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Tiivistelma

Tutkimuksessa selvitettiin esihenkildiden kokemuksia kahdenkeskisista keskusteluista ja niiden merkitysta ty6-
hyvinvointiin. Esihenkiliden ja tydntekijdiden kahdenkeskisilléa keskusteluilla tarkoitetaan saanndllisesti toistu-
via keskusteluja, joissa keskitytdan tyontekijan tarpeisiin mm. tydssa ilmeneviin haasteisiin, kehitysideoihin,
onnistumisiin, urakehitykseen, tyotyytyvaisyyteen ja muihin asioihin, jotka eivat tule esille muissa organisaa-
tion tydhyvinvointia kartoittavissa raporteissa tai vuorovaikutustilanteissa. Kahdenkeskisilld keskusteluilla ei
tassa raportissa tarkoiteta kehityskeskusteluja.

Tutkimus toteutettiin organisaatiossa, jossa on 2800 tyontekijaa. Tutkimuksessa selvitettiin 200:n linjaportaan
esihenkildn kokemuksia kahdenkeskisista keskusteluista ja heiddn ajatuksiaan niiden merkityksesta tyéhyvin-
vointiin. Esihenkildiden tyéhyvinvoinnin kokemuksia vertailtiin vuoden 2021 Tydolobarometrin aineistoon.

Kyselytutkimus toteutettiin kahteen kertaan. Ensimmainen vaihe syyskuussa 2022 ja toinen vaihe tammi-
kuussa 2023. Kyselyiden valissa organisaation HR-toimijat toteuttivat esihenkildtydn kehittamisté koulutuksen
ja tiedottamisen muodossa. Vastausprosentti oli ensimmaiselld kyselykerralla syyskuussa 2022 noin 44 pro-
senttia ja seurantakyselyssa 2023 se nousi noin 62 prosenttiin. Aineiston keruu toteutettiin verkkokyselyna
Savonia AMK:n sdhkdiselld Webropol-ohjelmalla. Kyselylomake sisélsi monivalinta- ja avoimia kysymyksia. Ai-
neisto analysoitiin hyddyntden Wepropol-ohjelman tilastoraportteja, tuloksia havainnollistettiin graafisesti ja
tulkittiin kuvailevilla menetelmilla. Avoimet vastaukset kasiteltiin sisdlldnanalyysin avulla.

Tutkimustuloksia voidaan pitda suuntaa antavina ja niité voidaan hyddyntaa tilaajaorganisaation esihenkil6-
tyon kehittdmisessd. Esihenkilon ja hdnen oman esihenkilonsa kahdenkeskiset keskustelut lisadntyivat hie-
man, mutta esihenkilon ja hanen tiimiinsa kuuluvien tyéntekijéiden keskustelut vahentyivat hieman. Esihenki-
16t kokivat paasaantodisesti keskustelujen tunnelman avoimeksi ja luottamukselliseksi. Keskusteluissa kasiteltiin
tybhyvinvointia, osaamista, urakehitysta, palautteen antamista ja tydyhteisoén ilmapiirid.

Esihenkildiden tydhyvinvoinnin kokemukset olivat hyvin samankaltaisia kuin vuoden 2021 Tydolobarometrissa.
Vastaajista noin 74 prosenttia arvioi tydhyvinvointinsa joko hyvéksi tai erinomaiseksi molemmilla kyselyker-
roilla. Tydstressia ja uupumuksen kokemuksia havaittiin jonkin verran enemman kuin vertailuaineistossa,
mutta ne vdéhentyivat hieman seuranta-aikana. Tydnimun kokemukset olivat varsin samankaltaisia kuin vertai-
luaineistossa, mutta ne heikkenivat hiukan seurantajakson aikana. Tydhyvinvoinnin kannalta tarkeitd ovat
my0ds kokemukset tydn merkityksellisyydesta ja yhteisdllisyydestd tyopaikalla. Tutkimuksen esihenkilét kokivat
tyonsa paasaantoisesti merkitykselliseksi ja he tunsivat yhteiséllisyyttd ja yhdessa tekemisen tunnetta, nailta
osin tulokset olivat Tydolobarometrin 2021 vastaajia paremmat. Kahdenkeskisten keskustelujen merkitysta
tydhyvinvoinnille kuvattiin padsaantoisesti myonteisesti. Tarkedksi huomioksi tutkimuksessa nousivat esihenki-
I6iden kokemukset, ettd kahdenkeskisten keskustelujen toteuttaminen edellyttaa riittdvid resursseja esihenki-
I6ty6n toteuttamiseen.

Avainsanat
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Abstract

The aim of this thesis was to examine the experiences of supervisors of one-to-one discussions and their sig-
nificance for well-being at work. One-to-one discussions between supervisors and employees refer to regularly
recurring discussions that focus on the employee’s needs, such as challenges encountered at work, develop-
ment ideas, successes, career development, job satisfaction and other issues that do not come up in other or-
ganizational surveys or interaction situations. In this thesis, one-to-one discussions do not refer to perfor-
mance appraisals.

The study was carried out in an organization with 2800 employees. Well-being at work among the organiza-
tion’s 200 line managers and their experiences of one-to-one discussions and their thoughts on the effect of
such discussions on the well-being at work were studied. The line managers’ experiences of well-being at work
were compared the data of the Working Life Barometer 2021.

The survey was carried out twice. The first phase in September 2022 and the second phase in January 2023.
In between surveys, the organization's HR actors implemented the development of supervisor work in the
form of training and information. The response rate was about 44 percent in the first survey and rose to about
62 percent in the next survey. The data collection was carried out as an online survey using the Webropol
software. The questionnaire included multiple-choice and open-ended questions The data was analyzed using
the statistical reports of the Webropol software, the results were graphically illustrated and interpreted using
descriptive methods. Open responses were processed using content analysis.

The results can be considered indicative and can be utilized in the development work of the client organiza-
tion. The number of one-to-one conversations between the line manager and his/her supervisor increased
slightly, but the conversations between the supervisor and employees decreased slightly. Supervisors generally
felt that the atmosphere of the discussions was open and confidential. The discussions dealt with well-being at
work, competence, career development, feedback, and the atmosphere of the work community.

The experiences of supervisors regarding their well-being at work were very similar to those in the Working
Life Barometer 2021. About 74 percent of respondents rated their well-being at work as either good or excel-
lent on both survey rounds. Experiences of work stress and burnout were observed slightly more than in the
comparison data. The experiences of job engagement were quite like those in the control data, but they dete-
riorated slightly during the follow-up period. Experiences of meaningfulness and communality at the workplace
are also important for well-being at work. As a rule, the supervisors of the survey felt that their work was
meaningful and they felt a sense of community and cooperation, in these respects the results were better than
those of the respondents to the Working Life Barometer 2021. Managers generally assessed the importance of
one-to-one discussions for well-being at work positively. An important observation was the supervisors' experi-
ences that the implementation of one-to-one discussions requires sufficient resources for the implementation
of supervisor work.

Keywords
One-to-one discussions, well-being at work, supervisor work
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1 JOHDANTO

Avoin ja luottamuksellinen vuorovaikutus esihenkilén ja johdettavan valilla vaikuttaa myonteisesti
tyohyvinvointiin, tybtyytyvaisyyteen seka tydntekijan sitoutuneisuuteen organisaation tavoitteisiin ja
arvoihin. Vuorovaikutteinen lahijohtaminen voi olla parhaimmillaan yrityksen menestyksen voima-
vara. (Kinnunen, Perko & Vuorela 2013, 67-68; Juuti & Vuorela 2015; Syvanen, Tikkamaki, Loppela,
Tappura, Kasvio & Toikko 2015, 255-265; Dunst, Bruther, Hamby, Howse, & Wilkie 2018, 18; O.C.
Tanner 2020, 4-5.)

Tassa tutkimuksessa tarkasteltiin kahdenkeskisten keskustelujen -toimintamallia ja esihenkildiden
kokemuksia niiden merkityksesta tyéhyvinvointiin. Kahdenkeskisilla keskusteluilla tarkoitetaan esi-
henkildn ja tydntekijan toistuvia keskusteluja, joissa keskitytdan tydtekijan tarpeisiin mm. mahdolli-
siin tydssa ilmeneviin haasteisiin, kehitysideoihin, onnistumisiin, urakehitykseen, tydilmapiiriin ja -
tyytyvaisyyteen ja muihin asioihin, jotka eivat tule esille muissa organisaation tyéhyvinvointia kar-
toittavissa raporteissa ja vuorovaikutustilanteissa (Flinchum, Kreamer, Rogelberg & Gooty 2022, 7;
O.C. Tanner 2020, 90-96; Vilkman 2022; Humbol Oy julkaisuaika tuntematon). Tassa tutkimuksesta
kehityskeskustelut eivat sisdlly kahdenkeskistenkeskustelujen toimintamalliin.

Kahdenkeskisten keskustelujen -toimintamalli on kdytdssa useissa organisaatioissa ympari maailmaa
(vrt. mm. Humbol Oy:n ja O.C. Tannerin asiakastarinat). Toimintatapaan ei ole kuitenkaan kohdis-
tettu tieteellista tutkimusta, mutta jotkut suuret organisaatiot ovat tehneet omia selvityksié kahden-
keskisista keskusteluista ja todenneet ne hyddyllisiksi (Flinchum ym. 2022, 2).

Taman tutkimuksen tilaaja on yksi Euroopan johtavista suunnittelu ja konsultointiyhti6istd, jossa glo-
baalisti tydskentelee noin 17 000 asiantuntijaa ja Suomessa noin 2 800. Tutkimus kohdistettiin kah-
teensataan (200) Suomessa tydskentelevaan linjaportaan esihenkiléon. Linjaportaan esihenkilét ovat
yritys X:ssa keskeisessa roolissa ja heidan hyvinvointinsa vaikuttaa koko vaativaa asiantuntijatyota
tekevaan tydyhteis6on. Tutkimuksen tarkoituksena oli hankkia lisatietoa kahdenkeskisten keskuste-
lujen toteutumista ja niissa kasittelyja aiheita ennen ja jalkeen Yritys X:n HR-osaston toteuttamaa
esihenkilétydn kehittdmista. Tutkimuksessa kuvailtiin my6s Yritys X:n esihenkildiden kokemuksia

kahdenkeskisista keskusteluista ja miten he arvioivat niiden merkityksesta tydhyvinvointiin.

Tutkimuksen tavoitteena oli tuottaa Yritys X:lle hyédyllista tietoa esihenkildiden kokemuksista kah-
denkeskisista keskusteluista ja niiden merkityksesta tydhyvinvointiin. Tutkimuksen tekijan henkil6-
kohtaisena oppimistavoitteena oli vahvistaa tietopohjaa tyéhyvinvointiin vaikuttavista tekijoita ja esi-
henkilotydn merkityksesta tyohyvinvoinnin kokemukseen. Tutkimuksen teoriapohjasta, kahdenkes-
kisten keskustelujen toimintamallista sekd tédman tutkimuksen tuloksista voivat hyotya kaikki tyéhy-
vinvoinnin parissa tydskentelevat toimijat. Tutkimuksen suorittaminen tilaajan tarpeiden mukaisesti
oli suuri kunnia ja teki tehtavasta erityisen mieluisan, koska se perustui todelliseen tyéeldmalahtoi-
seen tarpeeseen. TyShyvinvoinnin jatkuva kehittdminen on tarkea myds siksi, ettd tydssaan hyvin-
voivat ihmiset jaksavat pidempaan ty6elamassa. Mahdollisimman suuri tyéllisyysaste on Suomalaisen

talouden ja hyvinvointivaltion yllapitdmisen nakdékulmasta keskeinen tekija.
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2 TYOHYVINVOINNIN YKSILOLLINEN KOKEMUS

Hyvinvointi on yksildllinen kokemus ja jokainen maarittelee sen omista lahtékohdistaan. Yksildlliseen
hyvinvoinnin kokemukseen vaikuttavat persoonallisuus, tarpeet, arvot ja vapaa-ajan tavoitteellinen
toiminta ja tyoikaisilla tyon ja vapaa-ajan yhteensovittaminen. Tydikadiselle tyd on usein olennainen
osa elamaa ja térkea hyvinvoinnin lahde. Tyé mahdollistaa toimeentulon ja osalle myds varallisuu-
den karttumisen. Tyon kautta syntyy tarkeitd sosiaalisia suhteita. Ty0 myods rytmittad paivaa ja voi
antaa onnistumisen ja osallisuuden kokemuksia. Toisaalta ty6eldmaan liittyvat kuormittavat asiat
heijastuvat tyén ulkopuoliseen elamaan ja ihmissuhteisiin ja yksityiselaman kuormitus- ja voimavara-
tekijat vaikuttavat tyéhyvinvointiin. Hyvinvointi yleensa ja tydhyvinvointi ovat vahvasti kytkoksissa
toisiinsa. (Rauramo 2012, 10-11.)

Ty6hyvinvoinnista ja -pahoinvoinnista kirjoitetaan ja puhutaan julkisuudessa paljon. Ty6elamaa pi-
detdan vaativana ja tarinat tyduupumuksesta selviytymisesta ovat yleisia. Tydikdisten arjen uuvutta-
vuus on myos jossain maarin noussut keskusteluaiheeksi, siis ettei aina ole kyse pelkdstaan tydela-
man vaativuudesta vaan yksildiden itselleen asettamista tavoitteista, arjen muista vaatimuksista,
jolloin elamasta yleenséd muodostuu kuormittavaa. Tydhyvinvointiin kannattaa kuitenkin pyrkia, silla
hyvinvoivat ihmiset ovat tuottavampia, luovempia, vastuullisempia ja auttavat rakentamaan hyvia

tydyhteisdja.

2.1  Tyo6hyvinvoinnin maaritelma

Sosiaali- ja terveysministerié maarittelee tydhyvinvoinnin tydssa kdyvan henkilon selviytymiseksi tyo-
tehtdvistaan (Sosiaali- ja terveysministerid 2005, 9). Talla tarkoitetaan arjen tyétehtavien joustavaa

sujumista ilman kohtuutonta kuormitusta tyontekijalle.

Ty6hyvinvoinnin kehittéminen on arjen tydn varmistamista, ei ainoastaan siten, ettd hyvinvointia ja
tyokykya heikentdvia asioita korjataan vaan etta lisdtdan voimavaroja, mm. tyén merkityksellisyytta
ja mielekkyyttd (Manka & Manka 2016, 74-75; Lyly-Yrjdndinen 2022, 74). Tyosta on mahdollista
saada muutakin kuin toimeentulo, se voi olla yksildlle tédrkea mahdollisuus hyddyntaa osaamistaan ja

nauttia tydnsa tuloksista.

Tyohyvinvoinvointi on tydntekijan tai tydyhteison kokemus hyvinvoinnista, tyytyvadisyydesta ja tyon
sujumisesta. TyShyvinvointi on positiivinen kokemus ja motivaatiotila. (Tyéhyvinvoinnin tutkimus-
ryhma julkaisuaika tuntematon.) Tydhyvinvointi on siis yksil6llinen kokemus, se voi tarkoittaa eri yk-

silBille ja tydyhteisdille erilaisia asioita. Tyéhyvinvointi on kuitenkin mydnteinen tunnetila.

Ty6hyvinvointi on kokonaisvaltainen ilmid, joka sisaltaa fyysisen, psyykkisen, sosiaalisen ja henkisen
tydhyvinvoinnin. Kokonaisvaltaisesti tydhyvinvointia tarkastellessa havaitaan, etta kaikki osa-alueet
liittyvat toisiinsa ja puutteet jossakin tyéhyvinvoinnin alueella vaikuttavat myds toisiin osa-alueisiin.
(Virolainen 2012, 11-12.)
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2.2 Tyoéhyvinvointitutkimuksen merkitys

Laineen (2013, 39-52) mukaan tydhyvinvointi on kasitteena laaja. Siihen vaikuttavia tekijoita on
runsaasti ja ne myds muuttuvat jatkuvasti. Yksild myds tulkitsee ndita tekijoita elaman historiansa

kontekstissa. Ty6hyvinvointia ei voida irrottaa ihmisen ja tydyhteison kokonaistilanteesta.

Tyohyvinvointia on tutkittu jo melko kauan, 1900-luvun alkupuolelta lahtien, ja tyohyvinvointiteori-
oita on rakennettu useiden tieteenalojen teorioiden pohjalta. Ty6hyvinvointiteorioita on rakennettu
mm. psykologian, sosiaalipsykologian, kansantalouden, oikeustieteiden, sosiologian, ladke- ja ter-
veystieteiden seka kauppatieteiden nakdkulmista tehdyista tutkimuksista (Vartiainen 2017, 9-10;
Manka & Manka 2016, 64). Laaja-alainen ja moniulotteinen ty6hyvinvoinnin kasite vaatii edelleen
tdsmentamista ja tyéhyvinvoinnin metateorian laatimista (Laine 2013, 39-52). Tyohyvinvoinnin tut-
kimus jatkuu ja se on tarkeaa tydeldman jatkuvan muuttumisen takia. Tallakin hetkelld Ty6terveys-
laitoksen nettisivujen mukaan on useita kymmenia tydhyvinvointia koskevia tutkimushankkeita me-

neillaan.

Harter, Schmidt & Keyes (2003) ovat tehneet meta-analyysin, jonka mukaan ty6hyvinvointi parantaa
organisaation tuottavuutta, tehokkuutta, tydntekijdiden sitoutumista seka asiakastyytyvaisyytta.
My6s Manka & Manka (2023, 72-75) toteavat, etta tydhyvinvointi vaikuttaa seka valittémasti, etta
vilillisesti organisaatioiden menestymiseen. Tutkimustiedon kayttédnottoa ja soveltamista organi-
saatioissa pidetdan kuitenkin haasteellisena, silla on epdselvaa minkélaista evidenssia erilaiset tyohy-
vinvointia kasittelevat tutkimukset ovat todellisuudessa pystyneet tuottamaan johtamisen tueksi
muuttuvassa tydeldmassa, ja kuinka tdma tutkimustieto on siirtynyt hyvinvointipuheesta kaytannén
suomalaiseen tydeldmaan. (Vartiainen 2017, 9—10). Oman kokemukseni mukaan tyéhyvinvoinnin
mittaaminen on organisaatioiden paattdjille haastava aihe, silld he toivovat selkeita mittareita ja
ndyttéa, kuinka tyéhyvinvointiin kohdistetut panokset vaikuttavat. Kuitenkin tyéhyvinvointi on seka

yksilollinen etta yhteiséllinen kokemus, eika sita voida irrottaa muista ymparistotekijoista.

Tybelamaan kohdistuva tutkimus ja tydhyvinvoinnin jatkuva kehittdminen on tarkeda myos siksi,
etta tyollisyys on Suomalaisen talouden ja kansalaisten hyvinvoinnin keskeinen tekija. Koska ty6 voi
aiheuttaa myds hyvinvoinnin heikkenemista ja tydkyvyn menetyksid, on tyéhyvinvoinnista huolehdit-
tava. Myos hallitustasolla on asetettu tavoitteita tyéhyvinvoinnin kehittémiselle. Uusimmassa Sanna
Marinin hallitusohjelmassa on TY02030 tyShyvinvoinnin kehittdmisohjelma, jonka tavoitteena on
Suomi johtavana tydelamainnovaatioiden kehittdjana ja parhaana tydhyvinvointimaana. Tama keitta-
misohjelma tahtaa tyollisyyden ja talouden parantamiseen seka tyéhyvinvoinnin kasvuun ja pitkiin

tyéuriin. (TYO2030 Tydn- ja tydhyvinvoinnin kehittdmisohjelma julkaisuaika tuntematon.)

Suomessa toteutetaan tyontekijéiden tydolosuhteita selvittavia vaestétutkimuksia. Yksi on Tyo6- ja
elinkeinoministerién Tydolobarometri, jolla on noin kolmenkymmenen vuoden ajan selvitetty suoma-
laisten palkansaajien kokemuksia tyéeldmasta (Lyly-Yrjandinen 2022, 96). Tydolobarometrin aineis-
toa kaytettiin tassa opinnaytetytssa kohdeorganisaation esihenkildiden tyéhyvinvointia kuvailevien
kysymysten vertailuaineistona. Tydolobarometri valittiin, koska sen kysymykset perustuvat kansain-

valiseen ja kansalliseen tutkimukseen (Lyly-Yrjandinen 2022, 70). Myds Manka & Manka (2016, 217)
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ehdottavat organisaation ty6hyvinvointimittausten tulosten vertailua valtakunnallisiin aineistoihin eli

mm. yleisesti vertailuaineistona kaytettyyn Tydolobarometriin.

Tyohyvinvoinnin tutkimustietoa on siis kertynyt paljon. Keskustelu aiheen ymparilla on myds jatku-
nut vuosikymmenia vilkkaana. Viime vuosina sita ovat varittaneet pandemian aikainen eristyneisyys,
etatyd ja hybridityd, seka Ukrainan sota ja kansallinen seka kansainvalisen talouden tilanne. Tutki-
musta- ja erityisesti arjen tydelaman ja tyontekijoiden kuulemista tarvitaan, jotta voidaan rakentaa
parempaa tydelamaa ja mahdollistaa tydssa jaksaminen. Hyvinvoivat tyontekijat ovat tuottavia, jak-

savat pitkadn tyeldmassa ja sita kautta mahdollistaisivat hyvinvointivaltion sailymisen.

2.3  Tydhyvinvoinnin osa-alueet

Ty6hyvinvointi voidaan jakaa fyysisiin, psyykkisiin ja sosiaalisiin osa-alueisiin, jotka kytkeytyvat tii-
viisti toisiinsa, yhden osa-alueen heikentyminen vaikuttaa my®ds toisiin. Psyykkiset ja sosiaaliset osa-
alueet muodostavat psykososiaalisen tydhyvinvoinnin kokonaisuuden. Ty6hyvinvointia voidaan tar-
kastella yksilén ja yhteison nakdkulmista lahtoisin.

Fyysinen ty6hyvinvointi sisaltda tydympariston, tyon fyysisen kuormituksen ja tydergonomian. Tyon
fyysinen kuormittavuus on erilaista eri toimialoilla. Tydtehtavat saattavat olla monella tavalla fyysi-
sesti kuormittavia. Ne voivat olla mm. fyysista voimaa vaativia suorituksi ja toistoty6ta, tai jatkuvaa
nayttopaatety6ta ja istumatyota. Fyysiseen kuormitukseen vaikutetaan mm. sopivilla tydymparistdon
littyvilla ratkaisuilla, apuvalineilld, tydnkierolla ja tauotuksella. Tekijélleen sopiva fyysinen kuormitus
hyoddyttaa kehoa ja vaikuttaa myoOnteisesti samalla mielen hyvinvointiin. (Virolainen 2012, 17.) Fyysi-

sista ponnisteluista voi nauttia ja sopivassa suhteessa palautumiseen fyysinen tyo lisaa terveytta.

Psyykkinen ty6hyvinvointi on eldmanhallintaa, pystyvyyden tunnetta tyéssa, uskoa, etta voi vaikut-
taa siihen, mita itselle tapahtuu seka myonteisia ajattelu- ja toimintatapoja. Psyykkiset toiminnot,
kuten havaintokyky, muisti, paatoksenteko ja taitosuoritukset kuuluvat psyykkiseen tyéhyvinvointiin.
Psyykkiseen tydymparistoon siséltyvat kognitiivinen, informaatio- ja affektiivinen ergonomia ja niiden
sopusointu yksilon ja tydyhteisén kanssa. (Virolainen 2012, 18-29; Manka & Manka 2023, 108-110.)
Psyykkiseen tyéhyvinvoinnin kokemukseen liittyvat henkildon persoonallisuuspiirteet ja tempera-
mentti. Henkil6t, jotka ovat optimistisia ja heilld on korkea itseluottamus seka lahtdkohtaisesti vakaa
tunne-elama, he suhtautuvat toiveikkaasti tulevaisuuteen ja vastaoinkdymisten kohdatessa pyrkivat
sitkedsti selviytymaan, kokevat myds tydhyvinvoinnin padsaantdisesti myonteisemmin. (Feldt, Kinnu-
nen & Mauno 2013, 134; Manka & Manka 2023, 204-215.) Psyykkisesti toimiva tyéymparist6, joka

huomioi henkilén yksildlliset ominaisuudet, lisaa kokonaisvaltaista hyvinvointia.

Virolainen (2012) tarkentaa henkisen tyéhyvinvoinnin erilliseksi osa-alueeksi psyykkisesta tyohyvin-
voinnista. Henkisella tyéhyvinvoinnilla han tarkoittaa tydyhteison jasenten arvostusta, yhteistyén
sujumista ja toisista valittamista. Henkisyyteen tydpaikalla Virolainen liittaa tydon merkityksellisyyden
kokemuksen ja tydsta nauttimisen. Tydssa on mahdollisuus kehittad itsedan ja kasvaa ihmisena.

Henkisyyteen tydssa kuuluvat myds yhteisollisyys ja tydyhteisdn jaettu arvomaailma. Organisaation
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missio luo puitteet henkiselle tydhyvinvoinnille ja ristiriidat organisaation jasenen ja organisaation

arvojen valilla aiheuttaa henkista tyépahoinvointia (Virolainen 2012, 26-27).

Sosiaalinen tydhyvinvointi tarkoittaa sosiaalista kanssakayntia tyoyhteison jasenten valilla, siten etta
tydyhteison ilmapiiri on avoin ja tydkavereilla on toimivat valit. Sosiaaliseen tyohyvinvointiin kuuluu
tyokavereihin tutustuminen myds tydn ulkopuolisissa asioita esim. liittyen perheeseen ja harrastuk-
siin. TyOpaikalla mahdollisuus Iamminhenkisille ja vapaamuotoisille kohtaamisille rakentavat positii-
vista ty6ilmapiirid. Tydpaikoilla muodostuneet ystavyyssuhteet vaikuttavat padasiassa positiivisesti
tydhyvinvointiin, mutta tdysin ongelmattomia ne eivat ole. Ristiriitoja voivat aiheuttaa esihenkilon ja

alaisen ystavyyssuhde tai tyopaikalla syntynyt rakkaussuhde. (Virolainen 2012, 24-25.)

