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Tyohyvinvointi tyossa on nykyaan yha tarkeampi osa tyoelamaa. Tama opinnaytetyo pyrki kar-
toittamaan eraan sosiaalialan organisaation tyohyvinvoinnin tilaa, seka tarjoamaan ajatuksia
organisaation kehittamiselle. Tama opinnaytetyo toteutettiin yhteistyossa eraan sosiaalialan
organisaation kanssa, joka tarjoaa kuntoutus- ja asumispalveluita mielenterveys- ja paihde-
kuntoutujille ja se toimii eri yksikoissa eri puolella Suomea. Organisaation toiveesta organi-
saatio esiintyy nimettomana opinnaytetyossa. Taman opinnaytetyon tavoitteena oli kehittaa
kyseisen organisaation tyohyvinvointia.

Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli kartoittaa organisaation tyohyvinvoinnin tilaa. Opin-
naytetyon tutkimuskysymyksia oli kaksi: 1. miten tyohyvinvointi koetaan talla hetkella, seka
2. miten tyohyvinvointia voitaisiin kehittaa?

Opinnaytetyon kohderyhmana toimi organisaation tyontekijat kahdesta eri yksikosta. Opinnay-
tetyo toteutettiin strukturoituna verkossa taytettavalla kyselylomakkeella, johon sisallytettiin
kolme avointa kysymysta, jotka koskivat paaasiassa organisaation kehittamisideoita. Kyselyyn
vastasi 15 organisaation tyontekijaa kahdesta eri yksikosta. Opinnaytetyossa kaytettiin seka
maarallista etta laadullista tutkimusotetta, mutta opinnaytetyon paapaino oli kuitenkin kvan-
titatiivinen. Aineisto analysoitiin seka maarallisin, etta laadullisin keinoin ja tulokset keskit-
tyivat vastausten keskiarvoihin. Avoimet kysymykset analysoitiin teemoittelemalla

Tuloksista voitiin paatella tyohyvinvoinnin olevan organisaatiossa paaasiallisesti hyva. Kyselyn
suljettu osio toi esiin tyoyhteison yhteisten tapahtumien ja koulutuksen lisatarpeen. Avoi-
missa vastauksissa nousi esiin huoli esimiehen tyomaarasta, seka henkilostojohtamisen ja
tyontekijoiden lisatarve. Toive tyoyhteison yhteisten tapahtumien lisaaminen korostui myos
kyselyn avoimissa vastauksissa. Erityisesti tuloksissa korostui tyontekijoiden tyytyvaisyys tyoil-
mapiiriin ja hyvaan esimiestyohon.

Jatkotutkimusideana olisi viela hyva selvittaa miten kehitystarpeiden toteuttaminen tyossa
vaikuttaa tyontekijoiden kokemaan tyohyvinvointiin ja voidaanko muutoksilla kohentaa koet-
tua tyohyvinvointia. Jatkotutkimus voisi tuoda konkreettista ymmarrysta tyohyvinvoinnin ke-
hittamisen tarpeellisuudesta ja tarkeydesta, seka niista vaikutuksista, joita muutokset voivat
saada organisaatiossa aikaan.

Asiasanat: tyohyvinvointi, esimiestyo, tyohyvinvoinnin kehittaminen
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Well-being at work is an increasingly important part of working life nowdays. The purpose of
this thesis was to investigate the state of well-being at work in a social sector organization
and to provide ideas for organizational development. This thesis was made in co-operation
with a social sector organization which provides rehabilitation and housing services for mental
health and substance abuse rehabilitees. The organization operates in different units across
Finland. The organization’s wish was to remain anonymous in this thesis. The aim of this
thesis was to develop the organisation’s well-being at work.

The purpose of this thesis was to investigate the organization’s state of well-being at work.
There was two research questions in this thesis: 1. how well-being at work is perceived at the
moment and 2. how well-being at work should be developed?

The target group in this thesis was the organization’s employees from two different units.
This thesis was made by using structured online questionnaire, which included three open-
ended questions, which mainly concerned development ideas. The questionnaire was
answered by 15 organization employees from two different units. Both quantitative and
qualitative research methods were used in this thesis, but the main focus in this thesis was on
quantitative research. The data was a analysed using both quantitative and qualitative
methods and the results focused on average numbers of the responses. Open-ended questions
were analysed thematically.

The results show that the state of well-being in this organization is mainly good. The closed
section of the questionnaire highlighted the additional need for joint events and training in
the work community. The open-ended responses raised concerns about the supervisor’s wor-
kload and the need to increase personnel management and staff, The employees wish for
more joint events was also highlighted in the open-ended responses. Especially the
employee’s satisfaction with the work atmosphere and good supervisory work was emphasized
in the results.

As a further research idea, it would be good to find out how executing these development
ideas at work affects the well-being of employees at work and is it possible to improve well-
being at work with these changes. The further research idea could bring concrete
understanding about the necessity and importance of development and the affects that
change can have in the organization.

Keywords: well-being at work, supervision work, development of well-being at work
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1 Johdanto

Muuttunut tyoelama ja kiihtynyt elamanrytmi luovat paineita ja muutoksen sykli nayttaa vain
nopeutuvan. Tyoelaman osaamisvaatimukset ovat nousseet, seka kuormittavuus lisaantynyt.
Tyo- ja elinkeinoministerion tuottaman tyoolobarometrin mukaan kokemus tyon henkisesta
kuormittavuudesta on huomattavasti noussut 200-luvun aikana 18-34-vuotiaiden keskuudessa.
Kuormittavuutta on havaittu aiheuttavan muun muassa riittamaton perehdytys ja tyon ohjaus,

seka vaikeudet tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamisessa. (Loimu 2019.)

Edellytyksen hyvaan mielenterveyteen ja tyohyvinvointiin rakennetaan paaosin arjessa. Toihin
tulisi olla mukava menna ja tyonteon tulisi olla mielekasta. Hyvinvoiva tyoyhteiso tuntee
olonsa toissa turvatuksi ja tulee paaosin hyvin toimeen keskenaan. Hyvinvoivassa tyoyhtei-
sossa tyoskennellaan lujasti yhteisten paamaarien saavuttamiseksi. Jos tyonteko on sujuvaa,
aikaa ja energiaa jaa myos vapaa-aikaan. (Mieli 2021.) Myos esimiehilla on keskeinen rooli
tyohyvinvoinnin kehittajana, tukijana ja mahdollistajana, jonka vuoksi aiheet liittyvat vah-
vasti toisiinsa (Superliitto 2021.) Aihe on aina ajankohtainen, silla se toimii yhtena toiminnan
ja tuloksen peruslahtokohtana. lhminen viettaa koko elamankaarensa aikana keskimaarin
toissa noin 30 vuotta, jonka vuoksi hyvinvointi siella, missa vietamme elamastamme vajaa

kolmanneksen, on mittaamattoman tarkeaa (Tilastokeskus 2012).

Nykyaan tyohyvinvointi on liitetty hyvin suureksi osaksi tyoelamaa. Tyohyvinvointi voidaan
nahda sijoituksena ja menestystekijana organisaatiolle, silla positiivinen ja kannustava tyail-
mapiiri ja toisiinsa luottava ja sitoutunut tyoyhteiso vahvistaa mielenterveytta, joka puoles-
taan vahvistaa tuottavuutta. Hyvan mielenterveyden vahvistaminen ja yllapitaminen tyoor-

ganisaatiossa on kaikkien yhteinen asia. (Mieli 2021.)

tyon kuormittavuutta. Naista lahtokohdista voidaankin ajatella, etta esimiehen ja tyoyhteison
vastuu on loytaa sellaiset johtajuuden ja tyohyvinvoinnin menetelmat, joilla kuormittavuutta

voitaisiin saada laskemaan ja tyohyvinvointi nousemaan.

Opinnaytetyo on toteutettu yhteistyossa sosiaalialan organisaation kanssa, joka tarjoaa kun-
toutus- ja asumispalveluita mielenterveys- ja paihdekuntoutujille. Opinnaytetyon tarkoitus oli
kartoittaa organisaation tamanhetkista tyohyvinvoinnin tilaa. Tavoitteena talle opinnayte-
tyolle oli kehittaa organisaation tyohyvinvointia. Taman opinnaytetyon teoreettinen viiteke-
hys koostui tyohyvinvoinnista, tyouupumuksesta, esimiestoiminnasta ja johtamisesta, esimies-

tyosta ja tyohyvinvoinnista, seka johtamisen kehittamisesta.



2 Opinndytetyon tausta

Opinnaytetyo toteutettiin yhteistyossa sosiaalialan organisaation kanssa, joka tarjoaa kuntou-
tus- ja asumispalveluita mielenterveys- ja paihdekuntoutujille. Organisaation toiveesta, orga-
nisaatio esiintyy nimettomana opinnaytetyossa. Tutkija on ollut tyosuhteessa organisaatiossa,
johon tama opinnaytetyo toteutettiin. Opinnaytetyon idea ei tullut organisaatiolta itseltaan,
vaan ideaa ehdotettiin heille. Tyohyvinvointi itsessaan on kuitenkin tarkea tutkimuksen
kohde, jonka vuoksi organisaatio lahti mukaan idean toteutukseen. Opinnaytetyon avulla or-
ganisaatio toivoi saavansa tarkeaa ja ajankohtaista tietoa tyohyvinvoinnin kokemuksesta tyon-
tekijoiden silmin, seka tietoa niista keinoista, joilla koettua tyohyvinvointia voitaisiin paran-

taa. Seuraavassa kappaleessa esitellaan lyhyesti yhteistyotahoa.

Yhteistyotaho tarjoaa tukiasumista henkiloille, joilla on tarvetta tukeen ja ohjaukseen asumi-
sessaan, kuten elaman- ja arjenhallinnassa, riippuvuuksien hallinnassa, seka sosiaaliseen ym-
paristoon kiinnittymisessa. Tavoitteena on ehkaista syrjaytymista ja tarjota sellaisia valmiuk-
sia, joilla asiakkaat myohemmin tukiasumisen jalkeen pystyisivat asumaan itsenaisesti. Pal-
velu on tarkoitettu asiakkaille, joiden fyysinen, sosiaalinen tai psyykkinen toimintakyky on
merkittavasti alentunut paihteiden kayton tai muun syyn seurauksena. Asiakkaat ohjautuvat
palvelun piiriin aina kunnan sosiaalitoimen kautta. Yhteistyotaho tuottaa myos kotiin vietavia
palveluita, jolloin henkilo voi asua myos omassa kodissaan ja tuki tuodaan suoraan hanen
omaan kotiinsa. Yhteistyotaho tarjoaa myos ymparivuorokautista laitoshoitoa. Yhteistyotaho
on jakautunut eri yksikoihin, jotka sijaitsevat eri puolella Suomea. Kaikissa tutkimukseen

osallistuneissa yksikoissa tyoskentelee sama esimies.

3 Opinnaytetyon tavoite, tarkoitus ja tutkimuskysymykset

Taman opinnaytetyon tarkoitus oli kartoittaa organisaation tyohyvinvoinnin tilaa. Opinnayte-
tyon tavoite oli kehittaa yrityksen tyohyvinvointia. Tutkimustulosten avulla yritys saa tietoa
tyohyvinvoinnin tamanhetkisesta tilastaan, seka kehitysideoita siihen liittyen. Opinnaytetyon

tutkimuskysymyksia ovat:

1. Miten tyohyvinvointi koetaan talla hetkella?

2. Miten tyohyvinvointia voitaisiin kehittaa?



4  Tietoperusta
4.1 Tyohyvinvointi

Tyohyvinvointi ei ole yksiselitteinen maaritelma. Monet eri tahot maarittelevat tyohyvinvoin-
nin hieman eri lahtokohdista (Kehusmaa 2011, 11). Voidaan kuitenkin todeta, ettei tyohyvin-
vointitoimintaa maaritella irrallisena toimintana koko muusta organisaation toiminnasta, vaan
se on olennainen osa kehittamistoimintaa ja henkilostopolitiikkaa. Tyohyvinvoinnin voidaan
ajatella olevan yksilon kokemus niista asioista, jotka auttavat tai estavat hanta suorittamasta
perustehtavaansa. (Vesterinen 2006, 30, 35). Eri ajatusmalleista riippumatta on kuitenkin tar-
kea ymmartaa, ettei tyohyvinvoinnin tule pohjautua organisaation yksittaistempauksiin, kuten
liikuntaseteleihin, ilmapiiritutkimuksiin tai tyky-paiviin, vaan sen tulee kattaa kaikki ne teki-
jat, joista organisaation hyvinvointi syntyy. (Kehusmaa 2011, 11.)

