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on noudatettu EU:n yleista tietosuoja-asetusta (EU 2016/679) seka Suomen tietosuojalakia (L 1050/2018).
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Abstract

The purpose of this thesis was to make a report of transformational leadership “s significance on work welfare
and the state of work welfare in housing services in the city of Kuopio. This thesis provides descriptive infor-
mation about the current state of wellbeing at work in housing services in Kuopio city and the significance of
leadership on work welfare. The results of this report Kuopio city housing services can use for further improving
wellbeing at work.

This report is based on a quantitative study, where data was collected through an electronic Webropol survey.
Two surveys were made: one for service supervisors of housing services and one for their employees. Surveys
consisted of multiple-choice questions, matrix questions and open-ended questions. Quantitative analysis and
content analysis were used on analyzing the data. The surveys were made between 13 January and 3 February
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1 JOHDANTO

Syrjintad, tyopaikkakiusaamista seka tyontekijoiden eriarvoista kohtelua esiintyy jossakin vaiheessa
miltei jokaisella tyopaikalla, vaikka kaikenlainen tydpaikkahairintd on kiellettya lainsdadannon nojalla
(2002/738 288). On arvioitu, ettd koko Suomessa tydhyvinvoinnin laiminlydnti maksaa noin 24 mil-
jardia euroa vuodessa. Tahan arvioon sisdltyy tydntekijéiden sairauspoissaolot, elakdityminen, ter-
veydenhoitokulut sekda ammattitaudit. (Manka & Manka 2016, 7) Vertailun vuoksi mainittakoon, etta
summa on ldhes puolet Suomen valtion vuoden 2020 kokonaisbudjetista, joka on 57,6 miljardia eu-
roa (Valtiovarainministerié 2020, 2). Naiden lukujen valossa voimme pohtia millaista potentiaalia
tyoyhteisoissa olisi, jos tydhyvinvointiin panostettaisiin nykyistd enemman ja tietopohjaa olisi myds

ennakoivaan tyohyvinvointiin entista laajemmin.

Motivoiva ja hyva johtaminen heijastuu suoraan tyontekijdiden tydhyvinvointiin, miké nakyy tyén
tuloksellisuudessa, henkildstdn vaihtuvuudessa seka myds sairauspoissaolojen vahenemisend. Hyvin-
voiva tyontekijé jaksaa tehda ty6td ja kokee tydskentelyn mielekkaaksi, seka luo huomaamattaan

my®s positiivista ilmapiiria koko tydyhteisodn (Tyoterveyslaitos 2019).

Transformationaalinen johtamistyyli on osallistavaa toimintaa, joka mahdollistaa sen, ettd tydyhteis6
toimisi parhaalla mahdollisella tavalla. Transformationaaliselle johtamiselle on tyypillista kannustava
ja tukea antava tydskentelytapa, jolla saadaan aikaan motivaatiota seka sitoutumista yksildiden

tyoskentelyyn. Transformationaaliset johtajat osallistavat tyontekijoitd aktiivisesti toiminnan suunnit-

teluun sekd paatdksentekoon ja johtavat esimerkilldan. (Gramov & Brandt 2011, 67-69)

Téssa opinndytetydssa esimiestydta ja tydhyvinvointia tarkastellaan seka keskijohdon esimiesten,
ettd heidan tyontekijoidensd nakdkulmasta. Koska johtamistyyleja on useita, on opinndytetyd rajattu
tilaajan toiveesta transformationaalisen johtamisen nakdkulmaan Kuopion kaupungin asumispalve-
luissa. Rajaukseen vaikutti myds opinndytetytn tekijan oma mielenkiinto nimenomaan kaupungin
asumispalveluiden tyéhyvinvoinnin tilaan, seka erilaisten johtamistyylien merkityksesta tyéhyvinvoin-

nin muodostumiseen.

Vuonna 2018 Kuopion kaupunki on tyéllistanyt 7 361 henkiléa (Kuopion kaupunki 2019),

mukaan lukien maaraaikaiset tyontekijat seka palkkatukitydntekijat, minka vuoksi opinnadytetydn ai-
hetta on rajattu niin, ettd kohderyhméana on Kuopion kaupungin asumispalvelut.

Kuopion kaupungin asumispalveluissa tyéskentelee n. 400 henkil6a (Kauppinen-Kymaldinen, 2020-
01-20).

Opinndytetyon yhteyshenkilona toimii Kuopion kaupungin perusturvan palvelualueen sovellusasian-
tuntija, jonka kanssa tyon aihetta on muokattu tilaajalle ja tekijalle sopivaksi.
Aihe on valittu omien mielenkiinnonkohteiden ja uratoiveiden, aiheen ajankohtaisuuden, seka tilaa-

jan tarpeiden ja toiveiden mukaisesti.



6 (53)

Opinndytetyon tavoitteena on tuottaa tietoa Kuopion kaupungin asumispalveluista. Opinndytetyon
tarkoituksena on selvittad, millainen merkitys esimiesty6lla on tydhyvinvointiin ja millaisena Kuopion
kaupungin asumispalveluiden tyéhyvinvoinnin tila kuvautuu talla hetkelld palveluesimiesten seka
tyontekijoiden nakdkulmasta. Opinnaytetyéna tehdyn selvityksen tuloksia Kuopion kaupungin asu-

mispalvelut voi hyddyntaa jatkossa tyOyhteisdjen tydhyvinvoinnin kehittdmisessa.
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2 TRANSFORMATIONAALINEN JOHTAMISTYYLI

Johtamistyylilla tarkoitetaan tapaa, jolla johtaja pyrkii vaikuttamaan tydyhteisdon siten, ettad se edis-
taa koko tydyhteisén yhteisen tavoitteen saavuttamista (Kinnunen, Perko, Virtanen 2013a, 2-3).
Tdssa opinnadytetydssa johtamista kasitellaan tyéhyvinvoinnin ndkdékulmasta transformationaalisen
johtamistyyliin rajattuna, silla useissa tydhyvinvoinnin ja johtamisen yhteyksia tutkineissa tutkimuk-
sissa (Kinnunen, ym. 2013a, 59-70; Keijonen 2015; Ollilla 2013) on havaittu transformationaalisen
johtamistyylin vaikuttavan positiivisesti tyéhyvinvointiin. Lisaksi transformationaalisen johtamistyylin
(Braun, Peus, Weisweiler & Frey 2013, 271-272). Tassa opinndytetydssa transformationaalista joh-
tamistyylia tarkastellaan tyontekijoiden seka esimiesten nakdkulmasta ja sen merkitysta tyéhyvin-

vointiin pohditaan lomakekyselyistd saatujen vastausten kautta.

Transformationaalinen sanana tarkoittaa muutoksellista, mikd taman kdsitteen yhteydessa tarkoittaa
organisaatiossa tai tydyhteisdssa tapahtuvaa muutosta, joka aiheutuu johtamisen prosessissa.
Suomessa transformationaalista johtamista on luonnehdittu myds syvajohtamiseksi (Nissinen 2014).
Transformationaalisen johtamistavan alkuperdisend luojana pidetadn yleisesti James Burnsia, joka
kehitti tutkimuksissaan kasitteet transformationaalinen ja transaktionaalinen johtaminen. Burnsin
(2012, 19-20) mukaan nama kasitteet ovat ikaan kuin vastakohtia toisistaan. Transformationaali-
sessa johtamistyylissa johtaja seka tyodntekijat vahvistavat vuorovaikutuksella toistensa motivaatiota
ja tydmoraalia, kun taas transaktionaalinen johtaja kayttad asemavaltaansa hyvdkseen suhteessa
pohtia niin, ettad transaktionaalinen johtaminen on ikdan kuin tydyhteison johtamista ylapuolelta, kun
taas transformationaalinen johtaminen on huomattavasti vuorovaikutuksellisempaa ja anteeksianta-
vampaa (TAULUKKO 1). Transformationaalinen johtaminen luo muutosta positiivisempaan suuntaan
kannustamalla ja tukemalla tyOyhteisdd sekd tavoitteellisella kehittymiselld, kun taas transaktionaali-
nen johtaminen perustuu palkitse ja rankaise- malliin, jossa hyvista suorituksista palkitaan ja huo-
noista rangaistaan (Tavast 2012, 3-5, 38).

My6hemmin tutkija Bernard M. Bass (1985) jatkokehitti Burnsin alkuperadista tutkimusta transforma-
tionaalisesta johtamisesta esittden transformationaalisen johtamisen jakautuvan neljdan eri ulottu-
vuuteen; ideaalipiirteilld vaikuttamiseen tai karismaattisuuteen, inspiroivaan motivointiin, kognitiivi-
seen stimulointiin seka individuaaliseen huomiointiin (Kinnunen & Perko 2013b, 9-15). Kdytanndssa
tdma tarkoittaa sita, ettd johtaja toimii myonteisena esimerkkina omalla toiminnallaan, pyrkii luo-
maan innostavan vision tavoitteista seka motivoimaan tydntekijat ylittdmaan itsensa, tarjoaa ongel-
manratkaisua ja pyrkii ohjaamaan tydntekijoita tarkastelemaan havaittuja ongelmia uudesta néko-
kulmasta seka huomioi tyontekijéiden yksildlliset ominaisuudet ja hyddyntda niita tydyhteison ja
tyon kehittdmisessa. (Kinnunen & Perko 2013b, 9-15; Ollila 2012, 6)
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Transformationaalinen johtamistyyli pohjaa vuorovaikutukseen ja korostaa johtajan luonnetta ja ka-
rismaattisuutta. Se on kannustavaa, valmentavaa, inspiroivaa ja itsedan haastavaa johtamista. Joh-
tajan tulee 16ytaa alaistensa henkilokohtaiset vahvuudet, tukea niita ja kehittya tyoyhteison mukana
myos itse. Tallainen johtamistyyli vaatii myds johtajaltaan hyvaa itsetuntemusta, uteliaisuutta ja vil-
pitonta halua saada itsensa lisaksi myds muut ymparilldaan olevat menestymaan. Transformationaali-
nen johtaminen perustuu kasitykseen, ettd johtajuus muuttaa johdettavaan prosessiin tai asiaan
osallistuvia ihmisia positiivisempaan suuntaan, mukaan lukien johtaja itse. Se on vastakohta transak-
tionaalisesta johtamistyylista, mika puolestaan perustuu tydntekijdiden palkitsemiseen hyvista suori-
tuksista ja rankaisemiseen epdonnistumisista (Niiranen, Seppanen-Jarveld, Sinkkonen & Vartiainen
2010, 76). Transformationaalinen johtamistyyli hyodyntda karismaa sekd muutosjohtajuutta ja sen
tavoitteena on saada tydyhteisd yltdmaadn parhaimpaansa. On tutkittu, ettd transformationaalisen
johtamistyylin seka tyén imun valilld on positiivinen yhteys (Hakanen 2004, 28; Ollila 2012, 9). Posi-
tiiviset johtamiskokemukset synnyttavat tydyhteisdssa tyon imua. Yksilotasolla tyon imu tarkoittaa
onnistumisen tunteita, niin sanottuja flow-kokemuksia, seka tyon hallinnan tunnetta. Nain ollen voi-
daan todeta transformationaalisen johtamistyylin olevan tyéhyvinvointia edistéava johtamistyyli. (Ant-
tila 2015, 14)

Mitd tulee tydn tehokkuuteen, on transformationaalisen johtamisen tutkittu olevan yksi tehokkaim-
mista johtamistyyleistd, kun tydyhteisolta vaaditaan innovatiivista ja laaja-alaista osaamista, seka
kun kyseessa on esimerkiksi asiantuntijaorganisaatio ja kun organisaation tulisi muuttua kehityksen
mukana. (Gramov & Brandt 2011, 66—70)

Transformationaalinen johtaja Transaktionaalinen johtaja
- Muutosjohtaminen - Tapahtumakeskeisyys
- Karisma - Palkitseminen
- Kehittyminen - Hyotysuhde / vaihtokauppa
- Kannustus - Oman aseman hyddyntéminen
- Motivointi suhteessa tyontekijoihin

TAULUKKO 1. Transformationaalisen ja transaktionaalisen johtajuuden erot (Tavast 2012)

Jos pohditaan transformationaalisen johtamistyylin merkitysté tydhyvinvoinnin kannalta, yhteys on
edella mainittujen tutkimusten perusteella ilmeinen. Tyéhyvinvoinnin ylldpitéminen organisaatiossa
tarkoittaa myds tyéhyvinvoinnin johtamista (Pekkarinen & Pekka 2015, 20-23). Kevan tekeman tyo-
hyvinvointitutkimuksen mukaan (2015) esimiesty®n rooli korostuu tyéhyvinvoinnin kehittdmisessa

esimerkiksi tyburien pidentamista ajatellen.

Kokonaisuudessaan johtaminen on tavoitteellista toimintaa, jossa on tarkoitus saada aikaan tuloksia
ihmisten avulla ja ihmisten kanssa. Tavoitteellinen johtaminen toimii tydhyvinvoinnin tukena (Niira-
nen ym. 2010, 13). Hyvan ja henkildston hyvinvointia tukevan johtamisen perusperiaatteena on,

ettd esimies keskustelee ja kuuntelee tydntekijditdan ja huomioi heidan mielipiteensa ja toiveensa.
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On kuitenkin muistettava, ettd mielipiteet ja nakdkulmat saattavat poiketa hyvinkin toisistaan ase-
man ja roolin perusteella (Juuti & Vuorela 2015, 47).

