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1

JOHDANTO

Taman paivan tyonantajat ovat entista kiinnostuneempia organisaationsa
ty6hyvinvoinnista. Tyénantajat ovat myds huomanneet henkiléston tyohy-
vinvoinnin edistamisen olevan koko tyoyhteison edunmukaista toimintaa.
Tyohyvinvoinnista keskustellaan nykyaan aktiivisesti niin tyoyhteisoissa
kuin eri tiedotusvalineissa. Aiheesta on myos julkaistu paljon eritahojen
laatimia tutkimuksia, artikkeleita ja kirjallisuutta. Tyodhyvinvointi on kui-
tenkin vuosien saatossa pdassyt muodostumaan hyvin monisadikeiseksi il-
mioksi. Ehka siksi, etta aiheesta esitetddn useissa julkaisuissa hyvinkin sa-
maa kuvaavia maaritelmia, mutta ne eroavat toisistaan vain esitystaval-
taan. Tastd syysta moni tydnantaja onkin varmasti miettinyt, mita tyohy-
vinvointi oikeastaan on, ja miten sitd voisi omassa organisaatiossa toteut-
taa, johtaa ja kehittda. Tyonantajat mainitsevat usein, kuinka paljon heidan
organisaatiossa tyohyvinvointiin sijoitetaan ja naihin sijoituksiin he laske-
vat muun muassa tyoterveyshuollon palvelut, virikesetelit seka hyvinvoin-
titutkimukset. Nama edella mainitut pienetkin toimenpiteet koetaan usein
suuriksi tydhyvinvoinnillisiksi toiminnoiksi. Tama ei ole ihme, jos tyéhyvin-
vointi ilmiéna on lilan monisdikeinen ja vaikeasti ymmarrettava. (Kehus-
maa 2011, 31-32.)

On erittdin hyva, etta tyohyvinvointi puhuttaa ja totta kai on tarkeaa, etta
sitd edes jollakin tavalla toteutetaan. Harmillista kuitenkin on, etta tyohy-
vinvointia pidetdadan monen tutkijan mielesta edelleen ilmiéna, jonka tulisi
elaa vain omaa elamaa organisaatiossa, ilman etta sita tarvitsisi millaan ta-
voin johtaa. Tama onkin ehkd yksi syy, joka helposti harhauttaa monia
tyonantajia uskomaan siihen, etta tyohyvinvointi ja sen johtaminen olisi
jollakin tavoin irrallista toimintaa. (Kehusmaa 2011, 32; Aura & Ahonen
2016, 18.)

Taman paivan tyoelaman haasteita ovat kiire, jatkuvat muutokset, henki-
|6stdn niukkuus seka kiristyneet taloustilanteet, jolloin my&s hyvin toimi-
vaan johtamiseen tulisi panostaa. Moni tydnantaja nimittdin esim. asettaa
tyontekijoilleen suuria tulosodotuksia, ja jatkuvat organisaatiorakenteissa
tehtavat muutokset kuormittavat tyoyhteisdja niin henkisesti kuin fyysi-
sestikin. Tama taas lisda tyon teon epdonnistumisriskia, joka muun muassa
nakyy henkiloston sairauspoissaolojen lisddantymisena. Tasta johtuen voisi
kuvitella, etteivat esim. tyoterveyshuollon palvelut ja virikesetelit yksin
riitd tyoyhteison tybhyvinvointia edistavaksi toiminnaksi. Toisaalta, jos tyo-
hyvinvointi on selkeasti johdettua toimintaa, olisi silla hyvinkin myoéntei-
nen merkitys tyoyhteisén hyvinvoinnille. (Aura & Ahonen 2016, 18.)

Ongelmaksi usein kuitenkin muodostuu se, milld tavoin ja miten esimiehet
osaavat joustavasti sisdllyttaa tyohyvinvoinnillisia kokonaisuuksia tyoyh-
teisonsa arkiseen toimintaan. Niin, ettd tyohyvinvoinnillisella toiminnalla
olisi myds kykya edistdaa terveellista ja turvallista tyoymparistod seka



yllapitaa tyontekijan, -tyontekijoiden- ja tydyhteison tydkykya. Voisiko siis
hyvin johdetulla tyohyvinvoinnillisella esimiestyo6lla olla jonkinlainen mer-
kitys tassa yhtalossa.

Taman opinndytetydn tarkoituksena onkin selvittda, millainen merkitys
esimiestyolla on tydhyvinvointiin sosiaali- ja terveysalalla. Miten esimies-
tyota tekevat voivat edistda tyoyhteisonsa tydhyvinvointia, ja ndin ollen
saavuttaa sielld toimiville henkilGille terveellinen ja turvallinen tydympa-
risto, joka yllapitdaa heidan koko tyouran aikaista tyokykya. Lisdksi opinnay-
tetyossa on tarkoituksena saada selville kehitysideoita, joilla voitaisiin
saada esimiestyo tydhyvinvoinnillisemmaksi toiminnaksi.

Ajatus opinnadytetyon aiheesta lahti liikkeelle tyohyvinvoinnin kehittami-
seen liittyvasta mielenkiinnostani. Mielenkiintoni kohteena on se, etta
tyonantaijilla olisi realistisempi kasitys siitd, missa laajuudessa tydyhteisén
hyvinvointiin todella kannattaisi panostaa. Kiinnostus johtajuutta kohtaan
on myods syventynyt ndiden opintojen aikana ja nadin ollen olikin luontevaa
kasitelld tassa opinndytetydssa tyohyvinvointia juuri esimiestyon nakokul-
masta. Miettiessani tutkimuksellista nakdkulmaa opinnaytetydlleni luon-
tevaksi nakdkulmaksi valikoitui tydhyvinvoinnin merkityksen tarkastelu
hyvadssa esimiestydssa sosiaali- ja terveysalalla. Talla nakokulmalla oli tar-
koitus saada esille kokemuksellisuutta eli sitd milld tavoin tyohyvinvointi
nakyy, tai voisi nakya esimiestyon toteutuksessa. Opinndytetyon vastaaja
valintaan vaikutti vahvasti se, ettei kyseistd aihetta oltu aiemmin kasitelty
Sosiaali- ja terveysalan ylemman ammattikorkeakouluopiskelijan ndakokul-
masta.

Tyon teoriaosuudessa kasittelen tyohyvinvointia ja esimiestyota ilmidina
seka tyohyvinvoinnin merkitysta, jotta niiden keskinaisia yhteyksia on hel-
pompi tuoda esille. Teoriaosuudessa kaytettiin kirjallisuutta ja sahkdisia
materiaaleja. Teoriaosuus luo opinndytetydlle rungon, jonka jalkeen on
luontevampaa siirtya tutkimusosion pariin. Tyon teoriaosuuden jalkeen
teen mielessani yhteenvetoa, jasentelya ja pohdintaa. Talla tyoskentelyta-
valla saan kytkettya tutkimukseni luontevammin aiempaan tietoperus-
taan.

Tutkimusosiossa esittelen ensin varsinaisen tutkimuksen tarkoituksen, ta-
voitteet, tutkimukseen osallistuneen vastaajaryhman seka tutkimus- ja ai-
neistonkeruumenetelmat. Aineistonanalyysivaiheessa pyrin kdymaan kat-
tavasti lapi mita merkitysta tutkittavien mielesta tyéhyvinvoinnilla on esi-
miestyossa. Taman jalkeen kokoan kyselytuloksien pohjalta kehitysideoita,
jotka voivat edistaa tyohyvinvoinnillista tydskentelya esimiestyossa. Opin-
ndytetyon loppuvaiheessa vertailen vield saatuja tutkimustuloksia ja aiem-
paa teoriaa opinndytetydn tavoitteen ja tarkoituksen nakokulmasta, jotta
opinnaytetyon idea tyohyvinvoinnin merkityksesta esimiestydssa avautuisi
mahdollisimman monelle. Tulen tarkastelemaan valitsemaani aihetta
myo0s kriittisesta nakokulmasta, jotta se vastaa tyolle asetettuun tarkoituk-
seen ja tavoitteeseen parhaalla mahdollisella tavalla seka antaa lukijoille



sellaista tietoa, jota itsekin toivoisin tyoelamaa varten saavani. Sisaltoa,
menetelmia, teoriaa, toimintatilanteita ja kehittamisideoita unohtamatta
matka jatkuu kohti tydhyvinvoinnin merkityksen tarkastelua.

2 TEOREETTISEN TIETOPERUSTAN LAHTOKOHTIA

2.1 Tyohyvinvointi

Suomalaisen Tydsuojelusanaston mukaan tyohyvinvointi kuvaa tyonteki-
jan fyysista ja psyykkista olotilaa, joka perustuu tyon, tydympariston ja va-
paa-ajan sopivaan kokonaisuuteen. Lisdksi Tyosuojelusanaston mukaan
sen tarkeimpiin edistaviin tekijoihin kuuluvat niin ammattitaito kuin tyén
hallinta. Tyohyvinvointi—uudistuksia ja hyvid kdytantdéja (2008) projektin
mukaan tyohyvinvointi voidaan maaritella vieldakin laajempana kokonai-
suutena:

1)

2)

3)

4)

Tyohyvinvointi tarkoittaa turvallista, terveellista ja tuottavaa tyota,
jota ammattitaitoiset tyontekijat ja tyoyhteisot tekevat hyvin joh-
detussa tyoyhteisdssa. Nain ollen tyontekijat ja tyoyhteisot kokevat
tyonsa mielekkaaksi ja palkitsevaksi sekd myos sellaiseksi, joka tu-
kee heidadn elamanhallintaansa. Tama maaritelma perustuu teke-
miseen.

Ty6hyvinvointi viittaa tyontekijan kokemukseen, johon vaikuttaa
se, miten turvallista, terveellista, hyvin johdettua ja hyvin organi-
soitua ty6 on, miten tehokkaasti muutoksia tydssa hallitaan, minka
tasoisen tuen yhteis6 antaa yksilolle sekd miten merkityksellisena
ja palkitsevana henkil6 pitda tyota ammattitaito- ja tuottavuusvaa-
timukset huomioon ottaen. Tama maaritelma painottaa koke-
musta.

Ty6hyvinvointi kuvaa tyontekijan kokemusta tyon turvallisuudesta
ja terveellisyydestd, hyvasta johtamisesta, ammattitaidosta, muu-
tosten hallinnasta ja tyon organisoinnista, tydyhteison tuesta yksi-
I6lle sekd siitd, miten merkityksellisena ja palkitsevana henkild
tyota pitad. Tama maaritelma kuvaa kokemusta.

Ty6hyvinvointia koskevien aloitteiden on tasapainotettava tyonte-
kijan ja organisaation tarpeet, mika tarkoittaa sita, etta on luotava
sellainen ymparisto, joka edistaa tyytyvaisyyden tilaa ja antaa tyon-
tekijan menestya ja saavuttaa koko potentiaalinsa sekd heidan
omaksi hyodykseen, ettd organisaation eduksi. Tama kasitekuvaus
tuo esille sen, miten vaativaa maaritelman ja odotettujen tulosten
luonnostelu voikaan olla. (Anttonen, Rasanen, Aaltonen, Husman,
Lindstrom, Ylikoski, Jokiluoma, Van Den Broek, Haratau, Kuhn, Ma-
sanotti & Wynne 2009, 18-19.)
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Tama tekemiseen ja uudenlaisiin tuloksiin perustuva maaritelma (1) on
talla hetkelld suosituin tapa kuvata tyohyvinvointia. Eri maat kuitenkin
odottavat tyOhyvinvointia edistdvien toimenpiteiden vaikuttavan erita-
voin. Niiden mukaan vaikuttavuus nakyy esim. tyon ja muun elaman tasa-
painossa, muutoksenhallinnassa, organisaatioiden hyvinvointia tukevissa
johtamismenetelmissa ja viestinndssa, tyotehtavien sisalloissa, tydmene-
telmissa, tyOympariston terveellisyydessa ja turvallisuudessa, tuottavuu-
dessa ja taloudellisessa menestymisessd sekd tyontekijan fyysisessa,
psyykkisessd, sosiaalisessa hyvinvoinnissa ja tyokyvyssa. Kyseisen (2008)
projektin aikana kehiteltiin myés muutama muukin vaikuttavuutta ku-
vaava tekija. Niita olivat esim. tydympariston ja liiketoimintojen turvaami-
nen, johtaminen ja vuorovaikutus, tyokyvyn ja terveyden edistaminen tyo-
paikalla, osaamisen ja patevyyden kehittdminen sekd tyOyhteison toi-
minta. Lisaksi kuvattiin, ettd ndilla tydhyvinvointia edistavilla toimilla olisi
hyotya esim. kansantalouteen, laatuun, kilpailukykyyn, motivaatioon, tyo6-
urien parantumiselle ja laadukkaasti koetulle tyo- ja vapaa-ajan kokemi-
selle. (Anttonen ym. 2009, 19.)

Monien tutkimusten mukaan hyva johtaminen on yksi merkittavimmista
ty6hyvinvointiimme vaikuttavista tekijoistd. Naissa tutkimuksissa on kui-
tenkin todettu, etta tyohyvinvointiin liittyvat asiat ovat monelle esimie-
helle vaikeita. Vaikeutta lisda se, etta tyohyvinvointia tarkastellaan, ediste-
tddn ja toteutetaan usein liian irrallisesti tyon kokonaisuuteen nahden.
Tyohyvinvoinnissa keskitytdadan helpommin ilmapiirin parantamiseen, vir-
kistaytymiseen tai kiireen hallintaan liittyviin keinoihin. Nain ollen tyohy-
vinvoinnin edistamisen punainen lanka jaa usein taka-alalle. (Schaup, Koli,
Kurki & Ala-Laurinaho 2013, 44-45.)

Kyseinen projekti (2008) toi esille sen, ettd tydhyvinvointi toiminnan tulisi
olla vaikuttavaa, laadukasta, tuloksellista, terveellista ja turvallista. Siis sel-
laista toimintaa, joka edistaa tyduraa ja tyokykya seka tukee tyontekijoi-
den vapaa-ajalla tapahtuvaa tyosta palautumista. Siina painotetaan osu-
vasti myos tyontekijan omaa kokemusta tyon turvallisuudesta ja terveelli-
syydestd, johon vaikuttaa muun muassa oma ammattitaito, tyoyhteison
tuki ja tietysti se kuinka merkityksellisena ja palkitsevana henkil6 omaa
tyotaan voi pitaa. Tarkein kohdan (3) maaritelmasta esiin tuleva asia kui-
tenkin on, ettd tyohyvinvointitoimintaan pitaa sisaltya hyvaa johtamista.
Sellaista toimintaa, missa esimies kykenee vastaamaan muutosten hallin-
nasta ja tyon organisoinnista. Tama kuvaa sitd tyohyvinvoinnillista koke-
musta, mikda meille jokaiselle on varmasti syntynyt tyéelamamme aikana.
(Anttonen ym. 2009, 19.)

2.2 Esimiestyo

Esimiehet ovat tyossaan vastuussa tyonjohdosta ja organisoinnista kustan-
nustehokkaasti, toimien tyossddan tydnantajan edustajina. Heilld on yh-
dessa tyontekijoiden kanssa vastuu tyoyksikon jasenten hyvinvoinnista, ja
heiddan tyonsa tuloksista. Omassa tydssdadan esimiehien tulee nimittdin



osata nayttda esimerkkia, olla kaikille luotettava ja johdonmukainen.
Heiltd odotetaan myods tyoskentelytaitoja huolehtien tyon organisoinnista
oikeudenmukaisesti, ja vastuuta ottaa henkilostd6 mukaan paatoksen te-
koon. Ammattitaitoiset esimiehet antavat aina myo6s rakentavaa pa-
lautetta henkilostolleen, ja vaalivat tydssdaan myonteista ilmapiiria. (Maki,
Liedenpohja & Parikka 2014, 8-9.)

Esimiestyo on nain ollen hyvin vaativaa tyota, eika kukaan ole synnynnai-
nen esimies. Sen vuoksi tyo edellyttddkin oman ammattitaidon jatkuvaa
kehittamista, tietoisia valintoja ja sitkeytta. Lisdksi esimiehiltd odotetaan
paineenhallintaa, ristiriitojen sietokykya ja niiden selvittamisvalmiuksia,
sekd kykya ottaa vaikeitakin asioita puheeksi. Luovuus ja innovatiivisuus
ovat myos esimiehelle tarkeitad tydssa vaadittavia elementtejd. Esimies-
tyossa onnistumista helpottaa sitkeys, lannistamattomuus ja joustavuus,
seka hyva kapasiteetti palautua haastavista tilanteista. Muutoksiin sopeu-
tuminen on my0ds taman paivan tydelamassa selvidmisen elinehto, ja tata
taitoa voi esimiestydssa harjaannuttaa rakentamalla luottamusta avoi-
muudella ja toiminnan lapinakyvyydella. (Maki ym. 2014, 8-9.)

Outi Kanste kuvailee (2005) vaitoskirjassaan Moniulotteinen hoitotyén
johtajuus ja henkildstdon tyduupumus terveydenhuollossa johtajuutta niin,
ettd aktiivinen johtajuus suojaa tyouupumukselta, kun taas passiivisten
esimiesten alaiset ovat herkasti uupumisvaarassa. Eli tyontekijoita palkit-
seva ja innostava, yksil6llista osaamista hydodyntava, muutosmyonteinen ja
tulevaisuussuuntainen esimiestyon johtajuus suojaa tyoyhteison jasenia
tyouupumukselta. (Kanste 2005.)

Nykyaikaisessa johtajuudessa tuleekin olla monenlaisia piirteita, jotka
edesauttavat tyohyvinvoinnillisen johtajuuden onnistumista. Esimiehen
tulee taata tyossaan, etta perusasiat tydyhteistssa ovat kunnossa. Heidan
tulee olla oikeudenmukaisia, ja ottaa tyontekijat mukaan paatdksente-
koon. Heidan tulee olla johdonmukaisia paatéksissaan osaten toimia eet-
tisesti ja esimerkillisesti. Heiddan puoleensa tulee voida kdantya helposti
pahankin paikan tullen. Esimiehilla tulisi olla myo6s kykya kuunnella, ja olla
kaikissa tilanteissa aina my0ds henkisesti lasna. Heidan tulee osata innostaa
henkil6stoa luovaan ajatteluun, ja omien ajattelutapojen kyseenalaistami-
seen. Heidan tulee olla inspiroija ja osata haastaa tyontekijansa uusille
urille ajattelussaan niin, etta tyontavoitteet ovat jokaisella organisaation
toimijalla tiedossa. Heidan tulee osata huolehtia tydpaikkansa positiivi-
sesta ilmapiirista, koska silla on iso vaikutus asiakastyytyvaisyyteen juuri
esim. sosiaali- ja terveysalalla. Lisdksi heiddn tulee seurata tyonteki-
joidensa niin fyysista kuin psyykkista tyokykya, tarttuen ongelmiin nopeasti
ja puheeksi ottamalla. On kuitenkin oleellista muistaa, ettei esimiehen tar-
vitse olla yli-ihminen, vaikka ylla onkin kuvattu pitkalista heiltd vaadittavia
piirteita. Silla tyoyhteiso voi yhta lailla auttaa esimiehiltad puuttuvien omi-
naisuuksien l6ytamisessad. Voidaankin sanoa, ettd esimiestyd muodostuu
kokotydyhteison toimivuudesta, eika ainoastaan yksin esimiesten ominai-
suuksista. (Manka & Manka 2016, 141-142.) (Taulukko 1.)



Taulukko 1. Mihin yritys ja alaiset tarvitsevat esimiesta. (Salminen 2011,
24.)

Mihin esimiesta tarvitaan?

Yrityksen nakékulmasta Alaisten nakokulmasta

- Esimies edustaa yritysta suhteissa - Esimies edustaa alaisiaan organisaatiossa
alaisiinsa yldspain

- Esimies toteuttaa yrityksen strategiaa - Esimies auttaa alaisiaan nakemain
organisaatiollaan kokonaisuuksia ja yrityksen strategiaa

- Esimies vastaa muutosten - Esimies luo alaisilleen puitteet tyon
johtamisesta ja toiminnan tekemiseen ja tyossd onnistumiseen

el - Esimies antaa palautetta ja tukee,

- Esimies vastaa tavoitteiden innostaa ja motivoi alaisiaan

HoLerlEESEald - Esimies kehitti3 tydyhteisés, sen sisdista

- Esimies vastaa toiminnan yhteistoimintaa ja informaation kulkua

taloudellisuudesta ja tehokkuudesta ¢, o000 w0 Sigisiaan kehittymaan

- Esimies valvoo toimintaa ja reagoi tyossddn ja ammatissaan
poikkeamiin - Esimies tukee alaisten kokemuksia tyon
- Esimies yllapitaa organisaatiossaan mielekkyydesta ja merkityksesta
asiakkaiden nakdkulmaa

- Esimies hankkii alaistensa tarvitsemia
- Esimies valittad ylemmalle johdolle resursseja
oman ryhménsa nakemyksia

Hyvan esimiestyon ykkodstavoitteeksi nostetaan usein tana paivana henki-
lostotuottavuuden kehittdminen, joka sisaltdan niin tyokyvyn, osaamisen
kehittamisen ja motivoituneen henkiléstévoimavarojen hallinnan. Naihin
asioihin paastdkseen on mahdollistettava se, ettd esimiehilld on riittavat
taidot ja kyvyt hyvinvointia turvaavan tydpaikkakulttuurin mahdollista-
jana. Tuottavuutta edistavia tekijoita ovat esim. tydoprosessien koko aikai-
nen analyysi ja tyoyhteison kehittdminen. Hyvia toimenpiteita naiden teki-
joiden saavuttamiseksi ovat henkiloston terveyden edistaminen ja tyotur-
vallisuuskulttuurin luominen. (Aura & Ahonen 2016, 46—47.)

Nykyinen tyéelamamme kehittyy ja muuttuu kovaa vauhtia, eika vauhti
osoita laantumisen merkkeja. Ndiden seurauksena ihmisten johtamisen
merkitys kasvaa entisestddan. Monet tydssakayvat ihmiset ovat varmasti
havainneet, etta kaytannon tyéyhteisét ovat monesti jotakin muuta, kuin
organisaatiokaaviot, raportit tai johdon juhlapuheet organisaatioista ker-
tovat. Tall6in my0ds usein odotetaan, etta tyoyhteison jasenet, johtajat ja
tyontekijat elavat omiin tydsopimuksiin nimetyissa tehtavissaan. Tyoyhtei-
sotasolla todellisuus on usein toisenlainen, silla tyoyhteiso seka sen jasen-
ten asemat ja tekemiset eivat muodostu suunnitelmissa vaan arkisissa tyo-
tehtdvissa. Tastd syysta esimiehen on osattava toimia tyoyhteison arjen
keskelld, jossa he osaavat hallinnoida ja rakentaa arkityota spontaanisti,
vaikka esim. kadytavakeskusteluiden valityksella. Virallinen organisaatio on
havaittavissa organisaation suunnitelmista, dokumenteista ja Excel-



taulukoista, joihin on koottu esim. tutkimusraportit tai markkinointimate-
riaalit. Epavirallinen organisaatio taas ilmenee siind elamassa, jossa ihmi-
set eldvat tyoyhteisonsa arjessa esim. tyohuoneissa, lounaalla tai vaikka
tyopaikan ulko-ovella tavatessa. Jalkimmainen siis rakentuu ihmisten ko-
kemuksellisessa todellisuudessa, joita tyoyhteisdnjdsenille syntyy tyosts,
tyopaikasta ja tyokavereista. Kokemuksellisen organisaation lahtdkohtana
voidaankin ajatella olevan se, ettd ihminen on koko ajan sisalld tapahtu-
missa, joissa han eldd, vaikuttaa, ja joita hdn kokee. Kokemuksellisuus on
siis kdytannossa opittua tietotaitoa, mutta myos kaikkea sitda, miten ajatte-
lemme, tajuamme, tunnemme, uskomme ja tulkitsemme tilanteet, joissa
tyoyhteison jasenend elamme. (Syvajarvi & Perttula 2012, 13; Tokkari
2012, 19-21.)

Johtamisen nakokulmasta olisikin tarkeata ymmartaa, etta ihminen keraa
kokemuksiaan erilaisista tyoyhteison tilanteista. Kokemuksellisuus tyonte-
kijana ja tyoyhteison jasenena korostuu entisestdan esim. tyéelaman muu-
tostilanteissa. Ensiarvoisen tarkeda olisikin tietad oikeasti, mita ihmiselle
kuuluu ty6eldmassa. Nain ollen johtamisessa on kysymys niin yksittdisen
tyontekijan kuin koko tydyhteison tydelamatodellisuudesta ja siita tieta-
myksestd, mitda ihmiset tydelamassa kokevat, ja miten he kulloinkin ym-
martavat toimintaansa sielld. Tahan sisaltyy niin hyvat kuin huonot tilan-
teet, joita esim. ovat: ihmisten elamantilanteet, sosiaaliset suhteet, keski-
ndiset riippuvuudet ja nykytyoelaman tapahtumat esim. tydtehtavien li-
saantyminen, tyon haastavuus, kiire, muutokset, lomautukset ja irtisano-
miset. Tallaiset asiat koettelevat monia nykypaivan tyoyhteis6ja ja usein-
kaan naita tekijoita on vaikea edeltd ennustaa, mika lisaa herkasti tyoyh-
teisdn epatasapainoa ja kuormittumista. Johtotehtavissa toimivien olisikin
tarkeda tunnistaa ne asiat, joita ihmiset liittdvat hyviin, toimiviin tyoyhtei-
soihin. Johtamisen ydinasia talta kantilta katsottuna onkin varmasti siina,
ettd esimiehet- ja johto ovat aidosti tietoisia tydyhteisonsa asioista. Tassa
onnistuakseen on tarkeaa pohtia niita tapoja, joilla johdetaan kokemuksel-
lisia tyoyhteisdja ja miten ihmiset ja tyOyhteisot tassa kyetdaan huomioi-
maan. (Syvajarvi & Perttula 2012, 11-12.)

