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1

JOHDANTO

”Jokainen haluaisi suunnata tyopaivana askeleensa kohti tydyhteisoa,
jonka kokee itselleen mieluisaksi” (Niemeld, 2017). Nykypaivan tyoelaman
muutoksien ja haasteiden keskella johtamisen tavoitteena tulisi olla hyvin
toimiva tyoyhteis6. Tyodyhteis6 muodostuu koko organisaation henkil6-
kunnasta, jonka yhteinen tyépanos vaikuttaa organisaation toimivuuteen.
Aihepiirista on tehty lukuisia tutkimuksia (esim. KEVA, 2018; Kanta-Ha-
meen Perhetyo tyohyvinvointikysely 2015-2017, 2019), joista voi havaita,
miten kriittisessa roolissa esimies on ja miten johtaminen vaikuttaa orga-
nisaation toimivuuteen. Hyvilla johtamisen taidoilla voidaan parhaimmil-
laan saavuttaa tyytyvdinen tyoyhteiso, joka kykenee toimimaan yhteisolli-
sesti ja menestyksekkaasti.

On todettu, ettd tyohyvinvointiin kannattaa satsata. Voi myds sanoa, etta
yrityksen kilpailukyky on suoraan verrannollinen sen henkildston tyoky-
kyyn (Suvisuo, 2018). Tyéhyvinvointia edistavat toimenpiteet voivat paran-
taa taloustilannetta silloin, kun sairaus- ja tyotapaturmakulut vahenevat,
tehokas tydaika kasvaa ja henkilosto on yksilollisesti tuottavampi. Mahdol-
lista on, ettd hyvinvoivalla tydyhteisolla lisddantyy innovaatiot, kokonais-
tuottavuus ja tyon laatu on parempaa. (Tyoterveyslaitos, 2014)

Tutkimusaiheina johtajuus, esimiesty0 ja erilaiset johtamisen menetelmat
ovat kiinnostavia elementtejd. Kuinka suuri vaikutus niilla on tydyhtei-
sOssd? Miten henkilosto itse kokee, ettd johtaminen vaikuttaa heidan
tyontekoonsa ja yleiseen hyvinvointiin? Ndiden ajatusten pohjalta muo-
dostui opinndytetydn tutkimuskysymys: Miten johtaminen ja esimiestyo
vaikuttavat tyohyvinvointiin? Aihe sisaltaa laajalti organisaation toimintaa
ja tyontekijoiden hyvinvointia. Nykypdivana on daarimmaisen tarkeaa ha-
vaita ongelmakohtia ja ottaa kayttéon avaimia tydyhteisén hyvinvointiin,
silla tydnkuvien muodostuessa yha moniulotteisemmaksi tarvitaan keinoja
selviytya niiden tuomista haasteista.

Erityisesti sosiaalialan murroksien edessa on entista tarkeampaa kiinnittaa
ihmisten hyvinvointiin huomiota ja pyrkia ennaltaehkdisemaan ongelmia.
Ty6uupumusta ilmenee lievalla tasolla jopa noin neljasosalla ty6ikaisista
suomalaisista. Uupumukseen johtaa yleensa pitkittynyt tyostressi, joka
syntyy tyon kuormittavuudesta. Kuormittavat tekijat liittyvat seka tyohon
ettd tyon sisaltoon. Jos tyopaikalla on lilan korkeat tavoitteet ja henkilolla
vahva sitoutuminen ja velvollisuudentunne, yksilolla on alttius tyéuupu-
mukselle. (Tyoterveyslaitos, n.d.)

Monesti tyohyvinvointia voidaan pitaa melko vaarinymmarrettyna menes-
tystekijand. Liian usein menestyksen tarkein, ellei jopa ainoa, mittari on
taloudellinen. Unohduksiin jaa tydyhteison hyvinvointi. Kuitenkin menes-



tyvdssa ja tuottavassa organisaatiossa ei tuijotella pelkkia taloudellisia lu-
kuja vaan kannetaan vastuuta myos henkilostosta ja jatkuvasta toiminnan
kehittamisesta. Hyvinvoivasta tyoyhteisosta ja sitd kautta vastuullisesta
toiminnasta on tullut hiljalleen kilpailutekija, joka vaikuttaa poikkeuksetta
yrityksen maineeseen. Avainasiana voidaan pitaa myos sitd, etta sitoutu-
nut ja hyvinvoiva tyontekija on vapaaehtoisesti osana organisaatiota ja
viihtyy aidosti tyossaan. (Pyoria, 2012, s. 7—8, 42)

Opinndytetyon tilaajana toimii Kanta-Hameen Perhetyd, ja aihe on suunni-
teltu yhdessa toiminnanjohtajan kanssa. Tilaajan tavoitteena on saada
uutta tutkimustietoa johtamiseen liittyvista menetelmista, jotta he voivat
kehittda omaa esimiestydtadan. Tutkimuskysymys on siis muodostettu
kuunnellen tilaajaa ja kohdentuen omiin kiinnostuksen kohteisiimme tut-
kijoina.

Opinndytetytssa avataan kasitteitda organisaatio, hyvinvointi, tyohyvin-
vointi seka johtaminen. Nakokulmana on erityisesti strateginen johtami-
nen. Strategia mahdollistaa toimintasuunnitelman toteuttamista ja toimii
suunnan nayttdjana. Aiemmat tutkimukset tukevat tyéhyvinvoinnin mer-
kitystd organisaatiossa. Tutkimuskysymykset pohjautuvat henkilostén hy-
vinvointikyselyiden tarkeiksi koettuihin aihealueisiin. Tulosten avulla on ta-
voitteena |6ytaa nakyvia seikkoja, joilla voitaisiin nostaa esiin kehityside-
oita organisaatioon. Kehittamisideat ovat darimmaisen hyva keino muut-
taa organisaation toimintaa toimivammaksi.

Tyohyvinvointi opinndytetyén aiheena on yhteiskunnallisesti tarkea ja
ajankohtainen. Organisaation rakenteiden lisaksi tydyhteison hyvinvointiin
liittyy olennaisesti esimiestyd. Henkilokunnan tyohyvinvoinnista aiemmin
tehdyissa tutkimuksissa on kiinnitetty erityista huomiota esimiehen merki-
tykseen, esimerkiksi saavutettavuuteen. Henkilokunta on kokenut tarke-
dksi esimiehen ldsndolon. Opinndytetyon tavoitteena on nimenomaan
tuoda esiin tallaisia kehittamisen nakokulmia henkiléston kokemusten
avulla. Tutkimus selvittaa avainkohtia tyoyhteison hyvinvoinnin edistami-
seen.
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2.1

KESKEISET KASITTEET

Tutkimustehtavan kannalta tarkeimmiksi kasitteiksi muodostuivat organi-
saatio, johtaminen, strateginen johtaminen, hyvinvointi seka tyéhyvin-
vointi. Teoriapohja antaa ymmarrysta johtamiseen vaikuttavista elemen-
teistd. Jotta voidaan ymmartaa sita, millaisessa roolissa hyvinvointi tydyh-
teisossa on, tulee selvittdd, mitd hyvinvointi todellisuudessa tarkoittaa.
Oletetusti kaikkien organisaatioiden pohjalla on oma toiminta-ajatuksensa
ja sille valitaan johtamistyyli, jota noudatetaan johdonmukaisesti. Tahan
tutkimukseen valittiin nakdkulmaksi strateginen johtaminen, silla se vai-
kuttaa olennaisesti esimiehen johtamisen suuntaukseen ja ohjaa tavoit-
teista tyoskentelya.

Organisaatio

Organisaatiolla tarkoitetaan sita, ettd joukko ihmisia muodostaa jonkin
olemassaolon ja toiminnan tarkoituksen perusteella niin fyysisia, inhimilli-
sid kuin sosiaalisia rakenteita (Yvista energiaa, n.d.). Kaikki yritykset poh-
jautuvat jollekin toiminta-ajatukselle. Organisaatio on siis perustettu jo-
honkin tarkoitukseen. Yrityksen ja toiminnan voivat maarittaa tuotteet,
prosessit, asiakkaat, markkinat tai muut merkitykset. Perusvaatimuksia hy-
valle toimintaidealle on riittavan kannattava idea, jonka avulla se pystyy
ohjaamaan toimintaansa sekd sen pysyvaa ominaisuutta koko struktuu-
rissa. Organisaatio tarvitsee toiminta-ajatuksen, jonka avulla voidaan toi-
mialaa rajata vastaamaan sen omia tarpeitaan. (Kamensky, 2012, s. 66-67)

Voidaan katsoa, ettd organisaatio koostuu ihmisryhmasta, jossa pyritdaan
jarjestelmallisesti ennalta asetettuihin tavoitteisiin. Organisaatiossa on
maaritelty tietty rakenne, joka jasentaa sen toimintaa. Erilaisia organisaa-
tioita on rakenteellisesti esimerkiksi funktionaalinen, tulosyksikkd-, mat-
riisi-, projekti- tai verkosto-organisaatio. Organisaatioiden perustaminen ja
organisoituminen ovat osa yrittdjyyden ulottuvuuksia, minka takia ne ovat
osana yrittdjyyskasvatusta. Jokaisella organisaatiolla on myds oma kult-
tuuri, uskomukset, arvot, oletukset ja normit. Tall6in my0Os organisaatio it-
sessaan koostuu yksildistd. On luonnollista, ettd jokaisella on talldin omat
kokemuksensa ja tapansa, jolloin yksilot toimivat vuorovaikutuksessa kes-
kenaan. Talloin yritykselle muodostuu oma kulttuuri ja yhteinen tapa toi-
mia, mika sisaltaa paljon erilaisia sisdisia rooleja. Tiivistettyna, organisaatio
toimii siis vuorovaikutuksessa ympaéristonsa kanssa. (Yvista energiaa, n.d.)

Organisaatiot tarvitsevat hyvia johtajia, sillda kasvamisen ja kehittymisen
vuoksi on tarkead, etta yhtioita hallitsevat ja ohjaavat ammattitaitoiset esi-
miehet. Johtajana on kyettdava mukauttamaan omaa toimintaansa organi-
saation kehitystarpeiden mukaisesti. Toiminnan tuloksellisuus ohjaa tyos-
kentelyd, joten organisaation menestymisen kannalta on tarkeaa, kuka sita
johtaa. (Laukkarinen, 2014, s. 22)



2.2

Johtaminen

Johtaminen on toimintaa, jonka tarkoituksena on saada tuloksia ihmisten
avulla ja ihmisten kanssa. Tavoitteellinen johtaminen toimii tukena tyon-
iloon ja tyohyvinvointiin. Sen tarkoituksena on organisoida toimintaa, to-
teuttaa ja kehittaa palveluja, vaikuttaa tuloksellisuuteen seka tuottaa tyo-
yhteisdn hyvinvointia tukevaa toimintaa. (Talentia, 2019)

Johtamisessa on otettava huomioon kokonaisvaltaisesti organisaation tar-
peet. Johtamisessa on keskeista tuloksien saanti, joiden avulla menestyk-
sekasta johtamista ja osaamista voidaan mitata. Johtaminen edellyttaa
paineensietokykya ja ammattimaista organisaatiotydskentelyn ymmarta-
mista, silla tydskentely on laaja-alaista. On siis tarkea kiinnittada huomiota
johtamisen toimintamalleihin. Tama edellyttda, etta johtajalla on selkea
kasitys omasta tietoisesta tavastaan luoda ja yllapitaa suhteitaan. Johtajan
ja johdettavien valilla on siis suhde, joka muodostaa yhteisen kanssakay-
misen ja vuorovaikutuksen. Suhde toimii myos esimerkkina muille ja voi
parhaimmillaan luoda ilmapiirin, joka herattaa innostusta, luottamusta ja
arvostusta. Tama vaikuttaa merkittavasti toiminnan tuloksellisuuteen, silla
johtamiselta edellytetaan esimerkin luomista tyoyhteisolle. (Laukkarinen,
2014, s. 22)

Padivittdisjohtaminen jaetaan lahtdkohtaisesti neljaan eri rooliin: arjen toi-
mintavastuuseen, muutosten hallintaan, ihmisistda huolehtimiseen ja it-
sensa johtamiseen. Arjen toimintavastuuseen katsotaan kuuluvan toimin-
taympdristostd, tavoitteista, resursseista ja osaamisesta, aikatauluista,
tyonsujuvuudesta ja hairidihin puuttumisesta huolehtiminen. Toisin sa-
noen siis asiat, jotka koskevat tyontekijoiden ja esimiehen arkea, ovat esi-
miehen organisoitavissa ja jarjestettdvissa. Muutosten hallintaan sisaltyy
muutosten suuntien ennakointi, kehittamistavoitteiden maarittely, ym-
marrettdava viestintd ja muutosvastarinnan ymmartaminen seka niiden
tunteiden kohtaaminen. Samaan aikaan hyvaan johtamiseen kuuluu myos
myoOnteisen ihmiskuvan yllapitaminen seka kiinnostus ja arvostus alaisia
kohtaan. Hyvalta johtajalta odotetaan, ettd han arvostaa, luottaa ja innos-
taa tyontekijoitd. On myos tarkeds, ettd esimies nakee alaistensa vahvuu-
det ja hyodyntaa niita. Hyva esimies huolehtii tyontekijoiden voinnista ja
ottaa asiat puheeksi, kun huomaa tyossa jaksamisen heikentyvan. Talla ta-
valla johtaja siis edistdad myos tyokykya. (TTK, n.d.)