Johtajan rooli on ratkaiseva esimerkiksi tydnkuvia, tydyhteisda, tasa-arvoa ja oikeudenmukaisuutta
ajatellen. Henkilostén tydhon sitoutumiseen voidaan vaikuttaa hyvalla johtamisella, motivoinnilla ja
tyoyhteisdn kehittymismahdollisuuksilla seka joustavuudella. Toimivalla henkiléstépolitiikalla voidaan
vaikuttaa myos siihen, kuinka tydyhteison riitatilanteet kdasitelladn. Esimies on tydyhteison henkilds-
topolitiikan tulkitsija. Henkiléstopolitiikka ottaa kantaa ty6hyvinvointiin, tyokykyisyyteen ja tydurien
pidentdmiseen. Hyvinvoiva tyéntekija on parhaimmillaan tehokas, oppii ja omaksuu uutta seka tuot-
taa luovia ja innovatiivisia ideoita. Mielenkiintoinen ja miellyttdava ty6, kannustava ja tukeva tydyh-
teist sekd johtaja ovat tarkeitd voimavaroja henkilon tydhyvinvoinnin kannalta. Kehittyminen seka
uuden oppiminen tuovat mielekkyytta eldmaén ja Viitalan (2007, 214) mukaan tasapainoisesta ja
hyvinvoivasta tyontekijasta hyotyy seka tyontekija itse, ettd myds yritys. Sairauspoissaolot ja tybta-
paturmat vahenevat, mika vaikuttaa suoraan yrityksen toimintaan seka tuottavuuteen. (Viitala 2007,
92-93, 214-216)

Sairauspoissaolojen syyt ovat monialaisia. Osaan sairauspoissaoloista ei voida yksiselitteisesti vaikut-
taa, kuten esimerkiksi kun kyse on yksildiden terveydellisista syistd, flunssakausista tai esimerkiksi
lapsen sairastumisesta, mutta on havaittu, etta useat tydymparistétekijat voivat lisata sairauspoissa-
olojen riskid. Naita tekijoita on muun muassa kiireellinen tydtahti, sosiaalisen tuen puute, vahaiset
kehittymismahdollisuudet seka epavarmuus tyon jatkumisesta. Sairauspoissaolojen paikkaaminen voi
olla haasteellista esimiesndkdkulmasta; koulutettuja sijaisia ei valttdmatta ole tarjolla ja sijaisten
hankkiminen voi olla hankalaa nopealla aikataululla. Tydntekijanakdkulmasta puolestaan sairauspois-
saolojen paikkaaminen oman tyon ohella voi olla aikataulullisesti miltei mahdotonta. Sairauspoissa-
olojen paikkaaminen ylit6illa on puolestaan kallista ja aiheuttaa ylimaaraisté kuormitusta henkilds-
tolle. Tama voi johtaa siihen, ettd lopulta osa ty6tehtavistd jad kokonaan tekemattd, mika johtaa
tdiden kasaantumiseen. (Viitala 2007, 214-216)
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3 TYOHYVINVOINTI SOSIAALI- JA TERVEYSALALLA

"Tybhyvinvointi on kokonaisuus, jonka muodostavat tyd ja sen mielekkyys, terveys, turvallisuus ja
hyvinvointi. Ty®hyvinvointia lisadvat muun muassa hyva ja motivoiva johtaminen seka tydyhteistn

ilmapiiri ja tyontekijdiden ammattitaito.” (Sosiaali- ja terveysministerié 2019)

Nyky-yhteiskunnassa tydn kuormittavuutta lisaa fyysisten tekijoiden lisdksi myos psyykkiset tekijat.
Tyo voidaan maaritelld raskaaksi myds silla perusteella, jos yksilo tekee henkisesti kuormittavaa
tyota, tdssa tapauksessa esimerkiksi sosiaali- tai terveysalan tyota. Sosiaali- ja terveysalalla korostuu
tyohyvinvoinnin nakdkulmasta haastavat asiakastilanteet, vakivallan uhka seka fyysinen ja psyykki-
nen kuormitus (Ty6turvallisuuskeskus 2016, 22, 60, 46—48).

Mankan & Mankan (2016, 30—-35) mukaan psyykkisten tekijéiden perusteella tydkyvyttdmyyseldk-
keelle jadaminen on ollut nousussa suhteessa aiempiin vuosiin. Raskaiden potilassiirtojen ja epaer-
gonomisten tydasentojen vuoksi liséantyneet tuki- ja liilkuntaelinsairaudet olivatkin vield vuonna
2015 suurin syy jaada tyokyvyttomyyselakkeelle, kun taas vuonna 2019 mielenterveydelliset syyt
ovat olleet suurin syy tydkyvyttdmyyselakkeelle siirtymiseen (Elaketurvakeskus 2020). Erityisesti
mielenterveydelliset syyt ovat ndyttaytyneet nuoremmilla, alle 50—vuotiailla tydkyvyttomyyselak-
keelle jaaneilld henkiléilla. Vertailun vuoksi mainittakoon, ettd vuonna 2015 mielenterveydellisista
syista jai tydkyvyttomyyselakkeelle yhteensa 6 922 henkilda, joista 4 537 oli alle 50-vuotiaita, kun
taas vuonna 2018 mielenterveydellisten syiden vuoksi tyokyvyttémyyseldkkeelle jai 8 124 henkil6a,
joista 5 351 oli alle 50—vuotiaita (Eléketurvakeskus 2020).

Mankan & Mankan (2016, 28-29) mukaan Euroopan tydolotutkimuksessa (2015) kunta-alalla tyds-
kentelevistd henkildistd jopa 71 % piti tyétdan henkisesti kuormittavana. Erityisesti kunta-alalla ty6s-
kennellessa vallitsee tietyt normit tydyksikosta riippumatta ja kukin tydntekija kokee esimerkiksi Kii-
reen yksil6llisesti. Usein tyéhyvinvointiin liittyvissa tutkimuksissa (Euroopan tyéolotutkimus 2015;
Pekkarinen 2018) mainitaankin ty6hyvinvointia heikentavana tekijana kiire ja aikataulupaineet, kuten
myds vuoden 2018 tydolobarometrissa (Tyd- ja elinkeinoministerié 2019, 68). Verrattuna henkista ja
fyysista kuormitusta tydssd, yleisempaa on tyén kokeminen henkisesti raskaaksi. Vuonna 2018 jopa
62 % palkansaajista koki tydnsa nimenomaan henkisesti raskaaksi (Ty6- ja elinkeinoministerié 2019,
98-101).

Ty6hon vaikuttaminen voi olla haastavaa, jos tydyksikdssa on suoriuduttu tydtehtavista aina samaa
kaavaa noudattaen, eikd muutosta koeta esimiestaholta hyvéksyttdvana. Tyontekijan mahdollisuus
vaikuttaa omaan ty6hdnsa on yksi merkittdvimpia tyotyytyvaisyytta luovia tekijéitd. Tyéhdn vaikutta-
minen voidaan kokea oman osaamisen huomioimisena, sekd kokemus vaikuttamisesta voi olla tyon-
tekijalle merkittava myés ammatillisen kasvun nakékulmasta (Tyoturvallisuuskeskus 2020). Jotta
tydntekija voi vaikuttaa tydhonsa, on esimiehen annettava tyontekijalle mahdollisuus siihen. Vaikka
itse tyd ei muuttuisikaan, tyéntekijan oma vaikutusvalta tydskentelytapoihin voi auttaa edistdmaan

tydssajaksamista. (Tyo- ja elinkeinoministerio 2019, 68)
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Tyoterveyshuoltolaissa on madritelty, ettd tyo- ja toimintakykya seka tydntekijan terveyttd on edis-
tettava tyouran eri vaiheessa, seka myds koko tydyhteisdssa (L 1383/2001, § 1).

Tyoyhteisoja ohjaa sosiaalialan lakien lisdksi tydterveyslaki seka tyoturvallisuuslaki, jotka maarittele-
vat mm. ty6terveyshuollon yleiset jarjestelyt seka palvelujen sisallén ja laajuuden (L 1383/2001, §
1). Ty6suojelua sen sijaan valvoo tydsuojeluviranomainen, joka on madritelty kunkin toimialueen

mukaisesti (L 44/2006). Sosiaalialalla valvova viranomainen on Valvira tai aluehallintovirasto.

Johtamisen yhteyksia tyontekijdiden hyvinvointiin on alettu tutkia intensiivisesti vasta viime vuosina.
Vaikka tyopaikoilla on jo pitkdan oltu tietoisia esimiehen kayttaytymisen vaikutuksista tyontekijoiden
hyvinvointiin, on johtamisen ja ty6hyvinvoinnin yhtdaikainen tutkiminen lisaantynyt vasta 2000-lu-

vulla. Tutkimuksissa on kuitenkin havaittu, etta hyva ja laadukas esimiestyd muodostaa pohjan ty6-

yksikén seka myds yksittdisen tydntekijan tyéhyvinvoinnille (Puttonen, Hasu, Pahkin 2016, 13).

Jos pohditaan tydntekijdiden tydhyvinvointia esimiestydn nakdkulmasta, prosessi alkaa perehdytta-
misesta. Tyonantajalla on velvollisuus perehdyttda tydntekija siihen tydéhon, johon hanet on palkattu
(L 2002/738 14 §). Tybnantajalla on myds huolehtimisvelvoite (L 2002/738 8 §), joka liittyy tydnteki

jan turvallisuuteen ja terveyteen tyopaikalla. Tama tarkoittaa sitd, ettd tydolot ovat oltava sellaiset,

ettd tyontekijan on turvallista tydskennella ja esimerkiksi tydvdlineet ovat asianmukaiset ja kun-
nossa. Tydntekijalld on puolestaan velvollisuus noudattaa tydnantajan ohjeistuksia. Nama tekijat,
kuten perehdytys ja tyoturvallisuus ovat osa tyéhyvinvoinnin muodostumista siind missa myos tyon-
tekijan osaamisen ja ammattitaidon kehittéminen. Jos puhutaan tydntekijan osaamisen kehittédmi-
sestd, voidaan ajatella kehittaminen strategisena toiminnan suunnitteluna. Se, mihin suuntaan tyon-
tekijoiden osaamista ldhdetdan kehittdmaan, perustuu suoraan organisaation strategisiin tavoittei-
siin. On kuitenkin muistettava, etta tyontekijat ovat yksiloita ja johtajan tehtavana on tunnistaa ja

tukea jokaisen yksilén ominaisuuksia. (Ty6turvallisuuskeskus 2020)

kuluessa. Tydhyvinvointia edistava toiminta on pitkdjanteistd, eivatka pienet korjausliikkeet ja yksit-
taiset tempaukset valttamatta tuota pidemmalla tahtdimelld toimivaa rakennetta tyéhyvinvoinnin
ylldpitoon. On huomioitavaa, etté tydhyvinvointi ei ole pelkdstadn tyokykya ja tydterveytta tarkoit-
tava kasite, vaan se kattaa myos tydilmapiirin, tydon mielekkyyden, johtamisen, sekd jokaisen tydnte-
kijan oman nakemyksen. (Manka & Manka 2016, 75)

Tyohyvinvointi on kokonaisuus, jonka voidaan katsoa koostuvan neljdstd osa-alueesta, jotka ovat
kaikki kytkdksissa toisiinsa. Naita osa-alueita ovat psyykkinen-, fyysinen-, sosiaalinen-, ja henkinen
hyvinvointi (KUVIO 1). Tydhyvinvoinnista puhuttaessa ei voida keskittyé vain yhteen osa-alueeseen,
joskin puutteet tietyssa osa-alueessa vaikuttavat suoraan muihin osa-alueisiin. (Virolainen 2012, 11-
13)
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KUVIO 1. Kokonaisvaltainen tyéhyvinvointi (Virolainen 2012).

Tyohyvinvointi rakentuu jokaisen osallisuudesta ja panoksesta; tydhyvinvointia ei voida tuoda ulko-
puolelta, vaan se tdytyy luoda ja kehittad itse. Tyohyvinvoinnin kehittdminen onkin olennainen osa
yhteison toimivuutta pidemmalla téhtdaimelld. Tydyhteisdn toimivuuteen ja yhteishenkeen vaikuttaa
pitkalti my6s yksildiden oma asenne, voimavarat seka ominaisuudet. On muistettava, etta jokainen

yksilé on oman tydnsa, seka elaménsa asiantuntija. (Tampereen yliopisto, 2015)

Wellbeing at work-julkaisun tekemén anonyymin tyéhyvinvointikyselyn mukaan yksilén tydhyvinvoin-
nin kolme kulmakived ovat autonomia, eli oman tydn maaraaminen, oman patevyyden tunnistami-
nen, eli se ettd tydtehtdvéat ovat oman osaamisen tasolla, sekd myds tydyhteison suhteet, eli yhtei-
son positiivinen tydilmapiiri (Wellbeing at work, 2018). Lisdksi toisen tyéhyvinvointitutkimuksen mu-
kaan tyohyvinvointi vaikuttaa suoranaisesti myos yksilén muihin elaman osa-alueisiin; tydhuolet kan-
tautuvat herkéasti mukana kotiin, mika taas saattaa aiheuttaa liséstressia ja jénnitteitéd perhesuhtei-
siin (Rothmann 2008, 11). Tutkimus osoitti myds, etta huolimatta ylitdiden maarastd, omaan tydhon
tyytyvaisyys vaikutti positiivisesti tydhyvinvointiin ja se vahensi tydstressin maaraa (Rothmann 2008,
12). Toisin sanoen vaikka tyota olisi maarallisesti enemman, kokonaisuutena tyotyytyvaisyys on ty6-

maaraa merkittdvampi tekija tyéhyvinvoinnin nékdkulmasta.

Ty6hyvinvointi on yhta lailla tyénantajan kuin tyontekijankin vastuulla. Molemmat osapuolet osallis-
tuvat hyvinvoinnin edistdmiseen ja kehittdmiseen omalla panoksellaan (Ty6terveyslaitos TTL 2019).
Tyohyvinvointiin kuuluu myds henkisen kuormituksen, kuten esimerkiksi tydperdisen stressin huomi-
oiminen ja siihen puuttuminen. Ackerleyn (2017) mukaan tydperdinen stressi aiheutuu esimerkiksi
puutteista vuorovaikutuksessa johtajan ja tyontekijén valilld. Vuorovaikutustaitoja tarvitaan myos
transformationaalisessa johtamistyylissé (Niiranen ym. 2010, 99). Tyéntekijan on huolehdittava

oman ammatillisen osaamisensa kehittamisesta ja oman tyokykynsa yllapidosta. Tydnantajalla on
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puolestaan vastuu hyvdsta ja motivoivasta johtamisesta seka turvallisen tydympéariston ja koulutus-
mahdollisuuksien jarjestamisesta. Kaytanndssa tyéhyvinvointi on tyénantajan seka tydntekijan tulok-
sellista yhteistyota. (Sosiaali- ja terveysministerié 2019) Toisaalta tydhyvinvointi on laajemmin aja-
teltuna my6s yhteiskunnan vastuulla, silld yhteiskunta luo puitteet tydhyvinvoinnin yllapitamiselle
saatamalla tydhyvinvointiin liittyvat lait seka tukemalla toimintaa, jolla edistetadn yleisesti kansalais-

ten terveytta ja hyvinvointia.

Tdssa opinnadytetydssa tydhyvinvointia seka transformationaalisen johtamistyylin merkitysta tyéhy-
vinvointiin pohdittiin tydntekijdiden seka heidan esimiestensd nakokulmasta. Useita tydhyvinvointiin
vaikuttavia seikkoja seka kehittamistarpeita tuli esille lomakekyselyiden vastauksissa seka esimiesta-
holta, ettd myds tyontekijataholta. Taman opinndytetyéna tehdyn selvityksen myéta tyohyvinvointiin
vaikuttavia asioita voidaan kehittéa Kuopion kaupungin asumispalveluissa suoraan tyontekijéilta seka
heidan esimiehiltdan saatujen vastauksien perusteella.
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4 OPINNAYTETYON PROSESSI

Opinnaytetytn idea on saanut alkunsa omasta mielenkiinnostani tydhyvinvoinnin kehittdmiseen. En-
simmaisena ajatuksenani oli tehda opinndytety6 tydhyvinvoinnista ja johtamisesta, erityisesti niiden
yhteyksista toisiinsa. Oman pohdintani ja opinnaytetytn tilaajan kanssa kaytyjen keskustelujen pe-
rusteella aihetta rajattiin transformationaaliseen johtamiseen seka Kuopion kaupungin asumispalve-
luihin, silld transformationaalinen johtamistyyli on Kuopion kaupungin asumispalveluissa melko tuore
kasite ja johtamistyyli (Villanen 11.12.2019). Asumispalvelut valikoituivat kohderyhméksi, koska ni-
menomaan asumispalveluihin kohdistunutta tyohyvinvointikyselya ei ole Kuopion kaupungille tehty

lahivuosina.

