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Abstract

The aim of the study was to research into the well-being of the superiors of Company X in
order to identify positive aspects and objects to be developed. The purpose was also to
provide suggestions for development. The study incorporated a wide theoretical framework
for well-being at work. There were qualitative and quantitative methods used in this thesis.
Theme interviews and questionnaires were used for collecting data.

The results of the study showed that there is variation in the experienced workload of the
superiors depending on the job description. Superiors reported that physical factors that
need improvement are working conditions, ergonomics, work space, working methods,
work rotation and introduction. Physical well-being was reported as quite good.

The average level of social well-being of superiors was good. The most important social
factors were social relationships outside work, the work community, colleagues and the
working atmosphere. Social well-being was reduced by poor sense of community, talking
behind the back, lack of interaction, challenging customer situations, experiences of
inequality, work organization problems and haste.

The average level of mental well-being of superiors was good. The most important
psychological factors were the versatility of the job, professional skills and successes. The
mental stress varied according to the job. Haste, stress, working over office hours, lack of
appreciation, respect and feedback all reduced mental well-being. The satisfaction of the
superiors for their forepersons was good and the satisfaction with the top management of
the company was quite good.

In conclusion, the well-being of superiors was fairly good, but there were things to be
developed. Su p e r i o-bem@dat woek kan be developed by changing load factors into
strengths. In the future the well-being of the superiors could be improved by using received
development proposals.
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1 JOHDANTO

Idean opinnaytety6honi sain omasta kiinnostuksestani tyéhyvinvointia koh-
taan. Tybelamani, ja etenkin ammattikorkeakoulussa suorittamieni harjoittelu-
jeni aikana, olen kiinnittanyt paljon huomiota tyéyhteisén toimivuuteen ja tyon-
tekijoiden jaksamiseen. Olen my6s pohtinut, kuinka tyOyhteisdissa voitaisiin
parantaa tyontekijoiden jaksamista.

Valmistun matkailu- ja palveluliiketoiminnan restonomiksi ja tulen tulevaisuu-
dessa tyoskentelemaan esimiestehtavissa. Mielestani on tarkeaa ymmartaa,
mitk& eri tekijat vaikuttavat tyohyvinvointiin, silléa tyéhyvinvoinnilla on merkit-
tava myonteinen yhteys yrityksen tuottavuuteen. Opinnaytety6ni antaa minulle
tarkeaa tietoa tyéhyvinvoinnin eri osa-alueista ja erityisesti esimiesten nako-
kulmasta. Taméan opinnadytetydn avulla syvennan ja kehitdn omaa osaamistani

tulevana esimiehena.

Opinnaytetyoni aihe on esimiesten tyohyvinvointi matkailualan yrityksessa.
Aihe on toimeksiantajalle ajankohtainen ja aihe on rajattu toimeksiantajan tar-
peen mukaisesti. Opinnaytetyoni ansiosta toimeksiantaja saa tarkempaa tie-
toa esimiestensa tydhyvinvoinnista. Opinnaytety6 on aloitettu 11.1.2019, jol-
loin opinnaytetydsta on sovittu séhkopostitse. Mielestani opinnaytetyoni aihe
on mielenkiintoinen ja my6s hieman haastava, silla tiedan, etta tyohyvinvointi

on todella laaja kokonaisuus.

Opinnaytetyon tavoitteena on kartoittaa yritys X:n esimiesten tyéhyvinvoinnin
tila tutkimuksen ajankohtana ja saada selville hyvat ja kehitettavét kohteet tyo-
hyvinvoinnissa. Tarkoituksena on myds pohtia kehittamisehdotuksia. Opinnay-
tetydn tarkeat tutkimuskysymykset ovat: dVlika on yritys X:n esimiesten tyéhy-
vinvoinnin tila tutkimuksen ajankohtana?0ja Kuinka yritys X:n esimiesten ty6-
hyvinvointia voidaan kehittda tutkimustulosten pohjalta?0Opinnaytetydn lop-
putuloksena saadaan selville esimiesten tyéhyvinvoinnin tila, esimiesten ty6-
hyvinvoinnin hyvat ja kehitettavat kohteet ja kehittamisehdotuksia. Kehittdmis-

ehdotuksia voi yritys hyddyntaa tulevaisuudessa.
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OpinnaytetyOn teoreettisen viitekehyksen keskeisia kasitteita ovat toiminta-
kyky, tyokyky, tyéhyvinvointi, fyysinen tydhyvinvointi, sosiaalinen tyéhyvin-
vointi ja psyykkinen tydhyvinvointi. Keskeisten kasitteiden avulla pyritaan hah-
mottamaan tutkittavaa ilmitta teoreettisella tasolla. Teoreettinen viitekehys ka-
sittelee tAman opinnaytetydn keskeisia kasitteita ja tydohyvinvoinnin osa-alu-
eita: fyysista, sosiaalista ja psyykkista tyohyvinvointia. Lisaksi teoreettisessa
viitekehyksessa kasitelladn hyvinvoivaa tydyhteisda ja hyvinvoivaa esimiesta.
Teoreettisen viitekehyksen tarkeimpina tietolahteina on kaytetty tyéhyvinvoin-
nin professorin Marja-Liisa Mankan teoksia seka Tyo6terveyslaitoksen ja Tyo-

turvallisuuskeskuksen nettisivuja.

Opinnaytetydssa kaytetaan menetelmatriangulaatiota eli yhdistetaan laadulli-

nen ja maarallinen tutkimus. Opinnaytetydssa hyddynnetaan myos aineistotri-
angulaatiota, koska aineistonkeruumenetelminé kaytetaan teemahaastattelua
ja kyselylomaketta. Triangulaatioiden avulla varmistetaan monipuolisen aineis-

ton kerddminen tutkimuksessa.

Opinnaytetyon toisessa luvussa esitellaan toimeksiantaja lyhyesti. Seuraava
luku kasittelee teoreettista viitekehysté. Teoreettisen viitekehyksen jalkeen
siirrytadn neljanteen lukuun, jossa kerrotaan tutkimuksen toteuttamisesta. Vii-
dennessa luvussa esitelldadn tutkimustulokset. Kuudennessa luvussa esitel-
l&&n tulosten pohjalta saadut kehittamisehdotukset. Viimeisessa luvussa poh-

ditaan tutkimuksen onnistumista, tavoitteisiin pd&semista ja omaa oppimista.

2 TOIMEKSIANTAJA

Opinnaytetyon toimeksiantajan nimeé ei mainita opinnaytetydssa, milla var-
mistetaan, etté tutkimustuloksia ei voida yhdistaa tiettyyn yritykseen. Talla on
haluttu suojata myos tutkimukseen osallistuneiden henkil6llisyys. Opinnayte-
tyossa kaytetdan nimea toimeksiantaja tai yritys X, kun puhutaan toimeksian-
tajasta. Lahteisiin, jotka liittyvat toimeksiantajaan, viitataan myos kayttamalla
kirjainta X.
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Opinnaytetyon toimeksiantaja yritys toimii majoitus- ja ravitsemisalalla Etela-
Suomessa. Yrityksen toiminta-ajatuksena on tarjota laadukkaita majoitus-, ra-
vintola- ja kokouspalveluita. Yrityksen organisaatioon kuuluu 70 tyontekijaa,
joista noin 20 % tytskentelee majoitustoiminnan puolella ja noin 80 % ravinto-
latoimen puolella. Yrityksessa on naisia noin 80 % henkildstosta ja tyonteki-
joista noin 40 % on alle 30-vuotiaita. Kiinteistonhoito, kerroshoito ja yleinen sii-
vous on ulkoistettu. (Henkild X 2019.)

Henkild X:n (2019) mukaan yrityksen tyohyvinvointiin liittyvi& arvoja ovat luo-
tettava ja vastuullinen toiminta sek& arvopohjainen ja huolehtiva toiminta. Yri-
tyksella on kaytdssaan tyohyvinvointitoimikunnan vuosisuunnitelma, jota paivi-
tetdan vuosittain. Yritys tekee tyotyytyvaisyystutkimuksen myés vuosittain,
jonka tuloksia puretaan ja kehitetdan yhdessa henkildston kanssa. Liséksi tyo-

tyytyvaisyys tavoitteet asetetaan aina seuraavalle vuodelle.

Yritys tarjoaa tyontekijoille lain edellyttamaa perustasoa kattavammat tyoéter-
veyspalvelut ja yritys antaa tyontekijdille liikunta-, kulttuuri ja hyvinvointitukea
ePassilla. Etu on henkilokohtainen, mika liittyy tydssakayntiin. Tayden tuen
saadakseen henkilon tulee olla vakituinen koko- tai osa-aikainen tyontekija.
Maaraaikainen tyontekija saa edun samassa suhteessa kuin hanen teke-
mansa tyo on vakituisen tyontekijan koko vuoden tybajasta. Etu annetaan
kayttoon kahdessa erassa vuoden aikana. Yritys on myds kustantanut jokai-
selle laadukkaat tydkengat vuonna 2018. (Henkild X 2019.)

Henkild X:n (2019) mukaan yrityksen suuret muutokset, kuten yt-neuvottelut ja
uuden ravintolan avaaminen ovat voineet vaikuttaa joidenkin tydntekijoiden
tyohyvinvointiin. Yrityksessa tapahtuu myds jatkuvia muutoksia, kuten henki-
I6stobmuutoksia, jotka voivat vaikuttaa tyohyvinvointiin. Tulevaisuuden suunni-
telmissa yrityksen ty6- ja asiakastiloja tullaan paivittamé&an, mika voi myos tu-

levaisuudessa ndkya muutoksina tyéhyvinvoinnissa.



3  TYOHYVINVOINTI

Taman luvun alaluvuissa esitellaén tydhyvinvointiin liittyvia kasitteita, jotka

ovat tassa opinnaytetyossa keskeisia. Alaluvuissa maaritelladn myds tarkem-
min, mita tydhyvinvoinnin osa-alueet: fyysinen, sosiaalinen ja psyykkinen tar-
koittavat. Lisaksi maaritellaén, minkalainen on hyvinvoiva tydyhteiso ja hyvin-
voiva esimies teoreettisesta nakokulmasta. Lopuksi tarkastellaan aikaisempia

tutkimuksia tyohyvinvoinnista.

3.1 Tydohyvinvointiin liittyvéat keskeiset kasitteet

Tassa opinnaytetydssa tyéhyvinvointiin liittyvat keskeiset kasitteet ovat toimin-
takyky, tyokyky, tydhyvinvointi, fyysinen tyohyvinvointi, sosiaalinen tyéhyvin-
vointi ja psyykkinen tydhyvinvointi. K&sitteet fyysinen, sosiaalinen ja psyykki-
nen tyéhyvinvointi on koottu omiksi alaluvuikseen, koska kasitteet ovat laajoja

ja tarkeita tassa tutkimuksessa.

Ensimmainen kasite on toimintakyky, joka tarkoittaa ihmisen fyysisi&, sosiaa-
lisia ja psyykkisia edellytyksia selviytya jokapaivaisen elaman toiminnoista.
Elaman toiminnot, kuten tyd, opiskelu ja vapaa-aika ovat inmiselle itselleen
valttamattomia ja merkityksellisid. Ihmisen toimintakyky riippuu myds ympaéris-
tosta. Elinymparistdon liittyvat tekijat, kuten muut inmiset ja erilaiset palvelut,

tukevat ihmisen toimintakykya. (Mita toimintakyky on? 2016.)

Toimintakyvyn ulottuvuudet eli fyysinen, sosiaalinen ja psyykkinen toiminta-
kyky liittyvat monin tavoin toisiinsa. Fyysisella toimintakyvylla tarkoitetaan ih-
misen fyysisia edellytyksid selviytya arjen tarkeista tehtavista. Fyysinen toi-
mintakyky ilmenee esimerkiksi kykyna liikuttaa itseddn. Ihmisen fysiologiset
ominaisuudet ja aistitoiminnot ovat tarkeita fyysisessa toimintakyvyssa. Sosi-
aalinen toimintakyky muodostuu yksilén ja sosiaalisen verkoston, ympariston,
yhteison tai yhteiskunnan vuorovaikutuksessa. Sosiaalinen toimintakyky ilme-
nee esimerkiksi vuorovaikutustilanteissa, sosiaalisena aktiivisuutena ja osalli-

suuden kokemuksina. (Toimintakyvyn ulottuvuudet 2015.)
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Psyykkisessa toimintakyvysséa on kyse ihmisen voimavaroista. Voimavarojen
avulla ihminen selviytyy arjen haasteista ja kriisitilanteista. Psyykkinen toimin-
takyky liittyy psyykkiseen hyvinvointiin, mielenterveyteen ja elaméanhallintaan.
Myds persoonallisuus ja selviytyminen sosiaalisen ympariston haasteista kuu-
luvat psyykkiseen toimintakykyyn. Psyykkisesti toimintakykyinen ihminen ar-
vostaa itseaan, luottaa kykyynsa selviytya arjen tilanteista, suhtautuu realisti-
sen luotettavasti tulevaisuuteen ja ympardivaan maailmaan, pystyy tekeméaéan
harkittuja paatoksia ja tuntee voivansa hyvin. Hyva fyysinen, sosiaalinen ja
psyykkinen toimintakyky ja ymparistd auttavat ihmisia voimaan hyvin, jaksa-
maan tyoelaméssa elakeik&an asti ja selviytymaan arjesta itsenaisesti van-

huusiassa. (Toimintakyvyn ulottuvuudet 2015.)

Kasite tyokyky tarkoittaa ihmisen voimavarojen ja tyon valista yhteensopi-
vuutta ja tasapainoa (Tyokyvyn muodostuminen s.a.). Tyokykya voidaan ku-
vata kayttamalla tyokyky-talomallia, jonka on kehittanyt professori Juhani lima-

rinen (kuva 1).

Tyokykytalo

TYOKYKY

Johtaminen,
tybyhteisé ja tyoolot

TOIMINTAYMPARISTO Arvot, asenteet
Ja motivaatio

Osaaminen

Terveys
ja toimintakyky

N . TYOKYKYTALD
LAHIYHTEISO

© TYOTERVEYSLAITOS

PERHE

TyGterveyslaitos

Kuva 1. Tydkykytalo (Tyokykytalo s.a.)

Tyokyky-talomallissa ensimmainen kerros on tyokyvyn perusta ja se muodos-
tuu tyontekijan terveydesta ja fyysisesta, sosiaalisesta ja psyykkisesta toimin-
takyvysta. Toisessa kerroksessa on tyontekijan osaaminen, jonka perustana

ovat koulutus ja ammatilliset tiedot ja taidot. Kolmannessa kerroksessa ovat
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tyontekijan arvot, asenne ja motivaatio. Tassa kolmannessa kerroksessa tyo-
elaman ja muun elamén yhteensovittaminen kohtaa. Neljas kerros kuvaa tyo-
paikkaa konkreettisesti ja tydyhteisda, tydoloja ja johtamista. Kun kaikki ker-
rokset tukevat toisiaan ja kaikkia kerroksia kehitetaan jatkuvasti koko tyoela-
manajan, pysyy tyokykytalo pystyssa. Tyokykytaloa ympéaroi myos sosiaaliset
verkostot ja yhteiskunta, jotka vaikuttavat myds tyontekijan tyokykyyn. Vastuu
yksilon tyokyvysta jakautuukin yksilon, yrityksen ja yhteiskunnan kesken.
(Tyokykytalo s.a.)

Tydhyvinvointi kasitteend on mielestani todella laaja. Tydhyvinvointia on tut-
kittu paljon, joten myos kasitteelle tydhyvinvointi on saatavilla todella monta
erilaista selitysta tai maaritelmaa. Tyohyvinvointia on vaikea maaritella lyhyesti
ja ytimekkaasti. Itse pidan Marja-Liisa Mankan (2016) maaritelmaa tyéhyvin-

voinnille parhaaksi, jota tuen muiden lahteiden maaritelmilla.

Mankan ja Mankan mukaan (2016) tydhyvinvointi on strateginen resurssi,
jonka sisaltd, kuten tavoitteet ja haasteet, on hyva maaritella organisaatiossa.
Tybhyvinvoinnin rakenteena ovat toimenpiteet ja kaytannot, joilla edistetddn
ergonomiaa ja luodaan tyontekijoiden turvallista ja terveellista tytntekoa seka
tyokykya. Tydhyvinvoinnin rakenne luodaan siis itse tydssa. Joustavat tyopro-
sessit ja johtajien antamat mahdollisuudet vaikuttaa omaan tyéhénsa antavat
kestavan rakenteen tydhyvinvoinnille. Kun tydhyvinvoinnin rakenne on kun-
nossa, voidaan keskittya tydyhteisotaitoihin ja tydhon sitoutumiseen, jotka
vahvistavat tydyhteison sosiaalista tydhyvinvointia ja toiminnan tulokselli-
suutta. Sosiaaliset suhteet tydyhteisdssa ovat olennaisia osatekijoita tydhyvin-
voinnissa. Tyoéhyvinvointiin kuuluu myés tarkeédna osana tydntekijoiden psyko-
loginen hyvinvointi ja motivoituminen. Ty6hyvinvoinnin tekijat voidaankin jakaa

sosiaalisiin, psykologisiin ja rakennetekijéihin (kuva 2).
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1. Organisaatio

+ Tavoitteellisuus

+ Joustava rakenne

« Jatkuva kehittyminen
+ Toimiva tydymparistd

psenteer
2. Johtaminen g 3. Tydyhteisd
+ Osallistava ja kannus- _5 :M‘|r’1a‘ |tsg + Avoin vuorovaikutus
tava johtaminen ) * Tydyhteisdtaidot
laaline * Terveysja = 1aaiing

fyysinen kunto

4, Tyén hallinta

* Vaikuttamis-
mahdollisuudet

+ Kannustearvo:
oppiminen ja moni-
puolisuus

Kuva 2. Tydhyvinvointiin vaikuttavat tekijat (Manka & Manka 2016)

Tybhyvinvoinnin rakenne eli tyon fyysiset tekijat muodostuvat paaosin tyon si-
sallosta, toimivasta tydymparistosta ja vaikutusmahdollisuuksista. Sosiaaliset
tekijat muodostuvat tydyhteisétaidoista, tydilmapiiristd, vuorovaikutustaidoista
ja johtamisen laadusta. Myds tyontekijan psykologiset tekijat, kuten asenne,
oma henkinen ja fyysinen kunto ja terveydentila vaikuttavat tyéhyvinvointiin.
(Manka & Manka 2016.)