Osana hyvia johtamistaitoja tulisi esimiehen myo6s osata johtaa itsedan. On
tarkeda, etta esimies pitda huolta omasta hyvinvoinnistaan ja hakee tukea
ty6honsa, mikali siihen on tarvetta. Ndin esimies antaa esimerkkida oman
hyvinvoinnin tarkeydestd myds alaisilleen. Hyva johtaja hallitsee oman
ajankayttonsa ja tunnistaa omat kehittymisalueensa seka on valmis jatku-
vaan oppimiseen. (TTK, n.d.)



2.3 Strateginen johtaminen

Kasitteena strateginen johtaminen muodostuu hyvin laaja-alaisesta ja mo-
ninaisesta maarittelysta. On kuitenkin kolme maaritelmaa, joihin se voi-
daan jakaa: Yritykselld on keskeisen toiminnan ja tavoitteiden tietoinen
suuntaviivojen valinta muutoksien keskelld. Yritys pyrkii strategian avulla
tietoisesti hallitsemaan sisdisia ja ulkoisia tekijoita seka niiden vuorovaiku-
tussuhteita niin, etta yrityksen kannattavuus-, jatkuvuus- ja kehittamista-
voitteet kyetdaan saavuttamaan. Yrityksen pyrkimyksena on paasta hallit-
semaan ympadristdaan strategisen johtamisen avulla. (Kamensky, 2012,
s.18)

Kun strategiaa laaditaan, on ajatuksena erottua kilpailijoista ja voittaa hei-
dat, olla siis parempi kuin muut. Nykyisten kilpailijoiden lisaksi tulisi ottaa
huomioon myés tulevaisuuden kilpailijat, tulevat muutokset toimialalla
sekd uudet mahdollisuudet. Strategiaan tulisi sisallyttdaa toiminta-ajatus,
visio, arvot, tavoitteet ja bisnesalueet seka lisaksi muodostaa selkea kasitys
yrityksen nykyisesta ja tulevasta asemasta. (Virtanen, 2017)

Strategisen johtamisen kehittamisen tarkeimmat asiat ovat seuraavat: 1.
Johtaminen eli kokonaisnakemys johtamisesta. 2. Strategia, johon kuuluu
yhteinen strategia- ja bisneskieli. 3. Vuorovaikutus, johon kuuluun vuoro-
vaikutustaitojen lisdksi joukkuepelin sisdistiminen seka verkosto-osaami-
nen. 4. Osaaminen, johon vaaditaan riittavaa liiketoiminta- ja toimiala
osaamista sekad uusiutumisen ja kehityksen rohkeutta. (Kamensky, 2012, s.
51)

Kun strateginen johtaminen on tehokasta, saadaan tyontekijat sitoutu-
maan yrityksen tavoitteisiin ja niiden saavuttamiseen seka nain ollen myos
mahdollistamaan organisaation kehittymistd. Tdman johtamisen mallissa
kdy ilmi tavoitetila eli visio, strategia eli tavat, jolla tavoitteisiin padstaan
seka erityisesti se, miten tavoitteet nakyvat organisaation jokapaivaisessa
tyoskentelyssa. (Vanhamaki, n.d.)

Kun strategia on riittdvan selked koko organisaatiossa, tulee se saada lii-
tettya ihan konkreettisiin tekoihin ja menetelmiin. Pelkka strategian maa-
rittely ei siis riita, vaan siihen liittyy olennaisesti strategiaprosessi ja mene-
telmat, joilla tavoitteisiin paastaan. Kun suunnittelu ja toteutus ovat liitetty
toisiinsa, saadaan strategia yhtenaiseksi kaikkien henkildiden ja osien va-
lilla. (Virtanen, 2017)

Strategia prosessissa on tarkeaa, etta tydyhteisoissa kaikki ymmartavat ja
ovat kosketuksissa todellisen strategian luomisen, uudistumisen seka to-
teuttamisen kanssa. Toteutuksella ja suunnittelulla pyritaan saavuttamaan
tyonteon ja strategian yhteys. Tyoskentelyn tulisi olla seka kurinalaista etta
luovaa ja prosessia tulisi kehittaa tarpeiden seka olosuhteiden muutosten
mukaan. (Kamensky, 2012, s, 63-64)



2.4 Hyvinvointi

Hyvinvointi voidaan yleisesti jakaa kolmeen osa-alueeseen: terveyteen,
materiaaliseen hyvinvointiin ja koettuun hyvinvointiin tai eldamanlaatuun
(THL, 2015). Tutkijoiden valillda on kuitenkin erilaisia kasityksia siita, mita
kasitteella hyvinvointi tarkoitetaan. Kun mitataan hyvinvointia, kysymysta
lahestytdadan yleensa objektiivisten ja subjektiivisten mittareiden kautta.
Objektiivinen mittaus on mitattavasta kohteesta riippumatonta ja subjek-
tiivisessa otetaan huomioon mittarin kohde. (THL, 2016)

Hyvinvointia voidaan kuitenkin lahestya yksilon tai suuremman yhteiséta-
son kautta. Yhteison hyvinvointia tarkastellaan esim. elinolojen, tyon ja
koulutuksen seka toimeentulon avulla, kun yksilén hyvinvoinnilla tarkoite-
taan yleensa sosiaalisia suhteita, itsensa toteuttamista, onnellisuutta ja so-
siaalista pdaomaa. Elamanlaatu on yksi tarkea mittari, joka muodostuu yk-
silon terveydestad ja materiaalisesta hyvinvoinnista, yhta lailla kuin yksilén
hyvan elaman odotuksista, laheisista ihmissuhteista, omanarvontunnosta
ja mielekkadasta tekemisesta. (THL, 2015)

Marja-Liisa Manka (2007, s. 163) toteaa kirjassaan Tyérauhanjulistus, etta
hyvinvointi tulee tasapainosta. Eli tyon lisdksi hyvinvointiin kuuluu harras-
tukset, sosiaaliset suhteet seka fyysinen vointi. Kaikki vaikuttavat olennai-
sesti hyvinvointiimme, joten on syyta huolehtia laaja-alaisesti omasta voin-
nista. Jokainen on itse vastuussa omasta kehityksestaan. Esimiehen tyohon
kuuluu kuitenkin erityisesti kannustaa tyontekijoitaan tekemaan hyvin-
voinnin kannalta hyvia ratkaisuja. On tehty laajalti tutkimuksia, joissa on
todettu fyysisten hairididen vaikuttavan ty6tuloksiin, kuten univajeen on
todettu olevan jopa vaaraksi tyopaikoilla.

Hyvinvointi rakentuu monen asian yhteisvaikutuksesta. Jaksamisen ja
tyonilon kannalta hyvinvoinnin kokemukset ovat merkittavia. Myos koko
elamanhallinnan kannalta hyvinvointi voidaan ndhda tarkedna. Taman
vuoksi erityisesti tyopaikoilla tulisi panostaa tyohyvinvointiin ottaen huo-
mioon jokaisen yksil6lliset tarpeet riittavan hyvin.

2.5 Tyohyvinvointi

Yksinkertaistettuna tyohyvinvointi tarkoittaa kokemusta hyvinvoinnista,
mika kohdistuu tychon. Tyohyvinvointi koostuu positiivisista tunteista, in-
nostuksesta, toimivista ihmissuhteista, merkityksellisyydesta ja siita, etta
saavuttaa tavoiteltuja asioita. Suoraa organisaation toiminnassa hyvin-
vointi iimenee ty6tehona, tuottavuutena, luovuutena ja tuloksellisuutena.
Hyvinvoiva tyontekija siis on aikaansaavampi. Kasitteesta on eroteltu myos
muita ulottuvuuksia, jotka ovat tunnepohjainen, kognitiivinen eli tietopoh-
jainen ja terveyspohjainen. (Makiniemi, Heikkila-Tammi & Manka, 2015, s.
11)



Sanansa mukaisesti tunnepohja maarittaa sen, milta tyo tuntuu yksilosta.
Esimerkkinad tyon imu on myo6nteinen tunne- ja motivaatiotdayttymyksen
tila, johon sisaltyy tarmokkuutta, omistautumista ja tydhon uppoutumista.
Negatiivisia tunteita voivat vastaavasti olla epamiellyttavia ja yleinen ma-
tala vireystila. Tietopohja luonnollisesti tarkoittaa jarkipohjaisempaa suh-
detta tyontekoon, kuten esimerkiksi tyytyvaisyytta, kokemusta tyon hallin-
nasta ja sen merkityksellisyytta. Terveyspainotteisessa tyohyvinvoinnissa
puhutaan fyysisesta ja psyykkisesta terveydesta seka tyokyvysta. (Maki-
nen, Heikkila-Tammi & Manka, 2015 s. 11-12)

Esimies voi edistaa tyohyvinvointia palvelevalla johtamisella. Talla tarkoi-
tetaan tapaa olla johtaja tavalla, jossa edistetaan tyontekijoiden jatkuvaa
kehittymista ja varmistetaan mahdollisuuksien toteutumista. Palveleva
esimies kannustaa, on lahjomaton ja rehellinen seka toimii oikeudenmu-
kaisesti. Hyva palveleva esimies pystyy lisdaksi tunnistamaan omat puut-
teensa ja kykenee kehittdmaan omaa toimintaansa. (MIELI, n.d.)

Tyontekijan itsensa olisi hyva olla tietoinen omasta suhtautumisestaan ym-
pariston ja yhteiskunnan vaatimuksiin. Yhteiskunnassamme arvostetaan
yleisesti suorituskeskeista elamantyylia, mika saattaa heikentaa tyohyvin-
vointia, kun tydskentelylla vieddadan oma jaksaminen adrirajoille. Palautu-
minen toistad voi olla haastavaa, jos tyo tayttda vapaa-ajallakin ajatukset.
On tyontekijan vastuulla pitdd huolta omasta palautumisestaan, mika on
jokaiselle yksilollistd. Jotkut rentoutuvat luonnossa, toiset sosiaalisessa
kanssakdymisessa tai urheillessa. On olennaista, etta I16ytaa itselleen sopi-
van palautumis- ja rentoutumiskeinon. (MIELI, n.d.)

Vastuu tydhyvinvoinnista on niin tydnantajalla kuin tyontekijallakin. Tyo-
hyvinvointia kehitetdan ja yllapidetdaan yhdessa, jolloin johtajat, esimiehet
ja tyontekijat tekevat yhteistyotd. Lisdksi tyohyvinvointia on varmista-
massa erilaiset toimielimet, kuten tyésuojeluhenkilosto, luottamusmiehet
ja tyoterveyshuolto. On monen tekijan summa, etta tyohyvinvointi on hy-
valla mallilla. Ty6hyvinvointi on siksi suuressa roolissa, etta se vaikuttaa
yrityksen kilpailukykyyn, tuloksiin ja maineeseen. On jarkevaa panostaa ja
investoida ty6hyvinvointiin, koska se voi maksaa itsensa moninkertaisena
takaisin. On todettu, etta tyohyvinvoinnilla on selked yhteys yritysten tu-
losmittareihin, joita ovat tuottavuus, voitto, asiakastyytyvaisyys, tyonteki-
joiden vaihtuvuus, sairauspoissaolot, tapaturmat). (TTL, n.d.)
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3.1

AIEMMAT TUTKIMUKSET

Aiempina tutkimuksina esitetddan muun muassa aiempia tyéhyvinvoinnin
aihepiiriin tehtyja tutkimuksia, kuten KEVAn (2018) Julkisen alan laaja-
alaista tyohyvinvoinnin raporttia. Tutkimus antoi hyvaa taustatietoa tyo-
hyvinvoinnin nakdkulmaan. Opinndytetydssa kdytetaan lisaksi tutkimuk-
sen pohjana Kanta-Hameen perhetyossa toteutettua kahta aiempaa tutki-
musta tyohyvinvoinnista. Jo tehtyjen tyohyvinvointi tutkimusten pohjalta
poimitaan tyon kannalta tarkeita aiheita tutkimushaastatteluun.

