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THVISTELMA

Taman opinndytetyon tavoitteena on selvittaa erityisia tukitarpeita, joilla
yllapidetdén ja edistetdan etajohdettavien henkildiden tyéhyvinvointia
matriisiorganisaatiossa. Etdjohdettavilla tarkoitetaan henkil6ita, joita johdetaan
ulkomailta kasin. Tutkimuksen toimeksiantaja on globaali ladkealan yritys, Pfizer
Oy.

Opinnaytetyon teoriaosuus on jaettu kahteen lukuun. Ensimmainen teorialuku
kéasittelee tydhyvinvointiin vaikuttavia tekijoita eri ndkokulmista tarkasteltuina.
Kansainvalisyys ja organisaatiokulttuuri méaarittavat huomattavasti
toimeksiantajayrityksen toimintaa, joten teoriaa lahestytdan néiden tekijoiden
perspektiivistd. Toinen luku painottuu tydssa jaksamisen seka itsensé johtamisen
teoriaan. Tietoa on keratty niin Kirjallisuudesta kuin Internet-lahteistéa.

Tutkimus on laadullinen eli kvalitatiivinen tutkimus. Se on toteutettu
kyselylomakkeen avulla, jossa on avoin vastausmahdollisuus. Kysely on lahetetty
loka- ja joulukuussa 2013 Pfizer Oy:n etdjohdettaville tydntekijoille, ja he ovat
pystyneet vastaamaan siihen anonyymisti. Tutkimuksen tarkoitus on kartoittaa
etdjohdettavien tydntekijoiden tydhyvinvoinnin nykytila seka kehityskohteet.
Taman lisdksi tutkitaan itsensa johtamisen merkitysta.

Tutkimustulokset osoittivat, etta suurin osa kohderyhmén henkildista voi hyvin
ty6ssddn ja on motivoitunut tyotaan kohtaan. Tutkimus toi esiin myos
kehityskohteita ja erityisia tukitarpeita tydhyvinvoinnin parantamiseksi. Moni
koki, ettd paikallinen organisaatio on pirstaloitunut, mihin halutaan muutosta.
Tutkimuksen tuloksien mukaan tyohyvinvointia edistdvassa toiminnassa on myos
parannettavaa.

Avainsanat: Etdjohdettava, itsensé johtaminen, kvalitatiivinen tutkimus,
tyéhyvinvointi
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ABSTRACT

This thesis deals with well-being at work in a matrix organization. The aim of the
thesis was to collect information about remote managed employees’ needs to
improve their well-being at work. A remote managed employee is an employee
whose line manager is located in another location or in another country. The thesis
was commissioned by Pfizer Oy, a part of the global pharmaceutical company.
Several of its employees are a part of the focus group of the study.

This thesis is divided into two sections, into a theoretical and an empirical section.
The theoretical part of the thesis is presented in two chapters. The first one
discusses the (some of the) factors which affect well-being at work-
Internationality and organization culture determine the case organization’s
operation. Therefore, the theoretical background emphasizes these two
perspectives. The second chapter concentrates on managing in work life and self-
management. The theoretical part is based on literature related to the topic and on
Internet sources.

The empirical section concentrates on presenting the data and the actual study.
The implementation and the results are included in this. The empirical part is
based on a qualitative research method. A questionnaire was sent to 28 remotely
the remotely managed employees of the case company in October and December
2013. They could answer the questionnaire anonymously and give comments. The
purpose of the study and the questionnaire was to find out the current state of the
respondents’ well-being at work and possible development needs.

The results show that the employees do well at work, and they are motivated.
However, they also see development needs in well-being at work. Many of the
respondents feel that the local organization is fragmented and should therefore be
improved. They also question the availability of activities which could improve
well-being at work.

Keywords: qualitative research, remote managed employee, self-management,
well-being at work
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1 JOHDANTO

Ty6hyvinvoinnin kehittdminen, itsensa johtaminen ja kansainvalisyys ovat seka
ty6ssa jaksamisen tukena ettd haasteena. Ndma teemat ovat ajankohtaisia
yrityksissa ja niiden merkitys kasvaa jatkuvasti eri organisaatioiden paivittdisessa
toiminnassa (Sydédnmaanlakka 2002, 218; Manka 2011, 7-9). Etenkin
kansainvélisyyden merkitys korostuu yritysten arjessa, sill4 nyky&én niin oma
organisaatio kuin yhteistyokumppanitkin voivat olla monikansallisia yrityksia
(Opetushallitus 2010).

Globaalit yritykset perustavat maakohtaisia toimipisteitd, jolloin on huomioitava
eri maiden paikalliset lait. Lait pitaa sulauttaa organisaation kaytantdihin, kuten
myaos kulttuurit (Opetushallitus 2010). Kansainvalisyys on huomioitava myos
tyéhyvinvoinnin takaamisessa ja kehittdmisessa. Esimerkiksi Suomessa
lainsaadanto takaa tydterveyshuollon, jota ei valttdmatta kaikissa maissa ole
(Terveyshuoltolaki 1326/2001, § 18).

Johtajuus saa erityispiirteitd kansainvalisissé oloissa. Itsensa johtamistaidot ovat
tarkeita globaalissa organisaatiossa, silla on todennédkdistd, ettd tyontekijat ja
esimies sijaitsevat eri maissa. Vaikka yrityksissa tiedostetaan tyéhyvinvoinnin
tarkeys, on jokaisen huolehdittava omasta ty6hyvinvoinnistaan ja
tyossdjaksamisestaan entistd enemman. Ndin on myds opinnédytetyon

toimeksiantajayrityksella, Pfizer Oy:lla.

1.1 Tutkimuksen toimeksiantaja

Pfizer Oy on osa globaalia matriisiorganisaatiota eli Pfizer Inc. — konsernia, joka
on maailman johtava la&keyritys. Koko konsernin liikevaihto vuonna 2013 on
ollut 51,6 miljardia dollaria, ja henkilost6a yhteensa noin 78 000 (Pfizer Inc.
2014). Suomessa Pfizer Oy:n liikevaihto on ollut 125 miljoonaa euroa vuonna
2013. Yhti6 tyollistad noin 140 henkil6d Suomessa. (Pfizer 2014.)

Toimeksiantajayrityksen liiketoimintayksikoita sek& globaalisti ettd paikallisesti
ovat Primary Care Business Unity, Specialty Care Business Unity, Established
Pharma Business Unity eli vakiintuneet la&kkeet, syopaladkkeet, rokotteet seké

kuluttajatuotteet (Lehtonen 2013). Yrityksen liiketoiminnan p&apaino on



la&kkeiden myynti ja markkinointi (Pfizer 2011). Lisaksi yrityksell& on
lilketoimintaa tukemassa ladketieteellinen osasto, rekisterdintitiimi,
la&keturvayksikkd, hinta- ja ladkekorvattavuustiimi, henkildstohallinto,
talousosasto, logistiikkapuoli, hankintatiimi, teknologia, lakiasiantuntija ja
viestintd. Suurin osa k&ytanndista ja muutoksista tulee suoraan ulkomailta, ja

nama toimenpiteet jalkautetaan Suomeen (Lehtonen ja Svennas 2013).

Toimeksiantajayrityksessa on huomattu, etta kansainvalinen
matriisiorganisaatiorakenne aiheuttaa tarpeen ponnistella enemman
tydhyvinvoinnin sdilyttdmiseksi ja etenkin hyvinvoinnin kehittamiseksi. Se, ett4
esimies ja mahdollinen oma tiimi, ovat eri puolella Eurooppaa tai toisella
mantereella, asettaa tavoitteet ja oman jaksamisen uudelle tasolle. Tamén vuoksi

paikallista organisaatiokulttuuria halutaan vahvistaa.

Idea opinnéytetydn aiheeseen on syntynyt tutkijan tydskennellessé Pfizer Oy:n
aulapalvelussa. Han on kiinnostunut tydhyvinvointiin liittyvista asioista seké
johtajuuden merkityksesta paivittaisessa tyoskentelyssa. Etdjohtajuutta ja sen

vaikutuksia ei ole aikaisemmin tutkittu toimeksiantajayrityksessa.

1.2 Tutkimusongelma ja rajaukset

Tutkimuksen tarkoituksena on selvittéa tukikeinot, joilla voidaan kehittad ja tukea
Suomen Pfizerin etdjohdettavien tyontekijoiden tyohyvinvointia seka

tyossdjaksamista. Opinndytetyon tutkimusongelma on:

Miten etdjohdettavien tyontekijoiden tydssajaksamista sekd tyohyvinvointia

voidaan kehitt&& paikallisorganisaatiossa?

Tata tutkimusongelmaa selvitetddn seuraavin alakysymyksin:

*0

+» Onko kansainvalisyydell& vaikutusta tyontekijan tydhyvinvointiin?
+« Miten etdjohtaminen vaikuttaa tydssdjaksamiseen?
< Miten etgjohdettavat johtavat itsedan?

% Mika on etdjohdettavien tydhyvinvoinnin nykytila?



Tutkimuskysymyksilla on tarkoitus saada kattava kuva etgjohdettavien
tyontekijoiden ty6hyvinvoinnin seké tydssajaksamisen nykytilasta. Lisaksi
tutkimuksessa kartoitetaan organisaatiokulttuurin mahdollisia vahvistustarpeita.
N&ma kolme tekijaé sulauttamalla on tarkoitus parantaa paikallisorganisaation

kulttuuria ja valmiuksia vastata tyontekijoidensa tarpeisiin.

Opinnaytetyotd kokonaisuutena voi kayttadé esimiesten oppaana tyéhyvinvointiin

liittyvissa asioissa.

Rajaukset

Rajaukset on tehty case-yritysta silmélla pitéden. Pfizer Oy on kansainvélinen
matriisiorganisaatio, joten teoriaosuuksia tarkastellaan néistd nakékulmista.
Liséksi itsensé johtamisen ja organisaatiokulttuuri ovat térkeita elementteja

tyéhyvinvoinnin ja tydssajaksamisen kannalta, joten niitd kasitelladn teoriaosassa.

Tassa opinnadytetydssa tyohyvinvoinnilla tarkoitetaan kokonaisuutta, jolla
hyvinvointi taataan tyéelaméssa. Se koostuu niin yksilén kuin tydpaikan
ominaisuuksista. Tydhyvinvointia ja siihen kuuluvia osa-alueita kasitellaan

teoriaosuudessa yleiselld tasolla.

Tyobssdjaksamisen teoriaa seka siihen vaikuttavia tekijoité lahestytadn samoin kuin
tyéhyvinvoinnin teoriaa, mutta hieman eri ndkokulmista. Tutkija tarkoittaa
tyossajaksamisella tassa tutkimuksessa tyontekijan jaksamista omassa tydssaén ja
sen takaamista eri tukikeinoin. Organisaatiokulttuurin merkitys nostetaan esiin ja
sitd pohditaan eri lahteiden perusteella. Tassé opinnaytetydssa
organisaatiokulttuurilla tutkija tarkoittaa tapoja, arvoja, visiota ja k&ytantoja, jotka

méaarittavat yrityksen toimintaa.

Koska itsensa johtamistaitoja painotetaan globaalissa organisaatiossa, aihetta
kasitellaan teoriaosuudessa. Toinen térked elementti tyosséjaksamisessa ja
tyéhyvinvoinnissa on johtaminen. Siit4 kerrotaan myos etdjohtamisen kannalta.
Etdjohtajuudella tutkija tarkoittaa tilannetta, jossa tyontekijan esimies sijaitsee
toisessa maassa ja johtaa tyontekijaa sielta kasin. Tarkea termi on etgjohdettava,

jolla tarkoitetaan tassé opinnaytetydssé henkil6a, jota johdetaan ulkomailta kasin.



Teoria-aineisto keratdan kirjallisuudesta, artikkeleista seké Internet-lahteista.
Aineisto pyritddn poimimaan mahdollisimman uusista teoksista, joissa oleva tieto
on ajankohtaista. Jos teos on vanhempi, siind olevaa tietoa sovelletaan nykyisiin

puitteisiin.

1.3 Opinnaytety6n rakenne

Yhteenveto

*Opinnéytety6n ja toimeksiantajan esittely A
» Tutkimusongelma ja tutkimuskysymykset
SGERORS »Rajaukset ja rakenne )
» Tyohyvinvointi kansainvélisessa ymparistossa
*Tybssdjaksaminen ja organisaatiokulttuuri
i iceeine Etdjohtajuus ja itsensé johtaminen )
* Tutkimuksen toteuttaminen )
*Tulokset ja paatelmat
*Reliabiliteetti, ja validiteetti
+Kehitysehdotukset
«Jatko Y,
~
- Yhteenveto opinndytetydsta
y,

KUVIO 1. Opinnaytetydn rakenne

Tama opinnéytetyd koostuu neljasté eri osiosta, kuten kuviossa 1 on kerrottu.
Johdanto pohjustaa teoriaa seka tutkimusta, ja luvut kaksi ja kolme keskittyvét
teoriaan. Teoriaosuudessa késitellaan tydhyvinvointia seké tydssajaksamista.
Teorian aiheet ovat laajoja ja ajankohtaisia, joten ne on rajattu alaotsikoin
pienempiin kokonaisuuksiin. Luvussa nelja kerrotaan tutkimuksen toteutuksesta
Pfizer Oy:ssé. Seuraavassa luvussa analysoidaan tutkimustuloksia ja pohditaan,
mité tuloksien perusteella voidaan paatella tyéhyvinvoinnin tilasta Pfizer Oy:ssa.

Luku kuusi on yhteenveto opinndytetydsta.



2  TYOHYVINVOINTI KANSAINVALISESSA YMPARISTOSSA

Luvussa kaksi tarkastellaan tydhyvinvointia. Yksinkertaisesti ajateltuna
tyéhyvinvointi on hyvinvointia omassa tydssaan. Kasitteena se on laaja
kokonaisuus elaman ja tyon osa-alueista. Tdman teoriaosuuden tarkoitus on
tarkastella ty6hyvinvointia eri nakokulmista ja eri tekijoiden vaikutusta siihen.

Luvussa nostetaan esiin lisaksi esimiestyon vaikutus seké etéjohtaminen.

2.1 Tyobhyvinvointiin vaikuttavat tekijat

Tyb6hyvinvointiin vaikuttavia tekijoita 10ytyy niin tydelamasta kuin tyontekijoiden
yksityiseldmén puolelta. Siksi onkin térkedd, ettd tasapaino tyon ja vapaa-ajan
valilla sailyy. Luvun loppuun on kerétty merkittavimmat tyohyvinvoinnin

vaikuttajat kuvioksi.

Perhe- ja yksityisasiat

Usein kuulee puhuttavan, ettei yksityisasioita saisi tuoda tyon aareen. Harva
ihminen kuitenkaan omaksuu taitoa lokeroida asioita mielessaan. Siksi on
ymmarrettavaa, ettd perheen siséiset asiat vaikuttavat henkilon tyontekoon
(Rauramo 2004, 27-28). Kyse ei ole aina negatiivisesta asiasta. Myos iloiset asiat,
kuten perheenlisays, vaikuttavat tydhyvinvointiin. Kun jotakin positiivista

tapahtuu, voi tyontekija paremmin.

Yksityisasioihin lukeutuvat eldamanmuutokset seka harrastukset ja mieltymykset.
Esimerkiksi harrastuksien laatu vaikuttaa siihen, miten henkil6 voi tygssaan.
Liikunnalla ja terveellisilla elaméntavoilla on myonteinen vaikutus
tyohyvinvointiin sekd tydssajaksamiseen. (Sallinen, Kandolin & Purola 2002, 21—
23 & 26.)



Tyon sisalté

Asennoitumiseen ty6ta kohtaan vaikuttavat monet asiat. Motivaatio, tyon
kokeminen mielekkaaksi, mahdollisuus vaikuttaa omaa ty6ta koskevaan
paatdksentekoon sekd oma osaaminen ja kehittymismahdollisuudet ovat tarkeita
tuloksellisen tydhyvinvoinnin kulmakivié (Yle, 2010a). Omat arvot vaikuttavat
my®0s viihtymiseen omassa tydssa. Tyontekijan oma halukkuus tehda tyota ja

kehittya siind ovat myos tarkeitd elementteja. (Etera 2014.)