Tyobhyvinvointi tarkoittaa terveellistd, turvallista ja tuottavaa ty6td, jota ammat-
titaitoiset tyoyhteisot ja tyontekijat tekevat hyvin johdetussa organisaatiossa.
Tyontekijoiden on tarkeda pitaa tyéta mielekkaana ja palkitsevana. Tyon olisi
tarkea myos tukea tyontekijdiden elamanhallintaa. (Ty6hyvinvointi s.a.) Kau-
hanen (2016) toteaa, ettd tydhyvinvointi on tilanne, jossa tyontekija tuntee ko-
konaisvaltaista hyvaa oloa ja tyytyvaisyytta. Tyontekija jaksaa tyossa ja ko-
tona ja sietdd myos epavarmuutta ja vastoinkaymisia. Tydhyvinvointi tarkoittaa
jokaisen yksilon hyvinvointia eli henkil6kohtaista tunnetta ja viretilaa. Myos
koko tybyhteison viretila on osa tydhyvinvointia. Tyéhyvinvointi on ihmisten ja
tyoyhteison jatkuvaa kehittdmista sellaiseksi, etté jokaisella on mahdollisuus
tuntea tyon iloa ja onnistumisia. Innostus, sitoutuminen ja positiivisuus tarttu-
vat helposti koko tydyhteis6on ja nain syntyy hyvaa energiaa. Hyvalla energi-

alla luodaan menestysta.



13

Tybhyvinvoinnissa vastuu jakautuu tyonantajalle ja tyontekijdlle. Tyonantajalla
on velvollisuus huolehtia tydympaériston turvallisuudesta, tyéntekijoiden oikeu-
denmukaisesta kohtelusta ja hyvéasta johtamisesta. Tyontekijalla on vastuu

huolehtia omasta tyokyvystdaan ja ammatillisen osaamisen yllapitamisesta. Jo-
kaisen taytyy kantaa paavastuu omasta terveydestaan. (Matikainen ym. 1995;

Sosiaali- ja terveysministerio s.a.)

Paasivaara (2009) toteaa, etté tyohyvinvointia ei saavuteta vain liikkumalla yh-
dessa tai yhteisilla teatterimatkoilla eika tyéhyvinvointia saada aikaiseksi yh-
dessa koulutuspaivassa. Tydhyvinvointia ei voi mydskaan ulkopuolinen tuot-

taa eika se ole ostettavissa pelkastaan rahalla tai resursseja lisaamalla.

Tybhyvinvoinnin edistaminen on ensinnakin yhteistydmuoto, johon sitoutuvat
ja osallistuvat yritysjohdosta l&htien henkildéstohallinto, esimiesporras, tyoter-
veyshuolto ja tydsuojeluorganisaatio. Tydhyvinvointia voidaan edistaa paran-
tamalla tyon kuormittavuutta ja tydymparistoa, kehittamalla tydyhteisén toimi-
vuutta, tyon organisointia ja erityisesti esimiestyotad seka omaksumalla elinta-
vat, jotka vahvistavat tyontekijan terveytta ja toimintakykya. (Matikainen ym.
1995.) Tybhyvinvointia edistdd myos hyva ja motivoiva johtaminen ja tydyhtei-

son ilmapiiri ja tyontekijoiden ammattitaito (Sosiaali- ja terveysministerio s.a.).

Mankan ym. (2010) mukaan ty6hyvinvoinnin ongelmat voivat ilmeta runsaina
poissaoloina tyosté, sairaana tydskentelynd, vuorovaikutusongelmina asiak-

kaiden tai kollegoiden kanssa, vaikeuksina suoriutua tydsta, muutoksina tyo-
yhteisokayttaytymisena ja tyon ja vapaa-ajan eron hamartymisena. Tyohyvin-
voinnin parantuessa tyohon sitoutuminen ja tyon tuottavuus kasvaa ja sairas-

poissaolojen maara laskee (Sosiaali- ja terveysministerio s.a.).

Tyota ei tehdé vain elinkeinona vaan se on merkityksellista ja arvokasta. Tyon
ja ihmisen oma kehitys ovat sidoksissa toisiinsa. Ty6, joka vaikuttaa myontei-
sesti toimeentuloon, osallistumiseen, ihmisarvoon, luovuuteen ja innovaatioon,
vaikuttaa myonteisesti myds ihmisen omaan kehitykseen. Ihmisen kehitys, ku-
ten parempi terveys, tietamys ja taidot ja avoimuus lisaavat mahdollisuuksia

tydssa ja myds tydhyvinvointia. Ihmisen hyvinvoinnin ja tydn yhteys on tarkea.
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Tyota taytyy analysoida moniulotteisesti, koska se on vuorovaikutuksessa ih-
misen hyvinvointiin. (Addabbo ym. 2017, 81 13.)

3.2 Fyysinen tyohyvinvointi

Mielestani tydhyvinvoinnin rakenne eli fyysinen tydhyvinvointi muodostuu
fyysisesta tydymparistosta, tydolosuhteista, tyon fyysisesta kuormituksesta,
ergonomiasta, tyoterveyshuollosta ja tyopaikkaliikunnasta. Fyysiseen tyohy-
vinvointiin kuuluu myds tyontekijan oma fyysinen hyvinvointi, kuten ravinto, lii-

kunta, lepo ja palautuminen.

Tyo6turvallisuuslain tarkoituksena on parantaa tyoloja ja -ympéaristoa, jotta voi-
daan turvata tyontekijoiden tyokyky ja ehkaista tyétapaturmia ja muita fyysisia
ja henkisia haittoja. Lain mukaan tyonantajalla on velvollisuus huolehtia tyon-
tekijoiden turvallisuudesta ja terveydesta tydssa. Tyonantajan taytyy huomi-
oida ty6hon, tydolosuhteisiin ja muuhun tydymparistoon liittyvat asiat. Tyoym-
paristda, tydyhteison tilaa ja tydtapojen turvallisuutta on jatkuvasti tarkkailtava.
Tybnantajan on huolehdittava, etta turvallisuutta ja terveellisyytta koskevat toi-
menpiteet otetaan huomioon tarpeellisella tavalla organisaation kaikkien osien
toiminnassa. (Ty6turvallisuuslaki 23.8.2002/738.) Fyysista tydtkuormitusta
(s.a.) kasittelevan nettisivun mukaan tyonantajalla on myoés velvollisuus pereh-
dyttaa jokainen tyontekija tydhon. Perehdyttdminen on myos tarkea osa fyy-
sista tyohyvinvointia. Perehdyttamisella edistetaan esimerkiksi oikeiden ty6-

asentojen omaksumista.

Tyon fyysisid kuormitustekijoitd ovat fyysisen voiman kayttd, tydasennot, tyo-
liikkeet ja likkuminen. Liiallinen fyysinen kuormitus on yhteydessa liikkunta- ja
tukielinoireisiin. Tyon tulisikin olla sopivasti kuormittavaa huomioiden henkilon
terveys ja toimintakyky. Myos tydolosuhteet, kuten kuumuus tai kylmyys vai-

kuttavat elimiston kuormittavuuteen. (Fyysinen tydkuormitus s.a.)

Fyysiseen kuormittavuuteen voidaan vaikuttaa huolehtimalla tydprosessien
hyvasta suunnittelusta ja tyévalineiden tarkoituksenmukaisuudesta. Tyémene-

telmat ja -asennot taytyisi suunnitella hyvin, jotta niista ei aiheutuisi fyysista
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kuormitusta. Tyén monipuolistaminen tydkierron avulla antaa vaihtelua tyopéai-
vaan ja muutosta tyon aiheuttamaan kuormitukseen. Etenkin, jos tyon eri vai-
heet ovat yhteydessa toisiinsa, on tarkeaa, etta tyodtilat on suunniteltu sellai-
siksi, etta eri toiminnot ovat lahella toisiaan eika tavaroita tarvitse kuljettaa pai-
kasta toiseen. Huonot tydasennot johtuvat usein huonosti suunnitelluista ja
lian ahtaista tyoétiloista. Hyva suunnittelu ja jarjestys tehostaa tydskentelya ja
luo myds turvallisen ja siistin tydympariston ja nain valtytddn myds mahdolli-
silta tydtapaturmilta. Tyon tauotuksesta huolehtiminen on myds tarkeaa. (Fyy-

sinen tydkuormitus s.a.)

Tyo6paikoilla edistetdan tydkykya ja terveellisia elintapoja monin tavoin. Tydyh-
teiso ja -ymparistd mahdollistavat ja kannustavat terveellisiin valintoihin. Tyo-
yhteison tavat vaikuttavat omaan, tyokavereiden ja laheisten tyokykyyn, palau-
tumiseen, terveyteen ja hyvinvointiin. Tyoikaisten toimintakykya ja terveytta
heikentavét usein epaterveellinen ruokavalio, likunnan puute, alkoholin kaytto,
tupakointi ja mielenterveysongelmat. Edella mainitut asiat ovat myos yhtey-
dessa kansansairauksiin ja heikentavat tyokykya ja jopa aiheuttavat ennenai-
kaisia kuolemia. Tyoikaisten taytyykin pitaa erityisesti huolta fyysisesta hyvin-
voinnistaan, kuten liikkunnasta, ravinnosta, levosta ja palautumisesta. (Elinta-

vat ja tydhyvinvointi s.a.)

Saanndlliselld liikunnalla tuetaan tyontekijan jaksamista toissé ja vapaa-ajalla.
Liikunta vahvistaa fyysista ja psyykkista tydhyvinvointia. Liikunta auttaa tyoky-
kya heikentavien tai uhkaavien sairauksien ennaltaehkaisyssa ja hoidossa.
Hyvakuntoinen tyontekija kestaa tyon fyysista kuormitusta paremmin ja palau-
tuu nopeammin kuin huonokuntoinen tydntekija. Aktiivinen liikunta vaikuttaa
positiivisesti tydsuoritukseen ja tyokykyyn, kohottaa mielialaa, vahentaa unet-
tomuutta, auttaa rentoutumaan ja hallitsemaan tydstressia. Saanndllinen lii-
kunta heijastuu myos vahaisempina sairauspoissaoloina tydyhteisossa. Fyy-
sista hyvinvointia voi lisata liikkumalla téissa ja vapaa-aikana mahdollisimman
paljon ja monipuolisesti. Olisi tArkedéa saada arkilikunnan lisaksi puoli tuntia
hikilikuntaa kolme kertaa viikossa. Tydpaikka ja tyoterveyshuolto tukevat
usein liikkuntaa, mutta fyysinen hyvinvointi lahtee kuitenkin jokaisesta tyonteki-

jasta itsestaan. (Voutilainen ym. 2016; Elintavat ja tydhyvinvointi s.a.)
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Ravinto on tarkea tekija tyontekijan fyysisessa hyvinvoinnissa. Ruoka- ja juo-
mavalinnat vaikuttavat tyokykyyn ja jaksamiseen. Nailla valinnoilla voidaan li-
sata tai heikentaa virkeytta toissa. Tyot tulisi organisoida siten, etta jokaisella
tyontekijalla olisi mahdollista ruokailla tydpaikalla. Terveelliset ruokatottumuk-
set syntyvat saanndllisesta ateriarytmista, normaalista annoskoosta, lautas-

mallin kaytosta ja sydanystavallisesta ruoasta. Tyontekijan olisi hyva sybda

31 4 tunnin valein ja kayttaa lautasmallia apuna. (Salmi ym. 2011; Elintavat ja

tyohyvinvointi s.a.)

Sallisen ym. (2007) ja Partisen (2009) mukaan lepo auttaa myds tyontekijan
fyysiseen jaksamiseen. Kun nukkuu hyvin, voi hyvin. Uni korjaa paivan rasi-
tuksia, lisda vireytta ja voimia. Unen tarve on noin 7,51 8 tuntia vuorokaudessa
eli unta olisi hyva saada noin kolmasosa vuorokaudesta. Hyva uni tukee

psyykkista ja fyysista hyvinvointia.

Tyohon liittyvat asiat vaikuttavat usein unenvajeeseen. Tyypillinen uneton ih-
minen on tyontekija, joka ei osaa tehda eroa vapaa-ajan ja tyon valilla. Puut-
teellinen uni aiheuttaa mielialan laskemisen, stressihormonin lisdantymisen ja
heikentaa opitun tiedon lujittumista aivoissa ja luovaa ajattelua. Univaje huo-
nontaa myds vaativimpia aivotoimintoja, kuten paatéksentekoa, ennakointiky-
kya ja muistia. Elamanlaatu ja tyokyky huononevat myds puutteellisen unen
saannin takia. Pitkaan jatkunut unettomuus voi johtaa lopulta sairauselak-
keelle tai jopa tyokyvyn menettamiseen. Unettomuutta tulisi hoitaa kéasittele-
mall& unettomuuden syitd. On suositeltavaa puhua laheisten tai ulkopuolisen
avun kanssa unettomuuden syista. Unilaakkeet ovat vasta viimeinen
vaihtoehto. (Sallinen ym. 2007; Partinen 2009.)

3.3 Sosiaalinen ty6hyvinvointi

Sosiaalinen tydohyvinvointi jakautuu esimiehen ja tyontekijéiden véliseen
vuorovaikutukseen ja tyontekijoiden valiseen vuorovaikutukseen. On tarke&a,
ettd esimieheen voi luottaa ja esimies kunnioittaa tyéntekijoita. Tydyhteison ja-
senten on tarke&a toimia yhdessa ja huomioida muut jasenet. Sosiaalinen ty6-

hyvinvointi syntyy toimivasta tyoyhteisosta. (Manka & Manka 2016.)
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Manka ja Manka (2016) korostavat, etta sosiaalinen tyéhyvinvointi on koko
tyoyhteison ja yksilon voimavara, jolla tehostetaan tavoitteiden saavuttamista.
Yhteisollisyys ja tydyhteison jasenten vuorovaikutus vahvistavat tydyhteisén
toimintaa edistavaa vastavuoroisuutta, verkostoitumista ja luottamusta. Sosi-
aalinen tyohyvinvointi vaikuttaa myds tyontekijdiden terveyteen, koska tyopai-
kalla vietetdan paljon aikaa. Psykososiaalista kuormitusta (s.a.) kasittelevan
nettisivun mukaan sosiaalisia voimavaroja tydyhteisdssa ovat arvostus, vuoro-
vaikutus, oikeudenmukaisuus, esimiehen ja tydyhteison tuki, palaute ja selkea

johtaminen.

Paasivaaran (2009) mukaan ty6elamaan liittyvissa kuormitus- ja muutostilan-
teissa ja niihin sopeutumisessa sosiaalinen tuki on tarkeaa tyontekijalle. Tyo-
yhteison sosiaalinen tuki tarkoittaa sosiaalisiin suhteisiin liittyvaa, stressia eh-
kéisevaa ja terveyttd edistdvaa vuorovaikutusta. Vuorovaikutuksessa tyonteki-
jat antavat ja saavat emotionaalista, henkista, tiedollista ja toiminnallista tu-
kea. Yksi sosiaalisen tuen muoto on vertaistuki. Vertaistuki on tukea, jota sa-
massa elamantilanteessa olevat henkilét antavat toisilleen tasavertaisesti ja
luottamuksellisesti. Sosiaalinen tuki perustuu kokemusten, tunteiden ja tunte-
musten jakamiseen ja sen perustana on toisten auttaminen ja jokaisen aktiivi-
nen osallistuminen yhteiseen toimintaan. Ihmisten valinen vuorovaikutus ei

synny itsestaan, vaan sen kehittdminen tarvitsee aikaa.

Tyobkavereiden tuki on tarkedé, mutta erityisen tarkeda on myoés esimiehelta
tai johtajalta saatu tuki. Esimiehen tuki ilmenee yksilén kunnioittamisena ja ar-
vostamisena ja huomioonottamisena. Esimiehen tuki vahentaa tyduupumusta
ja se on my6s voimavara, jolla selviaa tyén vaatimuksista. Tarkeinté on, etta

esimiehen tukea on saatavissa tarvittaessa. (Paasivaara 2009.)

Sosiaalisella tyohyvinvoinnilla voi olla myds kielteisia vaikutuksia. Jos tydyhtei-
sOssé ei siedeta erilaisuutta, voi se aiheuttaa ei-toivottuja ilmidita. Tydyhteisén
jasenet eivat halua toisilleen pahaa eivatka ole pahantahtoisia, he vain nake-
vat erilaiset tilanteet ja tydsuoritukset eri tavoin. Jokaisella on oma nakokul-
mansa asioihin. Nakemyserot kasvavat, kun nakoékulmista ei keskustella eika
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niiden taustoja avata paremmin toisille. Kun tydyhteiso voi huonosti on toden-
nakaoista, ettda oma pahoinvointi kohdistetaan muihin. (Manka & Manka 2016;
Juuti & Vuorela 2015.)

Sosiaaliset suhteet voivat saada aikaan esimerkiksi kateutta, kiusaamista ja
kuppikuntaisuutta tyoyhteisdssa. Jos tydyhteisdssa ei olla avoimia eika luoteta
toisiin voi esiintya toisten syyttelyd, suosikkijarjestelmia, pilkantekoa, selan ta-
kana puhumista ja huumorin kohdistumista toisiin. Taman seurauksena tydyh-
teisdssa kaydyt keskustelut muuttuvat enemmankin vaittelyiksi, joissa vahvin
voittaa ja tyoyhteison jasenet alkavat miettiméan vain omaa etuaan. (Manka &
Manka 2016; Juuti & Vuorela 2015.)

Sosiaalisilla kuormitustekijéilla tarkoitetaan organisaation, tyon johtamisen ja
suunnittelun, tyéympariston, tydyhteison ja vuorovaikutuksen ominaisuuksia,
jotka vaikuttavat kuormittavalla tavalla ihmiseen. Kuormitustekijat tydssa liitty-
vat usein vuorovaikutukseen tyoyhteisdssa. Sosiaalisia kuormitustekijoita ovat
esimerkiksi tydyhteisbongelmat, hankalat sosiaaliset suhteet, yhteistybongel-
mat, heikko tiedonkulku, haasteelliset asiakastilanteet, epatasa-arvon tuntemi-
nen, seksuaalinen hairintd, epaasiallinen kohtelu, huono tytkayttaytyminen,
yksintydskentely ja eristyneisyys. Myos tyytyméttémyys omaan esimieheen,
esimiestydn epajohdonmukaisuus ja tydn organisointiongelmat ovat sosiaali-
sia kuormitustekijoitéd. Tybnantajalla on vastuu tehdéa asianmukaiset toimet
haitallisen tyokuormituksen ennaltaehkaisemiseksi ja poistamiseksi. (Stressi ja

tyduupumus s.a.; Psykososiaalinen kuormitus s.a.)