Psykososiaaliset vaatimukset; sosiaaliset kontaktit, kognitiivinen kuormitus ja informaatiodhky, ovat
tyoeldmassa lisdantyneet. Lahes kaikki tyot sisaltdvat aivojen kuormitusta kuten jatkuvaa valppaana
oloa, muistikuormitusta, kirjaamista, ongelman ratkaisua, paatdsten tekoa ja jatkuvaa uuden oppi-
misen ja tiedon omaksumisen vaatimuksia (Kalakoski, Lahti, Paajanen, Valtonen, Ahtinen, Kauppi,
Turunen, Ojajarvi & Luokkala, Kirsi 2022, 53-54). Aivojen kuormittuminen saattaa jatkua monella
my0ds vapaa-aikana ja se vaatii paljon. Toisaalta ihmisille markkinoidaan monenlaisia rentoutumiseen
ja palautumiseen liittyvia omaseuranta mittareita ja hyvinvointia tukevia valmennuksia. Tallaisille on

viime vuosikymmening syntynyt oma hyvinvointiliiketoiminnan alue.

Tybhyvinvointia voidaan tarkastella yhteisén nakdkulmasta. Manka & Manka (2023, 204-217) puhu-
vat psykologisesta padomasta, jota voi olla yksilolla tai koko tydyhteisdssa. Silloin tarkoitetaan ryh-
man jasenten yhteistd vuorovaikutusta ja koordinoivaa dynamiikkaa, jonka yhteenlaskettu summa
on enemman kuin yksildiden yhteensa. TyOyhteisdssd, jossa on korkea psykologinen paaoma, jase-
net uskovat, ettd he voivat vaikuttaa, heilld on mahdollisuus saavuttaa tavoitteet, heilld on kykya
toimia useilla eri tavoilla, he suhtautuvat optimistisesti tulevaan ja selviytyvat kuormittavista tilan-
teista tyynesti ja luottavaisina. Esihenkildlla on tarkea rooli ryhman kollektiivisen psykologisen paa-

oman rakentamisessa ja yllépitémisessa.

"Moderni johtajuus kasvattaa luottamusta ja sen myota tydyhteisétaitoja seka koko ryhman suori-
tuskykya. Se synnyttad myds kollektiivista psykologista padomaa ja ryhman tai tiimin uskoa omiin
mahdollisuuksiinsa ylittds esteits, saavuttaa korkeita tavoitteita ja toimia sitkedsti niiden eteen. ”
(Manka & Manka 2023, 216.)

Psykososiaalisen tydhyvinvoinnin varmistaminen on tarkeda. Psykososiaalisesta tydn kuormituksesta
puhuttaessa tarkoitetaan tyon sisallossa ja jarjestelyissa seka tydyhteison sosiaalisessa toimivuu-
dessa on yksildlle tai yhteisolle sopimatonta kuormitusta. Psykososiaalisia kuormitustekijoita ovat
mm. tydmaara, -tahti ja keskeytykset tydssa sekd mahdollisuus vaikuttaa niihin, tydn tavoitteet ja
olla haitallisia, kuuluvat myds yksin tydskentely, tiedonkulku, tyéyhteisdn vuorovaikutus jne. Ehdot-
toman kielteisia psykososiaalisia kuormitustekijoitéd ovat hairintd, epdasiallinen kohtelu ja vakivallan

uhka. Psykososiaaliset tekijat kuormittavat haitallisesti, jos ne ovat mitoitettu vaarin, niitd on hallittu
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puutteellisesti tai ne esiintyvat epasuotuisissa olosuhteissa. (Rauramo 2012, 54-56; Tydsuojeluhal-

linnon verkkopalvelu 2023.)

Tyéterveyshuollossa, Iahes 30 vuoden ajan, tydntekijoita vastaanotoilla ja tydyhteistja tydpaikoilla
kohdatessani olen havainnut, etta sopiva kuormitus, hyva tydyhteiso, luottamus esihenkilé6n ja or-
ganisaation johtoon, ovat keskeisia tydhyvinvoinnin rakennuselementteja. Ne mahdollistavat muut-
tuvaan ty6eldmdan sopeutumisen ja mahdollisuuden onnistua tydssa, niin yksilé- kuin koko tydyhtei-
sétasolla.

2.4  Tyohyvinvoinnin moniulotteisuuden tarkastelua

Tydhyvinvointia voidaan siis tarkastella yksilon tai tydyhteisén nakdkulmasta. Tassa tutkimuksessa
keskitytaan tyéhyvinvointiin yksilén kokemuksena. Kasitteen hahmottamiseksi kdytetadn alun perin
Peter Warrin (1999, 395) kuviota, jossa tydhyvinvointia kuvaavat yksilén kokemat tuntemukset ja
tilat on aseteltu ympyraa halkoville viivoille ja sektoreille. Virolaisen (2012, 13—14) mukaan Warrin
affektiivisen tyéhyvinvoinnin kasitteessa tyohyvinvointi jaotellaan tyéhon liittyvaan virittyneisyyden
ja mielihyvdn mukaan. Avainkokemuksina Warr pitéd mielipahaa ja sen vastakohtaa mielihyvaa, ah-
distusta ja toisaalta tyytyvaisyytta seka masennusta ja sen vastakohtana innostusta. Nama Warr

asettaa ympyralla toisiaan vastakkain.

Peter Warr (1999) ja mydhemmin tyénimuun keskittynyt tutkija Jari Hakanen (2004) ovat kuvan-
neet, ettd tydssa on mahdollista kokea eriasteista vireystilaa ja mielihyvaa. Tydhyvinvoinnin ydinka-
sitteitd ovat uupumus ja tyon imu. (Warr 1999, 392—407; Hakanen 2004, 28; Hakanen 2011, 21-24;

Tydhyvinvoinnin tutkimusryhma, julkaisuaika tuntematon.)

Tydhyvinvoinnin laaja-alaista ja kokonaishyvinvointiin heijastuvaa subjektiivista kokemusta pyrittiin

havainnollistamaan kuvan 1 avulla (kuva 1).

o
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KUVA 1. Ty6hyvinvoinnin erilaiset tilat mukaillen Peter Warrin ja Jari Hakasen kuvaa (Warr 1999,
395; Hakanen 2004, 28).
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2.5 Tyobhyvinvoinnin edellytykset ja ilmeneminen

Tydhyvinvointi on positiivinen kokemus ja tydpahoinvointi negatiivinen. Tyéhyvinvoinnin myénteisen
kokemuksen rakentamiseen tarvitaan paljon positiivisia tydelamakokemuksia, silld valitettavasti kiel-
teiset kokemukset tydelamassa ovat voimakkaampia ja vaikuttavat vahvemmin ihmiseen. Mankan &
Mankan (2016, 71) mukaan myonteisia tunteita pitaisi olla moninkertainen maara suhteessa kieltei-
siin tunnekokemuksiin, koska kielteiset tunteet ovat voimakkaampia. Tutkijat eivat toistaiseksi ole
saaneet selville mika on sopiva suhde, mutta se tiedetaan, etta positiiviset tunteet rakentavat voima-

varoja ja suojelevat stressaavissa tilanteissa. Voimavarat palauttavat ja suojaavat terveytta.

Tybhyvinvoinnin yllapitdmiseksi on pyrittdva ehkaisemaan vastoinkdymisten ketjuja seka vahvistet-
tava ja synnytettava voimavaroja lisadvia tekijoita. On kuitenkin huomioitava, etta todennakoisesti

samassa tydyhteisdsséa esiintyy monia erisuuntaisia hyvinvoinnin tiloja (Warr 1999, 392-407; Haka-
nen 2004, 28; Hakanen 2011, 21-24).

2.5.1 Tyéhyvinvoinnin ilmeneminen virtaustilana eli Flow

Ty6hyvinvoinnin Flow-tila on erityisen voimakas ty6hyvinvoinnin positiivinen kokemus, ns. huippuko-
kemus, joka ei voi olla tydhyvinvoinnin tunteen keskeinen mittari, silla sen on usein kestoltaan lyhyt-
aikainen tunnetila (Hakanen 2011, 228-229).

Psykologi Mihaly Csikszenmihalyn maaritelmé Flow-tilasta on ihmisen syventyminen tytehtévaan ja
saavan siita mielihyvaa. Flow-tilassa tyontekijan tyon haasteellisuus ja tekijan taidot ovat tasapai-
nossa. Tahan flow tai niin kutsutun virtauksen kokemukseen liittyvat uppoutuminen, ajan tajun me-
netys, virittyneisyys ja tunne siita, ettd asiat sujuvat. Epdtasapaino estaa Flow-tilan syntymisen, mi-
kali tyontekija kokee tyttehtdvan liilan haasteelliseksi omiin kykyihinsa néhden, se taas aiheuttaa
ahdistusta. Liian matalat haasteet yksilon kykyihin ndhden aiheuttavat turhautumista. Tyén flow on
mahdollista syntya, kun ihminen on kiinnostunut tehtavastd, kokee tydn merkitykselliseksi ja tehtdva
tyo on sopivasti haasteellista. Flow-tilassa, joka on nimenomaan tyéhon liittyva erityinen ja usein
hetkellinen kokemus, tydntekija on Mihaly Csikszenmihalyn mukaan onnellisimmillaan. (Hakanen
2004, 228; Virolainen 2012, 85-89.)

Flow-tila on mahdollinen tydssa, joka koetaan merkitykselliseksi. Ty6olobarometri (2021, 77) selvitti
tydn merkityksellisyyden kokemusta ja sen mukaan ylemmat toimihenkil6t arvioivat muita useam-

min, ettd tyonsa erittdin tai melko merkitykselliseksi.

2.5.2 Tydhyvinvoinnin ilmeneminen tydn imuna

Ty6n imu sen sijaan on pysyvampi kokemus, joka on mahdollista saavuttaa kaikenlaisissa téissa
(Hakanen 2004, 49). Tyonimua voisi kuvata sitoutuminen tyéhon ja tydpaikkaan (TyShyvinvoinnin

tutkimusryhma, julkaisuaika tuntematon).

Tyon imun kasite on positiivisen psykologian kasite. Tydhyvinvoinnin ilmentyminen tyén imuna ei ole

harvinaista, eikd se ole tyéhon liittyvd ominaisuus, vaan se tarkoittaa henkilén aidosti kokemaa
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myonteistd tunne- ja motivaatiotilaa tydssa. Vaikka tydn imua kokeva tyontekija lahtee yleensa aa-
mulla mielelldan toéihin ja han kokee tyonsa mielekkadksi, tyon imu ei tarkoita yksioikoisesti sitd, etta
tyo olisi pelkastaan kivaa. Tyon imua kokeva henkilé on valmis ponnistelemaan sinnikkaasti myos
vastoinkdymisten hetkina. Tyon imua kuvaavat siis ilo, tarmokkuus, omistautuminen ja uppoutumi-
nen. Tydn imu on parasta ty6hyvinvointia ja sitd on mahdollista kokea kaikissa toissa. (Hakanen
2011, 38—41; Virolainen 2012, 90-93.)

Tybolobarometri 2021 selvitti tydn imun kokonaisuutta kysymyksilld; kuinka usein vastaaja kokee
olevansa tydssdan tdynna energiaa, olevansa innostuneita ja taysin uppoutuneita tyéhénsa. Vas-

tausten perusteella yli puolet suomalaisista tyontekijoistad koki tydn imua. Erot eri palkansaajaryh-
mien valilla olivat pienia ja miehet ja naiset kokevat tyén imua miltei yhtéldisesti, ja vanhemmissa
ikaryhmissa ja ylemmilla toimihenkil6illa tydimun kokemus oli hiukan keskimaaraista yleisempaa.

(Lyly-Yrjdndinen 2022, 74-76.)

2.5.3 Tydhyvinvoinnin muita ilmenemistapoja

Tybhyvinvointi ilmenee myds yhteiséllisyytend. Yhteiséllisyyden kokemus vaikuttaa organisaatioon
sitoutumiseen, tyotyytyvaisyyteen ja tydn laatuun. Keskeista on yhteiséllisyyden syntymisessa ovat
ihmissuhteet, luottamuksellinen ja kunnioittava vuorovaikutus. Olennaista on myds esihenkildalais-
suhteessa ilmeneva psykologinen hyvinvointi ja turvallisuus. (Lampinen, Viitanen & Konu 2013, 78—
84; Manka & Manka 2016, 132-134.)

Ty6hyvinvointi nakyy myds hyvina tyoyhteisttaitoina, muutos ja uudistumiskykyna, innovatiivisuu-
tena ja luovuutena. Tydhyvinvointi myds helpottaa tydntekijéitd sopeutumaan muuttuviin tydeldman
tilanteisiin. (Manka & Manka 2016, 54-55.)

Vuoden 2021 Tyoolobarometrissa selvitettiin yhteisollisyyden ja yhdessa tekemisen kokemusta seka
tyon merkityksellisyyden tunnetta. Tulosten mukaan yli puolet vastaajista koki tydpaikoillaan aina tai

usein yhteisollisyytta. (Lyly-Yrjandinen 2022, 76.)

2.5.4 Tyon kuormituksen aiheuttama tyéhyvinvoinnin heikkeneminen, stressi ja uupumus

Ty6n imun vastakohtana on kyllastyminen ja tylsistyminen. Tunnetta kuvaavat tydssa koettu tylsyy-
den ja rutinoitumisen tila, jossa tydntekija ali suoriutuu ja tydmotivaatio karsii. Tyéhdn ilmaantuu

merkityksettdmyyden kokemus ja tulevaisuuden horisontti puuttuu eli ty6lta ja ponnisteluilta katoa-
vat tarkoitus. Kyseessa on siis tyépahoinvoinnin tila eikd tyén ominaisuus. Misté tahansa tydsta voi
kadota tydn imu. (Hakanen 2011, 118.) Tama voi johtaa tydhdn kyllastymiseen ja turhautumiseen,

eli tydstressiin.

Manka (2023, 221) toteaa, etta sopiva paine tydssa tuottaa hyvinvointia ja parantaa suorituksia. Lii-
allisena paine puolestaan johtaa huonoon suorituskykyyn ja joko tyéstressiin tai uupumiseen. Vaih-

toehtoisesti liilan vahdinen paine johtaa matalaan sitoutumiseen ja ikdvystymiseen.

Stressi on kasitteend laaja, se tarkoittaa ympariston yksiléén kohdistamaa vahingollista vaikutusta

tai sen uhkaa ja yksilén reaktioita ndihin. TyOstressi on ristiriita tyon ja tyontekijan voimavarojen
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suhteessa. Ty0stressilld on suuri vaikutus tyéhyvinvointiin, sopiva tydpaine toimii usein energisoi-
vana tekijana, mutta tydn vaatimusten ylitettya tyontekijan kyvyt, aiheutuu tasta haitallista stressia.
(Feldt ym. 2017, 29-31; Virolainen 2012, 30-31.)

mia fysiologisia tai psykologisia tuntemuksia ja reaktiota. Stressilla voidaan tarkoittaa myos stressire-
aktioiden ja stressitekijoiden yhdistelmdan, jossa yksilon ja hanen ympéristonsa vuorovaikutus ovat
epatasapainossa. Stressia on, mikali yksil6 arvioi vuorovaikutustilanteen ylittavan hanen voimava-
ransa ja olevan hanen hyvinvoinnilleen haitallista. (Feldt ym. 2017, 29-31.) Kokemus stressista on
yksil6llinen. Samat tekijat tai tapahtumat eivat aiheuta kaikille samanlaisia tuntemuksia. Lieva stressi

nostaa ihmisen toimintakykya ja vireyttd, mutta liiallinen uhkaa hyvinvointia.

Tyostressi voi pitkittyessadn aiheuttaa uupumuksen, jolloin henkild kokee uupumusasteista vasy-
mystd, kognitiivisia vaikeuksia, asenne tyéhodn on kyyninen ja ammatillinen itsetunto heikentyy. Pit-
kaan jatkunut tydstressi voi johtaa tydbuupumukseen, joka on vakava tydsta johtunut stressioireyh-
tyma. Tyduupumus ei ole sairaus, mutta siihen liittyy riski sairastua mm. masennukseen, unihéiri6i-
hin, paihdehairidihin ja stressiperdisiin somaattisiin sairauksiin. Myds tapaturmia tapahtuu uupuneille
enemman, tyéteho heikkenee, mielenterveysongelmien, sydansairauksien ja tuki- ja likuntaelinoirei-
den seka tyokyvyttdmyyden riski kasvavat. Yleensa uupunut on alun perin motivoitunut ty6ntekija,
mutta tydolosuhteet ovat olleet tydhyvinvoinnin kannalta epaedullisia. Tyduupumus kehittyy siis tyén
ja tyontekijan valisessa vuorovaikutuksessa. (Ahola 2007, 8-9; Manka, Hakala, Nuutinen & Harju
2011, 15-18; Virolainen 2012, 35-37; Uusitalo-Arola, Tuisku & Rossi, 2022.)

Tybolobarometrin 2021 mukaan suomalaisten stressinkokemuksessa ei vuosina 2019, 2020 ja 2021
tapahtunut muutoksia. Melko paljon stressia koki 12 prosenttia vastaajista ja 4 % erittdin paljon.
Vastaukset tydn henkisesta raskaudesta ja tyduupumuksesta olivat saman suuntaisia. Tydolobaro-
metrissa (2021, 70) selvitettiin myds suomalaisten kokemia tyduupumuksen tunteita, vastaajista 15
prosenttia koki itsensa usein tai aina henkisesti uupuneeksi tydsséan ja 13 prosenttia koki, etta ei

ole kiinnostunut eika innostunut tydstaan. (Lyly-Yrjandinen 2022, 70-73.)

Tyostressi on tydterveyshuollossa tuttu ilmi6, joskaan kokemukseni mukaan syy oireiluun ei ole

useinkaan pelkastaan tydhon liittyvad, vaan henkilén kokonaiseldmantilanteeseen johtuvaa ylikuor-
mitusta. Usein vaikutelmana on ns. "kulhon ylivuoto”, keradntyneitd kuormittavia asioita on vain lii-
kaa ja sitten tapahtuu jokin asia ty6ssa tai yksityiselamassa, joka saa voimavarat katoamaan. Naita

tilanteita on kasitelty viime vuosina myds tydterveyshoitajan vastaanotoilla yha useammin.

Esihenkilén on mahdollista havaita tyéntekijan stressioireita ja niihin varhaisessa vaiheessa puuttu-
misella ehkaistd tyduupumusta. Tama edellyttaa, etta esihenkilé tuntee tydntekijat ja on heidan

kanssaan avoimessa ja luottamuksellisessa vuorovaikutuksessa. Tassa opinndytetydssa ajatuksena
on, etta esihenkildn ja tydntekijan kahdenkeskiset keskustelut ovat toimiva tapa seurata tydhyvin-

vointia ja -pahoinvoinnin merkkeja.
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2.6 Tyobhyvinvoinnin vaikutukset

Tyohyvinvointi linkittyy vahvasti tydkykyisyyteen. Tyéhyvinvoinnin heikentyminen, tydn imun katoa-
minen ja tydstressin ilmaantuminen voivat aiheuttaa tyokyvyn laskua. Tama nakyy tyéterveyshuollon

arjen tyossa ja siitd keskustellaan jatkuvasti organisaation paattajien kanssa.

Tyoterveyslaitos kuvaa tyokykya nelikerroksisena talona, jossa tyokyvyn kokonaisuuden muodosta-
vat terveys ja toimintakyky, osaaminen, arvot, asenteet ja motivaatio, tyén johtaminen ja tydyh-
teiso, seka yksilon tydkykytaloa ymparoiva sosiaalinen viitekehys. (Tyoterveyslaitos, julkaisuaika tun-

tematon.)

Tyokyky tarkoittaa ihmisen voimavarojen ja tydn valisesta yhteensopivuutta ja tasapainoa. Juhani
Ilmarinen esitteli tydkyvyn nelikerroksisena talona, jonka jokainen kerros muodostaa tyékyvyn ja
tydhyvinvoinnin kannalta olennaisen osan. Tyodkykytalon kerroksia ovat terveys ja toimintakyky,
osaaminen, arvot, asenteet ja motivaatio, tyon johtaminen ja tydyhteiso. Lisaksi tydkykytaloa ympa-
réi yksilon sosiaalinen viitekehys. Mikali kaikki osa-alueet toimivat tyokykytalo toimii ja pysyy pys-
tyssa. Kaikkia osa-alueita tulee siis kehittda jatkuvasti tyoeldaman aikana. (Tydterveyslaitos, julkaisu-

aika tuntematon.)

Tydkykytalo

TYOKYKY

Johtaminen,
tydyhteist ja tydolot

TOIMINTAYMPARISTO Arvot, asenteet
ja motivaatio

Osaaminen

Terveys
ja toimintakyky

. TYOKYKYTALO
LAHIYHTEISO

© TYOTERVEYSLAITOS

PERHE

Tyiterveyslaitos

KUVA 2. Tybkykytalo (Tyoterveyslaitos julkaisuaika tuntematon)

turvallisilla tyéolosuhteilla, toimivilla tydprosesseilla ja johtamisella, seka sosiaalisesti terveelld tydyh-

teisolla. Tahan tyénantajalla on myds lain asettaman velvollisuus (Ty6turvallisuuslaki 738/2002).

Tyohyvinvoinnilla on vaikutus organisaation menestykseen. Tybhyvinvoinnin kehittamisen tavoit-
teena on usein tyokyvyttdmyyden vahentdminen, silla muita tunnuslukuja on vaikea 16ytaa. Tyohy-

vinvoinnin ja tuottavuuden yhteyden mittaaminen on haastavaa, silla talouden olosuhteet muuttuvat
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jatkuvasti. Tyéhyvinvointiin panostamisen vaikutukset nakyvat vahentyvien sairauspoissaolojen, ty6-
tapaturmien ja ennenaikaisten eldkoitymisten védhentymisena. Suurilla tydnantajilla on mahdollisuus
omalla tyéhyvinvoinnin kehittamisty6lla vaikuttaa seka lopulliseen eldkemaksuprosenttinsa etta en-
nakkomaksuprosenttinsa suuruuteen. Pienemmat tyonantajat hyotyvat tekemattéman tydn vahenty-
misend. (Manka & Manka 2016, 57-58.)

2.7  Tyodhyvinvointiin vaikuttavia tekijoita

Maslachin tutkimusryhmd maaritti 1900-luvun loppupuolella tyéhyvinvointiin vaikuttaviksi tekijoiksi
tyon yli- tai alikuormituksen, ty6yhteisdn tuen, yhteisdn yhtaldisen arvopohjan, oikeudenmukaisuu-
den, riittavan palkitsemisen ja vaikutusmahdollisuudet (Innanen 2006, 24). Tyohyvinvointiin vaikut-
tavat myds henkilon fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen kunto, tydymparistd, tydsuhde, taloudelliset
tekijat ja henkildn muu eldma seka ympérdivan maailman tapahtumat (Sosiaali- ja terveysministerié
2005, 9).

Ty6hyvinvointi on siis subjektiivinen yksil6llinen kokemus, joka koostuu vuorovaikutuksesta tyon ja
vapaa-ajan eldman kanssa. Tybhyvinvoinnin kokemus on herkka sitd maarittavien tekijéiden muuttu-
miselle. Tydhyvinvoinnin kokemukseen vaikuttavat henkilon aikaisemmat kokemukset tydelamasta,
hanen tulkintansa nykyisyydestd, seka tybelamassa ilmenevat valta ja vastuu. Tydhyvinvointiin vai-
kuttaa myds organisaation toiminta mm. johtaminen, esihenkilétyd, tydn organisointi, tydsuojelu,
toimintaympariston riskitekijat, turvallisuus, tydpaikan toimintaperiaatteet, politiikka ja tyolainsaa-
dantd. (Manka ym. 2011, 7; Manka & Manka 2016, 75 Vartiainen 2017, 9-10.)

Tybhyvinvointiin vaikuttaa, se miten henkild huolehtii omasta fyysisesta ja henkisesta terveydestaéan
kohtuullisilla ja terveytta tukevilla elintavoilla (Bergstrdm, Mustikkamaa, Jarvisalo & Koskinen 1997,
30-32; Rauramo 2012, 26—42). Tyonantaja voi tukea tyontekijdiden omasta terveydesta huolehti-
mista mm. ty6paikkaruokailulla, liikunnan tukemisella ja tydterveyshuoltopalveluilla. Esihenkil® voi
havaita tydhyvinvoinnin heikkenemisen mm. tydntekijan kayttaytymisen, jaksamisen tai sairauspois-
saolojen kautta. (Rauramo 2012, 26—42.) Mikali esihenkilon ja tydntekijan suhde on avoin ja luotta-
muksellinen, on mahdollista, etta tyontekija uskoutuu terveyteen liittyvista tydkykyyn vaikuttavia
aiheista ja tyokyvyn tuki voidaan kdynnistaa oikea-aikaisesti. Onnistuneita tilanteita nakee arjen ty6-
terveyshuollon yhteistydssa.

Tybhyvinvointiin vaikuttaa olennaisesti ns. psykologinen padoma eli osaaminen, tydékokemus seka
persoonallisuuspiirteet. Osaamisen yllapitaminen ihmiselle itselleen tarkea kilpailuetu tydmarkkinoilla
ja se auttaa hallitsemaan muuttuvan tyéelaman vaatimuksia. Psykologinen padgoma tuottaa elaman
hallintaa ja mielenhyvinvointia. Sopivasti haastava tyd, jossa voi kdyttaa taitojaan ja oppia uutta,
antaa iloa ja onnistumisen kokemuksia. Turvallinen ja avoin ilmapiiri, jossa on mahdollisuus oppia ja

jossa jaetaan tietoa, vaikuttavat tyohyvinvointiin. Psykologinen padoma vaikuttaa tydyhteisttaitoihin
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ja tyontekijoiden suoriutumiseen. Koska psykologinen paaoma lisaa sitoutumista ja tyotyytyvai-
syyttd, se on tarked tydnantajankin nakdkulmasta. (Rauramo 2012, 146—-157; Manka & Manka 2016,
158.)

telee paremmin yksin, mutta yksintydskentely ilman sosiaalista vuorovaikutusta voi olla hyvin kuor-
mittavaa. Yleisesti ottaen tydyhteison tuki lisaa tydhyvinvointia. Hyvan tydilmapiirin ilmeneminen
nakyy hyvina tydyhteisétaitoina, tiedonkulkuna, selkedana tyo- ja tehtdvajakona, sopivana tydmaa-
rand, tyon mielekkyytend, kehittymismahdollisuuksina, yhteisesti jaettuna visiona ja tavoitteina. Hy-

vassa tydyhteisdssa on avoin ja luottamuksellinen ilmapiiri. (Rauramo 2012, 104-117.)

