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Opinnaytetyon aiheena oli esimiehen rooli tydyhteison hyvinvoinnissa. Tarkoituksena
oli selvittdd mitka tekijat kohdeorganisaatiossa vaikuttivat tyontekijoiden hyvinvoin-
tiin ja mik& vaikutus esimiesty6ll& oli siihen.

Tausta-aineistossa kasiteltiin toimivan ja hyvinvoivan tydyhteison keskeisimpié teki-
JOItd, mistd tydhyvinvointi muodostuu ja mitké tekijat vaikuttavat jokaisen yksilolli-
seen hyvinvointiin. Naiden lisaksi tausta-aineistossa kasiteltiin tyéhyvinvoinnin joh-
tamiseen ja tyéhyvinvointia tukevaan esimiestyohon.

Empiria toteutettiin kyselyn avulla, jossa aineisto kerattiin Yritys X:n taloushallinnon
osaston tyontekijoiltd padosin strukturoitujen kysymysten avulla. Syvallisemman tie-
don saamiseksi kyselylomake sisélsi avoimia kysymyksia. Kyselylomakkeen moniva-
lintavaittdmat ja avoimet kysymykset oli jaettu kolmeen eri osa-alueeseen teoriaosan
pohjalta. Osa-alueet koskivat yksilollista hyvinvointia, toimivaa tyoyhteisoéa ja tydoym-
péristda ja tybhyvinvointia tukevaa esimiestyota.

Tutkimuksen teko hetkelld osastolla tyoskenteli kuusi henkil64, ja kyselylomake an-
nettiin heille kaikille. Viisi palautti kyselylomakkeen taytettynd, jolloin vastauspro-
sentiksi muodostui 83%.

Tutkimuksen tuloksissa nousi vahvasti esiin tyokavereiden vaikutus tyohyvinvointiin.
Tutkimuksen kohteena olleella osastolla erityista tyytyvaisyytta toi hyvét tydkaverit,
ja niisté syntyva hyva tyoilmapiiri. Tuloksissa selvisi esimiestyon kaipaavan paran-
nuksia useissa eri asioissa. Suurimmat epakohdat olivat kannustus ja arvostus, joita
tyontekijat eivat kokeneet saavansa.
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The subject of the thesis was the role of the manager in the well-being of the work
community. The purpose was to find out what factors in the case company influenced
the well-being of the employees and what impact the managerial work had on it.

The theoretical part dealt with the key elements of a well-functioning and well-being
work community, from which well-being at work is formed and what factors affect
every individual’s well-being. The theoretical part also examines management of
well-being and management that supports the well-being at work.

The empirical part of the thesis was implemented through a survey, where the material
was collected from employees of the Company X Finance Department, mainly through
structured questions. For more in-depth information, the survey contained open ques-
tions. The multiple-choices and open questions in the survey were divided into three
different areas based on the theoretical part. The three different areas were individual
well-being, well-functioning work community and working environment and leader-
ship that supports the well-being at work.

At the time of the research there were six employees at the department and the ques-
tionnaire was given to all of them. Five of them returned the survey completed. The
response rate was 83%.

The results of the research strongly highlighted the impact of work colleagues on well-
being at work. In the department that was the subject of the study, good colleagues
brought great satisfaction and a good working atmosphere. The results revealed that
managerial work needed improvements in several different matters. The biggest draw-
backs were the encouragement and appreciation that the employees did not get.
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1 JOHDANTO

Opinnaytetyon aiheena on tyohyvinvointi, mitka tekijat siihen vaikuttavat ja miten esi-
mies tukee tyontekijoiden ty6hyvinvointia. Aihe valikoitui tutkijan mielenkiinnosta
tyéhyvinvointiin. Aihe on térked ja aina ajankohtainen, koska se on osa paivittaista
ty6elaméaa. Tyoéhyvinvointi on toistuvasti esille nouseva asia ja useimmiten se nousee
esille silloin kun siind on puutteita. Tyhyvinvoinnista on Kirjoitettu paljon, mutta silti

useissa tyopaikoissa sen yllapitdminen ja kehittdminen jaa liian vahéiselle huomiolle.

Tyoéhyvinvointi on yksi keskeisimmisté tehtavista johtajuudessa. Tydhyvinvointia tu-
keva esimiestyd on koko organisaation hyvinvoinnin kannalta tarkeaé. Vaikka esimie-
hen merkitys on erittdin suuri tydhyvinvoinnissa, siihen vaikuttaa kuitenkin jokainen

tyoyhteison jasen, tyoterveyshuolto ja koko organisaation johto.

Teoriaosuudessa kdydaan lapi toimivan tydyhteison tarkeimpia tekijoita ja sitd miten
tarkedd on kyetéd keskustelemaan avoimesti tyoyhteisossa. Teoriaosuudessa paneudu-
taan asioihin, jotka vaikuttavat jokaisen yksilon hyvinvointiin ja jaksamiseen. Lisaksi
kasitellaan tydhyvinvointia tukevaa esimiesty6td. Teorian jalkeen kerrotaan, miten tut-
kimus toteutettiin ja mitd menetelmia siina on kaytetty. Tdman jalkeen esitelldan tut-
kimuksen tulokset ja analysoidaan niita. Tutkittavana kohteena on tietyn yrityksen ta-
loushallinnon osasto. Yritys voi hy6tya tutkimustuloksista ja ndhdd missé asioissa olisi
kehitettdvad ja mitka asiat toimivat hyvin.



2 TYON TARKOITUS JA TAVOITTEET

2.1 Tutkimuksen tarkoitus, tavoitteet ja rajaus

Tarkoituksena on selvittdd mitka tekijat vaikuttavat tyontekijoiden hyvinvointiin ja
mika vaikutus esimiesty6lla on tydhyvinvoinnissa. Opinnéytetyon tavoitteina on sel-

vittaa:

- Millainen on kohdeorganisaation jasenten tyohyvinvointi?

- Mitka asiat lisddvat tyéhyvinvointia tydyhteisossa?

- Mitka asiat heikentavat tyéhyvinvointia tydyhteisossa?

- Mitka tekijat tyon ulkopuolella vaikuttaa tydhyvinvointiin?

- Millainen vaikutus tydymparistolla on henkildston tydhyvinvointiin?
- Mill& keinoin esimiehet voisivat tukea henkildston tyohyvinvointia?

- Mitka tekijat esimiestydssa ovat haitaksi henkildston tydhyvinvoinnille?

Tama opinndytetyd on tutkimuksellinen tyd. Ensin selvitetddn kirjallisuuden ja muun
l&hdeaineiston avulla ty6hyvinvointiin vaikuttavia tekijoita ja sitd miké on esimiesten
rooli tydhyvinvoinnin tukemisessa ja edistamisessa. Teoriaosuudessa kdydaan lapi toi-
mivan ja hyvinvoivan tydyhteison tarkeimpia tekijoitd. Kaydaan lapi myds, miten jo-
kaisen yksilon henkilokohtainen hyvinvointi muodostuu ja mitka tekijat siihen vaikut-
taa, niin toissé kuin henkilokohtaisessa eldméssd. Esimiestyon vaikutusta tyohyvin-
vointiin tuodaan esille lapi opinnaytetyon eri osuuksien. Opinndytety0ssa ei syvennyta
tyéhyvinvoinnin vaikutuksista yrityksen taloudelliseen tulokseen. Teorian jalkeen em-
piirisessd osassa selvitetddn kohdeyrityksen tyontekijoiden tydhyvinvoinnin tilaa,
mitka tekijat siihen vaikuttavat ja mit4 kehitettavaa yrityksen esimiehilld olisi tyohy-

vinvoinnin tukijoina.

2.2 Kaésiteviitekehys

Viitekehyksen tarkoituksena on kuvata tutkimuksen keskeisié asioita ja niiden vélisia

suhteita. (Tuomi ja Sarajarvi 2009, 18). Viitekehyksessa on tutkimuksen keskeisimmat



aiheet ja paallimmaisend on esimiesty0, joka kohdistuu seka tyoyhteisoon ettd jokai-
seen yksilona. Ndiden keskelle muodostuu tyéhyvinvointi, jossa on ollut suuressa roo-

lissa yrityksen esimiestyo.

ESIMIESTYO
TYOYHTEISO — TYOHYVINVOINTI < YKSILO

Kuvio 1. Késiteviitekehys

Taman opinnaytetyon késitteellinen viitekehys ei pohjaudu aiempiin jo luotuihin mal-
leihin. Viitekehys luotiin tyota aloittaessa paakasitteistd, joita opinndytteessa haluttiin
kayda lapi ja tutkia. Viitekehys haluttiin nain pitdd yksinkertaisena keskittyen tyon

padaiheisiin.

3 TOIMIVA JAHYVINVOIVA TYOYHTEISO

3.1 Toimivan tydyhteison keskeiset tekijat

Pekka Jarvisen (2014, 57) malli toimivan tydyhteison peruspilareista (Kuvio 2) ha-
vainnollistaa hyvinvoivan ja tehokkaan tyGyhteison kannalta pakolliset kannattimet.
Esimiehen tulee pitaa huoli siitd, ettd jokainen ndista pilareista on kunnossa. Néiden
avulla pidetdan ylla hyvinvointia ja tervettd ilmapiirid, seké ylletddn tydsuorituksissa

parempiin tuloksiin. (Jarvinen 2014, 57.)
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Selkea organisaation perustehtava

Kuvio 2. Toimivan tydyhteison peruspilarit. (Jarvinen 2014, 57).

Organisaation perustehtédvd on keskeisin asia kaikissa yritykseen liittyvissé toimin-
noissa, silla se méarittelee organisaation tarkoituksen. Se on kaikkien tyontekijoiden
yhteinen syy vieda organisaatiota eteenpéin. Muuttuvissa tilanteissa on organisaation
my06s mietittdva mihin suuntaan perustehtavaa halutaan vieda, tahan vaikuttaa esimer-

kiksi resurssipulat, kun on laitettava tyot tarkeysjérjestykseen. (Jarvinen 2014, 57-59.)

Tydntekoa tukeva organisaatio luottaa tydntekijoiden itsendiseen osaamiseen. Arvos-
tuksen saaminen tydssa on tana paivana erityisen tarkeaa ihmisille. Tyontekoa tukeva
organisaatio panostaa yhteistyohon ja hyddyntaad jokaisen vahvuudet ja ammattitaidon.
(Jarvinen 2014, 60.) Tyontekoa palveleva johtaminen on yhtend tydyhteisén peruspi-
lareista, koska tyoyhteisd tarvitsee helposti lahestyttavén ja vuorovaikutustaitoisen esi-
miehen. Kaikella esimiehen toiminnalla on vaikutusta tydyhteisdon ja sen tydntekoon.
TyOyhteiso usein asettaa suuret odotukset esimiehen ammattitaidolle ja tarkkailee t&-
man toimintaa tarkasti. (Jarvinen 2014, 68.)



TyGyhteison toimintaan vaikuttaa selkedt toiden jarjestelyt, eli miten tydpaikalla on
tyot ja vastuualueet jaettu. Esimiehen on tehtdva selvéksi mihin tdéhdatdan ja mité ke-
nenkin tulee tehdd. Kun kaikilla on selkeé rooli, niin sujuu yhteistyokin sujuvasti. (Jar-
vinen 2014, 70.) Yhtena toimivan tydyhteison peruspilareista toimii yhteiset pelisaan-
not, joiden avulla saadaan selvennettyé kaikille yhteisia toimintatapoja. Tietyt saannot
jaohjeistukset ovat tydpaikalla yhdessa sovittuja, mutta osan maaraa erilaiset lait. Tyo-
sopimuslain tunteminen onkin erityisen tarke&a esimiesasemassa olevalle. Yhdessé so-
vittuja saantoja voidaan tarpeen tullen ideoida tydyhteison kesken uudestaan. (Jarvi-
nen 2014, 73.)

Avoin vuorovaikutus on tydyhteisdn sujuvan toiminnan kannalta valttamatonta ja asi-
oista tulisi pystya puhumaan rehellisesti. Esimiehen tulee kyetd antamaan palautetta
suoraan tyontekijoille. Ilman esimiehen palautetta ei tyontekijd voi tietdd mita hanelta
odotetaan, mihin hdnen toimintaansa ollaan tyytyvéisia ja missa olisi kenties korjatta-
vaa. Riitatilanteissa esimiehen vastuuna on antaa jokaiselle osapuolelle mahdollisuus
kertoa kantansa asiaan ja nain auttaa selvittdmaan tilanne. Toiminnan jatkuva arviointi
on yksi toimivan tydyhteison peruspilareista. Téssa organisaation apukeinoina toimi-
vat erilaiset mittarit, joilla seurataan hyvinvointia tydyhteisossa seka sielld vallitsevaa
ilmapiiria. Mittareilla mitataan liséksi kustannuksia ja tuloksia. Esimiesten on hyvé
muistaa, ettd myods tyontekijat ovat usein kiinnostuneita yrityksen ja etenkin oman

osastona taloudellisesta tuloksesta. (Jarvinen 2014, 75-77.)

3.2 Tyo6ilmapiiri ja avoimuus

TyOyhteisot, joissa yhteistyd toimii, tyotehtavat on jaettu selvasti ja yhteisia sdantoja
noudatetaan, vallitsee usein kaikin puolin hyvé ilmapiiri. Tallaisen kehityskykyisen
tydyhteison j&senet tavoittelevat kaikkien yhteisté etua ja jokaisen vahvuudet otetaan
huomioon. Huonon ilmapiirin tunnistaa henkildston negatiivisesta asenteesta, useista
ristiriidoista ja yhteisten séantdjen puutteesta. Tallaisessa tydyhteisdssa syntyy hel-
posti kuppikuntia ja tyontekijat vaihtuvat tiheasti. (Virolainen 2012, 189.)

Hyvinvoivassa tasa-arvoisessa tydyhteisossé kaikkia kohdellaan oikeudenmukaisesti

eikd ketéén syrjita. Selvasti jaetut tyot ja tehtdvat ovat merkittava tekijé toimivassa



10

tyoyhteisossa. Hyvinvoiva tyoyhteis0 kykenee kehittymdén ja oppimaan uusia tapoja
toimia. Kun tydyhteison jasenet voivat hyvin tydssaan, kasvaa heiddn motivaationsa
ja tyontekijat sitoutuvat vahvemmin tydhon. Tyotyytyvaisyyden ollessa korkealla, on
tyontekijoiden vaihtuvuus huomattavasti vahdisempaa ja tydsuoritukset parempia.
(Suonsivu 2011, 58-59.)

Avoin kommunikointi on keino pitaa esimiehet ja tyontekijat selvilla organisaatioon
liittyvistd ajankohtaisista asioista. Esimiehet kertovat tyontekijoille tehtavista ja tavoit-
teista. Kommunikoinnin tulee kuitenkin olla molemminpuolista. Tdmad on térkedd
tyontekijoille, jotta he voivat kertoa ajatuksistaan ja ideoistaan yrityksen johdolle.
(McKenna & Beech 2008, 330.)

Luottamus ja avoimuus luovat hyvén perustan hyvinvoivalle tyoyhteisolle. Mielipiteet
ihmisten valilla eroavat suuresti, mutta néista tulisi pystyd puhumaan avoimesti ilman,
ettd kukaan tuomitsee toisen mielipiteitd. Ristiriidat ovat yleisid tyopaikoilla, joissa
vallitsee puhumattomuus tai mikéli harrastetaan paljon selén takana puhumista. Hyvén
yhteishengen séilyttdmiseksi jokaisen tulisi oman edun tavoittelun sijaan pitad mie-
lessa koko tyGyhteison edun tavoittelu. Omaa etuaan tavoittelevat henkil6t saavat ai-
kaiseksi huonon ilmapiirin ja he luovat luottamuspulan tydyhteison jasenten valille.
Mikali esimies ei rakentavasti pyri hoitamaan tydyhteison riitatilanteita, aiheuttaa han
vain toiminnallaan lisda negatiivisia tunteita tyontekijoille. (Juuti & VVuorela 2015, 45-
47.)

Jokaisen tydyhteison jasenen tulisi tuntea olonsa turvalliseksi tyoyhteisdssa ja voitava
avoimesti ilmaista itseddn ja ajatuksiaan. Esimiehella on térkea rooli turvallisuuden-
tunteen luomisessa tyopaikalla, jotta kaikki uskaltaisivat tuoda esille endotuksia ja tun-
temuksia. Ty0yhteisossa tulee enemman avoimia keskusteluja, mikéali sen jasenet ko-
kevat olonsa turvalliseksi. T&ma on mahdollista vain, jos esimies ja muut tydyhteison
jasenet eivét arvostele tai paheksu muiden ajatuksia ja ideoita, vaan néité késitellaan
myonteiselld tavalla. On lahdettava siitd, ettd kenenk&an ajatukset ja ideat eivat ole
virheellisid tai huonoja. Turvattomassa tydyhteisossa ei uskalleta esittdd omia ajatuk-
sia ja pel&t&én sitd, miten muut suhtautuvaisivat niihin. Turvallisuudentunne tyéyhtei-
s0ssd on tarked tekija siella vallitsevan luottamuksen kannalta. Esimiehen on oltava

esimerkkind avoimuudessa ja naytettavé, ettd jokaisella on oikeus olla sellainen kuin
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on. Niin esimiehen, kuin muidenkin tyoyhteison jasenten tulisi osata antaa myonteista
palautetta ja ndytettavé, ettd eriéviin mielipiteisiin voi asennoitua myonteisesti. (Era-
metsa 2009, 181-186.)

Kehittymisen ja uuden oppimisen kannalta esimiehen ja jokaisen tydyhteison jasenen
on ensisijaisen tarkeédd antaa ja saada palautetta. Tydyhteisossa kaikkien pitda tietad
misté palautetta tulisi antaa, jotta kaikki osaisivat sita jakaa. Kaikesta tydssa menesty-
misen kannalta térkeistd asioista on annettava palautetta. Tarkeda on myds antaa pa-
lautetta tuloksista, mutta ei missaan nimessa pelkastaan niistd. Palautteen antamisen
tulisi ehdottomasti olla lahes joka péaivéistd. Mikéli esimies ei anna palautetta huo-
noista tai saantdjen vastaisista toimintatavoista, voidaan tama tulkita niin, etta han hy-
vaksyy kyseisen toiminnan. Esimiehen on hyva antaa alaiselle rakentavaa palautetta,
mikali huomaa ettei tdmé osaa hoitaa tehtdvaansa tai saavuta sovittuja tavoitteita. Tyo-
yhteisolle vahingollinen k&ytds vaatii endottomasti palautteen antamista, jotta henkil®
tietdd kaytoksensa olevan sopimatonta. Mikéli henkild parantaa toimintaansa minka
tahansa rakentavan palautteen jélkeen, on tastd hyvé antaa positiivista palautetta. Hy-
vin tehdyisté toistd, alaisten luotettavuudesta ja innovatiivisuudesta tulee antaa myon-
teistd palautetta sdannollisesti. (Erdmetsa 2009, 210-2015.)

Onnistuneista suorituksista on tarkeda saada palautetta, jotta tyontekija tietda olevansa
pateva tyohonsa ja parjaavansé siind mallikkaasti. Esimieheltd ja muilta tyontekijoilta
saatu positiivinen palaute antaa tyontekijélle lisaa tarmoa tyontekoon. Palautetta an-
taakseen esimiehen on kuitenkin oltava kunnolla tietoinen siitd, mita alainen on tehnyt

ja mitd han on saavuttanut. (Juuti & Vuorela 2015, 82.)