Julkisen alan ty6hyvinvointi vuonna 2018

KEVA, Tutkimusraportti Julkisen alan tyoéhyvinvointiin liittyen vuodelta
2018 on tehty tyoturvallisuuskeskuksen kuntaryhman ja valtiovarainminis-
terion asiantuntijoiden kanssa kunnan, kirkon seka valtion virastoissa ty0os-
kentelevien henkiléston tuottamista tuloksista liittyen tyohyvinvointiin.
Tutkimuksessa haastateltiin yli kolmetuhatta henkil6a. Raportissa tulee
esiin, etta lahes jokainen kokee tydssaan innostuneisuutta ja myonteisia
piirteita. Erityisesti tydyhteison merkitys koetaan suureksi ja voimavaroja
tuottavaksi. Myos erilaisuus ja yksilon erot huomioidaan nykyaan parem-
min, mika koetaan merkittavana edistysaskeleena. Tutkimuksen mukaan
lahes kolme neljastd on tyytyvdinen valtionsektorilla esimiestyohon.
Kunta- ja kirkon alalla kaksi kolmesta kokee esimiestydn myonteiseksi. Kui-
tenkin joka viides toivoisi esimiestydhdn parannusta. Haasteiksi tydhyvin-
voinnille raportissa mainitaan kiire, tyon kuormitus seka olosuhteet. Ty6-
oloilla on merkitysta, silld epaasiallinen kohtelu, vakivalta, resurssipulat
sekd muut ongelmat tuovat haasteita eri ammattialojen tyoyhteisoéihin ja
vaikuttavat tyohyvinvointiin. (Pekkarinen, 2018, s. 68-71)

Raportin tutkimusten mukaan kunta-alan tyéntekijéiden hyvinvointiin vai-
kuttavat myonteisesti tyoyhteison hyva ilmapiiri seka tyotovereiden an-
tama tuki. Eli tydyhteison merkitys on havaittavasti vaikuttava tekija tyo-
hyvinvoinnin kokemuksiin. Positiivinen ilmapiiri lisaa tyontekijoiden hyvin-
vointia. Raportissa ilmeni, ettd tyoskentelya haittaavat asiakasvakivallan
kokemukset ja sosiaalisten suhteiden ongelmat. Johtamisen kannalta kiel-
teisind piirteind havaittiin loukkaava ja epaoikeudenmukainen kohtelu
seka valinpitamattomyys. Naiden todettiin olevan uhka tydhyvinvoinnille.
Yleisesti kunnissa todettiin olevan ongelmia esimiestytssa ja johtamisen
olevan epdoikeudenmukaista. Palautteenannon todettiin olevan myds va-
haista. Positiiviseksi todettiin kehityskeskustelut, joiden koettiin vaikutta-
van tyohyvinvointiin myonteisesti. Raportin mukaan esimiehen palaute ja
kohtelu vaikuttivat tydyhteison kokemukseen hyvinvoinnista. (Pekkarinen,
2018, s. 68-70)

Muutokset ja uudistukset tuovat tutkimuksen mukaan erityisesti esimies-
tyohon kuormitusta, jolloin on tarkeaa rakentaa luottamuksellinen suhde
tyoyhteis66n. Kun esimies panostaa ja tukee kaikkia tyoyhteistssaan, se



my0s lisdd muutos myonteisyyttd. Muutosrintamalla esimiestydn vastuu
korostuu ja talloin tarvitaan myos hyvia esimiestaitoja. Tyontekijoiden kan-
nalta tyonkuormittavuuden ja vaatimusten tasapainon merkitys korostuu
tyohyvinvoinnin kokemuksiin. Raportin mukaan esimies voi tukea tyohy-
vinvointia tyontekijoitaan kannustamalla ja korostamalla ammatillista ke-
hittymista. On siis merkittavaa, ettd esimies antaa palautetta ja huomioi
tyoyhteison menestymisen. (Pekkarinen, 2018, s. 71)

3.2 Kanta-Hameen perhetyon tyohyvinvointikysely 2017

Kanta-Hameen Perhetydssa toteutetaan kahden vuoden valein tyéhyvin-
vointikysely. Sen tulokset antavat pohjatietoa kysymyksiin, joihin aiomme
opinnaytetydssamme perehtya. Poimimme kyselyssa esiin tulleita vastauk-
sia, jotka liittyvat opinnaytetydmme aihepiiriin. TyShyvinvointikyselyyn
vuodelta 2017 vastanneita oli yhteensa 11 tyontekijad. Kyselysta poi-
mimme johtamisen nakékulmasta vastauksia.

Kyselysta ilmeni, etta tyon mielekkyyden kannalta tulisi kehittdaa tyénteki-
joihin kohdistuvaa arvostamista ja kayttda taysipainoisesti yksilon kykyja.
Tyo6ilmapiiri koettiin molempina vuosina kyselyssa hyvana ja vastausten tu-
lokset pysyivat lahestulkoon edelliseen vuoteen verraten samana. Yleisesti
johtamiseen oltiin tyytyvaisia ja vastaajat kokivat saavansa riittavasti kan-
nustusta tyon kehittdmiseen. Vastaajien mukaan palautteen antamisessa
olisi kehitettdavaa. Yleisesti Kanta-Hameen Perhetyon tyoyhteison kehitta-
misehdotuksissa toivottiin tydvuorolistoissa otettavan huomioon tyohy-
vinvointi ja toivottiin enemman yhteistd toimintaa yhteishengen kohotta-
miseksi. Myds kannustava vuorovaikutus mainittiin kehittamisideana.

Kyselytutkimuksen mukaan voidaan paatelld, ettd padasaantdisesti Kanta-
Hameen Perhetydssa ollaan tyytyvaisia johtamiseen. Myods yleinen tyoil-
mapiiri koettiin hyvaksi, mikd tukee tyoyhteison hyvinvointia. Vastaajat
toivoivat tydnantajan kiinnittavan huomiota tyontekijoiden kykyihin ja ar-
vostukseen. My0s tyopaikan rakenteiden suunnittelussa toivottiin paran-
tamista, kuten tyovuorolistojen suunnitteluun. Tyoyhteis0 toivoi myos
enemman kannustavaa ja yhteiséllista toimintaa tydhyvinvoinnin edista-
miseksi.

Ty6hyvinvointikyselyssa ei 10ytynyt erityisida suuria kehittamisen aihealu-
eita, joissa henkilosto olisi taysin tyytymaton. Alkuun oli ajatus, ettd mah-
dollisista puutekohdista poimisimme teemat, joihin keskitymme. Naiden
vastausten perusteella meita kiinnostaa kuitenkin, mita Kanta-Hameen
Perhetyon esimiestytssa pidetdan henkiloston keskuudessa hyvana ja
miksi. (Kanta-Hameen perhetyo, 2017)
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3.3 Kanta-Hameen perhetyon tyéhyvinvointikysely 2019

Tutkimme Kanta-Hameen Perhetydn uutta vuonna 2019 tehtya tyohyvin-
vointiin liittyvaa tyontekijoiden kyselyd haastattelua varten. Tarkaste-
limme vastauksia, jotka liittyivat esimiestydhon ja tydhyvinvointiin. Poi-
mimme vastauksia, joissa ilmeni tyoyhteison kokemukset johtamisesta ja
sen vaikutuksista. Kysely toteutettiin aiempien lailla sahkdisella alustalla.
Tybhyvinvointikyselyyn osallistui 22 vastaajaa. Kanta-Hameen Perhety6n
kaikki yksikot, perhetydnosasto, turvakoti, avopalvelut, seka hallinto ja
kaikkien yksikoiden esimiehet osallistuivat kyselyyn. Keskityimme kyselyn
tuloksissa opinndytetydmme aihepiiriin eli johtamisen kannalta olennaisiin
kysymyeksiin.

Eniten vastauksia tuli avopalveluiden tyontekijoilta ja vahiten hallinnon
puolelta, mika selittyy esimiestyon maarallisesti vahdisemmalla tyénteki-
jakapasiteetilla. Arviointiasteikko oli 1 - 5, jossa 1 oli taysin erimieltd ja 5
taysin samaa mielta ja 3 neutraali. Kyselyssa oli myds vapaamuotoisia ky-
symyksia, kuten kehitysehdotuksia ja palautteenantoa.

Ty6ilmapiiri koettiin 4 — 5 vdlille kaikissa Kanta-Hameen Perhetyon yksi-
koissa. Eli ilmapiiri koettiin tasaisesti hyvaksi. Kysymys esimiehen tuen ja
kannustamisen antamisesta antoi eniten vastauksia arvolla 5, kuitenkin ha-
janaisesti oli myos vastauksia arvolla 3. Tuen anto ja kannustaminen toteu-
tuvat paasaantoisesti hyvin Kanta-Hameen Perhety6ssa vastausten perus-
teella.

Vapaamuotoisessa kehittamisideoinnin kohdassa toivottiin keskustelevan,
aidon, avoimen sekad kannustavan tyoilmapiirin edelleen kehittamista.
Myds tydvuorotoiveiden toteutumisen vaikutusta tyéhyvinvointiin koros-
tettiin ja todettiin tasapuolisuuden vaikuttavan hyvinvoinnin kokemiseen.
Jatkuvaa ja saannollista tydhyvinvointitoimintaa myds toivottiin. Kehitta-
misen kohteet jakautuivat padsaantoisesti seuraaviin: tydilmapiiri, oman
tyon hallinta, kehittava tyokulttuuri, muutoksen hallinta, tyontekijan vai-
kutusmahdollisuudet seka tyon- ja vapaa-ajan tasapaino.

Avoin palaute johtamisesta oli padsaantoisesti hyvaa. Koettiin, ettd yhdis-
tyksen johtaminen on avointa ja kaikkia esimiehia seka toiminnanjohtajaa
on helppo lahestya. Kuulluksi tuleminen mainittiin erityisesti hyvaksi omi-
naisuudeksi. Esimieheltd toivottiin enemman luottoa tyontekijoihin. Pa-
lautteessa mainittiin myos, etta ei- nakyvaa tyota tehdaan todellisuudessa
paljon, erityisesti asiakastyon suunnittelu- ja reflektointiprosessi jaa usein
nakymatta.

Ty6hyvinvoinnin edistamiseksi Kanta-Hameen Perhetydssa mainittiin eri-
tyisesti fyysinen toiminta, jota toivottiin my6s tyéhyvinvointitoiminnassa.
My0s positiivisen vireen yllapitaminen ja energiaa antavien asioiden teke-
minen mainittiin tyéhyvinvointia yllapitavaksi. Ne yllapitavat psyykkista
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seka fyysista hyvinvointia. Harrastuksilla ja vapaa-ajalla on suuri merkitys
my0s tyéhyvinvoinnin yllapitamiseen.

Esimiestydn palaute oli tdmankin vuoden kyselyssa valtaosassa vastauk-
sista positiivista. Tama tuotti lisdd nakokulmia, mika vaikutus niilla on hen-
kiloston hyvinvointiin. Tutkijoina kiinnostuksen kohteemme rajautuu ni-
menomaan laadukkaaseen johtamiseen ja sen vaikutuksiin tyéhyvinvoin-
nissa, joten on hyva paasta tutkimaan sellaista kohdetta, jossa esimies-
tyota pidetaan jo valmiiksi laadukkaana. (Kanta-Hameen perhetyo, 2019)

4  ESIMIESTYO JA TYOHYVINVOINTI

Aiempien tutkimusten ja kasitteiston lisaksi lahdettiin tutkimaan hyvin-
vointia ja sen merkitysta tyoyhteisdissa ja organisaatioissa. On olennaista
pohtia, mita positiivisia vaikutuksia hyvinvoinnilla on organisaation toimin-
taan, jotta siihen panostaminen olisi jarkevaa ja kannattavaa. Valitsimme
nakokulmaksi opinnaytetydhon strategisen johtamisen, koska naimme sen
loogisimpana vaihtoehtona. Jotta johtaminen on laadukasta, tulee sen
myos olla suunnitelmallista. Perehdymme naiden lisaksi myos hyvan joh-
tamisen elementteihin tarkemmin.

4.1 Hyvinvoinnin merkitys organisaatiossa

Ty6hyvinvointi voidaan maaritellda tydhon kohdistuvana hyvinvoinnin ko-
kemuksena, joka muodostuu innostuksesta, tuottavista ihmissuhteista,
positiivisista tuntemuksista, merkityksellisyyden tunteesta seka tavoiteltu-
jen asioiden saavutuksista. Toiminnassa hyvinvointi ndakyy tuottavuutena,
tuloksellisuutena seka tyétehona. Myds luovuustila kohoaa tydhyvinvoin-
nin ansiosta. Tyohyvinvointi voidaan jakaa ulottuvuuksiin, kuten kognitiivi-
seen eli tietopuoleen ja terveyspuoleen. Tietopuolen avulla tyontekija toi-
mii tunnepohjaisesti eli rakentaa kokemuksensa avulla tyéhyvinvointia.
Terveyspuolen tydhyvinvoinnissa painottuu fyysinen, psyykkinen ja yli-
padnsa tyontekijan kokonaisvaltainen tyokyky. Tyéhyvinvointiin vaikutta-
vat monet asiat, kuten tyon, yksilon, johtamisen tai organisaation toimin-
taan liittyvat kokemukset. Erityisesti tyoolot, tyon rakenne eli organisointi
seka tyonkuva vaikuttavat vahvasti tyohyvinvointiin. Voimavaraldhtoinen
toiminta sekd perustarpeiden huomioiminen on tarkeaa tyohyvinvoinnin
edistdmisessa. Jokainen ihminen on yksiléllinen, joten kaikilla on erilaiset
kokemukset tyohyvinvoinnista. (Makiniemi, Heikkild-Tammi & Manka,
2015, s, 11-12)

”Jos johtaminen on huonoa, ihmiset eivat pysy talossa” (Pyoria, 2012, s,
41). Tyontekijan sitoutuminen on merkittavaa tydhyvinvoinnin kannalta. Ei
ole yhdentekevaa missa ja minka eteen tydskentelee. Sitoutunut tyonte-
kija haluaa toimia organisaation parhaaksi ja pyrkii tyoskentelemaan in-
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nokkaasti. Hin myo6s tydskentelee yhteisten arvojen ja tavoitteiden puo-
lesta seka sitoutuu olemaan osa pysyvaa organisaatiota. Motivaatio syntyy
oikeudenmukaisuuden ja toisen ihmisen kunnioituksen toteutuessa, joten
ratkaisevaa johtamisen kannalta on tukea tyontekijoiden tarpeita. (Pyoria,
2012, s, 41-42)