Elinkeinoelaman keskusliiton EK:n mukaan tyoelaman laatuun ja tyohyvinvointiin kuuluu muun
muassa hyva johtaminen, ikajohtaminen, palkitseminen, osaamisen kehittaminen, tyoajat,
vastuullinen yritystoiminta, tyoajat, tasa-arvo, tyon ja perheen yhteensovittaminen, tyokyky
ja tyoterveys, seka tyoturvallisuus. EK:n maaritelman mukaan menestynyt tyopaikka ja orga-
nisaatio tarvitsee myos voimavarojen vahvistamista, kuten tyon palkitsevuutta ja kehitysta,
myonteisia asiakassuhteita, selkeita johtamiskaytantoja ja esimiehen tukea, palautetta ja ar-
vostusta, innovatiivisen ja kannustavan tyoyhteison, seka luottamusta ja toimivan tiedonku-
lun. (Kehusmaa 2011, 22-23.)

Tyoturvallisuuslaitos ottaa kantaa tyohyvinvointiin toteamalla, etta tyohyvinvointi koostuu
psyykkisesta hyvinvoinnista ja henkisesta kunnosta, sosiaalisesta hyvinvoinnista, vuorovaiku-
tuksesta ja tuesta, fyysisesta turvallisuudesta, hyvinvoinnista ja kunnosta, seka tyoolosuh-
teista- ja valineista, johtamisesta ja esimiestyosta, tyotehtavista ja osaamisesta ja tyoyhtei-
sOsta ja sen jasenista. (Tyoturvallisuuskeskus 2010, 6). Kuvio 1 jasentaa hyvin nama tyohyvin-
voinnin osatekijat. Voidaan siis todeta, etta tyohyvinvointi on vahvasti yhteydessa myos esi-

miestyohon.

Merkityksellista tyohyvinvoinnille on myos se, miten tyoymparistd kohtelee tyontekijaansa.
Hyvan tyoyhteison maaritelmia on monia. Kehusmaa (2011, 110) viittaa kirjassaan Tydhyvin-
vointi kilpailuetuna, Juha Hakalan maaritelmaan hyvasta tyoyhteisosta. Hakalan mukaan hy-
vassa tyopaikassa olo on tervetullut, ihmiset ovat sitoutuneita, erilaisuutta sallitaan, poissa-
oloja on vahan, vaihtuvuus on pieni, suhteet esimiehiin ovat hyvat, tyosta saa palautetta,
tyonjako on selkea, tyomaara on kohtuullinen ja tyonjako on oikeudenmukainen, tyopaikka
antaa mahdollisuuden ammatillisuuden kehittymiselle, yhteistoiminta ja sosiaalinen kanssa-

kayminen on luontevaa ja ketaan ei kiusata.



10

Nykyajan tyossa kiirekeskeisyys on ollut paljon pinnalla. Talla on yhteyksia tyontekijoiden fyy-
sisen ja psyykkisen hyvinvoinnin kanssa. Kiiretta on tutkimusten mukaan lisannyt muun mu-
2015 jopa 71 prosenttia vastasi kokevansa tyonsa henkisesti raskaaksi. Nayttaa silta, etta siina
missa tyo aiemmin saattoi olla enemman fyysisesti raskasta, on se kaantynyt nyt paalaelleen
ja henkinen kuormitus on korostunut. Eevan arvo- ja asennetutkimukseen vastanneista 82 pro-
senttia totesi, etta tyota tehdaan ylikierroksilla ja tyo ajaa hyvinvoinnin alas. Kiire ei kuiten-
kaan koske pelkastaan kotimaata, vaan myos EU:n sisalla kiire- ja aikapaineet ovat kasvaneet.
Eu:n tasolla jopa 60 prosenttia kokee tyon kiireiseksi. (Manka & Manka 2016, 27-28.)

Johtaminen ja
esimiestyo

Tydolosuhteet Psyykkinen hyvinvointi ja Tyotehtavat
ja -valineet henkinen kunto ja osaaminen

Fyysinen turvallisuus, R Soslaalinen hyvinvainti
hyvinvointi ja kunto Vuorovaikutus ja tuki

Tydyhteiso
ja sen jasenet

Nvdabyeinvointi jo sen osatekijét

Kuvio 1: Tyohyvinvoinnin osatekijat (Tyoturvallisuuskeskus 2010).
4.2  Tyouupumus

Stressin voidaan katsoa lyhytkestoisesti olevan ihmiselle jopa hyodyllinen. Se auttaa meita
selviytymaan haastavasta tilanteesta ja nain ollen tietyissa tilanteissa stressi on tarkoituksen-
mukaista. Stressi muuttuu haitalliseksi silloin, kun se on jatkuvaa. Kiistelya on havaittu siita,
onko tyouupumus tyontekijasta vai tyonantajasta johtuvaa. Tutkimusten perusteella on voitu
kuitenkin todeta, etta kummallakin on osansa uupumuksen syntymiseen, mutta kummankin

tekijan painoarvo on hyvin yksilollisesti vaihtelevaa. (Aulankoski & Lundahl 2018, 22, 43.)

Tyoyhteisossa suhtaudutaan tavallisesti paljon herkemmin fyysisiin vaivoihin, kun henkisiin.

Esimies ei valttamatta kiinnita samankaltaista huomiota tyontekijoiden henkiseen vointiin,
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kun taas fyysisiin oireisiin, vaikka henkinen oireilu olisikin tyoperaista. Samaan aikaan on huo-
mioitava, etta etenkin nuoremmissa ikaluokissa toista pois jaamisen syy harvemmin liittyy
kuitenkaan fyysisiin vaivoihin tai vammaan. Masennus on yha useimmin tyokyvyttomyyselak-
keelle jaamisen taustalla. On tutkittu, etta tyon henkinen kuormittavuus saa monet jaamaan

elakkeelle ennen varsinaista elakeikaa. (Kehusmaa 2011, 34.)

Tyouupumus ei itsessaan ole sairaus, mutta se voi altistaa esimerkiksi masennukselle, unihai-
rioille, paihdeongelmiin, seka stressiperaisiin somaattisiin sairauksiin (Terveyskirjasto 2018).
Tyouupumuksen esiintyvyys Suomessa on ollut jokseenkin vaihtelevaa. Vuonna 2011 tuotetun
tutkimuksen mukaan naisista 24% karsi lievasta tyouupumuksena ja 3%:lla esiintyi vakavia tyo-
uupumuksen oireita. Miehista 2% karsi vakavista tyouupumuksen oireista ja 23% lievasta tyo-

uupumuksesta. (Terveyskirjasto 2018.)

Tyouupumus voi oirehtia esimerkiksi kokonaisvaltaisena vasymyksena ja henkisena uupumuk-
sena, synkkina ajatuksina, kyynisena asenteena tyota kohtaan, tyon mielekkyyden vahentymi-
sena, seka ammatillisen itsetunnon heikkenemisena, kuten pelkona, siita, ettei suoriudu tyo-
tehtavistaan vaaditulla tasolla. Tyouupumukselle tyypillista on myos se, etta siita karsiva nuk-
kuu joko liian vahan tai aivan liian paljon. Unen laatu on usein myos heikkoa. Ty0ssa uupumus

19.)

Palautuminen ja tyosta irtaantuminen on erittain tarkeaa hyvinvoinnin kannalta. Erityisesti
uni on merkittava tekija palautumisessa. Ylivireys rikkoo palauttavaa lepoa, jonka vuoksi
stressi ja uni liittyvat keskeisesti toisiinsa. Unen tarve vaihtelee yksiloittain kuitenkin erittain
paljon. Pidemmalla aikavalilla my0s vapaapaivat ja lomat ovat tarkeita palautumisen kan-
nalta. Epasaannollisen vuorokausirytmin vuoksi riskiryhmassa terveydellisten ongelmien synty-
miseen voidaan katsoa olevan vuorotyolaiset ja erityisesti ne, joiden tyohon kuuluu yotyota.
Tarkea palautumisen valine vapaa-ajalla on myos tehda jotain, jonka kokee mielekkaaksi.
Talla voi olla voimaannuttava vaikutus ja erityisesti tyosta johtuvat kielteiset ajatukset tarvit-

sevat mielen irtautumista tyohon liittyvista asioista. (Aulankoski & Lundahl 2018, 22-25.)

Tyouupumus on peraisin tyosta ja sen liiallisesti kuormittavuudesta. Se ei ole selitettavissa
pelkastaan yksilon persoonallisilla piirteilla tai yksityiselaman vaikeuksilla. Kuormitus voi syn-
tya monista syista, joista yleisia ovat tyon sisalto ja tehtavat, toiden puutteellinen suunnit-
telu, mitoitus ja jakaminen, tyoyhteiso, seka tyoolosuhteet. (Karjalainen 2020, 52.) Hyvin-
voinnin haaste on myo0s tyon ja yksityiselaman yhteensovittaminen, silla aikaa ja energiaa pi-
taisi riittaa molempiin. Monesti tyo- ja vapaa-ajan ajatukset sekoittuvat keskenaan ja tama
voi toimia joko kuormittavana tai elamaa rikastuttavana tekijana. (Aulankoski & Lundahl

2018, 79.) Myos kiire lisaa kuormitusta ja on taten uhka uupumuksen syntymiselle.
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Tyoolobarometrin mukaan tyonsa viikoittain kiireiseksi kokevien maara oli jopa 60 prosenttia.
(Karjalainen 2020, 27.)

Elpyminen tyouupumuksesta vaatii elimiston palautumista ja kuormituksen laskemista. Mikali
uupumuksen tila ei ole vakava, kuormituksen vahentamiseen saattaa riittaa vaatimustason
laskeminen, taukojen lisaaminen tyopaivaan, rentoutumisen opetteleminen, seka suorittami-
sesta irtautuminen. Mikali tyouupumuksen taso on paassyt vakavaksi, tallaiset toimet eivat
tavallisesti enaa toimi, vaan tarvitaan kokonaisvaltaista toista irtautumista. (Aulankoski &
Lundahl 2018, 85.)

4.3  Esimiestoiminta ja johtaminen

Esimiestoiminnan tulee olla hyvaa ja vastuullista henkilostojohtamista, jossa esimiehen tulee
pystya toimimaan niin yksin, kuin ryhmassakin. Menestyksekkaan organisaation ja hyvan esi-
miestyon valilla on vahva yhteys. Esimiehen tehtava on saada alaiset toimimaan niin, etta
saadaan hyvia tuloksia, mutta samalla varmistaen, etta tyo on mielekasta. Onnistuakseen esi-
miehena, esimiehen on tunnettava oma tyonsa suhteessa muuhun organisaatioon. Monesti or-
ganisaatiosta riippuen, esimiehen tukena on kuitenkin hanen esimiehensa, kollegat, seka muu
organisaation johto. Monesti esimieheksi noustaan esimerkiksi tiimivastaajan roolista. (Hyppa-
nen 2013, 15,18)

Esimiehen tehtavia ovat muun muassa toiden ja yhteistyon sujumisen varmistaminen, toimin-
nan kehittaminen, selkeiden tavoitteiden asettaminen, suoriutumisen arvioiminen ja tuloksien
seuraaminen, osaamisen kehittaminen ja sen tukeminen, henkiloston sitoutumisesta ja jaksa-
misesta huolehtiminen, ristiriitojen ratkaiseminen, motivaatiotekijoista huolehtiminen, pa-
lautteen antaminen ja kannustaminen, hyvan tiedonkulun varmistaminen, henkiloston erilai-
suuden hyodyntaminen seka hyvasta ilmapiirista huolehtiminen. Esimiehen tulee olla myos ta-
sapuolinen ja oikeudenmukainen. Esimiestehtavissa vaaditaan myos hyvia viestinta- ja vuoro-
vaikutustaitoja. Organisaation toimivuuden lisaksi esimiehen tulee olla tietoinen muutamasta
keskeisesta henkilostojohtamiseen liittyvista lakipykalista, kuten oman organisaationsa tyoeh-

tosopimuksesta. (Hyppanen 2013, 18-19.)

Mika Rubanovitsch maarittelee kirjassaan ”Mordernin johtajan kasikirja” (2020, 112-113, 220)
kymmenen modernin johtajan tarkeaa ominaisuutta, jotka Rubanovitschin mukaan ovat; ma-
dollistaja, kasvattaja, uudistaja, bisneksen rakentaja, valmentaja, delegoiva ja viestiva joh-
taja, luottamuksen rakentaja, esimerkilla johtava, seka tavoitteellinen johtaja. Nama hyvalta
johtajalta vaaditut ominaispiirteet eivat ole juurikaan muuttuneet viimeisen kymmenen vuo-

den aikana.

Johtaminen voidaan karkeasti jakaa kahteen eri johtajuuden tyyliin; tehtavajohtamiseen (ma-

nagement) ja henkilostojohtamiseen (leadership). Tehtavajohtaminen tarkoittaa
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suunnittelun-, hallinnoinnin-, organisoinnin- ja paatoksenteon kaltaisia tehtavia. Henkilosto-
johtaminen on ihmisista ja ihmissuhteista huolehtimista, seka sosiaalisen yhteison rakenta-
mista. Siihen kuuluu myos henkilostostrategia, eli tavoitteet, suunnitelmat ja keinot, jotka
liittyvat osaamiseen. Johtamisella vaikutetaan muun muassa tyoyhteison luottamukseen, toi-
minnan laatuun, vaikuttavuuteen ja tuloksellisuuteen, tyon organisointiin, palveluiden toteut-
tamiseen ja kehittamiseen, seka henkiloston hyvinvointiin ja tyoniloon. (Talentia 2021.) Olen-
naista ei ole jakaa johtamista asioiden ja ihmisten johtamiseen, vaan hyva johtaja osaa tehda

molempia (Hyppanen 2013).