Juutin ja Vuorelan (2015) mukaan tydyhteison sosiaalista hyvinvointia voidaan
parantaa kohtelemalla kaikkia oikeudenmukaisesti, olemalla toisen puolella ta-
pahtui mitd tahansa, pitamalla toisen esittamia asioita merkittavina ja keskus-
tellessa pitaisi pyrkia siihen, ettd kumpikin osapuoli voittaa. Manka ja Manka
(2016) korostavat, etta tydyhteisdssa jokaisen taytyy huolehtia omasta osaa-
misestaan ja perustehtavista, olla reilu, kohtelias ja auttavainen, tehda yhteis-
tyota tyokavereiden ja esimiesten kanssa ja edistdd myonteista ilmapiiria. Pa-

lautteen antaminen ja vastaanottaminen seka kiittaminen ja anteeksipyytami-
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nen ovat myos tarkeita taitoja. Manka (2013) toteaa, etta yhteisollisyytta voi-
daan edistaa positiivisella vuorovaikutuksella, opettelemalla tydyhteisotaitoja,

arvostamalla jokaisen ty6té ja yhteisilla pelisaannoilla.

3.4 Psyykkinen tydhyvinvointi

Psyykkinen tyohyvinvointi kytkeytyy mahdollisuuteen olla oman elaméan oh-
jaksissa. Omaan psyykkiseen hyvinvointiin voi jokainen vaikuttaa. Kyse ei ole
minkalainen tyontekija olet nyt, vaan millaiseksi voit tulla. Jokainen voi siis
muuttua ja kasvattaa omaa psyykkista hyvinvointiaan. (Manka & Manka
2016.) Vesterinen (2006) toteaa, ettad psyykkiseen tyohyvinvointiin vaikuttavat
tyon jatkuvuus, mielenkiintoinen ja riittdvan haasteellinen ty®, henkinen turval-

lisuus, l&ahiympariston ilmapiiri, oma esimies ja stressin maara.

Psyykkisen tydhyvinvoinnin voimavaroja ovat yksilén ominaisuudet, kuten
hyva itsetunto, joustavuus, sinnikkyys ja optimismi. Tyotehtavista saatavia voi-
mavaroja ovat merkityksellisyys, palkitsevuus, onnistuminen, kehittavyys, hy-
vat tulokset ja asiakastytssa onnistuminen. Vaikuttamismahdollisuudet
tydssa, tybn varmuus, innovatiiviset toimintatavat, tavoitteiden ja roolien sel-
keys ja tybaikojen joustavuus ovat myos voimavaratekijoita tyossa. (Psyko-

sosiaalinen tydkuormitus s.a.)

Psyykkisilla kuormitustekijoilla tarkoitetaan tekijoita, jotka aiheuttavat ristiriitaa
voimavarojen ja tyon vaatimusten valilla. Psyykkisen tydhyvinvoinnin kuormi-
tustekijat liittyvat usein tyétehtavaan, tyon johtamiseen ja suunnitteluun tai tyo-
ymparistoon ja tyojarjestelyihin. Psyykkisesti kuormittavia tekijoita esiintyy jo-
kaisella tyopaikalla. Kuormitustekijoitd ovat esimerkiksi jatkuvat muutokset ja
kiire, pitkdaikainen epavarmuus, epaselvat tavoitteet tyossa, liiallinen tai liian
vahainen ty6, palautteen tai arvostuksen puute, maaraaikojen pettdminen,
tyon huono laatu aikapaineiden takia ja tyon valuminen vapaa-ajan puolelle.
Suuri vastuu ihmisistd, huono mahdollisuus uuden oppimiseen ja kehittymi-
seen ja haasteellisuuden puute ovat myos psyykkisesti kuormittavia tekijoita.

(Psykososiaalinen tyokuormitus s.a.)
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Liiallinen psyykkinen tyokuormitus voi ilmeta tunnetasolla, erilaisina muistivai-
keuksina, tyon hallinnan katoamisena, kayttaytymisen muutoksina seka fyysi-
sina kipuina ja elimiston toiminta hairidina. Jokaiselle tyontekijalla on velvolli-
suus huolehtia omasta psyykkisesta tyokuormituksesta ja pitdd oma esimies
ajan tasalla ty6tilanteesta. Tyokuormituksesta taytyy aina keskustella esimie-
hen kanssa, jolloin ryhdytaan selvittdmaan tilannetta yhdessa tyontekijan

kanssa. Myds tyoterveyshuollon asiantuntemusta voidaan hyodyntaa. (Psyko

sosiaalinen tydkuormitus s.a.)

Psyykkista tyohyvinvointia voi tukea joustamalla ty6ajoissa, oikeudenmukai-
sella palkitsemisella, kehityskeskusteluilla, palavereilla, ammatillisen osaami-
sen seurannalla ja kehittamisella ja hyvaan tyokayttaytymiseen velvoittami-
sella. Esimiehen tuki vaikuttaa merkittavasti psyykkiseen tyéhyvinvointiin ja
hyva esimiesty0 vahentaa haitallista tydkuormitusta. Jokainen tydyhteison ja-
sen voi vaikuttaa omalla toiminnallaan toisten psyykkiseen hyvinvointiin. Ty6-
yhteison jasenten taytyy luoda hyvaa henked, auttaa, tukea, kayttaytya ysta-
vallisesti ja osoittaa kiitollisuutta toisilleen. Omasta psyykkisesta hyvinvoin-
nista huolehtiminen, oman asenteen tarkistaminen, palautumisesta huolehti-
minen ja ajankayton ja tdiden suunnittelu vahentavat haitallisen tyokuormituk-

sen vaikutuksia. (Psykososiaalinen tyokuormitus s.a.)

3.5 Hyvinvoiva tydyhteiso

Mankan (2012) mukaan hyvinvoiva tydyhteisd on tavoitteellinen. Tavoitteelli-
sella tydyhteisolla on selked visio tulevaisuudesta ja strateginen toimintasuun-
nitelma sen toteuttamiseksi. On tarkeaa, etta henkildsté on myds mukana ta-
voitteiden luomisessa eika vain organisaation johto. Mitd enemman tyontekijat
ovat mukana tavoitteiden luomisessa, sita kiinnostuneempia he ovat toimi-

maan tavoitteiden mukaisesti.

Hyvinvoivassa tyoyhteistssa tyontekijoiden tydaika kuluu tydntekoon eik& on-
gelmien tai huhujen pohtimiseen ja lapikaymiseen. Tyontekijoiden osaaminen
ja oppiminen kehittyy jatkuvasti, jolloin innovatiivisuus avaa uusia mahdolli-

suuksia. Tyontekijat ovat sitoutuneita tyohonsa ja se vaikuttaa myonteisesti
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tyon laatuun. Hyvinvoivassa tydyhteistssa tyotyytyvaisyys, motivaatio, tyoil-
mapiiri ja asiakaspalvelu ovat hyvélla tasolla, mitka vaikuttavat suoraan yrityk-

sen tuloksellisuuden kasvuun. (Manka 2012.)

Paasivaara (2009) toteaa, etta tydyhteis6t muodostuvat usein erilaisista ihmi-
sista ja eri ammattiryhmista. Toimivalla tydyhteis6lla on kyky hyddyntaa eri-
laisten ja eri-ikaisten ihmisten ja eri ammattiryhmien kokemuksia ja osaamista.
Menestys ja tyoilmapiiri pohjautuvat siihen, etté eri tehtavissa olevat, eri tavoin
koulutetut henkilot kykenevét tuomaan esille omat ajatuksensa tilanteista,
joissa he paivittain tyoskentelevat. Tydyhteisossa on myos tarke&é osata
kuunnella muiden nékdkulmia ja ymmartaa, etta myos asiakkaat ovat erilaisia.
Ei ole yhta oikeaa tapaa tehda tyota, vaan asiat voidaan tehda monella eri ta-
valla ja moninaisuus tuo mukanaan my6s ennenndkemattomia ja arvaamatto-
mia mahdollisuuksia. Hyvin toimiva tydyhteiso osaa kayttaa ja arvostaa jasen-
tensa persoonallisuutta, erilaisia nakemyksia, odotuksia ja yksilollistéa osaa-
mista. Jokaisen tydyhteison jasen on arvokas. Esimiehen on tarke&a ottaa

huomioon henkilostdn erilaisuus ja tehtava siita voimavara tyéyhteisossa.

MydOs Manka (2012) korostaa, ettd hyvassa tydyhteisfssa autetaan jokaista ja-
senta toteuttamaan yksilollisyyttdén ja yksildiden erilaisuus tuo yhteisdon sita
energiaa, jolla yhteisollisyytta voidaan rakentaa. Yhteisollisyyden perusta on
erilaisuuden hyvaksyminen. Oman osaamisen ja ammattitaidon jatkuva péaivit-
tdminen on myods tydyhteisotaitojen kehittamista. Kehittamistarpeiden arviointi
on seka esimiehen ettd tyontekijan tehtava, ja niita tulee tarkastella yhteisesti

ja sdanndllisesti.

Tyo6yhteison ilmapiiri kulkeutuu ajan kuluessa myds tuleville tyéntekijoille.
Tybyhteison sisdinen toimivuus, raikas ja hyva tydilmapiiri tukevat tyoyhteisén
menestymista kuin myds sen jasenten hyvinvointiakin. Hyvaa tyoilmapiiria tue-
taan parhaiten toimimalla vuorovaikutteisesti, antamalla palautetta, hyvaksy-
malla ja arvostamalla erilaisuutta, kuuntelemalla ja luomalla toivoa. Innosta-
vassa ja hyvassa tydyhteisdssa yksilolla on myonteisia mahdollisuuksia. Yh-
teisollisyys tydyhteistsséa synnyttaa tyoniloa. Aito tyonilo syntyy, kun tydntekija

nauttii osaamisestaan nykyhetkessa. Hyvinvoivassa tyoyhteistssa uskalletaan
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kannustaa, tukea ja nauttia omasta ja ennen kaikkea toisten osaamisesta.
(Paasivaara & Nikkila 2010.)

Dayn ym. (2014, 621 66) mukaan positiiviset kokemukset tydyhteisdssa ja me-
nestyksen mahdollistaa organisaatio, joka tunnistaa ja kasittelee ongelmat
tyoyhteisossa. Kaikki ongelmat taytyy ratkaista tyoyhteisossa ennen kuin voi-
daan edistaa positiivisia kokemuksia. Positiiviset kokemukset vaikuttavat eten-
kin yksilon psyykkiseen ja fyysiseen tydhyvinvointiin. Tydyhteison jasenilla voi
olla negatiivisia ajatuksia positiivisista toimista tyopaikalla ja tallaiset ajatukset
voivat luoda haasteita ja johtaa vahaiseen sitoutumiseen ja ponnisteluihin.
Tallaisten esteiden voittaminen on tarkeaa, jotta voidaan jatkaa ponnisteluja

hyvinvoinnin ja onnellisuuden lisddmiseksi.

Kun antaa aikaa ja ilmaisee kiitollisuutensa, keskittyy positiivisuuteen ja osal-
listuu vahvuuksien kehittdmisen toimiin, syntyy tehokas strategia onnellisuu-
den ja hyvinvoinnin edistamiselle tydyhteisdssa. Kiitollisuuden ilmaisemisen
tarkeimpia periaatteita, tyon positiivisten tapahtumien korostamista ja vah-
vuuksien tunnistamista ja hyddyntamista voidaan varmasti soveltaa jokaisessa

organisaatiossa. (Day ym. 2014, 621 66.)

3.6 Hyvinvoiva esimies

Esimiehelld on vastuu alaistensa tyéhyvinvoinnista, mutta tydyhteisésséa on
yksi ihminen, jonka hyvinvoinnista esimiehen taytyy olla erittain kiinnostunut:
han itse. Hyvinvoiva esimies on tydyhteisén onnistumisien takana. Ihmisten
johtaminen, kannustaminen ja tukeminen sek& osaamisen vahvistaminen vie-
vat henkista panostusta ja innostusta olla mukana muiden ihmisten pulmien
kanssa. Esimies on esimerkkin& muille ja se on vaativaa. Hyvinvoivana esi-

mies jaksaa johtaa ja olla esimerkkina muille. (Harju & Kallasvuo 2007.)

Harju ja Kallasvuo (2007) korostavat, ettd esimiehen on tarke&a pitaa huolta
fyysisestd, sosiaalisesta ja psyykkisesta hyvinvoinnistaan. Esimiehella on vas-
tuu huolehtia omasta ravinnosta, liikunnasta, riittdvasta levosta ja palautumi-
sesta. Fyysisesti huonokuntoinen, vasynyt ja tiukkapinnainen esimies ei pysty

kovin vaativiin muisti- ja paattelysuorituksiin.
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Esimiehen monipuoliset vuorovaikutustaidot ja sosiaaliset suhteet ovat sosiaa-
lisen hyvinvoinnin tarkea voimavara. Esimiehen on tarkeaa pitdd huolta omista
ihmissuhteistaan ja kehittaa itsedan sopivan paineisissa haasteissa ja tilan-
teissa. Esimiehen pitaéa olla myotatuntoinen, iloinen, tyytyvéainen ja kyvykas
vastaamaan muidenkin hyvinvoinnista. Esimies tarvitsee sellaisia sosiaalisia
taitoja, joilla voidaan kasitella vaikeita asioita. Esimiehen taytyy osata tehda

ratkaisuja, joista hy6tyvat molemmat osapuolet. (Harju & Kallasvuo 2007.)

Harjun ja Kallasvuon (2007) mukaan esimiehen psyykkisten ominaisuuksien
kehittdminen on tarkeda, koska niiden avulla esimies luo eettiset periaat-
teensa ja hahmottaa tarkeat arvonsa. Esimiehella pitaisi olla mahdollisuus tun-
tea oma tyo mielekkaaksi, hytdyntdd omaa tietdmystaan ja saada lupa innos-
tua. Edella mainitut asiat ovat tarkeitd esimiehelle, jonka ydintehtavana on
luoda toimivat puitteet muiden jaksamiselle. Puutunut esimies ei pysty heratta-
maan muidenkaan innostusta esiin. Psyykkisesti hyvinvoiva esimies sietaéa
epavarmuutta ja vastoinkaymisia, tunnistaa vahvuutensa ja kehityshaas-
teensa, on rohkea ja optimistinen ja uskaltaa tarvittaessa ajatella ja toimia toi-

sin kuin muut.

Manka ja Manka mainitsevat (2016), etta esimies tarvitsee myos itseluotta-
musta. Esimiehen taytyy uskoa omiin motivoitumiskykyihinsa, resursseihinsa
ja tietyn tehtavan suorittamiseen menestyksellisesti. Esimies, jolla on hyva it-
seluottamus, ottaa mielelladn vastaan haasteita, on sisaisesti motivoitunut,
asettaa itselleen tavoitteita ja tekee parhaansa saavuttaakseen ne. Esimiehen
taytyy olla myos toiveikas. Toiveikkuus liittyy haluun asettaa tavoitteita ja saa-
vuttaa niitd. Toiveikas esimies on itsendinen ja sisélta pain ohjautuva ja tarvit-

see tydympariston, jossa ei kasketé tai rajoiteta.

Hyvinvoiva esimies pystyy myds johtamaan hyvin. Esimies johtaa hyvin, kun
han huolehtii, etta tyontekijoiden on turvallista suorittaa heille maaratyt tydteh-
tavat. Esimiehen taytyy omata johdonmukaiset ja lapinakyvat periaatteet, ar-
vostaa tyontekijoitaan, kiittaa, tukea, keskustella, kuunnella murheita, olla

avoin, oikeudenmukainen, myoénteinen ja lasna. Esimiehen on myos tarkeaa
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pitda ylla myonteista mielialaa, olla aito, tietdé tavoitteet ja ohjata niiden mu-
kaan. Esimiehen taytyy tarttua ongelmiin ratkaisukeskeisesti ja antaa myos
sanavaltaa alaisilleen. Esimiehen on tarkedd myos pyytaa palautetta ja kehit-
tda esimiestaitojaan. Esimiehen taytyy innostaa ja kannustaa tyontekijéitaan
kiitoksella, kehuilla ja palautteella. On myos tarkead, etta esimies kuuntelee ja
kyselee tyontekijoiltaan, kuinka tydhyvinvointia voisi parantaa. (Manka 2013.)

Hyvinvoiva esimies on motivoitunut ja vastuuntuntoinen, tietda ja tuntee
tyonsa tavoitteet, tuntee itsensa tarpeelliseksi ja yhteenkuuluvaksi, saa pa-
lautetta tyostaan, hyédyntad vahvuuksiaan ja osaamistaan, onnistuu ja innos-

tuu tydssaan, tuntee tydn imua ja johtaa hyvin (Tyohyvinvointi s.a.).

3.7 Aikaisempia tutkimuksia tyohyvinvoinnista

Tyobhyvinvointia on tutkittu paljon ja saatavilla on paljon erilaisia tutkimuksia
kyseisesta aiheesta. Tarkastelin aikaisempia tutkimuksia, jotta saisin tietoa,
minkalaisia tutkimusmenetelmia on kaytetty ja minkalaisia tutkimustuloksia on
saatu tyohyvinvointia tutkittaessa. Voin myds mydhemmin verrata omia tutki-
mustuloksiani jo aikaisempien tutkimusten tutkimustuloksiin ja pohtia niiden
erilaisuutta tai samankaltaisuutta. Saatavilla ei ollut taysin vastaavaa tutki-
musta kuin oma tutkimukseni, mutta valitsin kolme tutkimusta, jotka jokainen
littyvat jollakin tavalla opinnaytetydni aiheeseen tai tukevat opinnaytetyoni to-
teutusta. Valitsin tarkasteltavaksi tutkimushankkeen ja kaksi pro gradu -tutkiel-

maa.

