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1 JOHDANTO

Tybhyvinvointi on ollut puheenaiheena tytelaméassa viimeisen kymmenen
vuoden aikana yha enenevassa maarin. Kilpailu on kiristynyt, kustannuste-
hokkuutta on pyritty parantamaan ja tyoikaisten keski-ikd on kohonnut. Saira-
uspoissaolojen aiheuttamiin kustannuksiin on kiinnitetty huomiota ja niiden
aiheuttamien kustannusten vahentamiseen. (Otala & Ahonen 2005, 21.) Ty6-
ikaisten maara on myos vahentynyt ikarakenteen muutoksen myoéta Suomes-
sa vuodesta 2010 lahtien. Ty6uria pitaisi siksi kyeta pidentamaan, tyottomyyt-
ta ja tyOkyvyttdmyyttd alentamaan ja sairauspoissaoloja vahentamaan. Elin-
ikaisen tydssaoloajan tulisi pidentya kolmella vuodella vuoteen 2020 mennes-
sa. Aktiivinen investointi hyvinvointiin on tarpeellista, koska sen on todettu pa-
rantavan eldménlaatua ja tyollisyytta. Sosiaalisen ja taloudellisen kestavyyden
yllapitamiseksi tarvitaan korkeaa tyollisyysastetta seka terveitd ja toimintaky-

kyisia kansalaisia. (Sosiaali- ja terveysministerié 2010.)

WHO:n Euroopan alueneuvosto hyvéaksyi syyskuussa 2012 HEALTH 2020
-strategian ja sen puitteet, joiden tarkoituksena on auttaa kansallisia toimijoita
tekemaan terveellisia, turvallisia ja taloudellisesti viisaita paatoksia ja valintoja
terveyden ja hyvinvoinnin edistamiseksi. Ohjelmassa perustellaan investoin-
tien ja toiminnan kautta terveyden edistamista, sairauksien ehkaisya ja hyvin-
vointia. HEALTH 2020 -strategian yhten& painopistealueena on terveyteen
investoiminen lapi elaménkaaren ja sen osana tyollisyyteen ja tydolosuhteisiin.
Ohjelma pyrkii saavuttamaan mitattavia vaikutuksia terveyden osalta mm. hy-
vinvoinnin parantumisena Euroopan vaestossa. (World Health Organisation,
WHO 2012.)

Esimiesten tyohyvinvoinnin kehittaminen on ajankohtainen aihe, jonka laht6-
kohdat ovat yksil6iden hyvinvoinnissa, mutta myods organisaatioiden ja valtion
strategioissa. Esimerkiksi KASTE-ohjelmassa hyvan johtamisen nahdaan
edistavan tyon ja muun elaman, eri elamantilanteissa olevien ja erilaisen ty6-
kyvyn omaavien tyontekijoiden tilanteiden yhteensovittamista. (Sosiaali- ja

terveysministerio 2012.)
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Taman opinnaytetydn tarkoituksena oli selvittda kaupan alan esimiesten ko-
kemuksia esimiesvalmennuksen vaikutuksesta heidan tydhyvinvointiinsa seka
kehittdd selvityksen perusteella esimiesvalmennuspaivien sisaltva. Tavoittee-
na oli, ettd esimiesten valmennuspaivat vastaisivat paremmin esimiesten tar-

peita ja siten tukisivat heidan tydhyvinvointiaan.

Opinnaytetyon aihe sai alkunsa Osuuskauppa KPO:n tarpeesta selvittaa hei-
dan esimiehilleen toteutetun esimiesvalmennuksen vaikutuksia tyéhyvinvoin-
tiin seka kehittdaa esimiesvalmennusta. Osuuskauppa KPO:ssa oli 147 esi-
miesta. Opinnaytety0 toteutettiin toimintatutkimuksena, jonka lahtékohtana oli
esimiesvalmennuksen vaikuttavuuden arviointi kokemuksellisuuden ja kaytan-
nollisyyden avulla. Opinnaytetyoni perustui empiirisen aineiston hyddyntami-
seen. Aiempaa teoriatietoa oli kaytetty kyselylomakkeen ja analyysin taustak-
si. Opinnaytetyon toimintatapa oli induktiivinen. Tutkijan rooli oli kéytantéha-
kuinen ja subjektiivinen. Tutkija toimi tiedon prosessoijana, toiminnan kehitta-

jana ja osittain myds toteuttajana.



2 TYOHYVINVOINTI JA SEN JOHTAMINEN

Suomen sosiaali- ja terveyspolitikan strategiassa, Sosiaalisesti kestava Suo-
mi 2020, on yhtena aiheena vahva perusta hyvinvoinnille. Strategiassa tode-
taan, etta ty0elaman vetovoimaa on kasvatettava parantamalla tyooloja ja
tyohyvinvointia. Tydurat ovat pidempia ja tuottavuus parempaa sellaisilla ty6-
paikoilla, joissa voidaan hyvin ja tyontekijat ovat terveitad. Vastuu tydolojen ke-
hittdmisesta on seka johdolla etta tyontekijoilla. Kehittamista tulee tehda yh-
teistydssa. TyOnantaja vastaa tyohyvinvointipolitikan kehittdmisesta ja tyonte-
kijat tyokyvystaan ja ammatillisen osaamisen yllapitamisesta. (Sosiaali- ja ter-

veysministerié 2010.)

Tyb6- ja elinkeinoministerion tyéelaman kehittamisstrategiassa vuoteen 2020
on visio, jossa Suomen ty6elama on Euroopan paras vuonna 2020. Strategian
osa-alueina ovat tulevaisuuden tyopaikat, luottamus ja yhteistyd, tyéhyvinvoin-
ti ja terveys, osaava tydvoima seka innovointi ja tuottavuus. Tydhyvinvoinnin
ja terveyden osuuden tavoitteina on, etta tyo luo hyvinvointia tyontekijdilleen,
tyohyvinvointi ja terveys paranevat kaikilla ja tyohyvinvointi saadaan aikaan
tyopaikalla. Kehittdmisstrategian tavoitteena on, etta tyopaikoilla ymmarretaan
tydhyvinvoinnin ja terveyden merkitys tuottavuudelle, tydyhteiséjen menestyk-
selle ja muutosten hallinnalle. Johtamisessa tulee kiinnittd& huomiota yksiolli-
siin ja yhteisdllisiin tarpeisiin henkildston kanssa yhteistydssd, jota osaava
tyoterveyshuolto ja ajanmukainen lainsaadantd tukevat. (Tyo- ja elinkeinomi-
nisterio 2012.)

Sosiaali- ja terveydenhuollon kansallisessa kehittdmisohjelmassa (KASTE
2012-2015) yhtena tavoitteena on vahvistaa johtamista edistam&&an henkilds-
ton osallisuutta ja tydhyvinvointia. Hyvalla johtamisella luodaan ja juurrutetaan
kaytantoja, jotka edistavat henkiléston osallistumista prosessien toimivuuden
parantamiseen. Johtamisella voidaan toteuttaa henkiléston tydhyvinvointia
lisdavia toimenpiteitd ja arvioidaan niiden taloudellisia ja toiminnallisia vaiku-
tuksia. Yhteistyota tehdaan tyopaikan, tyoterveyshuollon ja muiden toimijoiden
kanssa. Tyohyvinvoinnin kehittamisessa pyritaan vaikuttamaan henkildkunnan

pysyvyyteen, sairauspoissaolojen vdhenemiseen ja tydurien pidentymiseen.
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Tybhyvinvoinnin systemaattista seurantaa tulee kehittdaa ja kerattyd tietoa

hyodyntaa. (Sosiaali- ja terveysministerio 2012.)

2.1 Tyohyvinvointi-kasitteen maarittelya

Tybhyvinvoinnista kdydaan paljon keskustelua sekd mediassa etta tyopaikoil-
la, mutta tyohyvinvoinnin kasite on usein hyvin yksipuolinen. Kokonaisvaltai-
nen tydhyvinvointi sisaltda fyysisen, psyykkisen, sosiaalisen ja henkisen tyo-
hyvinvoinnin. Kaikki osa-alueet vaikuttavat toisiinsa, ja siksi ty6hyvinvointia
tulee tarkastella kokonaisuutena. Ty6terveyslaitos on maaritellyt tyéhyvinvoin-
nin seuraavasti: "Tyohyvinvointi tarkoittaa, ettéa tyd on mielekasta ja sopivaa
turvallisessa, terveytta edistavassa seka tyduraa tukevassa tydymparistossa
ja tyoyhteisdssa.” Suomalaisen tydsuojelusanaston mukaan tyohyvinvointi
(eurooppalaisittain well-being at work) on tyontekijan fyysinen ja psyykkinen
olotila, joka perustuu tyon, tydymparistdn ja vapaa-ajan sopivaan kokonaisuu-
teen. Tyohyvinvointia edistavina tekijoéind ovat ammattitaito ja tyon hallinta.
(Sanastokeskus TSK 2006.) Tyohyvinvointia edistavien toimenpiteiden perus-
tana ovat tyontekijd, turvallinen ja terveellinen tyd ja osaaminen sek& hyvin
johdettu organisaatio, johtaminen ja turvallinen tydymparisto. Naista tekijoista
koostuvat tydhyvinvointi eli tydon mielekkyys, palkitsevuus, elamén hallinta ja
tuottavuus. Tyo tukee siten tyontekijoiden elamanhallintaa. (Ravantti & Paak-
konen 2012, Tyoturvallisuuskeskus 2013, 4; Anttonen & Rasanen 2009.)

Tyohyvinvointiin liitettava tydn mielekkyys jaa usein tarkemmin maarittelemat-
ta. Mietittaessa oman tyon mielekkyytta voidaan pohtia, miksi tyd on olemassa
ja miksi on ryhtynyt tekemaan juuri sita tyota mita tekee ja mita se itselle mer-
kitsee. Onko tyo vain tyotd, onko se ura vai onko se kutsumus? Jokainen ha-
luaa voida tydssaan hyvin, merkitsipa tyo sitten mita tahansa hanelle. Tyo tyy-
dyttdd monia psykologisia perustarpeitamme riippumatta suhteestamme ty6-
hon ja se tuottaa hyvinvointia. Tiedostamalla tyoén arvo voidaan tyossé kokea
tyon imua. Tyon imu kuvaa erinomaista tyohyvinvoinnin tilaa, jota edistamalla
luodaan mahdollisuus tydssa menestymiseen. Tyon imulla tarkoitetaan myon-

teistd tunne- ja motivaatiotilaa tydssa. Sita voidaan kuvata kolmella ty6ssa
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koetulla hyvinvoinnin ulottuvuudella: tarmokkuudella, omistautumisella ja up-
poutumisella. (Hakanen 2011, 26—41.)

Tybn voimavarat ovat niita tekijoita, jotka yllapitavat ja lisdavat tyon imua. Ne
ovat tarkeita hyvalle tydsuoritukselle ja hyvinvoinnille. Jokaisessa tydssa ja
jokaisella tyontekijalla on omia ainutkertaisia voimavaroja. Niitd tulee tunnistaa
ja vahvistaa tyohyvinvoinnin tukemiseksi. Tyotehtavien monipuolisuus ja kehit-
tavyys mahdollistavat tydntekijoiden taitojen monipuolisen hyddyntamisen
tyossa. Tyon itsenaisyys, merkityksellisyys ja palkitsevuus seka tyosta saatu
palaute tukevat hyvinvointia. Tyon jarjestelyihin liittyvat tyén voimavarat mah-
dollistavat tyosta selviytymisen mahdollisimman hyvin. Niihin kuuluvat tyéroo-
lien ja tavoitteiden selkeys, osallistuminen paatoksentekoon ja ty6aikojen jous-
tavuus. (Hakanen 2011, 52-56.)

Tybyhteison ja esimiehen tuki haastavissa ty6tilanteissa ovat keskeisid sosi-
aalisia voimavaroja tyossa. Oikeudenmukaisuus tyossa tarkoittaa mahdolli-
suutta tulla kuulluksi ja tuoda omia nakemyksia esille. Oikeudenmukaisessa
tyoyhteisfssd on avoin paatoksentekoprosessi, jossa jokaisella on mahdolli-
suus saada arvostusta ja palautetta tyostaan. Oikeudenmukaisuus on johta-
miskaytantoihin liittyva voimavara, johon liittyy tydnantajan ja tyotekijan vali-
nen luottamus. (Hakanen 2011, 56-59.)

Tybn organisatoriset voimavarat ovat johtamisen ja henkiléstohallinnon mah-
dollisuus yllapitaa ja vahvistaa tyon imua. Tyon imu on tarttuvaa ja innostaa
koko tydyhteis6a. Tydpaikan positiivinen ilmapiiri vahvistaa tyén imua. Organi-
satorisiin voimavaroihin liittyvat tydpaikan rekrytointi- ja perehdyttamiskaytan-
not, kehityskeskustelut, palkka ja palkitsemisjarjestelmat, perhemyoénteinen
tyokulttuuri, tydn varmuus ja turvallisuus. Tyodntekijoiden voimavarat ja henki-
I6ston aito hyvinvointi ovat asioita, jotka yhdistavéat koko organisaation toimijoi-
ta. Tyopaikan hyvinvointiin ja menestykseen vaikutetaan voimavarojen lisaa-
misella ja tunnistamisella. Tyon imu on strateginen Kkilpailuetu. (Hakanen
2011, 61-69.)

Tybhyvinvointi sisdltdéd myds valvonnan, turvallisuusjohtamisen, tyokyvyn ja

terveyden edistamisen kasitteet. Tyohyvinvointi voidaan maaritella myos na-
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kokulman mukaan. N&kokulmina voivat olla tunteet, kokemukset, toiminta,
tyontekija, tydbnantaja, viranomainen tai tydmarkkinaosapuoli. Maarittelyyn vai-
kuttaa, onko kohteena yksittdinen ihminen, tydorganisaatio vai yhteiskunta.
(Anttonen & Réasanen 2009.)

Tybhyvinvointi on kokonaisvaltaisia toimenpiteitd terveyden, turvallisuuden ja
hyvinvoinnin parantamiseksi tyopaikoilla samanaikaisesti tuottavuuden ja yri-
tyksen menestymisen edistamisen kanssa. Toimenpiteiden odotetaan vaikut-
tavan yksilon terveyteen ja tyokykyyn, resursseihin, tyoturvallisuuteen ja muu-
toksen hallintaan. Ne vaikuttavat tydympariston ja liikketoimintojen turvaami-
seen, tyOyhteison toimintaan, johtamiseen ja vuorovaikutukseen, tyotehtavien
organisointiin, tyokyvyn ja terveyden edistamiseen tydpaikalla, patevyyden tai

osaamisen kehittdmiseen ja tuottavuuteen. (Anttonen & Rasanen 2009.)

TyoOhyvinvointia on tutkittu runsaasti monista eri nakokulmista. Yleisimmin tut-
kimuksilla on pyritty selvittamaan, miten tydntekijéiden hyvinvointia voitaisiin
parantaa ja mita vaikutuksia silla olisi organisaatioiden tuottavuuteen. Hernon
(2000) pro gradu -tutkielmassa selvitettiin esimiesten tyon piirteiden, elaman-
hallinnan tunteen ja tydhyvinvoinnin muutoksia seka niiden keskinaisia suhtei-
ta. Tutkielman mukaan esimiehet kokivat, etta tyopaikan hyva ilmapiiri, vaiku-
tusmahdollisuudet tydssa ja tyytyvaisyys omaan esimieheen vahvistivat ela-
manhallinnan tunnetta ja sitéd kautta tyohyvinvointia. Tydsuojelullisina johto-
paatoksina todettiin, ettéa ik&éntyvien esimiesten tyokykya tulee tukea, esi-

miesten ihmissuhdetaitoja kehittda ja huomioida esimiestehtavien erilaisuus.

Tassa opinnaytetydssa pyritaan selvittamaan yksilon kokemuksia oman ty6-
hyvinvoinnin kehittymisesta esimiesvalmennuksen avulla. Ty6hyvinvointia tar-
kastellaan WHO:n terveyskasityksen (terveys on taydellisen fyysisen, psyykki-
sen ja sosiaalisen hyvinvoinnin tila) ja Rauramon Maslowin tarvehierarkiaan
perustuvan tyohyvinvoinnin portaiden kautta (Rauramo 2012; WHO 2013).
Tybhyvinvoinnin portaita avataan tarkemmin kohdassa 2.4.



2.2 Yksilon tyohyvinvointi

Yksilon tyohyvinvoinnilla tarkoitetaan hanen henkilokohtaista tunnettaan ja
vireystilaansa. Tyohyvinvointi on subjektiivinen kokemus (Virolainen 2012).
Yksildiden hyvinvoinnista koostuu koko tydyhteison hyvinvointi. Tydhyvinvoin-
nin kehittamisessa jokaisella tulee olla mahdollisuus olla mukana onnistumas-
sa ja kokemassa tyon iloa. Tydhyvinvointia on vaikea kasitella, koska se ei ole
mitédan konkreettista. Tyohyvinvointi merkitsee erilaisia asioita jokaiselle yksi-
[6ille. (Otala & Ahonen 2005, 28.)