Johtajan kypsyytta mitataan erityisesti hankalissa johtamistilanteissa. Voidaan sanoa, etta
johtaminen on helpompaa silloin, kun kyseessa on stabiili, saman tilanteen jatkumo, kuin esi-
merkiksi muutoksessa tai tuloshaasteiden edessa. Johtamisessa tarkeaa on vahvistaa positiivi-
sia asioita ja hyodyntaa vahvuuksia. On kuitenkin tarkeaa huomioida, ettei niita kayteta lii-
kaa, silla se voi johtaa organisaation harhaan siita, etta organisaation johto haluaa kuulla vain
positiivisia viesteja, jolloin monet merkittavat, kehittamistakin vaativat seikat voivat jaada

nakymattomiksi. (Korhonen & Bergman 2019, 169.)

Esimiehena toimiminen vaatii myos tietynlaista herkkyytta tunnistaa ja toimia tilanteen mu-
kaisesti. Esimiehena toimiminen voi olla hankalaa epavarmalle persoonalle, silla johtaminen
vaatii jatkuvaa itsensa altistamista. Hyvan johtajan tulee olla sinut itsensa kanssa ja hanella
tulee olla terve itseluottamus. Han ei horju pienesta, eika pelko saa ohjata hanen paatoksi-
aan. Hyva johtaja ei ponkita asemaansa ja antaa myos tilaa muille. Esimiehen tulee uskaltaa
osata antaa niin positiiviset, kuin negatiivisetkin palautteet arvostavasti ilmi, ja kayda keskus-

telua niista. Hyva johtaja on mutkaton ja johdonmukainen. (Korhonen & Bergman 2019, 170.)

Huono johtaminen aiheuttaa tyypillisesti resurssipulaa, jatkuvaa kiiretta, stressia, runsaasti
sairaslomia, irtisanomisten pelkoa, epaluottamusta, esimiehen mielistelya, erimielisyyksien
tukahduttamista, seka loppuun palamista (Juuti 2018, 153). Tutkimuksen mukaan huono joh-
tajuus on yksi yleisimmista syista tyopaikan vaihtamiseen (Silta.fi). Myos esimiehen on tar-
keaa saada palautetta, siita miten han toimii. Tyossa kehittyminen tulee mahdolliseksi vain
palautteen antamisella, seka sen pyytamisella. Esimies voi pyytaa palautetta niin kutsutun
360 asteen muodossa, jolloin palautetta antavat esimiehen oma esimies, kollegat, alaiset,
seka muut sidosryhmat. Kehitysaskeleita otetaan erityisesti silloin, kun esimies toimii oman

mukavuusalueensa ulkopuolella. (Korhonen & Bergman 2019, 173.)
4,4 Esimiesty0 ja tyohyvinvointi

Turvallisuuden ja tyohyvinvoinnin onnistumisen kannalta johtaminen on erittain tarkeaa. Tur-
vallisuus ja tyohyvinvointi mielletaan usein taysin eri asioiksi, mutta myos tyopaikan huonoilla
olosuhteilla, tyovalineilla tai muilla vastaavilla puutteilla on suoria yhteyksia myos yksilon ko-

kemaan psyykkiseen hyvinvointiin, On sanottu, etta johtaja, joka kykenee onnistuneesti
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johtamaan tyohyvinvointia, seka turvallisuutta, on todennakoisesti kykeneva johtamaan muu-
toinkin. Tyoolosuhteet ja tyohyvinvointi taytyy ymmartaa edellytyksena menestymiselle. Nai-
den seikkojen toteutumisesta tyonantaja on aina ensisijaisesti itse vastuussa. Pelkistetysti
voidaan todeta, etta tyohyvinvoinnin ja turvallisuuden johtamisessa on kyse tyoolojen turval-
lisuuden, terveellisyyden, seka henkiloston hyvinvoinnin huolehtimisesta. Naihin voidaan viela
lisata tyoturvallisuus, tyokyky, tyossa jaksaminen, seka psyykkinen hyvinvointi. (Tarkkonen
2018, 17-19, 22-23, 31.)

Organisaation menestymiseen voidaan vahvasti liittaa myos organisaatiokyvykkyys. Silla tar-
koitetaan organisaation kykya toteuttaa ja hallita omaa kokonaisuuttaan, strategiaansa, seka
tuotteiden ja palveluiden tuottamista asiakkaille. Mikali tyoolosuhteissa tai tyontekijoiden hy-
vinvoinnissa on puutteita, organisaatiokyvykkyys laskee. Tyohyvinvoinnin ja turvallisuuden
johtaminen tulisi olla koko tyoorganisaation lapaiseva yhteinen, yhdenmukainen ja yhden-
suuntainen kaytanto. Tarkeaa olisi, etta ymmarrys asian tarkeydesta lahtisi aivan organisaa-
tion ylimmasta johtoportaasta, silla tyohyvinvoinnin ja turvallisuuden toteutuminen ei voi toi-

mia ilman kunnollista valtaperustaa. (Tarkkonen 2018, 22, 32.)

Tyohyvinvointiin ja mielenterveyteen panostamisella on monia hyvia vaikutuksia myos tyonan-
tajan kannalta. Mielen hyvinvointiin panostaminen tekee johtamisesta helpompaa, nostaa
tuottavuutta, laskee kustannuksia, helpottaa yhdenvertaisuus- ja tasa-arvosuunnitelmien to-
teuttamista, pienentaa poissaoloja, seka vahentaa rekrytointiin ja perehdytykseen tarvittavaa
tyopanosta, kun henkiloston vaihtuminen on pienempaa. Ennen kaikkea hyvinvoiva tyoyhteiso

parantaa tyonantajan mainetta ja vakuuttaa muita sidosryhmia, seka asiakkaita. (Mieli 2021.)

Kirjassaan Turvallisuuden ja tyohyvinvoinnin johtaminen (2018, 29) Juhani Tarkkonen kuvai-
lee, etta turvallisuuden ja tyohyvinvoinnin johtamisella asetetaan yhteistoiminnallisesti ta-
voitteita ja sovitaan niista, ennakoidaan ja varaudutaan tulevaan, suunnitellaan ja organisoi-
daan toimintaa, seurataan ja arvioidaan tuloksia, toiminnan tilaa ja kehitysta, seka tehdaan

luovuttaa muille ulkopuolisille, silla tyonantajalla on aina juridinen seuranta- ja ohjausvastuu.

Turvallisuuden ja tyohyvinvoinnin parantamisen tarkoituksena johtamisen nakokulmasta on
luoda, yllapitaa ja kehittaa jarjestelmaa, jolla turvallisuus ja tyohyvinvointi saadaan mahdol-
lisimman korkealle tasolle, kartoittaa, tunnistaa ja arvioida riskeja niin tulevaisuudessa, kuin
myos tassa hetkessa, poistaa mahdolliset riskit ja vahentaa niiden mahdollisuutta ja loytaa
keinot niiden hallitsemiseksi, seka lisata niita voimavaratekijoita tyoyhteisossa, jotka yllapita-
vat ja parantavat tyokykya, jaksamista, henkista hyvinvointia, seka tuloksellisuutta. (Tarkko-
nen 2018, 31.)
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4.5 Johtamisen kehittaminen

Esimiestyo kehittyy harjoittelun ja ajan kanssa. Esimiesosaamista on kuitenkin kehitettava ja
paivitettava koko ajan. Ymparisto muuttuu ja tama heijastuu suoraan johtamiseen. Esimiehen
toiminnalla ja johtamistyylilla voidaan katsoa olevan suoria yhteyksia myos tyoymparistoon,
minka vuoksi on tarkeaa, etta siihen kiinnitetaan huomiota ja etta sita kehitetaan. Pauli Juu-
tin mukaan johtajuuden kehittyminen on jaettavissa kolmeen vaiheeseen; esimiestyohon, joh-
tamiseen ja jaettuun johtamiseen. Esimiestyo on ensimmainen kehittamisen kohde, jonka jal-
keen tulee johtajuus. Johtajuudella tarkoitetaan sita, etta esimiehen alaiset pyrkivat vapaa-
ehtoisesti tuottamaan toimintaa, joka vastaa perustehtavaa. Viimeisena kehitysaskeleena on
jaettu johtajuus, joka tarkoittaa kaikkien tyontekijoiden tuntemaa yhteisvastuuta paamaarien
saavuttamiseksi. Tama viimeinen kehitysaskel on tyoorganisaation menestysta ajatellen valt-
tamaton. Huomioitavaa on kuitenkin, etta vaiheet eivat ole niin yksiselitteiset ja niihin sisal-
tyy myos paallekkaisyyksia. (Juuti 2016, 7, 10-11, 67.)

Johtamisen tyokaluna erityisesti kehityskeskustelut ovat nykyaan olleet pinnalla. Niiden arvo
seka alaisten, etta tyonantajan kannalta on suuri. Kehityskeskustelu antaa mahdollisuuden
saada palautetta tehdysta tyosta, toiminnasta ja osaamisesta, seka organisaation tavoitteista.
Alaisella on kehityskeskustelussa mahdollisuus antaa palautetta myos esimiehelle hanen toi-
minnastaan, tutustua omaan esimieheensa, seka kertoa omista kehityksen ja tuen tarpeis-
taan. (Hyppanen 2013, 54.) Samalla esimiehella on mahdollisuus tutustua omaan alaiseensa ja
oppia ja kehittya omassa toiminnassaan. Olennaista on kuitenkin se, etta esimies on halukas
tyoskentelemaan ihmisten parissa ja, etta hanella on kykya tunnistaa kehittamisalueensa,

seka halua kehittaa itseaan. (Hyppanen 2013, 33.)

Jo aiemmin mainittu asioiden johtaminen (management) ja henkilostojohtaminen (lea-
dership), liittyvat vahvasti johtamisen kehittamiseen. Pauli Juutin mukaan monet esimiehet
harjoittavat tyossaan suhteessa enemman asiajohtamista, kuin ihmisten johtamista, vaikka
monet alaiset toivoisivatkin enemman ihmisten johtamista. Monet esimiehet saattavat myos
ajatella kayttavansa tyossaan huomattavasti enemman ihmiskeskeisia johtamisen menetel-
mia, kun todellisuudessa. Nain toimiva esimies unohtaa, etta esimiestyosta tulee johtamista
vasta sitten, kun esimies saa muut alaiset innostumaan, osallistumaan ja kun johtamisesta
syntyy jaettua. Paamaarien toteuttamisessa ja hyvien tuloksien aikaansaamisessa, sen eteen
tyota tekevat ihmiset ovat paaosassa. Ihmisten johtaminen voidaan katsoa olevan vaikeam-
paa, kuin asioiden johtaminen, silla ihmiset olevat elollisia ja itsenaisesti ajattelevia yksi-
loita. lhmisten johtaminen koostuu monesta sosiaalisesta ja psyykkisesta tekijasta ja siihen
vaikuttaa muun muassa tunteet, mielikuvat, ihmissuhteet, ihmisten valinen vuorovaikutus ja
kulttuuri. (Juuti 2016, 47-48, 60-61.)
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Toiminnan kehittaminen on myos keskeinen osa johtamista. Se vaatii usein erilaisten muutos-
prossien toteuttamista. Toiminnan kehittamisen ongelma useimmilla tyopaikoilla on se, etta
tulosten saavuttamista painotetaan kehittamisen ylitse. Ongelmana voi olla myos foorumei-
den puute, esimiehen rakentama tilanne, jossa kaikilla tyontekijoilla olisi mahdollisuus tuoda
julki omia ideoitaan. Esimies saattaa olla myos kyvyton nakemaan kehittamisen kohteita. Juu-
tin mukaan toiminnan kehittaminen alkaa havainnoimisesta, siirtyy reflektointiin, luovaan
ideointiin, suunnitteluun, ja lopuksi toteuttamiseen. Esimerkiksi videointien tai asiakkailta
saatujen palautteiden muodossa organisaaton on helppo saada materiaalia oman toimintansa
reflektoinnille. Reflektointi taas mahdollistaa luovan ideoinnin, jonka perimmainen tarkoitus
on tuottaa uusia nakokulmia kehittamiselle. Onnistunut kehittaminen vaatii aikaa, ideoita ja
yhteistyota ja ideoiden kokeilemista kaytannossa. Organisaation parhaaksi on pyrkia jaettuun
johtamiseen, silla se tekee jokaisesta organisaation jasenesta vastuullisen ja aktiivisen toimi-
jan, joka puolestaan edistaa kehittamista. (Juuti 2016, 74-77.)