Yleinen taloustilanne

Tallakin hetkelld globaali heikko taloustilanne puhuttaa ihmisid, etenkin
tyoémaailmassa. Turvalliseksi ja varmaksi koettu tyo ei valttaméttd enda
vastaakaan mielikuvia. Ihmiset stressaantuvat helpommin, jos oma tydpaikka on
vaarassa. Nopeasti syntyy mielikuvia ty6ttdméan kurjasta ja taloudellisesti
heikommasta arjesta. Tatd ei helpota lukuisat uutisoinnit isojen yritysten

yhteistoimintaneuvotteluista ja irtisanomisista. (MTV, 2013.)

Palkkaus, tyosopimus sekéa tydsuhde

Tarke&dé palkkauksessa, tydsopimuksen teossa seké tydsuhteessa on lainmukaisuus
sekd tasavertainen kohtelu tyontekijoiden valilla. Kun valitaan uutta tyontekijaa,
palkkaukseen ei saa vaikuttaa esimerkiksi sukupuoli tai uskonnollinen vakaumus.
Tyosopimuksen tulee olla kohtuullinen, esimerkiksi palkka vastaa tehtdvaa tyota.
(Ty6sopimus, 2014a.)

Tyontekijén oikeuksia suojaavat eri lait. Esimerkiksi edell4 mainitut palkkaus
sekd tydsopimukset on tarkoin saddelty laissa. Liséksi tydsuhteen siséltoa
madritellaan laissa. (Tydsopimuslaki 55/2001 luku 1, 18 ja 38.) Jokaisella on
oikeus hyvaan ja turvalliseen tyGsuhteeseen (Tydsopimuslaki 55/2001 luku 2, 28
ja 38).



TyOymparisto ja -yhteiso

Paivi Rauramo (2004) kertoo teoksessaan Tyohyvinvoinnin portaat tyontekijoiden
turvallisuuden tarpeesta. Niin kuin yksityiselaman puolella, myos tyossa
turvallisuus liséé hyvinvointia. Tyonantajan vastuulla on varmistaa, etta jokainen

tyontekija kokee tyoajallaan olonsa turvatuksi.

Fyysinen tydympéristd voidaan varmistaa turvalliseksi kaytannollisilla ja
viihtyisilla ty6tiloilla. Kéytannollisyytta lisataan hyvilla ja laadukkailla
tyovalineilla seka toimistoissa huonekaluilla. Viihtyvyyteen voidaan vaikuttaa
paljonkin sisustusratkaisuilla seka valoisilla tydpisteilla. Tarpeelliset huomiot ovat
kaikkien n&htévilla ja esimerkiksi kynnykset on merkitty huomioteipein. Lisaksi
tyonantajan tulee huolehtia siitd, ettd kaikilla tydntekijoilla on tiedossa
pelastautumisreitit mahdollisia hatapoistumisia silmallapitaen. Yrityksella oleva
pelastautumissuunnitelma tulee olla jokaisen tyontekijan saatavilla.
(Tyoturvallisuuskeskus 2014a.)

Turvallinen tydyhteiso tarkoittaa sita, ettd jokaisella on oikeus omaan
mielipiteeseensa sukupuolesta, uskonnollisesta tai poliittisesta vakaumuksesta
huolimatta. Tydnantajan tehtéva on taata jokaiselle tyontekijélleen tydyhteiso,
jossa on turvallista olla. (Tyoésopimuslaki 55/2001, luku 2, 2§;
Ty6turvallisuuskeskus 2014a.)

Yritys pystyy edistdimaan tydympariston ja — yhteison toimivuutta pakollisten

suunnitelmien kautta:

¢+ Henkilostosuunnitelma ja koulutustavoitteet

++ Tasa-arvosuunnitelma

X/
L X4

Tyoterveyshuollon jarjestdminen ja sen toimintasuunnitelma

>

+» Péihdeohjelma

L)

% Tyosuojelun toimintasuunnitelma ja pelastautumissuunnitelma

N&ma suunnitelmat ovat tyonantajan vastuulla. (Tyoturvallisuus, 2014b.)
Yhteisollisyyttd voidaan lisata ottamalla tyontekijat mukaan suunnitelmien

tekoon. Salme Mahlakaarton (Yle 2010a) mukaan tdma vaikuttaa positiivisesti



tyoyhteisoon, jonka hyvéat vaikutukset vahvistavat tyontekijaa yksilona (Yle
2010a.)

Tarkedd on myos muistaa, ettd hyva ilmapiiri nékyy yrityksen ulkopuolelle eri
sidosryhmille, kuten asiakkaille sekd yhteistyokumppaneille. Siksi hyvaa
tyoyhteisod voidaankin pitad tuloksen tekijéna ja siithen on hyva panostaa nyt ja
tulevaisuudessa (Otala ja Ahonen 2003, 189). Panostus lahtee yksilotasolta
(Tarkkinen 4/12, 23). Kun itse voi hyvin, se ndkyy muille. Talléin on myos

helpompi lisata hyvinvointia ympérillaan seké auttaa ty6toveria ongelman edessa.

Kuviossa kaksi on kooste yksilon tychyvinvointiin vaikuttavista tekijoista.

Tyon sisélto

Vil Palkkaus,

taloudellinen tydsopimus,
tilanne tybsuhde

Yksilon
tyohyvinvointi

Perhe- ja . o
yksityisasiat Ty6ymparistd
ja -yhteiso

KUVIO 2. Tyéhyvinvointiin vaikuttavat tekijat (mukaillen Rauramo, 2004)

2.2 Esimiesty0 ja tydhyvinvointi

Monissa eri teoksissa, joissa kasitell&&n tyohyvinvointia, korostetaan hyvén

esimiehen positiivisia vaikutuksia tyontekijan hyvinvointiin. Siksi esimiestyn



merKitys halutaan nostaa esiin tassé opinndytetydssa. Luvussa pohditaan myos

kansainvélisyyden tuomia haasteita ja mahdollisuuksia esimiestyéhon.

Kannattavasta esimiestyosta voidaan puhua silloin, kun esimiehet tukevat
tyéhyvinvointia seka sen yllapitdmista. Monilla tahoilla on huomattu
tyohyvinvoinnin kasvattavan liiketoimintaa. Esimiesten on hyva huomioida tama
suunnitellessaan ty6té seké strategioita, joihin sisallyttaméall
tyéhyvinvointitavoitteita saadaan liiketoiminnasta kannattavampaa. Tata mielta
ovat Leena-Maija Otala ja Guy Ahonen teoksessaan Tydhyvinvointi tuloksen
tekijana (2003, 51-49). Tyohyvinvointi tuo taloudellista kannattavuutta, kun
sidosryhmaét kokevat yrityksen kanssa tydskentelyn miellyttavéksi ja
sairauspoissaolot vahenevat. Tyéhyvinvoinnin resursseista ei ole hyvé aloittaa
organisaation saastotoimia, vaikka se olisi helppoa. Taloudellinen panostus
maksaa itsensa takaisin. (Manka 2011, 38-39.)

Taloudellinen
tuki

Esimiestyd

-

Kannattava ty6hyvinvointi

KUVIO 3. Kannattava tyohyvinvointi

Kuviossa 3 on havainnollistettu, mit4 kuuluu kannattavaan tyohyvinvointiin.
Tahén esimiehet seka ylin johto pystyvat vaikuttamaan budjetoinneissaan seké

suunnitelmissaan. Tyohyvinvoinnin kehityksen takaamiseksi on hyva asettaa
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tavoitteita hyvinvoinnin edistamiseksi. Kuten akatemiatutkija Saija Mauno (Yle
2010b) kommentoi, tydhyvinvointi ei saisi olla vain puhetta, vaan tekoja tarvitaan.

Esimiehen rooli

Jokaisella tyoeldmassa olevalla tai olleella henkil6l1& on kokemusta kertoa,
millaista on hyva esimiestyd. Tradenomi-lehdessé (5/2012, 10) Pauli Juuti toteaa
parhaan esimiehen olevan sellainen, jota ei huomata. Téll& ei tarkoiteta sitd, etta
esimies piiloutuisi tydyhteisossaan ja vélttelisi vastuuta. Kommentilla tarkoitetaan
sitd, ettd esimies, joka ei verhoudu tittelinsa taakse, on helposti ldhestyttdva. Han
ei anna asiantuntijuuden paistaa olemuksesta, vaan hyva esimies on
empatiakykyinen seké pystyy auttamaan tyontekijoitadn ja olemaan tukena. Han
mya0s pystyy jakamaan valtaa ja osoittamaan mielenkiintonsa alaisiaan kohtaan.
(Talouselama 2011; Ristaniemi 2012; Morgan 2013.)

Virallinen: yrityksen
kasvot

Oma persoona ja
elama

Esimiehen rooli

Kehittyva

Esimies-alaissuhde

KUVIO 4. Esimiehen roolit (mukaillen Linjassa Oy 2013)

Kuviossa 4 on esitelty jaotellusti ne roolit, joihin esimiehen tulisi mukautua
tarpeen tullen.
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Virallinen rooli on toimia yrityksen kasvoina niin tyontekijoille kuin
organisaation ulkopuolelle. Hanell& on alaisia johdettavanaan ja siksi tietyt tekijat,
kuten lait, rajoittavat esimiehen toimintaa, jottei valtaa voida kaytt&a
mielivaltaisesti. Lait maarittdvat myos sen, mitd esimiehen vastuulle kuuluu.
Samaan aikaan esimies on oma persoonansa, jolla on omat mieltymyksensa ja

harrastuksensa.

Tyoterveyslaitos (2013) perdankuuluttaa esimiestyon kehittdmista. Teoreettisessa
viitekehyksessa on puhuttu aikaisemmin, kuinka osaamisen kehittdminen
vaikuttaa positiivisesti yksilon hyvinvointiin. Esimerkkié nayttaen esimieskin voi
kehittyd omassa ty6ssaén ja voida hyvin omassa tydssaan (Linjassa Oy, 2013).

Esimies-alaissuhde on kuin néyton paikka omista vuorovaikutustaidoista ja eri
nakokulmien havainnoinnista. Kummallakin on téssa suuri vaikutus, esimiehelld
ja alaisella. T&ssé tutkija kiinnittdd huomiota esimiehen rooliin. Tarkeimpia
piirteitd ja tehtavia hanelle on:

++ Strategian ja vision jalkauttaminen

Esimiestyohon kuuluu strategian toimeenpano tyontekijoiden keskuudessa.
Samaten yrityksen missio ja visio pitad saada kaikkien tietoisuuteen. N&in
tyGnantaja sitouttaa tyontekijat yritykseensa ja selkeyttaa tyontekijalle
toimintatapoja (Sydanmaanlakka 2000, 127) seké toimenkuvaa. Tama helpottaa

tehtdvaa tyotd, kun tavoitteet ovat selkeita ja tyolla on paamaara.

+« Luottaminen alaiseen ja hanen kykyihinsé tehda ratkaisuja
¢+ Tukena oleminen

«+ Avoimuus, luotettava

Esimiehen tulee osata antaa tilaa tehdé ratkaisuja ja delegoida. Tukea annetaan
tarvittaessa. Avoin keskustelu niin ongelmallisissa tilanteissa kuin arkisissa

asioissa kasvattaa luottamusta esimies-alaissuhteessa. (Koskinen, 2011.)
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2.3 Etajohtajuuden asettamat haasteet tyohyvinvoinnille

Luvussa 2.2 tutkija kasittelee esimiesty6ta ja sen vaikutusta tyohyvinvointiin.
Haastetta tallaiseen ajattelutapaan tuo kansainvélisyys, joka on esilla luvussa 2.3.
On tilanteita, joissa esimies sijaitsee eri maassa kuin tyontekija. Todennédkdista
on, ettd esimieheltd vaaditaan enemman tukea ja samalla tyontekijélta itseltaan

entista parempia itsensa johtamistaitoja.

Matriisiorganisaatio on organisaatiorakenne, jossa johdetaan vahintaan kahdelta
eri taholta (Mellas 2010, 10-11). Tamé&n organisaatiorakenteen ominaispiirteitd
ovat projektimainen tyorytmi seka eri funktioiden ulottuvuudet, esimerkiksi
tuotteet ja toiminnot seké alueet. (Kookas Inc. 2012; Johnson 2014 suom. huom.)

Yksikon
johtaja

N

Myynti Markkinointi Tuotteet

——  Projektipaallikko
(myyntipaallikko)

Asiantuntija

KUVIO 5. Esimerkki matriisiorganisaation rakenteesta

Kuviossa 5 kuvataan, millainen matriisiorganisaatio voi olla. Kuvion tarkoitus on
selvent&a sitd, miten johtaminen on organisoitu kuvan kuvitteellisessa yrityksessa.
Matriisiorganisaation ominainen projektimainen ty6tapa on kuvattu eri tiimien
valille viivoin. Vaalean lilalla vérilla on merkitty etdjohdettavat, jotka raportoivat
ulkomaille. Heita voi olla organisaatiorakenteen vuoksi missé tahansa positiossa
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yrityksessa. Valkoiset laatikot kuvaavat muiden yksikdiden, esimerkiksi
talousosaston vaikutusta: Budjetoinnit eri toiminnoissa on huomioitava.
Matriisissa on paljon vaikutteita linjaorganisaatiosta, jonka huomaa kuviosta:

raportointia tapahtuu alhaalta yléspain.

Matriisiorganisaatio on mielenkiintoinen tapa lahestya kansainvélisyyden
asettamia haasteita johtajuudessa. Esimerkiksi toimeksiantajayrityksessa
johtamista on niin Suomen organisaation tasolla kuin Eurooppa- ja globaalitasolla,
jolloin puhutaan etdjohtajuudesta. Tdma monitahoinen johtaminen voi aiheuttaa
haasteen tyontekijan hyvinvoinnille, jos tavoitteet eivat ole selkedt ja tyontekija ei
tiedd, mitd hanelt4 odotetaan.

Pekka Seppanen kirjoittaa kolumnissaan Pelin henki — Matriisin syyté kaikKki
(2009), kuinka matriisissa on uhkatekijansa. Etenkin vastuuttomuus on Seppésen
mukaan yksi vaara matriisiorganisaation toimimattomuudelle. Johtamisen tulee
siis toimia, jotta yrityksen tavoitteet ja koko liiketoiminta sujuu monitahoisesta
johtamisesta huolimatta (Mellas 2010, 11-14). Taman opinndytetyon tutkija pohtii
yksilon roolia globaalissa matriisiorganisaatiossa. Todennékdisté on, etté
matriisiorganisaatiossa tyoskentely lisdd yksilon omaa vastuuta, mutta yrityksessa
on pidettava selked linjaus vastuujaossa.

Etdjohtajuuden haasteellisuus tulee esiin myds kulttuurien sulauttamisessa.
Suomalaisessa tyokulttuurissa on totuttu tasa-arvoiseen kohteluun (Taavitsainen
2013, 12-13) seké siihen, ettd esimies on aina tavoitettavissa. Yhteydenpito
tapahtuu sahkopostilla, puhelimitse tai videoneuvottelulla ulkomailla sijaitsevaan
esimieheen (Erkkila 2011, 11).

Kuten edelld mainitaan, suomalaiset ovat tottuneet tietynlaiseen tapaan
kommunikoida tydelaméssa. Samalla pitda ottaa huomioon muiden maiden
organisaatiokulttuurit ja erikielisyys. Eurooppa-tasolla téllainen voi olla viela
helppoa, koska etéisyydet eivat ole niin suuria, ja aikaerot eivét ole huomattavia.
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3 ORGANISAATIO JA ITSENSA JOHTAMINEN TYOSSAJAKSAMISEN
TUKENA

Luvussa kolme kasitellaan tyossajaksamista késitteend seka alaotsikoiden
nakokulmista, sillé jaksaminen omassa tydssédén on arvokas osa ihmisten tyduraa.
Kehitysty6 niin johtamisessa kuin yksilotasolla ndhd&an konkreettisena keinona
parantaa tyontekijoiden hyvinvointia ja ndin ollen jaksamista tydssa. Tamé on
tarkedd, koska téalla hetkella vain noin puolet tydikéisista saavuttaa eldkeian
tyéurallansa. (Manka, 2010.)

3.1 Tyodssédjaksaminen

Hyvinvointi tydssé on edellytys tydssajaksamiselle. On olemassa tukitoimia, jotka
mahdollistavat paremman jaksamisen tydeldmassa. Keinot ovat hyvin samanlaisia
kuin ty6hyvinvoinnin takaamisessa, joten niita ei tassa luvussa kasitella kuin
osittain. Padpaino on tydssdjaksamisen tarkeydessa. Tyon ja tydyhteison
kehittdminen ovat tarkeimpid ty6ssa uupumista estavia tekijoitd (Manka, 2010).
Toinen edellytys tydssajaksamiselle on tyén oikeanlainen organisointi. Tyon
maard ei saa olla kohtuuton ja alituista kiirettd tuottavaa. Tyontekijan kyvyt on
huomioitava tydn madrassa ja vaativuudessa, koska osaaminen on tarkeéssa
asemassa. (AbbVie 2013.)

