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Tama opinnaytetyo toteutettiin tutkimuksellisena kehittamistyona yhteistyossa toimeksianta-
jan Mesvac Oy kanssa. Tyon tarkoituksena oli kartoittaa yrityksessa tyoskentelevien esihenki-
l6iden tyohyvinvoinnin johtamisen nykytilannetta. Opinnaytetyon tavoitteena oli esittaa toi-
meksiantajalle keinoja ja kehitysehdotuksia, joilla tyohyvinvointia tukevampaa johtamista
voidaan parantaa.

Opinnaytetyon tietoperusta koostuu tyohyvinvoinnin johtamisen kaytannoista ja sita tukevista
johtamismalleista. Tyohyvinvointiin voidaan tutkitusti vaikuttaa johtamisen kautta ja on tar-
keaa, etta esihenkilon osaaminen tyohyvinvoinnin johtamiseen on kunnossa. Tyohyvinvointia
tukiessa sosiaalisen paaoman kasvattaminen on voimavara, jolla edistetaan yksilon tyohyvin-
vointia. Se syntyy hyvasta johtamisesta, vuorovaikutuksesta, luottamuksesta ja yhteisollisyy-
desta.

Tutkimus toteutettiin kayttaen seka maarallista etta laadullista tutkimusmenetelmaa. Aineis-
tonkeruumenetelmina kaytettiin kyselylomaketta seka teemahaastatteluita. Kysely toteutet-

tiin sahkoisena verkkokyselyna koko tutkimuksen perusjoukolle, esihenkiloille. Teemahaastat-
teluihin henkilot valittiin yrityksen eri toiminnoista. Seka kyselylomakkeella etta teemahaas-

tatteluilla saatiin tietoa, joilla tutkimuskysymyksiin pystyttiin vastaamaan.

Tutkimus antoi tarkeaa tietoa nykytilanteesta ja tulokset osoittautuivat erittain positiivisiksi.
Tyohyvinvoinnin kasite on ymmarretty laajaksi kokonaisuudeksi. Tutkimuksen mukaan esihen-
kilot ovat sisaistaneet tyohyvinvointia tukevan johtamisen tarkeyden ja heidan oman roolinsa
siina. Puolet vastaajista koki tyohyvinvoinnin johtamisen osana jokapaivaista tyoskentelyaan.
Luottamus, vuorovaikutus ja yhteisollisyys koettiin tarkeina osa-alueina tyohyvinvoinnissa. Ke-
hityskeskusteluiden tarkeys puolestaan jakoi mielipiteita. Esihenkilot toivoivat lisaa aikaa
vuorovaikutukselle, mutta kiire ja monipaikkaisuus koettiin haasteena. Tutkimustulosten poh-
jalta toimeksiantajalle esitettiin tietoperustaan pohjautuvat kehitysehdotukset. Kehitysehdo-
tukset liittyivat kehityskeskusteluihin, yhteisollisyyden ja vuorovaikutuksen tukemiseen moni-
paikkaisessa yhteisossa seka esihenkilotyon ja osaamisen tukemiseen.

Asiasanat: johtaminen, tyohyvinvointi, kehittamistyo, esihenkilotyo
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This thesis was carried out as research development work in cooperation with the
commissioner Mesvac Oy. The purpose of this thesis was to survey the current state of
occupational well-being management of supervisors working in the company. The aim of this
thesis was to develop management that supports occupational well-being of supervisors with
concrete development proposals.

The theoretical framework of the thesis is based on the practices of managing occupational
well-being and the management models that support it. Occupational well-being can be influ-
enced through management, and it is important that the supervisor’s competence in manag-
ing occupational well-being is in order. When supporting occupational well-being, increasing
social capital is an asset that promotes an individual's occupational well-being. It arises from
good management, interaction, trust and communality.

The research of the thesis was carried out using both quantitative and qualitative research
methods. The data was collected using a questionnaire and theme interviews. The survey was
implemented as an electronic online survey for the supervisors. The people for the theme in-
terviews were selected from the company's various functions. Both the questionnaire and
theme interviews provided information which can be used to answer the research questions.

The research gave valuable information about the current situation and the outcomes turned
out to be very positive. The concept of occupational well-being has been understood as a
broad entity. According to the research, the supervisors have internalized the importance of
management that supports occupational well-being and their own role in it. Half of the re-
spondents experienced the management of occupational well-being as part of their everyday
work. Trust, interaction, and sense of community were perceived as important aspects of oc-
cupational well-being. The importance of development discussions, on the other hand, di-
vided opinions. The supervisors hoped for more time for interaction, but the rush and multi-
locality were perceived as a challenge. Based on the research results, development proposals
based on the data base were presented to the commissioner. The development proposals
were related to development discussions, supporting community and interaction in a multi-
local community, and supporting supervisors work and expertise.

Keywords: occupational well-being, management, development, leadership
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1 Johdanto

Sosiaali- ja terveysministerion (2022) mukaan tyohyvinvointi on laaja kasite, joka muodostuu
muun muassa tyosta, tyon mielekkyydesta, yksilon terveydesta, hyvinvoinnista ja turvallisuu-
desta. Tyohyvinvointiin pystytaan tutkitusti vaikuttamaan johtamisen kautta. Edellytys on kui-
tenkin uudenlaisien johtamismallien hallinta ja kayttaminen. Tyohyvinvointia lisaa muun mu-
assa jaettu, palveleva ja valmentava johtaminen, yhteisollisyyden tunne ja luottamus omaan
ammattitaitoon. Kaskyvaltaisen johtamisen sijaan, hyva ihmisten johtaminen on edellytys on-

nistumiseen ja muutokseen. (Juuti & Vuorela 2015, 16-17.)

Tyohyvinvointia tukiessa sosiaalinen paaoma ja sen kasvattaminen on voimavara, jolla ediste-
taan tyoyhteison yhteisollisyytta ja yksilon tyohyvinvointia. Sosiaalisella paaomalla tarkoite-
taan yhteison jasenten valista luottamusta seka kykya toimia yhdessa. Se syntyy hyvasta joh-
tamisesta seka vuorovaikutuksesta tyoyhteison kesken. Sen maara ja laatu ovat yhteydessa
tyontekijan terveyteen. Esihenkiloiden ja tyontekijoiden valilla sosiaalista paaomaa voidaan
lisata, kun tyontekijat kokevat esihenkilon olevan luotettava, kohtelevan heita ystavallisesti,

kunnioittavasti, huomaavaisesti ja samanarvoisesti. (Manka & Manka, 2016, 132-134.)

Vaikka tyohyvinvoinnin edistaminen on koko yhteison yhteinen asia, esihenkilon toiminnalla ja
johtamisella keskeinen osuus. Esihenkilon johtamistyyli vaikuttaa tyohyvinvointiin suorasti.
Johtamistyylilla on myos epasuora yhteys tyopaikan ilmapiirin, tyotehtavien sisallon ja osaa-
misen kehittamisen kautta. Esihenkilo on omalla asenteellaan, toiminnallaan, arvoillaan seka

esimerkillaan tarkeassa roolissa tukemassa tyohyvinvointia. (Juuti & Vuorela 2015, 8.)

1.1 Tyon tausta ja toimeksiantaja

Opinnaytetyon taustalla on tekijan kiinnostus tyohyvinvointiin ja johtamiseen. Tekijan omien
kiinnostuksen kohteiden ja toimeksiantajalla tunnistettujen kehitystarpeiden myota lahdettiin
neuvottelemaan mahdollisia aiheita opinnaytetyon tekemiseen. Toimeksiantajalle oli tarkeaa,
etta opinnaytetyon aihe on tekijalle itselleen mielenkiintoinen ja opettavainen. Tekijalla oli
aiheen rajaamisessa hyvin paljon vapauksia ja ehdotettuja aiheita toimeksiantajalle annettiin
lopulta kahden teeman sisalta. Aiheen lopulliseen valintaan vaikutti kuitenkin myos, etta
opinnaytetyon tulee antaa tutkimuksellaan tietoa, joka on toimeksiantajan hyodynnettavissa.
Aiheita kasiteltiin toimeksiantajan kanssa kahden teeman ymparilla. Yhdessa kaytyjen keskus-
telujen ja selvinneiden kehittamiskohteiden myota paadyttiin lopulta aiheessa tyohyvinvointia

tukevaan johtamiseen.

Tekijalle myos selvisi, etta toimeksiantajalla on koulutettu esihenkiloita tyohyvinvointiin liit-

tyen ja etta tyohyvinvointi on ymmarretty yrityksessa usein vain terveydenhoitona seka



virkistystoimintana, vaikka siihen sisaltyy paljon muitakin elementteja. Esihenkiloiden ym-
marrys tyohyvinvoinnista kokonaisuutena on erittain merkittavaa, jotta tyohyvinvointia pysty-
taan johtamaan sita tukevalla tavalla. Mahdollisia keinoja tyohyvinvoinnin tukemiseen johta-
misen keinoin ei valttamatta esihenkilotasolla tiedosteta tai tunneta. Koska toimeksiantajalla
on jo tiedostettu tyohyvinvoinnin johtamisen tarkeys ja nahty tarve esihenkiloiden johtamisen

kehittamiselle, rajattiin tutkimus nimenomaan esihenkiloita koskevaksi.

Toimeksiantajana opinnaytetyolle on yritys nimelta Mesvac Oy (jaljempana tekstissa myos yri-
tys tai toimeksiantaja). Mesvac Oy on vuonna 1977 perustettu yritys, jonka paatoimiala on ra-
kennustarvikkeiden yleistukkukauppa. Mesvac Oy myy teolisuusovia ja huolto- seka korjaus-
palveluita. Yritys on osa saksalaista Hormann Groupia, joka on Euroopan johtava teollisuus- ja
autotallinovien valmistaja ja toimittaja. Mesvac kuvailee itseaan tayden palvelun ovitaloksi ja
on erikoistunut erilaisiin oviaukkoratkaisuihin. Henkilostoa yrityksessa oli 2021 paattyneella
tilikaudella 189 joista esihenkiloina 24 henkiloa. Mesvac Oy toimii koko Suomen kattavasti,
mutta sen paakonttori ja tehdas sijaitsevat Kirkkonummen Jorvaksessa. Lisaksi yrityksella on

sivutoimipisteet Nokialla ja Salossa. (Mesvac 2022.)

Mesvac Oy:n tyontekijat tyoskentelevat monipaikkaisesti koko Suomen laajuisesti. Monipaik-
kaisuudella tarkoitetaankin tyota, jota voidaan yrityksen paatoimipaikan lisaksi tehda asiak-
kaan luona, toisessa toimipisteessa, etana tai liikennevalineessa. Monipaikkaisesti tyoskentely
voi tapahtua useammassa paikassa ja sen saannollisyys voi vaihdella. Monipaikkaisuus saattaa
aiheuttaa haasteita tyohyvinvoinnin tukemiseen, esihenkilon riittavaan tuen antamiseen ja voi
myos vahentaa yhteisollisyyden tunnetta. Monipaikkaisesti jarjestetyssa tyossa tyohyvinvoin-
tia pystytaan kuitenkin edistamaan samanlaisilla johtamismalleilla kuin lahijohtamisessa.
(Tyoterveyslaitos 2022a.) Tyoterveyslaitoksen (2023) mukaan monipaikkaisessa tyoskentelyssa

oikeanlaisen viestinnan merkitys kuitenkin korostuu lahijohtamista enemman.

1.2  Tarkoitus ja tavoite

Opinnaytetyon tarkoituksena on kartoittaa toimeksiantaja yrityksessa esihenkiloiden ymmar-
rysta tyohyvinvoinnin johtamisesta talla hetkella ja kuinka johtaminen toteutuu jokapaivai-

sessa tyoskentelyssa. Tutkimuskysymyksia on maaritelty kolme kappaletta.

¢ Millainen ymmarrys esihenkildilla on tyohyvinvoinnista kasitteena ja sen johtamisesta?
e Kuinka tarkeaksi tyohyvinvointiin liittyvat osa-alueet koetaan?

e Miten tyohyvinvoinnin johtaminen toteutuu jokapaivaisessa tyoskentelyssa?

Tavoitteena on esittaa toimeksiantajalle keinoja ja kehitysehdotuksia, joilla tyohyvinvointia
tukevampaa johtamista voidaan parantaa. Kehitysehdotukset tulevat olemaan konkreettisia

pohjautuen opinnaytetyon tietoperustaan ja tutkimuksessa saatuun tietoon. Mahdollista syyta



tai selitysta esihenkiloiden toiminnalle ja ajatuksille ei tutkimuksella yriteta saada. Opinnay-

tetyon tavoite, tarkoitus seka tutkimuskysymykset on esitetty myos kuviossa 1.

Tarkoitus: =
Tavoite:

Kartoittaa esihenkildiden ymmarrysta
tyBhyvinvoinnin johtamisesta ja kuinka sen
johtaminen toteutuu jokapdiviisessd
tyoskentelyssd

Kehittdd ja antaa ehdotuksia esihenkildiden
tydhyvinvointia tukevaan johtamiseen

Tutkimusilmio

Tydhyvinvointia tukeva johtaminen

Tutkimushypoteesi

Esihenkils voi tukea ty&hyvinvointia erilaisin johtamismallein, joissa korostetaan
vuorovaikutusta, luottamusta ja yhteisallisyyden tunnetta.

Tutkimuskysymykset

Millainen ymmarrys esihenkilgilld on tyéhyvinvoinnista
kdsitteend ja sen johtamisesta?

Kuinka tarkedksi tydhyvinvointiin liithywat osa-alueet koetaan?

Miten tydhyvinvoinnin johtaminen toteutuu jokapdiviisessad
tydskentelyssa?

Kuvio 1: Opinnaytetyon tavoite ja tarkoitus

1.3 Tutkimuksellinen kehittamistyo

Tama opinnaytetyo on tutkimuksellinen kehittamistyo. Kehittamismuotoisessa opinnayte-
tyossa teoreettinen pohja yhdistetaan kehitysehdotuksiin. Kehitysehdotukset muodostuvat pe-
rustelluilla keinoilla ja tutkimuksen vaiheet dokumentoidaan tarkasti ja lapinakyvasti. Kehit-
tamispohjaisessa opinnaytetyossa voidaan kayttaa ja yhdistella eri menetelmia tutkimuksen
toteuttamiseen ja sen tavoitteena on ratkaista ongelmia tai kehittaa uusia ideoita tai toimin-
tatapoja kaytantoihin. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2015, 17.)

Lahestymistapana talle kehittamistyolle voidaan pitaa tapaustutkimusta. Tapaustutkimusta
(kuvio 2) voidaan kayttaa, kun halutaan tutkia yrityksen nykytilannetta ja tuottaa sen avulla
tarvittavat kehitysehdotukset. Kehittamistyo ei nain ollen tapaustutkimuksessa ole konkreet-
tista. Tapaus muodostuu yrityksesta, sen henkilostosta tai yksittaisesta ryhmasta. Tapaustut-
kimukselle on myos ominaista useamman tutkimusmenetelman kaytto syvallisemman ja koko-
naisvaltaisen tiedon saamiseksi. Tapaustutkimukselle kehittamistyossa on myos ominaista ke-

hittamistyon tasmentyminen ja muokkaantuminen tyon edetessa. (Ojasalo ym. 2015, 37, 52.)
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Kehittamist  Perehtyminen, T
R i ineiston i
ehtdvé/ - teoria. : Kehitysehdotu
keruumenetelmat kset
ongelma Tehtavan kysely, haastattelut

tasmentaminen

Kuvio 2: Tapaustutkimuksen vaiheet (mukaillen Ojasalo ym. 2015, 54)

2 Tyohyvinvoinnin johtaminen ja esihenkilon rooli

Tyohyvinvointia ei voida parantaa organisaatiossa itsessaan vaan sita on johdettava suunnitel-
mallisesti niin lahityoskentelyssa kuin etatyoskentelyssa. Vaikka yksilon tyohyvinvointi on riip-
puvainen myos tyontekijasta itsestaan, on tarkeaa, etta yrityksen perusta ja esihenkilon osaa-
minen tyohyvinvoinnin johtamiseen on kunnossa. (Suutarinen & Vesterinen 2010.) Tyohyvin-
voinnin johtamiseen haasteena voidaan kuitenkin nahda, etta tyohyvinvointi ei yksilotasolla
pysy samanlaisena vuodesta toiseen vaan se voi vaihdella. Tasta syysta sen voidaan sanoa ole-

van jatkuva prosessi. (Suutarinen & Vesterinen 2010, 113.)

Tyohyvinvointi muodostuu psyykkisesta, sosiaalisesta ja fyysisesta kokonaisuudesta ja naiden
tasapainosta. Suutarisen ja Vesterisen (2010, 24) mukaan tyohyvinvointia voidaan kuvata tar-
vehierarkian avulla (Otava & Ahonen 2005). Tarvehierarkia muodostuu tasoista, joista alim-
pien tasojen tulee olla kunnossa ja tarpeiden taytettyja ennen kuin voidaan siirtya seuraa-
valle tasolle. Tasot ovat kuvattuina kuviossa 3. Fyysinen hyvinvointi koostuu fysiologisista tar-
peista ja turvallisuudesta muun muassa yksilon terveys ja tyon turvallisuus. Sosiaalinen muo-
dostuu arvostuksesta, laheisyydesta, turvallisuudesta, johon sisaltyy muun muassa tyon suorit-
tamisen turvallisuus seka ilmapiiri. Psyykkisen hyvinvoinnin tasoja kuvaavat puolestaan it-
sensa toteuttaminen, arvostus ja laheisyys. Paallimmaisena tasona on henkinen hyvinvointi,

johon luetaan muun muassa omat arvot ja ihanteet. (Suutarinen & Vesterinen 2010, 24-25.)
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Henkisyys, omat arvot Henkinen hyvinvointi

ja ihanteet

e

Itsenséd toteuttaminen ja
kehittdminen

Psyykkinen hyvinvointi Arvostikeen tarve B

Laheisyyden tarve | Sosiaalinen hyvinvointi

Turvallisuus

Fyysinen hyvinvointi —_—

Fysiologiset perustarpeet

Kuvio 3: Tyohyvinvoinnin tarvehierarkia (mukaillen: Suutarinen & Vesterinen 2010, 24)

Suutarinen & Vesterinen (2010, 113) kuvaavat tyohyvinvoinnin kasitteen tarkoittavan ihmisen
hyvin voivaksi tuntemista, kun viihdytaan tyossa ja pidetaan sita mielekkaana. Toisinaan hen-
kilo voi kokea tyohyvinvointinsa olevan vain tyopaikan ihmissuhteiden ja tyoyhteison varassa.
Hyva tyoyhteiso ja tyoyhteisotaidot lisaavat tyotyytyvaisyytta ja hyvinvointia. Hyva tyoyhteiso
on puolestaan suoraan yhteydessa esihenkilon johtamis- ja vuorovaikutustaitoihin. Toimiva
tyoyhteiso on my0s suoraan yhteydessa yhteisiin pelisaantoihin, joiden noudattamisesta esi-
henkilo on vastuussa. Hyvinvoiva tyoyhteiso koostuu vuorovaikutteisesta esihenkilosta, yh-
teisien pelisaantojen noudattamisesta, keskustelukulttuurista ja tyohyvinvoinnin kehittami-
sesta. Tyohyvinvointia ei voida kuitenkaan johtaa pelkastaan asioiden omaksumisella vaan se
vaatii jatkuvaa kehittamista ja konkreettista tekemista. (Suutarinen & Vesterinen 2010, 113-
115.)