Seuraavaksi tuon esille Tyoterveyslaitoksen koordinoimassa johtamisen
verkostossa kehitetyt “Hyvan johtajuuden kriteerit”, jotka tukevat erityi-
sesti julkisen sektorin johtamisenkehittymista, mutta niita voidaan kayttaa
sosiaali- ja terveysalalla laajemminkin soveltaen ja ideoiden kunkin organi-
saation tarpeisiin. Kyseiset kriteerit testattiin vuoden 2014 aikana 20 orga-
nisaatiossa eri puolella Suomea ja viimeisteltiin testauksessa saatujen ar-
vioiden ja kokemusten pohjalta lopulliseen muotoonsa. Mukana olivat
esim. Askolan perusturva, Keski-Uudenmaan koulutuskuntayhtyma,
KEVA, Laakarikeskus Aava, Maarianhaminan kaupunki, Pohjois-Pohjan-
maan TE-toimisto, Rovaniemen seurakunta, Tampereen kaupunki /erikois-
sairaanhoito ja Tilastokeskus. Hyvan johtajuuden kriteereina voidaan pitaa
tekijoita, jotka ovat avoimia ja lapinakyvia. Hyvan johtajuuden kuuluu siis
olla oikeudenmukaista, yhdenvertaista ja sellaista, jossa jokaista tyéyhtei-
son jasenta arvostetaan yhdenvertaisena. TyOpaikan tavoitteet tulee olla
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laadittu yhteisesti ja tieto niista tulee olla kaikkien saatavilla. Johdon tulee
siis kyetd jakamaan yhta aikaa seka vastuuta, etta valtuuksia. Tallainen tyo-
paikkatoiminta on eettistad ja tyopaikalla voidaan jutella kaikista asioista
turvallisesti sekda avoimesti. Luottamus on myo6s yksi tarkeimmista teki-
jOistad tyoyhteisossa ja se edellyttda aina oikeudenmukaista paatoksente-
koa ja kohtelua. Tyopaikoilla tulisikin luottamuksen ja oikeudenmukaisen
johtamisen merkitys korostua erityisesti muutoksissa, joita tydelamamme
kohtaa talla hetkell3, ja joihin sisdltyy lahes aina epdavarmuutta tulevaisuu-
desta. Luottamusta edistdvassa tyoyhteisossa korostuu aina oikeudenmu-
kainen johtaminen, jossa noudatetaan sovittuja toimintatapoja. Luotta-
musta korostavassa oikeudenmukaisessa johtajuudessa tyoskentelytapa
on toisia arvostava, vuorovaikutuksellinen, rehellisyytta korostava ja tie-
donvilitys on aina avointa. Tydpaikoilla tulisi siis tiedostaa, etta erilaisissa
verkostoissa toimiminen seka edellyttaa ettd vahvistaa luottamusta. Luot-
tamus tulisikin ndahda aina tyoyhteisén sosiaalisena pdadomana, jonka
avulla vahva sisdinen luottamus mahdollistaa luovan ja aktiivisesti kehitty-
van tyoyhteison. (Tyoterveyslaitos 2017.)

Johtajuuden vahvana perustana voidaankin nahda ajatus siitd, etta tydssa
innostuminen lisda tuottavuutta, ja juurikin johtamisen on mahdollistet-
tava tyossa innostuminen. Tasta syysta johtajien vuorovaikutustaitoihin on
syyta kiinnittad huomiota, ja niita tulisi kehittaa. (Hyppanen 2010, 301.)

Mikko Kosonen Sitrasta (2010) painottaa johtamisen taitoihin kuuluvan
kuuntelu, reflektointi, kykyjen tukeminen, rehellisyys, suoraselkaisyys ja
jatkuva ihmisena kehittyminen. Johtamisen muutos vaatii laajaa sitoutu-
mista ja osallistumista. On myds tarked ymmartaa, etta johtamiseen voi
kasvaa ja kehittya vain kokemusten ja tekemisten kautta. Kososen (2010)
mukaan esim. urakierrolla voitaisiin saada johtamiseen uusia tuulia. Johta-
minen kun vaatii kykya uskaltaa hypata tuntemattomaan. Vaikka epaon-
nistuu se ei johdu valttamatta osaamisen puutteesta, eika siita saisi seu-
rata epdonnistumisen tunnetta tai hapeda. Yksi esimerkki uudenlaisesta
johtamisen kehittamisesta on Aalto-yliopiston Executive Education Lea-
dership Lab, jossa oikeat johtoryhmat ovat paasseet ideoimaan, kokeile-
maan, ottamaan riskeja ja pohtimaan uusia johtamiskaytantéja. Talloin
heille on syntynyt ymmarrys siitd, ettd muutos vaatii sitoutumista ja osal-
listumista. Lisaksi se vaatii ajatusta siitd, ettd johtamiseen voi kehittya ja
kasvaa vain kokemuksen kautta. (Hyppanen 2010, 302.)

Aiheeseen antoi hyvdaa nakokulmaa ja kdytdnnon tietoa LAMK Sympo-
siumissa (2017) Osuuskauppa Hameenmaan luennoitsija esityksessaan
”Arvostavaa johtajuutta osuuskauppa Hameenmaassa”. Heidan henkilds-
tostrategian tarkoituksena on nahda tyontekija kokonaisuutena ja yksi-
I6n4, jolla on niin psyykkisia, sosiaalisia kuin fyysisiakin elementteja tyoyh-
teis66n annettavaksi. He pitivat tarkeana ymmartaa ja hyddyntaa naita te-
kijoita rakentaessa hyvin toimivaa seka tuloksellista johtajuutta. Luennoit-
sijan sanoma olikin, ettd osaamista kehitettaisiin, ja sita jaettaisiin tehok-
kaammin esim. monessa organisaatiossa olisi valmiita tyokaluja, joilla



osaamista voitaisiin jakaa, ja ndin ollen kehittaa entista toimivaksi. Osaa-
miseen tulisi olla varattu riittavasti aikaa ja rahaa. Koulutusta tuettaisiin ja
myo6s hyddynnettaisiin tyossa aktiivisesti. Tarkeaa olisi my0s, ettd virheet,
hairiot ja tyon teon epdonnistumiset kasiteltdisiin avoimesti, ja niista opit-
taisiin. (Virtainlahti 2017.)

Asiantuntijatyon kehityksessa on viimeisten vuosikymmenten aikana ko-
rostunut myos strateginen osaamisen, erikoisosaaminen ja yksiloasiantun-
tijuus, jota organisaatioiden rakenteet, mutta myos osaamisen johtamisen
ratkaisut ovat tukeneet. Stakesissa (2002) tehdyn pro gradu tutkielman
”Strategista osaamisen johtamista yhteistkeskeisesti alhaalta-ylos” mu-
kaan osaamisen johtamisen tahdottiin vaikuttavan yhteisty6ta lisaavasti.
Siina asiantuntijat nostivat tarkeaksi johtamisen ulottuvuudeksi osaamisen
jakamisen ja vuorovaikutuksen tarkeyden. (Seppanen-Jarveld & Juth
2003.)

Strategisen johtajuuden merkityksesta kertoi myés LAMK Symposiumissa
(2017) Tyo- ja elinkeinoministerion strategiajohtaja Antti Joensuu. Han lai-
nasi Esko Kilped, joka on kertonut, ettd "Tyo on toisiaan tarvitsevien ihmis-
ten valistd vuorovaikutusta” Antti Joensuu kuvailee, myds Steve Jobsin sa-
noin strategista johtajuutta “Emme palkkaa alykkadita ihmisia kertoak-
semme heille, mitd heidan tulee tehda vaan palkkaamme alykkaita ihmisia,
jotta he voisivat kertoa meille, mitd meidan tulee tehd&d”. Antti Joensuun
mukaan eteneminen ilman strategiaa on tehtavien yhteentérmaystd, jossa
ei paasta minnekdan. Hanen mukaansa vain eteneminen strategian avulla
voi olla tuloksellista ja toimivaa. Nain ollen johtajuudenstrategiassa on
kyse kyseenalaistamisesta ja kyseenalaistamiseen kannustamisesta. Silloin
riski ja virheen valttaminen on selkeasti tiedostettu. Energia on luotu orga-
nisaation tyotehtaviin, ja siinad yhteinen tavoite on kaikille organisaatiossa
kirkkaana. Kuitenkin kokeilujen kautta pystytddan onnistumaan, silla val-
miiksi miettiminen ei yleensa onnistu. Ja myos riskin kokoaikainen valtta-
minen vie eittdmatta epdaonnistumiseen. Lisdaksi Suomessa on maailman
parhaat edellytykset digitalisoimiselle, ja sitd kannattaa hyodyntaa strate-
gisessa johtamisessa, kiteytti Joensuu puheenvuorossaan. (Joensuu 2017.)

Valtakunnallisen Suomen laajimman kunta-alalla tehdyn KuntalO-seuran-
tatutkimuksen (2017) mukaan johtamiseen on kiinnitetty kunnissa entista
enemman huomiota. Kyseinen tutkimus seuraa tyontekijoiden tyota ja hy-
vinvointia kahden vuoden vélein tehtavilld kyselyilld. Tahan tutkimukseen
osallistui vuonna 2017 noin 90 000 vakinaista tyontekijda ja pitkdaikaista

sijaista. KuntalO-tutkimus yhdessa sairaalahenkiloston hyvinvointitutki-
muksen kanssa kattaa lahes 30 % kunta-alan tyontekijoista. Tutkimuksen
(2017) tuloksista nakyy, etta esimiehia on koulutettu enemman. Myds joh-
tamisen oikeudenmukaisuus on parantunut 2010 luvulla, koska tutkimus-
ten mukaan oikeudenmukaiseksi koettu johtaminen on yhteydessd muun
muassa vahadisempiin sairauspoissaoloihin. Haasteita johtamiselle kuiten-
kin asettavat tyoelaman jatkuvat muutokset, esim. tuleva maakunta- ja
Sote-uudistus, epavarmuustilanteet ja tydmaaran kasvuvauhti. Jopa 39
prosenttia vastaajista kertoi, ettd tydmaara on lisaantynyt yli sietokyvyn.



10

Kohtuuttomista tydmaarista raportoivat etenkin sosiaali- ja terveysalalla
sekd opetuspuolella tyoskentelevat. Varteenotettavaa oli kuitenkin, etta
varsinkin sosiaali- ja terveysalalla toimivat tyontekijat kokivat, ettei heilla
ole mahdollisuuksia vaikuttaa muutoksiin. Kunta-alan eldakdityminen nah-
daan myos hyvin suurena haasteena maakunta- ja Sote-uudistuksissa. Silla
vain 61 % lahihoitajista ja 66 % kodinhoitajista arvelee jatkavansa eldke-
ikdan saakka. (Tyoterveyslaitos, 2017.)

Kunta- ja palvelurakenneuudistuksen lahtokohtana onkin tana pdivana ter-
veyden ja hyvinvoinnin edistdminen, johtamisosaaminen ja tuottavuus,
seka yhteistydn ja vaestopohjan vahvistaminen palvelujen jarjestamisessa.
Sosiaali- ja terveysministerion tavoitteena on Sote-uudistuksen avulla
taata yhdenvertaiset sosiaali- ja terveyspalvelut kaikille kansalaisille. Ta-
han keinoina ovat niin kuntarakenteen kuin ja rahoituspohjan vahvistami-
nen. Tavoitteen saavuttaminen kuvaillaan olevan mahdollista kuntien yh-
teistyota tiivistamalla ja varmistamalla palveluverkon kattavuus. Tahan
tarvitaan kuitenkin sosiaali- ja terveystoimen kiinteda ja joustavaa yhteis-
tyota, jossa nakyy vahvana asiakkaan ja kuntalaisen asema. Tallainen ra-
kenteellinen muutos luo rakenteet ja puitteet, mutta toiminnan kehittami-
nen edellyttdaa uudenlaista oppimista ja toimintatapoja. Tama tarkoittaa
myo0s sitd, etta tarvitaan riittavaa johtamisosaamista, osaamisen johtami-
sen oivaltamista, toimintatapojen uudistamista niin johto- ja tyontekijata-
solla, seka tuottavuusndkokulman huomioimista innovatiivisuutta hyddyn-
tden. Organisaatioiden johtamisty0 edellyttda siis erityisosaamista, joka
kumpuaa organisaatioiden perustyon lahtokohdista. (Ollila 2009.)

Kirjassa “Sosiaali- ja terveysjohtamisesta 2020-luvulla” Rissanen ja Lam-
mintakanen (2011) esittelivat mallin (Kuvio 1.), jonka avulla sosiaali- ja ter-
veydenhuollon johtamisen kokonaisuutta voi jasentda. Tassa mallissa joh-
taminen rakennetaan neljalle tasolle. Naissa tasoissa kuvataan kaikki sosi-
aali- ja terveyspalveluiden toimijat osaksi yhteiskuntaa. Siina (esim. kunta-
laiset, asiakkaat, paattajat, esimiehet) osallistuvat, sosiaalistuvat ja vaikut-
tavat osana yhteiskunnan historiaa, nykyisyytta ja tulevaisuutta.

Kyseinen malli rakentuu johtamisen neljdlle tasolle, joita ovat:

1) Vaikuttava taso rakentuu niihin yhteiskunnallisiin tekijoihin, jotka
maarittavat organisaatiotason sosiaali- ja terveydenhuollon johta-
mista

2) Nakyva taso kuvaa niita tekijoitd, jotka ovat havaittavissa sosiaali-
ja terveyspalvelujen rakenteissa ja kdytannoissa

3) Tulkinnan taso on johtamisen ja johtamiseen liittyvien tekijoiden
ymmartamista, jotka voivat liittyd esim. organisaatioiden strategi-
oihin, muutokseen ja henkilostéon seka eri toimijoiden tavoittei-
den vuorovaikutukseen
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4) Toiminnan tasossa nama eri tasot yhdistyvat johtamiseksi, johon
sisdltyy osaaminen ja kehittyminen, henkildstévarojen johtaminen,
strateginen johtaminen, muutos johtaminen, talousjohtaminen
seka erilaiseen tietoon perustuva johtaminen. Tata toimintaa tukee
osaava ja sitoutunut henkilosto, laadukkaat palvelut, terveys ja hy-
vinvointi esim. tyohyvinvointi, taloudellisuus ja vaikuttavuus seka
asiakasldahtoinen ja oikeudenmukainen tarpeiden tyydytys. (Rissa-
nen & Lammintakanen 2011, 261.)

Ty6eldmassa jaksaminen ja siina riittavaan pitkaan jatkaminen edellyttavat
sosiaali- ja terveysalan ammattihenkil6ilta- ja asiantuntijoilta myds tyon
laadun varmistamista ja ennen kaikkea tyonantajien seka tyontekijoiden
sitoutumista terveelliseen ja turvalliseen tyoelamaan. Tyoelaman tavoit-
teiksi nostetaan talla hetkellda juurikin tehokkuus/kustannustehokkuus,
joustavuus, uudistumiskyky, innovatiivisuus ja laatu. Tall6in siis on varmis-
tettava tyontekijoiden osaaminen, motivaatio, tyokyky ja sitoutuminen
sekd yhta lailla lakien, asetusten, tydelamasuhteiden hoitaminen ja sopi-
musten noudattaminen. Nama kaikki yhdessa vaikuttavat niin johtajuuden
hallintaan, kuin henkiléstdjohdon strategioiden muodostumiseen. (STM
2010.)

LAMK Symposiumissa (2017) tutkijayliopetta (HAMK) P&ivi Sanerman pita-
massa puheenvuorossa saimme kuulla, kuinka tyoelamantavoitteiksi nos-
tetaan talla hetkelld juurikin tehokkuus/kustannustehokkuus, joustavuus,
uudistumiskyky, innovatiivisuus ja laatu. Tall6in on siis varmistettava tyon-
tekijoiden osaaminen, motivaatio, tyokyky ja sitoutuminen. Yhta lailla la-
kien, asetusten, tyoelaman suhteiden hoitaminen, ja sopimusten noudat-
taminen organisaatioissa ovat tarkeitd. HenkilostOjohtamisen prosessiin
tulisi aina myos kuulua laadukas rekrytointi, asianmukainen ja vaikuttava
perehdyttaminen. Lisaksi siihen tulisi kuulua toimivat kehittdmisprosessit,
yhtenaiset toimintamallit- ja pelisdannoét, tydhyvinvoinnin tuki seka strate-
giset roolit. (Sanerma 2017.)

Tybyhteisda voidaan kuvailla myos oppivaksi organisaatioksi, koska orga-
nisaatioita ollaan alettu pitaa yha enemman oppivina jarjestelmind, jossa
kysymys ei ole enaa pelkastaan yksildiden tiedoista, taidoista ja tahdosta
vaan heiddn osaamisensa yhdistymisestd ja yhdistamisestd. Tasta syysta
tdman opinnadytetyon aihetta voidaan tarkastella myos kasvatuksen ja op-
pimisen ndakokulmasta. Mietittdessa johtajuutta ja esimiestyon sujuvuutta
kannattaisi tyoyhteisoissa tamakin nakokulma tiedostaa, silla toisella tyo-
yhteison jasenelld voi olla enemman osaamista esim. terveydests, ja toi-
sella jasenella taasen enemman osaamista taloudesta. Eiko tassa kohtaa
olisi hyvd, ettd osaaminen voitaisiin yhdistaa ja toinen toiselle opettaa. (Ra-
sanen 1994, 133-135, 145-146.)

Tahan antoi hyvan esimerkin Matej Lejsal LAMK Symposiumissa (2017) pi-
tdmassadan luennossa, jossa han kertoi johtajuuteen tarvittavasta ianikui-
sesta oppimisesta. “Jokainen meista voi oppia mita vain, kunhan siihen on
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motivaatiota”. Se, ettd ymmartaa myos oppimaansa on sinansa jo strate-
giaa. Johtaminen on siis idnikuista oppimista, motivaatiota ja oppimisen
ymmartamista. (Lejsal 2017.)

Luottamuksellista ja arvostavaa johtajuutta tarvitaan nimenomaan johdon
ja henkiloston valilla kehitettaessa hyvin toimivaa ja tuloksellista tydyhtei-
s6d. Johtamisen ndkokulmasta tallainen yhteistyota lisddva toimintatapa
edellyttda kuitenkin sita, etta tyoyhteisoa johdetaan tasavertaisena tyoyh-
teison jasenena eli kumppanina. Kriteereina voidaan katsoa olevan johto,
henkil6sto ja palvelujen kayttajat, jotka tekevat yhteistyota tavoitteenaan
tehdyn tyon tuloksellisuus. Osaamisen ennakoiva kehittaminen onkin kes-
keinen organisaation ja sen henkiloston menestykseen ja tyohyvinvointiin
vaikuttava tekija. (STM 2010.)

Osaamisen kehittaminen tulisi ndin ollen olla aina johdettua ja tavoitteet
tulisi olla konkretisoitu arkisiin tyotehtaviin. Tyotehtavat ja tyonjako tulisi
tukea oppimista ja uudistumista. Tyoyhteisossa annettaisiin jatkuvaa, toi-
mintaa kehittdavaa palautetta. On myos muistettava, ettd osaamisen kehit-
tdminen ja sen jakaminen ovat jokaisen yksilon vastuulla. Tarkeata on
myOs muistaa, ettd organisaatiossa kyetddan yhdessa ennakoimaan, mil-
laista osaamista tulevaisuudessa tarvitaan. (Tyoterveyslaitos 2017.)

Todellinen kehittaminen, uudistuminen ja muutos eivat koskaan saisi tulla
yksinomaan ylhaalta alas johtaen, vaan niiden tulisi syntya eri toimijoiden
vadlisena yhteistyonad, yksildiden henkilokohtaisten kokemusten kautta.
Onnistuakseen uudistuminen vaatii siis aktiivista ja tietoista johtamista.
Kaytantolahtoinen uudistaminen on usein joustavampaa, nopeampaa ja
paikallisempaa, eli alhaalta ylos johtamista. Molempia siis tarvitaan. Ideaa-
litilanteessa ndma mallit kohtaavat ja toteutuvat samanaikaisesti. Johtami-
sen kannalta keskeistd on ymmartaa, ettei olla pelkastaan muutoksen koh-
teena. Vaan usein muutos koetaan uhkaksi tai jopa pelottavaksi asiaksi. In-
nostavaksi muutos muuttuu silloin, kun itselld on mahdollisuus olla aktiivi-
sesti sitd tekemdssa. Hyvalld yhteistyolla voidaan luoda uusia mahdolli-
suuksia innovatiivisille ja asiakaslahtoisille palveluille. Tallainen moniam-
matillinen yhteisty6 voisi olla tapa, jolla voisi pdrjata vahentyvien resurs-
sien, ja monimutkaistuvien ongelmien muodostamassa sosiaali- ja terveys-
alan tydyhteisossa. Kriteereina voidaan katsoa olevan johto, henkildsto ja
palvelujen kayttdjat, jotka tekevat yhteistyota tavoitteenaan tehdyn tyon
tuloksellisuus. Organisaatiossa tulisi my0Os aina arvostaa tyoyhteisotaitoja,
eli halua ja kykya toimia tyoyhteisdssa rakentavalla tavalla esimiesta ja tyo-
tovereita tukien. Kehittavassa organisaatiossa johto ja esimiehet innosta-
vat henkil6stoa kokeilemaan uusia toimintatapoja, jossa johto koordinoi
uudistuksen toteutuksen, ja huolehtii sen levittamisesta. Hyvin tarkeda on,
ettd uudistusten vaikutusten arvioinnissa seurataan aktiivisesti henkilds-
ton hyvinvointia. Hyva kuitenkin olisi muistaa, ettd muutokseen tarvitaan
aina kaikkia organisaation toimijoita, jotta kumppanuuden syntyminen
olisi turvattu. Hyva johtajuus vaatii siis osaamisen kehittamista, jotta orga-
nisaatiot ja tyOyhteisot menestyvat perustehtdavassaan nyt ja
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tulevaisuudessa. Osaaminen taasen kehittyy tyota tekemalla ja tydpaikalla
oppimalla. Osaamisen kehittamistad voidaan toteuttaa menetelmill3, joita
esim. ovat: palaute ja kehityskeskustelut, perehdyttaminen ja tyénopas-
tus, henkildstokoulutus ja valmennukset, projektit ja kehittamishankkeet,
konferenssit, vierailut ja verkostoyhteistyo, tydnohjaus, tydssaoppiminen
ja urapolut. (Tyoterveyslaitos 2017.)

Organisaatioiden on toki myos osattava itse kyseenalaistaa normejaan ja
toimintatapojaan, jotta he osaavat vaikuttaa aktiivisesti toimintaymparis-
tossdadn. Oppivasta organisaatiosta puhuttaessa onkin hyva muistaa, etta
jatkuvasta muutoksesta ja kriiseista selviytyvat parhaiten ne organisaatiot,
joiden oppimiskyky on mahdollisimman hyvaa. Toisaalta taas oppimiseen
vaikuttaa ydinosaamisen maara ja laatu. Sosiaali- ja terveysalan johtamista
on kritisoitu jonkin verran persoonattomuudesta ja liiallisesta byrokrati-
asta, jonka on kerrottu johtuvan monista kaytossa olevista johtamismal-
leista. Tama lisaa alan tyontekijoiden kuormittumista ja vaikuttavat niin
henkil6kohtaiseen eldamaan kuin tydelamaan. Heikosta johtamisosaami-
sesta kertoo tyoyhteison jaksamisongelmat ja ratkaisemattomat konfliktit.
Johtajana toimivien on siis tunnettava tyoyhteisot, joissa toimivat, jotta he
osaavat kehittda sinne sopivia sosiaali- ja terveysalan kaytantdja ja niiden
johtamista. Kyseisten alojen johtajilta edellytetdaankin eri johtamismallien
ja organisaatioteorioiden tuntemusta, mutta samanaikaisesti johtajan tu-
lee kyetd toimimaan ja toteuttamaan johtajuuttaan tydyhteisonsa arjessa.
(Surakka 2008, 59-61.)

Tarkasteltaessa terveyden, turvallisuuden ja hyvinvoinnin maaritelmasta
kasin esimiestyon elementteja voidaankin todeta, etta niiden tulisi olla voi-
makkaasti mukana tyontekijoiden arkisen tyon johtamisessa. Nain ollen
esimiestyon roolin tarkeimpia tekijoita ovat tyoyhteison fyysisten ja hen-
kisten voimavarojen yllapitaminen. Siita syysta ne tulisivatkin liittaa yhteen
keskusteltaessa hyvan esimiestyon johtajuuden maaritelmasta ja kaytan-
non toimintatavoista. Yhta lailla esimiestydn kehittamisessa ja koulutuk-
sessa ne olisi syytd ottaa huomioon, jotta esimiestehtavissa toimivat tyon-
tekijat ymmartaisivat jo alkuvaiheessa niiden yhteen kuuluvuuden, ja osai-
sivat toteuttaa tydhyvinvoinnillista esimiestyota. (Torrington & Hall 1995,
502-503.)

Esimiestyon johtajuus, joka tahtda terveyteen, turvallisuuteen ja hyvin-
vointiin tulisi koostua seuraavista elementeista: tyontekijaa tulisi kannus-
taa ja tukea, tyopaikan terveys- ja turvallisuusriskit tulisi olla huolellisesti
arvioitu niin, etta tydymparisto olisi toimiva, turvallinen ja terveellinen. Eli
niin, etta tyd vastaa henkiloston henkisia ja fyysisia ominaisuuksia seka
tyooloja. Henkiloston hyvinvointia tulisi myos seurata ja arvioida jatku-
vasti. (Kuntatydnantaja 2017.)