Tydssajaksaminen puhuttaa ihmisia niin tyépaikan kahvipoydissé kuin lehtien
palstoillakin. Talouselaman artikkelissa ”Miksi elédkeién nosto ei johda toivottuun
lopputulokseen? Tilastokeskus selittdd” (2013) Kkirjoittaja pohtii tekstin lopussa
my0s sitd, miksi nykyista eldkeikad pitaisi nostaa, kun sitd harva tyontekija
saavuttaa tyourallaan. Tekstista kuitenkin ilmenee kansainvalinen ndkdkulma,
jonka mukaan Suomessa tyontekijat tekevat korkeasta iast huolimatta toita.
Artikkelin mukaan 44 % yli 60-vuotiaista tyontekijoista tekee toit4, kun keskiarvo

Euroopassa on 33 %. Toki syy voi olla muu kuin tygssajaksaminen.

Suomessa tyokyvyttomyys on syy siihen, miksi huomattava osa tydikaisista ei
lopeta tyduraansa vasta eldkeidssd, vaan sen péaattyminen tapahtuu aikaisemmin.
Yritykset, tyoeldkevakuutusyhtiot sekd terveydenhuolto tekevat tdmén eteen toita.

(Vainio 2014, 50). Suurin syy tyokyvyttdmyyteen on masennus tai jokin muu
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mielenterveyshéirié (TELA, 2012). Tdma on huolestuttava ilmid, jota pohditaan
my0s eduskunnassa. Sosiaali- ja terveysministeri Paula Risikon mukaan
parannuksia on tehty tyéssajaksamisen takaamiseksi. Esimerkiksi Johtamisen
kehittdmisverkosto -projekti on luonut kriteerit julkisen alan johtamiselle, mita

voidaan hyodyntéa johtotoimissa. (Sosiaali- ja terveysministerio, 2014.)

Uupuminen ja tyokyvyttdmyys ovat ehkéistavissé edistamalla tyéhyvinvointia.
Jukka Kivekas (2009) Talouseldman artikkelissa luettelee kolme keinoa

jaksamisen takaamiseksi:

+ Nuoria johdetaan paremmin osallistamalla heita tydyhteisé6n sekd omaa
ty6té koskevissa ratkaisuihin.

¢ Mielenterveyshéirididen ja tydtapaturmien ehkaisemiseksi toimivat
parhaiten varhaisen puuttumisen malli seka hoito- ja kuntoutusjarjestelmat.

% Tyo0 jarjestetéan sellaiseksi, ettei se kuormita liikaa henkisesti tai

fyysisesti.

N&ma ovat keinoja, joita tydnantaja voi yhdessa tyontekijoiden kanssa tyostaa.
Vaikka Kivekas jaottelee nakemyksensé ian mukaan tydssajaksamisen

yllapitdmiseksi, on niistd varmasti hyotya jokaiselle idsté riippumatta.

Uupumisen merkit

Tyduupumuksen tunnistaa sen kolmesta perusominaisuudesta: tyontekija on
jatkuvasti vasynyt, joka on edennyt asteittain ja myds tyon ulkopuolelle.
Palautumiseen menee enemmaén aikaa, normaali lepo ei riitd. Hanelld on myos
ammatillisesti huonontunut itsetunto eli ei koe enéé itsedén hyvéksi ja
kykenevéiseksi tyohonsa ja on kyyninen. Tdma4 saattaa heijastua myos
ihmissuhteisiin rutiininomaisella kaytoksella. Lisaksi erilaiset stressin oireet,
kuten unettomuus ovat tyduupumuksen piirteitd. (Ahola, K., Tuisku, K. & Rossi,
H. 2012.)
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3.2 Organisaatiokulttuuri tyossajaksamisen tukena

Organisaatiokulttuurilla tarkoitetaan yrityksen tapoja tyoskennelld ja toimia. Néaita
kaytantoja maarittelevat yrityksen strategia, missio ja visio seké arvot. Myos
tydyhteisdssa niin sanotun hiljaisen tiedon varassa olevat kdytannot vaikuttavat

siihen, millainen organisaatio on. (Aaltio-Marjosola 2001, 43.)

Organisaatiokulttuuri voidaan jakaa tasoihin. Edgar Scheinin tapa mallintaa
organisaation kulttuuri on syntynyt jo 1987, mutta on edelleen kaytdssé (Sopanen

R., 2014). Héan on jakanut organisaatiokulttuurin kolmeen eri tasoon:

1. Né&kyvyys: mita voidaan huomata, kun menee ensimmadisté kertaa uuteen
yritykseen. Tahéan lukeutuvat rakenteet ja puitteet, kuten esimerkiksi
arkkitehtuuri. Myds toiminta lukeutuu tdhan, miten esimerkiksi ihmiset
kohtelevat toisiaan tydpaikalla ja miten vieraita kohdellaan. Talla tehdéén
ensivaikutelma yrityksesta.

2. Arvot ja normit: Yrityksen on pohdittava, mika on sille ja sen toiminnalle
tarkedd. Oleellista on, ettd arvot sek& normit nostetaan kaikkien
tietoisuuteen ja niista kaydaan keskustelua.

3. Pohjimmaiset perusoletukset: Nama ovat syntyneet pitkalla aikajanteelld
yrityksen arjessa. Oletuksiin vaikuttavat henkiloston ja johdon
toimintaperiaatteet, ammatillisuus seka eri ndkemykset. Ominainen piirre
pohjimmille perusoletuksille on itsestdanselvyys ja siksi niita on hankala

muuttaa. (Sopanen R., 2014.)

Organisaatiokulttuuri mahdollistaa yhteisollisyyden yrityksessa. Etenkin yhteiset
tavoitteet ja niiden eteen ponnistelu yhdessa lisadvat suotuisaa ilmapiiria
tyopaikalla. Arvot vaikuttavat siihen, miten asioita tehd&an. Lukuisat yritykset
listaavat itselleen arvoja, mutta useasti ne jadvat ihmisten luettavaksi eika niiden
merkityksesté yrityksen toiminnassa juurikaan keskustella (Jabe & Hakkinen
2010, 275-276.) Tama tulisi valttad, jotta arvot eivat olisi vain sanoja. Scheinin
mallissa olevat pohjimmaiset perusoletukset voivat toimia arvojen méérittdmisen

perustana.

On tavallista, ettd tyontekijat tekevéat tydmatkoja tai saavat komennuksia

ulkomaille. Talléin tyénteko on erilaista kuin kotimaassa, esimerkiksi
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tyomatkoilla tahti on tiiviimpi ja kiirettd on enemman. Tyomatkojen haittapuolia
ovatkin vasymys, stressi sekd esimerkiksi perhe-elamén sovittaminen ty6hon.
Joillakin saattaa myds alkoholin kaytto lisdéntya. Asiaa on tutkittu
Tyoterveyslaitoksessa. Huomioitavaa on se, ettd tydmatkat nahdaéan motivoivina
niiden haasteellisuuden vuoksi. Myonteistd suhtautumista liséé se, ettd tyontekija
kokee saavansa riittdvan korvauksen ja aikaa palautua matkasta. (Harkénen 2012,
13-15.) Siksi on tarkeda, ettd organisaatiossa on luotu puitteet ja kéytannot

tyématkojen ja -komennuksien onnistumiseksi.

3.3 Itsensd johtaminen edistdmassé tydsséjaksamista

Yksil6lla itselladn on keskeinen rooli omassa tydsséjaksamisessaan seka
hyvinvoinnistaan huolehtimisessa. Itsensa johtamistaidot edistavat kykya
priorisoida seké vastata muutoksien tuomiin haasteisiin. Henkild, joka voi
ty6ssddn hyvin, on tehokas ja varmistaa omalta osaltaan hyvén ilmapiirin
tyoyhteisdssaan. Pentti Sydanmaanlakka (2006) toteaakin teoksessaan Alykas
itsensé johtaminen, ettd oman itsensad johtaminen on edellytys muiden

johtamiseen. Se myds liséa yksilon onnellisuutta. (Talentum 2013.)

Ahlsténin artikkelissa (2010) Syddnmaanlakka kertoo ihmisen olevan eri kuntojen
kokonaisuus: Psyykkinen ja henkinen kunto, fyysinen kunto, sosiaalinen kunto ja
ammatillinen sekd uudistumiskunto. Haastateltavan mukaan ihmiset keskittyvét
lilaksi ammatillisen osan yllapitoon, vaikka kaikkiin osa-alueisiin tulee kiinnittaa
huomiota, jotta jaksaminen omassa tydssa sailyy. Vaikka artikkelin otsikko
Tasapainoinen itsensd johtaminen on hyvén johtajan tunnusmerkki antaa kuvan
siitd, ettd itsensa johtamisesta on vain johtajille hyotyd, on nama keinot hallita

omaa eldaméaénsé jokaisen henkilén kayttéon sopivia.

Sydanmaanlakan teoriaa tukemaan esille on nostettu 925 Designin Saku
Tuomisen nakemyksia itsensa johtamisesta. Han on ty6tovereidensa kanssa
kehittanyt 925 Portaat — mallin, jonka tarkoitus on edistéé itsensa johtamista ja
ajattelua (Tuominen 2012). Keskeiset ideat tdssé mallissa on kysymyksen asettelu
ja ajatuksien tunnistaminen, to do — listan teko seké& sen lyhentdminen asioita

tekemalld, tavoitteellisuus seké ajatus siitd, ettd ihmiselld on péivéssa nelja
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tehokkainta tuntia toteuttaa tarkeitd asioita niin tytelaméssa kuin vapaa-ajalla
(Tuominen 2012.)

WY ERCEE Suunnittelu

Yksilo

Erittain tarkeaa, mutta ei

Mita tulisi tehda Kiireellisti

KUVIO 6. Yksilon keinot itsensé johtamiseen (mukaillen Tuominen 2012)

Kuvio 6 on tehty Tuomisen ndkemysten pohjalta. Siiné on vaikutteita
porrasmallista, mutta eritoten hénen ajatuksiaan priorisoinnista. Mita tehdaan —
osio koostuu tehtavalistan asioista seka paivittaisesta toiminnasta. Télle
vastapainoa ja haastamista antaa kuviossa alapuolella oleva Mité tulisi tehda —
nédkemys. Tahan kohtaan kerétaan asioita, joita pitdisi tehdé ja ne ovat tarkeita.
Erittain tarkead, mutta ei kiireellistd — osaan lukeutuvat asiat, jotka ovat yksilolle
todella merkityksellisid mutta niité ei nahda kiireellisend. Téahan keraantyy
yleensd vapaa-ajan menot. Suunnittelusta Tuominen toteaa, etta jopa viiden
minuutin péivittdinen menojen ja tehtdvien suunnittelu auttaa vahentdmaan
kiirettd. (Tuominen 2012.) Kuvion kuusi kenttéan voi siis keraté kaikista elamén

osa-alueista asioita, jolloin yksilon kuntoisuuskokonaisuus tayttyy.

“En endd opeta ihmisjohtamista tyépaikalla... Opetan ennen
kaikkea itsensa johtamista.— Peter F. Drucker ” (Provendentia
Oy, 2014)
Drucker (1999, 183-189) vaittaa teoksessaan, ettd omien vahvuuksien
tunnistaminen on avainasemassa itsensé johtamisessa. Se on hankalaa, mutta
keinoksi han ehdottaa palauteanalyysia. Se on koettu useaan otteeseen
hyodylliseksi, silla tavallisesti ihmiset eivat Druckerin mukaan osaa tunnistaa

vahvuuksiaan ja heikkouksiaan. Tarkedd on myos kehittdd vahvuuksiaan, jotta
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yksilo pystyy vastaamaan tydelaman muutoksiin. Kun tyontekija osaa johtaa
itsedan, on han myos kykenevainen tunnistamaan, millainen ty6 hénelle sopii.
(Drucker 1999,186.)

Druckerin nakemykset ovat jyrkkid, mutta ne ovat toimivia. On loogista, etta
ihminen hakeutuu alalle, jossa han kokee kyvyistdan olevan hyotya. Uskottavaa
on, ett& joillain omien vahvuuksien tunnistaminen vie aikaa, etenkin tyéuran
alkuvaiheessa. Siksi on térkeda olla tietoinen eri mahdollisuuksista ja oltava

valmiita jatkuvaan oppimiseen.

Padosin itsensé johtaminen nahddén positiivisessa valossa, mutta jotkut
suhtautuvat skeptisesti aiheeseen. Alf Rehn (2011) kokee, etté itsensé johtaminen
on vain johtamisprosessin jatkumoa. Han vaittdd myds, etta itsensé johtaminen on
rajoitteita ja sdantojé, “pitdisi tehda, pitdisi olla” ideologialla. Rehn ei kuitenkaan
kielld, ettei itsensd johtamisesta olisi jossain maérin hyotyad. Se ei vain saa menna
litallisuuksiin (Rehn 2011).
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4 ETAJOHDETTAVIEN ERITYISET TUKITARPEET CASE: PFIZER OY

Luvussa nelja paneudutaan tutkimuksen toteuttamiseen vaiheittain Pfizer Oy:ssa.
Vaiheisiin lukeutuu esimerkiksi kyselyn muodostus ja ndytteen esittely. Lisaksi

luvussa perustellaan valittu tutkimusmenetelma.

4.1 Tutkimusmenetelméa

Taman opinnaytetyon tutkimuksen menetelmaksi on valittu kvalitatiivinen
tutkimusmenetelma. Se tukee paremmin tutkimusta, silla vastauksien laatu on
maaraéa tarkeampéaa.

Lahtokohtana kvalitatiivisessa eli laadullisessa tutkimuksessa on

todellisen elaman kuvaaminen (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara
2009, 161).

Koska tutkimuksessa tutkitaan ihmisia heidan tydympéristossaan, on
kvalitatiivinen tutkimusmenetelma luontevampi tapa keréta tietoa heidéan
nakemyksistaan ja tuntemuksistaan. Tall0in saadaan sellaista tietoa, jota voidaan
hyodyntéé tassa opinnédytetyon tutkimuksessa.

Kvalitatiivinen tutkimusmenetelma saattaa paljastaa myos odottamatonta tietoa
(Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 164, 2009). Tydhyvinvointia tutkittaessa
vastauksista mita todenndkdisimmin tulee vastaan yllattaviakin ndkemyksié.
Tallainen tieto on tarkead, silla siitd oppii omasta organisaatiosta ja sen yksil6ista

uutta.

Kvalitatiivisen tutkimusmenetelmén valintaa tukee myds se, etta tutkimukseen on
valittu tietty kohderyhma eli ndyte. Kvantitatiivisen tutkimuksessa puolestaan on
useimmiten satunnaisotos (Tilastokeskus, 2013). Naytteeseen valikoitujen

henkildiden tyohyvinvoinnista seka siihen vaikuttavista tekijoista halutaan paljon

tietoa.

Vaikka tutkija toteaa aikaisemmin laadun tarkeyden ja ettei mitattavuudella ole
tutkimuksessa suurta osuutta, on kyselyssa nelja mittaavaa kysymysta. Nailla
kvantitatiivisilla kysymyksill4 on haettu keskiarvoja muun muassa

tyohyvinvoinnin tasolle. Talle tavalle hankkia tietoa mitattavuus on ominaista



21

(Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 140). Kysymykset on laitettu kyselyyn, jotta

tulevaisuudessa on lukuja, joita voi vertailla, jos tutkimus toteutetaan uudelleen.

4.2  Kyselyn muodostus

Tassa luvussa kerrotaan kyselyn muodostamisesta. Kvalitatiivisen
tutkimusmenetelman yksi piirre on myods avoimet kysymykset. Niissd laatua on
helpompi havainnoida. Tutkimuksen kyselyssd on kéytetty tasta syysta avoimia
kysymyksid. Todennédkdistd on ollut myos se, etté siten vastaajien omia mietteitéa

saadaan paremmin selville.

