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THVISTELMA

Tassa opinnadytetydssa kasitellaan tydhyvinvointia organisaation, esimiehen seka
yksilon ndkdkulmasta. Tydn tavoitteena on kartoittaa ensin Helmi Saastépankki
Oy:n henkilokunnan tyytyvéisyytta esimiestensa toimintaan ja sen vaikutusta
heidan tyéhyvinvointiinsa. Toiseksi tavoitteena on verrata saatuja tuloksia
Saastopankkiliiton tekeméén tyohyvinvointitutkimukseen. Tydssa tutkitaan
organisaation, esimiesten seka yksilon tapoja vaikuttaa tyohyvinvointiin.

Teoriaosuudessa selvitetadn tyohyvinvoinnin késitettd sek& hyvaa johtamista.
Ensimmaisessa paédluvussa selvitetaan kéasitetta tyohyvinvointi seké tapoja joilla
organisaatio, esimiehet ja yksilo voivat vaikuttaa tydhyvinvointiin
organisaatiossa. Toisessa paaluvussa késitelldén johtamista ja esimiestyota osana
tyéhyvinvointia. Opinndytetyon empiirisessé osiossa esitelld&n kohdeorganisaatio
Helmi Saéstopankki Oy, tutkimus seké tulokset ja johtopaatokset.

Tyossa on kaytetty maarallisté eli kvantitatiivista tutkimusmenetelmaa.
Empiirisen osuuden on tarkoitus selvittdd kohdeorganisaation henkildston
tyytyvaisyyttd esimiehiinsd sekéd esimiesten vaikutusta heidén tyéhyvinvointiinsa.
Tutkimus toteutettiin kysymyslomakkeen avulla. Linkki kyselylomakkeeseen
l&hetettiin sahkopostitse 41 henkildston jasenelle, joista 21 vastasi kyselyyn.

Tutkimuksessa havaittiin, ettd kohdeorganisaation henkildsto on suhteellisen
tyytyvainen esimiestensa tyoskentelyyn, mutta verrattuna muihin
Saastdpankkiliiton pankkien henkiléstoon, keskivertoa tyytymattémampi.
Suurimmiksi kehityskohdiksi esimiesten tydskentelyssa nousivat viestinta tyohon
liittyvista asioista seké tavoitteiden oikea mitoitus.

Tuloksien perusteella muodostettiin neljan kohdan ohjeistus esimiehille
kehityskohteista ja toimista henkildstén tyéhyvinvoinnin parantamiseen.

Asiasanat: hyvinvointi, tydhyvinvointi, johtaminen, esimies
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ABSTRACT

This thesis focuses on well-being at work in the angle from the perspective of an
organization, managers and individuals. This paper studies the The aim was to
study how satisfied the employees of Helmi Saastopankki Oy are to their
managers and how the managers affect the employee's well-being at work. The
thesis then compares these results with a job satisfaction survey made by
Sadstopankki union at its banks.

This thesis includes two sections. The theoretical background of the study is
presented first. This section discusses well-begin at work, good management and
the responsibilities that managers have. The empirical part of the thesis then
introduces Helmi Saéstopankki Oy, the execution of the survey and its results.
The study was conducted in April 2014, and the data was obtained by a
questionnaire sent to the staff by email.

The results indicate that the staff of Helmi Saastopankki is relatively satisfied to
their managers' work, but they are less satisfied than the staff at other
Saidstopankki unions’ banks. The results indicate that communication between
managers and staff needs development. The results also indicate that the staff’s
goals should be reassessed. Finally, the result of the thesis was a five point guide
list to the bank's managers on how to improve the staff’s well-being at work.

Keywords: well-being, well-being at work, management, manager
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1 JOHDANTO

Ty6hyvinvointi takaa tuloksen ja siksi hyvinvointia ja tulosta on kehitettava kasi
kadessa. Tyohyvinvointi on ajankohtainen aihe niin maailmalla kuin Suomessa.
Suomen hallitusohjelmaan on kirjattu hanke nimeltd “Tyoelamd 2020 jonka
tavoitteena on, ettd Suomen tyéel&ma on Euroopan paras vuonna 2020 (Ty6- ja
elinkeinoministeri6 2014).

Tama opinndytetyd kasittelee esimiehen vaikutusta henkildston tyohyvinvointiin
Helmi Saastopankki Oy:ssd. Opinndytetyon tavoitteena on Kkartoittaa
kohdeyrityksen henkilokunnan tyytyvaisyyttd esimiestensé toimintaan sekd sen
vaikutusta heidan tyohyvinvointiinsa. Tutkimuksen lopputuloksena on tarkoitus
kehittdd kymmenen kohdan lista asioista, joilla Helmi Saastépankki QOy:n

esimiehet voivat parantaa henkiléston tyohyvinvointia.

Mielesténi tyohyvinvointi ja esimiesten vaikutus siihen ovat ajankohtaisia ja
mielenkiintoisia aiheita. Tutkimukseni motivaatio lahti my0ds ajatuksesta, ettd
organisaatio voi saavuttaa huomattavia taloudellisia saast6ja tavoittelemalla yha

parempaa tyohyvinvointia tyontekijoilleen seké kasvattaa osaamispddomaansa.

1.1 Opinnaytetyon tavoitteet ja tutkimuskysymykset

Opinndytetyoni tavoitteena on selvittaa esimiestydskentelyn vaikutusta
kohdeorganisaation henkildston hyvinvointiin. Opinndytetydssa selvitetdan
tyéhyvinvoinnin edellytykset seka tarkastellaan tyéhyvinvointia organisaation,
esimiesten ja tyontekijoiden ndkdkulmasta, painottaen esimiehen roolia

tyéhyvinvoinnissa.

Tavoitteena on tuottaa Helmi Saastopankki Oy:lle kymmenen kohdan lista, jolla

parantaa esimiesten tyoskentelya ja tyontekijoiden tyéhyvinvointia.
Opinndytetyoni hakee vastausta seuraavaan paakysymykseen:
- Kuinka esimies voi varmistaa tyontekijéiden hyvinvoinnin?

Alakysymyksia opinnédytetydssa ovat:



- Miten esimiehen vuorovaikutustaidot vaikuttavat henkildston

tyohyvinvointiin?

- Miten esimiehen toiminta tydyhteisdssa vaikuttaa henkiloston

tyéhyvinvointiin?

- Miten esimiehen johtamistapa vaikuttaa henkildston tyohyvinvointiin?

1.2 Tutkimusmenetelmat

Opinnaytetyossa kaytettiin tutkimusmenetelména kvantitatiivista eli maaréllista
tutkimusmenetelmdd. Kvantitatiivinen tutkimus on maarallista tutkimusta, eli
tutkimuksen kohdetta kuvataan ja tulkitaan tilastoiden ja numeroiden avulla.
Tavoitteena on saada yleista ja yleistettavaa tietoa tutkimuskohteesta. Tilastointia
varten aineistoa keratddn yleensa niin, ettd mukaan saadaan erilaisia
ominaispiirteita kuvaavia muuttujia, kuten kohdehenkildiden sukupuoli ja iké.
(Kananen 2008.)

Paadyin kayttdmaan opinndytetydssani kvantitatiivista tutkimusta, koska pyrin
saamaan tilastollista ja vertailtavissa olevaa tietoa tyontekijéiden hyvinvoinnista.
Opinnaytetyossani vertaillaan tutkimuksella saatua tietoa tydntekijoiden
hyvinvoinnista Helmi S&astopankki Oy:n vuonna 2013 toteuttaman

tyohyvinvointi-kyselyn tuloksiin.

Kéytetty tieto on kerétty alan kirjoista, julkaisuista ja internetista seka
haastattelemalla kysymyslomakkeella kohdeyrityksen tydntekijoita. Aineiston
hakuun kaytettiin sanoja tyohyvinvointi, johtaminen, esimiestyd ja osaamisen

johtaminen.

1.3 Opinnaytetydn rakenne

Kuviossa 1 esitelld&n tdmén opinndytetyon rakenne. Tyo koostuu kolmesta
osiosta, jotka ovat johdanto, teoria seka tutkimus ja sen tulokset. Toisessa
paaluvussa kasitellaan tyéhyvinvointia eri nékokulmista. Kolmannessa paaluvussa

kasitell4&n johtamista ja esimiehen vastuita tyontekijoiden tydhyvinvoinnissa.



Neljannessé péaluvussa esitellddn kohdeyritys seké tutkimuksen toteutus ja

tulokset. Viides padluku on yhteenveto opinndytetydsta ja tutkimuksesta.

e Empiirinen pohja

* Tydhyvinvointi

. ¢ Tutkimus Helmi
* Johtaminen

Saastopankki Oy:ssa
* Tulokset ja
johtopaatokset
\ * Kehitysehdotukset

~—— R pohja

KUVIO 1. Opinnéytetyon rakenne

(

* VVastaus
tutkimuskysymyksiin

® Jatkotutkimus-
ehdotukset

Kuinka esimies voi

varmistaa henkildstén
tyéhyvinvoinnin?




2  TYOHYVINVOINTI

Sosiaali- ja terveysministerion mukaan tyohyvinvointi koostuu tyontekijoiden
terveydestd, jaksamisesta, tyopaikan turvallisuudesta, hyvasta tyon hallinnasta,
ty6ilmapiirista ja johtamisesta (Sosiaali- ja terveysministerio 2010). Naihin
vaikuttavat organisaatio, tyoyhteistd, tyo, johtaminen seka tyontekijé itse
(Tyoterveyslaitos 2013). Kuviossa 2 esitell&&dn oppinnédytetyon perustana oleva
tyéhyvinvoinnin koostuminen. Tassa luvussa kerrotaan tyéhyvinvoinnista
organisaation, esimiehen ja yksilon nakokulmasta. Opinndytetydssa

tyoturvallisuus ndhdéan osana tyéhyvinvointia.

Tyontekija Vo

- tyontekija ja tyoyhteiso
tyoskentelevat osaavasti ja
tuottavasti

- turvallinen ja terveellinen
tyo

Hyvinvointi

Tyopaikka - kokemus tyon
mielekkyydesta,
palkitsevuudesta ja
elamanhallinnan
tukevuudesta

- riittavan hyvin johdettu
organisaatio

KUVIO 2. Tyéhyvinvoinnin koostuminen, mukaillen Tyoterveyslaitos 2010.

Kohdeorganisaatio Helmi Saéastopankki Oy:n ndkemykset tyéhyvinvoinnista ovat
saaneet perustansa Saastopankkiliiton linjauksista. Liiton mukaan tyéhyvinvointi
koostuu niin henkildstén omista toimista kuin esimiehisté ja organisaatiosta.
Helmi Saastopankin liiketoimintastrategian mukaan erinomainen henkil9std on
toiminnan perusta. Strategian mukaan laadukas asiakaspalvelu on tulosta
ammattitaitoisesta, vastuullisesta henkilostosta ja hyvinvoivasta tyoyhteisosta,
joka on tulosta osaavasta ja innostavasta johtamisesta. (Saastopankkiliitto 2013.)



2.1 Henkinen ja fyysinen hyvinvointi

Henkinen hyvinvointi tydssa tarkoittaa tyontekijan henkisten voimavarojen ja
tyon vaativuden seké tydympériston kohtaamista. Kaytannodssa tdma tarkoittaa,
etta tyontekijan ty6 on sopivan vaativaa hanen omiin kykyihinsa néhden, ei liian
kuormittavaa eiké liian yksinkertaista. Tyontekijan pitaisi kokea tyonsa
merkitykselliseksi seké tarpeeksi haastavaksi, jotta on mahdollisuus kehittya.
(Helakorpi 2005.) Kéytannossé yksild oppii uutta tydssédan, mutta jos haasteet
eivat kasva osaamisen myo6td, johtaa tama liian véhaén kuormitukseen ja

ikavystymiseen (Helakorpi 2005, 181).