3 TYONTEKIJAN HYVINVOINTI JA JOHTAMINEN

Tassa tutkimuksessa johtamisella tarkoitetaan etenkin ldhijohtamista ja esihenkildiden toimintaa, ei
niinkaan organisaation ylintd johtoa. Organisaation ylin johto kuitenkin vastaa tyéhyvinvoinnin johta-
misesta ja hyvasta esihenkildtydsta. Useat tutkimukset ovatkin todenneet johtamiskdytantéjen ole-
van yhteydessa tyohyvinvointiin (esim. Kuoppala, Lamminpaa, Liira & Vainio 2008, 904; Skakon,
Nielsen, Borg & Guzman 2010, 131; Perko & Kinnunen 2013, 77-78). Johtamistavat vaikuttavat
tyontekijoiden sitoutumiseen, tyotiimien tehokuuteen, tydsuorituksiin ja tyotyytyvadisyyteen (Dunst
ym. 2018, 18-19; O.C. Tanner 2020, 54-76). Pauli Juuti kannustaa puhumaan johtamisesta avoi-
mesti, myds huonosta johtamisesta, jotta haitallisesti tydhyvinvointiin ja organisaation toimintaa vai-
kuttavat tavat voidaan tunnistaa ja korjata. Han myds huomauttaa esihenkiliden johtamistapojen
kumpuavan ylemman johdon malleista ja my6s johtoryhmien kouluttaminen ja kehittdminen on tar-
keaa. (Juuti 2019, 213-220.)

Huono johtaminen heikentad motivaatiota ja sitoutumista yhteisiin tavoitteisiin ja yritykseen. TyOpai-
kan yhteishenki heikkenee, tieto ja osaamista ei jaeta, yhteinen tavoite katoaa ja heikentda organi-
saation tulosta. Huonon johtamisen tuloksena tyontekijdiden psyykkinen hyvinvointi heikkenee, eika
osaaminen ei paase kehittymaan toivotulla tavalla. (Otala & Ahonen 2005, 95: O.C. Tanner 2020,
54-55.) Epaoikeudenmukaisuuden kokemus johtamisessa on erityisen merkittava tekija tydhyvin-

voinnin heikkenemiselle (Perko & Kinnunen 2013, 69-71).

Tyohyvinvointi on yhteisty6td, sen edistaminen kuuluu koko tydyhteisélle. Tyénantajan vastuulla on
huolehtia tydympériston turvallisuudesta, esihenkildiden toteuttamasta hyvastéa lahijohtamisesta ja

tydntekijoiden yhdenvertaisesta kohtelusta. Tydntekijalla on vastuu huolehtia omasta tydkyvystdan
ja pitda ylla ammatillista osaamistaan. TyOpaikan mydnteiseen ilmapiiriin voivat kaikki tyépaikalla

toimijat vaikuttaa. (TY02030 Tyén- ja tydhyvinvoinnin kehittdmisohjelma julkaisuaika tuntematon)

Tybnantajalla on ty6turvallisuuslain yleisen huolehtimisvelvollisuuden nojalla pidettédva huolta tydnte-
kijoidensa turvallisuudesta ja terveydesta tydssa. Tyohyvinvointi kuuluu tdhan yleiseen huolehtimis-
velvoitteen piiriin. (Ty6turvallisuuslaki 738/2002, 1 & 8 £.)
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Tybhyvinvointi on saavutus hyvasta johtamisesta, jossa on mahdollistettu tyéhyvinvoinnin kehittami-
nen yhteistydssa koko tydyhteisdn kanssa. Vastuu lahijohtamisen maarittelysta ja kehittamisesta on
organisaation ylimmalla johdolla ja ylin johto mahdollistaa esihenkilétyén onnistumisen, mutta esi-
henkild tarvitsee myds oman tydyhteison tuke tyblleen. (Rauramo 2012, 130-131; Manka & Manka
2023, 180). Koska useat tutkimukset ovat osittaneet ldhijohtamisen merkityksen organisaation me-

nestykselle (Dunst ym. 2018, 131), esihenkildiden tydn onnistuminen kannattaa varmistaa.

3.1 Esihenkilotydn vaikutus ty6hyvinvointiin

Johtaminen vaikuttaa tydhyvinvointii ratkaisevasti ja ldahiesihenkil6lla on siina tarkea rooli. Hyva esi-
henkilotyo lisda luottamusta ja sen myoéta tydyhteisttaitoja seka koko tydryhman suorituskykya ja
uskoa omiin mahdollisuuksiinsa, saavuttaa tavoitteita ja toimia padmaaratietoisesti. Tyoyhteiso, yk-
sild ja hyva esihenkilétyd vaikuttavat tyGilmapiiriin ja tyontekijoiden oikeudenmukaisuuden kokemuk-

seen. (Manka ym. 2011, 41-42; Tydhyvinvoinnin tutkimusryhma julkaisuaika tuntematon.)

Esihenkild voi mahdollistaa tyéhyvinvointia reilulla ja oikeudenmukaisella téiden organisoinnilla, huo-
lehtimalla mm., etté tydn tekemisen perusedellytykset ovat kunnossa. Tarkeaa on myos, etté esi-
henkild toteuttaa tytssaan eettisia tyotapoja. Esihenkild huolehtii tydntekijdistd seuraamalla heidan
psyykkistd, fyysista ja sosiaalista kuormittumista ja tydkykyisyytta. Esihenkild huolehtii tydpaikkansa
myonteisestd ilmapiirista johtamalla motivoivasti ja innostavasti, mahdollistamalla luovaa ajattelua ja
tyontekijoiden kehittymista. Esihenkilon tarkea tehtava on myds huolehtia, etta tyé tehdadan tuotta-
vasti, jotta tydpaikkojen jatkuvuus mahdollistuu (Manka ym. 29-33; Manka & Manka 2016, 141—
142.)

Dialoginen eli keskusteleva esihenkilétyd rakentaa tydhyvinvointia. Dialogissa on kyse vuorovaiku-
tuksellisen ymmarryksen rakentamisesta esim. organisaation arvoista, perustehtavastd, tavoitteista
ja toimintatavoista. Se tapahtuu aidolla ja avoimella keskusteluyhteydelld. Tallaisessa johtamista-
vassa painottuvat vastavuoroisuus, luottamus, yhteistoiminta ja yksiléllinen kohtaaminen. Dialogi-
suus nakyy kaikessa organisaation viestinnassa ja paatoksen teossa. Dialogisuus nayttaytyy esihen-
kilon ja johdettavan vuorovaikutuksessa avoimuutena, lasndolona, aktiivisena kuunteluna seka ta-
vassa antaa ja vastaanottaa positiivista ja kriittistd palautetta. Tallainen keskusteleva dialoginen esi-
henkiltyé on mahdollista ainoastaan organisaation tuella. Dialoginen johtaminen on kaikilla organi-
saation tasoilla oikeudenmukainen, arvostava, sitoutunut ja vastuullinen. Dialogisesti johdetussa or-

ganisaatiossa osallistutaan, koetaan osallisuutta ja annetaan vaikutusmahdollisuuksia seka tarjotaan

Esihenkildtydhon on perusteltua investoida asettamalla selkedt tavoitteet ja resurssit, valmentamalla
esihenkiloitd seka tukemalla heité hyvalla johtamisella. Jokainen esihenkil® tarvitsee tyéssaan tukea,
kuten tydntekijatkin. Esihenkilotyd edellyttaa motivaatiota ja osaamista henkildstojohtamisessa, silla
tyohon liittyy tyontekija roolista poiketen valtaa tehda tydntekijoita koskevia paatoksia ja toisaalta
vastuuta organisaation toiminnasta ja tydn tuloksellisuudesta seka tydyhteisén ilmapiiristd. (Manka &
Manka 2016, 138—-141; Viitala 2021, 43, 141-142; Ollila 2022, 143.)
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Esihenkilétyd on vaativaa ja sen merkitys tyéhyvinvoinnille on suuri. Onnistunut esihenkilétyo raken-
taa psykologista ja emotionaalista turvallisuutta tyéyhteiséon. Yksin esihenkild ei voi kuitenkaan tata
tehdd, vaan se muodostuu ryhman toimivuudesta eika pelkastdan yksin esimiehen ominaisuuksista.
(Manka & Manka 2016, 141-142).

Ty6paikan ilmapiiri vaikuttaa myods esihenkildihin, myds heidan hyvinvointiaan ja tyduupumuksen
riskia tulee seurata silld, Esihenkildty®d on usein yksindistd, vaativaa ja vastuullista. Esihenkil6ilta
odotetaan paljon mm. ty6ntekijéiden motivointia ja sitouttamista ja heilld on vastuullaan tydyhteisén
turvallisuus ja tuloksellisuus. (O.C. Tanner 2020, 162; Ollila 2022, 143, 152.) On luonnollista ajatella,
ettd esihenkildiden oma tydhyvinvointi ja jaksaminen vaikuttavat heidan johdettavien tydhyvinvoin-

tiin, mutta Dunst ym. (2018, 131) meta-analyysi jatti epdselvaksi, kuinka selked tama yhteys on.

3.2  Esihenkildn ja tydntekijan dialogi eli kahdenkeskiset keskustelut

Tassa opinndytetydssa johtoajatuksena on, ettd esihenkilén ja tydntekijan avoin ja luottamuksellinen
vuorovaikutus tukee tydhyvinvointia. Tata ajatusta tukee mm. O.C. Tannerin instituutin Global Re-
port vuodelta 2020, jonka mukaan esihenkildn ja tydntekijan saannéllisella kahdenkeskisilla keskus-
teluilla voidaan vdéhentda vakavaa tybuupumisen riskid jopa 58 %, silla tydntekijoillda on mahdollisuus
tulla kuulluksi ja esihenkil6lld on mahdollisuus havaita ja korjata nopeasti tytssa esiintyvia ongelmia
(O.C. Tanner 2020, 81-85).

Kahdenkeskisilléd keskusteluilla tarkoitetaan toistuvia, vuorovaikutteisia tapaamisia esihenkilon ja
tyontekijan valilld. Naissa keskusteluissa keskitytdan tyotekijan tarpeisiin mm. mahdollisiin tydssa
ilmeneviin haasteisiin, kehitysideoihin, onnistumisiin, urakehitykseen, tydilmapiiriin ja -tyytyvaisyy-
teen ja muihin asioihin, jotka eivat tule esille muissa organisaation tydhyvinvointia kartoittavissa ra-
porteissa ja vuorovaikutustilanteissa. Kahdenkeskisilla keskusteluilla ei tarkoiteta kehityskeskusteluja

(Vilkkman 2022; Humbol julkaisuaika tuntematon.)

Kahdenkeskisista keskusteluista ei ole tehty tieteellisté tutkimusta, vaan olettamuksena on ollut, ettd
ryhmakokouksia koskevien tutkimusten havainnot patevat myods kahdenkeskisten kokousten kon-
tekstiin. N&in ei kuitenkaan valttamatta ole, silla kahdenkeskiset keskustelut ovat luonteeltaan erityi-
sid, silla ne kohdistuvat tydntekijan tarpeisiin. Jotkut suuret organisaatiot (mm. Cisco ja Microsoft)
ovat tehneet omia selvityksia kahdenkeskisistd keskusteluista ja todenneet ne tarkeiksi mm. tydnte-
kijakokemuksen nakdkulmasta. Kahdenkeskisista keskusteluista ja niiden vaikutuksista tarvitaan li-

saa tutkimustietoa. (Flinchum ym. 2022.)

Kahdenkeskisilla keskusteluilla on julkaisuissa ja oppaissa erilaisia nimid. Niitd nimitetddn mm. yksi-
I6keskusteluiksi tai kahdenkeskisiksi statuspalaverit esihenkilén kanssa, esimiesvartiksi, esihenkil6-
vartiksi, varttikeskusteluksi tai valmennusvartiksi, one-to-one, 1:1, tai englanninkielisissa julkaisuissa

check-ins tai one-to-one meetings tai -discussions (Vilkman 2022).

3.2.1 Kahdenkeskisten keskustelujen toimintamalli

Kahdenkeskisten keskustelujen suositellaan olevan sdaanndllisia, asiantuntija tydssa noin viikon tai

kahden viikon valein tapahtuvia. Sopiva vali 16ytyy kokeilemalla ja se riippuu, organisaatiosta, tydsta
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ja johdettavista henkildista. Keskusteluja ei tulisi korvata sahkdposteilla tai nopeilla puheluilla, vaan
niiden toteutumisesta tulisi pitaa kiinni. Ajoittain voi olla vain vahan kasiteltdvia aiheita, mutta kan-
nattaa kuitenkin varata aikaa vapaalle keskustelulle, ns. kuulumisien vaihdolle. (Knight 2016, 2—4;

Timanttia Consulting Oy 2022; Humbol Oy, julkaisuaika tuntematon.)

Saannollisyyden lisdksi keskustelujen agenda ja muistiinpanot ovat tarkeitd. Niiden avulla keskuste-
luissa on suunnitelmallinen ja tavoitteellinen runko. Agendan avulla seka esihenkil®, etta tyéntekija
voivat valmistautua keskusteluun. Mikali agenda tehdaan yhdessa molemmat voivat tuoda etukateen
esille tarkeita aiheita keskusteluun. Muistion kirjoittamisella varmistetaan sovittujen asioiden toteutu-
minen ja seuranta. Muistio auttaa my0s esihenkil6d muistamaan eri alaistensa tarkeita asioita. Muis-
tiinpanojen avulla keskustelussa esille nousseet asiat kehittyvat ja tyontekijalle syntyy huomioidun ja
merkityksellisyyden kokemus. (Knight 2016, 2—4; Timanttia Consulting Oy 2022; Humbol Oy, julkai-

suaika tuntematon.)

3.2.1 Kahdenkeskisten keskustelujen hy6dyt

Keskusteluiden avulla on mahdollisuus lisdta tydhdn sitoutuneisuutta ja tydntekijoilla on tilaisuus
keskustella tavoitteistaan ja pyrkimyksistdan. Kahdenkeskisilld keskusteluilla on merkittdva vaikutus
myds tydilmapiiriin. (Juuti & Vuorela 2015, 24-32; O.C. Tanner 2020, 81-85.)

Esihenkilot ovat vastuussa tiimiensa tyontekijoistd. Esihenkilon tehtéva on auttaa ja ohjata tydnteki-
joita ja tiimia kohti ylimman johdon asettamia tavoitteita. Keskusteleminen johdettaviensa kanssa on
esihenkilon tarked tyokalu, jolla rakennetaan luottamusta, motivaatiota ja sitoutumista. Keskustele-

malla johdettaviensa kanssa esihenkild pysyy paremmin selvilld tyontekijan tyésta ja kehittymises-

taan, seka saa tietoa tydilmapiirista ja tyéhyvinvoinnista. (Juuti & Vuorela 2015, 24-27.)

Tyontekijalle sadnnollisten kahdenkeskisten keskustelujen hyddyt ovat mahdollisuus ratkaista tydssa
esiintyvia haasteita, seka saada neuvoja esihenkilon kokemuksen perusteella. Tydntekija saa saan-
nollisesti palautetta tyénsa tuloksista ja apua tunnistamaan kehittymisen kohteita. Kahdenkeskisissa
keskusteluissa on mahdollista edistaa urakehitysta nostamalla koulutustarpeita esille tai tuomalla
esille tydpaikan erilaisista mahdollisuuksista. Tyontekijélle on motivoivaa kdyda sadnndllisesti kes-
kustelua, kuinka han voi kehittya ja edeta urallaan. Tavallisesti naitd aiheita kasitelldan kerran vuo-
dessa tapahtuvissa kehityskeskusteluissa. (Vilkkman 2020; O.C. Tanner 2020, 81-100; Timanttia
Consulting Oy 2022; Humbol Oy julkaisuaika tuntematon.)

Organisaatiolle kahdenkeskiset keskustelut mahdollistavat kaksisuuntaisen viestinnan toteutumisen.
Saanndllisien keskustelujen avulla voidaan kerata kehitysideoita, lisata aloitekykya ratkaista ongel-
mia ja toisaalta varmistaa tyontekijdiden olevan perilld organisaatiolle tarkeista asioista. Keskustelu-
jen seurauksena syntyvan tiedon avulla ylin johto saa syvempda ymmarrysta mita tyopaikalla tapah-
tuu ja mahdollisuuden seurata tyéhyvinvoinnin tilaa. Onnistuessaan kahdenkeskisilla keskusteluilla
voidaan vaikuttaa myos tuottavuuteen. (Vilkman 2020; O.C. Tanner 2020, 81-100; Humbol Oy jul-

kaisuaika tuntematon.)
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Saanndllisilla kahdenkeskisilla keskusteluilla esihenkil6lld on mahdollisuus saada tydntekija- ja tyéyh-
teisotilanteen lisdksi palautetta omasta tyostdan. Keskustelujen avulla tunnistetaan tyontekijéiden
onnistumisia, korjataan toiminnan suuntaa ja kehitetdan tyontekijoiden taitoja, huomioidaan ja osoi-
tetaan arvostusta tyontekijalle. Niissé on mahdollisuus osoittaa tyontekijalle, etta mahdolliset tydssa
olevat ongelmat voidaan ratkaista. Tavoitteena on ehkaista tydstressia ja mahdollistaa tyén sujumi-
nen. (Vilkman 2020; O.C. Tanner 2020, 81-100; Humbol Oy julkaisuaika tuntematon.)

3.2.2 Kahdenkeskisten keskustelujen toimintamallin kuvaus tutkimuksen kohdeorganisaatiossa

Tutkimuksen kohdeorganisaatiossa on ollut kahdenkeskisten keskustelujen toimintamalli kaytdssa
vuosia. Kahdenkeskisiin keskusteluihin ei ollut aikaisemmin kohdistettu selvityksid, eli ei ollut tie-
dossa toteutuivatko ne toimintamallin mukaisesti. Yritys X:n HR-toimijat halusivat saada tietoa kah-
denkeskisten keskustelujen toteutumisesta ja esihenkildiden kokemuksista niiden merkityksesta tyo-
hyvinvointiin. Tasta aiheesta tilattiin opinnaytetydn tutkimus. Yritys X:n HR-toimijat toteuttivat esi-

henkilotyon kehittdmistd, siihen tutkimuksen tekija ei osallistunut.

Kahdenkeskisillad keskusteluilla on tavoitteena tukea Yritys X:ssa kdytanndn esihenkildtydta. Keskus-
telujen on tarkoitus toteutua samalla tavalla kaikilla organisaation tasoilla. Kahdenkeskisilla keskus-
teluilla mahdollistetaan ennaltaehkaiseva tuki kaikille tydntekijoille, vahvistetaan tydon merkitykselli-
syyden tunnetta ja sitoutumista seka lisata esihenkilotyén mielekkyytta. Toimintamallin avulla usko-
voinnin kokemukseen ja yrityksen tuloksellisuuteen. (Yritys X:n opinndytetyon tilaajan haastattelu
2022; Yritys X:n koulutusmateriaali 2022.)

1:1-TOIMINTAMALLI

Kuinka usein?

» Saannollinen 1:1-tapaaminen 1-2 kertaa kuukaudessa

» Suositus 1 krt/kk, 30-60 min TAI 2 krt/kk, 15-30 min

» Kasvokkain / Teams-videolla - sovitun tai tilanteen mukaan
+ Kirjoitettu viesti tai chat-yhteys ei ole keskustelu.

+ On tarkeaa myos nahda henkild ihan konkreettisesti (kehonkieli, ilmeet,
olemus, vointi), mutta toki joskus puhelinyhteys on myds ok

» Varaukset kalenterissa valmiina, saanndllinen kalenterivaraus

» Esihenkilt tekee varaukset
________________________________________________________________________________________________________________|

KUVA 3. Organisaation toimintamalli (kuva koulutusmateriaalista 2022)
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3.2.3 Tutkimuksen kohdeorganisaation esihenkilétyon kehittdminen

Tarve kahdenkeskisten keskustelujen toteutumisen varmistamiseen Yritys X:n Hr-toimijoilla syntyi,
koska tyosuojeluryhmén tekemadssa riskianalyysissa oli havaittu psykososiaalisten kuormitustekijoi-
den lisdantyneen. Myds tydterveyshuollon tuottamat mittarit osoittivat henkilostdn lisadntynytta
kuormittuneisuutta. HR-toimijat halusivat my&s vaikuttaa tyontekijoiden sitoutuneisuuteen ja uusien
tyontekijoiden rekrytointien onnistumiseen. HR-toimijoiden ajatuksena oli, etta kahdenkeskisilla kes-
kusteluilla on mahdollisuus vaikuttaa tydhyvinvointiin ja tydhon sitoutuneisuuteen. (Yritys X:n opin-
naytetyon tilaajan haastattelu 2022.)

Yritys X:n hyvinvointipaallikén ja HR-toimijoiden toteuttamat esihenkil6tydn koulutukset sisalsivat
kahdenkeskisten keskustelujen toimintamallin merkityksen nostamista esille johtoryhmdssa, esihen-
kilokoulutuksissa ja -informaatiotilaisuuksissa seka henkildstotiedotteissa. (Yritys X:n opinndytetyon
tilaajan haastattelu 2022.)

HR-toimijat toteuttivat ensimmainen koulutustilaisuuden “"Kahdenkeskisten keskustelujen 1:1-toimin-
tamalli tydntekijan ja esihenkilon tukena” koko henkildstolle toteutettiin 6.9.2022. HR-toimijat kertoi-
vat tilaisuudessa kahdenkeskisten keskustelujen periaatteista ja niiden kuulumisesta normaaliin laki-
saateiseen esihenkildtyéhon. Saannollinen kahdenkeskinen keskustelu kuuluu Yritys X:n Brave Lea-
dership -johtamismalliin, joka tukee valmentavaa johtamista ja palautekulttuurin kehittamista. Kou-
lutustilaisuus myos tallennettiin, jotta kaikilla olisi mahdollisuus saada sama tieto. (Yritys X:n opin-
ndytetyon tilaajan haastattelu 2022; Yritys X:n koulutusmateriaali 2022.)

Esihenkiltille toteutettiin syksyn aikana kolme koulutustilaisuutta. Ensimmaisessa 14.9.2022 toteute-
tussa HR-toimijat kasittelivat tydkykya, tydkykyjohtamista, tydkyvyttémyyden syita ja seurauksia
seka mm. perehdyttamista ja tydn sujuvuuden varmistaminen, yhteiséllisyytta seka sen merkitysta
tyokyvyn tukena. Seuraavan koulutustilaisuuden HR-toimijat toteuttivat 6.10.2022. Aiheina olivat
kuormituksen hallinta osana esihenkildtydtd, muutosjohtaminen tydkyvyn nakdkulmasta ja hairinnan
ja epaasiallisen kohtelun toimintamalli. 23.11.2022 oli kolmas esihenkildkoulutus, jossa aiheina olivat
toimintamallit tydkyvyn heiketessd, varhainen tuki ja ty6terveysneuvottelut, tyéhdn paluun malli,
muokattu tyota seka tydkykyjohtaminen tyduran eri vaiheissa. (Yritys X:n opinndytetyon tilaajan
haastattelu 2022.)

Naiden koulutusten liséksi esihenkil6illd oli mahdollisuus saada henkilékohtaisia valmennuskeskuste-
luja esihenkildty®n tueksi. Organisaation HR-Business partnerit lisasivat myos osallistumista esihen-
kildiden kokouksiin, mm. kuukausittaisiin esihenkildinfoihin. Organisaation intrassa julkaistiin erilaisia
kahdenkeskisten keskustelujen teemaan liittyvia artikkeleita. EsihenkilGille perustettiin Team- alus-
talle keskustelufoorumi, jonka tarkoituksena oli tarjota mahdollisuuksia vertaiskeskusteluille erilai-

sista aiheista. (Yritys X:n opinndytetyon tilaajan haastattelu 2022.)
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4 TUTKIMUKSEN TARKOITUS, TAVOITE JA TUTKIMUSKYSYMYKSET

Tutkimuksen tarkoituksena oli kuvailla Yritys X:n esihenkildiden kokemuksia kahdenkeskisista kes-

kusteluista ja niiden merkitysta tydhyvinvointiin.

Tutkimuksen tavoitteena oli tuottaa tilaajaorganisaatiolle hyddyllista tietoa kahdenkeskisten keskus-
telujen toteutumisesta ennen ja jalkeen Yritys X:n HR-toimijoiden toteuttamaan esihenkilétydn ke-
hittamista. Tutkimus tavoitteena oli tuottaa lisatietoa esihenkildiden ajatuksista ja kokemuksista kah-

denkeskisten keskustelujen merkityksesta tyéhyvinvointiin.
Tutkimustehtavait olivat:

1. Hankkia tietoa miten kahdenkeskisten keskustelujen toteutuminen muuttui syyskuun
2022 ja tammikuun 2023 valisena aikana yrityksen toteuttaman esihenkilotyon koulu-

tuskokonaisuuden jalkeen?

2. Kuvailla esihenkiléiden kokemuksia kahdenkeskisista keskusteluista ja niiden merki-

tysesta tyohyvinvointiin.

3. Kuvailla esihenkildiden tyohyvinvoinnin kokemusta syyskuussa 2022 ja tammikuussa

2023, seka vertailla tuloksia Tydoolobarometrin 2021 tuloksiin.

Tutkimuksen tilaajan edustajan ennakko odotuksena oli, etta sdanndlliset kahdenkeskiset keskuste-
lut lisddéntyvat, kun organisaatiossa tiedotetaan aiheesta ja koulutetaan esihenkil6itd. Tasta asiasta

haluttiin saada lisatietoa.