Toisinaan tilanteissa, missa tyontekija on sitoutunut tekemaan tyénsa te-
hokkaasti ja tuottavasti, saattaa motivaationa olla organisaation menestys
ja sen seurauksena oman tydpaikan sadilyttdminen. Menestyksen odote-
taan palautuvan tyontekijalle tyon jatkuvuutena, varmuutena, palkkana tai
arvostuksena ja osallisuutena. Kiire ja epavarmuus voivat siis aiheuttaa
stressia ja tyon mielekkyyden vahenemista. Hyvalla johtamisella ja kannus-
tavalla ty6ilmapiirilla on kuitenkin mahdollista vaikuttaa naihin tilanteisiin
ja onkin oleellista, ettd organisaation menestys tai sen hetkellinen puutos
nakyisi tyontekijoiden tunnetiloissa tai arjessa. (Pyoria, 2012, s. 58-59)

4.2 Hyvan johtamisen elementit

Hyva johtajuus muodostuu monista elementeista. Johtaja toimii erilaisissa
rooleissa monien yhteisty6tahojen kanssa. Taman vuoksi vuorovaikutuk-
sen merkitys kasvaa ja johtajan omilla nakemyksilla seka kokemuksella on
vaikutusta tyon tuloksiin. Johtajan vastuulla on paatosten tekeminen seka
tydyhteison roolimallina oleminen. Sen lisaksi esimies luo organisaatiokult-
tuuria, joka ohjaa tydymparistdn eettisia arvoja ja hyvinvointia. Eettisyys
kuuluu tutkitusti hyvinvoinnin rakentumiseen, joten sen vaikutus tydyhtei-
son tyossdjaksamiseen on merkittdava. Hyva johtaja toimii eettisin periaat-
tein ja pyrkii hyvinvoinnin edistamiseen myos omassa tyoskentelyssaan.
(Pyoria, 2012, s, 137-138)

Esimiehen johtamistyylilla on vaikutusta tyontekijoiden hyvinvointiin.
Myds tydhyvinvointiin liittyviin tekijoihin, kuten tydoloihin seka tydnku-
vaan esimies voi vaikuttaa konkreettisesti. Vuorovaikutuksen- ja kohtaa-
misissa tukevan johtamistyylin vaikutukset ovat merkittavat. Arvostava,
palautetta antava seka konkreettista apua antavan esimiehen todetaan
auttavan tyohyvinvoinnin tukemisessa. On havaittu, etta positiivisella joh-
tamisotteella synnytetdan tyontekijoissa myonteisia tunteita ja silld on tut-
kitusti havaittu olevan vaikutusta tyohyvinvointiin ja tuloksellisuuteen.
Naiden lisdksi esimies voi vaikuttaa organisaatiossa yleiseen suhtautumi-
seen tyohyvinvoinnin suhteen. Kun johtoasemassa olevat pitdvat suuressa
arvossa hyvinvointia yleisella tasolla, voivat he reagoida siihen liittyviin ky-
symyksiin, kuten esimerkiksi sairauspoissaoloihin sopivalla tavalla. Esimies
voi jopa ottaa tyohyvinvoinnin kehittdjan roolin, mika voi herattaa yleista
positiivista asennetta tyOyhteisdssa. (Makiniemi, Heikkila-Tammi &
Manka, 2015, s, 19-21)

Hyvinvointia tukevia johtamistyyleja ovat mm. transformationaalinen, au-
tenttinen/aito ja palveleva. Transformationaalisessa tyylissa panostetaan
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innostavaan motivointiin, dlylliseen haastamiseen ja yksilélliseen huomi-
ointiin. Nama tekijat lisdavat tyon imua ja vahentavat tyduupumusta. Esi-
mies, joka on valinnut transformationaalisen tyylin, kuvaa tiimilleen
yleensa yhteiset tavoitteet ymmarrettavalla tavalla ja antaa niihin liittyvia
tyotehtavia, mitka tuovat kokemusta siita, etta tyontekija tekee merkityk-
sellista tyota. Aidon ja autenttisen tyylin tavanomaisia piirteita ovat esi-
merkiksi esimiehen omien heikkouksien ja vahvuuksien tiedostaminen,
tunteiden avoin ilmaisu, avoin suhtautuminen uusille ideoille ja itseensa
liittyvaan kritiikkiin. Naiden on todettu olevan yhteydessa mm. vahdisem-
piin tyduupumusoireisiin ja vahdisempaan vasymykseen. Palveleva esimies
haluaa termin mukaisesti palvella tyontekijéitdaan. Han on aito, néyra ja an-
teeksiantava persoona, joka tukee tyontekijoiden kehittymista ja itsensa
toteuttamista. (Makiniemi, Heikkild-Tammi & Manka, 2015, s. 19-21)

Johtamisessa tarvitaan siis kokonaisvaltaista osaamista ja ymmarrysta tyo-
yhteison hyvinvoinnin rakentumisesta. Esimiehen rooli ryhman vetdjana
on tarked. Vuorovaikutuksen eli dialogin merkitys korostuu ja johtamisen
kannalta tarkeaa on myos luoda luottamussuhde alaisiinsa. Avoimuus yh-
teistyossa tukee dialogisuutta ja tuottaa positiivista ilmapiiria. Positiivisuu-
della on tutkitusti enemman vaikutusta kuin negatiivisuudella, joten ilon ja
innostamisen kautta johtamisessa voidaan tuottaa tuloksia.

5  TUTKIMUKSEN TAVOITTEET, AINEISTO JA MENETELMAT

Tassa luvussa avataan tutkimuksen aihetta ja sen muodostumista seka ai-
neistonkeruu- ja analyysimenetelmiin. Opinnadytetyo toteutettiin kvalitatii-
visena eli laadullisena tutkimuksena. Pdadyimme tahan menetelmaan, silla
halusimme nimenomaan tutkia tydhyvinvoinnin ja johtamisen yhteyksia
syvemmin kuin maaralliselld tasolla. Alkuperdinen suunnitelma oli jarjes-
taa puolistrukturoidut haastattelut, joiden tuottama aineisto analysoitai-
siin teemoittelemalla. Tutkimuksessa paadyttiin lahettdamaan henkilostolle
kyselylomake Webropol-kyselylomake. Analyysimenetelmadksi valikoitui
teemoittelu, silla sen avulla saadaan vastaukset jaettua loogisiin teemoi-
hin.

5.1 Tutkimuksen tavoite ja tutkimuskysymys

Opinnaytetyon tilaajalla on tavoitteena saada uusia ndkokulmia hyvasta
johtamisesta ja erilaisista strategioista. Lisaksi heille on tarkeda tychyvin-
vointi ja ty0ssa jaksaminen, joten tama tutkimus tuottaa heille tarkeaa tie-
toa omien tyontekijoidensa ajatuksista ja johtamisen laadusta. Tutkimuk-
sessa keskitytdan erityisesti siihen, miten johtaminen vaikuttaa tyéhyvin-
vointiin. Tavoitteena on herattaa keskustelua ja kiinnostusta aihetta koh-
taan, silla koemme sen tarkedksi. Mielestamme hyvalla johtamisella ja tyo-
hyvinvoinnilla on suora yhteys sairauslomiin seka tyokyvyn yllapitamiseen,
mika kay aiemmissakin tutkimuksissa ilmi. Voidaan siis olettaa, etta aihe



14

on tarkea jokaiselle tydnantajalle, yritykselle ja organisaatiolle. Etenkin so-
siaalialalla, jossa tyo voi olla ajoittain henkisesti hyvin kuormittavaa, on esi-
miehen tuki ja tyoyhteison positiivinen ilmapiiri merkityksellista.

Erityisesti tutkimuksessa paneudutaan selvittdmaan ja lI6ytdmaan uusia
keinoja helpottamaan johtamista seka herattamaan keskustelua aiheesta.
Tarkoituksena on tuottaa tilaajalle arvokasta tietoa organisaatiosta. Tyo-
hyvinvoinnin edistaminen ja uudenlaiset nakdkulmat johtamisen malleihin
ovat tutkimuksen paatavoitteet. Tilaajan toiveet ja henkilokohtaiset kiin-
nostuksen kohteemme muodostivat tutkimuskysymyksen: Miten johtami-
nen ja esimiestyo vaikuttavat tyohyvinvointiin?

5.2 Laadullinen tutkimus

Kvalitatiivisessa tutkimuksessa on tarkoituksena pddsta ymmartamaan
kohteen laatua, ominaisuuksia ja merkityksia kokonaisvaltaisesti. Laadulli-
sen tutkimuksen menetelmissa yleisesti yhteisinad piirteind keskitytaan
esim. esiintymisymparistdon ja taustaan, kohteen merkitykseen seka il-
maisuun ja kieleen. Maarallista, eli kvantitatiivista, tutkimusta pidetdan
laadullisen parina, joita voi kdyttaa yhdessa tai erikseen. Toisinaan on
yleista verrata naita kahta menetelmaa, mutta useassa laadullisessa tutki-
muksessa voidaan myo6s hyddyntaa maarallisia menetelmia. (Jyvaskylan
yliopisto, 2015)

Yksinkertaistettuna laadullinen tutkimus antaa tutkimushenkildiden ker-
toa vapaamuotoisesti aihealueeseen liittyvista kokemuksista ja mielipi-
teistd. Talléin menetelma avaa syvallisemmin ilmidita ja antaa mahdolli-
suuden kartoittaa aihepiiria kokonaisvaltaisesti. Vastaukset mahdollistavat
my0s yhteiskunnallisen tarkastelun. (Tilastokeskus, n.d.)

Laadullinen tutkimus valittiin, silla haluttiin nimenomaan perehtya syvem-
min siihen, miksi ja miten johtaminen on olennainen osa tyéhyvinvointia.
Maariallisella tutkimuksella ei oletettavasti ole mahdollista saada yhta kat-
tavia ja avaavia vastauksia siitd, miten laadukkaan johtamisen tarkeys koe-
taan yksilotasolla. Maarallinen tutkimus olisi voinut antaa vastauksia sii-
hen, miten paljon johtaminen vaikuttaa tydéhyvinvointiin. Miten ja miksi -
osuus olisi jdanyt uupumaan. Annamme laadullisessa tutkimuksessa myos
tutkittaville mahdollisuuden siihen, etta he voivat ottaa esille asioita, mihin
he haluavat vaikuttaa.

5.3 Aineistonkeruu Webropol-kyselylomakkeella

Aineistonkeruumenetelmana paadyttiin puolistrukturoituun haastatte-
luun. Tama eroaa strukturoidusta haastattelusta siten, ettd valmiita vas-
tausvaihtoehtoja ei ole, vaan haastateltavat saavat vastata omien sano-
jensa mukaan (Eskola & Suoranta, 2000, s. 86). Haastateltavat ovat vapaa-
ehtoisia Kanta-Hdameen Perhetydn tyontekijoita. Yhteistydkumppanin
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kautta lahetettiin tutkimukseen kutsukirje (Liite 4), minkd ohjeiden mu-
kaan vapaaehtoiset ottavat yhteytta, mikali haluavat siihen osallistua. N&in
anonymiteetti suhteessa tilaajaan toteutuu, kun Kanta-Hameen perhetyon
toiminnanjohtaja ei ollut osallisena haastateltavien yhteystietojen vilitta-
misessa.

Puolistrukturoitu haastattelu oli tutkimustehtavan kannalta soveltuvin
menetelma, silla kysymykset eivat ole tarkkaan rajattuja, mutta aiheet
ovat kuitenkin etukateen maarattyja. Vastauksia on helpompi myoés litte-
roida, kun ne ovat aihepitoisia. Kysymykset voivat puolistrukturoidussa
haastattelussa esittdaa samassa tai eri jarjestyksessa, ja menetelma asettuu
melko lailla strukturoidun haastattelun ja teemahaastattelun valimaas-
toon. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka, 2006b)

Suunnitelmat eivat toteutuneet taysin, silla vapaaehtoisia ei ilmoittautu-
nut haastatteluja varten riittavasti, jotta tutkimus olisi ollut luotettava.
Paadyimme rakentamaan haastattelurungon pohjalta sahkoisen Webro-
pol-kyselylomakkeen, joka toimitettiin toiminnanjohtajan kautta Kanta-
Hameen Perhetyon henkilostélle. Lomakkeessa sailytettiin puolistruktu-
roidun haastattelun pohja, jotta kysymyksiin saataisiin yha avoimia ja mah-
dollisesti laajoja vastauksia.

Seuraavat haastattelukysymykset rakentuivat vuonna 2019 tehdysta tyo-
hyvinvointikyselysta. Tilaajan kanssa sovittiin, etta tyohyvinvointikyselyn
vastausten perusteella valitaan tekijoita kiinnostava aihe, kuitenkin kuun-
nellen tilaajan toiveita. Nain rajattiin myos opinndytetyon aihe koskemaan
nimenomaan johtamista ja sen vaikutuksia yksildiden ja yhteison tyohyvin-
vointiin. Webropol-kyselyyn maariteltiin nelja tiivista ja selkeda kysymysta:

Mika on tydyksikkdnne esimiehen rooli hyvinvoinnin tukemisessa?
Miten toivot esimiehesi tukevan hyvinvointiasi?

Kuvaile suhdettasi esimieheesi ja sen vaikutusta tyohyvinvointiisi.
Onko tyoyksikdssanne jotain kehitettavaa johtamiseen liittyen?