4.6 Aikaisemmat tutkimukset aiheesta

Aihetta on aiemmin tutkittu melko paljon. Useampien tutkimusten avulla on voitu todeta,
etta esimiestoiminnan ja tyohyvinvoinnin valilla on kohtuullisen paljon kytkoksia toisiinsa.
Kytkokset ovat voitu yhdistaa muun muassa tyontekijoiden hyvinvointiin ja stressitasoon. Tut-
kimusten pohjalta on my0s saatu viitteita siita, etta tyontekijoiden ja esimiehen suhteen
laatu vaikuttaisi muun muassa stressitasoon, uupumiseen, seka tyotyytyvaisyyteen. Erityisesti
hyvalla esimies-alais-suhteella on todettu olevan myonteisia vaikutuksia hyvinvointiin ja stres-
siin. (Ahtee 2015, 25, 49.) Tyohyvinvointi ja johtaminen korostuu etenkin muutostilanteissa.
Tyontekijoiden osallistaminen muutokseen toteuttamiseen tulee tutkimusten mukaan tyonte-
kijoiden tyohyvinvointia. (Virtanen 2020.)

Tutkimusten mukaan yksilon hyvinvointi on voitu nahda myos suurena osana koetun tyonhyvin-
voinnin kokonaisuutta. Yksilon hyvinvoinnin on voitu todeta vaikuttavan niin yksilon, kuin koko
tyoryhman hyvinvointiin. Tarkeaa on myos se, miten yksilo kokee omat arvonsa suhteessa tyo-
paikan arvoihin. Jos arvot ovat ristiriidassa keskenaan, tyohyvinvointi laskee. Tutkimus puol-
taa myos tyoyhteison toimivuutta tarkeana osana tyohyvinvointia. Kyseissa tutkimuksessa tyo-
yhteison toimivuudella tarkoitettiin tyoryhman ilmapiiria, seka tyoorganisaation sisaista toi-
mintakulttuuria. (Saleva 2017, 16.)

Tutkimustulosten mukaan organisaatio, ryhmahenki, oma elamanhallinta, esimiestoiminta,
seka tyon merkittavyys ja vaikuttavuus ovat kaikki tyohyvinvointia tukevia voimavaroja. Orga-
nisaation nakokulmasta tarkeaksi on koettu sen joustavuus ja esimiestyossa puolestaan avoi-
men vuorovaikutuksen syntyminen tyontekijan ja esimiehen valille, seka molemminpuolinen
luottamus. (Reinikainen 2012.) Tutkimukset ovat myos osoittaneet, etta organisaation lisaksi

myos tyon sisallolla on merkittava vaikutus koettuun tyohyvinvointiin. Tyon sisaltoon viitaten
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esimerkiksi tyon haasteellisuus, mielekkyys, tyon hallinta ja vaikutusmahdollisuudet ovat teki-
joita, joilla on voitu nahda olevan vaikutuksia tyohyvinvointiin. Tyohyvinvointia lisaa myos ko-
kemus siita, etta pystyy auttamaan muita itselle henkilokohtaisesti tarkeissa asioissa. (Virta-
nen 2020, 53.)

My0s resurssit ovat merkittava osatekija tyohyvinvoinnissa. Resursseilla voidaan viitata esi-
merkiksi tyontekijoiden maaraan suhteessa asiakkaisiin. Resurssien maara vaikuttaa suoraan
sithen, miten paljon tyontekijalla on aikaa tyonsa suorittamiseen ja kun resurssit ovat riitta-
vat, on talla voitu katsoa olevan positiivisia vaikutuksia koettuun tyohyvinvointiin. Organisaa-
tiotasolla resurssien niukkuus tietaa useimmiten ongelmia henkiloston vaihtuvuudessa ja se
puolestaan kuormittaa tyontekijoita, seka tekee tyohyvinvoinnin toteutumisesta hankalam-
paa. Riittavat resurssit takaavat organisaation perustehtavan toteutumisen, joka puolestaan
tuottaa onnistumisen kokemuksia ja nain lisaa myos tyohyvinvointia. Riittavat resurssit vahen-
tavat kiiretta ja vaikuttavat myos yksilon kokemukseen tyonhallinnan tunteesta. (Virtanen
2020, 52, 53-54.)

5 Opinnaytetyon menetelmalliset ratkaisut

Ajatus opinnaytteen tekemisesta kyseiseen organisaatioon syntyi syksyn 2020 aikana. Opinnay-
tetyon suunnitteleminen alkoi heti tammikuussa 2021 ja aineiston keruu toteutettiin marras-
kuun puolivalista huhtikuun puolivaliin. Aineiston analysoitiin huhtikuun puolivalista touko-
kuun loppuun. Alun perin tutkimukseen piti osallistua nelja eri yksikkoa ja tutkittavia yh-
teensa noin 30. Kyselyyn vastaamiseen annettiin kolme viikkoa aikaa, jonka aikana todettiin
kahdessa yksikossa olevan liian vahan vastauksia. Yhteyshenkilon kanssa sovittiin, etta anne-
taan viela yksi ylimaarainen viikko vastausaikaa. Viikon aikana vastauksissa ei tapahtunut kui-
tenkaan muutosta muistutteluista huolimatta ja tasta syysta kaksi yksikkoa piti tiputtaa tutki-

muksesta pois. Lopulliseen tutkimukseen osallistui 15 tyontekijaa ja vain kaksi yksikkoa.
5.1  Tutkimusmenetelma ja kohderyhma

Taman opinnaytetyon paaasialliseksi tutkimusmenetelmaksi valikoitui maarallinen tutkimus-
menetelma, silla tutkittavia oli paljon. Tutkimuksen avoimissa kysymyksissa hyodynnettiin
kuitenkin laadullisen tutkimuksen sisallonanalyysin menetelmia, mutta tutkimuksen paapaino
oli kuitenkin maarallisessa tutkimusmenetelmassa. Tutkimuksen kohderyhmana oli 15 organi-
saation tyontekijaa kahdesta eri yksikosta. Tyontekijoilla on sosionomin ammattikorkeakoulu-
tutkinto tai lahihoitajan ammattitutkinto. Osa heista on suorittanut myos lahihoitajan ammat-
titutkinnon ennen ammattikorkeakoulun sosionomin tutkintoa. Yksikosta A vastasi lahes kaikki

ja yksikosta B puolet.
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Tutkittavat ovat olleet tyosuhteessa organisaatiossa hyvin eripituisia ajanjaksoja. Toiset tut-
kittavista ovat vasta aloittaneita ja toiset olleet jo vuosia samassa organisaatiossa toissa. Tut-
kimukseen osallistuneiden ikajakauma on suuri, noin 30-50 valissa, mutta suurin osa tyonteki-

joista on hieman alle tai yli 30.

Maarallisen eli kvantitatiivisen tutkimuksen ominaispiirteita voidaan ajatella olevan muun mu-
assa objektiivisuus, silla maarallinen tutkimus pyrkii tuottamaan objektiivista tutkimustulosta,
johon tutkijalla ei ole vaikutusta. Koko tutkimusprosessin tulisi olla objektiivinen ja taysin
puolueeton. Maarallinen tutkimus vastaa kysymykseen kuinka paljon tai miten usein ja sen
tarkoitus on antaa yleinen kuva mitattavien muuttujien eroista ja niiden valisista suhteista.
Maarallisessa tutkimuksessa puhutaan usein myos mittareista, jotka maarallisessa tutkimuk-
sessa ovat kysely-, havainnointi- ja haastattelulomake. Maaralliselle tutkimukselle ominaista
on myos se, etta tietoa analysoidaan numeraalisesti ja tutkittavia on tavallisesti paljon.
(Vilkka 2007, 13-14, 17.) Tahan opinnaytetyohon valikoitui maarallinen tutkimusote, silla tut-

kittavia oli paljon, jolloin laadullinen tutkimusmenetelma olisi ollut mahdoton toteuttaa.

Maarallisen tutkimuksen tavoitteita ovat tutkimusongelman muotoileminen, mitattavien asioi-
den valisten erojen loytaminen, teorian hyodyntaminen mittaamisessa, seka syy- ja seuraus-
suhteiden loytaminen. Maarallinen tutkimus joko kartoittaa, kuvailee, selittaa, vertailee tai
ennustaa luontoa koskevia ilmioita tai ihmisia koskevia asioita tai ominaisuuksia. Maarallisessa
tutkimuksessa teoria tutkittavasta ilmiosta on keskipisteessa, silla tuotettu tutkimus pohjau-
tuu usein tietoon, jota kyseisesta ilmiosta tiedetaan tai sen ominaisuuksista. (Vilkka 2007, 18-
19, 25-26.)

Laadullinen tutkimusmenetelma korostaa tutkittavan tiedon subjektiivista luonnetta ja sen
tarkoitus on tuottaa mielekas kokonaisuus tutkimuksen kohteesta. Laadulliseen tutkimukseen
liitetaan useita erilaisia lahestymistapoja ja suuntauksia, joita voidaan monipuolisesti hyodyn-
taa tutkimuksessa. Laadulliselle tutkimukselle on ominaista, etta se keskittyy tutkimaan yksit-
taisia henkiloita ja heidan nakokulmiaan. Tutkimuksessa tutkimuksen kohteen, aineiston ja
tutkijan itsensa valilla ei ole juurikaan etaisyytta. Laadullinen tutkimusote sopii sellaisiin tut-
kimuksiin, jossa tutkimuksen kohteena on esimerkiksi tajunnallisen ilmiot, ihmisten vuorovai-
kutus ja erilaiset muut sosiaalisen todellisuuden ilmiot. (Puusa &Juuti 2020, 74.) Taman opin-
naytetyon paapaino on maarallisessa tutkimuksessa, mutta avoimien kysymysten analysoin-

nissa on kaytetty hyvaksi laadullista sisallonanalyysia.
5.2 Aineiston keruu

Taman opinnaytetyon aineistonkeruutavaksi valikoitui strukturoitu kyselylomake, johon maa-
rallisten kysymysten lisaksi lisattiin kolme laadullista kysymysta. Kysymykset pyrin pohtimaan
teoriaa mukaillen, seka niin, etta ne vastaisivat tutkimusongelmaan. Kyselyn kysymykset poh-

jautuvat Tyoturvallisuuskeskuksen laatimaan kuvioon tyohyvinvoinnin osatekijoista (Kuvio 1).
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Kyselyn kaksi avointa kysymysta koskivat esimiestyon ja tyohyvinvoinnin kehittamista ja kysy-
mykset paatettiin esittaa avoimina, silla niiden tutkiminen oli nain helpompaa. Kyselylomak-
keen kolmas kysymys koski tyytyvaisyytta organisaation omistajan vaihtumiseen ja taman ky-
symyksen esittaminen ja tutkiminen oli organisaation oma toivomus. Tutkittavien maaran

vuoksi tutkimuksen paapaino oli kuitenkin kvantitatiivisessa, eli maarallisessa tutkimuksessa.
Kyselyssa ei keratty minkaanlaisia henkilotietoja, silla se ei ollut tutkimuksen kannalta oleel-

lista.

Kyselylomake on jaoteltu eri aihealueisiin, jotka ovat tyohyvinvointi, tyohyvinvoinnin kehitta-
minen, seka esimiestyon vaikutus tyohyvinvointiin. Kyselylomakkeen paapaino on kuitenkin
tyohyvinvoinnissa, mutta esimiestyo on liitetty osaksi kysymyspaneelia, sen ollessa iso osa
tyohyvinvoinnin mahdollistamista. Nama aihealueet ovat viela jaoteltu pienempiin osioihin
esimerkkina tyohyvinvointi on jaettu tyohyvinvoinnin teoriaa mukaillen fyysisiin, psyykkisiin,
sosiaalisiin ja organisaatiokeskeisiin kysymyksiin. Vastausasteikko lomakkeessa oli yhdesta vii-
teen, jossa yksi tarkoittaa taysin eri mielta, kaksi jokseenkin eri mielta, kolme ei samaa, eika
eri mielta, nelja lahes samaa mielta ja viisi taysin samaa mielta. Opinnaytetyon analysoin-

nissa keskityttiin keskiarvoihin.

Kyselylomakkeen tarkoitus on kerata maarallista tietoa, seka tilastoja. Sopivaa menetelmaa
valittaessa tarkeaa on pohtia tutkimusongelmaa ja sita millainen menetelma sopii kaytetta-
vaksi kyseisen tutkimusongelman kanssa. Kyselylomakkeelle tyypillisena voidaan pitaa sita,
ettei siina haeta yksittaisen ihmisen vastauksia, vaan isompaa aineistoa. Nain ollen kyselylo-
make ilmentaa kuvauksia osana isoa ihmisryhmaa. Kyselylomakkeessa tarkeaa on kiinnittaa
huomiota ohjeistukseen, jotta virhemarginaaleilta valtyttaisiin. Myos kyselylomakkeiden kysy-
mykset tulisi olla mahdollisimman helppoja ja yksiselitteisia, jotta ne oisivat helposti ymmar-
rettavissa. Kaikille haastateltaville on annettava samat ohjeet. Kyselylomakkeessa vastaukset
annetaan numeroilla tai jollain muulla asteikolla ja vastaaja valitsee sen, joka parhaiten ku-

vaa hanen ajatuksiaan vaittamaa kohtaan. (Hyvarinen, Nikander, Ruusuvuori & Aho 2017.)