Kahdenkeskisten keskustelujen toteutuessa sa@nnéllisesti esihenkildlld on mahdollista seurata lahelta
tyontekijan tunteita ja tulkintoja tydssa esiintyviin ilmidihin. Mikali vuorovaikutustilanteesta kehittyy
luottamuksellinen ja avoin, esihenkil6illd on mahdollisuus huomata varhaisessa vaiheessa haitallista
kuormitusta ja pyrkia etsimaan ratkaisuja. Talle olettamukselle pyritdan tutkimuksen avulla tuotta-

maan vahvistusta. Tata ajatusta tukee mm. O.C. Tannerin instituutin (2020) selvitys.

Tihedt kahdenkeskiset keskustelut mahdollistavat tyéntekijoiden paremman tuntemisen, heidan tar-
peidensa ja potentiaalin tunnistaminen. Taman oletetaan helpottavan myds esihenkilén omaa tyoéta.

Myos télle olettamukselle etsittiin tutkimuksessa viitteita.

5 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

Tutkimus toteutettiin yhdistelmatutkimuksena, jossa oli kvantitatiivisen eli maarallisen ja kvalitatiivi-

sia eli laadullisen tutkimuksen piirteita.

Maarallisilla tutkimusmenetelmilld pyrittiin kuvailemaan kahdenkeskisia keskusteluja, niissa kasitelta-
via aiheita ja esihenkildiden kokemuksia kahdenkeskisten keskustelujen ilmapiirista, seka esihenkil6i-

den arviota omasta tyohyvinvoinnistaan kyselyiden toteuttamisen hetkella.
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Maarallisilla eli kvantitatiivisilla tutkimusmenetelmilld saadaan vastauksia kysymyksiin; kuinka paljon
tai miten usein. Mitattavia asioita nimitetddn muuttujiksi. Tutkimusmenetelmilla on mahdollista
saada selville missa maarin jokin asia muuttuu ja vaikuttaa johonkin toiseen asiaa ja kuvailla tutkit-
tavaa yleisellad tasolla. Maarallisia tutkimusmenetelmia voidaan kayttaa, mikali tutkimusaineisto on

muutettavissa mitattavaan ja testattavaan muotoon. (Vilkka 2007, 13-14.)

Laadullisilla tutkimusmenetelmilla, eli téssa tutkimuksessa kyselylomakkeen avoimilla kysymyksilla,
pyrittiin saamaan syvallisemmin esille tutkittavien yksiléllisia kokemuksia ja tulkintoja esihenkildiden

ja tyontekijoiden kahdenkeskisistd keskusteluista ja niiden merkityksestd tydhyvinvointiin.

Laadullisilla tutkimusmenetelmilla tulkitaan ihmisten toimintaa, ajatuksia ja kokemuksia ja heidan
niille antamiin merkityksia. Tarkoituksena on siis kuvata tutkittavaa aihetta tutkimuksen kohderyh-

man nakodkulmasta. (Kallinen & Kinnunen julkaisuaika tuntematon.)

5.1 Tutkimusmenetelman esittely

Tutkimus toteutettiin kyselytutkimuksena kahtena ajankohtana, ensimmaisen kerran syyskuussa
2022 ja seuraavan kerran tammikuussa 2023. Aineiston keruu toteutettiin verkkokyselyna Savonia
AMK sahkaiselld Webropol-ohjelmalla. Webropol on verkkotytkalu kyselyiden luomiseen ja niiden
tulosten raportointiin (Webropol.fi julkaisuaika tuntematon). Menetelmaksi valittiin Webropol-kysely,
koska sahkdinen kysely oli mahdollista léhettda koko kohderyhmalle. Kyseessa oli siten kokonais-

otanta, joka tarkoittaa, ettd koko perusjoukko otetaan mukaan tutkimukseen (Vilkka 2007, 52).

Kyselysta oli tarkoitus tehda toistettava eli Yritys X voi halutessaan kayttaa kysymyksia myoés seuran-
takyselyna.

5.2 Tutkimusympariston kuvaus

Tutkimus tilattiin yritykseen, joka on yksi Euroopan johtavista suunnittelu ja konsultointiyhtidista.
Yrityksessa tyoskentelee globaalisti noin 17 000 vaativaa asiantuntija tyota tekevaa henkiléa, joista
Suomessa noin 2 800. Tutkimuksen kohderyhmana oli Yritys X:n linjaportaan kaksisataa (200) esi-

henkil6a Suomessa.

Tutkimuksessa kuvailtiin esihenkildiden kokemuksia kahdenkeskisista keskusteluista ja niiden merki-
tyksesta tydhyvinvointiin tutkimusajankohtana. Esihenkil6ilta kerattiin tietoa keskustelujen toteutu-
misen nykytilanteesta ja kehittymisestd. Kyselysséa selvitettiin myds, kuinka usein esihenkildlla on
kahdenkeskinen keskustelu oman esihenkildnsa kanssa ja kuinka usein han itse toteuttaa niita tii-
miinsa kuuluvien tyéntekijéiden kanssa, seka ovatko keskustelun ajankohdat kalanteroitu etukateen.
Esihenkilén mielipiteita keskustelujen sisallosta ja kuinka luottamukselliseksi, avoimeksi ja palautteen
antamisen ja vastaanottamisen mahdollistavaksi he arvioivat keskustelujen ilmapiirin, haluttiin myds
tietoa. Tutkimuksessa kuvailtiin myds esihenkildiden tyéhyvinvoinnin kokemusta syyskuussa 2022 ja

tammikuussa 2023.
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5.3 Kyselylomakkeen suunnittelu

Kyselylomake (liite 1) laadittiin yhteistydssa tyon tilaajan edustajan kanssa. Kahdenkeskisten kes-
kustelujen toteutumiseen ja niiden liittymiseen tydhyvinvoinnin kokemukseen ei ollut valmiita kysy-

myksia ei ollut. Nama kysymykset piti laatia itse.

Esihenkildiden tychyvinvoinnin kokemusta kerattiin tietoa yhdellatoista (11) kysymyksella. Kahdek-
san (8) olivat samoja, joita kdytettiin vuoden 2021 Tydolobarometrissa. Tahan paadyttiin, koska ha-
luttiin saada opinndytetyon kyselylle luotettava vertailukohde ja varmistaa kysymysten laatu. Tydolo-
barometrin kysymykset ovat testattuja ja ne perustuvat tutkimustietoon. Vuoden 2021 Tydolobaro-
metriin kyselylomakkeen suunnittelusta vastasi erityisasiantuntija Marianne Keyrildinen ja tulosten
raportoinnista asiantuntija Maija Lyly-Yrjandinen. Tydolobarometrin 2021 aineisto koostuu 1899 suo-
malaisen tydntekijan vastauksista. (Lyly-Yrjandinen 2022, 70, 97.) Kaksi tydhyvinvoinnin kokemusta
selittdvaa kysymysta laadittiin itse. Toisessa kysyttiin esihenkildn arviota hdnen omasta tydhyvin-
voinnistaan. Kysymyksen saatteessa maariteltiin tydhyvinvointi. Toissa avoimessa kysymyksessa esi-
henkil6a pyydettiin kertomaan vapaasti ajatuksistaan kahdenkeskisisté keskusteluista ja mahdolli-

sesta merkityksesta tyohyvinvointiin.

Vilkan (2007) mukaan kyselylomakkeen suunnittelussa tulee olla erityiseen huolellinen, silla vaihe
vaikuttaa tutkimuksen luotettavuuteen. Kysymykset on laadittava sellaisiksi, jotta jokainen ymmar-
taa kasitteet ja kysymykset samalla tavalla. Tama ei ole yksinkertaista silloin kun kysytaén abstrak-
teja ja ei yksiselitteisia asioita kuten tdssa kyselyssa luottamuksellisuutta, avoimuutta ja tyéhyvin-
voinnin kokemusta. Operationalisoinnilla on muodostettava kasitys millaiset arkikielen asiat ilmaise-
vat ja vastaavat tutkimuksessa maariteltyja kasitteita. (Vilkka 2007, 36—44.) Tasta syysta haluttiin
kayttaa ainakin tydhyvinvoinnin kokemusta selvitettdessa aikaisemmin testattuja kysymyksia. Kah-
denkeskisiin keskusteluihin keskittyvid valmiita kysymyksia ei tutkimuskirjallisuudesta 16ytynyt, joten

niiden kohdalla kyselylomakkeen testaaminen osoittautui erityisen tarkeaksi.

Muuttujana oli kahdenkeskinen keskustelu. Muuttujalla (Vilkka 2007, 14) tarkoittaa tutkimuksen koh-
detta koskevaa asiaa, toimintaa tai ominaisuutta eli asiaa, josta maarallisessa tutkimuksessa halu-

taan tietoa.

Tutkimuksen mittarina oli Webropol-kyselylomake. Mittarilla tarkoitetaan valinettd, jolla tutkittava
aihe keratdan maaralliseen muotoon. Tutkimustytdssa mittaamisella tarkoitetaan, ettad tutkimuskysy-
mykset esim. ihmiseen liittyvat asiat tai ominaisuudet maaritelldan mitta-asteikolle. Maarallisen tutki-
muksen mittareita ovat kysely-, haastattelu- ja havainnointilomakkeet. Mittarin eli kyselyn laatiminen
tulee tehda huolella, jotta se mittaa sitd, mita tutkimussuunnitelmassa sanotaan. Tavoitteena on
kysely, joka on ymmarrettava ja houkuttelee vastaamaan. Suunnitteluvaiheessa on nimettava tutkit-
tavat asiat, suunniteltava kyselyn rakenne, muotoiltava selkedt kysymykset, seka testattava kyselya
ja tehtava testauksen paljastamiin ongelmakohtiin korjauksia. On pyrittédva kysymyksiin, jotka vas-
taaja ymmartaa arkiymmarrykselldan. (Vilkka 2007, 14-16 ja 62-65; Heikkild 2014.)
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Webropol -ohjelmalla kyselylomakkeen visuaalinen ulkoasu on mahdollista muotoilla mielenkiin-
toiseksi ja houkuttelevaksi, silla ohjelmassa on runsaasti ulkoasuun vaikuttavia ominaisuuksia. Lo-
make paatettiin yhdessa tilaajan edustajan kanssa pitdad mahdollisemman lyhyeng, jotta vastaami-
nen olisi nopeaa ja kynnys vastaamiseen jaisi mahdollisimman matalaksi. Kysymyksid laadittaessa
pyrittiin myos selkeyteen ja ymmarrettdvyyteen, sekd kdyttamaan Yritys X:n tiedotuksessa kdyttamia
termeja. Kahdenkeskisista keskusteluista esihenkilon kanssa on kaytéssa useita nimityksia mm. yksi-
|okeskustelu, one-to-one -keskustelu, face-to-face-keskustelu tai 1:1-keskustelu. Kyselylomakkeessa

kaytettiin samaa termia kuin Yritys X:n tiedotuksessa ja koulutuksessa eli 1:1 keskustelu.

Kysymykset olivat strukturoituja eli monivalintakysymyksid, joissa on ennalta maaratyt vastausvaih-

toehdot (liite 1, kysymykset 1-4, 6-8 ja 11-20). Vilkan (2007) mukaan strukturoinnilla tarkoitetaan,

ettd tutkittavat asiat muodostetaan vakioiduiksi ja kaikille vastaajille ymmarrettaviksi kysymyksiksi ja
vastausvaihtoehdot ovat yksiselitteisid. Tavoitteena on, etta kaikki vastaajat ymmartavat kysymykset
samalla tavalla. Kysely tulee olla myos toistettava. (Vilkka 2007, 14-15.) Kyselyssa oli mukana my&s
sekamuotoisia kysymyksid, jossa oli seka ennalta maarattyja strukturoituja vastausvaihtoehtoja etta

mahdollisuus kuvata avoimesti kahdenkeskisissa keskusteluissa kasiteltavia aiheita (Liite 1, kysymyk-
set 5 ja 9). Kyselyssa oli kaksi kokonaan avointa kysymystd, joihin vastaaja sai halutessaan kirjoittaa
vapaamuotoisesti ajatuksiaan (liite 1, kysymykset 10 ja 21). Avoimet kysymykset ovat laadullisia,

eika niissa ole valmiita vastausvaihtoehtoja (Vilkka 2007, 62).

Taustamuuttujaksi asetettiin osasto, jota yrityksessa kutsutaan divisioonaksi. Mikali taustamuuttuja
paljastaa joissakin osastoissa muita merkittavasti alhaisempaa kahdenkeskisten keskustelujen to-
teuttamista, tastd muodostuu mahdollinen jatkotutkimusaihe. Muita taustamuuttujia ei tassa tutki-

muksessa pidetty tarpeellisina.

Kahdenkeskisten keskustelujen toteutumista, sisdltéa ja niiden ilmapiirid kuvailevissa monivalinta-
kysymyksissa mittaaminen tapahtui laatueroasteikolla, jolla voidaan esittdd numeraalisesti asioiden
samanlaisuutta ja erilaisuutta seka jakaa vastaukset ryhmiin ja luokkiin ja arvioida prosenttiosuuk-
sien avulla havainnoida ilmididen esiintyvyytta (Vilkka 2007, 48). Tydhyvinvoinnin kysymysten mit-
taamisessa kaytettiin Likertin asteikkoa, joka on tavallinen mitattaessa mielipiteitd. Asenneasteikoilla
eli mm. Likertin asteikolla, mitataan havaintoyksikkéna olevan henkilon asennetta tai mielipidetta
(Vilkka 2007, 45).

toteuttaminen

Kyselyt toteutettiin anonyymisti. Webropol-kysely on anonyymi silloin kun vastaajille Iahetetdaan
avoin nettilinkki ja vastaukset tulevat suoraan Savonia AMK:n omistamaan Webropol-ohjelmaan.
Tutkimuksen tekija toimitti Yritys X:n yhteyshenkildlle nettilinkin ja saatekirjetekstin, seka tietosuo-

jaselosteen.
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Saatesanojen ja saatekirjeen tulee antaa vastaajalle riittavasti tietoa tutkimuksesta. Mikali saatteet
ovat puutteellisia, on mahdollista, etteivat vastaajat uskalla tai halua osallistua tutkimukseen. Saat-
teessa tulee ilmaista, ettd tutkimukseen osallistuminen on vapaaehtoista. (Vilkka 2007, 80-88, 101,
177.)

Opinnaytetytn tekija avasi Webropol-kyselyn, syétti kysymykset sinne ja teki kyselylle julkisen netti-
linkin. Kyselyt lahetti Yritys X:n yhteyshenkild. Han jakoi kaikille linjaportaan esihenkiléille julkiset
nettilinkit, saatekirjeet (liite 2) ja tietosuojailmoituksen sahképostilla. Ensimmainen kysely lahti
6.9.2022 heti koko henkildstolle toteutetun koulutustilaisuuden jélkeen. Vastausaktiivisuutta pyrittiin
nostamaan muistuttamalla kyselysta henkiléstokokouksissa ja Yritys X:n intrassa. Kysely oli avoinna
nelja viikkoa. Seurantakysely ldhti 12.1.2023 ja oli avoinna kolme viikkoa. Tastd kyselystd muistutet-

tiin myo6s Yritys X:n intrassa ja henkilostokokouksissa.

Saatekirjeet syyskuussa 2022 ja tammikuussa 2023 poikkesivat toisistaan. Tammikuussa 2023 halut-
tiin nostaa vastausprosenttia ja siksi saate sisdlsi tietoa kahdenkeskisten keskustelujen toimintamal-
lin kdytanndista ja hyodyistd ja kannustusta vastaamiseksi, jotta tdman tutkimusraportti olisi mah-
dollista saada valmiiksi.

Saatekirjeilla pyrittiin siis herattdmaan vastaajan halu vastata kyselyyn seka selitetiin kyselyn taus-
taa. Saatekirjeissa kerrottiin tutkimuksen tekijasta, kyselyn luottamuksellisuudesta ja vapaaehtoisuu-
desta, seka mihin kyselylla pyritdan, miten tuloksia hyédynnetdan ja annettiin vastaamiseen liittyvia
ohjeita (Vilkka 2007, 80-88).

5.5 Aineiston analysointi

Aineiston analysoinnissa hyédynnettiin Webropol-ohjelman tuottamia raportteja. Raportoinnissa tut-

kimusaineisto kuvailtiin sanallisesti ja pyrittiin havainnollistamaan taulukoilla ja graafisesti.

Taulukoiden avulla kyselyista saatu tieto hahmoteltiin ja analysoitiin ja ndin saatiin esille olennaisim-
mat tulokset. Graafisilla kuvioilla tulosten prosenttiosuuksien jakautuminen esiteltiin lukijoille mah-

dollisimman havainnollisesti.

Kyselyissa oli myds kysymyksid, joihin vastaaja sai vapaasti kirjoittaa ajatuksiaan. Naiden kysymys-
ten vastauksien analysointi tapahtui laadullisin menetelmin. Aluksi vastaukset luettiin tarkasti ja sen
jalkeen koodattiin. Koodauksella tarkoitetaan aineistosta I6ytyvien elementtien tunnistamista nimea-
mista. Tekstista pyritdan tunnistamaan yksityiskohtia ja valitsemaan teorian pohjalta kiinnostavia
kohtia. (Kallinen & Kinnunen julkaisuaika tuntematon.) Taman jalkeen koodatut tekstinkohdat tee-
moitettiin aiheisiin, jotka kuvasivat kahdenkeskisten keskustelujen hyétyja ja etuja, mita niilla saavu-
tetaan ja millaisia esteita vastaajat arvioivat olevan kahdenkeskisten keskustelujen toteutumiselle.

Esimerkki avointen vastausten tulkinnasta on (liite 3:ssa).
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6 TULOKSET

6.1 Taustatiedot

Kyselytutkimus lahetettiin 200:lle Yritys X:n linjaportaan esihenkilélle. Ensimmaiseen kyselyyn vas-
taisi madrdaaikaan mennessa 87 esihenkiléa (n=87), vastausprosentti oli 43,5 %. Seurantakyselyyn
vastasi maaraaikaan mennessa 123 esihenkil6ad (n=123), vastausprosentti oli 61,5 %. Kokonaisuu-
dessaan vastaajien maara lisaantyi tammikuun 2023 seurantakyselyssa n. 40 % syyskuun 2022 ky-
selyyn verrattuna.

Kyselyssa kysyttiin ainoana taustatietona ainoastaan mihin osastoon vastaaja kuului. Osastosta kay-
tettiin nimea divisioona, joka on organisaation kayttdma nimitys osastosta. Tama taustatieto oli ti-
laajan edustajan toive, jotta HR-osasto voisi tarvittaessa kohdistaa oikeille ryhmille lisdkoulutusta.

Muita taustatietoja ei pidetty tdman opinndytetydn ndkoékulmasta relevantteina.

Divisioonia oli viisi (5). Kahden pienimman divisioonan vastaajamaara vaheni seurantakyselyssd, kol-

men muun lisdantyi.

6.2 Kahdenkeskisten keskustelujen toteutuminen ja muutos esihenkildtydn koulutuksen jdlkeen

Tutkimustehtavana oli kuvailla, miten kahdenkeskisten keskustelujen toteutuminen
muuttuu syyskuun 2022 ja tammikuun 2023 vidlisena aikana yrityksen esihenkilotyon

koulutuskokonaisuuden jilkeen.

Tutkimuksen tilaajan edustajan ennakko odotuksena oli, etta sadnndélliset kahdenkeski-
set keskustelut lisdantyvat, kun organisaatiossa tiedotetaan aiheesta ja koulutetaan

esihenkiloita. Tasta asiasta haluttiin saada lisdtietoa.

Tulokset osoittivat, ettd kahdenkeskisten keskustelujen toteutumisessa Yritys X:n toimintamallin oh-
jeiden mukaisesti oli molemmilla kyselykerroilla vaihtelevuutta. Suunta naytti kuitenkin silt3, etta
kahdenkeskisten keskustelujen toteutumisen lisadntyi hiukan syyskuusta 2022 tammikuuhun 2023.
Kahdenkeskisten keskustelujen toteutuminen suunnitelmallisesti ja kalanteroidusti ei juurikaan

muuttunut kyselykertojen valilla.

Esihenkildiden omien esihenkildiden kanssa kdymia keskusteluja selvitettiin kysymykselld; "Onko si-
nulla talld hetkelld 1:1 keskusteluja oman esihenkilési kanssa?” Kysymyksessa oli kdytdssa laatuero-
asteikko ja analysointi tapahtui kuvaillen tuloksia vastaajamaarien ja prosenttiosuuksien avulla. En-
simmaisessa kyselyssa vastauksia saatiin 87 esihenkildltéd ja seurantakyselyssa 122 esihenkildlta.
(Taulukko 1.)

Vastaukset jakaantuivat melko tasaisesti kaikkien vaihtoehtojen valille. Syyskuussa 2022 vastaajista
27 ilmoitti, etta heilla ei ole ollenkaan kahdenkeskisia keskusteluja oman esihenkilénsa kanssa, kah-
deksallatoista (18) vastaajalla oli kerran kuukaudessa, yhdeksallatoista (19) vastaajalla kaksi kertaa
kuukaudessa ja 23 vastaajalla harvemmin kuin kerran kuukaudessa. Tammikuussa 2023 kyselyyn

vastasi 122 henkil6a, talla kerralla 32 vastaajaa ilmoitti, ettd heilld oli kaksi kertaa kuukaudessa kah-
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denkeskinen keskustelu, myds harvemmin kuin kuukausittain kahdenkeskinen keskustelu esihenki-
I6nsd kanssa toteutui 32 vastaajalla. Vastaajista 31 ilmoitti, etta kahdenkeskisia keskusteluja ei to-
teutunut ollenkaan. Kaksikymmentaseitseman (27) vastaajan kohdalla kahdenkeskinen keskustelu

toteutui kerran kuukaudessa. (Taulukko 1.)

Vastaajamaarien ja prosenttiosuuksien pienet erot ilmaisevat, etta vastaukset hajosivat kaikkien vas-
tausvaihtoehtojen suhteen tasaisesti. Kahdenkeskisten keskustelujen toteutuminen esihenkildn
oman esihenkilén kanssa oli molemmilla kyselykerroilla vaihtelevuutta. Yleisimmin esiintynyt vastaus
oli syyskuussa 2022, ettei kahdenkeskisia keskusteluja ollut ollenkaan esihenkilén oman esihenki-
I6nsa kanssa (n=27). Tammikuussa 2022 yleisimmin esiintyneet vastaukset olivat kaksi kertaa kuu-
kaudessa ja harvemmin kuin kerran kuukaudessa, molemmissa vaihtoehdoissa sama vastaajamaara
(n=32). Yha useammalla esihenkil6lla oli siis kahdenkeskinen keskustelu oman esihenkilénsa kanssa.
Tuloksista voidaan paatelld, etta kahdenkeskisten keskustelujen toteutumisen lisadntyi hiukan syys-
kuusta 2022 tammikuuhun 2023. (Taulukko 1.)

TAULUKKO 1. Kahdenkeskisten keskustelujen toteutuminen oman esihenkilon kanssa

Syyskuu 2022 (n= 87) Tammikuu 2023 (n=122)
kylld, kaksi kertaa kuukaudessa 19 21,9 % 32 26,2 %
kylld, kerran kuukaudessa 18 20,7 % 27 22,2 %
kyllda, mutta harvemmin 23 26,4 % 32 26,2 %
ei ollenkaan 27 31,0 % 31 25,4 %

Yritys X:n esihenkildiden koulutuksen tavoitteena oli myds, etta tydn suunnittelussa huomioitaisiin
pitkdjanteisesti kahdenkeskisille keskusteluille varattava aika. Kyselytutkimuksilla haluttiin saada tie-
toa, varaavatko esihenkil6t tydajastaan suunnitelmallisesti aikaa kahdenkeskisten keskustelujen to-
teuttamiselle. Tata tietoa kerattiin kysymyksella “Ovatko tapaamiset esihenkildsi kanssa kalenterissa
valmiiksi etukateen?” Vastausvaihtoehdot olivat kylla tai ei. Vastausten analysointi tapahtui kuvaillen
vastaajamaaria ja prosenttiosuuksia. Syyskuussa 2022 vastasi 59 esihenkil6a ja tammikuussa 2023
vastasi 89 esihenkil6d. (Taulukko 2.)

Tulokset osoittivat, etta esihenkilon oman esihenkilén kanssa kahdenkeskiset keskustelut toteutuivat
hiukan yli puolella vastaajista etukdteen suunnitellusti. Syyskuussa 2022 vastaajista noin 53 prosent-
tia (n=35) ilmoitti, ettd kahdenkeskiset keskustelut olivat varattuina tydkalenterista. Tammikuussa
2023 vastaaijista noin 54 prosenttia (n=48) ilmoitti, etta tydkalenterissa oli kahdenkeskiset keskuste-
lut varattuina. Tarkasteltaessa prosenttiosuuksia, voidaan paatelld, ettei kahdenkeskisten keskuste-
lujen toteutuminen suunnitelmallisesti lisdantynyt merkittdvasti. (Taulukko 2.)

TAULUKKO 2. Kahdenkeskisten keskustelujen suunnitelmallinen toteutuminen oman esihenkilén
kanssa

Syyskuu 2022 (n=59) Tammikuu 2023 (n=89)
kylla 35 59,3 % 48 53,9 %
ei 24 40,7 % 41 46,1 %
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Tutkimuksen kohderyhman esihenkildiden itse toteuttamia kahdenkeskisia keskusteluja omien joh-
dettaviensa kanssa selvitettiin kysymyksella “Onko sinulla talla hetkelld 1:1 keskusteluja oman tiimisi
tyontekijoiden kanssa?” Kysymyksessa oli kaytdssa laatueroasteikko ja analysointi tapahtui kuvaillen
tuloksia vastaajamaarien ja prosenttiosuuksien avulla. Syyskuussa 2022 vastasi 85 esihenkil6a ja

tammikuussa 2023 vastasi 123 esihenkilda.