Nuutinen ym. (2013) ovat olleet osallisena tutkimushankkeeseen nimelta Vuo-
rovaikutteinen johtajuus tyossa jatkamisen keinona. Tutkimushanke kasitteli
eri-ikaisten tyohyvinvointia ja tyossa jatkamista tukevia johtamiskaytantoja.
Tutkimuksen tavoitteena oli selvittd&, millaiset johtamiskaytannét tukevat eri-
ikdisten tyossa jaksamista ja tydhyvinvointia. Valitsin taman tutkimuksen tar-
kasteltavaksi, koska tutkimuksessa oli myos sovellettu laadullista ja maaral-
listd tutkimusmenetelmaa, joita kaytdn myods omassa tutkimuksessani. Paa-
dyin tdhan tutkimukseen myos siksi, etté tutkimus oli eri asiantuntijoiden te-
kema ja hankkeen vastuullinen johtaja oli professori Marja-Liisa Manka, jonka
teoksia tyohyvinvoinnista olen pitanyt tarkeana.
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Vuorovaikutteinen johtajuus tydssa jatkamisen keinona -hanketutkimuksen tu-
loksista selvisi, etta tarkeimmat tydssa jatkamista kannustavat tekijat olivat
tyoilmapiiri, kannustus- ja palkitsemisjarjestelmat, mielekkaat tyotehtavat ja
esimiehen tuki tydn teon tilanteissa. Tuloksista myos selvisi, etta etenkin nuo-
rille on tarke&é esimiehen tuki ja ohjaus ja huomioonottaminen tydyhteistssa.
Keski-ikaisille tarke&a oli téiden organisointi ja oma vaikutus tyon sisaltoon.
lakkaimmille tarkeaa oli sosiaaliset suhteet ja oman tyon organisointi. Tutki-

muksessa todettiin, ettd eniten tydssa jatkamista edistda tydyhteiso, jossa on

hyva ilmapiiri ja jossa tuetaan tyontekijoita ja kiinnitetddn myds huomiota tyon

tekijoiden kannustamiseen ja palkitsemiseen. (Nuutinen ym. 2013.)

Toinen tutkimus, jota tarkastelin, oli Tuomisen (2018) pro gradu -tutkielma ni-
meltad Tyohyvinvointi kaupan alan tyontekijoiden arjessa. Tutkimuksen tavoit-
teena oli selvittdad, miten tydhyvinvointi nayttaytyy kaupan alan tyontekijoiden
tydssa. Otin taman tutkimuksen pohdittavaksi, koska tutkimus on toteutettu
laadullisella tutkimusmenetelmalla, jota kaytan myds omassa opinnaytetyos-
séni. Tutkimus oli myds kiinnostava, koska tutkimuksessa oli kartoitettu tyon-
tekijoiden voimavaroja vahvistavia ja kuormittavia tekijoitd. Myds omassa
opinnaytetydssani on tarkoituksena kartoittaa esimiesten tyéhyvinvoinnin hy-
vid ja kehitettavia kohteita. Tutkimus liittyy my6s palvelualaan niin kuin oma

opinnaytetyoni.

Tuomisen (2018) pro gradu -tutkielman tuloksista selvisi, etta kaupan alan
tyontekijoiden voimavaratekijoitd ovat hyva ilmapiiri ja tyokaverit. Kuormitta-
vina tekijéina nousi esiin useat iltavuorot viikossa ja ilta- ja aamuvuoroyhdistel-
mat, joissa tyontekija ei ehdi palautumaan vuorojen valissa. Tutkimuksessa to-
dettiin, ettd kaupan alan tyontekijat voivat hyvin, mutta tydpaikan siisteydessa,

tydilmapiirissa ja tydvuorojen suunnittelussa on kehitettavaa.

Viimeinen tutkimus, jota silmadilin, oli Moilasen (2014) pro gradu -tutkielma ni-
melta Hoitotydn johtajien tydhyvinvointi. Tutkimuksen tarkoituksena oli kuvata
hoitotydn johtajien tydhyvinvointia ja siihen liittyvia tekijoita. Kiinnostuin tasta

tutkimuksesta siksi, etta tutkimusaineisto oli keratty kyselylomakkeella, jota
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aion myos hyodyntad omassa tutkimuksessani. Tutkielmassa keskityttiin joh-
tajien tydhyvinvointiin ja my6s oma tutkimukseni kasittelee esimiesten tyohy-

vinvointia.

Hoitotyon johtajien tydhyvinvointi -tutkielman tuloksista selvisi, etta johtajien
tyohyvinvointi on hyvalla tasolla. Sosiaalinen tuki, tydn vetovoimaisuus ja hyva
perehdytys liittyvét positiivisella tavalla johtajien tyéhyvinvointiin. Tuloksien
mukaan johtajien tydhyvinvointia voidaan parantaa vahvistamalla heidan am-
mattitaitoaan, sosiaalisen tuen saantia ja kokemusta tyon vetovoimaisuudesta.
Perehdytyksen lisddmiselld voidaan myds parantaa johtajien tydhyvinvointia.
(Moilanen 2014.)

4 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

Tassa luvussa esitellaan tutkimuksen tavoitetta ja tutkimuskysymyksia, esitel-
l&an ja perustellaan valitut tutkimusmenetelmat, kerrotaan tutkimuksen toteu-
tuksesta ja pohditaan tutkimuksen luotettavuutta. Tutkimuksen aihe, tyéhyvin-
vointi, on mielestani mielenkiintoinen, koska jokainen tuntee asiat omalla ta-
vallaan. Tutkimuksen haasteena oli valita oikeat tutkimusmenetelmat, joiden
avulla saisin mahdollisimman paljon aineistoa tutkimusta varten ja vastaukset

tutkimuskysymyksiin ja tutkimusongelmaan.

4.1 Tutkimuksen tavoite ja tutkimuskysymykset

Tutkimuksen tavoitteena oli kartoittaa yritys X:n esimiesten tyéhyvinvoinnin tila
tutkimuksen ajankohtana ja saada selville hyvat ja kehitettavat kohteet tyohy-
vinvoinnissa. Tarkoituksena oli myds pohtia kehittamisehdotuksia. Tutkimuk-
sessa keskityttiin vain esimiesten tydhyvinvointiin, joten tutkittava ryhma oli

pieni, vain 20 henkilda.

Vilkan (2015) mukaan tutkimuksen perusta on tasmallisesti maaritetyssa asia-
ongelmassa ja siité johdetussa tutkimusongelmassa eli tutkimuksen paatutki-
muskysymyksessa. Tutkimuksessa on tarkedd miettia paatutkimuskysymyk-
set, joihin pyritdan saamaan vastauksia. Tassa tutkimuksessa tavoitteena on

saada vastaukset kahteen paatutkimuskysymykseen:
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1 Mika on yritys X:n esimiesten tyohyvinvoinnin tila tutkimuksen ajankoh-
tana?

1 Kuinka yritys X:n esimiesten tychyvinvointia voidaan kehittéaa tutkimus-
tulosten pohjalta?

Edella mainittujen tutkimuskysymysten pohjalta, pohdin erilaisia tutkimusme-
netelmia ja mika tutkimusmenetelma olisi sopivin tdhan tutkimukseen. Paatin
hyddyntaa tutkimuksessani menetelmatriangulaatiota. Yhdistan siis kvalitatiivi-
sen ja kvantitatiivisen tutkimusmenetelman. Menetelmatriangulaatio tarkoittaa
siis useamman tutkimusmenetelmén yhdistamista (Vilkka 2015). Hyddynnéan
my0s aineistotriangulaatiota tutkimuksessani. Aineistotriangulaatiolla tarkoite-
taan, etta tutkimuksessa hyodynnetaén ja yhdistetdan useita eri tutkimusai-
neistoja keskenaan (Vilkka 2015). Tassa tutkimuksessa yhdistéan teemahaas-

tattelulla ja kyselylomakkeella keratyn tutkimusaineiston.

4.2 Tutkimusmenetelmat

Tutkimuksen tutkimusmenetelmina kaytin kvalitatiivista ja kvantitatiivista tutki-
musta. Kaytin kvalitatiivista tutkimusta, koska tutkittava ryhma oli kooltaan 20
henkil6& ja tavoitteena oli saada selville tydntekijoiden ajatuksia, mielipiteita ja
kayttaytymisen syita. Heikkilan (2014) mukaan kvalitatiivisessa eli laadulli-
sessa tutkimuksessa yritetddn ymmartaa ilmiéta tai tutkimuskohdetta ja sen
kayttaytymisen ja paatdsten syita. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa tutkittava
ryhm& on usein pieni. Tavoitteena on ymmartaminen, ei méarien selvittdmi-
nen. Kvalitatiivinen tutkimus sopii usein toiminnan kehittdmiseen, sosiaalisten
ongelmien tutkimiseen ja vaihtoehtojen etsimiseen. Tilastokeskuksen (s.a.)
mukaan usein kvalitatiivisessa eli laadullisessa tutkimuksessa tutkija laatii etu-
kateen kysymyksia ja tutkittava kohderyhméa saa suhteellisen vapaamuotoi-
sesti kertoa aihealueeseen liittyvista mielipiteistdan ja kokemuksistaan.

Alasuutari (2011) korostaa, etta kvalitatiivisessa tutkimuksessa aineistoa tar-
kastellaan kokonaisuutena. Laadullisessa tutkimuksessa on tarkeaa rajata ai-

neiston maara. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa teoreettinen viitekehys maaraa
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sen, millainen aineisto kannattaa kerété ja millaista menetelmé&é sen analyy-
sissa kannattaa kayttaa. Aineiston luonne voi myds asettaa rajat sille, millai-

nen tutkimuksen teoreettisen viitekehyksen pitaa olla.

Kaytin aineistonkeruumenetelmana teemahaastattelua. Teemahaastattelun
avulla pystyin ymmartdmaan enemman tutkittavia henkil6ita ja heidan kayttay-
tymisensa ja paatoksiensa syita. Tutkimuksen tavoitteena oli selvittaa myos
hyvéat ja kehitettavat kohteet tydhyvinvoinnissa ja antaa kehittdmisehdotuksia.

Teemahaastattelusta oli eniten hydtya taméan tavoitteen saavuttamisessa.

Tuomen ja Sarajarven (2018) mukaan laadullisen tutkimuksen yleisin aineis-
tonkeruumenetelma on haastattelu. Haastattelussa haastattelijalla on mahdol-
lisuus toistaa kysymys, oikaista vaarinkasityksia, kayda keskustelua tiedonan-
tajan kanssa ja selventaa ilmaisun sanamuotoa. Kysymykset voidaan myds
haastattelussa esittaa sellaisessa jarjestyksessa kuin tutkija haluaa ja tuntee
aiheelliseksi. Haastattelussa on myds mahdollista suorittaa havainnointia, jol-
loin muistiin ei vain kirjoiteta sitd mita sanotaan, vaan kuinka se sanotaan.
Teemahaastattelussa on etuna se, etta haastattelussa voidaan syventaa ja
tarkentaa kysymyksia haastateltavien vastauksiin perustuen.

Kaytin myo6s kvantitatiivista tutkimusta, koska tavoitteena oli selvittéda tyéhyvin-
voinnin tila tutkimuksen ajankohtana ja toimeksiantajan toiveena oli saada
my0s sellaista tietoa, jonka voi taulukoida asteikolla 11 10. Heikkilan (2014)
mukaan kvantitatiivisessa eli maarallisessa tutkimuksessa kuvataan ilmio nu-
meerisen tiedon pohjalta. Kvantitatiivisella tutkimuksella saadaan kartoitettua
nykyinen tilanne, mutta ei pystyta riittavasti selvittdmaan asioiden syita. Ala-
suutari (2011) toteaa, etta kvantitatiivisen tutkimuksen lahtékohtana on se,

etta aineisto tehdaan taulukkomuotoon.

Kaytin kyselylomaketta toisena aineistonkeruutapana. Kyselylomakkeella sain
selville tydhyvinvoinnin nykyisen tilanteen, mika oli yksi tutkimuksen tavoit-
teista. Vilkka (2015) toteaa, etta kyselylomake on tavallisesti maarallisesséa
tutkimuksessa kaytetty aineistonkeruutapa. Kyselylomakkeen rakentamisessa
on tarkeda huomioida useita eri seikkoja tutkittavan kohderyhméan mukaan.

Kyselylomakkeen pohjana tulee aina olla teoreettinen viitekehys ja keskeiset
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kasitteet. Kyselylomakkeessa taytyy varmistaa, ettd vastaaja ymmartaa kysy-
tyt kysymykset ja kaytetyt kasitteet. Kyselylomakkeen kysymykset voivat olla
monivalintakysymyksid, avoimia kysymyksia tai sekamuotoisia kysymyksia.

Kysymyksien johdonmukaisuus on myds tarkeaa.

Kyselylomake olisi hyva aina testata ensin. Testaaminen tarkoittaa sita, etta
muutama perusjoukkoa vastaava ihminen arvioi kyselylomaketta kriittisesti.
Testaajien olisi esimerkiksi hyva pystya kertomaan puuttuuko kyselylomak-
keesta jotakin oleellista tai onko kyselylomakkeessa jotakin tarpeetonta. Yksi
kyselylomakkeen eduista on se, ettd vastaaja ja& halutessaan anonyymiksi.
(Vilkka 2015.)

Paatin kayttaa ja yhdistaa kahta eri tutkimusmenetelméaa ja kahta eri aineis-
tonkeruumenetelmad, koska Tuomen ja Sarajarven (2018) mukaan laadullisen
ja maarallisen tutkimuksen yhdistaminen luo parempaa ymmarrysta tutkimus-
ongelmaan. Yhdistaminen paikkaa niita ongelmia, mita maarallinen niin kuin
laadullinen tutkimus pitaéd yksindan sisallaan. Tutkimuksen tavoitteena ol
saada mahdollisimman paljon monipuolista tietoa, joten kahden tutkimusme-
netelman kayttdé yhdessa mahdollisti runsaan aineiston ker&dmisen. Kyselylo-
makkeen avulla sain kartoitettua tyéhyvinvoinnin nykyisen tilanteen ja teema-
haastattelulla ymmartamaan asioiden syita. Mielestani molemmat aineistot oli-

vat erittdin hyodyllisia tutkimuksessani.

4.3 Kvalitatiivisen teemahaastattelun toteutus

Ensimmaisena tutkimusmenetelmana kaytin kvalitatiivista eli laadullista tutki-
musmenetelmaa. Tutkimusaineistoa keréttiin teemahaastattelun avulla, joka
on tyypillinen aineistonkeruumenetelma kvalitatiivisessa menetelméssa. Vallin
(2018) mukaan teemahaastattelun idea on yksinkertainen: kun halutaan tie-
taa, mita joku ajattelee jostakin asiasta, on parasta kysya asiaa hanelta itsel-
taan. Haastattelu on keskustelu, jossa tutkija pyrkii saamaan selville haastatel-
tavien mielipiteita ja ajatuksia, jotka kuuluvat tutkimuksen aihepiiriin. Kaytin
teemahaastattelua, koska tutkimusongelmani oli sellainen, johon tutkittavan

ryhman mielipiteilla, ajatuksilla ja kayttaytymisen syilla sai eniten tietoa.
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Teemahaastattelu on aikaa ja resursseja vieva aineistonkeruumuoto, mutta
tiesin, etta siita olisi suuri hyoty tutkimukselleni. Teemahaastattelurunkoa luon-
nostelin teoreettisen viitekehyksen ja toimeksiantajan tarpeiden mukaan. On
tarkeaa tietdd, mita kyseisia asioita toimeksiantaja valttamatta haluaa saada
selville tutkimuksessa. Pidin tarkeana, ettd teemahaastattelu etenisi loogisesti,
keskustelu olisi luontevaa ja saisin paljon tietoa tutkimustani varten. Muotoilin

teemahaastattelurunkoni edella mainittujen periaatteiden mukaan (liite 1).

Teemahaastattelun ensimmainen teema liittyi taustatietoihin. Tutkittavan taus-
tat eivat ole taman tutkimuksen oleellisin tieto, mutta ne paadyttiin keradmaan
kuitenkin. Teemahaastattelun muut teemat olivat: tydhyvinvointi yleisesti, fyy-
sinen tydhyvinvointi, sosiaalinen tyéhyvinvointi, psyykkinen tyéhyvinvointi, esi-
miesten tuki ja tydhyvinvoinnin kehittdminen. Teemahaastattelun teemat muo-
dostin mukaillen teoreettista viitekehysta. Teemahaastattelun kysymykset py-

rin muotoilemaan sellaisiksi, etta niihin ei voisi vastata vain kylla tai ei.

Teemahaastattelut suoritin 7.2.2019 ja 12.2.2019 toimeksiantajan tiloissa.
Haastattelin kasvotusten viisi esimiestda, jotka ovat tulosvastuullisia esimiehié.
He eivat saaneet nahda teemahaastattelurunkoa etukateen, mutta tiesivat,
mitd aihetta teemahaastattelu tulee kasittelemaan. Olin itse aktiivisesti mu-
kana haastattelussa ja esitin tarkentavia ja lisdkysymyksia tarvittaessa. Tee-
mahaastattelurungossa oli paljon kysymyksia ja muokkasin niitd aina haastat-
telutilanteen mukaan. Esimerkiksi kaikilta ei tarvinnut kysya kaikkia kysymyk-
sid, koska vastaukset saattoivat tulla ilmi jo edellisten kysymysten vastauk-
sissa. Teemahaastattelussa olikin erityisen tarke&a arvioida, kuinka teema-
haastattelussa kannattaa edeta. Tarkoituksena oli, ettd teemahaastattelu on

rento ja luonteva keskustelu eikd haastattelutilanne.

Havainnoin myods haastateltavia henkildita teemahaastattelun aikana, koska
havainnointia voisi mahdollisesti hyédyntaa tulosten analysoimisessa. Havain-
noinnin tuloksena huomasin haastateltavien erilaisen asenteen ja suhtautumi-
sen haastattelua kohtaan. Kiinnitin myds huomiota haastateltavien elekieleen
ja kuinka he sopeutuivat haastattelutilanteeseen.
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Nauhoitin kaikki haastattelut. Jokaisen haastattelun yritin litteroida heti haas-
tattelun jalkeen ja litterointi oli kokonaisuudessaan valmis 15.2.2019. Litteroin-
timateriaaliin lisdsin myos teemahaastattelun aikana tehdyt havainnot. Teema-
haastattelussa nousi esille erityisesti yrityksen ylimman johdon ja lahiesimie-
hen toiminta. Edella mainittuja asioita ei ollut aluksi korostettu toisen tutkimus-
menetelman kyselylomakepohjassa, joten paatin teemahaastattelun pohjalta

lisata edellda mainituista asioista enemman kysymyksia kyselylomakkeeseen.

4.4 Kvantitatiivisen kyselylomakkeen toteutus

Toisena tutkimusmenetelmana kaytin kvantitatiivista eli maarallista tutkimus-
menetelmaa. Menetelman aineistonkeruutapana kaytin séhkaoista kyselyloma-
ketta, jonka tein Webropol online -kyselytutkimustyokalulla (lite 2). Webropol
online on kotimainen kysely- ja raportointitydkalu, joka tarjoaa monipuolisen ja
nopean tavan kyselytutkimusten laatimiseen verkossa (Webropol s.a.). Kaytin
Webropol online -ty6kalua kyselylomakkeen luomiseen, koska se on helppo-
kayttdinen, nopea, monipuolinen, luotettava ja turvallinen tyokalu. Myds tulos-

ten kasittely ja analysoiminen olivat helppoa Webropol online -tyékalun avulla.