Tiedonkeruu paatettiin toteuttaa verkkokyselyné. Se tehtiin Webropol surveys —
tyokalun avulla. Syy tahén oli se, ettd talldin jokainen vastaaja sai valita itselleen
sopivimman ajankohdan paneutua kyselyyn vastaamiseen. Kysely piti myos tehda
kerralla kokonaan, miké nahtiin hyvéna ratkaisuna. Vastaaja todennakoisesti
keskittyi kerralla enemman vastaamiseen. Koska tutkimuksen kohteena on
tyéhyvinvointi seka tyossajaksaminen, luotettavuuden takaamiseksi kyselyn

pystyi tekemééan anonyymisti.

Yhteensa kyselyssa oli 27 kysymysta ja sen tekemiseen meni noin puoli tuntia.
Avoimiin kysymyksiin ei laitettu sanamaéraé varten yla- tai alarajoja. Jokainen
vastaaja sai siten vastata juuri niin kuin halusi. Kyselyssé oli nelja kysymysta,
joihin ei tarvinnut Kirjallista vastausta. Naissa kysymyksissa oli arvosana-asteikko
1-5 arvosanan 1 ollessa valttava ja arvosana 5 vastasi erinomaista. Viimeinen
kysymys oli yhteenvetoa varten ja vapaaehtoinen vastaajille. Siihen sai vastata,
millaisia mietteité kysely heratti tai jattdd muun kommentin kyselysta.

Teemat

Kysely oli jaettu teemoihin:

X/
L X4

TyOhyvinvointi
« Esimiestyt ja organisaatiokulttuuri

s Tyobssdjaksaminen

>

+¢ Itsensd johtaminen

L)
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Tarkoitus oli, ettd vastaaja pystyisi mielessaan jasenteleméén suurta
kokonaisuutta. Case-yrityksen arki koostuu niin paikallisista kuin kansainvalisisté
tekijoistda myds tydhyvinvoinnin nakdkulmasta. Tamé oli huomioitava kyselya

tehdessé. Jokaiseen teemaan siséllytettiin keskiarvoa mittaava kysymys.

Ty6hyvinvointiosio aloitti kyselyn. Aluksi vastaajia tutustutettiin aiheeseen
kyselemalld heidan mielikuvaansa tyohyvinvoinnista. Tamén jélkeen kyseisesta
teemasta esitettiin tarkempia kysymyksia, esimerkiksi ovatko vastaajat asettaneet
itselleen tavoitteita tydhyvinvointiinsa liittyen. Teoriaosuutta hyodyntamaélla
kysymyksiin pyrittiin siséllyttdamaén tyohyvinvoinnin osa-alueita
kokonaisvaltaisesti, jotta vastauksista saataisiin ehyt kuva tyohyvinvoinnin tilasta
organisaatiossa. Tutkija nostaa muutaman esimerkin kysymyksista

tarkasteltavaksi:

Kerro omin sanoin, mita on tyéhyvinvointi
Kuinka huolehdit omasta tydhyvinvoinnistasi?

Oletko asettanut tavoitteita omaan tyéhyvinvointiisi liittyen? Jos

olet, niin millaisia?
Organisaatiokulttuuri ja esimiestyd nivottiin yhteen teemaan téssa kyselyssa, silla
esimiesty0 vaikuttaa vahvasti organisaatiokulttuuriin ja sen kehittdmiseen. Néill&
tekijoilla on vaikutus tydhyvinvointiin ja se nékyi kysymyksien muodostamisessa.
Kysymyksissa esimiesndkokulmaa haettiin kohderyhman henkildiden omista
esimiessuhteista. Talla tarkoitettiin sité, etta etjohdettavien tuli pohtia suhdettaan
omaan esimieheensa. Esimerkki tdmén teeman kysymyksista esitelldan sitaatissa:

Esimiesty6ll& on tutkimusten mukaan suuri vaikutus
tyohyvinvointiin. Kuinka se vaikuttaa tyohosi, kun esimies johtaa
sinua ulkomailta k&sin? Mit& positiivista ulkomaille
raportoinnissa on?

Koetko kansainvalisyyden haasteellisena vai mahdollisuutena?
Mill& keinoin sovitat tyon ja yksityiselaman tasta nakokulmasta
tarkasteltuna? (Kansainvalisyyden asettamat haasteet;
kulttuurit, loma-asiat, aitiysloma ja hoitovapaa, tyématkat,
aikaerot) Perustele valintaasi.
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Toimeksiantajayrityksessa kansainvélisyys on vahva elementti, joka maarittaa
yrityksen tapoja ja kaytantoja. Tamén vuoksi osiossa on kysymyksid liittyen

kansainvélisyyteen.

Teemaosio tydssajaksaminen ei tullut aluksi selkedsti esiin, vaan se sulautettiin
muihin teemoihin sisélle. Tydssajaksaminen vaikuttaa muihin teemoihin ja muut
teemat vaikuttavat siihen. Siksi tallaiseen ratkaisuun paadyttiin kyselya tehdessa.
Tassa yhteydessa kartoitettiin myos vastaajien tyémotivaatiota seka heidén
kokemuksiaan siitd, miten vastaajien ty0 otetaan vastaan muissa case-yrityksen

funktiossa. Aiheesta kyseltiin niin yksilo- kuin organisaatiotasolla:

Jaksatko tydssasi? Oletko kokenut olleesi uupunut tyén vuoksi?

Mité olet itse valmis tekemaan, ettd tydssajaksamisesi
parantuisi? Tukeeko tyén ulkopuolinen elama jaksamistasi?

Miten hyvin koet saavasi oman funktiosi tavoitteet lapivietya
paikallisessa organisaatiossa?

Kuinka Pfizer Finland voisi auttaa sinua jaksamaan tydssasi
paremmin?

Kyselyn viimeisissa kysymyksissa teemana oli itsensa johtaminen. Kuten
teoriaosuudessa huomattiin, tyontekijalla itsellddn on suuri rooli siind, kuinka voi
tyopaikallaan ja miten jaksaa tydssaan. Kysymyksilla oli tarkoitus herattaa

vastaajien mielenkiinto aihetta kohtaan seuraavin kysymyksin:

Mité on itsensa johtaminen?

Koetko, ettd itsensa johtaminen ja — taidot auttavat
tyossdjaksamisessa?

Mink& arvosanan annat itsesi johtamistaidoille?



24

Esimiestyd

Organisaatiokulttuuri Ty6hyvinvointi

"“'
Itsensa johtaminen Tyossajaksaminen

KUVIO 7. Kyselyn teemat

Kuviossa 7 on yhteenveto kyselyn teemoista. Kuvio havainnollistaa, kuinka ne
sulautuvat yhteen ja luovat monitahoisen kokonaisuuden.

Kyselyssa ei kysytty demografisia tekijoitd, kuten esimerkiksi ikéa, sukupuolta tai
tittelid. Talla keinolla pyrittiin takaamaan taysin anonyymi mahdollisuus vastata
tutkimuksen kyselyyn. Kyseessa oli my0gs tietty ryhma ihmisia
toimeksiantajayrityksen organisaatiosta, 28 henked, joten nimettémyys ja

tunnistamattomuus oli taattava varmemmin.

Saate

Webropolin kyselylinkki jaettiin kohderyhmélle sahkdpostin valitykselld.
Jokainen henkil6 sai séhkdpostin toisistaan tietdmattd. Sahkopostit oli otsikoitu
tdman tutkimuksen nimen mukaisesti, samoin kuin itse kysely. Tekstikenttdan
tutkija oli kirjoittanut saatteen, jossa kerrottiin tutkimuksen taustoja seké syita
siihen (liite 2).

Tekstissa kehotettiin varaamaan aikaa vastaamiseen seka kerrottiin

vastausaikatauluista. Kyselyyn vastaamiseen oli kaksi viikkoa aikaa. Saatteen
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sanoman ja tutkimuksen tarkeytta korosti se, ettd talousjohtaja ja henkildstdjohtaja
allekirjoittivat tekstin tutkijan liséksi.

4.3 Kohderyhmé ja tutkimuksen toteutus Pfizer Oy:ssa

Luvussa 4.3 esitelladn kohderyhmé seké kerrotaan, kuinka tutkimus toteutettiin
case-yrityksessa. Tutkija on harkinnanvaraisesti valinnut tutkimuksen
kohderyhmaén.

Kohderyhméa

Tutkimuksen kohteena olivat toimeksiantajayrityksen etdjohdettavat henkil6t eli
he, jotka raportoivat tyotehtavistddn ulkomailla sijaitsevalle esimiehelle. Heitd on
yhteensa 28 Pfizer Oy:ssé. Etdjohdettavuuden lisdksi nayte oli mielenkiintoinen
siind mielessd, ettd moni heista toimii esimiehend joko Suomen organisaation

henkilGille tai ulkomailla sijaitseville tiimin jasenille.

Et4johdettavia on jokaisessa Pfizerin liiketoiminta- ja tukiyksikosté johtuen
globaalista matriisirakenteesta. Perinteista mallia, jossa kaikki loppujen lopuksi
raportoivat yrityksen toimitusjohtajalle ei ole, vaan kaikkien funktioiden vetajat
raportoivat ulkomaille. TA4m4 tarkoittaa sitg, ettd etdjohdettavia ovat muun muassa
yrityksen johtoryhmaélaiset. Suuri osa etdjohdettavista toimii esimiehend omalle
tiimilleen Suomessa, mutta on my®ds heitékin, joilla Suomessa ei ole tiimid, vaan
he ovat osa kansainvalista tiimid. Esimerkkeja etdjohdettavista ovat muun muassa
tuote- ja brandimarkkinoinnista vastaavat henkil6t, osa asiantuntijaladkareista,
logistiikan, hankinnan, rekisterdinnin ja la&keturvan esimiehet seké Pfizerin
alueen commercial-organisaation asiantuntijat ja esimiehet, jotka tydskentelevat

Suomesta késin Euroopan organisaatiossa.

Monet kohderyhman henkildista tydskentelevat joissakin maarin lahes kaikkien
tyontekijoiden kanssa projektiluontoisesti. Joillekin tdmé tarkoittaa yhteistyota
tuotteiden markkinoinnin ja myynnin nadkoékulmasta tai esimerkiksi teknologian

jalkauttamista.



26

Kaikille ominaista on se, etté he ovat Pfizer Suomen tyontekijoita, ei esimerkiksi
muun Euroopan toimipisteen. Tama tarkoittaa sité, ettd he ovat tyGsuhteessa
Suomen organisaation kanssa ja heidan kohdallaan menetellddn Suomen
lainsdadanndn mukaan. Kohderyhman henkil6ille kuuluu Suomen
paikallisorganisaation tyosuhde-edut ja palvelut. Tdma menettelytapa
etdjohdettavien kohdalla on yksi syy, miksi etajohdettavien tydhyvinvointia

halutaan selvittaa, ja onko mahdollisille tukitarpeille kysyntaa.

Kuviossa 8 on lopuksi yhteenveto etdjohdettavien tydnkuvasta Pfizer Suomessa.

Asiantuntijuus

Myynti ja
markkinointi

Johtajat,
esimiehet

KUVIO 8. Etdjohdettavien tydonkuva organisaatiossa

Tutkimuksen toteutus

Kysely toteutettiin Pfizer Oy:l1a kaksi kertaa. Ensimmaisen kerran se lahetettiin
séhkdpostitse kohderyhmalaisille 2.10.2013 saatteen kera. Vastausaikaa annettiin
kaksi viikkoa. Tallin kohderyhmaélaisia oli valikoitu mukaan 15 henkil6a. Syy

tdhan oli se, ettd vastauksia olisi saatu riittdva maara analysointia varten.

Vastauksia saatiin ensimmaisella kerralla yhdeksélta henkil6ltd. Tama katsottiin
vahaiseksi maaraksi tehdé luotettavia johtopéaatoksia tyohyvinvoinnin ja
tyossdjaksamisen tilasta etdjohdettavien keskuudessa. Kysely lahetettiin
séhkdpostitse saatteen kanssa toisille 13 hengelle, joilta saatiin vastauksia
yhteensa seitsemalta henkil6ltd. Ajankohta oli joulukuun puolivali, 13.12.2013

alkaen ja vastausaikaa oli myds kaksi viikkoa, kuten ensimmaisella ryhmalla.
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5 TYOHYVINVOINNIN TILA JA TARVITTAVAT TUKITARPEET
TOIMEKSIANTAJAYRITYKSESSA

Luvussa viisi tutkija esittelee ja analysoi tutkimuksen tuloksia. Luku rakentuu
kuudesta alaluvusta, joista kaksi ensimmaista keskittyy tulosten purkuun,
analysointiin seka johtopaatoksiin. Taman jalkeen tutkija kertoo
kehitysehdotuksista, joiden tarve ilmeni tutkimustuloksista. Tutkija pohtii
alaluvuissa myods tutkimuksen patevyytta ja luotettavuutta. Lopuksi pohditaan
jatkotutkimusvaihtoehtoja. Kyselyyn vastasi yhteensé 16 henkiléa ja

vastausprosentti oli tdssa kyselytutkimuksessa 57 %.

“"Mukava, ettd sai hetken pohtia nditd tdirkeitd asioita.”

”L&hinna tulee mieleen se, etté olisi hyva jos tallainen tutkimus
tehtaisi kansainvalisella tasolla. Suomi yksindan tuskin voi
tehda asialle paljoa. ”

Sitaatissa olevat vastaukset kertovat kyselyn vastaanotosta vastaajien
keskuudessa. Koko kysely 16ytyy tutkimuksen liitteené.

5.1 Tyo6hyvinvoinnin tila ja siihen vaikuttavat tekijat

Tutkimuksen tuloksia alettiin purkaa tutkimuksen tutkimusongelman
alakysymyksien kautta, jotka ovat kursivoituina alaotsikoina selkeyttdmassa
lukemista. Anonyymikyselystd johtuen vastaajia ei ole mitenkdan nimetty, vaan

tutkija on tehnyt satunnaispoimintoja vastauksista.

Mika on etdjohdettavien tydhyvinvoinnin nykytila?

Pfizer Oy:n etdjohdettavien tyontekijoiden tyéhyvinvoinnin nykytilaa selvitettiin
avoimilla kysymyksilla ja keskiarvoa mittaavalla kysymykselld. Tyéhyvinvointi
sai keskiarvokseen 3,69 arvoasteikolla 1-5 etdjohdettavien keskuudessa, eli
puhutaan hyvasta tyéhyvinvoinnin tasosta. Tdma on perusteltavissa esimerkiksi
ammattikorkeakoulujen arvosteluasteikolla 1-5, jolloin arvosana 3 on hyva.

Arvosanat jakautuivat seuraavasti:
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TAULUKKO 1. Arvosanajakauma tyohyvinvointia arvioidessa

Arvosana 1 2 3 4 5
Erittain 1 2 2 7 4 Erinomainen
paljon

kehitettavaa

Taulukossa 1 on vastaajien antamat arvosanat tydhyvinvoinnilleen. Hajontaa on
paljonkin huonoimman ja parhaimman arvosanan vélilla&. Enemmist6 kuitenkin

arvioi oman tyohyvinvointinsa hyvéksi.

Avoimissa kysymyksissé pyydettiin vastaajia kertomaan, miten he mieltavét
tyéhyvinvoinnin, kuinka he pitavat huolta omasta tyéhyvinvoinnistaan ja ovatko
he asettaneet tavoitteita omalle tydhyvinvoinnilleen. Néiden lisaksi etajohdettavat
pohtivat, miten hyvin tydhyvinvointi toteutuu tydpaikalla ja mita positiivista ja
kehitettdvaa Pfizer Oy:n tydhyvinvointia edistavassé toiminnassa on. Kysymykset

ovat liitteessa 1.

Sitaateissa esitelldan etdjohdettavien ndkemyksia tyéhyvinvoinnista. He kertovat,
kuinka itse nékevét tyohyvinvoinnin ja mité se pitaa sisallaan. Monen
etdjohdettavan vastauksissa korostuu tyon ja vapaa-ajan tasapaino, tyopaikan
fyysiset ominaisuudet seka sopivasti kuormittava ja mielekas tyd. Lisaksi hyva

ilmapiiri katsottiin osaksi tyohyvinvointia.

"Tyohyvinvointi on sitd ettd tyéolosuhteet ja tyon mddrd on
sellainen, etté on kivaa tulla téihin eika ole kaveleva ruumis,
kun lahtee kotiin ”

"Sitd, ettd tyostd saa virtaa ja onnistumisia, on mukava tulla
toihin, viihtyy, jaksaa kasitella valilla vaikeatkin asiat, saa
tehtdvdt tehtyd ja pystyy nollaamaan pettymykset”

”Tyon ja vapaa-ajan oikea balanssi”

“Asiat/olosuhteet on hyvin toissd niin ettd sinne on miellyttdvd
tulla aamulla ja olla paiva ja mukava olo kun lahtee pois eika
ole ns "takki tyhja".