Henkiseen tyohyvinvointiin vaikuttavat keskeisesti myds ty0ympaéristo ja sen
viihtyisyys. Tyoymparistoksi lasketaan seka tydpaikan ihmiset etta tilat ja laitteet.
Huonosti toimivat laitteet, epdmiellyttavat tyotilat ja huonot ihmissuhteet
tyopaikalla voivat kuormittaa tyontekijaa seka henkisesti etta fyysisesti, jolla on
huono vaikutus tyéhyvinvointiin ja tyon tehokkuuteen. (Viitala 2007, 178-181.)

Fyysisella tydhyvinvoinnilla tarkoitetaan, ettei tyd kuormita tyontekijaa liikaa tai
etta tyontekija on fyysisti turvassa tydssaan, esimerkiksi suojassa vékivallalta.
Fyysiseen tyohyvinvointiin vaikuttaa keskeisesti tydergonomia eli oikeat
ty6asennot ja -valineet. Organisaatiolla on velvollisuus huolehtia tyontekijoidensé
fyysisestd ja henkisesta turvallisuudesta, eli organisaation on tarjottava
esimerkiksi ohjeistusta tydasennoista seka kartoittaa tyon riskit ja pitaa huolta,

etta tyontekijat kayttavat tarvittavia turva- ja suojavarusteita. (Helakorpi 2005.)

2.1.1 Tyontekijan vaikutus tydhyvinvointiin

Yksilon tydhyvinvointi koostuu kolmesta osasta: tyontekijan omasta
panostuksesta seka organisaation ja esimiehen osallistumisesta. Yksilolla itselldan
on useita mahdollisuuksia vaikuttaa omaan tyéhyvinvointiinsa. Erityisesti yksilon
asenteilla on suuri vaikutus tyohyvinvointiin. Ihminen havannoi ja tulkitsee
ympaéristonsa tapahtumia asenteidensa kautta. Yksilon onkin tarkeé4 ottaa
organisaation tarjoamat haastavat tilanteet tai tehtdvat mahdollisuutena kehittya ja
haastaa itsenséd. (Manka, Kaikkonen & Nuutinen 2007, 8.) Toisaalta yksilon tulee

tunnistaa omat voimavaransa ja toimia niiden mukaan. Kunnioittamalla muita



tyoyhteison jasenié ja tarjoamalla tukea ja apua yksilo vaikuttaa tyoilmapiiriin
positiivisesti ja hanelld on paremmat mahdollisuudet saada samankaltaista apua

itse.

Yksilon oma-aloitteisuus, vastuunotto omasta toiminnasta seka osoitus siité, etta
on luotettava tyontekijé, parantavat tyontekijan omaa mielekkyyden ja
onnellisuuden tuntoa. Yksilon keinoja vaikuttaa omaan tydhyvinvointiinsa on
tietoinen irtautuminen tydsta vapaa-ajalla ja liikunnan harrastaminen jotta
fyysinen kunto pysyy hyvéna. Yksilon tekemat ratkaisut auttavat palautumaan
tyOstd, joka ehkaisee stressid ja uupumusta. (Manka, Kaikkonen & Nuutinen
2007, 8.)

2.1.2 Esimiehen vaikutus tyohyvinvointiin

Esimiehen vaikutus sekd omaan ettd muiden tyoyhteison jasenten
tyohyvinvointiin on suuri. Esimiehen on varmistettava tyontekijoidensa
turvallisuus ja viihtyvyys tyopaikalla sekd pidettava huolta, ettd tyontekijat voivat
hyvin ja saavat ddnensé kuuluviin. Etenkin muutostilanteissa on tarkeaa, etta
esimies osaa kuunnella tyontekijoitaan. (Beerel 2009, 9-15.) Esimiehen on
toisaalta osattava motivoida henkil6stééd organisaation tavoitteisiin. Kuuntelemalla
ja kannustamalla esimies voi luoda avoimen ja turvallisen tydympariston, jolla
voidaan motivoida henkildstoa. Esimiehen ollessa kannustava ja avoin myos
tydymparistd on miellyttavampi. (Manka, Kaikkonen & Nuutinen 2007, 8.)
Esimies voi osoittaa olevansa luotettava paitsi hoitamalla omat tydnsé, mutta
my0s esimerkiksi puuttumalla mahdollisiin ongelmiin tyopaikalla. Vélineita
tyéhyvinvoinnin yllapitamiseen ja parantamiseen ovat esimerkiksi
kehityskeskustelut, informointitilaisuudet ja selked vuorovaikutus tyontekijoiden
kanssa. (Viitala 2007.)

2.1.3 Organisaation vaikutus tydhyvinvointiin

Organisaatiolla on laaja vastuu tyéhyvinvoinnista. Suomen laissa on saddetty
organisaation vastuusta tarjota terveydenhuolto ja tarvittavat turvallisuusvalineet
tyontekijoilleen. (Ahonen 2005. Ty6turvallisuuslaki 2002.) Organisaation on

tarjottava myos mahdolliset lisakoulutukset ja esimiesten ohjaus, silla



organisaation tarjoama tuki vaikuttaa positiivisesti tyoyhteisoon ja jopa yksiloiden
kayttaytymiseen. TyOnantajan tarjoama koulutus henkilGstolle parantaa
ty6suoritusta ja voi helpottaa tyén aiheuttamaa stressié taitojen kasvaessa. (Chiang
& Hsieh 2012.)

Organisaation on hyva tukea tyontekijoiden kunnon yll&pitoa ja palautumista, silla
ne ehkaisevat stressia ja uupumusta. Esimerkiksi litkuntaseteleité tarjoamalla
organisaatio voi kannustaa tyontekijoitdan fyysisen kunnon yllapitoon.
Organisaatiolta vaaditaan panostusta tydhyvinvointiin, mutta tydhyvinvoinnista
huolehtimalla voidaan vahentaa tiettyja riskejé liittyen seka henkilostoon etta
tuotantoon. Henkildstoriskeihin vaikuttavat usein useat riskit yhdessa, esimerkiksi
uupuminen ja vasyminen voivat altistaa muihin riskeihin, kuten tytapaturmiin.
Muita henkilostoriskeja ovat muun muassa sairastuminen, paihteiden kaytto,
henkil6- ja tydsuhderiidat, ammatillisen osaamisen vanhentuminen ja inhimilliset
virheet, jotka kaikki voivat aiheuttaa ylimaaraisia kustannuksia yritykselle.
(Viitala 2007, 212-213.)

Organisaatio, joka huolehtii tyontekijoidensa kokonaisvaltaisesta
tyéhyvinvoinnista, voi tehdad merkittavié saastoja, silla miellyttava ja turvallinen
tyoympaérist0 voivat lisatd ihmisen tyokykyista ik, jolloin elakoitymisika
pitenee. Hyvinvoivassa tydymparistdssa myos kustannuksia aiheuttavat
sairauspaivat ja muut poissaolot vahevat merkittavasti ja tydtehokkuus kasvaa.
(Doherty 2010.) Tutkimusten mukaan ty6hyvinvointiin sijoittaminen voi maksaa
itsensé takaisin jopa kuusinkertaisena. Tyohyvinvointiin sijoittamisen hyddyt
voidaan jakaa valittémiin, valillisiin seka lopullisiin vaikutuksiin, jotka esitelld&n

kuviossa 3 (Ahonen ja Tyoéterveyslaitos 2013.)



y  *Sairaus-ja tapaturmakulut
*Tehokastydaika
*Yksilotuottavuus

*Tyoprosessi
*Kehitystoiminta
* Tyon tuottavuus
* Tyon laatu

¢ Tuote- ja prosessi-innovaatiot

* Kannattavuus
e Kilpailukyky

L J ¢ Tuottavuus

KUVIO 3. Tydhyvinvoinnin taloudelliset vaikutukset (Tyoterveyslaitos ja Guy
Ahonen 2010)

2.1.4 Tyo6hyvinvointi ja kilpailukyky

Ty6hyvinvointi ja kilpailukyky vaikuttavat toisiinsa suoraan, silld yrityksen
taloudellisella menestyksella ja henkildston tyytyvaisyydelld on suora yhteys.
Jotta yritys olisi palveluiltaan ja tuotteiltaan kilpailukykyinen, tulee sen olla myos
tyoémarkkinoilla kilpailukykyinen. Motivoituneet, tyéstdén innostuneet ja
hyvinvoivat tyontekijat pystyvat tarjoamaan parempaa palvelua ja tuotteita
asiakkaille. (Ahonen 2005, 69-73.)

Tybhyvinvointi parantaa yrityksen kilpailukykya henkildstokustannusten
pienenemisend. Tydhyvinvointi ndkyy sairauspoissaolo-, tapaturma-, ja
tyokyvyttdmyyskustannusten alenemisena seka tyontekijoiden
kustannustehokkuuden kasvamisena. Tyytyvainen henkilosto on
motivoituneempaa ja tehokkaampaa, jolloin toiminnan laatu ja asiakaspalvelu
paranee. Tadma puolestaan heijastuu asiakastyytyvéisyytend ja Kilpailukyvyn
kasvuna. Innostunut ja sitoutunut henkilokunta parantavat myos yrityksen imagoa,
joka liséé kilpailukykya uusista osaajista ja yhteistyokumppaneista. (Ahonen
2005, 69-71.)



2.2 Tyoturvallisuus

Esimiehen tyonkuvaan kuuluu henkildstéjohtaminen, jolla vaikutetaan
tyéhyvinvointiin myoés pitdmalla huolta tyélainsaadannon saddoksien
toteutumisesta seka turvallisesta tydymparistosta. Turvallisella tydymparistolla
tarkoitetaan seka fyysisesti ettd psyykkisesti turvallista tydympéristod. Tama
tarkoittaa, ettd yrityksen on pidettava huolta turvamaarayksista ja laitteiden seka
varusteiden kunnosta mutta myos siita, etta tyontekijalla on turvallinen

tydymparistd muiden tyontekijoiden kanssa. (Tyodsuojeluhallinto 2009.)

Esimiehen on pidettavé huolta, ettd tyopaikan turvallisuusohjeet ja tarvikkeet ovat
ajan tasalla. Tyontekijan on voitava luottaa siihen, etta tyopaikan
palosammuttimet, poistumisreitit ja muut turvallisuusjarjestelyt ovat toiminnassa,
ja jos tyopaikalla on kaytettava erityisid suojavarusteita, ne ovat turvaméaéaraysten
mukaisia ja kunnossa. Puutteet turvallisuudessa ovat sek& lainsaadant6a vastaan
ettd luovat huonoa ilmapiirid ja tydhyvinvointia. Tunne, ettd tyontekijoista ei
pidetd huolta, tuo epdvarmuutta, tunnetta arvostuksen puutteesta seké stressié,
jotka kaikki vaikuttavat negatiivisesti tydhyvinvointiin. (Tydsuojeluhallinto
2013).