Opinnaytety6n lomakekyselyja varten kaytiin avoin keskustelu Kuopion kaupungin alue-esimiehen
kanssa johtamisesta, tydhyvinvoinnista seké asumispalveluiden haasteista. Keskustelussa héan toi
esille ndkemystaan edella mainituista kasitteistd, seka toi ideoita lomakekyselyn luomista varten.
N&in ollen saatiin koostettua opinndytety6ta ohjaavat tutkimuskysymykset seka niiden pohjalta teh-

dyt kyselylomakkeet.

Alue-esimies kertoi, ettd Kuopion kaupungin palveluesimiehet tekevat ty6ta itsenaisesti omalla per-
soonallaan ja toimintatapojen muuttaminen tai muutosten Iapivienti voi olla haastavaa etenkin jo
pidemman aikaa johtamisty6té tehneilld palveluesimiehilld. Hanen mukaansa transformationaalinen
johtaminen on Kuopion kaupungin asumispalveluissa vield melko uusi kasite ja johtamistapa, eika
valttamatta kenellakaan palveluesimiehella ole yhta ja ainoaa tapaa johtaa, vaan se voi olla sekoitus
useaa johtamistyylia (Villanen 11.12.2019).

Opinnaytetytn tavoitteiden ja tarkoituksen pohjalta luotiin seuraavat tutkimuskysymykset:

1. Millainen merkitys esimiestydlla on asumispalveluyksikdiden tyéhyvinvointiin?

2. Millaisena tydhyvinvointi kuvautuu Kuopion kaupungin asumispalveluissa?

Naiden tutkimuskysymysten pohjalta tehtiin Webropol-lomakekyselyt, joita varten haettiin tutkimus-
lupa Kuopion kaupungilta. Tutkimusluvan on mydntanyt Kuopion kaupungin kuntoutusjohtaja Mikko
Korhonen 25.11.2019 niilla ehdoilla, etta opinnaytetydssé noudatetaan saatuihin tietoihin ndhden
salassapitosdannoksia, seka yksi kappale valmistunutta opinnaytety6ta luovutetaan maksutta Kuo-

pion kaupungin perusturvan palvelualueen vanhuspalveluiden kdytt6dn (LIITE 1).

Koska oli tarkeaa selvittad seka asumispalveluiden palveluesimiesten, ettd heidan tyontekijéidensa
kokemus ty6hyvinvoinnin tdméanhetkisesta tilasta ja esimiestydn merkityksesta tydhyvinvointiin Kuo-
pion kaupungin asumispalveluissa, lomakekyselyita luotiin kaksi; yksi palveluesimiehille (LIITE 6) ja
toinen tyontekijatahoille (LIITE 7).
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Opinndytety0 toteutettiin selvityksenad, jossa selvitettiin Kuopion kaupungin asumispalveluiden tyo-
hyvinvoinnin nykytilaa palveluesimiesten seka heidan tyontekijoidensa nakdkulmasta, seka esimies-

tydn merkitysta tydhyvinvointiin.

4.1  Tutkimusmenetelma

Opinnaytetyon tutkimusmenetelmana kaytettiin kvantitatiivista, eli maarallista tutkimusmenetelmaa.
Kvantitatiivinen tutkimusmenetelma tarkoittaa tutkittavan kohteen tulkitsemista tilastojen seka nu-
meroiden avulla (Jyvaskylan yliopisto 2015). Tahan opinndytetyéhon maarallinen tutkimusmene-
telma oli mielestani sopivin, silla opinndytetydn osana tutkitaan nimenomaan tydyhteis6ja, henkildja
seka tasmadllisia tilastoja, joita voidaan analysoida numeraalisesti. Talla tutkimuksellisella lahestymis-
tavalla voidaan saada laajempaa tutkimusaineistoa, seka luotettavampia tuloksia kuin esimerkiksi

erillisilla haastatteluilla.

Kyselytutkimuksen etuna on myds se, etta sen avulla voidaan kerata laaja tutkimusaineisto analysoi-
tavaksi. Kysely on my6s menetelmallisesti tehokas, silld voidaan selvittéda yhtaaikaisesti monta eri
asiaa ja nain ollen se sadstaa myos tutkijan aikaa. Kaytanndssa téma tarkoittaa sita, etta kyselyssa
voi olla useampi kysymys, sekd muodoltaan erilaisia kysymyksia. Kysely on erityisen tehokas ainei-
sonkeruumenetelma silloin, kun vastaajia on useita ja he ovat useassa eri paikassa. Talldin voidaan
hyddyntda internetkyselya (Vilkka 2007, 28). Lisdksi kvantitatiivisella tutkimusmenetelmalld saadaan

kartoitettua ajankohtainen tilanne halutusta asiasta (Heikkila 2014).

Kvantitatiivinen tutkimusprosessi (KAAVIO 1.) alkaa tutkimusongelman maarittémisestd. Ongelman
maarittdmisen jalkeen perehdytadn mahdollisiin aikaisempiin tutkimuksiin seka kirjallisuuteen ja laa-
ditaan tutkimussuunnitelma, jonka perusteella tutkimusta ja raportointia toteutetaan. Téman jdlkeen
voidaan laatia tiedonkeruuvaline, eli taman opinnaytetytna tehdyn selvityksen kohdalla kyselylo-
make, jolla kerdtédan analysoitavat tiedot. Tiedonkeruun jalkeen saatu tieto voidaan analysoida ja
tulokset voidaan raportoida. Tulokset koostetaan raporttiin ja tutkimustuloksista tehdadn johtopaa-

toksid, joita hyddynnetdan tutkimussuunnitelman mukaisesti (Heikkild 2014).
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KAAVIO 1. Kvantitatiivisen tutkimuksen prosessi (Heikkild, 2014)

Tutkimusongelman maarittaminen

l

Tietoperustan luominen

l

Kyselylomakkeen tekeminen

l

Tietojen keraaminen ja analysointi

l

Tulosten koonti

l

Johtopaatokset, tulosten hyddyntdminen

4.2  Aineistonkeruumenetelma

Maarallinen tutkimusmenetelma voi vastata kysymyksiin, kuinka paljon, kuinka monij ja kuinka usein.
Taman opinndytetydn kohdalla tutkittiin henkilditéd ja koska tutkimusmenetelméana toimi kvantitatiivi-
nen tutkimusmenetelma, tutkittavat asiat oli strukturoitava. Strukturoiminen tarkoittaa sitd, etta tut-
kittavat asiat vakioidaan ja suunnitellaan (Vilkka 2007, 13-15). Kaytédnndssa tama tarkoittaa sita,
ettd lomakekyselyn kysymykset vakioidaan siten, ettd jokainen vastaaja ymmartaa kysymykset sa-
malla tavalla ja kysymykset voidaan esittda jokaiselle vastaajalle samassa jarjestyksessa, samassa
muodossa. Vakioidussa aineistonkeruussa vastaajat lukevat kysymykset itse ja vastaavat niihin itse-
naisesti. (Vilkka 2007, 13-15, 27)

Maarallisessa tutkimusmenetelmdssa aineistonkeruu tapahtuu yleensa standardoitujen tutkimuslo-
makkeiden ja valmiiden vastausvaihtoehtojen avulla. Vastauksia kuvataan numeraalisesti ja usein

selvitetdan myos eri asioiden valisia vaikutuksia, tai tutkittavassa ilmidissa tapahtuneita muutoksia.
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Kyselytutkimuksessa on tarkoituksena kerata aineistoa, eli tietoa kdyttden aineistonkeruumenetel-
mana lomakekyselya tai valmiiksi strukturoitua haastattelua. Aineistonkeruu tapahtuu standar-
doidussa muodossa, eli samalla tavalla jokaiselta vastaajalta. Kvantitatiiviselle tutkimusmenetelmalle
on myos tyypillistd kayttad hyddyksi nimenomaan internet- ja lomakekyselyja seka haastatteluja,

kuten myds tdssa opinndytetyona tehdyssa selvityksessa kaytettiin. (Heikkild 2014)

Kyselytutkimuksen etuna on se, ettad sen avulla voidaan kerata laaja tutkimusaineisto analysoita-
vaksi. Kysely on myés menetelmallisesti tehokas, silla yhtaaikaisesti voidaan selvittéa monta eri
asiaa ja nadin ollen se saastda myos tutkijan aikaa. Kysely on erityisen tehokas aineisonkeruumene-
telma silloin, kun vastaajia on useita ja he ovat useassa eri paikassa. Talléin voidaan kayttaa inter-
netkyselya (Vilkka 2007, 28). Kyselytutkimuksen heikkouksia puolestaan ovat mahdollinen aineiston
suppeus, epaluotettavuus vastaajien todellisesta suhtautumisesta tutkimuksessa oleviaan kysymyk-
siin, lopullinen pieni vastausprosentti, seka yleisesti vastaajien tieto tutkittavasta aiheesta. (Hirsjarvi,
Remes ja Sajavaara 2009, 193-195). Lisaksi kyselyn heikkoutena kuvastuu se, ettd vastaukset pa-
lautuvat usein tutkijalle hitaasti ja tutkija voi joutua tekemaan uusintakierroksen kyselylle. Nain teh-
tiin my6s téman opinnaytetyon kohdalla. Lomakekysely sopi hyvin tdman opinnaytetydn tutkimuksen
aineistonkeruumenetelmaksi, silld havaintoyksikkéna oli henkild, eli tédssa tapauksessa yksikon tyon-
tekija ja yksikdn esimies. Taman opinndytetyon kohdalla lomakekysely oli myds kustannustehokas
ratkaisu, silla verkkokyselyna toteutettu lomakekysely ei aiheuttanut kustannuksia tilaajalle eika

myodskaan tekijdlle.

Aineistonkeruumenetelmana kaytetyt lomakekyselyt toteutettiin Webropol-kyselyind. Kyselyissa ke-
rattiin tietoa asumispalveluiden tytntekijéilta ja heidan esimiehiltéan tydhyvinvoinnin nykytilasta,
koetuista haasteista sekd kehitysideoista. Lomakekyselyiden vastauksien analysointiin kaytettiin paa-
saantdisesti maarallistd, eli kvantitatiivista analyysimenetelmaa. Kyselyissa ilmenneiden tietojen pe-

rusteella koostettiin tilastoja ja kuvioita, joista voidaan tarkastella tutkimustulokset.

Kyselyita luotiin kaksi; toinen asumispalveluiden keskijohdon palveluesimiehille ja toinen heidan
tyontekijoilleen. Aineistonkeruuaikana Kuopion kaupungin palveluksessa asumispalveluissa tyosken-
teli 12 keskijohdon palveluesimiesta ja heidan alaisuudessaan 551 tydntekijaa, joista valtaosa oli 1&-
hihoitajia. Aineistonkeruussa, eli lomakekyselyssa ei eritelty vastaajia ammattinimikkeen, tydsuh-
teen, ian eikd sukupuolen mukaan. Vastaajista rajattiin pois ainoastaan lyhytaikaiset tydntekijat,
jotta selvityksen luotettavuus ei karsi tydntekijdiden vaihtuvuuden vuoksi liikaa. Lyhytaikaisilla tydn-
tekijoilla tassa opinndytetydssa tarkoitetaan sellaisia henkil6itd, jotka tekevat yksittaisia, satunnaisia
tydvuoroja eri yksikdissa, minka vuoksi heilla ei valttamatta ole selkedd nakemystd nimenomaan

asumispalveluiden tyéhyvinvoinnin tilasta.

Molemmat lomakekyselyt testattiin kahdella asumispalveluissa tydskentelevalla henkil6lla, ennen
kuin varsinaiset kyselyt julkaistiin aineistonkeruuta varten. Lomakekyselyiden testaukseen osallistu-

neet henkil6t 16ytyivat opinndytetydn tilaajan yhteyshenkilon avulla. Testikyselyista saadun palaut-
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teen perusteella ei ollut tarvetta muokata kyselyita, mutta opinndytetyon tilaajan pyynnosta lomake-
kyselyyn lisdttiin viela kysymys "kuinka kauan olet tyéskennellyt Kuopion kaupungin asumispalve-

luissa?”.

Alun perin kyselyiden julkaisu suunniteltiin toteutettavaksi 6.1.2020, mutta toimeksiantajan pyyn-
nosta lomakekyselyyn lisattiin viela kysymys “kuinka kauan olet tyéskennellyt Kuopion kaupungin
asumispalveluissa”, minka vuoksi kyselyiden julkaisu siirtyi viikolla eteenpain. Kysymyksen lisdami-
sen myota lomakekyselyn rakenne muuttui siten, etta lisatty kysymys jouduttiin jattdmaan hieman
epaloogisesti jarjestyksessadn viimeiseksi. Muut vastaajien tyohistoriaa kartoittavat kysymykset esi-
tettiin molemmissa lomakekyselyissa ensimmaisina kysymyksind. Lomakekyselyissa ei keratty henki-

|6tietoja. Molemmat kyselyt julkaistiin 13.1.2020 ja vastausaikaa oli 3.2.2020 saakka.

Kyselyyn vastaamisesta muistutettiin sahkopostitse 20.1.2020, jolloin vastausaikaa oli jaljella kaksi
viikkoa. Vastausajan paatyttya ja kyselyn sulkeuduttua vastauksia oli tullut kaikkiaan 10 kpl palvelu-
esimiehilta ja 74 kpl tyontekijoilta. Palveluesimiesten vastausprosentti oli ndin ollen 83,3 % ja tyon-
tekijatahojen 13,5 %. Selvityksen tuloksia analysoitiin objektiivisesti ja tdman opinnaytetydn koh-

dalla maarallisen tutkimuksen tarkoitus oli kartoittava seka vertaileva.

Opinndytetyon tilaajan yhteyshenkild valitti saatekirjeen (LIITE 2) seka kyselyiden linkit palveluesi-
miehille, jotka vastasivat itse kyselyyn ja valittivat toisen kyselyn henkildstélleen. Kyselyt toteutettiin
anonyymisti siten, ettei ketdan yksittdista vastaajaa voitu tunnistaa, eikd mydskaan sita, mista yksi-
kosta vastaus on annettu. Vastausten kasittelyssa noudatettiin EU:n yleista tietosuoja-asetusta (EU
2016/679) ja vastaukset poistettiin Webropol-jarjestelmasté aineiston analyysin valmistuttua
15.4.2020.