2.1 Tyohyvinvoinnin johtamista ohjaavat lait

Tyohyvinvointia ja siihen liittyvaa toimintaa ohjaa useampi laki, osa vain valillisesti. Myos esi-
henkilon on tarpeellista olla tietoinen tyohyvinvointiin viittaavista laeista seka tukeutua niihin
tarvittaessa. Tyonantajalla on esimerkiksi tyosopimuslain (55/2001) luvun 2 1 § mukaan yleis-
velvoite huolehtia, etta tyontekija pystyy hoitamaan tyotehtavansa, vaikka yrityksen toimin-

taa, tyontekijan tehtavaa tai tyontekemiseen liittyvia menetelmia muutettaisiin. Lisaksi tyon-

Tyonantajalla on myos tyoturvallisuuslain (738/2002) luvun 2 8 § mukaisesti velvollisuus huo-
lehtia tyontekijoidensa tyoymparistosta ja tyoolosuhteista seka terveydesta tyossa. Lisaksi

tyonantajan on huolehdittava kattavasta perehdyttamisesta, opastamisesta ja ohjaamisesta.
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Myos tyontekijalla on lain mukaan oikeus keskustella esihenkilonsa kanssa turvallisuuteen liit-

tyvista asioista.

Tyoterveyshuoltolaki (1388/2001) luku 2 puolestaan velvoittaa tyonantajaa ja sita myoten esi-
henkiloita huolehtimaan tyoympariston terveellisyydesta ja turvallisuudesta. Turvallisuuteen
sisaltyy myos turvallinen tyoilmapiiri. Laki velvoittaa myos huolehtimaan tyontekijoiden toi-

minta- ja tyokyvysta seka edistamaan tyoyhteison toimintaa.

Laki naisten ja miesten valisesta tasa-arvosta (609/1986) 6 § velvoittaa tyonantajaa huolehti-
maan tasa-arvon toteutumisesta seka edistamaan naisten asemaa tyoelamassa. Lisaksi syrjinta
sukupuoleen, uskontoon, kansalaisuuteen, perhesuhteiden, terveydentilan tai muun tyonteki-

jaan liittyvan syyn takia on kielletty.

Syrjinnan ehkaisya ja tasa-arvon edistamista maarittelee myos yhdenvertaisuuslaki
(1325/2014). Syrjinnan ehkaisyn lisaksi lain tarkoituksena on edistaa yhdenvertaisuutta tyo-
elamassa. Lain 10 § mukaan valiton syrjina on kielletty eika henkilo voida kohdella epasuotui-

sammin kuin jota kuta toista on kohdeltu saman arvoisessa tilanteessa.

Laki yksityisyyden suojasta tyoelamassa (759/2004) luku 2 5 Smaarittaa tyontekijan terveys-
tiedot salaisiksi. Mahdollisten sairaslomatodistuksien kasittelyssa vallitsee vaitiolovelvollisuus

eika tietoja saa levittaa ulkopuoliselle edes tyosuhteen paatyttya.

2.2 Tyonimu ja tyokyky

Tyonimun kokeminen, myonteisyys ja motivaatio lisaavat tyontekijan hyvinvointia. Silla on yh-
teys tyontekijan mielenterveyteen, etta fyysiseen hyvinvointiin. Tyonimussa on kolme ulottu-
vuutta. Tarmokkuus, joka sisaltaa energisyyden ja halun panostamiseen myos vastoinkaymis-
ten yhteydessa. Omistautuminen, joka on ylpeytta ja innostusta omasta tyostaan seka koke-
musta omasta merkityksellisyydestaan. Viimeisena ulottuvuutena on uppoutuminen, joka on

keskittymista seka tyosta nauttimista. (Tyoterveyslaitos 2022b.)

Tyokykya kuvataan neljakerroksisen talomallin tavoin (kuvio 4). Kolmannessa kerroksessa on
muun muassa motivaatio ja asenteet. Tyon tulee olla mielekasta, silla mielekas tyo lisaa mo-
tivaatiota tyontekemiselle parantaen tyokykya. Motivaatiota tyontekemiselle voidaan saada
muun muassa jaetun, palvelevan ja valmentavan johtamisen keinoin. Johtaminen onkin talon
neljannessa kerroksessa tyoolojen ja tyoyhteison kanssa. Organisaation velvollisuus on johdon
ja esihenkiloiden johdolla tukea tyokykya ja johtaa sita kehittavaa toimintaa. (Tyoterveyslai-
tos 2022c.)
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Tyokykytalo

TYOKYKY

Johtaminen,
tydyhteiso ja tyGolot

TOIMINTAYMPARISTO Arvot, asenteet
ja motivaatio

Osaaminen

Terveys
ja toimintakyky

x 2 TYOKYKYTALO
LAHIYHTEISO

O TYOTERVEYSLAITOS

PERHE

Tydterveyslaitos

Kuvio 4: Tyokykytalo (Tyoterveyslaitos 2022c¢)

Tyokykya tuetaan johtamalla tasapuolisesti, reilusti ja toimintatapoja kehittamalla. Esihenki-
on tehtava on pitaa huolta, etta tyontekijalla on edellytykset tyontekoon. Esihenkilolla tulee
olla tietoa keskeisista asioista, jotka ovat tarkeita tyontekijan tyohyvinvoinnin ja tyokyvyn
kannalta seka edistaa niita toiminnallaan. Esihenkilon tulee myos itse toimia annettujen toi-

mintamallien mukaisesti. (Ahola 2011, 61-63.)

2.3 Varhaisen tuen malli

Tyokyky voi heikentya monesta eri syysta. Syyt voivat loytya tyopaikan ulkopuolelta, mutta
myos tyopaikalta. Mikali esihenkilo huomaa merkkeja tyontekijan tyokyvyn muutoksessa on
ongelmiin tartuttava nopeasti. Esihenkilon tehtava on myos toimia tyontekijan tukena ja jar-

jestaa mahdollisia muutoksia toiden jarjestelyyn toissa jaksamisen tueksi. (Ahola 2011, 35).

Varhaisen tuen malli on tyopaikalla maaritelty toimintatapa, mikali ongelmia ilmenee. Toi-
mintamallissa kerrotaan milloin ja miten sita tulee kayttaa seka osapuolten kuten esihenkilon
toimintavelvollisuudet. Mallin toimintaa tulee myos seurata ja kehittaa tarvittaessa. Malli

tehdaan aina yritykselle sopivaksi. (Ahola 2011, 37.)

Mikali mallissa esitettyja asioita esiintyy, on esihenkilon otettava asia puheeksi ja kerrottava

huolestaan tyontekijalle. Kun nahdaan tarve varhaisen tuen keskustelulle, on sille
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jarjestettava riittavasti aikaa ja selvitettava yhdessa tyontekijan kanssa mahdolliset toimen-
piteet tilanteen parantamiseksi. Tarvittaessa esihenkilo voi pyytaa apua tyoterveyshuollosta.
Puheeksi ottaminen aikaisessa vaiheessa auttaa seka tyontekijaa etta esihenkiloa suhtautu-

maan keskusteluun asiallisemmin. (Ahola 2011, 43-47.)

Kun keskusteluun paadytaan, ajankohta sovitaan yhteisesti ja molemmat osapuolet valmistau-
tuvat keskusteluun. Esihenkilon on kohdeltava tyontekijaa kunnioittavasti seka tarkentaa it-
selleen mista keskustellaan ja mita silla tavoitellaan. Lisaksi hanen on kuunneltava tyonteki-
jan ajatuksia seka toiveita etenemisen suhteen. Keskustelusta ja tilanteesta ei saa muodostua
tyontekijalle epatasa-arvon tai syrjivan kohtelun kokemusta. Myonteisessa hengessa kayty
keskustelu antaa kuvan arvostuksesta ja valittamisesta. Mikali esihenkilon ja tyontekijan va-
lilla on ongelmia, voi keskusteluun ottaa mukaan kolmannen osapuolen esimerkiksi tyoter-
veyshuollon puolelta. Puheeksi ottamisen jalkeen sovitaan kirjallisena, kuinka tilanteessa

edetaan ja varmistetaan seurantapalaverin ajankohta. (Ahola 2011, 43-47.)
2.4  Kehityskeskustelut

Kehityskeskustelut koetaan hyviksi ja hyodyllisiksi, kun niissa kaydyt keskustelut viedaan myos
jokapaivaiseen tekemiseen ja arkeen. Kehityskeskustelut ovat perusta yhteistyolle ja silla li-
sataan esihenkilon ja alaisten valista kanssakaymista. Keskustelua voidaan pitaa ajatusten
vaihdon lisaksi kuuntelemisena ja yhteisien tavoitteiden sopimisena. Keskusteluissa oikaistaan
vaarinymmarryksia ja varmistetaan tyontekijalle mahdollisuus kehittya. (Manka & Manka
2016, 145; Juuti & Vuorela 2015, 96-100.)

Tyontekijan tulee pystya luottamaan siihen, etta esihenkilolle kehityskeskusteluissa valitetyt
asiat eivat jaa puheen tasolle odottaen seuraavaa kehityskeskustelua. Hyodyllinen kehityskes-
kustelu edellyttaa myos molemminpuolista valmistautumista. Valmistautumisen ja keskuste-
lussa kaytyjen asioiden realisointi lisaa myos esihenkilon ja alaisen valista luottamusta, vuoro-
vaikutusta, tyohyvinvointia ja sita myoten tuloksellisuutta. Kehityskeskustelut ovat myos mah-
dollisuus molemminpuoliseen palautteen antamiseen. Se miten kehityskeskustelut koetaan
yrityksessa, kertoo siita, miten esihenkilot ja yrityksen johto suhtautuvat keskusteluun. Kehi-
tyskeskusteluita tarkeana pitava esihenkilo saa myos alaistensa pitamaan keskusteluita merki-
tyksellisena. Talloin molemminpuolinen asennoituminen keskusteluiden kaymiseen paranee ja
saadaan parempia tuloksia. Mikali esihenkilo ei pida keskustelua tarkeana heijastuu se puoles-
taan alaisiin negatiivisesti, lisaten tyytymattomyytta keskusteluihin, yhteiseen vuorovaikutuk-
seen ja luottamukseen. (Manka & Manka 2016, 144; Aarnikoivu 2016, 100.)

Kehityskeskusteluita ei myoskaan voida pitaa irrallisena osa-alueena johtamisessa vaan se tu-
lee yhdistaa jokapaivaiseen arkeen. Esihenkilolla tulee olla aikaa vuorovaikutukseen myos ke-
hityskeskusteluiden ulkopuolella. Arjessa vuorovaikuttava esihenkilo saa nain aikaan myos

vuorovaikutteisempia kehityskeskusteluita ja herattaa luottamusta. Kehityskeskustelut
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antavat myos mahdollisuuden tuntea alaisiaan paremmin seka tunnistaa osaamistaan ja haluja
kehittya. Laadukas kehityskeskustelu voi myos lisata tyon tehokkuutta ja edistaa yhteistoimin-
taa. (Aarnikoivu 2016, 21-22).

2.5 Toimivan tyoyhteison peruspilarit

Toimiva tyoyhteiso on hyvinvoiva ja terveellinen. Sille on ominaista oikeudenmukaisuus ja
hyva vuorovaikutus ja jokainen yhteison jasen on tervetullut ja arvostettu. Keskeista on ar-
vostus ja luottamus seka ammatillinen kayttaytyminen. Esihenkilon tehtavana on huolehtia
hyvinvointiin vaikuttavista toimivan tyoyhteison peruspilareista, jotka on esitelty kuviossa 5.
Han on tarkkaavainen ja perilla arkipaivaisista toimista. Esihenkilo toteuttaa vuoropuhelua

tyontekijoiden kanssa ja toimii osallistavasti. (Jarvinen 2014, 56; Tyoturvallisuuskeskus 2022.)

Toimiva tyOyhteiso

Tyontekoa tukeva organisaatio
Palveleva johtaminen

Selkea toiden jarjestely
Yhteiset pelisdannot

Avoin vuorovaikutus
Toiminnan jatkuva arviointi

Organisaation perustehtava

Kuvio 5: Toimivan tyoyhteison peruspilarit (mukaillen Jarvinen 2014, 56)

Esihenkilon tehtava on tuoda selkeasti ilmi organisaation perustehtava. Esihenkilo huolehtii
saannollisesti, etta perustehtava on tiedossa tyoyhteisossa ja varaa sen suorittamiseen tarvit-
tavat resurssit. Organisaation perustehtava voi toisinaan tyoyhteisossa unohtua, joten avoin

keskustelu ja saannollinen muistutus ovat tarkeita. (Juuti & Vuorela 2015, 28-29.)

Tyontekoa tukeva organisaation tehtava on parantaa tyoyhteison vuorovaikutusta ja yhteis-
tyota. Esihenkilon tehtavana on huolehtia tarvittavista resursseista seka hyodyntaa tyonteki-
joiden osaamista. Tyohyvinvointia ja tyontekoa tukee myos palveleva johtaminen, jossa esi-
henkilo toimii valmentajana motivoiden ja kannustaen seka asettaen tavoitteet. Esihenkilon
tulee myos toteuttaa selkeat toiden jarjestelyt. Ratkaisevaa on, etta jokainen tyopaikalla tie-

dostaa mita heilta odotetaan. Yhteisilla pelisaannadilla esihenkilo varmistaa, etta jokaisella on
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tieto mika on yhteison tapa toimia, hanen tulee myos seurata niiden noudattamista. Yhteisilla
pelisaannoilla luodaan kulttuuria, joissa toimitaan oikeudenmukaisesti ja arvostavasti. Kaikkia
koskevat samat saannot eika epaoikeudenmukaisuutta hyvaksyta. Yhteisilla pelisaannoilla pys-
tytaan myos vahvistamaan ja lisaamaan sosiaalista paaomaa. Avoimella vuorovaikutuksella
puolestaan luodaan palautteen antamisen kulttuuria. Palautteen saaminen voi lisata tyonteki-
jan motivaatiota tyontekemiseen. Tyontekija voi myos kokea olonsa arvostetuksi saadessaan
palautetta itsensa kehittamiseen. Vuorovaikutuksen tulee olla suoraa, rehellista seka oikeu-
denmukaista. Toiminnan jatkuva arviointi merkitsee seuranta- tai palautejarjestelman mitta-
reita, joilla voidaan mitata hyvinvointia, yhteisollisyytta ja ilmapiiria. Lisaksi esihenkilo voi
asettaa oman toimintansa arvioitavaksi pyytaen palautetta. (Ahola 2011, 77; Jarvinen 2014,
57-76.)

3 Tyohyvinvointia tukevat johtamismallit

Tyohyvinvoinnin lisaamiseen on olemassa useita eri johtamismalleja, joiden kaytantoja yhdis-
telemalla voidaan saavuttaa hyvia lopputuloksia. Useat naista johtamismalleista muistuttavat
paljon toisiaan. Niissa on samoja piirteita, joissa tyohyvinvoinnin kannalta tarkeat tekijat ku-
ten vuorovaikutus, yhteisollisyys ja luottamus erityisesti korostuvat. Esihenkiloiden on kehi-
tettava heidan kykyaan ymmartaa, arvioida ja toimia niin etta he pystyvat johtaman tyohyvin-
vointia tarpeellisella tavalla ja lisatakseen tyontekijoiden motivaatiota ja hyvinvointia. Johta-
misen tulee muuttua asioiden johtamisesta ihmislaheisempaan johtamiseen. Hyvinvointia tu-
kevan johtamisen periaatteita onkin keskustelu, mielipiteiden kuuntelu seka osaamisen kehit-
taminen. (Gambill 2022; Juuti & Vuorela 2015, 24-26).

Gambill (2022) kuvailee kolme psykologista tarvetta, jotka vaikuttavat hyvinvointiin ja moti-
vaatioon ja ovat meissa synnynnaisesti. Naita tarpeita ovat itsenaisyys, patevyys ja suhteet
(kuvio 6). Itsenaisyys syntyy mahdollisuudesta paattaa, miten tyo tehdaan seka vapaudesta
ilmaista mielipiteita ja ideoita. Suhteet ovat joukkoon kuulumista, yhteisollisyytta, toimeen
tulemista esihenkilon seka tyokavereiden kesken ja arvostuksen tuntemista tyon tekemisessa.
Patevyys puolestaan on onnistumisen tunnetta ja omiin kykyihinsa luottamista. (Gambill
2022.)
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Itsendisyys Patevyys Suhteet

e Itsemaaraamisoikeus ° Omiin kykyihin T
e Joukkoon kuuluminen

> luottaminen
e Vapaus mielipiteisiin
e Onnistumisen *  Arvostuksen
tunne tunteminen

Kuvio 6: Hyvinvoinnin ja motivaation tarpeet (mukaillen Gambill 2022)

Hyvinvointia tukevan tyoympariston edistaminen ei kuitenkaan onnistu sattumalta vaan vaatii
esihenkilolta esimerkillista kayttaytymista ja johtamista tavalla, joka vastaa hyvinvoinnin ja
motivaation perustarpeita. Esihenkilon tulee myos ymmartaa nama periaatteet, arvioida nii-
den toteutumista ja omaa toimintaansa saannollisesti seka osallistua paivittaisiin toimiin,
joilla naita asioita ja kokemuksia saadaan lisattya tyontekijan arkeen. Esihenkilon kayttayty-
minen toimii esimerkkina ja vaikuttaa siihen, mika on hanen yhteisonsa jasenille sopivaa kayt-
taytymista. Esihenkilolla on siis mahdollisuus toimia yhteisonsa tyokulttuurin muokkaajana.
Esihenkilo voi valittaa periaatteita ja arvoja, jotka painottavat vuorovaikutuksen ja yhteisolli-
syyden tarkeytta ja luoda inhimillisempaa vuorovaikutuskulttuuria. (Gambill 2022; Dutton &
Spreizer 2014, luku 1).

3.1 Itsensa johtaminen

Itsensa johtaminen on taito, joka esihenkilon tulee hallita ensin pystyakseen johtamaan
muita. Itsensa johtaminen on tutustumista itseensa, omiin vahvuuksiinsa ja heikkouksiinsa
seka tiedostamista siita mita on tekemassa ja mihin on menossa. Se on jatkuvaa oppimista ja
vaikuttamista, jonka tarkein tavoite on omasta hyvinvoinnista ja kokonaiskuntoisuudesta huo-
lehtiminen. Omasta hyvinvoinnista huolehtiminen on ensiarvoisen tarkeaa tyossa suoriutumi-
sen kannalta. (Nikula 2022, 106-108; Sydanmaanlakka 2022, 25-27.)