Huono tydymparisto ei lisdd tydmotivaatiota, voi aiheuttaa lisdkuluja yritykselle
sekd aiheuttaa jopa arvokkaiden voimavarojen, tyontekijoiden, menetyksen

Kilpaileville yrityksille.
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3 JOHTAMINEN JA ESIMIES TYO OSANA TYOHYVINVOINTIA

Esimiesty0 ja johtaminen voidaan madritell& tydyhteison toiminnan saatelyksi,
jonka voidaan ajatella olevan osittain tyontekijoiden kautta toimimista. Vaikka
esimiehen kuuluu usein olla oman alansa ammattilainen, on esimiesty6 nykyéaén
enemman tyontekijoiden auttamista ja tukemista parhaaseen mahdolliseen
tulokseen (Jalava 2001, 14).

3.1 Esimiehen vastuut tydhyvinvoinnissa

Aiemmin esimiehen paatehtava oli olla tehokas ja oman alansa ammattilainen
sekd osata organisoida toitd, mutta nykyaan on muodostunut tarkedaksi, etta
esimies osaa my0s tunnejohtaa, olla flow-johtaja”. Esimiehen on osattava olla
empaattinen ja lukea tunnetiloja, seka 10ytaa oikea kannustin tyontekijoilleen.
(Kaski ja Kiander 2005, 9.) Kuviossa 4 on esitelty johtamistyyppien kehitys.
Esimiehen yhdeksi paatehtavéaksi on muodostunut huolehtia tyohyvinvoinnista,
joka koostuu monesta osasta ja vaatii paljon tyota. Esimiehen on huolehdittava
niin yksilon kuin yhteisdn hyvinvoinnista, joihin vaikuttavat tyontekijan terveys,
jaksaminen, tydpaikan turvallisuus, hyva tyon hallinta, tydilmapiiri ja johtaminen.

(Sosiaali- ja terveysministerio 2010.)

Flow-
ohta
Tehokas jontaja
N ihmisten
Pa_te_va johtaja
. asioiden
Aikaansaava . .
R johtaja
N tiimin jasen
Kyvykas
yksilo

KUVIO 4. Johtamistyyppien kehitys (Ahonen G. 2005).
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Esimiehen keskeinen tehtéavé on kannustaminen. Omalla esimerkilld&n esimies voi
saada tyontekijat osallistumaan tydilmapiirin ja — hyvinvoinnin parantamiseen,
silla usein tyontekijoiden on helpompi lahted mukaan esimerkiksi organisaation
aloitteisiin jos esimieskin on niissd mukana. Esimiehen esimerkki itsestaan ja
tyohyvinvoinnista huolehtimisesta antaa tyontekijoille pohjan tehdd samoin.
(Robison 2013.)

Esimiehen on toimittavana eettisend johtajana. Eettinen johtajuus on esimerkin
nayttdmista rehellisyydesté luotettavuudesta. Paitsi lainsdddannon mukaan, myos
eettisen johtajuuden mukaan, esimiehen vastuulla on pitéa huolta, etta
tydsopimuksen teosta asti tyontekijalla on vahintaan tyolainsdddannon maaraamat
vahimmaisoikeudet. Esimiehen on huolehdittava kaiken tarpeellisen olevan
tyosopimuksessa ja etté tyontekijalla on mahdollisuus kysyé epaselvyyksista. Lain
noudattaminen esimerkiksi tydsopimuksessa, yhteistoimintaneuvotteluissa ja
irtisanomisissa on tarkeéd, jotta tydntekijé tuntee olonsa turvalliseksi ja
arvostetuksi. Tunne siitg, ettd esimies pitad huolta tyontekijoiden oikeuksista lisaa
tyomotivaatiota ja luottamusta organisaatioon ja esimieheen. (Feldt, Huhtala &
Lamsa 2012. 137-152.)

3.1.1 Sisdinen viestinta

Esimiehen vastuulla on huolehtia, ettd organisaation kaytannot ja kehitysideat
tulevat k&ytantoon henkiloston keskuudessa, mutta toisaalta myos vélittad
henkilostoltéd saatuja ideoita ja kommentteja organisaation ylemmille tasoille.
Riittavalla kommunikoinnilla niin negatiivisista kuin positiivisistakin asioista
voidaan pitaa huolta siita, etta tieto kulkee organisaation sisélla. Tiedon kulku
auttaa varmistamaan tarvittavien muutoksien toteutumisen ja toisaalta sen, etta

kaikki tuntevat tulleensa kuulluksi.

Siséisen viestinnan voidaan katsoa pitdvan organisaation koossa ja toiminnassa,
silla organisaatio ei voi toimia ilman vuorovaikutusta ja tiedonkulkua. Sisdinen
viestins sisaltaa esimerkiksi tutusmisen tyétehtéviin ja organisaatioon, yleiset

toimintaohjeet sekd vapaamuotoisen vuorovaikutuksen tyontekijoiden valilla.
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(Jyvaskylan yliopisto 2003.) Siséisen viestinnan ollessa riittimatontd, tydyhteison
jasenet eivat valttamatta tiedd, miten ty0ssé on onnistuttu tai mitd kuuluu omaan
tyénkuvaan (Aberg 2008, 96). Riittiméaton sisdinen viestintd voi vaikuttaa
negatiivisesti heikentyneend motivaationa ja tyon laatuna. Hyva sisdinen viestinta
taas vaikuttaa ty6hyvinvointiin esimerkiksi vahvistamalla yhteisollisyytta,

selkeyttamélla tyonkuvaa ja yhtenaistamalla organisaation kaytantojéa.

Esimerkki vuorovaikutuksesta esimiehen ja yksilon vélilla on kehityskeskustelu.
Kehityskeskusteluiden tarkoituksena on kehityssuunnitelman laatiminen seké
urakehityksen kartoitus ja parhaimmillaan tyontekijan ammatillinen kasvu ja
kehitys. Antamalla tyontekijoille mahdollisuuden kommentoida vapaasti
tyGpaikan positiivisia ja negatiivisia puolia, ja toisaalta negatiivisiin asioihin
puuttuminen, lisda tydmotivaatiota ja sita kautta tydhyvinvointia. Tdma osoittaa
esimiesten arvostavan tyontekijoité ja heidan mielipiteitadn. (Viitala 2009, 186—
187.)

3.2 Hyva esimies

Hyva esimies on kiinnostunut tyontekijoiden hyvinvoinnista, koska ymmaértaa sen
vaikutuksen organisaatioon. Tyosuhteet ovat usein méadréaikaisia ja tyotilanne on
yleisesti epdvarma, joka heijastuu myds tyéhyvinvointiin. (Manka 2011, 10.)
Hyva esimies pitadkin huolta monipuolisesti henkildston tydhyvinvoinnista,
jolloin vastuita on useita. Hyva esimies kannustaa, motivoi, tukee ja kohtelee
henkil0stoa tasapuolisesti. Tukemalla ja kannustamalla esimies varmistaa
tyontekijoiden tehokkuuden ja positiivisen asenteen (Chiang & Hsieh 2012).

Hyvéan esimiehen vastuut esitelldén kuviossa 5.
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Tunteiden
huomiointi

Avoin
vuoropuhelu

Tasapuolisuus

KUVIO 5. Hyvén esimiehen vastuut.

Hyvan esimiehen méaaritelmé muuttuu trendien vaihdellessa ja uusien teorioiden
mukana, mutta nykyisen trendin, ”flow-johtamisen”, katsotaan vaikuttavan
erityisen positiivisesti tyéhyvinvointiin ja yrityksen tulokseen (Ahonen G. 2005).
Flow-johtamisen myota esimiehen rooli on muuttunut pelkésta auktoriteetista ja
asiantuntijasta toiminnan kehitt4jéksi ja tunteiden havannoijaksi. Flow-johtaja ei
ole pelkké auktoriteetti ja oman alansa ammattilainen, vaan tiivis osa tyoryhmaa.
Flow-johtaja motivoi ja innostaa tyontekijoitd. Esimiesten on osattava johtaa
muutoksia tyoeldmassa tavalla, jolla muutos ei aiheuta vastarintaa tai ongelmia
tyontekijoille. Hyva esimies ei vain johda toimintaa, vaan innostaa siihen ja tukee
tyontekijoita. (Helakorpi 2005, 171.) Esimiehen tehokkuudesta ei kerro enda
h&nen oma tehokkuutensa ja korkea ammattitaito, vaan hanen johtamiensa
tyontekijoiden tehokkuus ja taito (Jalava U. 2001, 14). Esimiesten tehtavana on
henkildston osaamisen johtaminen. Tyo6t tulisi vastuuttaa yksildiden taidot
huomioon ottaen ja toisaalta toimia jos tehtdviin vaadittua osaamista ei 10ydy.
(Helakorpi 2005, 171).
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Tasapuolisen kohtelun ja asiallisen palautteen liséksi esimiehelld on useita keinoja
parantaa tyoilmapiirié. Erilaiset virkistaytymispéaivét, kuten tilinpaatésjuhlat tai
“tiimipdivit”, auttavat tyontekijoitd tutustumaan sekd toisiinsa ettd esimiehiinsg,
mika rentouttaa ilmapiiria myos tyopaikalla. Inmisen viihtyvyyteen tydpaikalla
vaikuttaa tunne siit4, ettd on tarpeellinen ja pateva. Tarkedd on myos tunne siita,
etta osaamista ja onnistumisia arvostetaan, jotta tydmotivaatio ja tyon tehokkuus
séilyvat. (Viitala 2009, 178-181.) Palautteen antaminen tyodntekijoille sdanndllisin
valiajoin, seké keskusteleminen heidan urakehityksistdan auttaa siis tyontekijoita

tuntemaan tyonsa merkitykselliseksi.

Ty6ilmapiirin laatu riippuu sekd tyontekijoisté ettd esimiehestéd. Kaikkien
ihmisten ei voida olettaa pitdvan toisistaan, mutta hyvé esimies pitaa huolta, etta
kaikki tulevat toimeen keskendén. Ristiriitatilanteissa esimiehen on ratkaistava
asiat puolueettomasti ja reilusti, jotta kaikille jéisi tunne, ettd heitd on kuunneltu ja
heistd on valitetty. Tunnejohtamisella, omien ja tyontekijoiden tuntemuksien
havainnoinnilla, voidaan vaikuttaa seké yhteison etta yksilon tunteisiin ja
tyémotivaatioon. Tunnistamalla negativiiset tunteet esimies voi tukea
tyontekijoita, jolloin tyon tuloksellisuus ja tydhyvinvointi saadaa pidettya
mahdollisimman hyvina. (Kaski ja Kiander 2005, 13-16.) Avoimen vuoropuhelun
varmistaminen on keino lisata henkiloston tunnetta puolueettomuudesta ja siité,
ettd heitd on kuunneltu. (University of Cambridge 2009.) Erityisesti
muutostilanteissa tunne siitd, ettd henkildstoa on kuunneltu, voi lisaté arvostuksen
tunnetta ja luottamusta sekd esimieheen ettd organisaatioon (Beerel 2009, 9-15).
Esimiesten on myds osattava itse tydskennelld yhdessa muiden esimiesten kanssa
luodakseen hyvinvoivan ja tukevan tydympariston tyontekijoille (Doherty N.
2010).