Ty0 on oleellinen osa ihmisen elamé&é ja hyvinvoinnin [&ahde, mutta myos yksi-
tyiselaméa heijastuu tydhon ja siksi tydhyvinvointia on vaikea erottaa muusta
hyvinvoinnista. lhmisella on mahdollisuus ilmaista itsedan ja toteuttaa sosiaa-
lisia tarpeitaan ty6n kautta, kunhan hyvinvoinnin perustat terveys ja turvalli-
suus ovat kunnossa. Menestyvissa organisaatioissa tyontekijoitd kannuste-
taan vahvistumaan henkilokohtaisesti kohti itsensa toteuttamista, joka edistaa

tyon tuloksellisuutta. (Rauramo 2012, 12-15.)

Fyysinen tyGhyvinvointi on nakyvin osa tyohyvinvointia. Siihen sisaltyvat fyysi-
set tybolosuhteet, tydn fyysinen kuormitus ja ergonomiset ratkaisut. Fyysiseen
osaan kuuluvat myos tyopaikan fysikaaliset olosuhteet kuten esimerkiksi lam-
po ja melu seka tydpaikan siisteys ja tyovalineet. Kehon fyysistd kuormitusta
vahentamalla parannetaan ty6hyvinvointia. Psyykkisen ty6hyvinvoinnin suu-
rimpana uhkatekijana on nykyisin kiire ja tydpaineet. Psyykkista hyvinvointia
voidaan edistaa tukemalla henkilostda ja huolehtimalla riittavasta tyon, vapaa-
ajan ja levon suhteesta. Psyykkiseen tyohyvinvointiin liittyy myos tyon mielek-
kyys. Mielenkiintoinen tyd edistaa yksilon mielenterveyttad. Sosiaalista ty6hy-
vinvointia tuetaan mahdollistamalla sosiaalinen kanssakayminen ja ystavyys-
suhteiden muodostuminen tyOpaikalla. Yhteiset lounashetket mm. mahdollis-
tavat kuulumisten vaihtamisen ja tyokavereihin tutustumisen. Henkinen tyohy-
vinvointi ilmenee siind, miten tydkaverit kohtaavat toisensa ja yhteisty6 sujuu.
Se nakyy iloisuutena ja tyOkavereista valittdmisena. Tyolla on merkitys itsenséa
toteuttamisessa ja henkilokohtaisessa kasvussa. Henkinen ty6hyvinvointi na-
kyy tydsta nauttimisena ja tyon arvostuksessa. Tyontekijan oma ja organisaa-
tion arvomaailma kohtaavat. (Virolainen 2012, 17-27.)



Esimiehen tyGhyvinvointiin vaikuttavat monet tekijat. Tyohyvinvointia kuormit-
tavia tekijoita on tiukat aikarajat, tulosvastuullisuus ja ihmisten johtamiseen
littyvat asiat. Ihmisten johtamiseen liittyvid kuormitustekijoitéa on vaikea enna-
koida ja tilanteet vaativat lasnaoloa, tilannejohtamista sekéa joustavuutta. Tu-
los- ja tehokkuustavoitteet voivat vaatia pitkia tyopaivia, jotka aiheuttavat
stressia ja heikentavat esimiehen tyOhyvinvointia. Tyypillisena kuormitusteki-
jané on sosiaalisen tuen puute tai sen vahaisyys. Esimiehella ei valttamatta
ole samalla tasolla olevaa kollegaa, jonka kanssa voisi jakaa haastavia tilan-
teita luottamuksellisesti, ja h&n on yksin ajatustensa kanssa. Kuormittavuuden
kannalta olisi tarkedd, ettd eri yksikdiden esimiehet saisivat jutella asioista

keskenaan ja saada vinkkeja toisiltaan. (Virolainen 2012, 201.)

Esimiesten ty6hyvinvointia lisdavat merkittdvasti mahdollisuus vaikuttaa
omaan tyohonsa, paatoksiin ja usein myos tybaikaansa. Tydmaaraa ja sen
vaativuutta ei koeta kuormittavana, mikali esimiehella on vaikutusmahdolli-
suudet omaan tydhonsa. Useissa tutkimuksissa esimiesten tyotyytyvaisyys on
parempi kuin tyontekijoiden. Tyytyvaisyytta ovat lisdnneet tyon hallinta, mie-
lenkiintoinen tyo ja tyon vaihtelevuus. Hyvinvoivat esimiehet tuntevat hallitse-
vansa tydaikansa ja ihmisten johtamisen. (Virolainen 2012, 202.) Feldtin, Kin-
nusen ja Makikankaan (2005) tutkimuksen mukaan organisaation ylin johto
koki tydhyvinvointinsa olevan parempi kuin muiden tasojen esimiehet. He oli-
vat innostuneempia tydstaén ja kokivat mukavuuden tunteita. Heilla oli myods

viahemman masentuneisuuden tuntemuksia.

Yksilon ty6hyvinvointia voidaan peilata Maslowin tarvehierarkiaan (KUVIO 1).
Ihminen on mielen, tunteiden ja kehon muodostama kokonaisuus, jonka tulee
voida hyvin kaikilla osa-alueilla. Tyd on erittain keskeinen osa elamaa ja siksi
tyohyvinvoinnissakin ihmista on tarkasteltava kokonaisuutena. Ei ole olemas-
sa "tydminaa” ja "kotiminaa”, vaan hyvinvointi niin kotona kuin tydssa heijastu-
vat toisiinsa. (Otala & Ahonen 2005, 28.)

Ensimmaisella tasolla Maslowin tarvehierarkiassa ovat fysiologiset perustar-
peet kuten terveellinen ravinto, riittdva nesteen saaminen ja laadukas uni. Tal-

|& tasolla oleviin perustarpeisiin voidaan verrata yksilon terveytta, fyysista kun-



9
toa ja jaksamista, jotka ovat tydhyvinvoinnin perusta. (Otala & Ahola 2005,
29.) Terveyteen kuuluu tekijdnsa mittainen tyokuormitus, joka antaa mahdolli-
suuden virikkeelliseen vapaa-aikaan. Terveyden yllapitoon kuuluu sairauksien
ehkaisy ja hoito seka terveelliset elintavat. Tyoterveyshuollon tavoitteena on
tuottaa tyokykya yllapitavia palveluja edistaa tyontekijoiden terveellista tydym-
paristdéa. (Rauramo 2012, 25-37, 43.)

Toisella tasolla on turvallisuus. Maslow siséllytti siihen fyysisen, ty6hon ja toi-
meentuloon liittyvan, psykologisen ja moraalisen turvallisuuden seka tervey-
teen ja omaisuuteen seka rikoksien torjuntaan liittyvan turvallisuuden. Tyohy-
vinvoinnissa fyysiseen turvallisuuteen voidaan katsoa kuuluvaksi tydymparis-
ton ja tyovalineiden turvallisuus. Henkiseen turvallisuuteen liittyvéat oikeiden-
mukainen, tasa-arvoinen ja yhdenvertainen tydyhteiso, jossa ei ole tyopaikka-
kiusaamista eika tarvitse pelatd. Turvallisuutta luo tieto siitd, mita pitda tehda
ja miten on onnistunut tydéssaan. Turvallisuuteen kuluu luottamus tdiden jat-
kumisesta, joka vahvistaa psyykkista hyvinvointia. Fysiologiset perustarpeet ja
turvallisuus muodostavat fyysisen hyvinvoinnin. (Otala & Ahonen 2005, 29;
Rauramo 2012, 69.)

Kolmannella tasolla on l&heisyyden tarve eli sosiaalinen hyvinvointi, johon
kuuluvat tydssa ja tyon ulkopuolella olevat ihmissuhteet ja kuuluminen johon-
kin yhteis6on. Yhteisollisyys tukee ihmisen sitoutumista tyéhon ja tydssa jak-
samista. (Otala & Ahonen 2005, 30.) Sosiaalista hyvivointia tukevat yhteis-
henkea lisdavat toimet, koska hyvat ihmissuhteet tydssa ovat oleellinen osa
tyomotivaatiota. Yhteistyokykyinen tydyhteisé tekee myds tuloksekkaampaa
tyota. Vaikutusmahdollisuudet omaan tyohon ja tydyhteison avoimuus ja luot-
tamus ovat keskeisia arvoja sosiaalisen hyvinvoinnin toteutumisessa. Tasa-
arvoinen johtaminen, riittdva viestinta ja avoin vuorovaikutus lisdavat yhteisol-
lisyyden tunnetta. (Rauramo 2012, 104-116.)

Neljantena tasona on arvostuksen tarve, joka perustuu osaamiseen ja ammat-
titaitoon. Arvostus tukee sosiaalista hyvinvointia ja tuo turvallisuutta. (Otala &
Ahonen 2005, 30.) Maslow jakoi arvostuksen tarpeen kahteen. Alemmalla tar-
peella han tarkoitti ihmisilta saatua sosiaalista arvostusta ja ylemmalla tarpeel-

la itsearvostusta. Ihmisilla on tarve vakaaseen ja korkeaan itsearvostukseen ja
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-kunnioitukseen, mutta myo¢s tarve toisten osoittamaan arvostukseen. (Rau-
ramo 2012, 123.)

Korkein aste on itsensa toteuttaminen ja kasvun tarve, johon kuuluvat luo-
vuus, halu kehittyd ja saavuttaa paamaaria elamassaan. (Otala & Ahonen
2005, 30.) Itsenséa toteuttaminen on omien mahdollisuuksiensa &arirajojen
tavoittelua. Halua kehittdd alykkyyttdén, haastaa ympéaristddan ja tuottaa uutta
tietoa. Siihen liittyy myds kaipuu esteettisiin elamyksiin. Itsensa toteuttaminen
rakentuu edellisten tarpeiden paalle ja perustuu haluun olla enemman ja pa-
rempi. Tyontekija hallitsee oman tyonsa ja yllapitdd osaamistaan. Arvostuksen
tarve ja itsensa toteuttaminen muodostavat psyykkisen hyvinvoinnin. (Raura-
mo 2012, 145.)

Maslowin portaiden pé&aélle voidaan asettaa vield yksi porras, joka sisaltda
omat arvot, motiivit ja sisdisen energian. Viimeinen taso liittyy henkiseen hy-
vinvointiin, joka ohjaa innostumista ja sitoutumista eri asioihin. Viimeinen por-
ras liittyy henkiseen hyvinvointiin. Hyvinvointi lahtee omasta halusta, itsesta,
arvoista ja ihanteista. Inmisella tulee itsellaan olla halu vaalia omaa hyvinvoin-
tiaan. (Otala & Ahonen 2005, 30.)
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OMAT ARVOT, MOTIIVIT, SISAINEN Henkinen
hyvinvointi
Itsensa toteuttami- Oman tyon hallinta
nen ja kasvu ja osaamisen yllapi-
Luovuus, halu kehit- taminen N\
tya ja saavuttaa paa-
maaria
. Psyykkinen
Arvostuksen tarve Ammattitaito, osaa- > hyvinvointi
Toisilta saatu sosiaali- minen ja oman tyon
nen arvostus ja itsear- arvostaminen \
vostus
Laheisyyden tarve Yhteistyokykyinen tyo-
Sosiaaliset suhteet ja kuu- | yhteiso, tyOkaverit ja >Sosiaali-
luminen yhteis66n tiimit nen
hyvinvointi
Turvallisuuden tarve Tybympariston ja valinei- \
Fyysinen, psykologinen ja den turvallisuus henkinen
moraalinen turvallisuus ja turvallisuus ja tyon jatku- Fyysi-
terveys vuus >nen
Fysiologiset tarpeet Yksilon terveys, fyysinen hyvin-
Ravinto, riittdva nesteen kunto ja jaksaminen voint
saaminen ja uni

KUVIO 1. Yksilon ty6hyvinvoinnin kuvaaminen Maslowin tarvehierarkian avul-
la (mukaillen Otala & Ahonen 2005, 29.)

2.3 Tyohyvinvoinnin johtaminen

Tybelamassa kaydaan voimakkaasti keskustelua tydhyvinvoinnista. Tyo6ela-
man eri tahoilla pohditaan, miten tydhyvinvointia voidaan edistda ja yllapitaa,
jotta tyontekijat jaksavat tydossdan paremmin ja pidempaan. Tydyhteison ja
yksittaisen tyontekijan tydhyvinvoinnin edistdminen on osoitettu olevan tyosséa
jaksamisen ja jatkamisen edellytys. Se on myds edellytys yritysten taloudelli-

selle, tehokkaalle ja tulokselliselle toiminnalle. (Vesterinen 2013, 269.)

Tybhyvinvointi on osa organisaation johtamiskokonaisuutta ja tarkeé osa esi-
miestyota. Tyohyvinvoinnin johtaminen on henkildstdjohtamisen ydintéd jossa
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on kysymys henkiléston voimavarojen yllapidosta ja lisdamisesta. (Keskivali
2013, 86; Vesterinen 2013, 273-274.) TyOhyvinvoinnin johtaminen on yhteis-
tyota tyontekijoiden, tydnantajan, johdon, esimiesten, henkiléstohallinnon, yh-
teistoimintahenkildiden ja tydterveyshuollon kanssa. Tyohyvinvoinnin kehitta-
minen on jatkuvaa toimintaa, jossa jokaiselle riittdd tehtavaa. Tyohyvinvointi-
tyd on osittain lailla sdadeltya toimintaa. (Tyoturvallisuuskeskus 2013, 47.)
Lakisdateisten velvoitteiden lisaksi tyohyvinvointitydhon kuuluu terveiden ela-
mantapojen edistaminen, virkistys- ja kulttuuritoimintaa, liikunnan edistaminen
sekd tyoyhteisd- ja esimiestaitojen kehittdminen. (Suutarinen 2010, 14,
17-19.)

Tybhyvinvointitydta ohjaavia lakeja on useita. Tyoturvallisuuslain (738/2002)
tarkoituksena on parantaa tydymparistda ja -olosuhteita tyontekijan turvaami-
seksi ja tyoymparistosta johtuvien haittojen ennaltaehkaisemiseksi. Tyosopi-
muslaki (55/2001) saatelee ehdot, joiden mukaan tyontekija sitoutuu teke-
maan ty6ta ja tydnantaja noudattamaan tydsuhteen aikana. Tydnantajan on
edistettdva suhdettaan tyontekijaan ja tyontekijoiden keskinaisia suhteita. Yh-
denvertaisuuslaki (21/2004) edistaa ja turvaa yhdenvertaisuuden toteutumista
ja tehostaa syrjinndn kohteeksi joutuneen oikeussuojaa. Tasa-arvolaki
(609/1986) estaa sukupuoleen perustuvaa syrjintda ja edistaa sukupuolten
valistd tasa-arvoa sekd parantaa naisten asemaa tydelamassa. Tyodsuojelun
valvontalaki (44/2006) lisdd sddnnokset yhteisen tydpaikan, rakennustydmaan
ja yhteisten vaarojen torjunnan yhteistoiminnan jarjestamiseksi. Y hteistoimin-
talaki (334/2007) kehittaa yritysten toimintaa ja tyooloja lisdamalla henkiléstén
vaikutusmahdollisuuksia tyotaén ja tydolosuhteita koskeviin asioihin. Laki pyr-
kii tehostamaan tyOnantajan ja henkiloston valisia sekd henkiloston keskinais-
td vuorovaikutusta. TyoOterveyshuoltolaki (1283/2001) velvoittaa tybantajaa
jarjestamaan tyontekijoilleen maksuttoman tyodterveyshuollon. Tydnantajan,
tyontekijan ja tyoterveyshuollon tulee yhteistoimin edistaa tyén ja tydymparis-
ton terveellisyytta ja turvallisuutta, tydyhteisén toimivuutta ja tyontekijan terve-
ytta seké toimintakykya ja ehkaisté tyoperdaisia sairauksia tai tapaturmia. (Tyo-
turvallisuuskeskus 2013, 6-7).

Tybhyvinvoinnin johtamisessa kohteena on seka asioita ettéa ihmisia. Tyohy-

vinvoinnin suunnitelmallinen kehittdminen tapahtuu tarpeiden, vahvuuksien ja
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tulevaisuuden ndkdkulmasta. Padmaarien ja jarjestelmien tulee olla samoja ja
selkeitd riippumatta siitd, kuka johtaa. Tavoitteena on saada tyontekijat toimi-
maan tavoitteiden suunnassa, sovitussa ajassa ja laadukkaasti. Hyvinvoiva
organisaatio saavuttaa asetetut tavoitteet helpommin. Johtamisen kautta var-
mistetaan hyvat edellytykset tyon tekemiselle. Johtaminen tarkoittaa ohjaavaa
ja arvioivaa toimintaa, jota organisaatiossa tehd&an paamaarien ja tavoittei-
den tdsmentamiseksi, toimintaedellytysten luomiseksi ja varsinaisen toiminnan
ohjaamiseksi tavoitteiden saavuttamiseksi. (Tyo6turvallisuuskeskus 2013,
12-13))

Tybhyvinvoinnin johtamisella tulee olla ylimman johdon tuki ja se on nostetta-
va strategiatason asiaksi, jotta se saataisiin integroitua paivittaiseen johtami-
seen. Kaikilla organisaation toimijoilla tulee olla yhteinen ymmarrys tyéhyvin-
vointityon sisallosta, tavoitteista, toiminta- ja vaikuttamistavoista seka seuran-
nasta ja arvioinnista. Yrityksen tyGhyvinvoinnin tavoitteiden tulee tukea liike-
toiminnan tavoitteita. Tyohyvinvointiin vaikuttavat asiat tulee kerata yhteen ja
tehda niiden analysointi. Ensin tulee maaritellda tydhyvinvoinnin sisalté mm.
TYHY-ohjelma (tybhyvinvointiohjelma), joka pitda sisallaan ty6turvallisuuden,
tyoterveyden, tyosuojelun ja TYHY-toiminnan. Sitten asetetaan tavoitteet,
suunnitellaan tekeminen, varataan resurssit, toteutetaan, seurataan ja arvioi-
daan suunnitelman toteutumista vuosikellon mukaan. (Suutarinen 2010,
19-21; Suonsivu 2011, 68.)