PwnNPE

Kysymyksia tehtdessa pohdittiin, mita halutaan saada selville ja mika on
oleellista tietoa. Tavoitteemme tutkijoina oli perehtya siihen, mika nah-
daan todellisuudessa johtajan roolina koskien tyéhyvinvoinnin tukemi-
sessa. Otimme huomioon myos tilaajan toiveita ja aiempia tyohyvinvointi-
kyselyitd, joissa johtamista arvosteltiin positiivissavytteisesti. Halusimme
selvittda, miten ja miksi juuri tilaajan henkil6stolla koetaan johtaminen po-
sitiivisessa valossa. On mielenkiintoista saada tietdaa, mitka aiheet henki-
[6st6 kokee tarkedksi omalle tyohyvinvoinnilleen ja tydssajaksamiselleen.
Mielestimme nadin tuodaan arvokasta tutkimustietoa sosiaalialalle ylei-
sesti, kun tutkitaan jotain positiivisessa valossa, silld muut organisaatiot
saavat siitd arvokasta tietoa omaan toimintaansa.
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Haastattelua suunnitellessa taytyi keskittya siihen, etta kysymykset eivat
ole johdattelevia tai etta niista ei kdy ilmi tutkijoiden omat asenteet tai ste-
reotypiat. Taman varmistamiseksi ja tutkimuskysymyksemme kannalta
parhaaksi tavaksi keratd aineistoa osoittautui kyselylomakehaastattelu.
Haastattelussa kysymysten asettelu ja muotoilu on tarkead, jotta niiden
avulla saadaan sellaista tietoa, joka vastaa tutkimuskysymykseen. Teemat
kysymyksiin pohjautuvat Kanta-Hameen Perhetydn aiempiin tyohyvinvoin-
tikyselyihin. Kysymyksia maariteltiin nelja, jotka ovat laajoja seka avoimia,
jolloin vastaukset ovat parhaassa tapauksessa avartavia.

Kyselylomakkeella (Liitteet 1—3) oli vastausaikaa 14 vuorokautta, ja hen-
kilokunta sai vastata siihen tydajalla. Lomakkeessa oli myds mahdollista
aloittaa vastaaminen ja jatkaa sitd myéhemmin, jos tyopaiva niin edellytti.
Tavoitteena oli saada kahdeksan eri tyontekijan vastaukset, mutta viiden
vastauksen katsottiin olevan riittavia niiden laajuuden vuoksi. Muutoksista
huolimatta ennalta sovittu aikataulu sailyi, silla tutkimuksen tahan vaihee-
seen varattiin riittavasti aikaa.

5.4 Analyysimenetelmana teemoittelu

Tutkimuksen riittava aineisto analysoitiin teemoitellen. Menetelmana kay-
tettiin teemoittelua, silla se oli selked tapa tukemaan aineistonkeruume-
netelmaa. Eskola ja Suorannan (2000) mukaan tematisoinnissa aineistosta
poimitaan tutkimusongelmia valaisevia aiheita. Aineiston kannalta saa-
daan tarkeimmat aiheet, jotka jaotellaan omiin teemoihinsa. (Eskola &
Suoranta, 2000, ss. 174—175)

Tematisoinnissa on yleistd kayttaa sitaatteja. Vaikka sitaatit ovat mielen-
kiintoisia ja avartavia, niin on olennaisempaa teorian ja empirian vuorovai-
kutus (Eskola & Suoranta, 2000, s. 175). Tama aineiston analyysimene-
telma on aineistoldhtoinen, jolloin teemat muodostuvat saadun aineiston
mukaisesti. Usein teemahaastattelusta yksi luonnollinen analyysimene-
telma on tyypittely, mutta tahan tutkimukseen kuitenkin teemoittelu muo-
toutui oikeaksi menetelmaksi. (Ks. Saaranen-Kauppinen & Puusniekka,
2006¢)

Kun aineistonkeruumenetelma siirtyikin sahkdiseen muotoon, teemoittelu
pysyi kuitenkin analyysimenetelmana ennallaan. Webropol-kyselylomak-
keena tukee hyvin teemoittelua, silla sivusto jakaa saadut vastaukset val-
miiseen pohjaan ja on mahdollista hakea tekstista lauseita, joissa on kay-
tetty samoja sanoja. Tama voidaan nahda hyodyllisena valineena varsinkin,
jos vastauksia on useampia kymmenia.
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5.5 Tutkimuksen eettisyys ja luotettavuus

Kun tehdaan tutkimusta, tutkija joutuu aina useamman eettisen kysymyk-
sen eteen. On hyva pohtia, onko oikein tutkia mitd tahansa aihetta. Onko
tutkija itse vastuussa siitd, mihin tutkimuksen tuottamaa tutkimustietoa
kdytetdaan? Kun tutkimuskohteena on ihminen, mita tulisi ottaa huomi-
oon? (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka, 2006a)

Opinndytetydmme tutkimusaihe on mielestamme tarkea. Kun kyseessa on
tutkimus, jonka tavoitteena on edistdaa henkiléston hyvinvointia, on silla
erityisesti tyontekijoille hydtya. Kun pohtii sita, kuinka tarkan silman alle
esimiesty0 tassa tutkimuksessa joutui, on osattava kunnioittaa myds hei-
dan tyépanostaan ja kykydaan toimia esimiehend. On tarkea suhtautua in-
himillisesti esimiesten virheisiin ja muistaa, etta hekin ovat ihmisia, joiden
virheilla ei tule retostella.

Tassa tutkimuksessa tutkimustieto paatyi erityisesti tilaajalle, mutta myos
julkiseen kayttoon. Oli pidettava siis huolta, etta vastaajat pysyivat ano-
nyymeina, minka vuoksi emme pyytaneet erikseen tietoa siita, mista yksi-
kosta vastaukset tulivat. Anonymiteetti sdilyi tassa tapauksessa siis hyvin.
Tutkijoina meidan tuli ottaa huomioon, etta kun opinndytetyo tulee julki-
sesti luettavaksi ja olemme maininneet Kanta-Hameen Perhetyon tilaa-
jana, niin on meidan vastuullamme tuottaa luotettavaa ja perusteltua tie-
toa. Tutkittavien ollessa ihmisia meidan taytyi miettia, miten haastattelu-
kysymykset muotoillaan, jotta ne eivat ole liian henkilékohtaisia tai sellai-
sia, joista vastaaja olisi tunnistettavissa. Tama onnistui mielestamme hy-
vin, silla kysymykset pysyivat yleisluontoisina ja avoimina, eika niista ole
sellaisenaan mahdollista paatella, ketka niihin vastasivat.

Haastateltaville kerrottiin my0s, etta tutkimukseen vastataan tyoajalla ja
ettd vastaaminen perustuu vapaaehtoisuuteen. Tutkittaville tuotiin ilmi,
ettd tutkimus suoritetaan nimettomasti, eikd heidan osallistumisestaan
paady tietoa esimiestasolle. Tama etenkin siksi, ettd tutkittavat eivat pel-
kaisi olla taysin rehellisid, jos johtamisesta olisikin annettavana negatiivista
palautetta. Opinnadytety0 suoritettiin luottamuksellisesti ja osallistujien yk-
sityisyytta kunnioittaen.

Tutkimuksen koettiin toteutuvan parhaiten tyoyhteison haastattelujen
avulla, jolloin kysymykset tuottavat myds omia mielipiteita ja kokemuksia.
Ty6yhteiso suhtautui myonteisesti haastatteluihin, vaikka toteutus joudut-
tiin vaihtamaan vapaaehtoisten haastateltavien vahyyden vuoksi. Tahan
vaikuttivat osakseen varmasti loma-ajan jalkeiset tyokiireet. Vaihdettu-
amme kyselyn sahkdiseen Webropol-kyselyyn, saimme riittavasti vastauk-
sia, joiden laajuus riitti luotettavaan tutkimukseen. Vastauksia olisi ollut
mielenkiintoista saada enemmankin, mutta koimme niiden kuitenkin riit-
tdvan hyvin vastaamaan tutkimuskysymykseemme. Toteutus tapahtui
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anonyymisti, tyontekijoiden tydajalla ja kysely antoi mahdollisuuden tuot-
taa myos kehitysideoita.

6 TUTKIMUSTULOKSET

Webropol-kyselylla Kanta-Hameen Perhetyon henkilostoltd saatiin vas-
taukset viidelta eri tyontekijalta. Kysymyksiin vastattiin padosin laajasti. Ja-
oimme vastaukset analyysivaiheessa kolmeen pdiateemaan: esimiehen
rooliin, esimiehen saatavuuteen seka palautteenanto- ja vastaanottoky-
kyyn. Jokainen henkildstolta saatu vastaus osui joihinkin naista paatee-
moista, jolloin jaottelu oli melko vaivatonta. Tutkimuksessa olikin suora ky-
symys siitd, millainen rooli esimiehelld on tyohyvinvoinnin nakékulmasta.
Vastauksissa esimiehen roolilla tarkoitettiin sitd, miten esimiehen rooli na-
kyy niin positiivisessa kuin negatiivisessa mielessa tydyhteisolle.

Esimiehen saatavuudesta saatiin myos melko paljon palautetta: miten esi-
mieheen saa yhteyden ja minkalainen suhde haneen on. Ei siis riita, etta
esimies on fyysisesti saatavilla vaan hanen tulisi myos olla henkisella ta-
solla lasna ja kuuntelevassa roolissa. Useasti mainittiin myos se, miten esi-
mieheltd saa palautetta ja miten hanen koetaan ottavan palautetta vas-
taan.

6.1 Esimiehen rooli

Esimiehen rooli oli vastauksissa selkedsti tarkea aihe. Kaikille tulisi olla sel-
vaa, mika kuuluu esimiehen tyotehtaviin ja mika ei. Vastauksissa mainittiin
tydvuorosuunnittelun ja tasapuolisuuden merkitys. Pidetaan siis tarkedna
sitd, etta esimiehelld on kyky nahda kaikkien tyontekijoidensa henkilokoh-
tiaset kyvyt, haasteet seka tietotaidot. Ndiden perusteella ajatellaan, etta
tydvuorosuunnittelussa noudatettaisiin tasapuolisuutta ja loogisuutta. Li-
saksi esimiehelta toivotaan joustoa. On myds olennaista, ettd jokainen saa
olla tydyhteisdssa oma itsensd. Oikeudenmukaisuuden ei ole aina koettu
toteutuvan, mutta vastauksesta ei kaynyt ilmi, missa tilanteissa.

Tyota saa tehdd omana itsendan ja arvojensa
mukaisesti.

Tyontekijat pitivat tarkedna, ettd esimies kykenee ottamaan huomioon
alaisten perhetilanteet ja niista koituvat haasteet. Esimiehen tulisi siis olla
ns. hereilla mm. tydssa jaksamisen suhteen. Vastausten perusteella esi-
mies on ollut hyvin tietoinen, jos joku alaisista on kokenut tyduupumusta,
ja puuttunut tilanteeseen. On myos tarkeaa, etta esimies tukee positiivista
ilmapiiria omalla olemuksellaan, mika on vastausten perusteella tdhan asti
onnistunut hyvin. Vastauksissa toivotaan, etta lahiesimies tiedostaa tyon-
tekijoiden tyon haasteita ja havainnoi tydn mahdollista henkista kuormit-
tavuutta objektiivisesta nakékulmasta.
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Ehka vielda sen ymmartaminen, ettda kukaan ei
ole kone ja aina parhaimmillaan, mutta uskon
kylla, ettad seka lahiesimies, ettd toiminnanjoh-
taja sen ymmartavat.

Organisaatiossa nahdaan osittain haasteena se, etta esimiehelld on vastuu
niista erityisosaamisista, joihin hanen omat taitonsa eivat valttamatta riita,
mutta joita ei l0ydy suoraan tyétiimistakaan. Tassa esimiehen rooli on epa-
selvad ja hanelta odotetaan eparealistisesti erityistaitoja. Esimerkkitilan-
teita ei vastauksista kaynyt ilmi. Toiveena siis on, ettd esimiestakdan ei
kuormitettaisi liikaa vaan organisaatiossa jarjestettaisiin toiminta niin, etta
osaamisen ja tietotaidon olemassaolo varmistettaisiin, ennen kuin tyot
jaetaan kullakin taholla.

Esimiehen rooleihin nahdaan kuuluvan myds avoin tiedottaminen ja joh-
donmukaisuus mm. mielipiteissa ja toimintatavoissa. Naiden ei koeta aina
onnistuneen, mika aiheuttaa hammennysta ja epatietoisuutta. Kun johto-
asemassa olevan henkilon omat mielipiteet ja toimintatavat saattavat
vaihtua tiiviisti, toiminta vaikuttaa epdajohdonmukaisena. Epaselvat tilan-
teet aiheuttavat myods ilmapiiria, jossa tyontekijat pohtivat keskendan or-
ganisaation toimintamalleja, mahdollisesti jopa negatiivisessa valossa. Kun
asioille ei ole selvyytta, tyoyhteisossa liikkuu juoruja, mika herattaa ennes-
tdan hammennysta ja turhautumista.

Pidetaan myds tarkeana, ettd esimiehen koetaan ajavan alaistensa asioita.
Yhdessa vastauksessa mainittiin sisdgilmaongelmat, joihin ei ole puututtu
alaisten tahtomalla vakavuudella. Toisaalta palautetta tuli myos siita, etta
esimies on ollut jamakka puolustamaan tydyksikon kantaa ja asioita. On
tarkeaa, ettd alaiset kokevat mielipiteilldadn olevan merkitysta seka dialogin
olevan alaisten ja esimiehen valilla toimivaa.