Hyvat tydkaverit, molemmin puolinen arvostus kollegoita
kohtaan, ystavalliset, hyvéat kdytostavat yms., luottamus omaan
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esimieheen ja johtoon. Esimiehen luottamus minuun etta ei
tarvitse vahtia jokaista askelta. Hyvéat asianmukaiset
tyovilineet”

”1) Fyysinen ja 2) henkinen tyohyvinvointi:

1) ergonomia, valaistus, toimipisteen viihtyisyys, melu yms.
2) Halu tulla t6ihin, avoimuus, ilmapiiri, kollegoiden tuki ja
vilitén kanssakdyminen”

"Tyossd viihtymistd, mukava tulla aamulla toihin, kokee tyonsd
merkitykselliseksi ja saa onnistumisen tunteita, tunne etta
tyGpanostani arvostetaan ja mielipiteitani kuullaan. J&& voimia
my0s vapaa-aikaan ja henkilékohtaiseen eldmdidn.”

Vastaajat kertoivat tavoistaan huolehtia omasta tyohyvinvoinnistaan. Vastauksista

pystyy paattelemaan sen, miten tydhyvinvoinnin maaritelmén kautta he toteuttavat

omalta osaltaan hyvinvointinsa yllapitoa. Etdjohdettavista suurin osa panostaa

terveellisiin eldmantapoihin, kuten liikuntaan ja youniin. Ihmissuhteet ja oma

henkinen jaksaminen nostettiin myds vastauksissa esille. He, jotka eivét voi hyvin

tyossaan listasivat syitd, miksi asiat ovat huonosti:

"Yritdin olla tekemdittd toimiston ulkopuolella liikaa toitd, pitdd
huolta omasta kunnosta ulkoilemalla, sydmalla monipuolisesti
ja nukkumalla vahintaan 7 tunnin yéunet myos viikolla. Yritan
my0s huolehtia siitd ettd on aina valilla joku ihminen joka
yleiselld tasolla voi olla korvana, kun alkaa liikaa ahdistaa.’

’

”Lenkkeilen, hyodynndn tydajan joustavuutta.”

- yritén itse pitdd huolta omasta jaksamisesta

- yritan pitaa tyon ja oman vapaa-ajan suhteen oikeana
- olen avoin kommunikoinnissa esimieheni kanssa

- huomioin myés muut ldheiset tyotoverit”

"Pyrin huolehtimaan omasta mentaalistani siten, ettd minulla
olisi annettavaa yritykselle ja etta tydymparistoni olisi viihtyisa
kaikille, ty6kavereista lahtien. Pyrin myos tietoisesti pysymaan
jonkinlaisessa kohtuudessa ty6tuntien suhteen enka mielellaéan
vastaile iltaisin tyésahkoposteihin vaan keskityn vapaa-aikaan.”

"Tdlld hetkelld en mitenkaan - toita tehdaa aivan jaksamisen
vidrajalla, selvityminen pdivdstd toiseen vie kaiken energian”

"Toissd yritdn olla positiivinen, pyrin kédyttimddn tyéaikani
tehokkaasti, ettei tarvitse omalla ajalla tehda t6itd. En murehdi
asiota joita en voi ratkaista, konsultoin kollegaa, jos oma
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osaaminen ja/tai aika ei riitd. Pyhitan vapaa-aikaa itselle ja
perheelle.

Muistutan lahes paivittdin itsedni oman tyoni hyvista puolista.
Arvostus omaa tyota kohtaan --> positiivisuus --> ayvd mieli.”

"Yritdn rytmittdd pdivdni niin, ettd sithen kuuluu erilaisia téitd
ja niiden suoritus tapoja. Esimerkiksi osa paivasta kuluu
sahkdpostin ja jonkin muun tehtdvan parissa, jonka voi suorittaa
itse (yksin rauhassa). Osa ajasta menee kokouksiin, joissa on
paikalla muitakin ihmisid. Esimerkiksi kokopaivan kestava
kokous samassa huoneessa on raskas. Samoin yritan kayda
"kavelylla" tyopaivan aikana ja keskustelen ihmisten kanssa
spontaanisti.”

Seuraavaksi kerrotaan tyontekijoiden asettamat tavoitteet omalle

tyéhyvinvoinnilleen, jos niitd on asetettu. Kaikki vastaajat eivat ole asettaneet

hyvinvoinnilleen tavoitteita, kun osa taas on. Esimerkiksi ylitdita halutaan karsia

ja ongelmiin tartutaan heti, kun niita ilmenee:

"Ylityot pitdd saada karsittua, niitd on tullut liikaa ja sitd
mydden stressi on ottanut valilla yliotteen = tydteho ja —
motivaatio on vdlilld laskenut.”

"Kylld olen. Pyrin rytmittdmdcdn tyotd. Myos tehtdvien loppuun
saattaminen tuottaa onnistumisen tunteita. Haluan myds tavata
kollegoita paivan aikana. Yksin puurtaminen on puuduttavaa ”

“En varsinaisia tavoitteita, mutta kun tyévuosia on takana
melkein 20 niin on oppinut kantapaan kautta seuraamaan omaa
jaksamista ja tietda kuinka pitkalle voi itsedan venyttaa ja
kuinka kauan siita kestaa palautua ja mita palautumiseen
tarvitaan”

”- tarkkailen omaa jaksamistani

- otan mahdolliset ongelmat tai ristiriidat esille omassa
tyOyhteisossa tai esimieheni kanssa

- pyydan apua tai tukea kun tarvitsen

- komminikoin ldhimpien tyétovereiden kanssa sddnnéllisesti”

Et4johdettavat kertoivat, toteutuuko tydhyvinvointi Pfizer Oy:ssd. Tassa kohtaa

kyselya tutkija oli laittanut kyselyyn Valtionkonttorin (2013) maaritelmén

tyohyvinvoinnista. Maaritelma 16ytyy liitteestd 1. Tutkija poimi vastauksista myos
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sen, mika nahtiin hyvana Pfizerin tydhyvinvointia edistdvassa toiminnassa ja mita
pitéisi kehittaa:
“Mielestani kylla. Pfizerilla ollaan poikkeuksellisen tietoisia
ty6hyvinvoinnista ja tydssa jaksamisesta ja Tyti (ty6hyvinvointi

tiimi) jarjestaa aiheeseen liittyen sopivin valiajoin luentoja
tapahtumia.”

“ei, koska meitd kaikki on liian vihdn ja aika moni
vlikuormittunut”

"Pddsddntoisesti toteutuu. Pddsddntoisesti ihmiset kuuntelevat
toisia ja arvostavat toisiaan. Ovat ystdvillisid toisia kohtaan.”

"Ei, yhteisot ovat sirpaloituneita”

"Kylld se toteutuu, kun ajatellaan yhteisod kokonaisuutena.
Olemme yht& ja samaa firmaa ponnistelemassa kohti tarkeaa
yhteista tavoitettamme. Jokaisessa yhteisdssa on paljon yksildita
ja varmasti myos hetki&, jolloin jollakulla on tiukempaa. Mutta
jos on perilla firman tukikeinoista ja kanavista joissa voi
asiaansa edistdd, niistdkin tilanteista voidaan mennd yli”

“Virtuaalitehtdvissd yhteisollisyys on vaikea pala. Muutoin

kylld.”

"Ehkd tyhyyn voisi vield enemmdn panostaa, muutenkin
uskomme ennaltaehk&isyn voimaan, joten jos pystymme
idefioimaan asian, jolle voisi jotain tehdd, olisi hyva jos siihen
l6ytyisi resurseeja (ihmisid, rahaa, tms),”

Pfizer Oy:ssé ollaan vastauksien perusteella tietoisia tydhyvinvoinnin tarkeydestéa.
Sen takaamiseksi on oma erillinen tiimi kehittdmassa tydhyvinvointia, ja tahan
etdjohdettavat ovat padosin tyytyvaisia. Joitakin uudistuksia he kaipaisivat, kuten
tyhy-toimintaa péivittaiseen toimintaan. Vastaajat vaikuttavat valveutuneilta
tyéhyvinvointinsa kannalta ja ovat valmiita tekoihin sen sailyttamiseksi. Vaikka

tydhyvinvoinnin taso on hyva, voi sitd pienin teoin vield parantaa.

Onko kansainvalisyydella vaikutusta tyontekijan tyéhyvinvointiin?

Kansainvélisyys on osa toimeksiantajayrityksen arkea. Tutkimuksessa Kysyttiin

etdjohdettavilta, nékevatko he kansainvalisyyden haasteena vai mahdollisuutena.
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Et4johdettavat kokevat kansainvélisyyden p&&osin mahdollisuutena haasteista

huolimatta. Muutama vastaaja koki tdman vain haasteeksi:

“Kansainvdlisyys on enemmdn mahdollisuus kuin haaste, joka
tuo uusia ajatuksia, ndakemyksid, ideoita etc.”

"Sekd ettd. Haaste on ndhddkseni tiukkeneva konttorikuri.
Kaikkeen on saatava "lupa”. Sisdisiin vddntoihin ja politiikkaan
menee ihan liian paljon aikaa ja voimia.”

”Ehdottomasti mahdollisuus. Toivon vain, etta yrityksen johto
(Pfizer Inc siis) ymmartaisi, ettd se on erilainen tapa tehda toita
ja sen mahdollistamiseen pitaa sijoittaa. Nykyiselladn meilla ei
ole tydkaluja eik& prosesseja etatiimien hallinnoimiseen. Lomat
ja muut paikalliset asiat eivét ole ikina tuottaneet ongelmia.
Aikaero on sen sijaan asia, jolle ei voi mitéaan. Olen itsekin
yrittanyt 16ytaa fiksuja keinoja, mutta niita ei ole. Joskus vain
jonkun pitéa joustaa.”

Heidan kokemuksiaan ulkomailta tulleista tydhyvinvointia tukevista toiminnoista
kysyttiin myods. Vastaajat pitivat paasaantoisesti ulkomailta jalkautetuista

funktioista mutta havaittavissa on, ettei ole yhté selkeda mielipidetta asiasta:

”On hyodyllisid. Mielenkiintoista nihdd eritapoja miten ko
asioita implementoidaan Suomen Pfizerilla verrattuna omaan

’

organisaatioon.’
"En osaa sanoa.”

"Kylld, erityisesti Straight Talk on vapauttanut montaa
tilannetta. On lupa puhua.”

” Tuntuvat yleensa ensindkemalla hyvin amerikkalaisilta, mutta
kylla niista yleensa on sitten saatu taivutettua meidankin
kulttuuriin sopiviksi.”

” Koen hyddylliseksi. Kysymyshan viimekédessa on asioiden

2

esiin nostamisesta.

Miten etdjohtaminen vaikuttaa tyossajaksamiseen?

Kysymyksen nakokulma oli johtaminen ja tdmén vuoksi vastaajia pyydettiin

kertomaan esimies-alaissuhteestaan, jota heidén piti myds arvioida arvosanalla.
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Sen keskiarvoksi saatiin 4,00 eli etdjohtaminen on kiitettavall4 tasolla.

Taulukossa 2 on arvosanojen hajonta.

TAULUKKO 2. Esimies-alaissuhteen arviointi

Arvosana

1

2 3 4 5

Vilttava

Erinomainen

Vaikka keskiarvo onkin kiitettava, silti kaksi vastaajaa kokee suhteensa

esimieheensé huonoksi. Etajohdettavat kertoivat etdjohtajuuden vaikutuksista

tyohon seka ulkomaille raportoinnin positiivista puolista. Tutkija nosti esille

vastauksia etdjohdettavien esimies-alaissuhteista ja kuinka he huolehtivat

suhteestaan esimieheensa:

"Mielestini meilld on hyvi suhde. Meiddn esimies-alaissuhde
on kestanyt noin 15. vuotta, joten tieddmme toisemme nyt suht
hyvin. Olemme yhteydessa ainakin viikottain yleensa useammin,
puhelimella, maililla ja viikottain kahden kesken
puhelinpalaveri. Priorisoin aina esimiehen antamat tehtavat jos
mahdollista. Teen itse ns pienia paatoksia, jotka teidan
esimieheni hyvaksyvan, jotta en “kuormita” hdntd turhaan.
Usein jos on ongelma niin tarjoan hanelle ratkaisun, johon
pyyddn hdanen mielipiteen tai hyviksynndn.”

"Ei hyvd. Toivottavasti paranee ajan kanssa. Olen tiiviisti
yhteydessé, varsinkin hanen puoleltaan kontakteja on usein jopa
litkaakin saman pdivin aikana.”

“Toimiva esimies alainen suhde on interaktiivinen ja perustuu
molemmin puoliseen luottamukseen. Omasta puolestani olen
avoin, kommunikoin asiat heti tarvittaessa ja pidan yhteytta
aktiivisesti. Olemme esimieheni kanssa yleensa yhteydessa
useamman kerran viikossa; sahkopostilla, puhelimella,
puhelinkokouksessa, tapaamalla™

Et4johdettavien ndkemyksia etdjohtajuuden vaikutuksista tyohon ja ulkomaille

raportoinnin positiivisia puolia on kerétty vastauksista. Muun muassa vapauden

tunne koetaan mydnteiseksi, kuten myos kuuluminen kansainvaliseen
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organisaatioon. Omaa esimiesta kehutaan paljon vastauksissa, yksi vastaaja ei
edes koe, etté silla on tyon kannalta merkitysta, ettd esimies on ulkomailla:

“Positiivista voi itse maarata aika paljon omista menemisista,
mutta toisaalta tdma sopii vain jos on tottunut toimimaan
itsenaisesti eikd kaipaa paivttaista ohjaamista. Positiivista on
olla osa laajempaa kansainvélista organisaatiota. Positiivista
oma esimies vaikuttaa vaikutusvaltaisesmmalta ja sité kautta
tuntuu etté esille nostetut asiat menevat varmemmin eteenpain
eivatka jJaa maan sisdan. Riippuu aina henkildsta, itsellani on
hyvd esimies.”

"Vililld on yksindinen tunne ja myos tunne ettei kuulu
mihink&an. Eika ole mahdollisuutta vaikuttaa samalla tavalla.
Positiivista on se, ettd on oma vapaus tehda ja priorisoida seka
ottaa ja kantaa vastuuta kuin niilla kollegoilla joilla esimies on
suoemssa.”

”En osaa sanoa, onko silld merkitystd lainkaan, ettd esimies 0N
ulkomailla.”

”Esimieheni on loistava asiantuntijatiimin vetdjd ja osaa
navikoida globaalissa organisaatiossa. Etdjohtaminen on
kuitenkin hanellekin uutta ja haemme edelleen itsekin keinoja
sen parantamiseen. Itselleni on ollut hyvin avaavaa ja
mielenkiintoista oppia eri kulttuureista ja esimieheni
tapauksessa New Yorkin pddkonttorin toimintatavoista.’

)

Tyossajaksamisesta kysyttiin sitd, mitd kohderyhman henkil6t olisivat itse
valmiita tekeméaan, jotta tydssdjaksaminen parantuisi ja tukeeko tyon
ulkopuolinen elamé tydssédjaksamista. Lahes kaikkien vastaajien mielesta vapaa-
aika tukee jaksamista ja moni on valmis tekemé&an asioita jaksamisensa

takaamiseksi:

"Tyon ulkopuolinen eldmd/perhe pitdid aika hyvin ajankdyton
aisoissa ja pistaa asiat tarkeysjarjestykseen. Tassa iassa
kunnosta/terveydesta huolehtimien on erittéin tarkeaa kaiken
jaksamisen kannalta.”

»”

os tietdisin mikd auttaisi, olisin valmis sen tekemddn”

"Olisisin esim. valmis osallistumaan mahdollisiin tyéhyvinvointi
ohjelmiin ja ohjaukseen. Tyon ulkopuolinen elama tukee
Jjaksamistani merkittivdsti”

”Sen teen, mitd tarvitsen voidakseni hyvin. Tyéssd jaksaminen
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on vain yksi osa-alue, josta taytyy ottaa vastuu. En mielellani
erottele tarkasti toisistaan jaksamista ja elamaa tyossa, kotona,
harrastuksissa tms. Se on kaikki tata yhta ja samaa elaméaani ja
hyvinvointiani, kaikki osa-alueet vaikuttavat ja myos tukevat
toinen toistaan.”