TAULUKKO 3. Kahdenkeskisten keskustelujen toteutuminen esihenkilén tiimildisten kanssa

Tammikuu 2023

Syyskuu 2022 (n= 85) (n=123)
kylld, kaksi kertaa kuukaudessa 23 27,0 % 29 23,6 %
kylld, kerran kuukaudessa 31 36,5 % 53 43,1 %
kylld, mutta harvemmin 10 11,8 % 21 17,0 %
pidan tarpeen tullen joidenkin kanssa, mutten valtta-
matta kaikkien 18 21,2 % 14 114 %
ei ollenkaan 3 3,5 % 6 4,9 %

Yleisin vastaus molemmilla kyselykerroilla oli, etta esihenkilé kdvi kahdenkeskisen keskustelun tydn-
tekijoiden kanssa kuukausittain, syyskuussa 2022 vastaajista 36,5 prosenttia (n=31) ja tammikuussa
2023 vastaajista n.43 prosenttia (n=>53). Esihenkilokoulutuksen jalkeen kahdenkeskiset keskustelut
vaikuttavat jopa hiukan vahentyneen, silla tarkasteltaessa prosenttiosuuksia havaitaan, etta kaksi
kertaa kuukaudessa toteutuneiden keskustelujen maaré vaéhentyi 27 prosentista (n=23) noin 24 pro-
senttiin (n=29). Kahdenkeskisia keskusteluja harvemmin kuin kuukausittain toteuttavien osuus li-
saantyi syyskuun 2022 noin 12 prosentista (n=10) tammikuun 2023 noin 17 prosenttiin (n=21). Tar-
peen tullen keskusteluja toteuttavien esihenkildiden osuus oli syyskuussa 2022 noin 21 prosenttia
(n=18) ja tammikuussa 2023 noin 11 prosenttia (n=14). Ei ollenkaan kahdenkeskisia keskusteluja

toteuttavien esihenkildiden osuus nousi noin 1,5 prosenttiyksikkdd. (Taulukko 3.)

Esihenkildiden ja heidan alaistensa kahdenkeskisten keskustelujen suunnitelmallisuutta ja kalante-
rointia etukateen selvitettiin kysymalla “ Ovatko tapaamiset tiimildistesi kanssa varattuina kalente-
rista valmiiksi etukateen?” Vastausvaihtoehdot olivat kylla tai ei. Vastausten analysointi tapahtui ku-
vaillen vastaajamaarid ja prosenttiosuuksia. Syyskuussa 2022 vastasi 82 esihenkil6a ja tammikuussa
2023 vastasi 117 esihenkilda.

Syyskuussa 2022 noin 67 prosenttia vastaajista (n=55) ilmoitti keskusteluaikojen olevan etukateen
varattuna kalenterissa ja tammikuussa 2023 se oli 67 prosenttia (n=78). Tulosten perusteella voi-
daan todeta, etta kahdenkeskisten keskustelujen suunnitelmallisuus pysyi samalla tasolla molem-
milla kyselykerroilla. (Taulukko 4.)

TAULUKKO 4. Kahdenkeskisten keskustelujen suunnitelmallinen toteutuminen esihenkilén tydnteki-

joiden kanssa

Syyskuu 2022 (n=82) Tammikuu 2023 (n=117)
kylla 55 67,1 % 78 66,7 %
e 27 32,9 % 39 33,3 %
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6.3 Esihenkil6iden kokemuksia kahdenkeskisista keskusteluista ja niiden merkitysesta tyéhyvinvointiin

Tutkimustehtavana oli myos selittaa esihenkiloiden kokemuksia kahdenkeskisista kes-

kusteluista ja niiden merkitysesta tyohyvinvointiin.

Tutkimuksen tilaajan edustajan ennakko odotuksena oli, ettd kahdenkeskisten keskus-
telujen toteutuessa sdaanndollisesti esihenkilolla on mahdollista seurata lahelta tyonteki-
jan tunteita ja tulkintoja tydssa esiintyvista ilmidista. Mikadli vuorovaikutustilanteesta
kehittyy luottamuksellinen ja avoin, esihenkil6illa on mahdollisuus huomata varhaisessa

vaiheessa haitallista kuormitusta ja pyrkia etsimaan ratkaisuja.

Tiheat kahdenkeskiset keskustelut mahdollistavat tyontekijoiden paremman tuntemi-
sen, heidan tarpeidensa ja potentiaalin tunnistaminen. Taman oletetaan helpottavan

myos esihenkilon omaa tyota. Myos télle olettamukselle etsittiin tutkimuksessa viitteita.

Esihenkildiden kokemuksista kahdenkeskisista keskusteluista haettiin tietoa pyytamalld vastaajia ar-
vioimaan kuinka he ovat kokeneet kahdenkeskisten keskustelujen vuorovaikutuksen avoimuuden ja
luottamuksellisuuden. Kahdenkeskisissa keskusteluissa kasiteltavien aiheiden arvioitiin myds antavan
viitteitéd vuorovaikutuksen luonteesta seka keskustelujen tyéhyvinvointimerkityksesta. Vastaajia pyy-
dettiin kuvaamaan keskusteluissa yleisimmin kasiteltyja aiheita strukturoitujen vaihtoehtojen ja avoi-
men vastauskentdn avulla. Avoimilla kysymyksilld pyrittiin saamaan syvallisempaa tietoa esihenkil6i-

den ajatuksista kahdenkeskisista keskusteluista.

Vastaajien ja heidan omien esihenkildidensa kahdenkeskisien keskustelujen tunnelmasta haettiin
tietoa esittamalld vastaajalle vaittama; ” Esihenkildni kanssa kaytyjen 1:1 keskustelujen tunnelma on
luottamuksellinen ja voin kertoa ajatuksistani avoimesti”. Kysymyksessa oli kdytdsséa Likertin jarjes-
tysasteikko ja analysointi tapahtui kuvaillen tuloksia vastaajamaarien ja prosenttiosuuksien avulla.

Syyskuussa 2022 vastasi 60 esihenkiléa ja tammikuussa 2023 vastasi 89 esihenkilda.

Vastaajat olivat kokeneet kahdenkeskiset keskustelut oman esihenkilénsa kanssa tunnelmaltaan
avoimmiksi ja niissa oli mahdollista keskustella luottamuksellisesti, molemmilla kyselykerroilla vas-
taajista noin 70 prosenttia arvioi, ettd pystyivat keskustelemaan avoimesti oman esihenkilonsa
kanssa. Syyskuussa 2022 esihenkildistd 70 prosenttia (n=42) koki oman esihenkildnsa kanssa kayty-
jen keskustelujen tunnelman luottamukselliseksi tai avoimeksi, jokseenkin samaa mielta oli noin 28
prosenttia (n=17), jokseenkin eri mielta tai taysin erimielta oli vain yksi vastaajista. Tammikuussa
2023 esihenkildista 73 prosenttia (n=65) ilmoittivat olevansa tdaysin samaa mielta vaittaman kanssa,
jokseenkin samaa mieltd oli noin 23 prosenttia (n=21) ja mydskaan talla kyselykierroksella jokseen-

kin eri mielta tai téysin eri mieltd oli ainoastaan muutama vastaaja. (Taulukko 5.)
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TAULUKKO 5. Esihenkildn ja hdnen oman esihenkilonsa kahdenkeskisten keskustelujen luottamuk-
sellisuus ja avoimuus

m Syyskuu 2022 (n=60)  ®Tammikuu 2023 (n=89)
Téysin eri mielta %o,
Jokseenkin eri mielta L2(3’/°4%

. e 28%
Jokseenkin samaa mieltd _23,6% 0
Taysin samaa micita | — 70/,

Syyskuu 2022 Tammikuu 2023
n=60 n=89
Taysin samaa mielta n=42 70,0 % n=65 73,0 %
Jokseenkin samaa mielta n=17 28,3 % n=21 23,6 %
Jokseenkin eri mielta n=1 1,7 % n=3 3,4 %
Taysin eri mielta n=0 ,0 % n=0 ,0 %

Esihenkil6t arvioivat myds omien tiimildistensad kanssa kaymidaan kahdenkeskisia keskusteluja paaasi-
assa avoimiksi ja luottamuksellisiksi. Kysymyksessa “1:1 keskustelujemme tunnelma on luottamuk-
sellinen ja avoin” oli kaytdssé Likertin jarjestysasteikko ja analysointi tapahtui kuvaillen tuloksia vas-
taajamadrien ja prosenttiosuuksien avulla. Syyskuussa 2022 vastasi 82 esihenkil6a ja tammikuussa
2023 vastasi 116 esihenkil6a. Painotus "tdysin samaa mieltd” vastausten suhteen ei kuitenkaan ollut
yhtd voimakasta, kuin esihenkildiden kokemukset heidan omien esihenkilbiden kanssa kdaymista kes-
kusteluista. (Taulukko 6.)

Vastaajat olivat kokeneet kahdenkeskiset keskustelut omien tiimiensa tyontekijéiden kanssa tunnel-
maltaan avoimmiksi ja niissa oli mahdollista keskustella luottamuksellisesti, molemmilla kyselyker-
roilla vastaajista yli 60 prosenttia arvioi, ettd heidan johtamiensa tiimien tyontekijéiden kanssa oli
mahdollista keskustella avoimesti ja luottamuksellisesti. Syyskuussa 2022 esihenkildistd 61 prosent-
tia (n=>50) koki tiimildistensé kanssa kaytyjensa keskustelujen tunnelman luottamukselliseksi tai
avoimeksi, jokseenkin samaa mielta oli noin 38 prosenttia (n=31), jokseenkin eri mielta tai taysin
erimielta oli vain yksi vastaajista. Tammikuussa 2023 vastaajista noin 66 prosenttia (n=77) ilmoitti-
vat olevansa tdysin samaa mieltd, jokseenkin samaa mielta oli noin 34 prosenttia (n=39) ja jokseen-

kin tai tdysin eri mieltd ei ollut yksikaan kyselyyn vastanneista. (Taulukko 6.)
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TAULUKKO 6. Esihenkildn ja tiimildisten kahdenkeskisten keskustelujen luottamuksellisuus ja avoi-
muus

B Syyskuu 2022 (n=82)  ®WTammikuu 2023 (n=116)

Taysin eri mielta 02
Jokseenkin eri mielts B 0/%%

Jokseenkin samaa mielt3 34%38%

Syyskuu 2022 Tammikuu 2023
n=82 n=116
Tdysin samaa mielta 50 61,0 % 77 66,4 %
Jokseenkin samaa mielta 31 37,8 % 39 33,6 %
Jokseenkin eri mielta 1 1,2 % 0 ,0 %
Taysin eri mielta 0 ,0 % 0 ,0 %

Tutkimuksessa haluttiin kerata tietoa kahdenkeskisissa keskusteluissa kasitellyista aiheista, silla nii-
den perusteella arvioitiin voitavan luoda kasitysta keskustelujen merkityksesta tydhyvinvointiin. Vas-
tausten perusteella esihenkildiden ja heidan omien esihenkildiden valisissa kahdenkeskisissa keskus-
teluissa kasiteltiin pdaasiassa tydssa olevien haasteiden ratkaisemista, yli 90 prosenttia vastaajista
ilmoitti kahdenkeskisissa keskusteluissa kasiteltavan tydssa olevien haasteiden ratkaisemista.

TAULUKKO 7. Kahdenkeskisissa keskusteluissa kasitellyt aiheet (vastaajan oman esihenkilén kanssa
kdydyt keskustelu)

Syyskuu 2022 (n=60) Tammikuu 2023 (n=91)

tydssa olevien haasteiden ratkaiseminen 57 95,0 % 83 91,2 %
osaaminen ja urakehitys 15 25,0 % 26 28,6 %
tybhyvinvointi ja jaksaminen 38 63,3 % 60 65,9 %
tyOyhteisOn ilmapiiri 38 63,3 % 50 54,9 %
palaute minulle 25 41,7 % 30 33,0 %
palaute omalle esihenkildlleni 15 25,0 % 27 29,7 %
muita mita? 8 13,3 % 6 6,6 %

Kahdenkeskisissé keskusteluissa kasiteltavista aiheista haettiin tietoa esittéamalléd esihenkildille kysy-
mys “Kasittelettekd 1:1 keskusteluissa useimmiten alla olevia teemoja? Valitse niin monta kuin tar-
peellista”. Vastaajalla oli siis mahdollisuus valita niin monta vaihtoehtoa kuin han koki tarpeelliseksi.
Kysymyksessa oli valmiita vaittdmia; tydssa olevien haasteiden ratkaiseminen, osaaminen ja urakehi-
tys, tybhyvinvointi ja jaksaminen, tydyhteison ilmapiiri, palaute minulle, palaute omalle esihenkil6l-
leni seka avoimeen kenttddn "muita mitd?” vastaajalla oli mahdollisuus muotoilla omin sanoin kes-
kusteluissa kasiteltdvia aiheita. Ensimmaisella kyselykerralla vastasi 60 esihenkil6a ja seurantaky-
selyssa 91 esihenkildd. (Taulukko 7.)
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Vastausten perusteella esihenkilon oman esihenkilén kanssa kdydyt keskustelut painottuivat ty6ssa
olevien haasteiden ratkaisemiseen molemmilla kyselykerroilla syyskuussa 2023 vastaajista 95 pro-
senttia (n=57) ja tammikuussa 2023 vastaajista 91 prosenttia (n=83) nostivat tydssa olevien haas-
teiden ratkaisemisen kahdenkeskisten keskustelujen aiheeksi. TyShyvinvointia kasiteltiin seuraavaksi
eniten ja kolmanneksi aiheeksi nousi tydhyvinvointi ja jaksaminen. Syyskuussa 2022 tyéhyvinvointi
ja jaksaminen valittiin 38 kertaa (noin 63 prosentti valituista vaihtoehdoista) ja tammikuussa 2023
60 kertaa (noin 65 prosenttia valinnoista). Syyskuussa 2022 tydyhteison ilmapiiri sai yhta monta va-
lintaa (n=38) kuin ty6hyvinvointi ja jaksaminen. Tammikuussa 2023 (n=60) tyéyhteison ilmapiiri sai
kolmanneksi eniten dania useimmin valittu vaihtoehto tammikuussa 2023 noin 55 prosenttia valin-
noista (n=50). (Taulukko 7.)

Esihenkilén ja hdnen oman esihenkilonsa kahdenkeskisten keskustelujen sisaltéa selittdvien avoi-
mien kommenttien analyysin perusteella tyéhon liittyvat asiat olivat yleisimmin keskustelujen ai-
heina. Kahdenkeskisten keskustelujen avoimia kommentteja saatiin yhteensa 14. Syyskuussa 2022
avoimissa vastauksissa (n=8) esihenkil6t kertoivat keskustelevansa omien esihenkildidensa kanssa
mm. muutoksista, uutisista, tydn aloittamiseen liittyvisté asioita, Yritys X:n Group tason haasteita,
ajankohtaisista tyon sisdlldista ja tehtdvien suuntaamisesta, vastuulla olevan liiketoiminnan seuran-
nasta ja kehityksesta, seka kaynnissa oleviin hankkeisiin ja tiimini tilanteeseen Suomessa. Tammi-
kuussa 2023 avoimissa vastauksissa (n=6) muiksi aiheiksi vastaajat nimesivat mm. téiden yleistilan-
teen yms. liikketoimintaan liittyvat asiat, tyétehtavien detaljit, yrityksen strategian, vahemman akuutit
asiat, joihin tarvitaan esihenkilén kommentteja ja paatdksia, seka yrityksen ajankohtaiset asiat.

Tarkasteltaessa sekd avoimia etta ja strukturoitujen kysymysten vastauksia, voidaan paatella
kahdenkeskisten keskustelujen sisallon painottuvat molemmilla kyselykerroilla esihenkiléiden omien

esihenkildiden kanssa tydhon liittyvien aiheiden kasittelyyn.

Esihenkilon ja hdnen tiimiinsa kuuluvien tyontekijoiden kanssa kaytyjen kahdenkeskiset keskustelut
painottuivat tydhyvinvoinnin liséksi tydssa olevien haasteiden ratkaisemiseen. Keskusteluissa kasitel-
lyistd aiheista haettiin tietoa esittamalla kysymys “Kasittelettekd 1:1 keskusteluissa useimmiten alla
olevia teemoja? Valitse niin monta kuin tarpeellista ”. Vastaajalla oli siis mahdollisuus valita niin
monta vaihtoehtoa kuin han koki tarpeelliseksi. Kysymyksessa oli valmiit vaittamat; tydssa olevien
haasteiden ratkaiseminen, tiimildisesi osaaminen ja urakehitys, tiimilaisesi tydhyvinvointi ja jaksami-
nen, tydyhteisénne ilmapiiri, palaute tiimildiselle, palaute minulle esihenkilotydstani seka avoimeen
kenttdan “muita mita?” vastaajalla oli mahdollisuus muotoilla omin sanoin keskusteluissa kasiteltavia

aiheita. Ensimmaisella kyselykerralla vastasi 82 esihenkilda ja seurantakyselyssa 116 esihenkiléa.

Tarkasteltaessa vastaajien valintojen prosenttiosuuksia ja kappalemaaria, voidaan havaita, etta val-
taosa (yli 90 prosenttia) kyselyyn vastaajista ilmoitti molemmilla kyselykerroilla kasittelevénsa tiimi-
ldistensa ty6hyvinvointia ja jaksamista. Syyskuussa 2022 useimmin kasitellyt aiheet olivat tiimildisten
tydhyvinvointi ja jaksaminen noin 93 prosenttia (n=76), tydssa olevien haasteiden ratkaiseminen

lahes yhta usein 72 valintaa ja palaute tiimildiselle 53 valintaa ja tydyhteistn ilmapiiri 49 valintaa.
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Tammikuussa 2023 tiimildisten tyéhyvinvointi oli jalleen keskeinen aihe, noin 95 prosenttia valin-
noista (n=110), mutta tydssa olevien haasteiden ratkaiseminen oli Iahes yhtd usein kasitelty aihe
noin 93 prosenttia (n=108), kolmanneksi yleisin valinta oli palaute tiimildisille 86 valintaa eli 74 pro-
senttia. Tiimildisten osaaminen ja urakehitys, seka tydyhteisoén ilmapiiri arvioitiin yhta usein kasitel-

lyksi aiheeksi noin 72 prosenttia valinnoista (n=78). (Taulukko 8.)

Avoimeen kenttdan vastaajat kuvasivat kahdenkeskisia keskusteluja tiimildistensa kanssa. Avoimia
kommentteja saatiin syyskuussa 2022 yhdeksan kappaletta. Vastaajat kertoivat, ettd tiimildiset ja
esihenkild miettivat etukateen ajankohtaisia asioita, joista on tarpeen keskustella ja teemat vaihtele-
vat ajankohtaisten tarpeiden mukaan. Ajankohtaiset tydtehtavat, sovittujen tavoitteiden edistymi-
nen, tydtilanne seka kdynnissa olevat projektit olivat vastaajien kuvaamia aiheita. Myds tyon ulko-
puolisista asioista ja aiheista, joista tiimildinen haluaa keskustella, ilmoitettiin olevan kahdenkeskis-

ten keskustelujen aiheina.

Tammikuussa 2023 avoimia kommentteja saatiin 14 kappaletta. Kahdenkeskisten keskustelujen ai-
heiden kuvailtiin liittyvdn mm. uuden esihenkildn tutustumiseen tiimildisiinsa, resurssointiin, tyétilan-
teeseen ja yleisiin aiheisiin. Tammikuussa 2023 avoimissa kuvauksissa tuli esille enemman kuvauksia
muista aihepiireista kuin suoraan tydhon liittyvista aiheista kuin syyskuussa 2022. Kerrottiin keskus-
teltavan esim. perheuutisista ja kuulumisista ja henkildkohtaisista asioista. Vastaajat kuvasivat myos
motivointiin, tydssa onnistumisiin ja niihin johtaneisiin asioihin liittyvid aiheita sekd tydyhteistkayt-

joukossa.

TAULUKKO 8. Kahdenkeskisten keskustelujen aiheet (esihenkildiden tiimien tydntekijdiden kansassa)

Syyskuu 2022 (n=82) Tammikuu 2023 (n=116)

tydssa olevien haasteiden ratkaiseminen 72 87,8 % 108 93,1 %
tiimildisesi osaaminen ja urakehitys 45 54,9 % 78 67,2 %
tiimildisesi tydhyvinvointi ja jaksaminen 76 92,7 % 110 94,8 %
tydyhteisdnne ilmapiiri 49 59,8 % 78 67,2 %
palaute tiimildiselle 53 64,6 % 86 74,1 %
palaute minulle esihenkilétydstani 42 512 % 55 47,4 %
muita, mita ? 9 11,0 % 14 12,1 %

Tutkimuksella haluttiin saada kasitystd esihenkildiden ajatuksista kahdenkeskisten keskustelujen ty6-
hyvinvointimerkityksesta. Kyselylomakkeessa oli avoimet kysymykset "Haluaisitko kertoa ajatuksiasi
tai muita kommentteja, 1:1 keskustelut, aiheeseen liittyen” ja Muita kommentteja? (Kyselylomake
Liite 1; kysymykset 10 ja 21). Avoimiin kysymyksiin saatiin syyskuussa 2022 vastauksia seitsemalta-
toista (n=17) esihenkildltad ja tammikuussa 2023 vastasi 29 esihenkilda. Vastaukset analysoitiin sisal-
I6n analyysin menetelmin, vastaukset luettiin ensin tarkasti, sitten koodattiin ja téman jdlkeen jarjes-

tettiin teemoihin.

Kyselytutkimusten pienen vastausmaaran tulos on ainoastaan suuntaa antava. Tutkimukset tulokset

osoittavat kuitenkin, etta vastaajat olivat havainneet myénteisid vaikutuksia tydhyvinvointiin. Tahan
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raporttiin nostettiin suoriksi lainauksiksi tutkijan mielesta teemoja hyvin kuvaavia esihenkildiden vas-
tausten suoria lainauksia. Vastauksista yhteensa 22 ilmaisi kokevansa varmasti tai melko varmasti
kahdenkeskisilla keskusteluilla olevan merkitysta tyéhyvinvoinnille. Vastausesimerkkeja vastaajien

kommenteista olivat mm.

"Keskusteluiden kautta pystyy vaikuttamaan tyohyvinvointiin. Keskustelemalla asiat

yleensa ratkeavat ja asiat eivat jad mieltd painamaan.”
“Voi vaikuttaa ja toimintamalli on parantanut kommunikointia.”
"Kylld voi -henkilo tulee kuulluksi ja huomatuksi.”

Erityisen tarkeiksi kahdenkeskiset keskustelut koettiin etatytssa tai esihenkild ja tydntekijat tyosken-

telivat eri maissa.

“Erityisesti virtuaalitimeissd ja etatydssa 1:1 keskusteluilla on olennainen merkitys
tybhyvinvointiin. Tarkeda on, ettd keskusteluissa on tilaa myds epéavirallisemmalle jut-

telulle ja kuulumisten vaihtamiselle.”

Kahdenkeskisten keskustelujen hyddyiksi vastaajat nimesivat kuulluksi ja huomatuksi tulemisen,
mahdollisuuden ymmartaa henkildn tarpeita, odotuksia ja pelkoja. Vastaajat totesivat, etta ihmisten
ajatukset tulevat esille kahden kesken ei isossa ryhmassa ja kahdenkeskisissa keskusteluissa hiljai-
semmatkin henkilét saavat mahdollisuuden tulla kuulluiksi. Kahdenkeskisten keskustelujen arvioitiin
my®6s lisdavén yhteenkuuluvuutta ja auttavan esihenkildtydssa onnistumisessa. Ne mahdollistavat
vastaajien mukaan myos palautteen antamisen ja mahdollisuuden kayda lavitse omia tiimin jasenien

ajatuksia. Niiden arvioitiin rakentavan hyvaa ilmapiirid ja kannustavan avoimeen kanssakdymiseen.
Poimintoja avoimista vastauksista:

"Némdé ovat ainoa keino pysya Karryilld siitd, missa mennéaan puolin ja toisin, koska

muilta osin emme vélttamadattsd kohtaa”

"Pyrin osallistumaan saanndllisesti kahvitaukoihin ja lounaisiin, joissa kuulen mydés

alaisten murheita, toiveita ja suunnitelmia.”

Vastaajat kommentoivat myds kahdenkeskisten keskustelujen olevan normaalia kanssakdymista ja
vuorovaikutusta. Edellytykseksi onnistuneille kahdenkeskisille keskusteluille vastaajat nimesivat luot-

tamuksen, kunnioituksen ja aktiivisen halun vaikuttaa yhteistydn lujittumiseen.

Kahdenkeskisten keskustelujen toteuttamista Yritys X:n toimintamallin mukaisesti vastaajien mie-
lestd hankaloitti krooninen resurssipula, kiire, aikapula ja rekrytoinnin vaikeus. Myds johdettavien ja
muun tyon yhdistaminen tuotti aikahaasteita vastaajien kuvaamana. Vastaajat kyseenalaistivat myds
kahdenkeskisten keskusteluihin kuluvan ajan ja sen yhdistéamisen heille itselleen asetettujen aktiivi-

tavoitteisiin ja laskutettavan asiakastyon tavoitteisiin. Esimerkkeja vastaajien ilmaisuista;

“Tiukassa projektitilanteessa keskusteluihin tarvittava aika liséa omaa kuormitustani.”
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"Haaste 10ytdd aikaa keskusteluille, kun tiimin koko on suuri. Jos pidetaén kaikkien
kanssa esimerkiksi kerran kuukaudessa ja jokaisen kanssa esimerkiksi tunnin keskus-
telu, niin se vie yhdestd viikosta puolet. Miten tdma sopii myods aktiviteettitavoittei-

siin?”

Myds muutamia epailevia kommentteja kahdenkeskisten keskustelujen merkityksesta tyéhyvinvoin-
tiin.
En usko, ettd tyohyvinvointiin pelkdlld keskustelulla voi vaikutta, mutta voi olla, ettd

henkilot, joilla ongelmia silld saralla saadaan haarukoitua keskustelun avulla. Tychy-

vinvoinnin parantaminen vaatii yleensd muitakin toimenpiteitd kuin 1.1 keskustelut.

