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THVISTELMA

Tassa opinnaytetytssa tutkittiin l&hijohtamisen teemoja ja keinoja tukea tyonte-
kij6iden tyohyvinvointia. Tyon tilaajana toimi Aspa Palvelut Oy ja vastaajina ovat
olleet Aspan ohjaajat.

Aspa Palvelut Oy halusi tunnistaa kyselyn avulla erilaisia johtamisen teemoja ja
tekijoitd, jotka vaikuttavat henkildston mielesta heidan hyvinvointiinsa. Tarkoi-
tuksena oli saada evaita lahijohtamisen kehittamiseen ja tunnistaa teemoja,
joita voidaan yritystasolla lahted kehittamaan koko Aspan laajuisina teemoina.
Tutkimuskysymyksia muotoutui kaksi: millaiset lahijohtamisen toimenpiteet vai-
kuttavat tyontekijan tyohyvinvointiin Aspakodeissa ja millaisia asioita ohjaajat
pitavat johtamisessa tarkeina tydhyvinvoinnin kannalta?

Kyseessa on maarallinen tutkimus, jossa toteutettiin kyselytutkimus 320 ohjaa-
jalle. Kysely teetettiin Webropol-kyselynd, jossa on yhteensa 11 kysymystd, ja
naista yksi oli avoin kysymys ja muut asteikkokysymyksia. Vastauksia saatiin
yhteensa 75 kappaletta. Kyselytutkimuksen perusteella hyvin tavanomaiset tee-
mat nousevat tybhyvinvointia tukevina asioina. Teemat ovat varmasti kaikille
johtajille tuttuja, mutta tulosten perusteella voidaan tarkastella omaa yksikon
toimintaa sekd omaa johtajuutta, ja tulosten kautta voidaan peilata omia kehit-
tamiskohteita. Tutkimuksen perusteella tydén organisointi ja selkeét tehtavat li-
saavat tyohyvinvointia merkittdvasti. Samoin mahdollisuus keskustella oman
esihenkilén kanssa ja hanen lasnaolonsa omassa Aspakodissa koetaan mer-
kittaviksi tukeviksi toimenpiteiksi. Naiden liséksi erilaiset palkkiot ja palkinnot
koetaan lisaavina tekijoina. Autonominen tydajan suunnittelu jakoi vastauksia
eniten. Vastausten perusteella monella ei ole ollut mahdollisuutta kokeilla tata
tydajan suunnittelun muotoa, josta syysta he eivat osanneet vastata, olisiko se
tyohyvinvointia lisdéava vai vahentava tekija.

Johtopaatoksena voidaan todeta, etta johtajan lasnéolo, hyva kommunikaatio
seka mahdollisuus osallistua oman tyonsa paatoksentekoon ovat merkittavia
johtamisen teemoja, joilla tybhyvinvointia voidaan lisata. Aspassa voidaan tu-
losten perusteella pohtia Aspakotien erilaisia tarpeita ja miettia, missa asioissa
voidaan antaa Aspakodeille itselleen paatdsvaltaa ja mitk& ovat koko yrityksen
tasoisia linjauksia.

Asiasanat: ty6hyvinvointi, l&hijohtaminen, henkilostéjohtaminen
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ABSTRACT

The objective of this thesis was to recognize what management measures affect
well-being at work. The commissioner was Aspa Palvelut Ltd, so the survey was
sent to their instructors.

Aspa Palvelut Ltd wanted to know what their instructors thought about the things
that affect their well-being at work and which of those things could be affected
by leadership. The goal was to recognize what should be developed in the lea-
dership in the whole company and individual Aspahouses. A survey was sent
via email to over three hundred instructors. It had eleven questions in total, of
which ten were compulsory. The survey had only one open question, the others
were on a scale of one to five.