Itsensa johtamisessa on ymmarrettava hyvinvoinnin olevan kokonaisvaltaista. Kokonaisvaltai-
nen hyvinvointi eli kokonaiskuntoisuus kuviossa 7, muodostuu psyykkisesta, ammatillisesta ja
sosiaalisesta, emotionaalisesta, henkisesta ja fyysisesta hyvinvoinnista seka kyvysta uudistua

kaikissa edella mainituissa osa-alueissa. (Sydanmaanlakka 2022, 27.)
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Kokonaiskuntoisuus

Keho Mieli Tunteet Arvot Ihmis- Tyo
suhteet
Fyysinen  Psyykkinen Emotio- Henkinen  Sosiaalinen Ammattillinen
naalinen

Kuvio 7: Hyvinvoinnin kokonaiskuntoisuus (mukaillen Sydanmaanlakka 2022, 27)

Fyysinen hyvinvointi on kenties hyvinvoinnin osa-alueista tunnistetuin, se on kehostaan ja
omasta terveydestaan huolehtimista ja toimii lahtokohtana koko hyvinvoinnille. Psyykkinen
hyvinvointi puolestaan tarkoittaa muistamista, oppimista ja ajattelemista. Se tarkoittaa tie-
toisuutta omasta mielestaan seka sen hallintaa, mika onkin yksi tarkeimmista itsensa johtami-
sen alueista. Emotionaalinen hyvinvointi on ymmarrysta omista seka toisen henkilon tunteista.
Tunteiden hallinnalla ja tunnistamisella, tunnealylla, pystytaan luomaan parempia vuorovai-
kutussuhteita. Tunnealykkyys on myos yksi itsensa johtamisen avain elementeista. Henkinen
hyvinvointi puolestaan on omien arvojen tunnistamista, pohtimista ja toimimista omien arvo-
jen mukaisesti. Viidentena on sosiaalinen hyvinvointi, ihmissuhteet. Sosiaalisesti vahva ihmi-
nen hallitsee hyvat vuorovaikutustaidot, joilla luodaan kestavia ihmissuhteita ja kasvatetaan
sosiaalista paaomaa. Viimeinen osa-alue on ammatillinen hyvinvointi. Ammatillinen hyvin-
vointi kostuu selkeista tyotehtavista ja paamaarista, palautteen saamisesta ja oman osaami-
sen kehittamisesta. (Nikula 2022, 109-110; Sydanmaanlakka 2022, 27-29; Salmimies 2006, 61-
62.) Salmimiehen (2006) mielesta kokonaiskuntoisuuteen voidaan lisata myos henkilon talou-

dellinen tilanne, joka voi vaikuttaa kokonaiskuntoisuuteen stressin osalta heikentavasti.

Sydanmaanlakan (2022, 27-29) mukaan kaikkien osa-alueiden kehittamiseksi tarvitaan hyvaa
itseluottamusta ja -tuntemusta. Nama edellyttavat puolestaan jatkuvaa uudistumista, muka-
vuusalueelta poistumista ja itsensa haastamista. Itsensa johtamisen tulee olla tasapainoista
kaikkien osa-alueiden osalta yhtakaan unohtamatta. Esihenkilon tulee pohtia omaa toimin-
taansa, tunteitaan, ajatuksiaan ja energiaansa. Pohdinnan jalkeen vastuunottaminen tunnis-
tettujen asioiden ja itsensa kehittamisesta on edellytys parempaan johtamiseen muiden ja

itsensa osalta.
3.2 Jaettu johtajuus

Jaettu johtajuus antaa tilaa yhdessa tekemiselle, tyontekijaan luotetaan ja valvonta on toissi-
jaista. Johtajuus on neuvottelua, jossa toimivalla vuorovaikutuksella on merkittava rooli.
Tyontekijalle annetaan mahdollisuus vaikuttaa omaan tyohonsa ja sananvaltaa yhdessa teke-
miseen. Annetaan myos mahdollisuus itsenaiseen tekemiseen, mutta myos esihenkilon tukeen,

kannustamiseen ja puuttuviin resursseihin tarvittaessa. (Manka & Manka 2016, 137-139.)
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Jaetussa johtajuudessa esihenkilon ja alaisten valilla vallitsee hyva vastavuoroinen vuorovai-
kutus seka luottamus. Luottamus syntyy osittain resurssien jakamisesta, kayttooikeuksien
myontamisesta ja vastuun delegoimisesta. Nailla toimilla pystytaan myos lisaamaan yhteis-
tyosuhteiden laatua. Tyontekijalle annetaan mahdollisuus itsenaiseen tekemiseen, paatoksiin
vaikuttamiseen ja itsemaaraamisoikeus tyon tekemiseen. lhminen pyrkiikin joka tapauksessa
automaattisesti itse paattamaan toiminnastaan. Tata kutsutaan itsemaaraamispyrkimykseksi,
joka toimii myos motivaation kasvattajana. Esihenkilon luottamus ja itsemaaraamisoikeuden
lisaaminen vaikuttaa tyontekijan kasitykseen hanen ja esihenkilon vuorovaikutussuhteen laa-
dusta. Kasitys vuorovaikutussuhteen laadusta puolestaan liittyy voimaantumisen tunteeseen,
joka lisaa motivaatiota, tehokkuutta ja itseluottamusta, jolloin tyontekija saadaan toimimaan
omasta vapaasta tahdostaan eika pakottamalla. Pakotettuna olemisen tunne lisaa pakoreak-
tiota ja saa tyontekijan toimimaan painvastaisesti suojellakseen itsenaisyyttaan. Jaetun joh-
tajuuden kaltainen vuorovaikutussuhde lisaa sosiaalista paaomaa, yhteisollisyyden tunnetta ja
tekee yhteistyosta sujuvampaa ja tehokkaampaa. Jaettua johtajuutta ei kuitenkaan voida to-
teuttaa mustavalkoisesti. Kaikki tyontekijat eivat valttamatta ole valmiita jaetun johtajuuden
kaltaiseen itsenaiseen tekemiseen ja vastuunottamiseen vaan tarvitsevat enemman ohjausta
ja tukea esihenkiloltaan. (Manka & Manka 2016, 140; Dutton & Spreizer 2014, luku 1; Jarvinen
2014, 24-25)

3.3 Palveleva johtajuus

Palvelevalla johtajuudella tarkoitetaan ryhmaa tai tiimia ja siina olevien henkiloiden johta-
mista niin, etta saa heidat toimimaan haluamallansa tavalla. Toiminta perustuu luottamuk-
seen. Jaetun johtajuuden toimiminen vaatii esihenkilolta myos palvelevaa johtamista. Palve-
levalla johtajuudella motivoidaan ja luodaan uskoa tyontekijan omiin kykyihin. Kannustetaan
omatoimisuuteen ja tyontekijan ammattitaidon kehittamiseen ja kasvuun. Palvelevalla johta-
misella voidaan lisata muun muassa tyon imua ja tyytyvaisyytta, vahvistaa myonteisyytta, oi-
keudenmukaisuuden ja yhteenkuuluvuuden kokemista seka estaa tyouupumusta. Palveleva
johtaja keskustelee tyoyhteisonsa kanssa, on ihmiskeskeinen ja empaattinen seka rakentaa
yhteisollisyytta. (Juuti 2013, 147-149; Tyoterveyslaitos 2022d.)

Palvelevaa johtajaa voidaan kuvata erilaisten taitojen kautta (kuvio 8). Palveleva johtaja on
kuuntelija, joka on lasna ja tarkkaavainen keskusteluissa ja han vaalii tyoyhteisoaan. Yksi tar-
keimmista palvelevan johtajan taidoista on kasitteellistaminen. Tama tarkoittaa pyrkimysta
omien unelmien toteuttamiseen seka arkisten tapahtumien yli katsomista. Lisaksi palveleva
johtaja on empaattinen, han hyvaksyy ja ottaa huomioon muut. Han osaa kayttaa eettista val-
taa ja toimii suostuttelemalla saadakseen toiset toimimaan haluamallaan tavalla. Han on
myos tietoinen arvoista, jotka liittyvat eettisyyteen ja pyrkii lisaamaan tietoaan koko ajan.
Palvelevan johtajan vahvana taitona on myos ennakointi. Ennakointi voidaan nahda johtami-

sessa erittain tarkeana taitona johtajuuden tavasta riippumatta. Palveleva johtaja haluaa olla
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kehittamassa seka yhteiskuntaa etta ihmisten henkista kasvua. Tasta syysta han on myos tyo-

yhteisonsa parantaja ongelmallisten tilanteiden ratkomisessa. Tarkeinta on kuitenkin palvelu-
halu. Palveleva esihenkilo on luotettava ja haluaa hoitaa muiden asioita kuten omiaan. (Frick,
Senge & Spears 2014, 288-292; Juuti 2013, 148-149.)

1) Kuunteleminen

2) Empatia

3) Parantaminen (ongelmien ratkominen)
4) Eettinen tietoisuus

5) Suostuttelu

6) Kasitteellistiminen

7) Kaukon&koisyys (ennakointi)

8) Palveluhalu

9)

Henkisen kasvun edistaminen

10) Yhteiskunnan kehittiminen

Kuvio 8: Palvelevan johtajan taidot (Tiedot: Juuti 2013, 149)

Hyvien yhteyksien ja suhteiden luominen vaikuttaa ihmisten hyvinvointiin seka psyykkisesti
etta fyysisesti. Palvelevalta johtajalta tarvitaan tunnealya, omien seka muiden tunteiden ha-
vaitsemista ja ymmartamista. Tunnealykas johtaja kykenee myos hallitsemaan omia tuntei-
taan. (Juuti 2015, 50-51.) Tunteet ovat osa jokaisen elamaa. Niiden nayttaminen ja hyvaksy-
minen voi olla rikkaus organisaatiolle ja mahdollisuus vuorovaikutuksen parantamiseen. Tun-
teiden nakyminen ja johtaminen voi myos lisata turvallisuuden tunnetta, joka puolestaan on

osana hyvinvointia.

Palvelevan johtamisen organisaatiossa on tilaa avoimille tunteille ja keskustelulle, tallaisessa
organisaatiossa on myos tilaa erilaisuudelle ja se hyvaksytaan. Tyopaikan ilmapiirillia on kiis-
taton merkitys tyohyvinvointiin. Avoimella keskustelulla, tunteiden nakymisella ja helposti la-
hestyttavalla esihenkilolla luodaan ilmapiiria, jossa vallitsee luottamus. Mikali esihenkilo ha-
vaitsee puutteita avoimuudessa ja luottamuksessa tai huomaa selvia ristiriitoja ihmisten va-
lilla tulisi hanen mahdollisimman nopeasti jarjestaa aikaa avoimelle keskustelulle. (Juuti
2015, 50-53.)
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3.4 Valmentava johtajuus

Valmentava johtajuus voidaan katsoa vaikuttavan henkiloston tyohyvinvointiin positiivisesti.
Valmentavan esihenkilon tehtava on kehittaa tiiminsa jasenien suorituksia etsien piilevia voi-
mavaroja ja vahvuuksia, joita henkilolla on. Se on yhdistelma johtamista ja valmentamista,
yksilon seka yhteison kohtaamista, osallistamista, arvostamista seka tapa vaikuttaa ja tulla
vaikutetuksi. Johtaminen on kokonaisvaltaista ja kykya olla lasna hetkessa. Valmentava joh-
taja ymmartaa erilaisuutta, johtaa yhdessa tekemista, huomioi muut ja rakentaa luotta-
musta. (Ristikangas & Ristikangas 2013, 13, 42.)

Manager

Leader Coach

Focus yhdessa tekemisessa
Focus luottamuksessa
Focus erilaisuudessa

Focus toisessa

Focus hetkessa

Kuvio 9: Valmentava johtajuus (mukaillen Ristikangas & Ristikangas 2013, 43)

Ristikankaan ja Ristikankaan (2013, 43) mukaan valmentavan johtamisen kokonaisuus muodos-
tuu viidesta tarkeimmasta elementista (kuvio 9). Ensimmaisena elementtina on yhdessa teke-
minen eli yhteisollisyys, pyritaan tekemaan asioita ryhmana eika niinkaan yksilosuorituksina.
Yhdessa tekeminen lisaa yhteisollisyyden tunnetta ja innostaa yksilon parhaaseen suorituk-
seensa. Toisena on johtajan tapa suhtautua alaisiinsa kokonaisvaltaisesti. Johtaja ymmartaa
erilaisuutta, hyodyntaa sita ja kohtelee yksiloita tasapuolisesti ja arvostavasti. Kolmantena
elementtina on valmentavan johtamisen kuuluminen kaikille. Valmentavaa johtamista voidaan
harjoittaa myos ryhman sisalla eika sen nahda kuuluvan vain esihenkilotasolle. Johtaminen voi
olla virallista, esihenkilotasolla, tai epavirallista, ryhmatilanteissa. Neljantena elementtina
on keinovalikoima, jonka mukaan valmentava esihenkilo on kiinnostunut alaistensa kehittami-

sen lisaksi myos itsensa kehittamisesta ja vuorovaikutustaitojensa parantamisesta.
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Valmentavalla johtajalla tulee olla riittava vuorovaikutusosaaminen ja hyva itsetuntemus. Ha-
nen tulee osata valita menetelmansa tilanteen ja mukaan. Viimeisena ja tarkeimpana ele-
menttina on luottamus. Luottamus on koko valmentavan johtamisen perusta. Valmentaminen
onnistuu, mikali esihenkilon, yksiloiden seka ryhma valilla vallitsee luottamus. (Ristikangas &
Ristikangas 2013, 43-45.)

Ristikankaan ja Ristikankaan mukaan hyvinvointia lisaavat (Dutton 2003) arvostava vuorovai-
kutus, toisesta kiinnostuminen ja hanta tukeminen, molemminpuolinen luottamus seka leikki-
mielisyys. Valmentava johtaja onkin aidosti kiinnostunut alaisistaan ja rakentaa nain yhteis-
tyosuhdetta, jossa molemmilla osapuolilla on toisistaan opittavaa. Esihenkilon aito kiinnostus
lisad myos alaisen sisaista motivaatiota. Nayttaakseen kiinnostuksensa, tulee esihenkilon olla
lasna, valmis ja vastaanottavainen. Seka osoittaa kuuntelevansa eika vain nayttavansa silta.
Lasnaolo ja kunnioitus lisaavat myos esihenkilon arvostusta. Tutustumista toiseen tehdaan pit-
kalla aikavalilla eika se tapahdu pakottamalla. Tutustumiseen ja yhteiseen vuorovaikutukseen
jarjestetaan aikaa saannollisesti. Tutustuminen ja kiinnostus pitaa kuitenkin yksilon lisaksi
kohdistaa koko ryhmaan ja sen tekemiseen. Kiinnostus yksilon lisaksi ryhman toimintaan lisaa
yhteenkuuluvuuden tunnetta koko ryhman osalta, jokaisella on tarve kuulua joukkoon. Alaisis-
taan kiinnostunut johtaja lisaa myos arvostuksen tunnetta. Arvostuksen kokeminen on erittain
tarkea osa hyvinvointia. Pienet teot voivat merkita paljon toiselle ihmiselle (Ristikangas &
Ristikangas 2013, 83-97; Dutton & Spreizer 2014, luku 1.)

Valmentava johtamiskulttuuri syntyy yhteistyota korostamalla seka kiinnittamalla huomioita
vuorovaikutus suhteiden syventamiseen, toimintatapoihin, osaamiseen ja sen kehittamiseen.
Valmentavassa kulttuurissa annetaan seka saadaan palautetta ja luodaan avoimen keskustelun
ilmapiiria. Avun pyytaminen on valmentavassa kulttuurissa helppoa. Uskalletaan pyytaa tu-
kea, kun sita tarvitaan. Valmentava johtajuus ei kuitenkaan ole vain esihenkilon vastuulla,
vaan sita voidaan toteuttaa tyopaikalla jokaisen tyontekijan kesken. (Ristikangas & Ristikan-
gas 2013, 266-275.)

4  Tutkimusmenetelmat

Tutkimus voi olla seka teoreettista etta empiirista tutkimusta (kuvio 10). Tama opinnaytetyo
on toteutettu empiirisena tutkimuksena. Empiirinen tutkimus perustuu kokemuksiin ja mitat-
tavaan tietoon. Siina kaytettavien tutkimusmenetelmien valintaan vaikuttaa oleellisesti ase-
tettu tutkimusongelma ja tutkimuskysymykset seka tukittava perusjoukko. Tutkittavan perus-
joukon tulee olla tutkimuksen kannalta oleellinen. Menetelma voi olla joko kvantitatiivinen
eli maarallinen tai kvalitatiivinen eli laadullinen. Empiirisen tutkimuksen tarkeimmat elemen-

tit ovat tutkimusongelma, tutkimusasetelma ja tutkimusmenetelma. Tutkimuksen
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onnistuminen on myos riippuvainen tutkimusmenetelma valinnan oikeellisuudesta. Menetel-
mia voidaan myos yhdistaa. (Heikkila 2014, 13-15, 21.)

Tutkimuksen jaottelu

Empiirinen tutkimus Teoreettinen tutkimus |
Maarallinen tutkimus Laadullinen tutkimus
* Lomakekyselyt e Henkilokohtaiset
® Internetkyselyt haastattelut

e Valmiit aineistot

Kuvio 10: Tutkimuksen jaottelu (mukaillen Heikkila 2014, 14)

Koska kehittamistyolle on tyypillista useamman tutkimusmenetelman kaytto, on tassa opin-
naytetyossa paadytty yhdistelemaan eri tutkimusmenetelmia, maarallista seka laadullista (ku-
vio 11). Erityisen tyypillista menetelmien yhdistaminen on juuri tapaustutkimuksessa, joka on
myos lahestymistapa talle tutkimukselle. Usean menetelman yhdistaminen on myos perustel-
tua tyon patevyyden ja perusteltujen kehitysehdotuksien varmistamiseksi. (Ojasalo ym. 2015,
40; Kananen 2017, 172.)

Erilaisten menetelmien kayttoa voidaan kutsua myos monimetodiseksi lahestymistavaksi eli
menetelmatriangulaatioksi. Menetelmatriangulaatiossa yhdistellaan nimenomaan maarallista
seka laadullista tutkimusmenetelmaa. (Hirsjarvi & Hurme 2015, 28; Vilkka 2021a, luku 2).

Laadullinen tutkimus

A

’ Kehittamistyd

Menetelmien yhdistdminen

!

) 2
Maarallinen tutkimus

Tapaustutkimus

Kuvio 11: Tutkimusote (mukaillen Kananen 2017, 39)

Koska tutkimuskysymykset (kuvio 12) keskittyvat henkiloihin, joilla on ajatuksia, kokemuksia
ja mahdollisia uskomuksia on suositeltavaa kayttaa tutkimusmetodeina esimerkiksi haastatte-
lua tai kyselylomaketta. Molemmat aineistonkeruumenetelmat soveltuvat ajatuksien, mielipi-
teiden ja tietoisuuden tutkimiseen. Hirsjarvi ym. (2015, 233) mukaan yhdistamalla erilaisia
tutkimus menetelmia, voidaan myos lisata tutkimuksen patevyytta. Lisaksi laadullinen tutki-

mus voi toimia taydentaen maarallista tutkimusta. Sita voidaan hyodyntaa, mikali maarallisen
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tutkimuksen aikana tulee esille asioita, jotka tarvitsevat syventymista. Laadullinen tutkimus
voi myos toimia myos varmentavana tutkimuksena ja antaa perustellumpia vastauksia tutki-
muskysymyksiin. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2010, 185 & 233; Hirsjarvi & Hurme 2015, 35.)

Tarkoitus: =
Tavoite:

Kartoittaa esihenkildiden ymmadrrysta
Kehittdsd ja antaa ehdotuksia esihenkildiden

tyghyvinvoinnin johtamisesta ja kuinka sen N i i
tyShyvinvointia tukevaan johtamiseen

johtaminen toteutuu jokapdivaisessd
tybskentelyssd

Tutkimusilmid

Tydhyvinvointia tukeva johtaminen

Tutkimushypoteesi

Esihenkild voi tukea tyGhyvinvointia erilaisin johtamismallein, joissa korostetaan
vuorovaikutusta, luottamusta ja yhteisdllisyyden tunnetta.