4.3 Aineiston analyysimenetelma

Kvantitatiivista analyysimenetelmaa hyddynnettiin monivalinta- ja matriisikysymysten tuloksien ana-
lysointiin. Kvantitatiivisen analyysimenetelman tarkoituksena on muodostaa aineistosta maarallinen
tai numeraalinen kokonaisuus ja tehda siitd analyysiin perustuvat johtopaatokset (Vuorinen, 2014).
Téassa opinndytetydna tehdyssa selvityksessa kvantitatiivista analyysimenetelmaa on kaytetty moni-
valinta- ja matriisikysymysten tuloksien analysointiin, silld kyseisten kysymysten vastaukset on esi-
tetty alun perin numeraalisessa muodossa. Kaytannossa nadiden kysymyksien vastauksista luotiin ku-
vioita ja tilastoja, jotka tukevat sanallista analyysia. Selvityksen avoimet kysymykset puolestaan
tuottivat laadullista aineistoa ja ne analysoitiin soveltaen sisdlldnanalyysia. Sisalldnanalyysi on perin-
teisesti kvalitatiivisen aineiston analysointitapa, mutta se soveltuu myés maarallisen aineiston analy-
sointiin. Sisallénanalyysissa aineistoa tarkastellaan aineistossa esiintyvien eroavaisuuksien ja yhtalai-
syyksien kannalta. Sisallénanalyysi on tekstianalyysia, jossa tarkastellaan jo valmiiksi tekstimuotoisia
tai sellaisiksi muutettuja aineistoja (Tuomi & Sarajarvi 2009, 105-108). Kaytdnndssa sisallonanalyy-
sid sovellettiin tassa opinndytetytnad tehdyssa selvityksessa siten, jo valmiiksi sanallisessa muodossa
olevat vastaukset, eli tassa tapauksessa avointen kysymyksien vastaukset analysoitiin opinnaytetyon

aiheen nakokulmasta. Luodessa analyysia tuloksista on huomioitava, ettei laadullinen ja maarallinen
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analyysimenetelma sulje automaattisesti toisiaan pois, eli molempia analyysimenetelmia voidaan

hyddyntda yhden kyselyn vastauksien analysoinnissa (Vilkka 2007, 14, 29).

4.4  Selvityksen luotettavuus ja eettisyys

Keskeisia lahtdkohtia hyvdlle tieteelliselle tutkimusetiikalle ovat Tutkimuseettisen neuvottelukunnan
(2012) mukaan rehellisyys, huolellisuus ja tarkkuus aineiston kasittelyssa, tallentamisessa, esittami-
sessa ja seka arvioinnissa. Selvitystd varten on hankittu tarpeelliset tutkimusluvat seka selvitysta
tehdessa on sovellettu eettisesti hyvaksyttavia arviointimenetelmia, tiedonkeruumenetelmia seka
lahteitd. Selvityksen luotettavuutta toteutetaan avoimuudella ja rehellisyydella selvityksen tuloksia
julkistettaessa. Hyva tieteellinen kaytantd velvoittaa tutkijaa toimimaan arvostavasti ja kunnioitta-
vasti muita tutkimuksia kohtaan, seka niiden tuloksia kohtaan. Hyvan tieteellisen kdytannon noudat-
tamisesta vastaa lahtokohtaisesti jokainen tutkija itse ja se on myds jokaisen tutkijan velvollisuus.
Selvitykseen osallistuville henkildille ei saa mydskaan koitua minkdanlaista haittaa selvitykseen osal-
listumisen vuoksi. Haitaksi voidaan laskea myds se, jos selvitykseen osallistuminen vie enemman
aikaa, kuin mita esimerkiksi aikataulullisesti on alun perin informoitu. (Tutkimuseettinen neuvottelu-
kunta 2012)

Taman opinndytetydn selvitystéd varten vastaajille arvioitiin selvitykseen osallistumisen vievén noin
5-10 minuuttia ja vastaaminen tapahtui tydajalla eika siita aiheutunut kohtuutonta haittaa vastaa-
jille. Tutkijan tehtédvana onkin minimoida selvitykseen osallistuville vastaajille aiheutuneet haitat.
Selvityksen eettisyyden lisaksi on huomioitava selvityksen tekemiseen vaikuttava voimassa oleva
lainsdadantd, kuten tietosuoja ja henkildn yksityisyyttd koskevat asiat. Tata opinndytetydta tehdessa
noudatettiin Eu:n yleista tietosuoja-asetusta (2016/679) ja selvitystd koskeva aineisto tuhottiin
Webropol-sovelluksesta heti, kun tulokset oli saatu purettua ja analysoitua. Kyselyt toteutettiin hiih-
toloma-aikaan, mika oletettavasti vaikutti vastaajien maaraan alentavasti. Suuremmalla vastausmaa-
ralla olisi voinut saada tarkempia ja laajempia selvitystuloksia, joskin myds toteutunut vastausmaara
riitti selvityksen toteuttamiseen. Kaikkiin kysymyksiin oli vastattu johdonmukaisesti eiké suurin osa

vastauksista jattényt tekijalle tulkinnanvaraa, vaan loi mahdollisuuksia pohdintoihin eri nakdkulmista.

Yleisesti voidaan todeta, ettd maarallisen tutkimuksen luotettavuutta tarkastellessa voidaan kayttda
kasitteita validiteetti ja reabiliteetti. Validiteetti kuvailee sen, kuinka hyvin selvityksessa kaytetty tut-
kimusmenetelma mittaa sen tutkittavan ilmién ominaisuutta, mitd on tarkoituskin mitata. Realibi-
teetti puolestaan kuvailee kuinka luotettavasti selvityksessa kdytetty tutkimusmenetelma mittaa ha-
luttua ilmi6ta (Hiltunen 2009).

Selvityksen laadukkuutta ja eettisyyttd pohtiessa on syyta huomioida myos léhteiden luotettavuus.
Opinndytetydssa on kaytetty paljon kirjallisuutta, mutta myds useita internetlahteitd. Internetldhtei-
den luotettavuuteen onkin kiinnitetty erityistd huomiota. Internetaineistoa hyddyntéessa on huomioi-
tava esimerkiksi internetaineiston sijainti ja se, onko kyseinen sivu lahtdkohtaisesti luotettava vai ei
ja onko aineisto kenties vapaasti kaytettavissa vai ei (Vilkka 2007, 96-99). Virheellisten tai puutteel-

listen lahteiden kayttdminen voi johtaa merkittaviin haittoihin selvityksen tuloksia analysoitaessa.
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Selvityksen lukijalle tulee jadda vaikutelma, etta selvitys on tuotettu puolueettomasti ja tutkimuseet-
tisia periaatteita noudattaen (Vilkka 2007, 159). Selvitysta tehdessa oli myds pohdittava oma eetti-
nen kanta. Tulokset on analysoitu puolueettomasti huolimatta siitd, ettd tekija on tyéskennellyt Kuo-

pion kaupungin palveluksessa selvityksen tekemisen aikaan.
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5 TUTKIMUSTULOKSET

Tassa opinndytetydssa selvitettiin Kuopion kaupungin asumispalveluissa tydskentelevien henkildiden,
eli tassa tapauksessa lahihoitajien ja sairaanhoitajien seka palveluesimiesten kokemusta asumispal-
veluiden tydyhteisdjen tdmanhetkisesta tychyvinvoinnin tilasta seka sen kehittdmisesta ja transfor-

mationaalisen johtamisen merkityksestd tydhyvinvointiin. Molemmat lomakekyselyt olivat ldhes

Kyselyihin osallistuminen oli vapaaehtoista, joskin kaikki kysymykset oli asetettu pakollisiksi vastata.
Talla varmistettiin vastauksien saaminen jokaiseen kysymykseen. Kahdessa avoimessa kysymyk-
sessd vastaamisen pakollisuus oli vastaajien toimesta ohitettu vastaamalla yhdella kirjaimella tai yh-
delld merkilld, mutta nailld vastauksilla ei ollut tulosten kannalta merkitysta selvityksen kokonai-

suutta ajatellen. Kaavioissa prosentit on pyoéristetty Idhimpaan kokonaislukuun.

5.1 Palveluesimiesten ndkemyksia

Ensimmaisessa (1.) kysymyksessa selvitettiin ty6historiaa vuosina Kuopion kaupungin asumispalve-
luissa esimiehen tehtavissa. Tydvuosien selvittdmista perusteltiin silla olettamuksella, ettd johtamis-
tyyleissa seka johtamiskokemuksessa on eroavaisuuksia riippuen siitd, kuinka kauan vastaaja on
tyoskennellyt esimiestehtdvissa asumispalveluissa. Nédma kokemukseen liittyvat eroavaisuudet voivat
nakya myos vastaajien muissa vastauksissa. Téma voidaan perustella siten, ettei valttamatta esimer-
kiksi yhden vuoden esimiestydkokemuksella voida varmuudella sanoa, kuinka tyéhyvinvointi on yksi-
kossa kehittynyt pidemmalld ajalla, verrattuna esimerkiksi 5 vuoden tyékokemukseen. Voidaan olet-
taa, ettd mitd pidempi tydkokemus, sita vahvempi ndkemys on myds tydhyvinvoinnin tilasta ja sen

mahdollisista muutoksista.

Vastaajista 0 % (n=0) oli tydskennellyt esimiehen tehtdvissa alle vuoden. Vastaajista 40 % (n=4)
vastasi tydskennelleensa esimiesasemassa 1-3 vuotta, 10 % (n=1) 4-6 vuotta, 20 % (n=2) 7-9
vuotta ja 30 % (n=3) 10 vuotta tai yli.

Na&in ollen suurin osa vastaajista kertoi tydskennelleensa esimiestehtdvissa 1-3 vuotta. Toiseksi suu-
rin osa vastanneista oli puolestaan tydskennellyt asumispalveluissa esimiestehtdvissa 10 vuotta tai
yli (KUVIO 2).
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Tyoskennellyt esimiesasemassa
Kuopion kaupungin
asumispalveluissa

m Alle vuoden

m 1-3 vuotta
4-6 vuotta

m 7-9 vuotta

® 10 vuotta tai yli

KUVIO 2. Vastaajien tydkokemus esimiestehtavista Kuopion kaupungin asumispalveluissa.

Tyohistoriaa selvitettiin kyselyn viimeiselld, jarjestyksessaan seitsemannelld (7.) kysymykselld, jossa
kysyttiin, kuinka monta vuotta vastaaja on tytskennellyt esimiehena nykyisessa tydyksikdssaan. Ky-
symyksen sijoittaminen viimeiseksi johtui siita, etta se lisattiin kyselyyn julkaisun jdlkeen, jolloin
Webropol-tydkalussa ei ole endaa mahdollisuutta muuttaa kysymyksien jarjestystd. Tama ei kuiten-
kaan vaikuttanut lomakekyselyiden vastauksiin eika selvityksen luotettavuuteen, silld julkaistuja ky-
selyitd ei ollut vield kysymyksen lisadmisen aikana lahetetty vastaajille. Toisin sanoen kyselyihin ei

ollut vield saatu mydskaan vastauksia ennen viimeisen kysymyksen lisadmistd.

Nykyisessa tydyksikéssa esimiestehtavissa vastaajista oli tyéskennellyt alle vuoden 20 % (n=2), 1-3
vuotta 30 % (n=3), 4-6 vuotta 20 % (n=2), 7-9 vuotta 10 % (n=1) ja 10 vuotta tai yli 20 %
(n=2). Suurin osa vastaajista (30 %) oli siis tydskennellyt nykyisessa yksikdssdan 1-3 vuotta (KU-
VIO 3.). Kysymysta analysoitaessa selvida, ettd vaihtuvuutta palveluesimiehissa asumispalveluissa
esiintyy jonkin verran. Ndiden kahden kysymyksen (kysymys 1. ja kysymys 7.) vastauksista voidaan
paatella, ettd suurin osa vastanneista palveluesimiehista tydskentelee asumispalveluissa kohtalaisen
tuoreella tyokokemuksella, silld suurin osa vastaajista oli vastannut molempiin kysymyksiin tydsken-
nelleensa yleisesti esimiestehtavissa 1-3 vuotta, sekd nykyisessa tydyksikdssa esimiestehtdvissa 1-3

vuotta.
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Tyoskennellyt esimiestehtavissa
Kuopion kaupungin
asumispalveluissa nykyisessa
tyoyksikossa

m Alle vuoden

m 1-3 vuotta
4-6 vuotta

m 7-9 vuotta

10 vuotta tai yli

KUVIO 3. Vastaajien tydkokemus esimiestehtavissa tydskentelemisestd nykyisessa tyodyksikdssa

5.1.1 Oman tydyksikon tyohyvinvointi palveluesimiesten ndakdkulmasta

Lomakekyselyssa tyohyvinvoinnin tasoa vastaajien omassa tydyksikdssa selvitettiin kaikkiaan kol-
mella tdsmentavalld kysymykselld, joista yksi oli matriisikysymys, toinen avoin kysymys ja kolmas
monivalintakysymys. Jarjestyksessa matriisikysymys (asteikko) oli kyselyssa toisena (2.).

Vastaajia oli 10 ja kysymyksen vaittdmiin vastattiin esimiestahoilta seuraavanlaisesti: Paras kes-
kiarvo (5), oli kahdella vaittamalla; “Olen aidosti kiinnostunut tyéyhteisdn hyvinvoinnista” sekad “mi-
nulla on mahdollisuus vaikuttaa tyéhyvinvointiin”. Huonoin keskiarvo (3,2) oli puolestaan vaittamalla

"ty6paikkakiusaamista ei esiinny yksikdssani” (LIITE 5).

Liitteessa (LIITE 5) nahtdvisséa olevista luvuista voidaan paatelld, ettd kokonaisuudessa palveluesi-
miehet nakevat tydyksikdidensa tydhyvinvoinnin tason hyvana. Vaittamiin ei tullut lainkaan “tdysin
eri mieltd” -vastauksia ja vaittdmaan "tydilmapiiri on hyva”, vastaajista perati 70 % (n=7) oli osittain
samaa mielta. Yleisesti tydilmapiiri koettiin hyvaksi keskiarvolla 4, yhta “osittain eri mieltd” -vas-
tausta lukuun ottamatta. Huomioitavaa oli, ettd suurin osa palveluesimiehista koki myds saavansa
itse riittavasti tukea omalta esimieheltaan. Vaikka paljon puhutaan tydssdjaksamisesta tyontekijoi-
den nakodkulmasta, on myds esimiesten tydssdjaksaminen merkittdva osa koko tydyhteison toimin-
taa, silla tydyhteisdn johtajan hyvinvointi heijastuu suoraan yhteisén toimivuuteen ja tuloksellisuu-
teen (Jarvinen 2001, 139-141).

Taman kysymyksen ristiriitaisin vastaustulos oli sen sijaan vaittamassa “tydpaikkakiusaamista ei
esiinny yksikdssani”. Kyseisesta vaittdmasta 40 % (n=4) vastaajista oli vastannut olevansa osittain
eri mieltd. Toisaalta 40 % (n=4) oli myds vastannut olevansa osittain samaa mielta vaittamaan. Vas-

tausten jakautuminen voidaan siis tulkita eroavaisuuksina eri yksikdiden valilla. Tassa kyselyssa ei



24 (53)

selvitetty, kuinka tyopaikkakiusaamiseen on puututtu, mutta 90 % (n=9) kyselyyn vastanneista pal-
veluesimiehistd kertoi olevansa aidosti kiinnostunut tydyhteisdn hyvinvoinnista, minka vuoksi voi-
daan olettaa, etta tydpaikkakiusaamiseen on puututtu tai tullaan puuttumaan yksikdissa jollakin ta-
valla. Tydpaikkakiusaaminen tulkitaan esimerkiksi Tyd- ja elinkeinoministerion tekemassa tydoloba-
rometrissa tyShyvinvointia heikentdvaksi tekijaksi ja sen mukaan perati 59 % palkansaajista on

vuonna 2018 kokenut tai havainnut tydpaikkakiusaamista (Ty6- ja elinkeinoministerié 2019).