Oleellista olisi my6s ymmartaa turvallisuus- ja terveyslainsdaadantoa seka
tiedostaa sen tuomat tyénantajan vastuut- ja velvollisuudet. Jokaisen tyo-
paikan velvollisuutena tulisikin olla turvallisuus- ja hyvinvointiohjelman
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laatiminen, jossa otetaan kantaa tyopaikan tyoturvallisuusriskeihin ja sii-
hen, kuinka niita ennaltaehkaistdan. (Gomez-Mejia, Balkin & Cardy 2016,
528, 530, 532.)

Ty6elama odotusten nakokulmasta tarkasteltuna voidaan siis todeta, etta
ihmiselle on tarkedaa kokea olevansa hyvaksytty juuri sellaisena kuin han
on. Yleensd ihminen haluaa myos tietda, mita on tapahtumassa ja odottaa
tyoyhteison tuovan turvallisuutta arkeen. Ndiden tekijoiden lisaksi ihmi-
selle on my0Os tarkeda kokea olevansa arvostettu, siind mita tekee eli suo-
riutua tehtavistaan riittavan hyvin. On kuitenkin tarkedda ymmartaa, etta
organisaatiolta odotetaan hyvaa- ja toimivaa lahiesimiesty6ta, ja ihmisten
tarpeita huomioon ottavaa johtamiskulttuuria. (Korppoo 2018, 87.)

Lyhyesti voidaankin sanoa, ettd johtajuus on tavoitteellista toimintaa, jota
tehdaan tyoyhteisdssa ihmisten, ja muiden tydssa tarvittavien resurssien
avulla. Naita resursseja ovat mm. johdettavan organisaation rakenteet,
valtasuhteet, kdaytannot, jarjestelmat, tilat ja teknologia. Johtamisen paa-
maarana voidaankin sanoa olevan mahdollisuudet yhdistda ihmiset ja
nama edelld kuvatut tekijat sellaiseksi toimintakulttuuriksi, jossa organi-
saation tavoitteet voidaan saavuttaa. (Eriksson & Lehtimaki 2018, 221-
222.)

European Agency for Safety and Health at Work (2012, 2013) tutkimusten
mukaan Euroopan tasolla tyoturvallisuus- ja -terveystyossa on viime vuo-
sina korostettu ylimpien johtajien ja henkiléjohtamisen roolia, jossa kes-
keisena tekijana ovat hyvien tulosten saavuttaminen seka psykososiaalisiin
riskitekijoiden hallinta. Esimiestyolla on myos siina keskeinen vaikutus.
Naiden tyoolotutkimusten (2012, 2013) mukaan palkansaajien osaamis-
taso on noussut, ja mahdollisuudet kehittya tyossa ovat parantuneet. Tyo-
tehtavat ovat muuttuneet monipuolisemmiksi ja itsendisemmiksi. Vaiku-
tusmahdollisuudet tyon eri osatekijoihin ovat parantuneet, ja palkansaajat
nakevat tyonsa entistd useammin merkityksellisena seka tarkedana. Tyon
sisdllon merkitys on alkanut korostua palkkaakin tarkedampana asiana tyo-
elamassa. MyoOs hyvat vuorovaikutussuhteet, turvallisuus ja pitkdjantei-
syys koetaan tarkeiksi tydelaman laatuun vaikuttavista asioista. (European
Agency for Safety and Health at Work 2012, 2013.)

Tilastokeskuksen tekeman tybolotutkimuksen (2013) mukaan epavarmuus
nayttdisi kuitenkin olevan kasvanut merkittavasti suomalaisessa tyoela-
massad. Samaan aikaan positiivista on, ettd tyon arvostus on kasvanut. (Su-
tela 2014.) Tyoterveyslaitoksen (2012) kerdama tyo ja terveys Suomessa -
haastattelututkimus osoitti johdon olevan entista kiinnostuneempia hen-
kiloston hyvinvoinnista. Valtaosa tyossakayvista koki myos tyopaikan paa-
toksenteon ja menettelytavan olevan oikeudenmukaisia. (Kauppinen ym.
2013.)

Kun tydyhteisén toiminta ja tulos ovat laadukasta ja sielld viihdytdan, voi-
daan yksinkertaisemmin sanoa, etta tyéorganisaatiossa on moni asia jo
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hyvin. Tallaisessa tydyhteisdssa jokainen tekee tyénsa mallikkaasti, vas-
tuullisesti, sekd kehittda tyotdan ja tyoymparistdddn yhdessd muiden
kanssa. Hyvassa tyoyhteisossa jokainen myos tukee toinen toistaan ja kaik-
kien osaamista hyodynnetddn seka jokainen osallistuu tyota koskevaan
keskusteluun. Lisaksi ristiriidat myos ratkaistaan viipymatta. Tyon pelisdan-
not on sovittu yhdessa, ja niitd noudatetaan. Naiden lisaksi esimiehen tu-
lee osata kdyda aitoa vuoropuhelua tyéyhteisénsa kanssa. Huolehtien fyy-
sisistd ja psyykkisistd olosuhteista, jotta ne tukevat sujuvaa tyontekoa.
(Pahkin & Lindstrom 2016.)

Ihmisilla on usein myo6s vahva kasitys siita minkalaista johtamista he toivo-
vat, mutta yhta lailla vahva kasitys siitd, minkalaista on niin sanottu huono
johtaminen. Esimiesten tyosta suurin osa meneekin nykydan naiden toi-
mintojen kehittdmiseen, silla organisaatioymparistot, ja sitd kautta myos
tehtavat muuttuvat koko ajan. Johtaminen on luottamussuhteen rakenta-
mista ihmisten valille, mutta luottamussuhde voi syntya ainoastaan silloin
kun esimiehet ovat ansainneet ihmisten luottamuksen. Parhaimmillaan ih-
misten johtaminen on sellaista, kun kyetdan rakentamaan uusia ajattelu-
malleja, ja my0s sitoudutaan yhdessa ndihin uusiin ajattelumalleihin. Hyva
johtaminen on lisaksi keskustelevaa johtamista, joka antaa ihmisille voima-
varoja tydssa jaksamiseen, ja siina viihtymiseen. Esimies on palvelutehta-
vassa, jossa han pyrkii saamaan jokaisen henkilén onnistumaan tydssaan.
Johtaminen on opittu taitoa, jota taytyy kaiken aikaa harjaannuttaa ja ke-
hittaa, jotta sen avulla voidaan saavuttaa hyvia tuloksia, ja tasokasta tyo-
hyvinvointia. Silla hyvinvoiva johto saa paremmin aikaan tuloksia, ja tulok-
sellisuus ja menestys taas edesauttavat hyvinvoinnin tunteen lisdantymi-
sessd, seka samalla tyo koetaan merkitykselliseksi. Tahan paamaaraan
paastakseen on henkilostojohdon tunnettava niin tyokentts, jossa johta-
minen tapahtuu kuin erilaiset johtamisnakemykset. (Juuti 2013, 105-114.)

2.2.1 Tyo6hyvinvointiosaaminen esimiesty®ssa

Tyohyvinvointia on tutkittu jo yli sadan vuoden ajan ja tydhyvinvointi ka-
sitteen painopisteet ovat ajan myo6ta muuttuneet. Tyohyvinvoinnin tutki-
mus sai alkunsa ladketieteellisesta, fysiologisesta stressitutkimuksesta jo
1920- luvulla ja tuolloin tutkimuksen kohteena oli yksilo. Myéhemmin tyo-
hyvinvointi teoriaan liitettiin myos psykologiset ja kayttaytymiseen vaikut-
tavat reaktiot. Tyontekijaa haluttiin suojella terveytta uhkaavilta vaaroilta,
joten voidaankin katsoa tydsuojelun lahteneen tasta liikkeelle. My6hem-
massa vaiheessa kasite laajeni. Se sai mukaansa yksildiden reaktioiden li-
saksi ympariston- tyon ja tydolosuhteiden synnyttamat stressivaikutukset.
Ajansaatossa tyohyvinvointi kasitteeseen liitettiin vield sosiaalinen tuki,
jolla todettiin olevan merkitysta tyéhyvinvointiin. Ylla kuvatut drsyke-reak-
tio-mallit eivat kuitenkaan selittdneet tyontekijoiden yksilollisia eroja,
koska tietyt tyot, tai tydyhteison piirteet aiheuttivat joissakin ihmisissa
stressireaktioita, kun taas toiset eivat rasittuneet niistd ollenkaan. Tasta
syysta stressin syntymiseen lisattiinkin lahestymistapa, jolla alettiin tarkas-
telemaan tydhyvinvoinnin kasitetta erilaisten ympariston- ja yksilollisten
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tekijoiden vuorovaikutuksellisesta nakokulmasta. Keskeisinta tassa lahes-
tymistavassa oli se, miten yksilon ominaisuudet ja osaaminen sopivat tyo-
ymparistdn vaatimuksiin, uhkiin, haasteisiin ja mahdollisuuksiin. Talldin
my0s yksilon voimavarat ja valineet oli huomioitava, eli kuinka yksil® pys-
tyy mukautumaan kohdatessaan tydssdaan menetyksia, haasteita ja uhkia.
Naitd voimavaroja ja stressiltd suojaavia tekijoita ovat terveys ja energi-
syys, positiiviset uskomukset, ongelmien ratkaisutaidot, vuorovaikutustai-
dot ja elaméanhallinnantunne. (Manka & Manka 2016, 64—66.)

1990- luvulla Suomessa otettiin kayttéon tyohyvinvointi kdsitteen rinnalle
tyokykya yllapitava toimintamalli, jonka tarkoituksena oli samanaikaisesti
kehittda tyontekijan terveytta ja toimintakykya, tydympariston terveelli-
syyttd ja turvallisuutta sekd tyoyhteisoa. Tyokykya yllapitavassa toimin-
nassa on olennaista myos se, etta kehittamisessa on mukana niin tyéyh-
teiso kuin tyopaikka. Tyokykya yllapitava toiminta on eri osapuolten valista
yhteistoimintaa, johon sitoudutaan ja osallistutaan aktiivisesti. Emeritus-
professori Juhani limarinen Tyoterveyslaitokselta on tutkinut yksilon tyo-
kykyyn vaikuttavia tekijoita, ja yhdeksi tarkeimmaksi tekijaksi han on nos-
tanut yksilon vastuun oman tyékyvyn huolehtimisesta. Seuraavina tulevat
hdanen mukaansa yksilén henkil6kohtaiset voimavarat, joihin kuuluvat ter-
veys, ammatillinen osaaminen ja arvot seka itse tyo ja ty6olot. llmarinen
tahdentaakin, ettd naita tekijoita tulisi arvioida ja pohtia kokonaisuutena.
Lisaksi han pitaa tarkedna sita, mita itse voisi tehda tyokykynsa yllapitami-
sen eteen. (Kuva 1.) (Manka & Manka 2016, 64—-66.)

Tyohyvinvoinnin rakentuminen yksilén oman
tydkyvyn huolehtimisen nakdkulmasta
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Kuva 1. Ty6hyvinvoinnin rakentuminen yksilén oman tyokyvyn huolehtimi-
sen nakoékulmasta. (Mukaillen Moisala 2009, 357; Manka & Manka 2016,
64-66.)

Varsinaista tyoelamaa on tutkittu ja kehitetty pitkdan ja tydhyvinvoinnin
tilanteesta ollaan suomessa monenlaista mielta. Usein media tuo esille
tyoelamaa koskevia negatiivisia uutisia positiivisten uutisten sijaan. Esim.
lahivuosien aikana olemme saaneet lukea lamasta, irtisanomisista ja lo-
mautuksista ja eldkeidan nostamisesta. Tiedamme, etta tydelamassa on mo-
nia haasteita ja paljon kehitettavaa. Eika sitd edesauta tydelamassa pit-
kaan jatkuneet muutoksentuulet. Tyéelamassa oli vuonna 2010 Tilastokes-
kuksen mukaan vain 2/3 vdestosta ja luvut ovat nousseet tahan paivaan
tultaessa. Lisaksi sairauspoissaoloja oli paljon, keskimaarin jopa 12 tyopai-
vaa henkil6d kohti (2010). Sairauspoissaolopaivan keskimaardinen hinta
padivalle on n. 300 €. Naista kertoo Ek:n tilastot. Ensiarvoisen tarkeaa olisi-
kin uutisoida positiivisella otteella suomen tydelamasta ja suomalaisten
hyvinvoinnista, silla kansainvalisissa vertailuissa Suomi on karkimaita.
Taalla on hyva asua, kilpailukyky on 7. paras World Economic Forumin elo-
kuussa 2010 julkaiseman tutkimuksen mukaan. Eurostatin kesalla 2010 te-
keman tutkimuksen mukaan Suomi on EU:n 10. varakkain maa. Maailman
maiden elinaikavertailussa Suomi on karkijoukossa. Eurobarometrin mu-
kaan suomalaisista 95% on tyytyvaisia tai melko tyytyvaisia elamaansa.
(Hyppanen 2010, 245-247.)

Hyvinvointia edistavan ja tyon tuloksia tuottavan tyon perustana voidaan
pitdd hyvin toimivaa johtamista, laadukasta esimiestyota ja organisaatioi-
den toimintaan sopivia rakenteita. Oikeudenmukainen esimiestoiminta
paatoksenteko ovat tutkitusti yhteydessa tyohyvinvointiin, tyotyytyvaisyy-
teen ja tyohon sitoutumiseen sekd sairauspoissaoloihin. Selvaa kuitenkin
on, etta tyoelamassa vallalla olevat rakenteelliset muutokset ja organisaa-
tioissa tapahtuvat muutokset luovat haasteita esimiestyon toteuttamiseen
ja henkiléston hyvinvoinnista huolehtimiseen. Nain ollen tyéhyvinvoinnin
tulisi olla merkittdvassa roolissa esimiestydnjohtajuudessa. Lisdksi sen tu-
lisi rakentua organisaation vision ja strategian ymparille. Tama kuitenkin
edellyttdaa tyonorganisoimista niin, ettd tyolle on asetettu selkedt tavoit-
teet, tyohon on mahdollista vaikuttaa ja tyonteolle on asetettu kohtuullisia
aikatauluja. Lisaksi tarkeaa on, etta organisaatiossa olisi mahdollisuutta to-
teuttaa eri osapuolet huomioivia joustoja esim. tydskentelyajan- tai paikan
suhteen. (Kauppinen, Mattila-Holappa, Perkio-Makeld, Saalo, Toikkanen,
Tuomivaara, Uuksulainen, Viluksela & Virtanen 2013.)

Seuraavaksi esiteltavat Kunnallisen Tydmarkkinalaitoksen (2007) tyohyvin-
voinnin toimintalinjat ja hyvat kdytannot voivat ohjata esimiehia tyéhyvin-
voinnillisten johtamistapojen darelle. Toimintalinjat ovat seuraavanlaisia:
ty6hyvinvointi on tavoitteellista henkilostéjohtamiseen sisaltyvaa toimin-
taa, jota toteutetaan yhteistoiminnallisesti tydnantajan ja henkiléston kes-
ken, henkiloston osaamisesta, patevyydestd ja ammattitaidosta pidetaan
jatkuvasti huolta, jokainen tyontekija tietda yksikkdnsa ja oman tyonsa
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tavoitteet ja tyontekijoille on annettu selkeat vastuut suunnitella omaa
tyotaan, tyot vastaavat tyontekijan osaamista, ammattitaitoa ja toiminta-
kykya, toiden sisalté on monipuolisen mielekds kokonaisuus, tyontekijaa
kannustetaan ja tuetaan, tyopaikan terveys- ja turvallisuusriskit on huolel-
lisesti arvioitu niin, ettd tydymparisté on toimiva, turvallinen ja terveelli-
nen, tyo vastaa henkiléston henkisia ja fyysisia ominaisuuksia seka tyo-
oloja, ja henkildston hyvinvointia myo6s seurataan ja arvioidaan jatkuvasti.
(Kuntatyonantajat 2017, 3-7.)

Tyoterveyslaitoksen (2012) tekeman Tyo ja terveys Suomessa -haastatte-
lututkimuksen mukaan Suomalaisten tyéhyvinvointi on viimevuosien saa-
tossa parantunut mm. tyokykya kuvaava eldkkeellesiirtymisian odote on
noussut. Henkinen rasittuminen tyossa ja oireina ilmeneva stressi ovat hie-
man vahentyneet. Haastattelututkimukseen vastanneet kertovat organi-
saation johdon valittavan henkilostonsa hyvinvoinnista entistda enemman.
Kyseinen tutkimus tuo esille kuitenkin sen mitd opinndytetyon tekija on
saanut lukea myds muista aihealueen kirjallisuuksista. Eli fyysisen, henki-
sen ja sosiaalisen padoman vaikutukset tyohyvinvoinnissa ovat edelleen
merkittavat. Lisaksi sairauspoissaolojen, tyokyvyttomyyselakkeiden, tyota-
paturmien, ja ndihin kaikkiin liittyvan sairaanhoidon seka alentuneen tyo-
kyvyn kustannukset ovat Suomessa 40 miljardia euroa vuodessa. Eli tyoyh-
teison kehittamisen yksi keskeinen tavoite on yksilon hyvinvoinnin ja psy-
kososiaalisten tyoolojen parantaminen, jotta tyokyky ja terveys paranisivat
ja sairastaminen vahenisi. Silloinhan ndma ovat juuri niitd kustannuksia,
joihin tydhyvinvoinnin kehittamisella tulisi pystya vaikuttamaan. (Kauppi-
nen ym. 2013.)

Ty6hyvinvointiosaaminen on siis varmasti yksi oleellisemmista asioista joh-
tamisen ja erityisesti tyohyvinvoinninjohtamisen patevyyksistd, mutta mi-
ten tyohyvinvointia johdetaan tyoyhteison arkipdivassa? Johtajuuden ar-
vomaailman, ihmiskasityksen ja maailmankasityksen, luottamuksen niin it-
seensa kuin alaisiinsa, itsensa ja muiden kunnioittaminen, vahva tunnealy
ja viisaus, kyky itsensd johtamiseen ja oivallus siita, etta yhta lailla johto
tarvitsee toiminnan ohjausta ja kehittamisen apua. Tyohyvinvoinninosaa-
misen ydin onkin varmasti siind, etta johto omaa aidon kiinnostuksen tyo-
hyvinvoinnin edistamiseen. Kuitenkin kokemus ty6hyvinvoinnista on
meilld jokaisella yksil6llinen, ja usein yksittaiset kokemukset tuodaan her-
kasti tyoyhteisotasolle. Toki yleiset organisaation raamit, ja linjaukset luo-
vat yksilo- ja tyoyhteisotasolle oman tyéhyvinvoinnillisen elementin. Var-
maa siis on, ettd tyéhyvinvoinnin tulee olla monen toimijan yhteistyota.
Keskeisia toimijoita tyohyvinvointiverkostossa tulisi olla johto, esimiehet,
tyoyhteiso, henkilostohallinto, tyoterveyshuolto ja tyosuojeluorganisaatio.
Hyvan ja tuloksellisen tyoyhteisén tunnusmerkkeind voidaan pitda yhtei-
sOd ja yksiloa arvostava, eettinen ja toisia kunnioittava tyokulttuuri. Siind
toteutuvat tasa-arvo, luottamus, oikeudenmukaisuus, moninaisuus, posi-
tiiviseksi koettu tyoilmapiiri, yhteisollisyys, me-henki, yhteistoiminta, sel-
kedt yhteiset tavoitteet ja mielekkaat tehtavankuvat. Lisaksi siina tulisi to-
teutua tyohon liittyvat vaikutusmahdollisuudet, oikeudenmukainen ja
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kannustava palkka- ja palkitsemisjarjestelma, osaamisen tukeminen ja ura-
ja kehitysmahdollisuudet, tiedon kulku ja vuorovaikutuksellinen viestinta,
hyva palvelusuhdeturva seka tyon perheen ja muun eldman yhteensovit-
taminen. (Suonsivu 2011, 58-60.)

Tybhyvinvointia edistavina tekijéina voidaankin sanoa olevan tyon oikean-
lainen organisointi, tydyhteisolle rakennetut yhteiset peliséannot, oikean-
tyyppisen ja riittdvdan osaamisen varmistaminen, jossa toimintaa ohjaa
vuorovaikutteinen toimintapa ja myonteinen yrityskulttuuri. Tydhyvin-
vointia luodaan siis yhdessa koko tydyhteisona, etta yhteistydbkumppanei-
den tuella. (Terdava & Makelad-Pusa 2011, 7.)

Tyo6hyvinvoinnillisen toiminnan tarkoitus olisi tulevaisuudessa siis entista
enemman vastata henkiléston tyoterveyden ja turvallisuuden kannalta
olennaisiin tarpeisiin. Ndin ollen esimiesten tarkeimpana tehtavana voi-
daan pitaa sitd, ettd he kykenevat huolehtimaan tyontekijoiden tyéhyvin-
voinnista. Toimivien johtamistapojen perustana lieneekin hyva itsetunte-
mus sekd muiden ihmisten kdyttaytymisen ja siihen vaikuttavien tekijoiden
ymmartaminen. Tyéhyvinvoinnin sanotaan olevan tavoitteellista henkil6s-
tojohtamiseen sisdltyvaa toimintaa, jota toteutetaan yhteistoiminnallisesti
tyonantajan ja henkiloston kesken. Lisaksi tyéhyvinvointiin vaikuttaa tyo-
ymparisto, jonka pitaa olla toimiva, turvallinen ja terveellinen. (Tyoterveys-
laitos 2017; Virtanen & Sinokki 2014, 227.)

Tyoyksikkotasolla hyvinvointia kyetddan edistamdan mm. kiinnittamalla
huomiota perustehtavan sujumiseen, eli ydintydn ja tydyhteiséjen toimi-
vuuden kehittamiseen. Tydyhteison kehittamisessa ihmisten johtaminen
taas tarkoittaa ratkaisukeskeisyyttd, eli vahvuuksien tunnistamista ja nii-
den etsimista seka toisaalta huomion kiinnittamista niihin keinoihin, jotka
lisdavat tyoniloa ja innostumista tyota ja tyoyhteisda kohtaan. Myds yhtei-
sbllisyydella ja moniammatillisella yhteistyolla on positiivisia vaikutuksia
tyohyvinvoinnin rakentumisessa. (Suonsivu 2011, 58-60.)

Tyo6hyvinvointiosaaminen tarkoittaa siis kaikkia niitd ominaisuuksia, joiden
avulla tydyhteiso ja organisaatio onnistuvat perustehtavdssaan, eli tyd on
tuloksellista. Tyékyky on tyohyvinvoinnin keskeinen osa ja lahtokohta. Tyo-
kyky kuvaa tydssa onnistumisen edellytyksia seka yksilén voimavarojen,
ettd tyon vaatimusten kannalta. Tydhyvinvoinnin kokonaisuuteen kuuluu
myo6s tyon, vapaa-ajan ja levon tasapaino. Tyohyvinvoinnin yllapito on
mahdollista kaikissa tydyhteisdissa. Sen tulisi olla kdytannonldheista ja sel-
keda tekemista paivittaisen tyon osana. Tybhyvinvoinnin kehittdminen saa
aikaan parempaa tyossa jaksamista, ehkaisee tyokyvyttomyytta ja piden-
tad nain tyouraa (European Agency for Safety and Health at Work 2012,
2013.)

Vuonna 2012 laaditun kansallisen tyéelaman kehittamisstrategian vision
mukaisesti tavoitteena olisi, ettd vuonna 2020 Suomessa olisi Euroo-
pan paras tyodelama. Kyseisen strategian toteutuksesta vastaa tyo- ja
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elinkeinoministerion koordinoima Tydelama 2020-hanke. Taman hanke
antoi Tyoterveyslaitokselle tehtdavan laatia tutkittuun tietoon perustuvia
suosituksia tyéhyvinvoinnin, ja sen tuomia valmiuksia tyoterveyden edis-
tamiseksi suomalaisilla tyopaikoilla. Suositusehdotusten taustaksi on kar-
toitettu kehittdmisalueita MEADOW-tutkimuksen (Measuring the Dyna-
mics of Organisation and Work) tulosten ja muun ajankohtaisen tutkimus-
tiedon pohjalta. Se on Euroopan komission rahoituksella kehitelty mene-
telma kerata tietoa tyon- ja organisaatioiden muutoksesta vertailukelpoi-
sesti Euroopan tasolla. MEADOWIN tuloksista kavi ilmi, ettd suomalaisessa
tybelamassa keskimaaraisella tasolla on tyontekijdiden osallistuminen yri-
tyksen ja organisaation kehittamiseen. Toki suuria eroja on siind, miten
naihin tyohyvinvoinnillisiin tekijoihin on panostettu. Yleisesti kehitettavia
tekijoita olivat kiireen hallinta ja tyoaikaan liittyvat vaikutusmahdollisuu-
det. On kuitenkin muistettava, ettd nama yleiset tutkimuksessa esille nous-
seet kehittamistekijat tulee suhteuttaa jokaisen tydyhteisdn arkeen, jolloin
tyopaikan tuleekin itse tunnistaa sopivat tavoitteet ja kehittamistarpeet
tyohyvinvoinnin edistamiseksi. Yhtena esimerkkina MEADOWIN tutkimus
ottaa esille juurikin kehittdmisvaiheiden tunnistamisen. Siina edetdan vai-
heittain muutostarpeiden tunnistamisesta uusiin toimintatapoihin ja kei-
noihin. (Puttonen, Hasu & Pahkin 2016, 10-13, 21.) (Kuva 2.)

Projektin
p =
devittdminen
Uudet

toimintatavat
-kdyttddnotio

Uudistaminen /
-Organisoin : -

TyOpajat

Nykytilan analyy. . /

-kehittamistarve

Muutostarve /
—projektin )

perustaminen

(Mukaillen Puttonen, Hasu &
Pahkin 2016, 21.)