6.2 Esimiehen saavutettavuus

Esimiehen saavutettavuus ja lasndolo mainittiin seka positiivisessa etta ne-
gatiivisessa valossa. Vastausten perusteella ajatellaan, ettd esimiehelld
tuntuu olevan kova kiire, mika tekee vaikeaksi alaisille Iahestya hanta. Tar-
kedna asiana pidetdan, etta esimiehella olisi alaisilleen aikaa, mika toisessa
vastauksessa taas on toteutunut hyvin. Toisaalla taas saatavuuden kan-
nalta on fyysisia haasteita, sillda esimies oli muuttanut toisiin tiloihin. Tas-
sakin vastauksessa kuitenkin mainittiin, etta fyysisesta etaisyydesta huoli-
matta tuki ja saatavuus koetaan riittavaksi.

Tarkeana pidetdadan myds sita, ettd esimiehen “ovi on aina avoinna”. Toi-
veena on, ettd han kuuntelisi aidosti tyontekijaa ja antaisi talle aikaa, jos
keskustelulle on tarvetta. Yhdessa vastauksessa ilmeni toive, ettd esimie-
hellad olisi enemman aikaa tydhon liittyvien pulmien ratkomisessa tai jonkin
uuden opettelussa.
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Minulla on esimies, kenen kanssa voin ottaa pu-
heeksi asian kuin asian. Minulla on tunne, etta
hanelld on aikaa minulle, kun sita tarvitsen.

Lahiesimieheltd toivotaan tukea ja empaattisuutta, jolloin on myos tar-
keda, ettd henkilokemiat kohtaavat. Osassa vastauksista koettiin, etta esi-
miehen kanssa on vahva ja luottamuksellinen suhde, jolloin hanen kans-
saan voidaan jakaa kipeatkin asiat. Avoimuus on tarkeaa esimiehen ja alai-
sen valilla. Saatavuudessa nahdaan siis tarkeana niin fyysinen kuin henki-
nenkin saatavuus. Jos kiire painaa esimiesta nakyvalla tavalla, alaiset eivat
valttamatta koe oikeutetuksi kuormittaa hanta lisaa. Kun huomataan, etta
esimies on aina valmis ja kiinnostunut ottamaan tyontekijansa vastaan ja
kuuntelemaan heidan ajatuksiaan, on esimies myds henkisella tasolla lasna
kanssakdymisessa.

6.3 Esimiehen palautteenanto- ja vastaanottokyky

Kolmantena paateemana vastauksista |6ytyi selkedsti esimiehen palaut-
teenanto- ja vastaanottokyky. Vastauksista kavi ilmi yhteneva linja siit3,
kuinka tarkeaa on, etta johtotason tehtavissa oleva henkilé kykenee otta-
maan palautetta vastaan sekd antamaan niin kriittista kuin positiivistakin
palautetta alaisilleen. Tdma osa esimiesty0ssa tuntuu onnistuvan hyvin
Kanta-Hameen Perhetydssa. Alaiset kokevat, etta saavat hyvin seka raken-
tavaa etta positiivista palautetta. Yhdessa vastauksessa mainittiin myos,
ettd positiivista palautetta ei kuitenkaan vakisin tunnuta keksivan. Tallgin
palaute tuntuu aidolta.

Tyontekijat suhtautuvat vastausten perusteella ymmartadvaisesti esimie-
hen kiireeseen, erehtyvaisyyteen ja ihmisyyteen. Suhdetta esimieheen ku-
vaillaan avoimeksi, jolloin hdanen kanssaan voidaan puhua mieltd askarrut-
tavista asioista. Pidetdan siis tarkeana, ettd esimiehen kanssa voi keskus-
tella niin negatiivisista kuin positiivisistakin asioista. Yhdessa vastauksessa
sanottiin, ettd esimies tekee varmasti parhaansa.

Ajattelen, ettei esimieskdan ole kone, joka aina
toimii oikein ja parhaalla mahdollisella tavalla,
vaan erehtyminen on inhimillista kaikille.

Vastausten perusteella alaisille tuntuu olevan tarkeaa, etta esimies paitsi
arvostaa alaistensa tekemaa tyota, myos kokee sen merkitykselliseksi. Vas-
taajien mukaan tama nakyy alaisten ja esimiesten valisessa yhteistydssa.
Positiivisena asiana myds nahdaan se, etta esimies kykenee ottamaan ke-
hitysideoita vastaan ja jopa innostuu niista. Alaisten osallistaminen paa-
toksenteossa on siis olennaista, jotta tyonteko on mielekasta ja toimivaa.
Yhdessa vastauksista myds mainittiin, ettd esimies muistuttelee alaisiaan
jatkuvasti mahdollisuudesta kuukausittaiseen TYHY- eli ty6hyvinvointia tu-
kevaan toimintaan.
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7 JOHTOPAATOKSET

Taman opinndytetyon tutkimuskysymyksena oli: Miten johtaminen vaikut-
taa tyohyvinvointiin? Tutkimustulosten jakautuessa kolmeen teemaan:
esimiehen rooli, saavutettavuus ja palautteenanto- ja vastaanottokyky,
padstaan johtopaatoksiin siitd, mitkd ominaisuudet esimiestydssa erityi-
sesti tukevat henkiléston hyvinvointia. Selkedaa on aiempien tutkimusten
perusteella ollut se, etta johtamisella on tahan rooli, mutta tutkimuskysy-
myksen muodostuessa haluttiin tietdaa, mitka ovat ne asiat, jotka henki-
|6sto kokee tarkeaksi.

Tybhyvinvointi on yhta lailla niin tyontekijan kuin tyénantajankin vastuulla
(TTL, n.d.). Laura Pekkarisen tekemassa tutkimusraportissa KEVAlle (2018)
on todettu, ettd yhdenvertaisella suhtautumisella alaisiin on suuri merkitys
tyontekijoiden motivaatioon seka hyvinvointiin. Ei siis ollut yllattavaa, etta
tuloksissa saimme palautetta yhdenvertaisuudesta, oikeudenmukaisuu-
desta ja tasapuolisuudesta. KEVAn (2018) tutkimusraportti tydhyvinvoin-
nista toi ilmi nditd samoja asioita, joten tutkimukset tukevat toisiaan. Kiel-
teisind asioina nahtiin nimenomaan ne tilanteet, missa johtaminen oli
loukkaavaa, epdoikeudenmukaista tai valinpitamatonta.

Strategista johtamista ajatellen tutkimus siis tukee sita vaitetta, etta orga-
nisaation selkeat tavoitteet ja yhteison jarkeva tyotehtavien roolitus ovat
hyvan tyéhyvinvoinnin kulmakivi (Vanhamaki, n.d.). Hyvinvoinnissa on
my0s kysymys siitd, tuleeko yksilo hyvaksytyksi ja arvostetuksi omana itse-
ndan. On siis selvaa, ettad tama koskee myos tydelamassa koettua yhden-
vertaisuuden tunnetta. Jos kokee epaoikeudenmukaisuutta tai epatasa-ar-
voista kohtelua, on tyéhyvinvointi ymmarrettavasti vaakalaudalla.

Tutkimuksesta voidaan paatella, ettd esimiehen rooli koetaan tarkeaksi
osaksi tyoyhteison hyvinvoinnin tukemista. lhmisia johdettaessa tulisi joh-
tajan muistaa inhimillisyys ja suhtautuminen aidon kiinnostuneesti tyonte-
kijoihinsa. Keskustelun ja dialogin merkityksellisyys on tarkedaa —samoin
se, ettd tyontekija kokee tulleensa kohdatuksi ja kuulluksi. Avoimuus ja
keskusteluyhteys luovat luottamusta tyoyhteis66n. Johtamisessa tasapuo-
linen kohtelu on suorassa yhteydessa tyomotivaatioon. Kun kaikkia huomi-
oidaan tasa-arvoisesti, on helpompi pitda kiinni yhteisista toimintamal-
leista. Osallisuuden merkitys on yhteistyon sujumisen kannalta oleellista,
silla se luo me -henked. Nama seikat ovat osa tydyhteison tydhyvinvoinnin
kokemuksia, jotka muodostuvat moninaisista seikoista. Kokonaisvaltaisen
hyvan johtamisen kannalta on tarkeaa, etta tyopaikassa toimitaan yhtei-
sesti sitoutuneena luomaan myonteista tyokulttuuria.

Johtaja voi vaikuttaa tyoyhteisdn ilmapiiriin seka hyvinvoinnin merkityksen
korostamiseen omalla esimerkilldan. Vanha sanonta ”ala tee niin kuin mina
teen, tee niin kuin mina sanon” voidaan unohtaa ja todeta, etta tekemalla
itse aktiivisesti toitda oman hyvinvointinsa ja hyvan ilmapiirin eteen, koke-
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vat tyontekijatkin niilla olevan merkitysta. Jos esimies panostaa omaan va-
paa-aikaan ja osaa rajata tyOaikansa, naytetdan silla mallia muille, etta
tyon ei tarvitse hallita koko elamaa.

Opinndytetyon vastauksissa mainittiin, ettd johtajan tehtaviin kuuluu tyon-
tekijoiden huomiointi ja se, ettad hanella on tiedossa jokaisen alaisensa vah-
vuudet ja heikkoudet. KEVAn (2018) tutkimuksessa tuli ilmi, etta tyonteki-
joiden erilaisuuksien ja yksil6llisten erojen huomiointi nahdaan tarkeana
osana edistysta. Taman tulisi nakya myos tydvuorosuunnittelussa. Kanta-
Hameen perhetydn vuonna 2019 tehdyssa tyohyvinvointikyselyssa todet-
tiin, etta tasapuolisuus ja tyovuorotoiveiden toteutuminen ovat tyéhyvin-
vointia olennaisesti tukevia tekijoita. On tarkedaa huomata, etta tama opin-
nadytetyo tukee aiempia tutkimuksia aiheesta, jolloin niin onnistuneet alu-
eet kuin ongelmakohdatkin tuntuvat olevan universaaleja asioita.

Esimiehen rooli ndhdaan kaytannoénldaheisempana esimerkiksi pelkan hal-
linnon ja budjetoinnin sijaan. Kaikkein tarkeimpana tunnutaan pitavan sita,
ettd esimies suhtautuu alaisiinsa joustavalla, inhimillisella ja ymmartavai-
sella otteella. Monesti tydpaikkailmoituksissa toivotaan tyonhakijalta jous-
tavaa asennetta, joten vastavuoroisesti on ymmarrettavad, etta toivomus
koskee myos esimiestd. Voidaan paatelld, ettd samat sadannot koskevat
aina kaikkia, titteliin tai nimikkeeseen katsomatta.

Tutkimus vahvisti taustatietojamme siita, etta hyvinvoivassa tydyhteisossa
ei ndy epavarmuutta, tuloskeskeisyytta tai tyon jatkumisen pelkoa. Kan-
nustava, tukeva ja inspiroiva ilmapiiri ovat suurempi innostuksen lahde laa-
dukkaaseen tyontekoon, kuin taloudellinen nakdkulma. Paatelma tehtiin
siitd, etta yksikaan haastateltava ei tuonut esille, etta heidan hyvinvoin-
tiinsa vaikuttaisi se, kuinka organisaatio menestyy. Vastauksissa kavi pain-
vastoin ilmi, ettd esimiestydssa ilmeneva inhimillisyys ja tasapuolisuus ovat
sellaisia piirteitd, mitad johtajalta on syyta odottaa. Tdma johtopaatos on
linjassa Kanta-Hameen perhetyon vuoden 2019 tyohyvinvointikyselyn
kanssa, missa toivottiin keskustelevaa, aitoa, avointa sekd kannustavaa
tyoilmapiiria.

Vastauksissa nahdaan myds jokaisen tydntekijan tiedostama oma henkil6-
kohtainen vastuu ty6hyvinvoinnista ja tyoilmapiirista: jokaisen on ymmar-
rettava, ettd kukaan ei ole kone, ei edes se esimies. Positiivinen tydilmapiiri
on merkittdva osa tyohyvinvointia, ja sitd voi aina omalta osaltaan edistaa
olemalla reilu, tasapuolinen ja kannustava omassa tyoyhteisdssaan. Tama
ei siis ole pelkdstaan johtoasemassa tyoskentelevan vastuulla, vaan se kuu-
luu koko tiimille.

Yhdessa vastauksessa myds korostettiin tyontekijdiden omaa vastuuta
siitd, etta henkiloston kannattaisi olla itsekin aktiivisempi huomauttamaan
mahdollisista epakohdista eika aina hyvaksya kaikkea hiljaisesti. On olen-
naista, ettd vastuuta tyohyvinvoinnista ei vieriteta ainoastaan organisaa-
tion esimiesasemassa oleville, vaan jokainen tiedostaa oman roolinsa ja
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vastuunsa. Yksilé on aina myds itse vastuussa omasta hyvinvoinnistaan,
tarkoitti se sitten epakohtiin puuttumista tai oman henkilékohtaisen fyysi-
sen tai psyykkisen voinnin edistamista.