Tybhyvinvoinnin johtamisessa tulee huolehtia henkiléston osaamisen kehitta-
misesta seka yksilollisesti ettd tydyhteison tasolla. Tydhyvinvoinnin johtami-
sessa tulee huolehtia, ettei tyd kuormita tyontekijaa jatkuvasti ja kohtuutto-
masti. Organisaation tavoitteissa tulee huomioida myos tyontekijoiden néke-
mykset esimerkiksi tyopaikkojen ja -tehtavien joustavuudesta. Johtamisen yh-
tena tarkeana ulottuvuutena korostuu eettisyys eli oikeudenmukaisuus ja laa-
ja-alaisuus. (Suonsivu 2011, 164-166.)

Esimiehen tulee itse voida hyvin, jotta han kykenee huolehtimaan alaistensa
tydhyvinvoinnista. Esimies tarvitsee oman organisaationsa tukea ja itsensé
johtamisen taitoa omasta tyohyvinvoinnistaan huolehtimiseen. Esimies kehit-

tyy tydssaan seka ottamalla vastaan haasteita etta kouluttautumalla. Esimie-
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hid auttavat paatdsten tekemisessa, ristiriitatilanteiden tai haasteellisten
kuormitustilanteiden ratkaisemisessa erilaiset toimintamallit. Ajankayton hallin-
ta, hyva vuorovaikutustaitojen hallinta ja vertaistuki auttavat merkittavasti
tyossa jaksamisessa. Esimiehen tulee kyetd nauttimaan tydstaan, jossa omat
ja organisaation arvot kohtaavat. (Tyo6turvallisuuskeskus 2013, 21-22; Rau-
ramo 2012, 130-131.)

Esimies vaikuttaa keskeisesti tydyksikon tydhyvinvoinnin luomiseen. Hyvan
tyohyvinvoinnin toteutumisessa kaikki vaikuttavat kaikkeen. Kehittdminen ja
hyvien ratkaisujen l0ytyminen onkin usein haasteellista. Tyohyvinvoinnin joh-
tamisessa hyvin onnistuva esimies on kiinnostunut tydyksikén toiminnan kehit-
tamisesta yhdessa tyontekijoidensa kanssa. Han on kiinnostunut henkilékun-
nan hyvinvoinnista ja oman esimiestoiminnan kehittdmisesta. Tunnealyn mer-
kitys esimiestydssa on tarked, silla esimies on tydyhteisbn tunneilmapiirin tul-
kitsija, joka ymmartaa ja saatelee omia ja toisten tunteita. Tyohyvinvoinnin
tarkeimpia rakennusaineita ovat oikeudenmukaisuus, oman tyén merkitykselli-
syys ja kyky vaikuttaa omaan tyohon. Tyéhyvinvoinnin johtaminen tulee integ-
roida kaytannon tyon sisaltoon ja prosesseihin, tydyhteison toimintaan, tyova-
lineisiin ja -ympéaristoon seka tydon ja muun elaméan yhteensovittamiseen.
(Rauramo 2012, 130-131.)

Strategisen hyvinvoinnin tila Suomessa 2012 -tutkimuksessa todettiin kuudes-
osan suomalaisista esimiehistéd saaneen koulutusta tydhyvinvoinnin johtami-
sessa. Henkiloston hyvinvointiasioista on annettu selked vastuu esimiehille 46
%:ssa organisaatioista. Vastuu on jaettu esimiehille yleensa suurissa yrityk-
sissa. Heikoimmin vastuun jakaminen on tapahtunut kaupan ja kuljetuksen
toimialoilla, 37 %:ssa yrityksista. Konkreettisesti vastuu on tarkoittanut varhai-
sen puuttumisen mallia ja tydhon paluun tukea. Hyvinvoinnin mittareita on
kaytossa vain 47 %:lla yrityksistd, mutta eri toimialojen valilla on suuria eroja.
Valtiotybnantajalla mittareita oli kaytossa 85 %:lla, kun kaupan alalla jaatiin 36
%:iin. Suurista yrityksissa hyvinvointia seurataan ilmapiiri- ja tyotyytyvaisyys-
kyselyilld sekd sairauspoissaolotilastoilla. Varsinaisia tydhyvinvointi- ja tyoky-

kymittareita on kaytossa 21 %:lla yrityksista. (Aura, Ahonen & llmarinen 2012.)
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2.4 Tyohyvinvoinnin portaat

Tybhyvinvoinnin portaat (KUVIO 2) on rakennettu Abraham Maslowin 1940-
luvulla kehittaman tarvehierarkian pohjalle, ja ne sopivat tyéhyvinvoinnin arvi-
oinnin ja kehittdmisen tueksi. Ty6hyvinvoinnin portaissa on kyse ihmisen pe-
rustarpeista suhteessa tyohon ja ndiden tarpeiden vaikutuksesta motivaatioon.
Portaat on nimetty terveydeksi, turvallisuudeksi, yhteiséllisyydeksi, arvostuk-
seksi ja osaamiseksi. Kaikkien tarpeiden tulisi tayttya seka tyo- etta yksityis-
elamassa. Porrasmallin avulla voidaan kehittaa yksilon, tydyhteison ja organi-

saation tyohyvinvointia asteittain. (Rauramo 2012, 12-15.)

Terveys-portaalla kiinnitetdéan huomiota WHO:n terveysmaaritelman mukai-
sesti fyysiseen, psyykkiseen ja sosiaaliseen hyvinvoinnin tilaan, joka ei ole
vain sairauden puutetta. Tyontekijan kohdalla se tarkoittaa laadukasta ravin-
toa, riittavaa liikkuntaa ja unta, sairauksien ehkaisemisté ja hoitoa. Organisaati-
on tasolla terveyteen kuuluu tyén kuormitus, jotta ty6é on tekijansa mittaista ja
mahdollistaa virikkeellisen vapaa-ajan. Siihen kuuluvat myds tyopaikkaruokai-

lu ja ty6terveyshuolto. (Rauramo 2012, 25-67.)

Turvallisuus-portaalla yksilon kannalta ovat tarkeita turvalliset, ergonomiset ja
sujuvat tyo- ja toimintatavat. Turvallisuus liittyy tasapainon ja pysyvyyden sai-
lyttamiseen. Turvallisuuteen liittyvat tarpeet koskettavat yksil6a erilaisissa so-
siaalisissa suhteissa ja yhteisdisséa. Organisaation tulee pyrkid pysyvaan tyo-
suhteeseen, joka antaa riittdvan toimeentulon. Tydolojen tulee olla turvalliset
ja tyoyhteisdssa toteutua oikeudenmukaisuus, tasa-arvoisuus ja yhdenvertai-
suus. Turvallisuuteen kuuluvat lakien, asetusten, maaraysten ja ohjeiden nou-
dattaminen. Turvallisuusjohtaminen on suunnitelmallista ja jarjestelmallista
kehittamista ja johtamista. (Rauramo 2012, 68-71.)

Yhteisollisyyden-porras liittyy sosiaalisuuteen ja tunnepohjaisiin suhteisiin.
Kun kaksi alinta porrasta, terveys ja turvallisuus, ovat tyydytetty, ihmisille tulee
tarve laheisyyteen ja yhteisollisyyteen. Yksilon kohdalla siihen kuuluvat jous-
tavuus, erilaisuuden hyvaksyminen ja kehitysmydnteisyys. Organisaatiossa
yhteishenkea tukevat toimet, toiminnan tuloksesta ja henkildstésta huolehtimi-

nen. Arvoina ovat tydyhteisén avoimuus, luottamus ja vaikutusmahdollisuudet
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tyohon. Tarkedd ovat ulkoinen ja sisdinen yhteistyd ja verkostot, esimies-
alaissuhteet, toimivat kokouskaytannot ja kehittyva tyd. Vahvan yhteisollisyy-
den perustana on perustehtavan, paamaaran, tavoitteiden ja yksilon hyvin-

voinnin tukeminen. (Rauramo 2012, 103-121.)

Arvostus-portaalla yksilé osallistuu aktiivisesti organisaation toimintaan ja ke-
hittAmiseen. Organisaatiossa on eettisesti kestavat arvot, hyvinvointia ja tuot-
tavuutta tukeva missio, visio ja strategia, jotka néakyvat kaytannon toiminnas-
sa. Organisaatiossa on oikeudenmukainen palkka ja palkitsemisjarjestelma.
Toimintaa arvioidaan ja kehitetaan erilaisilla palautekaytannéilla kohti hyvaa
arkea ja pitkajanteista toimintaa, jossa oman ja toisten tyon arvostus nakyvat
ja tuntuvat. (Rauramo 2012, 123-143.)

Osaamisen-portaalla yksilon muut tarpeet ovat tasapainossa. Yksilo hallitsee
oman tyon ja yllapitdd osaamistaan. Hanella on halu oppia ja olla yha parempi
tyossaan. Han loytaa itsestdén uusia kykyja ja nauttii sopivista haasteista.
Tybn tarjoama elinikdinen oppiminen ja itsensa kehittaminen mahdollistavat
omien edellytysten taysipainoisen hyddyntamisen. Organisaatiossa on osaa-
misen hallintaa ja se on oppiva organisaatio. Oman tyon hallintaan ja osaami-
sen kehittamiseen kiinnitetdadn huomiota kilpailukyvyn parantamiseksi. Orga-
nisaatiossa osataan hyddyntaa omat edellytykset taysipainoisesti. Tyd on mie-
lekasta tekemistd, jossa luovuutta ja vapautta hydodynnetdan uuden tuottami-
sessa. TyOympariston ja tydolojen viihtyisyyteen kiinnitetddn huomiota. (Rau-
ramo 2012, 145-167.)
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OSAAMINEN

ORGANISAATIO: Osaamisen hallinta, oppiva organisaatio, jossa
osataan hyodyntdd omat edellytykset taysipainoisesti, mielekas tyo,
jossa luovuutta ja vapautta hyédynnetdan uuden luovuutta ja vapautta
hyodyntaen uuden tuottamiseen

YKSILO: Oman tyon hallinta ja osaamisen yllapito

ARVOSTUS

ORGANISAATIO: Eettisesti kestavat arvot, hyvinvointia ja tuottavuut-
ta tukeva missio, visio ja strategia. Toiminnan arviointi ja kehittami-
nen.

YKSILO: Aktiivisesti organisaation toiminnassa ja sen kehittamisessa

YHTEISOLLISYYS

ORGANISAATIO: Tyoyhteison yhteishenkea tukevat toimet, tulokses-
ta ja henkilostostd huolehtiminen johtamisella. Ulkoinen ja sisédinen
yhteisty6, verkostot.

YKSILO: Erikoisuuden hyvaksyminen, kehitysmyonteisyys ja jousta-
VUuus.

TURVALLISUUS

ORGANISAATIO: Tydsuhde on pysyva ja antaa riittdvan toimeentu-
lon, tydolot ovat turvalliset, oikeudenmukainen, tasa-arvoinen ja yh-
denvertainen tydyhteiso.

YKSILO: Turvalliset, ergonomiset ja sujuvat tyod- ja toimintatavat

TERVEYS

ORGANISAATIO: Tyon kuormitus, tydé on tekijansa myonteinen ja
mahdollistaa virikkeellisen vapaa-ajan, tyopaikkaruokailu ja tyoterve-
yshuolto

YKSILO: Laadukas ravinto, likunta, sairauksien ehkaisy ja hoito

KUVIO 2. Tydhyvinvoinnin portaat (mukaillen Rauramo 2012.)
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3 OPINNAYTETYON TOIMINTAYMPARISTONA KAUPAN ALA

Opinnaytety6 toteutettiin vahittaiskaupan alan yritykseen, koska opinnaytetyon
aihe tuli yritykselta, jolla oli tarve selvittdd esimiesten kokemuksia esimiesval-

mennuksen vaikutuksesta heidan tydhyvinvointiinsa.

3.1 Kaupan ala

Teollisuusyhteiskunnan muuttuessa palveluyhteiskunnaksi on kaupan merki-
tys kasvanut. Kaupasta on tullut yhteiskunnan elaman rytmittaja. Kauppa on
elinkeinoelaman suurin tydllistaja ja nimenomaan nuorten tyéllistaja. Kaupan
alalla on lahes 300 000 tyontekijaé ja alle 25-vuotiaista tyollisista 20 % tyds-
kentelee kaupassa. Kaupan alalla on myos paljon yrittajyytta. Yrityksid on noin
45 000, joista noin 90 % on alle 10 hengen yrityksid. Kaupan palkansaajista
69 % tydskentelee vahintaan 35 viikkotuntia, kun kaikista palkansaajista vas-

taava osuus on 81 %. (Kaupan liitto 2014.)

Kaupan alalla kauppojen vaihtelevat aukioloajat, tiuhaan vaihtuvat tuotteet,
tulosseuranta ja tydvalineiden tekninen kehitys luovat uusia vaatimuksia, mut-
ta myOs voimavaroja myymalatyohoén. Esimiehen velvollisuutena on huolehtia
tyontekijoidensa hyvinvoinnista, osaamisesta seka tydyhteison ilmapiirista ja
tiedonkulusta. Hyvinvointia tukevat tyontekijoiden vaikutusmahdollisuudet
omiin tydtehtaviinsa ja tydaikoihinsa. Tyontekijdiden laajat perustaidot takaa-
vat kaupan pyorimisen akillisisté poissaoloista huolimatta. Osaaminen liittyy
tyotyytyvaisyyteen antamalla itsevarmuutta ja ammattiylpeyttd. Kaupan alaa
kuvaa henkil6ston suuri vaihtuvuus, joka lisd& esimiesten haasteita. Tydyhtei-
son hyvan ilmapiirin tukeminen vahvistaa tyontekijéiden sitoutumista ja innos-
tuneisuutta. Vuorotyd ja osa-aikainen ty6 luovat esimiehelle haasteita tiedot-
tamiseen kaupan arjesta ja uusista asioista. Monikanavainen ja monipuolinen
tiedottaminen kuitenkin mahdollistaa tyontekijdiden kokemuksen omasta osal-

lisuudesta tyon tulokseen. (Lindstrom, Kandolin & Pahkin 2014.)
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3.2 Opinnaytetydn kohdeorganisaatio

Opinnaytetyon kohdeorganisaationa oli Osuuskauppa KPO. Yritys on osa S-
ryhmaa, joka on suurin kaupan alan toimija Suomessa. Osuuskauppa KPO on
itsendinen ja omalta alueeltaan johdettu yritys, joka on Suomen suurimpia ja
vanhin alueosuuskauppa yli 100 vuoden historiallaan. Osuuskauppa KPO ja
sen tytaryhtiot muodostavat KPO-konsernin, jonka toimialue kattaa Etel&-
Pohjanmaan, Keski-Pohjanmaan ja Pohjois-Pohjanmaan 32 kuntaa ja kau-
punkia seka Keski-Suomeen kuuluvan Kinnulan. Toimialoina ovat paivittaista-
varakauppa (market- ja likennemyymalat) sek& majoitus-, ravitsemis- ja auto-
kauppa. (KUVIO 3.); (Osuuskauppa KPO:n toimintakertomus 2013.)
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KUVIO 3. Osuuskauppa KPO:n toimipaikat vuonna 2013 (Osuuskauppa KPO
2013.)
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Osuuskauppa KPO:n liikevaihto oli 614,8 miljoonaa euroa vuonna 2013.
KPO:n suurin toimiala on paivittaistavarakauppa, jossa se oli toimialueen joh-
taja 46,8 %:lla. Myymaloita oli yhteensa 77 kpl. KPO on toimialueensa suu-
rimpia yksityisia tyollistajia 1716 tyontekijallaén. Vakituinen tyo oli 79,3 %:lla,
joista kokoaikaisia tyontekijoita oli 40,8 % ja osa-aikaisia 59,2 %. Tyontekijois-
ta 74,1 % oli naisia ja 25,9 % miehia. Keski-ik& oli 33,5 vuotta. Asiakasomista-
jia oli 99 681 eli 66,2 % alueen talouksista. (Osuuskauppa KPO:n toimintaker-
tomus 2013.)

Vuosittain tyoyhteisotutkimuksen tuloksissa Osuuskauppa KPO:ta on pidetty
luotettavana ja houkuttelevana tyonantajana. Kokonaistulos on ollut erinomai-
sella tasolla. Tyontekijat nakevat tyonantajansa tulevaisuuden valoisena. He
arvostavat tehokasta paatoksentekoa ja hyvin toteutettuja muutoksia. Osuus-
kauppa KPO:ssa on pyritty vaikuttamaan ja yllapitamaan tyontekijoiden tyohy-
vinvointia mm. jatkuvalla osaamisen kouluttamisella ja valmentamisella, s&én-
nollisella sisaisella tiedottamisella, kattavilla tyéterveyshuoltopalveluilla, likun-
taseteleilla, osallistumalla kuntotapahtumiin ja toimivalla ty6organisaatiolla.