Mielestani sdhkdinen kyselylomake oli tdssa tutkimuksessa helpoin ja katevin
tapa kerata vastaukset tutkittavilta henkililtd, koska suurin osa tutkittavasta
ryhmasta oli tavoitettavissa sahkdpostin avulla. Sahkoinen kysely saasti tutkit-
tavien henkildiden aikaa, koska vastaaminen séhkoisessa lomakkeessa oli no-
peaa ja helppoa. Kyselylomakkeen kysymykset loin teoreettisen viitekehyksen
ja toimeksiantajan toiveiden pohjalta. Kyselylomaketta muokkasin viel& lopuksi

teemahaastattelujen pohjalta ennen kuin se julkaistiin.

Tyobhyvinvointi on kasitteena todella laaja, joten mielestani oli tarkeaa tehda
kyselysta selked ja selittdd kyselyssa olevat kasitteet vastaajille. Nain myos
varmistin, ettd vastaajat ymmartavat, mitd aihetta kyselyssa kasitellaan. Tein
kyselylomakkeeseen kokonaisuuksia, joihin ryhmittelin samaa aihetta koske-
vat kysymykset. Kokonaisuudet olivat: taustatiedot, fyysinen tyéhyvinvointi,
sosiaalinen tyéhyvinvointi, psyykkinen tyéhyvinvointi ja lahiesimiehen tuki ja

johtaminen. Kyselyn lopuksi oli avoimet kysymykset koskien ty6hyvinvoinnin
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kehittamista ja tydhyvinvointia yleisesti. Yritin luoda kyselylomakkeesta loogi-
sesti etenevan, helpon ja nopean tayttaa. Korostin myos vastaamisen tar-
keytta.

Kyselylomakkeen luomisessa pidin myds tarkeana, ettd saan mahdollisimman
tarkkaa tietoa eika tyhjia vastauksia tulisi. Kyselyssa oli paljon monivalintoja ja
vain muutama avoin kysymys. Oman kokemukseni pohjalta tiesin, ettéa usein
avoimiin kysymyksiin jatetdan vastaamatta tai vastataan todella lyhyesti.
Edella mainitun asian takia yritin valttda avoimia kysymyksia. Hyvassa tapauk-
sessa avoimilla kysymyksilla saadaan vastanneiden henkildiden mielipiteita,
ajatuksia ja ideoita, joita ei ole edes valttamatta ajateltu, mutta huonossa ta-
pauksessa ei saada yhtakaan vastausta. Avoimet kysymykset sijoitin lomak-

keen loppuun ja varasin vastauksille riittavasti tilaa.

Normaalien valintakysymysten lisdksi pidin monivalintakysymyksia hyvana
vaihtoehtona, koska monivalintojen avulla vastaaja tiesi minkalaisia asioita ky-
symyksessa haetaan. Monivalinnoissa oli tarkeaa, etta vaihtoehdoissa on
myds vaihtoehto: anuuq johon vastaaja voi itse viela kirjoittaa vastauksen ha-
lutessaan. Vastaaminen kysymykseen voi helposti ja&da, jos vastaaja ei ym-
marréa minka tyyppisia asioita kysymyksella haetaan, joten mielestéani moniva-

linnat olivat loistava valinta kyselylomakkeeseen.

Osan kysymyksistd muodostin kayttamalla Likertin asteikkoa. Likertin asteikko
on tavallisesti 4- tai 5-portainen asteikko, jossa usein asteikon toisena aari-
paéna on taysin samaa mielté -vaihtoehto ja toisena &aripaana taysin eri-
mieltd -vaihtoehto. Vastaajille esitellaan siis vaittamia, joihin vastaajat ottavat
kantaa merkitsemalla heidan mielestdén sopivimman vaihtoehdon. (Heikkila
2014.) Kaytin kyselylomakkeessa 4-portaista asteikkoa, jossa ei ollut en osaa
sanoa -vaihtoehtoa. Muodostin Likertin asteikon vaihtoehdoilla: ei lainkaan,
joskus, usein, aina tai vaihtoehdoilla: ei lainkaan, jonkin verran, melko paljon
ja erittéin paljon. Edella mainituilla asioilla yritin valttaa sen, etta vastaajat ei-
vat menisi helpoimman kautta eli paatyisivat aina laittamaan keskimmaisen
vastauksen. Kyselyssé oli kuitenkin mahdollisuus jattaa vastaamatta koko ky-
symykseen, jos vastaajalla ei ollut mielipidetta jostakin asiasta tai kysymys ei

koskenut vastaajaa.
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Hyddynsin kyselyssa myos yksinkertaista intensiivisyys -asteikkoa. Vallin
(2015) mukaan yksinkertainen intensiivisyys -asteikko on kehitetty erityisesti
subjektiivisten asioiden, kuten kivun, mielihyvan tai mielipiteen kuvaamiseen.
Tavallisesti yksinkertainen intensiivisyys -asteikko on 10 senttimetrin jana,
jolle vastaaja merkitsee oman nakemyksensa asiasta. Janalle on usein ase-
tettu numerot vastaajan avuksi. Yksinkertaisella intensiivisyys -asteikolla saa-
daan tarkempia vastauksia kuin Likertin asteikolla. Webropol online -tytka-
lussa yksinkertainen intensiivisyys -asteikko oli nimeltaan liukukytkin. Liuku-
kytkimen avulla sain tarkkaa numeraalista tietoa joistakin asioista. Liukukytki-
men asteikolla kaytin numeroita 01 10, missa 0 tarkoitti erittédin huonoa ja 10

tarkoitti todella hyvaa.

Kyselylomakkeen testaus ja arviointi on tarkeda ennen kyselyn lahettamista
(Vilkka 2015). Opinnaytetytohjaajani tarkasti kyselyn 20.2.2019, minka jal-
keen testasin kyselylomaketta muutamalla tydssa kayvalla henkildlla. Kysely-
lomake oli testauksessa sellainen, etta toimeksiantajaa ei pystynyt selvitta-
maan. Koevastaajat vastasivat kyselyyn ja tarkastelivat sita kriittisesti. Koe-
vastaajat arvioivat muun muassa kyselyn selkeytta, helppokayttoisyytta ja ky-
symysten sisaltoa ja tarpeellisuutta. Kyselya muokkasin hieman koevastaajien
ja ohjaajani mielipiteiden perusteella. Testasin myds itse kyselyn teknisen toi-
mivuuden, kuten vastaamisen ja tulosten raportoinnin, jonka jalkeen resetoin

kyselyn.

Lahetin kyselylomakkeen linkin ja saatteen 21.2.2019 sahkdpostitse tutkitta-
ville, 16 henkildlle. Tutkittaviin henkildihin kuului myods teemahaastatellut esi-
miehet, koska tavoitteena oli kartoittaa myds heidan tyohyvinvointinsa tila
kvantitatiivisesti. Neljalle henkildlle sahkdinen kyselylomake annettiin tulostet-
tuna, koska heilla ei ollut tydsahkodpostia. Toimeksiantaja huolehti tulostettujen
versioiden jakamisesta. Kyselylomakkeita jaettiin yhteensa siis 20 kappaletta

ja vastausaikaa annettiin 6.3.2019 saakka.

Nettilinkin kyselyyn suljin 7.3.2019 ja tulostetut versiot hain 7.3.2019 toimeksi-

antajalta. Tulostetut versiot oli laitettu luotettavasti kirjekuoreen, jolloin henki-
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I6iden vastaukset pysyivat anonyymeina eika ulkopuoliset pdésseet nake-
maan niitd. Tulostettujen kyselylomakkeiden vastaukset lisasin Webropoliin,
jotta pystyin analysoimaan kaikkia tuloksia kokonaisuutena. Vastauksia tuli
sahkoisesti yksitoista kappaletta ja niiden liséksi sain kolme tulostettua kysely-
lomaketta. Vastauksia sain yhteensa 14 kappaletta ja tavoitteena oli saada 20
kappaletta.

45 Tutkimuksen luotettavuus

Heikkilan (2014) mukaan tutkimuksen luotettavuutta edesauttavat muun mu-
assa selkea ja tarkkaan rajattu tutkimusongelma, hyva tutkimussuunnitelma,
hyvin valitut ja perustellut tutkimus- ja aineistonkeruumenetelmat, korkea vas-
tausprosentti, tilastollisten menetelmien hallinta ja selkea ja objektiivinen ra-
portti. Luotettavien tulosten saamiseksi on varmistettava, etta otos on tar-
peeksi suuri ja edustava seka tiedonkeruu, tulosten syotto ja kasittely tehd&én
huolellisesti ja virheettomasti. Tutkimuksen luotettavuutta alentaa esimerkiksi
vaarinymmarretyt ja moniselitteiset kysymykset, epaselva kohderyhma ja al-

hainen vastausprosentti.

Taman tutkimuksen luotettavuutta on pyritty varmistamaan tutkimussuunnitel-
malla, jonka suunnittelu oli tehty huolellisesti ja jonka pohjalta tutkimusta oli
hyva lahtea viemaan eteenpain. Tutkimuksen luotettavuutta on yritetty edes-
auttaa selkeilla tutkimuskysymyksilla ja hyvin mietityilla tutkimus- ja aineiston-
keruumenetelmilla. Luotettavuutta on pyritty lisddméaan myos teemahaastatte-
lun ja kyselylomakkeen tarkoin mietityill&, suunniteluilla ja selitetyilla kysymyk-

silla ja kasitteilla, jotta valtyttaisiin vaarinymmarryksilta.

Tutkimuksen luotettavuutta on yritetty lisatéa myos tuloksien huolellisella kasit-
telylla. Teemahaastattelut pidettiin yksityisessa tilassa ja nauhoitetut aanitteet
olivat vain tutkijan hallussa. Suurin osa tuloksista tuli Webropolin kautta, jolloin
vain vastaaja ja tutkija paasivat nakeméaan kysymykset ja vastaukset. Webro-
pol-kyselyn linkki l&hetettiin henkildkohtaisiin tydséhkoposteihin. Tulostetut

versiot kyselylomakkeista kasiteltiin myds luotettavasti. Tulostetun kyselylo-
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makkeen vastaukset laitettiin sinetbityyn kirjekuoreen, joka toimitettiin tutki-
jalle. Saadut tulokset vastaavat myos aikaisempien tutkimusten tuloksia, joka

voi lisata tutkimuksen luotettavuutta.

Tutkimuksen luotettavuutta voi alentaa tutkimuksen kyselylomakkeen vastaus-
prosentti. Tutkimuksen kyselylomakkeeseen ei saatu tavoiteltua vastausméaa-
raa, joka oli 20 vastausta. Kyselyyn saatiin vastauksia 14 kappaletta, jolloin
kyselyn vastausprosentti oli 70 %. Vastausten kato voi johtua esimiesten Kii-

reisesta tyotilanteesta tai haluttomuudesta vastata kyselyyn jostakin syysta.

Tutkimuksen aihe oli todella henkilékohtainen, koska kyse oli jokaisen omasta
henkilokohtaisesta tydhyvinvoinnista. Teemahaastatteluun osallistuneet ovat
todennakoisesti vastanneet kysymyksiin melko rehellisesti. Teemahaastatte-
lun vastaukset ovat olleet hyvin tilannesidonnaisia ja joidenkin haastateltavien
vahva reagointi ja tunteet ovat tulleet teemahaastattelussa esille. Todennakoéi-
sesti kyselylomakkeeseen vastanneet ovat vastanneet rehellisesti, koska esiin
on noussut tyytymattomyytta tydhyvinvoinnissa. Teemahaastattelun ja kysely-
lomakkeen vastaukset tukevat myos toisiaan, mika voi antaa viitteita siita, etta
vastaukset ovat olleet rehellisia. Vastausten rehellisyydesta ei voida kuiten-

kaan olla taysin varmoja, mika voi alentaa tutkimuksen luotettavuutta.

5 TUTKIMUSTULOKSET JA TARKASTELU

Tutkimustulokset on jaettu alalukuihin, jotka kasittelevét fyysisen, sosiaalisen
ja psyykkisen tydhyvinvoinnin tuloksia seké lahiesimiehen tuen ja johtamisen,
tyohyvinvoinnin kehittdmisen ja avoimien kysymysten tuloksia. Lopuksi tulok-
sista on tehty yhteenveto ja verrattu tuloksia aikaisempien tutkimusten tulok-
siin. Opinnaytetyon teoreettinen viitekehys, teemahaastattelurunko ja kyselylo-
make on rakennettu edellda mainittujen tydhyvinvoinnin osa-alueiden mukaan,

joten siksi tuloksia tarkastellaan myos osa-alueittain.

Tutkimuksessa kaytettiin kvalitatiivista teemahaastattelua ja kvantitatiivista ky-
selylomaketta. Edella mainittujen menetelmien tulokset on koottu yhteen ja

esitelladn yhdessa. Teemahaastattelussa haastateltiin viitté tulosvastuullista
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esimiesta ja kyselylomakkeeseen saatiin vastauksia 14 esimieheltd. Teema-
haastattelun ja kyselylomakkeen kysymykset, jotka koskivat taustatietoja, oli-
vat pakollisia, mutta muuten kysymyksiin sai jattaa vastaamatta. Tuloksia on
selkeytetty kuvilla, joissa ndkyy prosenttiosuus ja merkinta n, joka tarkoittaa
vastaajien maaréaa. Suurin osa vastaajista oli naisia ja suurin osa vastaajista
oli ialtdan 301 40 vuotta. Suurimmalla osalla vastaajista oli tyokokemusta yli 20
vuotta. Vastaajista suurin osa oli tyéskennellyt yli 10 vuotta tdsséa kyseisessa
yrityksessa. Taustatietoja ei ole esitelty sen tarkemmin, koska niita ei hyodyn-

netty tutkimuksessa.

5.1 Fyysisen tydhyvinvoinnin tulokset

Esimiesten tyon fyysista kuormittavuutta kartoitettiin liukukytkimen asteikolla
01 10, jossa arvo 0 tarkoitti ei ollenkaan kuormittavaa ja arvo 10 todella kuor-
mittavaa (taulukko 1). Liukukytkimelle pystyi laittamaan vain yhden arvon.

Vastaajia oli 14.

Taulukko 1. Tyon fyysinen kuormittavuus asteikolla0 1 1 0
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Esimiehistad kolme henkil6a oli sitd mielta, etta tyon fyysinen kuormittavuus on
tasoa 8. Kolme esimiehista kuvasi tydon kuormittavuuden olevan tasolla 3. Esi-
miehista kaksi oli sitd mielta, etta tyon fyysinen kuormittavuus on tasoa 7 ja
kahden mielesta tasoa 4. Yksittaisia valintoja oli tasoille 1, 2, 5 ja 9. Kaikkien

tulosten keskiarvo oli 5.
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Teemahaastattelussa esimiehet kuvailivat heidan fyysisesti raskaita tehtévi-
aan olevan kuorman purku, nopeatempoinen tyd, staattinen tyd, asiakaspalve-
lussa tydskentely ja yksittédiset nostot. Osa mainitsi, ettéa heidéan tydssaan ei oi-

keastaan ole fyysisesti raskaita tehtavia.

Tyon tulisi olla sopivasti kuormittavaa huomioiden henkildiden terveys ja toi-
mintakyky (Fyysinen tyokuormitus s.a.). Voisin todeta, ettéa tyo olisi sopivasti
kuormittavaa asteikon tasolla 5. Vastaukset jakautuivat aika lailla puoliksi mo-
lemmille puolille asteikkoa, koska esimiehet tydskentelevat eri tydtehtavissa.
Osa esimiehista tekee toimistoty6téa ja osa tekee myds suorittavaa tyota. Us-
koisin, etta toimistotyota tekevéat ovat arvioineet fyysisen kuormituksen olevan
alle 5 ja suorittavaa ty6ta tekevat ovat arvioineet kuormituksen olevan yli 5.
Teemahaastattelussakin kavi ilmi, etta fyysisesti kuormittavat tekijat ovat suu-

rimmaksi osaksi yksittaisia, mitka tapahtuvat suorittavassa tyossa.

Monivalintakysymyksessa kartoitettiin fyysisia tekijoita, joissa olisi parannetta-
vaa (kuva 3). Vaihtoehtoja sai valita useita. Esimiehilla oli myés mahdollisuus
valita vaihtoehto: gokin muu,  k uja lérjaittaa siihen fyysinen tekija, jota
vaihtoehdoissa ei ollut mainittu. Vastaajia oli 13.

§% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 5.
tyoolosuhteet (iimastointi,
lampotila, melu...) voit kertoa 46% (n = 6)
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Kuva 3. Fyysiset tekijat, joissa on parannettavaa
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Kuuden esimiehen mielesta tydolosuhteissa olisi parannettavaa ja viiden esi-
miehen mielestad ergonomiassa olisi parannettavaa. Muita fyysisia tekij6ita,
joissa olisi parannettavaa olivat tyétilat (2 hloa), tydtavat (2 hléa), tyon kierto
(1 hl6d) ja perehdyttaminen (1 hléa). Yksi esimies oli vastannut jokin muu -
vaihtoehdon ja oli tarkentanut sitd sa n a | kiir@d:Osagesimiehista oli myos
tarkentanut vastaustaan tydolosuhteista. Heidan mielestddn melu toimisto-
tydssa, taustamelu ja ilmastointi ovat hairidtekijoita tydolosuhteissa. llmastoin-
tia keittiossa, oli tarkennettu kommentoimalla: dal hetkel keittiossa tosi lam-
min, kun ulkona keli lammennyt ja ilmastointi viel& sama, kun kovilla pakka-
sillad Vastauksia tdhan kysymykseen oli tullut 13, joten voisin todeta, etta to-
dennékdisesti yhden esimiehen mielesta missaan fyysisessa tekijassa ei ole

parannettavaa.

Teemahaastattelussa kavi ilmi, etta esimiehet tuntevat yleisella tasolla tydtnsa
fyysisesti turvalliseksi. Teemahaastattelussa mainittiin kuitenkin tyéolosuhteet,
joissa olisi parannettavaa. Kommentoitiin, etta helteisena kesana on kuuma,
jopa 351 40 astetta keittibssa. Mainittiin, etta tyotiloissa olisi myds parannetta-
vaa, koska myyntiin nahden tyotilat eivat ole riittavat. Korostettiin, ettéd pelas-
tustiet saattavat olla tavaroiden takana, jolloin myds etenkin ty6turvallisuus

karsii.