Kuva 2. Malli tydhyvinvoinnin kehittamisen vaiheista. (Mukaillen Puttonen,
Hasu & Pahkin 2016, 21.)
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Henkilokohtaisilla arjen valinnoilla on myos vaikutusta tarkasteltaessa ty6-
hyvinvoinnin ja tyoelaman laatua. Kaikesta hyvinvointiin tahtdavasta esi-
miestyon johtajuudesta huolimatta, tarkein rooli on meilla itse kullakin.
Esim. syommeko terveellisesti, nukummeko ja rentoudummeko riittavasti,
miten suhtaudumme paihteidenkayttéon, hyédynndammeko tydnantajan
tarjoamaa lounasetua tai erilaisia liikunta- ja harrastusmahdollisuuksia
sekd tyoterveyspalveluja, sitoudummeko tyOpaikan tyoturvallisuusmaa-
rayksiin, huolehdimmeko omasta osaamisesta tai omasta tyokyvystamme.
(Hyppanen, 303, 2010.) Hyva tyokyky on siis terveyden, toimintakyvyn ja
osaamisen, seka tyon vaatimusten hyvaa yhteensopivuutta ja tasapainoa.
Tyodkyvyn edellytyksena kuitenkin on, etta tyon sisalto, toiveet, tydolot ja
tyoyhteiso ovat toimivia seka tyontekijoiden tyokykya yllapitavia ja edista-
vid. (Malin 2018, 329.)

Voidaan siis sanoa, ettd tyopaikan tyohyvinvointi on terveyden, turvalli-
suuden ja hyvinvoinnin parantamista, siten etta yhta aikaa voidaan edistaa
yrityksen taloutta ja menestymista. Tama vaatii kokonaisvaltaisten toi-
menpiteiden hallintaa, jota ammattitaitoiset tyontekijat ja tyoyhteisot te-
kevat hyvin johdetussa organisaatiossa. Sielld tyontekijat ja tyoyhteiso voi-
vat kokea oman tydnsa mielekkaaksi, palkitsevaksi, ja heiddn mielestaan
tyo tukee heiddn elaméanhallintaa. (Anttonen & Rasanen 2007, 30.)

Keskusteltaessa esimiesten tyohyvinvoinnin edistamistekijoistd on tar-
keda, etta johto ja esimiehet luovat tyodlle toimivat puitteet. Osaavat maa-
ritelld tyolle todelliset organisaatiota palvelevat tavoitteet ja sopivat toi-
mintatavoista yhteistyossa tyontekijoiden kanssa. Lisdksi he osaavat toi-
mia ohjaten, valmentaen ja seuraten tyon tekemista niin, etta ylla esitetyt
tyolle luodut toimivat puitteet voivat oikeasti myos toteutua. (Korppoo
2018, 88.)

3 TUTKIMUKSELLINEN OSUUS

3.1 Tutkimuksen tarkoitus ja tavoitteet

Opinnaytetyoni tarkoituksena on selvittda, millainen merkitys esimies-
tyolla on tydhyvinvointiin sosiaali- ja terveysalalla. Tekemani tutkimuksen
tavoitteena on tuoda esille sellaisia tydhyvinvoinnillisia toimintatapoja, joi-
den avulla esimiestydssa toimivat voivat edistda terveellista ja turvallista
tydymparistoa seka yllapitaa tydntekijan, -tyontekijoiden- ja tydyhteisén
tyokykya. Lisdksi opinndytetyoni pyrkii etsimaan sellaisia kehittamiside-
oita, joilla esimiestyotad tekevat voisivat edistdd tyoyhteisonsa tyohyvin-
vointia, ja ndin ollen saavuttaa sielld toimiville henkildille terveellinen ja
turvallinen tydymparisto, joka yllapitdaa heidan koko tyouran aikaista tyo-
kykya.
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Opinnaytetyollani pyrin tavoittamaan jo esimiestydssa toimivia, siihen tyo-
hon tahtdavia, tai siitd muualla tavoin kiinnostuneita henkil6ita. Niin, etta
he saisivat omaan tyohonsa uudenlaista ymmarrysta, joka vastaisi myos
tdman hetkisiin tyoelaman haasteisiin. Taman aihealueen myota pyrin
tuottamaan sellaista tietoa, joka tekisi esimiehen tyoskentelysta laaduk-
kaampaa, jarjestelmallisempaa, taloudellisempaa, analyyttisempaa ja ke-
hittamiskykyisempaa. Kuitenkin niin, ettd tyoyhteison tyohyvinvointi on
esimiestyon keskiossa.

3.2 Tutkimusvastaajien esittely

Valitsin opinnaytetyoni tutkimusvastaajiksi Himeen ammattikorkeakou-
lun sosiaali- ja terveysalan kehittdmisen ja johtamisen ylemman ammatti-
korkeakoulun vuoden 2016 linjan (SOTE16) opiskelijat. Kyseiseen valintaan
vaikutti se, ettd tutkimusvastaajilla on yhteinen pyrkimys suuntautua sosi-
aali- ja terveysalan johtamis- ja kehittamis- tehtaviin, tai vastaavasti jo toi-
mia naissa tehtavissa. Vastaajilla oli myds yhteista kiinnostus esimiestyota
kohtaan, koska heidan toiminta-ajatuksena oli opiskelu sosiaali- ja terveys-
alan kehittamis- ja johtamislinjalla. Nama kaikki yhdessa taasen maarittivat
henkildon mahdollisen tarpeen, kiinnostuksen ja toiminta-ajatuksensa tut-
kimukseeni valittua aihetta kohtaan.

3.3 Tutkimusmenetelma ja aineistonkeruu

Kaytin tdssa tydssa kvalitatiivista tutkimusmenetelmaa, jolla tarkoitetaan
laadullista tutkimusta. Laadulliselle tutkimukselle tunnusomaista on
joukko erilaisia tutkimuskaytantoja, jonka vuoksi sita on vaikea selkeasti
maaritelld, koska silla ei ole varsinaista teoriaa. Tallainen tutkimusote so-
veltuukin tutkimukseen hyvin silloin, kun tutkitaan esimerkiksi yksityiskoh-
taisia rakenteita, yksittdisten toimijoiden merkitysrakennetta, luonnollisia
tilanteita tai jotakin, mita ei voi tutkia kokeen avulla. Lisaksi tata tutkimus-
otetta voidaan kayttaa, kun tutkija pyrkii sijoittamaan tutkimuskohteen yh-
teiskunnalliseen tapahtumakenttaan. Laadullisessa tutkimuksessa aineis-
toa voidaan kerata havainnoimalla, tekstianalyysin, kyselyn ja haastattelun
avulla. (Eskola & Suoranta 2003, 13-15; Metsamuuronen 2006, 83, 88.)

Laadullisen tutkimuksen kehittamisnakékulmaan on otettu vaikutteita mo-
nista eri ajattelusuunnista ja tutkimus nakoékulmista. Silla on geneettisia
suhteita esim. fenomenologiaan. Fenomenologisen menetelman tarkeim-
pia tyovalineitd ovat ihmisen kasitykset ajatukset, kokemukset, tunteet ja
yhteisollisyys. Sen avulla tutkitaan ihmisen kokemuksellista suhdetta maa-
ilmaan, jossa ihminen kulloinkin elda. Esim. tydymparistossa ja sita kautta
tyohyvinvoinnin merkityksesta esimiestydn johtajuudessa. Taman tyon
tarkeimpina lahteind oli kokemuksellinen tutkimuskirjallisuus ja niista
koostettava fenomenologinen ndakdkulma. Tarkeimpia kasitteellisia tydka-
luja olivat asiakokonaisuuden kokemus ja sen merkitys. (Eskola & Suoranta
2003, 27; Vilkka 2005, 136.)
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Kvalitatiivisen eli laadullisen tutkimuksen yhtend muotona on avointen ky-
symysten esittdaminen yksildille tai ryhmille. Tama tunnetaan kyselytutki-
muksen keskeisena menetelmana. Silla tarkoitetaan sellaisia kyselyn, haas-
tattelun ja havainnoinnin muotoja, joissa aineistoa kerdtaan standar-
doidusti ja, joissa kohdehenkilét muodostavat otoksen tai naytteen tie-
tysta perusjoukosta. Standardoituus tarkoittaa sitd, etta jokaiselta tutki-
mukseen osallistujalta kysytdaan tismalleen samalla tavalla kaikki kysymyk-
set. Kyselytutkimuksen teossa saadaan laajaa tutkimusaineistoa, jossa voi-
daan kysya monia asioita, mutta sen toteutuminen vaatii tutkimuksen ve-
tajalta kokemusta, aikaa ja kustannusvalmiutta, seka taitoa laatia tutki-
muskysymykset oikein ymmarrettdvdan muotoon. Yleensa kyselylomak-
keiden kysymysmuodot ovat monivalintakysymyksia, asteikkoihin perustu-
via kysymyksia tai avoimia kysymyksia. Valitsin tahan tutkimukseen jalkim-
maisen vaihtoehdon ja tutkimuksen toteutin elektronisesti verkkoa hyo-
dyntéden, verkkoportaalissa SurveyMonkey. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara,
2007, 187-189.)

Taman tyyppisen tutkimuksen tarkoituksena on selvittaa tutkimukseen va-
littujen henkildiden kasityksia tutkijaa kiinnostavista asioista. Nama kysy-
mykset on johdettu teoriasta, mallista tai teoreettisesta viitekehyksests,
koska kyselytutkimuksessa on kyse teoriaa testaavista menetelmista. Tal-
[6in tutkimuksesta on valittu niitd muuttujia, jotka otetaan mukaan ja
mitkd muuttujat jatetdan pois. Tasta syysta toivoinkin lahtékohtaisen teo-
rian voivan antaa jonkinlaista vahvistusta survey-tutkimuksen avulla. Toki
tiedan, etta on myods mahdollista, ettd kyseinen teoria osoittautuu vaa-
raksi. Viimeksi mainittu on yleensa lukijalle tietysti kiinnostavaa, kun vaan
tassa tapauksessa osaan antaa sille myos selityksia. (Jarvinen & Jarvinen
2011, 56-57.)

Laadin tutkimuskysymykset avoimiksi niin, ettd jokaisessa vastauskoh-
dassa esitettiin kysymykset, ja niille jatettiin tyhjaa tilaa vastausta varten.
Tahan paadyin, jotta tutkimukseen osallistujalla on mahdollisuus kertoa
se, mita hdnellad todella on mielessad. Monivalintatyyppiset kysymykset oli-
sivat mielestani kahlinneet liikaa vastaajia valmiiksi rakennettuihin kysy-
mysvaihtoehtoihin. Avoimien kysymysten avulla toivoin saavani tietda vas-
taajien tietamyksen aiheesta, eli sen mika on keskeista tai tarkeaa vastaa-
jien ajattelussa, mita vastaajat ajattelevat, uskovat ja tuntevat seka mah-
dollisuuden tunnistaa motivaatioon liittyvid seikkoja. Laadin kysymykset
niin, ettd yleisimmat helpommin vastattavat kysymykset sijoitin alkuun ja
erityisemmat loppuun. Kartoitustietoja en kadyttanyt tassa tutkimuksessa
tarkoin rajatun tutkimusryhman johdosta.

Tein tutkimuksen tavoitteiden ja tarkoituksen saavuttamiseksi seitseman
kysymysta, joihin vahintaan kuuteen tuli vastata. Seitsemas kysymys oli va-
paaehtoinen, mutta toivoin kuitenkin siihen vastattavan tutkimusaineiston
rikastuttamiseksi. Vastausruutu oli sellainen, etta vastaaja sai kirjoittaa
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tekstia tarpeittensa mukaan ja seuraavaan kysymykseen paasi siirtymaan
aina, kun napsautti OK ruutua.

Kysymykset olivat:

1. Mita tydhyvinvointi Sinun mielestasi on?
2. Mita esimiestyon johtajuus Sinun mielestasi on?

3. Mita merkitysta tyohyvinvoinnilla Sinun mielestasi on hyvassa esimies-
tyossa?

4. Millaisia johtamisvalmiuksia esimiehelld Sinun mielestasi tulisi olla,
jotta ne tukisivat yksittdisen tyontekijan tyohyvinvointia?

5. Millaisia johtamisvalmiuksia esimiehelld Sinun mielestasi tulisi olla,
jotta ne tukisivat koko tydyhteison tyohyvinvointia?

6. Millaisia johtamisvalmiuksia esimiehelld Sinun mielestdsi tulisi olla,
jotta ne edistaisivat tyontekijoiden tyokykya lapi koko tyduran?

7. Haluaisitko kertoa lisaa ajatuksia, kehittamisideoita tai jotakin muuta
ty6hyvinvoinnin merkityksesta esimiestydssa nyt ja tulevaisuudessa?
Sana on vapaa ja arvokas!

Kyselytutkimukseen paadyin siksi, ettd se mahdollistaa aiheen fenomeno-
logisen ja induktiivisen analysoinnin.

Tutkimuksen vastaajina toimi sosiaali- ja terveysalan kehittamisen- ja joh-
tamisen ylemman ammattikorkeakoulun tutkinnon (SOTE16) kaksitoista
opiskelijaa. Tutkimuslupa saatiin Hdmeen ammattikorkeakoululta kesa-
kuussa 2017.

Laitoin tutkimuksen kyselylinkin ohjeineen ja esittelyineen HAMK
Moodleen SOTE16 opiskelijoiden uutiset valilehdelle ja SOTE16 opiskelijoi-
den suljetulle Facebook sivustolle toukokuussa 2017, jotta sain markkinoi-
tua tutkimuksen ennen opiskelijoiden kesdlomia. Lisdksi tiedotin sdannol-
lisesti kyselytutkimuksesta ja sen vastausajasta kyseisilld sivustoilla, jotta
vastaajaryhman opiskelijat saivat varmasti tiedon kyseisesta tutkimuk-
sesta.

Vastausaika oli 15.8-17.9.2017. Halusin myds muistuttaa vastaajia, etta he
olivat SOTE16 linjan opiskelijoita. Silla kyseiseen opiskelijaryhmaan tuli
my0s heitd, jotka olivat aloittaneet aiemmin, ja ndin ollen olivat toista opis-
kelijaryhmaa, jolloin heidat rajattiin taman kyselytutkimuksen ulkopuo-
lelle. Tama siksi, etta tutkimus haluttiin suunnata vain kyseisen ryhman
opiskelijoille. Syyslukukauden 2017 alussa tutkimukseen valittuja opiskeli-
jaryhman opiskelijoita oli 31 henkilda. Vastauksia saapui vastausaikaan
mennessa 12 kappaletta ja pystyin analysoimaan kaikki vastaukset
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valitsemallani tavalla. Vastaukset vastasivat kysymysten aiheita ja ne oli
vastattu ohjeitani noudattaen. Vastaukset saapuivat anonyymisti sahkoi-
sen vastausportaalin kautta. Taman jalkeen analysoin ja raportoin ne opin-
ndytetyon kirjalliseen osuuteen niin, ettei tutkimukseen osallistujia voitu
vastauksistaan tunnistaa.

3.4 Aineiston analyysi

Analysoin tutkimusvastaukset fenomenologisen nakdkulman kautta. Tar-
kastelun kohteena oli ihmisen kokemuksellinen suhde maailmaan ja ihmi-
sen elamantodellisuuteen, jossa han elda ja vaikuttaa seka itse rakentaa
tuota maailmaa. Kokemuksellinen suhde sisaltdaa ihmisen vuorovaikutus-
suhteen toisten ihmisten kanssa, ja hanen kokemuksellisen suhteensa kult-
tuuriin seka luontoon. Tarkeimpina kasitteellisia tyokaluja ovat kokemus ja
merkitys. Taustalla on humanistinen kasitys, etta jokaisella ihmiselld on
omat ajatukset, kokemukset, tunteet ja kasitykset eri asiakokonaisuuk-
sista. (Valli & Aaltola 2015, 172.)

Tallainen lahestymistapa mahdollisti valittdmien havaintojen tekemiseen
ja tutkimuskohteesta saadun kokemuksen pohdinnan ja reflektoinnin.

Fenomenologinen ldhestymistapa soveltaa nakokulmaa aina tutkimusti-
lanteen mukaan, eikda fenomenologiselle analyysin tekemiselle ole mitdan
valmista ohjetta. Tavoitteena kuitenkin on, etta tutkijalle tulee ymmarrys
tutkittavaa asiaa tai ilmiota kohtaan juuri siind elamankokonaisuudessa,
jossa asiaan liittyvat tutkittavan kokemukset ovat muodostuneet tai missa
ne tulevat tarkastelun kohteeksi. Tallaisessa ajattelussa kaikki koke-
mamme merkitsee meille jotain. Sen mukaan jokaisessa havainnoinnissa
kohde nayttaytyy havaitsijan pyrkimysten, kiinnostusten tai uskomusten
valossa. Eli kun ihminen tekee jotain, voimme ymmartaa hanen toimin-
tansa mielen kysymalla, millaisten merkitysten pohjalta han toimii. (Valli &
Aaltola 2015, 172.)

Tdssda opinndytetydssa fenomenologinen tutkimusnakokulma painottui
tarkastelemaan tutkittavien ihmisten kokemuksen, ja ymmarryksen muo-
dostumista heidan kokemustensa kautta. Kokemuksellisuuden selventami-
nen ja tutkiminen voi olla yhteiskunnallisesti ja tydeldaman kannalta hyvin-
kin hyodyllista. Silla sen kuvataan olevan inhimillisen toiminnan, kehitty-
misen ja sivistyksen perusta. Tutkittavien maaritellessa tyohyvinvoinnin
merkitysta esimiestyon johtajuudessa tutkittavat paasevat tuomaan esille
omaa kokemustaan ja tietotaidon muodostumista sosiaali- ja terveysalan
esimiestydssa.

Fenomenologiassa tutkija ei voi kuitenkaan laatia tutkimusta tyhjasta vaan
asiaa koskevat kasitykset ja uskomukset antavat mahdollisuuden ymmar-
taa tutkittavaa ilmiota ja tutkittavan kokemuksia ja kasityksia. Tutkijan tu-
leekin paljastaa lahtokohtansa, ennakkokdsityksensa ja ennakko-oletuk-
sensa tutkijana, koska tavoitteena on, ettd han voi kyseenalaistaa
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esiymmarryksensa, etdantya siita ja laajentaa ymmarrystaan tutkimuksen
avulla. Tasta syysta otinkin tutkimusta laatiessani tarkasteluun aiemmat
kirjalliset tuotokset, joita lukemalla ja niitd analysoimalla sain ymmarryk-
sen esimiestyostd ja tyohyvinvoinnista seka sellaisista tyohyvinvoinnilli-
sista tekijoista, joilla kuvataan olevan merkitysta taman hetken ty6elamas-
samme. Samalla pystyin luomaan kuvan omien kokemusteni ja ymmarrys-
prosessien tarkastelusta, jotta tehtdva tutkimus voitiin liittaa tutkittavien
ihmisten kokemuksiin. (Valli & Aaltola 2015, 172.)

Taman kaiken jalkeen tein induktiivista paattelya keratyn tutkimusaineis-
ton, aiemman teorian ja niiden valisten suhteiden pohjalta, eli pyrin saa-
vuttamaan yksittaisilla havainnoilla yleisen havainnon aihealueesta. Induk-
tiilvinen paattely kun tukee juuri tutkimuksen jilkeisten kehittdmisideoi-
den synnyttamista ja innovoivaa tyoskentelyotetta. Tallaisella tydskentely-
otteella minulla oli mahdollisuus hyodyntaa systemaattisesti tuotettua tie-
topohjaa juuri ndiden kaytannén ongelmien ratkaisemiseksi, uusien kay-
tanteiden ja ideoiden tuottamiseksi, seka niiden toteuttamiseksi. Kyseinen
paattely kun tarkoittaa sellaisia paattelykeinoja, joiden avulla pystytaan
johtamaan yleistys joko yksittdisesta tai useammasta yksittaistapauksesta.
Nadin ollen induktiivisella paattelylla tarkoitetaan joko paattelya erityista-
pauksesta yleistykseen, tai mita tahansa muuta tietoa lisadvaa paattelya,
tai toisaalta mita tahansa sellaista paattelya, jossa ratkaisu ei sisally 1ahto-
oletuksiin. Induktiivisen paattelyn ei siis tarvitse pakosti olla aina toden-
mukaista tai ehdotonta. (Ylemman ammattikorkeakoulun metodifoorumi
2017.)

Olin kuitenkin valmis kumoamaan saadun esiymmarrykseni aiemmista lu-
kemistani asiakokonaisuuksista, jos oma tutkimusaineistoni ja siind esiin
mahdollisesti tulevat uudet kasitteelliset tiedot tuottaisivat eridvia mielipi-
teita. Taman avulla saisin mahdollisuuden kasitteellistad asiakokonai-
suutta uudelleen, ja ndista kasitteista paasisin kokoamaan uutta tutkitta-
vaa asiaa koskevaa tietoperustaa. Tassa opinnaytetyossa silla tarkoitetaan
juuri kehittamistoimintaa, ja sen kautta tulevia kehittamisideoita. Kehitta-
minen eli kehittamisideoiden synnyttdminen, kun on parhaimmillaan juuri
tavoitteen, tai tavoitteiden huolellista maarittelya, suunnittelua ja ndihin
perustuvaa toteutusta. Kehittamisessa olennaisessa roolissa tulisi olla yk-
silon ja koko tutkimusryhman oppiminen, jossa tahdataan asioiden muut-
tamiseen ja kehittdmiseen entistd paremmiksi. Pidin myos tarkedna teki-
jana, etta tiedostin oman lahestymistapani, ja siihen liittyvat piirteet, jotta
tyoelamakaytantojen kehittdminen ja tutkimukseen osallistuneiden henki-
l6iden ymmartamiskyvyn lisddntyminen mahdollistuivat. (Ylemman am-
mattikorkeakoulun metodifoorumi 2017.)

Opinnaytetyon jatkokehittelyideana voisi olla viimeiseksi mainittu kehitta-
mistoiminta, silld tdma tyo tulee rajautumaan kehittdmisideoihin, joita jon-
kun toisen on sitten mahdollista jatkojalostaa.
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Varsinaisessa analyysivaiheessa kopioin kysymysten vastaukset leikkaa- ja
liimaa menettelylld, jotta sain samaan aihepiiriin kuuluvat vastaukset ryh-
miteltya ja ndin ollen aineiston luokittelurunko muotoutui vaihe vaiheelta.
Vastauksiin tutustuessani minulle syntyi tuntuma, joka helpotti analyysin
etenemistd ja tulkintaa. Analyysivaihe perustui tulkintaan, joka oli merki-
tyksen liittamista valmiiksi jarjestettyyn tutkimusaineistoon. Aineiston tul-
kinta- ja analyysivaiheessa pilkoin vastauksia osiin, jotta sain materiaalista
aikaan ymmarrettavan kokonaisuuden. Pidin myos tarkeana samanaikaista
mielikuvituksellisuutta, paattelykykya, aineistoon eldaytymista ja sen selit-
tamista. Luinkin vastauksia uudelleen ja uudelleen, jotta pystyin tarkaste-
lemaan aineiston tarjoamia mahdollisuuksia omien kdaytannon kokemus-
teni ja aikaisempien kirjallisuus- ja tutkimuslahteiden kautta. Tarkoitukse-
nani kun oli ennen kaikkea synnyttaa aihealueesta oman ajattelun pohjalta
ehja ja ymmarrettava kokonaisuus. (Syrjala, Ahonen, Syrjaldinen & Saari
1994, 45-46.)

4  TUTKIMUSTULOKSET

4.1 Tyohyvinvointi

Vastaajilta kysyttiin, mikd on heiddn oma nakemyksensa tyohyvinvoin-
nista. Tyohyvinvointi koostui heidan mielestd moninaisista asiakokonai-
suuksista.

Vastaajien mukaan tyohyvinvointiin kuuluu tydymparistdn terveellisyys ja
turvallisuus, niin etta tyovalineet, tyotehtavat ja esimiehen tuki on huomi-
oitu. Tydhyvinvointi on fyysistd, psyykkistd ja sosiaalista hyvinvointia
tyossa, joka rakentuu monista hienosaikeisista tekijoista ja jokainen koke-
mus on yksilollinen. Tyolle taytyy antaa tyotd mahdollistavat olosuhteet
esim. tydmaaran tulee olla sovitettu osaamistasoon, jotta kaikilla on koke-
mus riittavasta resurssista toimia. Tyohyvinvointia tulee siis tukea.

Heidan mukaansa tyohyvinvointiin kuuluvat ty6 ja sen mielekkyys, terveys
ja turvallisuus. Tyéhyvinvoinnin kerrottiin olevan yksittdisen tydntekijan ja
koko tyoyhteison hyvinvoinnista huolehtimista, joka tulee kasittaa yksittai-
sen tyontekijan ja koko tyoyhteisén hyvinvoinnin esim. yksittdiselle tyon-
tekijalle tyohyvinvointi tarkoittaa, ettd tyon kokee mielekkaaksi ja tarke-
aksi.

Tyohyvinvointi kasittaa yksittdisen tyontekijan ja koko tyoyh-
teison hyvinvoinnin. Yksittdiselle tyontekijalle se tarkoittaa,
ettd tyon kokee mielekkaaksi ja tarkedksi, ndin ollen tyohy-
vinvointi on kokemus. Tyontekija pystyy suoriutumaan tyo-
tehtdvista. Tyohyvinvointiin kuuluu myds tydympariston tar-
kastelu, tydympariston terveellisyys ja turvallisuus. Tyoyhtei-
son yhteistoiminta ja tyontekijéiden keskindiset suhteet.
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Ty6hyvinvointi on hyvin laaja kasite. Vastaaja, 2

Vastaajien mukaan tyéhyvinvoinnin tulee olla koko tydyhteison yhteinen
asia ja jokaisella tydyhteison jasenella tulee olla tunne, etta heita arvoste-
taan niin yksilona kuin tydyhteisén yhdenvertaisena jasenena. Niin, etta
tyontekijoitd kuunnellaan aidosti ja heilla on mahdollisuus vaikuttaa omiin
tyota koskeviin asioihin.