Kyselylomaketta suunnitellessa on tarkeaa ottaa huomioon looginen kysymysrakenne ja kyse-
lyn pituus, kieliasu, seka mahdollisesti kaantaminen eri kielelle, kysymysten asettelu seka toi-
sensa poissulkevat vastausvaihtoehdot. Valmisteluvaiheessa puolestaan tarkeaa on paattaa,
toteutetaanko kysely kasvokkain vai teknologiaa hyodyntaen. Paatettava on myos oikea ajoi-
tus, seka oikea tapa tavoittaa kohderyhma. Kyselylomakkeen suunnitteluvaiheessa voidaan
kayttaa hyodyksi myos koehaastattelua, eli lomakkeen toimivuuden testausta kognitiivisin kei-
noin. Tassa vaiheessa tutkimusongelmaa pohtiessa lomakkeesta saattaa joutua poistamaan
tarpeettomia kysymyksia, jotka eivat olekaan tutkimusongelman kannalta oleellisia. Kysymys-
ten uudelleenmuotoilu ja kattavuuden pohtiminen saattaa tulla myos kysymykseen. Lomak-
keen toteuttamisessa otettava edelleen huomio toteutustapa, seka esimerkiksi kulttuurisidon-

naisten tekijoiden tunnistaminen. (Hyvarinen, Nikander, Ruusuvuori & Aho 2017.)
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5.3  Aineiston analysointi

Maarallisen tutkimuksen aineisto syotetaan tavallisesti havaintomatriisiin, eli taulukkolasken-
taohjelmaan tai tilasto-ohjelman datalomakkeelle, jossa vaakarivit kuvaavat tilastoyksikoita
ja pystyrivit muuttujia. Tietojen syottamisen jalkeen tulee viela tarkistaa, etta arvojen selit-
teet ja muuttujien nimet ovat oikein ja vastaavat kyselylomakkeen tietoihin. Tama on tar-
keaa, silla virheet tietojen syotossa voivat aiheuttaa virheellisia tulkintoja. Tarkistamisen jal-
keen tiedot tulee kasitella niin, etta ne etta ne vastaavat tutkimusongelmaan. (Heikkila 2014,
120, 127, 138.). Tassa opinnaytetyossa keskityttiin keskiarvoihin. Kyselylomake tehtiin Google
Formsia hyodyntaen ja vastausasteikko oli yhdesta viiteen, joista yksi oli taysin eri mielta,
kaksi hieman eri mielta, kolme ei samaa, eika eri mielta, nelja melko samaa mielta ja viisi
taysin samaa mielta. Vastauksista laskettiin manuaalisesti jokaisen kysymyksen keskiarvo. Lo-

puksi laskettiin viela yhden teeman kaikkien vastausten keskiarvo.

Laadullisen tutkimuksen sisallonanalyysin vaiheet kulkevat usein limittain ja standardoituja
tapoja kasitella laadullista aineistoa on hyvin vahan. Tarkoituksena on kuitenkin luoda ym-
marrettava ja rikas tukinta tutkimuksen kohteesta. Analysointitapa riippuu kuitenkin paljon
tutkimuksen tavoitteista. Analysoimisisessa yhdistyy analyysi, seka synteesi. Laadullisessa tut-
kimuksessa saatu aineisto pilkotaan pienempiin osiin, jonka jalkeen aineistosta tehdaan syn-
teeseja ja ne kootaan uudelleen. Uudelleen kootun aineiston pohjalta tutkija tekee johtopaa-
toksia, joilla on tieteellinen pohja. Yksi tapa laadullisen aineiston analysoimiseen on vastaus-
ten pelkistaminen ja taman jalkeen niiden ryhmittely erilaisten ja samankaltaisten vastausten
eri ryhmiksi. Pelkistysta ohjaa tutkimusongelma, joka auttaa poissulkemaan rikasta ja laajaa
sisaltoa. (Juuti & Puusa 2020, 141-143, 147.)

Tassa opinnaytetyossa ilmaisut pelkistettiin ja kaikki tutkimusongelman kannalta tarpeeton
jatettiin pois. Vastaukset kategorisoitiin samanlaisiin ja erilaisiin ilmaisuihin ja nain jaljelle
jai tutkimusongelman kannalta oleellinen tieto. Luokittelu oli suhteellisen yksinkertaista, silla
suurin osa vastauksista oli hyvin samankaltaisia. Avoimien kysymysten vastaukset esitettiin

teemojen yhteydessa.

tutkimuksen kannalta valttamatonta.

6  Tulokset

Kyselyyn vastasi yhteensa 15 tyontekijaa, yksikosta A kymmenen vastaaja ja yksikosta B viisi
vastaajaa. Vastaajat ovat vastanneet kaikkiin kyselylomakkeessa esitettyihin kysymyksiin. Ky-
sely jaettiin kuuteen eri teemaan, jotka olivat fyysinen tyohyvinvointi, psyykkinen tyohyvin-

vointi, organisaatioon liittyva tyohyvinvointi, tyohon liittyva tyohyvinvointi, sosiaalisuuteen
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liittyva tyohyvinvointi, seka esimiestyohon liittyva tyohyvinvointi. Tuloksien suurin mahdolli-

nen keskiarvo on viisi.
6.1  Fyysinen tyohyvinvointi

Ensimmaiseksi kartoitettiin fyysisen tyohyvinvoinnin tilaa. Yksikoiden fyysisissa olosuhteissa ei
nayttanyt olevan suuria eroavaisuuksia. Yksikon B keskiarvot olivat kuitenkin hieman suurem-
mat kuin yksikossa A. Alhaisimman keskiarvon molemmissa yksikoissa sai kysymys koskien tyo-
olosuhteiden terveellisyytta ja turvallisuutta. Tyota tehdaan yksin, joten alhainen keskiarvo
taman kysymyksen kohdalla saattaa olla selitettavissa talla. Yksikon A keskiarvojen keskiarvo
on 3,1 ja yksikon B 3,6.

Yksikké A, Fyysiset

Tyoolosuhteet ovat kunnossa (ergonomia,

. T 3,1
valot, ilmastointi, tycvédlineet) !

Tyoolosuhteeni ovat terveelliset ja

turvalliset 31

W Keskiarvo

o

1 2 3 4 5

Kuvio 2: Tulokset fyysisesta tyohyvinvoinnista yksikossa A (n=10).

Yksikkd B, Fyysiset

Tybolosuhteet ovat kunnossa (ergonomia, hg
valot, ilmastointi, tyovéilineet) !

m Keskiarvo

Tybolosuhteeni ovat terveelliset ja
) 3,4
turvalliset
0 1 2 3

4 5

Kuvio 3: Tulokset fyysisesta tyohyvinvoinnista yksikossa B (n=5).
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Tuloksista voidaan paatella, etta fyysiset tyoolosuhteet koetaan suhteellisen hyvaksi, mutta
kehitettavaakin voisi olla. Avoimissa kysymyksissa kysymyksen kohdalla miten toivoisit tyohy-
vinvointia kehitettavan, yksikosta A yksi vastaajista toivoi parempaa ergonomiaa, esimerkiksi

oikeankorkuisia ovenkahvoja ja lukkoja.
6.2  Psyykkinen tyohyvinvointi

Kyselyn toisena teemana oli psyykkinen tyohyvinvointi. Tarkoituksena oli tutkia psyykkisia te-

kijoita, joilla on vaikutusta koettuun tyohyvinvointiin. Yksikoiden valiset erot eivat olleet suu-
ria. Yksikon A keskiarvo taman teeman kohdalla oli kuitenkin hieman suurempi kuin yksikossa

B. Yksikon A keskiarvojen keskiarvo oli 4,3 ja yksikon B 4,1. Molemmissa yksikoissa suurimmat
keskiarvot saivat kysymykset koskien asennetta tyota kohtaan, seka voimavarojen riittavyytta
tyon fyysisiin vaatimuksiin. Alhaisimman keskiarvon molemmissa yksikoissa sai kysymys kos-

kien tyon vaikuttavuutta vapaa-aikaan positiivisesti.

Yksikko A, Psyykkiset

vaatimuksiin !
YO ki N .
vaatimuksiin I | Keskiarvo
Tyoni vaikuttaa vapaa-aikaani positiivisesti _ 3,7
Koen, ettd minulla on riittdvasti vapaa-aikaa _ 3,9

Kuvio 4: Tulokset psyykkisesta tyohyvinvoinnista yksikossa A (n=10).

Yksikko B, Psyykkiset

Asenteeni tyota kohtaan on hyva [ - :
Voimavarani riittavat tyon henkisiin _ 4

vaatimuksiin

TR ki N - :

vaatimuksiin W Keskiarvo

Ty6ni vaikuttaa vapaa-aikaani positiivisesti _ 3
Koen, ettd minulla on riittdvasti vapaa-aikaa _ 3,8
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Kuvio 5: Tulokset psyykkisesta tyohyvinvoinnista yksikossa B (n=5).

Tuloksista voidaan paatella asenteen tyota kohtaan olevan erittain hyva ja voimavarojen riit-
tavan tyon fyysisiin vaatimuksiin. Molemmissa yksikoissa kysymys koskien riittavaa vapaa-ai-
kaa sai myos suhteellisen korkean keskiarvon. Keskiarvot molemmissa yksikoissa koskien kysy-
mysta henkisten voimavarojen riittavyydesta olivat myos suhteellisen korkeat. Tyon vaikutta-
vuus vapaa-aikaan positiivisesti sai kummassakin yksikossa alimman keskiarvon. On kuitenkin
vaikeaa analysoida, onko asiassa parannettavaa, vai onko kokemus tyon vaikuttavuudesta va-
paa-aikaan vain neutraali. Yleisesti ottaen psyykkinen hyvinvointi molemmissa yksikoissa vai-
kuttaa olevan korkea.

6.3 Organisaatioon liittyvat tyohyvinvoinnin osatekijat

Kolmas kyselyn teema oli organisaatio. Tassa teemassa kartoitettiin organisaatiolahtoisia asi-
oita, joilla on vaikutusta koettuun tyohyvinvointiin. Yksikossa A keskiarvo oli suurempi kuin
yksikossa B. Yksikon A keskiarvon keskiarvo oli 4,1 ja yksikon B 3,7. Yksikossa A suurimman
keskiarvon 4,6 sai kysymys koskien tyonohjauksen saatavuudesta tarvittaessa ja yksikossa B
keskiarvon 4,6 koskien vaikutusmahdollisuuksia tyohon. Molemmissa yksikoissa alhaisimman
keskiarvon sai kysymys koskien tyontekijoiden riittavyytta. Yksikossa B toiseksi alhaisimman
keskiarvon 2,6 sai myos kysymys koskien riittavaa tyohyvinvoinnin ja tyotyytyvaisyyden tuke-
mista.
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Yksikkd A, Organisaatio

TyoOssani tuetaan riittavasti tyohyvinvointia ja
tyotyytyvdisyytta
Tyopaikassani roolit, tehtdvat ja vastuut ovat
selkeita

Tydyhteistn arvot ovat kohdallaan [N 4.4

Koen, ettd minulla on vaikutusmahdollisuuksia
omaan tydhoni, (esimerkiksi joustavat tydajat)

Saan tarvittaessa tydnohjausta [N 46

I 3.9
I 3,8

I — 4,5

| Keskiarvo

Tieddn, mitd tyéssani minulta odotetaan [N 4,1
Tyontekijoita on riittavasti [ NRNRNENIGEGIGEGEEN .S

0 1 2 3 4 5

Kuvio 6: Tulokset organisaatioon liittyvista tyohyvinvoinnin osatekijoista yksikossa A (n=10).

Yksikkd B, Organisaatio

Tyossani tuetaan riittdvasti tydhyvinvointia ja
tyotyytyvdisyytta
Tyopaikassani roolit, tehtavat ja vastuut ovat
selkeita

Tybyhteison arvot ovat kohdallaan I 4.4

Koen, ettd minulla on vaikutusmahdollisuuksia
omaan tyshoni, (esimerkiksi joustavat tydajat)

Saan tarvittaessa tydnohjausta NN 36

I 2.6
I 4,2

I — 4.6

| Keskiarvo

Tiedan, mit3 tydssini minulta odotetaan |GGG 4.2
Tyontekijoita on riittavasti [ NG 2.2
0 1 2 3 4 5

Kuvio 7: Tulokset organisaatioon liittyvista tyohyvinvoinnin osatekijoista yksikossa B (n=5).