Esimiehista osa oli sitd mieltd, ettd ergonomiassa on parannettavaa ja osa ol
sitd mieltd, ettéd ergonomia on hyvalla tasolla. Mainittiin, ettd ergonomiaa vah-
ditaan paljon ja talo tarjoaa tyontekijdille ty6jalkineet ja ergonomia opastusta.
Osa mainitsi, ettd ergonomia on kuitenkin todella huono etenkin tavarakuor-
mia purkaessa. Osa esimiehista kommentoi, ettd toimistossa tydskentelevien
ergonomiasta huolehditaan hyvin, koska useissa toimistoissa on saadettavat
poydat ja tuolit. Haastattelussa todettiin, etta esimiehet ovat itse joutuneet
vaatimaan esimerkiksi s&hkoisia tyopoytia toimistotydssa ja joidenkin yksil6i-

den tarvetta on kyseenalaistettu.

Teemahaastattelussa esimiehet kertoivat olevansa ihan tyytyvaisia perehdy-
tykseen. Perehdytys on ollut asiantuntevaa, mutta nopeaa ja tietoa on tullut

paljon lyhyessé ajassa. Joidenkin esimiesten aikaisempi osaaminen on huo-
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mioitu perehdytyksessa, minka takia perehdytys on ollut nopeampaa kuin toi-
silla. Osa esimiehista kertoi perehdytyksensa olleen kevytta ja heidan on itse
pitényt ottaa asioista selvaa. Arkiseen tyohon ja jarjestelmien kayttoon esimie-
het ovat saaneet apua ja ohjeistusta, mutta paasaantoisesti he ovat itse joutu-
neet opettelemaan muut asiat. Kommentoitiin, etta alkuperehdytyksen jalkeen
esimiehille ei tarjota apua, jos sita ei pyydeta. Mainittiin myos, ettad perehdytys
on tullut hieman negatiivisuuden kautta, jolloin sopeutuminen uuteen tyéhén
on ollut haastavaa. Osa esimiehistéa kertoi, ettd henkilostolle jarjestetaan kou-

lutuksia, jotka ovat osa jatkuvaa perehdyttamista.

Kyselylomakkeen tulokset ja teemahaastattelussa ilmi tulleet asiat tukevat toi-
siaan. Tyoolosuhteiden, ergonomian, tyétilojen ja perehdyttdmisen paranta-
mista kommentoitiin haastattelussa ja kyselylomakkeen tuloksissa. Kommentit
ergonomiasta kiinnittivat huomioni, koska siita oli eniten erilaisia mielipiteita.
Uskoisin, ettd ergonomiasta on eri nakemyksia, koska esimiehet tydskentele-
vat eri tydolosuhteissa ja eri tydtehtavissa. Haastattelussa mainittiin, etta yksit-
taisten esimiesten ergonomiasta huolehtimista on kyseenalaistettu. Lain mu-
kaan tyonantajalla on velvollisuus huolehtia jokaisen tydntekijan terveydesta ja
turvallisuudesta (Tyo6turvallisuuslaki 23.8.2002/738). Eika nain ollen keneen-

kéan toivetta ergonomian parantamisesta voi kyseenalaistaa.

Esimiesten fyysista jaksamista kartoitettiin hyodyntéen Likertin asteikkoa,
jossa oli vaihtoehdot: ei lainkaan, jonkin verran/joskus, melko paljon/usein ja
erittain paljon/aina (taulukko 2). Vastaaja pystyi valitsemaan vain yhden vaih-

toehdon jokaisessa vaittdmassa. Vastaajia oli 14.
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Taulukko 2. Esimiesten oma fyysinen jaksaminen

Jonkin Melko Erittdin
Ei verran paljon paljon
lainkaan I Joskus I Usein I Aina Yhteensa
Huolehdin fyysisesta kunnostani 0 6 7 1 14
0% 42,86% 50% 7,14%
Minulla on harrastuksia t6iden ulkopuolella 0 5 5 4 14
0% 3572% 35,71% 28,57%
Nukun riittavasti (suositus 7,5-8h) 0 7 4 3 14
0% 50% 2857% 21,43%
Uneni on usein laadukasta 0 7 T 0 14
0% 50% 50% 0%
Ehdin sydmaan toissa tydvuoroni aikana 0 7 6 1 14
0% 50% 42 86% 7,14%
Syon terveellisesti ja monipuclisesti 0 4 T 3 14
0% 28,57% 50% 21,43%
Noudatan ruokaympyraa aina, jos siihen on 1 5 4 4 14
mahdollisuus
7,14% 3572% 2857% 28,57%
Ehdin palautumaan tyosta ennen seuraavaa 0 6 T 1 14
tyévuoroa
0% 42 86% 50% 7,14%
Yhteensa 1 47 47 17 112

Kysymyksen ensimmainen vaite kasitteli esimiesten huolehtimista omasta fyy-
sisesta kunnostaan. Esimiehista puolet huolehti fyysisesta kunnostaan melko
paljon, kuusi esimiesta huolehti jonkin verran ja yksi esimiehista huolehti erit-
tain paljon. Toinen vaite koski esimiesten harrastuksia téiden ulkopuolella. Vii-
della esimiehella oli harrastuksia téiden ulkopuolella jonkin verran, viidella
melko paljon ja neljalla erittéin paljon. Kolmas vaite kasitteli riittavaa nukku-
mista (suositus 7,51 8 h). Puolet esimiehista nukkuu joskus riittavasti, nelja
nukkuu usein ja kolme aina. Neljas vaite koski esimiesten unen laatua. Tahan
puolet esimiehista vastasi, etta heidan unensa on usein laadukasta ja puolet
vastasi joskus.

Kysymyksen viides véaite koski syomisté tyovuoron aikana. Puolet esimiehista
ehtii joskus sydmaan tyévuoronsa aikana, kuusi esimiesta ehtii usein ja yksi
esimies aina. Kuudes véite kasitteli terveellistd ja monipuolista syomista. Puo-
let esimiehistd sy6 usein terveellisesti ja monipuolisesti, nelja esimiesté syo
terveellisesti ja monipuolisesti joskus ja kolme aina. Seitsemas véite koski ruo-
kaympyran noudattamista. Viisi esimiestad noudattaa ruokaympyraa joskus,
neljd noudattaa aina ja myos nelja esimiesta noudattaa usein. Yksi esimies ei
koskaan noudata ruokaympyréad, vaikka sen noudattamiseen olisi mahdolli-

suus. Viimeinen vaite koski palautumista tyésta ennen seuraavaa tyoévuoroa.
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Esimiehisté puolet ehtii usein palautumaan ennen seuraavaa tyovuoroa, kuusi

esimiesta ehtii joskus ja yksi aina.

Teemahaastattelussa kavi ilmi, etté esimiehilla on harrastuksia vapaa-ajalla ja
he pitavat fyysisesta kunnostaan huolta. Esimiehet mainitsivat esimerkiksi
kayvansa salilla, ulkoilemassa, lenkkeilemassa koirien kanssa, uimassa tai
viettdvansa aikaa kulttuurin parissa. Muutama esimies totesi huolehtivansa
lian vahan omasta fyysisesta kunnostaan. Osa esimiehista kertoi tyon olevan
hyvaa liikkuntaa, koska he liikkuvat myds paljon tdissa suorittavan tyon ansi-
osta. Esimiehet kertoivat, ettéd he ovat tyytyvaisia tydpaikkansa tarjoamiin lii-

kuntamahdollisuuksiin.

Haastattelussa osa esimiehista totesi, etté kiireisena paivana ei aina ehdi pita-
maan taukoa tai ehdi sydmaan. Esimiehet huolehtivat alaistensa ruokatau-
oista ja osa esimiehista kertoi pyrkivansa siihen, ettad asiakkaat syovat ensin,
sitten alaiset ja viimeiseksi vasta he itse. Etenkin toimistotyota tekevat esimie-
het kertoivat, ettd ruokatauot ovat itse sddnneltavissa ja tauoista on oikeas-
taan itse pidettava kiinni, jotta ne pidetdan tyopaivan aikana. Esimiehet pyrki-
vat myds syomaan terveellisesti, mutta muutama mainitsi, etta terveellisyy-
dessa olisi parannettavaa. Haastattelussa todettiin, etta tydasiat vaikuttavat
esimiesten unen laatuun ja maaraan, varsinkin kiireisina ajanjaksoina. Osa

esimiehista kertoi valvovansa tydasioiden takia.

Teemahaastattelussa esiin tulleet asiat ja kyselylomakkeen tulokset tukevat
melko hyvin toisiaan. Esimiesten fyysisesta hyvinvoinnista haluaisin nostaa
muutaman asian esille. Tuloksista kay ilmi, ettd esimiesten unen maarassa,
unen laadussa ja palautumisessa olisi parannettavaa. Esimiehet kommentoi-
vat teemahaastattelussa, ettd valilla tyot vaikuttavat uneen ja uskoisin taman
olevan suurin syy esimiesten vahaiseen uneen ja heikkoon unen laatuun.
Myds esimiesten huono palautuminen tyépaivien valilla voi johtua liian vahai-
sestad unesta ja huonosta unen laadusta seka tyopaivien venymisesta vapaa-

ajalle.
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Esimiesten syominen tydvuoron aikana osoittautui ongelmaksi kyselytulok-
sissa ja teemahaastattelussa. Kyselytuloksista selvisi, etta suurin osa esimie-
hista ehtii syomaan joskus tyévuoronsa aikana. Teemahaastattelussa kom-
mentoitiin, etta Kiireisena paivana ei ehdita pitamaan ruokataukoa tai muita
taukoja ja muiden sydominen menee oman syomisen edelle. Salmen ym.
(2011) mukaan tyot tulisi organisoida siten, etté jokaisella tyontekijalla olisi
mahdollisuus ruokailla tydpaikalla. Mielestani kiireiset paivat, jolloin esimiehet
eivat ehdi syomaan, johtuvat huonosta tyon organisoinnista. Tyévoimaa voi
olla lilan vahan tai tydvuorot on suunniteltu huonosti, jonka takia kaikki eivat

ehdi sydmaan kiireisen tydvuoron aikana.

Esimiesten fyysista hyvinvointia kartoitettiin liukukytkimella, jossa oli arvot
01 10 (taulukko 3). Arvo 0 tarkoitti todella huonoa ja arvo 10 todella hyvaa.
Vastaaja pystyi laittamaan vain yhden arvon asteikolle. Vastaajien maara oli
14 kappaletta.

Taulukko 3. Esimiesten fyysinen hyvinvointi asteikolla 01 10

Liukukytkimen arvon lukumaara Prosentti
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0%
0%
0%
0%

7.14%
7,14%
21,43%
21,43%
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Viisi esimiesta arvioi fyysisen hyvinvointinsa olevan tasolla 9. Kolme esimiesta
tunsi voivansa fyysisesti tasolla 8 ja kolme esimiesta vastasi fyysisen hyvin-
vointinsa olevan 7. Yksittaiset esimiehet arvioivat fyysisen hyvinvointinsa ole-

van 4, 5ja 6.

Teemahaastattelussa esimiehet kommentoivat oman fyysisen hyvinvointinsa
olevan hyva tai erittdin hyva. Osa mainitsi, etta haluaisi huolehtia omasta fyy-

sisesta hyvinvoinnistaan enemman, mutta aikaa ei ole. Esimiehet mainitsivat,
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ettd uni, liikkuminen, ravinto, sdannollinen sydminen ja kohtuulliset elamanta-
vat auttavat jaksamaan fyysisesti. Edella mainituista asioista tarkein esimie-
hille oli uni. Myds nuoruuden urheilutaustasta on ollut hyotya joillekin esimie-
hille fyysisessa jaksamisessa. Esimiehet kertoivat, ettéd vahainen uni ja liikunta

heikentavat eniten fyysista hyvinvointia.

Kyselyn tulokset ja teemahaastattelussa esille tulleet asiat vastaavat melko
hyvin toisiaan. Kyselyssa esimiesten fyysisen hyvinvoinnin keskiarvo oli 7,5 ja
teemahaastattelussa suurin osa tunsi voivansa hyvin. Kyselyn mukaan suurin
osa esimiehista voi fyysisesti todella hyvin (arvot 9 ja 8). Muutama esimies ar-
vioi kuitenkin fyysisen hyvinvointinsa olevan tasolla 4 ja 5. Tama voi heijastua
siitd, ettéa esimiehilla ei ole aikaa huolehtia fyysisesta hyvinvoinnistaan liialli-
sen tydmaaran takia. Tybajat venyvat ja aikaa ei jaa harrastuksille tai muille
asioille vapaa-aikana, minka seurauksena esimiesten fyysinen hyvinvointi hei-

kentyy.

5.2 Sosiaalisen tydhyvinvoinnin tulokset

Esimiesten sosiaalista tydhyvinvointia kartoitettiin liukukytkimell& Ot 10, jossa
arvo 0 tarkoittaa todella huonoa ja arvo 10 todella hyvaa (taulukko 4). Liuku-
kytkimelle pystyi antamaan vain yhden arvon ja vastaajia oli 14.

Taulukko 4. Esimiesten sosiaalinen tyohyvinvointi asteikolla 01 10

Liukukytkimen arvon lukumaara n Prosentti
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Viisi esimiesté arvioi sosiaalisen tydhyvinvointinsa olevan tasolla 9. Kolme esi-

miesta arvioi sosiaalisen tydhyvinvointinsa olevan 10 ja kolme esimiesta arvioi
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sen olevan 8. Yksittaiset esimiehet arvioivat sosiaalisen tyohyvinvointinsa ole-
van tasoilla 7, 6 ja 4.

Esimiesten sosiaalisen tyohyvinvoinnin keskiarvo oli 8,29. Suurin osa esimie-
hista arvioi sosiaalisen ty6hyvinvointinsa olevan hyva (arvot 8 ja 9) tai todella
hyva (arvo 10), mutta esimiesten joukossa oli muutamia, jotka eivat tunne so-
siaalisen tyohyvinvointinsa olevan lahellakaan todella hyvaa. Arvot 4 ja 6 mie-
lestani antavat viitteita, etta tydyhteiséssa on ongelmia. Mankan ja Mankan
(2016) mukaan sosiaalinen tyéhyvinvointi on koko tydyhteison ja yksilén voi-
mavara, jolla tehostetaan tavoitteiden saavuttamista. Sosiaalinen tyohyvin-
vointi jakautuu esimiehen ja tydntekijoiden valiseen vuorovaikutukseen ja
tyontekijoiden véliseen vuorovaikutukseen. Verrattaessa tuloksia teoriaan,
mielestani arvot 4 ja 6 osoittavat sosiaalisen tydhyvinvoinnin olevan pian kuor-
mittava tekija joillekin tyontekijoille, eik& voimavara niin kuin Mankat toteavat.
Heikko sosiaalinen tyohyvinvointi voi johtua ongelmista ty0yhteison vuorovai-

kutuksessa.

Tyo6ilmapiiria kartoitettiin monivalinnalla, jotta saatiin tietaa tarkemmin, minka-
lainen tyoilmapiiri on (kuva 4). Esimiehet saivat valita useita vaihtoehtoja. Vas-
tausvaihtoehtona oli myds: gokin muu, kuteng johon sai lisata oman vastauk-

sensa halutessaan. Vastaajien maara oli 14 kappaletta.
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turvallinen 36% (n=5)

kilpaileva 29% (n = 4)

motivoitunut 29% (n = 4)

tasavertainen 29% (n = 4)

kannustava _ 21 n=3)
luotettava _ 21% (n = 3)
yhtendisyytta etsiva _ 21% (n=3)
rento _ 21% (n = 3)

huono - 14% (n = 2)

avoin - 14% (n = 2)

epéileva - 7% (n=1)
arvosteleva - 7% (n=1
innoton - 7% (n=1)

jokin muu, kuten - 7% (n=1)

negatiivinen
tulehtunut
ahdistava
rauhallinen
syyttava
tuomitseva

jaykka

Kuva 4. Tyo6ilmapiiri

Ty6ilmapiiria kuvailtiin suurimmaksi osaksi hyvéksi (11 hl6&), positiiviseksi (6
hl6&) ja turvalliseksi (5 hl6d). Tyoilmapiirid kuvattiin myds seuraavasti: kilpai-
leva (4 hloa), motivoitunut (4 hl6a), tasavertainen (4 hl6a), kannustava (3
hl6a), luotettava (3 hldd), yhtenaisyytta etsiva (3 hloéa), rento (3 hléd), huono
(2 hldd), avoin (2 hl6a), tasapaksu (2 hl6d), epaileva (1 hléa), arvosteleva (1
hl6&) ja innoton (1 hlda). Yksi esimies oli valinnut vaihtoehdon: gokin muu,

k ut @madkentanut sitd sanoin: (piittaamaton tydmoraali toisillad
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Teemahaastattelussa esimiehet kuvailivat tyGilmapiirid avoimeksi, joustavaksi,
hyvéksi, tosi hyvaksi, parempaan pain menevaksi, haastavaksi ja sellaiseksi,
missé pinta on hyvaa, mutta syvallista yhteytta ei ole. Haastattelussa mainit-
tiin, etta tydilmapiirin pitaminen hyvana on rankempaa kuin fyysinen tyo. Yri-
tyksen yt-neuvottelet vaikuttavat myos viela tyoilmapiiriin muutaman esimie-

hen mielesta.

Haastattelussa kerrottiin, etta isossa yrityksessa, jonka alla toimii majoitus- ja
ravitsemistoimintaa, on havaittavissa pientd asettelua ja kitkaa joidenkin osas-
tojen valilla. Vaikka tydyhteisdssa pitaisi olla samanarvoisia, joistakin esimie-
hista tuntuu, etta joitakin osastoja arvostetaan enemman kuin toisia. On ha-
vaittu, etta pikaruokaa tarjoavaa osastoapi det 2 2 n A poMujtansaa k kK a n «
esimies totesi, ettd isossa yrityksesséa joidenkin kemiat osuvat yhteen parem-
min kuin toisten ja etenkin oman tiimin johtaminen on haastavaa, jos tiimissé
on ristiriitatilanteita. Haastattelussa mainittiin, etta jokainen tyéskentelee vain
omassa osastossaan, eika ole yhteista henkeé. Suurin osa esimiehista oli sita
mielta, ettd ison talon sisélla kaivattaisiin enemman yhteisty6té ja yhdessa to-
teuttamista, ja olisi tarke& saada eri osastot toimimaan yhteen vielékin parem-
min. Esimiehista osa oli sita mielta, ettd osastojen vélilla ei ole ristiriitoja ja

kaikki tulevat toimeen ja pystyvét hoitamaan asioita yhdessa.