Ihmiset ovat tietoisempia omista oikeuksistaan, kyvyistaan ja tarpeellisuudestaan
yrityksille, joten organisaatioilla on yha kasvavat paineet tarjota mahdollisimman
hyvé ja miellyttdva tydymparistd. Esimiehen on luotava johtamisellaan hyva
tyoympaéristo, jotta yrityksen osaajat eivét vaihda toiseen yritykseen.
Tyontekijoiden tydhyvinvointi heijastuu sitoutumisena organisaatioon ja
poissaolojen vdhenemisend. Organisaation maine miellyttavéna tyopaikkana

auttaa myos uusien osaajien rekrytoinnissa. (Helakorpi 2005.)
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Johtamisella voidaan siis vaikuttaa yksildiden tunteeseen merkittavasta tyosta ja
viihtyvyydesta tyOpaikalla, mutta myds koko yhteison tunteisiin kohtelemalla
kaikkia tasapuolisesti ja luomalla hyvaa yhteishenked. Johtamisen vaikutusta
ty6ilmapiiriin ja tydhyvinvointiin voidaan sanoa tydntekijoiden itseluottamuksen
vahvistamiseksi; esimiehen on pidettavé huolta, ettd tyontekija tuntee olonsa
hyodylliseksi. (Manka, Kaikkonen & Nuutinen 2007, 7.)
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4  HELMI SAASTOPANKKI OY:N TYOHYVINVOINTIKYSELYN
TOTEUTUS JA TULOKSET

Tassa paaluvussa esitelladn ensin kohdeorganisaatio Helmi Saastopankki Oy,
jonka jalkeen kerrotaan tutkimuksen toteutuksesta. Taman jalkeen analysoidaan
tutkimuksen tuloksia paateemoittain ja esitellddn johtopéaatokset ja
kehitysehdotukset.

4.1 Case-yritys Helmi Saastopankki Oy

Helmi Saéstopankki Oy:n juuret ovat lahtdisin vuonna 1902 perustetusta
Padasjoen Saastopankista, josta muodostui vuonna 2007 itsendinen Helmi
Saastopankki Oy. Helmi Saastopankki Oy on itsendinen pankki, mutta kuuluu
séastopankkien muodostamaan 29 pankin kokonaisuuteen, joka on Suomen
neljanneksi suurin pankkiryhma. Padasjoen Saastopankkisaatio omistaa Helmi
Sadstopankista 59 999 osaketta ja S&astopankkiliitto 1 osakkeen.
(Saéastopankkiliitto 2013.)

Saastdpankkien toiminta-ajatus on edistaa saastamista ja asiakkaiden taloudellista
hyvinvointia. Samat periaatteet ohjaavat myds Helmi Saastopankin palveluita ja
arvoja, jotka ovat asiakaslahtoisyys, yhteistyd, luotettavuus seka tuloksellisuus.
Kohdeorganisaation arvot on kuvattu tarkemmin kuviossa 6. Padasjoen
Saastdpankkisaation ja ndin ollen Helmi Saastopankki Oy:n tavoitteena on tukea
ja kehittaa Paijat-Hameen alueen taloutta, sadstavaisyytta seké koulutusta. Helmi

Saastopankki jakaa vuosittain avustusta eri jarjestoille. (Saastopankkiliitto 2013.)
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* Meilld on herkkyytta kuunnella asiakasta ja
AesleelE e e uudistaa toimintaamme muuttuvien tarpeiden
mukaisesti

¢ Yhteistydmme asiakkaiden, henkildston,
Yhteistyo sadstopankkien ja yhteistydkumppaneiden
valilla on avointa ja aitoa

¢ Hoidamme asiat ammattitaitoisesti ja

Luotettavuus |uotettavasti

e Liiketoiminnan tuloksella kehitimme toimintaa
asiakkaiden palvelun parantamiseksi

Tuloksellisuus

KUVIO 6. Saastopankkien arvot (Helmi Saastépankin kotisivut 2014.)

Helmi Saastopankki Oy:lla on kuusi toimipistettd, jotka sijaitsevat Lahdessa,
Hollolassa, Kausalassa, Nastolassa, Padasjoella ja Heinolassa. Yrityksessa
tyoskentelee 44 henkil6a. (Saastdpankkiliitto 2014.) Seuraavalla sivulla olevassa
kuviossa 7 esitelladn Helmi Saastépankki Oy:n organisaatiokaavio.
Organisaatiossa tyoskentelee esimies-asemassa 8 henkilod, mukaan lukien
toimitusjohtaja Risto Seppald. Tyontekijéiden maaré yhta konttorinjohtajaa
kohden vaihtelee riippuen konttorin koosta. Kaaviossa 7 ndhdaan, etta yhdella
konttorinjohtajalla voi olla vastuullaan useampi konttori. (Helmi Saastépankin
kotisivut 2014.)
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KUVIO 7. Helmi Saastdpankki Oy:n organisaatiokaavio

4.2 Helmi Séaastopankki Oy:n tydhyvinvointikyselyn toteutus

O pinndytetyon empiriaosuuden kvantitatiivisen tutkimuksen tavoitteena on
selvittad Helmi S&astépankki Oy:n esimiesten vaikutus henkildston
tyéhyvinvointiin ja verrata sitd Séastopankkiliittoon kuuluvien pankkien yhteisen
tyéhyvinvointikyselyn tuloksiin vuodelta 2013. Tutkimusprosessi alkoi aiheen
valinnalla tammikuussa 2014 ja paattyi toukokuussa 2014 tyon tallentamiseen
Theseukseen. Ennen tutkimuksen aloittamista koottiin teoriapohja, jonka avulla
muodostettiin tutkimussuunnitelma ja kysymyslomake. Opinndytetyon tutkimus

toteutettiin huhtikuussa 2014 Webropol-verkkotydkalun avulla.

Tutkimusvélineend kaytettiin kyselylomaketta (Liite 2), jossa oli 13 véittdméaa
liittyen esimiestytskentelyyn ja sen vaikutukseen tydhyvinvointiin. Tutkimusta
varten tehty kysymyslomake muodostettiin kolmen paiteeman ymparille. Teemat
johdettiin tutkimuksen alakysymyksisté ja muodostuivat seuraaviksi; esimiehen ja
tyontekijan valinen vuorovaikutus, esimies ja tyoyhteiso seka esimies ja
johtaminen. Taulukossa 1 nakyvat teemat seka niihin liittyneet kysymykset.
Linkki lomakkeelle lahetettiin s&éhkopostitse 41:1le Helmi Saastopankki Oy:n
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tyontekijalle. S&hkdposti sisalsi saatteen (Liite 1) ja linkin, joka aukesi Webropol-
sivustolla olevaan kysymyslomakkeeseen. Saatteessa esiteltiin lyhyesti kyselyn
aihe seké kerrottiin vastausten olevan anonyymeja ja tulevan ainoastaan

opinndytetyon kayttéon.

TAULUKKO 1. Kysymyslomakkeen vaittaméat teemoittain.

e Esimieheni antaa ¢ Esimieheni kohtelee ¢ QOlen tyytyvainen
palautetta kaikkia tasapuolisesti esimieheni
tyoskentelystani s Esimieheni huolehtii johtamistapaan

* Esimieheni tukee ja tyoympariston e Esimieheni kehittda
opastaa minua turvallisuudesta omaa toimintaansa

* Esimieheni vie e Esimieheni puuttuu saamansa palautteen
antamaani palautetta henkilstdn pohjalta
eteenpain keskuudessa ilmeneviin e Esimieheni tiedottaa

s Esimieheni on ongelmiin riittavasti tyohoni

liittyvista asioista

* Esimieheni asettamat
tavoitteet ovat
realistisia

e Esimieheni seuraa
saannollisesti
tavoitteiden
saavuttamista

kannustava

Kyselylomakkeella kédytettiin viisiportaista Likert-asteikkoa, jossa kéytettiin
skaalaa tdysin eri mieltd” ja ’tdysin samaa mieltd”. Lomakkeen tdyttdmiseen
pyydettiin varaamaan aikaa noin kymmenen minuuttia. Lomakkeelta jatettiin pois
perinteiset kvantitatiivisen tutkimuksen taustakysymykset, kuten sukupuoli ja ika,

koska niilla ei katsottu olevan oleellista merkitysta tutkimuksessa.

Ennen tutkimuksen toteuttamista kyselylomake testattiin viiden henkilon
koeryhméllg, jotka vastasivat kyselyn tulostettuun versioon. Koeryhman
palautteen mukaan osa kysymyksistd muotoiltiin uudelleen, jotta niist& tulisi
yksiselitteisempid. Kysymyslomakkeen viisiportaista asteikkoa ei muutettu,
vaikka koeryhmén mielesté parillinen maara vastausvaihtoehtoja olisi tehnyt
vastaamisesta helpompaa. Paéadyin kdyttamaan viisiportaista asteikkoa koska
ailemmassa Saastopankkiliiton tyohyvinvointikyselyssd, johon vertaan

tutkimuksen tuloksia, on kaytetty myds viisiportaista asteikkoa.
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4.3 Hyvinvointikyselyn tulokset

Kyselylomakkeella saatuja vastauksia vertailtiin Saastopankkiliittoon kuuluvien
pankkien yhteisen tydhyvinvointikyselyn tuloksiin. Saastopankkiliiton kysely
toteutettiin vuonna 2013. Kyselylomake lahettettiin 41 henkil6lle, joista 21 vastasi
sithen. Vastausprosentti oli siis 51 prosenttia. Saastopankkiliiton vuoden 2013
hyvinvointikysely (Liite 3) lahetettiin 957 henkil6lle joista 841 vastasi.
Vastausprosentti oli siis 88 prosenttia. Tutkimusten vastausprosenteissa on
huomattava ero, mutta vastausprosentin 51 katsottiin olevan riittdva tutkimuksen
luotettavuuden varmistamiseksi. Vuoden 2014 tutkimuksen heikompi
vastausprosentti saattoi johtua useasta eri tekijéstad. Kyselyn toteutti yrityksessa
ty6harjoittelussa oleva opiskelija, joten henkildsto ei valttamétta katsonut
tutkimusta tarkedksi. Toisaalta vastausprosenttiin saattoi vaikuttaa myds se, etta
viimeisin tyohyvinvointi-tutkimus toteutettiin vain vuotta aiemmin. Kyselyn
vastausaika oli suhteellisen lyhyt, vain viikko, mutta sita ei pystytty pidentdmaan

tutkimuksen aikataulusta johtuen.

Tulokset kaydaan seuraavaksi lapi teemoittain vaittdma kerrallaan vertaamalla
vuoden 2013 ja 2014 vastauksia.

Teema 1. Esimiehen ja yksilon vuorovaikutus
Esimieheni on kannustava

Tutkimuksen mukaan Helmi Saastopankki Oy:n henkildstd tuntee saavansa hyvin
kannustusta esimiehiltadn. Taulukossa 2 ndhdaan, ettd kohdeorganisaation
vastausten keskiarvoksi muodostui 3,90 ja kaikkien Saéastopankkiliiton pankkien
vastausten keskiarvo oli 3,99 vuonna 2013. Taulukossa keskiarvolla tarkoitetaan
keskimaaraista vastausta, ei prosenttien keskiarvoa. Huomattavaa eroa
henkilostdjen kokeman tuen suhteen ei ole. Molemmissa tutkimuksissa
vaittdmista eniten kannustusta kerdsi vastaus 4, eli ”’jokseenkin samaa mieltd”.
Henkil6ston kannustaminen ja motivointi parantavat tydhyvinvointia joten on
positiivista, ettd my0ds vastauksia 5, eli ”tdysin samaa mieltd”, oli molemmissa

tutkimuksissa suhteellisen runsaasti.