(Osuuskauppa KPO:n toimintakertomus 2013.)

Osuuskauppa KPO:lla on 147 esimiesta, jotka tyoskentelevat kaikilla toimi-
aloilla laajalla alueella. Esimiesten alaisuuteen kuuluvien tyontekijdiden maara
voi vaihdella muutamasta henkilostda useampaan kymmeneen henkiloon.
Useimmat esimiehet ovat kdyneet S-ryhman marketkaupan esimiesvalmen-
nuksen, joka on erityisammattitutkinto. Muuten esimiesten peruskoulutustaus-
ta vaihtelee runsaasti. Tehtavanimikkeind voivat olla mm. myyntipaallikko,
myymalapaallikkd, marketpaallikko, likennemyymalapaallikko, jalkimarkkinoin-
tipaallikko, palvelupaallikkd, ryhmapaallikkd, ravintolapadllikko, keittiopaallik-
ko, siivouspaallikkd, hotellipdallikko, hotellijohtaja, Prisma-johtaja, toimitusjoh-
taja. (Lindberg 2013.)

3.3 Osuuskauppa KPO:n esimiesvalmennus

Useissa tutkimuksissa esimiehen rooli ja merkitys on korostunut tyéhyvinvoin-

nin edistajand. Esimiehille jarjestetaan aktiivisen tuen koulutus- ja valmennus-
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tilaisuuksia, joissa heidan toiminnalleen asetetaan selkeé suunta ja tavoitteet.
He huolehtivat, ettd henkilostolla on mielekas tyd ja sopiva tydnkuormitus.
Tyo6t sujuvat ja samalla huolehditaan tyohyvinvoinnista. (Tanskanen 2013.)
Yrityksen nakdkulmasta tyéhyvinvoinnista huolehtiminen on kannattavaa siksi,
ettd se parantaa tyontekijoiden jaksamista, sddstaa poissaolokustannuksissa
ja houkuttelee uusia tyontekijoitd. Hyva johtaminen on tarkein tyéhyvinvoinnin
l&hde. (Otala & Ahonen 2003.)

Esimiesvalmennuksessa voidaan kokea oivalluksia, jotka pysayttavat ja avaa-
vat ndkemaan asioita uudesta nédkokulmasta. Oivallukset mahdollistavat val-
mennuksessa opittujen asioiden siirtymisen kaytant6on, mutta ne vaativat liit-
tamistd omiin kokemuksiin ja havaintoihin. Reflektointi kollegoiden ja omien
kokemusten kanssa helpottavat oivallusten siirtdmista kaytannon toimiin. Opit-
tu asia konkretisoituu vasta, kun kaytannon tilanne tulee ensimmaisen kerran
eteen. Oivallus syvenee uusien tilanteiden, kokemusten ja reflektoinnin myota.
Asennemuutos vaatii pitkda kypsyttelyaikaa. Asioiden jakaminen yhdessa la-
hentdad valmennukseen osallistuvia esimiehia ja kaytannon esimerkit jaavat
parhaiten mieleen. Valmennus antaa turvallisen tilan asioiden kyseenalaista-

miseen ja reflektointiin. (Aho 2007.)

Valmentaminen on kehittdmismenetelmd, jossa kaytetaan erilaisia valmenta-
misen muotoja. Valmennus on organisaation tavoitteiden mukaisesti suunni-
teltua toimintaa, jossa valmennettaville tarjotaan erilaisia keinoja ja tytkaluja
itsensa kehittdmiseen. Valmennus on kaytdnnonlaheista ja monitieteellista
toimintaa, jossa annetaan konkreettisia tytkaluja, oppimiselamyksia ja koke-
muksia tuloksekkaasta toiminnasta. Esimiehet voivat I0ytda valmennuksen
avulla piilevia kykyjaan ja kehittéa puutteitaan. Valmentaminen on ihmislahei-
nen tapa ohjata ja kehittdd organisaation esimiehia. Valmentamisen tarkoituk-
sena on saavuttaa muutosta ja kehittymista sek& valmennettavissa etta koko

organisaatiossa. (Rasanen 2007, 15-20.)

Osuuskauppa KPO:n esimiesvalmennus oli suunniteltu esimiestehtavissa ole-
ville tukemaan heiddn omia voimavarojaan ja jaksamistaan seka vahvista-
maan heidan rooliaan ty6hyvinvoinnin rakentajina. Esimiesvalmennus alkoi

Harman kuntoutuksessa kolmen péivan ohjelmalla (LIITE 1), jotka toteutettiin
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yksi paiva kerrallaan puolen vuoden vélein 15 hengen ryhmissa. Ensimmainen
esimiesvalmennuspaiva pidettiin vuoden 2012 syksylla, toinen paiva kevaalla
2013 ja kolmas paiva syksylla 2013. Valmennuspaiviin osallistui noin 147 esi-

miesta kaikilta Osuuskauppa KPO:n toimialoilta.

Esimiesvalmennuksen sisaltoné oli esimiesten fyysisen kunnon ja kestavyys-
kunnon kartoitus sekd ensimmaisella kerralla ettd viimeisella kerralla. Fyysi-
sen kunnon testaamiseen kuuluivat Indody-mittaus, 3-vaiheinen polkupyo6ra-
ergometritesti, lihaskuntotesti seka niska-hartiaseudun ja seléan liikkkuvuusmit-
taukset. Valmennuspaivien aikana harjoiteltiin erilaisia likuntamuotoja, kuten
allasjumppaa, kuntosaliharjoittelua ja joogavenyttelya. Psykologi piti luennot
henkisen hyvinvoinnin lahteista, huolista ja uhkakuvista seka uupumisen tun-
nistamisesta. Luennoilla oli ryhmakeskusteluja ja tehtavid. Ravitsemustera-
peutti opetti terveellisestd ruokavaliosta. Tyofysioterapeutti kertoi lihaskunto-
harjoittelun merkityksesta ja vaikutuksesta. Han antoi testien palautteet ja

henkilokohtaiset harjoitusohjelmat.

Esimiesvalmennus jatkui syksylla 2014 Kuortaneen urheiluopistolla, jossa oh-
jelmasiséllosta vastasivat Elakevakuutusyhtio VARMA, Aino Health Manage-
ment, Muutostaito, Terveysasema ChydAntti ja Kuortaneen urheiluopisto
(LIITE 2). Elakevakuutusyhti6 VARMA kertoi tyokyvyttomyyseldkkeiden kus-
tannuksista ja siita kuinka yhteistydssa yrityksen kanssa voidaan tukea tyohén
paluuta ja tydssa selviamistda mm. pitkien sairauspoissaolojen jalkeen. Aino
Health Management esitteli Osuuskauppa KPO:ssa kayttéon otettavan tyoky-
kyjohtamisen ohjelman, joka seuraa sairauspoissaolojen kehittymista. Muutos-
taidon ohjauksessa pelattiin Esimiesty0-pelid, jossa ryhmissa pohdittiin erilai-
sia tydyhteison johtamiseen ja esimieheen liittyvia aiheita mm. esimiehen roo-
li, itsetuntemus, mukavuusalue, hyva tydsuoritus, tuloskeskustelu, juorut, pa-
laute, vaikeat tilanteet tyoyhteistssa, viestinndn ongelmat, varhaisen tuen
malli ja ty6hyvinvointi. Terveysasema ChydAntin edustaja kavi lavitse tyoter-
veyshuollon toimintasuunnitelman siséllon ja siihen liittyvat yhteistydmahdolli-
suudet seka sairauspoissaolojen oma ilmoitus -menettelyn. Kuortaneen urhei-
luopisto jarjesti luennot liikuntaan ja ruokavalioon liittyen seka jarjesti liikunta-

ohjelman.
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4 OPINNAYTETYON TARKOITUS JA TAVOITE

Opinnaytetyon tarkoituksena on selvittad esimiesten kokemuksia esimiesval-
mennuksen vaikutuksesta heidan tyéhyvinvointiinsa ja selvityksen pohjalta
kehittd&d esimiesvalmennusta entista asiakaslahtdisemmaksi. Tavoitteena on,
ettd valmennus vastaa paremmin esimiesten tarpeita tyohyvinvoinnin edista-

miseksi.

Tutkimuskysymykset ovat:

1. Miten esimiehet kokivat esimiesvalmennuksen vaikuttaneen heidan

tyohyvinvointiinsa?

2. Mitka asiat esimiesvalmennuksessa edistivat tydhyvinvointia?

3. Mita asioita esimiehet toivoisivat kasiteltdvdn seuraavassa esimiesval-

mennuspaivassa oman tyohyvinvoinnin edistamiseksi?

Kehittamistehtavana oli esimiesvalmennuksen sisallon luominen esimiesten

tyohyvinvoinnin edistamiseksi.
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5 TUTKIMUSMENETELMANA TOIMINTATUTKIMUS

Opinnaytetyossa kaytettiin kvalitatiivista eli laadullista menetelmaa tiedon
hankinnassa ja kasittelyssd, koska kvalitatiivisessa tutkimuksessa korostuu
ihmisten kokemusten, tulkintojen, kasitysten, motivaation tutkiminen seka ih-
misen nakemysten kuvaus. Kvalitatiivista tutkimusta kaytetaan, kun halutaan
selvittaa tutkimusalueita, joista ei viela tiedeta paljon tai siitda halutaan esiin
uusi nakokulma. Tutkimus l&htee liikkeelle tutkimusaineistosta kohti teoriaa el
induktiivisesti. Tutkimusasetelmat ovat joustavia ja keratty aineisto voi olla
saatu useista paikoista. Aineiston hakeminen ja keruu muotoutuvat tutkimus-
prosessin aikana. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 161, 164; Kankkunen
& Vehvilainen-Julkunen 2009, 49-51.)

Opinnaytetyon lahestymistavaksi valittiin toimintatutkimus, koska silla ratkais-
taan kaytannon ongelmia tai kehitetddn olemassa olevaa kaytantb6a parem-
maksi yhdessa toimijoiden kanssa. Toimintatutkimusta voidaan kayttaa koulu-
tuksen kehittdmiseen tydyhteison siséalla, tuomaan esiin uusia nakoékulmia
tyoskentelyyn ja kommunikoinnin parantamiseen. Tutkittavia ohjaa yhteinen
tulkinta, merkitys tai ndkemys toiminnasta ja sen tarkoituksesta. Toimintatut-
kimus on yleensa ajallisesti rajattu projekti, joka on tilanteeseen sidottua, yh-
teistyota vaativaa, osallistuvaa ja itsedan tarkkailevaa toimintaa. Siina suunni-
tellaan ja kokeillaan uusia toimintatapoja. (Metsdmuuronen 2006, 102-103;
Heikkinen 2008, 16 - 17.)

Toimintatutkimus etenee spiraalimaisesti suunnittelusta, toiminnasta, havain-
nointiin ja reflektointiin. Tutkimuksen suunnitteluvaiheessa tehdaan alkukartoi-
tus, jonka jalkeen toimintaa havainnoidaan ja reflektoidaan toteutukseen seka
kehitetddn toimintaa uudella suunnitelmalla. Jokainen keha suhteutetaan toi-
siinsa systemaattisesti ja kriittisesti. Tutkimus ja suunnittelu etenevat yhta ai-
kaa. Tuloksia voidaan soveltaa heti ja arvioida vaiheittain. Tutkimuksen otos
on yleensa rajattu ja siten suppea. Tutkimukseen osallistujat vastaavat toimin-
nastaan koko ryhmalle ja itselleen. (Metsdmuuronen 2006, 104-105; Heikki-
nen 2008, 19.) Kvalitatiivisessa tutkimusprosessissa tutkimusaineistosta voi

nousta esiin sellaista tietoa, jota ei ole ennalta osattu odottaa. Monia ilmi6ita ei
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voida mitata maaréllisesti, vaan ymmartamiseen tarvitaan ihmisten omia ku-
vauksia. Siksi tutkimustehtdvaa on mahdollista tasmentaéa analyysin aikana.
Laadullisella tutkimuksella ei useinkaan tavoitella tilastollista vaan teoreettista
yleistettavyytta. (Kankkunen & Vehvilainen-Julkunen 2009, 57, 64-65, 83.)

Toimintatutkimus on pienimuotoisimmillaan oman tyon kehittdmista, mutta sen
laajuus voi kohdistua ryhmé&én, ryhmien valisiin suhteisiin, organisaatioon tai
alueelliseen verkostoon (Heikkinen 2008, 17-18). Toimintatutkimus lahtee
likkeelle ongelman identifioinnista, arvioinnista ja muotoilusta. Sen jalkeen
neuvotellaan asiasta kiinnostuneiden osapuolten kanssa. Teoriapohjaksi etsi-
tdan tutkimuskirjallisuutta. Muotoiltu ongelma muokataan ja maaritelladn uu-
delleen. Suunnitellaan tutkimuksen kulku ja arviointi. Kéaynnistetddn uusi pro-

jekti. Aineisto tulkitaan ja arvioidaan projektina. (Metsdmuuronen 2006, 105.)

Toimintatutkimuksessa tutkijan rooli on aktiivinen. Han on vaikuttaja ja toimija.
Héanen ei oleteta olevan ulkopuolinen tai neutraali. Tutkija kdynnistda muutos-
prosessin ja rohkaisee tutkimukseen osallistuvia kehittamaan tilannetta omalta
kannaltaan paremmaksi. Tutkijan tehtavana on valaa uskoa toimijoiden omiin
kykyihin, toiminta- ja vaikuttamismahdollisuuksiinsa. (Heikkinen 2008, 19-20.)
Tutkija toimii kiintedssa yhteistydssa tutkittavien kanssa tavoitteenaan heidan
kaytannon ongelmien muuttaminen ja sellaisen tiedon hankkiminen, jolla olisi

myos tieteellisesta mielenkiintoa (Jarvinen & Jarvinen 2011, 127-128).

Toimintatutkimus on saanut usein kritiikkia siita, ettd tutkimuskohde on tilan-
teeseen sidottu ja erityinen, otos on rajoitettu eika siina pystyta kontrolloimaan
muuttujia. Tulosten yleistaminen on siten vaikeaa. Tavoitteet ja metodit ovat
usein maaritelty epaselvasti. Tutkijan ja tutkittavien yhteistyd ei ole tasaver-
taista, vaan johtaa usein riippuvuuteen tutkijasta. Teorian ja kaytannon kytke-
minen toisiinsa on haasteellista. Tutkija huolehtii teoriasta ja toimijat huolehti-
vat sovelluksesta. Toimijat eivat aina osaa hyddyntaa toisten saamia tuloksia
tai tutkija on etsinytkin vastauksia omiin ongelmiinsa, joista toimijat eivat ole
kiinnostuneita. (Metsdmuuronen 2006, 105-106.)

Opinnaytetydon menetelméksi valittiin laadullinen toimintatutkimus (KUVIO 4),
koska tutkimuksella ei pyrita tilastolliseen yleistettavyyteen, vaan olemassa
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olevan kehittdmiseen paremmaksi. Aineiston koko suosi myos laadullisen tut-
kimusmenetelman kayttamista. Toimintatutkimus on yleensa ajallisesti rajattu
projekti, jossa suunnitellaan ja kokeillaan uutta. Tass& opinnaytetytssa oli ti-
laajan taholta maaritelty aikaraja tutkimuksen ja kehittdmisen suunnitteluun,
jotka etenivét yhta aikaa. Tutkimukseen osallistujat vastasivat toiminnasta it-
selleen ja koko ryhmalle, koska valmennuksen kehittdminen kosketti heita it-
sedaan. Tutkijan rooli oli aktiivinen, mutta ei valttdméatta neutraali, koska tutkija
oli suurelle osalle tutkittavista tuttu henkild. Tutkija osallistui paivien sisallon
tuottamiseen myds luennoitsijana. Tutkimuksen aikana pyrittiin kKiinnittAmaan
huomiota toimintatutkimuksen kritiikki& saaneisiin haasteisiin, joita kasitellaan

tarkemmin tutkimuksen luotettavuuden arvioinnissa luvussa 8.1.
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6 OSUUSKAUPPA KPO:N ESIMIESVALMENNUKSEN KEHITTAMINEN

Esimiesvalmennuksen kehittdminen aloitettiin tutustumalla pidettyyn valmen-
nukseen. Jatkokehittdminen toteutettiin yhdessa ohjausryhman ja toteutettujen

palautekyselyjen vastausten perusteella.

6.1 Tutkimusaineiston keruu

Harmassa toteutettavan esimiesvalmennuksen olivat suunnitelleet Osuus-
kauppa KPO:n henkilostojohtaja ja Harman Kuntoutus Oy:n kuntoutuksen ja
tyohyvinvoinnin asiantuntija. Esimiesvalmennus oli alkanut syksylla 2012. Tut-
kija tuli mukaan syksylla 2013, kun ensimmaisten valmennusryhmien viimeiset

esimiesvalmennuspaivat olivat toteutumissa.

Opinnaytetyontekija perehtyi esimiesvalmennukseen tutustumalla kolmen
esimiesvalmennuksen paivaohjelmaan ja osallistumalla jokaiseen valmennus-
paivaan yhdessa valmennettavien kanssa passiivisena jasenena syksylla
2013.