Avoimeen kysymykseen koskien omistajuuden vaihtumista, molemmissa yksikoissa vaihdok-
seen oltiin suhteellisen tyytyvaisia. Yksikossa A joissakin vastauksissa tuli kuitenkin ilmi, etta
omistajuuden vaihtuminen on aiheuttanut teknisia ongelmia, mutta tyosuhde-edut koettiin
parantuneen. Osalla vastaajista ei ollut mielipidetta ja osa kertoi, ettei ollut toissa entisen
omistajan aikana. Yksikossa B vastaukset olivat hyvin samanlaisia, kuin yksikossa A. Ongelmia
koettiin tietotekniikan lisaksi myos kaynti- ja henkilokorteissa ja vuokraseurannoissa. Esiin

nostettiin myos toive palkan nostamisesta kilpailukykyisemmaksi.

Tuloksista voidaan paatella, etta tyoyhteisossa koetaan tyoyhteison arvojen olevan kohdallaan
ja tyontekijat tietavat mita heilta odotetaan. Vaikutusmahdollisuudet tyohon koetaan myos
hyviksi ja tyOpaikassa roolit ja vastuut ovat selkeat. Omistajan vaihtumiseen tyontekijat ovat
myos olleet suhteellisen tyytyvaisia. Kysely osoittaa kuitenkin myos, etta tyontekijoiden maa-

raa ja tyohyvinvointitoimintaa tulisi lisata. Huomiota heratti yksikoiden suuret erot koskien
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kysymysta riittavasta tyohyvinvoinnista ja tyotyytyvaisyydesta, seka riittavasta tyonohjauksen
saamisesta. Yksikossa A keskiarvot naihin kysymyksiin kohdistuen olivat huomattavasti suu-
remmat kuin yksikossa B. Tulosten perusteella on siis syyta ajatella, etta erityisesti yksikossa

B tyonohjaukseen, seka tyohyvinvointiin tulisi kiinnittaa enemman huomiota.
6.4  Tyohon liittyvat tyohyvinvoinnin osatekijat

Kyselyn neljas teema oli tyo. Tarkoituksena oli kartoittaa tyossa esiintyvia tyohyvinvointiin
liittyvia seikkoja. Yksikon A ja B keskiarvojen keskiarvo oli molempien yksikoiden kohdalla
3,4. Yksikoiden valilla ei ollut merkittavia eroja. Molemmissa yksikoissa suurimman keskiarvon
sai kysymys tyon haasteellisuudesta ja motivoimisesta. Molemmissa yksikoissa alhaisimmat
keskiarvot koskivat kysymyksia tyon kuormittavuudesta henkisesti, seka riittavasta koulutuk-

sen saamisesta.

Yksikko A, Ty

Tyni on haasteellista ja motivoivas NN -,
Ty ei ole kuormittavaa fyysisesti [N /.1
Tyo6 ei ole kuormittavaa henkisesti _ 2,5
m Keskiarvo
Tysmasrs on kohtuullinen N 3.5
Olen saanut tyépaikallani riittavasti koulutusta [ AR A ::
Tyoterveyshuolto on tydpaikallani mielestani _ 34

toimiva g

0 1 2 3 4 5

Kuvio 8: Tulokset tyohon liittyvista tyohyvinvoinnin osatekijoista yksikossa A (n=10).

Yksikko B, Tyo

Tyoni on haasteellista ja motivoivaa |G - ¢
Tyd ei ole kuormittavaa fyysisesti [ AN /
Ty ei ole kuormittavaa henkisesti | R AR :.:

m Keskiarvo

Tybmiirs on kohtuullinen G 2
Olen saanut tydpaikallani riittdvisti koulutusta | R : &

Tyoterveyshuolto on tydpaikallani mielestani
toimiva

W

0 05 1 15 2 25 3 35 4 45 5

Kuvio 9: Tulokset tyohon liittyvista tyohyvinvoinnin osatekijoista yksikossa B (n=5).
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Kyselyn avoimeen kysymykseen koskien tyohyvinvoinnin kehittamista molemmissa yksikoissa
oli selkeasti sama linja. Molemmissa yksikoissa korostettiin tyoyhteison yhteisten tapahtumien
lisaamista ja huomioon ottamista myos koronan aikana. Yksikossa B toivottiin myos palkitse-
mista hyvasta tyosta ja suorituksista. Yksikossa A tuotiin esiin myos toiveet koulutuksen lisaa-

misesta, tyoolojen parantamisesta ja ergonomian lisaamisesta.

Tuloksien perusteella voidaan todeta, etta tyo koetaan haasteelliseksi ja motivoivaksi, seka
etta tyo ei ole fyysisesti liian kuormittavaa. Tyomaara on myos suhteellisen kohtuullinen ja
tyoterveyshuolto toimiva. Kehittamisen tarpeita on selkeasti koulutuksessa, seka tyon kuor-
mittavuudessa henkisesti. Lisakoulutuksen tarpeellisuus tuli vahvasti ilmi myos kyselyn avoi-

missa vastauksissa.

6.5 Sosiaalisuuteen liittyvat tyohyvinvoinnin osatekijat

Yksikon A keskiarvojen keskiarvo oli 4,2 ja yksikon B 3,6. Molemmissa yksikoissa alimman kes-
kiarvon sai kysymys koskien riittavia tyohyvinvointia tukevia tapahtumia. Yksikko A sai tayden
viiden pisteen keskiarvon tyopaikan kannustavasta ilmapiirista. Myos yksikossa B keskiarvo oli
hyvin korkea ilmapiirin suhteen. Keskiarvot molemmissa yksikoissa olivat myos korkeat kos-

kien oikeudenmukaista kohtelua ja arvostetuksi tulon tunnetta.

Yksikko A, Sosiaaliset

Tyopaikalla on kannustava ilmapiiri I S
Saan palautetta tyokavereilta [N 4.4
Saan tasa-arvoista ja
_ 4,9

oikeudenmukaista kohtelua

Minua arvostetaan ty6yhteisossani [N .5

m Keskiarvo

Tyoyhteiséssa vastuuta on jaettu
i K
kaikille
Tyoyhteisossa vietetaan riittavasti _ 2k

tyohyvinvointia tukevia tapahtumia Ku

0 1 2 3 4 5 .
vVio

10: Tulokset sosiaalisuuteen liittyvista tyohyvinvoinnin osatekijoista yksikossa A (n=10).
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Yksikko B, Sosiaaliset

Tyépaikalla on kannustava ilmapiiri IR /.6
Saan palautetta tydkavereilta [N 3.8

Saan tasa-arvoista ja
oikeudenmukaista kohtelua

Minua arvostetaan tysyhteissssani - R .2

TyOyhteisossa vastuuta on jaettu

L I
kaikille 3.4

I .2

m Keskiarvo

Tyoyhteisossa vietetddn riittavasti — e
tyohyvinvointia tukevia tapahtumia 1

0 1 2 3 4 5

Kuvio 11: Tulokset sosiaalisuuteen liittyvista tyohyvinvoinnin osatekijoista yksikossa B (n=5).

Tuloksista voidaan paatella, etta tyossa on hyva ilmapiiri ja etta ihmiset kokeva itsensa arvos-
tetuiksi ja tulleensa kohdelluksi oikeudenmukaisesti. Tuloksista on kuitenkin huomattava,
etta tyohyvinvointia tukevia tapahtumia tulisi selvasti lisata. Tama toive tuli esiin erittain
monesti myos kyselyn avoimissa vastauksissa liittyen tyohyvinvoinnin kehittamista. Tyopaikan
hyva ilmapiiri ja hyva tyoyhteiso vaikuttaa kuitenkin olevan tuloksien perusteella molempien

yksikoiden selkea vahvuus.
6.6  Esimiestyohon liittyvat tyohyvinvoinnin osatekijat

Kyselyn viimeinen osio koski esimiestyota, joka voidaan kasittaa tarkeaksi osaksi tyohyvinvoin-
tia. Molemmissa yksikoissa alhaisimmat keskiarvot sai kysymys koskien riittavaa palautetta
esimiehelta. Tata luukuunottamatta erityisesti yksikossa A kaikki muut kysymykset saivat hy-
vin korkean keskiarvon. Yksikossa B kokonaiskeskiarvo oli hieman alhaisempi, mutta keskiarvo
oli tasta huolimatta korkea ja erot yksikoiden valilla paaasiallisesti vahaiset. Yksikon A kes-
kiarvojen keskiarvo oli 4,7 ja yksikon B 4,3. Yksikoiden valilla oli kuitenkin suhteellisen iso ero
koskien kysymysta kehitysideoiden vastaanottamisesta, seka riittavan tuen saamista esimie-
helta.
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Yksikko A, Esimiestyo

Tyopaikassa esiintyviin epakohtiin puututaan valittomasti I 4 4
Palautteen antaminen esimiehelle on mahdollista I 4 3

Suhteeni esimieheen on hyvd I

Saan tydssani riittdvasti tukea esimieheltd I 4,0

Esimiesta on helppo ldhestya niin tyo kuin vapaa-ajankin asicissa I 49

Esimies on luotettava I 4,9

W Keskiarvo
Johtaminen on tasa-arvoista ja oikeudenmukaista I 4,3

Esimies ottaa vastaan kehitysideoita I 4 3
Esimies on ammattitaitoinen ja soveltuu tydhonsd G 49
Esimies on helposti tavoitettavissa I 4,9
Saan riittavasti palautetta esimieheltd GGG 39

Kuvio 12: Tulokset esimiestyohon liittyvista tyohyvinvoinnin osatekijoista yksikossa A (n=10).

Yksikko B, Esimiestyd

Tyopaikassa esiintyviin epdkohtiin puututaan valittomasti NN 38
Palautteen antaminen esimiehelle on mahdollista GGG 4,6
Suhteeni esimieheen on hyvd I 48
Saan tyossani riittavasti tukea esimieheltd GGG 1,2
Esimiestd on helppo lahestya niin tyo kuin vapaa-ajankin asioissa I 4,3
Esimies on luotettava I 4,6 ;
H Keskiarvo
Johtaminen on tasa-arvoista ja oikeudenmukaista N .G
Esimies ottaa vastaan kehitysideoita NEEG_G_GEGEGEEEEEEEEEEE— 3,5
Esimies on ammattitaitoinen ja soveltuu tyéhonsd I 48
Esimies on helposti tavoitettavissa [N 4,6

Saan riittavasti palautetta esimieheltd GGG 3,2

Kuvio 13: Tulokset esimiestyohon liittyvista tyohyvinvoinnin osatekijoista yksikossa B (n=5).

Avoimessa osiossa kysymykseen miten toivoisit esimiestyota kehitettavan, yksikossa A toivot-
tiin esimiehen olevan enemman paikalla ja esimiehia toivottiin olevan enemman yhta yksikkoa
kohti. Huolta heratti esimiehen ylityollistyminen. Yksikossa toivottiin myos lisaa koulutusta ja
learning-menetelmia. Yksikossa B toivottiin pitkalti samoja asioita kuin yksikossa A, kuten
sita, etta esimies olisi enemman paikalla. Yksikossa toivottiin myos selkeampaa palautetta

esimiehelta. Myos yksikossa B huolta heratti esimiehen kiireisyys ja taman vuoksi
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toivottiinkin, etta esimiehen tyotaakkaa vahennettaisiin, jolloin esimiehella olisi enemman

aikaa henkilostojohtamiseen.

Tuloksista voidaan todeta, etta tyontekijat ovat hyvin tyytyvaisia esimiestyohon, mutta kai-
paisivat ehka lisaa palautetta esimiehelta ja esimiehen lasnaoloa tyopaikalla. Molemmissa yk-
sikoissa oltiin yhta mielta siita, etta esimiehella on liikaa toita ja esimiehia on liian vahan
yhta yksikkoa kohti. Toivomus esimiehen tyotaakan vahentamisesta ja esimiehen lasnaolosta
ja oli yksikoissa selkeasti yhteinen. Molemmissa yksikoissa korostui henkilostojohtaminen, jota

tulisi tutkimustulosten perusteella lisata.

6.7 Avoimet kysymykset

Kyselyssa oli kolme avointa kysymysta, jotka olivat, miten toivoisit esimiestyota ja tyohyvin-
vointia kehitettavan ja millaisia mietteita omistajuuden vaihdos on herattanyt ja oletko ollut
tyytyvainen omistajuuden vaihtumiseen. Omistajuuden vaihtumiseen oltiin paaasiassa tyyty-
vaisia. Muutama vastaajista mainitsi, ettei ole ollut toissa aiemman omistajan aikana tai ei
osannut sanoa. Vastauksissa kavi ilmi myos omistajuuden vaihtumiseen liittyvat tekniset on-

gelmat, jotka aiheuttivat vaikeuksia tyon teossa.

”Itselleni ovat ndkyneet vasta ldhinnd tekniset ongelmat ja sédtd, wordin puuttuminen (en
saa auki salattuna ldhetettyjd dokumentteja), it-tuen heikentyminen, p-kansion puute ja

yleinen sekaannus dokumenteissa ym.”

” Olen ihan tyytyvdinen, puolensa ja puolensa. Tydsuhde-edut ovat vdhdn parantuneet mutta

jdrjestelmienvaihdot taas aiheuttaneet hankaluutta.”