Tutkimuskysymykset

Millainen ymmarrys esihenkil&illd on tyéhyvinvaoinnista
kasitteend ja sen johtamisesta?

Kuinka tarkedksi tyShyvinvointiin liittyvat osa-alueet koetaan?

Miten tydhyvinvoinnin johtaminen toteutuu jokapdivdisessa
tydskentelyssa?

Tutkimuksen toteutus

Kvantitatiivinen (kyselylomake)

Kvalitatiivinen (teemahaastattelut)

Tulokset ja kehitysehdotukset

Kuvio 12: Tutkimuskysymykset, tavoite ja tarkoitus
4.1 Maarallinen tutkimusmenetelma

Maarallinen tutkimus on tutkimusta, jossa keskitytaan tutkittavan asian muuttamiseen nume-
raaliseen muotoon. Siita voidaan myos kutsua tilastolliseksi tutkimukseksi. Maarallista tutki-
musta kaytetaan, kun halutaan ymmartaa ja tulkita millaisia kokemuksia tutkittavalla perus-
joukolla on. Miten koetut kokemukset ja niiden kasittaminen jakautuu naiden henkiloiden
keskuudessa. Perusjoukolla tarkoitetaan henkiloita, jotka ovat tutkimuksen kohteena. Taman
opinnaytetyon perusjoukoksi tekija on maaritellyt toimeksiantajalla tyoskentelevat esihenki-
lot. Maarallisen tutkimuksen avulla voidaan kartoittaa nykytilannetta toimeksiantaja yrityk-
sessa ja vastata erityisesti kysymyksiin, miten tyohyvinvoinnin johtaminen toteutuu jokapai-
vaisessa tyoskentelyssa, millainen ymmarrys esihenkiloilla on tyohyvinvoinnista kasitteena ja
kuinka tarkeaksi siihen liittyvat osa-alueet koetaan. Syita nykytilanteeseen ja asenteisiin ei
kuitenkaan voida maarallisella tutkimuksella etsia. (Vilkka 2021a, luku 1, Heikkila 2014, 16.)
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Maarallinen tutkimus voi numeraalisen tiedon lisaksi vastata kysymykseen, miksi asiat ilmene-
vat ja millaisia syy seuraus suhteita niista syntyy. Silla saadaan tietoa, jota ei laadullisella
tutkimuksella voida saavuttaa. Olennaista on, etta teoreettiset kasitteet ovat tutkimusta var-
ten operationalisoitavissa eli muutettavissa empiiriselle tasolle. Empiiriselle tasolle muutta-
minen mahdollistaa tutkimus materiaalin keraamisen kyselylla. Tavoitteena tulee olla saada
tutkimukselle tarkkaa eika hajanaista tietoa, minka takia myos suunnittelulle tulee varata
riittavasti aikaa. (Vilkka 2021a, luku 1).

4.2 Laadullinen tutkimusmenetelma

Laadullinen tutkimus on yleistynyt muun muassa johtamisen tutkimisessa. Siina ei etsita vas-
tausta siihen, kuinka usein tai paljon jokin asia esiintyy, vaan tavoitteena on ymmartaminen
seka ilmion kuvaaminen. Laadulliset tutkimusmenetelmat tulevat kyseeseen, kun halutaan
saada syvallinen nakemys tutkittavaan ongelmaan tai kaytetaan menetelmatriangulaatiota.
(Kananen 2017, 33-34.) Laadullinen tutkimus keskittyy tulkintaan ja eroaa talla tavalla maa-
rillisesta tutkimuksesta. Laadullinen tutkimusote sopii hyvin kehittamiseen ja silla voidaan
ymmartaa tutkimuskohdetta paremmin seka etsia mahdollisia selityksia ajattelulle tai toimin-
nalle. Laadullista tutkimusta kaytetaan usein esitutkimuksena maaralliselle tutkimukselle.
Sita voidaan kuitenkin kayttaa taman opinnaytetyon tavoin maarallisen tutkimuksen taydenta-
miseen, kun halutaan syvempaa tietoa. Laadullinen tutkimus kuvaa ilmioita ja ymmartaa nai-
den ilmioiden subjektiivisia merkityksia. Jotta subjektiivista kokemusta pystytaan ymmarta-
maan, on tutkijan tiedettava, miksi ilmio on merkityksellinen tutkittavalle ja miksi ilmiosta
syntyneiden kokemuksien merkitys on hanelle tarkeaa. (Heikkila 2014, 16; Puusa & Juuti
2020, luku 2, luku 3.)

Teoreettinen viitekehys on oleellisessa osassa laadullisessa tutkimuksessa. Tutkija perehtyy
laajasta teoreettisen viitekehyksensa aineistoon, jonka pohjalta raamit laadulliselle tutkimuk-
selle syntyvat. Aineistoon kattava perehtyminen auttaa tutkijaa ymmartamaan tutkittavaa
kohdetta tai asiaa paremmin ja tekemaan rajauksia. Kasitteiden ymmarrys teorian pohjalta
vaikuttaa tutkijan kykyyn havainnoida tai tulkita. Teorian voidaan siis sanoa toimivan koko

laadullisen tutkimuksen perustana (Puusa & Juuti, luku 2.)

Laadullisessa tutkimuksessa etaisyys tukijan ja tutkittavan valilla ei ole kovin suuri. Tutkija ja
tutkittava ovat vuorovaikutuksessa keskenaan. Tasta syysta tutkija joutuu kiinnittamaan huo-
mioita siihen, ettei han omalla toiminnallaan vaikuta tutkittavaan. Tutkijan tulee myos miet-
timaan miten omat nakemykset tai oma ymmarrys voivat vaikuttaa tutkimukseen. Tutkijan tu-
lee myos olla perehtynyt tutkimuksen ominaisuuksiin, piirteisiin seka itse prosessiin huolelli-
sesti. (Vilkka 2021a, luku 1; Puusa & Juuti 2020, luku 3.)
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4.3  Kyselylomake

Kyselylomake sopii kehittamiskohteen nykytilanteen selvittamiseen (Ojasalo ym. 2015, 40).
Silla voidaan tavoittaa suurempia henkilomaaria tutkimusta varten ja se mahdollistaa myos
arkaluontoisempien kysymyksien esittamisen ja vastaajan anonymiteetin, tunnistamattomuu-
den. Survey-kysely tarkoittaa tutkimusmuotoa missa aineisto on keratty standardoidusti eli
vakioidusti. Tama tarkoittaa, etta vastaajilta kysytaan taysin samanlaiset kysymykset. Lisaksi
aineisto kerataan tietylta perusjoukolta. Riskina kuitenkin on, etta vastausprosentti jaa al-
haiseksi. Mahdolliset uusintakyselyt ja viive vastaamisessa voivat aiheuttaa tyolle aikataululli-
sesti ongelmia, tasta syysta on varattava kyselyn toteuttamiseen etukateen riittavasti aikaa.
Kysely voidaan toteuttaa usealla eri tavalla kuten sahkopostitse tai verkkokyselyna. Riippuen
toteutus tavasta, tulee tutkijan varmistua, etta kaikilla kyselyyn vastaajilla on samanlaiset
valmiudet kyselyyn vastaamiseen. Esimerkiksi kyselyn toteuttaminen sahkopostitse tai verkko-
kyselyna edellyttaa vastaajilta valmiuksia naiden kayttoon. Taman tyyppinen kyselylomak-
keen toimitustapa soveltuu hyvin yrityksen sisalla tapahtuvaan kyselyyn. Yritysten sisalla teh-
tavissa kyselyissa pystytaan varmistamaan samat edellytykset kuten toimiva sahkoposti ja in-
ternet yhteys. Kyselylomaketutkimuksessa vastaaja lukee itsenaisesti kysymykset ja vastaa
niihin kirjallisesti. (Vilkka 2021b, luku 4; Hirsjarvi ym. 2010, 193-198; Ojasalo ym. 2015, 41.)

Kyselylomaketta suunnitellessa tutkijan tulee huomioida, etta tutkimus on mitattavissa seka
esitestattavissa. Kyselylomake muodostuu teoreettisen viitekehyksen pohjalta eika sita voida
muodostaa sen pohjalta mita tutkija tahtoisi tietaa tai kysya. Lomakkeen kysymykset voivat
olla esimerkiksi monivalintakysymyksia, avoimia kysymyksia tai naiden sekoitus. Lisaksi kyse-
lyn alussa tai lopussa kysytaan mahdolliset taustakysymykset kuten ika, tyokokemus, suku-
puoli tai koulutus. Avoimilla kysymyksilla tavoitellaan yksilon spontaania mielipidetta ja nai-
den kayttamista tutkijan tulee tarkasti harkita. Niiden kasittelyyn voi joutua kayttamaan
enemman aikaa ja tekijan tulee ottaa se huomioon aikataulutuksessa. Monivalintakysymykset
ovat puolestaan vakioituja ja vertailukelpoisia keskenaan tulosten analysoimisessa. Tarkeinta
kysymysten suunnittelussa on kuitenkin kohderyhman tunteminen ja sen mukainen kysymysten
muotoilu ja looginen kysely jarjestys. Loogisuudella tarkoitetaan kysymysten jarjestamista ai-
hepiirien mukaan, jolloin kyselyssa edetaan johdonmukaisesti. Kysymysten muotoilulla var-
mistetaan ymmarrettavyys eika vastaajan ei tarvitse arvilla mita tutkija kysymyksella tarkoi-
tetaan. (Vilkka 2021b, luku 4; Hirsjarvi ym. 2010, 198-204.)

4.4 Teemahaastattelu

Teemahaastattelu on yksi kaytetyimmista laadullisen tutkimuksen aineistokeruumenetelmista.
Se on valimuoto avoimesta haastattelusta ja lomakehaastattelusta. Voidaan puhua myos puo-
listrukturoidusta haastattelusta. Teemahaastattelussa kasitellaan teemaan liittyvia aiheita ja

se sopii ilmididen tutkimiseen. Teemahaastattelu etenee haastateltavan ehdoilla
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keskustellen. Aiheiden jarjestys ja kysymykset saattavat tasta syysta vaihdella haastatelta-
vien kesken, mutta suunniteltu teema ja niista tehdyt haastattelut ovat kuitenkin vertailta-
vissa keskenaan. Haastattelu mahdollistaa tutkijalle tilaisuuden pyytaa tarkennuksia tai seli-
tyksia vastaukselleen toisin kuin kyselyssa. Teemahaastattelu on vapaamuotoista ja mukautu-
vaista keskustelua, jossa haastateltavaa kannustetaan puhumaan hyvin vapaasti. Kaikki valitut
teemat kuitenkin lapi kaydaan ja haastattelurunko auttaa tutkijaa keskittymaan tutkimuksen
kannalta olennaisiin asioihin. Tarkeinta on saada mahdollisimman paljon informaatiota tutkit-
tavasta asiasta. (Hirsjarvi & Hurme 2015, 47-48; Puusa & Juuti 2020, luku 6)

Jotta teemahaastattelu voi onnistua, on tutkijalla oltava mahdollisimman paljon tietoa ai-
heesta ja tutkimusilmiosta. Tutkijan tulee myos olla perehtynyt haastateltavaan ja hanen
tyonkuvaansa seka mahdolliseen organisaatioon. Teemahaastattelussa tutkijan on myos var-
mistuttava siita, etta kasitteet ovat haastateltavan ymmarrettavissa, jolloin vastaukset voi-

daan yhdistaa teemaan. (Puusa & Juuti 2020, luku 6.)
4.5 Kokonaisluotettavuus

Reliabiliteetti, luotettavuus seka validius, patevyys muodostavat tutkimuksen kokonaisluotet-
tavuuden. Jokaisessa tutkimuksessa tulee pyrkia valttamanaan virheita, mutta silti saatujen
tuloksien luotettavuudessa ja patevyydessa voi ilmeta ongelmia. Tekijan on otettava mahdol-
liset ongelmat ja niihin vaikuttavat tekijat tarkasti huomioon arviota tehdessaan. (Vilkka
2021b, luku 7; Kananen 2015, 112.) Luotettavuutta ja eettisyytta lisaa myos tutkimuksen to-

teuttaminen hyvan tieteellisen kaytannon mukaisesti (HTK 2012).

Maarallisissa tutkimuksissa luotettavuutta ja patevyytta pystytaan arvioimaan erilaisin mitta-
rein. Laadullisissa tutkimuksissa nama mittarit voivat puolestaan olla epaselvia, mutta niita

tulisi jollain tasolla pystya arvioimaan tekijan oman toiminnan kautta. (Vilkka 2021b, luku 7.)
4.5.1 Luotettavuus

Tutkimuksen luotettavuus eli reliaabelius merkitsee, etta tutkimus on mahdollisuus toisintaa
ja sen tutkimustulos on tarkka. Saadut vastaukset ovat pysyvia eivatka sattumanvaraisia Sa-
tunnaisvirheita voi kuitenkin tapahtua, ja nama voivat vaikuttaa tuloksen luotettavuuteen.
Naita ovat esimerkiksi vaarin tehdyt merkinnat haastattelussa, vastaajan ymmartamattomyys
tai virhe tuloksien analysoimisessa ja tallentamisessa. Luotettavuutta arvioitaessa tulee ottaa

huomioon myos puolueettomuus. (Vilkka 2021b, luku 7; Kananen 2015, 112.)

Laadullinen tutkimuksessa luotettavuuden arviointiin ei ole yksiselitteista keinoa. Paasaantaoi-
sesti laadullinen tutkimus on luotettava, mikali tutkittava asia ja teoreettinen pohja ovat kes-
kenaan yhteensopivia. Laadullisessa tutkimuksessa suurin luotettavuuteen vaikuttava tekija

on tutkija itse. Tutkimuksen tekijan tulee arvioida omaa tekemistaan jatkuvasti tutkimuksen
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edetessa. Koska laadullisen tutkimuksen menetelmat ovat muuttuvia eivatka aivan toistetta-
vissa ainutlaatuisuutensa vuoksi, on tarkeaa, etta lukija paatyy samaan lopputulokseen tutki-
musta lukiessaan. (Vilkka 2021b, luku 7; Kananen 2017, 173-175.) Laadullisessa tutkimuksessa
luotettavuutta voidaan lisata myos tutkimuksen lapinakyvyydella ja tutkimuksen toteuttami-
sen tarkasta kertomisesta. Kerrotaan haastatteluaineiston keraamisen olosuhteista, paikasta

ja haastatteluun kaytetysta ajasta. (Hirsjarvi ym. 2015, 232.)

Maarallisen tutkimuksen ja kyselyn luotettavuuden osalta tulee pohtia riittaako vastausmaara
tutkimusongelman kasittelyyn. Mikali ei, kysely voidaan uusia joko osittain tai kokonaisuudes-
saan. Vastausmaarien lisaksi tulee pohtia, kuinka lomakkeeseen on vastattu. Puutteellisesti
taytetyt kyselyt voivat aiheuttaa vastauksen luottavuuden suhteen ongelmia eika niita nain

ollen voida ottaa huomioon tulosten tulkinnassa. (Vilkka 2021b, luku 4.)
4.5.2 Patevyys

Patevyys eli validius tarkoittaa, etta tutkimuksella ja siina kaytetyista menetelmista on saatu
tietoa mita on ollut tarkoituskin mitata. Kyselytutkimuksessa tutkijan on tunnettava kohde-

ryhmansa ja varmistettava vastaajan ymmarrys kasitteista. (Hirsjarvi yms. 2010, 231)

Kyselylomakkeen tulee mitata sita mihin teoreettisessa osuudessa viitataan. Lomakkeen kysy-
myksien seka kasitteiden tulee olla muotoiltu ja selvennetty niin, etta vastaaja tietaa mista
on kyse ja mihin han on vastaamassa. Taman takia kyselyn patevyytta tulee tarkastella jo sen
suunnittelu vaiheessa. Jotta kyselya voidaan pitaa patevana kannattaa esitestaukseen ja
suunnitteluun kayttaa riittavasti aikaa, maaritella tarkasti tutkimuksen perusjoukko ja kysy-
mysten oleellisuus. (Vilkka 2021b, luku 4, luku 7.)

Lisaksi tutkijan tulee arvioida opinnaytetyossa empiiristen kasitteiden purkamista ja sen on-
nistumista. Onko tutkija ymmartanyt kayttamansa termit ja onko tutkimuksen kohderyhma
ymmartanyt ne. Tekijan tulee myos arvioida menetelma valintojensa ja perusjoukon maarit-

telyn onnistumista tutkimusilmion ja tulosten kautta. (Vilkka 2021a, luku 4.)
4.5.3 Eettisyys

Eettisyytta tarkastellessa tulee ottaa huomioon eettisen neuvoston laatima hyvan tieteellisen
kaytannon ohjeistus tutkimuksessa. Hyva tieteellinen kaytanto edellyttaa rehellisyytta, huo-
lellisuutta ja tarkkuutta tutkimusta tehdessa. Muiden tutkijoiden tekemaa tyota tulee kunni-
oittaa asianmukaisilla viittauksilla lahteeseen. Tutkimuksessa syntynyt aineisto tallennetaan
ja sailytetaan hyvaksytylla tavalla. Tutkimuksessa otetaan huomioon myos yksityisyydensuoja.
(HTK 2012.)

Tutkijan tulee pohtia teemahaastattelussa eettisyytta useasta eri nakokulmasta. Eettisyys pi-

taa ottaa huomioon vastaajan informoimisessa, johon suostumus myos perustuu. Lisaksi tulee
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huomioida haastateltavan yksityisyys, tunnistamattomuus ja luottamuksellisuus jokaisessa tut-
kimuksen aiheessa, kuten haastattelun litteroinnissa ja analysoinnissa. Tutkijan tehtava on
huolehtia, etta esitetty tieto raportilla on todennettua ja varmaa silta osin kuin se on mah-
dollista. (Hirsjarvi & Hurme 2015, 19-20.)

Sahkopostilla seka internetilla toteutettavaan kyselyyn liittyy tutkimuseettisia ongelmia vas-
taajan tunnistamattomuuden turvaamiseen. Sahkopostilla vastaaja pystytaan tunnistamaan
sahkopostiosoitteestaan ja internet kyselyissa vastaajan IP osoite voidaan yhdistaa vastaajan
tietokoneeseen. Lisaksi yrityksissa tunnistamattomuuden ongelma voi liittya tiettyihin kyselyn
toteutusmalleihin. Nama kannattaa huomioida kyselyn toteutustapaa suunnitellessa. Tutkijaa
sitoo vaitiolovelvollisuus vastaajien henkilollisyydesta ja vastauksista. Tutkijan tulee myos
varmistaa, ettei kyselyyn vastaaminen ole yrityksen muiden henkiloiden tiedossa. (Vilkka
2021b, luku 4).