Myds avoin tiedottaminen seka johdonmukaisuus ilmenivat vastauksissa.
Erityisesti epdselvien tilanteiden tuomien ongelmien estamiseksi johdon-
mukaiset toimintamallit ovat hyodyllisia. Kun kaikki osapuolet kommuni-
koivat selkeasti ja avoimesti seka toimintamallit ovat johdonmukaisia, voi-
daan saavuttaa tyoyhteisoa hyodyttava ilmapiiri. Esimiehen vastuulla on
pitda huolta siita, etta toimintatavat, muutokset ja tekeminen on organi-
soitua ja jarjestelmallista (Makiniemi, Heikkila-Tammi & Manka, 2015, s.
19-21). Strategisen johtamisen nakokulmasta tutkimustuloksista tuli siis
havaittua, etta selkeat toimintamallit- ja tavat ovat olennainen osa tehok-
kuuden lisdaksi myos tyohyvinvointia. Tavoitteiden ja tarkoitusten ollessa
kaikille selvat, on kaikkien helpompi sitoutua omaan tyéntekoonsa ja ndin
ollen myos onnistua siina.

Hyvan luottamussuhteen muodostumiseksi voidaan tehda johtopaatds
siitd, ettd avoimuus ja rehellisyys ovat piirteitd, joita niin johtajalta kuin
tyontekijaltakin voidaan odottaa. Kun henkil6stoa kohdellaan luottamuk-
sellisesti ja avoimesti, heradttada se arvostuksen ja tasa-arvon tunnetta. Kun
organisaatiossa luotetaan henkildstoon, myos henkilosto luottaa useimmi-
ten johtoon. Perttula ja Syvajarvi (2012) kuvaavat kirjassaan Johtamisen
Psykologia, etta tutkitusti yhteenkuuluvuuden tunteesta on hyotya ryhma-
tyoskentelyssa. Se voi parhaimmillaan kasvattaa ryhman tehokkuutta, jol-
loin organisaation tuottavuus kasvaa. Positiiviset tunnekokemukset tyo-
hon ja tydyhteis6on ovat merkittavia yhteenkuuluvuuden ja onnistumisen
kokemusten kannalta.

Esimiehen saatavuus ja ldsndolo vaikuttavat tutkimustulosten mukaan tyo-
yhteisén hyvinvointiin. Erityisesti fyysisen lasndolon vdahyyden korvaa aito
ja kuunteleva lasnaolo eli tunne siita, ettd esimiehelld on aikaa ja han kuun-
telee tyontekijaa. Tama lisaa tyontekijoiden arvostuksen tunnetta ja moti-
vaatiota. |hmisten taytyy kokea olevansa osa tarkeata yhteisoa ja saada
toimia kaikin tavoin sen edistamiseksi hyvassa hengessa. Hyvaksytyksi tu-
lemisen tarve koskee kaikkia, joten jos se jaa esimiestasolla uupumaan, on
selvaa, etta alaisten hyvinvointi karsii.

Tarked osa henkildston mielestd on myds palautteenanto ja -vastaanotta-
minen, mikd sekin tukee KEVAn (2018) tutkimusta, missa mainittiin kehi-
tyskeskusteluiden ja palautteenannon tarkeys. Esimiehen kyky vastaanot-
taa rakentavaa seka positiivista palautetta patee myds tyontekijoihin. Hy-
vinvoiva tyoyhteiso tarvitsee molemminpuolista palautetta. Rakentavalla
palautteella voidaan kehittdaa toimintaa ja tarkastella eri nakékulmin on-
gelmaan pureutumista. Positiivisella palautteella voidaan vaikuttaa valit-
tomasti esimerkiksi tyontekijoiden asenteisiin ja motivaatioon.
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“Kaikilla tyontekijoilla on tarve tulla huomatuksi esimiehensa taholta” Ih-
minen kaipaa enemman huomiota siihen, ettd hdanen ponnistuksensa ja
tyopanoksensa on nahty, kuin pelkkia sanallisia kehuja. Eli arvostuksen ja
kunnioituksen tarve, jota voidaan myo6s sanoa nahdyksi tulemisen tar-
peeksi, nousee tarkeaksi ja merkitykselliseksi palautteen annossa. (Hell-
sten, 2016, s. 207-208)

Palautteenanto on siis taito, joka jokaisen tulisi hallita tydyhteiséssa. lhmi-
sen perustarpeisiin kuuluu hyvaksytyksi ja arvostetuksi tuleminen. Tyossa
jaksamisessa on olennaista, ettda oma ty6 nahdaan merkittavana ja arvos-
tettuna. Tahan voi antaa oman panoksensa muistamalla, etta aina voi an-
taa niin positiivista kuin negatiivistakin palautetta. Oletusarvona on, etta
jokainen tyoyhteisossa on valmis kehittymaan, joten negatiivinen palaute
tulisi ottaa Iahinna rakentavana kritiikkind, josta voi oppia. On tietysti ti-
lanteita, joissa negatiivisen palautteen ilmaisutavan vuoksi on hankalaa
tulkita palaute rakentavalla otteella, jolloin paadytaan helposti esimerkiksi
konflikteihin. Tassakin on tarkeda, ettd esimiesasemassa olevalla on pa-
lautteenanto- ja vastaanottokykya, jotta han voi antaa esimerkkia alaisil-
leen. Jos tdassa on haasteita, voi palautteenantoa myos harjoitella henkil6s-
ton keskuudessa.

Tutkimuksessa tuli esiin myos tyontekijoiden toiveet osallisuuden tukemi-
seen. Osallistamalla henkilosto paatoksentekoprosesseihin voidaan vai-
kuttaa suoraan toimintaan eli tuotetaan mielekkyytta tyoskentelyyn. Nain
alaiset kokevat, ettd heidan mielipiteilldan ja kokemuksillaan on merki-
tystd, mikad lisdd myos tasa-arvon tunnetta. Aiemmin todettiinkin, etta
tasa-arvoisuus on merkittdavaa tyontekijoiden tyohyvinvoinnille.

8 POHDINTA

Opinnaytetyoraportin lopuksi arvioidaan koko tutkimuksen prosessia. Poh-
dimme myos tutkimuksen onnistuneisuutta, tuloksia seka kestavaa kehi-
tysta. Kokonaisuutena tutkimus toteutui onnistuneesti ja tutkimustulokset
tuovat arvokasta tietoa sosiaalialalle siitd, minkalaisia piirteita hyvalta esi-
mieheltd odotetaan. Johtamisen kannalta erityisesti opinndytetyd antoi
vastauksia siihen, mitd esimiehen tulisi vahvistaa tyoskentelyssaan. Kehit-
tamisen nakoékulmasta tutkimus tuotti myos ajatuksia siitd, minkalaisia jat-
kotutkimuksia aiheesta voi mahdollisesti tehda tulevaisuudessa.

Strategia on yksi tarkein osa-alue, joka ohjaa tyontekijoiden tavoitteellista
tyoskentelya. Strategiaan kuuluu monia osa-alueita, joita hyodyntamalla
esimies tyota voidaan helpottaa. Tarkedda on ymmartaa yrityksen toimin-
nan kannalta valitut linjaukset seka johtamiseen vaikuttavat piirteet. Stra-
teginen johtaminen auttaa esimiesta selkeilla linjauksilla, jotka antavat ke-
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hykset johtamiseen. (Kamensky, 2012 s. 29-39) Opinndytetyon tutkimuk-
sen mukaan esimiehen tdytyy olla selvilla omasta roolistaan ja hanelta
odotetaan vastuunottoa paatdksien suhteen. On tarkedd, ettd esimies
huolehtii informaation jakamisesta ja pitda tyoyhteisoa tilanteen tasalla.
Esimiehen vastuulla on tuottaa ymmarrettavaa tietoa strategiasta ja sen
merkityksesta tyoyhteisolle. Tama auttaa luomaan yhteisymmarrysta ta-
voitteille.

Strategisessa johtamisessa jokaisella on selkea rooli tyopaikalla, joka hel-
pottaa organisaatiossa tyoskentelyd. Opinndytetyon tutkimuksen nakdkul-
masta strateginen johtaminen on siis tarkeaa, silla tutkitusti selkeat toi-
mintamallit tuottavat tuloksia ja rakentavat tyéyhteiso6n luottamusta. Eri-
tyisesti sosiaalialalla strategisella johtamisella voidaan toteuttaa juuri
omaan organisaatioon keskittyvaa osaavaa johtamista. Tama tuottaa laa-
dullista tyota, silla sosiaalityon kentalla, jokaisella organisaatiolla on oma
tehtdvansa, jossa tydskennellaan tavoitteellisesti. Tavoitteet luovat raamit
kehittamistyolle, jonka avulla organisaatio rakentaa tulevaisuuden toimin-
taansa.

Tyon ja tyopaikan kehittaminen on organisaation investointia, jonka vai-
kuttavuutta tulisi jatkuvasti seurata ja arvioida. Henkiloston koulutukset ja
oman toiminnan kehittdminen on olennaista tydéelaman laadun paranta-
misessa. Laadun kehittaminen ja toiminnan muuttaminen syo luonnolli-
sesti tyOaikaa, mutta pitkalla aikatdahtaimelld se maksaa itsensa moninker-
taisesti takaisin. Eli kehittamalla tyotoimintaa, voidaan vahentaa tyon vir-
heitd ja turhaa tyota, jolloin my0Os tuottavuus paranee. (Perttula & Syva-
jarvi, 2012, s, 187)

Ndemme opinnaytetyotutkimuksen hyvin tarkedna ja konkreettisena
apuna tulevaisuuden tyokentalld. Tutkimus toi vahvistusta siita, kuinka
suuressa roolissa laadukas johtaminen on, alaan katsomatta. Aiheeseen
laajasti perehtyminen on tuonut tietoa ja innostusta kehittaa tulevaisuu-
den johtamista. Omat henkilokohtaiset kokemukset ovat ohjanneet tutki-
maan johtamisen vaikutuksia hyvinvointiimme ja on ollut hienoa paasta
tutkimaan nimenomaan niita positiivisia vaikutuksia, joita johtamisella voi-
daan yksildiden tyoskentelyyn tuoda. Esimiehen antama tuki on yksi tar-
keista tyokaluista laadukkaan johtamisen kannalta. Tama korostui tutki-
mustyota tehtdesss, silla Kanta-Hameen perhetyon toiminnanjohtaja antoi
riittavasti tukea ja materiaalia tutkimuksen onnistumiseen.

Yhteistyon aloittaminen tilaajan kanssa sujui mutkattomasti, silla kiinnos-
tus tyotamme kohtaan oli alusta asti innostavaa. Aloitimme tutkimuksen
toukokuussa 2019, jolloin pidimme yhteisen palaverin, jossa sovittiin aika-
taulut ja suunnitelmat tutkimukselle. Tutkimuslupa saatiin nopeasti ja pe-
rehdyimme tekemaan pohjaty6ta aihealueisiin tarkemmin. Tietoa |oytyi
runsaasti, ja aiheesta on tehty paljon erilaisia tutkimuksia. Tilaajan toiveet
huomioon ottaen rajasimme opinndytetyon erityisesti heidan tydyhtei-



26

sonsa tutkimiseen. Aiemmat tyohyvinvointikyselyt toimivat pohjana selvit-
tdmaan esiin nousseita teemoja, joiden avulla tutkimuskysymykset luotiin.
Tyon rajaaminen tehtiin keskittyen olennaisiin tutkimuksiin, jotka tukivat
erityisesti Kanta-Hameen perhetyén tydhyvinvointiin kohdistuvaa opin-
ndytetyota. Tutkimuksen tekeminen haastattelujen avulla valittiin, silla va-
paamuotoisten vastausten avulla saavutettaisiin rehellisia vastauksia.

Tutkimusprosessin edetessa jalkikateen pohdittuna ajattelimme, etta
haastatteluun tehty kutsukirje (Liite 4) saattoi vaikuttaa vapaaehtoisten
haastateltavien maaraan. Yleensa kirjeista lukee huomiota herattavimmat
kohdat, kuten otsikot ja lihavoidut kohdat. Otsikossamme oli kysymys:
Onko yksikkdsi esimiestyossa jotain kehitettavaa? Henkilosto on saattanut
ajatella, ettd ovat tyytyvaisia esimiestydhon, jolloin heilla ei ole valtta-
matta arvokasta tutkimustietoa annettavana tydohomme. Todellisia syita
emme tietenkdan voi tietdd, mutta tdssa olisimme mahdollisesti voineet
toimia toisin. Vaihdoimme toteutustapaa ja sdahkdisen kyselylomakkeen
avulla tutkimusaineistonkeruu tuotti riittavasti tuloksia ja tutkimus toteu-
tui onnistuneesti.

Tutkimukseemme luotettavuutta olisi tuonut lisda suurempi vastaus-
maara, vaikka henkiloston todellinen maara ei ollutkaan tiedossa. On vai-
kea arvioida, minkalaisia vastauksia saisi niiltd tyontekijoilta, jotka eivat
vastanneet kyselyyn — saati samalta alan mutta toisen asiakasryhman
kanssa tyoskenteleviltda. Pohdimme my0s, etta tutkimustulosten kannalta
olisimme saattaneet saada arvokasta tietoa myos maarallisen tutkimuksen
menetelmin. Maarélliselld tutkimuksella olisi voinut selvittaa, kuinka tar-
kedna esimiestyd nahdaan, sekd miten suuri osa kokee, ettd oma |a-
hiesimiestyd on onnistunutta kokonaisuudessaan. Maarallinen tutkimus
olisi voinut tuoda lisdtietoa laadullisen lisdksi, mutta mielestamme taman
tutkimuksen vastaukset ovat arvokkaita sellaisenaan ja tutkimus on toteu-
tunut suunnitelmiemme mukaisesti.