"Pelkdan, ettd ylhdsaltd velvoitettuina keskustelut saavat pakotetun leiman. Lisaksi
mietin, miten tapotéyteen kalenteriin saadaan vield uusia rutiinjpalavereja mahdute-

tuksi,”

Keskustelujen koettiin olevan hyodyllisia, jos molemmat osapuolet olivat tilanteessa vapaaehtoisesti
ja tunsivat todellista mielenkiintoa keskustelukumppania kohtaan, mutta valttamaton ylhaalta maa-
ratty turha rutiini tuntui vastaajista kiireisessa tyorytmissa ongelmallisilta. Osa alaisista oli myos vai-

kea saada avautumaan tai osallistumaan esihenkilon kanssa kahdenkeskiseen keskusteluun.

Vastaajat ehdottivat vapaata harkintaa kahden keskustelujen toteuttamisen tavan ja aikataulutuksen
suhteen. Myds esihenkildiden mahdollisuus keskittya vain esihenkilétyéhon tai muuten tiimiin lisdre-

sursseja kaivattiin. Tiimildisten yksildllisten tarpeiden huomioiminen toimintamallintoteutuksessa tun-
tui my0s vastaajista tarkealta, kaikki eivat olleet halukkaita keskusteluihin ja toisaalta muutakin

avointa ja luontevaa yhteydenpitoa korostettiin térkeana yhteistyon tapana.

Vastaajat esittivat myos omalle esihenkildlleen toiveita kuulluksi tulemisesta ja ehdottivat esihenkilén

vuorovaikutustaitoja tukemista ja esihenkilévalmennuksia.

“Tolvon, etta esihenkiloni kuulisi minut paremmin, eika IGhtisi heti hakemaan ratkai-

suja.”

Vastaajat kertoivat my6s saaneensa tiimildisiltdan hyvaa palautetta siitd, etta keskusteluita pidetaan.
Tutkimuksen tekijan analyysin mukaan olennaisen tarked viesti tilaajaorganisaatiolle oli eraan vas-
taajan arvio, etteivat kahdenkeskiset keskustelut voi vaikuttaa tyéhyvinvointiin myénteisesti, jos

tyota ei ole muuten henkildéston nakemyksen mukaan resursoitu oikein.

6.4 Esihenkildiden ty6hyvinvointi ja vertailu Tydolobarometri 2021 aineistoon

Kolmantena tutkimustehtadvana oli selittaa esihenkiléiden tyohyvinvoinnin kokemusta
syyskuussa 2022 ja tammikuussa 2023, seka vertailla tuloksia Tyéolobarometrin 2021

tuloksiin.
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Esihenkildiden tyéhyvinvoinnin kokemuksesta haettiin lisatietoa yhdelldtoista (11) tyéhyvinvointia
kuvailevalla kysymykselld. Kahdeksan (8) olivat samoja, joita kdytettiin vuoden 2021 Tydolobaro-
metrissa (liite 1, kysymykset 11-20). Tahdn paadyttiin, koska haluttiin saada opinndytetydn kyselylle
luotettava vertailukohde. Ty6- ja elinkeinoministerié on mitannut tydeldman laadun kehittymista 30
vuoden ajan tydolobarometrikyselyllda. Vuoden 2021 tydolobarometrin kyselylomakkeen suunnitte-
lusta vastasi erityisasiantuntija Marianne Keyrildinen ja tulosten raportoinnista asiantuntija Maija
Lyly-Yrjandinen. Tyoolobarometrin 2021 aineisto koostuu 1899 suomalaisen tydntekijan vastauk-

sista. (Lyly-Yrjanainen 2022.)

Kysymyksissa oli kdytdssa Likertin jarjestysasteikko. Tulosten analysointi tapahtui kuvaillen tuloksia
prosenttiosuuksia ja vastaajamaaria hyddyntaen ja havainnollistamisessa kaytettiin taulukoita, jotka

sisalsivat kaavioita.

Yritys X:n esihenkildiden tydhyvinvoinnin, tyén imun ja tyén merkityksellisyyden kokemukset olivat
hyvin yhtenevaisia Tydolobarometrin 2021 aineiston kanssa. Yhteisollisyyden ja tiimihengen koke-
mukset olivat Tydolobarometrin 2021 tuloksia paremmat. Vastaajien ilmoittamaa uupumusta esiintyi

vertailuaineistoa enemman.

Kyselylomakkeessa tydhyvinvoinnin kokemusta selittdva osa aloitettiin tydhyvinvoinnin kuvauksella,
tyohyvinvointi maariteltiin kokonaisuudeksi, jonka muodostavat ty6 ja sen mielekkyys, terveys, tur-
vallisuus ja hyvinvointi. Tydhyvinvointiin todettiin vaikuttavan mm. hyva ja motivoiva johtaminen
seka tydyhteison ilmapiiri ja osaaminen tydssa eli ammattitaito. Tyéhyvinvoinnin todettiin vaikutta-
van tydssa jaksamiseen. Esihenkilditd pyydettiin arvioimaan kokevatko he tyéhyvinvointinsa télla

hetkelld erinomaiseksi, hyvaksi, tyydyttavaksi vai huonoksi (liite 1, kysymys 11).

Syyskuussa 2022 kyselyyn vastasi 87 esihenkilda ja tammikuussa 123. Yleisimmin valittu vaihtoehto
oli, etta esihenkild arvioi tydhyvinvointinsa hyvaksi, heidan osuutensa vaheni seuranta-aikana. Syys-
kuussa 2022 noin 60 prosenttia (n=52) ja tammikuussa 2023 noin 57 prosenttia (n=70) vastasi ty6-
hyvinvointinsa olevan hyva. Erinomaiseksi tyohyvinvointinsa arvioivien osuus lisadntyi, syyskuussa
2023 noin 14 prosenttia (n=12) ja tammikuussa 2023 noin 16 prosenttia (n=20). Ty6hyvinvointinsa
tyydyttavaksi kokevien osuus pieneni, syyskuussa 2022 noin 23 prosenttia (n=20) ja tammikuussa
2023 noin 21 prosenttia (n=26). Huonoksi tyéhyvinvointinsa kokevia oli syyskuussa 2022 noin 3 pro-

senttia (n=3) ja tammikuussa 2023 noin 6 prosenttia (n=7). (Taulukko 9.)

Tarkasteltaessa yhdessa hyvaksi tai erinomaiseksi tyéhyvinvointinsa ja tyydyttavaksi tai heikoksi ty6-
hyvinvointinsa kokevia voidaan todeta, etta tyéhyvinvoinnin kokemus heikkeni hiukan tutkimuksen
seuranta-aikana. Hyvaksi tai erinomaiseksi arvioi syyskuussa 2022 noin 74 prosenttia (n=64) ja tam-
mikuussa 2023 noin 73 prosenttia (n=90). Tyydyttavaksi tai huonoksi tydhyvinvointinsa arvioi syys-
kuussa 2022 noin 26 prosenttia (n=23) ja tammikuussa 2023 noin 27 prosenttia (n=33). (Taulukko
9.)
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TAULUKKO 9. Esihenkildiden kokemus tydhyvinvoinnista

m Syyskuu 2022 (n=87) Tammikuu 2023 (n=123)

huono ™.3%0,
tyydyttivs —— 3
I —— - &

erinomainen [EEG_—_—_—_—14"%

Syyskuu 2022 (n=87) Tammikuu 2023 (n=123)

erinomainen 12 13,8 % 20 16,3 %
hyva 52 59,8 % 70 56,9 %
tyydyttava 20 23,0 % 26 21,1 %
huono 3 3,4 % 7 57 %

Kokemus tydn henkisesta raskaudesta kuvaa myos tyéhyvinvoinnin tilaa. Esihenkil6ilta kysyttiin ko-
kevatko he tydnsa henkisesti raskaaksi (liite 1, kysymys 12). Ensimmaiseen kyselyyn vastasi 87 ja
seurantakyselyyn 123 esihenkilda. Yleisin vastaus oli, etta esihenkilét kokivat olevansa jokseenkin
samaa mieltd, etta heidan tydnsa on henkisesti raskasta. Syyskuussa vastaajista noin 14 prosenttia
(n=12) ja tammikuussa 8 prosenttia (n=10) ilmaisi olevansa tdysin samaan mielta, ettd ty6 on hen-
kisesti raskasta. Jokseenkin samaa mieltd oli syyskuussa 49 prosenttia (n=42) ja tammikuussa 46
prosenttia (n=56). Vertailuaineiston (Tydolobarometri 2021) mukaan 18 prosenttia oli tédysin samaa
mielta, ettd tyo rasittaa henkisesti ja 46 prosenttia oli jokseenkin samaa mielta. Tulokset ovat hyvin
samankaltaisia kuin tutkimuksen syyskuun 2022 aineistossa. Kyselyiden valissa olevana neljana kuu-
kautena vastaajien kokemuksissa tapahtui suotuisia muutoksia; tdysin samaa mielta ja jokseenkin
samaa mieltd olevien maara vahentyi noin 10 prosenttia ja jokseenkin eri mieltd olevien osuus li-

saantyi 10 prosenttia. (Taulukko 10.)
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TAULUKKO 10. Esihenkildiden kokemus tyon henkisesta raskaudesta

m Syyskuu 2022 (n=86) Tammikuu 2023 (n=123)

taysin samaa mielta W 14%

jokseenkin samaa mielta ;19%

46%
jokseenkin eri mielta IV 89% 38%
taysin eri mielta _83:/0
Syyskuu 2022 (n=86)  Tammikuu 2023 (n=123)

taysin eri mielta 8 9,3 % 10 8,2 %
jokseenkin eri mielta 24 27,9 % 47 38,2 %
jokseenkin samaa mielta 42 48,8 % 56 45,5 %
tdysin samaa mielta 12 14,0 % 10 8,1 %

Tyostressin kokemus on myds merkittdva tydhyvinvointia heikentava tekija. Kyselylomakkeen stres-
sia kartoittavan kysymyksen (liite 1, kysymys 13) saatteessa stressi maariteltiin tilanteeksi, jossa ih-
minen tuntee itsensa jannittyneeksi, levottomaksi, hermostuneeksi tai ahdistuneeksi, tai hanen on
vaikea nukkua asioiden vaivatessa jatkuvasti mielta. Esihenkil6ilta kysyttiin tuntevatko he tallaista

stressia.

Tyostressin kokemusta selittévaan kysymykseen vastasi ensimmaisessa kyselyssa 87 ja seurantaky-
selyssa 122 esihenkilda.

Stressin kokemus vahentyi syyskuun 2022 ja tammikuun 2023 valisena aikana. Vain vahan stressia
kokevien maara lisadntyi 28 prosentista (n=24) 35 prosenttiin (n=43) ja melko paljon stressia koke-
vien vaara vahentyi noin 21 prosentista (n=18) noin 14 prosenttiin (n=17). Vastaajista lahes puolet
ilmoitti molemmilla kyselykerroilla kokevansa stressia jonkin verran, syyskuussa 39 vastaajaa ja tam-
mikuussa 52 vastaajaa. (Taulukko 11.) Jonkin verran stressié kokevien osuus oli tutkimusaineistossa
suurempi kuin Ty6olobarometrin vertailuaineistossa, jonka vastaajista 33 prosenttia ilmoitti koke-
vansa jonkin verran tyostressia. Stressid vain vahan kokevien osuus oli syyskuussa 28 prosenttia,
joka oli pienempi osuus kuin Tydolobarometrin vastaajien arvioima 34 prosenttia. Tammikuussa
2023 vain vahan tydstressia kokevien osuus oli ldhes sama kuin Tydolobarometrin vastaajilla. Tyo-
olobarometrin aineistossa stressia melko paljon tai erittdin paljon koki 22 prosenttia, kun taas Yritys
X:n esihenkildista ensimmaisessa kyselyssa noin 22 prosenttia (n=19) ja seurantakyselyssa noin 16
prosenttia (n=20). (Lyly-Yrjandinen 2022, 73).

Kahden kyselyn valissa organisaatio X:n esihenkildiden kokema stressi vaikuttaa véhentyneen ja ole-

van vahadisempaa kuin Tydolobarometrin (2021) aineistossa.
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TAULUKKO 11. Esihenkildiden kokemus tyOstressista

m Syyskuu 2022 (n=87) Tammikuu 2023 (n=122)

erittdin paljon Mg1%e,
melko paljon  E———— |0
JONKIN Veerran )

I ) B0/

vain vahan 35%
en lainkaan [EE—— 0%
Syyskuu 2022 (n=87) Tammikuu 2023 (n=122)

en lainkaan 5 5,7 % 7 5,7 %
vain vahan 24 27,6 % 43 35,3 %
jonkin verran 39 44,8 % 52 42,6 %
melko paljon 18 20,7 % 17 13,9 %
erittdin paljon 1 1,2 % 3 2,5%

Kokemus uupumuksesta kuvailee myos tyéhyvinvoinnin kokonaisuutta. Esihenkildiden uupumuksen
kokemusta haettiin lisdtietoa kysymykselld: "Kuinka usein tunnet itsesi henkisesti uupuneeksi tyos-
sasi?”. (Liite 1, kysymys 14.) Ensimmaisessa kyselyssa saatiin 87:1td ja seurantakyselyssé 121 esi-

henkilolta arvio.

Esihenkil6t kokivat tyduupumusta yleisimmin joskus tai harvoin. Uupumusta joskus kokevien esihen-
kildiden maara vaikuttaa lisdantyneen syyskuusta 2022 tammikuuhun 2023. Vastaajien, jotka kokivat
joskus olevansa henkisesti uupuneita tyéssdan, osuus lisdantyi 37 prosentista (n=32) 49 prosenttiin
(n=59). Usein uupumusta kokevien osuus muuttui kahdella vastaajalla syyskuusta 2022 tammikuu-
hun 2023, heita oli ensin 23 prosenttia (n=20) ja seurantakyselyssa 18 prosenttia (n=22). Jatkuvasti
uupumusta kokevien pieni yhden prosentin osuus pysyi samana molemmilla kyselykerroilla, silld jat-
kuvasta uupumuksesta ilmoitti molemmilla kyselykerroilla karsivansa yksi vastaaja. Harvoin uupu-
musta tunnistavien maara vahentyi yhdella vastaajalla (syyskuussa n=31 ja tammikuussa 32), tassa
prosenttiosuudet muutos nakyi noin 10 prosenttiyksikkdna, vaikka vastaajamaaria tarkastellessa ero

oli merkitykseton. (Taulukko 12.)

Tybolobarometrin aineistossa 15 prosenttia koki haitallista tyduupumusta aina tai usein (Lyly-Yrja-
ndinen 2022, 70). Tassa aineistossa usein tai aina uupumusta kokevia ilmoitti syyskuussa 2022 noin

24 prosenttia (n=21) ja tammikuussa 2023 noin 19 prosenttia (n=23). (Taulukko 12).
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TAULUKKO 12. Esihenkildiden kokemus tyduupumuksesta

m Syyskuu 2022 (n=87) Tammikuu 2023 (n=121)

tunnen aina M }?/)g

Usein  EG————— 23/,

joskus I 37 %

49%
harvoin W 36%
en tunne koskaan EE_3% 6%

Syyskuu 2022 (n=87) Tammikuu 2023 (n=121)
en tunne koskaan 3 3,4 % 7 5,8 %
harvoin 31 35,6 % 32 26,4 %
joskus 32 36,8 % 59 48,8 %
usein 20 23,0 % 22 18,2 %
tunnen aina 1 1,2 % 1 8 %

Tutkimuksen kohderyhma tekee toimistotyyppista asiantuntijatyétd, joten ennakko-odotus oli, ettei
tyota pideta fyysisesti raskaana. Asia haluttiin kuitenkin varmistaa, koska myds istumaty® on fyysi-
sesti kuormittavaa staattisuutensa takia. Kyselyissa fyysista kuormitusta selvitettiin kysymyksella
"Koen tydsi fyysisesti raskaaksi?” (Liite 1, kysymys 15.)

Ensimmaisessa kyselyssa vastasi 87 ja seurantakyselyssa 121 esihenkilda. Vastaajien mielesta tyéta
ei padsaantoisesti pidetty fyysisesti kuormittavana, noin vastasi yli 95 prosenttia vastaajista. Syys-
kuussa noin 69 prosenttia (n=84) ja tammikuussa 2023 vastaajista 95 prosenttia (n=115) ilmoitti
olevansa taysin tai jokseenkin samaa mielta, etta tyo ei ole fyysisesti kuormittavaa. Vaikka fyysinen
kuormittuneisuus vaikuttaa vahaiseltd, vastaajista kuitenkin muutamat arvioivat tydssaan olevan
my®ds fyysista kuormitusta. Syyskuussa kolme ja tammikuussa 6 henkil6a koki tydn jossain maarin
kuormittavaksi. (Taulukko 13.)

Ty6olobarometrin 2021 aineiston mukaan ylemmiksi toimihenkildiksi luokiteltavista 11 prosenttia
koki tyonsa fyysisesti raskaaksi. Opinnaytetydn aineiston perusteella Yritys X:n esihenkildista 4-5
prosenttia koki tydnsa myos fyysisesti raskaaksi. Yritys X:n esihenkildiden vastausten perusteella
heidan ty6nsa ei ole erityisen fyysisesti raskasta ja on noin puolet vahdisempaa kuin vertailuaineis-

tossa.
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TAULUKKO 13. Esihenkildiden arvio tyon fyysisesta raskaudesta

m Syyskuu 2022 (n=87) Tammikuu 2023 (n=121)

jokseenkin samaa mielta = 4;{,(}0

. 24%

jokseenkin eri mielta 27%

I /2%

taysin eri mielta 63%

Syyskuu 2022 (n=87 Tammikuu 2023 (n=121)

taysin eri mieltd 63 72,4 % 82 67,8 %
jokseenkin eri mielta 21 24,1 % 33 27,3 %
jokseenkin samaa mielta 3 3,5% 6 4,9 %
tdysin samaa mielta 0 ,0 % 0 ,0 %

Tyodnimun kokemuksesta lisdtietoa haettiin kolmen vaittdman avulla. Ne kuvaavat vastaajan tunte-

maan tyén imua energisyyden, innostuksen ja tydhoén uppoutumisen kokemusten kautta. Ty6oloba-
rometrin 2021 vastaajien mukaan innostuneisuutta tydstaan koki aina tai usein 59 prosenttia, ener-
gisyytta tytssa 54 prosenttia ja 53 prosenttia arvioi olevansa aina tai usein tydhénsa uppoutuneita.
(Lyly-Yrjandinen 2021, 74-75.)

Tyon imua selittdva ensimmainen kysymys oli; “Kuinka usein tunnet olevasi tdynna energiaa, kun
teet ty6tasi?” (Liite 1, kysymys 16). Ensimmaisessa kyselyssa vastasi 87 ja seurantakyselyssa 121
esihenkilda. Yleisin vastaus oli, ettd esihenkild tunsi usein olevansa energinen tyéssaan. Kyselyjen
vdlilld usein energiseksi tydssaan itsensa kokevien osuus lisaantyi kaksi prosenttiyksikkdd noin 43
prosentista (n=37) noin 45 prosenttiin (n=>55). Harvoin energisyytta tunnistavien osuus lisaantyi
my6s muutamalla vastaajalla, syyskuussa 2022 harvoin energisyyden kokemuksen saavutti noin 12
prosenttia (n=19) ja tammikuussa 2023 noin 13 prosenttia (n=16) esihenkildistd. Aina itsensa ener-
gisiksi tydssaan arvioivia oli molemmilla kyselykerroilla yhta monta, kolme vastaajaa. Syyskuussa
2022 kukaan vastaajista ei valinnut vaihtoehtoa, en tunne koskaan energisyytta tyéssaan, mutta

tammikuussa 2023 vastasi kaksi henkild ndin. (Taulukko 14.)

Yritys X:n esihenkildiden kokemus energisyyden tunteesta tydssédan oli hiukan véhdisempaa kuin
vertailuaineistossa. Tydolobarometri 2021 vastaajista 54 prosenttia vastaajista koki usein tai aina
olevansa tdynna energiaa tydssaan (Lyly-Yrjandinen 2022, 74). Téaman tutkimuksen vastaajien aina
tai usein itsensa energiseksi tydssaan arvioivien yhteenlaskettu osuus oli syyskuussa 2022 noin 46
prosenttia (n=40) ja tammikuussa 2023 noin 48 prosenttia (n=58). (Taulukko 14.)
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TAULUKKO 14. Esihenkilon kokema energisyyden tunne tydssa

m Syyskuu 2022 (n=87) Tammikuu 2023 (n=121)

en tunne koskaan ™88 2%

harvoin 1293,
joskus —394)%%
usein 430/3‘50/0
tunnen aina .30
Syyskuu 2022 (n=87) Tammikuu 2023 (n=121)

tunnen aina 3 3,5% 3 2,5%
usein 37 42,5 % 55 45,5 %
joskus 35 40,2 % 47 38,8 %
harvoin 10 11.5% 16 13,2 %
en tunne koskaan 2 2,3 % 0 ,0 %

Tyodn imun kokemuksesta kertoo myds henkilén innostuneisuus omasta tyostdaan. Tata selvitettiin
esittamalla esihenkildille kysymys; Kuinka usein olet innostunut tyostasi? (Liite 1, kysymys 17). En-
simmaisessa kyselyssa vastasi 87 ja seurantakyselyssa 122 esihenkilda. Yleisin vastaus oli, ettd esi-
henkild koki olevansa usein innostunut omasta tyéstaan. Kuitenkin usein innostuksen tunteita koke-
vien prosentuaalinen osuus kaikista vastaajista vahentyi. Syyskuussa 2023 usein innostuneisuutta
tydssaan kertoi kokevansa noin 58 prosentista (n=51) ja tammikuussa 2023 noin 54 prosenttia
(n=66). Aina tydstdan innostuneiden osuus nousi 2022 noin yhden prosenttiyksikdn, syyskuussa
2023 noin 6 prosenttia (n=>5) ja tammikuussa 2023 noin 7 prosenttia (n=9). Harvoin innostusta
tydssaan kokevia oli syyskuussa 2022 noin kuusi prosenttia (n=5) ja tammikuussa 2023 noin viisi
prosenttia (n=6). Tutkimukseen osallistuneista kukaan ei valinnut vaihtoehtoa, ettei ole koskaan in-

nostunut omasta tydstaan. (Taulukko 15.)

Tydolobarometrin 2021 vastaajista innostuneisuutta tyéstadn koki aina tai usein 59 prosenttia pal-
kansaajista (Lyly-Yrjandinen 2021, 74). Yritys X:n esimiehistd innostuneisuutta tyéssaan koki aina tai
usein syyskuussa 2022 noin 64 prosenttia (n=61) ja tammikuussa 2023 noin 62 prosenttia (n=75).
Tydssaan innostuneiden prosentuaalinen osuus vahentyi jonkin verran, mutta heitd oli edelleen

enemman kuin Tydolobarometrin vastaajissa. (Taulukko 15.)
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TAULUKKO 15. Esihenkilon kokema innostuneisuus tydssa
m Syyskuu 2022 (n=87) Tammikuu 2023 (n=122)

en koskaan = &
harvoin = 0%
joskus ~ — 00 o,

usein MA)S8°A

aina 6%,

Syyskuu 2022 (n=87) Tammikuu 2023 (n=122)
aina 5 5,8 % 9 7,4 %
usein 51 58,6 % 66 54,1 %
joskus 26 29,9 % 41 33,6 %
harvoin 5 5,7 % 6 4,9 %
en koskaan 0 ,0 % 0 ,0 %

"Kuinka usein olet taysin uppoutunut tydhdsi?” oli kolmas tyén imun kokemusta selittdva kysymys
(Liite 1, kysymys 18). Ensimmaisessa kyselyssa vastasi 86 ja seurantakyselyssa 121 esihenkilda.
Yleisin vastaus oli, ettd esihenkild koki olevansa usein uppoutunut tyhdnsa. Usein tydhénsa uppou-
tuneita vastasi olevansa syyskuussa 2022 noin 54 prosenttia (n=46) ja tammikuussa 2023 noin 45
(n=54). Usein uppoutuneisuuden kokemus vahentyi noin seitseman prosenttia seuranta-aikana.
Taydellisté tydhon uppoutuneisuutta koki joskus vastaajista syyskuussa 2022 noin 35 prosenttia
(n=30) ja tammikuussa 2023 noin 40 prosenttia (n=48) vastaajista, joskus tydbhénsa uppoutuneiden
osuus vahentyi noin viisi prosenttia. Harvoin tai ei koskaan tyéhonsa tdysin uppoutuneita ilmoitti ole-
vansa alle viisiprosenttia (n=4) syyskuussa 2022 ja tammikuussa 2023 noin 9 prosenttia (n=11).
Aina taydellista tyéhdnsa uppoutuneisuutta koki seka syyskuussa ettd tammikuussa noin seitseman

prosenttia vastaajista (syyskuussa n=6 ja tammikuussa n=8). (Taulukko 16.)

Tybolobarometri 2021 vastaajista 53 prosenttia koki aina tai usein téydellistéd tydhén uppoutumista
(Lyly-Yrjandinen 2022, 74). Yritys X:n esihenkildistd koki aina tai usein tydhén uppoutuneisuutta
syyskuussa 2022 noin 61 prosenttia (n=52) vastaajista ja tammikuussa 2023 noin 51 prosenttia
(n=62). Tyéhon uppoutuneisuuden kokemus heikentyi noin kymmenelld prosenttiyksikélla, vaikka oli

edelleen samansuuntainen kuin Tydolobarometrin 2021 aineistossa. (Taulukko 16.)