5  Tutkimuksen toteutus

Opinnaytetyon tutkimus toteutettiin maarallisella seka laadullisella tutkimuksella, kayttaen
aineistonkeruumenetelmana kyselylomaketta seka teemahaastatteluita. Aineiston keraamisen
ensisijaiseksi menetelmaksi valikoituu kyselylomake, silla se on hyvin yleinen maarallisessa
tutkimuksessa kaytetty tiedonkerays tapa ja myos erittain helppo tapa tiedon keraamiseen.
(Vilkka 2021b, luku 4; Hirsjarvi ym. 2010, 193.) Kysely toteutettiin kokonaisotantana, joka
tarkoittaa koko perusjoukon mukaan ottamista kyselyyn. Tutkimuksen perusjoukkona tarkoite-
taan yrityksessa tyoskentelevia esihenkiloita, joita talla hetkella yrityksessa on 24 kappaletta.
Kokonaisotanta toimii hyvin taman opinnaytetyon kaltaisissa pienemmissa tutkimuksissa, kun

perusjoukko ei ole liian suuri (Vilkka 2021a, luku 2).

Opinnaytetyon tarkoituksena oli kartoittaa tietoa yrityksessa tyoskentelevien esihenkiloiden
tyohyvinvoinnin johtamisen nykytilannetta. Tasta syysta kyselylomakkeella (liite 4) kerattiin
tietoa esihenkiloiden toiminnasta, tiedoista, kasityksista ja mielipiteista tyohyvinvoinnin joh-
tamiseen liittyen. Kyselylomake toteutettiin sahkoisena verkkokyselyna Google Forms tyoka-
lua kayttaen. Sahkoinen verkkokysely mahdollisti tekijalle nopean tiedon keraamisen eika ai-
neiston haviamista paassyt syntymaan. Myos muistuttaminen kyselyyn vastaamisesta oli sah-
koisesti nopeampaa. Kyselyyn ohjaava linkki toimitettiin sahkopostitse saatekirjeen (liite 2)

yhteydessa, koko tutkimuksen perusjoukolle.

Toiseksi aineistonkeruumenetelmaksi tekija valitsi kaytettavakseen teemahaastattelun. Haas-
tattelussa tekijalla oli mahdollisuus motivoida vastaajaa, saada syvempaa tietoa ja selventaa
jo kyselylomakkeella saatua tietoa. (Hirsjarvi & Hurme 2015, 47-48.) Kutsut haastatteluun la-

hetettiin liitteena 5 olevan saatekirjeen mukaisesti ja haastatteluun mahdollista kutsumista
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oli alustettu myos kyselylomakkeen saatekirjeen yhteydessa. Kutsuja haastatteluun lahetet-
tiin 7 kpl ja henkilot haastatteluun valittiin yrityksen eri osastoilta ja tyotehtavista. Tekija
kaytti henkiloiden valinnassa harkinnanvaraista otantaa, jota kutsutaan myos eliittiotannaksi.
Tama tarkoittaa, etta valinnat henkiloista tehtiin perustellen eika joukkoa valittu liian suu-
reksi (Tuomi & Sarajarvi 2018, 99).

5.1 Kyselyn toteutus

Kyselylomakkeen tekeminen aloitettiin hyvissa ajoin syksylla 2022 ja sita muokattiin useam-
paan otteeseen ennen lomakkeen lahettamista saatujen palautteiden seka muodostuneen tie-
toperustan pohjalta. Kyselylomakkeeseen saatiin ensimmaisen kerran palautetta opinnayte-
tyon ohjaajalta lokakuun 2022 suunnitelmaseminaarissa. Kyselylomakkeeseen haettiin suunni-
telmaseminaarin jalkeen erikseen palautetta myos toimeksiantajalta ja se esitestattiin teki-
jan LinkedIn verkostosta vapaaehtoisiksi ilmoittautuneilla henkilgilla, jotka toimivat esihen-
kilo tehtavissa. Testaajat eivat kuitenkaan tyoskentele toimeksiantajan palveluksessa. Esites-
taus toteutettiin 25.11.2022.

Esitestaukseen osallistuneet henkilot antoivat palautetta muun muassa kyselylomakkeen pi-
tuuteen, kysymysten ymmartamiseen seka sanavalintoihin. Esitestaajien mukaan, joihinkin
kysymyksiin he olisivat toivoneet pystyvansa antamaan tarkennusta avoimen kommentin muo-
dossa. Tata ei kuitenkaan kyselyssa toteutettu kaikilta osin, vaikka avoimia kysymyksia otet-
tiinkin mukaan. Tekija koki mahdollisten kommenttiosioiden olevan sopimattomia itse kysely-
lomakkeeseen ja aiheuttavan avoimien kysymysten lisaksi erittain paljon tyota tulosten analy-
soimisessa. Toisena tarkeana huomiona esitestauksessa nousi esiin kysymysten maara. Esites-
taajien mukaan oli olemassa suuri riski siihen, etta lomake jatettaisiin kesken. Myds avoimiin
kysymyksiin toivottiin vapaaehtoisuutta. Taman palautteen takia kyselylomakkeen kysymyksia

karsittiin neljalla kysymyksella ja avoimet kysymykset muutettiin vapaaehtoisiksi.

Lopullinen kyselylomake (liite 4) koostui taustatiedoista, monivalintakysymyksista, muuta-
masta avoimesta kysymyksesta seka lineaarisista kysymyksista asteikolla 1-5. Lomakkeen taus-
tatiedoissa kysyttiin, kuinka monelle vastaaja toimii lahiesihenkilona ja kuinka monta vuotta
hanella on kokemusta esihenkilotyosta. Taustatiedoista jatettiin pois mahdolliset tunnistetta-
vuuteen vaikuttavat tekijat kuten henkilon sukupuoli, ika ja osasto, jossa henkilo organisaa-

tiossa tyoskentelee. Lomakkeessa ei myoskaan keratty tietoja vastaajan sahkopostiosoitteista.

Toimeksiantajan puolesta toimitettiin saatekirje (liite 1) tutkimukseen liittyen sahkopostitse
29.11.2022. Tekija lahetti taman jalkeen saatekirjeen (liite 2) seka kyselylomakkeen (liite 4)
sahkopostitse 30.11.2022. Saatekirjeessa kerrottiin tarkemmin kyselyn tarkoituksesta, tarkey-
desta ja aikataulusta seka kiitettiin jo etukateen tutkimukseen osallistumisesta. Saatekir-
jeessa informoitiin myos mahdollisesta haastattelusta, johon kutsutaan erillisella viestilla.

Vastausaikaa lomakkeelle vastaamiseen annettiin 2 viikkoa. Tekija toimitti viikon paasta
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kyselyn aloittamisesta yhden muistutusviestin (liite 3) ja lomake sulkeutui 13.11.2022. Kyse-

lyyn vastasi lopulta 17 esihenkiloa vastausprosentin ollessa 70,8 %.
5.2 Teemahaastatteluiden toteutus

Teemahaastattelut toteutettiin kyselylomakkeen vastausajan paatyttya. Kutsuja haastattelui-
hin lahetettiin 8 kappaletta ja ne toimitettiin 7.12 ja 13.12.2022. Saatekirjeessa (liite 5) ke-
hotettiin tutkimuksen osallistujaa jarjestamaan haastattelun ajaksi itselleen yksityinen ja
rauhallisen tilan anonymiteetin turvaamiseksi. Osallistujille kerrottiin haastattelussa lapikay-
tavat teemat ja kerrottiin haastattelun tarkoituksesta. Koska haastattelut oli tarkoitus jarjes-
taa etana Microsoft Teams kanavalla, myos tasta mainittiin. Tekija mainitsi etukateen myos
nauhoituksesta, josta osallistuja voi tarvittaessa kieltaytya. Teemahaastattelun runkoa ei kui-
tenkaan toimitettu etukateen osallistujille. Keskustelu haluttiin pitaa mahdollisimman keskus-
telunomaisena ja antaa tekijalle mahdollisuus lisakysymyksille ja rungon elamiselle haastatte-

luiden edetessa.

Teemahaastattelu kutsuun vastasi lopulta 5 henkiloa, joista 4 paasi osallistumaan tutkimuk-
seen. Jokaiselle osallistujalle toimitettiin erillinen kokouskutsu verkkotapaamiseen. Haastat-
telut sovittiin osallistujan oman kalenterin sallimissa puitteissa ja tasta syysta haastattelupai-
vat jakaantuivat kolmelle paivalle. Haastatteluta pidettiin 15.12, 20.12 ja 21.12. Jokaiselta
osallistujalta saatiin myos lupa haastattelun nauhoittamiselle. Tama helpotti tekijan palaa-

mista aineistoon useaan otteeseen aineiston litteroinnin aikana.

Haastattelut etenivat liitteena 6 olevan haastattelurungon mukaisesti ja jokaiseen osa-aluee-
seen saatiin vastauksia. Runko eli kuitenkin jokaisessa haastattelussa ja teemoja saatettiin
lisata haastatteluun tarvittaessa. Muun muassa viestinta ja myonteisen palautekulttuurin
otettiin mukaan haastatteluiden edetessa. Tekijalla oli myos mahdollisuus esittaa tarkentavia
kysymyksia ja niita esitettiin aina tekijan parhaaksi nakemissa kohdissa. Haastatteluissa osal-
listujan ja tekijan valilla vallitsi luottamuksen ja avoimen keskustelun ilmapiiri ja vastauksia
saatiin syvennettya kyselylomakkeesta. Haastattelut olivat hyvin vapaamuotoisia ja etenivat
osallistujan ehdoilla. Myos vastaukset olivat hyvin avoimia. Tekija piti kuitenkin huolta, etta
haastattelurungon mukaisesti kaikki teemat tulee kasiteltya. Toisinaan kuitenkin joitain kysy-

myksia saatettiin jattaa kokonaan pois, silla naihin oli saatu jo vastaus keskustelun ohessa.

Haastattelun lopussa tekija kertoi tutkimuksen etenemisesta, painotti anonymiteetin turvaa-
mista ja vaihdettiin muutama sana viela vapaasti. Jokaista osallistujaa myo0s kiitettiin tutki-
mukseen osallistumisesta. Haastatteluihin oli varattu aikaa noin 15 minuuttia. Lopulta haas-
tatteluihin kaytettiin kuitenkin aikaa keskimaarin 25 minuuttia, silla jokaisen haastateltavan

kohdalla keskustelu eteni itsestaan eika tekija nahnyt tarpeelliseksi kiirehtia laadukkaan ja
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luotettavan materiaalin varmistamiseksi. Haastatteluissa kuitenkin vaihdettiin myos ajatuksia

aihealueen ulkopuolelta, mika osaltaan vaikutti haastatteluiden kestoon.
5.3 Aineiston analysointi

Kyselylomakkeen tulokset analysoitiin huolellisesti Excelia ja SPSS ohjelmaa apuna kayttaen.
Excel valikoitui kaytettavaksi aineiston paaasialliseen analysointiin sen helpon kayton seka te-
kijalle tutun toimintaympariston takia. SPSS oli kaytossa tarkempien muuttujien selvitta-
miseksi. Kyselylomakkeen analysointi aloitettiin vasta, kun myos tutkimushaastattelut olivat
suoritettuina. Lomakkeesta tekija pyrki vastauksia analysoidessaan etsimaan yhtalaisyyksia
vastauksien valilla ja poimimaan vastauksista tarkeimmat kehityskohteet. Avoimien kysymyk-
sien osalta tekija kaytti samaa analysointi menetelmaa kuin haastatteluiden analysoinnissa,
luokitellen ja teemoitellen vastaukset. Avoimissa kysymyksissa tekija etsi yhtalaisyyksia tai

selvia poikkeamia vastauksista.

Haastatteluaineisto litteroitiin ja analysoitiin palaamalla nauhoitettuun tallenteeseen useam-
paan otteeseen. Aineiston litterointi aloitettiin vasta kaikkien haastattelujen ollessa suoritet-
tuina. Litteroimisella tarkoitetaan haastatteluaineiston kirjoittamista puhtaaksi ja sita suosi-
tellaan nauhoitetusta tallenteesta huolimatta. Litterointi toteutettiin propositiotason teknii-
kalla, joka tarkoittaa vain ydinsisallon kirjaamista ylos. (Hirsjarvi ym. 2010, 222; Kananen
2017, 132.) Tekija kirjoitti haastatteluista muistiinpanoja teema kerrallaan ja tekemillaan
muistiinpanoilla etsi yhtalaisyyksia, poikkeamia seka mahdollisia kehityskohteita. Tekijaa tut-
kimuksen kannalta kiinnostanut aineisto kerattiin yhteen ja muusta aineistosta luovuttiin. Jal-
jelle jaanyt aineisto luokiteltiin samoja asioita kasittelevien tekijoiden mukaisesti ja teemoi-
tettiin tutkimuksen kannalta oleellisella tavalla. Luokittelussa kaytettiin taulukointia teemo-

jen mukaan (taulukko 1).

Koodi: Esihenkilo 1 Esihenkilo 2 Esihenkild 3 Esihenkild 4

TyShyvinvointi
kasitteend

Ty6hyvinvoinnin
johtaminen

Tyon
monipaikkaisuus

Yhteisollisyys

Kehityskeskustelut

Ongelmat
johtamisessa

Kehitysideat

Taulukko 1: Aineiston luokittelut
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5.4  Eettisyyden arviointi

Tekija noudatti tutkimusta tehdessaan hyvaa tieteellista kaytantoa. Henkiloiden anonymi-
teetti turvattiin, henkilotietoja ei keratty ja aineiston tallennus toteutettiin edellyttavalla ta-

valla. Myos informoinnista huolehdittiin saatekirjeen muodossa seka haastatteluiden alussa.

Tutkimukseen osallistuminen oli vapaaehtoista ja suostumukseksi tutkimukseen voitiin katsoa
vastaaminen kyselylomakkeeseen saatekirjeessa annetun informaation jalkeen. Haastatteluun
osallistuvien suostumus saatiin kirjallisesti sahkopostilla kutsuun vastaamisen yhteydessa.
Haastattelun informaatiossa mahdollistettiin myos kysymysten esittaminen tekijalta ennen
paatosta osallistumisesta. Yhteystiedot olivat nahtavilla saatteen yhteydessa. Tekija on myos
kunnioittanut aihealueeseen perehtyessaan aineistoin tekijoiden tyota ja arvoa kayttaen asi-
anmukaisesti lahdeviitteita lainauksissaan. Tekija on myos toiminut rehellisesti tutkimuksen

toteutuksen aikana seka toiminut huolellisesti ja tarkasti tuloksia analysoidessaan.

6  Tutkimustulokset

Kyselyyn vastasi 17 henkiloa 24:sta, jolloin vastausprosentti oli 70,8 %. Myos avoimien kysy-
myksien vastausprosentti oli alimmillaan 76,5 %. Avoimet kysymykset olivat vapaaehtoisia, jo-
ten vastausprosenttia voidaan pitaa hyvana. Teemahaastatteluihin osallistui 4 henkiloa ja vas-
taukset vastasivat kyselylomakkeessa annettuja vastauksia, mutta antoivat niihin tarkennuk-

sia.

Taustakysymyksina kysyttiin esihenkilokokemusta ja alaisien lukumaaraa. Vastanneista esihen-
kiloista yli puolet on toiminut esihenkilona yli 15 vuoden ajan ja toiseksi suurin osuus 0-5
vuotta. Taustatiedoissa ei kysytty ikaa eika sukupuolta. Tutkimuksen tekija tyoskentelee ky-
seisessa organisaatossa ja katsoi sukupuolen ja ian voivan vaikeuttaa anonymiteetin turvaa-

mista.

53% | —ouag

18 %

m 0-5vuotta = 6-10 vuotta

11-15 vuotta = yli 15 vuotta

Taulukko 2: Esihenkilokokemus
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6.1  Tyohyvinvointi kasitteena

Kyselyssa kasiteltiin tyohyvinvointia kasitteena seka siihen vaikuttavia tekijoita. Avoimessa
kysymyksessa kysyttiin esihenkilon omaa kasitysta tyohyvinvoinnin kasitteesta. Vastaukset oli-
vat hyvin samankaltaisia ja niissa toistuivat tyossa viihtyminen, hyva tyoilmapiiri, turvallisuu-
den, arvostuksen ja luottamuksen tunteminen. Toihin on kiva tulla ja siella voidaan hyvin.
Muutamassa vastauksessa otettiin erikseen esille tyohyvinvoinnin kokonaisuus ja kaikkien nai-
den osa-alueiden merkitys. Avoimeen kysymykseen vastasi 15 henkiloa 17:sta vastausprosen-
tilla 88 %.

Tarkeimmaksi asiakasi tyohyvinvointiin liittyen esihenkilot ilmoittivat tyoilmapiirin seka tyon
mielekkyyden ja merkityksen kokemisen. Annetuista vaihtoehdoista esihenkiloiden tuli valita
4 tarkeinta elementtia. Tyoilmapiirin yhdeksi tarkeimmaksi tekijaksi ilmoitti 94,1 % eli 16 vas-
taajaa ja tyon merkityksen/mielekkyyden 82,4 % eli 14 vastaajaa. Myos yhteisollisyys, vuoro-

vaikutus, terveys ja turvallisuus olivat tarkeita, mutta ei yhta selvissa maarin.

Yhteisollisyys 8 (47 1 %)
Terveys 7 (41,2 %)
Tyo6ilmapiiri 16 (94,1 %)
Lepo 3(17,6 %)
Hyva vuorovaikutus 6 (35,3 %)
Oman osaamisen kehittaminen 5(29,4 %)

Virkitystapahtumat (—0 (0 %)

Liikunta 3(17,6 %)
Turvallisuus 6 (35,3 %)
Tyon mielekkyys/merkitys 14 (82,4 %)
0 5 10 15 20

Taulukko 3: Tarkeimmat tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat

Kaikkein tarkeimmaksi asiaksi tyohyvinvointiin liittyen 8 henkiloa vastasi tyoilmapiirin ja 5
henkiloa tyon mielekkyyden ja merkityksen. Vain yksi henkilo jatti vastaamatta tahan kysy-

mykseen.
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Turvallisuus

Hyva vuorovaikutus
Lilkunta

Tyon mielekkyys/merkitys

Tyo6ilmapiiri

Taulukko 4: Tarkein asia tyohyvinvoinnissa
6.2  Esihenkilon rooli tyohyvinvoinnin johtamisessa

Juuti & Vuorelan (2015, 8) mukaan esihenkilo on omalla asenteellaan, toiminnallaan, arvoil-
laan seka esimerkillaan tarkeassa roolissa tukemassa tyohyvinvointia. Esihenkilo suhtautumi-
nen heijastuu tyoyhteisoon seka positiivisessa etta negatiivisessa mielessa. Esihenkilo on

omalta osaltaan vaikuttamassa muun muassa toimivan tyoyhteison peruspilareihin, huolehtii

kehityskeskusteluista ja hanella on roolinsa tyontekijan tyohyvinvoinnin heikentyessa.

Kysymykset kasittelivat esihenkilon roolia tyohyvinvoinnin johtamisessa. Ensimmaisessa kysy-
myksessa kysyttiin vastaajan omaa mielipidetta esihenkilon roolia tarkeydesta. Kysymys oli
muotoiltu lineaarisena asteikkona, 1 ei tarkeaa - 5 erittain tarkeaa. 52,9 % vastaajista piti esi-
henkilon roolia erittain tarkeana. Myos esihenkiloiden 1-4 (2022) haastatteluissa esihenkilon

roolia pidettiin erittain tarkeana.