Kansainvélisyys koetaan sekd haasteena ettd mahdollisuutena Pfizer Oy:n
etajohdettavien tyontekijoiden keskuudessa. Moni kuitenkin pitéa uusien
kulttuurien ja ty6tapojen kohtaamisen mielenkiintoisena ja innostavana.
Uskottavaa on, ettd omalla asennoitumisella on merkitysté tassa kohdin.
Positiivista on huomata, ettd monen vastaajan esimies-alaissuhde on kunnossa ja
omasta esimiehestd saa tukea. Tydssajaksamista tukee myos etdjohdettavien
vapaa-aika. Heill& on myos halua pitéa huolta omasta jaksamisestaan.

Miten etdjohdettavat johtavat itsedan?

Et4johdettavilta kysyttiin nakemyksia itsensa johtamisesta ja sen tarkeydesta.
Lopuksi heité pyydettiin arvioimaan asteikolla 1-5 omat johtamistaidot. Keskiarvo
oli 3,63. Taulukossa 3 on etajohdettavien itsensé johtamistaitojen

arvosanajakauma. Kaikki arvioivat taidot vahintaan hyviksi, yksi erinomaisiksi.

TAULUKKO 3. Itsensa johtamistaitojen arviointi

Arvosana 1 2 3 4 5

Erittéin 0 0 7 8 1 Itseni

paljon johtamistaidot
kehitettavaa erinomaiset

Ohessa poimintoja kyselyn vastauksista, jotka liittyvat itsensa johtamiseen. Tyon

priorisointi ja tavoitteellisuus nousivat vastauksissa useasti esiin. Myos itsestaan
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huolehtiminen katsottiin tarkeaksi osaksi itsensd johtamista: rajojen asettaminen ja

omien heikkouksien seka vahvuuksien tunnistaminen.

”Se ettd priorisoi asiat eik& tee mitdan turhaa. Muuten tulee
kiire ja palaa loppuun.”

"Ettd oikeasti ottaa vastuuta omasta tyoajan kdytostd, ja tekee
suunnitelmallisesti ja pitkan téahtéaimen priorisointia (seka
delegointia)”

"Sitd ettd asettaa omat tavoitteensa ja rajansa tekemisilleen.”

"Omien heikkouksien ja vahvuuksien tunnistamista.
Heikkouksien kehittaminen, miksei vahvuuksienkin.
Suunnittelemista, aikatauluttamista, toteuttamista. Itsensa
haastamista tekemddn uudella tavalla”

"Tekee toitd tavoitteelliseesti ja priorisoiden. Pita& huolta
jaksamisestaan, tauottaa, sanoo ei. Tekee myos vaikeita
valintoja rohkeasti.”

“ltsensd johtaminen on erittdin tdrkedd tyossdjaksamisesta -
muutoin mopo voi karata kdsistd tyouupumuksen puolella™

Itsensd johtamistaidot koettiin valttamattomaksi elementiksi tyossa vastaajien
keskuudessa. Téasté vastaajat olivat yksimielisid. Seuraavaksi perehdytaan

vastaajien nakemyksiin organisaatiokulttuurista seké paikallisorganisaation tilasta.

Organisaatiokulttuuri ja mahdollinen tarve vahvistaa Suomen Pfizerin kulttuuria
nostettiin kysymyksissa esille. Etdjohdettavat vastasivat kysymyeksiin, joissa
kysyttiin tuntevatko he kuuluvansa Suomen organisaatioon ja mité Pfizer Oy voisi
tehda etdjohdettavien tydssajaksamisen edistamiseksi. Suurin osa 16 vastaajasta
eli 12 vastaajaa sanoi tuntevansa yhteenkuuluvuutta paikallisorganisaatioon

ainakin osittain ja antoi ideoita organisaatiolle:

"Nykyddn tunnen (en ehkd vield vuosi sitten) kun olen saanut
hyvid kontakteja muista organisaatiosta. Ja ilman muuta
merKkitys on tarked, koska taalla istuu niin pitda kuulua olevan
osa porukkaa.”

“Suomen organisaation merkitys on vihintddn yhtd iso kuin
Iahiesimiehen. Koen vahvasti olevani Suomen organisaation
osa. Kansainvalinen organisaatio on hieman etdinen.”



37

“On tirkedd ettd tyosopimus yms ovat Suomen lainsddddnnon
mukaan tehtyj&, mutta muuten en koe olevani osa Suomen
organisaatiota”

i3] . . . . . Iz
Tunnen olevani osittain suomen organisaatiota

“Erittdin tdrked. Tdssd vietdn suurimman osan ajastani, ja
useimmat interaktioni ovat taalla. Tosin kansainvalisen tiimin
tapaamiset ovat yleensa erittéin energisoivia. Niissa on
ihmellinen yhteenkuuluvuuden tunne, kun kaikilla on l&heisesti
toisiaan muistuttava tausta ja samat tehtdvdt.”

"En ole kokenut tarvetta vahvistaa paikallista
organisaatiokulttuuria. Se on hyvalla tasolla. Paikallinen
organisaatiokulttuuri tukee hyvin kansainvdlstd kulttuura.”

”Oma esimieheni ei pysty lainkaan huomioimaan tyon ja vapaa-
ajan suhdettani, vaan olettaa minun tekevan sen itse. Ehka tassa
paikallinen organisaatio voi auttaa? Minusta tuntuu etta
Tanskassa tdma on saatu hyvin iskostettua kulttuuriin, konttori
tyhjenee aikaisin. En tosin tieda kuinka paljon tekevat sitten
tyotd kotona...”

Etajohdettavia pyydettiin my6s arvioimaan paikallisten kollegoiden arvostus

heidan tydtaan kohtaan. Keskiarvo oli 4,00 asteikolla 1-5. Taulukossa 4 on

kuvattuna arvosanojen hajonta. Merkittavaa hajontaa ei ole, kuten esimerkiksi

tyonhyvinvoinnin arvioinnissa on. Kaikki etajohdettavat arvioivat kollegoidensa

arvostuksen heidéan ty6taan kohtaan hyvaksi tai paremmaksi, mika on merkki

yhteisollisyydesta ja yhteisten tavoitteiden ymmartamisesta.

TAULUKKO 4. Paikallisten kollegojen arvostus etdjohdettavan ty6ta kohtaan

Arvosana

1

2 3 4 5

Valttava

Erinomainen

Moni koki saavansa vietya lapi jalkautettavat toimintonsa ilman tittelin tuomaa

turvaa, mutta joskus sellaisiakin tilanteita syntyy tai sitten kysymys ei koskenut

vastaajaa:
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“Hyvin, tosin vdlilld vaatii vihdn kdden vddntod.”
"Hyvin, olen siind suhteessa onnekas”

”Osittain saan omat nakdkulmat vietya lapi hyvin. Paivittaisissa
rutiineissa toki seuraan paikallisia ohjeita ja malleja”

"Tyydyttivisti”

"Kysymys ei oikeastaan koske minua. Minulla on globaali
vastuu eika Suomi ole millaan lailla relevantti kohdemaa”

Matriisiorganisaation vaikutukset nédkyvat selkeimmin tdmén osion vastauksissa.
Yksi vastaaja toteaakin, ettei kysymys koske hénté, koska Suomi ei ole relevantti
kohdemaa. Tama johtuu siitd, ettd vastaaja on osa kansainvalista tiimia ja
tyoskentelee Suomesta kasin toiseen kohteeseen. Samankaltainen nakemys on
havaittavissa paikallisorganisaatioon kuulumisessa ja/tai sen tarkeydessa:

yhteenkuuluvuutta ei tunneta eika sille koeta tarvetta kansainvalisen tiimin vuoksi.

Monille muille etdjohdattaville Suomen organisaatio on tarkeé. Vastaajat kokevat
mya0s olevansa osa sitd. Tatéd tukee kokemus siitd, etta paikalliset kollegat

arvostavat tehtyé tyota, vaikka vélill4 saattaa olla erimielisyyksia.

Yhteenveto tuloksista

Laajan kyselyn ja vastauksien méaaran vuoksi kaikkia kysymyksié ja vastauksia ei
ole kirjattu lukuun viisi. Tarkeimmaét kysymykset tutkimusongelman
alakysymyksien kannalta nostettiin esiin. VVastauksista poimittiin erilaisia

nédkemyksia, jotta vastauksista saatiin mahdollisimman kattava paketti.

Taulukossa 5 on yhteenveto tutkimuksen kyselyn tuloksista. Arvosanat on
mainittu, jos sellaisia on kyselyssa kohteelle annettu. Taulukkoon on keratty
kokoon merkittdvimpa tekijoitd, jotka vaikuttavat tyéhyvinvointiin. Samoin
tehtiin kansainvalisyyden, etdjohtamisen ja itsensa johtamistaitojen vaikutuksista
tyohyvinvointiin ja tydssajaksamiseen. Tuloksia kasitelld&n tarkemmin yhdessa

johtopéatoksien kanssa seuraavassa luvussa.



TAULUKKO 5. Kyselyn tuloksien yhteenveto
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Miké& on Onko Miten Miten
etdjohdettavien | kansainvalisyydella etdjohtaminen etdjohdettavat
ty6hyvinvoinnin vaikutusta vaikuttaa johtavat itsedén?

nykytila? tyontekijan tyossdjaksamiseen?
tyéhyvinvointiin?
Keskiarvo Ei mitattua Keskiarvo esimies- Keskiarvo itsensa
tyohyvinvoinnille | keskiarvoa alaissuhteelle: 4,00 johtamistaidoille:

3,69

3,63

+Tyodntekijoiden
laaja nakemys
tyéhyvinvointiin
liittyvista tekijoista
ja halu vaikuttaa
tyéhyvinvointiin

+Tavoitteellisuus

+ Fyysisestd ja
henkisesta

hyvinvoinnista
huolehtiminen

+Tydbtuntien
kohtuullistaminen

+Vapaa-ajan ja
l&himmadisten
arvostus

+Esimies-
alaissuhteen
toimivuus

+Oman vastuun
ymmartaminen ja
kantaminen oman
tydhyvinvoinnin
kannalta

—>Vaikuttavat
positiivisesti

-Kiire, vasymys,
stressi, yksindisyys
ja huono ilmapiiri
vaikuttavat
negatiivisesti
tyéhyvinvointiin

+ Uusien kulttuurien
kohtaaminen

+ Vapauden tunne
tydssa

+ Vaihtelevuus tyossé

+ Uudet kokemukset,
uuden oppiminen

-> lisddvat hyvén
olon tunnetta

-Aikaerot

-Kulttuurien erot
esim. loma-ajoissa

- Yksin&isyyden
tunne

-Kiire

- Alentavat
hyvinvointia

+ Molemmin
puoleinen luottamus

+ Sovitusta pidetaan
kiinni

+ Esimiehen tuki ja
ymmarrys

+ Avoimuus

+ Kulttuurien erojen
ymmartaminen ja sen
mukaan toimiminen

- Positiivinen
vaikutus

-Epaselkea
tavoitteiden asettelu

-Haasteellisus olla
esimieheen
yhteydessa esim.
aikaeron vuoksi

-Niskaan
hengittdminen

-Epéluottamuksen
tunne

- Negatiivisesti
vaikuttavat tekijat
esimies-
alaissuhteessa

+ Tyo
priorisoidaan
mahdollisuuksien
mukaan

+Omien
vahvuuksien ja
heikkouksien
tunnistaminen

+Suunnittelu

+Asioihin
tarttuminen

+ltsensa
johtamistaidot
mielletaan erittiin
tarkeaksi oman
tyon ja jaksamisen
kannalta

-Selkeitd taitoja
alentavia tekijoita
ei ilmaistu
suorasti,
kehitystyota voi
tehda edell&
mainittujen
asioiden kohdalla
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5.2 Tulosten analysointi ja paatelmat

Teoriaosuudessa kerrottiin, mitd tydhyvinvointi on ja mitk tekijat vaikuttavat
siihen. Vastauksien perusteella voidaan todeta, ettd jokaisella tyontekijalla on
laaja tietoisuus aiheesta. Etdjohdettavien tydhyvinvoinnin tila on selvasti hyva,
koska 13 vastaajaa antoi oman hyvinvointinsa arvosanaksi joko 3, 4 tai 5
asteikolla 1-5. Kolme henkil64 arvioi oman tyohyvinvointinsa tyydyttavéksi tai
valttavaksi. Tama osoittaa sen, ettd tydhyvinvoinnissa on kehitettavaa, jotta
namakin henkil6t jatkossa voivat hyvin tydssaan. Toimeksiantajayrityksessa
tyohyvinvoinnista huolehtiminen on tarked4 myds matriisiorganisaatiorakenteen
vuoksi, sill& organisaatio on jatkuvien muutosten edessa. Asiat ovat tdman suhteen
kuitenkin jo hyvalla mallilla toimeksiantajayrityksessa, joten kehitystydté on

helppo tyostaa.

Kansainvalisyys muokkaa organisaatiokulttuuria, tutkija vaittdd. Uusia tapoja
tehda asioita tulee tietoisuuteen etenkin globaaleissa yrityksissa, joiden toiminta
on hajautunut eri puolille maailmaa. Liséksi kulttuurien eri arvot vaikuttavat
yritysten kdytantoihin. Tama tarkoittaa sitd, ettd organisaation on oltava joustava.
Asennoitumalla kansainvalisyyden tuomia mahdollisuuksia kohtaan avoimesti,

yritykset voivat vastata muutoksiin myonteisesti ja oppia uutta eri tyétavoista.

Moni vastaaja mainitsi Suomen organisaation Tyti-tiimin eli tydhyvinvointitiimin
hyvaksi kanavaksi pitaa huolta omasta hyvinvoinnistaan. Pfizer Oy:n jarjestamat
luennot saivat myos kiitosta vastauksissa. Kaksi vastaajaa ei osannut sanoa, mika
heidan tilanteeseensa toisi helpotusta. Etajohdettavien halu panostaa
tyéhyvinvointiinsa nékyi tassa kohtaa vastauksissa. He antoivat kehitysehdotuksia

seuraavasti:

+«» Etenkin Pfizer Inc:lla kehitettdvaa teknologisissa ja virtuaalisissa asioissa.
Pfizer Qy:n taas tulisi nopeuttaa IT-yhteyksig, jolloin tydnteko sujuisi
nopeammin

+«» Pfizer Oy voisi jarjestda lis&é luentoja tyéhyvinvoinnista ja — jaksamisesta

+« Keinoja tyon ja vapaa-ajan tasapainottamiseen

+ llmapiirid pitdisi saada avoimemmaksi

% Esmikko-ty0ajanseurantajérjestelman kehittdminen
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Paateltavissa on, ettd naihin juuri pitéisi kiinnittdd huomiota. Havainto
vastauksista on myaos se, etta etajohdettavilla on eri nakemyksia siitd, mité olisi

tarkeaa kehittaa.

Suurin osa yll& mainituista kehityskohteista olisi helposti toteutettavissa. Kaikille
tulisi saada valmiuksia ja tyokaluja tyéhyvinvoinnin kehittdmiseen niin yksin kuin
yhdessda. Asian tarkeys korostuu, silla vastauksista on paateltavissa, etté néille

tukikeinoille on tarvetta:

” Jaksamisen rajamailla, en muista milloin olisin tehnyt 8-
tuntisen tyopaivan! Vapaa-aika menee lepaamiseen, kaikki omat
harrastukset ovat pikkuhiljaa jddneet, ei ehdi eikd jaksa.”

Toinen vastaaja kertoi, ettd on uupumisen kautta oppinut huolehtimaan omasta

hyvinvoinnistaan myos tydssa.

Osasta vastauksista huomaa, etta etdjohdettavat ovat edelld mainituista

kehitysehdotuksista huolimatta varsin tyytyvaisia Pfizer Oy:n panostukseen.

" Paikallista organisaatiot ei mielesténi tarvitse vahvistaa,
mutta paikallinen esimiesten vélinen tukiverkosto on erittéin
tarked, silloin kun oma esimies on ulkomailla.”

Vastauksista on paateltavissa, etta tutkimuksen toimeksiantajayritys tekee jo
tarpeeksi tyohyvinvoinnin takaamiseksi. Vastuu on loppujen lopuksi tyontekijalla

huolehtia omasta hyvinvoinnistaan, muut voivat antaa siihen keinoja.