”Ajatuksena ja arvoiltaan vaihdos oli hyvé asia; minusta on mukavaa sanoa olevani (yrityksen
nimi). Osa asioista on sujunut hyvin, mutta olen kuitenkin pettynyt joidenkin siirtymisesséd
tarvittavien toimenpiteiden hitauteen (tietotekniikka, vuokraseuranta, palkkataso kilpailu-

kykyiseksi, kdyntikortit, henkilokortit jne)”

Kysymyksiin miten toivoisit esimiestyota ja tyohyvinvointia kehitettavan, vastaukset olivat hy-
vin samankaltaisia. Vastauksissa korostui erityisesti viisi paatemaa; huoli esimiehen ylikuor-
mittumisesta, seka siita, etta esimies ei ehdi olla paikalla, seka siita, etta esimiehia on liian

vahan yhta yksikkoa kohti. Vastauksissa korostui myos toive henkilostojohtamisen lisaamiseen.

”Esimies on tdlld hetkelld kovin tyéllistetty omien yksikkojensdkin ulkopuolella sekd liittyen
laskutusasioihin, joka on pois henkilostdjohtamisesta ja omien yksikkdjen kehittdmistyostd.
Tdmd on siis organisaation ongelma, johon toivottavasti pian reagoidaan ennen kuin esimies

on ajanut itsensd loppuun.”



30

”Olisi ollut parempi, ettd kaksi esimiestd olisi saanut jatkaa yksikoiden yhdistyessd, ettd olisi
enemmdn esimiehid per tyontekijé. Nyt esimiehelld on paljon vidhemmdn aikaa yhdelle tyon-

tekijdlle/yksikélle.”
”Toivon, ettd pidetddn huoli myo0s siitd, ettd esimiehen aika riittdd henkilGstéjohtamiseen.”

Koulutuksen lisatarve, seka lisatarve tyoyhteison yhteisiin tapahtumiin tuli vastauksissa esiin
myos. Kyselyn suljetut vastaukset puoltavat myos koulutuksen ja tyoyhteison yhteisten tapah-

tumien lisatarvetta.

”Tyon luonteen takia tydkavereita ei tybajalla juuri nde. Téstd syystd toivoisin enemmdn
tyhy-tapahtumia esim. illanviettoja ja tédhdn jotain jamptid systeemid. Talld hetkelld ovat
jddneet vain puheiksi, vaikka selvdsti halua olisi. Toki koronan takia mitddn ei voi tdlld het-

kelld jdrjestddkadn.”
”Tybyhteison yhteisid tapahtumia, jotta porukka olisi yhtendinen.”
"Virkistdytyminen, ryhmdytyminen melko yksindisen tyon rinnalle toisi jaksamista.”

Kaikki viisi teemaa toistui suurimmassa osassa vastauksia. Muutamissa vastauksissa toivottiin
myos lisaa koulutusta. Ohessa oleva kuvio tasmentaa teemoja, jotka erityisesti korostuivat

avoimien kysymyksien vastauksissa.

Huoli esimiehen Esimiehié liian véhén
yhté yksikkéa kohti ja
esimies ei ehdi olla

Enemmaén

ylikuormittumisesta henkilsstsjohtamista

paikalla
s Enemmén
Enemmdn
koulutusta tyéyhteisén yhteisia
tapahtumia

Kuvio 14: Tulokset avoimista kysymyksista.
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7  Pohdinta

Tassa osiossa tarkastelemme opinnaytetyon tuloksia vertailemalla niita aikaisempiin aiheesta
tehtyihin tutkimuksiin, seka teoriaan. Arvioimme myos tutkimuksen luotettavuutta ja eetti-
syytta. Tarkoituksena oli pohtia myos jatkotutkimusideaa, jolla opinnaytetyota voitaisiin ke-

hittaa entisestaan.
7.1 Tulosten tarkastelu

Taman opinnaytetyon tarkoitus oli kartoittaa organisaation tyohyvinvoinnin tilaa ja tavoit-
teena oli kehittaa organisaation tyohyvinvointia. Taman opinnaytetyon tutkimuskysymykset
olivat, miten tyohyvinvointi koetaan talla hetkella ja miten tyohyvinvointia voitaisiin kehit-
taa. Voidaan todeta, etta taman opinnaytetyon myota tavoite ja tarkoitus on saavutettu.
Opinnaytetyon avulla saatiin selkea kuva siita, millaiseksi tyohyvinvointi koetaan ja tutkimuk-
sen myota loydettiin keinot, joilla tyohyvinvointia voitaisiin kehittaa ja organisaatio sai tar-

keaa tietoa tuleviin kehitystoimiinsa.

Tutkimuskysymysten ensimmaiseen kysymykseen miten tyohyvinvointi koetaan, vastaukset oli-
vat suhteellisen yksimielisia ja vastaus selkea. Tyohyvinvointi koetaan paaasiallisesti hyvaksi
yksikosta riippumatta. Tyo koetaan haasteelliseksi ja motivoivaksi, eika se ole fyysisesti liian
raskasta. Tutkimustuloksista voitiin todeta asenteen tyota kohtaan olevan myos hyva ja voi-
mavarojen riittavan erityisesti tyon fyysisiin vaatimuksiin. Kyselyn vastauksissa nousi erityisen
vahvasti esiin tyoyhteison ilmapiiri, joka koettiin erittain hyvaksi ja voidaankin sanoa, etta
hyva tyoilmapiiri ja tyoyhteiso ovat taman organisaation yksi suurimmista vahvuuksista. Myos
esimiestoimintaan oltiin molemmissa yksikoissa erittain tyytyvaisia ja se nakyi erittain kor-

keina keskiarvoina tuloksissa.

Tutkimustuloksista voidaan todeta verraten aikaisempiin tutkimuksiin aiheesta, etta organi-
saatio, ryhmahenki, oma elamanhallinta, esimiestoiminta, seka tyon merkittavyys ja vaikutta-
vuus ovat kaikki yhteydessa hyvaan tyohyvinvoinnin kokemukseen, kuten Salevan ja Virtasen
tutkimustulokset olivat aiemmin osoittaneet (Virtanen 2020, 53; Saleva 2017, 16). Ahteen ai-
kaisempien tutkimusten mukaan alaisen ja esimiehen hyvalla vuorovaikutussuhteella on voitu
todeta olevan positiivisia vaikutuksia koettuun tyohyvinvointiin ja tutkimustulokset vahvistivat
tata nakemysta (Ahtee 2015, 25, 49). Virtasen tuottamasta aikaisemmista tutkimuksista on
voitu myos todeta, etta tyon sisallolla on merkittava vaikutus koettuun tyohyvinvointiin (Vir-
tanen 2020, 53). Tutkimustulosten mukaan tyo koettiin mielekkaaksi ja haasteelliseksi, joka
puoltaa aiempia tutkimuksia.

Vaikka esimiestyohon oltiinkin yksikosta riippumatta erittain tyytyvaisia, molemmissa yksi-
koissa yli puolella vastaajista herasi myos huoli esimiehen ylikuormituksesta ja siita, ettei esi-

mies ehdi juurikaan olemaan paikalla. Vastauksissa korostui huoli siita, etta esimiehia on liian
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vahan yhta yksikkoa kohden ja esimiehelle toivottiin vahemman toita. Avoimissa vastauksissa
tuotiin esiin myos henkilostojohtamisen lisaamisen tarpeellisuus, johon nykyisilla resursseilla
tutkimustulosten perusteella ei nayta olevan tarpeeksi aikaa. Paikoittain esimiehelta toivot-

tiin myos enemman ja selkeampaa palautetta.

Reinikaisen tuottamien aikaisempien tutkimusten mukaan resurssien niukkuus aiheuttaa kuor-
mitusta ja lisaa henkiloston vaihtuvuutta, joka puolestaan vaikeuttaa tyohyvinvoinnin toteut-
tamista (Reinikainen 2012). Tulosten mukaan kaytetyt resurssit eivat ole riittavat ja esimiehia
tulisi lisata yhta yksikkoa kohden ja nain vahentaa yhden esimiehen tyon taakkaa. Organisaa-
tiotasolla riittavat resurssit varmistavat myos organisaation perustehtavan toteutumisen ja
tuottaa nain onnistumisen kokemuksia parantaen samalla tyohyvinvointia. Henkilostojohtami-
sen puute tassa tutkimuksessa johtunee suurimmaksi osaksi resurssien niukkuudesta, mutta
Juutin teoria puoltaa myos sita, etta moni esimies toteuttaa tyossaan enemman asiajohta-
mista, kuin henkilostojohtamista (Juuti 2016, 47-48, 60-61).

Tutkimuskysymysten toiseen kysymykseen miten tyohyvinvointia voitaisiin kehittaa, vastauk-
set olivat myos hyvin selkeita ja yksimielisia yksikosta riippumatta. Reilusti yli puolessa vas-
tauksista korostui toive tyoyhteison yhteisten tapahtumien lisaamisesta koronatilanne huomi-
oon ottaen. Muutamassa vastauksessa toivottiin myos enemman alan koulutusta. Vastausten
perusteella tyo koettiin jokseenkin henkisesti kuluttavaksi, jonka vuoksi yhteiset tapahtumat
voisivat tuoda helpotusta myos tyontekijoiden kokemaan henkiseen tyotaakkaan ja stressiin.
Erityisesti yksikossa B toivottiin lisaa tyontekijoita, seka palkitsemista hyvasta tyosta ja suori-

tuksista.

Tutkimus tuloksineen toi positiivisen kuvan tassa yhteisossa vallitsevasta tyohyvinvoinnin ti-
lasta. Sosiaalityon luonne itsessaan on erityisesti henkisesti vaativa ja rankka, jonka vuoksi
tyoyhteison hyvinvointi on erityisen tarkeaa. On hienoa nahda, etta vaikka tyon luonne on

vaativa ja henkisesti rakas, voi tyo olla silti mielekasta.

Tuloksissa korostui erityisesti tyytyvaisyys hyvaan ilmapiiriin, seka esimiestyohon. Nama ovat
erittain positiivisia asioita, silla sosiaalialan tyota on mahdotonta tehda ilman yhteytta toisiin
on myos kaikkien etu. Oli myos ilo huomata, etta asenne tyota kohtaan oli hyvin korkea, silla

se auttaa jaksamaan tyossa.

Tuloksista tuli ilmi kuitenkin joitakin merkittavia epakohtia, kuten koulutuksen, tyohyvinvoin-
tipaivien ja esimiehen lasnaolon puute, jotka koettiin molemmissa yksikoissa samoin. Korona
on ajanut niin tyontekijat, kuin kokonaiset organisaatiotkin ahtaalle ja tama on hankaloitta-
nut tyohyvinvoinnin toteuttamista normaalein keinoin. Epakohtien esiin tuleminen on kuiten-
kin tutkimuksellisesta ja kehittamisen nakokulmasta erittain tarkeaa, silla ilman tata tietoa

organisaation tyohyvinvoinnin kehittaminen ei olisi mahdollista.
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7.2 Opinnaytetyon eettisyys

Arene Oy:n (2019) ohjeistuksen mukaan opinnaytetyontekijan on hallittava hyva tieteellinen
kaytanto opinnaytetyossaan, vastuut liittyen tieteelliseen kaytantoon, yleiset periaatteet,
jotka liittyvat ihmisiin kohdistuvaan tutkimukseen, seka eettisen ennakkoarvioinnin lahtokoh-
dat, tarpeellisuus ja ennakkoarviomenettely. Opiskelija on aina itse vastuussa opinnaytetyon
eettisyydesta. (Arene Oy 2019, 5, 17.)

Tutkimukseen osallistuminen tulee olla aina vapaaehtoista ja myos siita kieltaytyminen on
tutkittavan oikeus. Tutkittavalle ei saa tulla pelon tunteita tai ajatuksia kielteisista seurauk-
sista, mikali han paattaa olla osallistumatta tutkimukseen. Tutkittavalla tulee olla myos aina
oikeus keskeyttaa tai peruuttaa tutkimukseen osallistuminen ilman seurauksia. Tutkimuksesta
ei tule myoskaan tulla tunnetta, etta siihen osallistuminen olisi pakollista. Erityisen tarkeaa
on huomioida vapaaehtoisuus silloin, kun tutkittavalla on esimerkiksi tyo- tai muu riippuvuus-
suhde organisaatioon, jossa tutkimus toteutetaan. Tutkittavalla on myos oikeus saada tietaa
tutkimustiedon elinkaaresta, esimerkiksi kaikesta siita, mihin tutkimustietoa tullaan kaytta-
maan ja kuinka pitkaan sita tullaan sailyttamaan, seka millaisia mahdollisia haittoja tai hyo-
tyja tutkimukseen osallistumiseen liittyy. Tutkittavalle tulisi myos kertoa, mikali tutkija on
myos tutkijan ulkopuolisessa roolissa, esimerkiksi esimiehena yrityksessa, jossa myos tutkit-

tava tyoskentelee. (Tutkimuseettinen Neuvottelukunta 2019, 8-9.)