TAULUKKO 2. Esimieheni on kannustava

2013 1 2 3 4 5
(n=841)

Taysineri | 19 4% 20% 43% 30%

mielta

2014
(n=21)

Taysin eri | 0% 9,5% 14,2% 52,3% 23,8%

mielta

Esimieheni antaa palautetta tygskentelystani

Taysin
samaa
mieltd

Taysin
samaa
mieltd

21

Vastausten
keskiarvo

3,99

3,90

Tutkimuksen tuloksista voidaan pééatelld, ettd kohdeorganisaation henkildsto

tuntee saavansa palautetta tyoskentelystaan. Vastausten keskiarvo oli 4,05 eli

suhteellisen korkea, kun taas kaikkien Saastopankkiliittoon kuuluvien pankkien

henkildstojen vastausten keskiarvo oli 3,94. Taulukossa keskiarvolla tarkoitetaan

keskimaardaista vastausta, ei prosenttien keskiarvoa. Kohdeorganisaation

henkildston palautteen saaminen tydskentelystédan on siis keskimaaraista

parempaa. Kuten taulukossa 3 nékyy, vuoden 2013 Saastopankkiliiton kyselyssa

oli valittu my6s vaihtoehdot 1 ja 2, mutta Helmi Saastépankissa toteutetussa

kyselyssé kyseiset vastausvaihtoehtoja ei valittu lainkaan, joka on positiivista.

Suurin osa henkildstosta niin muissa Saastopankkiliiton pankeissa kuin Helmi

Saastopankki Oy:ssdkin kokee saavansa palautetta tydskentelystaan, silla lahes 50

prosenttia kyselyyn vastanneista valitsi vastausvaihtoehdon 4, ”’jokseenkin samaa

mieltd”.

TAULUKKO 3. Esimieheni antaa palautetta tyoskentelysténi
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2013 1 2 3 4 5 Vastausten
(n=841) keskiarvo
=X 1% 5% 20% 44% 27%  Téysin 3,94

eri samaa

mieltd mieltd

2014

(n=21)

[2Esi 0% 0% 23,8% 47,6%  28,6% Taysin 4,05

eri samaa

mieltad mieltd

Esimieheni tukee ja opastaa minua

Suuri osa tyossa jaksamista ja ty6hyvinvointia on yksilon saama tuki ja sopivasti
mitoitetut tyOtehtavéat. Tutkimus osoittaa, ettd kohdeorganisaation henkildston
mielestd heidén esimiehensa tukee ja opastaa heitéd suhteellisen hyvin, silla
keskiarvoksi vaittdmaan saatiin 3,86. Taulukossa 4 keskiarvolla tarkoitetaan
keskima&araisté vastausta, ei prosenttien keskiarvoa. Verrattuna Séastopankkeihin
yleensa luku ja& pienemmaksi, silla Saastopankkien keskiarvo vaittdmaan oli 4,01.
Tama osoittaa ettd Helmi Saastdpankki Oy:n henkildstd kokee saavansa
vahemman tukea ja opastusta esimiehiltdan kuin Saastopankeissa keskimaarin.
Kohdeorganisaation luku on kuitenkin suhteellisen hyva, silla vaittama ei saanut
yhtddn “tdysin eri mieltd”-vastausta. Koska tuki ja selkeét ohjeistukset parantavat
tyéhyvinvointia ja nain ollen tydn tehokkuuta olisi toivottavaa, ettd vastausten
keskiarvo olisi korkeampi. Taulukossa 4 on esitelty vastausten jakautuminen

prosentein.

TAULUKKO 4. Esimieheni tukee ja opastaa minua
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2013 1 2 3 4 5 Vastausten
(n=841) keskiarvo
Téiysin 2% 5% 17% 43% 32% Taysin 4,01

eri samaa

mieltd mielt3

2014

(n=21)

Téiysin 0% 4,8% 23,8% 52,3% 19,1% Taysin 3,86

eri samaa

mieltd mielt3

Esimieheni vie antamaani palautetta eteenpain

Saastopankkiliiton vuoden 2013 tutkimuksessa ei ollut téssé tutkimuksessa
kéytettyd vaittdméa “esimieheni vie antamaani palautetta eteenpdin”, mutta
vaittdman katsottiin olevan tarked. Vaittdma on tarked tutkimuksen kannalta, silla
avoimuus ja kuunnelluksi tulemisen tunne vaikuttavat henkiloston
tyéhyvinvointiin ja esimies on vastuussa avoimen ilmapiirin luomisesta. Helmi
Saastopankki Oy:n henkildston vastausten keskiarvo véittdmaan oli 3,81, jonka
voidaan katsoa olevan hyva. Taulukossa 5 keskiarvolla tarkoitetaan
keskimaaraista vastausta, ei prosenttien keskiarvoa. Yksikaan kyselyyn
vastanneista ei vastannut vaihtoehtoa 1, eli ’tdysin eri mieltd”, joka on hyva.
Kuten taulukossa 5 nédhdaan, 9,5 prosenttia vastasi olevansa jokseenkin eri mielta
vaitteen kanssa, joka on huolestuttavaa kun ottaa huomioon, ettd vastaajia oli vain
21. Myos vastausvaihtoehto 3 sai huomattavasti vastauksia, eli 23,8 prosenttia.
Helmi Saastopankin kokoisessa organisaatiossa tdma tarkoittaa, ettd osa
henkildstostd on jokseenkin tyytyméttdmié esimiestensa palautteen viemiseen
eteenpéin. Kokonaisuudessaan tutkimus kuitenkin nayttaa, etta Helmi
Séaastopankki Oy:n henkildsto on tyytyvainen esimiestensé palautteen

valittamiseen.

TAULUKKO 5. Esimieheni vie antamaani palautetta eteenpéin.
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2014 1 2 3 4 5 Vastausten
(n=21) keskiarvo
Taysin 0% 9,5% 23,8% 42,9% @ 23,8% @ Taysin 3,81

eri samaa

mielta mielta

Teema 2. Esimies ja tyoyhteiso
Esimieheni kohtelee kaikkia tasapuolisesti

Tunne tasapuolisesta kohtelusta on tarkeda henkilstolle. Se motivoi ja tekee
tyoilmapiirista miellyttdvamman, joka heijastuu tydhyvinvointiin ja tyon
tehokkuuteen. Tutkimuksessa ilmeni, ettd kohdeorganisaatiossa oltiin
keskimaaraista tyytymattomampia tasapuoliseen kohteluun kuin
Saastdpankkiliiton pankeissa yhteensa. Kuten taulukossa 6 on esitelty, Helmi
Saastopankki Oy:n henkildston vastausten keskiarvoksi muodostui 3,71 ja
Saastopankkiliittoon kuuluvien pankkien 3,95. Taulukossa keskiarvolla
tarkoitetaan keskimaaréaista vastausta, ei prosenttien keskiarvoa. Ero on
huomattava varsinkin jos otetaan huomioon, ettd vastausvaihtoehdot 1 ja 2,
“tdysin eri mieltd” ja ”jokseenkin eri mieltd”, kerdsivit 4,8 ja 9,5 prosenttia
vastauksista. Vuoden 2013 tutkimuksessa prosentit olivat 2 ja 5. Prosentuaalisesti
erot eivét ole suuria, mutta on huomion arvoista, jos yksi henkilo oli taysin eri
mieltd vaittdmén kanssa ja kaksi jokseenkin eri mieltd, kun vastaajia oli vain 21 ja

organisaatiossa tydskentelee 45 henkila.

TAULUKKO 6. Esimieheni kohtelee kaikkia tasapuolisesti
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2013 |1 2 3 4 5 Vastausten
(n=841) keskiarvo
Taysin | 29 5% 18% 39% 31% Taysin 3,95

eri samaa

mieltd mieltad

2014

(n=21)

Taysin - 4,8% 9,5% 19,0% 42,9% 23,8%  Teysin 3,71

eri samaa

mieltd mieltd

Esimieheni puuttuu henkildston keskuudessa ilmeneviin ongelmiin

Tutkimuksen mukaan kohdeorganisaation henkildsté on muihin
Saastdpankkiliiton pankkeihin verrattuna tyytyvaisempia esimiehensa
puuttumiseen henkiloston keskuudessa ilmeneviin ongelmiin. Helmi Saastopankki
Oy:n vastausten keskiarvoksi muodostui 3,81 kun Saastopankkiliiton kyselyn
keskiarvoksi tuli 3,68. Taulukossa keskiarvolla tarkoitetaan keskimaaraista
vastausta, ei prosenttien keskiarvoa. Kuten teoriaosuudessa todettiin, luottamus ja
ongelmiin puuttuminen tyGpaikalla ovat térkeitd tydhyvinvoinnin yllapitamisess.
Kohdeorganisaatiossa esimiehet puuttuvat mahdollisiin ongelmiin suhteessa
paremmin kuin Saastopankkiliittoon kuuluvissa pankeissa, mutta toisaalta
vastauksissa oli myds hajontaa. Vastausvaihtoehdot taysin eri mielta tai
jokseenkin eri mieltd kerasivat 14,28 prosenttia vastauksista. Osa henkildstosta ei
siis ole lainkaan tyytyvainen esimiehensé puuttumiseen henkilGston keskuudessa
ilmeneviin ongelmiin. Taulukossa 7 on esitelty vastausten jakautuminen

prosentein.

TAULUKKO 7. Esimieheni puuttuu henkildston keskuudessa ilmeneviin

ongelmiin
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2013 1 2 3 4 5 Vastausten
(n=841) keskiarvo
Taysin 2% 6%  27%  33%  18%  Téysin 3,68

eri samaa

mieltd mielta

2014

(n=21)

Taysin 48% 9,5% 14,3% 42,8% 28,6%  Taysin 3,81

eri samaa

mieltd mieltad

Esimieheni huolehtii tydymparistdn turvallisuudesta

Saastdpankkiliiton vuoden 2013 tutkimuksessa ei ollut tassé tutkimuksessa
kaytettyd vaittdmad “esimicheni huolehtii tydympariston turvallisuudesta”, mutta
vaittdman katsottiin olevan tarkeé tdman tutkimuksen kannalta. Vaittdmé on
tarked, koska tydympariston turvallisuus on niin henkisen kuin fyysisenkin
tyéhyvinvoinnin takia tarkead ja esimiehen vastuisiin kuuluu huolehtia
tyoympariston turvallisuudesta. Helmi Saastopankki Oy:n henkildston vastausten
keskiarvo véaittamaan oli 3,86. Taulukossa 8 keskiarvolla tarkoitetaan
keskimaardaista vastausta, ei prosenttien keskiarvoa. Keskiarvo on suhteellisen
pieni, jos otetaan huomioon kuinka suuri merkitys tyéturvallisuudella on
tyéhyvinvoinnissa ja kuinka tarkeda se on erityisesti pankkialalla. Kuten
taulukossa 8 nahdaan, yksikaan vastaaja ei ollut kuitenkaan taysin eri mielta
vaittaman kanssa, joka on positiivista. Huomiota kannattaa Kiinnittaa siihen, etta
9,5 prosenttia oli jokseenkin eri mieltd siitd, ettd oma esimies huolehtii

tyoympadriston turvallisuudesta.