Voisin todeta, etta teemahaastattelussa ja kyselylomakkeessa ilmenneet asiat
vastaavat aika hyvin toisiaan positiivisesta ndkdkulmasta tulkittaessa. Teema-
haastattelussa ja kyselytuloksissa mainittiin ja valittin samankaltaisia adjektii-
veja kuvaamaan tyoilmapiiria. Tyoilmapiiri vaikuttaisi yleisella tasolla olevan
hyva, mutta tuloksista selvisi, ettéa kaikki eivat ole kuitenkaan aivan samaa

mielta tyoilmapiirista.

Negatiivisia asioita tulkittaessa, voin havaita hieman erilaisuutta haastattelun
ja kyselyn vastauksissa. Kyselytuloksissa tuli paljon esille negatiivisen savyt-
teisia adjektiiveja, kuten kilpaileva, yhtenaisyytta etsiva, huono, tasapaksu,

epaileva, arvosteleva ja innoton. Teemahaastattelussa ei korostettu negatiivi-

sia asioita. Haastattelussa mainittiin vain, etta tydilmapiiri on sellainen, misséa
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pinta on hyvaa, mutta syvallista yhteytta ei ole ja yhteisollisyys puuttuu. Taméa

tuli myos esille kyselytuloksissa.

Negatiiviset adjektiivit kyselytuloksissa antavat viitteita siita, etta osa esimie-
hista tuntee tyoilmapiirin negatiivisen savytteiseksi. Mielestani yksikin negatii-
vinen adjektiivi kertoo, etta ty6ilmapiirissa olisi parannettavaa ja siihen taytyisi
kiinnittdd huomiota. Adjektiivit epdileva ja arvosteleva, antavat viitteita siita,
etta tyoyhteistssa ei luoteta toisten tydskentelyyn, kyseenalaistetaan toisten

tekeminen ja ei arvosteta toisten tekemaa tyota.

Etenkin kilpaileva-adjektiivi heratti kiinnostukseni, koska sen voi tulkita mo-
nella tapaa, mutta itse tulkitsisin sen tassa tapauksessa sellaiseksi, etta tyéyh-
teison sisalla kilpaillaan tyokavereita vastaan. Kilpaileva-adjektiivin voi tieten-
kin tulkita, ettéa kilpaillaan muita yrityksié vastaan ja yritetdan olla yhdessa pa-
rempia kuin muut yritykset, mutta itse mieltaisin sen kylla negatiivisen savyt-
teiseksi tassa tapauksessa. Teemahaastattelussa kerrottiin eri osastojen vali-
sista ristiriidoista ja mielestani se voi ehka liittya tahan, etta tydilmapiiria ku-
vailtiin kilpailevaksi. Ehka eri osastot eivat tee yhteistyota, vaan ehka jopa kil-
pailevat toisiaan vastaan. Kilpailua paremmuudesta ja arvostuksesta voisi olla
havaittavissa esimerkiksi pikaruokaa tarjoavan osaston ja ala carte -ruokaa

tarjoavan osaston valilla.

Tybyhteison tasa-arvoisuutta kartoitettiin kysymalla esimiehilta, kohdellaanko
kaikkia heidan mielestaan tasa-arvoisesti (kuva 5). Vaihtoehdot olivat kylla,
osittain ja el, ja vastauksia sai antaa vain yhden kappaleen. Halutessaan esi-

miehet saivat perustella vastauksen. Vastaajia oli 14.

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55% 6.
Kylla, koska 57% (n=8)
Osittain, koska 36% (n =5)
Ei, koska EZAGERN

Kuva 5. Tasa-arvoisuus tydyhteiséssa
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Esimiehista kahdeksan oli sita mielta, etta kaikkia kohdellaan tasa-arvoisesti.
Viisi esimiehista vastasi vaihtoehdon osittain. He olivat perustelleet valin-
taansa siten, ettd vastuu/vastuun maara ei aina jakaudu tasan ja periaat-
teessa heilla kaikilla on mahdollisuus organisoida oma ty6 ja oman osaston
tyot, kuten parhaaksi ndkee. Yksi esimiehista vastasi, ettd hanen mielestaan

kaikkia ei kohdella tasa-arvoisesti.

Voisin todeta, etta esimiehista yli puolet tuntee tydyhteisdon olevan tasa-arvoi-
nen, mutta havaittavissa on mygs epatasa-arvoisuutta. Voisin tulkita, etta epa-
tasa-arvoisuus liittyy eniten vastuun jakautumiseen ja tydn organisointiin niin
kuin esimiehet olivat kommentoineet. Tutkimuksen perusteella voisin myos to-
deta, etté epatasa-arvoisuutta nakyy myos arvostuksen jakautumisessa, yksi-

I6iden kohtelussa ja suosikkijarjestelmissa.

Monivalintakysymyksessa kartoitettiin sosiaalisia tekijoita, jotka auttavat esi-
miehia jaksamaan tyossaan (kuva 6). Vaihtoehtoja sai valita useita, mutta kor-
keintaan 5. Vastausvaihtoehdoissa oli myds vaihtoehto: dmuut asiat,k ut e n 0,
johon sai kirjoittaa oman vastauksensa. Vastaajia oli 14.
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0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

toiden ulkopuoliset sosiaaliset

o (h=
suhteet 7% (n=10)

tydyhteiso 57% (n=8)

tyokaverit 50% (n=17)

tyGilmapiiri 43% (n=6)

lahiesimies 36% (n=5)

asiakastilanteet ja -kohtaamiset 36% (n=5)

tyytyvéisyys omaan

0, =
lahiesimieheen 36% (n=5)

hyva tiedonkulku | R 22+ -+
lahiesimiehen tuki _ 29% (n = 4)
sosiaaliset suhteet tdissa - 21% (n=3)
tyokavereiden tuki - 21% (n=3)
yhteistyd - 21% (n=3)
vuorovaikutus - 14% (n=2)
yhteiséllisyys - 14% (n=2)
vapaa-ajalla yhteinen
tekeminen tydkavereiden . 7% (n=1)
kanssa
muut asiat, kuten . 7% (n=1)

vertaistuki

Kuva 6. Sosiaaliset tekijat, jotka auttavat jaksamisessa

Viisi tarkeinté sosiaalista tekijaa, jotka auttavat esimiehia jaksamaan, olivat
toiden ulkopuoliset sosiaaliset suhteet (10 hl6a), tydyhteiso (8 hl6a), tydkaverit
(7 hloa), tydilmapiiri (6 hloa) ja jaetulla viidennella sijalla l&hiesimies (5 hlda),
asiakastilanteet ja -kohtaamiset (5 hl6d) ja tyytyvaisyys omaan esimieheen (5
hl6&). Muita sosiaalisia tekijoitd, jotka auttavat jaksamisessa, olivat: hyva tie-
donkulku (4 hl6a), l&hiesimiehen tuki (4 hl6a), sosiaaliset suhteet toissa (3

hl6a), tyokavereiden tuki (3 hl6d), yhteistyo (3 hl6d), vuorovaikutus (2 hloa),
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yhteisollisyys (2 hlo&) ja vapaa-ajalla yhteinen tekeminen tyokavereiden
kanssa (1 hl6d). Yksi esimies oli valinnut vaihtoehdon: dnuut asiat, kutenoja
oli tarkentanut sité sanoilla: doma perheo Tassa tapauksessa tutkijana olen
tarkoittanut, ettd oma perhe kuuluisi myos vaihtoehtoon: déiden ulkopuoliset

sosiaaliset suhteeta

Teemahaastattelussa pohdittiin myos sosiaalisia tekijoita, jotka vaikuttavat po-
sitiivisella tavalla esimiesten jaksamiseen. Esiin nousi tydpaikan yhteinen
henki, ty6ilmapiiri, henkilokohtainen elamé, avoimet valit tydyhteisdssa, oma
perhe, koti, muut ihmiset ja tydporukka. Tydporukka, johon voi luottaa ja jossa
luottamus on molemmin puolista, mainittiin tarkeaksi. Myos toisten innostumi-
sen ja onnistumisen nakeminen tuo joillekin esimiehille lisdé energiaa ja rikas-

tuttaa heidan tekemistaan.

Haastattelussa esimiehet kertoivat tdiden ulkopuolisten sosiaalisten suhteiden
vaikutuksesta esimiesten tydhon. Suurin osa esimiehista sanoi, etta tdiden ul-
kopuoliset suhteet eivat oikeastaan heijastu heidan tyéhénsa. Muutama esi-
mies korosti, ettd haluaa pitaa vapaa-ajan ja tyon vahvasti erillaan toisistaan.
Osan mielesté vain positiiviset asiat tdiden ulkopuolella heijastuvat t6ihin.
Muutama esimies mainitsi, ettéd huonot asiat tdiden ulkopuolella heijastuvat
hieman t6ihin, mutta he pystyvat sanomaan asiasta tyokavereilleen, jotta vaa-
rinymmarryksié ei syntyisi. Muutama esimies totesi, ettd ihminen on koko-
naisuus ja toiden ulkopuoliset asiat, olivat ne hyvia tai huonoja asioita, vaikut-

tavat tyohon jollakin tavalla.

Teemahaastattelussa lapi kaydyt asiat ja kyselyn tulokset tukevat toisiaan.
Molemmissa nousi tarkeimpana esille tydn ulkopuoliset sosiaaliset suhteet,
tyokaverit ja tyoyhteisé. Myds Harjun ja Kallasvuon (2007) mukaan edella mai-
nitut asiat liittyvat sosiaalisiin suhteisiin, jotka ovat esimiehen sosiaalisen hy-
vinvoinnin tarked voimavara. Toteaisin, ettéd tyon ulkopuoliset suhteet ovat tar-
keita esimiehille, koska tyd saattaa olla henkisesti kuormittavaa, jolloin tukea
saadaan laheisilta. Toissa vietetaan myds paljon aikaa, jolloin hyva tydyhteis6
ja mielekkaat tyokaverit pidetaan tarkeina tekijoind jaksamisessa.
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Seuraavassa monivalintakysymyksessa kartoitettiin sosiaalisia tekijoitd, jotka
heikentavat esimiesten jaksamista tutkimuksen ajankohtana (kuva 7). Vas-
tauksia sai valita useita. Vastausvaihtoehdoissa oli my6s vaihtoehto: anuut

asiat, k u jol®msai kirjoittaa oman vastauksensa. Vastaajia oli 10.

s 1 25%

ulkopuolelle jattaminen

toisten tydntekijsiden valiset
ristiriidat

n
~

»

—  —_—-|

omat ristiridat muiden kanssa || N - -+
tyylyméttémyys omaan

lihiesimieheen _ 10% (=1

viime syksyn yt-neuvottelut _ 10% (n = 1)

kiusaaminen
syyttely

huumorin kohdistuminen
toisiin/itseeni

riittévan tuen puute
heikko tiedonkulku
eristyneisyys

tyytyméttomyys yrityksen
ylimpaan johtoon

Kuva 7. Sosiaaliset tekijat, jotka heikentavat jaksamista tutkimuksen ajankohtana

Esimiesten mielesté sosiaalisia tekijoita, jotka heikentavat jaksamista eniten,
olivat yhteisdllisyyden puute (3 hl6d), seléan takana puhuminen (3 hl6&), vuoro-
vaikutuksen puute (3 hl6a), haasteelliset asiakastilanteet (3 hlda), epatasa-ar-
von kokeminen (3 hl6&) ja tydn organisointi ongelmat (3 hléa). Kolme esi-
miesté oli valinnut vaihtoehdon: anuut asiat, kutena Muita asioita oli kuvattu
tarkemmin néin: dyon epasaannollisyysq ciireoja dkaikkien kanssa tyosken-

tely ei ole kivaa, kun tulee vaan paan aukomista, teit itse mité tahansaa Muita
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sosiaalisia tekijoita, jotka heikentavat jaksamista, olivat: ulkopuolelle jattami-
nen (2 hl6a), toisten tydntekijdiden valiset ristiriidat (2 hl6d), kuppikuntaisuus
(1 hléa), omat ristiriidat muiden kanssa (1 hl6d), tyytymattdomyys omaan la-

hiesimieheen (1 hl6&) ja viime syksyn yt-neuvottelut (1 hl6a).

Teemahaastattelussa nousi esille muutamia sosiaalisia tekijoita, jotka heiken-
tavat esimiesten mielesta heidéan sosiaalista tydhyvinvointiaan. Suurin osa esi-
miehista mainitsi kiireen. My@s ristiriidat tydyhteistssa, toisten negatiivisuus ja
informaation puute mainittiin. Muutama totesi, etta ristiriidat vaikuttavat koko
tyoyhteison jaksamiseen. Todettiin, etta kiireisina péaivina vasymys ilmenee
pahana mielena ja se heijastuu muihin. Kommentoitiin, etta esimies ei aina
pysty olemaan valppaana ja paikalla haastavissa tilanteissa, jolloin saattaa
syntya ristiriitoja. Mainittiin, etta isossa yrityksessa on haastavaa, kun ei nde
paivittain kaikkia ja valilla ihmiset kertovat toisen kertomia asioita toisille, jol-

loin syntyy vaarinymmarryksia.

Kyselytuloksissa ja teemahaastattelussa tuli esille samoja tekij6ita, mutta ky-
selytuloksista nousi esille viela enemmaéan sosiaalisia tekijoita, jotka heikenta-
vat jaksamista. Etenkin yhteisollisyyden puute oli mainittu jaksamista heiken-
tavana tekijana. Mankan (2013) mukaan yhteiséllisyytta edistetdan positiivi-
sella vuorovaikutuksella, opettelemalla tydyhteisitaitoja, arvostamalla jokaisen
tyota ja yhteisilla pelisaanndilla. Kun verrataan tuloksia ja teoriaa, voisin tul-
kita, ettd tulosten mukaan yhteisdllisyyteen vaikuttavat tekijat eivat ole kun-
nossa tyoyhteiséssa. Tulosten mukaan esimerkiksi vuorovaikutuksessa on
puutetta, tydyhteisdssé tunnetaan epatasa-arvoa, tyoyhteisdossa on ulkopuo-
lelle jattamista, selan takana puhumista, kuppikuntaisuutta ja ristiriitoja, mitka

kaikki vaikuttavat yhteisollisyyden syntymiseen.

Mielestani osa sosiaalisista tekijoista, jotka heikentavat jaksamista, voivat olla
seurausta huonosta ja epaselkeasta vuorovaikutuksesta ja luottamuksen ja
avoimuuden puutteesta. Haastattelussakin mainittiin, etta joskus ihmiset kerto-
vat toisten ihmisten sanomisia eteenpain, jolloin syntyy vaarinymmarryksia.

Mielestani vaarinymmarryksista syntyy myos helposti ristiriitatilanteita.
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Sosiaaliseen ty6hyvinvointiin liittyvia asioita kartoitettiin Likertin asteikolla,
jossa oli vaihtoehdot: ei lainkaan, joskus, usein ja aina (taulukko 5). Jokai-
sessa vaittamassa pystyi valitsemaan vain yhden vaihtoehdon. Vastaajia oli

14, mutta kaikki eivat olleet vastanneet kaikkiin vaittamiin.

Taulukko 5. Sosiaaliseen tyohyvinvointiin liittyvéat asiat

Ei
lainkaan Joskus Usein Aina  Yhteensd
Tyoyhteisossa keskustellaan tyoyhteisoon ja tychon liittyvista 1 5 5 3 14
asioista avoimesti
7.14% 3572% 3571% 21,43%

Tyoyhteisossa oleviin ongelmiin puututaan heti niiden ilmaannuttua 1 4 7 2 14

7,14% 28,57% 50%  14,29%

Autan toisia onnistumaan tyoyhteisassa 0 0 9 4 13
0% 0% 89.23% 30,77%

Tyoyhteisossa luotetaan minuun 0 0 9 5 14
0% 0% 64,29% 3571%

Tyoyhteisossa kannustetaan minua 1 4 6 3 14

7,14% 28,57% 42,86% 21,43%
Tyoyhteisdssa kunnioitetaan ja arvostetaan minua 1 2 ] 5 14

7,14% 1420% 4286% 3571%

Tyoyhteisdssa huolehditaan muista 0 3 6 2 11
0% 2727% 5455% 18,18%
Saan aaneni kuuluviin tydyhteistssa 0 1 7 3 11
0% 9,09% 6364% 2727%
Arvostan erilaisia ihmisia ja ndkokulmia ja erilaisuutta tydyhteistssa 0 1 3 7 11
0% 909% 2727% 6364%
Yhteensa 4 20 58 34 116

Kysymyksen ensimmainen vaite kasitteli avointa keskustelua tydyhteis6on ja
tyohaon liittyvistd ongelmista tydyhteisdssa. Esimiehista viisi oli sitd mieltd, etta
tyoyhteistssa keskustellaan joskus tydyhteis6on ja tydhon liittyvista asioista
avoimesti, viiden esimiehen mielesté usein, kolmen mielesta aina ja yhden
mielesta ei lainkaan. Toinen vaite kasitteli ongelmiin puuttumista tyoyhtei-
stssa. Puolet vastanneista esimiehista oli sitd mielta, etta tydyhteisdssa ole-
viin ongelmiin puututaan usein, neljan mielesta joskus, kahden mielesta aina
ja yksi esimies oli sita mielta, etté tyoyhteistssa oleviin ongelmiin ei puututa
lainkaan. Kolmas véite kasitteli esimiesten auttamista toisten onnistumisissa.
Yhdeksan esimiesta oli sitd mieltd, etta he auttavat usein toisia onnistumaan

ja nelja oli sitd mieltd, ettéa he auttavat aina.

Kysymyksen neljas vaite kasitteli esimiesten saamaa luottamusta. Yhdeksén

esimiehen mielesté tydyhteistssé luotetaan heihin usein ja viiden mielesta
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aina. Viides vaite kasitteli esimiesten saamaa kannustusta tyoyhteisossa.
Kuuden esimiehen mielesta heitd kannustetaan usein, neljan mielesté joskus,
kolmen mielesta aina ja yhden mielesta ei lainkaan. Kuudes vaite kasitteli esi-
miesten saamaa kunnioitusta ja arvostusta tydyhteiséssa. Kuuden esimiehen
mielesta heitd kunnioitetaan ja arvostetaan usein, viiden mielesta aina, kah-
den mielesta joskus ja yhden mielesta hanta ei arvosteta eik& kunnioiteta lain-
kaan. Seitsemas vaite koski tydyhteistssa huolehtimista muista. Esimiehista
kuusi oli sitd mieltd, ettda muista huolehditaan usein tydyhteisdssa, kolmen
mielesta joskus ja kahden mielesté aina. Kahdeksas vaite koski oman &&nen
kuuluvuutta tydyhteissséa. Seitseméan esimiesta oli sita mieltd, etta he saavat
aanensa kuuluviin tydyhteistssa usein, kolmen mielesta aina ja yhden mie-
lesta joskus. Viimeinen vaite kasitteli arvostusta erilaisia ihmisia, nakékulmia
ja erilaisuutta kohtaan tydyhteisdssa. Seitseman esimiesta arvostaa erilai-

suutta tydyhteistssa aina, kolme usein ja yksi joskus.