Esimiehell& tulee olla kyky ratkoa mahdollisia ristiriitoja tydyhteisossa ja tasta syysta
hyvét vuorovaikutustaidot ovat valttdmatonta esimiehelle. Ihmiset ajattelevat asioista
eri tavalla ja esimiehen on tarkedd osoittaa, ettd jokainen voi avoimesti tuoda mielipi-
teensd esille. Mikali erilaiset ajattelutavat kuitenkin aiheuttavat riitatilanteita, olisi ne
syyta hoitaa oikein, silla selvittdmé&ttomina ne aiheuttavat haittaa koko tydyhteisolle.
Riitatilanteissa esimiehen on syyté olla puolueeton ja keskittyd hoitamaan asia ilman,
etté arvostelee tyontekijan henkilokohtaisia ominaisuuksia, vaan pyritdédn korjaamaan
toimintatapoja. (Juuti & Vuorela 2015, 111-113.)
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Ty6eldmassa koetaan jatkuvasti muutoksia, jotka vaativat sopeutumista koko yrityk-
selta, tyOyhteisolta ja jokaiselta yksilolta. Jatkuvasti on oltava valmiudessa uudistu-
maan. Sopeutumista vaaditaan esimerkiksi, kun kohdataan organisaatiomuutoksia esi-
merkiksi yritysfuusioiden kautta. Teknologian jatkuva kehittyminen, palveluiden ul-
koistaminen ja yritysten sisaiset muutokset aiheuttavat muutostilanteita. Nopeiden tai
useiden muutosten tullessa ihminen kokee yleensa ensin epdvarmuuden tunteita ja tais-
telee muutosta vastaan. Muutoksia on kuitenkin helpompi sietdd, mikali niihin on it-
selld mahdollisuus vaikuttaa tavalla tai toisella. Muutokset tuovat usein myds positii-

vista suhtautumista, asioiden edistyessa parempaan. (Rauramo 2008, 86-88.)

Muutokset ovat arkipaivaa tyoeldmassé ja uusiin asioihin tottuminen on helpompaa,
mikali suhtautuu positiivisesti niiden aiheuttamaan hetkelliseen myllakkaan. Hyvék-
symalld muutokset ja niihin liittyvan epdvarmuuden, on niihin helpompi vaikuttaa.
Muutoksia aiheuttaa useilla aloilla teknologian kehittyminen ja se, etté kilpailu kove-
nee jatkuvasti yritysten valilla, jopa globaalisti. Muuttuvien olosuhteiden vuoksi onkin
uuden oppiminen valttdméatontd, niin organisaatiolle kuin jokaiselle yksil6dlle. (Sydan-
maanlakka 2007, 26-27.) Oppiakseen uutta on organisaatiolta seka jokaiselta yksilolta
I0ydyttdva motivaatiota ja halua uuden oppimiselle. Hidastavia tekij6ita uuden oppi-
misessa on riittdmaton aika ja tarvittavan tiedon puute. Uutta opeteltaessa on tarkeda

pystyd ymmartdamaan tieto myos syvéllisemmalla tasolla. (Syddnmaanlakka 2007, 45.)

Rauramo (2008) huomauttaa, etta kiire on oikeastaan jotain mitd ihminen henkil6koh-
taisesti tuntee tai kokee, eikd niinkdan mik&an mitattu asia. T&méan tunteen voi aiheut-
taa epékohdat tdiden hallinnassa, liiallinen tyomaéara tai asioiden véara priorisointi.
Jotta Kiireeseen voidaan vaikuttaa, tulee asioita mahdollisesti suunnitella uudestaan ja
miettid mik& on asioiden tarkeysjérjestys. Kiire voi vied4d huomion tarkeimmista asi-
oista ja jopa arvoista. Yllattavét tilanteet luovat helposti kiireen ja ndiden varalta voi-
daankin etukédteen miettida toimintatapoja. Miten esimerkiksi toimitaan tydskentelya
haittaavien teknisten ongelmien ilmaantuessa tai tiettyjen henkildiden jaddessa sai-
rauslomalle. (Rauramo 2008, 55-56.)
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Suuri tydmé&éra ja kiire aiheuttaa tyoyhteisoissa tyopaikkakiusaamista. Muutokset ja
tietdmattomyys tulevasta ovat vaikuttavia tekijoita tyopaikkakiusaamisessa. Tyopaik-
kakiusaaminen ei ole eridvien mielipiteiden vaihtamista, vaan séannéllista toisen hen-
kilon henkisté kaltoinkohtelua. Esimiehilla on vastuu tehda kaikille selvaksi, ettd mil-
lainen toiminta ei ole millaan tavalla hyvaksyttavad. Henkilon, joka kokee henkisté
vékivaltaa tyOpaikalla, on pystyttava kertomaan tilanteesta auttaville tahoille. Kiusaa-
miseen syyllistyva saattaa jopa joutua rikoslain mukaan korvausvelvolliseksi kiusaa-
misen kohteelleen. (Merikallio 2001, 48-49.)

Yrityksissé tulee olla taysi kielto minkaanlaiseen tyopaikkakiusaamiseen, ja tdiméan tu-
lee tydnantajan tehda selvéksi kaikille. Kiusaamista voi ilmetd monenlaisena negatii-
visena kohteluna ja se on usein pitk&an kestavaa ja tapahtuu toistuvasti. Kiusaaminen
vaikuttaa merkittavéasti kiusattavan hyvinvointiin ja saa tdméan valtavan rasituksen alle.
Kiusaava osapuoli on yleensa kiusankohteen tyokaveri tai jopa useampi tyoyhteison
jasen. Kiusattavan l&hin esimies on seuraavaksi yleisin kiusaaja tyopaikoilla. Jotta tyo-
paikkakiusaaminen saataisiin Kitkettya pois, tulee jokaisen tydyhteison jasenen puut-
tua kyseiseen toimintaan, mikali sellaista havaitsee. My0s kiusattavan on kerrottava
tilanteesta eteenpéin, jotta se saadaan loppumaan. (Tyo6terveyslaitoksen www-sivut
2018) Tyoturvallisuuslaki velvoittaa tydnantajaa toimimaan valittémasti, mikali tyon-
tekijadn kohdistuu asiatonta kohtelua tai vaarallista hairintad. Tyonantajan velvolli-
suutena on tehda loppu tyontekijén terveydelle haitallisesta toiminnasta. (Ty6turvalli-
suuslaki 738/2002, § 28)

Tydyhteisoon voi luoda ongelmia yksittdiset ihmiset yksityiseldmansa ongelmien
vuoksi, joskin tdmé on hieman harvinaisempaa. Yhden tydyhteison jasenen karsiessa
esimerkiksi psyykkisista ongelmista, saattaa koko tydyhteiso joutua ndiden ongelmien
vaikutuksille alttiiksi. Tydyhteison karsiessa néisté syisté, on esimiehelld velvollisuus
puuttua asiaan, vaikka han saattaisi kokea tungettelevaksi puuttua alaisensa yksityis-
eldaman asioihin. Yksityiseldaman ongelmista johtuvat jatkuvat ja lisd&ntyneet poissa-
olot, seka tyotehtavien laiminlyonti oikeuttavat esimiehen ottamaan asiat puheeksi
alaisensa kanssa. (Jarvinen 2014, 110-112.)
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4 TYOHYVINVOINTI

4.1 Tyoéhyvinvoinnin maaritelmé

Tyo6hyvinvoinnilla tarkoitetaan kokonaisuutta, joka muodostuu eri tekijoistd, kuten
itse tyoOsta ja siitd viihtyyko tyontekija tydssédéan ja onko tydnantaja luonut turvalliset
olosuhteet tydpaikalla. Ty6hyvinvointiin vaikuttaa myds jokaisen oma terveys ja muu
hyvinvointi. Jokainen tydyhteisdn jasen voi edistaa tydhyvinvointia tyopaikalla vai-
kuttamalla tyoyhteison ilmapiiriin. Omaan tyéhyvinvointiin voi jokainen vaikuttaa pi-
tdmalla huolta omasta ammattitaidosta ja tyokyvystd. Esimies voi omalla kannusta-
valla johtamisellaan vaikuttaa positiivisesti koko tydyhteison hyvinvointiin. Hyvinvoi-
vat tyontekijat jaksavat paremmin tydssaan ja yltavat parempiin tuloksiin, seka sitou-
tuvat tyohon ja ovat vahemman sairauslomilla. Tyopaikoilla tyokykya edistéavén toi-
minnan ja hyvien tyoolojen liséksi tarkedssa asemassa on tyodterveyshuolto. (Sosiaali-

ja terveysministerion www-sivut 2018.)

Toimiva ty6terveyshuolto on tehokasta, riittdvaa ja se on saatavilla, kun sité tarvitaan.
Odotusaikojen tulisi olla kohtuulliset ja ty6terveyshuollon tulisi olla helposti tavoitet-
tavissa. Sen tehtdvana on tukea tyokyvyn yllapitdmisessa ja hoitaa sekéd ennaltaeh-
kaista sairauksia. Lakisaateinen tyoterveyshuolto ei kuitenkaan pida sisallaan sairaan-
hoitoa, ellei yritys ole itse paattanyt tarjota téllaista tyontekijoille. Tyoterveyshuolto
on yksi tydympariston ja tydyhteison hyvinvoinnin edistdjistd. (Rauramo 2008, 74-
76.)

Ty6nantaja voi tukea tyénhyvinvointia monin eri tavoin. Ty6nantaja voi tukea henki-
I6ston tydhyvinvointia esimerkiksi pitdmalld huolen siit4, ettd tydymparisto on tarkoi-
tuksenmukainen. Ty6nantaja voi myos viedd itse tyotd parempaan suuntaan ja tukea
henkilostod olemaan mahdollisimman kehityskykyinen. Tyohyvinvoinnin edistdmisen
on oltava osana jokapaivaisté johtamista ja se vaatii suunnittelua, konkreettisia toimia
ja arviointia. Tydhyvinvoinnin edistdmisessé on johtajien lisdksi kuitenkin oltava mu-

kana koko henkil6sto. (Tyoterveyslaitoksen www-sivut 2019.)
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Yrityksen on kannattavaa sijoittaa tyohyvinvointiin, koska silla on suuri vaikutus yri-
tyksen kilpailukykyyn, tuottavuuteen ja jopa maineeseen. (Tyo6terveyslaitoksen www-
sivut 2018) Organisaatiot eivat yksin ole vastuussa tyohyvinvoinnin edistdmisesta,
vaan vastuu on myos yhteiskunnalla ja jokaisella yksilolla. Yksilon vastuulla on tyo-
paikan ohjeistuksen mukaan toimiminen ja itsestdén huolehtiminen parhaalla mahdol-
lisella tavalla. Yhteiskunta taas pitaé lakien avulla huolen siit4, ettd kaikilla on mah-
dollisuus turvalliseen ja tydhyvinvointia tukevaan tydskentelyyn. Organisaation tehta-
vana on noudattaa tyontekoon liittyvia lakeja ja pitaa huoli siité, ettd tyopaikalla on
hyvat oltavat. (Virolainen 2012, 12.)

4.2 Tyoéhyvinvoinnin eri osa-alueet

Sosiaalinen, henkinen, fyysinen ja psyykkinen tydhyvinvointi ovat tyéhyvinvoinnin
eri osa-alueita. N&ité eri osa-alueita on kasiteltdva kokonaisuutena, koska ne kaikKki
kytkeytyvat toisiinsa. (Virolainen 2012, 11.) Sosiaalinen tyohyvinvointi rakentuu tyo-
paikalla ihmisten valisista suhteista. Avoimilla keskusteluilla, niin tydasioihin kuin
vapaa-aikaankin liittyvilla, ja ty6kavereihin tutustumisella on positiivinen vaikutus ta-
han osa-alueeseen. Onkin yleistd, ettd tydpaikoilta 10ytyy kestévia ystavyyssuhteita.
Henkinen tyohyvinvointi ilmenee esimerkiksi tydyhteison jasenten valisella yhteis-
ty6ll&. Arvostus tydkavereita kohtaan ja heidéan valilla vallitseva yhteishenki vaikutta-
vat henkiseen tyohyvinvointiin. Toisiaan tukevat tyokaverit kokevat henkista hyvin-
vointia tyopaikalla. (Virolainen 2012, 24-26.)

Fyysiseen ty6hyvinvointiin vaikuttaa kehoon kohdistuvat rasitukset ja fyysiset tyoolo-
suhteet. Istumaty0té tekevan keho altistuu erilaiselle rasitukselle kuin runsaasti fyy-
sista tyota tekevan. Liiallinen istuminen on kuitenkin myds ihmiselle huonoksi ja tasta
syystd istumatyota tekevan on hyva valill4 nousta jaloittelemaan. Tyoilmapiiri ja tyo-
stressi ovat psyykkisen ty6hyvinvoinnin keskeisimmat asiat. Psyykkinen hyvinvointi
nousee usein esille asiantuntijatehtavissé ja on merkittdva syy sairauspoissaoloihin.
Ongelmat talla osa-alueella ovat yleisia ja syyné siihen on monesti kiire. (Virolainen
2012, 17-18.)
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Naitd neljaa osa-aluetta tydhyvinvointiin liittyen voidaan myos kuvata vertauskuvalli-
sesti Maslowin tarvehierarkian avulla (Kuvio 3). Ihmisen fyysiset perustarpeet, jotka
ovat ty6hyvinvoinnin perusta, ovat alimmalla tasolla, johon sisaltyy esimerkiksi ra-
vinto ja lepo. Turvallisuuden tarpeet ovat toisella tasolla, johon kuuluu niin fyysinen
turvallisuus tyOpaikalla, kuin henkinenkin turvallisuus. Turvallisuuden tunnetta ihmi-

selle antaa my0s tieto toiden jatkumisesta. (Otala & Ahonen 2005, 28-29.)

Henkisyys, sisdinen draivi Henkinen
omat arvot ja ihanteet hyvinvointi
Itsensa Oman tyon ja )
toteuttamisen ja osaamisen jatkuva
kasvun tarpeet kehittaminen Peyykkinen
K Oman osaamisen/ » hyvinvointi
Arvostuksen ammattitaidon arvostus i
\arpeet Oman tydn arvostus
Laheisyyden Tydyhteison yhteisollisyys |’ P Sosiaalinen
tarpeet Tyokaverit, tiimit y hyvinvointi
, Tydpaikan henkinen ja
Turvallisuuden fyysinen turvallisuus  |) | gvsinen
tarpeet Tyén jatkumisen turvallisuus |~ 3} YY>'Ne
‘ = hyvinvointi
Fysiologiset Terveys, fyysinen kunto
perustarpeet ja jaksaminen )

Kuvio 3. Ty6hyvinvoinnin kuvaaminen vertauskuvallisesti Maslowin tarvehierarkian
avulla. (Otala & Ahonen 2005, 29).

Kolmannella tasolla on laheisyyden tarpeet, joihin kuuluu ihmisen tarve olla osana
jotakin yhteisa. Tyon jaksamisen kannalta tarkeitd ovat ihmisen suhteet muihin ihmi-
siin, niin tydpaikalla kuin vapaa-ajallakin. Neljannen tason arvostuksen tarpeet liitty-
vat pitkalti henkilén ammattitaitoon. Ihmisen patevyydelld on suuri vaikutus hanelle
tarjottuihin tehtéviin. Arvostuksen saaminen luo pohjaa ihmisen sosiaaliselle hyvin-
voinnille. Inmisell4 on myds tarpeita itsensa toteuttamiseen liittyen, ja ndma ovatkin
korkeimmalla tasolla. Siihen kuuluu itsensa kehittdminen ja ylt&4 tiettyihin tavoittei-
siin. Né&iden tasojen paélla on henkisyys ja siséinen draivi. N&ihin kuuluu ihmisen hen-
kinen hyvinvointi ja henkilokohtaiset arvot elaméssé. Henkisen hyvinvoinnin kéar-

siessé tulee ongelmia muillakin osa-alueilla. (Otala & Ahonen 2005, 30.)
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4.3 Tybympaéristo

Ty6hyvinvointia tukevassa tydympadristossa on tyontekijoilla mahdollisuus hyvéén
tybergonomiaan. Kehoa rasittavien tekijoiden poistaminen liséa tyotyytyvéaisyytta ja
auttaa fyysisessa jaksamisessa. Mahdollisuus saataa tyotasoja auttaa pitdméaan oikean-
laisen asennon tydpaivén aikana. (Luukkala 2011, 29.) Istumaty® rasittaa kehoa ja sen
vastapainoksi on tarkedd saada tarpeeksi liikuntaa vapaa-ajalla. Istumatyoté tekevilla
tulisi olla mahdollisuus sdadettaviin toimistokalusteisiin ja muihin fyysista kuormi-
tusta helpottaviin valineisiin. Naiden kayttdon tulisi kuitenkin myods opastaa, jotta ne
asetetaan ergonomisesti oikein. Mikali saadot ovat vaarin, ei apuvalineista ja sdadetta-
vistd kalusteista ole hyotyd. Paatetyoskentelyssa herkésti unohtaa oikean tygasennon
ja sen, ettd vélilla olisi hyva nousta jaloittelemaan. V&arén asennon saattaa huomata
vasta siina vaiheessa, kun ilmaantuu sarkyjé tai vasymysta. (Rauramo 2008, 43.) Tyo-
tuoli tulisi s&atéé niin, ettd istuimen etureuna olisi kallistettuna alemmas kuin taka-
reuna. Tietokoneen nayton tulisi olla niin, ettd katse menisi 25 astetta alaspéin ja tuolin
korkeus mahdollistaen kyynéarpéille 90 asteen kulman. Hiiri ja ndppéimistd ovat tyo-

poydélla vierekkain ja samalla korkeudella. (Rauramo 2008, 51.)

Istumatydssé on tarkedd muistaa vélill4 nousta seisomaan ja mielelldén vahan myos
litkkumaan. Istumatyo ei tue kehon hyvinvointia eik& tuo positiivista fyysista rasitusta.
Asennon ollessa jatkuvasti sama, lihakset herkésti jannittyvét ja tietokoneella ollessa
ranteet saattavat rasittua. Tahan auttaa hiiri- ja rannetuet. Asentoa voidaan vaihdella
myos jalkatuen avulla. Lisaksi valaistuksella pystytddn helpottamaan tydskentelyn
mukavuutta. Tyopoydalla olisi hyva olla kirkas kohdevalaisin, mutta muuten valais-

tuksen toimistossa tulisi olla hieman haméra. (Rauramo 2008, 50.)

Tyotyytyvéisyyteen vaikuttaa merkittavasti annetut tyovalineet. Toimistotydssa usein
tarkein tydvaline on tietokone ja tyotyytyméattomyytta syntyy helposti tietokoneen ol-
lessa hidas. Harvoin kuitenkaan on tarvetta vaihtaa koneita sitd mukaan, kun uusia
tulee markkinoille. (Luukkala 2011, 29.)
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5 YKSILON HYVINVOINTI

5.1 Tyo0 ja vapaa-aika

Hyvinvoinnin ja itsendisyyden kannalta tarked asia on ihmisen taloudellinen tilanne.
Elannon avulla ihminen saa kodin lisdksi ruokaa ja tarvitsemansa hyddykkeet. Namé
asiat tuovat turvallisuuden tunnetta arkeen. Hyvinvointia on vaikea saavuttaa ilman
toimeentuloa, koska tallgin ei valttdmatta ole varaa edes arkisiin valttamattomyyksiin.
(Luukkala 2011, 23.) Tyoolosuhteet, tyon tuottavuus ja siihen vaadittu ammattitaito
vaikuttaa palkan maardytymisesséd. Peruspalkkaan vaikuttaa se miten vaativaa tyo on
ja mika on tekijan osaaminen. Tyontekijoille osoitettu oikeudenmukainen palkka on
niin tyontekijan kuin menestyneen yrityksenkin kannalta hyddyllista. Erilaisilla pal-
kitsemisjarjestelmill& voidaan esimerkiksi palkita tyontekijoita loistavista tyosuorituk-
sista. (Rauramo 2008, 154-155.)