TAULUKKO 16. Esihenkildiden kokema ty6hén uppoutuminen

m Syyskuu 2022 (n=86)

Tammikuu 2023 (n=121)

en koskaan M 134
harvoin MEEEL4% o,
jOSkUS I 3 50/, 40%
usein ﬁ 53%
aing  — 63/2/0
Syyskuu 2022 (n=86) Tammikuu 2023 (n=121)
aina 6 7,0 % 8 6,6 %
usein 46 53,5 % 54 44,6 %
joskus 30 34,9 % 48 39,7 %
harvoin 3 3,5% 10 8,3 %
en koskaan 1 1,1 % 1 ,8 %
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Yhteisollisyys lisaa tyéhyvinvointia. Esihenkildiden kokemuksia tydyhteisdnsa tiimihengesta ja yhtei-
sollisyydesta selitettiin kysymyksen; “Kuinka usein sinulla on tunne yhteiséllisyydesta ja yhdessa te-
kemisesta?” avulla (Liite 1, kysymys 19). Ensimmaisessa kyselyssa vastasi 87 ja seurantakyselyssa
121 esihenkilda. Yleisimmin valittu vastausvaihtoehto oli, ettd esihenkilét kokivat tyéssaan usein yh-
teisollisyyden ja yhdessa tekemisen tunnetta. Syyskuussa 2022 usein yhteisollisyyden ja yhdessa
tekemisen tunnetta ilmoitti kokevansa noin 52 prosenttia (n=45) ja tammikuussa 2023 noin 58 pro-
senttia (n=70). Joskus yhteisollisyyden ja yhdessa tekemisen tunnetta ilmoitti kokevansa syyskuussa
2022 ja tammikuussa 2023 noin 28 prosenttia vastaajista (syyskuussa n=24 ja tammikuussa n=34).
Ei koskaan tai harvoin yhteiséllisyyden kokemusta ilmasi syyskuussa 2022 noin 9 prosenttia (8) ja

tammikuussa 2023 noin 7 prosenttia (n=9) vastaajista. (Taulukko 17.)

Tyo6olobarometrin 2021 ylemmat toimihenkilét vastasivat kokevansa yhteiséllisyyttd “aina” kuusi pro-
senttia vastaajista ja “usein” 49 prosenttia vastaajista eli yhdistettyna 55 prosenttia vastaajista (Lyly-
Yrjandinen 2022, 76). Yritys X:n esihenkildiden yhteiséllisyyden ja tiimihengen kokemukset olivat
Ty6olobarometrin 2021 tuloksia paremmat, syyskuussa 2022 noin 63 prosenttia (n=55) ja tammi-
kuussa 2023 noin 65 prosenttia (n=78) vastaajista ilmoitti aina tai usein kokevansa yhteisollisyytta
ja yhdessa tekemistd tydpaikalla. Yhteistllisyyden ja yhdessa tekemisen kokemuksen lisdantyivat
seuranta-aikana hieman. (Taulukko 17.)



48 (70)

TAULUKKO 17. Yhteisollisyyden ja yhdessa tekemisen tunne tydssa
m Syyskuu 2022 (n=87) Tammikuu 2023 (n=121)

ei koskaan Mol %
harvoin ~[E—_gY%
- —— 50
joskus 28%

usein 52% 58%
aina ﬂ) 11%

Syyskuu 2022 (n=87) Tammikuu 2023 (n=121)
aina 10 11,5 % 8 6,6 %
usein 45 51,7 % 70 57,9 %
joskus 24 27,6 % 34 28,1 %
harvoin 7 8,0 % 9 7,4 %
ei koskaan 1 1,2 % 0 ,0 %

Tybhyvinvointiin liittyy olennaisesti my6s kokemus oman tyén merkityksellisyydesta. Ty6n tulee tun-
tua sujuvalta ja ainakin jossain maarin mielekkaaltd. Tutkimuksessa haluttiin selvittda esihenkildiden
kokemusta tyén merkityksellisyydesta tydhyvinvointia selittdvdna asiana. Vastaajilta kysyttiin tydn
merkityksellisyyden tunteesta kysymykselld; "Kuinka merkitykselliseksi koet oman tydsi?” (Liite 1,

kysymys 20). Ensimmaisessa kyselyssa vastasi 87 ja seurantakyselyssa 122 esihenkil6a.

Suurin osa vastaajista koki tydnsa melko tai erittdin merkitykselliseksi, syyskuussa 2022 noin 95 pro-
senttia ja tammikuussa 2023 noin 94 prosenttia vastaajista. Taysin merkityksettémaksi ei kukaan
vastaajista arvioinut tydtadn. Tydnsa erittdin merkitykselliseksi arvioi syyskuussa 2022 noin 45 pro-
senttia (36) ja tammikuussa 2023 noin 44 prosenttia (n=54). Melko merkitykselliseksi tydnsa koki
syyskuussa 2022 noin 54 prosenttia (n=47) ja tammikuussa 2023 noin 50 prosenttia (=60) vastaa-
jista. Ei erityisen merkitykselliseksi kokevien osuus nousi kaksi prosenttiyksikkda syyskuusta 2022
(n=4) tammikuuhun 2023 (n=8). (Taulukko 18.)

Tutkimusryhman vastaajien tydnkuvaa voi verrata Tydolobarometrin ylempien toimihenkildiden jouk-
koon, joista 43 prosenttia arvioi tydnsa erittdin merkitykselliseksi ja 49 prosenttia melko merkitta-
vaksi eli yhteensa 92 prosenttia. (Lyly-Yrjandinen 2022, 77). Nain olleen Yritys X:n esihenkildiden
tydn melko tai erittdin merkitykselliseksi kokevien osuus oli hieman parempi kuin Tydolobarometrin

2021 vastaajilla.
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TAULUKKO 18. Tydn merkityksellisyyden kokemus

m Syyskuu 2022 (n=87) Tammikuu 2023 (n=122)

ei lainkaan merkityksellista gfg

ei erityisen merkityksellista I 50/3%

melko merkityksellists —49% 54%

erittdin merkityksellists e 410/4040/0

Syyskuu 2022 (n=87) Tammikuu 2023 (n=122)

erittdin merkityksellista 36 41,4 % 54 44,3 %
melko merkityksellistd 47 54,0 % 60 49,2 %
ei erityisen merkityksellista 4 4,6 % 8 6,5 %
ei lainkaan merkityksellista 0 ,0 % 0 ,0 %

7 TULOSTEN TARKASTELUA JA POHDINTA

7.1  Tulosten tarkastelua

Tutkimuksen tuloksia voidaan pitaa pienen aineiston takia Iahinnd suuntaa antavina. Niitd ei voida
yleistaa sellaisenaan esihenkildiden ja tydntekijoiden kahdenkeskisiin keskusteluihin. Tulokset kuvaa-
vat Yritys X:n esihenkildiden kokemuksia syyskuussa 2022 ja tammikuussa 2023. Niitéa voidaan koh-
talaisen hyvan vastausprosentin takia hyédyntda Yritys X:n omassa esihenkildtyon kehityksessa.
Vastausprosentti syyskuussa 2022 oli noin 44 (n=87) ja tammikuussa 2023 se nousi noin 62 pro-
senttiin (n=123). Kysely ldhti molemmilla kerroilla samoille 200 esihenkildille, mutta vastaajista ei
tiedetd ovatko he samoja molemmilla kyselykerroilla. Tammikuussa ainakin 36 vastaajista on uusia,

mutta on mahdollista, ettd 87 vastaa ovat joko kokonaan tai osittain uusia vastaajia.

Tutkimuksen tilaaja halusi tietda lisdantyvatko ja saanndllistyvatkdé kahdenkeskiset keskustelut esi-
henkilGille toteutetun koulutuksen myéta. Esihenkildn oman esihenkilén kanssa kahdenkeskiset kes-
kustelut lisdantyivat. Syyskuussa 2022 yleisimmin esiintynyt vastaus oli, ettei kahdenkeskiset kes-
kustelut toteutuneet esihenkilén oman esihenkilén kanssa, mutta tammikuussa 2023 yleisimmin vali-
tut vastausvaihtoehdot olivat seka kaksi kertaa kuukaudessa ja harvemmin kuin kerran kuukau-
dessa. Niiden esihenkildiden osuus, joilla keskusteluja ei ollut ollenkaan, vahentyi noin kuusi pro-

senttiyksikkod. Vastaukset hajosivat kuitenkin molemmilla kyselykerroilla melko tasaisesti kaikkien
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vastausvaihtoehtojen valilla, joten tuloksissa voidaan havaita ainoastaan heikkoa nayttda keskustelu-
jen lievasta lisdantymisestd ja saannollistymisesta syyskuun 2022 ja tammikuun 2023 vdlisena ai-
kana.

Yleisinta oli, etta esihenkild kavi kahdenkeskisen keskustelun tiiminsa tydntekijoiden kanssa kuukau-
sittain. Tutkimuksen seuranta-aikana vaikuttivat esihenkilon ja hanen tiiminsa tyontekijéiden kah-
denkeskiset keskustelut toteutuvan harvemmin. Yritys X:n ohjeistuksen mukaan kahdenkeskisten
keskustelujen tulisi toteutua kaksi kertaa kuukaudessa, mutta tarkasteltaessa aineiston prosentuaali-
sia osuuksia havaitaan, etta kaksi kertaa kuukaudessa toteutuneiden keskustelujen maara vahentyi
27 prosentista noin 24 prosenttiin. Voidaan myds havaita, ettd kerran kuukaudessa kaytyjen keskus-
telujen maara puolestaan lisdantyi noin 37 prosentista noin 43 prosenttiin. Kahdenkeskisia keskuste-
luja harvemmin kuin kuukausittain toteuttavien osuus lisaantyi syyskuun 2022 noin 12 prosentista
tammikuun 2023 noin 17 prosenttiin. Keskustelujen vahentyminen tulee esille myds esihenkildiden
vastauksista ovatko keskustelut etukdteen varattuina. Syyskuussa 2022 noin 67 prosenttia vastaa-
jista ilmoitti keskusteluaikojen olevan etukateen varattuna kalenterissa, kun taas tammikuussa 2023
se oli enaa noin 54 prosenttia. Talle ilmi6lle tutkimusaineistosta ei saada suoraan selitystd, mutta
joissakin avoimissa vastauksissa osa esihenkildista kuvasi, etta heilld oli suuret tiimit oman perusteh-
tavan liséksi, ja he kertoivat, ettei aika riittanyt kaikkiin esihenkilétehtaviin. Suurilla tiimeilla ja esi-

henkilotyohon varatuilla niukoilla resursseilla voi olla vaikutusta tydn suunnittelulle.

Esihenkildiden kokemukset kahdenkeskisten keskustelujen tunnelmasta olivat myonteisia. Tunnel-
maa arvioitiin molemmilla kyselykerroilla kerroilla avoimiksi ja luottamuksellisiksi. Esihenkilditd, jotka
arvoivat kahdenkeskisia keskusteluja avoimiksi ja luottamuksellisiksi, oli oman tiimildisen kanssa yli

60 prosenttia vastaajista ja oman esihenkilénsa kanssa yli 70 prosenttia vastaajista.

Tutkimuksessa haluttiin myds tietéa kahdenkeskisissa keskusteluissa kasiteltyja aiheita, sillé aiheiden
valinnalla arvioitiin selitettavan keskustelujen luottamuksellisuutta ja yhteyttad tydhyvinvoinnin seu-
rantaan. Esihenkildiden ja heiddn omien esihenkildidensa keskustelut vaikuttivat sisaltdvan padsaan-
toisesti tyohon liittyvia aiheita, mutta myds tyéhyvinvoinnin, jaksamisen ja tydyhteison ilmapiirin kd-
sittely sisaltyivat niihin. Tiiminsa tydntekijoiden kanssa esihenkiltt kasittelivat useimmin tyéntekijan
tydhyvinvointia ja tydssa olevien haasteiden ratkaisemista. Aiheista tiimildisten osaaminen ja urake-

hitys, palautteen antaminen tiimildiselle, seka tydyhteisdn ilmapiiri lisdantyivat eniten.

Yhtena tutkimustehtavana oli selittaa esihenkildiden kokemuksia kahdenkeskisten keskustelujen
merkityksesta tydhyvinvointiin. Tutkimuksen tilaajan ennakko-olettamuksena oli, ettd tyéhyvinvointi
lisaantyy, mikali kahdenkeskiset keskustelut toteutuvat kahden viikon vélein, mika on asiantuntija-
tydhon suositeltu tiheys. Ennakko-olettamus perustuu O.C. Tannerin instituution tutkimukseen,
jonka mukaan kahdenkeskiset keskustelut sadannéllisesti vaikuttavat merkittavasti tydntekijan tydhy-
vinvoinnin kokemukseen (O.C. Tanner 2020, 82—100). Tassa tutkimuksessa oli tarkoituksena ristiin-
taulukoinnin ja korrelaatiokertoimien avulla arvioida kahdenkeskisten keskustelujen toteutumisen
tiheytta ja esihenkildiden tydhyvinvoinnin kokemusta. Tutkimuksen pienen aineiston takia tasta tut-

kimustehtavasta jouduttiin luopumaan, silla keskustelujen merkitysta tydhyvinvoinnin kokemukseen
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ei pystytty luotettavasti osoittamaan maarallisilla tutkimusmenetelmilld. Kuitenkin esihenkildiden
avoimia vastauksia (46 vastausta) tarkasteltaessa noin puolet (n=22) kuvasi esihenkildiden myontei-

sia ajatuksia kahdenkeskisten keskustelujen merkityksesta tydhyvinvointiin.

Tutkimustehtavana oli myos kuvailla esihenkildiden omaa tydhyvinvoinnin kokemusta ja vertailla sita
vuoden 2021 Ty6olobarometrin aineistoon. Tydhyvinvoinnin kokemuksen kokonaisuutta pyrittiin se-
littamadn esimiehille esitettyjen kysymysten; kokemus ty6hyvinvoinnista, tydn imusta, tyon henki-
sesta ja fyysisestd raskaudesta seka tyén merkityksellisyyden ja tydyhteison yhteisollisyyden koke-

musten kautta.

Ty6hyvinvoinnin, tydnimun ja tydn merkityksellisyyden kokemukset heikkenivat hieman tutkimuksen
seuranta-aikana. Tosin ty6nsa erittéin merkitykselliseksi kokevien osuus liséantyi kolmella prosent-
tiyksikolla seuranta-aikana. Ty0stressin kokemus vaikuttaa vahentyneen, silla kokemus tyén henki-
sesta rasittavuudesta tybuupumuksesta vahentyvét. Vastaajista usein tyduupumusta kokevien maara
vahentyi ja joskus tyduupumusta kokevien maara lisadntyi seuranta-aikana. Samoin yhteiséllisyyden

ja yhdessa tekemisen kokemukset lisaéntyivat seuranta-aikana.

Syyskuussa 2022 ilmoitti tydhyvinvointinsa joko hyvaksi tai erinomaiseksi noin 74 prosenttia vastaa-
jista (n=64) ja tammikuussa 2023 vastaajista noin 73 prosenttia (n=90). Tydhyvinvoinnin huonoksi
tai tyydyttavaksi maaritteli syyskuussa noin 26 prosenttia (n=23) ja tammikuussa 2023 noin 27 pro-
senttia (n=33) Huomioitavaa on, etta vaikka tydhyvinvoinnin kokemukset tdman aineiston perus-
teella heikkenivat vain hieman, se on merkityksellinen tulos tutkimustehtadvien nakdkulmasta. Tilaa-
jan tavoitteena oli tydhyvinvoinnin kokemuksen parantuminen kahdenkeskisten keskustelujen avulla.
Seuranta-aika oli tosin lyhyt vain noin nelja kuukautta ja on mahdollista, ettei kahdenkeskisten kes-
kustelujen toimintamalli ollut ehtinyt vakiintua tydyhteiséssa. On arvioitava esihenkilétyén haasteita
ja siihen varattavia resursseja ja varmistettava, etta kahdenkeskisille keskusteluille on mahdollista
arkitytssa varata riittdvasti aikaa. Ty6hyvinvointi on monisyinen kokemus, johon vaikuttavat lukuiset
tekijat tydssa, tyoyhteisdssa ja henkildiden yksityiselamassa, siksi on selvitettdva myds muita teki-

joita esihenkildiden tyéhyvinvoinnin kokemuksen muutokseen.

Tyohyvinvoinnin kokemukseen selittamista syvennettiin kahdeksalla tarkentavalla kysymyksella,
jotka olivat samoja kuin Ty6- ja elinkeinoministerion vuoden 2021 Tydolobarometrin kysymykset.
Naihin kysymyksiin Yritys X:n esihenkil6t vastasivat hyvin samansuuntaisesti kuin Tyéolobarometrin
aineiston vastaajat. Tastd voidaan paatella, etta tydhyvinvointiin liittyvat kysymykset ovat luotettavia
ja niiltd osin tdman tutkimuksen tulokset voidaan yleistaa laajemminkin asiantuntijaorganisaatiossa

toimiviin esihenkildihin.

Tyonimua selittda tyontekijan innostuneisuus, energisyys- ja tydhon taydellisesti uppoutumisen ko-
kemus. Yritys X:n esihenkildiden tydnimun kokemukset olivat varsin yhtenevaiset Tydolobarometrin
2021 kanssa, sen vastaajista 59 prosenttia koki aina tai usein innostusta tydssaan, 54 prosenttia
koki aina tai usein olevansa tydssaan taynna energiaa ja 53 prosenttia koki aina tai usein olevansa
taysin tybhoénsa uppoutuneita (Lyly-Yrjandinen 2022, 74). Taman tutkimuksen vastaajista noin 64

prosenttia ilmoitti kokevansa aina tai usein innostusta tydssadn, noin 48 prosenttia ilmoitti aina tai
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usein tydssaan olevansa tdynna energiaa ja yli puolet vastaajista koki aina tai usein olevansa taysin
uppoutuneita tyohonsa. Huomionarvoista on, ettd esihenkildiden kokemus tyéhon uppoutuneisuu-
desta heikkeni noin kymmenen prosenttiyksikkda ja innostuneisuus tydssa kolme prosenttiyksikkda
syyskuusta 2022 tammikuuhun 2023. Tasta voidaan tehda padtelma, ettd Yritys X:n tyénimun koke-
mus oli samankaltainen kuin vertailututkimuksen ylemmilla toimihenkil6illa, mutta se heikkeni hiukan

seurantajakson aikana.

Hyvinvoiva tyontekija kokee tyénsa merkitykselliseksi ja yhteiséllisyys ja yhdessa tekeminen tydssa
koetaan paasaantoisesti tydhyvinvointia lisdaviksi tekijoiksi. Esihenkildiden yhteiséllisyyden ja tiimi-
hengen kokemukset olivat Tydolobarometrin 2021 tuloksia paremmat, yli 60 prosenttia ilmoitti aina
tai usein kokevansa yhteisollisyytta ja yhdessa tekemisen tunnetta (Tydolobarometrin aineistossa 55
prosenttia). Tyonsa erittdin tai melko merkitykselliseksi arvioi yli 90 prosenttia vastaajista, myts
tama tulos oli hieman parempi kuin Tydolobarometri 2021 ylemmilld toimihenkilGilla. Tutkimukseen
osallistuneiden esihenkildiden erittdin merkitykselliseksi kokevien osuus lisaéntyi kolmella prosent-

tiyksilolla syyskuun ja tammikuun valisena aikana.

Tyodnkuormituksen kokemuksia selitettiin pyytamalla esihenkil6itd arviota tydnsa henkisesta ja fyysi-

sesta raskaudesta seka tydstressin ja tyduupumuksen tuntemuksista.

Tyostressia koettiin syyskuussa 2022 jonkin verran enemman kuin vertailuaineistossa, mutta se va-
hentyi seuranta-aikana vertailuaineistoa pienemmaksi. Erittdin tai melko paljon tydstressia arvio
syyskuussa noin 31 prosenttia (n=19) ja tammikuussa 2023 noin 16 prosenttia esihenkildista

(n=20). Tydolobarometrin aineistossa vastaava oli 22 prosenttia.

Tybuupumuksen kokemus vaikuttaa myds hiukan vahentyneen tutkimuksen seuranta-aikana, silla
usein tai aina uupumusta kokevia ilmoitti olevansa syyskuussa 2022 noin 24 prosenttia (n=21) ja
tammikuussa 2023 noin 19 prosenttia (n=23). Tydolobarometrin aineistossa 15 prosenttia koki hai-
tallista tyduupumusta aina tai usein (Lyly-Yrjandinen 2022, 70). Tyduupumuksen kartoitus oli Ty6-
olobarometrin 2021 kyselytutkimuksessa laajempi kuin tassa tutkimuksessa. Tassa tutkimuksessa
kysyttiin ainoastaan tybuupumuksen tunnetta, kun Ty6olobarometrissa kartoitettiin aihetta vasymyk-
sen, kyynistymisen, keskittymisvaikeuksien ja tunteiden hallinnanvaikeuksien kokemusten kautta.
Tasta syysta tydnuupumuksen kokemuksen vertailu Tydolobarometri 2021 aineistoon ei ole taysin

luotettavaa.

Tydolobarometrin aineistossa 15 prosenttia koki haitallista tyéuupumusta aina tai usein. Tassa tutki-
musaineistossa tydnuupumuksen tunnetta aina tai usein koki syyskuussa 2022 noin 24 prosenttia
(n=21) ja tammikuussa 2023 noin 19 prosenttia (n=23). Muutos on mydnteinen tyéhyvinvoinnin

nakokulmasta.

Taman opinndytetydn ennakko-odotuksena oli, ettd saanndlliset kahdenkeskiset keskustelut lisdanty-
vat esihenkilGille suunnatun koulutuksen seurauksena. Toisena ennakko-odotuksena oli, ettd kah-

denkeskiset keskustelut ovat yhteydessa tydhyvinvoinnin kokemukseen. Naille olettamuksille ei talla
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opinnaytetydlla voida tuottaa luotettavaa vahvistusta tutkimusaineiston pienen koon takia. Esihenki-
I6iden avointen vastausten perusteella heikkoja signaaleja kahdenkeskisten keskustelujen merkityk-
sesta tydhyvinvoinnille voidaan havaita, silla esihenkil6t totesivat, ettd keskustelujen avulla on mah-
dollista havainnoida heidan vastuullaan olevien tydntekijoiden tyohyvinvointia ja jaksamista. Merkit-

seekd tama tieto esihenkildlle itselleen parempaa tyéhyvinvointia, ei tdssa opinndytetydssa selvinnyt.

7.2  Eettisyys ja luotettavuus

Tieteellisen tutkimuksen tekeminen edellyttaa hyvan tieteellisen kdytantéjen noudattamista. Naissa
ohjataan Tutkimuseettinen neuvottelukunnassa. Keskeisia ohjeita ovat rehellisyys, luotettavuus, ar-
vostus ja vastuunkanto. Tutkimus tulee tehdd tutkimussuunnitelman mukaisesti huolellisesti. Tulok-
set tulee tallentaa ja raportoida tieteelliselle tiedolle annettujen ohjeiden ja oppilaitoksen antamien
ohjeistusten mukaisesti. Opinndytetyon aineistojen kdyttdoikeuksista, kdsittelysta, sailyttamisesta on
sovittava ja ne on toteutettava hyvaa tieteellistd kaytantda noudattaen. Tarkead on my6s muiden
tutkijoiden arvostus ja viittauksia tehtdessa asianmukaisuus. Tutkimussuunnitelmaa tehdessa sovi-
taan yhteistybkumppaneiden kanssa tavoitteista seka oikeuksista ja velvollisuuksista. (Tutkimuseetti-

nen neuvottelukunta 2023, 11-14.) Naitd ohjeita on noudatettu tatad tutkimusta tehtdessa.

Raportti kirjoitettiin Savonian raportointiohjeen mukaisesti. Tutkimusraportissa tulee esitella tutki-
muksen lahtdkohdat, aineiston keruu ja sen laatu sekd kuinka aineisto on analysoitu, mitka ovat tu-
lokset, niiden tulkinta ja johtopaatokset (Vilkka 2007, 164—166). Naiden ohjeiden mukaan on tama
raportti laadittu.

Eettisyys varmistettiin toteuttamalla kysely anonyymisti ja vapaaehtoisesti. Tutkimus pystyttiin to-
teuttamaan vastaajien anonymiteetti ja luottamuksellisuus huomioiden, silld vastaajien ei pystyta
yhdistémaan vastauksiin avoimen Webropol -linkin kautta toteutetussa tutkimuksessa. Tutkimuksen
saatekirjeessa kerrottiin vastaamisen vapaaehtoisuudesta, ettei henkilttietoja kerata ja tulokset tule-
vat suoraan Savonia AMK:n omistamaan Webropol-ohjelmaan, seka kuinka tuloksia tullaan kaytta-
maan. Vastaajan avatessa kyselytutkimuksen linkki myds lomakkeen alussa kerrottiin tutkimuksen
vapaaehtoisuudesta, anonymiteetista ja ettei henkilttietoja kerata. eettisten ohjeiden mukaan tutki-
muksen toteuttamiseen tarvittiin Yritys X:n kirjallinen lupa ja Savonian tutkimuslupa. Yrityksen ni-

mea ei kirjattu raporttiin.

Tutkimuksen on tarkoitus antaa vastauksia tutkimustehtdvan kysymyksiin. Opinnaytetyon validius
tarkoittaa onnistuttiinko mittaamaan ja selvittdmaan sitd, mita tutkimuksessa oli tarkoituskin mitata
(Vilkka 2007, 150). Validiteetilla maarallisessa tutkimuksessa tarkoitetaan arviointia vastaavatko tut-
kimustulokset sita mita oli tarkoitus tutkia. Tutkimus ei ole validi, mikali kdytetty mittari tai mene-
telma ei vastaa tutkittavaan asiaan. Validiteettia arvioitaessa tarkastellaan, onko teoreettiset kasit-
teet onnistuttu muuttamaan arkikielelle. Tutkimusta voidaan pitda validina myds, mikali tutkija ei ole
tehnyt systemaattisia virheitd ja teoreettiset kasitteet sopivat tutkittavaan aiheeseen. Olennaista on
myos, miten tutkimuksessa kaytetyn teorian kasitteet ja ajatuskokonaisuuden on onnistettu saa-
maan mittariin sopiviksi. (Vilkka 2007, 150.)
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Tutkimuksen validiteettia pyrittiin varmistamaan huolellisella suunnittelulla ja tutustumalla kyselytut-
kimuksen suorittamisen oppikirjoihin. Kyselylomake esitestattiin ja muokattiin saatujen palautteiden
perusteella. Ehdotusten perusteella lomakkeeseen lisattiin avoimia kysymyksia. Tydhyvinvointia sel-
vittavat kysymykset valittiin kokeneiden tutkijoiden aikaisemmin testaamasta kyselysta ja ne selitet-
tiin lomakkeessa. Kahdenkeskisistd keskusteluista kaytettiin Yritys X:n ohjeissa ja esihenkilékoulu-
tuksissa kayttdmaa nimitysta 1:1 keskustelu. Kyselylomakkeessa kdytetyt kysymykset ja vaittamat
muotoiltiin arkikielelle. Ensimmaisella kyselykerralla avoimissa vastauksissa kommentoitiin divisioo-
nasta kaytettya englanninkielista nimea ja se paatettiin vaihtaa seurantakyselyssa suomenkieliseksi.
Talla ei ollut merkitysta kyselyn tuloksiin, silla tuloksia ei suodatettu divisioonien mukaan pienen vas-

taajamaaran takia.