The survey showed that how the work is organized and how clear the work
assignments we had, had a big effect on well-being at work. It was also impor-
tant to the instructors, that their leader was present in the Aspahouse where
they were working. It was also shown in the surveys that different kind of re-
wards and collective activities had a positive effect on well-being at work. This
is something that could be planned together. Planning autonomous working
hours was something that the instructors were interested in but many did not
have experienced it, which made it difficult to evaluate.

The survey showed that the measures were quite simple and many managers
were probably aware of them already. With the help of these results, managers
can evaluate their own leadership skills and come up with their own develop-
ment plan. Also, Aspa Palvelut Oy can make a plan for the whole company to
evolve.

Keywords: well-being at work, immediate leadership, human resources ma-
nagement
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1 JOHDANTO

Tassa opinnaytetydssa halusin selvittdad, millaiset lahijohtamisen teemat ja toi-
menpiteet vaikuttavat henkiloston tydhyvinvointiin. Tyon tilaajana toimi Aspa
Palvelut Oy (mydhemmin Aspa). Opinnadytetybn aineistonkeruun toteutin
Webropol-kyselyn& Aspassa toimiville ohjaajille. Johtaminen on yleisesti tunnis-
tettu tydhyvinvoinnin kannalta yhdeksi tarkeimmista tekijoista. Johtaminen kiin-
nosti minua itseani opinnaytetyén aiheena, ja oli erittain mielenkiintoista lahtea

tutkimaan aihetta tarkemmin.

Hyvinvointialalla on néhtavissa henkildstopulaa ammattiryhmittain seka alueel-
lisesti. Alan vetovoimaan voidaan vaikuttaa henkilostéjohtamisella. Hyvalla joh-
tamisella voidaan vaikuttaa sitoutuneisuuteen ja motivaation yllapitamiseen.
Henkilost6on panostaminen on yrityksen pddomaan vaikuttamista. Tyohyvin-
vointia voidaan parantaa johtamisella, joka johtaa parempaan palveluun ja hy-
vinvoiviin tyontekijoihin. llman osaavaa henkilostoa ei yritykset voi tuottaa laa-
dukkaita palveluita. Organisaatioiden tulee kehittdd niiden vetovoimatekijoita
seka pitovoimatekijoita, joilla saadaan lisattya henkiloston pysyvyytta ja palve-
luiden jatkuvuutta. (Rousu & Lanne-Eriksson 2021, 77-78.)

Johtamisen ytimessa on saada tuloksia tydntekijoiden kanssa ja heidan avul-
laan. Asioita ei voida johtaa mutta ihmisia voidaan. Johtamisen tarkoituksena
on saada joukko yksildita toimimaan yhdessé tehokkaasti. Toiminnassa tapah-
tuu siis aina ihmisten valistd vuorovaikutusta ja sosiaalista toimintaa. Hyvien
johtamisen tulosten saavuttaminen, vaatii myds alan asiantuntemusta seka yk-
silbiden taitojen tunnistamista ja hyddyntamistd. Johtamisessa on kyse tai-
doista, joita johtaja voi itsessaan kehittda ja opetella. Johtamisjarjestelmat taas
ovat toimivia tyoprosesseja ja johtamisen valineitd, joita yhteisossa kaytetaan.
(Rousu & Lanne-Eriksson 2021, 19-20.)

Opinnaytety0 keskittyi ohjaajien kokemuksiin tyéhyvinvointiin vaikuttavista joh-
tamisen teemoista. Asteikkokysymysten lisaksi kyselyssa kysyttiin avoimella
kysymyksella sita, millaiset asiat ja teemat johtamisessa vaikuttavat henkilon
tyohyvinvointiin. Kysymysten aiheet valitsin teoreettisten lahteiden perusteella,

ja niissé on huomioitu Aspassa erityisesti kiinnostavat teemat. Kyselyssa oli li-
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saksi kaksi taustakysymysta, joissa kysyttiin, miten pitkddn vastaaja on tyos-
kennellyt Aspassa seka miten montaa Aspakotia vastaajan johtaja johtaa. Jal-
kimmainen valikoitui taustakysymyksiin erityisesti siksi, ettd Aspa oli kiinnostu-
nut siitd, miten paljon lasna oleva johtaja vaikuttaa tyohyvinvoinnin kokemuk-
seen. Tuloksissa on néhtavissa, etta moni kokee lasnd olevan johtajan tar-
keana. Kokemusvuosia Aspassa kysyin siksi, ettd mahdollisia ndhda eroja tyo-

hyvinvoinnin kokemuksessa, suhteessa tyokokemukseen.