Ty6suhteen jatkuvuus aiheuttaa monille ihmisille stressid ja turvattomuuden tunnetta.
Joissain eldmantilanteissa mééraaikainen tydsuhde ei aiheuta huolta, mutta monelle se
tarkoittaa epavarmuutta taloudelliseen tilanteeseen. Tiedon tydsuhteen jatkumisesta

tulisi kulkea nopeasti tyontekijélle. (Rauramo 2008, 85.)

Joskus voi olla hankalaa yhdist&a tyo ja vapaa-ajan elama, tastd syysta organisaatioi-
den tulisikin ymmart&& tyontekijoiden erilaiset elamantilanteet. Tyontekijén uran ei
tulisi kérsia siksi, ettd perheen kasvaessa han jaa perhevapaalle tai tarvitsee joustoa
tybajoissa. Tyontekijat sitoutuvat organisaatioon, joka tukee tyontekijoita erilaisissa
elaméntilanteissa. (Rauramo 2008, 21-22.) Joustavilla tydajoilla on mahdollista lisata
tyontekijoiden jaksamista ja tyotyytyvéisyyttd. Tama antaa tyontekijoille mahdollisuu-
den vaikuttaa siithen mihin aikaan aloittaa ja lopettaa tyot. Joustava tyGaika kuitenkin
edellyttdd sen, etté tyot tulevat hoidetuksi. (Luukkala 2011, 29-30.)

Ihmiset kokevat tarkedksi kuulua yhteis6on ja tuntea yhteisollisyyttd. Toimivassa yh-
teisdssd voimavarat voivat kasvaa ja suhteet muihin ihmisiin kasvattavat ihmisen itse-

tuntoa. Yhteisollisyytta voidaan tuntea perheen tai ystavien avulla, seka tietysti tyoyh-
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teisdssa. (Rauramo 2008, 122-123.) Sosiaaliset suhteet ovat ihmisen jaksamisen kan-
nalta tarkeitd. Usein koetaan mielekkaand olla osa tydyhteisod ja tuntea ndin ryhmé-
henked. Tyopaikalla saattaa syntyd myos laheisempia ystavyyssuhteita, jolloin ysta-
Vyys ei jaa vain tyopaikalle, vaan aikaa vietetddn yhdessé tdman liséksi vapaa-ajalla.
On kuitenkin tarkedd, ettd sosiaalinen el&ma ei ole rakentunut pelkastaan tyopaikalla.
Esimerkkina tdmén tarkeydesta on eldkkeelle siirtyminen, jolloin saattaisi olla tarvetta
tyon ulkopuolella solmituista ystavyyksista. (Luukkala 2011, 24.)

5.2 Osaaminen

Tana paivana tyontekijoiltd odotetaan valtavasti joustavuutta ja useita eri taitoja. Tyo-
tehtdvat eivat aina ole kovin selkeasti rajatut, eikd tyonimike valttaméttd vastaa sitd
mité tyontekija paivittain tekee tai on tydsopimusta kirjoittaessa olettanut tekevansa.
Harvalla on kuitenkaan mahdollisuutta Kieltaytya tehtavista, jotka ovat muuta kuin mi-
hin oma koulutus on valmentanut ja mita on tydkseen ajatellut. Ilman joustavuutta ei
valttamatta ole kovin helppoa l16ytaa tytpaikkaa yritysten ja esimiesten etsiessé moni-
osaajia. (Jarvensivu 2010, 97-99.)

Vahva ammatillinen osaaminen on tarked ominaisuus, jotta tyontekija voi kokea it-
sensa tyytyvéiseksi tydssddn. Ammattiosaaminen yksindan ei kuitenkaan riitd, vaan
tekijalta on I0ydyttdva motivaatiota tyotaan ja siihen liittyvia tehtavia kohtaan. Tyyty-
vaisyyden takaamiseksi tydntekijélta on 16ydyttava nditd molempia. Tyon ollessa mie-
luisa, tyontekija ei koe téihin menoa raskaaksi, eika lahde toistd voimattomana, vaan
kokee saavansa tyosta lisdd voimavaroja. Kun henkild kokee tyonsé mieluisaksi ja
kiinnostavaksi, hanen ei tarvitse taistella motivaation eteen, vaan se liséantyy ty6ta
tehdessé. Selvét tavoitteet tydssa tuottavat iloa tyotd tehdessa. Tyotyytyvéisyyden kan-
nalta on tarkeéd, ettd esimies ymmartaa alaistensa vahvuudet ja antaa heille sen mu-
kaisia tyotehtdvié ja haasteita. Pitkdan jatkuneet samat tyotehtavéat laskevat tyomoti-
vaatiota vuosien saatossa. Esimiehell& onkin vastuu ja mahdollisuus lisata tyontekijoi-
den motivaatiota kehittdmalla alaisten tyonkuvaa uusilla tehtévilld. (Juuti & Vuorela
2015, 79-80.)
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Tyontekijdn osaaminen vaikuttaa suuresti hdnen kokemaansa stressiin. Kun osaamista
I0ytyy, niin stressi on enemmankin positiivista eteenpain vievaa stressid. Voimavaroja
ei talloin tarvitse kayttaa siihen, ettd pelkaa olevansa epépéteva hoitamaan tehtavaansa.
Osaavalle tyontekijalle voidaan kuitenkin luoda liian suuria vaatimuksia. Oletetaan
hénen jaksavan hoitaa ylisuuret tydméaarat ja ndin asetetaan henkilé vaaraan uupua.
Kukaan ei selvié erityisen pitkid aikoja liiallisen tyokuormituksen alla. (Luukkala
2011, 31.)

Tyontekijéan tulisi tuntea kuuluvansa juuri niihin tyétehtdviin, joissa han on, jotta tyo-
tyytyvaisyys olisi mahdollista ja mielenkiinto ty6td kohtaan pysyisi. Uusilla tyotehté-
villa voidaan luoda tydntekijéalle uudistunut tyénkuva ja néin saada hénelle uutta iloa
tyéhon. Taman avulla saadaan lisdttyda motivaatiota entisestaan. (Juuti & Vuorela
2015, 81.) Uuden oppiminen tyota tekemall& ja ndin ammattitaidon vahvistuessa, kas-
vaa myos tyotyytyvaisyys. Tyotyytyvéaisyyttd tuo itsenséd hyodylliseksi tunteminen
tyopaikalla. Taman lisdksi tyytyvaisyytta lisaa tietynlaiset vapaudet tyontekoon liit-
tyen. Tama tarkoittaa sita, ettd tydtehtavat voi tehdd muullakin kuin yhdella tietylla
tavalla. Jokaisen tulisi voida toteuttaa itsed&n ja omia tapojaan tyonteossa. (Luukkala
2011, 26-27.)

Melkein jokaisesta tydsta 16ytyy asioita, jotka kuormittavat, mutta myos asioita, jotka
tuovat tyydytystd. Ty0 tuo voimavaroja, mikéli tyotehtavat tuntuvat mieluisilta ja
tyontekijan on mahdollista kehittaa itseddn ja oppia uutta. Voimavaroja lisad tuen saa-
minen kollegoilta ja mahdollisuus paattad tychon liittyvistd asioista. Kuormitusta
tyontekijoille aiheuttaa kiire, suuri tydbmaaré ja liian vaativat tehtévat. Jos esimiehelta
tai tyokavereilta ei saa tukea, niin tdma herkasti lisdd kuormitusta. Kuormitus- ja voi-
mavaratekijoiden valilla tulisi olla tasapaino. (Virtanen & Sinokki 2014, 190.) Valilla
olisi hyva miettid, ettd mitka tekijat aiheuttavat eniten kuormitusta ja mika vie liikaa
voimavaroja. Kun tunnistaa ndma tekijat, niin niihin voi pohtia auttavia toimenpiteita
yhdessa jonkun toisen kanssa. Samoin on kannattavaa tarkastella, ettd mitk4 asiat tuo
voimavaroja tydssa ja mitké tuo liséé intoa tydskentelyyn. Naitakin tekijoitd on hyva
jakaa muiden kanssa, etenkin tydyhteison jasenten valilla. (Rauramo 2008, 39.)
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Tyontekijan tulisi voida hallita tyotadn, joka tarkoittaa sité, ettd han saa hyddyntaa
kykyj&én ja osaamistaan ja ettd hanelld on mahdollisuus pd4ttdd omaan tyohonsa liit-
tyvistd asioista. Stressid ja tyotyytymattomyytta syntyy, mikali tyéntekijalta odotetaan
lilan paljon, eika hanelle anneta kuitenkaan mahdollisuutta vaikuttaa asioihin. Pitda
my0s muistaa, ettd kaikki suhtautuu ja kokee asiat hyvin eri tavalla. Mika on toiselle
lilan kuormittavaa, voi olla toiselle motivoivaa ja eteenpéin vievad. Jokaisen tulisi tie-
taa itse omat rajansa, mihin voimavarat ja kyvyt riittdd. (Virtanen & Sinokki 2014,
194-195.)

Tyon on vastattava tekijdnsa osaamista ja tarjottava haasteita. Motivaatio kasvaa, kun
ty6 kohtaa tekijansa arvot ja henkilokohtaiset ominaisuudet. Tyodssé tulisi voida edeta
kohti omia paamaaria. (Virtanen & Sinokki 2014, 201-202.) Tydntekija suhtautuu po-
sitiivisesti tyohonsé kokiessaan sen merkitykselliseksi ja tydskennellessdén tehtévien
parissa, jotka hdn kokee omikseen. Vastenmielisiltd tuntuvat tyotehtévat ja kehittymis-
mahdollisuuksien puute aiheuttavat tyontekijoille negatiivisia tunteita tydsta. Talldin
ihminen tekee ty6taédn vain ja ainoastaan elannon vuoksi. (Virtanen & Sinokki 2014,
206-207.)

5.3 Elintavat

Parhaisiin tydsuorituksiin yltda luonnollisesti henkild, joka viihtyy tydssédén ja on
terve. Se miten ihminen voi henkisesti ja fyysisesti vaikuttaa suuresti jaksamiseen tyo-
paikalla, mutta myos sosiaaliset suhteet ovat tarkea tekija tyéhyvinvoinnissa. Kun ih-
misen elamadssé tapahtuu hyvié asioita, han kokee positiivisia tunteita ja tima heijastuu
tyéhyvinvointiin. Negatiiviset tapahtumat yksityiselaméssa heijastuvat valitettavasti
samalla tavalla tydssa jaksamiseen ja aiheuttaa huonosti voivan tyontekijan. Tyohy-
vinvoinnin kannalta on ensisijaisen tarkead, ettd ihminen vaikuttaa itse omaan voin-
tiinsa ja tarpeen tullen tekee muutoksia elaméssaan ja elintavoissaan. Muutokset voivat
olla niin pieni&, kuin suuriakin. Pelkk liikunnan lisdédminen saattaa tuoda ihmiselle
lisad positiivisia tunteita ja hyvaa oloa, joka auttaa jaksamaan myaos tydpaikalla. (Juuti
& Vuorela 2015, 85-87.)
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Liikunta parantaa niin fyysista kuntoa kuin henkista jaksamista ja sen avulla voi luoda
uusia sosiaalisia suhteita. Liikuntasuoritukset tuottavat ihmiselle onnistumisen tunteita
ja tdma lisaa itsevarmuutta. Liikuntaa harrastaessa usein huolet jaévat taka-alalle ja
mieliala kohenee. Liikunnan on tunnuttava miellyttavalta ja itselle sopivalta, eiké se
saa olla rehkimist& jota oma kroppa ei jaksa. Organisaatioilla ja esimiehilld on usein
mahdollisuus tarjota erilaisia liikuntamahdollisuuksia tyontekijoille. Néiden avulla
voidaan edesauttaa tyontekijoiden hyvinvointia ja parhaassa tapauksessa liséité yhtei-
sOllisyytta tydyhteisossd, mikéli lilkunnan avulla tydntekijat tutustuvat toisiinsa tyo-
roolien ulkopuolella. (Juuti & Vuorela 2015, 88-90.)

Harrastamalla tarpeeksi liikuntaa, voidaan ehkéista tarpeetonta stressid ja parantaa
unenlaatua. Liikkumalla tarpeeksi voidaan parantaa tyokykya ja sairauslomat jaavét
vahaisemmiksi. Varsinaisten liikuntasuoritusten ohella kannattaa tehd& pienia muu-
toksia, esimerkiksi auton sijaan voi kulkea kévellen tai polkupyoréllé. Jokaisen on itse
huolehdittava siita, ettd saa tarpeeksi liikuntaa ja etta se olisi monipuolista. Liikunnan
harrastamisen tulee olla séannéllista, jotta kunto pysyy hyvana. (Tyéterveyslaitoksen

www-sivut 2018.)

Monet elintapasairaudet voidaan vélttaa oikeanlaisella ravinnolla. Riittava energian ja
suojaravintoaineiden saanti auttaa elimistod pysymaan terveend. Kun annoskoot pide-
tdan kohtuullisina, syodaan terveellistd ruokaa ja liikutaan tarpeeksi, niin voidaan valt-
taé ylipainon kertymisté. Ylipaino lis&a useiden sairauksien kehittymisen riskia ja ly-
hentéé elinaikaa. (Terveyden ja hyvinvoinnin laitoksen www-sivut 2018.) Ylipainolla
on suuri vaikutus ihmisen psyykkiseen hyvinvointiin. Ylipaino voi vaikuttaa heiken-
tavasti ihmisen itsetuntoon ja mielentilaan. Se aiheuttaa jopa masennusta, ja masentu-
neena saattaa taas syoda enemman. Tastd syysta onkin tarkedd ottaa huomioon ndmé
molemmat asiat, mikali tavoitteena on saada ylipainoa pois. (Terveyskylan www-sivut
2018.)

Tydpaikoilla tulisi olla hyvat ruokailuolosuhteet, jotta sielldkin olisi mahdollisuus pi-
t&a ruokailuhetket terveyttd edistavind. On oltava mahdollisuus lammittad ateria ja séi-
Iyttdd evaat kylméssa. Ruokailutilan tulisi olla viihtyisd ja rauhallinen. Tyontekijén
tulee itse huolehtia evéidensa terveellisyydesta, jolla voi tukea omaa tyéssa jaksamista.

(Tyoterveyslaitoksen www-sivut 2018.)
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Valitettavan yleinen ongelma Suomessa on alkoholin suurkulutus. Alkoholiongelma
kehittyy pikkuhiljaa ja se on usein edennyt jo liian pitkélle siin& vaiheessa, kun se
huomataan tydpaikalla. Kyseisen ongelman esille tulossa merkittavassa roolissa on
ty6terveyshuolto, joka selvittad tyontekijoiden elintapoja ja niihin kuuluu myos alko-
holinkayttd. Tyontekijat voivat rehellisesti kertoa alkoholink&ytdstaan, ilman etta tar-
vitsee pel&td asian levidmistd, johtuen tyoterveyshuollon salassapitovelvollisuudesta.
Valilla tyépaikoilla huomataan henkilon tydsuoritusten heikkeneminen, mutta ei osata
yhdistaa sitd valttamattd alkoholiongelmaan. Esimiehelle téllaiseen asiaan puuttumi-
nen tuntuu usein epamiellyttavalta, mutta esimiehena siihen on puututtava. Esimiehen
on tarke&d& muistaa, ettd alkoholiongelma johtuu siita karsivan henkilén omista ongel-
mista ja mikali henkil6 ilmaantuu tyopaikalle humalassa, on esimiehelld oikeus puut-

tua tilanteeseen ja jopa purkaa tydsopimus. (Jarvinen 2011, 92-93.)

Koko keholle haitallinen tekija on tupakointi. Se kasvattaa riskid sairastua eri syopiin,
keuhkoahtaumaan, osteoporoosiin ja sydan- ja verisuonitauteihin. Tupakointi vaikut-
taa myos unen laatuun ja maaraan, seka aiheuttaa stressia. Lisaksi sen aiheuttaa suuren
riippuvuuden ja t&std syystd sen lopettaminen onkin usein erittdin hankalaa. Monet
tyopaikat ovat ryhtyneet tdysin savuttomiksi, joka tarkoittaa sita, etta tydaikana ja yri-

tyksen alueella ei ole luvallista tupakoida. (Rauramo 2008, 73-74.)

Neljannes suomalaisista karsii uniongelmista, ja tdmé vaikuttaa suoraan tyokykyyn.
Univajeesta kérsiva ihminen on &rtyisa, jatkuvasti vasynyt péivalla ja mieliala on ma-
talalla. Keskittyminen tuottaa vaikeuksia, mikéli unentarve ei tayty. Univaje aiheuttaa
painon nousua, vastustuskyvyn heikentymista, muistiongelmia ja lisad merkittavasti
tyotapaturmariskia. IThmisen aivojen fysiologia ei kestd 10-12 tuntisia tyopaivid. Nuk-

kuessa aivot palautuvat ja latautuvat seuraavaan paivéaan. (Rauramo 2008, 68-69.)

Uni on yksi tarkeimmistd asioista jaksamisen kannalta, ja aikuisen ihmisen tulisikin
nukkua keskimaarin 7-8 tuntia yossa. Olosuhteet nukkumiselle tulisikin tehda sellai-
siksi, ettd ne auttaisivat nukahtamisessa ja unenlaadussa. Pimeys ja hyva sanky edis-
tavéat nukkumista. Unettomuudesta kuitenkin kérsii suomessa monet ihmiset ja uni-
ladkkeiden kayttd on yleistd. Omilla elaméntavoilla voi suuresti vaikuttaa unenlaatuun.
Riittava liikunta ja monipuolinen ruoka edesauttaa unenlaatua. Aina ei kuitenkaan voi

itse vaikuttaa nukkumiseensa, etenkaan karsiessa sérkyja aiheuttavista sairauksista.
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Yksi unenlaatuun vaikuttavista tekijoistd on ihmisen ik&. Mitd vanhemmaksi ihminen
tulee, sitd heikompaa usein unenlaatu on. Nukahtamisvaikeuksia ja huonoa unta ai-

heuttaa myds ihmisen kokema liiallinen stressi. (Luukkala 2011, 100-102.)

5.4 Uupumus

Tyon ulkopuolinenkin elaméa on nykyaan ihmisilla jatkuvaa suorittamista, jolla usein
todistellaan muille jotakin. Koitetaan muiden mukana el&& niin sanottua ajanmukaista
hektista eldma4. Vapaa ajan tayttad perheesta huolehtiminen, niin omat kuin lasten
harrastukset ja kodin laittaminen. Ei anneta itselle kovinkaan paljoa aikaa vain olla,
levata ja palautua tyostd, vaan kaytetadn myos kaikki vapaa-aika asioiden suorittami-
seen. Jatkuva suorittaminen vapaa-ajalla, saattaa syoda ihmisen jaksamista tyotehté-
vissa. Uupuneen tyontekijan kohdalla esimiehen onkin selvitettava, johtuuko ongelma

tyosté vai henkilon omista yksityiselaman valinnoista. (Jarvinen 2011, 87-89.)

Jotkut omistautuvat tyolleen taysin ja pitdvat sitd ldhes tarkeimpéana tehtdvanaan ela-
massa. Tallaiset ihmiset tahtovat antaa kaikkensa ty6lleen ja tahtovat edetd urallaan.
Jaksamisen rajat voivat kuitenkin téssa tilanteessa hamartya ja tyotehtavia haalitaan
lilkaa. Taysin tydlleen elava henkil6 ei valttdamétta osaa irtaantua tyostaan, vaan on
valmis tekeméaan ylipitkaa tyopaivaa ja mahdollisesti uhraamaan vapaa aikansa tyolle.
Omien rajojen ylittyessé alkaa kuitenkin voimavarat kayméan vahiin. Kaikki haluavat
kokea arvostuksen ja tarkeyden tunnetta tydssaan, mutta tarpeeksi varma ihminen osaa

myontéa jaksamisensa ja osaamisensa rajat. Virtanen & Sinokki 2014, 207-208.)