Reliabiliteetti kuvaa tutkimuksen luotettavuutta. Se tarkoittaa tulosten pysyvyyttd mittauskertojen
valilld eli toistetuissa tutkimuksissa saadaan sama tulos. (Vilkka 2007, 149, 177.) Tutkimuksen reli-
aabeliutta voidaan arvioida mm. tarkastelemalla vastaajajoukon kokoa. Yritys X:n linjaportaan esi-
henkildita oli 200 ja he kaikki saivat mahdollisuuden osallistua tutkimukseen. Kokonaistutkimuksena
tdman tutkimuksen tulokset kuvaavat Yritys X:n esihenkildiden kokemuksia kahdenkeskisista keskus-
teluista ja niiden merkityksesta tyéhyvinvointiin. Tutkimuksen vastausprosentti syyskuussa 2022
noin 44 prosenttia ja tammikuussa 2023 se nousi noin 62 prosenttiin. Aki Taanilan (2019) mukaan
kyselyiden vastausprosentit jaavat usein alhaisiksi ja tyypillinen vastausprosentti on noin 20 ja tama
tulisi huomioida valitsemalla riittévan suuri otoskoko. Tdhdn ohjeeseen verraten tdman tutkimuksen
vastausprosentti on hyva ja tulokset voidaan yleistdan Yritys X:n linjaportaan esihenkiléihin, mutta
aineiston pienen koon takia tuloksia ei voida yleistda mm. Suomen kaikkien asiantuntija organisaa-

tioiden esihenkildihin.

Reliabiliteettia arvioitaessa tulee huomioida myos eparehellisen vastaamisen mahdollisuus. Téta pyri-
taan vahentamaan tutkimuksen anonymiteetilld (Taanila 2019.) Tama tutkimus toteutettiin anonyy-
misti, mutta vastaajan halu esittda oma toimintaansa mahdollisimman edullisessa valossa ei voida

valttaa.

Téhan tutkimukseen valitun maarallisen menetelman valinta, kun haluttiin selvittdd kahdenkeskisten
keskustelujen merkitysta tyéhyvinvoinnin kokemukselle ei osoittautunut parhaaksi mahdollisuudeksi.
Laadullisilla menetelmilld olisi todenndkdisesti pystytty saamaan syvallisempaa ja kokonaisvaltaisem-
paa ymmarrysta esihenkilétydn haasteista ja kahdenkeskisten keskustelujen mahdollisuuksista ty6-
hyvinvoinnin tukena. Tallainen syventdva tutkimus olikin tutkijan alkuperdisessa tutkimussuunnitel-

massa, mutta siitd jouduttiin luopumaan resurssien puutteen takia.

Taman tutkimuksen kahdenkeskisten keskustelujen kokemusten arviointiin vaikuttaa olennaisesti se,
ettei Suomessa tai muualla maailmassa ole aikaisemmin selvitetty tieteellisin menetelmien kokemuk-
sia kahdenkeskisista keskusteluista. Monet suuret organisaatiot ovat toteuttaneet aihepiiriin liittyvia
selvityksid, mutta ne eivat tayta tieteellisen tutkimuksen kriteereja. Tata tutkimusta tehtaessa ei ol-
lut kaytettavissa samoja kysymyksid kuin ndissa selvityksissa kaytettiin, joten tdman tutkimuksen

tuloksia ei voida suoraan vertailla mm. O.C. Tannerin tutkimukseen.
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7.3 Ammatillinen kasvu

Olen kohtalaisen tyytyvainen tdhan opinnaytetydprosessiin. Tietoni syveni tyéhyvinvoinnin aiheesta
ja tutustuin niin perusteellisesti kahdenkeskisiin keskusteluihin liittyvdan aineistoon, kuin sitd oli saa-
tavissa. Ymmartadkseni esihenkildn ja tydntekijan vuorovaikutusta syvallisemmin tutustuin johtami-
seen ja esihenkilotyohon liittyviin tutkimuksiin, Tama oli opinndytetydssa ammatillisen kasvuni mer-
kittavin kokonaisuus. Minulle on tullut tutkimustietoa kahlatessani selvéksi kuinka haastavaa tyohy-
vinvoinnin ja esihenkilétyén yhteytta on mitata ja arvioida, silla siihen vaikuttavia tekijoita on paljon,
ja ne myods muuttuvat koko ajan. Tydhyvinvoinnin kokemukseen vaikuttavat lisaksi yhteison ja ym-
pardivan maailman tilanne ja muuttuminen. Tutkimustiedon ja oman tydeldmdkokemukseni valossa
pidan tarkeand, etta jokaisessa tytpaikassa ja tydyhteistéssa mahdollistetaan hyvaa esihenkilétyota
koulutuksella ja resursoimalla riittédvasti aikaa lahiesihenkilétydlle. Uskon luottamuksellisen ja avoi-

men keskusteluyhteyden olevan keskeisessa roolissa tydhyvinvointia rakennettaessa.

Opintolinjani on hyvinvointikoordinaattori YAMK, jossa perehdytadn kaikenikaisten hyvinvoinnin edis-
tdmiseen, yhteistydhon eri toimijoiden kanssa, terveyden- ja hyvinvoinninedistdmisen toiminnan ar-
viointiin ja hyvien kaytantdjen jakamiseen. Tata oppimista téman tutkimuksen tekeminen on tuke-

nut.

Opinnaytety6 oli prosessina pitka, noin vuoden kestanyt. Se on sisdltényt monia tydvaiheita ja ajoit-
taisia vaikeuksia edetd erityisesti kahdenkeskisiin keskusteluihin liittyvan vahaisen tutkimustiedon
takia. Tutkimusty®prosessin opettavaisin ja my0s turhauttavin asia on ollut, etten pystynyt talla tut-
kimuksella tdysin vastaamaan tydn tilaajan toiveeseen. Talla tutkimuksella ei voida osoittaa varmaa
yhteytta kahdenkeskisten keskustelujen ja tydhyvinvoinnon kokemuksen valilla. Taman tiedon tuot-
tamiseen olisi tarvittu suurempi tutkimusaineisto ja kuvailevaa analyysia tarkemmat tilastolliset ana-
lysointimenetelmat. Tilastollisten analysointitaitojen oppiminen jdi tdssa prosessissa kohdaltani

melko ohueksi. Tahan tulen jatkossa paneutumaan.

7.4  Tulosten hyddynnettévyys ja kehitysehdotuksia

Yritys X:n HR-toimijat voivat hyédyntaa taman tutkimuksesta tuloksia linjaportaan esihenkildiden
tydhyvinvoinnista kokemuksista ja heidan kokemuksistaan kahdenkeskisista keskusteluista. Tulosten
perusteella voidaan havaita, etta esihenkildiden kouluttamista ja kannustamista tarvitaan edelleen

kahdenkeskisten keskustelujen toimintamallin jalkauttamiseksi arjen johtamismenetelmaksi.

Vastaajien esille tuomia esteitd kahdenkeskisten keskustelujen toteutumiselle kannattaa myds kuun-
nella ja pyrkid kehittdmaan toimintamallia. Vastaajien huomiot tiimien sopivasta koosta, esihenkil6-
tydn ja substanssitehtdvien hoitamisen haasteista ovat varmasti relevantteja huomioita. Vastaajat
kommentoivat kahdenkeskisia keskusteluja seka myé6nteisesti etta esittivat niiden suhteen huomion-
arvoisia epadilyksia. Vastaajien ajatukset esihenkilétyén oikeasta resursoimisesta ja heidan johdetta-
vien henkiléiden yksil6llisista persoonallisuuden piirteistd ja ndiden huomioon ottamisesta kahden-
keskisten keskustelujen toimintamallin kehittamisessa on Yritys X:ssé hyva kuulla ja ottaa huomioon.

Erds vastaaja kommentoi avoimissa vastauksissa, etteivat kahdenkeskiset keskustelut voi vaikuttaa
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tyohyvinvointiin mydnteisesti, jos tydta ei ole muuten henkildston ndkemyksen mukaan resursoitu

oikein.

Esihenkildtydn haasteisiin Yritys X:n kannattaisi kohdistaa lisaselvityksia. Esihenkilot pystyvat kerto-
maan lahijohtamista edistavia ja heikentavia tekijoitd. Esihenkildiden tydntekemisten edellytysten

varmistaminen on tutkimusten mukaan yhteydessa organisaation menestykseen.

Esihenkildiden kokemukset substanssitydn ja ldhijohtamistyon haasteista ovat tulleet esille myds ty6-
terveyshoitajan arkitydssa. Esihenkilét kuvaavat tydnsa laaja-alaista vastuutaan ja sen hankaluutta
yhdistda muuhun perustydhdn. Organisaatioiden ylimman johdon tulisi varmistaa, etta esihenkilotyo-

hon on varattuna riittavat resurssit.

Kaikille hyvinvointityén toimijoille tdma tutkimus antaa myos lisdtietoa tydssa kayvan vaestén hyvin-
vointiin liittyvista asioista. Organisaatioissa tyoskentelevat hyvinvoinnin ja HR:n ammattilaiset voivat
saada tutkimuksesta johtamiseen ja hyvinvointiin liittyvaa lisatietoa, jota on mahdollista hyddyntaa

hyvinvointityon strategioita laatiessa.

Ty6hyvinvointiin kohdistuvia tutkimuksia on tehty paljon ja niita on myds nyt meneilldan useita kym-
menia pelkastadn Tyoterveyslaitoksella. Esihenkildtydn ja tydhyvinvoinnin yhteyteen tehdyissa tutki-
muksissa on kuitenkin edelleen epavarmoja tuloksia. Liséksi kahdenkeskisten keskustelujen aihepiiri

on lahes kartoittamaton, joten tdhan aiheeseen tulisi kohdistaa lisaa tutkimuksia. My6s Flinchum ym.

(2022) suosittelevat, etta kahdenkeskisia keskusteluja ja niiden vaikutusta tutkitaan.
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LIITE 1: KYSELYLOMAKE

ammattikorkeakoulu

Kysely kahdenkeskisistd 1:1 keskusteluista ja tyohyvinvoinnista.
Kyselyn toteuttaa Niina Meronen, Savonia YAMK:n.
hyvinvointikoordinaattoriopiskelija.

Tutkimukseen osallistuminen on vapaaehtoista.
Vastaaminen tapahtuu anonyymisti, henkildtietoja ei kerita.

1. Mihin divisioonaan kuulut? (vaihtoshdot salattu)

Q00000

Seuraavat kysymykset kartoittavat 1:1 keskusteluja oman esihenkilosi kanssa.

2. Onko sinulla tilld hetkelld 1:1 keskusteluja oman esihenkildsi kanssa?

() kylla, kaksi kert=a kuukaudessa
(") kylla, kerran kuuksudessa

) kylla, mutta harvemmin

{::I- &i ollenkaan

3. Ovatko tapaamiset esihenkilosi kanssa kalenterissa valmiiksi etukiteen?

) kylls
() e

4. Esihenkiltni kanssa kéytyjen 1:1 keskustelujen tunnelma on luottamuksellinen ja
voin kertoa ajatuksistani avoimesti
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() Taysin samas miskts
O Jokseenkin samaa mielts
() Jokseenkin er mislta

() Taysin eri mislts

5. Kasitteletteko 1:1 keskusteluissa useimmiten alla olevia teemoja?
Valitse niin monta kuin tarpeellista

[ ] tyssa olevien haasteiden retkaiseminen

|:| osaaminen ja urakehitys

(] tyshyvinvoin ja jaksaminen

] tyéyhteistn iimapii

[ ] palaute minulie

[ ] palzute omalle esihenkilsleni

|:| muits mita?

Seuraavat kysymykset kartoittavat 1:1 keskusteluja tiimisi jasenten kanssa

6. Onko sinulla tilld hetkelld 1:1 keskusteluja oman tiimisi tyontekijdiden kanssa?
() kylla, kaksi kertza kuuksudessa

() kylE, kerran kuuksudessa

() kylla, mutts harvernmin

() pidan tarpeen tullen joidenkin kanssa, mutten vallfamatts kaikkien

O &i ollenkaan

7. Ovatko tapaamiset tiimildistesi kanssa varattuina kalenterista valmiiksi etukéteen?

) wyla
()i

8. 1:1 keskustelujemme tunnelma on luottamuksellinen ja avoin

() Taysin zamaa michd
{:} Jokseenkin samaa mists
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O Jok=eenkin en mielia

() Taysin eri misia

9. Kasittelettekd 1:1 keskusteluissa useimmiten alla olevia teemoja?
Valitse niin monta kuin tarpeellista

[ ] tyéssa clevien hassteiden ratkaiseminen

[] tiimitgisesi osasminen ja urakehitys

|:| tiimildisesi tyohyvinwointi ja jaksaminen

[ tysyhteistnne imapir

[] palaute timilsisele

[ ] palsute minulle esihenkilsty&stani

[ muita, mita 7

10. Haluaisitko kertoa ajatuksiasi tai muita kommentteja, 1:1 keskustelut, aiheeseen

liittyen

Seuraavat kysymykset kartoittavat tyohyvinvointia

11. Tyodhyvinvointi voidaan maéritellda kokonaisuudeksi, jonka muodostavat tyd ja sen
mielekkyys, terveys, turvallisuus ja hyvinvointi. Tydhyvinvointiin vaikuttavat mm.
hyvi ja motivoiva johtaminen seka tyoyhteistn ilmapiiri ja osaaminen tybssé eli
ammattitaito. TyShyvinvointi vaikuttaa tyossa jaksamiseen.

Koetko, ettéd tyohyvinvointisi on tilla hetkella?

{:} erinormainen

O hyva

O tyydytisva
O huono
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Seuraavat tydhyvinveintiin lithywat kysymykset on poimitiu Tyo- ja elinkeinoministerion tuottamasta
vuosittain toteutetusta tydolobarometn-kyselysta. Tyoolobarometri kuvaa suomalaisen tyoelaman tilaa
tyopaikeilla.

12. Koen tyosi henkisesti raskaaksi?
() taysin er misls

() jokseenkin esi miels

{:} jokse=enkin samas mislta

{:} taysin samaa mielia

13. Stressilla tarkoitetaan tilannetta, jossa ihminen tuntee itsensa jannittyneeksi,
levottomaksi, hermostuneeksi tai ahdistuneeksi, tai hdnen on vaikea nukkua
asioiden vaivatessa jatkuvasti mieltsd. Tunnetko sind nykyisin téllaista stressia?
O en lainkaan

() vain vahan

D jonkin werran

(:} melko paljon

{:} erittéin paljon

14. Kuinka usein tunnet itsesi henkisesti uupuneeksi tyossasi?

() en tunne koskaan
(") harvoin

O joskus

O usein

{:} tunnen aina

15. Koen tyosi fyysisesti raskaaksi?
() taysin eri mists

() jokseenkin eri miclta

O jokseenkin samaa mielta

C} taysin samaa mislia



16. Kuinka usein tunnet olevasi tiynnad energiaa, kun teet tyotasi?

() tunnen aina
O ussin

Q) joskus

() harvoin

O en tunne koskaan

17. Kuinka usein olet innostunut tybstasi?
() sina

O LsEin

O josius

() harvoin

O en koskaan

18. Kuinka usein olet tiysin uppoutunut tythosi?

19. Kuinka usein sinulla on tunne yhteisollisyydesta ja yhdessa tekemisestd?

O gina
O usein
) joskus
() harvoin

() eikosksan

20. Kuinka merkitykselliseksi koet oman tyosi?
Onko se?

() erittiin merkityksellista
() melko merkityksellists
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{—} i erityisen merkityksellista
() ei linkaan merkityksallistd

21. Muita kommentteja?
Voiko kahdenkeskisilld 1:1 keskusteluilla mielestési vaikuttaa tyohyvinvointiin? Tai
muita ajatuksiasi?
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LIITE 2: SAATEKIRIET

Saatekirje syyskuu 2022

SAATEKIRIE

Hyva Yritys X Oy:n esihenkilo!

Meilld halutaan edistda koko henkildstdn hyvinvointia ja tydssa jaksamista. Naemme
esihenkildston kanssa kaydyt kahdenkeskiset 1:1 keskustelut térkedna vaylana
tydhyvinvoinnin edistdmisen tehtdvéassa. Linjaportaan esihenkildt ovat erityisen tarkeita
ja siten teidd@n hyvinvointinne on avain koko tydyhteisomme hyvinvointiin.
Arvostamme ajatuksiasi ja mielipiteitasi kahdenkeskisista 1:1 keskusteluista, joten
toteutamme aiheeseen liittyen jatkossa tutkimusta. Vastaisitko tahan kyselyyn, jossa
kartoitamme kahdenkeskisten 1:1 keskustelujen toteutumista ja ajatuksiasi niiden
ilmapiiristd. Samassa kyselyssé kartoitetaan tydhyvinvoinnin tilaa.

Kysely on lyhyt (vain 21 kysymystd), se vie vain noin 10 min aikaasi!

Kyselyn toteuttaa opinnaytetyéna hyvinvointikoordinaattori opiskelija Niina Meronen
(Savonia ammattikorkeakoulusta). Voit myds kysya hénelta

lisatietoja niina.meronen@edu.savonia.fi tai puh. 0400839742.

Kun vastaat tédhan kyselyyn, vastaukset ohjautuvat suoraan hanelle. Vastaaminen on
vapaaehtoista ja se tapahtuu nimettémana linkin kautta, eikd henkilétietoja tai
sahkopostiosoitteita kerdtd. Vastaaminen on siten taysin luottamuksellista.

Saamme HR osastolle yhteenvedon koko linjaportaan esimiehiin kohdistetuista
kyselyista.

https://link.webropolsurveys.com/S/A048AF69A84A7D5C

KYSELY ON AUKI 30.9.2022 SAAKKA

LIITE: tietosuojailmoitus

Kiitos vastauksestasi

Suomen HR-tiimi
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Saatekirje tammikuu 2023

Hei

Kyselimme teilta 1:1 keskusteluista syyskuussa 2022. Nyt haluaisimme kuulla teitd asian tiimoilta vield uudelleen.
Miksi vastaisit?

Teidan vastauksenne antavat meille todella tarkeaa tietoa siita, miten te koette nykyisen vuorovaikutuksen tyon-
tekijoidenne ja oman esihenkilénne kanssa, millaisia haasteita kohtaatte ja mita hyotyja olette jo havainneet. Vas-
tauksenne auttavat meita luomaan kanssanne entistd parempaa tyoyhteisda ja tyoilmapiirid. Lisdksi vastauksenne

auttavat opinnaytetyotaan tekevaa Niina Merosta saattamaan tyénsa loppuun.

Vastaathan, pidat 1:1 keskusteluja talla hetkelld sdannoéllisesti tai et. Vastauksesi on meille arvokas ja tarkea.
Kyselyyn vastaaminen vie alle 10min ja on auki 27.1. saakka

TASTA KYSELYYN!

Kiitos!

SYYSKUUN KYSELYSTA

Syyskuun vastauksenne antoivat meille jo hyvada tietoa monelta eri kantilta. Kdvimme vastauksia lapi marraskuun
Esihenkildinfossa.

Jos et kerennyt silloin asiaan perehtyd, 16ydat materiaalin D Managers Teams Sitelta

Tehd3dan yhdessa lisaa sitda mika toimii, vdhemman sita mika ei toimi ja toisella tavalla, kun ha-
luamme muuttaa asioita

1:1 keskustelut ovat aivan normaalia esihenkilon ja tyontekijan valista vuoropuhelua kuten olette vastauksissan-
nekin todenneetkin. Tarkeda on ettd, naidenkin keskustelujen osalta sovitaan yhdessa tyontekijan kanssa, mika
on hanen kanssaan paras tapa niita toteuttaa. Osa kaipaa keskusteluja tihedmmassa tahdissa, osa harvemmin.
Tarkeda on kuitenkin keskustelujen sdannollisyys, silla tilanteet niin ihmisten elamassa kuin projekteillakin saatta-
vat muuttua nopeastikin. Joskus tyontekija saattaa todeta, etta ei tarvitse keskusteluja ja asiat ovat kunnossa. On
ok jattaa keskusteluja myos valiin, mutta voit aina pysahtya pohtimaan onko keskustelu kuitenkin tarpeellinen
omaa johtamistasi ajatellen. Kaipaatko itse jotain tietoa juuri nyt? Tiedatko varmasti mika tilanne tyontekijallasi
on? Voittehan keskustella joskus tunnin, ja joskus vain 15min.

1:1 keskustelut tyontekijoidesi kanssa ovat sinua varten. Jotta pystyt johtamaan tiimiasi tehokkaasti, kaikkien
tavoitteita tukien, on sinun oltava kartalla siitd, kuinka tiimisi voi. Ndin pystyt tekemaan harkittuja paatoksia
ennakoivasti ja oikea-aikaisesti sekd puuttumaan mahdollisiin ongelmatilanteisiin ajoissa. Kiire estaa meita
usein tekemadsta asioita ennakoivasti, silla emme viela nae tulevaisuuden ongelmia. Kun ongelma sitten on kasilla;
kun projekti sakkaa ja omat tavoitteet laahaavat perassa esim. tiimin pitkien sairauslomien, osaamishaasteiden,
ristiriitojen jne. takia, on aikaa selvitysty6hon ja ongelmanratkaisuun 16ydyttava, oli esihenkilon tilanne siina het-
kessa mika vain. Ongelmanratkaisuun kaytetty aika, energia ja eurotkin, ovat aina enemman kuin se aika, mika
kdytetdan suunnitelmallisesti ja ennakoivasti |dhiesihenkilotydssa tapahtuvaan ihmisten johtamiseen. Johtaminen
vie aina aikaa. Kysymys on vain siitd, milloin ja milld tavalla valitset sen tehda.


https://link.webropolsurveys.com/S/A048AF69A84A7D5C
https://afonline.sharepoint.com/:f:/r/sites/Finlandsmanagers/Shared%20Documents/Esihenkil%C3%B6infot/2022/2022.11?csf=1&web=1&e=3vbe0r

69 (70)

1:1 keskustelut oman esihenkil6si kanssa, ovat myds tarkeita sinun omaa jaksamistasi ja kehittymistasi varten.
Vaikka niita olisi harvemminkin, olisi tarkeaa, ettd myos sinulla on mahdollisuus keskustella tyostasi, omasta hy-
vinvoinnistasi ja suunnitelmistasi esihenkil0si kanssa. Te ja teidan hyvinvointinne on avainasemassa hyvinvoivaa
tyoyhteis6a rakennettaessa. Kuten palautettakin, keskusteluja voi myds pyytaa, ellei niita kalenterissa ole.

Voiko kahdenkeskisilld 1:1 keskusteluilla mielestasi vaikuttaa ty6hyvinvointiin?

- Kyllé voi. Ihmisten ajatukset tulevat usein esiin kahden kesken, ei vélttdmdttd isossa ryhmdssd koskaan.

- Koen ettd viikoittaiset keskustelut suorien alaisten kanssa ovat térkeitd molemmin puolin. Ndin alaisten
kanssa sdilyy hyvd, vilitén yhteys, voi kdydd ldpi tydasioita tai henkil6kohtaisia asioita omien tarpeiden mu-
kaan. Esihenkil6 pddsee itse olemaan koko ajan tietoinen alaisten tuntemuksista ja mahdollisista ongel-
mista.

- Ndin saadaan aikaiseksi hyvd luottamussuhde ja rakennetaan parempaa vuorovaikutusta

- Kun tietdd taustoja ihmisestd voi tehdd parempia pdditoksié johtajana.

- Kyllé voi -henkilé tulee kuulluksi ja huomatuksi.

- Keskusteluilla voi ehdottomasti vaikuttaa tyéhyvinvointiin. Edellytyksend on, ettéd 1:1 keskustelussa on
avoin ja rento ilmapiiri ja tydntekijé saa aina aloittaa omilla aiheillaan ja niihin kédytetddn tarvittaessa,
vaikka koko varattu aika.

- Ehdottomasti voi ja sen takia omassa tiimisséni priorisoin 1:1 keskusteluja joskus yleisten tiimipalaverei-
den kustannuksella

- Hybridimallissa etukdteen varatut 1:1 keskustelut ovat hyvin tdrkeité erityisesti yhteenkuuluvuuden ja
palautteenannon suhteen

Kiitos!
Ystdvillisesti/Best regards
HR-tiimi

LIITE: tietosuojailmoitus
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ESIHENKILOIDEN AVOIMET VASTAUKSET 2. kvselv
Muita kommentteja?Voiko kahdenkeskisilla 1:1

keskusteluilla mielestasi vaikuftaa tyohyvinvointiin?
Tai muita ajatuksiasi?

mydnteisia
kokemuksia
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esteitd ja
ongelmia mitka tekijat
kahdenkeskisten edistidvat/mahdollistavat
keskustelujen kahdenkeskisten
toteutumiselle keskustelujen
toimintamallin toteutumista

Hyva konsepti pienen tiimin kanssa. Tulee pysahdyttya ja
puhuttua henkilon osaamisen kehittamisesta ja toiveista. Eli
)| muita kuin akuutteja projektihaasteita. Kollegoilla haastetta
loytaa aika monen alaisen kanssa, esim. jo 5-10 alaista,
saati enemman. Liittyy laajemmin sisaisten tuntien
hyvaksyttavyys vs. laskutettava asiakastyo-haasteeseen.

Johdettavan
huomioiminen ja
kuulluksi tuleminen,
keskustellaan
muustakin kuin
tyotehtavista,
osaamisen
kehittaminen,
johdettavan tarpeiden
huomioiminen

mukaan

resurssointi; aikaresurssit; sopivan
esihenkilon kokoinen/pieni tiimi
laskutustavoitteet,

muut tydt kuin

esihenkilotyo
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