Lisdksi vaittdmaan "minulla on mahdollisuus vaikuttaa tyéhyvinvointiin” osittain samaa mielta oli 40
% (n=4) vastaajista ja tdysin samaa mieltd 60 % (n=6) vastaajista. Naiden vastausten perusteella
voidaan paatelld, etta esimiestydskentelylla on merkitystd koko yksikdn tydhyvinvointiin. Esimerkiksi
tyontekijoiden henkildkohtaisten vahvuuksien hyédyntaminen tydssa on tarkeda seka tydyhteison,
esimiehen, ettd tyontekijan itsensa kannalta. Tydntekija kokee, ettd hanet huomioidaan yksilona ja
han voi toteuttaa ty6taan parhaalla mahdollisella tavalla vahvuuksiaan hyédyntaen. Keskeista tyoyh-
teison kehittdmisen kannalta on ymmartaa, etta jokaisella tydntekijélld on omat vahvuudet, taidot,
ominaisuudet seka voimavaransa ja esimiehen tehtdva on nostaa nama esille. (Juuti & Vuorela
2015, 213-219)

tydyhteisolle” 60 % (n=6) vastaajista oli osittain samaa mieltd, 20 % (n=2) vastaajista oli tdysin
samaa mieltd, kun taas 10 % (n=1) vastaajista oli osittain eri mielta ja 10 % (n=1) ei osannut sa-
noa. Tyontekijdiden vastauksia tarkastellessa, samaan vaittdmaan tdysin samaa mielta oli 15 %
(n=11) vastaajista, kun taas 12 % (n=9) vastaajista oli tdysin eri mieltd (LIITE 6). Taman vaittdman
osalta vastauksissa ei ollut suuria eroavaisuuksia palveluesimiesten ja tydntekijéiden valilla, eli mo-
lemmat vastaajatahot kokivat suurimmaksi osaksi sekd antavansa, etta saavansa riittéavasti pa-
lautetta tydstédan, mika on tarkeaa tydtyytyvaisyyden seka tydhyvinvoinnin kannalta. Palautteen saa-
minen auttaa ohjaamaan omaa tydskentelya ja erityisesti mydnteisen palautteen saaminen lisaa

tyontekijan voimavaroja ja auttaa kohtaamaan vaikeatkin tyotehtavat.

Tybyhteison vuorovaikutus koettiin hyvaksi. Valtaosa vastaajista (60 %, n=6) oli vaittdmaan “yhtei-
sdn vuorovaikutus on toimivaa” osittain samaa mieltd. Téysin samaa mielta oli 10 % (n=1) vastaa-
jista ja osittain eri mielta oli 30 % (n=3) vastaajista. Verrattuna tyontekijatahojen vastauksiin, oli
palveluesimiesten ndkemys hyvin samankaltainen vuorovaikutuksen toimivuuden suhteen. Tydnteki-
jatahon vastaajista 43 % (n=32) oli osittain samaa mielta vastaavaan vuorovaikutusta koskevan
vaittdmaan "pystyn keskustelemaan esimieheni kanssa avoimesti”. Tyontekijévastaajista ainoastaan

8 % (n=6) oli vaittamaan taysin eri mielta.

Koska osana transformationaalista johtamistyylid on henkilékohtaisten vahvuuksien I6ytéminen ja
hyédyntédminen (Niiranen ym. 2010, 76), myds matriisikysymykseen lisattiin vaittdma “tydntekijoiden
henkildkohtaisia vahvuuksia hyddynnetdan tydnteossa”. Tahan vaittdmaan suurin osa (60 %, n=6)
vastanneista palveluesimiehista oli osittain samaa mielta ja 30 % (n=3) tdysin samaa mielta. Yksi
vastaaja (10 %, n=1) oli puolestaan osittain eri mieltd. Naita vastauksia pohdittaessa voidaan siis

paatelld, ettd suurin osa Kuopion kaupungin asumispalveluissa tydskentelevista palveluesimiehista
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kokee voivansa hyddyntda tyontekijdidensa henkildkohtaisia vahvuuksia. Vertailun vuoksi mainitta-
koon, etta tyontekijataholta 36 % (n=27) oli osittain samaa mieltd vastaavaan vaittamaan ja 27 %
(n=20) oli tdysin samaa mielta. Kyselyssa ei selvitetty tarkemmin kuinka henkilékohtaisia vahvuuksia
hyddynnetaan tydnteossa, mutta vastauksista kokonaisuudessaan voidaan paatelld, ettd tyontekijoi-

den yksil6llinen osaaminen on huomioitu.

Lomakekyselyn kolmas kysymys toteutettiin avoimena kysymyksend. Kysymys kuului “Miten kuvaili-
sit yksikkdsi tybhyvinvointia ja tydilmapiiria talla hetkelld?”. Vastauksissa tydilmapiiri nahtiin vaihtele-
vana. Erityisesti vastauksissa nousi esille eri tydyhteisojen valiset vuorovaikutustaidot, ajoittainen
liian pieni henkilokuntamaara seka se, ettei tydhyvinvointia valttamatta nahty kaikkien yhteisena
asiana. Palveluesimiehet kuvasivat tydyhteisdjen valisia vuorovaikutustaitoja vaihtelevana; osassa
tydyhteisodista vuorovaikutus oli toimivaa ja tydyhteisé nahtiin keskustelevana, kun taas osassa ty6-
yhteiso oli jakautunut pienempiin porukoihin, joihin oli muodostunut omia johtajia tyéntekijéiden
kesken. Palveluesimiehet toivat myos esille, etta ristiriitatilanteista on selvitty keskustelemalla ja

avoin keskustelu nahtiin tydhyvinvointia parantaneena asiana.

Henkilokuntamaaran nahtiin vaikuttavan suoraan tyontekijoiden tydhyvinvointiin. Palveluesimiehet
kertoivat ajoittaisen liian pienen henkilokuntamaaran nakyvan tydyhteisdssa vasymyksena ja vasy-
myksen puolestaan aiheuttavan riitoja tydyhteison sisdisesti. Lisaksi palveluesimiehet nakivat si-
jaishankinnan olevan haasteellista; tilapadisia tyontekijoita oli ajoittain vaikea saada ja sijaisten han-
kinta saattoi jaéda viime hetkiin, mika aiheutti epatietoisuutta tydyhteisdssa. Alla esimerkki vastauk-

sesta, jossa edella mainitut asiat ovat esilla:

“Ei ole halukkuutta tiedostaa tyéhyvinvointia kaikkien asiaksi, ja lahteé ty6stdméaén sitd yhdessa.
tyéhyvinvoinnin ja ilmapiirin osalta on menty eteenpdin hyvin. Jatkuva tyontekijoiden puute kuormit-
taa tydyhteisoa silla, etteivat aina ennakkoon tiedéa kuka on tydkaverina- tydntekijdiden 16ytyminen

vaikeaa ja menee usein viime tippaan ennen kuin tybntekijg I6ydetéén”

Osalla vastaajista oli useampi kuin yksi tydyksikko johdettavana ja eroja oli my&s naiden yksikdiden
valilld. Kaksi vastaajaa kertoi johtavansa useampaa kuin yhtd yksikkda ja molemmat kertoivat vas-
tauksessaan, etté johtamiensa yksikdiden valilld on eroavaisuuksia tydhyvinvoinnin ja tydilmapiirin
suhteen. Merkittava havainto on myos se, ettd usean vastaajan mielesta tyéhyvinvoinnissa ja tydil-
mapiirissa on tapahtunut kehitysta. Yksi vastaaja kertoo, ettd myds henkildsté on tuonut esille tyo-
hyvinvoinnin parantuneen aiempaan verrattuna. Tata tydilmapiirin kehittymista vastaajat eivat avan-
neet tarkemmin, eikd vastauksista ilmennyt esimerkiksi ajanjaksoa, jonka aikana tydilmapiirin kehit-

tyminen on tapahtunut.

Jarjestyksessaan neljas (4.) kysymys kasitteli tydhyvinvointia heikentavia tekijoita. Kysymys oli muo-
doltaan monivalintakysymys, jossa oli mahdollista valita yksi tai useampi vaihtoehto. Vastaajia oli 10
kpl ja valittuja vastauksia oli kaikkiaan 35 kpl. Prosentuaalisesti suurimmaksi (70 % vastaajista,
n=7) tyohyvinvointia heikentavaksi tekijaksi koettiin sairauspoissaolot. Lisaksi yksi vastaaja (10 %,

=,

n=1) oli vastannut kohtaan "jokin muu, mika”; "tydn epétasainen jakautuminen” (KUVIO 4.)
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Palveluesimiesten vastauksissa myos jatkuvat muutokset, tyontekijéiden vaihtuvuus seka vuorovai-
kutuksen ongelmat koettiin suurimmiksi tydhyvinvointia heikentaviksi tekijoiksi. Vastaajista 50 %

(n=5) koki jatkuvien muutosten olevan jopa toisiksi suurin tyéhyvinvointia heikentava tekija. Loma-
kekyselyssa ei selvitetty, mistéd muutoksista oli kyse, mutta esimerkiksi tyontekijdiden vaihtuvuuden

voidaan olettaa olevan suorassa yhteydessa sairauspoissaoloihin.

Tyohyvinvointia heikentavat tekijat
omassa tyoyksikossani

8
7
6
5
4
3
2
1
0

KUVIO 4. Kysymys 4, "tyéhyvinvointia heikentavat tekijat omassa tydyksikdssani”.

5.1.2 EsimiestyOn kehittdminen palveluesimiesten nakdkulmasta

Kyselyssa selvitettiin jarjestyksessaan kysymyksella viisi (5.) palveluesimiesten nakemysta siihen,
kuinka esimiestydskentelyad voisi kehittdd, jotta tydhyvinvointi parantuisi. Lisaksi kysymyksessa kuusi
(6.) pyydettiin listaamaan kolme térkeinta hyvan esimiehen ominaisuutta. Nailld kysymyksilla selvi-
tettiin, millaisia ndkemyksia palveluesimiehilld on tydnsa kehittémisesta tulevaisuutta ajatellen, seka
heidan nakemystaan siitd, millainen hyva esimies on. Molemmat kysymykset toteutettiin avoimena

kysymyksena ja molempiin saatiin 10 vastausta.

Esimiestydskentelyn kehittdmiseen tydhyvinvoinnin nakdkulmasta palveluesimiehet nostivat keskei-

simmiksi asioiksi mahdollisuuden olla tydyhteisdlle lasna, tydn tasapuolisen jakautumisen seka ajan-
kayton. Useassa vastauksessa tuli esille, ettei palveluesimiehet valttamatta olleet samassa tyétilassa
tai samassa rakennuksessa tyontekijdidensa kanssa, mika aiheutti puutteita ldsndoloon. Puhelimitse

tapahtuvaa kommunikointia ei ndhty pidemmalla tahtaimella hyvana asiana.

"Olen kaukana omasta tiimista jolloin paivittdiset asiat hoidetaan puhelimella. Kun

toimisto olisi samassa rakennuksessa olisi ns. Idsnd enemman”
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Tyon tasapuolisella jakautumisella vastauksissa tarkoitettiin sita, etta osalla palveluesimiehista oli
useita tyoyksikkoja johdettavana, mika nahtiin ajankaytollisesti haastavana. Tydmaara kuvautui vas-
tauksissa kohtalaisen suurena ja kehittdmisen tarpeita tuotiin esille tyén jakautumisella esimerkiksi
kahden eri palveluesimiehen valille. Lisdksi esille nostettiin kehittdmisideana sijaishankinnan ulkoista-
mista, kuten myods lomakekyselyn kolmannen kysymyksen vastauksissa. Myds johtamisen auditoi-
mista ja vertaispalautteen antamista tuotiin esille. Yksi vastaus korosti tydn delegointia ja tydyhtei-

son osallistamista niin sanotusti johtamistehtaviin:

Olen jo saanut delegoitua innokkaille léhihoitajille esim. tydvuorosuunnittelun ja muita vastuualueita.

Ajanpuute on ehkd eniten stressaava tekija, halu kehittad yksikkoa olisi kova.”

Viimeinen tydn kehittamista koskeva kysymys oli avoin kysymys, jossa pyydettiin kertomaan vastaa-
jien mielesta kolme tarkeintd hyvdn esimiehen ominaisuutta. Kysymyksen tarkoituksena oli saada
vastaajissa aikaan pohdintaa siitd, mitkd ominaisuudet luovat hyvén esimiehen ja miksi. Lisaksi vas-
tausta voidaan peilata tyontekijatahojen vastaukseen samasta kysymyksesta ja nain ollen verrata,
ovatko Kuopion kaupungin palveluesimiehet ja heidan tydntekijansa samaa mielta hyvan esimiehen
ominaisuuksista. Vastauksia saatiin 10 kpl ja vastauksissa oli huomattavan paljon yhtalaisyyksia vas-
taajien valilla. Keskeisesti palveluesimiesten vastauksissa nousi esille tasapuolinen kohteleminen,
lasnaolo, rehellisyys ja kannustus. Myds ammattitaito, itsensé kehittdminen seka tydn osaaminen
nousivat esille palveluesimiesten tarkeimpina hyvan esimiehen ominaisuuksina. Jos peilataan palve-
luesimiesten vastauksia hyvan esimiehen ominaisuuksista siihen, kuinka moni heista piti matriisiky-
symyksen (kysymys 4.) vdittamdssa itseadn hyvana esimiehena (70 %, n=7), voidaan paatella, etta
Kuopion kaupungin asumispalveluissa tydskentelee useita transformationaalista johtamistyylia hy6-

dyntavia palveluesimiehia.
5.2 Tydntekijéiden ndkemyksia

Asumisyksikéiden tyontekijéille suunnattu lomakekysely oli rungoltaan ja sisalléltdén samankaltai-
nen, kuin esimiehille suunnattu lomakekysely. Eroavaisuuksia oli ainoastaan kysymysten muotoilussa
ja asettelussa. Ensimmaisessa kysymyksessa selvitettiin, kuinka kauan vastaaja on tydskennellyt
Kuopion kaupungin asumispalveluissa. Talla kysymyksella pyrittiin selvittémaan vastaajan tyohisto-
rian kokonaispituutta Kuopion kaupungin asumispalveluissa, mutta ei valttdmattd samassa tyoyksi-
kdssa. Tyohistorian pituutta asumispalveluissa kysyttiin, jotta tydhistorian pituutta voitaisi peilata
selvityksen tuloksiin silld ajatuksella, etta mita pidempi tyohistoria vastaajalla asumispalveluissa on,
sitd todennakdisemmin hanellda on muodostunut laaja nékemys tyéhyvinvoinnin tilasta Kuopion kau-

pungin asumispalveluissa.

Ensimmaisen kysymyksen vastaajista 11 % (n=_8) oli tydskennellyt asumispalveluissa alle vuoden. 1-
3 vuotta oli tydskennellyt 16 % (n=12), 4-6 vuotta 24 % (n=18), 7-9 vuotta 16 % (n=12) ja 10
vuotta tai yli 33 % (n=24) vastaajista. (KUVIO 5.)
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Tyoskennellyt Kuopion kaupungin
asumispalveluissa

m Alle vuoden
m 1-3 vuotta
¥ 4-6 vuotta
m 7-9 vuotta

= 10 vuotta tai yli

KUVIO 5. Vastaajien tydkokemus vuosina Kuopion kaupungin asumispalveluissa.