Koko tyoyhteisdn hyvinvoinnista huolehtimista niin, etta jo-
kaisella tyo tekijalla on tunne, etta heita arvostetaan yksilona
ja tyoyhteison yhdenvertaisena jasenena. TyOpiste, tyovali-
neet, tyotehtdvat ja esimiehen tuki huomioiden. Avoimuus
niin organisaation johdosta kuin esimiehen tydsta virtaa
tyontekijoille saakka. Asioista keskustellaan ja niitd kehite-
taan tiimina. Tyoterveyshuollon tukea ja ammattiosaamista
unohtamatta. Vastaaja, 1

Tyohyvinvointi koettiin olevan myds hyvda johtamista, johon liittyy kan-
nustamista, kuuntelemista, asioihin puuttumista (myds vaikeisiin) ja palkit-
semista. Esimiehen ja koko tydyhteison tydskentelyn tulee olla avointa,
tyoilmapiirin kannustavaa, keskustelevaa ja tyota tulee tehda tiimina. Joh-
tajuuden pitaa olla lasndolevaa, kuuntelevaa ja mahdollistavaa, jolloin jo-
kainen tyOympadriston jasen tuntee itsensa tarkedksi. Tyoymparistoa ja
tyota tulee myos arvostaa, jotta tydhyvinvointi voi toteutua.

Tybhyvinvointi on kokonaisvaltaista tydssa viihtymista, johon sisdltyy so-
piva tyokuormitus, hyvat tyokaverit, innostava ja tukeva esimies. Lisdksi
tyohyvinvointiin kuuluu myoés yksityiselaman sovittaminen tyéhon ja ela-
mantilanteiden huomioiminen, jotta tyosta voi suoriutua terveellisesti ja
turvallisesti. Ergonomiaan pitda olla kiinnitetty huomiota ja tyotilojen tulisi
olla tydhon sopivat. Tyéhyvinvointi on siis monen eri tekijan yhteissumma,
joka syntyy ihan tavallisessa arjen tyossa.

Tyohyvinvointi koostuu osaamisesta ja tyOmaarasta, josta
kokee selvidvansa, yhdessa tekemisesta ja itsensa ja muiden
arvostuksesta. Vastaaja, 4

Tyo6hyvinvointi on mahdollisuutta suoriutua tydsta. Se on ko-
kemusta riittavastd resurssista toimia. Se voi olla riittavaa
osaamista, valineita, keinoja, tietoja ja taitoja, aikaa. Tyohy-
vinvointi on fyysista, psyykkista ja sosiaalista hyvinvointia
tyossa. Se rakentuu monista hienosaikeisista seikoista ja jo-
kainen kokemus on yksiléllinen. Tyéhyvinvointiin vaikuttaa
myds muu elama tydn ulkopuolella. Tydéhyvinvointi on tyoyh-
teisossa yhteinen asia, jokainen voi osaltaan vaikuttaa sen
hyvaan rakentumiseen. Vastaaja, 5
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Ty6hyvinvointi koostuu osaamisesta ja tyomaarasta, josta
kokee selvidvansa, yhdessa tekemisesta ja itsensa ja muiden
arvostuksesta. Vastaaja, 4

Tyon mielekkyyttd, tyossa jaksamista, tyoyhteison tukea,
hyva ilmapiiri, palautteen antamista ja saamista, sujuvaa yh-
teistyotad, rakentavaa keskustelua. Vastaaja, 7

Parhaimmillaan tyohyvinvointi on sitd, etta tyo antaa enem-
man kuin ottaa. Vastaaja, 12

4.2 Esimiestyon johtajuus

Seuraavana vastaajilta kysyttiin, mita esimiestyon johtajuus heidan mieles-
taan on. Esimiestydn johtajuuden kerrottiin olevan riittavaa kuuntelemi-
sen taitoa ja ettd, esimiestydssdan osaa olla puolueeton tyontekijoitaan
kohtaan. Esimiehen tulee osata omalla johtajuudellaan tukea tyontekijoita
ja tyoyhteisda tyotehtavissa, luoda hyvan tydilmapiirin, johtaa tyonteki-
jOita tasa-arvoisesti ja antaa myds tyontekijoille mahdollisuuden vaikuttaa
ja tulla kuulluksi. Esimies osaa my0s tukea tyossajaksamista ja tyokykya,
jotta terveellinen ja turvallinen tydymparisté saavutetaan.

Esimiehen johtajuus vaikuttaa tyohyvinvointiin. Vastaaja, 2

Esimiestyon kerrottiin olevan lasnaoloa, kannustamista, kuuntelemista,
ymmartamista, reilua toimintaa, tukea, luotettavuutta ja tdiden delegoin-
tia, asioiden hallintaa ja ndkemysta johtamisen kokonaisuudesta. Esimie-
hilla tulisi olla myo6s valmiudet tukea vajaakuntoisia tyontekijoita ja ohjata
heita oikeille urapoluille, etsien heille tehtavia terveellisen tyéelaman tur-
vaamiseksi.

Kuuntelemista, tukea ja luotettavuutta, myos asioiden hallin-
taa ja kokonaisnakemysta. Vastaaja, 4

Esimiehilla tulisi olla my®s riittava tietotaito tehtadviinsa, jotta han pystyy
kuuntelemaan kaikkia alaisiaan tasapuolisesti, osaten johtaa ammattitai-
toisesti ja osaten jakaa tyotehtavat tasapuolisesti, jolloin tyontekijoilla on
tunne, etta heita arvostetaan. Tarkeana pidettiin myos, etta esimiehilla tu-
lisi olla johdon tuki omalle tydlleen, jotta han pystyy suoriutumaan tyos-
taan toivottavalla tavalla.

Esimiehelld on johdon tuki, jotta hdn pystyy vaalimaan hyvaa
esimiestyota tiimissdaan. Esimiehilld on riittava tietotaito teh-
taviinsa. Esimies osaa kuunnella kaikkia alaisiaan ja osaa joh-
taa ammattitaitoisesti, osaten jakaa tyotehtavat tasapuoli-
sesti. On puolueeton alaisiaan kohtaan. Esimiehen johtajuus-
kuva on selked ja avoin. Tyontekijoilld on tunne, ettd heita
arvostetaan tyossdan. Johtaja ei tuomitse eikd kieli



30

tyontekijoistaan. Osaa tukea tyokykya ja arvostaa vajaakun-
toisia tyontekijoita ja etsia heille oikeita tyotehtavia terveel-
lisen ty0elaman turvaksi. Tyoterveyshuollon tukea unhoitta-
matta.

Vastaaja, 1

Esimieheltd odotettiin kykya luoda hyva tydilmapiiri, jossa tyontekijoita
johdetaan tasa-arvoisesti. Esimiestydssa olevan henkilon toivottiin kyke-
nevan hallitsemaan tydnsa niin, etta jokainen tyoyhteison jasen kokee saa-
vansa vaikuttaa tydyhteison asioihin keskustelemalla. Hyvassa esimies-
tydssa tyontekijoille annetaan mahdollisuus vaikuttaa ja heita kuullaan.
Nain ollen koko tyoyhteis6 ymmartaa tyonsa tavoitteet ja on mukana ke-
hittdmassa hyvaa tydyhteisoa.

Se on tavoitteen kirkastamista ja jatkuvaa kehittamista. Se on

asioiden esiin nostamista ja yhteiseen keskusteluun innosta-

mista. Se on tyota yhteisen ymmarryksen lisdamiseksi.
Vastaaja, 5

Esimieheltda odotettiin kuuntelemisen, tiedon jakamisen ja ldsndolevaa
johtamisen taitoja. Tarkedna pidettiin my0s, ettd esimies osaa olla kannus-
tava, tarttuu tyoyhteison ongelmiin, tekee tyotadn suunnitelmallisesti ja
kykenee antamaan palautetta. Lisdksi esimiestyon johtajuus koettiin ole-
van alaisten huomioon ottamista, vastuun antamista ja ongelmien ratkai-
semista yhteistyossa tyontekijoiden kanssa. Tyoyhteison ja yksittdisten
tyontekijéiden hyvinvoinnin tarkeys ja esimiehen kyky huolehtia siita oli
myo0s yksi tekija kysyttdessa mita esimiestyon johtajuus pitaa sisallaan.

Kuuntelevaa, harkitsevaa, yhteistyota, kaukonakoisyytta, ky-
kya tehda paatoksia, uskallusta ottaa vastuuta, suunnitelmal-
lisuutta, mahdollistavaa ja tukea antavaa. Vastaaja, 10

Sita ettd tyontekijasta kaikin puolin tuntuu, ettd on tarkea te-
kija yrityksessa. Vastaaja, 11

Esimies on vastuussa alaistensa hyvinvoinnista. Esimiehen
tarkein tehtdava on huolehtia alaisistaan. Vastaaja, 12

Se on tavoitteen kirkastamista ja jatkuvaa kehittdmista. Se on

asioiden esiin nostamista ja yhteiseen keskusteluun innosta-

mista. Se on tyota yhteisen ymmarryksen lisdamiseksi.
Vastaaja, 5

4.3 Tyohyvinvoinnin merkitys hyvdssa esimiestyodssa

Vastaajilta kysyttiin seuraavaksi mita merkitysta tyéhyvinvoinnilla on hy-
vassa esimiestydssd. Tyohyvinvoinnin merkitys hyvassa esimiestyossa ku-
vattiin olevan sellaista, jossa esimies tunnistaa tyéhyvinvoinnin olevan
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kokonaisuus. Hanella tulee olla kyky kehittda tyoympariston toimintata-
poja niin, ettd tydhyvinvointi on turvattu. Tarkeana pidettiin, ettd tyohy-
vinvoinnista keskustellaan avoimesti ja sen tilaa seurataan, koska tila vai-
kuttaa kaikilla osa-alueilla esim. tyon laadussa, tehokkuudessa ja vuorovai-
kutuksessa. Vastaajat toivat myos esille, ettd tyéhyvinvoinnilla on merkit-
tava rooli esimerkiksi tyosta poissaoloihin. Sen koettiin olevan tasapuolista
kohtelua, luottamusta alaisten taitoihin ja vastuun jakamista.

Tyohyvinvointi tekee esimiestydn helpommaksi, se onkin yksi
johtamisen hyvista valineista. Vastaaja, 11

Heidan mukaan esimiehen tulee vaalia omaakin tydhyvinvointiaan, jotta
hdn kykenee johtamaan tyoyhteisoa terveellisesti ja turvallisesti.

Tarkeaksi tekijaksi nousi kyky osata keskustella avoimesti tyéhyvinvoin-
nista. Niin, ettd sen epakohtiin osataan puuttua tarvittaessa. Tutkimus-
ryhma kertoi, ettd esimiehen toiminta vaikuttaa tyoyhteison koettuun tyo-
hyvinvointiin. Mutta se my0s antaa esimiehelle hyvat mahdollisuudet par-
jata tyotehtavissa ja jaksaa esimies tydssaan.

Esimies tunnistaa tyohyvinvoinnin moninaisuuden rakentaen
tyotavat sen ymparille vaalien turvallista tydymparistoa.
Vastaaja, 1

Hyvdssa esimiestydssa tyohyvinvointi nakdkulma on huomioitu paivittai-
sessad tyOssa ja vaikka tyoyhteisossa ei olisi tydhyvinvointiin liittyvia ongel-
mia, hyvassa esimiestydssa tyohyvinvoinnin merkitys tiedostetaan koko
ajan ja sita kehitetdan jatkuvasti. Sen nahtiin vaikuttavan nain ollen, myos
taloudellisuuteen ja laadullisuuteen.

Ty6hyvinvoinnin kysymykset ovat erittdin keskeisia esimies-
tyossa. Vastaaja, 2

Esimiesty0 ei ole hyvaa, jos tydhyvinvoinnista ei pideta riitta-
vasti huolta. Vastaaja, 3

Vastaajien mukaan hyva esimiesty6 luo pohjaa tyohyvinvoinnille. Sen ko-
ettiin olevan tasapuolista kohtelua, luottamusta alaisten taitoihin ja vas-
tuun jakamista.

Hyvinvoiva tyoyhteiso kantaa vaikeittenkin aikojen yli parem-
min. TyShyvinvoinnilla on suuri merkitys esimiestyossa.
Vastaaja, 5

Vastaajat kertoivat, etta tyéhyvinvoinnin merkitys esimiestyon johtajuu-
dessa antaa pohjaa luovalle ajattelulle ja sita kautta tyon yhteinen kehitta-
minen mahdollistuu.
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Hyva johtaminen tuottaa tyéhyvinvointia. Vastaaja, 9

Tarkeadna pidetiin, etta tyohyvinvointia seurataan koko ajan, koska sen tila
vaikuttaa kaikilla osa-alueilla: esim. tyon laadussa, tehokkuudessa, vuoro-
vaikutuksessa niin tydyhteisdn jasenien kuin asiakkaiden valilla. Ja, jos tyo-
ryhma/sen jasen ei voi hyvin se vaikuttaa esim. tyon laatuun. Tarkeana te-
kijana pidettiin my0s, etta esimies vaalii omaa tyohyvinvointiaan, jotta hdn
kykenee johtamaan tydyhteista terveellisesti ja turvallisesti.

Kun tyoyhteiso ja tyontekijat voivat hyvin, asiakkaalla on pa-
remmat mahdollisuudet saada hyvaa palvelua.
Vastaaja, 5

Esimiehen toiminnalla koettiin olevan suuri merkitys koettuun tyéhyvin-
vointiin, silla tyéhyvinvoinnin koettiin olevan tae hyvalle ja onnistuneelle
tydlle. Sen koettiin olevan tydilmapiiriin vaikuttamista, alaisten tuntemuk-
sien kuuntelemista, vastuuttamista ja sopivien tehtdvien loytdmista. Esi-
mieheltd odotettiin myds tydntekijan elamantilanteen huomioimista.

Ty6hyvinvointi on mielestani avainasemassa, se mahdollistaa
esimiehelle hyvan pohjan toimia ja jaksaa itse tehtavassaan.
Vastaaja, 7

Ei esimies jaksa/halua luoda hyvid lahtokohtia tyonteki-
joidensa hyvinvoinnille, jos hdanen oma tyohyvinvointi ei ole
kunnossa. Eli todelle suuri merkitys siis! Vastaaja, 8

Tarkeaksi tekijaksi nousi myos kyky osata keskustella avoimesti tyohyvin-
voinnista. Niin, ettd sen epakohtiin osataan puuttua tarvittaessa. Hyvassa
esimiestydssa tyohyvinvointi nakokulma on huomioitu paivittdisessa
tydssa ja vaikka tyoyhteistssa ei olisi tydhyvinvointiin liittyvia ongelmia,
hyvassa esimiestydssa tyohyvinvoinnin merkitys tiedostetaan koko ajan ja
sita kehitetdan jatkuvasti.

Esimiehen toiminta vaikuttaa myds tydyhteisdn koettuun tyéhyvinvointiin,
joka antaa myos esimiehelle hyvat mahdollisuudet parjata tyétehtavissa ja
jaksaa omassa tyossaan.

Hyvinvoiva tyoyhteiso kantaa vaikeittenkin aikojen yli parem-
min. Ty6hyvinvoinnilla on suuri merkitys esimiestyossa.
Vastaaja, 5

Hyva johtaminen tuottaa tyhyvinvointia. Vastaaja, 9

Esimiehen toiminnalla koettiin olevan suuri merkitys koettuun tyéhyvin-
vointiin, silla tydhyvinvoinnin koettiin olevan tae hyville ja onnistuneelle
tyolle. Sen koettiin olevan tydilmapiiriin vaikuttamista, alaisten tuntemuk-
sien kuuntelemista, vastuuttamista ja sopivien tehtavien lI6ytamista. Esi-
miehelta odotettiin myds tyontekijan eldamantilanteen huomioimista.
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4.4 Esimiehen johtamisvalmiudet yksittdisen tyontekijan tyohyvinvoinnissa

Seuraavaksi vastaajilta kysyttiin millaisia johtamisvalmiuksia esimiehella
tulisi olla, jotta ne voisivat tukea yksittdisen tyontekijan tyohyvinvointia.
Tutkimusryhman mukaan esimiehen tulee olla perilld erilaisista johtamis-
tavoista niin, etta han kykenee soveltamaan niita jokaisen yksittdisen tyon-
tekijan kohdalla, koska jokainen ihminen on erilainen. Esimiehelld pitaa
olla kyky johtaa seka asioita ettd ihmisia eli hanen tulee hallita niin toimin-
taprosessit kuin pdatoksenteon taito.

Johtajan tulee osata kuunnella, johtaa, ynmmartaa, haluta ke-
hittda tyohyvinvointia. Johtajan tulee myo6s osata ja haluta
puuttua epakohtiin. Vastaaja, 6

Esimiehen tulee olla helposti [ahestyttava ja hanella tulee olla kuuntelemi-
sen, keskustelemisen ja vuorovaikutuksellisuuden taidot. Esimiehelta odo-
tetaan seka valmiutta puuttua vaikeisiin tydntekijaan kohdistuviin asioihin
ja kykya kasitellda ne yhdessa tyontekijan kanssa viipymatta. On siis tarkeaa,
ettd esimies keskustelee alaistensa kanssa sdaannollisesti ja puuttuu epa-
kohtiin, jotka vaikuttavat tyossa selviytymiseen esim. vajaakuntoisuus.

Kuuntelevaa korvaa, keskusteluvalmiuksia sekd rohkeutta ja
taitoa puuttua epakohtiin. Taitoa ohjata tyontekija avun pii-
riin, mikali siihen aihetta. Ymmarrysta pysahtya tietyn signaa-
lin kohdalle. Osaamista ottaa tyontekija mukaan tyohyvin-
voinnin ylldpitamiseen - se on yhteinen asia. Vastaaja, 5

Esimieheltd odotetaan valmiuksia tarkkailla sairauspoissaoloja ja kykya
puuttua niihin yhteistydssa tydntekijan kanssa. Esimiehella tulee olla myds
kykya ohjata tyontekija tyoterveyshuoltoon. Tama tulee tapahtua tyoyh-
teisdssa sovitun ohjeistuksen mukaisesti, jotta jokainen tyoyhteison jasen
kokee olevansa tasapuolisesti kohdeltu. Esimiehen tulee siis olla helposti
l[ahestyttava ja helposti tyontekijoiden tavoitettavissa, omaten rakentavan
vastavuoroisen kuuntelemisen taidon, kyeten myos puolustamaan alaisi-
aan mahdollisuuksien mukaan, ratkaisten ongelma tilanteet mahdollisim-
man nopeasti seka uskaltaen puuttua epakohtiin viipymatta.

Osaa kuunnella ja arvioida jokaisen tyontekijansa haasteet ja
mahdollisuudet tehden niista rikkauden tyéyhteis66n. Kes-
kustelee saanndllisesti ja puuttuu epdkohtiin, jotka vaikutta-
vat tydssa selviytymiseen esim. vajaakuntoisuus. Tarkkailee
sairauspoissaoloja ja puuttuu niihin tyontekijan kesken, osaa
ohjata tyontekijaa tuen piiriin tyoterveyshuoltoon. Kaikille
samalla ohjeistuksella avoimesti. Vastaaja, 1

Ihmistuntemusta, sydan paikallaan ja hyvat valit tyoterveys-
hoitoon. Vastaaja, 11
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Toisaalta taas esimiehen tulee antaa tyontekijoille mahdollisuus tulla kuul-
luksi ja ottaa palautetta vastaan esim. tyontekijan esiin tuoma huoli tai ke-
hitysidea otetaan huomioon ja siihen pyritdan tarttumaan. Esimiehen tu-
lee haluta vaalia tyohyvinvointia yhdessa tyoyhteisonsa kanssa, osaten
myo6s hyodyntaa tyoterveyshuollon asiantuntijuutta tyohyvinvointiin liitty-
vissa asioissa.

Tyontekijoille pitda antaa mahdollisuus tulla kuulluksi ja ot-
taa palautetta vastaan. Tyontekijan esiin tuoma huoli tai ke-
hitysidea otetaan tosissaan. Vastaaja, 2

Esimiehen pitda kyeta johtamaan seka asioita etta ihmisia. Eli johtaja hal-
litsee toimintaprosessit seka paatdksenteon, jolloin asiat hoidetaan syste-
maattisesti. Ihmisten johtamisessa hyva johtaja saa tydntekijat toimimaan
halutulla tavalla, jotta organisaation tavoitteet savutetaan. Johtajan on
osattava toimia yhteistytssa koko tyoyhteison kanssa. Esimiehelta odote-
taan kykya kuunnella, keskustella rakentavasti, kannustaa ja motivoida
sekd luoda hyvaa yhteishenkea.

Kuuntelemisen taito, rakentavan dialogin yllapidon taito,
puolustaa alaisiaan mahdollisuuksien mukaan, ratkaisee on-
gelmat mahdollisimman nopeasti, uskaltaa puuttua epakoh-
tiin viivytyksitta. Vastaaja, 3

Helposti lahestyttava, jolle voi kertoa asiansa. Luottamusta
herattava jolla on halu tehda asioita hyvan tyo6ilmapiirin
eteen. Vastaaja, 4

Esimiehen pitdisi olla perehtynyt tydhyvinvointiin vaikuttaviin tekijoihin ja
hanen tulisi olla tietoinen eri johtamistyyleista ja johtamistyylien erilaisista
vaikutuksista. Jokainen ihminen on yksilo ja johtajan tulisi huomioida yksi-
[6llisyytta ja yksilon rikkautta. Johtajan on siis tarkeda ymmartaa ja suvaita
erilaisuutta sekd kuunnella yksil6a tukevia tekijoitd. Johtajan on tdrkeda
mahdollistaa ndita tekijoitda mahdollisuuksien mukaan. Silld jokainen tyon-
tekijan ja esimiehen vadlinen suhde on erityinen ja tarkea.

Valmius tehda vaikeitakin paatoksia, empaattisuus, tasapuo-
lisuus, ihmissuhdetaidot, kyky kuunnella (ja kuulla).
Vastaaja, 8

Esimiehen tulee olla helposti lahestyttava, jamakka, oikeudenmukainen,
kuunteleva, vastuullinen, roolinsa tunteva, innostava ja innovatiivinen,
joka omaa kyvyn kasitelld my0s vaikeita asioita seka uskaltaa puuttua esille
tulleisiin epakohtiin. Esimieheltd odotetaan uskallusta tekemaansa tyota
kohtaan.
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Esimiehen tulee olla helposti lahestyttava, jamakka, oikeu-
denmukainen, kuunteleva, vastuullinen, tietda roolinsa ja us-
kaltaa olla johtaja. Vastaaja. 12

4.5 Esimiehen johtamisvalmiudet koko tydyhteis6n tyohyvinvoinnissa

Vastaajia pyydettiin kertomaan millaisia johtamisvalmiuksia esimiehelld
tulisi olla, jotta ne voisivat tukea koko tyoyhteisdn tyohyvinvointia. Tutki-
musryhmaldiset kuvasivat esimiehelta vaadittavien koko tyoyhteison ty6-
hyvinvointia tukevien johtamisvalmiuksien olevan seuraavanlaisia; Esimie-
hen tulee olla tydssaan tasapuolinen ja oikeudenmukainen. Esimiehen tu-
lee tietdaa tyohyvinvoinnilliset tukitoimet ja niiden valiset yhteistyotahot.
Esimiehen tulee uskaltaa tarttua epakohtiin ja kyeta ratkaisemaan niita
seka tarpeen tullen kyeta pyytamaan apua yhteistyotahoilta. Vastauksista
kavi esille, ettd samat valmiudet patevat tassa niin kuin yksilénkin hyvin-
voinnin kohdalla.

eli valmius tehda vaikeitakin paatoksia, em-

paattisuus, ihmissuhdetaidot, kyky kuunnella

(ja kuulla). Vastaaja, 8

Tarkedna pidettiin tydon tuntemusta, henkildstdjohtamistaitoja, organisaa-
tion tuntemusta, itsensa johtamisen taitoja, taloudellista johtamista, toi-
minnan suunnittelua, organisaation johtamista seka viestintaa ja yhteis-
tyota.

Olla osallistuva ja osallistava. Tasapuolisuutta, kykya tehda
luovia ratkaisuja. Kaikkia huomioiva, avoin ja luotettava.
Vastaaja, 7

Kuuntelemisen taito ja rakentavan dialogin yllapidon taito ovat tekijoita,
joista vastaajat kertoivat. Tarkeana pidettiin my0s, ettd esimies osaa puo-
lustaa alaisiaan mahdollisuuksien mukaan, ratkaisee ongelmat mahdolli-
simman nopeasti seka uskaltaa puuttua epdkohtiin viivytyksitta.

Taito rakentaa yhdessa tyoyhteisdon kanssa hyvat keskustelun
rakenteet. Kuuntelevaa korvaa ja kunnioittavaa kohtaamisen
taitoa. Tyo- ja virkaehtosopimusten tuntemusta, lakitunte-
musta ja rohkeutta kysya apua. Organisointikykya, paatok-
sentekokykya. Rauhallisuutta pysahtya hetkeen ja toimia
ajoissa. Vastaaja, 5

Esimieheltd odotetaan myds hyvid neuvottelu- ja vuorovaikutustaitoja. Esi-
miehen tulee tukea koko tyoyhteison yhteista tyoskentelya, esim. kokouk-
sia ja tyon kehittamista. Tyoyhteisolle tulee antaa mahdollisuus tyon ke-
hittdmiseen yhdessa. Esimiehen tulee tietda tyohyvinvointiin liittyvat tuki-
toimet ja yhteistydkumppanit naiden tekijoiden toteuttamiseksi. Esimie-
heltd odotettiin tasapuolista ja sovittelevaa tyootetta, jonka avulla
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pystytaan huolehtimaan hyvista tyooloista niin, etta tydssa on tarvittavat
ja turvalliset tyovalineet.