Kun kyseessé on ty6uupumus, niin sille mahdollisia syita 16ytyy useita. Talloin on
tarkeda selvittaa tyduupumukseen johtaneet tekijat. Syyna voi olla ongelmat tydyhtei-
sOssd, epamiellyttavat tydolosuhteet, tyontekijan osaamattomuus tai jatkuvasti liian
vaativat tyotehtavat. Tyostd aiheutuva uupumus voi olla tulosta sille, ettd vaaditaan
lilkaa tyontekijoilta, mutta samalla resursseja pienennetddn. Kaskevalla johtamistyy-
lill& on suuri vaikutus tyduupumuksen syntymisessé, koska tallgin esimies ei ole hel-
posti l&hestyttdva ja kannustava tukija. (Luukkala 2011, 59-62.)
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Tyontekijdn oma eldmaéntilanne saattaa olla vaikuttava tekija uupumuksessa. Lapsi-
perheessa tyopaivan jalkeen kotona odottaa toisenlaiset vastuut ja velvollisuudet, jotka
vievat energiaa. Lasten kasvaessa jad enemmaén aikaa itselle ja voi helpommin suun-
nitella omia menoja. Lasten kasvaminen ja itsendistyminen voi kuitenkin tuoda nega-

tiivisiakin ajatuksia ja tyhjan olon tunteen. (Luukkala 2011, 62.)

Liiallisen vasymyksen alaisena oleva henkil6 arsyyntyy herkésti eiké jaksa yllapitéa
sosiaalisia suhteitaan. Hyvinvoiva ihminen yleenséd jaksaa tyopdivan jalkeen viela
tehdd muitakin asioita, sen sijaan, ettd makaisi loppupéivén toimettomana. Epavar-
muus omasta itsesté ja heikentynyt paatoksentekokyky selittyy usein myos liiallisella
vasymykselld. Liian vasyneenad ihmisen ajatukset ovat epaselvia ja asioiden muistami-
nen tuottaa enemman vaikeuksia, koska keskittyminen ei ole parhaimmillaan. (Luuk-
kala 2011, 57-58.)

Uupumuksesta karsiva ihminen alkaa kokea, ettei ole pateva hoitamaan tyotéan ja it-
seluottamus karisee taysin pois. Tyontekoon vaikuttava itseluottamus saattaa karsia,
kun henkil611a on litkaa t6itd, mutta myds mikali toita on liian vahan tai ne eivét vastaa
héanen ammatillista osaamistaan. Tyopaikalla tapahtuva kiusaaminen heikentdd mer-

kittavasti ihmisen ammatillista itsetuntoa. (Merikallio 2001, 25.)

Tyontekijan tullessa valinpitaméattomaksi tyotdén kohtaan, hén alkaa ajatella kaikesta
negatiiviseen sdvyyn ja tulee epdvarmaksi itsestddn. Ty0 ei endd tuo iloa eikd han asen-
noidu myonteisesti uusiin asioihin. Koko tydyhteisd on altis kyseisen kyynisen tyon-

tekijan asenteille ja negatiivisuudelle. (Merikallio 2001, 73.)

Tyontekijan hyvinvointi on vaarassa, mikéli han on liiallisen paineen alla ja vaarassa
uupua. Pahimmillaan pitk&an kestéva tyosta aiheutuva stressi saattaa tuoda mukanaan
pahoja terveyshaittoja. Kovan tyostressin alaisena oleva henkil6 on enemman pois

toista eika ylla en&é samoihin tydsuorituksiin kuin ennen. (Merikallio 2001, 39-40.)

Tietoa l0ytyy runsaasti tybuupumuksen oireista, siihen liittyvien erilaisten tutkimusten
tuloksista ja tyduupumuksen maarasta. Valitettavan vahan on kuitenkaan varsinaisia

ratkaisuja tyduupumuksen parantamiseen ja ennaltaehkaisyyn liittyen. Tyduupumuk-



26

sen hoitamisen ei kuuluisi olla vain siihen sairastuneen ja terveydenhuollon ammatti-
laisen velvollisuutena, vaan jo oireiden tunnistamisessa ja ennaltaechkaisemisessé on
myos henkildstohallinnolla ja johdolla merkittavé rooli. Tyduupumuksen ja loppuun
palamisen ennaltaehkaisy tulisi kohdistaa yhden henkilon sijaan koko tydyhteisoon.
Tyoterveyshuollolle ja henkiléstohallinnolle olisi ensisijaisen tarkeda luoda riittavat
resurssit suunnitella keinoja uupumisen ja loppuun palamisen tunnistamiseksi. N&in
voitaisiin jo varhaisessa vaiheessa |0ytéa liiasta stressisté karsivét, jotka eivat ole vield
kuitenkaan joutuneet uupumuksen valtaan. Jo tdssé vaiheessa heille tulisi voida tarjota

tilanteeseen sopivaa hoitoa. (Merikallio 2001, 87-88.)

Uupumus ja masennus eivét ole pysyvia tilanteita, vaan asianmukaisella hoidolla ja
kuntoutuksella nekin ovat hoidettavissa. Parantuessaan niista ihminen alkaa pikkuhil-
jaa kokea taas hyvié tuntemuksia ja olemaan enemman tekemisissd muiden ihmisten
kanssa. Alkuvaiheessa henkildd saattaa huolestuttaa uupumuksen ja masennuksen pa-
laaminen, mutta huolet véistyvét ajatusten selkiinnyttyd. Omilla ajatuksilla voi auttaa
itseddn parantumaan, kun sitd haluaa tarpeeksi ja paattaa siind onnistua. (Merikallio
2001, 119.)

Ihmisen jaksamisen kannalta on vélttdmatonta, etta elaméssa on muutakin siséltéa kuin
tyd. Tyon vallatessa koko eldman, voi helposti unohtua omasta hyvinvoinnista huo-
lehtiminen, esimerkiksi levon ja ravinnon kannalta. Tyosuoritukset eivét voi olla se,
joka meidat madrittelee, vaan meidan omat arvot, tunteet ja suhteet muihin ihmisiin.
Ty0 on silti tarked osa eldamaa, silla sen avulla ihminen saa kokea onnistumisia ja to-
teuttaa itseddn. On kuitenkin tarkead, etta tyo antaa ihmiselle rahan liséksi iloa. Tyon

vastapainoksi on jarjestettava tarpeeksi aikaa palautumiseen. (Merikallio 2001, 21-23.)
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6 TYOHYVINVOINNIN JOHTAMINEN JA ESIMIESTYO

6.1 Tyohyvinvoinnin johtaminen

Tavoitteiden asettaminen ty6hyvinvoinnille ja toimet, joilla ne saavutetaan, on suun-
niteltava tarkasti, jotta tydhyvinvoinnin johtamisesta saadaan parhaat mahdolliset vai-
kutukset. Tyéhyvinvoinnin johtamista ei kuitenkaan tule ajatella erillisend toimenpi-
teend jokapaivéisestd johtamisesta, vaan sen on oltava osa sité ja siihen on kaikkien
johtoasemassa olevien syyta panostaa. Johtoasemassa olevien henkiléiden lisaksi ty6-
hyvinvoinnin johtamisessa mukana ovat tyoterveyshuolto ja tydsuojelutoiminta, seké
henkildstohallinnon ammattilaisia. Tyohyvinvoinnin johtamiseen on syyta sitoutua ja
panostaa, koska silla on merkittavat vaikutukset moneen eri asiaan yrityksessa. Tyy-
tyvéiset tyontekijat tuottavat parempaa tulosta ja heilld on huomattavasti véhemmaén
sairauspoissaoloja. Yritykset, jotka pitadvat huolta tyontekijoistaan, saavat positiivista

mainetta ja ovat nédin haluttu tydnantaja. (Kuntatyonantajien www-sivut 2018.)

Ty6hyvinvoinnin johtaminen edellyttdd ymmarrysta siitd, ettd tyohyvinvointi on ko-
konaisuus, joka muodostuu useasta eri asiasta. Sen on oltava osa organisaatiokulttuuria
ja organisaation on investoitava siihen. Tydhyvinvointi ei pysy ylla itsestaan, vaan se
vaatii jatkuvaa kehittdmistd, suunnittelua ja panostusta. Téhén voivat esimiesten li-
séksi vaikuttaa kaikki tydyhteison jasenet avoimesti keskustelemalla. Tyéhyvinvointi
on iso osa esimiesty6té ja sen vuoksi esimiehille olisi hyva tarjota koulutusta asiaan
liittyen. Ty6hyvinvoinnin johtamisessa merkittava rooli on esimiesten suhtautumisella

tyéhyvinvointia koskeviin asioihin. (Virolainen 2012, 105.)

Johtamistyyli on suoraan vaikutuksessa tyontekijoiden hyvinvointiin, joko huononta-
malla tai kohentamalla sitd. Keskusteleva johtamistyyli, joka osoittaa kiinnostusta
tyontekijoitd kohtaan, edistaa tydyhteison jasenten hyvinvointia. Tyontekijoiden tyo-
tyytyvaisyyttd lisad esimiehen osoittama luottamus heitd kohtaan. Tydhyvinvointia
huonontaa johtamistyyli, jossa ei anneta tyontekijdille mahdollisuutta vaikuttaa omaan
tyohon. Johdon tulisi pitdd tyéhyvinvointia yhtend organisaation tarkeimmista ar-

voista. Johdon on tarkeda osoittaa, ettd kaikki organisaatiossa ovat tasavertaisia. Tyon-
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tekijoiden ja johdon véliselle luottamuksen rakentamiselle, on hyvéksi, ettd he pysty-
vat tekemadn tuttavuutta keskendén ja vaihtamaan ajatuksia. Tydntekijoiden tulee ko-
kea, ettd heidan ideat otetaan huomioon ja, ettd ne oikeasti voivat vaikuttaa asioihin.
(Virolainen 2012, 106-108.)

6.2 Tyohyvinvointia tukeva esimiestyo

Koska esimiehilld on suuri vaikutus tyontekijoiden hyvinvoinnin ja tyotyytyvéisyyden
kannalta, on tarke&, ettd yrityksen johto huolehtii esimiesten péatevyydestd. Johdon
tulee katsoa, ettd esimiehiltd 16ytyy johtamistaitojen liséksi hyvat ihmissuhdetaidot.
Ohjeistamisen, delegoimisen ja valvonnan liséksi johtaminen on tydntekijoiden kan-
nustamista ja jokaisen tasavertaista kohtelua. Lahiesimies on yksi tarkeimmista vai-
kuttajista ty6hyvinvoinnissa, vaikka suurin vastuu kuuluu ylimmalle johdolle. Koko-
naisjohtamiseen kuuluu olennaisesti tyéhyvinvoinnin johtaminen. Esimiehen tulee jat-
kuvasti seurata tydyhteison toimintaa ja tyontekijoiden tyokuormaa. Esimiehen tulee
ryhtya toimenpiteisiin, mikali huomaa liiallista kuormittumista tyontekijoissa. Tyohy-
vinvoinnin johtamisessa erityisen tarkeda on epakohtiin ajoissa puuttuminen. Esimie-
het, jotka hallitsevat tyéhyvinvoinnin johtamisen, ovat innostuneita tydyhteison ja
oman toimintansa kehittdmisesta ja haluavat edistaa henkiléston hyvinvointia. (Rau-
ramo 2008, 145-147.)

Ari R&mon (2013, 15) mukaan meisté kaikista 16ytyy yksinkertainen johtamisen malli,
jota voimme hyddyntad, kunhan késitimme sen ja havaitsemme sen olemassa olon.
Ramon ajatus johtajuudesta on enemmankin ihmisen kyky ndyryyteen ja avoimeen
mieleen, seka taito arvostaa muita. Hyvan johtajuuden edellytyksend ei ole erilaiset ja
eri asteiset tutkinnot ja todistukset, vaan se lahtee ihmisen itsensa sisaltd ja sita voi
kehittad jatkuvasti. (R&mo 2013, 15-16.) Hyvadan johtamiseen tarvitaan itsensé tunte-
mista, niin omien taitojen kuin heikkouksienkin tunnistamista. (Syddnmaanlakka
2012, 111).

Johtaminen on péaasiassa yhteistydssa tapahtuvaa toimintaa, johon kaikki tyoyhtei-
s0ssd saavat vaikuttaa. (Syddanmaanlakka 2012, 111). Johtamisen tulisi eldd muuttu-

vien tilanteiden mukaan ja sen tulisi olla suunniteltu yrityksen paadmaéariin ja visioon
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sopivaksi. Jokainen yritys voi itse spesifioida itselleen parhaiten sopivan johtamista-
van niin, etta se sopii yrityksen arvoihin. Sen kautta voi myo6s vaikuttaa ulospéin na-
kyvaan yrityskuvaan ja tasta syysta on pyrittava toimimaan puhtaasti eri osa-alueilla,

jotta saavutetaan ja séilytetdén haluttu maine. (Syddnmaanlakka 2012, 108-109.)

Pentti Syddnmaanlakka (2012, 117) kirjoittaa &lykkaan johtamisen mallista, johon
kuuluu nelja erilaista johtamistyylid. Yksi niistd on ohjaaminen, joka tarkoittaa sita,
etta tyontekijoille osoitetaan tyotehtéva, jonka suorittamista esimies seuraa. Toisena
johtamistyylind on valmentaminen. Valmentamisella tarkoitetaan tyontekijoiden tuke-
mista ja opettamista, sek& ohjeiden antamista. Yhten& johtamistyylind on osallistumi-
nen, jolloin esimies toimii yhdessa tyontekijoiden kanssa. Delegoivassa johtamistyy-
lissa esimies siirtdd tyontekijalle valtuudet hoitaa tiettyja tehtavia, mutta tukee silti
niissé. (Syddnmaanlakka 2012, 117.)

Timo Erdmetsan (2009, 25) mukaan esimiehen vastuuna on johdattaa tavoitteisiin ja
johtaa toimintaa. Alaisten onnistumisiin vaikuttaa suuresti esimies ja onnistumiset ker-
tovat paljon esimiestaidoista. Osallistuva ja kuunteleva esimies on tyotulosten ja ta-
voitteisiin paddsemisen kannalta erityisen tarkedssa asemassa. Esimiesty6hon kuuluu
niin ihmisten kuin asioiden johtaminen. Esimiehen tulee tehda selvéksi tavoitteet, seké
tukea ja auttaa alaisia saavuttamaan ne. Esimiehen on kerrottava pelisdédnnét ja toimin-
tatavat alaisille, ja valvottava niiden noudattamista. Palautteen antaminen, perehdytta-
minen, tehtdvien jako ja ongelmatilanteiden hoitaminen ovat pitkalti esimiehen vas-
tuulla. Hyva esimies tuntee itsensa ja tietdd mitd ominaisuuksia ihmisten johtamisessa
tarvitaan. Rakentavan ja positiivisen palautteen antamisen liséksi hyva esimies osaa ja

haluaa myads itse ottaa vastaan palautetta. (Erametsa 2009, 27-29.)

Osaava esimies ei johda pelkéstddn ryhmég, vaan jokaista yksilollisesti, koska tyoyh-
teisd muodostuu useista erilaisista ihmistyypeista. On tarkedd ymmartaa, etté jokainen
ihminen suhtautuu asioihin hyvin eri tavalla. Esimiehen on otettava huomioon erilaiset
luonteet alaisilla ja toimittava ndiden eroavaisuuksien mukaan jokaisen yksilén koh-
dalla. Tietyt tavat toimivat toisilla ihmisilla ja toisilla taas ei, hyva esimies osaakin
kayttaa eri keskustelutyylia eri alaisten kanssa. Joillekin on tarke&& saada syvallisem-

péé keskustelua esimiehen kanssa, kun toiselle taas tallainen voi tuntua taysin turhalta.
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Voidaan sanoa, ettd johtamistyylin tulisi antaa jokaiselle alaiselle jotakin hanelle so-
pivaa. Esimiehen ymmartéessa ja hyvéksyessa erilaisuudet, luo han luottamusta it-
sensa ja alaisten vlille, seka lisd& motivaatiota tydyhteisoon. Viisas esimies osaa hyo-
dyntéé erilaisuuksia ottamalla kaiken irti ihmisten vahvuuksista. (Erametsa 2009, 170-
176.)

Kuunteleminen on yksi tarkeimmista esimiestaidoista. Kuuntelemalla esimies voi
osoittaa arvostustaan alaiselle ja talla tavoin han saa tietdd taman todelliset ajatukset
jatunteet. Kuuntelemisen on kuitenkin oltava aitoa ja sill& on pyrittdva aidosti ymmar-
tdmaan alaisen ajatuksia ja sitd mitd tall4 on sanottavana. Ei riitg, ettd esittdd kuunte-
levansa ja olevansa kiinnostunut, koska téllaisen toiminnan huomaa kylla jokainen.
Kiinnostunut ja ymmartava esimies esittdd kysymyksia keskustelun yhteydessé ja
nayttéa eleilldén olevansa aidosti lasnd. Hyvéa esimies ei arvostele eikd torju alaisen
ajatuksia, eika katkaise jatkuvasti tdiman puhetta ja pidd omia ndkokulmiaan parem-
pina. (Erametséd 2009, 139-145.)

Esimies voi edesauttaa luottamuksen syntymistd olemalla kiinnostunut tydyhteisosta
kuuntelemalla ja olemalla 1&sné. Turhat lupaukset kannattaa jattd4d sanomatta ja on pi-
dettava kiinni asioista, joita on luvannut. Mikéli muutoksia on tulossa, esimiehen tulee
mahdollisimman pian kertoa niisté tyontekijoille. Oikeudenmukainen ja rehellinen esi-
mies ottaa huomioon myos ne, jotka ovat kyseiselld hetkella poissa tyopaikalta, tdméa
vaikuttaa suuresti luottamukseen. Esimiehen on osattava myontaa virheensa ja tiedet-

tdva omat rajansa. (Rauramo 2008, 133.)

Oikein toteutettuina esimies voi vaihtaa ajatuksia tyontekijan kanssa kehityskeskuste-
lujen avulla. Kehityskeskustelut eivat kuitenkaan voi olla ainut hetki, jolloin esimies
jatyontekija voivat kertoa mielipiteitdan. Kehityskeskusteluissa voidaan yhdessa poh-
tia tyontekijan tyoskentelytapoja ja tavoitteita tyohon liittyen. Niin esimiehen kuin
tyontekijankin on ehdittdva valmistautua keskusteluun miettiméalla mita asioita haluaa
tuoda esille siind. Kehityskeskusteluihin tulisi varata riittdvasti aikaa ja rauhallinen
hetki ilman hairiotekijoitd. (Juuti ja Vuorela 2015, 95-98.) Valitettavan monille kehi-
tyskeskustelut aiheuttavat vain negatiivisia ajatuksia. Usein naissa tapauksissa se joh-
tuu siitd, ettd keskusteluissa esille tuodut asiat eivéat ole johtaneet minkaanlaisiin muu-
toksiin. (R&mo 2013, 132.)
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Esimiehen on hyva antaa myonteistéd palautetta aina hyvista suorituksista, mutta osat-
tava sen liséksi antaa rakentavaa palautetta. Tyonteon kannalta tarkeissa asioissa on
valttamatonta antaa palautetta. Myonteista palautetta on hyva antaa esimerkiksi tyon-
tekijan asenteesta, osaamisesta, tuloksista, yhteistyotaidoista, kehittymisesta tai vaikka
toimintatapojen noudattamisesta. Huonot yhteisty6taidot, ohjeiden noudattamatta jét-
tdminen ja huonot tydsuoritukset ovat syitd antaa rakentavaa palautetta. (Erdmetsa
2009, 214-215.)