Kuten myds esimiehille suunnatussa kyselyssa, jarjestyksessdan seitsemas (7.), eli viimeinen kysy-
mys koski vastaajan ty6historiaa nykyisessa tydyksikéssa. Kysymys esitettiin vuosimaaradisend. Kysy-
myksella pyrittiin kartoittamaan vastaajien ty6taustaa Kuopion kaupungin asumispalveluissa nykyi-
sessa tyoyksikdssaan. Tyohistoriaa kasittelevat kysymykset vaikuttavat kyselyn luotettavuuteen, silld
mita pidempaan tydntekija on samassa yksikdssa tyoskennellyt, sita pidempiaikaisesti on hanen ko-
kemuksensa tydhyvinvoinnista kyseisessa yksikdssa muodostunut. Vastaajista 15 % (n=11) oli tyds-
kennellyt nykyisessa tyodyksikossaan alle vuoden. 1-3 vuotta oli tydskennellyt 23 % (n=18), 4-6
vuotta 24 % (n=18), 7-9 vuotta 12 % (n=9) ja 10 vuotta tai yli 26 % (n=19). (KUVIO 6.)

Tyoskennellyt Kuopion kaupungin
asumispalveluissa nykyisessa
tyoyksikossa

m Alle vuoden
m 1-3 vuotta
¥ 4-6 vuotta
m 7-9 vuotta

= 10 vuotta tai yli

KUVIO 6. Vastaajien tydkokemus vuosina nykyisessa tydyksikdssa asumispalveluissa
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5.2.1 Oman tydyksikon tydhyvinvointi tyontekijoiden nakékulmasta

Kuten myds palveluesimiehille suunnatussa lomakyselyssa, tyontekijéille suunnatussa lomakeky-
selyssa oli niin ikdan kolme tydhyvinvoinnin tilaa selvittavaa kysymysta. Kysymykset olivat muodol-

taan matriisikysymys, avoin kysymys seka monivalintakysymys.

Lomakekyselyn jarjestyksessa kolmannessa kysymyksessa selvitettiin tydntekijoiden nakemysta siita,
kuinka esimiesty® vaikuttaa tyohyvinvointiin ja sen osa-alueisiin. Paras keskiarvo (4,1) oli vaittamalla
"minulla on mahdollisuus saada lisakoulutusta”, kun taas heikoin keskiarvo (3,1) oli vaittamalla
"saan riittavasti palautetta tyoskentelystani esimiehelténi”. Kysymykseen oli kaikkiaan 74 vastausta.

Liitteessa (LIITE 6) on esitetty matriisikysymyksen vastaukset.

Liitteessa (LIITE 6) esitetyista vastauksista voidaan havaita, etta tyontekijataholla vastauksissa ol
huomattavasti enemman hajontaa, kuin palveluesimiesten vastauksissa vastaavaan kysymykseen
(LIITE 5). Tahan vaikuttanee tyontekijavastaajien suurempi lukumaara (74 kpl vastaajia) verrattuna
palveluesimies-vastaajien lukumaaraan (10 kpl vastaajia) seka myods yksikdiden valiset eroavaisuu-
det, jotka tulivat ilmi palveluesimiesten vastauksissa lomakekyselyn kysymykseen kolme (3.). Vaikka
vastauksissa on reilusti hajontaa eri vaittamien valilla, kokonaisuudessaan vastauksista voidaan paa-
telld, etta tydilmapiiri koetaan kohtalaisen hyvana. Vaittdmaan "tydilmapiiri on hyva”, vastaajista 59
% (n=44) oli osittain samaa mieltd, kun taas tdysin samaa mielta oli 22 % (n=16) vastaajista. 7 %
(n=5) vastaajista oli vaittdmaan taysin eri mieltd ja 11 % (n=8) osittain eri mielta. Vaittdman "“saan
riittavasti tukea ja kannustusta esimieheltdni” vastauksissa esiintyi huomattavasti enemman vaihte-
levuutta. 31 % (n=23) oli tdysin samaa mieltd, 28 % (n=21) oli osittain samaa mieltd, kun taas 11

% (n=8) oli vaittamaan osittain eri mielta ja 20 % (n=16) vastaajista oli tdysin eri mielta.

Tarkastellessa vaittamien vastauksia keskiarvon mukaan, vaittama “minulla on mahdollisuus saada
lisdkoulutusta”, sai korkeimman (4,1) keskiarvon. Vaittamadan vastanneista 50 % (n=37), oli tdysin
samaa mieltd, kun taas 4 % (n=3) oli vaittdmaan tdysin eri mieltd. Heikoimman keskiarvon (3,1) sai
vaittama “saan riittdvasti palautetta tydskentelysténi esimieheltani”, vaikkakin kokonaisuutena tar-
kastellessa palautteen antaminen ja saaminen koettiin riittavaksi seka palveluesimiesten, etta ty6n-
tyontekijoiden matriisikysymyksen vastauksia peilataan yleisella tasolla palveluesimiesten vastauk-
siin, ovat vastaukset hyvin yhdenmukaisia. Tdma kertoo kokonaisuudessaan toimivasta vuorovaiku-

tuksesta ja yhteistydsta tyontekijdiden ja esimiesten valilla.

Kysymyksessa kolme kysyttiin “millaisena tydhyvinvointi kuvautuu yksikéssanne talla hetkelld?”. Ky-
tossa nousi erityisesti esille tyontekijdiden vasymys, tydntekijdiden vaihtuvuus, tydyhteison sisaiset
ristiriidat seka sairauspoissaolot. Positiivisena asiana nahtiin mahdollisuus osallistua koulutuksiin,

tydyhteisdn hyva yhteishenki seka tydn kehittdmisen mahdollisuudet. Kuitenkin vastauksista oli osit-
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tain nahtavissa myos tyytymattdmyyttd oman tydyksikdn tyéhyvinvoinnin tasoon. Muutamat vastaa-
jat kokivat, etta tydhyvinvoinnista puhutaan paljon, mutta mitdan sen parantamiseksi ei tapahdu,

mika puolestaan aiheutti turhautumista.

Siind missa suurin osa vastauksista oli keskittynyt oman yksikdn tydhyvinvoinnin tilan analysointiin,
kolme vastaajaa kertoi kokemuksensa esimiestytskentelysta tydyksikdssa. He kertoivat esimiehen
olevan ymmartavainen, helposti Idhestyttdva ja asiallinen, yksi vastaaja kertoi esimiestydskentelyn
olevan hyvalla tasolla yksikdssaan. Sen sijaan viisi vastaajaa toi esille puutteita esimiestydssad; vas-
tauksissa ilmeni, etta esimies ei ollut aina vastaajalle lasna, vastaaja ei kokenut saavansa riittavasti
tukea esimieheltadn, vaihtuvuutta esimiehissa oli esiintynyt, seka koettiin, ettei esimies luota tyonte-

oletetaan tarkoittavan epaasiallista kohtelua, silla vastaaja ei ollut avannut vastaustaan tarkemmin.

Tydvuorosuunnittelu nahtiin toimivan hyvin ja vuoronvaihtojen onnistuvan tarvittaessa. Merkittava
osa vastaajista kertoi tydn voimavaraksi hyvat tytkaverit. Tydkaverit koettiin vahvuutena ja auttavan
tydssdjaksamisessa ja tydyhteisdssa kerrottiin useissa vastauksissa olevan yleisesti kannustava ilma-
piiri. Muutama vastaaja kertoi, etta téihin on kiva tulla. Toisaalta vastauksissa nakyi myds hoitajien

turhautuminen hoitotydn ulkopuolisiin tyétehtdviin henkildstdresurssien ollessa vahdiset:

“Esimies on helposti lIdhestyttavé ja asiallinen. Tyo on mielenkiitoista ja mielekastd. Tyontekijoiden
vahvuudet eivat aina pddse kovin tasapuolisesti esille ja kayttoon. Hoitohenkilokunnalla ei juurikaan
ole keinoja eikd apuja saatavilla haastavien asiakkaiden ja omaisten kohtaamiseen. Asiakkaiden oi-
keudet kylld esiintyvét korostetusti esilld. Hoitajat tekevét paljon muutakin kuin hoitotydtd, mika ei

liene asiallista. Puhtaanapitoa yms. siivouksen resurssien ollessa vahdiset,”

Koska vastaukset olivat anonyymeja, ei voida tarkentaa kuinka monesta tydyksikostd vastauksia saa-
tiin. Toki lomakekyselyilla saaduista vastauksista voidaan paatella suuretkin eroavaisuudet eri yksi-
kdiden tydhyvinvoinnin tason valilla. Se missé osa ndki ristiriitoja ja "kuppikuntia” tydyhteistssa, osa

piti tydyksikon vahvuutena mukavia tytkavereita seka avoimuutta tydyhteisossa.

Lomakekyselyn kysymyksessa nelja (4.) kysyttiin vastaajan ty6hyvinvointia heikentavia tekij6ita vas-
taajan tydyksikdssa. Kysymys oli muodoltaan monivalintakysymys ja se asetettiin pakolliseksi vas-
tata. Vastaajia oli kaikkiaan 74 kpl ja valittuja vastauksia kysymykseen saatiin kokonaisuudessaan
283 kpl. Prosentuaalisesti suurimmaksi tydhyvinvointia heikentavaksi tekijaksi (57 %, n=42) koettiin
tyontekijataholla puutteellinen tiedonkulku. Kuviossa 7 (KUVIO 7) on esitelty kysymyksen vastaukset

lukuina.
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Tyohyvinvointiani heikentavat tekijat
tyoyksikossani

KUVIO 7. Kysymys 4 "Tydhyvinvointiani heikentavat tekijat tydyksikdssani"

Koska “jokin muu, mika?”- vastauksia saatiin 15 kpl, ovat nama vastaukset lueteltu sellaisenaan erik-
seen alla olevassa kuviossa (KUVIO 8.). "Jokin muu, mika?” -vastauksissa mainittiin tydhyvinvointia
heikentavana tekijana kolme kertaa tytaikalain muutos (L 872/2019). Vastaajat ovat hoitotyonteki-
joita ja nain ollen oletettavasti heidan tydaikamuotonsa on jaksotyd. Uuden tydaikalain mukaan
tyontekijalle on mahdollistettava jokaisen tyévuoron alkamista seuraavan 24 tunnin aikana vahin-
taan 11 tunnin keskeytymaton lepoaika (L 872/2019 25 §). Kdytanndssa tydvuoroissa tama nakyy
esimerkiksi niin, ettd iltavuorosta, joka kestaa klo 22 saakka, ei tydntekija voi tulla aamuvuoroon klo
7. Eli iltavuorojen jalkeen tyontekijalla on vapaapdivd, jota todennakdisesti seuraa aamuvuoro, tyo-
vuorosuunnittelusta riippuen. Uusi tydaikalaki tosin mahdollistaa myos lepoajan lyhentdmisen 9 tun-
tiin tyon jarjestelyyn liittyvissa syissa (L 872/2019 25 §).

Lisdksi vastauksissa mainitaan sijaisten heikko saatavuus, joka viittaa tyontekijéiden vaihtuvuuteen
seka sairauspoissaoloihin, mitka ovat tulleet ilmi ty6hyvinvointia heikentavana tekijana useassa lo-
makekyselyn kysymyksen vastauksessa. Merkittava havainto vastauksia analysoidessa on se, etta

sairauspoissaolot seka poissaolojen aiheuttama sijaishankinta nahtiin myds palveluesimiesten vas-

tauksissa tydhyvinvointia heikentavina tekijoina.
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KUVIO 8. Kysymyksen 4 “jokin muu, mika?” -vastaukset.

5.2.2 Esimiestydn kehittéminen tyontekijoiden nakokulmasta

Kysymyksessa viisi (5.) selvitettiin, millainen on vastaajien mielesta hyva esimies. Kysymys oli muo-
doltaan avoin kysymys ja vastauksia tuli kaikkiaan 74 kpl. Vastauksista nousi selkeésti esille se,
kuinka vastaajat kokivat ensisijaisen tarkeana hyvan esimiehen ominaisuutena tasapuolisuuden ja
Iasndolon. Tasapuolisuus oli mainittu vastauksissa 37 kertaa, mikd on 50 % (n=37) kysymyksen
vastaajista. Myos palveluesimiesten vastauksista eniten mainittu hyvan esimiehen ominaisuus oli
nimenomaan tasapuolisuus ja se, etta on henkildstélle Iasna. Kysymyksen vastauksissa oli selkedsti
eri piirteita transformationaaliseen johtamistyyliin ja usea vastaajista toivoikin esimieheltd tasapuoli-
suuden lisdksi myds muita kdytannonlaheisia taitoja, kuten kannustamista, kuuntelemista, inhimilli-
syyttd, lasnaoloa seka tydn tuntemusta niin tydntekijdidenkin, kuin esimiehen itsensakin puolelta.
Muita hyvan esimiehen ominaisuuksia oli vastauksissa reiluus, oikeudenmukainen johtaminen, luo-
tettavuus sekd avoimuus. Naitd samoja piirteitd toivat vastauksissaan ilmi myds palveluesimiehet.
Tyontekijdiden vastauksissa korostui myds kuulluksi tuleminen. Usea vastaajista oli todennut, etta

hyva esimies kuuntelee tydntekijéitdan ja on aidosti kiinnostunut heidan hyvinvoinnistaan.

Alla kuvattu yksi vastaus, jossa asiakaslahtoisyys korostui, mutta myds tydyhteisdn kehittaminen

nousi esille. Vastaaja kokee, ettd yksikon palveluesimies edistaa tydyhteison asioita organisaation
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ylemmalle taholle;

“Nykyinen on! Pitda huolen, ettd asukkaiden paras toteutuu. Vie myds kentédn huolia yléspain organi-

saatiossa.”

Kysymyksessa kuusi (6.) tarkasteltiin esimiestyon kehittdmista tydntekijoiden nakékulmasta. Kysy-
myksessa vastaajilta kysyttiin, kuinka esimiestydskentelya voisi kehittaa, jotta tydhyvinvointi paran-
tuisi. Kysymys oli muodoltaan avoin kysymys ja vastauksia tuli yhteensa 74 kpl ja kysymys asetettiin
pakolliseksi vastata. Vastauksissa nousi keskeisesti esille esimiesten vaihtuvuus verrattain lyhyessa

ajassa, mika koettiin huonona asiana.