On tarkeas, ettd esimiestyd asetetaan tietynlaisen suurennuslasin alle,
jotta tyOyhteisdissa osattaisiin puuttua epakohtiin ja tehottomiin toimin-
tamalleihin. Monesti saattaa kayda niin, ettd epaoikeudenmukainen tai
muuten heikkotasoinen johtaminen hyvdksytaan hiljaisesti irtisanomisen
tai muun ty6paikkakiusaamisen pelossa. Olisi siis hyva, etta tyontekijoilla
olisi tiedossa heidan oikeutensa eika tyontekoa hankaloittaisi huono esi-
miessuhde. Esimiehen vastuualueisiin kuuluu huolehtia tyéyhteiséa kos-
kettavista velvoitteista. Mita enemman jaetaan tyoyhteisolle aiheesta tie-
toutta, sitd enemman osataan odottaa kohtelua, johon ollaan oikeutettuja.
Eli tutkimuksessakin esiin tullut havainto esimiehen roolista on olennainen
organisaatiota johdettaessa. On kyettdava ottamaan vastuu tyoyhteis6a
koskevista paatoksista ja jaettava heille myds riittavasti informaatiota. Esi-
miehen on siis pyrittava toimimaan hyvien tapojen mukaisesti johtaessaan
ihmisia.
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Saavutettavuus oli tutkimuksen mukaan yksi tyontekijoita tukeva ha-
vainto. Tutkimuksesta voidaan paatelld, miten tarkeda on tavata fyysisesti
ihminen eli johtamisen kannalta esimies. Kun kohtaaminen tapahtuu oike-
aan aikaan, se toimii olennaisesti myds ongelmanratkaisijana. Tommy Hell-
sten pohtii kirjassaan Virtahepo olohuoneessa, miten olisi hienoa, etta ny-
kypadivana oltaisiin niin kiinnostuneita ihmisistd, ettd organisaatioissa olisi
“ihminen tavattavissa” markkinakikan sijaan. Oikean ihmisen kohtaaminen
aiheuttaisi hanen mukaansa yleiséryntayksen, sen harvinaisuuden vuoksi.
(Hellsten, 2016, s. 213) Tama tuo esiin ilmidn, jota nykyteknologia kiihdyt-
taa eli resurssien puitteissa vahennamme organisaatioissa lahikontakteja.
Vahentamalla vaarista kohteista, aiheutuu mahdollisesti suurempia ongel-
mia tyoyhteisdon, silla tuen puute johtaa usein virhelydnteihin. Teknologia
ei voi koskaan taysin korvata ihmista.

Kanta-Hameen perhetydssa toteutetaan tutkimuksen mukaan hyvaa joh-
tamista. My6s aiemmat hyvinvointikyselyt tukevat tata johtopaatosta. On
kuitenkin selvaa, etta kehittamisvaraa loytyy, ja naihin vastaukset antoivat
meille osviittaa. Tyontekijat ovat niita, joiden avulla voidaan kehittaa joh-
tamistyota tulevaisuudessa, silla he muodostavat kayttdjien yhteison. Jo-
kainen tyontekija on arvokas organisaation menestymisen kannalta ja se
tulisi huomioida esimiestasolla. Palautteenanto oli yksi tutkimuksen esiin
tuoma kriteeri tydhyvinvoinnin kannalta. Jokaisen tyontekijan on saatava
palautetta tietyin valiajoin tiedostaakseen tydnsa tulokset. Kun opitaan
kayttamaan dialogisia tapoja, voidaan aidosti oppia yhteistyosta. Palaut-
teen avulla voidaan muuttaa tyoyhteisda entistd toimivammaksi tiimiksi.
Toiminnan kannalta on siis merkittavaa, etta esimies huomioi palautteen-
annon tyoskentelyssaan.

Henkilokohtaisesti olisi vield kiinnostanut tutkia sitda, miten tyohyvinvointia
voidaan peilata kustannustehokkuuteen. Vaikka puhutaan sosiaalialasta,
joka on Iahtokohtaisesti voittoa tavoittelematonta toimintaa, niin toiminta
pyorii silti rahan ymparilla. Mielenkiintoinen ilmio on se, etta tyontekijoilta
vaaditaan yhda enemman, mutta tyOnantajan puolelta ei valttamatta olla
valmiita laittamaan samaa panosta henkil6stén hyvinvointiin. Puhutaan ra-
hasta ja sen puutteesta seka siitd, miten sairauslomat vaikuttavat vuosi-
budjettiin negatiivisesti. Aina ei kuitenkaan nahda laadukkaan johtamisen
yhteytta siihen, kuinka tyéyhteis6 voi ja miten rahallinen panostus henki-
[6stoon saattaakin olla mainio sijoituskohde. Olisi siis hienoa tutkia tyohy-
vinvoinnin ja esimerkiksi sairausloma- ja tapaturmakulujen korrelaatiota,
jolloin ndkokulmana ei olisi pelkdstdaan hyvinvointi, vaan myds tuottava ja
tehokas bisnes.

Sosiaalialan johtamisessa on pyrittava jatkuvasti kehittamaan henkildston
hyvinvointia tukevia ratkaisuja. Hyvinvoiva henkil6sto toteuttaa laadullista
tyota. Siksi on tarked panostaa pitkdan tahtdimen suunnitelmiin huomioi-
den henkilostoon vaikuttavat tekijat. Kehittamista voi tutkia esimerkiksi
teettamalld tyoyhteiso6n useammin tyytyvaisyys kyselymittareita, joita
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seuraamalla voidaan tarkastella kehittamistarpeita. Kyselyt on syyta kar-
toittaa sopimaan juuri omaan tyoyhteisdon, silla silloin ne toimivat aidosti
tyon kehittdmisen vilineina tyoyhteisolle. Vastaukset tuottavat talldin esi-
miehelle olennaista tietoa, mita tydhyvinvoinnissa ja tydymparistdssa pi-
tdisi huomioida.

Hyva johtaja pyrkii saavuttamaan tuloksia kayttdaen tyoyhteis6a tukevia
menetelmia. Positiivisella ja kannustavalla ilmapiirilla on huomattavia vai-
kutuksia organisaation menestykseen. lhmiset on nahtava voimavaroina,
jotka ovat organisaation ydin. Johda ihmista: Psykologiaa johtajille kirjas-
sakin todetaan, etta innostamalla tuetaan tyon tekemisen optimaalista
suoriutumista. Eli tehdaan tyota tasapainoisen ja antoisan tuntuisella ta-
valla. Optimaalinen suoriutuminen |lahtee energiastamme ja siksi siita tu-
lee olla tietoinen. Erityisesti johtajien kuuluu puhaltaa tyéyhteis6ihinsa
energiaa ja tukea heidan optimaalisen kasvunsa nousua. (Leppanen & Rau-
hala, 2012, s, 152)

Jotta sosiaalialalla onnistutaan johtamisessa, on syyta tarkastella ihmisten
toiveita ja tarpeita yha monipuolisemmin. Kun onnistutaan vastaamaan
tarpeisiin, paastaan lahemmaksi toimivaa tyoyhteis6a. Ennaltaehkaiseva
toiminta, kuten tyéhyvinvoinnin kehittdminen on yha suuremmassa roo-
lissa johdettaessa tyoyhteis6d. On rakennettava tyohyvinvointia tukevaa
toimintaa niin, etta se vastaa tyoyhteison tarpeita. Esimiehen on huomioi-
tava tyoyhteisolta esiin tulleet tarpeet ja pyrittdava niihin vastaamaan. On
kyettdava tukemaan tyontekijoita niin yksilo kuin yhteiso tasolla. Johtami-
sen kannalta on siis ddarimmaisen tarkeaa olla aidosti kiinnostunut tyoyh-
teisOstaan.

Tavoitteemme oli tutkia johtamisen kautta tyohyvinvoinnin tukemista ja
vaikutuksia tyoyhteis6on. Rajasimme opinndytetyon tutkimuksia vastaa-
maan aiheeseen valttden epdolennaista tietoutta. Tama oli opinndytetyon
kannalta olennaista, silla tietoa aiheesta |10ytyy laajalti. Tyon tilaajan hyoty
tutkimuksesta oli yksi tarkein tavoite. Kanta-Hdmeen perhetyon aiemmat
tyohyvinvointikyselyt vuosilta 2017 ja 2019 tukivat tutkimuksemme johto-
paatoksia, mihin esimiehen tulisi kohdistaa erityistd huomiota. Tydnteki-
joille nimettémana suunnatut kyselyt tuottavat aitoja vastauksia tyoyhtei-
son kokemuksista, joten niilla saadaan luotettavia vastauksia. Opinnayte-
tydmme kannalta tutkimusmenetelma oli oikea ja sen avulla saatiin esiin
tuloksia, jotka vastaavat tutkimuskysymykseen. Koemme siis saavutta-
neemme asetetut tavoitteet, silld tutkimuksemme toi esiin arvokasta tie-
toa tilaajalle.

Opinndytetyotutkimus antaa pohjaa lisatutkimuksiin ja uusiin opinnadyte-
toihin. Koimme saavuttaneemme onnistuneesti tutkimustuloksia, jotka
hyodyttavat esimiestyon ja hyvinvoinnin edistamista. Tutkimuksen tekemi-
nen on ollut mielenkiintoinen ja innostusta herattava prosessi. Aihepiirin
valintaan vaikuttivat niin tutkijoiden omat mielenkiinnon kohteet kuin
ajankohtaisuus ja kehittamislahtoisyys. Johtaminen on laaja aihealue, jota
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rajasimme tutkimuksen hyvinvoinnin nakdkulmaan. Johtamisen element-
tien merkitys tyoyhteison hyvinvoinnissa on tutkimusaiheena tarkea. Jotta
voidaan ymmartaa tyoyhteisda tukevia menetelmia, on tutkittava johtami-
sen tapoja. Johtajan rooli paatoksentekijana, vastuunottajana seka tyoyh-
teison tukijana on merkittava tyoyhteisossa. Tutkimus toi ymmarrysta eri-
tyisesti sosiaalialan johtamisen tarpeisiin ja jakoi ndakemysta siitd, mihin
johtamisen kannalta tulisi erityisesti kiinnittaa tulevaisuudessa huomiota.
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Liite 1
Kyselylomake 1

Johtaminen ja hyvinvointi - Opinndytety6
Heil

Teemme opinnaytetysta HAMK:n sosionomiopiskelijoina ja tutkimusaiheemme on johtaminen ja
tyshyvinvointi. Tutkimme hyvan johtamisen elementteja ja esimiehen vaikutusta tyshyvinvointiin.
Kerasmme aineistoa timan kyselyn avulla, joka toteutetaan tiysin anonyymisti. Vastauksianne
kaytetaan ainoastaan opinnaytetydmme raportissa, joiden toivomme myds hyddyntavan Kanta-Hameen
Perhetysta, joka on ollut opinnaytetydmme tilaajana.

Kyselyssa on nelja avointa kysymysta, jolloin vastausaika riippuu omien vastaustesi pituudesta.
Toivomme tietenkin, ettad saisimme mahdollisimman kattavia vastauksia, jotta tutkimuksemme olisi
hytdyllinen. Vastausaikaa on 18.10. asti. Voit tallentaa vastauksesi ja jatkaa myShemmin, mikali
sille on tarvetta.

Kiitos jo etukateen osallistumisestasi kyselyyn!

Ystavallisin terveisin

Emilia Punkka ja Jenni Tikka

1. Miki on tybyksikkonne esimiehen rooli tyéhyvinvoinnin tukemisessa? *




Kyselylomake 2

2. Miten toivot esimiehesi tukevan hyvinvointiasi? *

3. Kuvaile suhdettasi esimieheesi ja sen vaikutusta tydhyvinvointiisi. *
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Liite 2
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Liite 3
Kyselylomake 3

4. Onko tydyksikéssanne jotain kehitettévaa johtamiseen liittyen? *




Kutsukirje

Oletko tyytyvainen yvksikkdsi esimiestydhoén? Onko
siina jotain kehitettavaa?

haastateltavia opinnaytety6ta varten.

Heippa! Olemme Hameen ammattikorkeakoulun kolmannen
vuoden sosionomiopiskelijat Emilia Punkka ja Jenni Tikka.
Etsimme opinnaytetyohomme vapaaehtoisia haastateltavia.
Aiheenamme on johtaminen ja sen vaikutukset tyohyvinvointiin,
joten teemat ovat varmast kaikille tirkeitd! Olemme valmistelleet
muutaman  kysymyksen — mittaisia  haastatteluita, jotka
suoritetaan taysin anonyymisti ja tydajalla. Haastatteluihin
osallistuneiden nimié ei siis paljasteta, ei esimiehille tai valmiissa
opinnéytetytssa.

Etsimme vhteensa kahdeksaa haastateltavaa ja haluaisimme
saada aineiston kerattya syys-lokakuun aikana. Suunniteltu
valmismuminen opinnaytetyélle on kevadlld 2020. Toivomme, ettéa
olette vhteydessa mahdollisimman pian, jotta saamme tyotamme
eteenpain.

Meille wvoi  ilmoittautua  tutkimukseen — séhképostitse:
emilia. punkka@student.hamk.fi tai jenni.tikka@student.hamk.fi
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