Opinnaytetyon aineiston keruu toteutettiin kvalitatiivisella eli laadullisella me-
netelmallda, koska se antoi tutkittaville mahdollisuuden vapaaseen tiedon tuot-
tamiseen ja palautteeseen. Tutkimukseen osallistuivat ne Osuuskauppa
KPO:n esimiehet, jotka olivat kayneet kaikki kolme valmennuspaivaa vuosien
2012-2013 aikana. Heita oli yhteensa 27 henkil6a.

Aineisto keréttiin kyselylomakkeella (LIITE 3), koska kyselylomake on yksin-
kertaisin tapa tutkimuksen toteuttamiseen, kun tutkittavat sijaitsevat laajalla
alueella ja heitd on suuri joukko. Kyselylomake sééastaa silloin tutkijan aikaa.
(Vehkalahti 2014, 25.) Kyselylomakkeen kysymykset laadittiin yhteistytssa
ohjausryhman kanssa, johon kuuluivat Osuuskauppa KPO:n henkildstdjohtaja,
yksi valmennuksessa ollut esimies ja tutkija. Kyselylomakkeen rakentamisen
teoriapohjana kaytettin WHO:n terveyden maaritelmaa ja Rauramon (2012)

tyohyvinvoinnin portaita.
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Esimiesten kokemuksia esimiesvalmennuksen vaikutuksesta ja heidan henki-
Iokohtaisia tarpeitaan kartoittavassa kyselyssa kaytettiin avointa kyselyloma-
ketta, koska ohjausryhma pyrki saamaan siten mahdollisimman monipuolisia
vastauksia. Avoin kyselylomake ei ehdota valmiita vastauksia vaan vastaukset
nousevat esiin vastaajien omista keskeisista ja heille tarkeista asioista. Avoi-
milla kysymyksilla saatetaan saada tutkimuksen kannalta tarkeaa tietoa, joka
muuten jaisi havaitsematta. Avoimet kysymykset ovat valttdméattémia, jos vas-
tausvaihtoehtoja on runsaasti tai vastausvaihtoehtoja on vaikea rajata. (Veh-
kalahti 2014, 25). Kyselylomakkeen rakenne ohjasi esimiehid miettimaan tyo-

hyvinvointiin liittyvid asioita monesta nakokulmasta.

Kyselylomakkeen etuna oli myds vastaajien jadminen tuntemattomiksi, vaikka
riskina oli alhainen vastausprosentti. (Vinkka 2005, 73—74; Hirsjarvi ym. 2009,
195, 198-201.) Ohjausryhmassa luotettiin kyselyyn vastaamiseen, koska se

koski esimiesten oman valmennuksen kehittamista.

Kysely valmistettiin Webropol 2.0 -ohjelmalla ja esitestattiin kahdella esimies-
valmennuksessa olleella esimiehelld. Kysely toteutettiin internetkyselyna, jon-
ka linkki lahetettiin Webropol-ohjelman kautta 27 esimiehen henkilokohtaiseen
tyosahkopostiin. Heilla oli mahdollisuus vastata kysymyksiin anonyymina par-

haaksi katsomallaan ajalla.

Kyselylomakkeen taustatiedoissa kysyttiin sukupuoli, ikd ja esimieskokemus.
Ika oli jaettu kahteen ryhméén: < 55 vuotta tai =/> 55 vuotta. Samoin esimies-
kokemus oli jaettu kahteen ryhmaan =/< 5 vuotta ja > 5 vuotta. Tama jaottelu
koettiin ohjausryhmassa riittdvaksi. Se myotaili myds muita yrityksessa toteu-

tettavia kyselyja.

Kyselylomakkeen siséllolla haettiin vastauksia opinnaytetyon tutkimuskysy-
myksiin sekd esimiesvalmennuksen arvioimiseksi ja kehittdmiseksi. Ensim-
maiseen tutkimuskysymykseen etsittiin vastauksia kysymyksilld, jotka nousivat
esimiesvalmennuksessa toteutetusta ohjelmasta. Vaikuttavuutta selvitettiin
kysymyksilla, jotka liittyivat yleisesti fyysiseen, psyykkiseen ja sosiaaliseen
hyvinvointiin. Toiseen tutkimuskysymykseen etsittiin vastauksia kayttamalla
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tutkimuskysymysta suorana lainauksena kyselylomakkeessa. Kolmanteen
tutkimuskysymykseen etsittiin vastauksia kayttaen tyohyvinvoinnin viitta por-
rasta kysymyksen aiheina.

Syksylla 2014 toteutettuja valmennuspaivia varten suunniteltiin palautelomake
(LIITE 4), joka toteutettiin puolistrukturoituna kyselyna. Puolistrukturoitu kysely
valittiin, koska ohjausryhma paatyi toteuttamaan kyselyn A4-lomakkeen kokoi-
sena ja siten, ettd jokaisen ohjelmantuottajan esityksen merkityksesta esimie-
hille saataisiin palautetta. Monivalintakysymyksilla saatiin myds mahdollisuus
nopeaan vastaamiseen esimiesvalmennuspaivien paatteeksi. Strukturoidussa
osuudessa kartoitettiin ensimmaisen tutkimuskysymyksen mukaisesti esimies-
ten kokemusta esitysten sisallon merkityksestd omaan tyéhyvinvointiin jaksa-
misen ja tydyhteisbn johtamisen kannalta, koska valmennuspéivien aiheena
olivat tybkyvyn hallintapaivat. Monivalintakysymyksissa kaytettiin 5-portaista
Likertin asteikkoa. Likertin asteikkoa kaytetdan usein asennetta mittaavissa
kyselytutkimuksissa. Asteikon muodostamisessa on merkityksellista, etta as-
teikko muodostaa jatkumon &aripaasta toiseen. Keskimmaisen vaihtoehdon
tulee olla neutraali. Likertin asteikko on jarjestysasteikko, jossa vastausvaihto-
ehtojen vélien suuruudet voivat vaihdella, mutta jarjestys sailyy. (Vehkalahti
2014, 35-37.)

Toiseen tutkimuskysymykseen etsittiin vastausta lahes identtisella kysymyk-
sella asioista, jotka erityisesti edistivat tydhyvinvointia paivien aikana. Palaute-
lomakkeessa kysyttiin asioita, joita esimiehet haluaisivat kasiteltavan seuraa-
vassa esimiesvalmennuspaivassa. Nailla avoimilla kysymyksilla selvitettiin
aiheita, joita voidaan huomioida seuraavia valmennuspaivid suunniteltaessa.
Esimiehet saatiin itse vaikuttamaan prosessin etenemiseen ja aiheiksi sellaisia
asioita, joita he tydssaan tarvitsevat tydhyvinvoinnin yllapitdmiseksi, kehittami-

seksi ja johtamiseksi.

Palautelomake annettiin Kuortaneen esimiesvalmennuspaiviin osallistuneille
esimiehille (126 henkil6d) paivien paatteeksi taytettdvaksi. Lomakkeet jakoi
KPO:n HR-assistentti. Lomakkeet palautettiin heti tayttamisen jalkeen nimet-
tomind huoneen poydalla olleeseen isoon kirjekuoreen, joka suljettiin. Tutkija
kerasi kirjekuoret. Lomakkeita palautettiin 120 kappaletta.
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6.2 Tutkimusaineiston analyysi

Harmé&n Kuntoutuksessa pidettyyn esimiesvalmennukseen liittyvaan kysely-
lomakkeeseen vastasi yhteensd 11 esimiesta helmikuussa 2014. Kyselyyn
vastaamisesta muistutettiin viikon kuluttua kyselyn lahettamisestda, mutta se ei
enda tuonut lisdvastauksia. Kyselylomakkeiden vastaukset analysoitiin maa-
liskuussa 2014 mukaillen aineistolahtdista sisallonanalyysia. Sisallonanalyysin
avulla nostetaan vastausten sisallista esiin ydinasiat ja siten tiivistetaan ku-
vausten asiasisallot. Sisallénanalyysin kohteena voivat olla kaikki tekstimuo-
dossa olevat aineistot. Sisallonanalyysi voidaan toteuttaa myds sisallon eritte-
lyna, jossa lasketaan kasitteiden esiintymistineyttd ja keskinaisia kytkoksia.
(Kananen 2012, 116-117.)

Kaikkien avointen kysymysten vastaukset kirjoitettiin kysymyksittain Exel-
taulukkoon, jonka jalkeen vastaukset ryhmiteltin samansisaltoisiin kokonai-
suuksiin. Vastaukset pelkistettiin sailyttaen vastauksen sisaltd. Pelkistyksen
jalkeen vastauksista muodostettiin alaluokat ja lopuksi paaluokka, joka kerasi
vastausten yksinkertaisen ilmaisun kokonaisuudeksi. Laadullisessa tutkimuk-
sessa aineistoa tarvitaan sen verran kuin aiheen ja asetetun tutkimuskysy-
myksen kannalta on valttamatonta. Aineiston riittavyys voidaan ratkaista satu-
raation eli kylladntymisen kautta. Aineistoa on tarpeeksi, kun uudet tapaukset
eivat tuo enaa uutta tietoa eli aineisto alkaa toistaa itseaan. (Eskola & Suoran-
ta 1998, 62—63.) Ryhmittelyssa tuli esiin toistuvasti samankaltaisia vastauksia.
Vastauksissa oli osoitettavissa kyllaantymista eli saturaatiota. Aineistolahtoi-
sestd analyysista on esimerkki liitteissa (LITE 5). Kyselylomakkeella saadut

tiedot kasiteltiin ohjausryhmassa huhtikuussa 2014.

Kuortaneen Urheiluopistolla pidettyjen esimiesvalmennuspaivien palautelo-
makkeen analyysi tehtiin avointen kysymysten osalta mukaillen aineistolah-
toista sisallon analyysia samoin kuin aiemmassa kyselylomakkeessa. Palaute-
lomakkeen strukturoidun osuuden vastaukset laskettiin ensin eritellen jokainen
vastaus monivalintavaihtoehtojen mukaisesti. Sen jalkeen "merkitykseton” ja
"melko merkityksetbn” -ryhma seka "melko merkityksellinen” ja "erittain merki-
tyksellinen” -ryhmat yhdistettiin. Omaksi ryhmakseen jai "en osaa sanoa’.

Vastausten tiivistamisell&a kolmeen ryhmaan saatiin selkedmpi kuva esitysten
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vaikuttavuudesta esimiesten jaksamiseen ja tydyhteison johtamiseen. Vasta-

ukset esitettiin prosentteina.
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7 TUTKIMUKSEN TULOKSET

Suurin osa kyselylomakkeiden vastauksista sijoittui tyéhyvinvoinnin portaiden
alimmalle tasolle eli omaa terveytta yllapitaviin aiheisiin kuten ruokavalio- ja
likuntatottumuksiin, joihin tarvittaisiin lisdd konkreettisia vinkkeja. Toisena
merkittavanéd tasona nousi esille yhteisdllisyyden tukeminen, johon yhdesséa
tekeminen ja keskustelut toisten esimiesten kanssa toisivat tarvittavaa vertais-
tukea. Haastavana koettiin omassa tydssa ajan tasalla pysyminen ja osaami-

sen lisddminen.

7.1 Kyselylomakkeen vastaukset

Toimintatutkimuksen alussa kyselylomakkeella selvitettin Harméassa toteute-
tun esimiesvalmennuksen vaikutusta esimiesten ty6hyvinvointiin. Internet-
kysely lahettiin 27 esimiehen sdhkdpostiin Webropolin avulla. Kyselyyn vasta-

si 11 esimiestéa.

Taustatietojen osalta vastaajat jakautuivat hyvin tasaisesti sukupuolen ja esi-
mieskokemuksen mukaan (TAULUKKO 1). Vastaajista miehia oli viisi ja nai-
sia kuusi. Esimieskokemusta oli alle viisi vuotta 5 henkil6lla ja yli 5 vuotta kuu-
della henkildlla. Esimiehista alle 55-vuotiaita oli yhdeksén ja yli 55-vuotiaita oli
kaksi henkilda. Taustatietoja ei kaytetty hyvaksi vastausten analysoinnissa,
koska jakauma oli tasainen ja vastaukset toistuivat samanlaisina vastaajasta

toiseen.

TAULUKKO 1. Taustatiedot

Henkiloa
Naisia
Miehia
Ika < 55 vuotta
Ikd =/> 55 vuotta

Esimieskokemus =/< 5 vuotta

A U N O U1 O

Esimieskokemus > 5 vuotta
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Avoimissa kysymyksissad esimiesvalmennuksen koettiin vaikuttaneen fyysi-
seen ty6hyvinvointiin muistuttajana. Valmennus antoi tietoa ja puhtia kunnon
yllapitamiseen seka motivoi parantamaan kuntoa. Osalle esimiehista valmen-
nuksella ei ollut vaikutusta fyysiseen tyohyvinvointiin, koska fyysinen kunto oli

jo hyvalla tasolla.

Yritéan itse yllapitdd hyvaa kuntoa aktiivisella liikkumisella, mutta
tarkempi kuntoanalyysi motivoi itseani parantamaan kuntoa edel-
leen.

Psyykkisen ty6hyvinvoinnin osalta esimiesvalmennus vaikutti siihen, etta esi-
miehet Kiinnittivat vdhdn enemman huomiota omaan jaksamiseensa. Kolme
esimiesta ei kokenut esimiesvalmennuksella olleen vaikutusta omaan psyyk-

kiseen hyvinvointiinsa.

Jonkun verran tuli uusia ideoita, milla voisi vaikuttaa tyduupumuk-
seen

Ei vaikutusta, sekin oli ok tasolla.

Yhdessaololla oli positiivinen vaikutus sosiaaliseen ty6hyvinvointiin. Esimiehet
kokivat mukavana kokoontua yhteen keskustelemaan yhteisistd asioista ja
saamaan vinkkeja omaan tyohon jossakin muualla kuin arjen keskella. Se toi
piristysta arjen puurtamiseen. Puolet vastaajista ei kokenut esimiesvalmen-

nuksella olleen vaikutusta sosiaaliseen tyohyvinvointiin.

Sosiaalinen kanssakdyminen samanlaista tyota tekevien ihmisten
kanssa ovat aina hyvaksi, niista saa vinkkia ja ideoita omaan tyo-
hon.

Ei merkittavaa vaikutusta.

Esimiesvalmennuksessa tyohyvinvointia edistivat uuden ja monipuolisen tie-
don saaminen, jota on voinut hyodyntaa arjessa. Ryhmakeskustelut ja erilaiset

nakokannat koettiin hyviksi.



35

Paivien aikana kasiteltin monenlaisia asioita esimiesty6hon ja
omaan hyvinvointiin liittyen. Kylla niita tulee mietittya. Ryhméan
keskustelut ja erilaiset nakdkannat olivat myds hyva juttu.

Seuraavien esimiesvalmennuspaivien sisaltoon toivottiin terveyden osalta oh-
jausta elaméantapoihin. Valmennukseen toivottiin tietoa likunnasta, ravintote-
rapeutin luentoa ruokavaliosta, ravintosuosituksista, ruokatottumuksista ja
konkreettisia ravinto-ohjeita. Turvallisuuden osuudessa kaivattiin turvallisuus-
koulutusta, johon liitettiin itsepuolustus, ohjeita yksin tydskentelyyn, tyéskente-
lyasennot ja uusimmat turvallisuuteen liittyvat kehittdmistoimenpiteet. Yhteisol-
lisyyden lisdamiseksi toivottiin ryhmaéatydskentelya: yhteisia liikuntahetkia,
joukkuepeleja ja ryhmakeskusteluja. Aiheina voisivat olla erilaiset johtamis-
menetelmat ja miten yhteisoéllisyyden tunnetta voisi vahvistaa. Arvostuksen
portaalla arvostettiin hyvan tyépanoksen esiintuomista ja psykologin luentoa
aiheesta. Osaamisen tasolla toivottiin osaamisen kehittamista tuomalla uudet
menetelmat nopeasti kayttdon. Osaamisen kehittamiseen voitaisiin kayttaa

ryhmakeskusteluja.

Esimiesvalmennuksessa voitaisiin kayttdd monipuolisia opetusmenetelmia.
Perinteisille luennoille kaivattiin konkreettisia esimerkkeja, mutta myds ryh-
missé pulmien ratkaisemista. Yhdessa tekeminen seka teorian ja kaytannon

yhdistaminen olisi kaikkein odotetuin opetusmenetelma.

Vapaassa palautteessa annettiin positiivista palautetta kokonaisvaltaisesta
elintapaohjauksesta ja omaan ty6hon liittyvista aiheista. Aikataulussa olisi ollut

tilvistamisen mahdollisuutta.

Aiheet omaan tyohon liittyvid. Luennot esim. ruokavaliosta olivat
hyva. Samoin kuntotesti.

Aikataulutus oli todella huono ja siitd karsi hyva ohjelmansisalto.
Odottelua keskella paivaa 2-3 tuntia.