Kehittamisen varaa nahtiin siind, ettd yksi esimies pysyisi pidempaan yksikdssa tdissa ja tutustuisi
yksikko tai osasto johdettavana, mika lisasi tydmaaraa ja nakyi vastaajille negatiivisessa valossa esi-
merkiksi lasnaolon suhteen. My6s esimiesten tavoitettavuutta kritisoitiin useassa vastauksessa. Yksi-
16llista keskusteluaikaa toivottiin enemman seka sitd, ettd myds tydyksikon yhteisia palavereja olisi
useammin. Kehittamista toivottiin esimiesten koulutukseen sekd kaytdnndn tiedon liséamiseen. Usea
vastaajista koki, etteivdt esimiehet valttamatta tieda henkilokunnan tyénkuvaa, tai tieto on osittain
vanhentunutta. Vastauksissa toivottiin esimiesten osallistamista kaytédnnon hoitotydhoén, jotta myoés
esimiehet tietaisivat mitd tyonkuva sisaltda kokonaisuudessaan ja millaisista tyotehtavista tyénteki-
joiden arki koostuu. Yksi vastaajista oli sita mieltd, ettei mitaan kehitettévaa ollut, kun taas kuusi
vastaajaa vastasi, ettei tiedda. Kolme vastaajaa ohitti kysymyksen vastaamalla yhdella merkilla vas-

tauskentassa.

Kehittaminen on yksi transformationaalisen johtamistyylin kulmakivia. Johtajan tulisi kehittyd johdet-
tavan tydyhteison mukana ja kannustaa tyontekijéité kehittymadn parempaan suuntaan, seka tuoda
esille vahvuudet ja hyddyntaa niita. Kun kysymyksen vastauksia tulkitaan kokonaisuudessaan, huo-
mataan, ettd kehittamistoiveet suuntautuvat pitkalti transformationaaliseen johtamistyyliin, vaikkei
sitd oltu suoranaisesti vastauksissa mainittu. Tama puolestaan lisda transformationaalisen johtami-

sen koettua merkitysta ty6hyvinvointiin, vaikkakin téssa tapauksessa tiedostamatta.
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6 SELVITYKSEN KESKEISET JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA

Selvityksen tarkoituksena oli selvittad Kuopion kaupungin asumispalveluiden tydhyvinvoinnin tdman-
hetkista tilaa niin palveluesimiesten, kuin tyontekijéidenkin nakékulmasta, seka myods esimiestyon
merkitysta tyéhyvinvointiin. Selvityksen tuloksista voidaankin todeta, etta tydhyvinvoinnin tila nah-
daan kokonaisuudessaan hyvin eri tavalla eri tydyhteistissa, seka myds palveluesimiesten ja tydnte-
kijoiden valilla. Tutkimuksen tekijana tiedostan kyselyn ajankohdan osuneen loma-aikaan ja nain

ollen oletettavasti vaikuttaneen kokonaisuudessa saatujen vastauksien lukumaaraan (n=84).

Vastauksissa tuli ilmi molempien lomakekyselyjen osalta opinndytetydn aiheeseen olennaisesti liitty-
via tekijoitd, kuten johtamistyylin merkitys tydhyvinvointiin, sekd myos yksittdisia tydhyvinvointiin
vaikuttavia tekijoita, jotka olivat selkedsti analysoitavissa tuloksiin. Vastauksista oli selkeasti tulkitta-
vissa Kuopion kaupungin asumispalveluiden tyéhyvinvoinnin ajankohtainen tila seka myos esimies-
tyon merkitys tyéhyvinvointiin. Vastauksissa tuli kokonaisuudessaan ilmi, ettei kaikissa yksikoissa
esimiehet olleet riittdvasti lasnd, mika koettiin seka palveluesimiesten etta tyontekijdéiden nakokul-
masta tydhyvinvointia heikentdavana tekijana. Tyontekijat kaipasivat esimiehen tukea ja mahdolli-
suutta keskustella kasvokkain, kun taas palveluesimiesten vastauksista ilmeni, etteivat he kokeneet

voivansa kayttaa riittdvasti aikaa henkiléston tukemiseen ja konkreettiseen lasndoloon.

Seka palveluesimiesten, etté tyontekijoiden vastauksissa oli useita yhtenevaisyyksia. Yleisesti kat-
sdjen tydhyvinvointia heikentdviksi tekijoiksi. Positiivisempi ndkemys tyéhyvinvoinnin tilasta oli selke-
asti palveluesimiehilld, joista suurin osa oli sita mielta, ettd tydhyvinvoinnin tila yksikdissa on koko-
naisuudessaan hyva. Tydntekijataholla tyytymattémyytta tydhyvinvoinnin témanhetkiseen tilaan il-
meni vastauksissa huomattavasti enemman, joskin kokonaisuutena tydhyvinvoinnin tila oli vastaus-
ten perusteella kohtalainen. Toki tuloksia tarkastellessa on huomioitavaa vastaajien toisistaan poik-
keava maara; palveluesimiehid oli vastaajissa 10 kpl, kun taas tydntekijataholla vastaajia oli 74 kpl.
Tyontekijataholla nousi vahvasti esille vasymys ty6hon, useat vastaajista kertoivat olevansa erittdin

vasyneitd ja uupuneita tydhonsa.

Myos palveluesimiesten vastauksista voitiin havaita tyén kehittdmisen tarvetta; osassa vastauksista
ilmeni, ettd etenkin tyontekijoiden vaihtuvuus aiheutti kireytta ty6ilmapiriin, seka haasteita palvelu-
esimiehille sijaisten hankkimisessa. Juutin & Vuorelan (2015) mukaan tydyhteisén kehittdmistapoja
on useita, joista nyt nostan esille palautteen antamisen ja vuorovaikutuksen merkityksen, silld loma-
kekyselyn matriisikysymyksissa (LIITTEET 5 ja 6) oli vaittamat myds ndista kasitteistd. Jos pohditaan
esimiehen ja tyontekijén valistd vuorovaikutusta transformationaalisen johtamisen nakdkulmasta, on
tydyhteisdn ja johtajan valinen vuorovaikutus avainasemassa luodessa hyvaa tyoilmapiiria (Niiranen
ym. 2010, 24-25). Palautteen antamisen edellytyksena puolestaan on, ettd esimies tuntee tydnteki-
jansa seka tydn, jota tama tekee. Tydprosessin ja tyontekijan tunteminen vaatii vuorovaikutustai-
toja. Esimiehen velvollisuus on kertoa oma nakemyksensa tyéntekijan tyén sujumisesta (Juuti &
Vuorela 2015, 244-245).
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Selvityksessa nousi esille sairauspoissaolojen lisdksi myds jatkuvat muutokset, tyontekijdiden vaihtu-
vuus, vuorovaikutuksen ongelmat seka epaolennaiset tybtehtavat. Vastauksista ei tarkentunut, mitka
tyotehtavat koettiin epdolennaisiksi mutta useista vastauksista tuli ilmi esimerkiksi tietyistd tyttehta-
vista aiheutunut ajanpuute. Ajanpuutteeseen koettiin vaikuttavan esimerkiksi sijaishankintaan kay-
tettdvan ajan, jonka koettiin olevan merkittdva. Runsaat sairauspoissaolot aiheuttivat tydssa kuor-
mittumista myds palveluesimiehissa; eras vastaajista oli sita mielta, etta sijaishankinta tulisi ulkois-
taa kokonaan palveluesimiehilta toisaalle, jotta tydyhteisdn kanssa tydskentelyyn jaisi enemman ai-
kaa. Osa vastaajista oli ehdottanut (kysymys 5.) sijaishankinnan ulkoistamista muille tahoille. Peilat-
tuna Ty0- ja elinkeinoministerién vuoden 2018 tydolobarometriin (Tyo- ja elinkeinoministerié 2019),
jossa sairauspoissaoloja oli keskimadrin 9 tyOpadivaa palkansaajaa kohden, myds asumisyksikdissa

sairauspoissaolot ovat merkittdva osa tydhyvinvointia heikentavissa tekijoissa.

Kuinka sitten vahentaa esimerkiksi sairauspoissaoloja? Hoitotydn ollessa hektista ja tydtehtdvien
alati muuttuessa, on kuitenkin muistettava se ihminen, joka ty6ta tekee. Hoitoty6 on asiakaspalvelu-
tyota, mutta samalla tulisi myds muistaa huolehtia niista henkil6ista, jotka tata asiakaspalveluty6ta
tekevat. Vastausten mukaan eri tiimeissa oli paljon eroja sen suhteen, kuinka kuormittavaksi ty6 ko-
ettiin, mutta suurin osa vastauksista oli tulkittavissa niin, etta ty6 oli tavalla tai toisella raskasta,
mika puolestaan altistaa toistuville sairauspoissaoloille. Myds useat tydhyvinvointitutkimukset (Ty6-
ja elinkeinoministerié 2019; Pekkarinen & Pekka 2015) tukevat téman selvityksen havaintoa siita,
ettd sairauspoissaolot aiheuttavat tydssa kuormittumista koko tydyhteisdssa ja vaikuttavat negatiivi-

sesti tydhyvinvointiin. Lisaksi sairauspoissaolot ovat merkittdva kuluera koko organisaatiolle.

Kysyttdessa hyvan esimiehen ominaisuuksia, seka palveluesimiesten etta tyontekijdiden vastauksista
keskeisesti nousi esille tasapuolinen kohteleminen, ldasndolo, rehellisyys ja kannustus. Merkittava ha-
vainto vastauksista on se, etté kaikki ndistd vastauksista esille tulleet asiat ovat Kinnusen ym. (2013)
mukaan tyéhyvinvointia ja tyotyytyvaisyytta lisadvina tekijoita. Vastauksia verrattaessa ty6- ja elin-
keinoministerion vuoden 2018 tyéolobarometriin (Ty6- ja elinkeinoministerié 2019), nakemys esi-
merkiksi tasapuolisuudesta on ollut myds tydntekijdiden nakdkulmasta merkittavassa roolissa tydhy-
vinvoinnin parantamiseen. Tyéolobarometrin (Ty®- ja elinkeinoministerié 2019, 88—89) mukaan ko-
kemukset tasapuolisesta kohtelusta ovat olleet noususuhdanteisia 2000-luvun alusta ldhtien. Tilas-
toja tarkastellessa selviaa, etta esimerkiksi vuonna 2018 76 % tydolobarometrin vastaajista on ollut
sitd mieltd, etta tydntekijoitd kohdellaan tasavertaisesti. Vertailun vuoksi mainittakoon, etté vuonna
2003 samaa mielta tydntekijoiden tasapuolisesta kohtelusta on ollut 70 % (Ty6- ja elinkeinoministe-
ri6 2019, 88-89).

Lésnaolon merkitysta voidaan pohtia transformationaalisen johtamisen nakdkulmasta siten, etta esi-
miehen lasndolon on todettu olevan tarkedssa asemassa esimerkiksi muutostilanteissa ja muutosten
lapiviennissa (Vdisanen 2018, 51). Jos esimies ei ole lasna tydntekijoilleen, luottamus, arvostus ja
kunnioitus esimiesta kohtaan karsii ja sillé voi olla hyvinkin negatiivisia vaikutuksia koko tydyhteisdn
hyvinvointiin. Tyosopimuslaki (L 55/2001 2§) puolestaan maarittelee tasapuolisen kohtelun tyénan-
tajan velvollisuudeksi, mika pitéisi siis jo lain mukaan olla itsestadnselvyys jokaisella tydpaikalla. Vas-

tauksia tarkastellessa kuitenkin tulee ilmi, ettei ndin valttamatta ole. Tasapuolisuus mielletadn myos
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transformationaalisen johtamistyylin ominaisuudeksi (Kinnunen & Perko 2013b, 59-69)

On kuitenkin hyva muistaa, etta hoitotyé on muutoksien edessa, silla asiakaskunta on yha huono-
kuntoisempaa ja yleisesti ottaen palvelut pyritadn kohdistamaan asiakkaiden koteihin ja mahdollista-
maan kotona asuminen mahdollisimman pitkdan. Asumispalveluiden kannalta téma tarkoittaa sita,
ettd palvelun piiriin tulevat asiakkaat ovat entistéd huonokuntoisempia ja hoidoltaan vaativampia,
mika puolestaan lisaa henkilostén osaamistarvetta ja kouluttautumista. (Terveyden ja hyvinvoinnin
laitos 2018). Selvityksessa esille tulleiden vastauksien perusteella Kuopion kaupungin henkiléstén
koulutustarjontaan oltiin tyytyvaisid niin palveluesimiesten kuin tydntekijdidenkin nakdkulmasta ja

koulutuksiin kannustettiin osallistumaan.

Useassa vastauksessa tuli esille aikataululliset ongelmat. Useat palveluesimiehet kertoivat ajanpuut-
teen vaikuttavan olennaisesti tydyhteison hyvinvointiin, silla koettiin, ettei aikaa ole riittdvasti tyon
kehittdmiseen eika olennaisiin tydhyvinvointiin liittyviin asioihin puuttumiseen. Puttosen ym. (2016,
27) mukaan ajankayttéon voidaan vaikuttaa toimintatapoja ja ajanhallintaa kehittamalla. Merkittava
huomion on myds se, etta kiireessa tapahtuu myds enemman tyétapaturmia ja kiire koetaankin yh-
tena suurimpana stressitekijoina (Puttonen ym. 2016, 27). Muutamissa palveluesimiesten vastauk-
lektoidessa tydntekijoiden vastauksiin tydn kuormittavuudesta ja ajanpuutteesta, onko tyévuoro-
suunnittelun delegointi valttdmatta hyva ratkaisu tydyhteisdén kannalta? Pahimmassa tapauksessa se
voi huonontaa tyoilmapiiria, koska tydvuorot suunnittelee yksi tiimin jasen, eikd esimiesasemassa
oleva henkil®. Toki tilanne voi olla myos se, etta tyévuorosuunnittelun delegoiminen tydntekijalle
vaéhentda palveluesimiehen tydkuormaa, lisaa aikaa muihin tydtehtaviin seka luo tydntekijdille va-

pauksia tyévuorosuunnitteluun.

Mita puolestaan tydn kehittdmiseen tulee, selvityksen tuloksissa oli havaittavissa myos paljon yhte-
nevaisyyksia kehittdmisen osalta niin palveluesimiesten, kuin tydontekijdidenkin vastauksissa. Molem-
mat osapuolet toivoivat ldsndoloa ja aikaa sekd mahdollisuuksia tyén kehittémiseen. Havaittavissa oli
my®s molempien vastaajatahojen toivomus siitd, etta palveluesimiehella olisi pienempi tydyksikkd —
tai pelkastaan yksi tydyksikko johdettavanaan. Suurikokoinen, tai useampi kuin yksi tydyksikké vie
loogisesti enemman tydaikaa, mika koettiin selkeasti tydhyvinvointia heikentavana tekijand. Tama
heijastuu myds niihin vastauksiin, jossa toivottiin lisda lasndoloa palveluesimiehiltd, seka henkildston
-ja heidan tyotehtaviensa tuntemusta. Kehittdmisideoina téhan tarjottiin palveluesimiesten osallista-

mista kaytanndn hoitoty6hdn satunnaisten tydvuorojen ajaksi.