Esimiehella tulee olla kyky johtaa tydyhteista tasapuolisesti,
jotta jokaisella on tunne, etta kaikki ovat saman vertaisia yk-
siloita, joilla on erilaiset tarpeet ja odotukset tydelamaa koh-
taan. Tyontekijat sitoutuvat organisaationsa tyohyvinvoin-
tiohjelmaan, jota ovat padsseet yhdessa laatimaan.
Vastaaja, 1

Johtajan tulee osata kuunnella, johtaa, ynmartaa, haluta ke-
hittaa tyohyvinvointia. Johtajan tulee my6s osata ja haluta
puuttua epakohtiin. Vastaaja, 6

Tarkedna pidettiin myos tyoyhteisén tydhyvinvointia tukevia tekijoita ja
sitd, ettd esimies on perehtynyt tyohyvinvointiin vaikuttaviin tekijoihin.
Vastauksista tuli esille, ettda esimiehen on hyva olla tietoinen eri johtamis-
tyyleista ja johtamistyylien erilaisista vaikutuksista, silla tyéryhmdssa on
tarkeda, etta kaikilla on selvilla oma toimenkuva ja suunta mita tyolta odo-
tetaan. Vastausten mukaan esimiehen tehtdva on tukea tyontekijoita tassa
asiassa.

Tasapuolisuus ja tyontekijoiden tunteminen, jamakkyys ja oi-
keudenmukaisuus. Asioista tulee tiedottaa ja epdkohtiin pi-
taa uskaltaa puuttua. Vastaaja, 12

Esimiehelld on hyva olla herkkyys kuunnella ja aistia ty6ilmapiiria, kykya
ndhda tyon onnistumista ja antaa palautetta tasta kaikille. Esimiehen on
hyva kiinnittdd huomiota tasapuolisuuteen ja mahdollistaa erilaisia tyota-
poja. Haneltd vaaditaan kykya loytdaa hyvaa kaikkien tekimisestd, mutta
myo6s rohkeutta puuttua epakohtiin ja tydilmapiiria saastuttaviin tekijoi-
hin. Esimiehen tehtdavana on tukea positiivista ilmapiiria ja luoda selkeytta
tyotehtdvan paamaarasta.

Mahdollistaa hyvaa tyéhyvinvointia, pitdamalla huolta tyohy-
vinvointiin liittyvista tekijoista. Vastaaja, 10

Esimiehen tulee saada tyoyhteiso puhaltamaan yhteen hii-
leen. Taytyy saada syntymaan avoin ja luottamuksellinen il-
mapiiri. Vastaaja, 11

4.6 Esimiehen johtamisvalmiudet koko tyduran aikaisen tyékyvyn edistamisessa

Vastaajia pyydettiin kertomaan millaisia johtamisvalmiuksia esimiehella
tulisi olla, jotta ne edistaisivat tyontekijoiden tydkykya lapi koko tyduran.
Tutkimusryhmalaiset kuvasivat esimiehelta vaadittavien johtamisvalmiuk-
sien olevan seuraavanlaisia;
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Esimiehella tulee olla tietotaitoa tydkyvyn tilanteesta ja siita,
kuinka tyontekijaa tuetaan eri elaman vaiheissa niin, ettd tyo
olisi palkitsevaa eika sairastuttavaa. Vastaaja, 1

Esimiehen tulisi saada tahdan myo6s tukea niin johdolta kuin tyoterveydesta.
Tarkeana pidettiin myos, etta tyontekijat sitoutuvat tyokykynsa edistami-
seen.

Tyoympariston turvallisuus ja terveellisyys vaikuttavat tyokykyyn, joten
esim. tydymparisto tulee yhdessa esimiehen kanssa laittaa kuntoon esim.
yhteistyossa fysioterapeutin kanssa. Tyontekijoiden tulee my6s vaalia
omaa tyokykyaan esim. vapaa-ajalla tapahtuvalla palauttavalla liikunnalla.

Kun perusasiat ovat kunnossa tydssa nautitaan ja sinne on
mukava menna. Vastaaja, 1

Esimiehen on osattava tunnistaa tydntekijéiden voimavarat ja puuttua
ajoissa epakohtiin niin tyokyvyssa, kun tyossdjaksamisessa esim. kehitys-
keskustelut toimivat tdhan hyvana apuna.

Esimiehen tulee seurata tydyhteison ilmapiiria ja yleista tyo-
hyvinvointia tyopaikalla. Tydympariston turvallisuus ja ter-
veellisyys vaikuttavat tyokykyyn. Vastaaja, 2

Esimiehen on myds osattava tunnistaa eri elamantilanteissa olevat tyonte-
kijat esim. lomia ja vapaita suunniteltaessa suositeltiin joustavuutta.

Kiinnittdd huomiota tydssdjaksamiseen ja on kiinnostunut
kokonaisuudesta mm, tyon ja vapaa-ajan tasapainosta.
Vastaaja, 4

Ty6hyvinvoinnin tukiprosessien tuntemus ja toteutus mm. riskien kartoi-
tus, osaamisen yllapitdminen ja hyva perehdytys muuttuvissa olosuhteissa
katsottiin olevan tarkea tekija. Lisdksi ymmarrys ikdjohtamisesta, varhai-
sen puuttumisen tms. tukiprosessien tuntemus katsottiin tarkeaksi teki-
jaksi vastausten perusteella.

Tyoympariston raataldinnin merkityksen tuntemus (yhteis-
tyOssa tyoterveyden kanssa). Osa-aikatyon/kevennetyn tyon
mahdollisuuksien tuntemus tai rohkeus ottaa selvaa. Innos-
tava ja kannustava suhtautuminen. Vastaaja, 5

Esimiehelld toivoisi olevan herkkyyttd nahda tyontekijan
vointia ja tukea tyohyvinvointia tukeviin tekijoihin lapi tyo-
suhteen. Vastaaja, 10

Esimiehen tulee osata kuunnella, johtaa, ymmartaa, haluta kehittaa tyohy-
vinvointia ja hanen tulee osata ja haluta puuttua myos epakohtiin.
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Kykya reagoida muuttuviin tekijoihin koskien tyontekijoiden
henkilokohtaisia valmiuksia, mutta my6s toimintaymparisto-
jen muutoksiin. Vastaaja, 7

Kyky nahda nykyhetkea pidemmalle. Vastaaja, 8

Viestintd ja yhteistydon merkitys ja ihmisten johtaminen, perustyon hal-
linta, vdlineiden ja resurssien hallinta, itsensa johtaminen olivat myos niita
tekijoita, joita vastaajat toivat esille. Lisdksi kerrottiin, ettd tyontekemiselle
pitdisi luoda mahdollistava ja palkitseva ilmapiiri ja siina auttaa esimiehen
kyky vaalia keskustelevaa ja kuuntelevaa ilmapiiria. Tydilmapiirin tulisi olla
myos avoin, jotta ongelmista uskalletaan puhua.

Esimiehen taytyy pystya viemaan lapi kipeitdkin asioita.
Usein alainen ei stressitilanteessa edes tieda mika hanelle on
hyvaksi. Vastaaja, 11

Tyontekijan tunteminen ja sopivien ja riittdvan haasteellisten
tehtdvien antaminen. Vastaaja, 12

4.7 Kehittamisideoita ja muita ajatuksia

Vastaajilta kysyttiin viimeisessa kysymyksessa kehittamisideoita tai muita
ajatuksia tyohyvinvoinnin merkityksesta esimiestydssa nyt ja tulevaisuu-
dessa. Opinnaytetyontekija piti vapaan sanan kohtaa arvokkaana ja silla
toivottiin olevan rikastuttava vaikutus aihealueen kuvauksessa. Tekija piti
tdman kohdan vapaaehtoisuutta kuitenkin tarkeana, jotta tutkimusryhma-
laisia ei ohjata liikaa aihealueen tulkitsemisessa.

Heiddn mukaan tydhyvinvoinnista tulee keskustella ja se tulee maarittda
tyoyhteisossa eli mitd se on, mista se koostuu, kuka siitd vastaa ja kuka
seka ketka sita yllapitavat. Tarkeana pidettiin, ettei tydhyvinvointia ulkois-
teta tyoyhteisosta esim. tyoterveyden vastuulle vaan sita vaalitaan yh-
dessa kumppanina, arjen keskella.

Tyohyvinvoinnista tulee keskustella ja se tulee maarittaa tyo-
yhteisossa. Mita se on, mista se koostuu, kuka vastaa ja kuka
ja ketka sita vaalivat yms. Ty6hyvinvointia ei voi ulkoistaa tyo-
yhteisosta esim. tyoterveydelle vaan sita vaalitaan kumppa-
nina arjen keskelld. Tyohyvinvoinnin tulee ldhted selkaran-
gasta ja olla arkista jokaisessa tyotehtavassd. Kehittamisen
paikka jokaisella. Ei vain esimiestydn johtajuutta vaan kaik-
kien yhteinen asia, josta tulee puhua vilttadksemme esim.
ennen aikaiset elakditymiset henkisen uupumisen tai fyysi-
sen kuormittumisen seurauksena. Vastaaja, 1
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Ty6hyvinvoinnin toivottiin olevan arkista toimintaa ja sita tulee kaikkien
tyoyhteison jasenien kehittda niin yksilond kuin koko tyoyhteisona. Se ei
saisi ndin ollen olla pelkdstddan johdon vastuulla vaan kaikkien yhteinen
asia. TyOhyvinvoinnista tulee puhua, jotta tydyhteisdssa voidaan estaa fyy-
sinen ja henkinen kuormittuminen. Koulutuksella ja tydénohjauksella on iso
merkitys tydhyvinvoinnille, jottei oma tyo paase liikaa rutinoitumaan ja ta-
man kautta tyéhyvinvoinnista tulee itsestaanselvyys.

Kun tyo rutinoituu ehka esimieskaan ei paivittdin mieti tyo-
hyvinvointiin liittyvia seikkoja. Osa naista jo ehka tulee itses-
taanselvyyksina. Mutta niitd on hyva aika ajoin tarkastella
tarkemmin, esim. koulutuksien ja tyonohjauksien avulla. Ty6-
hyvinvointi on hyvin laaja-alaista ja tyohyvinvoinnin eri osa-
alueille tarvitaan my0s eri asiantuntijoita, esim. tyoturvalli-
suus, tyoterveyshuolto. Esimiehen tulee tietdaa naista yhteis-
tyotahoista. Organisaation tuki on tarkea myds tassa asiassa.

Vastaaja, 2

Esimiesta tulee tukea hdnen arkisessa tyossdan, jotta han pystyy tarkkaile-
maan omaa tyotaan ja ndin ollen pystyy vaikuttamaan tyéhyvinvoinnillisiin
tekijoihin paremmin. Myo6s esimiesten tybhyvinvointia tulee tukea, silla ta-
man hetkinen tydelamassa oleva paine on kova, jonka vuoksi tyéhyvinvoin-
nin osa-alueille tarvitaan eri asiantuntijoiden tuki esim. tyoterveyshuolto
ja tyoturvallisuusyhteistyd. Esimiehen tuleekin tunnistaa ndma yhteistyo-
tahojen mahdollisuudet, jotta han kykenee olemaan tydyhteison tukena
silloin kun sita tarvitaan. Tassa asiassa myos koko organisaation tuki on tar-
keaa. Ja, jotta tyohyvinvointi on varmasti koko tydyhteison yhteinen tah-
totila, tulee jokaisella sen jasenelld olla niin mahdollisuus kuin velvollisuus
toimia niin, ettd koko tyoyhteiso kokee olevansa turvallisessa ja terveelli-
sessa tydymparistossa.

On kuitenkin selvaa, etta johtajuudella on merkitysta tyohyvinvoinnin ko-
kemuksessa, silla esimiehelld on erityinen rooli havainnoida, kuulla ja tu-
kea hyvinvointia seka esimiehella tulee olla erityinen kiinnostus alaisiaan
kohtaan. Ty6hyvinvointia tulee siis vaalia kaikessa arjen toimissa, silla hyva
olotila luo positiivisen tunteen tyoyhteisossa.

Vastaajat toivat esille sen, ettei tydhyvinvoinnista puhuta tydyhteisossa
koskaan liikaa. Nain ollen selkedt raamit ja rakenteet mahdollistavat toi-
mintatavan, jolla luodaan tyohyvinvoinnillista tyoyhteisoa. Silla hyva olo li-
saa tyon tuottavuutta ja positiivisuutta tyoyhteisossa.

Tyohyvinvointia pitda vaalia. Tyon rakenteiden lisdksi on tyo-
ryhmien tarkeda kokea positiivisia asioita yhdessa. Hyva olo
luo lisda hyvaa tyota ja positiivisuutta tyoyhteisossa. Tyohy-
vinvoinnista ei voi koskaan puhua liikaa. Hyvat ja selkeat ra-
kenteet, mahdollistava tyoote ja iloiset "illanistujaiset" saan-
nollisesti luovat tydhyvinvointia. Vastaaja, 10



40

Tyo6hyvinvointi ei saisi kuitenkaan olla pelkkia yksittdisia temppuja tai kam-
panjoita vaan sen tulisi olla koko ajan mukana arjen toiminnassa. On kui-
tenkin hyva, etta erilaisia tempauksia ja kampanjoita jarjestetdan mm. il-
lanistujaiset, mutta jotta ne onnistuvat toivotulla tavalla tulisi tyoyhteisén
jo olla kokenut arjen tydssaan tyohyvinvointia edistavia toimintoja.

Tyo6hyvinvointia ei tehda tempuilla ja kampanijoilla, vaan sita
eletddn tyopaikan arjessa. Porukka taytyy saada hitsautu-
maan yhteen, sitten erilaiset tempauksetkin voi olla mukavia.

Vastaaja, 11

Ty6hyvinvointi on aina oltava tyoyhteison yhteinen asia ja jokaisella on
mahdollisuus seka velvollisuus toimia niin, ettd yhteisé voi mahdollisim-
man hyvin. Kuitenkin kerrottiin, ettad esimiehella on erityinen rooli havain-
noida, kuulla ja tukea hyvinvointia. Esimies tuleekin olla aidosti kiinnostu-
nut tyontekijoista ja esimiehelld pitda olla myds hyvat edellytykset tark-
kailla arjen tilanteita, ymmartaa niitad seka omata kykya keksia keinoja nii-
den vaalimiseksi.

Jokainen kohtaaminen on arvokas ja jattaa jaljen. Esimiehella
on mahdollisuus jattda monia hyvia jalkia tyontekijoitd koh-
datessa. Kaikki tilaisuudet kannattaa kayttaa hyvin. Kiitos tar-
joamastasi pohdinnasta, tarkean asian aarelld.  Vastaaja, 5

Kun tyo rutinoituu ehka esimieskaan ei paivittdin mieti tyo-
hyvinvointiin liittyvia seikkoja. Osa naista jo ehka tulee itses-
tadnselvyyksind. Mutta niitd on hyva aika ajoin tarkastella
tarkemmin, esim. koulutuksien ja tydonohjauksien avulla. Tyo-
hyvinvointi on hyvin laaja-alaista ja tydhyvinvoinnin eri osa-
alueille tarvitaan my0s eri asiantuntijoita, esim. tyoturvalli-
suus, tydterveyshuolto. Esimiehen tulee tietdaa naista yhteis-
tyotahoista. Organisaation tuki on tarked myos tassa asiassa.

Vastaaja, 2

4.8 Yhteenveto tuloksista

Tutkimuksen mukaan tydhyvinvointi ja esimiestyon johtajuus koostuvat
hienosaikeisista ja laaja-alaisista tekijoista, jotka syntyvat ihan tavallisessa
arjen tyossa. Tulosten perusteella tyohyvinvointi on fyysistd, psyykkista ja
sosiaalista hyvinvointia, joka sisaltda henkiloston terveyden ja tydymparis-
ton turvallisuuden.

Tarkasteltaessa johtamisnakoékulmasta tyohyvinvointia tutkimustulokset
osoittavat, etta tyohyvinvointi on hyvaa johtamista silloin, jos esimies ky-
kenee tukemaan tydssdjaksamista ja tyokykya. Nain ollen tydyhteisolla on
tunne hyvinvoivasta tyoymparistosta. Tutkimustulosten perusteella tyohy-
vinvoinnin merkitys hyvdssd esimiestyon johtajuudessa tarkoittaa
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turvallista, terveellista ja tuottavaa tyota, jota ammattitaitoiset tyontekijat
ja tyoyhteisot tekevat hyvin johdetussa organisaatiossa. Tutkimustulosten
mukaan tyonantajien ja tyontekijoiden sitoutuneisuus terveelliseen- ja tur-
valliseen tyoelamaan perustuu koko henkiléston yhteistoimintaan, jonka
perustana pidetdadn hyvaa, toimivaa ja osaavaa henkildstdjohtamista. Nai-
den asioiden onnistumisen ldahtékohtina pidetdaan tyonlaadun varmista-
mista, persoonallisen tietotaidon jakamista, luottamuksen ja oikeudenmu-
kaisen johtamisen korostamista.

Tutkimuksen perusteella voidaan todeta, ettd esimiestyota kehittamalla ja
sita kautta tehostamalla voidaan parantaa koko tyoyhteison terveellista ja
turvallista tydymparistoa ja samalla edistda tyokykya. Tutkimukseen osal-
listuneet pitivat tarkeana, etta esimiesten, tyontekijoiden ja koko tydyhtei-
son tulee ymmartaa, mita tyohyvinvointi kasitteena tarkoittaa, jotta he
osaavat toimia sille asetettujen tavoitteiden mukaisesti. Tyohyvinvoinnin
vaaliminen ja siitd keskusteleminen onkin siis ensiarvoisen tarkeata. Tutki-
mustulosten mukaan tarkeytta lisaa hyvat ja selkeat organisaatiorakenteet
ja toimintatavat, toimiva tyoterveyshuolto ja asianmukainen tyoturvalli-
suuskulttuuri. Ndita tukee yhdessa laadittu tyohyvinvointiohjelma, joka
mahdollistaa sellaisen tydotteen, jonka avulla tyéhyvinvoinnin kokemus
turvataan.

Tyokykya pidettiin tyohyvinvoinnin keskeisend osatekijana ja lahtokoh-
tana. Lisdksi tyohyvinvoinnin kehittamislinjojen painotuksien tulee osata
muuttua tydeldaman mukana, jotta tyohyvinvoinnin tarkeyden korostumi-
nen padsee toivotulle tasolle. Tutkimuksen perusteella voidaankin todeta,
ettda tyohyvinvoinnin kehittdaminen saa aikaan parempaa tydssa jaksa-
mista, ehkdisee tyokyvyttomyytta ja pidentaa nain ollen tyduraa.

5 POHDINTA

5.1 Johtopaatokset ja tutkimustulosten tarkastelu seka niiden peilaaminen teo-
reettisen tietoperustan lahtokohtiin

Ty6elamamme eldad murrosaikaa, jossa muun muassa irtisanomiset ja lo-
mautukset ovat arkipdivaa. Ne, jotka saavat jaada tekevat usein lomautuk-
sen aikaiset tyot ja irtisanottujen tyot siirretdan organisaatiomuutoksen
kautta tyontekijoille sujuvasti heidan toittensa jatkeeksi. Tassa kohtaa esi-
miesten rooli on ensiarvoisen tarked. Esimiesten tulisi tietdd enemman
siitd, mita tyontekijoille kuuluu ja milta heista tuntuu. Esimiesten tulisi ym-
martaa niin yksittdisen tyontekijan kuin koko tyoyhteison tydelaman ta-
man hetkisesta tilanteesta. Eli se, mitd ihmiset tyoelamassa kokevat, ja mi-
ten he esim. irtisanomistilanteissa voivat parjata. Esimiehen tuleekin kyeta
puuttumaan vaikeisiin tilanteisiin, jotta he osaavat luoda parempaa tyohy-
vinvointia. Naita vaikeita tilanteita voivat olla esim. ihmisten elamantilan-
teet, sosiaaliset suhteet, keskindiset riippuvuudet ja jo edelld mainitut



42

nykytyoelaman tilanteet. On selvaa, ettd ne tuovat mukanaan tydyhteisén
epatasapainoa ja kuormittavat koko tyoyhteis6a. Tyohyvinvoinnillisen toi-
minnan ldhtokohtana tulisikin olla se, ettad esimiehet- ja johto ovat aidosti
kiinnostuneita tydyhteisonsa asioista ja osaavat myds puuttua naihin haas-
tavampiin tyoyhteisda kuormittaviin tilanteisiin.

Tassd vaiheessa opinndytetyota pystyn toteamaan, kuinka esimiestyén on-
nistumisen tarkedna ehtona on tieto esimiestydon maaritelmasta. Silla kun
ymmarramme mista esimiestyd koostuu ja mista lahtokohdista se raken-
tuu se antaa ainakin minulle ymmarryksen siita, etta vain tekemalla oppii.
Oppiakseen esimies nimittdin tarvitsee riittavaa ja asiantuntevaa koulu-
tusta, omaehtoista opiskelua ja rohkeutta kohdata arjen tyossa esiin tule-
via esimiehen tyohon kuuluvia kokonaisuuksia. Esimiestyo vaatii oppimista
siksi, etta se lisda rohkeutta puuttua tyoyhteison ty6ta haittaaviin tekijoi-
hin esim. tyontekijan tyokyky haittaan, joka on syntynyt vaaranlaisesta tyo-
ergonomiasta. Tyohyvinvointiosaaminen kytkeytyy vahvasti esimiestyolta
vaadittaviin osaamistekijoihin. Esimies tyota helpottaa tyéhyvinvoinnin
madrittely, mutta se vaatii rinnalleen aina myds ymmarryksen tydhyvin-
vointiosaamisesta.

Esittelin opinndytetyon teoria osuudessa Tyoterveyslaitoksen (2012) ke-
raaman tyo ja terveys Suomessa -haastattelututkimuksen, jonka mukaan
esimiehet ovat nykydan kiinnostuneempia henkildstén hyvinvoinnista.
(Tyoterveyslaitos 2017.) Tama tutkimus ei kuitenkaan tuonut esille konk-
reettisia esimerkkeja, joiden avulla olisin ymmartanyt paremmin, milla ta-
voin esimiehet ovat kiinnostuneita henkiléstonsa hyvinvoinnista ja kuinka
tallaista toimintaa toteutetaan. Opinndytetyoni tutkimuksen avulla sain
tietaa, ettei tyohyvinvointi kuulu olla pelkastdadan johdon vastuulla vaan
kaikkien yhteinen asia. Tutkimukseni osoitti myos, ettd tyohyvinvoinnista
tulee keskustella avoimesti, jotta tyoyhteisdssa voidaan estda fyysinen ja
henkinen kuormittuminen seka elaa terveellista ja turvallista tyoelamaa.

Ty6hyvinvointiosaaminen on tarkeaa pyrittdessa toteuttamaan hyvaa esi-
miestyota. Yksi erittdin tarked esimiesty6ta helpottava tekija on myos yk-
silon oma vastuu tyokykynsa huolehtimisesta. Tama pitaa sisallaan sellaisia
yksilon henkilékohtaisia voimavaroja kuin terveys, ammatillinen osaami-
nen ja arvot, itse tyo ja tyoolot sekd tietysti se, mita tyontekija itse voi
oman tyokykynsa eteen tehda. (Manka & Manka 2016, 64—66.) Esimiehen
tulisikin mielestani ehdottomasti kampanjoida tdman asian puolesta. Silla
vaikka esimiehella olisi kuinka hyva tyohyvinvointiosaaminen ei se riita, jos
tydyhteison jasenet eivat huolehdi omasta tyokyvysta.

Kunnallisen Tydmarkkinalaitoksen (2007) tekemat tyohyvinvoinnin toimin-
talinjat ja hyvat kdaytannot ovat niita tekijoita, joiden kautta itse ainakin
miellan tyohyvinvoinnillisen toiminnan. Toimintalinjat kuvaavat kuinka
ty6hyvinvointi tulisi olla tavoitteellista henkilostojohtamiseen kuuluvaa
toimintaa ja sita toteutettaisiin yhdessa koko tyoyhteisén kesken. Nain ol-
len tyohyvinvointitoiminnassa hyddynnettaisiin myos koko tydyhteisdn
osaamista, ammattitaitoa ja tyokykya. Toiminnan ldhtokohtana kuitenkin
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on, etta tyoyhteisdn jasenet voivat toimia tyopaikassa, jonka tydymparisto
on terveellinen ja turvallinen. Tama kuvaa mielestani yksinkertaisimmil-
laan ty6hyvinvoinnin maaritelmaa, mutta kun kyseisiin toimintalinjoihin li-
satdan vield tyopaikan terveys- ja turvallisuusriskien tarkka arviointi, voi-
daan jo puhua toiminnasta. Tarkeda on myos, ettd tyohyvinvointi kasitte-
lee henkiléston henkisia tydoloja, jotta niidenkin tydhyvinvointiin vaikut-
tavia tekijoitd tuodaan esille. Henkisiin tyooloihin kuuluu kannustava ja
tyoskentelya tukeva tyoilmapiiri ja se, ettd henkilosto tietdd omat tyoteh-
tavansa. Tarkeda on myds, ettd henkilosto voi osallistua paatoksen tekoon.
Henkiloston hyvinvoinnin saanndllinen seuranta ja arviointi oli myo6s yksi
ty6hyvinvoinnin toimintalinjojen ja hyvien kaytantojen perusedellytyksista
(Kuntatyonantajat 2017, 3—7.) Nama ovatkin mielestani niita asioita, jotka
auttavat tyohyvinvoinnillisen merkityksen tutkimista.