Esimiehen on Karistettava pois omat ennakkoluulot ja itse muodostetut olettamukset
alaisia kohtaan, tarked on suhtautua jokaiseen avoimin mielin. Esimiehen ajatellessa
jostakin negatiivisesti, alkaa alainen varmasti toimimaan kyseisella tavalla ja esimies
ei muuta kuin negatiivisia piirteitd enda kyseissé henkilossa néde. Kun taas esimies
odottaa positiivisia asioita ja hyvia suorituksia, niin niita todennakaoisesti myos tulee.
Esimiehen osoittaessa luottamusta alaisiaan kohtaan, saa hén sit4 takaisin heilta. Esi-
miehen on ymmarrettéva, etta kukaan ei ole taydellinen, vaan kaikille tulee eteen epa-
onnistumisia. Tarkedmpaa on nahda jokainen ihminen kehityskykyisend. (Erdmetsa
2009, 162-167.)

Joskus esimiehen on vaikeaa sopeutua siihen, ettd on vaikutusvaltaa paattaa asioista
itsendisesti, ilman ettd kuuntelee kaikessa alaisten mielipidettd. Tama on kuitenkin va-
lilla valttamatontd, koska on mahdotonta miellyttad jokaista ihmista tyoyhteisossa ja
esimiehen on kyettdva tekem&én péatoksia itsendisesti. Esimiehen on hyva muistaa,
ettd hén pystyy vaikutusvallallaan tekemaén ratkaisuja, jotka ovat hyvéksi koko tyo-
yhteisolle. Esimies ei voi toimia asemassaan yrittden kerata jatkuvasti suosiota, ja pe-
latéd alaisten suhtautumista jokaiseen asiaan. Paatoskykyinen esimies luo myds turval-

lisuudentunnetta tyoyhteisoon. (Jarvinen 2001, 16-19.)

Tyopaikoilla luodaan esimiehen johdolla yhteiset s&&4nnoét ja toimintatavat. Esimiehen
vastuulla on seurata, ettd kaikki noudattavat naitd sdéntoja ja ohjeistuksia, mutta esi-
mies ei kuitenkaan voi joka sekunti vahtia alaistensa tekemisid, vaan on kyett&vé luot-
tamaan heidan harkintakykyynsa. Esimies seuraa tdiden edistymistd ja on valmiina
auttamaan alaisia. Yhdessa luotujen saantdjen lisaksi tyopaikoilla osan toimintata-

voista mééaraa lait ja tydsopimukset, jotka velvoittavat ja oikeuttavat tydyhteison jase-
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ni& eri asioissa. Osa ty0yhteison jésenisté saattaa tulkita eri tavalla annettuja maarayk-
sié ja toimintatapoja. Jotkut taas saattavat jattd4 ne huomiotta, jolloin esimiehen on
muistuteltava niista véalilla jopa useaan otteeseen. Mikéli esimies jattdd puuttumatta
séantdjen noudattamatta jattdmiseen, luo se epéreiluuden tunnetta niissd, jotka naita

séantdja ohjeistuksen mukaisesti noudattavat. (Jarvinen 2011, 37-41.)

Yksi tarkeista esimiestaidoista on ndhda tyontekijoiden eri kyvyt ja tukea heité kohti
hyvia tyosuorituksia. Tyontekijoiden pyrkiessa hyviin suorituksiin, tulee esimiehen
auttaa heitd poistamalla ty6té haittaavia tekijoitd. VVoidakseen auttaa, on esimiehen
kuunneltava tyontekij6itd, jotta on tietoinen nédiden olosuhteista. Liian kovan paineen
alla olevan esimiehen on kuitenkin hankalaa nahda ja auttaa tyontekijoiden tilannetta.
Positiivisella asenteella ja antamalla kaikille arvostusta esimies luo kannustavan ilma-
piirin tydyhteis6on. (Juuti & Vuorela 2015, 143-146.)

Esimies pystyy vaikuttamaan koko tydyhteison hyvinvointiin oikeudenmukaisella joh-
tamisella. Esimies ei voi suosia tiettyja tyontekijoita, eika sallia kenellekaan saéntdjen
rikkomista. S&antdjen on oltava kaikille samat ja kaikkien tulisi saada kunnioitusta ja
hyvéaé kohtelua. Oikeudenmukainen esimies ottaa kaikki huomioon ja kuuntelee eri
mielipiteitd avoimesti. Oikeudenmukaiseen johtamiseen kuuluu oleellisesti myos esi-
miehen tavat toimia tilanteissa, joissa hanen pitéa tehda paatoksia. Kun johtaminen ja
paatoksenteko on johdonmukaista, niin tyontekijoiden on helpompi suhtautua muuttu-
viin tilanteisiin, koska he uskovat, etta sovittuja kaytantéja noudatetaan. (Virtanen &
Sinokki 2014, 152-153.)

Esimiehen menettéessd voimavaransa, valtaa hanet negatiivisuus ja hanen on mahdo-
tonta tayttdd esimiestehtaviaan. Esimies ei tdssd tilanteessa valttdmattd enda tieda
omaa rooliaan ty0yhteistssa, vaan kokee olevansa epapéteva tydssaén. Esimiehen ne-
gatiivinen suhtautuminen asioihin ja tyonilon puute tarttuu kaikkiin muihinkin tyéyh-
teisossa. Liséksi haitallista tydyhteisOlle on se, ettd esimieheltd ei tdssa vaiheessa enda

saa myonteista palautetta tychon liittyen. (Merikallio 2001, 73.)

Kun esimies alkaa kadottaa motivaatiotaan, hdnen on tehtdvé t6ita sen eteen, ettd paa-
sisi negatiivisista tunteista eroon. Hyvana keinona toimii saavutuksien miettiminen ja

oman eldmaén positiivisten asioiden ajatteleminen. Tekemattdmien téiden aiheuttaessa
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ahdistusta on hyva aloittaa hankalimmasta ja edetd jarjestyksessd, kunnes ne on hoi-
dettu yksi kerrallaan. (R&m6 2013, 159.)

Sen liséksi, ettd esimies tukee tydntekijoitd, voivat tyontekijat osoittaa tukensa vasta-
vuoroisesti esimiehelle. Tyontekijat voivat tukea esimiestdén olemalla oma-aloitteisia,
kertomalla esimiehelle ajankohtaiset asiat toistd ja niiden sujumisesta. Harva esimies
ehtii erikseen kysymaéan jokaiselta tyontekijalta tilannekatsausta useista eri tehtavista.
Esimiehen tyoskentelyd voidaan tukea hoitamalla omat tyotehtavat mahdollisimman

hyvin ja auttamalla toinen toistaan. (Luukkala 2011, 271.)

6.3 TyOhyvinvoinnin mittaaminen

Ty6hyvinvointia tulisi mitata aivan kuten organisaatiot mittaavat useita muitakin toi-
mintoja. Néin saataisiin tietad tyohyvinvoinnin tila yrityksessé ja se miten tyytyvaisia
tyontekijat ovat. Tydhyvinvointia tulisi mitata tasaisin valiajoin, jotta sitd voidaan ke-
hittda oikeaan suuntaan. Yrityksen johdolla saattaa olla taysin eri kuva tydhyvinvoin-
nin tilasta, kuin mit4 se todellisuudessa tyontekijoiden kokemana on. Organisaation
johdon tulisi yhdessé tyontekijoiden kanssa perehtya mittaamisen tuloksiin ja niiden
perusteella ryhtyd kehitystoimenpiteisiin. Tydhyvinvointia kehittdd organisaatiot,
jotka nékevat tyohyvinvoinnin yhtend tarkeimmisté arvoistaan. (Virolainen 2012, 110-
111)

Tybhyvinvointia mitataan, jotta saataisiin selville sen hetkinen tilanne. Selvitetdan
mitka asiat toimivat ja missé olisi parantamisen varaa. Mittaamisen avulla ndhdaan
mihin organisaation ty6hyvinvointi on menossa ja miten tyohyvinvoinnin suunnittelu
ja kehitystoimenpiteet ovat onnistuneet. (Virolainen 2012, 112.) Hyvina tyohyvin-
vointimittareina toimii tyontekijéiden vaihtuvuus, sairauspoissaolot, asiakaspalautteet
ja tyOtapaturmatilastot. (Otala & Ahonen 2005, 233).

Teknologian kehittyminen vie tyhyvinvoinnin mittaamista uuteen suuntaan, kun voi-
daan seurata ja yhdistell4 erilaisia tietoja ja tuloksia. Kuten henkildstokyselyn tuloksia

mm. tilastoihin henkildston vaihtuvuudesta ja poissaoloista. Useimmiten mittauksilla
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halutaan selvittad, organisaatiossa tapahtuvaa johtamista, millainen ty6ilmapiiri orga-
nisaatiossa vallitsee ja miten ty6t hoidetaan. Kuitenkin yleinen tarkastelun kohde tana

paivana on henkildston omat tuntemukset tydhyvinvoinnistaan. (Hanninen 2018.)

Kyselyt toimivat kokonaisvaltaisina tyéhyvinvoinnin mittareina, joiden avulla tutki-
taan millaisena tyontekijat kokevat erilaisia tydhyvinvointiin liittyvia asioita. Kysely-
jen avulla voidaan selvittdé heidan tuntemuksiaan sen hetkisesta ty6ilmapiirista, tyo-
tyytyvaisyydesta ja tyokuormituksesta. Ndin saadaan tietdd mitka asiat vaativat kehit-
tdmistd ja mihin ollaan tyytyvaisia. Kyselyt ovat lisdksi hyvé keino selvittdd miten
tyytyvaisid henkil0ston jasenet ovat johtajuuteen organisaatiossa. (Otala & Ahonen
2005, 233.)

Esimerkiksi Tyoterveyslaitos tarjoaa erilaisia palveluita tydon kuormittavuuden, stres-
sin ja tydyhteison toimivuuden mittaamiseen. Tyoterveyslaitoksen Parempi tydyhteiso
-kyselylla, eli (ParTy)® -kysely, voidaan mitata mitka ovat organisaation vahvuuksia
ja missé olisi kehitettdvad. Kyselyn avulla saadaan selville, miten tydyhteisssa sujuu
yhteisty0 ja millainen on henkiloston tyohyvinvointi. Parempi tydyhteiso -kysely aut-
taa myos selvittdmaan organisaation esimiestoimintaa ja kyselyn tuloksia voidaan ver-
rata muihin organisaatioihin. Kyselya toteuttaa lisenssilla erilaiset tyoterveyspalvelut,

kuten tyoterveyshuollot. (Ty6terveyslaitoksen www-sivut 2018.)

Tybhyvinvoinnin raportointiin on erilaisia menetelmid, kuten henkilostoraportti ja
henkildstotilinpaatds. Henkilostoraporttiin voidaan Kirjata henkilostoon liittyvat kes-
keiset asiat, niin hyvinvointiin kuin kehittymiseen liittyen. Henkildstoraportti laadi-
taan yleensa organisaation sisdiseen kayttoon, ja julkiseksi tehdysta raportista voidaan
puhua henkildstotilinpadtoksend. (Otala & Ahonen 2005, 238-239.)

Henkilostotilinpaatoksen avulla saadaan selvyys esimerkiksi henkiléstén osaamisesta,
jolloin pystytdan miettimé&n mihin suuntaan sen tulisi kehittya, jotta henkiloston osaa-
minen pysyisi ajan tasalla yrityksen etenemisen mukana. Saénnollisesti tehtyné tietoja
voidaan verrata edellisiin henkil6stotilinpaatoksiin. Tdman avulla ndhdain miten muu-
tokset toiminnassa ovat vaikuttaneet. Henkilostotilinpaatés on erittdin hyodyllinen
keino seurata ja valmistautua tulevaan, koska henkiléston vaikutus organisaation tu-

lokseen on suuri. (Mannist6 2018)
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7 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

7.1 Tutkimusmenetelm4, aineiston keruu ja analysointi

Empiirisen osan tutkimusmenetelména kaytettiin kvantitatiivista tutkimusmenetel-
maa. Tiedon keruu empiriaa varten toteutettiin kyselylomakkeen (Liite 1) avulla Yritys
X:n taloushallinnon osaston tyontekijoille. Kyseiselld osastolla oli tutkimuksen teko-
aikana tutkijan itsensa lisaksi kuusi tyontekijaa, joille kyselylomake annettiin paperi-
sena. Kuudesta tyontekijésta viisi palautti kyselylomakkeen taytettyna tutkijalle. N&in
vastausprosentiksi muodostui 83%. Kyselylomakkeeseen laitettiin monivalintavaitta-
mien lisaksi melko monta avointa kysymysté, koska naiden avulla haluttiin saada sy-
vallisempaa tietoa. Kyselylomakkeen monivalintavaittamat ja avoimet kysymykset
muodostettiin teoriaosan pohjalta, jotta vastauksia analysoitaessa niité4 voitiin verrata
teoriaan ja ndin varmistettiin, ettd mitattiin oikeita asioita. Kysymykset jaoteltiin lo-
makkeeseen teemoittain. Kyselylomakkeen alussa oli saatekirje, jossa kerrottiin tutki-
muksen tarkoitus ja kattavien vastausten tarkeys, sekd mihin mennessa tutkimuksen
tekija tarvitsee vastaukset. Saatekirjeessa kerrottiin vastaamisen olevan tdysin vapaa-
ehtoista ja ettd kyselyyn vastataan anonyymisti. Vastaajille annettiin vastausaikaa

kaksi viikkoa.

Jo luodut teoriat, tdrkeimpien kasitteiden avaaminen ja perusjoukon ja otoksen valinta
ovat kvantitatiivisen tutkimuksen merkittavid piirteitd. Kvantitatiivisessa tutkimuk-
sessa saatu aineisto laaditaan niin, ettd se voidaan ottaa tarkasteltavaksi tilastollisesti.
(Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 140.) Kvantitatiivisen ja kvalitatiivisen tutki-
muksen eroavuudet eivat ole niin yksiselitteiset kuin mité usein ajatellaan. N&iden kah-
den metodin rajaaminen tietynlaisiksi ja& helposti epamaéraiseksi. Ajatellaan, ettd vain
tietyt tavat ja menetelmét kuuluvat kvantitatiiviseen tutkimukseen ja tietyt kvalitatii-
viseen. Tutkimusta tehdessé nditd kahta suuntausta voidaan hyddyntéaa keskenéan, eika
ole tarve vetéé tarkkaa rajaa kdyttaen vain toista. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009,
135-136.) Laadullisella tutkimuksella tutkitaan yksittdista tapausta toisin kuin maéaral-
liselld tutkimuksella. (Kananen 2014, 19). Laadullisen tutkimuksen avulla voidaan

saada kyseisestd aiheesta syvéllisempi nékemys ja sitd voidaan kuvata selkeésti ja ym-
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marrettavasti. Laadullisella tutkimuksella ei pyrita yleistamiseen, vaan tutkimustulok-
set kohdentuvat vain tutkimuksessa kaytettyihin kohteisiin. Laadullisessa tutkimuk-
sessa keskitytddn ymmartadmaan tutkittavaa asiaa kokonaisvaltaisesti. (Kananen 2014,
17-18.)

Kyselylomakkeen pohjana hyddynnettiin tekstinkasittelyohjelma Wordin valmista ky-
selylomakepohjaa, joka muokattiin tarkoitukseen sopivaksi. Kyselylomakkeen moni-
valintavéittdmat ja avoimet kysymykset oli jaettu kolmen eri aiheen alle, jotka olivat
”Yksilollinen hyvinvointi”, ”Toimiva tydyhteiso ja tyoympdristd”, sekd “Tyohyvin-
vointia tukeva esimiesty0”. Kyselylomakkeessa oli yhteensd 46 monivalintavaittimaa,
joihin kaikkiin oli vastausvaihtoehtona asteikko 1-4. Asteikon vastausvaihtoehdot oli-
vat 1=tdysin eri mieltd 2=melko eri mieltd 3=melko samaa mieltd 4=tdysin samaa
mieltd. Asteikkoon ei haluttu mukaan neutraalia vastausvaihtoehtoa, joka olisi antanut
vastaajalle mahdollisuuden olla ottamatta kantaa asiaan.

Monivalintavéittamien lisaksi kyselylomakkeessa oli yhdeksan avointa kysymystéa.
Avoimilla kysymyksilla haluttiin saada syvallisempéa tietoa ja yksiléllisempid mieli-
piteitd asioista. Kyselylomakkeessa aiheen ”Yksilollinen hyvinvointi” avoimissa ky-
symyksissa vastaaja sai kertoa mitka asiat vapaa-ajalla tuovat hanelle voimavaroja ja
mitka asiat taas koettiin kuormittavina. Taman liséksi kysyttiin mitka asiat tyossa ko-
ettiin kuormittavina ja mitka taas voimavaroja tuovina. Aiheen ”Toimiva tyoyhteiso ja
tyOympéristd” avoimissa kohdissa vastaajaa pyydettiin kuvailemaan omaa tyoyhteiséa
ja sen ilmapiiria. Taméan liséksi tydymparistoon liittyen pyydettiin kertomaan mité
apuvdlineitd tydnantaja on antanut tydergonomian avuksi. Aiheen ”Tyohyvinvointia
tukeva esimiestyd” avoimissa kysymyksissd vastaajalta kysyttiin, ettd mit4 han muut-
taisi esimiestoiminnassa ja mihin han on tyytyvéinen esimiehissé. Lisaksi yhten& avoi-
mena kysymyksend oli "Muuta kommentoitavaa” kohta, johon suurin osa vastaajista

ei ollut kirjoittanut mitaan.

Kysely tehd&én kyselylomakkeen avulla ja normaalisti se on kvantitatiivisessa tutki-
muksessa kéytettdva menetelmé. Kyselylomaketta voidaan kuitenkin kayttdd myos
kvalitatiivisessa tutkimuksessa. Kyselylomakkeen vastauksia vertaillaan teoriaan ja
niiden avulla kuvataan tutkittavaa asiaa. (Kananen 2014, 17-18.) Kysymyksia laadit-

taessa tulee muistaa tutkimusongelma ja sen mukaan laatia kysymykset. Kysymykset
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tulee laatia niin, ettd vastaaja vastaa niihin omien kokemuksien perusteella, eika ylei-
sen olettamuksen mukaan. Né&in saadaan todellisia koettuja ajatuksia tutkittavasta asi-
asta. (Kananen 2014, 82-83.)

Kysely ja haastattelu menetelminé eroaa l&hinné sill&, ettd haastattelussa on mahdol-
lista hankkia syvéllisempa tietoa syventavilla lisakysymyksilld. Kyselyyn vastaaja
vastaa tietyssa jarjestyksessd, kun taas haastattelussa tutkija voi haastattelun edetessa
vaihtaa kysymysten jarjestystd, mikéli ndkee sen aiheelliseksi. Haastattelussa tutkijan
on mahdollista selventdd kysymysten tarkoitusta vastaajan ymmartéessé sen vaarin tai
vastaajan kokiessa kysymyksen epaselvéksi. Kyselya tayttédessa vastaaja tulkitsee itse
kysymyksia ilman lisaselvennyksia. Jotta haastattelusta saa kaiken mahdollisen irti,
niin on hyvé tutustuttaa vastaaja haastattelukysymyksiin ja aiheeseen etukateen. Ky-
selyn positiivisena puolena on se, ettd se vie vdhemman aikaa. (Tuomi & Sarajarvi
2009, 72-73.)

Kyselyt, haastattelut, havainnointi ja dokumenteista saadut tiedot ovat laadullisissa
tutkimuksissa kaytettyjd menetelmid aineistonkeruussa. N&itd menetelmid voidaan
kuitenkin kayttdd myos maarallisessa tutkimuksessa. Tamaé riippuu lahinna tutkimus-

asetelman muodollisuudesta. (Tuomi ja Sarajarvi 2009, 71.)