Tyohyvinvointiin voi vaikuttaa mikrotasolla tiettyyn pisteeseen saakka, jolloin tiimin keskeinen tyhy-
vinvointi voi parantua yksittaisilld tempauksilla, kuten yhteisilla tyhypaivilla, tai muulla vastaavalla
toiminnalla (Tyoterveyslaitos 2019). Kuitenkin jos pohtii tydhyvinvointia suuremmassa mittakaa-
vassa, muutosten tulisi ensisijaisesti tapahtua mesotasolla, eli tdssa tapauksessa organisaatiolahtoi-
sesti. Makrotasolla, eli yhteiskuntatasolla on luotu puitteet tydhyvinvoinnin yllapitdmiseen ja paran-
tamiseen, mutta tdman opinndytetytn tulosten valossa voidaan todeta, ettd organisaatiolla olisi pa-

rantamisen varaa tyon mielekkyyden ja tydhyvinvoinnin suhteen.
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Selvityksen tuloksista voidaan saada luotettavaa ja kartoittavaa tietoa Kuopion kaupungin asumispal-
veluiden tyéhyvinvoinnin nykytilasta ja naita tietoja tyon tilaaja voi kdyttaa jatkossa tydhyvinvoinnin

kehittamiseen.

Selvityksen tulokset tuottivat selkedd, kartoittavaa tietoa tyohyvinvoinnista ja sen kehittamistarpeista
asumispalveluissa nimenomaan palveluesimiesten seka tyontekijdiden nakdkulmasta ja loi mahdolli-
suuksia jatkoselvityksia varten. Selvityksessa nousi esille useita aiheita jatkoselvityksia varten, kuten
esimerkiksi tydpaikkakiusaamisen esiintyvyys Kuopion kaupungin asumispalveluissa, kuinka esimies-
tyolla voitaisiin puuttua tyopaikkakiusaamiseen ja epaasialliseen kohteluun, tai kuinka ty&hyvinvoin-

tiin voidaan vaikuttaa kiinnittamalla huomiota esimerkiksi tyoprosessien sujuvuuteen ja hallintaan.

Kokonaisuudessaan opinndytetyon prosessi antoi minulle valmiuksia soveltaa tutkimus- ja kehitta-
mismenetelmid kdytdnnon kehittamisessa. Prosessina tama opinndytetyd on ollut antoisa ja se on
antanut tekijalleen valmiuksia tiedonhakuun seka aineistonanalysointiin. Jos pohditaan tyén merki-
tysta sosionomin (AMK) osaamisen ndkdkulmasta, ovat esimiestaidot tarkedssa asemassa. Koulutuk-
seen kuuluu johtamisen kursseja, seka olen itse ottanut ylimaaraisena kurssina esimiestyén kurssin
"tuloksekas esimiestyd” (Savonia 2019), jotta saisin lisdpohjaa tdlla opinnaytetydlle sekd myos
omalle osaamiselleni jatkoa ajatellen. Tyéhyvinvointi on meiddn kaikkien yhteinen asia ja sosiaa-
lialalla tydskennellessé voidaan olettaa, ettd jokainen térmaa jossakin vaiheessa uraansa tyéhyvin-
vointiin ja tyotyytyvaisyyteen liittyviin pulmiin ja kysymyksiin. Opinndytetyén tekeminen on avarta-
nut omaa nakemystani tydhyvinvoinnin merkityksesta seka eri johtamistyylien- ja etenkin transfor-
mationaalisen johtamistyylin merkityksesta tydhyvinvointiin. Aihe on kiehtonut minua aina ja se
kumpusi osittain myds omista tydeldman kokemuksista. Tydn tilaajaksi Kuopion kaupunki valikoitui

omien tydeldmataustojeni vuoksi ja olikin ensisijainen toiveeni tdman opinndytetyon tilaajaksi.

Sosionomin (AMK) opintoihin liittyvien johtamista késittelevien kurssien myéta olen saanut hyvaa
pohjaa tyélleni, mutta prosessina tiedonhaku tata opinndytety6ta varten on tapahtunut pitkalti
omien tiedonhakuvalmiuksien myéta. Olennaisesti tydhyvinvointiin ja tydeldmataitoihin perustunut
tiedonhaku on korostanut ja vahvistanut omaa ammatillista osaamista ja ammatillista kasvua koko

opinnaytetydprosessin ajan.
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LIITE 2: LOMAKEKYSELYN SAATEKIRIE

Hyva vastaaja
Opiskelen Savonia ammattikorkeakoulussa sosionomi (AMK) -tutkintoa ja teen opinndytetyoni trans-

formationaalisen johtamisen merkityksesta tydhyvinvointiin asumispalveluissa.

Transformationaalinen johtamistapa pohjaa vuorovaikutukseen. Se on kannustavaa, valmentavaa,
inspiroivaa ja itsedan haastavaa. Johtajan tulee I6ytaa alaistensa henkil6kohtaiset vahvuudet, tukea
niitd ja kehittya myos itse.

Osana tata opinndytetyota toteutan kyselytutkimuksen, jonka tarkoituksena on tutkia Kuopion kau-
pungin tyéhyvinvoinnin nykytilaa asumispalveluissa, seka transformationaalisen johtamisen merki-
tysta tyéhyvinvointiin asumispalveluissa. Tutkimukselle on myénnetty tutkimuslupa Kuopion kaupun-

gilta.

Kaikki vastaukset ovat tarkeitd tutkimuksen kannalta. Kyselyyn vastaaminen vie noin 5-10 minuuttia,
eika yksittaista vastaajaa voida tunnistaa. Vastaukset kasitelldan anonyymisti ja EU:n yleista tieto-
suoja-asetusta (2016/679) noudattaen. Tutkimustulokset kasitellddn opinndytetydssa, joka julkais-
taan theseus-palvelussa, osoitteessa www.theseus.fi. Lisaksi opinndytetydsta luovutetaan kopio Kuo-
pion kaupungin kayttéon.

Vastausaikaa on 3.2.2020 saakka.


http://www.theseus.fi/
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LIITE 3: LOMAKEKYSELY, PALVELUESIMIEHET

Transformationaalisen johtamisen merkitys tyéhyvinvointiin
asumispalveluissa - yksikon esimiehet

1. Kuinka monta vuotta olet tyoskennellyt Kuopion kaupungin asumispalveluissa esimiehen
tehtévissa? *

Alle vuoden

£y
A

)

{
p—

1-3 vuotta

O

4-6 vuotta

)

N

7-9 vuotta

)

£y

10 vuotta tai yli

2. Oman yksikkéni tydhyvinvointi. Vastaa vaittdmiin mielestési parhaiten kuvaavalla tavalla. *

Osittain Téaysin
Taysin eri  Osittain eri En osaa samaa samaa
mielté mielté sanoa mieltad mielté
Tydilmapiiri on hyvé O O O O O
Tydyhteisdn vuorovaikutus on toimivaa O O O O O
Tydntekijat saavat riittavasti (\ ) e If-)
kannustusta ja tukea ~/ ~ ~ ~ ~
Annan mielestani riittavésti palautetta ~ e ~ - ~
. G W, W, / O )
tydntekijdille ja tydyhteisélle
Tapaan yksikkdni tydntekijéité e 7~ N /—) )
saannsllisesti - : ~ ~ ~
Tydpaikkakiusaamista ei esiinny ~ O ~ O —~
L) L)
yksikésséni v e ~
Olen aidosti kiinnostunut tydyhteisdn ) ~ ~ ~ )
hyvinvoinnista ~ N ~ N ~
Minulla on mahdollisuus vaikuttaa O I I O
tydhyvinvointiin - ~/ 7 et -~
Tydntekijdiden henkildkohtaisia e / ) / e
vahvuuksia hyddynnetaan tyénteossa ~ ~ A : ~
Koen tyéni mielekkagksi O O O O O
Koen olevani hyva esimies O O O O O
Saan mielestani riittévasti tukea tydhoni -~ ~ ~ N —
@) ) O ) O

omalta esimiehelténi -/
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3. Miten kuvailisit yksikkési tydhyvinvointia ja tyoilmapiiria télla hetkella? *

4. Tyéhyvinvointia heikentéavat tekijat omassa tydyksikéssani? (Voit valita useamman kuin yhden)

*

D Tyéntekijdiden vaihtuvuus
Sairauspoissaolot

Liiallinen tydmaéara

Riittamé&tdn ohjeistus

Jatkuvat muutokset

Tydilmapiiri

Puutteellinen tiedonkulku
Epévarmuus tydn jatkuvuudesta
Vuorovaikutuksen ongelmat
Epéolennaiset tyétehtavat

Organisaation taloudellinen tilanne

oobobooooodg

Jokin muu, mik&?

5. Kuinka esimiestydskentelya voisi mielestési kehittda, jotta tydhyvinvointi parantuisi? *

6. Listaa alle kolme (3) mielestési tarkeintd hyvan esimiehen ominaisuutta *
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7. Kuinka kauan olet tydskennellyt esimiesasemassa nykyisessé yksikosséasi? *
(") Alle vuoden

() 1-3 vuotta

() 4-6 vuotta

() 7-9vuotta

() 10 vuotta tai yli
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LITTE 4: LOMAKEKYSELY, TYONTEKIJAT

Transformationaalisen johtamisen merkitys tyéhyvinvointiin
asumispalveluissa - tyontekijat

1. Kuinka kauan olet tydskennellyt Kuopion kaupungin asumispalveluissa? *

() Alle vuoden
£y
() 1-3 vuotta

y

If_:" 4-6 vuotta

'\,' 7-9 vuotta

() 10 vuotta tai yli

2. Milla tavalla esimiestydskentely vaikuttaa mielestési ty6hyvinvointiin? *

Osittain Taysin

Téysin eri  Osittaineri En osaa samaa samaa
mieltd  mieltd mieltd sanoa mieltd mieltéd

Tydilmapiiri on hyva * O O O O O
Saan riittAvasti tukea ja kannustusta a ) — a —~
L) L) L) L) L)

esimieheltani ~ ~ ~ — ~ ~
Esimieheni on tasapuolinen ja ) I 7~ ' )
oikeudenmukainen * ~ ~ ~ ~ ~
Koen, ettd esimieheni on kiinnostunut —~ ~ ~ — —~
[ ) L) L) () { )

hyvinvoinnistani * ~ ~ e ~ ~—
Minulla on mahdollisuus saada ) ) —~ I —~
lisdkoulutusta ~ e g / /
Saan riittdvésti palautetta ) ) ~ ) —~
tydskentelysténi esimieheltani * ~ ~ ~ ~ ~
Pystyn keskustelemaan esimieheni e e ~ ' e
kanssa avoimesti * ~ ~/ A —/ /
PR s ae e s grs P N N N N ~

Tapaan esimiestani sdénndllisesti ) @) Q) @) Q
Koen, ettéd mielipiteillé&ni ja toiveillani on —~ ~ ~ ~ —~
L) L) L) L) L)

merkitysté esimiehelleni * ~ ~ ~— —/ ~
Koen, ettd henkildkohtaisia — — ~ — —

vahvuuksiani hyddynnetaan tyésséni * 7 ~ ~ 7 ~



3. Millaisena tyShyvinvoeinti kuvautuu yksikdssénne télld hetkella? *
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4. Tyohyvinvointiani heikentédvat tekijdt omassa tyoyksikéssani? *

Ooodoobgoodn

Tyéntekijdiden vaihtuvuus
Sairauspoissaolot

Liiallinen tyéméaéara

Jatkuvat muutokset tyéskentelytavoissa
Ohjeistuksen riittdmattdmyys
Johtamisen ongelmat tydyksikésséni
Tydilmapiiri

Puutteellinen tiedonkulku

Epévarmuus tyén jatkuvuudesta
Fyysinen kuormitus

Tyéntekijéiden eriarvoinen kohtelu

Jokin muu, mika?

5. Millainen on mielestési hyvé esimies? *

6. Kuinka esimiestydskentelyd voisi mielestédsi kehittiéa, jotta tyéhyvinvointi parantuisi? *




7. Kuinka kauan olet tyéskennellyt nykyisessa tyéyksikossési? *

Alle vuoden
1-3 vuotta
4-6 vuotta
7-9 vuotta

10 vuotta tai yli
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LITTE 5: MATRIISIKYSYMYKSEN VASTAUKSET PALVELUESIMIESTEN NAKOKULMASTA

52 (53)

Taysin eri Osittain En osaa Osittain sa- Taysin sa- Kes- Medi-
mielta eri mielta sanoa maa mieltda maa mielta kiarvo  aani
Tyoilmapiiri on hyva 0% 10% 0% 70% 20% 4 4
Tybyhteison vuorovaikutus on 0% 30% 0% 60% 10% 3,5 4
toimivaa
TyOntekijat saavat riittavasti 0% 10% 0% 80% 10% 3,9 4
kannustusta ja tukea
Annan mielestani riittavasti 0% 10% 10% 60% 20% 3,9 4
palautetta tyontekijoille ja tyo-
yhteisélle
Tapaan yksikkoni tyontekijoita 0% 0% 0% 40% 60% 4,6 5
saanndllisesti
Tyodpaikkakiusaamista ei 0% 40% 10% 40% 10% 3,2 3,5
esiinny yksikdssani
Olen aidosti kiinnostunut ty6- 0% 0% 0% 10% 90% 4,9 5
yhteistn hyvinvoinnista
Minulla on mahdollisuus vai- 0% 0% 0% 40% 60% 4,6 5
kuttaa tydhyvinvointiin
Tyontekijdiden henkilokohtai- 0% 10% 0% 60% 30% 4,1 4
sia vahvuuksia hyédynnetaan
tybnteossa
Koen tyoni mielekkaaksi 0% 10% 0% 50% 40% 4,2 4
Koen olevani hyva esimies 0% 0% 10% 70% 20% 4,1 4
Saan mielestani riittdvasti tu- 0% 10% 0% 60% 30% 4,1 4

kea tydhoni omalta esimiehel-
tani




LITTE 6: MATRIISIKYSYMYKSEN VASTAUKSEN TYONTEKIJOIDEN NAKOKULMASTA

53 (53)

Taysin eri Osittain eri Enosaa  Osittain sa-  Taysin sa- Kes-  Medi-
mieltd mieltd mieltd sanoa maa mieltd maa mieltd  kiarvo  aani
Ty6ilmapiiri on hyva 6,76% 10,81% 1,35% 59,46% 21,62% 3,78 4
Saan riittavasti tukea ja
kannustusta esimiehel- 10,81% 20,27% 9,46% 28,38% 31,08% 3,49 4
tani
Esimieheni on tasapuoli-
nen ja oikeudenmukai- 6,76% 14,86% 14,86% 36,49% 27,03% 3,62 4
nen
Koen, etta esimieheni on
kiinnostunut hyvinvoin- 9,46% 17,57% 13,51% 25,68% 33,78% 3,57 4
nistani
Minulla on mahdollisuus 4 5o, 10,81%  541%  29,73% 50% 411 45
saada lisakoulutusta
Saan riittavasti palautetta
tyoskentelystani esimie- 12,16% 28,38% 14,87% 29,73% 14,86% 3,07 3
heltani
Pystyn keskustelemaan
esimieheni kanssa avoi- 8,11% 10,81% 4,06% 33,78% 43,24% 3,93 4
mesti
Tapaan esimiestani saan- ;4 g1 18,92% 8,11% 32,43% 29,73% 351 4
nollisesti
Koen, ettd mielipiteillani
ja toiveillani on merki- 10,81% 13,52% 13,51% 39,19% 22,97% 3,5 4
tysta esimiehelleni
Koen, etta henkilokohtai-
sia vahvuuksiani hyodyn- 9,46% 9,46% 17,57% 36,48% 27,03% 3,62 4

netaan tydssani