Kyselylomakkeen tulokset kaytiin 1api ohjausryhmasséa huhtikuussa 2014.
Tulosten perusteella paatettiin keskittya seuraavassakin esimiesvalmennuk-
sessa esimiesten terveyden tukemiseen ty6hyvinvoinnin edistamiseksi. Esi-

miesvalmennuspaivat suunniteltiin pidettdvan syksylla 2014. Esimiesvalmen-
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nuksen teemaksi paatettiin tyokyvyn hallinta-paivat, koska yritykselle oli tulos-
sa kayttoon oma ilmoitus -menettely sairauspoissaoloihin kesan 2014 aikana
ja tybkyvyn seurantaohjelma (Aino Health Management) syksylla 2014. Esi-
miesvalmennuksen toteuttajiksi kutsuttiin Elakevakuutusyhtio VARMA, Aino

Health Management ja tydterveyshuolto (Terveysasema Chyd-Antti).

Ohjausryhma kokoontui uudelleen elokuussa 2014 suunnittelemaan esimies-
valmennuspaivien tarkempaa aikataulua ja sisaltéa. Tuolloin sovittiin, etta
kaksipaivaiset valmennuspaivat toteutettaisiin syys-/lokakuussa 2014. Tyoky-
vyn hallintapaivien tavoitteiksi asetettiin tyokykyjohtamisen tukiverkon tunnis-
taminen ja tiedostaminen, tunnetuksi tekeminen eli kenen kanssa tehdaan
yhteisty6ta. Toisena tavoitteena oli avata esimiehen vastuuta tydkykyjohtami-
sessa, jotta esimies nakisi ongelmat ja poikkeamat seka reagoisi niihin riitta-
van ajoissa. Kolmantena tavoitteena oli tyokykyjarjestelman esitteleminen ja
sen kayttoonoton valmennus. Neljantena tavoitteena oli esimiehen oman jak-

samisen ja tydhyvinvoinnin tukeminen.

Aiemmin paatettyjen ohjelmantuottajien lisdksi mukaan pyydettiin Muutostaito
Oy ohjaamaan esimiestyon osaamisen kehittdmiseksi Esimiesty6-pelid. Esi-
miehet olivat toivoneet edellisessa kyselyssa liikkuntaan ja ruokavalioon liittyvia
luentoja seka yhteisia peleja, joiden toteutus sovittiin Kuortaneen Urheiluopis-
ton kanssa. Ohjausryhméssa suunniteltiin palautelomake Kuortaneella pidet-

taville esimiesvalmennuspaiville syyskuussa 2014.

7.2 Palautelomakkeen vastaukset

Palautelomake annettin Kuortaneella pidettyjen esimiesvalmennuspaivien
lopuksi jokaiselle osallistujalle. Osallistujia oli 126 henkil6a, joista lomakkeen

palautti 120 henkil6a.

Monivalintakysymyksissa esimiestydssa jaksamisen kannalta melko merkityk-
selliseksi tai erittdin merkitykselliseksi koettiin Aino Health Managementin
Tyokyvyn hallintaohjelman esittely ja kayton opettaminen (90 %) sek& Muutos-
taidon Hyva esimiestyd -peli (85 %) (KUVIO 6). Yli puolet vastaajista koki Ter-
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veysasema ChydAntin (65 %) ja ty6eldkevakuutusyhti6 VARMAN (69 %) esi-
tykset melko tai erittdin merkityksellisind oman jaksamisen kannalta. Noin
puolet vastaajista piti myds Kuortaneen Urheiluopiston luentoja melko tai erit-
tain merkityksellisind oman jaksamisen kannalta: ruokavalioluennot (53 %),
likuntaluennot (49 %) ja liikuntaohjelma (68 %).

68
Liilkuntachjelma
Melko merkityksellinen/erittdin
kitykselli
AINO Tydkyvynhallinta - 9@ merkityksetlinen
ohjelma M En osaa sanoa
65
Terveysasema ChydAntti
B Merkitykseton/melko
merkitykseton

Ruokavalioluento 28
19

Lilkuntaluento 31
20

Hyva Esimiestyo-peli r IT
5

Tydeldkevakuutusyhtio 69

s

0] 20 40 60 80 100

49

85

KUVIO 6. Ohjelman vaikutus esimiestydssa jaksamiseen prosentteina.

Oman tydyhteison johtamisen kannalta koettiin melko merkitykselliseksi tai
erittain merkitykselliseksi Aino Health Managementin Tyokyvyn hallintaohjel-
man esittely ja kayton opettaminen (92 %) ja Muutostaidon Hyva esimiestyo -
peli (87 %) (KUVIO 7). Yli 70 % vastaajista piti Terveysasema ChydAntin ja
tyoelakevakuutusyhti6 VARMA:n luentoja melko tai erittdin merkityskellisina.
Merkityksettomaksi tai melko merkityksettoméksi koettiin Kuortaneen Urhei-

luopiston likkuntaluento (35 %) ja ruokavalioluento (37 %).
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Liilkuntaohjelma
AINO Tyokyvynhallinta- 92
ohjelma
| Melko
Terveysasema ChydAntti 3 merkityksellinen/Erittain
merkityksellinen
Ruokavalioluento WEn os5aa sanoa
Lilkuntaluento m Merkitykseton/Melko
merkityksetdn
i A 87
Hyva Esimiestyo-peli
Tyoeldkevakuutusyhtio 70
VARMA
60 80 100

KUVIO 7. Ohjelman merkitys tyGyhteison johtamiseen prosentteina.

Kuortaneella pidettyjen valmennuspaivien avointen kysymysten vastauksissa
kerrottiin omaa tyohyvinvointia edistaneen vuorovaikutus kollegoiden kanssa
ja uuden tiedon saaminen. Liikunta- ja ruokavalio-ohjelmien koettiin henkilo-
kohtaisesti auttavan jaksamisessa. Esimiesty0-pelissa saatiin uusia nakemyk-
sida omaan tyohon. Ryhmatehtavat, yhteiset aktiviteetit ja keskustelut kollegoi-
den kanssa edistivat omaa hyvinvointia. Tyokavereilta saatu apu ja tuki arjen
ongelmatilanteisiin olivat valmennuspdivien positiivista antia. Paivat antoivat
mahdollisuuden verkostoitumiseen, vertaistukeen ja sparraukseen myos va-
paa-ajalla. Tiedon jakaminen seka asiantuntijoiden etta kollegoiden kesken oli
antoisaa. Esimiesvalmennuspaivat olivat tiiviit mutta mukavat paivat vaihtele-

van ohjelman ansioista.
Hyva esimiesty6-peli oli loistava, kun keskustelua tuli niin paljon.
Ideoita, apua arkeen ja eri nakdkantoja.

Keskustelut my6s muiden paallikdiden kanssa. Auttaa jaksamaan,
kun saa hyva neuvoja.

Seuraavassa esimiesvalmennuspaivassa haluttaisiin kasiteltavan edelleen

hyvia elintapoja liittyen ruokavalioon ja liikuntaan konkreettisten vinkkien avul-
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la. Henkilékohtaisen jaksamisen tukemiseen esimiestydssa kaivataan ohjeita.
Paivittaisten tehtavien hallintaan toivotaan lisda ohjausta sekd haastavien
alaistilanteiden ratkaisemiseen ja puheeksi ottamiseen. Paivien aikana tulisi
olla paljon keskustelua ja yhteista tekemistéa toisten esimiesten kanssa myos

yli toimialojen.

Enemman ohjeita henkilokohtaiseen jaksamiseen.

Paljon keskustelua toisten esimiesten kanssa.

Vapaassa palautteessa oltiin padasiassa tyytyvaisia esimiesvalmennuspaivien
jarjestelyihin ja kiitosta tuli erittain runsaasti. Paivat olivat mukavat ja Kuorta-
neen Urheiluopisto oli toimiva toteutuspaikka. Ruokailujen vali koettiin vain
lian pitkaksi. Luennoitsijoiden esiintymistaitoihin oli pari henkil6a kiinnittanyt

huomiota seké positiivisesti etta kriittisesti.

Palautelomakkeesta saadut tulokset kaytiin lavitse ohjausryhméssa. Esimies-

valmennuspaivia jatkettiin puheeksi oton -koulutuksella tammikuussa 2015.
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8 TOIMINTATUTKIMUKSEN ARVIOINTI

Toimintatutkimuksen luotettavuuden arvioinnissa on pohdittu vakuuttavuutta,
kaytettyjen menetelmien sopivuutta ja riittdvyytta, tulosten kayttokelpoisuutta
ja tutkijan vaikutusta tuloksiin. Tutkimuksen eettisyyden arvioinnissa on kiinni-
tetty huomiota itsemaaraamisoikeuden toteutumiseen, vahingon valttamiseen
ja raportoinnin toteuttamisen avoimuuteen ja rehellisyyteen yksityisyytta suoja-

ten.

8.1 Luotettavuuden arviointi

Laadullisessa eli kvalitatiivisessa tutkimuksessa kaytetaan luotettavuuden ar-
vioinnissa usein vakuuttavuuden kasitetta. Vakuuttavuus perustuu uskottavuu-
teen ja johdonmukaisuuteen. Tutkijan pystyttdva vakuuttamaan lukija, etta
hanen tekemansa valinnat ja tulkinnat ovat oikeita. Tutkija kertoo lukijalle us-
kottavasti, mitd han on tehnyt tutkimuksessaan ja miten han on paatynyt saa-
tuihin tuloksiin. Tulosten on vastattava todellisuutta ja kaytetyn menetelméan
on annettava vastaukset tutkittavana olleeseen asiaan (Eratuuli, Leino, Yli-
Luoma 1994, 98). (Hirsjarvi ym. 2009, 231-233; Toikko & Rantanen 2009,
122-123, Kankkunen & Vehvilainen-Julkunen 2009, 159-160.)

Tutkimusmenetelméana kaytettiin laadullista toimintatutkimusta, joka sopi ta-
man tyyppisen prosessin tutkimiseen ja kehittdmiseen erittéin hyvin. Laadulli-
sessa toimintatutkimuksessa ei pyrita yleistyksiin, vaan olemassa olevan toi-
minnan parantamiseen. Opinndytety® eteni spiraalimaisesti suunnittelusta,
toimintaan, havainnointiin ja reflektointiin. (Metsamuuronen 2006, 105.) Ohja-
usryhma oli hyva tuki tulosten arvioimisessa ja tulevan suunnittelussa. Jatkuva

reflektointi auttoi asioiden eteenpéin kehittdmisessa.

Tutkimuksen luotettavuuden varmistamiseksi tutkijan on kuvattava henkilot,
paikat ja tapahtumat selkedsti. Luotettavuutta parantaa johdonmukaisesti ker-
rotut tutkimuksen toteuttamisen eri vaiheet. Laadullisessa tutkimuksessa ai-

neiston analyysi toteutetaan luokittelemalla. Luotettavuuden kannalta on tar-
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keaa, etta luokittelun syntymisen alkujuuret ja perusteet ovat selkeasti nahta-
vissa ja arvioitavissa. (Hirsjarvi ym. 2009, 231-233; Toikko & Rantanen 2009,
122-123, Kankkunen & Vehvilainen-Julkunen 2009, 159-160.) Luotettavuu-
den varmistamiseksi olen pyrkinyt avaamaan tutkimuksen raportoinnissa seka

tutkimusprosessia etta tutkimuksen analysointia mahdollisimman tarkasti.

Tutkimusosuudessa péaadyin sahkopostin  kautta l|ahetettavaan internet-
kyselyyn, jossa oli avoimia kysymyksia. Parhaiten sahkoposti- tai internet-
kysely toimivat, kun tutkittavat kuuluvat tiettyyn yritykseen tai organisaatioon,
jossa voidaan varmistaa, etta kaikilla on yhtalaiset mahdollisuudet vastata ky-
selylomakkeeseen teknisesti. Vastaajan tuntemattomuuden turvaaminen sah-
kopostikyselyissa voi olla haastavaa. (Vinkka 2005, 74-75.) Kaytin kyselylo-
makkeen toteuttamisessa Webropol 2.0 -ohjelmaa. Kyselylomakkeen internet-
linkki voitiin l&hettaa tutkittavan henkilokohtaiseen tydsahkopostiin. Vastaami-
nen tapahtui anonyymisti linkin kautta, milla pystyttiin turvaamaan vastaajan
tuntemattomuus. Kaikilla esimiehilla oli oma tydsahkoposti, joten heilla kaikilla
oli samanlainen mahdollisuus osallistua tutkimukseen ja vastata kyselyyn par-
haimmaksi katsomallaan ajalla. Siten heilla oli my6s mahdollisuus kayttaa ai-

kaa vastaamiseen, mika toi luotettavuutta vastauksiin.

Tulosten kayttokelpoisuudessa on kiinnitettava huomiota niiden luotettavuu-
teen, yleistdmisen mahdollisuuteen ja merkitykseen ihmisten todellisuudessa,
eli kuinka hyvin tulokset vastaavat todellisuutta ja saadaanko kaytetyilla mene-
telmilla vastaus tutkimuskysymyksiin (Eratuuli ym. 1994, 98). Tulokset on saa-
tu yhden yrityksen esimiehiltd ja kehittdminen on kohdistunut erityisesti heidan
tarpeisiinsa. Myds muissa kaupan alan esimiehiin kohdistuneissa tutkimuksis-
sa on saatu samansuuntaisia tuloksia, joten tdméankin opinnaytetyon tuloksia
voidaan pitda luotettavina ja suuntaa-antavina kaupan alan esimiesvalmen-
nusta suunniteltaessa ja kehitettaessa. Tutkimuskysymyksiin saatiin vastauk-

sia molemmista kyselyista.

Mielipiteiden, asenteiden ja arvojen tutkiminen on haasteellista, koska niihin
sisaltyy lukuisia epavarmuustekij6itd, mm. edustivatko osallistujat tutkimuksen
perusjoukkoa, saatiinko vastauksia riittavasti, mittasivatko kysymykset tutkitta-

vaa asiaa, olivatko vastaukset riittavan kattavia, toimivatko mittarit luotettavas-
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ti ja oliko kyselyn ajankohta oikea. Mittauksen luotettavuuteen vaikuttavat mm.

siséllolliset, tilastolliset, kulttuuriset, kielelliset ja teknisetkin seikat. (Vehkalahti
2014, 12, 40.)

Ensimmaiseen kyselyyn vastanneiden maara jai vahaiseksi, mutta vastauk-
sissa esiintyi kyllaantymista, ja se parantaa luotettavuutta. Kyselyn esitestaus
ei antanut oikeaa kuvaa kysymysten ymmarrettavyydesta esimiesten keskuu-
dessa. Vastaukset olivat niukkoja, ja se vahentéa jonkin verran kyselyn luotet-
tavuutta. Palautekyselyn kohdalla nama asiat huomioitiin ja palautemahdolli-
suus annettiin jokaiselle esimiesvalmennukseen osallistuneelle. Koko tutki-
muksen luotettavuutta parantaa se, etta palautekyselyssa tuli samansuuntai-
sia vastauksia kuin oli ensimmaisessa kyselyssakin. Palautekyselyssa huomi-

oitiin myds ruotsinkieliset esimiehet ruotsinkielisella palautelomakkeella.

Palautekysely toteutettiin heti esimiesvalmennuksen paatteeksi, jolloin kaikki
luennot, ryhmatydskentelyt ja liikunta-aktiviteetit olivat vield tuoreessa muistis-
sa. Kehittamistarpeet pystyttiin tuomaan heti esille. Kokemuksia mitattaessa
vastaajan mielialalla on suuri merkitys tuloksiin. Onnistuneen esimiesvalmen-
nuksen jalkeen tulokset voivat olla erittain positiiviset eika merkittavia kehitta-

miskohteita tuoda valttamatta esille vastauksissa.

Laadullisessa tutkimuksessa aineiston analyysi toteutetaan luokittelemalla.
Luotettavuuden kannalta on tarkead, etta luokittelun syntymisen alkujuuret ja
perusteet ovat selkedsti nahtavissa ja arvioitavissa. (Hirsjarvi ym. 2009,
231-233; Toikko & Rantanen 2009, 122 - 123, Kankkunen & Vehvildinen-
Julkunen 2009, 159 - 160.) Raportissa on kuvattu analyysin toteuttaminen,
jotta lukija tietaa tehtyjen ratkaisujen ja valintojen perustelut. Niiden perusteel-
la h&n voi arvioida tulkintojen luotettavuutta ja siirrettavyytta vastaavanlaisiin
tapauksiin. Raportin liitteend on esimerkki luokittelun toteuttamisesta (LIITE
5).

Tulosten analysointi ei ollut kovin yksinkertaista. Ensimmaisessa kyselyssa
kaytetty tyohyvinvoinnin portaat olivat esimiehille luultavasti vieraita, eivatka
avainsanat kertoneet heille riittavasti portaiden sisalléstd. Runsaimmin vasta-

uksia annettiin Terveysportaalle, mutta muuten vastaukset jaivat niukoiksi.
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Avaamalla teemasanoja olisi saatu todennédkodisesti runsaampia vastauksia,
mutta ohjausryhmassa ei haluttu liikaa ohjailla vastauksia. Avainsanojen luo-
tettiin avaavan portaan merkitysta tarpeeksi, kun vastaajina olivat esimiehet,
joille tydhyvinvoinnin johtaminen on osa arkitytta. Kysely oli esitestattu eika
siina tullut esiin selkeyttamisen tarvetta. Kyselyn saaneista (n=27) vastasi vain
11, joten vastaajien joukko jai pieneksi verrattuna koko esimiesten méaaraan
(147 esimiestd). Opinnaytetydssa oli kuitenkin kyse laadullisesta toimintatut-
kimuksesta, joten pienikin vastaajamaara riitti antamaan suunnan tulevien
esimiesvalmennuspaivien pohjaksi, kun vastauksissa oli ndhtavissa kyllaan-
tymista. Kuortaneella esimiesvalmennuksen yhteydessa keratyn palautteen
avointen kysymysten vastaukset toistivat edellisessa kyselyssa olleita aiheita
ja siten vahvistivat esimiesten toiveita esimiesvalmennuksen sisallosta. Vas-

taajia oli talla kertaa runsaasti eli 120 esimiesta.