Tutkimustuloksissa on monivalintavaittdmien vastaukset kerrottu sellaisena kuin tut-
kija ne on saanut. Tulokset on esitetty kaavioina niin, etta vaittdmien peréan on laitettu
montako vastaajaa oli eri mieltd, melko eri mieltd, melko samaa mieltd tai taysin samaa
mielta. Lisaksi on havainnollistettu varien avulla vastauksia niin, ettd punainen on tay-
sin eri mieltd, oranssi melko eri mieltd, vaalean vihred melko samaa mielté ja tumman
vihred taysin samaa mieltd. Monivalintavaittdmien tulokset on lisdksi avattu sanalli-
sesti. Avoimien kysymysten vastaukset Kirjoitettiin hieman muokaten, mutta kuitenkin

niin, etta vastaukset eiviat muuttaneet tarkoitustaan.

Johtopééatokset ja kehitysehdotukset pddluvussa monivalintavaittdmien tulokset on
vield esitetty keskiarvoina kaavioiden avulla. Excel-ohjelmassa monivalintavéittamien
perddn syotettiin vastaukset kyselylomakkeista, eli vastaukset asteikolla 1-4. Tdman

jalkeen oli helppo laskea jokaiselle vaittdmalle vastausten keskiarvo. Vaittamistd ja
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vastausten keskiarvoista tehtiin Excelin avulla kaaviot. Kaaviot on tehty kyselylomak-
keen mukaisesti kolmessa eri osiossa, jotka ovat ”Yksilollinen hyvinvointi”, ”Toimiva
tyoyhteiso ja tydymparistd” ja "Tyohyvinvointia tukeva esimiestyd”. Kaaviota avataan

ja tulkitaan my®6s sanallisesti johtopaatoksissa.

7.2 Tutkimuksen eettisyys

Tutkimusta tehdessa tutkijan on mietittdva, millaisia eettisid asioita tutkimuksen te-
koon liittyy. Tutkimusta tulee tehdd noudattaen hyvéa tieteellista kaytantoa. Tulosten
analysoinnissa ja esittdmisessa tulee olla rehellinen ja huolellinen. Tiedonkeruu- ja
tutkimusmenetelmia valitessa tulee ottaa huomioon niiden eettisyys. Tiedonkeruussa
on tarke& muistaa, ettd ihmisten on itse saatava paattaa haluavatko he olla osana tutki-
musta. Hyvaan tieteelliseen kdytantdon kuuluu se, ettd tutkimuksen raportointi nou-

dattaa tieteellisen Kirjoittamisen vaatimuksia. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara,23-25.)

Vastaajille kerrottiin tutkimukseen osallistumisen olevan tdysin vapaaehtoista ja etta
tutkimukseen vastataan taysin anonyymisti. Tutkija ei halunnut kyselylomakkeessa
tiedustella vastaajien taustatietoja, koska kohderyhman ollessa niin pieni, olisi henki-
I61lisyydet paljastunut helposti ja tdma taas olisi herkasti voinut vaikuttaa vastaajien
halukkuuteen vastata kyselyyn. Tutkija on kdynyt vastaukset lapi huolellisesti ja tu-
lokset on raportoitu totuudenmukaisesti.

7.3 Tutkimuksen luotettavuus ja patevyys

Jokaisen tutkimuksen kohdalla tulisi arvioida sen patevyytta ja luotettavuutta. Apukei-
noina niiden arvioimiseen on erilaisia tutkimus- ja mittausmenetelmia. Validiteetti eli
patevyys kuvastaa sitd, miten hyvin tutkimukseen valittu tutkimusmenetelma mittaa
juuri kyseessé olevaa tutkittavaa ilmiota. Valilld tutkija saattaa valita vaarat mittarit ja
menetelmaét, jolloin niiden avulla ei saadakaan selvitettyd sitd mita oli tarkoitus selvit-
t44. Reliabiliteetti eli luotettavuus, kuvastaa sitd, miten luotettavasti ja toistettavasti
tutkimukseen valittu tutkimus- tai mittausmenetelmd mittaa ilmiota. Tulosta voidaan

pitaé reliaabelina, esimerkiksi eri tutkijoiden saavuttaessa saman tuloksen samaa il-
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miota tutkiessa. Tarked tekija laadullisen tutkimuksen luotettavuudessa on selkeét pe-
rustelut ja esittely siit4, miten tutkimus on toteutettu. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara,
231-232.) Useamman eri tutkimusmenetelman kaytté liséda tutkimuksen validiutta.
Tata kuvastamaan on myos termi triangulaatio. Triangulaatiota, eli tutkimusmenetel-
mien yhteiskayttoa voidaan kayttaa niin laadullisessa kuin méaréllisessékin tutkimuk-

sessa. (Hirsjéarvi, Remes & Sajavaara, 233.)

Taman tutkimuksen luotettavuutta parantaa se, ettd vastaajat saivat vastata kyselyyn
taysin anonyymisti. Kyselylomake pyrittiin tekemain mahdollisimman selkeaksi ja
kayttdmaan asioista selkeitd ilmaisuja. Kyselylomake tehtiin sopivan pituiseksi, jotta
vastaajat jaksaisivat alusta loppuun vastata mahdollisimman totuudenmukaisesti. Vas-
taajat olivat vastanneet erittdin kattavasti kyselyyn, joka parantaa suuresti tutkimuksen
luotettavuutta. Tutkimuksen luotettavuutta osaltaan parantaa myds toisen tahon teet-
tdma henkilostotutkimus, jonka tuloksissa oli tdmén tutkimuksen kanssa paljon yhté-
laisyyksia. Koska tutkimuksen kohteena oli vain tdma tietty osasto yrityksessa, niin
vastaajien ajatukset saattoivat tietyissé kohdissa kyselylomaketta sekoittua siind mie-
lessd, ettd ajattelevatko he vain heid&n osastoaan vai koko yritysta. Tutkimuksen pate-
vyyttd parantaa se, ettd tutkimuksella mitattiin juuri niitd asioita, joita haluttiin ja tdhan

auttoi se, etta kyselylomake muodostettiin teoriaosuuden pohjalta.

8 TUTKIMUKSEN TULOKSET

8.1 Yksil6llinen hyvinvointi

Kysely jaettiin kaikille kyseisen osaston tyontekijoille, joita oli kyselyn tekohetkella
tutkijan itsensa lisaksi kuusi. Kuudesta tyontekijasta viisi palautti kyselyn, jolloin vas-
tausprosentiksi muodostui 83%. Vastaajat olivat vastanneet jokaiseen monivalintavait-
tdmaan. Kyselyn ensimmaisessa osiossa vastaajilta tiedusteltiin asioita liittyen heidan
yksilolliseen hyvinvointiin ja jaksamiseen, niin vapaa-ajalla kuin tdissd. Taméa osio
sisdlsi 16 monivalintavaittamaa, sekd 4 avointa kysymystéd. Alla olevassa kuviossa

(Kuvio 4) on esitelty puolet kyseisen osion monivalintavaittdmien tuloksista.
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Yksilollinen hyvinvointi

VOIN HYVIN TYOSSANI

TYONI El AIHEUTA LIIALLISTA STRESSIA

EN KOE LIIALLISTA KIIRETTA TYOSSANI
TYOTEHTAVANI OVAT MIELUISIA e |

OLEN MOTIVOITUNUT TYOTANI KOHTAAN [ R
TYOTEHTAVANI VASTAAVAT OSAAMISTANI

TYONI TUO MINULLE ILOA JA VOIMAVAROJA

PALKKANI VASTAATYON VAATIVUUTTA —— | |
I I I I I

® Taysin eri mieltd Melko eri mieltd Melko samaa mielta ® Taysin samaa mielta

Kuvio 4. Monivalintavaittdmien vastaukset yksillliseen hyvinvointiin vaikuttavista
tekijoista 1/2.

Kolme viidesté oli melko eri mieltd “Voin hyvin tydssdni” vaittdman kanssa ja kaksi
viidestd melko samaa mieltd. Vastaukset jakautuivat tdysin samoin véittdmassa ~Tyoni
ei aiheuta liiallista stressid”. "En koe liiallista kiirettd tydssdni” vaittdmaan nelja vii-
desta vastasi olevansa melko eri mielta ja yksi viidesta vastasi olevansa melko samaa
mieltd. Nelj& viidestd vastaajasta oli melko samaa mielté véittaman “Tyotehtavani ovat
mieluisia” kanssa ja yksi oli tdysin samaa mieltd. Vaittdma ~Olen motivoitunut tyétini
kohtaan” jakautui niin, ettd kaksi viidesta vastaajasta oli melko eri mieltd, kaksi melko
samaa mieltd ja yksi tdysin samaa mieltd. ~Tydtehtdvini vastaavat osaamistani” Vait-
tdman kanssa neljé viidestd oli melko samaa mielt ja yksi melko eri mieltd. Vaitta-
massd “Tyoni tuo minulle iloa ja voimavaroja” nelja viidest vastasi olevansa melko
eri mieltd ja ja yksi viidesta melko samaa mieltd. Kaksi viidesta oli taysin eri mielta ja

kolme viidestd melko eri mieltd vaittdman ”Palkkani vastaa tyon vaativuutta” Kanssa.
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Yksilollinen hyvinvointi

TERVEYDENTILANI ON RITTAVAN HYVA TYOSSA JAKSAMISEN
KANNALTA

ELAMANTAPANI TUKEVAT TERVEYTTANI
SYON MONIPUOLISESTI JA TERVEELLISESTI
HARRASTAN SAANNOLLISESTI LIIKUNTAA
ALKOHOLINKULUTUKSENI ON VAHAINEN

EN KARSI UNIONGELMISTA

EN TUNNE OLOANI UUPUNEEKSI ]
I

I | | |

PALAUDUN TYOSTANI HYVIN VAPAA-AJALLA

W Taysin eri mieltd Melko eri mieltd Melko samaa mielta M Tdysin samaa mieltad

Kuvio 5. Monivalintavéittamien vastaukset yksil6lliseen hyvinvointiin vaikuttavista
tekijoista 2/2.

Y114 olevassa kuviossa (Kuvio 5) on esitelty loput yksiléllinen hyvinvointi -osion mo-
nivalintavéittdmien tuloksista. Vastaukset vaittamaan “Terveydentilani on riittdvan
hyvd tydssd jaksamisen kannalta” jakautuivat niin, ettd kaksi viidestd vastaajasta oli
melko eri mieltd, kaksi melko samaa mielta ja yksi tdysin samaa mieltd. Nelja viidesta
vastaajasta oli melko samaa mielta vaittamaan “Eldmdntapani tukevat terveyttini” ja
yksi vastaajista oli tdysin samaa mieltd. "Syon monipuolisesti ja terveellisesti” Vaitta-
massa yksi vastaaja oli melko eri mieltd vaittdman kanssa, kolme melko samaa mielta
jayksi taysin samaa mieltd. ”Harrastan sddnnéllisesti litkuntaa” vaittdman vastaukset
jakautuivat niin, etta yksi vastaaja oli melko eri mielta vaittdmaan, kaksi melko samaa
mieltd ja kaksi tdysin samaa mieltd. Neljd viidestd vastaajasta oli tdysin samaa mielta
vaittamassa “Alkoholinkulutukseni on vihdinen” ja yksi vastaajista melko samaa
mieltd. “En kdrsi uniongelmista” véittaman kanssa kolme viidesta oli melko eri mielta
ja kaksi melko samaa mielta. Neljé viidesta oli melko eri mieltd vaittamassa "En tunne
oloani uupuneeksi” ja yksi melko samaa mieltd. “Palaudun tyéstini hyvin vapaa-

ajalla’ vaittaméassa neljé viidesta oli melko samaa mielté ja yksi melko eri mielta.

Taman osion avoimissa kysymyksissé haluttiin tietdd mitka asiat toivat vastaajille voi-

mavaroja vapaa-ajalla ja mitka taas koettiin kuormittavina. Vastaavasti tiedusteltiin
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mitka tekijat toissé toivat voimavaroja ja mika tydssa koettiin kuormittavana. VVoima-
varoja vastaajille vapaa-ajalla toi ihmissuhteet, etenkin perhe ja ystavat. Voimavaroja
saatiin myos erilaisista harrastuksista kuten lukemisesta ja lilkunnasta. Néiden lisaksi
ulkoilun ja oman rauhan koettiin lisdédvan voimavaroja. Liséksi kotona oleskelu mai-
nittiin voimavarojen tuojaksi. Vapaa-ajalla vapaus tyostd voimavara. Vapaa-ajalla
kuormitusta aiheutti erilaiset menot, kuten lasten harrastukset ja muu ohjelma, joka
taytti vapaa-ajan. Sosiaalisen paineen koettiin vaikuttavan paatokseen osallistua me-

noihin. Kuormittavina tekijoina oli myds uniongelmat ja liian véhdinen vapaa-aika.

Ty6ssa ehdottomasti suurin voimavarojen tuoja oli tyokaverit ja timan vuoksi syntyva
hyva tyoilmapiiri. Voimavaroja lisdavana tekijan koettiin myds oman tyén monipuo-
lisuus. Tyytyvaisyytta lisasi myods, mikali on neuvomalla kyennyt helpottamaan mui-
den tyota. Kuormitustekijoiksi tydssa kerrottiin kiireiset aikataulut ja epéselkea jaot-
telu tyotehtévissa. Epéselvé jako tydtehtavissa. Tyopaikalla vallitseva liiallinen hierar-
kia koettiin kuormittavaksi tekijaksi. Tydpaikalla kdytdssa olevat ohjelmistot koettiin
haittatekijoind, koska ne eivét olleet ajan tasalla. Vastaajista tuntui myds, ettei aina

tyGpanosta arvosteta riittavéasti.

8.2 Toimiva tydyhteiso ja tydymparistd

Kyselyn toisessa osiossa vaittaméat koskivat tyoyhteisod ja tydympéristod. Osiossa oli
16 monivalintavaittdmaa ja 2 avointa kysymysta. Alla oleva kuvio (Kuvio 6) esittelee

puolet kyseisen osion monivalintavaittamien tuloksista.
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Toimiva tyoyhteiso ja tyoymparisto

SAAN TUKEA TYOKAVEREILTANI

TYOILMAPIIRI ON HYVA

VOIN ILMAISTA MIELIPITEENI AVOIMESTI TYOKAVEREILLE
YHTEISTYO TOIMII HYVIN TYOYHTEISOSSANI

SAAN TARVITTAESSA NEUVOJA TYOKAVEREILTA

TYOPAIKALLA EI TAPAHDU TYOPAIKKAKIUSAAMISTA

| I |

KAIKKI TYOYHTEISON JASENET NOUDATTAVAT YHTEISIA
SAANTOJA

W Tdysin eri mielta Melko eri mieltd Melko samaa mielta ® Tdysin samaa mielta

Kuvio 6. Monivalintavaittdmien vastaukset toimivaan tyoyhteisoon ja tydymparistoon

vaikuttavista tekijoista 1/2.

“Saan tukea tyokavereiltani” vaittdman kanssa nelja viidesta vastaajasta oli taysin sa-
maa mielta ja yksi viidestd melko samaa mieltd. Nelja viidesté oli melko samaa mielta
vaittdmaan “Tyoilmapiiri on hyvd” ja yksi vastaajista oli tdysin samaa mielta vaitta-
man kanssa. “Voin ilmaista mielipiteeni avoimesti tydkavereille” vaittdméssé kaksi
viidestd vastaajasta oli melko samaa mielt4d ja kolme vastaajista oli tdysin samaa
mieltd. Kolme viidesta vastaajasta oli melko samaa mielt4 vaittdmaan “Yhteistyo toi-
mii hyvin tyoyhteisossdni” ja kaksi viidestd oli tdysin samaa mieltd. “Saan tarvittaessa
neuvoja tyckavereilta” vaittdmaan nelja viidestd vastaajasta oli tdysin samaa mielta ja
yksi melko samaa mieltd. VVastaukset vaittaméssa “Tydpaikalla ei tapahdu tyopaikka-
kiusaamista” jakautuivat niin, ettd kaksi viidesta vastaajasta oli taysin samaa mielt,
kaksi melko samaa mielt& ja yksi oli melko eri mieltd. “Kaikki tyoyhteison jédsenet
noudattavat yhteisid sddntdjd” vaittdman kanssa nelja viidesta vastaajasta oli melko

samaa mielta ja yksi tdysin samaa mielta.
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Toimiva tyoyhteiso ja tyoymparisto

TYOTEHTAVAT ON JAETTU SELKEASTI h-

TYO ANTAA MAHDOLLISUUDEN UUDEN OPPIMISEEN

HALUAISIN VOIDA VAIKUTTAA TYOHON LIITTYVISSA
MUUTOSTILANTEISSA

SAAN VAIKUTTAA TYOHON LIITTYVISSA MUUTOSTILANTEISSA
TYOYMPARISTONI ON VIHTYISA |
TYOVALINEENI (LAITTEET) OVAT ASIANMUKAISET

MINULLA ON MAHDOLLISUUS HYVAAN TYOERGONOMIAAN

I —

MINULLE ON NEUVOTTU OIKEANLAINEN TYOERGONOMIA

TYOTERVEYSHUOLTOMME ON TOIMIVAA

m Tdysin eri mielta Melko eri mieltd Melko samaa mielta m Tdysin samaa mieltd

Kuvio 7. Monivalintavéittdmien vastaukset toimivaan tydyhteisoon ja tydymparistéon

vaikuttavista tekijoista 2/2.

Y1la olevassa kuviossa (Kuvio 7) on loput toimiva tydyhteiso ja tydymparistd -osion
monivalintavéittdmien tuloksista. Vastaukset vaittdmaan “Tydétehtdvdt on jaettu sel-
kedsti” jakautuivat niin, ettd yksi vastaajista oli tdysin eri mieltd vaittdman kanssa,
kolme melko eri mielt& ja yksi tdysin samaa mieltd. ”7y06 antaa mahdollisuuden uuden
oppimiseen” Vaittdmassa kaksi viidesta vastaajasta oli melko eri mieltd, yksi melko
samaa mieltd ja kaksi taysin samaa mieltd. Kolme viidesté vastaajasta oli melko samaa
mieltd ja kaksi taysin samaa mieltd vaittdmaan ~Haluaisin voida vaikuttaa tyéhon liit-
tyvissd muutostilanteissa”. ~’Saan vaikuttaa tyéhon liittyvissd muutostilanteissa” Vait-
tdman kanssa kolme viidesta vastaajasta oli melko eri mieltad ja kaksi melko samaa
mieltd. Vaittdmassa “Tyoympdristoni on viihtyisd” vastaukset jakautuivat niin, etta
yksi viidestd vastaajasta oli taysin eri mielt4, kolme melko eri mieltd ja yksi taysin
samaa mieltd. "Tyovdlineeni (laitteet) ovat asianmukaiset” vaittdman kanssa kolme
viidestd oli melko eri mieltd kaksi melko samaa mieltd. Vaittdmassé ~Minulla on mah-
dollisuus hyvdcdn tyéergonomiaan” yksi viidestd oli melko eri mieltd, kolme melko
samaa mieltd ja yksi tdysin samaa mieltd vaittdman kanssa. “Minulle on neuvottu oi-
keanlainen ty0ergonomia ” véittdmassa vastaukset jakautuivat vastaajien kesken niin,

ettd yksi vastaajista oli melko eri mielta vaittdman kanssa, kolme melko samaa mielta
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ja yksi taysin samaa mieltd. Nelj4 viidesta vastaajasta oli melko eri mieltd ja yksi

melko samaa mieltd vaittdméan “Tyéterveyshuoltomme on toimivaa”.