Tutkija hammastyi siitd, ettd osa vastaajista ei todennéakdisesti tieda, etta Pfizer
Oy:n tydsuhde-edut koskevat myds etdjohdettavia tydntekijoita. Vaihtoehto télle
on, etté etdjohdettavat eivat muista syista kayta etuja. Esimerkiksi, tydnantajan
tarjoamaa edullisempaa hierontaa ei etdjohdettavista kayta kuin muutama henkil6.
Taysin yllattava kohta, joka ilmeni vastauksista, oli tyétuntien kirjaaminen.

Kotona tehty tyo pystytdan lisdédméaan tydajanseurantaan.

Tulosten perusteella etdjohdettavat padésaantoisesti tuntevat olevansa osa Suomen
Pfizerin organisaatiota. Yhteenkuuluvuuden tunne oli néille vastaajille tarkeaa,
myos niille, jotka kokivat itsensad tyonsa vuoksi hieman ulkopuoliseksi. Namékin
yksityiskohdat voivat olla syyna siihen, ettei Pfizer Oy:n tarjoamia hyvinvointia

edistavid toimintoja hyddynneta.
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” Lokaalia yhteisollisyyden tarvetta ei voi viheksyd. Olisi
panostettava yhteiseen tekemiseen, saatava tilaisuuksia vain
olla, vetiloida ja viihtya yhdessa. Konkreettisia pieni asioita,
Jjotka saavat ihmiset tuntemaan kuuluvansa joukkoon.”

" Vaikka kuulun nyt eri organisaatioon, niin olisi mukava, etta
edelleen kutsuttaisiin mukaan paikallisiin ryhmiin varsinkin jos
kokousohjelmien lisédksi mukana on sosiaalista ohjelmaa.
Ulkomailla olevan esimiehen kanssa on vaikea menné
joululounaalle”

Tutkija paattelee vastauksista, etta yhteisollisyys on tarked hyvinvointiin
vaikuttaja. Tata johtopaitosta tukee teoreettinen viitekehyskin. Sen séilyttdmiseksi
ja parantamiseksi on tehtava toité. Paikallisorganisaation tuki ja merkitys nakyi
myaos siind, ettd vastaajat kokivat paikallisten kollegojen arvostavan heidén
ty6taan, josta kertoo 4,00 keskiarvo asteikolla 1-5. Vastaajista osa kuitenkin koki,
ettei ole osa yhteisod, oli kyseessa paikallinen tai kansainvélinen organisaatio.
Johtop&éatds on, ettd yhtendista ajattelutapaa ei ole tdssé asiassa vastaajien
keskuudessa. Yhteisollisyytta voidaan kuitenkin edistéa pienin teon, esimerkiksi

huomioimalla kollegoita paivittain ja kiittamalla.

Esimiesalaissuhteen laadulla oli huomattava vaikutus vastaajien tyohyvinvointiin
ja tyossaan jaksamiseen. He, joilla oli hyvé suhde esimieheensd, voivat paremmin.
Heilld myos tuntui olevan varmempi ote tyon priorisointiin. Luottamus nousi
esille jokaisessa 16 vastauksessa, joten se on tarkeé piirre esimiehen ja
etdjohdettavan valilla. Luottamuksen tulee my6s olla molemminpuolista, jotta

tdhén suhteeseen ollaan tyytyvéisia.

Tutkijan omien havaintojen mukaan johtamistaidot korostuvat
etdjohtamistilanteissa. Tavoitteet on esitettdva selkeasti, kuten myds jalkautettavat
toiminnot. Esimies-alaissuhteen haasteellisuus etdjohtamistilanteissa voi nakyéa
tuen tai luottamuksen puutteena. Tdma voi aiheuttaa motivaation alentumista ja
paineita kertymisté tydssé. Siksi kommunikointi on tarkeéd, esimerkiksi pidetdén
Kiinni sovituista yhteydenotoista. Esimies-alaissuhde puhuttaa enemmaén
kansainvéliselld tasolla, koska haasteita on enemman ja tyontekijalla itsella&dn on
suuri vastuu. Tama voi olla hankalaa ainakin aluksi, jos esimies vaihtuu tai

etdjohtaminen on téysin uusi kokemus.
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Esimies: luottamus
tyontekijaa kohtaan,
asettaa tavoitteita, on

tukena, avoimuus

Tyontekijé: Luottaa
esimieheensa ja tdman
mahdollisuuksiin
vaikuttaa, pitad yhteytta
tarpeen tullen, on avoin
esimiestdén kohtaan

KUVIO 9. Esimies-alaissuhteeseen vaikuttavat positiiviset tekijat

Kuviossa 9 tutkija kuvaa tutkimuksen tuloksissa esiintyneité positiivisia tekijoita
esimies-alaissuhteessa. Suhdetta pidetdan toimivana, kun etdjohdettava kokee
esimiehen luottavan haneen ja saavansa tukea esimieheltdan. Avointa keskustelua
arvostetaan esimies-alaissuhteessa, kuten myos tavoitteiden selkeéé ja realistista

asettelua.

Etdjohdettavat, jotka nakivat kehitettavaa esimies-alaissuhteessaan, mainitsivat
”niskaan hengittdmisen” ja useat yhteydenotot péivan aikana esimiehen taholta
suhdetta latistaviksi syiksi. He kokivat nd&ma syyt epaluottamuksen osoittamiseksi.
Yhdella vastaajalla oli my6s tunne siitd, etta esimies ei tdysin ymmarra
tyontekijan tyon mééraa ja — kuvaa. Vastaaja oli myos yrittanyt hakea ratkaisua
tilanteeseen kertomalla esimiehelleen tilanteestaan. Tutkija oli hieman yllattynyt,

jos tilanteen kuvaaminen esimiehelle ei tuonut muutosta suhteen laatuun.

Tutkija ei voi olla miettimétta vastauksia analysoidessaan sitd, ettd osa kyselyyn
vastaajista on itsekin esimiehié. Heilld on joko Suomessa tai ulkomailla oma
tiiminsd, jota he vetdvéat. Tutkija pohtiikin, millaisen kuvan ndma etdjohdettavat

antavat itsestddn esimiehena alaisilleen. Vastaajien esimiehen rooli voi vaikuttaa
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siithen, millainen esimies etdjohdettava itse on. Tutkija miettii, kuinka vahva

esimerkin vaikutus on:

Jos esimies hengittad etdjohdettavan niskaan, tekeeko etdjohdettava niin
omille alaisilleen, koska on saanut sellaisen esimerkin

esimiestyoskentelysta?

Tutkijan havaintojen mukaan esimiehen roolia pohditaan paljon. Han tyoskentelee
toimeksiantajan aulapalvelussa ja on siind kuullut paljon eri henkil6ilta
nakemyksia esimiestydskentelystd. Tama havainnointi tukee tutkimuksen tuloksia,

jotka kertovat, millainen esimiesty® ndhdaan hyvana.

Itsensd johtamista kasiteltiin tutkimuksen lopussa. Kaikki kyselyyn vastanneet
olivat yksimielisia siitd, ettd itsensa johtamistaidot ovat heidan tydssééan
ehdottoman térkeita. Priorisointi ja vastuunkanto omasta itsesta seka tydsta nahtiin
merkittdvimmiksi tekijoiksi itsensé johtamistaidoissa. Vastaajien yhtenevét
mielipiteet ndkyivat myds omien itsensé johtamistaitojen arvioinnissa. Kaikki

antoivat arvosanan 3, 4 tai 5. Keskiarvo oli 4,00.

"Kylld. jokainen johtaa itseddn ja on avain tyossdjaksamiseen
ja hyvinvointiin. Organisaatio antaa puitteet, mutta kyse on

2

ihmisistd,

Yksilon

panostus

Taloudellinen
Esimiestyo tuki

-

Kannattava tyohyvinvointi

KUVIO 10. Yksilon merkitys kannattavassa ty6hyvinvoinnissa
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Kuviossa 10 on teoriaosuudesta tuttu kuva. Siihen on lisétty tulosten perusteella

merkittava tekija tuloksellisessa tyohyvinvoinnissa, yksilon vastuu.

Tutkijan ndkemyksen mukaan itsensa johtamistaidoista on hyotyé globaaleissa
olosuhteissa. Kuten teoriaosassa on useaan otteeseen todettu, ettd
esimiestydskentelylld on suuri vaikutus tyéhon. Oletettavaa on, etta
etajohtamistilanteissa tydntekijan tydskentely on itsendisempaé. Talloin pitaé olla

valmiuksia tehda ratkaisuja itsendisesti seké priorisoida.

Tutkijaa mietityttad vastaajien arvio oman itsensa johtamisesta. Useassa
vastauksessa oli kuitenkin mainittu kiire, jonka syy saattavat toki olla oman
esimiehen tai tiimin &dkilliset tehtavét. Asioiden tarkeysjérjestyksen
muodostamisessa on todennakdisesti parannettavaa. Tahan lukeutuu myoés

itsestadan huolehtiminen, vapaa-ajalle tulisi 16ytaa aikaa.

Tutkija on koonnut johtopéatokset kyselyn vastauksista taulukkoon 6. Kyselylle
on ollut tarvetta, osa vastaajista kiittda sen ldhettamisestd. Kyselyn vastauksista on
havaittavissa, ettd yhtendisté tapaa ajatella ei ole. Useassa kohdassa, kuten
esimerkiksi tydhyvinvoinnin tavoitteissa on eridvia vastauksia. Taméa kertoo

tutkijan nakemyksen mukaan vastaajien rehellisyydesté.
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Ty6hyvinvointi

Yksilo

Esimiestydskentely ja
paikallisorganisaatio

Vaikka padsaantoisesti
etajohdettavat voivat
hyvin tyossdan eivatka
vélttamatta tarvitse suuria
tukitarpeita Pfizer Oy:lta,
kehitysty6téd on kuitenkin
tehtéva.

Yksilolla itselladn on
vahva rooli
tyéhyvinvoinnin
takaamisessa.

Esimiestydskentely
maarittaa paljon sit,
miten etdjohdettava voi.
Mita toimivampi esimies-
alaissuhde, sitd paremmin
kyselyyn vastannut voi.

Muutama henkild ei voi
tyossdan hyvin tai ei koe
tyossaan yhteisollisyytta.

Ratkaisuja on haettava
naihin epakohtiin.
Vastaajat ovat halukkaita
parantamaan
tyohyvinvointiaan ja —
jaksamistaan. Suomen
organisaatio olisi hyva
tuki tdman
toteuttamiseksi, jo pienet
teot, kuten sana “’kiitos”
auttaisivat paljon.

Itsensd johtamistaitoihin
pitéd panostaa. Se on
valttamatonta, silla
taidoilla voidaan lisata
tyossé jaksamista.

Etdjohdettavat ovat
padosin tyytyvaisia
Straight Talk ja OWNIT-
kulttuurin jalkauttamiseen,
kuten myos Tyti-tiimin
toimintaan, vaikka pienia
muutoksia kaivataan.

Kiire ja stressi ovat
suurimpia tekijoita, jotka
alentevat tunnetta siit,
ettd voi hyvin tydssaan.

Vaikka yksilon vastuuta
ja panosta
korostetaankin
paatelmissa paljon, se ei
tarkoita sitd, ettd yksin
olisi jaksattava kaikkea.
Apua voi ja pitdakin
Kysya.

Suurin osa vastaajista koki
kuuluvansa Suomen
organisaatioon ja piti sita
tarkeana tyéhyvinvoinnin
kannalta.
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5.3 Kehitysehdotukset

Kehitysehdotukset on jaettu alaotsikoiden alle, jotta ne tulevat paremmin esiin
tekstistd. Parannusehdotukset aloitetaan tutkimusongelmasta, miten
paikallisorganisaatio voisi paremmin tukea etdjohdettavia tyontekijoitaan. Pfizer

Oy tekee tutkijan havaintojen mukaan jo paljon:

% Pfizer-kokoukset vuosittain marraskuussa,

«¢+ Liikunta- ja kulttuurisetelien jako tyontekijéille

+¢+ Edullinen hieronta tyépaivan aikana

s OWNIT ja Straigth talk — kulttuurien jalkautus Suomen organisaatioon.
Naiden kahden ohjelman tarkoitus on lisit4 avointa keskustelua myds
vaikeista asioista ja yhtenaistaa Pfizer-kulttuuria ja luoda yhteisollisyytta
kansainvélisell& tasolla.

¢ Lakisadteisista suunnitelmista seka tyoterveyshuollon kiinnipitdminen

strategisesti suunniteltuna

Luetellut tapahtumat, tydsuhde-edut seké eri toiminnot ovat vain osa
tyéhyvinvointia kehittavésta toiminnasta. Naistd on hyva edelleen pitaa kiinni ja

jatkaa niiden kehittdmista.

Tutkija ehdottaa eri osa-alueiden kehittdmiseksi k&ytdnnollisié tapoja.
Tyo6hyvinvoinnista ja tydssdjaksamisesta on hyva kayda avointa keskustelua ja
samalla toimeksiantajayritys voi kertoa, mita keinoja silla on hyvinvoinnin
edistamiseksi ja sailyttamiseksi. Tuloksista selviéa tarve vahvistaa
yhteisOllisyyttd. Naiden tekijoiden perusteella tutkija paatyi kolmeen

kehitysehdotukseen:
Ty0Opaja eli workshop

Se, mité yritys voi tehd& etdjohdettavien hyvéksi, on tutkijan mukaan tydpajan
jarjestaminen. Taman toteuttaminen vastaa myos etajohdettavien yhteisollisyyden
tarpeeseen. Pfizer Oy voi jérjestaa etdjohdettaville tyontekijoille esimerkiksi
iltapéivan ajaksi workshopin, jossa késitellaan tyohyvinvointia ja itsensé
johtamista. Tyonantajayritys voi samalla esitelld toimintojaan, joilla séilytetaan ja

kehitetddn hyvinvointia ja jaksamista. Tyontekijét voivat pohtia teemoja ja esittéa
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kysymyksid aiheeseen liittyen. Etdjohdettavien vastauksista ilmeni toive saada
paremmat teknologiset puitteet tydsta suoriutumiseksi. Tasta ja eri

mahdollisuuksista voi keskustella workshopissa.

Tallaisia tydpajoja varten on erilaisia tehtdvid, joita voi tehda yhdessa ja yksilona.
Ty6pajaa olisi hyvé olla vetdmassa organisaation ulkopuolinen henkild. Han voisi
tuoda uusia ideoita ja ajatuksia yrityksen arkeen. Etajohdettavien toivomat luennot

onnistuisivat siina samalla.

Tyohyvinvoinnin teesit

Tavat, kaytannot, normit ja arvot madrittavat sitd, millainen organisaatio ja sen
henkildsté on. Taman vuoksi monen yrityksen Internet-sivuilta 16ytyy lueteltuna
arvot ja lyhyesti niiden maéaritelmét. Tastd mallia ottamalla Pfizer Oy voi
maarittdd tyohyvinvoinnin teesit. Taméa kéytantd voi myos tukea pakollisia
tyéhyvinvointisuunnitelmia, jotka saattaa jadda monelta tyontekijéalta lukematta.

Teesien tarkoitus on kertoa, miten tydhyvinvointi maaritellaan yrityksessa ja
miten sitd toteutetaan. Niitd hahmottamaan on hyva ottaa henkil6std mukaan.
Tama olisi jotakin paikallisorganisaation omaa globaalin yritysmaailman keskell.
Toki vaikutteita voi ottaa ulkomailta tulleista jalkautetuista toiminnoista.
Informaatiota tyohyvinvoinnista riittad, joten teesien tekoon pystyy panostamaan

paljon.

Esimies-alaissuhde

Kokemuksien jakaminen omasta esimies-alaissuhteesta on hyva vaihtoehto saada
keinoja suhteen kehittdmiseen. Moni voi saada vinkkeja my6s omaan
esimiestydskentelyynsd, jos on oma tiimi vedettdvand. N&in saisi alun yhden

vastaajan toivomalle esimiesverkostolle.
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Yksilon panostus

Kuten teoreettisessa viitekehyksessé ja tutkimuksen tuloksista voi paéatella,
tyontekija itse pystyy vaikuttamaan paljon. Etdjohdettavat voisivat kukin tehda
hyvinvoinnilleen tavoitteita. Esimerkiksi oma hyvinvointisuunnitelma olisi kateva
ratkaisu. Suunnitelmaan kirjataan osa-alueet, joihin asetetaan konkreettisia

tavoitteita, esimerkiksi:

”Tavoite on huolehtia fyysisestd kunnosta. Téméan saavuttamiseksi
kayn kolme kertaa viikossa juoksulenkilla ja tydpdivan aikana pidan

jaloittelutaukoja.”