Kehittamistoiminnassa luotettavuus tarkoittaa lahinna kayttokelpoisuutta. Ke-
hittdmistoiminnan yhteydessa syntyvan tiedon tulee olla todenmukaista ja
hyodyllista. (Toikko & Rantanen 2009, 123.) Tassa opinnaytetydssa on kehi-
tetty yhden organisaation esimiesvalmennusta. Kyselyista saatujen tulosten
perusteella on suunniteltu jatkovalmennusta kaytannonlaheisesti. Kehittamis-
toiminnan luotettavuuden arvioinnissa on usein toistettavuuden vaikeus esim.
sosiaalisissa prosesseissa, mittareiden toimivuudessa ja aineistojen pienuu-
dessa (Toikko & Rantanen 2009, 124). Esimiesvalmennuspéaivat ovat toistet-
tavissa ohjelmasisalléiltaan ja toimintaymparistoiltdan, mutta muuttuvina teki-
jéina olisivat luennoitsijoiden vaihtuminen ja osallistujien oma kehittyminen
esimiehend, jotka voisivat muuttaa kokemusta esimiesvalmennuksen merki-

tyksestd omaan tyGhyvinvointiin ja jaksamiseen.

Kehittdmistoiminnan luotettavuuden arvioinnissa on tarkedd kyeta nakemaan
toiminnan uskottavuus, johdonmukaisuus ja sekad toimijoiden etta kehittgjien
sitoutuminen prosessiin. Luotettavuus lisdantyy, jos toimijat ovat osallistuneet
kaikkiin kehittamisprosessin vaiheisiin. Luotettavuusarviointi voidaan kohdis-
taa siihen, miten hyvin kehittdmisen tutkimuksellisessa ohjauksessa on onnis-
tuttu. (Toikko & Rantanen 2009, 123-125.) Opinnaytety0 toteutettiin organi-
saatiossa, joka on halunnut |ahted kehittamaan esimiestensa tythyvinvointia

johdonmukaisesti ja ottaen huomioon myo6s esimiesten omat tarpeet. Ohjaus-
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ryhma oli aktiivisesti mukana kehittaméassa valmennusta ja ohjaamassa opin-

naytetyon edistymista.

Pohdittavana on tutkijan vaikutus palautteeseen, koska tutkija oli parilla ryh-
malla luennoitsijana ja paikalla myds muilla luennoilla. Tutkija on osan esi-
miesvalmennuspaiviin osallistuneiden tyoterveyshoitaja. Vastauksissa ei kui-
tenkaan noussut mitenk&én esille tutkijan lasnaolon tai tuttuuden merkitys.
Palautelomakkeen kysymyksista vain yksi kohta liittyi tutkijaan osittain, silla

tyoterveyslaakari oli pitanyt luennon osalle esimiehista.

8.2 Eettisyys

Tutkimuseettinen neuvottelukunta (2009) on laatinut yleiset ohjeet eettisten
periaatteiden noudattamisesta ihmistieteissa. Eettiset periaatteet on jaettu
kolmeen osa-alueeseen: tutkittavan itsemaaraamisoikeuden kunnioittamiseen,

vahingoittamisen valttamiseen seka yksityisyyteen ja tietosuojaan.

Tassa opinnaytetydssa itsemaaraamisoikeus toteutui siten, ettd tutkimukseen
osallistuminen on vapaaehtoista. Tutkittaville lahetettavassa saatekirjeessa
annettiin riittavat tiedot tutkimuksen aiheesta, tarkoituksesta ja siita mita tutki-
mukseen osallistuminen tarkoittaa ja kauanko siihen osallistuminen kestaa.
Osallistumalla tutkimukseen tutkittava antoi luvan vastaustensa kayttamiseen

tasséa tutkimuksessa.

Vahingon valttamiseksi on huolehdittava, ettd tutkimuksen aiheuttamat mah-
dolliset haitat valtetddn aineistoa keratessa, sdilytettdessa ja julkaistaessa.
Yksityisyyden suojaamiseksi huolehditaan tutkimusaineiston suojaamisesta,
luottamuksellisuudesta, sailyttdmisestd, havittamisesta siten, ettd luottamuk-
sellisuus ja tieteen avoimuuden periaatteet sailyivat. Tutkimusaineiston ke-
ruussa, kasittelyssa ja tulosten julkaisemissa sailytetaan yksityinen tietosuoja.
Tutkittavat saavat vastata nimettominad. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta
2009; Kuula 2011.)
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Tutkimuksen raportointi toteutettiin niin, ettei yksittaisia henkildita voitu tunnis-
taa. Sahkdisia tunnistetietietoja ei kaytetty, koska niilla ei ollut merkitysta tu-
losten analysoinnissa. Yksityisyyden suojaa ei vaarannettu aineiston huolimat-
tomalla sailyttamisella tai suojaamattomilla sahkoéisilla siirroilla. Ensimmainen
aineisto kerattiin Webropol 2.0 -ohjelmalla, joka on lisensoitu CENTRIA am-
mattikorkeakoululle. Kasittely tapahtui tutkijan kayttajatunnusten avulla. Toi-
nen aineisto keréattiin paperisilla palautelomakkeilla, jotka suljettiin isoihin Kir-
jekuoriin. Ainoastaan tutkija kasitteli aineistoa. Analysoinnin ja tutkimuksen

hyvaksymisen jalkeen aineisto tuhottiin.

Tutkijan eettiseen toimintaan kuuluu luotettavan informaation tuottaminen.
Informaatio kasittaa ilmididen tulkinnan, kuvailemisen ja selittdmisen. Saatava
tieto on perusteltu kriittisesti ja kaytetty oikeita menetelmia tiedon hankkimi-
seen ja rehelliseen analysoitiin. Tutkimuksen tulokset tulee kyeta siirtamaan
eettisia periaatteita, saantoja, normeja, arvoja ja hyveita noudattaen julkiseen
kayttoon. (Pietarinen 2002, 58—65.) Opinnaytetydssa on toteutettu toimintatut-
kimuksen periaatetta suunnittelusta, toimintaan, havainnointiin ja reflektointiin.
Kyselylomakkeiden suunnittelussa on kéaytetty ohjaavaa teoriatietoa ja tehty
yhteisty6ta ohjausryhman kanssa seka esitestattu kysely. Kyselyyn vastaami-
nen oli vapaaehtoista ja saatekirjeessa kerrottiin kyselyjen tarkoitus. Tulosten
analysointi on toteutettu mukaillun sisallon analyysin mukaisesti, josta on nay-
te opinnaytetyon liitteend. Tutkimuksen edetessd on koko ajan pyritty avoi-
muuteen ja rehellisyyteen.
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9 POHDINTA

Opinnaytetyoni ensimmaisessa tutkimuskysymyksessa etsittiin vastausta sii-
hen, miten esimiehet kokivat esimiesvalmennuksen vaikuttaneen heidan tyo-
hyvinvointiinsa. Tuloksissa esimiehet kokivat, etta valmennuspaivat vaikuttivat
fyysiseen hyvinvointiin muistuttamalla hyvan kunnon yllapidosta. Psyykkiseen
tyohyvinvointiin valmennus vaikutti siten, ettéa nyt osataan kiinnittdéd enemman
huomiota omaan jaksamiseen. Sosiaaliseen hyvinvointiin vaikutti positiivisesti
yhdessa tekeminen, yhteisista asioista keskusteleminen ja hyvien vinkkien

jakaminen toisille arjen ongelmatilanteisiin.

Toisessa tutkimuskysymyksessa kysyttiin, mitka asiat esimiesvalmennukses-
sa edistivat tydhyvinvointia. Esimiesten omaa hyvinvointia edisti eniten vuoro-
vaikutus kollegoiden kanssa ja uuden tiedon saaminen. Asiantuntijaluennot ja
ryhmassa pelattu Hyva esimiesty6 -peli koettiin melko tai erittéain merkitykselli-
siksi esimiestydssa jaksamisen tukemiselle. Noin puolet vastaajista koki lilkun-
ta- ja ruokavalioluennot seka liikuntaohjelman edistaneen heidan ty6hyvin-
vointiaan. Oman tydyhteison tydhyvinvoinnin johtamista koettiin eniten edista-
neen tyokyvyn hallintaohjelman esittely ja kayton opettaminen seka Hyva esi-
miestyo -pelin pelaaminen ryhmissé. Sosiaalinen kanssakayminen kollegoiden
kanssa ryhmatehtavissa ja vapaa-ajalla koettiin edistdneen omaa tyohyvin-

vointia.

Kolmannessa tutkimuskysymyksessa kysyttiin asioita, joita esimiehet haluaisi-
vat kasiteltdvan esimiesvalmennuspaivissd oman tydhyvinvoinnin edistami-
seksi. Vastauksiksi nousivat elintapaohjaus, turvallisuuskoulutus, ryhmétyds-
kentely johtamismenetelmistd, hyvan tydpanoksen arvostaminen ja esiintuo-
minen seka& osaamisen kehittaminen uusien menetelmien kayttoonotolla ja
ryhmakeskusteluilla. Esiin nousivat myds tarve hyvien elintapojen ohjaukseen,
paivittdisten tehtavien hallintaan ja haastavien tilanteiden puheeksi ottaminen
konkreettisin vinkein. Henkilokohtaisen jaksamisen tukemiseen kaivataan oh-

jeita ja paljon keskustelua seka yhteista tekemista toisten esimiesten kanssa.
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Kuortaneella pidetyn esimiesvalmennuspéaivan jalkeen palaute oli erittain posi-
tiivista. Suunnittelussa oli voitu hyddyntaé edellisestéa valmennuksesta saatua
palautetta ja siten suunnata ohjelmaa esimiesten tarpeisiin. Palautteen positii-
visuuteen saattoi myds vaikuttaa se, etta palaute annettiin heti valmennuspai-
vien paatteeksi, jolloin kaikki opittu uusia asia oli hyvin muistissa ja yhdessa
olon tuoma hyva tunnelma vaikuttivat palautteeseen. Esimiehet kokivat esi-
miesvalmennuksen melko tai erittdin merkitykselliseksi esimiestytssa jaksa-
misen ja tydyhteison johtamisen kannalta. Yllattavaa oli, ettd kolmasosa esi-
miehista ei osannut sanoa, oliko heidan paljon toivomillaan elintapaohjauksen
luennoilla vaikutusta tyossa jaksamiseen, ja jopa viidesosa oli sitd mielta, etta
ne olivat merkityksettomia tai melko merkityksettomia. Niitd kuitenkin toivottiin
my06s seuraaviin esimiesvalmennuspaiviin. Ennen seuraavia valmennuspaivia
olisi syyta tarkentaa toiveita ruokavalion ja likunnan suhteen, jotta ne saatai-

siin vastaamaan sisalloltaan paremmin esimiesten toiveita.

Kyselylomakkeisiin saatiin riittdvasti vastauksia, jotta esimiesvalmennuksen
kehittdminen oli mahdollista. Vastaukset myotailivat Tyoterveyslaitoksen vuo-
sina 2013-2014 tehtya Esimiehen& kaupan alalla -tutkimushanketta. Tutki-
muksen aikana kaupan alan esimiehet toistivat vertaistuen tarvetta. Heilla oli
halu jakaa kokemuksiaan ja ajatuksiaan muiden esimiesten kanssa. (Lind-
strom ym. 2014.) Tassa opinnaytetydssa saatuja tuloksia voidaan hyodyntaa
my0ds muissa kaupan alan esimiesten esimiesvalmennuksen suunnittelussa,

koska tulokset olivat samansuuntaisia valtakunnallisen tutkimuksen kanssa.

Kehittamisprosessin onnistumisen edellytyksené on ajan varaaminen kehitys-
tyohon, osallisuuden varmistaminen, seuranta, tyoterveyshuollon osallisuus
seka kehittamisryhman vastuiden ja roolien selkeys. Tyontekijoiden osallistu-
minen kehittamiseen on erityisen tarkedad. (Makiniemi, Bordi, Heikkila-Tammi,
Seppanen & Laine 2014.) Opinnaytetydn tekeminen kehittdmisprosessina oli
puolentoista vuoden polku. Polulla auttoivat hyva ja sitoutunut ohjausryhma
seka opettajan neuvot. Roolit olivat selkeat. Olin vastuullinen tutkimusproses-
sin etenemisestd aikataulussaan. Prosessin aikana taytyi olla aloitteellinen
seka kyeta organisoimaan ja kehittdmd&n omaa toimintaansa. Kehittymista
tuki prosessin aikana luettu ja reflektoitu teoriatieto, jota hyvaksi kayttaen pro-

sessi sai laajempaa nakokulmaa nimenomaan esimiehestad tyohyvinvoinnin
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johtajana. Tapahtumien valit ovat olleet pitkat, mika on haastanut tutkijaa py-
symaan kiinni prosessissa. Koen toimintatutkimuksen periaatteen selkeyty-
neen itselleni kuitenkin erittain hyvin opinnaytetyon aikana.

Eettiset periaatteet ovat olleet tuttuja jo aikaisemmista tutkimusprojekteista.
Eettinen osaaminen ei ole tuottanut vaikeuksia pitkdan terveydenhuoltoalalla
toimineelle tutkijalle. Viestinta- ja vuorovaikutustaitoja ovat kehittdneet proses-
sin aikana mm. ohjausryhmassa toimiminen ja esiintyminen esimiesvalmen-
nuspaivilla. Ymmarrettavan ja selkeasti etenevan kirjallisen materiaalin tuot-

taminen on vaatinut tekstin lukemista useaan kertaan ja kieliasujen pohtimista.

Kansainvalisyysosaamisessa olisi edelleen paljon kehitettdvaa. Haasteellise-
na osa-alueena oli vieraskielisen materiaalin hyddyntaminen. WHO:n Euroo-
pan alueneuvosto on luonut oman tyGhyvinvoinnin strategian, jota on jalkau-
tettu Suomeen sosiaali- ja terveysministerion kautta. Yksi tarkeista strategiois-
ta tydelaman osa-alueissa on tydhyvinvointi sekd Suomessa ettéa Euroopassa.
Suomessa onkin tehty viime vuosikymmenella paljon tutkimusta tyéhyvinvoin-

tiin liittyen, joka on kirjoitettu englanniksi.

Opinnaytetyon prosessi ja koko ylemmassa ammattikorkeakoulussa opiskelu
on kehittanyt ammatillista ajatteluani. Osaan arvioida omaa osaamistani ja
asiantuntijuuttani uudella tavalla ja nahda kehittymisen tarpeeni. Olen oppinut
kirjallista ja suullista argumentointia. Osaan ké&sitella tietoa kriittisesti ja olen
kiinnostuneempi tutkitun tiedon hankkimisesta. Kykenen hahmottamaan suu-
rempia kokonaisuuksia. Ymmarran paremmin erilaisia organisaatioita ja toi-
mintakulttuurien vaikutusta tyohon. Opinnadytetydn prosessi on ollut seka esi-
miesvalmennuksen kehittamista ettd oman itsensa kehittymista. Voin kayttaa
tulevaisuudessa toimintatutkimuksen periaatetta erinomaisesti oman tyéyhtei-

s6n toimintatapojen, vaikuttavuuden ja laadun kehittdmisessa.

TyOhyvinvoinnin johtaminen sopi opinnaytetydni johtamisnakdkulmaksi erittain
hyvin, koska esimies vaikuttaa koko tydyhteison hyvinvoinnin luomiseen, mut-
ta se onnistuu vain, jos esimies itse voi hyvin. Tyohyvinvoinnin tulisi olla
suunnitelmallista kehittamista, joka tapahtuu tarpeiden, vahvuuksien ja tule-

vaisuuden nakdkulmasta. Siihen tarvitaan my6s oman organisaation tukea ja
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itsensa johtamisen taitoa. (Tyoturvallisuuskeskus 2013.) Strategisen hyvin-
voinnin tila Suomessa 2012 -tutkimuksessa todettiin vain kuudesosan esimie-
hista saaneen koulutusta tydhyvinvoinnin johtamiseen, vaikka vastuu henki-
|6ston hyvinvoinnista oli annettu 46 % esimiehista. (Aura ym. 2012.) Tassa
opinnaytetydssa kartoitettiin esimiesten tarpeita tydhyvinvointiin liittyen ja
suunniteltiin niiden perusteella seuraavia esimiesvalmennuspéivia. Ty6hyvin-
vointi on tarke&d osa esimiehen tyota ja osa organisaation johtamiskokonai-
suutta (Keskivali 2013, 86). Se on henkiléstéjohtamisen ydin, jossa tavoittee-
na on henkildstdén voimavarojen yllapito, lisdéaminen ja henkildstén osaamisen

kehittdminen yksildllisesti ja tydyhteison tasolla (Suonsivu 2011, 44).