Tassa opinnaytetyossa vapaaehtoisuus tutkimukseen osallistumiseen tuotiin julki saatekir-
jeessa, joka toimitettiin tutkittaviin yksikoihin. Saatekirjeessa ja kyselyn tietosuojaselos-
teessa tuotiin esiin my0s se, miten kauan tutkimustietoa tullaan sailyttamaan ja mihin tarkoi-
tukseen tutkimustietoa kerataan. Tutkittaville kerrottiin mita hyotya he voisivat tutkimuk-
seen osallistumalla tuottaa. Erityisia haittoja tutkimukseen osallistumisesta ei ollut. Saatekir-

jeessa ei mainittu organisaation olevan tutkijan entinen tyopaikka.

Tarkeaa on kiinnittaa huomiota myos tietosuoja- ja henkilotietolakiin. Tietosuojalain mukaan
henkilotietojen kasittelyyn tulee olla lain mukainen kasittelyperuste (Arene Oy 2019, 11). Nai-
den lakien tarkoitus ja perusperiaate on turvata rekisteroidyn oikeudet. Erityista huomiota
tulee kiinnittaa henkilotietojen kasittelyperusteisiin, tutkittavan informoituun ja tutkimuk-
sesta informointiin, seka siihen miten aineistoja ja tuloksia tuodaan julki. (Arene Oy 2019, 7.)
Tassa opinnaytetyossa ei keratty minkaanlaisia henkilotietoja, silla se ei ollut tutkimuksen

kannalta valttamatonta.

7.3 Opinnaytetyon luotettavuus

Maarallisen tutkimuksen luotettavuutta voidaan arvioida reliabiliteetin ja validiteetin avulla.
Validiteetti, eli tutkimuksen patevyys tarkoittaa sita, etta tutkimukseen valittu tutkimusme-

netelma mittaa sita, mita tutkimuksella on tarkoitus mitata. Tutkimustulos voi olla
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virheellinen, jos tutkittava on esimerkiksi ymmartanyt kysymyksen eri tavalla, kun tutkija on
tarkoittanut tai tutkittava muistaa jonkun asian vaarin. Myos tutkija voi tehda virheita tulki-
tessaan tuloksia tai tallentaessaan niita. Tutkimuksen patevyytta on syyta tutkia jo suunnitte-
luvaiheessa ja tutkija voi ennaltaehkaista virhemarginaalien syntymista varmistamalla, etta
kasitteet ja kysymykset ovat helposti ymmarrettavissa ja etta mittariston kysymykset kattavat
koko tutkimusongelman. (Vilkka 2021, 152.)

Tutkimuksen reliabiliteetti tarkoittaa tutkimuksen luotettavuutta, eli mittauksen tarkkuutta.
Optimaalisessa tilanteessa tutkimus voitaisiin suorittaa uudestaan uuden tutkijan toimesta sa-
malle tutkittavalle ja se antaisi tasmalleen samanlaiset tutkimustulokset kuin edellisessa tut-
kimuksessa. Tulokset ovat kuitenkin sidottuja aina aikaan ja paikkaan. Tutkimuksen reliabili-
teetti ja validiteetti muodostavat tutkimuksen kokonaisluotettavuuden. (Vilkka 2021, 152.)
Tassa opinnaytetyossa tutkimustulokset tuotiin julki keskiarvoja hyodyntaen, silla vastaajien
maara oli suhteessa vahainen, jolloin tuloksien julkituominen prosentteina ei olisi ollut tarkoi-
tuksenmukaista.

Laadullisen tutkimuksen voidaan sanoa olevan luotettava, kun tulkittu materiaali ja tutkimus-
kohde ovat yhteensopivia, eika epaolennaiset tai satunnaiset tekijat ole vaikuttaneet teorian
muodostamiseen. Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta voidaan myos mitata varmistamalla,
etta tutkijan tekemat havainnot ja tulkinnat tutkimuksen vastauksista vastaavat tutkittavan
kasityksia. Laadullisessa tutkimuksessa tutkimuksen luotettavuuden arviointia tulisi tehda
koko tutkimuskaaren ajan, silla rehellisyydesta vastaa loppukadessa vain tutkija itse. Laadulli-
sessa tutkimuksessa toistettavuus ei ole varsinaisesti mahdollista, silla jokainen laadullinen
tutkimus on ainutkertainen. (Vilkka 2021, 152-153.) Avoimien kysymysten tulkitseminen oli
tassa tutkimuksessa suhteellisen helppoa, silla vastaukset koskivat pitkalti samoja aiheita.
Vastaukset oli helppo kategorisoida niihin asioihin, joilla tyohyvinvointia ja esimiestyota toi-

vottiin kehitettavan.

Tutkimuksen luotettavuutta arvioidessa olisi syyta tarkastella myos puolueettomuuden nako-
kulmaa, silla monet tutkijat ovat osa sita organisaatiota, jota he tutkivat. Tassa nakokulmassa
korostuu tutkijan rooli yhteisossa, sukupupuoli, ika, yhteiskunnallinen asema, arvot, uskomuk-
set, seka poliittiset ja uskonnolliset nakemykset, seka niiden vaikutus laadullisen tutkimuksen
tulkintaan. (Vilkka 2021,153.) Puolueettomuutta maarallisessa tutkimuksessa voidaan paran-
taa varmistamalla tutkittavan ja tutkijan mahdollisimman vahainen suhde prosessin aikana
(Vilkka 2007, 16).

Koska tutkimus toteutettiin organisaatiossa, jossa tutkija on ollut tyosuhteessa, oli aiheellista
ottaa huomioon mahdollinen henkilokohtaisten suhteiden vaikutus vastauksiin. Vaikutusta va-

hennettiin kuitenkin paljon toteuttamalla kysely netissa, jolloin tutkijat eivat missaan
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vaiheessa kasvokkain kohdanneet tutkijaa ja tutkittavat tayttivat kyselyn oletettavasti itse-

naisesti.

Tutkimuksen kokonaisluotettavuuteen on saattanut valillisesti vaikuttaa se, etta tutkija on ol-
lut tyosuhteessa organisaatiossa, johon tutkimus on tehty. En voi olla varma tutkittavien re-

hellisyydesta, mutta uskon tutkittavien olleen rehellisia vastatessaan tutkimuskysymyksiin.
7.4 Jatkotutkimusidea

Loogisena jatkotutkimusideana olisi hyodyllista tutkia miten kehittamisideoiden toteuttami-
nen kaytannossa vaikuttaisi koettuun tyohyvinvointiin ja millaisia vaikutuksia silla olisi. Tutki-
mus voitaisiin toteuttaa laadullisena hyodyntaen avoimia kysymyksia, silla silloin vaikutuksia
olisi helpompi tutkia ja vastauksille olisi enemman tilaa. Jatkotutkimusidea toisi organisaa-
tiolle konkreettista ymmarrysta tyohyvinvoinnin tarkeydesta, seka siita millaisia tuloksia sen
toteuttamisella voidaan saavuttaa.

Jatkotutkimusideaa hyodyntaen voitaisiin tutkia myos vaikuttavuutta ja saada tietoa siita mil-
laisten asioiden kehittaminen organisaatiossa kannattaa, ja mika ei. Tama voisi siis helpottaa
resurssien ohjaamista niihin asioihin, joita organisaatio kaipaa kehittyakseen ja parantuak-
seen yrityksena. Tyohyvinvoinnin ja vaikuttavuuden tutkimista olisi tarkea toteuttaa muuta-
man vuoden valein, jotta kehitysta voitaisiin seurata.
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Liite 1: Kyselypohja ja tietosuojaseloste

Taman kyselyn kaikki vastaukset ovat nimettémia. Ethan siis mainitse nimeasi
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Taman kyselyn ensimmainen osa koskee tyohyvinvointia ja sen eri osa-alueita. Vastaathan
kaikkiin kysymyksiin. Viimeisesta osiosta |6ydat tietosuojaselosteen.

Tyo6hyvinvointi

Taysin eri
mieltd

Hieman eri
mielta

Ei samaa,
eika eri
mielta

Melko sa-
maa mielta

Taysin sa-
maa mielta

Fyysiset
Ty6olosuhteet ovat

kunnossa (ergono-
mia, valot, ilmas-
tointi, tyovalineet)

Ty6olosuhteeni ovat
terveelliset ja tur-
valliset

Psyykkiset
Asenteeni tyota

kohtaan on hyva

Voimavarani riitta-
vat tyon henkisiin
vaatimuksiin

Voimavarani riitta-
vat tyon fyysisiin
vaatimuksiin

Tyoni vaikuttaa va-
paa-aikaani positii-
visesti

Koen, etta minulla
on riittavasti vapaa-
aikaa

Organisaatio
Tyossani tuetaan

riittavasti tydhyvin-
vointia ja tyotyyty-
vaisyytta

Ty6paikassa roolit,
tehtavat ja vastuut
ovat selkeita

Tyoyhteison arvot
ovat kohdallaan

Koen, ettd minulla
on vaikutusmahdol-
lisuuksia omaan
tyohoni,
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(esimerkiksi jousta-
vat tyOajat)

Saan tarvittaessa
tyonohjausta

Tiedan, mita tyos-
sani minulta odote-
taan

Tyontekijoita on riit-
tavasti

Ty6
Tyoni on haasteel-
lista ja motivoivaa

Tyo ei ole kuormit-
tavaa fyysisesti

Tyo ei ole kuormit-
tavaa henkisesti

Tyoémaara on koh-
tuullinen

Olen saanut tyopai-
kallani riittavasti
koulutusta

Tyoterveyshuolto
on tydpaikallani
mielestani toimiva

Sosiaaliset
Tyo6paikalla on kan-
nustava ilmapiiri

Saan palautetta tyo-
kavereilta

Saan tasa-arvoista
ja oikeudenmu-
kaista kohtelua

Minua arvostetaan
tyoyhteisossani

Tybyhteisossa vas-
tuuta on jaettu kai-
kille

Tybyhteisossa viete-
taan riittavasti tyo-
hyvinvointia tukevia
tapahtumia

Esimiestyo
Tyopaikassa esiinty-
viin epakohtiin puu-
tutaan valittdmasti




Palautteen antami-
nen esimiehelle on
mahdollista

Suhteeni esimie-
heen on hyva

Saan tyossani riitta-
vasti tukea esimie-
helta

Esimiesta on helppo
lahestya niin tyo
kuin vapaa-ajankin
asioissa

Esimies on luotet-
tava

Johtaminen on tasa-
arvoista ja oikeu-
denmukaista

Esimies ottaa vas-
taan kehitysideoita

Esimies on ammatti-
taitoinen ja sovel-
tuu tyohonsa

Esimies on helposti
tavoitettavissa

Saan riittavasti pa-
lautetta esimiehelta

Tyohyvinvoinnin kehittdminen

Lopuksi pyydan sinua vastaamaan vield muutamaan avoimeen kysymykseen.

Miten toivoisit esimiestyota kehitettavan?

Miten toivoisit tydhyvinvointia kehitettdavan?
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Millaisia mietteitd omistajuuden vaihdos on herattanyt sinussa? Oletko tyytyvdinen omistajuu-
den vaihtumiseen?

Kiitos kyselyyn osallistumisesta @

Kyselyn tietosuojaseloste

1. Rekisterinpitdja
X
2. Yhteyshenkilot
Annika Kochanski, puh. 0443309843

3. Tietosuojavastaava
X

4. Vastuullinen tutkija
Annika Kochanski, Annika.Kochanski@student.laurea.fi

puh. x

5. Kasiteltavat henkilotiedot
Kyselyssa ei kerata minkdanlaisia henkil6tietoja.

6. Tietojen luovutukset ja siirrot
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x ei luovuta rekisterissa olevia tietoja ulkopuolisille.

7. Tietojen sdilytysaika
Tietoja sailytetaan, kunnes ne on analysoitu.

8. Tutkimuksen tausta ja tarkoitus
Tutkimus toteutetaan osana opiskelijan opinnaytetyota. Tutkimuksen tarkoitus on tut-
kia tyontekijoiden tydohyvinvointia, seka sitd miten tyohyvinvointia voitaisiin kehittaa.

9. Tutkimuksen nimi, luonne ja kesto
Sosiaalialan organisaation tyohyvinvoinnin kartoitus ja kehittdminen. Tutkimus on ker-
taluontoinen. Tutkimus alkaa maaliskuussa 2021 ja paattyy, kun tiedot ovat keratty ja
analysoitu.

10. Tietoturva
Kyselyn tuloksia arvioidaan sahkdisia apuvalineita kdyttden, kuten keskiarvolaskinta
hyodyntden. Kyselyssa ei kerdta henkilotietoja.

11. Tutkimustulokset
x sdilyttaa tutkimustulokset ja hyédyntaa niita toimissaan. Vastuullinen tutkija kirjaa
tutkimustulokset opinnaytety6hon.