Taman osion avoimet kysymykset koskivat tydyhteisoa ja sen ilmapiirid, seka tyoer-
gonomiaa. Vastaajia pyydettiin kuvailemaan omin sanoin ty0yhteiséaan ja siella val-
litsevaa ilmapiirid. Vastaajilta kysyttiin myods mita apuvélineita heille on tarjottu tyo-

ergonomian tueksi.

Tyo6yhteison ilmapiiri koettiin kannustavaksi ja hyvéksi. Koettiin, ettd saa hyvin tukea
omilta lahimmilta tyotovereilta. Toihin oli mukava tulla. Osa koki, ettd parantamisen
varaa olisi tietynlaisessa kommunikoinnissa. Toivottiin, ettd kysymyksiin saisi kun-
nolliset vastaukset ja niihin vastattaisiin asiallisesti, ja asiaton kommunikointi jaisi va-
hemmalle. T&ssékin kohdassa nousi esiin se, miten mukaviksi tyokaverit koettiin. Tyo-
ergonomian tueksi tydnantaja oli mahdollistanut mm. satulatuolin, rullahiiren, sahkoi-
sen tyopoydan. Naista sahkopoyta koettiin erityisen hyvéksi. Osa ei kokenut juurikaan

tarvetta apuvalineille, joilla olisi mahdollista saatda ergonomiaa.

8.3 Tyohyvinvointia tukeva esimiestyo

Kyselyn kolmannessa osiossa vastaajilta tiedusteltiin heiddn mielipiteitd&dn koskien
heihin suuntautuvaa esimiestyotd. Kyseisessd osiossa monivalintavaittamia oli 14 ja
avoimia kysymyksid 3, joista viimeinen oli "Muuta kommentoitavaa”, johon vastaa-
jalla oli mahdollisuus kirjoittaa muustakin kuin esimiestydstd. Alla olevassa kuviossa

(Kuvio 8) on kolmannen osion tulokset monivalintavaittamista.
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Tyohyvinvointia tukeva esimiestyo

OLEN TYYTYVAINEN ESIMIESTENI TOIMINTAAN

SAAN TUKEA ESIMIEHILTANI

ESIMIEHENI OVAT KANNUSTAVIA

ESIMIEHENI KUUNTELEVAT AIDOSTI TYONTEKIOITA

VOIN ILMAISTA AVOIMESTI MIELIPITEENI ESIMIEHILLE

SAAN ESIMIEHILTA PALAUTETTA HYVISTA
TYOSUORITUKSISTANI

SAAN RAKENTAVAA PALAUTETTA ESIMIEHILTANI

[ | I I |

KOEN KEHITYSKESKUSTELUT HYODYLLISIKSI
m Taysin eri mieltad Melko eri mielta Melko samaa mielta m Taysin samaa mielta

Kuvio 8. Monivalintavaittamien vastaukset tyohyvinvointia tukevasta esimiestyosta
1/2.

Vastaukset véittdmaan “Olen tyytyvdinen esimiesteni toimintaan” jakautuivat vastaa-
jien kesken niin, ettd yksi viidestéd vastaajasta oli véittdman kanssa taysin eri mielta,
kaksi melko eri mielt4 ja kaksi vastaajista melko samaa mieltd. “Saan tukea esimiehil-
tdni” vaittdman kanssa yksi vastaajista oli taysin eri mieltd, yksi melko eri mielta,
kaksi melko samaa mieltd ja yksi tdysin samaa mieltd. Vaittdmassa “Esimieheni ovat
kannustavia” yksi vastaajista oli taysin eri mieltd, kolme melko eri mieltd ja yksi
melko samaa mieltd vaittdmén kanssa. ”Esimieheni kuuntelevat aidosti tyontekijoitd”
vaittdmassa yksi vastaajista oli tysin eri mieltd vaittdman kanssa, kaksi vastaajista
melko eri mieltd ja kaksi melko samaa mielta. Vaittdmassa “Voin ilmaista avoimesti
mielipiteeni esimiehille” kaksi viidestd vastaajasta oli melko eri mielt, kaksi melko
samaa mielta ja yksi tdysin samaa mieltd vaittdmén kanssa. Vaittdmissé “Saan esimie-
hilt palautetta hyvistd tyosuorituksistani” ja "Saan rakentavaa palautetta esimiehil-
tdni” vastaukset jakautuivat samanlaisesti niin, etta yksi vastaajista oli vaittamien
kanssa taysin eri mieltd, yksi vastaajista melko eri mielt4, kaksi melko samaa mieltd ja
yksi taysin samaa mieltd. "Koen kehityskeskustelut hyddyllisiksi” véittdman kanssa
yksi vastaajista oli taysin eri mieltd, kaksi melko eri mieltd ja kaksi melko samaa

mielta.
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Tyohyvinvointia tukeva esimiestyo

ESIMIEHET ARVOSTAVAT TYOPANOSTANI
ESIMIEHENI KOHTELEVAT KAIKKIA TYONTEKOITA
TASAVARTAISESTI

TIETO KULKEE NOPEASTI JA AVOIMESTI ESIMIEHILTA
TYONTEKHOILLE

ESIMIEHENI LUOTTAVAT OSAAMISEENI I |
LUOTAN ESIMIEHIINI “‘

| |

ANNAN MYOS ITSE PALAUTETTA ESIMIEHILLENI l : | 1-|
m Taysin eri mielta Melko eri mielta Melko samaa mielta m Tdysin samaa mielta

Kuvio 9. Monivalintavaittdmien vastaukset tyohyvinvointia tukevasta esimiestyosta
212.

Toinen osa esimiestyota koskevien monivalintavéittdmien tuloksista on esitetty ylla
olevassa kuviossa (Kuvio 9.) Véittdmassa “Esimichet arvostavat tydpanostani” YKSi
vastaajista oli taysin eri mieltd, kaksi vastaajista melko eri mielta ja kaksi melko samaa
mieltd vaittdman kanssa. Vastaukset jakautuivat tdysin samoin vaittdmassa “Esimie-
heni kohtelevat kaikkia tyontekijoitd tasavertaisesti”. “Tieto kulkee nopeasti ja avoi-
mesti esimiehiltd tyontekijoille” vaittdiman kanssa kaksi oli taysin eri mieltd, yksi
melko eri mieltd ja kaksi melko samaa mielté. Vaittamissa ”Esimieheni luottavat osaa-
miseeni” ja ”Luotan esimiehiini ” vastaukset jakautuivat samalla tavalla niin, ettd yksi
viidestd vastaajasta oli melko eri mieltd, kaksi melko samaa mielta ja kaksi taysin sa-
maa mieltd vaittdmien kanssa. Yksi viidesta oli taysin eri mielta, yksi melko eri mielta,
kaksi melko samaa mieltd ja kaksi tdysin samaa mieltd vaittdmaan ~Annan myos itse

palautetta esimiehilleni”.

Tdassa osiossa avoimissa kysymyksissa vastaajilta kysyttiin mitd he muuttaisivat esi-
miestensd toiminnassa. Vastaajia pyydettiin myos kertomaan mihin asioihin he olivat
tyytyvaisid esimiesten toiminnassa. Viimeisend avoimena kohtana oli "Muuta kom-
mentoitavaa”, johon ei suurin osa vastaajista laittanut mitdan. Esimiestoimintaan liit-

tyen toivottiin enemman johtajuutta. Koettiin myos, etta alaisia kohtaan tulisi osoittaa
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enemman arvostusta. Tyontekijoiden tydpanosta kohtaan toivottiin osoitettavan enem-
man arvostusta. Esimiehilté toivottiin enemman varsinaisia tekoja pelkkien puheiden
ja lupausten sijaan. Esimiehilta toivottiin enemman avointa keskustelua. Tiedon ei ko-
ettu kulkevan esimiehiltd, ilman, ettd osaa itse kysyé oikeita kysymyksié. Esimiesosaa-
misessa koettiin olevan parantamisen varaa. Tahan vaikutti suuresti se, etta heidan
osaamisensa oli liian irtaantunut k&ytdnnon tekemisestd. Toivottiin, ettd asioista ker-
rottaisiin yhdelld kertaa kaikille ja néin saastettdisiin ty6aikaa. Esimiesten kohdalla
asioiden ilmaisutavan toivottiin olevan selkeampéa ja tiettyihin kysymyksiin toivottiin
vastauksia nopeammin. Esimiesten toivottiin my0ds pitdvan paremmin tyonteki-

joidensé puolia erilaisissa asioissa.

Tyytyvéisyytta esimiestoiminnassa I6ydettiin mm. reiluudessa ja siind, etta vastauksia
kylla saa, mikali vain menee ja kysyy. Koettiin myos, etta Idhiesimiehen juttusille on
helppo menné ja hanelle voi puhua luottamuksella. Lahiesimiehen kanssa ei koettu
olevan epamieluisaa hierarkiaa ja hénelta saa apua, kun sita tarvitsee. L&hiesimies ko-
ettiin mukavaksi ja rennoksi. Tyytyvaisyyttéd toi myds esimiehen joustaminen tydnte-

kijoiden tarvitsemiin vapaapdiviin ja lomiin.

Kyselylomakkeen "Muuta kommentoitavaa?” kohtaan oli vastannut vain yksi vastaa-
jista. Kohtaan oli kommentoitu, ettd jokaisen pitéisi kyetd olemaan asiallinen ja koh-

telias muille tydyhteison jésenille, riippumatta siitd missé asemassa on.

9 JOHTOPAATOKSET JA KEHITYSEHDOTUKSET

9.1 Johtopaattkset

Tietyt tekijat ja toimet tulivat tutkimuksessa selvésti enemmén esille, niin negatiivi-
sena kuin positiivisenakin. Alla olevaan taulukkoon (Taulukko 1) on laitettu vahvasti

esille nousseet ilmi6t, punaisella negatiiviset ja vihredlla positiiviset tekijat.
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PALKKA TYOKAVERIT
TYOTEHTAVIEN JAKO MIELUISAT TYOTEHTAVAT

KANNUSTUS ESIMIEHILTA OMAT ELINTAVAT
TIEDONKULKU ESIMIEHILTA LUOTTAMUS ESIMIEHIIN/ESIMIEHILTA

Taulukko 1. Tutkimuksessa esille nousseet keskeisimmat heikkoudet ja vahvuudet.

Y114 olevassa taulukossa ndahdaan punaisella asiat, jotka nousivat tutkimuksessa vah-
vasti esille tyytymattomyytté aiheuttavina tekijoina. Naita olivat tyontekijoiden saama
palkka, jota he eivat kokeneet tyon vaativuutta vastaavaksi. Liséksi véittdmissa ja avoi-
missa kohdissa yhtend kehittdmistd kaipaavana tekijéna esiin nousi tyotehtavien jako,
joka koettiin epéselvaksi. Vahvasti nousi esille myos se, ettd esimiehilta ei koettu saa-

van kannustusta, eika tieto kulje sujuvasti esimiehilta alaisille.

Niin vaittdmien kuin avoimien kohtien kautta nousi vahvasti esille vastaajien tyyty-
vaisyys tyokavereihin, joilta saa tukea ja neuvoja, ja joille voi ilmaista avoimesti omat
mielipiteet. Positiivisena asiana esille nousi se, ettd vastaajat kokivat tydtehtdvansa
mieluisiksi. Lisaksi vastaajat nakivat omat elintapansa tarpeeksi hyvina ja terveytta
edistavina. Esimiestyosta vaittamissa nousi esille positiivisena tekijana vastaajien luot-

tamus esimiehiin ja esimiehilta saatu luottamus alaisia kohtaan.

Yksiléllista hyvinvointia koskevan osion véittdmien avulla haluttiin tietdd kokevatko
vastaajat voivan hyvin tydssaén, aiheuttaako tyd heille liiallista stressid ja kiirett,
ovatko heidan tyotehtavat heille mieluisia ja vastaavatko ne heidéan osaamistaan, onko
heilld motivaatiota tyotd&n kohtaan, tuottaako tyo iloa ja voimavaroja, seka lisaksi tie-
dusteltiin vastaako heidan mielestd palkka tyon vaativuutta. Ndiden véittdmien lisaksi
tiedusteltiin, onko vastaajilla riittdvan hyvé terveydentila tydssa jaksamisen kannalta
ja tukevatko elaméantavat heidan terveyttéan, harrastavatko he sd&nnallisesti liikuntaa,
syovéatko monipuolisesti ja terveellisesti, sek& onko heidén alkoholinkulutuksensa vé-
héistd. Osion monivalintavaittdmissa haluttiin myos tietdd karsivatko vastaajat union-

gelmista, tuntevatko he oloaan uupuneeksi ja palautuvatko he tydstaan vapaa-ajalla.

Alla on kuvion (Kuvio 10) avulla esitetty vastausten keskiarvo vastausasteikosta 1-4
jokaiseen kysymykseen. Mitta-asteikkoa voidaan tulkita niin, ettd keskiarvon men-

nessa alle kolmen, tarvitaan korjauksia kyseiseen asiaan. Keskiarvon ylittdessa kolmen
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asia on melko hyvélla mallilla ja ollessa l&helld nelj&&, on kyseinen toiminta jo todella
hyvalla mallilla.

Yksilollinen hyvinvointi

Keskiarvo vastauksista

PALAUDUN TYOSTANI HYVIN VAPAA-AJALLA 2,8
EN TUNNE OLOANI UUPUNEEKSI 2,2
EN KARSI UNIONGELMISTA
ALKOHOLINKULUTUKSENI ON VAHAINEN 3,8
HARRASTAN SAANNOLLISESTI LIKUNTAA
SYON MONIPUOLISESTIJA TERVEELLISESTI 3
ELAMANTAPANI TUKEVAT TERVEYTTANI 3,2
TERVEYDENTILANI ON RIITTAVAN HYVA TYOSSA JAKSAMISEN... 2,8
PALKKANI VASTAATYON VAATIVUUTTA 16
TYONI TUO MINULLE ILOA JA VOIMAVAROJA 2,2
TYOTEHTAVANI VASTAAVAT OSAAMISTANI 2.8
OLEN MOTIVOITUNUT TYOTANI KOHTAAN : ‘

|
TYOTEHTAVANI OVAT MIELUISIA | ! 32
EN KOE LIIALLISTA KIIRETTA TYOSSANI . .
TYONI EI AIHEUTA LIIALLISTA STRESSIA . -
VOIN HYVIN TYOSSANI . ]
1 15 2 2,5 3 35 4

1=Tdysin eri mieltd 2=Melko eri mieltd 3=Melko samaa mieltd 4=Tdysin samaa mieltd

Kuvio 10. Keskiarvo vastauksista osiossa yksilollinen hyvinvointi.

Taman osion monivalintavaittamisté kavi ilmi etenkin vastaajien tyytyméattomyys hei-
dan saamaansa palkkaan. Vastaajat eivét kokeneet palkan vastaavan tyon vaativuutta.
Kuten teoriaosuudessakin mainittiin, niin oikeudenmukainen palkka on niin tydnteki-
jan kuin organisaationkin kannalta hyodyllista. Vastaajat olivat melko samaa mielt4
véittdimassd “Tyotehtdvani ovat mieluisia”, ja tahén liittyen teoriassa mainittiinkin
mieluisten tydtehtdvien lisddvan voimavaroja. Vastausten perusteella vastaajat koke-
vat tydssaan jonkin verran liiallista Kiirettd. Tdmén todettiinkin teoriaosuudessa ai-
heuttavan tyontekijoille kuormitusta. Teoriaosuudessa kuitenkin kirjoitettiin myos
siitd, miten erilaisesti kaikki kokevat ja suhtautuvat asioihin. Tietynlainen kiire voi

toiselle olla liian kuormittavaa, kun taas toinen voi motivoitua siité jopa lisaa.

Kyselyn osiossa, joka koski toimivaa tydyhteisoa ja tydymparistoéa, monivalintavait-
tdmissd haluttiin tietdd saavatko vastaajat tukea tyOkavereiltaan, onko tyGilmapiiri
hyvé, voiko tyokavereille ilmaista oman mielipiteen avoimesti, toimiiko yhteistyo hy-
vin, saako tyOkavereilta neuvoja tarvittaessa, tapahtuuko tyopaikalla tyopaikkakiusaa-
mista, noudattaako kaikki tydyhteison jasenet yhteisia sdantoja, onko tyodtehtavat jaettu
selkeésti, antaako tyd mahdollisuuden oppia uutta. Lisaksi tiedusteltiin, haluaisivatko
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vastaajat kyetd vaikuttamaan tyohon liittyvissd muutostilanteissa ja saavatko he vai-
kuttaa kyseisissa muutostilanteissa. Tamén osion monivalintavaittamat sisélsivat myos
tydymparistoon liittyvat kohdat, joiden avulla tiedusteltiin vastaajien mielipidetta tyo-
ymparistonsa viihtyisyydesta, tyovélineiden eli laitteiden asianmukaisuudesta, mah-
dollisuudesta hyvéaan tyéergonomiaan, onko heille neuvottu oikeanlainen tyéergono-
mia ja onko heidan mielesté heille tarjottu tydterveyshuolto toimivaa.

Toimiva tyoyhteiso ja tyoymparisto

Keskiarvo vastauksista

TYOTERVEYSHUOLTOMME ON TOIMIVAA
MINULLE ON NEUVOTTU OIKEANLAINEN TYOERGONOMIA E]
MINULLA ON MAHDOLLISUUS HYVAAN TYOERGONOMIAAN
TYOVALINEENI (LAITTEET) OVAT ASIANMUKAISET 2.4
TYOYMPARISTONI ON VIIHTYISA 2.2
SAAN VAIKUTTAATYOHON LIITTYVISSA MUUTOSTILANTEISSA
HALUAISIN VOIDA VAIKUTTAA TYOHON LIITTYVISSA... EX]
TYO ANTAA MAHDOLLISUUDEN UUDEN OPPIMISEEN
TYOTEHTAVAT ON JAETTU SELKEASTI
KAIKKI TYOYHTEISON JASENET NOUDATTAVAT YHTEISIA... 3.2
TYOPAIKALLA El TAPAHDU TYOPAIKKAKIUSAAMISTA . ‘
SAAN TARVITTAESSA NEUVOJA TYOKAVEREILTA
YHTEISTYO TOIMIIHYVIN TYOYHTEISOSSANI
VOIN ILMAISTA MIELIPITEEN] AVOIMESTI TYOKAVEREILLE
TYOILMAPIIRI ON HYVA

| |
| |
| |
| |
- | |
SAAN TUKEA TYOKAVEREILTANI I I I 3,8

1 15 2 255, 3 3,5 4

1=Tdysin eri mieltd 2=Melko eri mieltd 3=Melko samaa mieltd 4=Tdysin samaa mieltad

Kuvio 11. Keskiarvo vastauksista osiossa toimiva tydyhteiso ja tydymparisto.

Tassa osiossa esille nousi se, miten tyytyvaisia vastaajat olivat tyokavereihinsa. Vas-
taajat kokivat saavansa neuvoa ja tukea tyokavereiltaan, ja heille pystyi avoimesti il-
maisemaan oman mielipiteen asioista. Kuten teoriaosuudessa k&y ilmi, on hyvinvoivan
tydyhteison yksi tarkeimmisté tekijoista luottamus ja avoimuus. Kaikilla on omat mie-

lipiteet, mutta naista on kyettava keskustelemaan avoimesti.