Teemahaastattelussa tavoitteena oli saada esimiesten ajatuksia tydyhteisén
toimivuudesta ja siihen liittyvista asioista. Suurin osa esimiehista kertoi tunte-
vansa olevansa osa tytyhteis6a ja tulevansa toimeen hyvin ja helposti tytka-
vereidensa kanssa. Osa esimiehista kuvaili kuuluvuuden tunnetta sellaiseksi,
ettd toihin on kiva tulla ja tydyhteisdssa tuntee olonsa turvalliseksi. Haastatte-
lussa kavi myos ilmi, etté esimies voi tuntea itsensa ulkopuoliseksi tydyhtei-
s6ssdan. Tuntemuksia kuvailtiin sellaisiksi, ettéa toisséa tervehditaéan, mutta kun
yrityksen yhteisia tapahtumia jarjestetéaén, esimies sivuutetaan yhteisesta te-
kemisesta ja alaiset saavat esimiehelleen sellaisen tunteen, etta han ei kuulu
tyoyhteis66n. Mainittiin myads, etta yrityksessa korostetaan me-henkea teori-

assa, mutta se ei toteudu kaytannossa.

Haastattelussa esimiehet kommentoivat vuorovaikutusta tydyhteisossa haas-
teelliseksi, ihan hyvaksi, kohtuullisesti toimivaksi ja osan mielesta vuorovaiku-
tus voisi olla vielakin parempi. Haastattelussa mainittiin, etta isossa yrityk-
sessa tulee olemaan aina haasteita, koska ihmiset haluavat informaatiota mo-
nella eri tavalla. Todettiin, ettd kaikkien kanssa pystyy kommunikoimaan ja
voidaan sanoa myds ikavistakin asioista toisille. Yrityksessa toimii mobiiliso-



55

vellus, jossa viestit kulkevat katevasti. Sovelluksen myota tunnetaan, etta vuo-
rovaikutus on parantunut, mutta ei voida kuitenkaan luottaa siihen, etta kaikki

informaatio olisi sovelluksessa.

Esimiesten mielesta ihanteellinen tydyhteiso olisi sellainen, jossa olisi sitoutu-
neita, vastuullisia ja toisistaan valittavia tyontekijoita seka tyontekijoitd, jotka
arvostaisivat omaa ja toisen tyota. Mainittiin, etta ihanteellisessa tydyhteisdssa
ei tydskenneltaisi vain itsensa eteen, vaan myoés muiden. Kommentoitiin, etta
ihanteellisessa tydyhteisossa palautetta tulisi molemmin puolin, olisi avointa
keskustelua asioista ja ei puhuttaisi kenenk&an selan takana. Erilaisuuden hy-
vaksyminen ja erilaisten ihmisten ja persoonien arvostus nousi merkittavasti
my0s esiin haastattelussa. Mainittiin, etta ihanteellisessa tyoyhteisdssa ym-
marrettaisiin, etta kaikki ovat erilaisia ajatuksiltaan, luonteeltaan ja tekevat
asiat eri tavalla. Todettiin, ettd ihanteellinen tydyhteiso olisi sellainen, johon
olisi joka paiva kiva tulla ja jokaisella olisi aitoa intoa omaa ty6ta kohtaan.

Esimiehet pohtivat itse vaikuttavansa tydyhteis6on pitamalla oman asenteen
hyvana, johtamalla itsedan ja muita, olemalla tasapuolinen, avoin ja kunnian-
himoinen. Esimiehet korostivat, etta voimalla itse hyvin myds tyontekijat voivat
hyvin. Haastattelussa nousi esiin my6s mielipide: ovélilla hyvaan tydyhteis66n
voisi vaikuttaa pitamalla oman suunsa kiinni tai jos haluaa sanoa jostakin, niin
sanoo vain positiiviset asiatd Kommentin jalkeen todettiin, etta asioista taytyy
sanoa myos rakentavasti, jotta kehitysté tapahtuisi, mutta rakentavan palaut-
teen vastaanottaminen on valilla haastavaa joillakin. Korostettiin, etta pyrki-
mys on vain pelkk&an hyvaan rakentavilla kommenteilla, mutta jotkut voivat

tuntea sen sellaiseksi, etta ei arvosteta heidan tyotaan.

Haastattelussa kavi ilmi, ettd esimiesten mielesta ristiriidat olisi parasta selvit-
taa keskustelemalla ja mahdollisimman pian, kun ristiriita on havaittu. Koros-
tettiin, etta ristiriitatilanteen ei anneta edeta, koska sitten se voi menna vielakin
pahemmaksi. Todettiin, etta ristiriidoissa on my6s tarkeéa auttaa kuuntele-
malla, koska alaisilla saattaa vain olla tunne kertoa asia jollekin, mutta alaiset

eivat valttamatta halua vieda asiaa sen edemmaksi.
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Kyselytuloksia ja teemahaastattelussa esille tulleita asioita on vaikea vertailla
tassé tapauksessa, mutta kyselytuloksista nostaisin muutaman asian esille.
Yksittaisia ei lainkaan -vastauksia oli tullut seuraaviin vaitteisiin: tydyhteistssa
kannustetaan minua, tydyhteisféssa kunnioitetaan ja arvostetaan minua, tyoyh-
teisbssé keskustellaan tydyhteisdon liittyvista ongelmista ja tyohon liittyvista
asioista avoimesti ja tyOyhteisdssa oleviin ongelmiin puututaan heti niiden il-
maannuttua. Ei lainkaan -vastaukset edell& mainittuihin vaittamiin, voivat an-

taa viitteitd, etta tydyhteison toiminnassa on parannettavaa.

Hyvinvoivassa ty0yhteisossa pitaisi kannustaa, tukea, kunnioittaa ja arvostaa
toisia. (Paasivaara & Nikkila 2010; Paasivaara 2009.) Dayn ym. (2014, 621 66)
mukaan positiiviset kokemukset tydyhteiséssa ja menestyksen mahdollistaa
organisaatio, joka tunnistaa ja kasittelee ongelmat tydyhteistssa. Verrattaessa
edelld mainittuja negatiivisia kyselytuloksia ja teoriatietoa, voisin tulkita, etta
tyoyhteisdssa pitaisi toimia toisin. Tyoyhteisossa kannattaisi kasitella ongel-

mat ja kannustaa, kunnioittaa ja arvostaa jokaista.

Kyselyn negatiivisia vastauksia voisi selittda teemahaastattelussa esille tullei-
den asioiden avulla. Haastattelussa mainittiin, etta valilla vaikeneminen asi-
oista voisi olla paras vaihtoehto, koska etenkin rakentavan palautteen vas-
taanottaminen on joillakin haastavaa. Tallainen ajatusmaailma voi olla syyna
siihen, etta jotkut esimiehet tuntevat, etta tydyhteisossa ei keskustella ongel-
mista avoimesti eik& ongelmia ratkota heti niiden ilmaannuttua. Myds kannus-
tamisen ja arvostuksen ja kunnioituksen puutteen tunteminen voi johtua haas-

tavasta vuorovaikutuksesta.

Nostaisin esille myds teemahaastattelussa esiin tulleen kommentin, jossa mai-
nittiin, ettd esimieskin voi tuntea itsensa ulkopuoliseksi joissakin tilanteissa.
Psykososiaalista kuormitusta (s.a.) k&sittelevan nettisivun mukaan kuormitus-
tekijat tyossa liittyvat usein vuorovaikutukseen tyoyhteisdssa ja kuormitusteki-
joita ovat esimerkiksi yhteistybongelmat, epaasiallinen kohtelu ja huono tyo6-
kayttaytyminen. Haastattelussa mainittua kommenttia ja teoriaa verrattaessa,
voisin tulkita, etta ulkopuolelle jattdminen on epéaasiallista kohtelua ja huonoa
tyokayttaytymista, johon taytyisi puuttua. Tulkitsisin, etta ulkopuolelle jattami-

nen on tiettyjen henkiléiden toimintaa, jotka eivét arvosta eivatka kunnioita
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kaikkia tyoyhteison jasenia. Tallaiset henkil6t voivat myos itse voida huonosti
ja heijastaa sen huonolla kayttaytymisella muihin.

5.3 Psyykkisen tyohyvinvoinnin tulokset

Esimiesten psyykkista tydhyvinvointia kartoitettiin liukukytkimelld Ot 10, jossa
arvo 0 tarkoitti todella huonoa ja arvo 10 todella hyvaa (taulukko 6). Liukukyt-
kimelle pystyi laittamaan vain yhden arvon. Vastaajien maara oli 14 kappa-

letta.

Taulukko 6. Esimiesten psyykkinen tyohyvinvointi asteikolla 01 10

Liukukytkimen arvon lukumdiara n Prosentti

0 0 0%
1 0 0%
2 0 0%
3 0 0%
4 1 714%
5 0 0%
6 2 14,29%
7 2 14,29%
8 1 7,14%
9 4 2857%
10 4 2857%

Nelja esimiesta arvio psyykkisen tyéhyvinvointinsa olevan 10 ja nelja esi-
miestéa arvioi sen olevan 9. Kaksi esimiesta oli arvioinut psyykkisen tyéhyvin-
vointinsa sijoittuvan tasolle 7 ja kaksi esimiestd arvio sen olevan tasolla 6.
Yksi esimies arvioi psyykkisen tyohyvinvointinsa olevan 8 ja yksi arvioi sen

olevan 4.

Esimiesten psyykkisen tydhyvinvoinnin keskiarvo on 8. Osa esimiehista voi
psyykkisesti todella hyvin (arvot 10, 9), mutta myés muutama voi heikosti (ar-
vot 4, 6). Jokaiselle tyontekijalla on kuitenkin velvollisuus huolehtia omasta
psyykkisesta tyokuormituksestaan ja pitdd oma esimies ajan tasalla tyotilan-
teesta (Psykososiaalinen kuormitus s.a.). Voisin tulkita, ettd esimiehet, jotka

voivat psyykkisesti heikosti eivat valttamaéatta ole ottaneet asiaa esille oman la-
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hiesimiehensa kanssa. Heikko psyykkinen tyohyvinvointi voi johtua yksilolli-
sista syista, joita ulkopuolisten on vaikea selvittaa, joten niista olisi tarkea ker-

toa lahiesimiehelle.

Psyykkiseen ty6hyvinvointiin liittyvien asioiden tuntemista kartoitettiin Likertin
asteikolla, jossa oli vaihtoehdot: ei lainkaan, jonkin verran, melko paljon ja erit-
tain paljon (taulukko 7). Jokaiseen vaittdmaan pystyi valitsemaan vain yhden

vaihtoehdon. Vastaajia oli 14, mutta kaikki eivat vastanneet kaikkiin vaittamiin.

Taulukko 7. Psyykkiseen tydhyvinvointiin liittyvat asiat

Ei lainkaan Jonkin verran Melko paljon Erittain paljon Yhteensa

Voin hyddyntaa osaamistani ja vahvuuksiani 0 0 8 6 14
0% 0% 57,14% 42,86%

Olen motivoitunut ja vastuuntuntoinen 0 1 7 6 14
0% 7.14% 50% 42,86%

Tiedan tyoni tavoitteet 0 1 4 9 14
0% 7.14% 28,57% 64,29%

Minulla on mahdollisuus kehittyd ammatissani 0 6 3 5 14
0% 42,86% 2143% 35,71%

Olen tyytyvainen kehityskeskusteluihini 2 3 2 6 13
15,39% 23,08% 15,38% 46,15%

Minusta ja jaksamisestani huolehditaan 1 5 1 4 "
9,09% 45,46% 9,09% 36,36%

Yhteensa 3 16 25 36 80

Kysymyksen ensimmainen véite kasitteli osaamisen ja vahvuuksien hyddyntéa-
mista. Kahdeksan esimiesta oli sita mielta, ettad he voivat hydodyntaa osaamis-
taan ja vahvuuksiaan melko paljon ja kuusi esimiesta oli sitd mielta, etté erit-
tain paljon. Toinen vaite kasitteli esimiesten motivoituneisuutta ja vastuuntun-
toisuutta. Seitseman esimiesta on motivoituneita ja vastuuntuntoisia melko
paljon, kuusi erittéin paljon ja yksi esimies jonkin verran. Kolmas véite kasitteli
tyon tavoitteiden tietdmisté. Yhdeksan esimiesta tietaa tyonsa tavoitteet tay-
sin, nelja tietda melko hyvin ja yksi esimies tietdé ne jotenkin.

Neljas vaite kasitteli mahdollisuutta kehittyd ammatissa. Kuusi esimiesta oli
sitd mieltd, etta heilla on jonkin verran mahdollisuutta kehittyd ammatissaan,
viiden mielestéa heilla on erittéain hyva mahdollisuus ja kolmen mielesta melko
hyva. Viides vaite kasitteli tyytyvaisyytta kehityskeskusteluihin. Kuusi esi-
miesta on erittain tyytyvaisia kehityskeskusteluihinsa, kolme on tyytyvaisia jon-

kin verran, kaksi melko paljon ja kaksi esimiesté ei ole lainkaan tyytyvainen
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kehityskeskusteluihinsa. Kuudes vaite kasitteli huolehtimista esimiesten jaksa-
misesta. Viisi esimiesta vastasi, etta heista huolehditaan jonkin verran, neljan
mielesta erittain paljon, yhden mielesta melko paljon ja yhden esimiehen mie-

lesta hanen jaksamisestaan ei huolehdita lainkaan.

Teemahaastattelussa kavi ilmi, etta esimiehet tietavat tyonsa tavoitteet ja mita
heilta vaaditaan. Esimiesten mielesta heidan osaamisensa on riittavaa tytteh-
taviin nahden. Osa esimiehista mainitsi myos vaativansa selkeita tavoitteita,
jos ne eivat ole olleet selkeat. Yksi esimies toivoisi tydonsa olevan haasteelli-
sempaa, silla hanella on enemméan osaamista kuin tyotehtavéat vaativat. Esi-
miehet olivat myos sitd mieltd, ettéa he hallitsevat tydnsa hyvin. Osa kertoi, etta
tyon hallinta voi myds muuttua todella nopeasti, jos sattuu jotakin odottama-
tonta. Muutama mainitsi, etta tyopaivat venyvat melkein joka paiva muuta-

malla tunnilla, joten ty6t ovat hallinnassa teknisesti, mutta ei oikein ajallisesti.

Teemahaastattelussa esimiehet kertoivat, mitk& asiat motivoivat heitéa heidan
tydssaan. Esimiesten motivaation lahteita olivat onnistumiset, positiivinen
haasteellisuus, oman tyéryhman kehityksen nakeminen, yhteisiin tavoitteisiin
paaseminen, uuden oppiminen, sosiaalinen ymparisto tytssa, asiakaspalvelu,
hyvien tydntekijoiden johtaminen, toiset ihmiset ja niiden oikea asenne, tulok-
sen tekeminen, konkreettiset tulokset, tyo- ja asiakastyytyvaisyystulokset, asi-

oiden sujuminen ja saumaton yhteistyo kiireisiné paivina.

Haastattelussa esimiehet kertoivat, ettéa heilla on mahdollisuus kehittya ja op-
pia tydssaan. Esimiehille jarjestetaan koulutuksia, joista on hyotya ammatilli-
sen kehittymisen nakokulmasta. Osa kuitenkin toivoi, ettéd uuden oppimiselle
ja uuden tiedon hyddyntamiselle annettaisiin aikaa. Osa mainitsi, etta kehitty-
minen lahtee omasta halusta ja siihen on my6s motivaatiota. Mainittiin myads,

etta ei ole halua kehittya, koska kaikki on hyvin.

Haastattelussa nousi esille, ettd kehityskeskusteluihin ei olla oltu taysin tyyty-
vaisia. Kehityskeskusteluista on puuttunut palautteen anto ja keskustelut ovat
olleet enemman tulevien asioiden kasittelya, eika tyontekijan oman ammatilli-

sen kehittymisen pohjalta kaytyja keskusteluja.
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Kyselytuloksissa ja teemahaastattelussa nousi esille samoja asioita. Esimie-
het tietavat tydnsa tavoitteet, ovat motivoituneita ja pystyvat hyodyntamaan
osaamistaan ja osaaminen vastaa heidan tyotehtaviaan. Esille nousi myos
tyytymattomyys kehityskeskusteluihin ja liian véhainen huolehtiminen esimies-
ten jaksamisesta. Psyykkista tyohyvinvointia tukee kehityskeskustelut ja |&-
hiesimiehen tuki (Psykososiaalinen kuormitus s.a.). Tuloksia ja teoriaa verrat-
taessa voisin tulkita, ettd olisi tarkeaa, etta kehityskeskusteluita parannettaisiin
ja esimiehet saisivat enemman tukea ja huomiota omalta lahiesimieheltaan.
Tyytymattomyys kehityskeskusteluihin voisi johtua siita, etta kehityskeskuste-
luissa ei kayda lapi asioita, jotka ovat esimiesten mielesta tarkeita. Haastatte-
lussakin tuli esiin kommentti, jossa mainittiin, etta kehityskeskustelut ovat vain
asioiden sopimista eika niissa keskustella esimiehen jaksamisesta tai kehitty-

misesta.

Seuraavassa kysymyksessa kartoitettiin lisdd psyykkiseen tyéhyvinvointiin liit-
tyvia asioita. Asioita kartoitettiin Likertin asteikolla, jossa oli vaihtoehdot: ei
lainkaan, joskus, usein ja aina (taulukko 8). Jokaisessa vaittamassa pystyi va-

litsemaan vain yhden vaihtoehdon. Vastaajia oli 14.

Taulukko 8. Psyykkiseen tyéhyvinvointiin liittyvien asioiden tunteminen

Kysymyksen ensimmainen vaite kasitteli positiivisen palautteen saamista.
Seitsemén esimiesta saa usein positiivista palautetta tyostaén, nelja saa jos-

kus, yksi aina ja kaksi esimiesta ei saa lainkaan positiivista palautetta. Toinen























































