10,0
9(52,9 %)
75
0,
55 6 (35,3 %)
25
11,89
0(0 %) 0(0 %) 2(18%)
0,0
1 2 3 4 5

Taulukko 5: Esihenkilon roolin tarkeys tyohyvinvoinnin tukemisessa

Vastaajilta kysyttiin myos pitavatko he tyohyvinvoinnin tukemista osana jokapaivaista tyos-
kentelyaan. Vastaajista 58,8 % piti tyohyvinvoinnin johtamista osana jokapaivaista tyoskente-
lyaan ja 41,2 % ei kokenut tyohyvinvoinnin johtamista osana jokapaivaisessa tyoskentelyssa,

mutta kuitenkin osana esihenkilotyota.
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0%
41 %
59 %

Kylla pidan
En joka paivaisessa tyoskentelyssa

En koe osaksi tyoskentelyani

Taulukko 6: Tyohyvinvoinnin tukeminen osana jokapaivaista tyoskentelya

Lisaksi heilta kysyttiin, kuinka tarkeana osana sita pidettiin jokapaivaisessa tyoskentelyssa.
Kysymys oli muotoiltu lineaarisena asteikkona, 1 ei tarkeaa - 5 erittain tarkeaa. 47,1 % vas-
taajista piti sita erittain tarkeana ja 35,3 % hyvin tarkeana. Esihenkiloiden 1-4 (2022) haastat-
teluissa jokainen osallistuja piti tyohyvinvoinnin johtamista osana jokapaivaista tyoskentelya

tarkeana, mutta kokivat sen toisinaan haasteelliseksi ajan puutteen takia.

o=}

8 (47,1 %)

6 (35,3 %)

3(17.6 %)

0 (0 %) 0 (0 %)

Taulukko 7: Tyohyvinvoinnin tukemisen tarkeys osana jokapaivaista tyoskentelya

Esihenkilon roolin viimeisessa kysymyksessa kysyttiin esihenkilon omaa kokemusta monipaik-
kaisen tiimin tyohyvinvoinnin kokemisesta ja vaikuttaako monipaikkainen tyoskentely asiaan
negatiivisesti. Merkittava osa vastaajista (76,4 %) koki, ettei tyon teon sijainnilla ole merki-
tysta tai se nahdaan jopa vaikuttavan positiivisesti. 17.6 % vastaajista koki monipaikkaisuuden
vaikuttavan negatiivisesti. Haastattelussa esihenkiloiden 1-4 (2022) kanssa, koettiin tyohyvin-
voinnin tukemisen olevan erilaista etaisyyden ja monipaikkaisuuden vuoksi, mutta sen ei ko-
ettu vaikuttavan negatiivisesti. Kahdenkeskisia keskusteluita tulee kaytya useammin kuin lahi-
tyoskentelyssa. Monipaikkaisuus vaati tyoskentelyssa erilaisia toiminta tapoja kuin lahijohta-
minen ja siihen oli selvasti otettava aikaa, kun pelkka tervehtiminen kaytavalla tai kuulumi-

sien vaihtaminen ohimennen ei ole mahdollista.
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Kylla, vaikuttaa mielestani
negatiivisesti, tukeminen 3(17,6 %)
vaikeutuu

En koe, etta tyon teon sijainnilla
on vaikutusta

Vaikuttaa mielestani ennemmin 4(235 %)
positiivisesti, tukeminen helpottuu Y
Tiimini ei tydskentele
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6.3  Tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat

Tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat ja niiden tarkeyteen liittyvat kysymykset oli jaettu osioit-
tain yhteisollisyyteen, vuorovaikutukseen, luottamukseen, yrityksen varhaisen tuen toiminta-
mallin tuntemiseen ja kehityskeskusteluihin. Edella mainitut ovat tarkeita yhteison sosiaalisen
paaoman kasvattamisen kannalta. Esimerkiksi tyohyvinvointia tukeva jaettu johtajuus lisaa
sosiaalista paaomaa panostaen juuri vuorovaikutukseen, yhteisollisyyden tunteeseen ja yhteis-
tyohon (Jarvinen 2014, 24-26). Myos muita tyohyvinvointia tukevia johtamismalleja yhdistaa
vuorovaikutus, luottamus, yhteisollisyys ja niiden huomioiminen johtamisessa. Hyvinvointia
tukevan johtamisen periaatteita onkin keskustelu, mielipiteiden kuuntelu seka osaamisen ke-
hittaminen (Gambill 2022).

Teeman ensimmainen osio kasitteli yhteisollisyytta ja sen merkitysta tyohyvinvointiin. Yhtei-
sollisyys on yksi hyvinvoinnin perustarpeista (Gambill 2022.) Ensimmainen kysymys koski esi-
henkilon omaa toimintaa ja pyrkimysta omalla toiminnallaan yhteisollisyyden tunteen lisaami-
seen ja yksinaisyyden poistamiseen. 47,1 % vastaajista pyrkii omalla toiminnallaan aina lisaa-

maan yhteisollisyytta, 52,9 % vastaajista pyrkii tahan aina mahdollisuuksien mukaan.

En juurikaan
0%

47 %
53 %

Kylla, aina! = Toisinaan, mahdollisuuksien mukaan = En juurikaan

Taulukko 8: Yhteisollisyyden lisaaminen ja yksinaisyyden poistaminen omalla toiminnalla



38

Lisaksi esihenkiloilta pyydettiin valitsemaan keinoja, joilla heidan mielestaan yhteisollisyytta
pystytaan parhaiten lisaamaan. Valintoja pystyi tekemaan enintaan kolme kappaletta, mutta
mahdollisuus oli valita myos vahemman. Merkittaviksi keinoiksi nousi myonteinen palautekult-
tuuri ja avoin vuorovaikutus. 70,6 % vastaajista valitsi merkittavimmaksi keinoksi avoimen
vuorovaikutuksen ja myonteisen palautekulttuurin 58,8 %. Esihenkiloiden 1-4 (2022) haastat-

teluissa yhteisollisyyteen koettiin vaikuttuvan myos viestinta ja myonteisen palautekulttuurin

merkitysta painotettiin. Puhetta oli myos oikeudenmukaisesta palkitsemisohjelmasta.

Myonteinen palautekulttuuri
Virkistystapahtumat
Yhteinen tavoite
Avoin vuorovaikutus
Saannolliset palaverit
Kattava perehdytys
Oman osaamisen ja ammattitai..

Mahdollisuus vaikuttaa oman ty..

Aika vapaata keskustelua varten

10 (58,8 %)

1(5.9 %)

7 (412 %)
12 (70,6 %)
5 (29,4 %)
2 (11,8 %)
3 (17,6 %)
4 (23,5 %)
6 (35,3 %)

0,0 2,5 50 75 10,0 12,5

Taulukko 9: Keinot yhteisollisyyden lisaamiseksi

Kaikki vastaajat pitivat yhteisollisyytta ja sen kokemista myos tarkeana osana tyohyvinvointia.

Kysymys oli muotoiltu lineaarisena asteikkona, 1 ei tarkeaa - 5 erittain tarkeaa.

10,0
9 (52,9 %)
75 8 (47,1 %)
50
25
0(0 %) 0 (0 %) 0 (0 %)
0,0
1 2 3 4 5

Taulukko 10: Yhteisollisyyden tarkeys osana tyohyvinvointia

Kyselyssa kasiteltiin vuorovaikutusta esihenkilon ja tyontekijan valilla seka kuinka tarkeana
sita pidetaan. Ensimmainen kysymys kasitteli kokemusta riittavan ajan jaamiselle alaisten
kanssa keskusteluun muun tyon ohella. Kokemuksista loytyi eniten vaihtelua siina mika maara
koettiin riittavaksi. Nelja vastaajaa pyrki paivittaiseen vuorovaikutukseen, heista 3 koki ai-
kansa useimmiten riittavan ja yksi harvoin. Viikoittaiseen vuorovaikutukseen pyrki 8 vastaa-

jaa, joista vain yksi koki aikansa riittavan aina. Viisi vastaajaa koki ajan riittavan useimmiten
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ja kahden vastaajanosalta aikaa riitti harvoin. Vain yksi vastaajista ilmoitti aikansa riittavan
vuorovaikutukseen harvoin ja olevansa vuorovaikutuksessa harvoin tai silloin, kun tarve ilme-
nee. Haastatteluissa saatiin hyvin saman kaltaisia vastauksia. Kysymyksessa on kuitenkin voi-
nut esiintya vaarin ymmarrysta, miten haluaisi toimia ja miten toimii talla hetkella. Esihenki-
loiden 1-4 haastattelut (2022) osoittivat myos vuorovaikutuksen tarkeaksi kokemisen. Vuoro-
vaikutuskeinojen korostettiin kuitenkin olevan erilaisia eta- ja lahityoskentelyssa. Esihenkiloi-
den 1-4 (2022) haastatteluissa saaduilla tiedoilla, voidaan kuitenkin osoittaa, etta kiire on
usein vuorovaikutuksen esteena. Vuorovaikutukseen pyritaan viikoittain ja se usein saavute-

taankin, mutta vuorovaikutusta voisi olla enemmankin.

Haastatteluissa henkilot painottivat myos eroja tyontekijoiden valilla, toiset kaipaavat sel-
vasti enemman vuorovaikutusta ja toiset eivat puolestaan niin paljon. On kuitenkin myos huo-

mattu, etta mikali vuorovaikutus jaa vahaiseksi se huomataan tyontekijoiden keskuudessa
heti.

Kyl
%

eimmite
n
59 %

._\\

\\\_/// ‘

Kylla Useimmiten ™ Harvoin M EijuurikaanO

Taulukko 11: Ajan riittaminen vuorovaikutukseen muiden téiden ohella

29 %

e: %
\.\\_//
Paivittain
Viikoittain
B Kuukausittain

B Harvemmin/Silloin, kun tarve ilmenee

Taulukko 12: Kuinka usein pyrkii olemaan vuorovaikutuksessa
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Esihenkiloita kysyttiin myos avoimen ja saannollisen vuorovaikutuksen tarkeydesta tyontekijan
hyvinvointiin. Vuorovaikutus on oleellinen osa toimivan tyoyhteison peruspilaria ja tarkeaa hy-

vinvoivan yhteison kannalta (Jarvinen 2014, 56).

Suurin osa vastaajista piti vuorovaikutusta tarkeana osana hyvinvointia. Asteikko oli asetettu 1
ei tarkeaa - 5 erittain tarkeaa. Yhden vastaajan osalta taman ei katsottu olevan niin tarkeassa

roolissa.

11 (64,7 %)

5 (29,4 %)

1(5,9 %)
0(0 %) 0(0%)

Taulukko 13: Avoimen ja saannollisen vuorovaikutuksen merkitys tyohyvinvointiin

Kyselyssa kasiteltiin myos esihenkilon ja alaisen valista luottamusta. Esimerkiksi jaetussa joh-
tajuudessa luottamusta kehitetaan tehtavien jakamisella seka vastuun antamisella, jossa val-
vonta on toissijaista. Luottamuksen syntyminen edellyttaa kuitenkin myos hyvaa vuorovaiku-

tussuhdetta. (Rantanen 2014, 24-25.) Luottamus on myos osa sosiaalista paaomaa ja toimivan

tyyhteison peruspilareita.

Luottamusta pidettiin tarkeana osana tyohyvinvointia ja 16 vastaajaa pyrki aina antamaan
tyontekijalle vapauksia oman tyon suunnitteluun ja jarjestamiseen. Vain yksi vastaajista antoi

vapauksia toiden jarjestelyyn toisinaan.

6 %
~ 94%
Kylla, pyrin antamaan Toisinaan
H En kaikille B Pidan ohjat omissa kasissa

Taulukko 14: Vastuun antaminen toiden jarjestamisesta ja suunnittelusta
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Kaikki vastaajat pitivat kuitenkin luottamusta tarkeana osana tyohyvinvointia. Asteikko oli il-

moitettu asteikolla 1 ei tarkeaa - 5 erittain tarkeaa.

15
12 (70,6 %)
10
° 5 (29,4 %)
0 (0 %) 0 (0 %) 0 (0 %)
0
1 2 3 4 5

Organisaation varhaisen tuen toimintamalliin liittyvat kysymykset kasittelivat esihenkiloiden
tietoa toimintamallista ja heidan roolistaan, mikali tyontekijan tyokyky on heikentynyt. 14

vastaajaa vastasi tietavansa toimintatavat ja 3 vastaajaa sanoi tietavansa jossain maarin.

18 %

M En ole tietoinen Jossain madrin Kylla tiedan

Taulukko 15: Tieto organisaation toimintamallista, kun tyontekijan tyokyky heikentyy

Kaikki vastaajista olivat myos jossain maarin tai taysin tietoisia omasta roolistaan toiminta-
mallissa. 100 % vastaajista ilmoitti kuitenkin tietavansa mista voivat organisaatiossa pyytaa
apua, mikali omat keinot eivat riita ongelmien ratkaisemiseen. Kumpaankaan kysymykseen ei

loydetty eroja tai tarkennusta haastatteluissa.

12 %

88%

H En ole tietoinen Jossain maarin Kylla tiedan

Taulukko 16: Tieto omasta roolista organisaation toimintamallissa
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Kehityskeskusteluihin liittyvat kysymykset kasittelivat sen tarkeytta tyohyvinvoinnin kannalta
ja kuinka usein niita jarjestetaan. Kehityskeskusteluiden maarassa vuoden aikana oli selvaa
vaihtelua. Yli puolet vastaajista piti yhden kehityskeskustelun vuodessa, mutta jopa 4 vastaa-
jaa piti kehityskeskusteluita harvemmin kuin kerran vuodessa. Yksi vastaajista ilmoitti pita-
vansa kehityskeskusteluita enemman kuin kaksi kertaa ja kaksi henkiloa vastasi pitavansa ke-

hityskeskustelut kaksi kertaa vuodessa.

E an
2 Vahemman
kuin 1
23 %
1
\59 %
Vahemman kuin 1 1 ®2 ™ Enemman kuin 2

Taulukko 17: Kehityskeskusteluiden maara vuodessa

Vastaajat, jotka pitivat kehityskeskusteluita harvemmin kuin kerran vuodessa eivat myoskaan
yhta vastaajaa lukuun ottamatta pitaneet kehityskeskusteluita kovin tarkeana tyontekijan
tyohyvinvoinnin kannalta. Asteikko vastaamiseen oli 1 ei tarkeaa - 5 erittain tarkeaa. Vastaa-
jat, jotka pitivat kehityskeskusteluita erittain tarkeana tai tarkeana pitivat kehityskeskuste-
luita 1-2 kertaa vuodessa, yhden vastaajan pitaessa jopa enemman. Asteikolla 2 tai 3 vastan-

neet henkilot pitivat kehityskeskusteluita enintaan yhden kerran tai jopa vahemman.

Kehityskeskustelut ovat tarkeita ja niita tarkeana pitava esihenkilo saa myos alaisensa koke-
maan ne merkityksellisiksi. Se millaiseksi keskustelut koetaan, kertoo siita, miten esihenkilot
ja yrityksen johto suhtautuvat keskusteluun. Esihenkilon suhtautuminen heijastuu seka nega-
tiivisella etta positiivisella vaikutuksella. (Manka & Manka 2016, 144; Aarnikoivu 2016, 100.)

o

7 (41,2 %)
6 (35,3 %)

2 (11,8 %) 2 (11,8 %)
0 (0 %)

Taulukko 18: Kehityskeskusteluiden merkitys tyohyvinvoinnin kannalta
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Esihenkiloiden 1-4 (2022) haastatteluissa henkilot pitivat keskustelut vahintaan kerran vuo-
dessa. Todettiin myos, etta kehityskeskustelut eivat valttamatta nayttaydy talla hetkella
tyontekijalle taman tyohyvinvoinnin kannalta merkittavaksi asiakasi, vaikka silla merkitysta

olisi.

6.4 Tyohyvinvoinnin tukemisen haasteet ja itsensa kehittamisen tarve

Kyselyssa selvitettiin esihenkilon omia ajatuksia koetuista haasteista. Esihenkilot vastasivat
myos kysymykseen mahdollisen lisakoulutuksen tarpeesta ja saivat kertoa omin sanoin milla
keinoin toivoisivat pystyvansa tukea tyohyvinvointia paremmin. Itsensa johtaminen, omien ke-
hitystarpeiden tunnistaminen ja osaamisen kehittaminen ovat tarkeita ominaisuuksia johta-
jalle. Johtamalla onnistuneesti muita tulee ensin osata johtaa itseaan. Itsensa johtaminen on
omien vahvuuksiensa ja heikkouksiinsa tunnistamisesta ja tiedostamista siita mita on teke-
massa ja mihin on menossa. Se on my0s jatkuvaa oppimista ja vaikuttamista. (Nikula 2022,
106-108.)

9 vastaajaa ei pitanyt lisa koulutusta tarpeellisena vaan kokee oman osaamisensa olevan riit-
tavalla tasolla. Kahdeksan vastaajaa puolestaan kokee oman osaamisensa tarvitsevan viela ke-
hittamista. Esihenkiloiden 1-4 (2022) haastatteluissa koulutustarve nahtiin osin tarpeellisena.
Haastatteluissa koulutus tarvetta ei nahty valttamattomana uusien asioiden oppimiselle vaan
enemmankin vanhan tiedon yllapitamiseen seka muistutuksen toimintatavoista tyohyvinvoin-
nin edistamiseksi. Tama voi osaltaan selittaa vastauksien jakaantumista hyvinkin tasaisesti.

Kysymyksen ymmartamisella on voinut olla merkitysta vastaamiseen.

Tyohyvinvoinnin tukemisen haasteisiin liittyen esihenkilot saivat valita valmiita vaihtoehtoja
tai kertoa omin sanoin kohdatuista haasteista. Hieman yllattaen tyontekijoiden hajanaisuuden
ja tyon monipaikkaisuuden valitsi moni vastaajista. Vastauksista jouduttiin rajaamaan pois
yksi selva ristiriita. Vastaaja, joka ilmoitti, ettei hanen tiiminsa tyoskentele monipaikkaisesti
ilmoitti kuitenkin monipaikkaisuuden tyon haasteena. Vastaamiseen on voinut vaikuttaa omat
kokemukset oman esihenkilon sijainnista tai muun tyohon liittyvan asian suhteen. Kyselylla
kuitenkin haettiin vastauksia esihenkilon omaan toimintaan ja ajatuksiin. Tyontekijoiden ha-
janaisuuden ja tyon monipaikkaisuuden vastaukset yhdistettiin yhdeksi vastaukseksi, koska te-
kija katsoi naiden tarkoittavan kuitenkin samaa asiaa. Monipaikkaisuuden tai sijainnin haja-
naisuuden haasteeksi koki 13 vastaajaa, naista vain kolme oli ilmoittanut aiemmassa moni-
paikkaisuuden vaikuttavan tyohyvinvoinnin tukemiseen negatiivisesti. Esihenkiloiden 1-4 haas-
tatteluissa (2022) tyon monipaikkaisuutta ei puolestaan nahty ongelmallisena, mutta erilai-
sena johtamisena jossa vuorovaikutus on erilaista. Myos Tyoterveyslaitoksen (2022a) mukaan
monipaikkaisuus voi aiheuttaa haasteita tyohyvinvoinnin tukemiseen ja vahentaa yhteisollisyy-

den tunnetta.
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Kiireen, ajan loytamisen ja liiallisen tyotehtavien maaran koki haasteeksi 12 vastaajaa eli
noin 70 %. Kiire tuli toistuvasti esiin myos esihenkiloiden 1-4 (2022) haastatteluissa. Tiedon
puutteen koki haasteena 7 vastaajaa, joista kolme oli kuitenkin ilmoittanut, etta lisakoulutuk-
selle ei ole tarvetta, vaan osaaminen on riittavalla tasolla. 4 henkiloa, jotka kokivat tarvitse-

vansa lisakoulutusta, kokivat myos tiedon puutteen haasteena.