Tampereen yliopisto ja Tampereen ammattikorkeakoulu (2022) kuvaavat tyo-
hyvinvoinnin kokonaisvaltaisessa mallissa, etta tyohyvinvointiin vaikuttavat te-
kijat voidaan jaotella viiteen: organisaation rakenteeseen ja toimintaan, johta-
misen tapaan, tydyhteison toimivuuteen, tyén organisointitapaan seka yksilén
omaan vastuuseen. Naiden tekijdiden kautta syntyy tyéhyvinvointia ja tyopa-
hoinvointia, jonka vaikutuksia tarkastellaan yksil6- ja organisaatiotasolla. Yksi-
I6tasolla vaikutuksia ovat muun muassa tyokyky ja terveys. (Tampereen yli-
opisto ja Tampereen ammattikorkeakoulu, Ty6hyvinvoinnin tutkimusryhma,
2022.)

Opinnaytetytssa keskityin yksilétason tydhyvinvointiin vaikuttaviin toimenpitei-
siin. Kuitenkaan taysin ei voi sulkea pois tydyhteison hyvinvointiin liittyvia tee-
moja, silla ndma ovat tiivisti yhteydessa toisiinsa. Vaikka kokemus tyéhyvinvoin-
nista on yksiléllinen, vaikuttavat yksilon kokemukset koko tyéyhteisoon, ja tyo-
yhteiso itsessaan voi tuottaa yksildlle tybhyvinvointia.

2 TOIMINTAYMPARISTO JA TILAAJA

Aspa-konsernin muodostavat Aspa-saatio ja sen kaksi tytaryhtiota Aspa Palve-
lut Oy ja Aspa Asiantuntijapalvelut Oy. Aspa Palvelut Oy tarjoaa yksil6llisi&a asu-
mispalveluita mielenterveysterveys- ja paihdekuntoutujille, vammaisille seka
muuten arjessa tukea tarvitseville henkildille. Tukea ovat muun muassa joka-
paivaisissa arjen toiminnoissa auttaminen, asioiden hoitaminen ja esimerkiksi
opiskelun tukeminen. Aspakoteja on noin 40 eri puolilla Suomea ja henkilostéa
yhteensd 400. Jokaisella Aspakodilla on johtaja ja eri m&éaré ohjaajia. (Aspa
2022a.)
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Aspassa on voimassa esihenkildlupaus: "Sinun tydsi onnistuminen on minun
hommaani”. Nettisivujen mukaan hyva johtaja kantaa vastuuta, osoittaa arvos-
tusta seka tekee sen, mink& on luvannut. Esihenkilé mahdollistaa tiimin toimi-
vuuden. Aspan visiona on, etta jokainen tulee kohdatuksi omana itsendan.
Tama ohjaa tekemista seka nakyy niin henkiloston kuin asiakkaiden kohtaami-
sessa. Jokainen vaikuttaa omalla toiminnallaan visioon ja arvopohjaan, jolla
tyota tehdaan. Toiminnan arvot luovat selkanojan koko toiminnalle. Strategia
nostaa esille vastuunkantoa, jossa paakohtina nousee henkiléston hyvinvointi
ja ammattitaidon yllapitdminen. Talla strategiakaudella (2021-2023) on kolme
tavoitetta, joista yksi on hyvinvoiva henkilékunta. (Aspa 2022b; 2022d.)