Tyytymattomyytté tadssa osiossa ilmeni tyotehtdvien jaossa, jotka eivat kaikkien mie-
lestd olleet selkedasti jaetut. Teoriaosuudessa painotettiinkin, miten tarkeaa on selkeasti
jaetut tyotehtdvat, koska sill& on vaikutusta kaikkeen toimintaan tydyhteisgssa. Osa
vastaajista ei myoskaan kokenut tydymparistéaan viihtyisaksi, eika tyoterveyshuoltoa
toimivaksi.
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Osion, joka liittyi tyohyvinvointia tukevaan esimiestyohon, monivalintavaittamissa
haluttiin tietd4 ovatko vastaajat tyytyvaisia esimiesten toimintaan, saavatko he tukea
esimiehiltd, ovatko esimiehet kannustavia, kuuntelevatko esimiehet aidosti tyonteki-
JOitd, voiko esimiehille ilmaista mielipiteen avoimesti, saako esimiehilta palautetta hy-
vistd tyosuorituksista ja saako heiltd myos tdman lisaksi rakentavaa palautetta. Tdman
osion monivalintavaittamissa tiedusteltiin, onko kehityskeskustelut vastaajien mie-
lestd hyodyllisia, kokevatko he, etta esimiehet arvostavat heidan tyopanostaan, kohte-
levatko esimiehet kaikkia tyontekijoita tasavertaisesti ja kulkeeko tieto nopeasti ja
avoimesti esimiehilta tyontekijoille. Liséksi haluttiin tietdd luottavatko vastaajat esi-
miehiinsd, kokevatko he esimiesten luottavan heihin ja antavatko vastaajat myos itse

palautetta esimiehille.

Tyohyvinvointia tukeva esimiestyo

Keskiarvo vastauksista

ANNAN MYOS ITSE PALAUTETTA ESIMIEHILLENI
LUOTAN ESIMIEHIINI
ESIMIEHENI LUOTTAVAT OSAAMISEENI
TIETO KULKEE NOPEASTI JA AVOIMESTI ESIMIEHILTA...
ESIMIEHENI KOHTELEVAT KAIKKIA TYONTEKUOITA...
ESIMIEHET ARVOSTAVAT TYOPANOSTANI
KOEN KEHITYSKESKUSTELUT HYODYLLISIKSI
SAAN RAKENTAVAA PALAUTETTA ESIMIEHILTANI
SAAN ESIMIEHILTA PALAUTETTA HYVISTA TYOSUORITUKSISTANI
VOIN ILMAISTA AVOIMESTI MIELIPITEENI ESIMIEHILLE
ESIMIEHENI KUUNTELEVAT AIDOSTI TYONTEKLOITA
ESIMIEHENI OVAT KANNUSTAVIA
SAAN TUKEA ESIMIEHILTANI
OLEN TYYTYVAINEN ESIMIESTENI TOIMINTAAN

1 1,5 2 2,5 3 35 4

1=Tdysin eri mieltd 2=Melko eri mieltd 3=Melko samaa mieltd 4=Tdysin samaa mieltad

Kuvio 12. Keskiarvo vastauksista osiossa tyohyvinvointia tukeva esimiestyo.

Esimiestyotd koskevassa osiossa tyytyméattomyyttd oli selkeésti etenkin tiedon ku-
lussa. Vastaajat eivat kokeneet tiedon kulkevan nopeasti ja avoimesti esimiehilta tyon-
tekijoille. Tyytymattomyytta oli myds kannustuksen saamisessa. Teoriaosuudessa ker-
rottiinkin, miten tarked& esimiehen olisi antaa saannollisesti palautetta tyontekijoille
hyvista tyosuorituksista ja tyontekijoiden luotettavuudesta. Talla voidaan vaikuttaa
tyontekijoiden kokemaan kannustukseen esimiehen puolelta. Tamakin toimii tietysti
toisinpain kuten teoriassa kerrottiin. Tyontekijoiden olisi kannattavaa pyrkia tukemaan
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esimiestddn hoitamalla tyot mahdollisimman hyvin ja olemalla oma-aloitteisia, seka
auttamalla toisiaan. Tyontekijat voivat myos itse pitdd esimiesté ajan tasalla toista ja
niiden sujumisesta, koska esimies ei aina voi ehtid tiedustelemaan kaikilta erikseen eri
ty6tehtavistd. Teoriaosuudessa Kirjoitettiin myos siitd, miten tarkeda on jokaisen tyo-
yhteisOn jdsenen antaa ja saada palautetta, tima koskee myds esimiestd palautteen saa-
jana. Esimiehen tulisi osata ja olla halukas ottamaan vastaan palautetta tyontekijoilta.

Tassa osiossa positiiviseksi koettuna esille nousi luottamus. Vastaajat luottivat esimie-
hiinsé, ja myos uskoivat esimiesten luottavan tydntekijoiden osaamiseen. Kuten teo-
riaosuudessa kerrottiin, esimiehen osoittama luottamus lis&a tyontekijoiden tyotyyty-
vaisyytta ja esimiehen osoittaessa luottamusta tydntekijoita kohtaan, suuntautuu luot-

tamus myos tydntekijoilta esimiestd kohtaan.

9.2 Kehitysehdotukset

Tutkimuksessa nousi vahvasti esille vastaajien tyytymattomyys saamaansa palkkaan.
Yrityksen olisi kannattavaa miettia voisiko asiaan tehdd muutoksia, koska se vaikuttaa
suuresti tyontekijoiden sitoutumiseen yritykseen, arvostuksen tunteeseen ja tyotyyty-
vaisyyteen ylipaataan. Vastaajat olivat kuitenkin erittdin tyytyvaisia tykavereihinsa
ja pitivat tyétehtaviadn melko mieluisina, joten yritys voisi saada vahvasti sitoutuneita

tyontekijoitd, mikali palkkaus olisi parempi.

Tyobtehtdvien jako oli yksi tutkimuksessa esille nousseista epakohdista, johon olisi
kannattavaa tehdd muutoksia. Esimiehet voisivat tydtehtdvien jaossa ottaa erityisesti
huomioon tyontekijoiden mielipide siitd, mik& on heidan mielesté sujuvin jako ty6teh-
tavien sujuvuuden kannalta. Parhaiten tyotehtavien jakoon osaa ottaa kantaa ne ihmi-

set, jotka ndma4 tyotehtavéat hoitavat.

Esimiestydsté nousi esille melko monia kohtia, joihin tyontekijat toivoivat parannusta.
Yksi niisté oli tiedonkulku esimiehilté alaisille. Tiedon ei koettu kulkevan nopeasti ja
avoimesti esimiehilté alaisille. Esimiesten olisi kannattavaa tiedottaa asioista yhdell&

kertaa kaikille, jotta tieto varmasti saavuttaisi jokaisen. Tiedonkulussa ei my6s voi
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olettaa alaisten tietavan tiettyja asioita, vaan on esimiehen tehtdvana tiedottaa ja pe-
rehdyttad esimerkiksi, kun asioihin tai toimintatapoihin tulee muutoksia. Osastolla on
jo otettu uutena kaytantonéa viikkopalaverit, jotka todennékdisesti edistavat tiedonkul-

kua parempaan suuntaan.

Esimiesten olisi hyva mietti&, miten tyontekijat kokisivat saavansa enemmén kannus-
tusta esimiehiltd. Tahén voisi auttaa positiivisen palautteen antaminen jokapéaivaisessa
tyoskentelyssd, seka tyontekijoiden ansaitsema arvostuksen saaminen. Esimiesten tu-
lee ndyttad ja kertoa, miten tarkedd tyontekijoiden tydpanos on yritykselle. Kehitys-
keskustelut myds selkedsti vaativat parantamista, tdmé voi johtua siité, ettd kehitys-
keskusteluissa esille nousseet epakohdat eivat valttaméattd johda tarvittaviin muutok-
siin. Talloin tyontekijét saattavat kokea taysin hyddyttoméksi kertoa ajatuksistaan ja
epékohdista tydssa. Kehityskeskusteluissa nousseet epédkohdat kannattaakin ottaa teh-
tavélistalle ja huolehtia siit4, etté asioille tehddén tarvittavat toimenpiteet.

Esimiesten tulisi tehdd konkreettisia muutoksia korjatakseen epakohtia, jotka tutki-
muksessa nousi esille. Pelkat sanat eivat muuta mitéén, vaan on ryhdyttava toimenpi-
teisiin asioiden viemiseksi parempaan suuntaan. Teoriaosuudessa kerrottiin johtajuu-
den olevan asia, jota voi kehittaa jatkuvasti ja ettei hyvé johtajuus ole tulosta erilaisista
koulutuksista, vaan se tulee esimiehen itsensa siséltd. Johtamistaitojen lisaksi esimie-
helta tulisi 16ytya hyvét ihmissuhdetaidot. Esimiehet voivat siis jatkuvasti kehittaa it-
sedan esimiehind, tarkedd on tuntea omat vahvuudet ja heikkoudet. Erittdin tarkeda
esimiehend olemisessa on arvostuksen osoittaminen tyodntekijoita kohtaan ja arvos-

tusta tulee tietysti yhta lailla tyontekijoiden osoittaa esimiesta kohtaan.

10 POHDINTA

Tutkimuksen avulla haluttiin selvittad, mitka tekijat vaikuttivat Yritys X:n taloushal-
linnon osaston tyontekijéiden hyvinvointiin ja mika vaikutus esimiesty6lla oli siihen.

Esimiestyon vaikutusten lisdksi selvitettiin, mitka tekijat muodostavat toimivan tyo-
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yhteisOn ja miten jokainen voi vaikuttaa omaan hyvinvointiinsa. Aiheesta l0ytyi val-
tavasti kirjallisuutta ja muita lahteitd. Teoriassa kasiteltiin toimivaa ja hyvinvoivaa
tydyhteisod. Mitka ovat keskeiset tekijat toimivassa tyoyhteisdssa ja mité asioita liittyy
ty6ilmapiiriin ja avoimeen keskustelukulttuuriin tydyhteiséssa. Teoriassa kerrottiin
tyohyvinvoinnista ja késiteltiin yksilon hyvinvointia, mita siihen siséltyy ja mista se
rakentuu. Teoriassa syvennyttiin lisdksi tyohyvinvoinnin johtamiseen ja tyohyvin-
vointia tukevaan esimiestyohon. Johtamiseen ja esimiestyohon kasittelevadn lukuun

sisallytettiin my6s hieman tietoa tyéhyvinvoinnin mittaamisesta.

Empiria toteutettiin kvantitatiivisena, eli maarallisend tutkimuksena. Tutkimus toteu-
tettiin yritys X:n taloushallinnon osastolle paperisella kyselylomakkeella. Kyselylo-
make oli hyva valinta talle tutkimukselle, tosin se olisi voinut olla vield laajempi.
Haastattelut olisivat antaneet paljon tarkkaa tietoa, mutta kyselylomake tuntui sill&
hetkelld toimivalta ja aikaa sadstavalté ratkaisulta. Haastattelut olisivat vieneet litkaa
aikaa tyOajalla jarjestettyind, eiké niille olisi valttamétta I0ydetty sopivaa paikkaa, jotta

haastattelut olisi voitu suorittaa rauhassa vastaajien kanssa.

Kyselylomake oli jaettu kolmeen alueeseen koskien yksil6llista hyvinvointia, toimivaa
tydyhteisod ja tyoympéristdd, seka tydhyvinvointia tukevaa esimiestyota. Kyselyn
avulla saatiin tietoa tydntekijoiden hyvinvoinnista, tyytyvéisyydesta tydhon liittyvista
asioista ja tyytyvéisyydestd esimiestensd toimintaan. Empiriassa tutkimustulokset ja-
ettiin kyselylomakkeen mukaisesti kolmeen eri osioon, jotka oli jaoteltu alun perin
teorian mukaisesti. Tutkimustulokset esitettiin Excelilla tehtyjen kaavioiden avulla.
Kaaviot avattiin lisaksi sanallisesti. Avoimien kysymysten vastaukset kerrottiin sanal-
lisesti hieman muokaten, mutta kuitenkin niin, ettei tarkoitus muuttunut. Tdman liséksi
johtopdatoksissa esitettiin vastausten keskiarvot kaavioiden muodossa ja niistd avattiin
sanallisesti suurimpia huomioita. Naiden jalkeen tutkija Kirjoitti hieman kehitysehdo-

tuksia kohdeorganisaatiolle.

Tuloksista nousi merkittavasti esille se, miten tyytyvéisia vastaajat olivat tyokave-
reihinsa ja miten paljon tyokaverit vaikuttivat tydssé jaksamiseen. Tyokaverit koettiin
voimavarojen lisadjind tydpaikalla. Tuloksien luotettavuudesta kertoo myos se, etta
hyvin samat tulokset olivat tulleet tyontekij6ille aiemmin tehdystd henkilostoky-

selystd. Tuloksista ja teoriaosuudesta 10ytyi paljon yhtalaisyyksid, joka myods osaltaan
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kertoo tutkimuksen luotettavuudesta. Tutkimus voitaisiin toistaa jonkin ajan kuluttua
ja katsoa onko edistystd tapahtunut, etenkin jos esimiehet tarttuvat tutkimuksessa esille
nousseihin epakohtiin. Tutkimus voitaisiin myods tehda samoilla aihealueilla, mutta

haastattelujen muodossa.

Opinndytetyon tekeminen oli monessa suhteessa melko vaihtelevaa. Teorian Kirjoitta-
minen oli vélilla hidasta, kun ei tiennyt mika oli tydn kannalta tarkeda tietoa ja mika
taas ei, koska johonkin oli aina pakko vetéé raja. Lahteitd kun oli todella runsaasti ja
aihe hyvin laaja. Hyvié lahteitd aiheesta 16ytyi todella paljon ja niitd oli kiinnostavaa
lukea. Vililla hankalaa oli tekstin muokkaaminen l&hteistd, koska tutkija halusi mah-
dollisimman hyvin muokata tekstit omin sanoin. Opinndytetyon tekeminen opetti pal-
jon uutta kyseisesta aiheesta, seké tutkimuksen tekemisesta. Opinnadytetyoprosessi oli
kiinnostava, seka valilla erittdin mielekdasta ja valilla taas erittdin kuormittavaa. Opin-
naytetyon aikataulu muuttui melko paljon tutkijan téiden vuoksi, mutta tdhan oltiin
kuitenkin varauduttu. Valilla opinnaytetyon tekeminen oli hidasta, koska oli hankalaa

paattad, miten haluaa tutkimuksen kanssa edeté.

Opinnaytetyon tekeminen oli hyodyllista tutkijalle, koska aiheesta oppi todella paljon
uutta. Tyota tehdessd oppi myods sen mitké tydskentelytavat sopivat itselle parhaiten.
Kohdeyritykselle hyodyllista tydssa oli se, ettd he nékivat mita epakohtia nousi esiin
ja mitk& asiat toimivat hyvin. Tutkija on erityisen kiitollinen kyseisen osaston l&-
hiesimiehelle, joka antoi heti luvan teettdd tutkimus hanen tyontekijoilleen. Liséksi
osaston tyontekijoille kuuluu suuri Kkiitos siitd, kun vastasivat kyselyyn ja vastaukset
olivat kattavia ja tutkijan mielesta rehellisid. Opinndytetyon ohjaajalta tutkija sai pal-

jon neuvoja ja apua tyon kannalta tarkeisté aihealueista.
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LIITE1

Heil

Opiskelen Satakunnan ammattikorkeakoulussa liiketalouden tradenomiksi, ja koulu-
tukseni painottuu kansainvaliseen liiketoimintaan. Teen opintoihini kuuluvaa opinnay-

tetyotd ja aiheeni on ”Esimiehen rooli ty0yhteison hyvinvoinnissa”.

Tutkimuksen tarkoituksena on selvittdd osastonne tyontekijoiden tychyvinvoinnin ti-
laa, mitka tekijat siihen vaikuttavat ja mit4 kehitettavaa yrityksen esimiehilld olisi tyo-
hyvinvoinnin tukijoina.

Kyselyyn vastaaminen on taysin vapaaehtoista. Suurin osa kysymyksistd on moniva-
lintakysymyksid, mutta mukana on myos avoimia kysymyksid, joihin toivon vastauk-
sia. Kyselyyn ei tarvitse laittaa nimea tai muita henkildkohtaisia tietoja.

Vastaathan kyselyyn 30.11.2018 mennessa.

Ystavallisin terveisin,

Katja Nikunen
katja.nikunen@student.samk.fi



Taysin eri Melko eri I [l

YKSILOLLINEN HYVINVOINTI mielts mielts samaa samaa
mielta mielta
Voin hyvin tydssani 1 2 3 4
Tyoni ei aiheuta liiallista stressia 1 2 3 4
En koe liiallista kiirettd tydssani 1 2 3 4
Tydtehtavani ovat mieluisia 1 2 3 4
Olen motivoitunut tyéténi kohtaan 1 2 3 4
Tyotehtavani vastaavat osaamistani 1 2 3 4
Tyoni tuo minulle iloa ja voimavaroja 1 2 3 4
Palkkani vastaa tyon vaativuutta 1 2 3 4
Terveydentilani on riittdvan hyva tydssa jaksamisen 1 2 3 a
kannalta
Elaméantapani tukevat terveyttani 1 2 3 4
Sy®én monipuolisesti ja terveellisesti 1 2 3 4
Harrastan saanndllisesti liikuntaa 1 2 3 4
Alkoholinkulutukseni on vahainen 1 2 3 4
En karsi uniongelmista 1 2 3 4
En tunne oloani uupuneeksi 1 2 3 4
Palaudun tyéstani hyvin vapaa-ajalla 1 2 3 4

Voimavaroja vapaa-ajalla minulle tuo:

Vapaa-ajan kuormitustekijoita:

Voimavaroja tydssani minulle tuo:

Kuormittavinta tydssani on:




TOIMIVA TYOYHTEISO JA TYOYMPARISTO

Saan tukea tydkavereiltani

Tyoilmapiiri on hyva

Voin ilmaista mielipiteeni avoimesti tydkavereille
Yhteisty0 toimii hyvin tydyhteisdssani

Saan tarvittaessa neuvoja tydkavereilta

Tyodpaikalla ei tapahdu tydpaikkakiusaamista

Kaikki tyoyhteisdn jasenet noudattavat yhteisia
saantéja
Tyodtehtdvat on jaettu selkeasti

Ty6 antaa mahdollisuuden uuden oppimiseen

Haluaisin voida vaikuttaa ty6hon liittyvissa
muutostilanteissa

Saan vaikuttaa tydhon liittyvissa muutostilanteissa
Tydymparistoni on viihtyisa

Tyovalineeni (laitteet) ovat asianmukaiset

Minulla on mahdollisuus hyvaan tyéergonomiaan
Minulle on neuvottu oikeanlainen tydergonomia

Tyoterveyshuoltomme on toimivaa

Kuvaile omin sanoin tydyhteisdasi ja sen ilmapiiria:

Taysin eri
mielta

Melko eri

mielta

2

Melko
samaa
mielta

3

3

Taysin
samaa
mielta

4

a4

Mita apuvalineita tydnantaja on antanut tyéergonomian avuksi?




TYOHYVINVOINTIA TUKEVA ESIMIESTYO

Olen tyytyvdinen esimiesteni toimintaan
Saan tukea esimiehiltani
Esimieheni ovat kannustavia

Esimieheni kuuntelevat aidosti tyontekijoita

Voin ilmaista avoimesti mielipiteeni esimiehille

Saan esimiehiltd palautetta hyvista tydsuorituksistani

Saan rakentavaa palautetta esimiehiltani
Koen kehityskeskustelut hyodyllisiksi

Esimiehet arvostavat tyopanostani

Esimieheni kohtelevat kaikkia tydntekijoita
tasavartaisesti

Tieto kulkee nopeasti ja avoimesti esimiehilta
tyontekijoille
Esimieheni luottavat osaamiseeni

Luotan esimiehiini

Annan my@s itse palautetta esimiehilleni

Mitd muuttaisit esimiestesi toiminnassa?

Taysin eri
mielta

Melko eri
mielta

2

Melko
samaa
mielta

3

3

Taysin
samaa
mielta

a4

a4

Mihin asioihin olet tyytyvainen esimiehissasi?

Muuta kommentoitavaa?

Kiitos ajastasi ja vastauksistasi!