Huono vuorovaikutus
Toimivan jdrjestelman puute
Tiedon puute

Luottamuksen puute

Tyontekijoiden hajanaisuus, tyon
monipaikkaisuus

Kiire, ajan l6ytaminen, liiallinen ty6tehtadvien
maara

Taulukko 19: Tyohyvinvoinnin tukemisessa koetut haasteet

Esihenkiloilta kysyttyyn myos avoimella kysymyksella omia ajatuksia tavoista, joilla pystyisi-
vat tukemaan tyohyvinvointia paremmin. Kysymykseen vastasi 13 henkiloa eli noin 76,5 % ky-
selyn osallistujista. Vastauksissa toistuivat samat teemat, ajan riittaminen on ongelma ja toi-
votaan lisaa aikaa vuorovaikutukseen ja kahdenkeskiseen keskusteluun. Henkilot, jotka jo
aiemmissa kysymyksissa kokivat tarvitsevansa lisaa koulutusta ja pitivat tiedot puutetta haas-
teena, kokivat myos oman itsena kehittamisella ja kouluttamisella pystyvansa tukemaan alais-

tensa hyvinvointia paremmin.
6.5 Luotettavuuden arviointi

Laadullisessa tutkimuksessa luotettavuuden tarkastelun yksi tarkeimmista sekoista on tyon
riittava ja avoin dokumentaatio. Lisaksi tutkimusongelman pitaa olla selkeasti maaritelty ja
toiminnan ja valintojen, menetelmien valinnasta tutkimuksen toteutukseen ja analysointiin.
perusteltuja. (Kananen 2017, 176.) Tekija on perustellut valitsemansa menetelmat ja tutki-
muksen toteutuksen liittyvat valinnat kuten aineiston nauhoitus, pois jatetyt taustakysymyk-
set seka esitellyt teemahaastatteluista saadun aineiston luokittelutaulukon. Tekija on myos
dokumentoinut tyonsa lapinakyvasti ja kertonut tutkimusprosessin etenemisesta tarkasti.

My0s tutkimuksen tulokset on raportoitu kokonaisuudessaan jattamatta mitaan pois.

Tutkimuksen aineisto kerattiin toteuttaen menetelmatriangulaatiota yhdistelleen eri tutki-

musmenetelmia luotettavuuden lisaamiseksi. Luotettavuuteen vaikuttaa myos lomakkeeseen



45

saatujen vastauksien maara. Kyselylomakkeen vastausmaara 70,8 % on hyva tulos, jolloin vas-
tausmaaran voidaan katsoa riittavan tutkimusongelman kasittelyyn ja luotettavan tuloksen
saamiseen. Tekija pystyi myos teemahaastatteluilla varmentamaan kyselylomakkeessa esiin
nousseita asioita ja saamaan toivottua syvempaa tietoa. Vastaajat luottivat haastattelijaan,
minka takia keskustelu oli avointa ja eteni haastateltavan ehdoilla. Joihinkin kysymyksiin saa-

tiin vastauksia keskustelun edetessa, ilman haastattelijan erillista kysymista.

Tekijan suhde organisaatioon ja haastateltaviin oman tyosuhteen kautta asetti tutkimukselle
joitakin haasteita. Tekijan tuli pystya pitamaan omat mielipiteensa ja ajatuksensa poissa
haastatteluista ja valttaa haastateltavan ohjaamista. Naissa tekija omasta mielestaan onnistui
pitaen silti keskustelun avoimena. Keskustelua kuitenkin kaytiin laajasti ja valilla saatettiin
eksya aiheesta. Tekija kuitenkin lopuksi rajasi haastattelusta pois asiat, jotka eivat olleet

oleellisia tutkimuksen kannalta.

Luotettavuutta lisaa myos tekijan toimiminen eettisesti hyvaksyttavasti ja hyvan tieteellisen
kaytannon mukaisesti. Kaytetyt lahteet ovat oleellisia tyon kannalta ja niita on riittavasti. Te-
kija on myos kayttanyt lahdeviitteita ohjeistuksen mukaisesti seka kunnioittanut teoksien al-

kuperaisia tekijoita.
6.6 Patevyyden arviointi

Tutkimuksella on saavutettu tietoa, jota tekijan on tutkimusta tehdessaan ollut tarkoituskin
mitata. Perusjoukko kyselylomakkeelle on ollut tarkasti maaritelty ja kysymykset ovat olleet
oleellisia tekijan kehittamistyon kannalta. Tekija sai tietoa yrityksen nykytilanteesta, kuinka
esihenkilot ymmartavat tyohyvinvoinnin kasitteen, miten tyohyvinvoinnin johtaminen nakyy
jokapaivaisessa tyoskentelyssa ja miten tarkeina tyohyvinvointiin liittyvia osa-alueita pide-
taan. Asetettuihin tutkimuskysymyksiin saatiin vastattua. Myos teemahaastatteluiden tulokset

ovat yhtenevaiset kyselylomakkeen tuloksien kanssa.

Tutkimuksen kysymysten esitestaus ja tehdyt muutokset ovat mahdollistaneet sen, etta vas-
taajat ovat ymmartaneet kysymykset. Kysymykset olivat selkeasti muotoiltuja ja niihin oli
helppo vastata. Myos informoinnilla toimeksiantajan seka tekijan osalta on vaikutettu vastaa-
jien ymmarrykseen ja tietoon mihin he ovat vastaamassa. Kyselylomakkeessa oli kuitenkin
huomattavissa yksi ristiriitaisuus, joka jouduttiin jattamaan huomioimatta lopullisesta analy-

soinnista.

7  Kehitysehdotukset

Tutkimus antoi toimeksiantajalle tarkeaa tietoa esihenkiloiden ymmarryksesta tyohyvinvoin-

tiin liittyen. Tutkimustulos on toimeksiantajan kannalta erittain positiivinen, mutta
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tutkimuksessa nousi myos esiin muutama asia, joiden kehittamista voidaan pitaa tyohyvinvoin-
nin johtamisen kannalta tarkeana. Tekija onkin osana opinnaytetyon tavoitetta laatinut toi-
meksiantajalle tuloksiin ja tietoperustaan pohjautuvat kehitysehdotukset. Kehitysehdotukset
liittyvat kehityskeskusteluiden jarjestamiseen, vuorovaikutuksen ja yhteisollisyyden edistami-

seen seka esihenkilotyon tukemiseen.
7.1 Kehityskeskusteluiden jarjestaminen

Kehityskeskusteluiden maarassa ja sen tarkeydessa oli selvia eroja vastaajien suhteen. Myos
kiire aiheutti saadun tiedon mukaan liian vahaisen vuorovaikutuksen esihenkilon ja alaisen
kesken. Kehityskeskustelut ovat tarkea osa tyontekijan tyohyvinvoinnin kannalta. Kehityskes-
kusteluilla on kokonaisvaltaisesti vaikutusta tyon mielekkyyden kokemiseen, vuorovaikutuk-
seen seka esihenkilon ja tyontekijan valiseen luottamukseen. Sen hyodyt tulevat esille, kun
kehityskeskusteluissa esiin nousseet asiat viedaan myos arkeen ja keskustelua jatketaan joka-
paivaisessa tyoskentelyssa. Vuoden aikana pidettavien kehityskeskusteluiden maaran ei pitaisi
jakautua epatasa-arvoisesti. Jotta kehityskeskusteluista saadaan enemman irti niin tyonteki-
jan kuin esihenkilonkin puolesta, niiden maaraa voidaan lisata ja panostaa molemmin puoli-
seen valmistautumiseen. Tyontekijan seka esihenkilon tulisi molemmin puolin pohtia tyonteki-

jan saavutuksia ja onnistumisia.

Kurttilan & Aallon (2021, 98-99) mukaan kehityskeskustelut voidaan jakaa useampaan pienem-
paan keskusteluun vuoden aikana. Nain yksi keskustelu ei muodostu kummallekaan osapuo-
lelle raskaaksi ja keskinaisen luottamuksen maaraa saadaan lisattya. Talloin myos mahdolli-
nen palaute ja tuki saadaan annettua ajoissa molemmin puolin seka pidettya henkilokohtaiset
tavoitteet kirkkaana. Keskusteluihin kuluu mahdollisesti myos vahemman aikaa ja tyontekijan
on helpompi varmistua siita, etta kehityskeskusteluissa kaydyt asiat ovat selkeasti viety

eteenpain.

e Kiinnittakaa huomioita organisaation yhtenevaiseen tapaan kayda kehityskeskusteluita
seka niiden maaraan vuodessa.

e Varmistakaa esihenkilon positiivinen suhtautuminen kehityskeskusteluun. Mikali esi-

e Aikataulu, johon mennessa kehityskeskustelut tulee olla kaytyna. Seuratkaa, etta kes-
kustelut toteutuvat jokaisen henkilon osalta.

e Pohtikaa keskusteluiden uudistamista ja jakamista vahintaan kahteen pienempaan
keskusteluun. Keskusteluista tulee nain kevyempia ja aikaa ei kulu koko vuoden saa-

vutuksien tarkasteluun.
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7.2  Yhteisollisyys ja vuorovaikutus

Osa esihenkiloista koki monipaikkaisuuden haasteena tyohyvinvoinnin johtamisessa. Tyoter-
veyslaitoksen (2022a) mukaan monipaikkaisuutta johdetaan kuitenkin kuten lahityoskente-
lyssa. Yhteisollisyyden edistamisen tarkeina keinoina esihenkilot pitivat myonteista palaute-

kulttuuria, avointa vuorovaikutusta ja saannollista keskustelua palavereineen.

Monipaikkaisessa tyoskentelyssa toimiva viestinta korostuu lahityoskentelya enemman. Vies-
tinnalla on myos merkitys tyohyvinvoinnin kokemiseen ja silla voidaan lisata luottamusta tii-
misen seka koko organisaation sisalla. (Tyoterveyslaitos 2022.) Viestinnalla tarkoitetaan orga-
nisaation viestinnan lisaksi tiimien ja tyontekijoiden keskinaista viestintaa ja vuorovaikutusta.
Saannolliset tapaamiset ja tiimien yhteiset kokoukset ovat tarkeita. Monipaikkaisessa tyossa
yhteydenotot hoidetaan usein puhelimitse tai Teams ohjelman valityksella. Kurttilan ja Aallon
(2015, 47) seka tyoterveyslaitoksen (2023) mukaan monipaikkaisessa tyoskentelyssa yhteisolli-
syytta voidaan lisata helposti varmistamalla esimerkiksi kameran kayttaminen jokaisessa vir-

tuaalisesti jarjestettavassa kokouksessa.

e Pyrkikaa kayttamaan viestinnassa kanavia, jotka tavoittavat tarvittaessa koko tiimin
kerralla. Sopikaa etukateen tiimien tai organisaation kesken mita kanavia kaytatte
viestintaan ja millaisissa tilanteissa.

e Varmistakaa tiimien saannollinen kokoontuminen esimerkiksi Teams kanavalla. Etuka-
teen sovittu tapaaminen mahdollistaa myos kameran kayttamisen ja lasnaolon ilman
muita hairiotekijoita.

e Mahdollistakaa tyontekijalle aika keskusteluun esimerkiksi soittoaikojen varaamisen
keinoin. Merkatkaa kalenteriin hetket, jotka olette varanneet vain tyontekijoiden

kanssa keskusteluun.

Myonteinen palautekulttuuri edistaa tyoyhteison keskinaista luottamusta. Muun muassa val-
mentavassa johtamismallissa annetaan seka saadaan palautetta, jonka myota saadaan ai-

kaiseksi avointa keskustelua.

Palautteen saaminen voi lisata myos arvostuksen tunnetta. Esihenkiloiden tulisi yhdessa loy-
taa itselleen selkeita ja sopivia keinoja, joilla palautteen antaminen helpottuu ja muuttuu
luonnolliseksi osaksi jokapaivaista tyoskentelya. Keinot voivat olla myos tiimikohtaisesti yh-

dessa sovittuja. Luokaa keinoja palautekulttuurin tehostamiseksi.

e Suunnitelkaa yhdessa keinot palautteen antamiseen helposti.

e Luokaa palautteen annosta osa rutiinia ja tehkaa tata varten organisaation yhteinen
ohjeistus ja toimintamalli.

e Opetelkaa yhdessa tunnistamaan hetkia ja tilanteita, joissa palautetta voidaan heti

antaa.
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e Mitatkaa onnistumista myonteisen palautekulttuurin edistamisessa. Kuten muutakin
toimintaa, on tamankin onnistumista arvioitava ja kehitettava tarpeen mukaan eteen-

pain.
7.3 Esihenkilotyon tukeminen

Esihenkiloilta vaaditaan tyoelamassa usein todella paljon ja esihenkiloiden aika tyossa ei riita
tyontekijoiden tukemiseen. Myos tutkimukseen osallistuvat esihenkilot toivat avoimissa kysy-
myksissa seka haastatteluissa kiireen ja ajan riittamattomyyden esille. Mikali mahdollista, toi-
den uudelleen jarjestelylla ja delegoimisella voidaan vapauttaa esihenkilolta aikaa tyohyvin-
voinnin johtamiseen. Kiire ei kuitenkaan ole yksiselitteista eika opinnaytetyossa selvitetty
syita kiireen taustalla. Jotta tyohyvinvoinnin johtaminen ei jaisi kiireen jalkoihin on vuorovai-
kutuksella ja tyoyhteison tuella merkitysta. Myos itsensa johtamisen taidoilla on olennainen
vaikutus. Kurttila ja Aalto (2015, 75) pitavat esimerkiksi vastuun jakamista, jaettua johta-
juutta tarkeana keinona vapauttaa aikaa johtamistyohon. Myos esihenkiloiden yhteistyo ja yh-
teiset keskustelu hetket sparrauksen ja vertaistuen osalta ovat tarkeita (Tyoterveyslaitos
2023).

Koulutuksen tarve selvasti jakautui esihenkiloiden kesken. Haastatteluissa kuitenkin kavi ilmi,
etta osaamisen kehittaminen koetaan tarpeelliseksi ja muistuttaminen tiettyjen toimintatapo-

jen suhteen on tarpeellista.

e Kannustakaa ja pyrkikaa mahdollisuuksien mukaan jaettuun johtamiseen. Jaettu joh-
tajuus on resurssien jakamisesta, kayttooikeuksien myontamisesta ja vastuun delegoi-
misesta. Jaettu johtajuus voi jattaa aikaa johtamistyolle. Se myos lisaa esihenkilon ja
tyontekijan valista luottamusta.

e Jarjestakaa mentorointi tai vertaistuki keskusteluita esihenkiloiden kesken. Samassa
tilanteessa olevien henkiloiden vertaistuki toisilleen voi antaa uusia nakemyksia asioi-
den hoitamiselle. Vertaistukiryhman toiminnan tulee olla saannollista.

e Saannolliset esihenkilo- ja teemapaivat seka tyopajat mahdollistavat esihenkiloiden
yhteisien toimintamallien kehittamisen ja osaamisen jakamisen.

e Koulutus ja siihen kannustaminen. Varmistakaa tehokkaat tyotavat ja etta jokaisella
esihenkilolla on tarvittavat valineet ja taito tyon suorittamiseen.

e Varmistakaa ja tiedottakaa mista ja miten ihmiset loytavat tyohonsa liittyvat ja pai-

vittyvat ohjeet.



49

8  Yhteenveto

Taman opinnaytetyo toteutettiin yhteistyossa toimeksiantajan Mesvac Oy kanssa ja sen tarkoi-
tus oli kartoittaa toimeksiantaja yrityksessa esihenkiloiden ymmarrysta tyohyvinvoinnin johta-
misesta talla hetkella ja kuinka sen johtaminen toteutuu jokapaivaisessa tyoskentelyssa. Ta-
voitteeksi asetettiin kehitysehdotuksien ja keinojen esittaminen toimeksiantajalle tyohyvin-
vointia tukevan johtamisen parantamiseksi. Toimeksiantaja sai olla mukana tyon toteuttami-
sen eri vaiheissa ja keskustelu seka palautteen antaminen mahdollistettiin usein, jotta toi-

meksiantajan hyotyminen tehdysta tyosta olisi konkreettista.

Tyon tarkoituksen mukaisesti tutkimuksesta saatiin toivottua tietoa tyohyvinvoinnin johtami-
sen nykytilanteesta seka esihenkiloien ymmarryksesta tyohyvinvointiin liittyen. Kyselylomak-
keen huolellisella suunnittelulla ja esitestauksella oli oleellinen osuus toteutuneeseen ja hy-
vaan vastausprosenttiin. Seka kysely etta teemahaastattelut oli suunniteltu ja toteutettu tut-

kimuksen tarkoituksen edellyttamalla tavalla.

Tutkimuksen tuloksista voidaan paatella, etta toimeksiantajalla tyoskentelevat esihenkilot
ovat sisaistaneet tyohyvinvointiin liittyvan kokonaisuuden ja jarjestetty koulutus toimeksian-
tajan puolesta on ollut hyodyllista. Tyohyvinvointi oletettiin yhdistettavan liian usein vain ter-
veyteen ja virkistystapahtumiin. Ennakko-odotuksista huolimatta tulokset kuitenkin osoitta-
vat, etta esihenkilot ymmartavat tyohyvinvoinnin johtamisen merkityksen ja tunnistavat sii-
hen liittyvien osa-alueiden kuten vuorovaikutuksen, luottamuksen ja yhteisollisyyden tarkey-
den. Kaikkia naita osa-alueita pidettiin selvalla enemmistolla tarkeana tai erittain tarkeana
osana tyohyvinvointia. Lahes kaikki esihenkilot myos tiesivat organisaation toimintamallista
seka omasta roolistaan tyontekijan tyokyvyn heikentyessa. Ainoastaan kehityskeskusteluiden
tarkeydesta tuli enemman jakaumaa eika niita koettu yhta tarkeana tyohyvinvoinnin kan-
nalta. Myos pidettavien keskusteluiden maarissa vuoden aikana oli eroja. Kyselylomakkeen
vastauksien ja teemahaastatteluiden valilla ei loydetty suuria eroja. Teemahaastatteluilla
saatiin kuitenkin syvempaa tietoa, mita kyselylomakkeessa ei voitu saada. Teemahaastatte-
luilla pystyttiin myos vahvistamaan kyselylomakkeen vastauksia niiden osalta, joissa oli risti-

riitaisuutta.

Muutamaa poikkeusta lukuun ottamatta tyohyvinvoinnin tukeminen ja esihenkilon rooli koet-
tiin vastaajien osalta erittain tarkeaksi. Puolet vastaajista koki tyohyvinvoinnin tukemisen
osana jokapaivaista tyoskentelya. Suurimmat haasteet tyohyvinvoinnin tukemiseen olivat sel-
keasti kiireessa, toiden jarjestelyssa ja tyontekijoiden sijainnin hajanaisuudessa. Kiire koros-
tui seka kyselyssa etta haastatteluissa. Moni esihenkildista toivoi enemman aikaa keskuste-
lulle ja sita kautta tyohyvinvoinnin tukemiselle. Myos myonteista palautekulttuuria pidettiin
tarkeana keinona vaikuttaa. Tutkimustuloksien voidaan siis katsoa osoittavan, etta tyohyvin-

vointi kasitteena on ymmarretty laajaksi kokonaisuudeksi. Sen tukeminen, siihen liittyvat osa-
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alueet seka esihenkilon rooli ovat suurimmalle osalle esihenkiloista tarkeita. Esihenkiloilla oli
myos selkea nakemys kehityskohteista, jotka tukisivat hyvaa vuorovaikutuksellista johtajuutta

heidan omassa jokapaivaisessa tyoskentelyssaan.