Opinnaytetyoni perusteella koen tarkeana, etta organisaatiolla on tydhyvin-
voinnin strategia osana henkilostostrategiaa. Esimiesvalmennusta voidaan
kehittéd& saatujen tulosten perusteella. Tanskasen (2013) mukaan valmennuk-
sessa tulee asettaa esimiesten toiminnalle selkea suunta ja tavoitteet. Jatko-
kehittdmiskohteena voisi olla tydhyvinvointistrategian laatiminen ja mittareiden
maarittdminen tydhyvinvoinnin kehittymisen seuraamiselle pitkalla aikavalilla.
Mittareina voisivat olla mm. sairauspoissaolojen seuranta, pitkiin sairauspois-
saoloihin reagoiminen, tyotyytyvaisyyskyselyjen tulosten analysointi ja palau-
tetilaisuudet, kehityskeskustelut, voimavarojen kartoittaminen ja tydon imun
kokeminen. Jatkotutkimusaiheena voisi olla tyéhyvinvointia tukevien toimenpi-
teiden vaikuttavuuden arviointi saannollisesti suunnitelluilla mittareilla. Toisena
tutkimusaiheena voisi olla esimiesten osaamisen kartoitus ty0hyvinvoinnin

johtamisessa.
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ESIMIESTEN -KURSSI
(ohjelma)

Esimiesten valmennusohjelma on suunniteltu esimiestehtaviss toimiville henkildille, tukemaan heid&n
omia voimavarojaan ja jaksamistaan seka vahvistamaan heid4n rooliaan tyShyvinvoinnin rakentajina
erityisesti vahvistamaan heidén kyky&&n tunnistaa uupuminen Jaksoilla laaditaan henkilékohtaisia
tavoitteita, joita toteutetaan jaksojen valiajalla.

Ensimmaisen péivan tavoitteena on tehdé alkukartoitus henkilékohtaisesta kokonaistilanteesta ja saada
jatkoohjeet.

PAIVA 1. TEEMA: Alkukartoitus ja kestavyyskunto

Klo 8.30 TULOTILAISUUS 30 min
- paivien ohjelman l&pik&ynti
- lyhyt talon esittely
- omat odotukset ja tavoitteet kurssille

Klo 9.15 KUNTOKARTOITUKSET

- Inbody-kehon koostumusmittaus

. a A

- Lih i; puri ima, seldn staattinen pitotesti, vatsan toistotesti ja
Kkyykkytesti

- UKK-institt. likkuvuusmittaukset: niska-hartiaseutu ja selka
- TESTITILASSA TARJOLLA HEDELMAKORI JA VIRVOITUSJUOMA

Klo 12.00 LOUNAS

Klo 12.45 FYYSINEN KUNTONI NYT & KESTAVYYSKUNTO 90 min.
- tulkinta ( testipalautt k 1)
- harjoitusohjelmien antaminen
- fyysinen kunto ja tydssa jaksaminen
- peruskunnon kehittaminen, kestavyys
- liikunnan vaikutukset terveysmuuttujiin
- opastus likuntapaivakirjan kayttdon
- omien tavoitteiden hahmottelua

Klo 14.15 HENKISEN HYVINVOINNIN LAHTEET 90 min
- yksilén voimavarat
- ferveelliset elamantavat; riittava lepo, stressin hallintakeinot
- arjen i h ja tavoitteet perh tyolle ja vapaa-ajalle
- oman asennoitumisen merkitys
- arvot ja arvojen mukaiset teot

Klo 16.00 YHTEENVETO PAIVASTA
- lltapsivakahvit reissumiies ja hedelma
- keskustelua paivan annista

HARMAN KUNTOUTUS OY | Y-tunnus: 20057856 | Kotipaikka: Ylihsrma
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PAIVA 2.

Lihaskuntoharjoittelun perusteita kasitell&an luennolla sek& kéytannén harjoituksen avulla.

TEEMA: Uupumisen tunnistaminen ja lihaskunto

LIITE 1/2

Toisen paivan toisena tavoitteena on tunnistaa uupuminen itsess ja toisissa. Uupumisen ehkéaisy4
tavoitellaan henkilsjohtamista tukemalla sek4 realistisella tavoiteasettelulla.

Klo 8.00

Klo 8.30

Klo 9.30

Kio 11.00

Klo 12.15

Klo 13.00

Klo 14.15

Klo 16.30

VALIAJAN KUULUMISET
- hedelmé&kori ja virvoitusjuoma

LIHASKUNTOHARJOITTELU 60 min
- Lihaskunnon merkitys arjessa
- Perusvoiman kehittdmisen teoriaa

KUNTOSALIHARJOITUS 60 min
- Kaytannodn harjoitus kuntosalilla

JOOGAVENYTTELYT 60 min
- rauhallinen koko kehon venyttely
- harjoittaa rentoutumis- ja keskittymiskyky
- tavoitteena rauhallinen ja tasapainoinen olotila

LOUNAS

HUOLET JA UHKAKUVAT KASITTELYSSA 75 min.
- Oman tydn kuormituksen purku
- Tunteiden kohtaaminen
- Omat/tydntekijdiden vaatimukset ja odotukset.
- Ongelmien tavoitteistaminen
- Omien tavoitteiden konkretisointi arjen toimiksi

RAVITSEMUSTERAPEUTIN LUENTO
- Alustus ja keskustelua
- tarkempi teema sovitaan ennen 1. jaksolla

YHTEENVETO PAIVASTA 30 min
- iltapsivakahvit ja reissumies+hedelm4
- keskustelua jakson annista
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PAIVA3.  TEEMA: Tyést4 palautuminen, lihashuolto, hyvinvointi ja
tavoitteiden tarkistus

Kolmannen p&ivén on varsinainen "voimavarapéiva”, jonka tavoitteena on vahvistaa keinoja tyosta
palautumiseen ja stressinhallintaan.

Klo 8.30 TULOTILAISUUS 30 min
- paivien ohjelman I4pik&ynti
- vdliajan kulumiset

Klo 9.15 KUNTOKARTOITUKSET

- Inbody-kehon koostumusmittaus

- 3-vaiheinen polkupybdriergometritesti

- Lihaskuntotesti; pursitusvoima, selén staattinen pitotesti, vatsan toistotesti ja
kyykkytesti

- UKK-institt. likkuvuusmittaukset: niska-hartiaseutu ja selk4

- HEDELMAKORI JA VIRVOITUSJUOMMA TARJOLLA PYORATESTIN
JALKEEN

Klo 12.00 LOUNAS

Klo 12.45 KUINKA TUNNISTAN UUPUMISEN 75 min.
- Tybn psyykkiset kuormitustekijét (10-listan pohjalta)
- Kuormitustekijat ja vasymisen oireet
- Stressi, ammatillinen kriisiytyminen, uupuminen

Klo 13.30 AQUATULES
- Tules treeni altaalla
- Allasjumppa kehon hallinnan ja lihaskest&vyyden
parantamiseksi
- Tehokas harjoitus, jonka tehoa voidaan parantaa erilaisilla
vélineilld

Klo 15.00 YHTEENVETO PROSESSISTA
- palautteet testauksista
- yhteenveto prosessista
TYOHYVINVOINNIN VAHVISTAMINEN TYOYHTEISOSSA
- Kuntoutusjohtaja
- Kahvit, reissumies ja hedelma
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Henkilostoyksikkod

KPO-konsernin esimiesten tyokyvynhallintapéivat, Kuortaneen

OHJELMA
22.8.2014

urheiluopisto 30.9.-1.10.2014

30.9.2014

9.00-9.30
9.30-11.00
11.00-12.00
12.00-13.30
14.00-18.00
18.00-20.00

20.00

1.10.2014

7.30-8.30
8.30-9.15
9.15-10.00
10.00-11.00
11.00-12.00
12.00-13.45

14.00-15.30

Aamukahvi ja avaus
Tyoelakevakuutusyhtion terveiset, Varma
Lounas

Liikuntaohjelmaa ulkona (s&avaraus)
Hyva esimiestyopeli, Muutostaito

Sauna

lllallinen

Aamiainen

Luento liikunnasta, Kuortaneen urheiluopisto
Luento ruokavaliosta, Kuortaneen urheiluopisto
Tyoterveyden terveiset, Terveysasema ChydAntti
Lounas

Tyokyvynhallinta, Aino Health Management Oy

Liikuntaohjelmaa

Kotimatka alkaa

Rento pukeutuminen & ulkoilu-/likuntavaatteet.

limoita mahdolliset ruoka-aineallergiat osoitteeseen minna.uusitalo@sok.fi

LIITE 2



LIITE 3/1

Hyva vastaaja!

Opiskelen Centria ammattikorkeakoulussa sosiaali- ja terveysalan kehittami-
sen ja johtamisen koulutusohjelmassa (YAMK). Tama kysely liittyy opinnayte-
tyohoni, jonka tarkoituksena on selvittda esimiesvalmennuksen vaikutusta la-
hiesimiesten tyohyvinvoinnin edistdmisessd. Opinnaytetydon tavoitteena on
kehittdd esimiesvalmennuksen jatkopaivia kyselyn tulosten perusteella.

Sinut on valittu yhdeksi kyselyyn vastaajaksi. Kyselyyn vastaaminen on va-
paaehtoista. Vastauksesi kasitelladn nimettomana ja ehdottoman luottamuk-
sellisesti eika yksittaisia vastauksia voi tunnistaa opinnaytetyoni loppuraportis-
ta. Valmis opinnaytetyd0 on luettavissa loppuvuodesta 2014 osoitteessa

www.theseus.fi.

Opinnaytetyoni ohjaajina toimivat yliopettaja TtT Annukka Kukkola, Centria
AMK:sta ja henkilost6johtaja Leif Lindberg, Osuuskauppa KPO:lta.

Pyydan sinua ystavallisesti vastaamaan avoimeen kyselylomakkeeseen
14.12.2014 mennessa. Vastaamaan paaset alla olevasta linkista:
https://www.webropolsurveys.com/S/FO7B0577E7DE895C.par

Vastauksestasi kiittaen!
Kaisa Myllymaki
Yhteystietoni:


http://www.theseus.fi/
https://www.webropolsurveys.com/S/F07B0577E7DE895C.par

Kyselylomake (toteutetaan Webropol-kyselyna)
Taustatiedot: Valitse sopiva vaihtoehto
1. Sukupuoli:

a) nainen

b) mies

2. 1k&:

a) < 55 vuotta
b) = 55 vuotta

3. Esimieskokemus:
a) < 5 vuotta
b) > 5 vuotta

Avoimet kysymykset:

4. Miten esimiesvalmennus vaikutti fyysiseen tyéhyvinvointiisi?
5. Miten esimiesvalmennus vaikutti psyykkiseen tyéhyvinvointiisi?
6. Miten esimiesvalmennus vaikutti sosiaaliseen ty6hyvinvointiisi?

7. Mitka asiat esimiesvalmennuksessa edistivat tyéhyvinvointia?

LIITE 3/2

8. Millaista sisalt6a haluaisit seuraaviin esimiesvalmennuspaiviin tyéhyvin-

voinnin edistamiseksi liittyen
a) terveyteen

b) turvallisuuteen

) yhteisoéllisyyteen

d) arvostukseen

e) osaamiseen?

9. Millaisia opetusmenetelmi& haluaisit kaytettdvan esimiesvalmennuksessa?

10. Vapaa palaute ja kehittdmisajatuksia esimiesvalmennuksesta

Kiitos!
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Hyva vastaaja!

Olen Kaisa Myllyméki ja opiskelen Centria ammattikorkeakoulussa sosiaali- ja
terveysalan kehittdmisen ja johtamisen koulutusohjelmassa (YAMK). Tama
palautelomake on osa opinnaytetyotani, jonka tarkoituksena on selvittaa
Osuuskauppa KPO:n jarjestaman esimiesvalmennuksen vaikutusta |&-
hiesimiesten tydhyvinvointiin. Palautteen perusteella on tavoitteena kehittaa
esimiesvalmennusta edelleen.

Kyselyyn vastaamiseen menee noin 10 minuuttia ja se on vapaaehtoista. Vas-
tauksesi kasitellaan nimettomana ja ehdottoman luottamuksellisesti. Lomak-
keita kasittelee ainoastaan tutkija ja aineisto havitetddn analysoinnin jalkeen.
Yksittaisia vastauksia ei voi tunnistaa opinnaytetydni loppuraportista. Valmis
opinnaytetyd on luettavissa loppuvuodesta 2014 osoitteessa www.theseus.fi.
Opinnaytetyoni ohjaajina toimivat yliopettaja TtT Annukka Kukkola, Centria
AMK:sta ja henkilost6johtaja Leif Lindberg, Osuuskauppa KPO:lta.

Vastatkaa kysymyksiin rengastamalla mielestanne sopiva vaihtoehto ja kirjoit-
tamalla vastaus avoimiin kysymyksiin. Tayttamanne lomakkeen voitte jattaa
poydéalla olevaan kirjekuoreen, jossa on tutkijan nimi ja osoite.

Ystavallisin terveisin,
Kaisa Myllymaki
Yhteystietoni:
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KPO-konsernin esimiesten tyokyvynhallintapaivat Kuortaneen Urheiluopis-
tolla

Vastaa kysymyksiin rengastamalla mielestasi sopivin vaihtoehto
1 = Merkitykseton

2 = Melko merkitykseton

3 = En osaa sanoa

4 = Melko merkityksellinen

5 = Erittdin merkityksellinen

1. Kuinka tarkeana koit esimiestydssa jaksamisen kannalta
A) Vakuutusyhtio VARMAN esityksen

B) Muutostaidon Hyvé esimiestyo -pelin

C) Kuortaneen Urheiluopiston liikuntaluennon

D) Kuortaneen Urheiluopiston ruokavalioluennon

E) Terveysasema ChydAntin esityksen

F) Aino Health ManagementinTyokyvynhallinta -
ohjelman

G) Kuortaneen Urheiluopiston liikuntaohjelman
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2. Kuinka tarkeana koit oman tydyhteison johtamisen kannalta
A) Vakuutusyhtio VARMAN esityksen

B) Muutostaidon Hyvé esimiesty6 -pelin

C) Kuortaneen Urheiluopiston liikuntaluennon

D) Kuortaneen Urheiluopiston ruokavalioluennon

E) Terveysasema ChydAntin esityksen

F) Aino Health ManagementinTyokyvynhallinta -
ohjelman

G) Kuortaneen Urheiluopiston liikuntaohjelman
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4. Mitka asiat erityisesti edistivat tydhyvinvointiasi paivien aikana?

5. Mit4 asioita haluaisit kasiteltdvan seuraavassa esimiespaivassa?

6. Vapaa palaute

Kiitos vastauksistasi!
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Miten esimiesvalmennus vaikutti fyysiseen tyShyvinvointiinsi? |

Vostaus Pelkistys. |Alaluokka Paaluokka .
Ei oikeastaan milldan tavalla. 1
Fyysinen tyohyvinvointi oli jo

muutenkin hyvalla tasolla. Ei milldan tavalla.

Ei juurikaan vaikutusta, tiedostin | | \
ongelmakohdat jo 'Ei juurikaan vaikutusta. ‘ 3
Ei ollut vaikutusta fyysiseen T ]

tydhyvinvointiin. |Ei vaikutusta

Alussa kauheen mahtava urheilu Alussa mahtava Aﬁilris,i |

fiilis mutta siihen se sit jai. joka jdi siihen.

- — Ei vaikutusta

En osaa sanoa oliko silla

suoranaisesti vaikutusta [
fyysiseen tyohyvinvointiini.

Lahtotasoni oli hyva ja olen Ei osaa sanoa, oliko
kulkenut tydmatkan vaikutusta.
paasaantoisesti pyoralla jo 18

vuotta kelistd huolimatta.

Esimiesvalmiennus kylld innosti

kokeilemaan uusia liikkuntalajeje. |

"Toimi muistutuksena
lhan hyvin toimi muistutuksena asioiden

asian tarkeydesta. tarpeellisuudesta Muistutti
Tuli varmennus sille, ettd on Tuli varmennus 'Varmensi |Muistutti fyysisesta
paljon parannettavaa. parantamisen tarpeesta. hyvinvoinnista

—

Yritan itse yllapitad hyvaa
kuntoa aktiivisella liikkkumisella,
mutta tarkempi kuntoanalyysi  |Motivoi parantamaan

motivoi itseani parantamaan 74kuntoa ’Motivoi
Sain hyvia vinkkeja itsestani

huolehtimiseen ravinnon ja

liikunnan osalta. Koen etta Hyvia vinkkeja itsesta L ‘

corsie I Antoi tietoa |
noudattamalla niitd jaksan huolehtimiseen. 1
paremmin sekd toissa ettad |
vapaalla.

Itse osallistuin ainoastaan
esimiesvalmennuksen
viimeiseen pdivaan, joten en voi |
arvioida esimiesvalmennusta
kokonaisuutena. Viimeisen ‘ )
v s v .. Uutta puhtia kunnon
pdivan osalta oli mielenkiintoista . . . . . " .
" . .. yllapitamiseen ja Antoi puhtia
tehda kuntotestit ja saada ndin S ey
, kehittamiseen.
ollen uutta puhtia oman kunnon
yllapitamiseen ja kehittamiseen.