Hyvinvointisuunnitelman ei ole tarkoitus luoda paineita, vaan kirjoittaa tavoitteet
ylés. Useimmiten jo se auttaa pitdméaén niista kiinni. Tavoitteiden Kirjaamista

helpottaa teoriaosuuden itsensa johtamisessa esitelty nelikentta.

Yksilon vastuulle jad myos tilaisuuksiin tarttuminen sek& proaktiivisuus.
Organisaatio tiedottaa jarjestdmistadn tapahtumista ja mahdollisuuksista vaikuttaa.

Yksild kuitenkin tekee ratkaisun sen suhteen, etta ottaako osaa vai ei.

5.4 Tutkimuksen reliabiliteetti

Mahdollisuus toistettavuudesta onnistuneesti kertoo siit4, etté tutkittava ilmid on
todellinen (Koskinen, Alasuutari & Peltonen, 2005, 258; Saaranen-Kauppinen &
Puusniekka 2014). Jos tutkimus voidaan toistaa useita kertoja saamalla samoja tai

samankaltaisia vastauksia, on tutkimuksen reliabiliteetti hyva.

Koskinen ym. toteavat teoksessaan, etté reliabiliteetilla voidaan kuvata seuraavia
asioita: objektiivisuus, yhdenmukaisuus, tarkkuus ja jatkuvuus. Nama nelja tekijaa
ovat oleellisia. Objektiivisuus kertoo siitg, ettd muut pystyvat ymmartaméaan
tutkijan tarkoituksen. Se voidaan varmistaa kayttamalla samankaltaisia

havainnoijia samassa tilanteessa. (Virtuaali ammattikorkeakoulu, 2014.)

Yhdenmukaisuus voidaan tarkistaa kayttamalld toista tutkimustapaa, esimerkiksi
tdman opinnédytetyon kohdalla teemahaastattelua. Tarkkuutta tutkija puolestaan

voi kokeilla toistamalla samaa kysymystéa useaan kertaan. Jatkuvuus pystytaan
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varmistamaan suorittamalla tutkimus uudelleen eri ajankohtina. Jos tutkimus on
luonteeltaan jatkuva, tulokset eivat poikkea juurikaan toisistaan ajankohdan

vaihtuessa. (Virtuaali ammattikorkeakoulu, 2014.)

Kaikille etajohdettaville oli luotu samanlaiset puitteet vastata kyselyyn. He
jokainen saivat linkin kyselyyn saatteen kera. Kyselyé ei muutettu mitenk&an,
vaan kaikki saivat samat kysymykset tyonkuvasta riippumatta. Uskottavaa on, etta
tutkimus on reliabiliteetiltaan hyva, silla tutkija ei vaikuttanut tarkasti siihen,
milloin vastaajat suorittivat kyselyn. Heilla oli kaksi viikkoa aikaa vastata. On
todennékaoista, ettd vastauksien samankaltaisuus sailyisi, vaikka kysely
suoritettaisiin uudelleen esimerkiksi alkukesasta. Toki poikkeamia voi tulla, koska
tutkimuksessa on tutkittu tydhyvinvointia ja siihen vaikuttaa moni tekija. Vastaaja

saattaa vastata kysymyksiin sen hetkisen mielentilan mukaan.

5.5 Tutkimuksen validiteetti

Validiteetti kertoo tutkimuksen patevyydesté. Tall4 tarkoitetaan sitg, etté tutkija
on osannut rakentaa tutkimuksen hyvin ja perusteellisesti, esimerkiksi
tutkimuksen kannalta vaaria kysymyksia ei ole kysytty. Han on myos valinnut
oikean tavan kerdté tietoa. Tutkimuksen validiteetilla kuvataan patevyyden liséksi
luotettavuutta. Kun teoria ja tutkimustulokset kohtaavat, on tutkimus luotettava.
(Hiltunen 2009.) Tutkimuksen validiteetti kertoo siis tutkimuksen

oikeellisuudesta.

Taman opinnaytetyon validiteetti on melko hyva. Tutkija kysyi teoreettiseen
viitekehykseen nojaten kohderyhmalta tyéhyvinvointiin, tydssajaksamiseen seké
itsensa johtamiseen liittyvid kysymyksiéd. Toimeksiantajan kansainvélinen
toimintaymparisto ja etgjohtajuus asettivat ndkokulmaa kysymyksiin. Vastauksista
pystyi paattelemaan, ettd kysymykset ymmarrettiin, mikéa oli odotettavissa, koska
kysely oli testattu kahdella Pfizer Oy:n tydntekijalle ennen kyselyn jakoa
etajohdettaville tyontekijoille ja he olivat ymmartaneet kysymykset sekd niiden

tarkoitusperan.

Tutkimuksen kyselyssé oli parannettavaa. Jalkeenpdin tutkija pohti kyselyn

etenemista ja sen loogisuutta. Siihen jai kehitettdvad, kuten myods muutaman
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kysymyksen muotoilussa, mika ilmeni vastauksista, silla ndma kysymykset
koettiin vaikeiksi. Eri tutkimusmenetelmid olisi voinut kayttda runsaammin,
esimerkiksi ryhmahaastattelut olisivat olleet mielenkiintoinen tapa havainnoida
tyontekijoiden tyohyvinvointia. Toisaalta, pohdittavaksi ja&, olisivatko vastaukset

olleet yhtd suoria kuin anonyymikyselyssa.

Kyselyn luotettavuus ja oikeellisuus korostui tutkijan mukaan siing, ettd han
pystyi tunnistamaan muutamia vastaajia anonyymikyselysta huolimatta.
Etdjohdettavat tyontekijat ovat vastanneet omia nakemyksiaan ja kertoneet
avoimesti tyostéan ja sen haasteista. Tahan vaikuttaa vastaajien oma rehellisyys ja
se, vastaavatko he mielentilansa mukaan. Vastauksista pystyi kuitenkin
huomaamaan kokonaisvaltaisen kuvan. Yksi vastaajista sanoi, ettd taménhetkinen

tyéhyvinvoinnin tila ei ole hyva, mutta sekin tila oli jatkunut pitempaan.

5.6 Jatkotutkimusehdotukset

Tutkija ehdottaa jatkotutkimuskohteeksi toimeksiantajayrityksen esimiesten
suhtautumista tyéhyvinvointiasiohin. Tutkimus voitaisiin toteuttaa Pfizerilla
mahdollisuuksien mukaan Suomen organisaatiossa ja Eurooppa-tasolla. Peruste
télle on se, ettd esimiesty6ll& on suuri merkitys tyontekijan tyéhyvinvoinnille seka
tyossdjaksamiselle.

Toinen hyva kohde on tyéhyvinvointikyselyn teettdminen Pfizer Oy:n muille
tyontekijoille, jotka raportoivat Suomessa tydskenteleville esimiehilld. Tuloksia
Voisi verrata etdjohdettavien vastauksien kanssa ja tehdad paatelmia siitd, kuinka
paljon etdjohtaminen todella vaikuttaa tyontekijan tyéhon. Taman opinnaytetyon
tutkimuksen johtopaatoksien mukaan etdjohtaminen ndhdéén péadosin hyvana

asiana, mutta paikallisorganisaatiosta haetaan yhteisollisyytta ja tukea.
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6 YHTEENVETO

Taman opinnaytetyon tarkoitus oli tarkastella Pfizer Oy:n etdjohdettavien
tyontekijoiden tyohyvinvoinnin nykytilaa. Sitd kautta pyrittiin selvittdmaén, onko
sellaisia tukitarpeita, joita toimeksiantajayrityksen tulisi kehittaa taatakseen
hyvinvoinnin ja jaksamisen kohderyhman henkildiden tydssa. Tutkimusta tuki
teoreettinen viitekehys, jonka pohjalta tehtiin kysely etajohdettavien

tyontekijoiden vastattavaksi.

Taman tutkimuksen tutkimusongelma on: Miten etdjohdettavien tyontekijéiden

tyossdjaksamista sekd tyohyvinvointia voidaan kehittéé paikallisorganisaatiossa?

Vastaukseksi tutkija sanoo yhteisollisyyden tunteella sek& selventamalld, mita
tyéhyvinvointia edistdvaa toimintaa yritys tarjoaa. Paikallisorganisaatio voisi
myo0s jarjestaa luentoja teemaan liittyen eli tyéhyvinvointiin, tydssajaksamiseen

seka itsensa johtamiseen.

Teoriaosuus koostui tydhyvinvoinnin eri ndkokulmista. Siihen vaikuttavat tekijat,
esimiehen vaikutuksesta seka etajohtajuuden asettamia haasteista kerrottiin
ensimmaisessa teorialuvussa. Toisessa kerrottiin tydssajaksamisesta ja

organisaatiokulttuurin seka itsensé johtamisen vaikutuksista siihen.

Tutkimus oli kvalitatiivinen eli laadullinen. Kysely toteutettiin Webropol survey —
tyokalun avulla ja linkki kyselyyn lahetettiin 28 etdjohdettavalle tyontekijalle.
Ensin kysely lahetettiin lokakuussa 2013 15 tyontekijalle ja joulukuussa 13

tyontekijalle. Tutkimustulokset eivat poikenneet laadullisesti toisistaan.

Kyselyn tuloksista selvisi, etté etdjohdettavat voivat paasaantoisesti hyvin
tydssaan. Muutamalla vastaajalla oli hankaluuksia tydssa jaksamisen kanssa ja sen
vuoksi kokivat, etteivat voi hyvin. Stressi ja kiire olivat suurimpia syita
tyohyvinvoinnin alentumiseen. Pfizer Oy:lle annettiin kdytdnnonlaheisia
kehitysehdotuksia tydolojen parantamiseen, mutta yhta ylivoimaista
kehityskohdetta ei tuloksista selvinnyt. Kaikki vastaajat olivat yleisesti ottaen

tyytyvdisia tydnantajansa tyohyvinvointia tukevaan toimintaan.
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LUTTEET
Liite 1: Webropol-kysely

Liite 2: Kyselyn saate



Etdjohdettavien erityiset tukitarpeet globaalissa matriisissa Liite 1.

1. Kerro omin sanoin, mité on tyéhyvinvointi
2. Kuinka huolehdit omasta tyéhyvinvoinnistasi?

3. Oletko asettanut tavoitteita omaan tyohyvinvointiisi liittyen? Jos olet, niin
millaisia?

4. Viihdytko tyossasi/tydpaikallasi, mitka tekijat vaikuttavat viihtymiseesi?
5. Edellisten kysymysten perusteella, minké arvosanan annat tydhyvinvoinnillesi?
12 345 Yhteensa Keskiarvo

6. ”Tyo6hyvinvointi on seké yksilon ettd tydyhteison kokemus, johon vaikutetaan
yhdessd. Se nostattaa innostusta ja yhteisollisyytta ja

antaa puhtia tehdi tuloksellista tyotéd kehittyen ja kehittden.” (Valtionkonttori,
2013) Toteutuuko yllamainittu mééaritelma tyopaikallasi?

Perustele vastaustasi.

7. Mita positiivista ja mitd kehitettdvéa tyhya tukevassa toiminnassa on
tyopaikallasi?

8. Esimiestyolla on tutkimusten mukaan suuri vaikutus tyohyvinvointiin. Kuinka
se vaikuttaa tyohosi, kun esimies johtaa sinua ulkomailta

kasin? Mité positiivista ulkomaille raportoinnissa on?
9. Miten olet selviytynyt haasteista? Saatko tukea esimieheltési?

10. Mik& on ndkemyksesi esimies-alaissuhteestasi? Miten huolehdit omalta
osaltasi esimies-alaissuhteestasi? (Kuinka usein olet

yhteydessé esimieheesi, mill4 keinoin pidat yhteytta héneen jne.)
11. Minka arvosanan annat esimies-alaissuhteellesi?
12 3 4 5 Yhteensa Keskiarvo

12. Ulkomailta tulee Suomen organisaatioon paljon erilaisia jalkautettavia
toimintoja tukemaan ty6hyvinvointia, esimerkiksi Straight talk

sekd OWN IT! — kulttuuri. Koetko, ettd namé ovat olleet hyodyllisia?

13. Miten tarke& merkitys Suomen organisaatiolla on ty6hyvinvointiisi? Tunnetko



olevasi osa Suomen organisaatiota?

14. Pitaisiko sinun mielestasi paikallista organisaatiokulttuuria vahvistaa? Mita
uusia keinoja kaipaisit toimintaan, jotka auttaisivat

erityisesti tilanteessa, kun oma esimies on ulkomailla?

15. Koetko kansainvélisyyden haasteellisena vai mahdollisuutena? Milla keinoin
sovitat tyon ja yksityiseldman tastd nakokulmasta

tarkasteltuna? (Kansainvélisyyden asettamat haasteet; kulttuurit, loma-asiat,
aitiysloma ja hoitovapaa, tyomatkat, aikaerot) Perustele

valintaasi.
16. Koetko tyosi tarkeédksi ja motivoivaksi?

17. Miten paljon pystyt vaikuttamaan tydsi tavoitteisiin ja sisaltéon? Koetko sen
tarkedksi, ettd pystyt vaikuttamaan tydsi sisaltéon?

18. Jaksatko tyossasi? Oletko kokenut olleesi uupunut tyén vuoksi?

19. Miten hyvin koet saavasi oman funktiosi tavoitteet lapivietya paikallisessa
organisaatiossa?

20. Koetko, ettd paikalliset kollegasi arvostavat tyotasi?
12 345 Yhteensa Keskiarvo
21. Kuinka Pfizer Finland voisi auttaa sinua jaksamaan ty6ssasi paremmin?

22. Mita olet itse valmis tekemaan, ettd tydssdjaksamisesi parantuisi? Tukeeko
tyon ulkopuolinen eldma jaksamistasi?

23. Kuinka paljon kéytat aikaa tyopéivan suunnitteluun? Kerro omin sanoin
tyopaivasi kulusta.

24. Mita on itsensa johtaminen?
25. Koetko, ettd itsensa johtaminen ja — taidot auttavat tydssdjaksamisessa?
26. Minka arvosanan annat itsesi johtamistaidoille?

12 345 Yhteensa Keskiarvo

27. LOPUKSI: Heréttik6 tamé kysely ajatuksia liittyen omaan tyéhyvinvointiisi ja
-jaksamiseen tai itsesi johtamiseen? Sana on vapaa.



Kyselyn saate Liite 2.

Hyva Pfizerilainen!

Perehdymme tdné syksyna etajohdettavien (=esimies ulkomailla) tydhyvinvointiin
ja jaksamiseen sekd kartoitamme niita erityistarpeita, joita etdalaisena oleminen
saattaa tuoda tullessaan. Tdman vuoksi vastaajien joukko on kerétty henkildista,
joiden oma esimies sek& mahdollisesti koko tiimi tydskentelee ulkomailla.

Olisi hienoa, jos ehtisit vastata kyselyyn. Tarkoitus on kartoittaa omaa
tyossdjaksamistasi, hyvinvointiasi seka paikallisen organisaation

toimintaa. Vastausten perusteella pyritadn I0ytaméan keinoja, joilla voimme
kehittaa paikallisia tukitoimia kohtaamaan paremmin myos etdjohdettujen
tarpeita. Vastaathan siis kysymyksiin rehellisesti ja huomioithan, ettei
kommenteilla ole enimmaispituutta.

Kysely on osa opinndytetyon tutkimusta, jonka toteuttaa Lahden
ammattikorkeakoulun johtamisen ja viestinnan opiskelija Essi Pulkkinen (aulasta
tuttu). Vastaukset késitelld&n luottamuksellisesti ja materiaali tuhotaan
asianmukaisesti tulosten analysoinnin jalkeen.

Kysely 16ytyy alla olevasta linkista. VVoit milloin tahansa vastata kysymyksiin
seuraavien kahden viikon aikana. Kyselyyn vastaaminen kestda noin 15-30 min,
varaathan riittavasti aikaa vastaamiseen. Kyselyyn vastataan anonyymisti.

https://www.webropolsurveys.com/S/3228FD8399E3D947.par
Vastaukset viimeistaan: 13.12.2013

Lisatietoa opinnaytetyosté ja kyselysté saa allekirjoittaneelta.
Aurinkoista syksyé toivottaa

Essi Pulkkinen
essi.pulkkinen@pfizer.om

Reija Lehtonen Suvi Svennas
reija.p.lehtonen@pfizer.com suvi.svennas@pfizer.com
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