TAULUKKO 8. Esimieheni huolehtii tydympariston turvallisuudesta.
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2014 1 2 3 4 5 Vastausten
(n=21) keskiarvo
Taysin 0% 9,5% 23,8% 38,0% 28,6% Taysin 3,86

eri samaa

mielta mieltd

Teema 3. Esimies ja johtaminen
Olen tyytyvainen esimieheni johtamistapaan

Tutkimuksen mukaan tyytyvéisyys esimiehen johtamistapaan on hieman
korkeampi Helmi S&&stopankki Oy:ssd vuonna 2014, kuin Saastopankkiliiton
pankeissa oli yleisesti vuonna 2013. Keskiarvoksi vuonna 2014 saatiin 3,9 kun
vuonna 2013 se oli 3,86. Taulukossa 9 keskiarvolla tarkoitetaan keskimaaraista
vastausta, ei prosenttien keskiarvoa. Helmi Saastopankin henkiloston voidaan
sanoa olevan yleisesti tyytyvaisia esimiestensa johtamistapaan, silla vastaukset
jakaantuivat lahes kokonaan asteikon yl&dp&&han arvoille 4-5. On kuitenkin
huomattava, ettd myds vastaukset 1 ja 2 eli tiysin eri mieltd” ja ’jokseenkin eri
mieltd” saivat ddnid, eli osa henkildstdstd ei ole lainkaan tyytyviisid esimiehensd

johtamistapaan. Taulukossa 9 on esitelty vastausten jakautuminen prosentein.

TAULUKKO 9. Olen tyytyvdinen esimieheni johtamistapaan.
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2013 1 2 3 4 5 Vastausten
(n=841) keskiarvo
Taysin eri | 29 5% 21% 42% 22% Téysin 3,86
mieltd samaa

mielta
2014
(n=21)
Taysineri  48% 4,8% 14,2% 47,6% 28,6% | Téysin 3,90
mieltd samaa

mielta

Esimieheni tiedottaa riittavasti tydhoni liittyvista asioista

Tutkimuksen viittdméssd “Esimieheni tiedottaa riittdvéasti tyohoni liittyvistd
asioista” oli huomattavin ero Sadstopankkiliiton vuonna 2013 tekemédin
tutkimukseen. Saastopankkiliittoon kuuluvien pankkien henkiloston mielesta
tiedotus tyohon liittyvista asioista oli hyvég, silla vastauksien keskiarvo oli 3,89.
Helmi Saéastopankki Oy:n henkildston vastauksien keskiarvoksi tuli 3,57, joka oli
samalla huonoin kaikista vaittdmien keskiarvoista. Taulukossa keskiarvolla
tarkoitetaan keskimaaréisté vastausta, ei prosenttien keskiarvoa. Verrattuna

muihin vaittdmiin, esimiehen tiedotus tarvitsee eniten kehittamista.

Voidaan sanoa, ettd osa Helmi Saastopankki Oy:n henkildstosté on erittain
tyytymattomia tiedotukseen, silla 4,76 prosenttia ilmaisi olevansa taysin eri mielta
vaittaman kanssa, kun Saastopankkiliiton pankkien henkildstosta vain 2 prosenttia
oli tatad mielt4. Jopa 28,57 prosenttia vastasi 2 tai 3, eli jokseenkin eri mielta
vuoden 2014 tutkimuksessa. Taulukossa 10 on esitelty vastausten jakautuminen

prosentein.

TAULUKKO 10. Esimieheni tiedottaa riittdvasti tyéhoni liittyvista asioista
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2013 1 2 3 4 5 Vastausten
(n-841) keskiarvo
Taysin 2% 6%  20%  44%  26%  Tavsin 3,89
eri samaa

mielta mielta

2014

(n=21)

Tysin - 4,8%  14,3% 14,3% 523% 143%  Tasin 3,57
eri samaa

mieltd mielta

Esimieheni asettamat tavoitteet ovat realistisia

Helmi Saastopankki Oy:n henkildston mielesté heidan esimiestensé asettamat
tavoitteet ovat jokseenkin realistisia, silla vaittaman keskiarvoksi muodostui 3,71.
Keskiarvo on kuitenkin pienempi kuin muissa vaittdmissa keskiméaarin, joten
tavoitteiden mitoitus ndyttaisi olevan hieman heikompaa kuin muissa esimiestyon
osissa. Taulukossa 11 keskiarvolla tarkoitetaan keskimadraista vastausta, ei

prosenttien keskiarvoa.

14,3 prosenttia vastaajista vastasi vaittdmaan asteikkolla 2, eli jokseenkin eri
mieltd, ja 19 prosenttia vastasi 3. Kuten teoriaosuudessa todettiin, tyo ei saisi olla
lilan haastavaa, jottei tyohyvinvointi ja jaksaminen karsisi. Tavoitteiden ollessa
lilan korkeita, voi tyontekija stressaantua ja menettdd mielenkiintoaan tyéhon,
joka vaikuttaa tyohyvinvointiin negatiivisesti. Vastaukset antavat viitettd, etta osa
henkildstosta tuntee tavoitteiden olevan epérealistisia, jonka voidaan katsoa
vaikuttavan negatiivisesti jaksamiseen ja tydhyvinvointiin. Taulukossa 11 on

esitelty vastausten jakautuminen prosentein.

Vertailukohtaa S&éstopankkien yleiseen ndkemykseen tavoitteiden realistisuudesta

ei ole, silla Saéstopankkiliiton hyvinvointikyselyssé ei ollut vastaavaa vaittamaa.

TAULUKKO 11. Esimieheni asettamat tavoitteet ovat realistisia



2014
(n=21)

Taysin
eri
mielta

1

0%

14,3%

19,0%

47,7%

19,0%  Taysin

samaa
mielta

Esimieheni seuraa saannollisesti tavoitteiden saavuttamista

30

Vastausten
keskiarvo

3,71

Tutkimus osoitti, ettd esimiehet seuraavat hyvin tydntekijoilleen asettamien

tavoitteiden saavuttamista. Kohdeorganisaation keskiarvoksi vaittamélle tuli 4,05,

jonka voidaan katsoa olevan hyva. Taulukossa 12 keskiarvolla tarkoitetaan

keskimaaraisté vastausta, ei prosenttien keskiarvoa. Verrattuna Saastopankkiliiton

vuoden 2013 tutkimukseen Helmi S&astopankki Oy jai hieman alle vastausten

keskiarvon, mutta merkittavaa oli, ettd 47,61 prosenttia vastaajista oli vaittdmén

kanssa tdysin samaa mieltd. Td&mé osoittaa, etta suurin osa henkilstosta on

tyytyvaisié heille asetettujen tavoitteiden seurantaan. Taulukossa 12 on esitelty

vastausten jakautuminen prosentein.

TAULUKKO 12. Esimieheni seuraa saannollisesti tavoitteiden saavuttamista

2013
(n=841)
Taysin
eri
mieltd

2014
(n=21)
Taysin
eri

mielta

Esimieheni kehittdd omaa toimintaansa saamansa palautteen pohjalta

Kuten talukossa 13 nahdaan, Helmi Saastdpankki Oy:n henkildsto antoi
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1%

4,8%

3%

9,5%

13%

9,5%

34%

28,6%

45%

47,6%

Taysin
samaa
mielta

Taysin
samaa
mieltd

Vastausten
keskiarvo

4,24

4,05

keskimaarin saman keskiarvon vaittamalle, ettd oma esimies kehittdd toimintaansa
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saamansa palautteen pohjalta, kuin muut Saastdpankkiliittoon kuuluvien pankkien
henkilostot. Kohdeorganisaatiossa keskiarvoksi muodostui 3,81 ja
Saastopankkiliiton pankeissa 3,88. Taulukossa keskiarvolla tarkoitetaan
keskimaardaista vastausta, ei prosenttien keskiarvoa. Keskiarvo
kohdeorganisaatiossa on suhteellisen hyvd, mutta taulukon 13 osoittama hajonta
vastausten kesken on huomioitava. Jopa 14,3 prosenttia vastaajista vastasi
olevansa taysin tai jokseenkin eri mielta vaitteen kanssa. Séastopankkiliiton
tutkimuksessa samalla kannalla oli vain 7 prosenttia. Helmi Saastépankki Oy:n
henkil6sto siis tuntee suurimmaksi osaksi, ettd esimiehet kehittavat omaa
toimintaansa palautteen pohjalta, mutta huomattava osa oli kuitenkin my®os eri

mielta.

TAULUKKO 13. Esimieheni kehittada toimintaansa saamansa palautteen pohjalta

2013 1 2 3 4 5 Vastausten
(n=841) keskiarvo
Taysin 2% 5%  17% 42%  22%  Téysin 3,88

eri samaa

mieltd mieltad

2014

(n=21)

Taysin  4,8% 9,5% 9,5% 52,4% 23,8%  Taysin 3,81

eri samaa

mieltd mieltd

4.4 Johtopaatokset

Kaavioissa 1, 2 ja 3 esitellaan kolmen teeman kysymysten keskiarvot vuosilta
2013 ja 2014. Kaavioiden perusteella voidaan todeta, ettd muissa
Saastopankkiliittoon kuuluvissa pankeissa ollaan hieman keskiméaéaraista
tyytyvaisempid esimiehen toimintaan kuin Helmi Saastopankki Oy:ssa. Kaaviossa
1 esitell&an teemaan esimies ja yksilon vuorovaikutus” kuuluvien
kysymyslomakkeen véittdmien keskiarvot verrattuna Sééstopankkiliiton vuoden
2013 tutkimukseen.
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Esimiehen ja yksilon vuorovaikutus

Esimieheni on kannustava Esimieheni antaa palautetta Esimieheni tukee ja opastaa minua
tydskentelystani

Saastopankkiliitto 2013 —e— Helmi Saastopankki Oy 2014

KAAVIO 1. Esimiehen ja yksilon vuorovaikutus

Kaaviosta 1 ndhdaan, etta Saastopankkiliiton vuoden 2013 tutkimuksen tulokset
eivét eroa suuresti Helmi S&astopankin vuoden 2014 tutkimustuloksista.
Esimiehen ja yksilon vuorovaikutuksen voidaan katsoa olevan hyvélla tasolla
kohdeorganisaatiossa, silla teemaan kuuluvien vaittamien keskiarvoksi muodostui
3,94. Saastopankkiliiton henkildston keskimaaraiseksi vastaukseksi muodostui
3,98. Molemmissa kysylyissé henkilokunta oli siis jokseenkin samaa mielta

teeman vaittamien kanssa.

Kaaviossa 2 esitellddn teemaan “esimies ja tydyhteisd” kuuluvien
kysymyslomakkeen véittdmien keskiarvot verrattuna Saastopankkiliiton vuonna
2013 tekeman kyselyn tuloksiin. Kuten kaaviosta nahdaén, vastausten keskiarvot
olivat teemassa ldhell4 toisiaan. Viittdméan “esimieheni kohtelee kaikkia
tasapuolisesti” sai kohdeorganisaatiossa hieman heikomman keskiarvon kuin
Séaastopankkiliittoon kuuluvissa pankeissa keskiméérin. Toisaalta kyselyn mukaan
Helmi Saéstopankki Oy:ssé esimiehet puuttuvat enemmaén henkiléston

keskuudessa ilmeneviin ongelmiin.
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Esimies ja tyoyhteiso

4 - A
o I
3
2
1
Esimieheni kohtelee kaikkia tasapuolisesti Esimieheni puuttuu her;l:j;zj:;nkeskuudessa ilmeneviin

—e—Saastopankkiliitto 2013 —e— Helmi Saastopankki Oy 2014

KAAVIO 2. Esimies ja tydyhteist

Kaaviossa 3 esitelldén kolmannen teeman, esimies ja johtaminen” viittimien
keskiarvot verrattuna vuoden 2013 tutkimustuloksiin. Kaaviosta nahdaan, ettéa
my06s kolmannen teeman vastausten keskiarvot ovat l&hell& toisiaan. Huomattavin
ero, joka on ndhtdvissi kaaviossa, on viittdima “esimieheni tiedottaa riittdvasti
tyohoni liittyvisté asioista”. Kyseisen véittdmén keskiarvot Sadstopankkiliiton ja

Helmi Saastopankki Oy:n vélilla eroavat toisistaan eniten.
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Esimies ja johtaminen

4 %
~—

Olen tyytyvainen esimieheni Esimieheni tiedottaa Esimieheni seuraa Esimieheni kehittaa omaa
johtamistapaan riittavasti tychoni liittyvistd  sddnndllisesti tavoitteideni toimintaansa saamansa
asioista saavuttamista palautteen perusteella

—e—Saastopankkiliitto 2013 —e—Helmi Saastdopankki Oy 2014

KAAVIO 3. Esimies ja johtaminen

Vahiten tyytyvaisia oltiin esimiesten tiedottamiseen ty6hon liittyvista asioista seké

esimiesten asettamien tavoitteiden realistisuuteen.