Opinnaytetyossa asetettuun tavoitteeseen paastiin noudattamalla tutkimussuunnitelmaa ja
tyo eteni aikataulun mukaisesti. Tavoitteeseen paaseminen edellytti tekijalta myos laajaa pe-
rehtymista tyohyvinvointia tukevaan johtamiseen seka tutkimuksen toteuttamiseen. Myos ky-
selylomakkeen ja haastattelurungon huolellinen valmistelu seka aineiston huolellinen analy-
sointi olivat tarkea osa tavoitteeseen paasemisessa. Toimeksiantajalle pystyttiin esittamaan
konkreettisia kehitysehdotuksia tutkimuksessa esiin nousseisiin asioihin seka haasteisiin, joita
esihenkilot tyohyvinvointia tukiessaan kokivat. Naita kehitysehdotuksia olivat muun muassa
kehityskeskusteluiden uudistaminen seka niiden toteutumisen seuranta, yhteisollisyyden edis-
taminen muun muassa toimivalla viestinnalla ja esihenkiloiden oman tyon tukeminen tyopajo-

jen ja vertaistuki ryhmien avulla.
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Liite 1: Toimeksiantajan saatekirje

Lanetts;ja: [

Lihetetty: tiistai 29. marraskuuta 2022 9.36

Vastaanottaja:
Kopio:

Aihe: Kyselytutkimus tyontekijan opinnaytetyota varten
Hei Esihenkil6t

Satu Henriksson - -osastolta on opintovapaan aikana tydstanyt tradenomitutkinnon
opinndytetyota.

Opinndytetydn aiheena on “Ty6hyvinvointia tukeva johtaminen”. Opinndytetydssa Satu esittda
henkildstohyvinvoinnin teoriaa seka soveltaa ldahdeaineistosta oppimaansa Mesvac Oy:n esihenkilotyohon.
Esihenkilotyota Satu selvittda kyselytutkimuksen avulla. Sadun tavoitteena on saada opinnaytetyod ja
opinnot valmiiksi kevaan 2023 aikana.

Toivon, etta Satu saa tukea ja apua opintoihinsa Mesvacin tydyhteisolta.
Olemme antaneet Sadulle esihenkildiden sahkdpostiosoitteet, jotta Satu voi olla teihin suoraan yhteydessa.

Parhain terveisin

Mesvac Oy
Jorvaksen myllytie 5
02420 JORVAS

www.mesvac.fi
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Liite 2: Kyselylomakkeen saatekirje

Lahettdja: Satu Henriksson
Lihetetty: tiistai 29. marraskuuta 2022 22.11
Vastaanottaja:

Aihe: Kyselytutkimus AMK opinndytety6ta varten

Hei!

Kuten on kerrottu, opiskelen Laurean ammattikorkeakoulussa liiketalouden tradenomiksi osaamisalueenani
henkilostdjohtaminen ja teen talla hetkelld opinndytetyota tydhyvinvointia tukevasta johtamisesta.
Opinndytetyon toimeksiantajana toimii Mesvac Oy.

Ty6hyvinvoinnin edistdaminen on koko yhteisdn yhteinen asia, mutta esihenkilon toiminnalla ja johtamisella
on myos keskeinen osuus. Tyohyvinvointiin pystytdaan tutkitusti vaikuttamaan johtamisen kautta. Tasta
syysta tutkimus keskittyy esihenkil6ihin ja sen tarkoitus on kartoittaa esihenkildiden ymmarrysta
ty6hyvinvoinnin johtamisesta, mita tyohyvinvointi kdaytannossa tarkoittaa ja kuinka sen johtaminen
toteutuu jokapaivaisessa tyoskentelyssa.

Kysely tehdaan taysin anonyymisti eika siina kerata yksiloivia tietoja tai sahkdpostiosoitteita vastaajilta.
Tuloksia kasitelldan vain omalla koneellani ja keratty aineisto tullaan havittdmaan asianmukaisesti tulosten
analysoinnin jalkeen.

Kysely vie aikaa noin 5 minuuttia ja olen kiitollinen, jos voit sen ajan kayttaa tutkimuksen tukemiseksi.
Osallistumisesi on tutkimuksen onnistumisen kannalta tarkeaa.

Linkki kyselyyn: https://docs.google.com/forms/d/e/1FAlpQLSc2hVLPk5fInUnyc8U-
WQdnlOF8Cwjqu9SRL3WAUszLQa7hyA/viewform?usp=sf link
Vastausaikaa on 13.12 klo 23.59 asti.

Tulen myds joulukuun aikana olemaan yhteydessa muutamaan esihenkil66n haastattelun tiimoilta.
Haastattelut tehdddan myds anonyymisti, mutta palaan tasta tarkemmin yksityisesti.

Kiitos avustasi!
Terveisin,
Satu Henriksson

Liiketalous
Lohjan Kampus
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Liite 3: Kyselytutkimuksen muistutus ja saatekirje

Lihettdja: Satu Henriksson
Lahetetty: tiistai 6. joulukuuta 2022 20.53
Vastaanottaja:

Aihe: Muistutus: Kyselytutkimus AMK opinndytety6ta varten
Heippal!

Mikali et vield ole vastannut kyselyyn, teethan sen mahdollisimman pian! Kysely on auki 13.12 klo 23.59

asti

Huomiona, ettd kyselylomakkeelle vastaaminen ei edellytd kirjautumista Google tilille, mikali
ensivaikutelma antaa ndin ymmartda. Kysely tehdadn tdysin anonyymisti.

Terv. Satu Henriksson

Lahettdja: Satu Henriksson
Lihetetty: tiistai 29. marraskuuta 2022 22.11
Aihe: Kyselytutkimus AMK opinndytetyota varten

Heil

Kuten on jo -puolesta informoitu. Opiskelen Laurean ammattikorkeakoulussa liiketalouden
tradenomiksi osaamisalueenani henkildstdjohtaminen ja teen tdlla hetkelld opinndytetyéta tyéhyvinvointia
tukevasta johtamisesta. Opinndytetyon toimeksiantajana toimii Mesvac Oy.

Tyohyvinvoinnin edistaminen on koko yhteisén yhteinen asia, mutta esihenkildn toiminnalla ja johtamisella
on myds keskeinen osuus. Tyéhyvinvointiin pystytadn tutkitusti vaikuttamaan johtamisen kautta. Tasta
syysta tutkimus keskittyy esihenkildihin ja sen tarkoitus on kartoittaa esihenkildiden ymmarrysta
ty6hyvinvoinnin johtamisesta, mita tychyvinvointi kdytdanndssa tarkoittaa ja kuinka sen johtaminen
toteutuu jokapaivdisessa tydskentelyssa.

Kysely tehdaan taysin anonyymisti eika siina kerata yksiloivia tietoja tai sahkdpostiosoitteita vastaajilta.
Tuloksia kasitelladn vain minun toimestani omalla koneellani ja keratty aineisto tullaan havittamaan
asianmukaisesti tulosten analysoinnin jalkeen.

Kysely vie aikaa noin 5 minuuttia ja olen kiitollinen, jos voit sen ajan kayttaa tutkimuksen tukemiseksi.
Linkki kyselyyn: https://docs.google.com/forms/d/e/1FAlpQLSc2hVLPk5flnUnyc8U-

WQdnlOF8Cwjqu9SRL3IWAUszLQa7hyA/viewform?usp=sf link
Vastausaikaa on 13.12 klo 23.59 asti.
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Liite 4: Kyselylomake

Tyohyvinvointia tukeva johtaminen

Kysely on osa ammattikorkeakoulun opinnéytety6td, tyohyvinvointia tukeva johtaminen.
Vaikka tyhyvinvoinnin edistdminen on koko yhteison yhteinen tehtéva, esihenkildn
toiminnalla ja johtamisella on tutkitusti keskeinen osuus. Kyselyn ja opinnéytetyon
tarkoituksena on selvittaa esihenkildiden tyohyvinvoinnin johtamista joka paivaisessa
tyoskentelyssa seké selvittad ymmarrysta tydhyvinvoinnista kasitteena.

*Pakollinen

Taustatiedot

1. Esimieskokemus *

Merkitse vain yksi soikio.

j ) 0-5 vuotta
) 610 vuotta
11-15 vuotta

' Yli 15 vuotta

2. Kuinka monelle henkilolle toimit talla hetkella lahiesimiehena? *

Merkitse vain yksi soikio.

) 1-5 henkilolle

) 6-10 henkilslle
' 11-15 henkilolle

1 Yli 15 henkilblle

Mita tyohyvinvointi tarkoittaa ja mitka tekijat siihen

Tydhyvinvointi vaikuttavat.

kasitteena



3. Mita tyohyvinvointi sinun mielestasi tarkoittaa?
Kerro vapaasti.

4. 1. Valitse mielestési nelja tarkeinta tyohyvinvointiin vaikuttavaa tekijaa.

(jarjestyksella ei merkitysta)

Valitse kaikki sopivat vaihtoehdot.

D Yhteisollisyys

|| Terveys

| Tysilmapiiri

[:] Lepo

|| Hyva vuorovaikutus

D Oman osaamisen kehittaminen
[] Virkitystapahtumat

D Liikunta

|| Turvallisuus

| Tyén mielekkyys/merkitys

5. Mika valitsemistasi tekijasta on mielestasi kaikkein tarkein?

Esimiehen rooli tyohyvinvoinnin tukemisessa
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6.

Kuinka tarkeaksi koet esimiehen roolin tyohyvinvoinnin tukemisessa? *

Merkitse vain yksi soikio.

Ei tarkeda

Erittain tarkeaa

Pidatké tyohyvinvoinnin tukemista osana jokapaivaista tydskentelyasi? *
Merkitse vain yksi soikio.

_ Kylla pidén

) En jokapéiviisessa tydskentelyssa

) En koe osaksi tydskentelyéni
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8.

Kuinka tarkeéksi koel tydhyvinvoinnin tukemisen osana jokapaivaista
tyoskentelyasi?

Merkitse vain yksi soikio.

Ei lainkaan tarkeaa

Erittain tarkead

Koetko monipaikkaisen tyoskentelyn vaikuttavan negatiivisesti tyontekijan
tydhyvinvoinnin tukemiseen?

(Monipaikkaisuudeila tarkoitetaan tyGté, jota voidaan yrityksen paatoimipaikan
lisdksi tehdé asiakkaan luona, toisessa toimipisteessd, etédna tai
liilkennevélineessé)

Valitse kaikki sopivat vaihtoehdot,

|| Kyli&, vaikuttaa mielestani negatiivisesti, tukeminen vaikeutuu

|| En koe, etti tyon teon sijainnilla on vaikutusta.

|| vaikuttaa mielesténi ennemmin positilvisesti, tukeminen helpottuu
[ | Tiimini ei tysskentele monipaikkaisesti

Yhteisollisyys muodostuu vuorovaikutuksesta, yhdessa
Yhteisollisyys tekemisestd, luottamuksesta ja yhteenkuuluvuuden tunteesta.



10.

11.

Pyritkd omalla toiminnallasi lisaamaan tyopaikan yhteisollisyytta ja poistamaan *
tyontekijan yksin jaamisen tunnetta?

Merkitse vain yksi soikio.

Kyll& aina!
_ Toisinaan, mahdollisuuksien mukaan

) Enjuurikaan

Milla keinoilla yhteisdllisyyden tunnetta voidaan mielestasi parhaiten lisata? *
Valitse enintaén (3). Voit valita myés vahemman.

Valitse kaikki sopivat vaihtoehdot.

[j Myénteinen palautekulttuuri

[:] Virkistystapahtumat

|| Yhteinen tavoite

D Avoin vuorovaikutus

|| saannolliset palaverit

|| Kattava perehdytys

|| oman osaamisen ja ammattitaidon kehittaminen
|| Mahdollisuus vaikuttaa oman tyon tekemiseen
|| Aika vapaata keskustelua varten
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12.

13.

Kuinka tarkedksi koet yhteisollisyyden kokemisen tyontekijan tyohyvinvoinnin
kannalta?

Merkitse vain yksi soikio.

Ei tarkeaa

Erittain tarkeda

Vuorovaikutus

Vuorovaikutustusta on mm. ldsnéoleva keskustelu, rohkaisu,
kannustus ja hyvét kdytostavat kuten tervehtiminen,
kiittdminen ja anteeksi pyytaminen.

*

Koetko sinulle jaavan riittavasti aikaa alaistesi kanssa keskustelemiseen muun *
tydsi ohella?

Merkitse vain yksi soikio.

_ Kylla

) Useimmiten

_ Harvoin

' Ei juurikaan
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14.

15.

Kuinka usein pyrit olemaan vuorovaikutuksessa jokaisen alaisesi kanssa? *

Merkitse vain yksi soikio.

) Paivittéin
_ Viikoittain
~ Kuukausittain

_ Harvemmin/Silloin, kun on tarvetta

Kuinka tarkeana naet avoimen ja saanndllisen vuorovaikutuksen tyontekijan
tydhyvinvoinnin kannalta?

Merkitse vain yksi soikio.

Ei tarkeda

Erittain tarkeaa

Luottamus ja oikein jaetut vastuut ovat tyon tuottavuuden ja
Luottamus tyshyvinvoinnin kulmakivia.

*
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16.

17.

Annatko alaisillesi vastuuta toiden jarjestamisesta ja tyon suunnittelusta? *
Merkitse vain yksi soikio.

) Kylld, pyrin antamaan
_ Toisinaan
) Enkaikille

) En anna, pidan ohjat omissa késissa

Minkalainen merkitys luottamuksella on mielestasi tyontekijan tydhyvinvoinnin
kannalta?

Merkitse vain yksi soikio.

Ei merkitysta

Erittain suuri merkitys

Varhaisen tuen malli on tydntekijén, tydnantajan ja
tyoterveyshuollon tai muiden asiantuntijoiden yhteistoimintamallj,
jolla selkeytetddn toimintatapoja siten, ettd tyokykya uhkaavat
tuen malli ongelmat havaitaan mahdollisimman varhain.

Varhaisen

*
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18. Oletko tietoinen organisaation toimintatavasla (varhaisentuen malli), mikali ”
tyontekijan tyokyky on heikentynyt?

Merkitse vain yksi soikio.

) Kyl olen
() Jossain masrin

() En ole tietoinen

19. Tiedatkd oman roolisi organisaation toimintamallissa, mikali tyontekijan tyokyky *
on heikentynyt?

Merkitse vain yksi soikio.

() Kylls tiedén
() Jossain madrin

() En ole tietoinen

20. Tiedatkd mista voit organisaatiossasi pyytaa apua, mikali omat keinosi eivat ~ *
riitd ongelmien ratkaisemiseen?

Merkitse vain yksi soikio.

) Kylla tied&n
) En tied# ketaan

) En ole aivan varma / episelvii

Kehityskeskustelut

21.  Kehityskeskusteluiden maara vuodessa? *

Merkitse vain yksi soikio.

() vahemman kuin 1

V2

() Enemmén kuin 2
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22.  Kuinka tarkeana koet kehityskeskustelut tyontekijan tyéhyvinvoinnin kannalta? *

Merkitse vain yksi soikio

Eitdrkeaa

Erittain térkeaa

Lopuksi

23.  Koetko tarvitsevasi lisaa koulutusta pystydksesi tukemaan alaistesi *
lyShyvinveintia paremmin?

Merkitse vain yksi soikio.

() Kyll4, osaamistani tulee viel4 kehittaa
) En tarvitse, osaamiseni on jo riittdvalld tasolla

| Ei mielestani kuulu tytehtaviini

24. Milia tavoin toivoisit pystyvasi paremmin tukemaan alaisiesi tydhyvinvointia?



25.

Minkéalaisia haasteita koet esimiehena tychyvinveinnin tukemiseen liittyen? *
Voit valita useamman.

Valitse kaikki sopivat vaihtcehdot,

[ ] Tyén monipaikkaisuus

D Kiire

[ ] Tiedon puute

D Huono vuorovaikutus

[ ] Luottamuksen puute

l:] Tyontekijoiden sijainnin hajanaisuus

[ Muu:

Google ei ole luonut tai hyvaksynyt 1313 sisaltaa,

Google Forms
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Liite 5: Teemahaastattelun saatekirje

Lahettaja: Satu Henriksson

Lihetetty: keskiviikko 7. joulukuuta 2022 23.10

Vastaanottaja:

Aihe: Osallistuminen tutkimushaastatteluun AMK opinndytety6ta varten

Hei!

Pyytaisin sinua osallistumaan opinnaytetyoni tutkimuksen haastattelu osioon. Haastattelussa on tarkoitus
kerata perustellumpaa tietoa asioista, mita jo kyselylomakkeessa on kysytty.

Haastattelun teemat ovat siis kyselylomakkeen tavoin tydhyvinvoinnin johtamisessa, esihenkilon roolissa ja
mahdollisissa haasteissa.

Haastattelu pidettaisiin etdna Teamsin kautta ja nauhoitetaan aineiston analysointia varten, mikali se ei
sovi niin nauhoitus voidaan jattaa pois. Aineistoa sailytetadn vain minun koneellani ja se havitetaan
asianmukaisesti aineiston analysoinnin jdlkeen. Haastattelu on tarkoitus toteuttaa anonyymista vain sinun
ja minun valilla. Toivon, etta jos osallistut, pystyisit jarjestamaan yksityisen tilan haastattelun ajaksi.

Aikataulu voidaan sopia joustavasti joulukuulle, sinun aikataulusi mukaan. Aikaa varaisin noin 15 minuuttia
ja uskon sen riittdvan, kun pysytaan aiheessa

IlImoitahan mahdollisimman pian, pystytko osallistumaan ja milla aikataululla. Tietysti toivon, ettd saan
sinut mukaan, mutta kieltdytyminen on sallittua!

Saa my0s kysya lisad haastattelusta ennen paatosta!
Terveisin,
Satu Henriksson

Liiketalous
Lohjan Kampus



Liite 6: Teemahaastattelun runko

Teemahaastattelu runko

Esitiedot

e Esihenkilokokemus
e Alaisien lukumaara

Tyohyvinvoinnin johtaminen

e Mita tydhyvinvointi tarkoittaa ja mitka asiat koetaan tarkeana.
e Millaisena esihenkilon rooli ndhdaan tyéhyvinvoinnin tukemisessa

e Miten tyohyvinvoinnin johtaminen nakyy jokapadivdisessa tyoskentelyssa.

e Tyon monipaikkaisuuden vaikutus tyohyvinvoinnin johtamiseen.
e Vuorovaikutus, luottamus ja yhteisollisyyteen vaikuttamisen keinot.
e Kehityskeskustelut.

Ongelmat / haasteet

e Onko ty6hyvinvoinnin johtamisessa haasteita/mita?

Kehitysideat / Koulutustarve

e Miten tukea alaisten tydhyvinvointia paremmin.
e Tarve lisa koulutukselle.
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