Opinndytetyon tutkimukseen vastanneet kertoivat, ettei tyéhyvinvoin-
nista puhuta tyoyhteisdssa koskaan liikaa. Téma sama viesti tuli esille opin-
ndytetyon teoriaosuudessa. Sen mukaan hyva johtaminen on keskustele-
vaa johtamista, jonka tavoitteena on antaa ihmisille voimavaroja jaksaa ja
viihtya ty6ssa. Toisaalta johtaminen on myds opittu taito, jota tulee koko
ajan harjaannuttaa ja kehittaa. Hyva tekija tahan paastikseen on se, ettd
johto tuntee arjen tyon. Teoriaosuudessa tahdennettiinkin, etta johtami-
sen tulisi tapahtua arjen tyossa, eika esimiesty6ssa tulisi voida aina edeta
pelkilld opituilla johtamisnakemykselld. (Juuti 2013, 105-114; Joensuu
2017.) Tama varmasti tarkoittaa sitd, ettd vaikka johtamisopit tuntisi
kuinka hyvin tahansa, mutta jos esimiehena ei kykene laskeutumaan op-
pien kanssa tyoyhteison arjen keskelle ei johtamisopeilla ole merkitysta.
(Lejsal 2017.)

Rissanen & Lammintakanen esittivat (2011) johtamisen mallin, josta halu-
sin nostaa esille toiminnallisen tason kuvauksen. Siinad johtaminen kuvat-
tiin sellaiseksi, johon sisadltyy osaaminen ja kehittyminen, henkilostovaro-
jen johtaminen, strateginen johtaminen, muutos johtaminen ja talousjoh-
taminen seka erilaiseen tietoon perustuva johtaminen. Tallaista toimintaa
tulisi olla tukemassa aina myds osaava ja sitoutunut henkilosto, joka edis-
taa yhdessa tydyhteison terveytta ja hyvinvointi. Jain tassakin kohdassa
miettimaan, miten tatd toimintaa voidaan tyoyhteison arkisessa toimin-
nassa toteuttaa. (Rissanen & Lammintakanen 2011, 261.)

Opinndytetyon tutkimus ja edelld mainitut teorialdahteet nayttavat siis
suuntaa siihen, miten meidan tulisi edistdaa tyoyhteison tyéhyvinvointia.
Tutustuessani teoriaan sainkin lukea, kuinka tarkedssa asemassa koulutus
ja oppiminen on. Johtopadatoksena voinkin todeta, ettd esimiestyd on jo
itsessdaan hyvin haasteellinen kokonaisuus, eika kukaan meista voi olla syn-
nynndinen esimies. Tahdonkin nostaa taman teoria osuuden keskioon il-
man muuta esimiesten johtamisoppien koulutuksen, mutta ennen kaikkea
niiden kdytannon toteuttamisen ja tyossdoppimisen. Tasta syysta ian ikui-
nen oppiminen ja tyon kehittdminen ovat ensiarvoisessa asemassa niin
tyontekija kuin esimies tasolla. Nimittdin tyossa oppimalla, esimiestyota
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tekemalld, siita aidosti kiinnostumalla ja omaa kokemuksellisuutta niin tyo-
hyvinvoinnista kuin esimiestyostda hyodyntamalla sekad kaymalla riittavan
laadukas esimieskoulutus on mahdollista saavuttaa sellaiset esimiestydlle
tarpeelliset valmiudet, joilla kyetdan edistamaan tyohyvinvoinnillista toi-
mintaa. Esimiehen tyossa onkin tarkeaa ja tarpeellista omata riittava tieto-
taito seka kyvykkyys tuottaa hyvinvointia turvaavaa tyépaikkakulttuuria.
(Aura & Ahonen 2016, 46—48; Surakka 2008, 59-61.)

Henkilostojohtamisen tarkea tekija on, ettd johtajuutta toteutetaan tyoyh-
teison jasenend/tasavertaisena kumppanina. Taman onnistumisen edelly-
tyksena on, etta johtaja on mukana paivittdisessa tyonarjessa. Nain ollen
johtaminen muuttuvassa- ja uudistuvassa tyoelamassa toteutuu ja kyky
hallita strateginen johtaminen yhta lailla kuin yrityksen ja yhteiskunnan pe-
rusrakenteet mahdollistuvat. Tyohyvinvointi nimittdin edistdaa tyossa viih-
tyvyytta. Tyossa viihtyvyys taasen syntyy niin tyontekijoéiden kuin organi-
saation johdon valisesta luottamuksesta, arvostuksesta, selkeista tyonku-
vista, ammattitaidosta, vuorovaikutustaidoista ja positiivisesta tyoilmapii-
ristd. Niiden edellytyksena nahdaan kuitenkin oikeudenmukainen kohtelu
ja paatoksenteko seka laadukkaat ja riittavat johtamisen tyokalut. Tydssa
viihtyvyys lisdd motivaatiota, tyoniloa ja intoa tyotehtavia kohtaan. TyOssa
viihtyvyyteen vaikuttaa tutkimustulosten perusteella myos turvallinen ja
terveellinen tyoymparistd sekd hyvaksi koettu johtaminen kumppanuus
ajatuksella. (STM 2010; Rissanen & Lammintakanen 2011, 261; TyOterveys-
laitos 2017.)

Opinnadytetyon tutkimuksen mukaan tyontekijoiden tyohyvinvointiin vai-
kuttaa siis esimiehen aito kiinnostus tyontekijoiden hyvinvointia kohtaan,
mutta my0s arjen tydssa tapahtuvilla positiivisilla kokemubksilla on suuri
merkitys. Esim. hyvaksi koettu olotila, tekee tyosta arvokasta ja se taas li-
sda positiivisuutta tyoyhteisossa. (Syvajarvi & Perttula 2012, 13; Tokkari
2012, 19-21.) Tarkedna pidettiin myos selkeda tyonkuvaa, riittdvaa am-
mattitaitoa, turvallista- ja terveellista tyoymparistoa seka hyvaksi koettua
johtamista. Turvalliseksi tyo koettiin silloin kun tydymparistoé on terveelli-
nen ja tyoterveyshuolto on toimiva, mutta myds silloin kun tyontekijat ja
tyoyhteisd ovat sitoutuneita terveelliseen ja turvalliseen tyoelamaan.

Tutkimukseni sai siis toivomaani uutta nakdkulmaa ja pystyn osoittamaan
sen avulla, ettd esimiestyota kehittamalla tyohyvinvointiin haitallisesti vai-
kuttaviin tekijoihin voidaan vaikuttaa aika helpoin keinoin.

Tasta syysta oli hyva, etta laatimaani tutkimukseen tekemani kysymykset
lahtivat liikkeelle tyohyvinvointi kasitteen avaamisesta ja, etta nakokul-
maksi otettiin henkilokohtainen arvioiminen, koska aiemmat teoriat ker-
toivat tyohyvinvoinnin olevan jokaiselle yksildllinen kokemus, mutta tyo-
hyvinvointia ja esimiestyota ei siitd nakokulmasta juurikaan kuitenkaan
avattu. (Anttonen ym. 2009, 19; STM 2010; Tyoterveyslaitos 2017; Schaup
ym. 2013, 44-45; Manka & Manka 2016, 141-142.)



45

Sain tekemallani tutkimuksella mielestani asianmukaista tietoa siita, miten
iso merkitys hyvalla esimiesty6lld onkaan tydhyvinvointiimme. Tutkimuk-
seen osallistuneiden vastauksista oli mahdollista poimia fenomenologi-
sella ja induktiivisella tavalla niita tekijoita, joilla on tydhyvinvoinnillista
merkitysta esimiestydssa. Vastausten avulla pystyin kartoittamaan sita,
milla keinoin voisi paasta tyohyvinvoinnilliseen esimiestyon johtajuuteen
ja missa olisi kehittdmistarvetta sekd millaisilla kehittamisideoilla voisi olla
merkitysta tyohyvinvoinnillisen esimiestyon johtajuudessa. Tutkimusvas-
taukset ja tutkimuksen analyysitapa osoittavat, myos etta tyohyvinvoin-
nilla on merkitysta esimiestyon johtajuudessa. Vastaustauksista tulee
esille se kokemuksellinen viesti, jota tavoittelinkin. N&illa keinoilla vastauk-
sista oli myds mahdollista poimima kehittdmisideoita ja kehittamistar-
peita. (Ylemman ammattikorkeakoulun metodifoorumi 2017; Valli & Aal-
tola 2015, 172.)

Tutkimukseen osallistuneiden vastauksista kavi ilmi, ettd esimiehen tulee
olla aidosti kiinnostunut tyéntekijéiden hyvinvoinnista. Tyén rakenteiden
tuntemisen lisdksi tydyhteison tulee pystyda kokemaan positiivisia asioita
arjen tyossa. Silla hyvaksi koettu olotila tekee tyOsta arvokasta ja se taas
lisdd positiivisuutta tydyhteisdssa. TyOhyvinvointia pitaa siis osata vaalia,
eika tyohyvinvoinnista tulisi koskaan keskustella liikaa. Hyvat ja selkeat ra-
kenteet mm. toimiva tyoterveyshuolto, tyopaikan asianmukainen tyotur-
vallisuuskulttuuri ja yhdessa laadittu tyohyvinvointiohjelma mahdollista-
vat tyOotteen asianmukaiselle tyohyvinvoinnin kokemiselle. Tutkimuksen
mukaan esimieheltd odotetaan myds pelisiimaa arjen tilanteissa, jotta joh-
taminen muuttuvassa- ja uudistuvassa tydymparistéssa on mahdollista.
Myds aiemmassa teoriassa oli samanlaisia viitteita ja ndin ollen se tuki ta-
man tutkimuksen onnistumista. (Maki ym. 2014, 8-9; Tyoterveyslaitos
2017; Kanste 2005; Virtainlahti 2017.)

Mielestani yhteinen huomioon otettava tekija teoreettiseen tietoperus-
taan ja tutkimukseen peilaten on se, etta hyvaan esimiestyon johtajuuteen
tulee sisdltya luottamus ja arvostus niin tyontekijoitd kuin organisaation
johtoa kohtaan. Silla juuri nimenomaan naita tekijoitad tarvitaan johdon ja
henkiloston valilla kehitettdessa hyvin toimivaa ja tuloksellista tydyhtei-
s6d. Luottamuksen tarkeytta korostettiin niin tdman tutkimuksen vastauk-
sissa kuin teoreettisessa tietoperustassa. (STM 2010.) Molemmissa kerrot-
tiin, ettd luottamus edellyttad kuitenkin aina oikeudenmukaista paatok-
sentekoa ja kohtelua, joka ilmeni esim. vastaajaryhman kertoessa tydilma-
piirin, vuorovaikutustaitojen ja yhdenmukaisen kohtelun merkityksesta
hyvdssa esimiestyon johtajuudessa. Tutkimusvastausten mukaan tyopai-
koilla tulisikin juuri luottamuksen ja oikeudenmukaisen johtamisen merki-
tys korostua. Vastausten mukaan sita tulisi tapahtua erityisesti muutok-
sissa, koska tahan sisdltyy yleensa aina epavarmuutta tulevasta. Naista ker-
toi myds teoreettinen tietoperusta, jossa arvioitiin hyvan johtajuuden tun-
nuspiirteitd. (Manka & Manka 2016, 141-142; Tyoterveyslaitos 2017.)
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Vastauksista tuli esille my0ds se, ettd johtamisen nakdkulmasta lisdantyva
yhteistyon tarve edellyttda yhteistyota koko tyoyhteison kesken. Niin, ettd
organisaatiota osataan johtaa tydyhteison jasenend/tasavertaisena kump-
panina. Tutkimuksesta kavi ilmi, ettad johtajan on hyva olla mukana paivit-
tdisessa toiminnassa, jolloin on mahdollista tahdata johtajuudella tulevai-
suuteen ja kumppanuuteen. Samoista tekijoista puhuttiin myos teoreetti-
sessa tietoperustassa, joten ne mielestani osoittavat hyvinkin samansuun-
taisia ilmigita tyohyvinvoinnillisen esimiestydn johtajuudesta. (Tyoterveys-
laitos 2017.)

Tutkimusvastausten merkitysta ja kokemuksellisuutta analysoitaessa voi-
daankin todeta, ettd tydelamassa jaksaminen, ja siind riittdvaan pitkdan
jatkaminen edellyttavat sosiaali- ja terveydenhuollon ammattihenkil6ilta
ja asiantuntijoilta tyon laadun varmistamista, tyéterveyshuollon palvelu-
jarjestelmien tuntemusta ja tyoterveyshuollon sisaltojen kehittamista si-
ten, etta riittavat ja sisalloltdaan laadukkaat johtamisen tydkalut ovat kaik-
kien ty0elamassa olevien saatavilla. Terveellisten ty6olojen toimivuus ja
vaikuttavuus kuitenkin edellyttdavat tyonantajien ja tyontekijoiden sitoutu-
mista terveelliseen ja turvalliseen tyoelamaan. Osaamisen ennakoiva ke-
hittaminen on keskeinen organisaation ja sen henkildstén menestykseen
ja tyéhyvinvointiin tahtaava tekija, jota kuvattiin tutkimuksen vastauksissa
juuri tydeldamataitoina ja ammatillisina valmiuksina. Tata tukevia ratkaisuja
olisi esim. riittdva ammatillinen koulutus, esimiehen tuki ja sdannolliset ke-
hityskeskustelut. Opinndytetyon tutkimus tuo siis mielestani esille sen,
ettd tyohyvinvointi tarkoittaa turvallista, terveellistd ja tuottavaa tyota,
jota ammattitaitoiset tyontekijat ja tyoyhteisét tekevat hyvin johdetussa
organisaatiossa. Siihen vaikuttavat kuitenkin monet tekijat, joita mm. ovat
selked tydonkuva, ammattitaito, turvallinen- ja terveellinen tyoymparisto
seka hyvaksi koettu johtaminen. (Syvajarvi& Perttula 2012, 11-13; Hyppa-
nen 2010, 301.)

Tybyhteison tyohyvinvointiin vaikuttaa yhta lailla ylla kuvatut tekijat,
mutta sen lisdksi muutama muunkin organisaation menestykseen ja tyo-
hyvinvointiin vaikuttava tekijaa. Sen mukaan tyoyhteison hyvinvoinnin
kannalta ei ole yhdentekevaa, voiko tydssdaan hyvin ja jaksaa siind, kuinka
merkitykselliseksi tydnsa kokee, miten hyvin tyénsa hallitsee tai miten hy-
vin tuntee kuuluvansa tyoporukkaan, jollei johtajuudessa toimita yhden-
mukaisesti. Toisaalta, jos aiotaan vahvistaa tyoviihtyvyytta, tydkyvyn saily-
mista ja tyohyvinvointia tdman paivan tyoyhteiso tarvitsee siihen rajat ylit-
tdvaa moniammatillista toimintatapaa. Koska juurikin kiire, niukka talous-
tilanne, aikapaine ja resurssipula ovat monen tyoyhteison arkea. (Tyoter-
veyslaitos 2017.)

Tutkimustulokset osoittavatkin, ettd esimiestyon johtajuuden tulisi kyeta
vastaamaan tyoelamadssa vallalla oleviin muutoksiin juurikin osaamisen en-
nakoivalla kehittdmiselld. Tahan keskeisesti vaikuttaa tyoelamataidot ja
ammatilliset valmiudet. Huomioitavia tekijoita ndiden toteuttamiseksi so-
siaali- ja terveysalalla olisi tyon eettisyys, asiakasorientaation vaativuus,
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perustehtavan inhimillinen luonne ja lain kdayton velvoitteet. Yhteistyon ja
verkostojen vélinen osallistumisen merkitys seka henkiloston kesken, etta
suhteessa asiakkaisiin ja kumppaneihin on jatkuvassa kasvussa. Tyoyhtei-
sdjen nakokulmasta katsottuna rajat ylittdva, moniammatillinen yhteistyo
on ainoa tapa pdarjata vahentyvien resurssien ja monimutkaistuvien ongel-
mien muodostamassa tyoyhteisossa. (Tyoterveyslaitos, 2017.)

Sosiaali- ja terveysalalla edelld mainittu on arkipaivaa, ja se varmasti lisda
tyontekijoiden stressin tunnetta tyossa. Yhteistyotad tehostamalla voidaan
pddsta arjen toimissa hyvinvoinnilliseen tyoelamaan, joka onkin varmasti
yksi alan haaste ja kehittamisen paikka.

Canadian Centre for Manage development (2002) tekeman tutkimuksen
mukaan tydntekijan suhde esimieheen katsotaan olevan ehka, jopa tarkein
ty6hyvinvoinnin tekija. Sen mukaan esimiehen osaamisen tavoitteena on
juuri yksilén henkilokohtaisten kiinnostusten ja huolien tunnistamiskyky.
Talldin esimiehen on mahdollista luoda ty6tiimi, jossa tyontekijan hyvin-
voinnista tulee olennainen osa tehtavaa tyota. Taman nakdkulman kautta
voidaan todeta, ettd tuottavuus, tyourien pidentyminen, keskindinen ar-
vostus, tydpaikan imago, tuottavuus, tydmotivaatio, parempi tyo ja vapaa-
aika seka stressin vdheneminen kasvavat. (Anttonen ym. 2007, 30.)

Ty6hyvinvoinnin sisdllyttaminen esimiestyOn johtajuuteen ja esimiesten
koulutukseen siis kannattaa, silla se edistda useiden esimiestyossa tarvit-
tavien prosessien toteuttamista. Auran ja Ahosen (2016) tekeman tutki-
muksen mukaan vahvaa tulosta saadaan varhaisen tuen ja tyéhon paluun
tuen jarjestelmallisesta toteuttamisesta. Lisaksi kyseisen tutkimuksen mu-
kaan se lisda esimiestyon johdonmukaista toimintaa kehityskeskusteluissa,
tyokuormituksen koordinoinnissa, tasa-arvoisen kohtelun toteutumisessa
ja osaamisen johtamisessa. Naita tekijoita voidaan pitaa juuri tuottavuu-
den ja kustannussaastojen olennaisina osatekijoind johtamisessa. On siis
merkittavaa, etta tulokset nakyvat niin kyvykkyydessa toimia esimiehena,
mutta yhta lailla tyokyvyssa, ilmapiirissa ja taloudessa. Niin teoriassa esiin
tulleiden tutkimustulosten kuin opinndytetyon tutkimustulosten mukaan
tyohyvinvointia pidetddn erittdin tarkedna osana esimiesty6ta. (Aura &
Ahonen 2016, 84-85.)

Tyohyvinvointiosaaminen vaatii kuitenkin monien asioiden osaamista ja
hallintaa niin kuin esimiestyon johtajuus. Auran ja Ahosen (2016) tutki-
muksen mukaan se vaatii lisdksi oikeaa asennetta, ja oikeiden asioiden to-
teuttamista. Tastad erinomaista osviittaa antaa Atria, jossa tyohyvinvointia
ollaan johdettu jarjestelmallisesti ja paattavaisesti useiden vuosien ajan.
Heiddn tyohyvinvointiosaaminen korostaa tyohyvinvoinnin ja tuottavuu-
den yhtdaikaisuutta, selkeitd ja ajantasaisia seurantajarjestelmia ja mitta-
reita. Naita ovat esim. toimiva sairauspoissaolonseuranta, kaikenkattava
tyohyvinvointiohjelma ja ennaltaehkaisevat palvelut, tyontekijoille tar-
jottu sairaudenhoito ja henkildstolle kuuluvat likkuntapalvelut tyoajalla yri-
tyksen omassa liikuntatilassa. Atrialla on laadittu myds oma polku
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vajaakuntoisten tyossa selviytymiseen. Lisaksi organisaation tarpeita vas-
taavaan tyoterveyshuoltoon on panostettu esim. yritykselld on oma tyo-
terveyshuolto, jolloin kaikki tyoterveyshuollon toimenpiteet kohdistuvat
tyontekijan tarpeelle ja ovat yrityksen edunmukaisia. Avainasemassa ovat
linjajohto seka esimiehet, joiden kesken tyohyvinvointitietdmysta jaetaan.
Tata toimintaa tukee myos saanndllisesti ilmestyva henkildstolehti, jonka
kautta varmistetaan, ettd, rakenteet ja toimintatavat ovat yhdenmukaiset.
Atrialla pidetdaan myods saannollisesti esimiehille koulutuksia ja kehittamis-
tilaisuuksia, joissa kdydaan lapi ylla kuvattuja asioita. Yhteistyo tyoterveys-
huollon kanssa on tiivista ja raportointi seka erilaiset tietojarjestelmat tu-
kevat tyohyvinvoinnillista esimiestyota. (Aura & Ahonen 2016, 190-196.)

Mainittavaa on myos, etta tyoterveyshuollolla on merkittava rooli suoma-
laisessa henkiléstovoimavarojen johtamisessa. Se on kirjattu jo valtioneu-
voston periaatepaatoksessd. Tyoterveysjulkaisussa (2015) tyoterveys-
huolto nahdaan laaja-alaisena toimintaprosessina, joka kattaa riskien arvi-
oinnin, ongelmien ehkaisyn, terveyden seurannan ja edistamisen, seka
tyokyvyttomyyden uhan mahdollisimman varhaisen tunnistamisen yhteis-
tyOssa organisaation kanssa. Tyoterveyshuollon toiminnan suunnittelun
perustana onkin juuri tyéolojen tuntemus, johon kuuluvat myds vahvasti
psykososiaaliset tydolot. Tarkeana seikkana voidaankin pitaa sita, etta tu-
losta tuottavana resurssina on tiedostettu henkiloston terveys ja hyvin-
vointi ja niiden merkitys yritysten kilpailukyvylle on kovaa vauhtia kasva-
massa. Psyykkisen hyvinvoinnin, sitoutumisen ja riittdvien resurssien to-
dettiinkin eri ammattiryhmia koskeneessa laajassa tutkimuksessa (n =
16 000 henkil6d) olevan yhteydessa itsearvioituun oman tydn tuottavuu-
teen. Tyohyvinvointi ja tyokyky henkildston kehittdmisen tavoitteena nou-
see tassdkin isoksi tekijaksi. Tyoyhteison kehittdmisen yksi keskeinen ta-
voite on yksilén hyvinvoinnin ja psykososiaalisten tydolojen parantaminen,
jotta tydkyky ja terveys paranisivat ja sairastaminen vahenisi. (Elo ym.
2006.) Tahan tarvitaan tiivistd yhteistyota juurikin oman tyéterveyshuollon
toimijan kanssa. Kaikkea ei tarvitse johdonkaan tehda itse, silla vankka ty6-
terveyshuollon asiantuntijoiden osaaminen terveellisten- ja turvallisten
tyoolojen edistajana, on yrityksen kilpailutekija. Ja ennen kaikkea kumppa-
nuus kohdatessa tydelaman tyéhyvinvoinnillisia haasteita.

Taman opinnadytetydn teorian mukaan jo 1990-luvulla tehdyt tutkimukset
ovat osoittaneet esimiehen toiminnan olevan avainasemassa tyontekijoi-
den hyvinvoinnissa ja tyokyvyssa esim. tyontekijoiden stressin ja esimie-
hen toimintatapojen on osoitettu liittyvan yhteen. Esimiesten antama tuki
on tarkedssa asemassa varsinkin silloin, kun tyopaine kasvaa. Toimivilla
tyopaikan ihmissuhteilla on merkitys tyékyvylle ja tyossajaksamiselle, silla
toimivat ihmissuhteet ja tyoyhteison sosiaalinen tuki ovat merkittava voi-
mavara tyossa. Lisaksi toimivat tyokaverisuhteet, seka esimies-alaissuh-
teet ovat merkittavassa asemassa mietittaessa tyotyytyvaisyyden ja tyossa
viihtymisen osatekijoita. On selvaa, etta ristiriitaiset ihmissuhteet aiheut-
tavat painetta ja stressia niin yksittaiselle tyontekijalle kuin koko tyéyhtei-
sblle. Tallaiset ihmissuhderistiriidat vievat koko tydyhteison energiaa, ne
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voivat johtaa henkiseen tydvakivaltaan, josta voi seurata tyokyvyn heikke-
nemista, pitkidkin sairauspoissaoloja ja jopa tyokyvyttomyyttd. Usein myos
koko tyoyhteison toimintakyky karsii. Toimimaton vuorovaikutus, tiedon-
kulun heikkeneminen, yhteistyon vaikeutuminen, muutosvastarinnan kas-
vaminen, tehokkuuden vaheneminen, sitoutuneisuus ja lojaalius organi-
saatiota kohtaan paasevat valtaamaan tydyhteison. Pahimmillaan tyon pe-
rustehtadva unohtuu, kun tyoyhteisollda menee koko tydaika analysoitaessa
keskinaisia suhteita. (Elo 1995, 384—385; Vartia & Lahtinen 1995, 395.)

Kehittdmisideaa tavoiteltaessa pidankin tarkedana tyohyvinvointiin reagoi-
misen herkkyyden, jotta jokaiselle tulisi kokemuksellinen ote sen toteutta-
misen tarkeydests, ja siitd huolehtimisesta niin esimiehen kuin tyontekijan
ndakokulmasta. (Syvajarvi& Perttula 2012, 11-13; Hyppanen 2010, 301-
302; Tyoterveyslaitos 2017.)

Opinnadytetyon tutkimuksen avulla tama viesti konkretisoitui. Sen avulla
nahtiin, etta tydhyvinvoinnin toivottiin olevan arkista toimintaa, ja sita tu-
lisi jokaisen tydyhteison jasenina kehittda niin yksilona kuin koko tydyhtei-
sona. Opinndytetyon teoreettinen tietoperusta viittaa toki monessa koh-
taa samansuuntaiseen viestiin, mutta konkreettisiin arkisiin toimintatapoi-
hin ei otettu niin selvasti kantaa kuin mita taman opinnaytetyon tutkimus-
tulokset pystyivat tuomaan esille.