Helmi Saastopankki Oy:n kaikkien vastausten keskiarvot olivat hieman pienempié
kuin vuonna 2013 tehdyssa hyvinvointitutkimuksessa. Kaikkien vastausten
keskiarvoksi saatiin Saastopankkiliiton henkilostolle tehdyssé kyselyssa 3,94.
Helmi Saéstopankille tehdyn kyselyn kaikkien vastausten keskiarvoksi tuli 3,86.
Erot vastausten valilla eivat olleet suuria muutamaa kysymysta lukuun ottamatta,
mutta johtopaatdksena voidaan todeta Helmi Saéastopankki Oy:n henkildstén
olevan keskimé&araista tyytyméattomampia esimiestensa tydskentelyyn kuin muissa
Saastopankkiliittoon kuuluvissa pankeissa. Vastausten ollessa keskiarvoltaan
ldhes 4 voidaan todeta, ettd Helmi Sadstopankin henkildstd on kuitenkin

keskimadrin tyytyvainen esimiesten tydskentelyyn.

Tutkimuksen perusteella voidaan vetaa johtopéatos, ettd Helmi Saastopankki Oy:n
esimiehet voivat varmistaa henkildston tyéhyvinvoinnin ja parantaa sita
tarkastelemalla erityisesti tavoitteiden oikeaa mitoitusta ja parantamalla sisaista

viestintaa.
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4.5 Kehitysehdotukset

Kyselyn tuloksien perusteella nostan suurimmiksi kehityskohteiksi viestinnén ja
tavoitteiden oikein mitoituksen. Kohdeorganisaatio Helmi Saastépankki Oy:n
henkil6sto antoi keskiarvon 3,57 véittaimalle Esimies tiedottaa tyohon liittyvista
asioista”. Esimies on avainasemassa tyontekijoiden tydnohjauksessa seké
organisaation ohjeiden ja tiedotuksien valittamisessa henkilostolle. Huono
ohjeistus ja epéselvyys tyotehtavissa voi heikentaa tyon laatua seka
tyéhyvinvointia. Kehitysehdotukseni Helmi S&astopankki Oy:lle olisi, etta
tehtdisiin kysely henkildstolle sisdisen viestinnan tehokkuudesta. Kyselylla
voitaisiin kartoittaa misté asioista henkilsto tarvitsisi enemman tiedotusta ja
toisaalta esimiehiltd voitaisiin kysya mitd kanavaa he kéayttavat tiedottamisessaan
ja tavoittaako se henkildston. Kyselyn perusteella voitaisiin tehda sisdisen
viestinnén suunnitelma tai yhteinen ohjeistus esimiehille viestinnésta
henkildstolle. Kysely mahdollistaisi myos tiedotuskanavan uudelleen arvioinnin ja

muuttaminen tehokkaammaksi.

Tutkimuksessa ilmi tullut toinen suuri kehityskohde Helmi Saéastopankki Oy:ssa
on esimiesten asettamien tavoitteiden realistisuus. Tyohyvinvoinnin kannalta on
tarkedd, ettd tavoitteet ja tydtehtdvat ovat mitoitettu oikein. Koska vaittdmén
vastaukset olivat jakaantuneet, voidaan todeta, ettd vain osan henkiléston jasenten
tavoitteet ovat oikein mitotettuja. Kehitysehdotuksena kohdeorganisaatiolle olisi,
ettd henkilostolle asetetut tavoitteet arvioitaisiin uudelleen konttori- tai
yksilotasolla. Yksilotasolla tarkastelu mahdollistaisi lisékoulutuksen tarpeen
huomaamisen, silla tuloksien perusteella ei voida pééatella ovatko tavoitteet
yleisesti liian korkeita vai korkeita verrattuna yksilén osaamiseen. On tarkeéa
pohtia my0ds kuinka esimiehet voivat auttaa henkildstoa paaseméaéan tavoitteisiin.
Keino auttaa henkildstéa parempiin tuloksiin on esimerkiksi lisdkoulutuksen
tarjoaminen, jos tavoitteisiin paasemiseen vaikuttaa henkildston vaillinen
osaaminen. Esimiehen tehtdvand on myds kannustaminen, ja oikean kannustimen

I6ytdminen kullekin yksildlle.

Kuten taulukossa 14 nahdaan, kehityskohteiksi nousivat myos esimiehen oman
toiminnan kehittdminen h&nen saamansa palautteen pohjalta ja henkiloston

keskuudessa ilmeneviin ongelmiin puuttuminen. Tutkimuksen vaittdméan
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“esimieheni kehittdd omaa toimintaansa saamansa palautteen pohjalta” vastausten
keskiarvo oli 3,81. Keskiarvo oli suhteellisen hyva ja vain hieman alle
Saastdpankkiliiton pankkien antaman keskiarvon, joka oli 3,88. Esimiesten
toiminnan kehitys vaatii kuitenkin huomiota, koska vastauksissa oli suurta
hajontaa. Jopa 14,3 prosenttia oli tdysin tai jokseenkin eri mieltd vaittdman
kanssa. Vastaajia oli vain 21, joten 14,3 prosenttia on verrattaen pieni joukko.
Helmi Saéstopankki Oy:n tydyhteistt ovat suhteellien pienid, jolloin
muutamankin henkilén tyytymattdmyys esimieheen voi heijastua suurenakin
ongelmana. Esimiehen toiminnan kehitysté palautteen pohjalta voitaisiin tukea
antamalla henkil6stolle mahdollisuus kertoa omia kehitysehdotuksiaan esimiehille
joko anonyymisti tai avoimesti. Kommenttien perusteella esimiehet voisivat
keskustella tyontekijoiden kanssa muutoksista jotka ovat mahdollisia ja keksia
yhdessa miten esimies voisi pyrkié kehitykseen. Esimiehen kehitysta voitaisiin
seurata yhdessé tyontekijoiden kanssa sovituin aikavalein.

Neljas kehityskohde on esimiehen puuttuminen henkildsten keskuudessa
ilmeneviin ongelmiin. Viittdman “Esimieheni puuttuu henkiloston keskuudessa
ilmeneviin ongelmiin” saama keskiarvo oli 3,81. Keskiarvo on suhteellisen hyva,
mutta my6s kyseisessa vaittamassa oli suurta hajontaa. 14,3 prosenttia vastaajista
oli vaittaman kanssa joko taysin tai jokseenkin eri mieltd. Tuloksista ei voida
paatella jattavatko esimiehet puutumatta ongelmiin vai eivatkd he huomaa niita.
Kehitysehdotuksena olisi siis totetuttaa mahdollisesti anonyymi kysely, jossa
selvitettdisiin onko esimies jattanyt puuttumatta ongelmiin vai onko esimiehen
havainnointi puutteellista. Esimiehet voisivat yhdessa purkaa vastauksia ja
vertaistuen avulla kehittdd omaa toimintaansa esimerkiksi ongelmien

havaitsemisen suhteen.

TAULUKKO 14. Kehitysehdotukset
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Tiedotus * Selvitetdan tarkemmin:
* Miksi tiedotus ej toimi?
* Onko tiedotus-kanava oikea?
* Suunnitelma tiedotuksen
parantamiseksi

Tavoitteet * Tarkastetaan asetetut tavoitteet
uudelleen
* Tarjotaan koulutusta, jotta
paremmat mahdollisuudet selvita
tavoitteista

Esimiesten toiminnan kehitys * Esimiehille palautetta konttoreiden
palautteen pohjalta sisalta
* Esimiesten oma toiminta: pyrkimys
kehitykseen
* Seuranta; toteutuuko?

Puuttuminen henkildstén kesken * Anonyymi kysely henkildstolle,
ilmeneviin ongelmiin mitka asiat ovat tuntuneet
epareiluilta

* Keskustelu esimiesten kesken miten
asioita voidaan parantaa

Tyon tavoitteena oli luoda kymmenen kohdan lista asioista, joilla esimiehet voivat
parantaa tyéhyvinvointia kohdeorganisaatio Helmi Saastépankki Oy:ssé. Kuten
taulukossa 14 nékyy, tutkimuksen perusteella nostettiin nelja tarkeinta asiaa,
joihin kiinnittdmalla huomiota esimiehet voivat parantaa tyontekijoiden
tyéhyvinvointia. Tutkimuksen perusteella neljé tarkeaa kehityskohdetta ovat
tiedotus, tavoitteiden oikea mitoitus, esimiesten oma kehitys ja tydympariston

ongelmien havainnointi ja mahdollisiin ongelmiin puuttuminen.

4.6  Tutkimuksen reliabiliteetti ja validiteetti

Tutkimuksen reliabiliteetilla tarkoitetaan, ettd tutkimus on luotettava ja
tutkimuksesta saataisiin sama tulos jos toinen tutkija toteuttaisi saman
tutkimuksen. Reliabiliteettiin vaikuttavat aineiston huolellinen kasittely,
mittareiden tarkkuus ja johdonmukaisuus. Tarkkuuteen voidaan vaikuttaa
esimerkiksi esitestaamisella, vastauksien anonyymiteetilla, mittarien tarkkuudella

ja selittdmiselld. (Kananen 2008, 79.)

Tutkimuksen voidaan katsoa olevan reliabiliteetiltaan hyvé, silla tutkimuksessa
kaytetty kysely testattiin ennen varsinaista toteutusta viiden henkilon
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testirynméll&. Testiryhmén palautteen perusteella osaa kysymyksistd muutettiin
selkeammiksi. Lisaksi koeryhmalle tehtiin selvéksi, etta tutkimus on taysin
anonyymi, jonka voidaan katsoa nostavan tutkimuksen reliabiliteettia.
Tutkimuksissa, joita verrattiin keskenaan, kaytettiin samaa viisiportaista Likert-

asteikkoa, joten tutkimuksien vertailu voidaan nahdé luotettavana.

Validiteetilla tarkoitetaan tutkiimustulosten tarkkuutta ja sit4, tutkittiinko sit,
mité alun perin oli tarkoitus tutkia. Validiteetilla tarkoitetaan myos johtopaattsten
realisuutta eli kuinka hyvin ne vastaavat todellisuutta. Tahan vaikuttavat
esimerkiksi kéaytettavan mittariston huolellinen laadinta kuten sana- tai
kysymysmuodot, kasitteiden maérittely ennen mittaamista, kysymysten kattavuus

ja mitataanko sitd, mita oli tarkoitus mitata. (Kananen 2011, 121.)