Merkittava yhdistava tekija taman tutkimuksen ja aiemman teorian valilla
oli se, ettd tydyhteis6 on oppiva organisaatio, jossa yksildiden tiedot, tai-
dot ja tahtotila sekd heiddn osaamisensa yhdistyvat. Nain ollen taman
opinnaytetyon aihetta voidaan tarkastella yhta lailla kasvatuksen ja oppi-
misen nakokulmasta. Esimiestyon sujuvuutta ja tyohyvinvointiin tahtaa-
vaa toimintaa suunniteltaessa olisi tamakin ndakokulma syytd tiedostaa,
silla toisella tyoyhteison jasenelld voi olla enemman osaamista esim. ter-
veydestd, ja toisella jasenelld taasen enemman osaamista taloudesta. Eikd
tassa kohtaa olisi hyva, ettd osaaminen voitaisiin yhdistaa ja toinen toiselle
opettaen jakaa. (Rdsdnen 1994, 133-135, 145-146; Sanerma 2017; Juuti
2013, 105-114; Pahkin & Lindstrom 2016.)

5.2 Kehittamisideat ja jatkotutkimusehdotukset

Tutkimusvastausten perusteella voidaan osoittaa, ettd tyohyvinvoinnista
kannattaa keskustella tyoyhteisoissa. Tarkedna pidettiin, ettd keskuste-
lussa kdaydadan lapi mita se on, mista se koostuu, kuka siita vastaa ja kuka
sekd ketka sitd yllapitdavat. Tarkeana pidettiin myos, ettd tydhyvinvointia
vaalitaan yhdessa kumppanina, arjen keskella.

Mielestani ensiarvoisen tarkeaa olisikin ymmartaa, etta tyokyky on tyohy-
vinvoinnin keskeinen osa ja lahtdkohta. Tyokyky kuvaa mielestani tassa
juurikin tydssa onnistumisen edellytyksia seka yksilon voimavarojen, etta
tyon vaatimuksia suhteessa tyéhon. Tyohyvinvoinnin kokonaisuuteen taa-
sen kuuluu myods tyon, vapaa-ajan ja levon tasapaino.
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Olen sitd mieltd, etta tyohyvinvoinnin yllapito on mahdollista ihan kaikissa
tyoyhteisoissa. Sen tulisi olla hyvin kdytannonldheista ja selkeaa tekemista
paivittdisen tydn osana. Silla varmaa on, etta tydhyvinvoinnin kehittami-
nen saa aikaan parempaa tydssa jaksamista, ehkaisee tyokyvyttomyytta ja
pidentda nain tyduraa. On kuitenkin selvaa, etta yhteiskunnan, ympariston
ja tyoelaman jatkuvassa muutoksessa kehittamislinjat eivat aina pysty kat-
tamaan aukottomasti tyoelaman kehitysta. Koska tyoelamassa tapahtuvat
muutokset tulevat varmasti muuttamaan kehittamislinjojen painotuksia
nyt ja tulevaisuudessa, jolloin mielestani tyohyvinvoinnin tarkeyden olisi
korostuttava entisestdan. Kiristynyt maailman taloustilanne vaikuttaa il-
man muuta myds esimiestyon johtajuuteen esim. monissa organisaatioissa
tapahtuvat toimintojen yhdistymiset ja henkiloston lomauttaminen/irtisa-
nomiset ovat monen organisaation nykypdivaa. Mielestani hyvaan tervey-
teen tulee aina panostaa, unohtamatta voimavaraa, joka ldhtee yksilosta
ja heidan arkisesta toiminnasta oli sitten organisaatiossa millaisia talou-
desta johtuvia vahennyksia tahansa.

Tyoyhteiso tarvitsee siis konkreettisia apukeinoja selviytydkseen tyoela-
man haasteista. Taman opinndytetydn avulla tahdonkin tuoda juuri ndita
selviytymiskeinoja esimiestyon johtajuuden tueksi. Silla tydyhteison hyvin-
voinnin kannalta ei ole yhdentekevaa, voiko tydssdan hyvin ja jaksaa siing,
kuinka merkitykselliseksi tyonsa kokee, miten hyvin tyonsa hallitsee tai mi-
ten hyvin tuntee kuuluvansa tyéporukkaan. Selvaa kuitenkin mielestani on,
ettd johtajuudessa tarvitaan yhdenmukaisuutta, jos aiotaan vahvistaa
tyossa viihtyvyyttd, tyokyvyn sdilymista ja tydhyvinvointia. Uskon etta, jos
hyvan johtajuuden tunnuspiirteina nahdaan luottamus ja arvostus, joita ni-
menomaan tarvitaan johdon ja henkiloston valilld kehitettdessa hyvin toi-
mivaa ja tuloksellista tydyhteisda ollaan jo varsin pitkalla hyvinvoinnilli-
sessa tyoyhteison kehittdmisessa. Taman paivan tyoyhteiso tarvitsee mie-
lestani kuitenkin myds rajat ylittavaa moniammatillista toimintatapaa. Silla
kiire, niukka taloustilanne, aikapaine, resurssipula ym. on sosiaali- ja ter-
veysalalla arkipdivaa ja se varmasti lisdd tyontekijoiden stressin tunnetta
tyossa. Yhteistyota tehostamalla voidaan paéasta arjen toimissa hyvinvoin-
nilliseen tydelamaan, joka on varmasti yksi alan haaste ja kehittamisen
paikka tyén onnistumiseksi.

Olen sita mieltd aihealuetta nyt laajasti tutkineena, etta tulevaisuuden joh-
tamisen kehittamissuunta tulee olemaan sellainen, jossa padpaino hyvin-
voinnin turvaamiseksi kumpuaa tyon organisoinnin, esimiestuen ja johta-
juuden tuomien vilineiden kautta. Silla onhan tiedostettu, ettd hyvinvoiva
johto on yhta kuin hyvinvoiva tyéyhteisd (Aura & Ahonen 2016.) Olen tie-
dostanut taman opinndytetyon myos sen, etta johtajuudella on niin myon-
teisia kuin yhta lailla kielteisia vaikutuksia henkiloston tyéhyvinvoinnin
kannalta, joten mielestani johtajuudessa tarvitaan yhdenmukaisuutta, jos
aiotaan vahvistaa tydssa viihtyvyyttd, tyokyvyn sdilymista ja tydhyvinvoin-
tia. Opinndytetyon aihealueen teoreettiseen tietoperustaan kootut tiedot
vahvistavat ndakemystani tyéhyvinvoinnista ja esimiestyon johtajuudesta.
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Tarkeda mielestani oli, etta teoreettinen tietoperusta pystyi avaamaan ka-
sitteitd ja niitad tekijoita mitka kuvaavat yleiselld tasolla tyoelaman tyohy-
vinvointia ja esimiestyon johtajuutta. Lisaksi tarkeata oli, etta tutkimustu-
lokset ja teoreettinen tietoperusta yhdessa toivat esille tekijoita, mitka vai-
kuttavat tyohyvinvointiin ja milla asioilla sitd nykytydelaman arjessa pysty-
tdan edistamaan ja yllapitamaan. (Seppanen-Jarveld & Juth 2003; Torring-
ton & Hall 1995, 502-503; Gomez-Mejia, Balkin & Cardy 2016, 528, 530,
532; Korppoo 2018, 87; European Agency for Safety and Health at Work
2012, 2013.)

Taman opinndytetydn tutkimuksellinen osuus ja vastaajilta saadut rikkaat
kokemukselliset tiedot tyohyvinvoinnin merkityksesta esimiestyon johta-
juudessa toivat mielestani esille kuitenkin konkreettisempaa ja tyoelamaa
palvelevampaa tietopohjaa. Taman havaitsin omaa tutkimustani analysoi-
taessa ja peilatessa tutkimustuloksia teoreettiseen tietoperustaan. Tassa
tyossa nimittdin kokemuksellisuus ja merkityksellisyys toivat aiheen tar-
kasteluun innovatiivisempaa nakékulmaa. Myds se, ettei tata aihetta oltu
aiemmin tarkasteltu tastd ndkokulmasta lisdsi mielenkiintoa. Luulenkin,
ettd talla tyolla on selkeda tilausta, silla aihe on erittdin tarkea ja ajankoh-
tainen ihan meille jokaiselle tydelamassa olevalle. Mielestani tutkimuk-
seen osallistuneet henkilot toivat tyohyvinvoinnin merkityksen esimies-
tyonjohtajuudessa hienosti esille. Heidan vastauksistaan huokui se koke-
muksellisuus, jonka vain alalla tyotehtadvissa toimivat voivat antaa. Silla
vastaajaryhman moninainen rooli esim. sosiaali- ja terveysalan kehittamis-
ja johtamisopiskelijoiden nakoékulma, pitkdaikainen alan tyontekija- ja tyo-
yhteisotausta ja mahdollisesti omakohtainen kokemus esimiestyosta olivat
niita tekijoita, joilla varmasti oli vaikuttavuutta merkityksellisyytta etsitta-
essd ja kokemuksellisuutta tavoiteltaessa. Uskon, ettd ne jotka tuntevat
sosiaali- ja terveysalan hyvin ja ndin laaja-alaisesta ndakokulmasta ovat hen-
kiloita, joilla varmasti on aihetta kohtaan paljon annettavaa.

Ymmartaakseni tyéhyvinvoinninosaamisen ydin onkin varmasti siind, etta
esimies- ja johto omaavat aidon kiinnostuksen tyohyvinvoinnin edistami-
seen. Nadin ollen tyohyvinvoinnilla on suuri merkitys esimiestydn johtajuu-
den onnistumisessa. Tama opinndytetyd osoitti myds mielestani sen, etta
ty6hyvinvoinnilla on laajemminkin merkitysta tyéelaman arjessa, joten laa-
jemmin tarkasteltuna tyohyvinvoinninosaamisen ydin on myoés siina, etta
koko tyoyhteis6 omaa aidon kiinnostuksen tyohyvinvoinnin edistamiseen
niin yksild kuin tyoyhteisotasolla.

Mielestani jatkossa olisi mielenkiintoista selvittdaa, kuinka tdman opinnay-
tetyon aihevalinta ja tutkimukseen osallistuneiden henkil6iden ty6 on saa-
nut tyohyvinvoinnillista ndkemysta esimiestydn johtajuuteen. Kuinka tyo-
hyvinvoinnin merkitys on ymmarretty esimiestyon johtajuudessa. Miten
sitd on pystytty toteuttamaan, ja onko se tuottanut hyotya. Taman asian
voisi selvittaa tutkimalla esim. vuoden paastda samaa vastaajaryhmaa uu-
delleen, ja verrata kuinka aiemman tutkimuksen tulokset ja kehittamis-
ideat ovat vaikuttaneet tydskentelyyn. Pidan myos erittdin tarkeana, etta
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meidan kaikkien olisikin hyvda ymmartaa kuinka oleellista tyohyvinvointi
on, jotta selvidmme tyOsta varmasti terveellisesti ja turvallisesti lapi koko
tyouran. Mielestdni sosiaali- ja terveysalan opiskelijoille tulisi jo heti perus-
opinnoissa laatia sellaisia opintokokonaisuuksia, joissa taman opinnayte-
tyon aihetta tarkastellaan. Nain tulevat ammattilaiset ja mahdolliset tule-
vaisuuden esimiehet ymmartdisivat jo heti tyduran alkuvaiheessa niin
oman kuin toistensa tyohyvinvoinnin merkityksen tyossa niin yksilo kuin
tyoyhteisotasolla.

Paatinkin kokeilla tata kehittamisideaa kaytanndssa, kun toimin talla het-
kella opettajana ldhihoitaja koulutuksessa. Opiskelijat ovat paasseet itse
miettimaan mita tyohyvinvointi heidan mielestdaan on ja millaisia ovat ne
tekijat, joita sen edistamiseen sekd yllapitamiseen tarvitaan. Lisdksi he
ovat saaneet miettia tydkykya ja sitd, miten jokainen voi omaa tyokykyaan
yllapitad. Tama on antanut hyvaa oppia tuleville sosiaali- ja terveysalan
opiskelijoille. He ovat tuoneet samoja tekijoita esille, mita tassa tutkimuk-
sessa ja teoriaosuudessa tuli esille. Oleellisinta ehka tassa oli se, etta opis-
kelijat toivat esille my0s ajatuksen siitd, etta kyseisesta aiheesta kannattaa
keskustella niin, etta jokainen meista tydelamansankareista osaa tunnistaa
niita tekijoita, joilla on merkitysta tydhyvinvoinnillisessa toiminnassa. Toi-
mit sitten opettajana, tai esimiehena sanoma on varmasti yhtenainen. Tyo-
hyvinvoinnista kannattaa keskustella, jotta tydelamamme voi olla turval-
lista ja terveellista.

5.3 Tutkimuksen luotettavuus ja eettisyys

Pyrin esittdmadan tdman opinndytetyon tutkimuksen luotettavasti hyvaa
tieteellista kaytant6a noudattaen. Yleisia laadullisen tutkimuksen luotetta-
vuuden kriteereitd ovat esittdaneet muun muassa Cuba ja Lincoln (1981 ja
1985). Naihin tutustuessani huomasin, etta niita voi pitda edelleen kaytto-
kelpoisena. Tasta syystd otin ne tutkimusraportin arvioinnin perustaksi.
Uskottavuus, siirrettavyys, riippuvuus ja vahvistettavuus kuvaavat hyvin
taman opinndytetyon tutkimuksellisen raportin luotettavuutta, silla pyrin
[6ytamaan aihealueesta merkityksellisyyttad, kokemuksellisuutta ja kehitta-
misideoita, joita voisi hyodyntaa tyoelamassa.

Uskottavuus tarkoittaa laadullisessa tutkimuksessa sitd, etta tulokset on
kuvattu niin selkeasti, jotta lukija ymmartaa, miten analyysi on tehty ja
mitkd ovat tutkimuksen rajoitukset ja vahvuudet. Pidinkin tata tarkeana
raportoidessani tutkimustuloksia. Tarkeimpana tekijana tutkimustuloksia
analysoidessa oli, ettd se antaa lukijalle tietoa tyoelaman tarpeisiin ym-
marrettavasti sekd tydelamaldhtoisesti. Siirrettavyyden varmistamiseksi
edellytetdaan huolellista tutkimuskontekstin kuvausta, osallistujien valin-
nan ja taustojen selvittamista seka aineistonkeruun ja analyysin hyvaa ku-
vaamista. Ymmarsin taman tekijan, kun arvioin tyoni luotettavuutta, joten
pyrin tydssani kuvaamaan aihetta luovasti, innovatiivisesti ja rohkeasti.
Kuitenkin niin, ettd tyossani sdilyisi teoreettinen loogisuus, metodologinen
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sopivuus ja analyyttinen tasmallisyys. (Kankkunen, Vehvildinen, Julkunen,
2009, 159-161.)

Tarkeimpina luotettavuuden kriteereina pidin tutkimukseen osallistunei-
den opiskelijoiden kunnioittamista, vapaaehtoisuutta, rehellisyytta, koke-
muksellisuutta, suunnitelmallisuutta, huolellisuutta, avoimuutta ja ano-
nyymisyytta. (Kankkunen ym., 2009, 159-161.)

Nadiden tekijoiden avulla tutkimusosuus oli mahdollista tuottaa tutkimus-
suunnitelman mukaisesti, eettisyytta ja luotettavuutta yllapitdaen. Lisaksi
pidin tarkeana luotettavuuden ja eettisyyden perustana tutkimustiedon
kriittista arviointia ja mahdollisuutta tuoda tietoon tutkimusilmiosta jota-
kin uutta seka saattaa lukijoiden tietoon se mihin tarkoitukseen tutkimus
on tehty. (Kankkunen ym., 2009, 167.)

Suomessa on kaytossa kansainvalisesti hyvaksytty ohjeistus ja lainsaa-
danto tutkimusetiikalle (Helsingin julistus, 1964), jonka tarkoituksena on
turvata tutkimusetiikkaa. (Kankkunen ym. 2009, 173.)

Ennen opinndytetyon tutkimuksellisen osuuden toteuttamista hain tarvit-
tavan tutkimusluvan Himeen ammattikorkeakoulusta. IImoitin kaikille tut-
kimukseen osallistuville henkildille tutkimuksen mukaan laitetun esittelyn
avulla. Siina kerroin kyselyn tavoitteista, tarpeista ja hyodyistd, vapaaeh-
toisuudesta ja tutkimuksen luottamuksellisesta kasittelysta.

Laitoin tutkimuksen kyselylinkin ohjeineen ja esittelyineen HAMK
Moodleen SOTE16 opiskelijoiden uutiset vdlilehdelle ja SOTE16 opiskeli-
joiden suljetulle Facebook sivustolle toukokuussa 2017, jotta opinnayte-
tyon tutkimuksellinen osuus saatiin markkinoitua ennen opiskelijoiden
kesalomia. Muistuttelin Moodlen ja Facebookin sivustoilla kyselytutki-
muksesta ja sen vastausajasta saannollisesti, jotta tutkimusryhman opis-
kelijat saivat varmasti tiedon kyseisesta tutkimuksesta.

Vastaukset saapuivat minulle anonyymina. Analysoin ja raportoin ne opin-
naytetyon kirjalliseen osuuteen niin, ettei tutkimukseen osallistujaa voitu
vastauksistaan tunnistaa. Opinnaytetyon valmistuttua (viimeistaan talven
2018 jalkeen) lupasin havittaa SurveyMonkey tutkimusohjelmaan laaditun
tutkimusmateriaalin. Vastausajan paatyttya tutkimus sulkeutui kohderyh-
malta. Taman jalkeen vain mind paasin sinne tutkimusmateriaalin analy-
soimista varten.

Laadin tutkimuksellisen opinndytetyon kyselylomakkeen kysymykset niin
ettd, niiden sisall6lliset lahtokohdat perustuivat aiempiin esimiestyosta,
johtajuudesta ja tyohyvinvoinnista laadittuihin kirjallisuuksiin ja tutkimuk-
siin. Pidin tarkeana, etta vastaajilla oli henkil6llisyyden suoja, ettei yksittai-
sen henkilon vastauksia voitu tunnistaa tuloksista. Taman lisaksi pidin tar-
kedna sitd, ettd tutkimussuunnitelma oli toteutettu laadukkaasti,
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tutkimusasetelma oli valittu hyvin, ja raportointi tutkimuksesta tehty asi-
anmukaisella tavalla.

Eettisyyden kerrotaan olevan kaiken tieteellisen toiminnan ydin (Kankku-
nen ym. 2009.), jonka vuoksi halusin ehdottomasti pohtia eettisyytta opin-
naytetyossani. Pietarinen (2002) on esittanyt tutkijoille eettisen vaatimuk-
sen listan, jonka mukaan taman opinndytetyon eettisyytta lahdettiin ha-
vainnoimaan. Tasta johtuen pidinkin tarkedna tunnollisuutta paneutua
alaan, jotta hankkimani ja tuottamani tietoperusta olisi niin luotettavaa
kuin mahdollista. Lisdaksi minulla oli aito kiinnostus aihetta kohtaan, ja into
tuottaa uutta tietoperustaa tyoelamalahtoisesti nykytyéelaman tarpeisiin.
(Kankkunen ym. 2009, 172-173.)

5.4 Loppusanat

Toivon, ettd lukiessanne tyotani teille syntyi jonkinlainen kasitys siitad
kuinka merkityksellista esimiestyd voikaan olla koko tydyhteisén hyvin-
voinnille. Toivon myds, etta tydssani esille tulleilla kehittamisideoilla saatte
ty6honne ja tydyhteisoonne uudenlaista tyohyvinvoinnillista twistia.

Kiitan kaikkia tassa tyossa jollakin tavalla mukana olleita. Erityiskiitos teille
SOTE16 opiskelijat, silla te mahdollistitte vastauksillanne tdman tyén on-
nistumisen. Kiitos kuuluu myos tyon ohjaajalle ja opponoijalle, koska te an-
noitte minulle tukea ja apua tyon kaikissa vaiheissa. Kiitos kuuluu myds
perheelleni ja ystavilleni, jotka elivat ja kannustivat minua koko opinnay-
tetyoprosessin ajan ja ennen kaikkea, huolehtivat opinndytetyoprosessin
aikaisesta tyohyvinvoinnista ja tyonilosta.

&Egaua‘ 25/6/7671 on ra@@zutta efc'imiiéin, SeH J'u/ffacm J’a argeen.
(Kekkonen 1949.)
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Liite 1. Tapahtumasivuston esit-
tely ja opinnaytetyon tutkimuk-
sellinen osuus

Moikka SOTE16 opiskelijat!

Kiitos, jos voisit osallistua opinndytetyoni kyselytutkimukseen Tyohyvinvoinnin merkitys
hyvdssa esimiestyon johtajuudessa sosiaali- ja terveysalla - Sosiaali- ja terveysalan kehit-
tdminen ja johtaminen YAMK SOTE16 ryhmassa opiskelevien nakokulmasta tarkastel-
tuna. Kertomasi asiat ovat erittdin tarkeita ja toivon valmiin opinnaytetyoni antavan tie-
toa tyoelamasi tarpeisiin.

Linkki tutkimukseen https://fi.surveymonkey.com/r/ST7222X

Taman tutkimuksen tavoitteena on selvittdd, miten sosiaali- ja terveysalan esimiehet
huomioivat tai voisivat huomioida tyontekijoidensa tyohyvinvoinnin paivittdisessa joh-
tajuudessaan. Tyon padongelmana on tutkia tydhyvinvoinnin merkitysta esimiestydssa
sosiaali- ja terveysalalla niin, etta nakemyksia haetaan sosiaali- ja terveysalan kehittami-
sen ja johtamisen SOTE16 linjan opiskelijoilta. Tutkimuksen alaongelmia ovat: Ty6hyvin-
vointi kdsitteena, tyéhyvinvoinnin edistaminen esimiestyossa, tyohyvinvoinnin vaikutus
esimiestydlle, tydhyvinvoinnin keinot esimiestydssd, esimiehen johtamisvalmiudet, ke-
hittdmisideoita ja ajatuksia esimiestydn merkityksesta tyohyvinvointiin. Opinnaytetyon
paatehtdavana on tutkia, miten esimiehet huomioivat tyohyvinvoinnin jokapdivaisessa
johtamisessaan sosiaali- ja terveysalalla. Tyon teoriaosuudessa tullaan hydédyntamaan
alan kirjallisuutta, tutkimuksia ja verkkoldhteita. Tutkimus tullaan toteuttamaan kvalita-
tiivisena tutkimuksena, joka toteutetaan Internet-kyselytutkimuksena verkkoportaalissa
SurveyMonkey. Tutkimukseen osallistumislinkki ohjeineen tullaan laittamaan HAMK
Moodlen SOTE16 opiskelijoiden kysy- ja keskustele valilehdelle. SOTE16 opiskelijoiden
suljetulla Facebook sivustolla tullaan esittelemaan kyseinen tutkimus ja sieltd on mah-
dollista padsta myods osallistumaan kyseiseen tutkimukseen oman linkin kautta.

Hameen ammattikorkeakoulu antaa oikeuden tutkia kyselytutkimuksen avulla sosiaali-
ja terveysalan kehittdminen- ja johtaminen linjalla opiskelevien SOTE16 opiskelijoiden
ajatuksia ja kehittamisideoita tyohyvinvoinnin merkityksestd esimiestyon johtajuudesta
sosiaali- ja terveysalalla. Opinnaytetyon informantteina on se, ettd tutkimusryhmalai-
silld on yhteinen pyrkimys suuntautua sosiaali- ja terveysalan johtamis- ja kehittamis-
tehtaviin, tai vastaavasti jo toimia naissa tehtavissa. Lisaksi tutkimusryhmalla on yhteista
kiinnostus esimiestyotda kohtaan. Opinndytetyd nahdaan tarpeellisena, koska se voi
tuoda esille tuoretta ja innovoivaa tietotaitoa tyohyvinvoinnin merkityksestd esimies-
tydssa. Opinndytetyon tarkeimpina ldhteind ovat kokemuksen tutkimuskirjallisuus ja
niista koostettava fenomenologinen nakokulma. Tarkeimpia kasitteellisia tyokaluja ovat
asiakokonaisuuden kokemus ja merkitys. Aineistosta esiin tulevan tulkinnan ja opinnay-
tetyon tekijan laajentuneen ymmarryksen jalkeen on tarkoituksena ottaa tyokaluksi teo-
reettinen viitekehys ja yhdistaa ndma valmiiksi opinndytetyoksi.

Tutkimuksessa on kuusi kysymysta, joihin Sinun tulee vahintdan vastata. Seitsemas ky-
symys on vapaaehtoinen, mutta toivon Sinun vastaavan myds siihen tutkimusaineiston
rikastuttamiseksi. Vastausruutu on laadittu niin, etta saat kirjoittaa tekstia tarpeittesi
mukaan ja eteenpadin padset napsauttamalla OK ruutua kysymysten valissa.


https://fi.surveymonkey.com/r/ST7222X
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Vastausaika on 15.8-17.9.2017.

Huomioithan, ettd olet SOTE16 linjan opiskelija, koska tutkimus on suunnattu heille.
Vastaukset saapuvat tutkijalle anonyymina ja ne tullaan analysoimaan seka raportoi-
maan opinndytetyon kirjalliseen osuuteen niin, ettei tutkimukseen osallistujaa voida
vastauksistaan tunnistaa. Opinnaytetyon valmistuttua viimeistdaan talvella 2018, tutki-
musmateriaali havitetaan SurveyMonkey ohjelman ohjeen mukaisesti.

Tervetuloa kertomaan ajatuksia tyohyvinvoinnista hyvassa esimiestyon johtajuudessa
sosiaali- ja terveysalla!

Olethan yhteydessa, jos Sinulla tulee jotain kysyttavaa.
Ystavallisin terveisin Hanna Lehto
hanna.lehto@student.hamk.fi

Téassa viela Facebooklinkki, jolla paaset tutkimukseen https://fi.surveymon-
key.com/r/ST7222X
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Tyohyvinvoinnillista puron solinaa. (Lehto, 2016.)
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