Opinnaytetyon teoria-osuuden tieto on kerétty tyéhyvinvointia,
esimiestydskentelyé ja osaamisen johtamista ké&sittelevisté alan kirjoista seké
internet-l14hteistd. Katson kirja-lahteiden olevan luotettavia, silla ne ovat alan
ammattilaisten kirjoittamia. Katson, ettd tyossa kdytetyt internet-lahteet ovat myos
luotettavia, silld kaikki lahteet on arvioitu tarkasti ennen niiden hyodyntdmista

tyossa.

Né&en tyon tutkimuksen olevan validi, sill& ennen tutkimuksen suunnittelua
rakennettiin teoriaosuus ja maariteltiin asiat, joita haluttiin mitata. Lisaksi
kysymyslomake esitestattiin, jolloin sanamuodot saatiin yksinkertaisemmiksi ja
neutraaleiksi ennen varsinaista tutkimusta. Validiutta olisi lisannyt useamman
tutkimusmenetelman kayttd, mutta se ei ollut mahdollista valitussa aikataulussa.
Tutkimustuloksia vertaillessa huomattiin, ettd yhdessa kysymyksessa kaytettiin
vain neljaportaista asteikkoa. Kysymys jatettiin pois vertailusta, jotta tutkimuksen
validiteetti ei karsisi. Tyon tarkoituksena oli selvittda kuinka esimies voi
varmistaa henkiléston tyohyvinvoinnin. Tutkimuksessa tutkittiin henkiléston
tyytyvaisyyttd esimiehen tydskentelyyn ja yhdistamalla tutkimustulokset ja teoria,
saatiin vastaus tutkimuskysymykseen. Mielestani tutkimus siis vastasi

kokonaisuudessaan kysymykseen jota haluttiin tutkia.
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5 YHTEENVETO

Taman opinnaytetyon padkysymys oli kuinka esimies voi varmistaa henkiloston
tyéhyvinvoinnin. Tavoitteena oli tehda tyéhyvinvointikysely valittujen teemojen
perusteella kohdeorganisaatio Helmi Saéstopankki Oy:ssa. Kyselyn tulosten
perusteella oli tarkoitus tuottaa kymmenen kohdan lista asioista, joilla Helmi
Saastopankki Oy:n esimiehet voivat parantaa henkiloston tydhyvinvointia ja omaa
esimiestydskentelyaan. Ty6 onnistui pdaasiassa hyvin, mutta tavoitteeseen
kymmenen kohdan ohjelistasta esimiehille ei paasty. Lista saatiin muodostettua,
mutta se jai neljan kohdan listaksi. Kymmenen kohdan lista oli ylimitoitettu ja
aliarvioi kohdeorganisaation henkiloston tyohyvinvoinnin laadun. Neljan kohdan
lista on kaytannollisempi ja helpompi ottaa kayttoon tydhyvinvointia ja

esimiestydskentelya kehittdessa.

Vahiten tyytyvaisia oltiin esimiesten tiedottamiseen ty6hon liittyvista asioista seké
esimiesten asettamien tavoitteiden realistisuuteen. Tydhyvinvoinnin kannalta
véittdmien “Esimicheni tiedottaa tydhoni liittyvisté asioista” ja ”Esimieheni
asettamat tavoitteet ovat realistisia” keskimadraistd heikommat tulokset ja suuri
hajonta vastausten vélilla ovat huomionarvoisia. HenkilGstolle asetetut tavoitteet
tulisi tarkastaa uudelleen yksil6tasolla ja pohtia tarvitseeko henkil6sto
lisakoulutusta tavoitteisiin padsemiseen, tai miten lahin esimies voisi auttaa naihin
tavoitteisiin padsemiseen. Toinen kehitysehdotus on esimiesten tiedotus.
Kohdeorganisaation tulisi tutkia mista asioista henkil6sto haluaisi saada lisaa
informaatiota ja toisaalta on esimiesten tall4 hetkelld kayttama tiedotuskanava
tarpeeksi tehokas. Tutkimuksen perusteella voitaisiin tehda myos ohjeistus
esimiehille tiedotuksesta. Tutkimuksen perusteella kehityskohteiksi nousivat
my0s esimiehen oman toiminnan kehittdminen hanen saamansa palautteen

pohjalta ja henkiloston keskuudessa ilmeneviin ongelmiin puuttuminen.

Tutkimuksen perusteella kohdeorganisaation henkildstd on tyytyvdinen esimiesten
palautteen antamiseen. Kuten teoriaosuudessa todettiin, henkiseen
tyohyvinvointiin vaikuttaa esimiehen antama palaute tydskentelystd, koska se
motivoi tyontekija4 ja antaa onnistumisen tunteita. Toisaalta palautetta antamalla

tyontekija saa mahdollisuuden kehittya ja oppia, joka antaa positiivista haastetta.
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Tutkija oppi ty6ta tehdesséan kuinka monimuotoista tydhyvinvointi on ja kuinka
monet asiat vaikuttavat henkildston tydhyvinvointiin. Tutkimuksen tuloksia
analysoidessa kavi ilmi myos kuinka monipuolisesti vastauksia on tutkittava.
Ainoastaan keskiarvon katsominen ei riitd, vaan on huomioitava myos vastauksien

jakautuminen, joka voi tuoda yllattavié tuloksia.

Tutkimus selvitti kohdeorganisaation henkildston tyytyvaisyytta esimiesten
tydskentelyyn, jonka tuloksena tehtya neljan kohdan listaa voidaan kéyttaa
organisaation esimiesten koulutuksessa. Tutkimus osoitti suurimmat
kehityskohdat esimiesten tyoskentelystd, jolloin esimiehet voivat tutkailla omaa
tyoskentelydén. Néaen tutkimuksen toimivan myos keskustelunavaajana esimiehen

vaikutuksesta tyéhyvinvointiin.

Tyo toteutettiin Helmi Saastopankki Oy:n toimeksiannosta. Seuraavaksi olisi
mielenkiintoista tutkia kohdeorganisaation siséisen viestinnan tehokkuutta ja
viestintdkanavien toimivuutta. Olisi myos mielenkiintoista tutkia esimiesten
tyéhyvinvointia seka sitd onko heilla tunne, ettd pystyvat vaikuttamaan omaan ja

tyontekijoiden tyohyvinvointiin.
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LIITE 1. Saate.
Hei,

Opiskelen Lahden ammattikorkeakoulussa liiketaloutta ja olen tydharjoittelussa
Helmi Séaéstopankki Oy:n Hollolan konttorissa. Teen opinnédytetyoni aiheesta
Esimiehen vaikutus tydhyvinvointiin. Osana opinnaytetyotani teen tutkimuksen
esimiesten vaikutuksesta Helmi Sp:n henkildston tydhyvinvointiin. Ohessa on
linkki kyselyyn, johon toivoisin mahdollisimman monen vastaavan. Kyselyyn
vastaaminen vie noin Kkymmenen minuuttia. Vastaukset ovat anonyymeja ja

materiaalia k&ytetadn vain opinnaytetydssani.

Linkki kyselyyn:

https://www.webropolsurveys.com/S/7299EF1813CDE159.par

Kysely sulkeutuu maanantaina 14.4.2014 klo 16.30

Kiitos paljon ajastasi!

Annukka Annaniemi



LIITE 2/1. Kyselylomake 2014.

Esimiehen vaikutus tyShyvinvointin

Obemen kysely toteutetaan osana opumaytetyotim Esumeben vadkutus tyshyvimvomtun. Kaikln vastaukset ovat anonyymesa ja
tulevat amoastaan opmnaytetyon kayttoon. Kyselyyn vastaaminen kestaa nom kynunenen munuutha.

1. Olen tyytyvainen esimieheni johtamistapaan *

1 2 3 fl 5
Taysin enmietta (o c C € Taysin samaa mielta
2. Esimieheni on kannustava *
1 2 3 4 5
Taysin enmielta © c € Taysin samaa mielta
3. Esimieheni antaa palautetta tydskentelystani *
1 2 3 K 5
Taysin enmielta © c € Taysin samaa mielta
4. Esimieheni jakaa vastuuta *
1 2 3 4
Taysin eriemelta C c c o, Taysn samaa melta
5. Esimieheni tukee ja opastaa minua *
1 2 3 4 5
Taysin erimielta C c C € Taysin samaa mielta
6. Esimieheni kohtelee kakkia tasapuobisest *
1 2 3 4 5
Taysin eri mietta € c c € Taysin samaa mielta

7. Esimieheni puuttuu henkiloston keskuudessa iimenevin ongelmiin *
1 2 2 4 5
Taysin eci mielti c c c € Taysin samaa mieltd



LITE 2/2. Kyselylomake 2014.

8. Esimieheni tiedottaa riittavasti tydhoni liittyvista asioista *
1 2 3 4 5
Taysin eri mielta  © c c c £ Taysin samaa mieita

9. Esimieheni asettamat tavoitteet ovat realistisia *
1 2 3 4 5
Taysinenmielta c c

-~

Taysin samaa mielta

10. Esimieheni seuraa saannollisest: tavoitteiden saavuttamista *
1 2 3 4 5
Taysinen mielta € c c c ©  Taysin samaa mielta

11. Esimieheni vie antamaani palautetta eteenpan *
1 2 3 4 5
Tdysin eri mielts € c c c C  Taysin samaamielta

12. Esimieheni kehittaa omaa toimintaansa saamansa palautteen pohjaita *
1 2 3 4 5
Taysin eri mietts  C c o c C Taysin samaa mielts

13. Esimieheni huolehtii tydympariston turvallisuudesta *
1 2 3 - 5
Taysin eri mielta O c ¢ o c Taysin samaa mielta



LIITE 3. Saastopankkiliiton tydhyvinvointikyselyn tulokset 2013.

Esimiestyd ja johtaminen Saastopankki
Bary:1 |
[saastipankkiryhma (N=841)  [JPalvelutytn vertailmineisto
Mitd miglts clet seuraavista vaittamists? =1 Fyvin paljon e mieki (=2 | =3 [ =4 [ 5 Hyvin palien samaa miela EOS%
Ka. Muubos vuoteen 2012
CHen tyytyvainen esimisheni &mamlstawn 3,86 004 2| 47 [ 2%
3,73
Esimigheni on kannustava 3,00 +0,02 {20 43 [ang] 2%
371
Esimiehend antaa palautetta tydstinl 3,04 +0,11 3%
3,54
Esimieheni jakaa vastuuta 4,0 -0,12 |8 45 4 %
198
Esimicheni tukee ja opastaa tarvittaessa 4,01 +0,17 2%
3,70
Esimishenl on olkeudenmukalnen ja kohteles kalkkla 3,05 00z 18] 38 [ 5%

tasapuclisesti 3 9q

Esimigheni puuttuu henkiltstdn keskuudessa 3,68
Imeneviin ongelmiln -~ 3 57

Esimisheni tiedattaa rilttavisti byshdni Fi % 3,89

+000 5] 27 | 33 [&] 14%
6l 20| 49 [36 2%

+0,03 [T a1 mman &%
+018 [ 30 [N 1% @

(HEE s @
+00s 752 Eal 12%

0% 0% 40% &0% BOI% 100%

Esimieheni pitdd ylid strategisesti tarkeitd asioita 4,14

Esimicheni seuraa sadnnollisesti tavoitteiden 4,24
saavuttamista 369

Esimizheni tekee vastuulleen kuuluvat padtikset 4,21

4,01

Esimieheni kehittad omaa toimintaansa saamansa 3,88
palautteen pohjalta

¥
w
&
i