Aspassa tehtya tyota seurataan ja arvioidaan erilaisten mittarien avulla. Lisaksi
tehdaan sisaista auditointia, jonka tarkoituksena on selvittdd muun muassa joh-
tamisen toimivuutta, henkildston hyvinvointia seka toiminnan tulevaisuuden né-
kymi&. Auditoinnin osana kulkee laatuindeksi, joka kertoo Aspakodin tilanteesta
henkilostd- ja asiakastyytyvaisyyden, strategisten tavoitteiden onnistumisen
seka taloudellisen suunnittelun osalta. Arviointi takaa tasalaatuisuutta palvelui-
den kesken. (Aspa 2022c.)

3  TYOHYVINVOINTI

"Tyohyvinvointi on kokonaisuus, jonka muodostavat tyo ja sen mielekkyys, ter-
veys, turvallisuus ja hyvinvointi.” (STM 2022.) Ty6hyvinvointi vaikuttaa siihen,
miten kukin jaksaa omassa ty6ssaan. Tyohyvinvoinnista on vastuuta seka tyon-
tekijalla etta tyonantajalla. (STM 2022.) Tydhyvinvointi on laaja kasite ja pitaa
sisdlladn monta nédkdkulmaa. Rajasin taman tutkimuksen kasittelemaan tee-

moja, joilla johtamisessa voidaan vaikuttaa tyéhyvinvointiin.

Ty6hyvinvointipddoma on yhdistelma yksilon inhimillista pAdomaa, yhteison toi-
mivuutta ja sosiaalista padomaa seké organisaation rakennepddomaa. Tyohy-
vinvointipddomaa kasvattaa erityisesti ennaltaehkaisevat toimet. (Manka &
Manka 2016, 53.)

Tyon hallinnan tunne on mahdollisuutta vaikuttaa tyonsa pelisaantéihin, tyon

itsendisyytta ja valtaa muun muassa aikatauluttamiseen ja menettelytapoihin
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(Manka & Manka 2016, 107). Ty6hyvinvointi ei maarity vain korjattavilla ja tyo-
kykya heikentavilla asioilla, vaan on loydettava tydhyvinvointia parantavia asi-
oita eli asioita, jotka henkild6 kokee merkitykselliseksi ja mielekkééaksi tydssaan
(Lyly-Yrjanainen, 2021, 74).

Kansainvalinen Yhdistyneiden Kansakuntien toimija ILO eli The International
Labour Organization (2022) toteaa, etta tyéhyvinvointi on otettava organisaa-
tioissa tosissaan. Jos ty6paikoilla voidaan pahoin, se lisdéa kiusaamista, vahen-
tad sitoutuneisuutta seka lisaa konflikteja tydpaikalla. Ratkaisuina ILO nakee
johtamisen, kommunikaation sek& uuden oppimiseen keskittymisen. Nailla voi-

daan parantaa merkittavasti tydpaikkojen toimintaa ja hyvinvointia.

Tassa tyossa tarkastelin tydhyvinvointia yksilon seka organisaation nakokul-
masta. Kyselyyn vastasivat yksilot eli ohjaajat Aspassa, kun taas tulokset voivat
vaikuttaa koko organisaation toimintakulttuuriin. Kyselyn kysymykset valikoitui-
vat teoriatiedon pohjalta teemoista, jotka yleisimmin nahdaéan tydéhyvinvointiin
vaikuttavina asioina. Kyselyn muodostuksessa huomioin myds sen, etté siihen

nostettiin teemoja, joihin aidosti voidaan organisaatiossa vaikuttaa.

3.1 Tyohyvinvointiin vaikuttavia asioita

Tyokykyéa arvioitaessa yksi tarkea aihe on tyon organisointi. Silloin kun tydnte-
kijalla on vaikutusmahdollisuuksia omaan ty6honsa seka liikkumavaraa tyon si-
séalla, ei isokaan tydmaara valttamatta kuormita. Silloin jos tydmé&ara on iso ja
sitd tehdaan kiireessa ilman vaikuttamismahdollisuuksia, on kuormittuminen ja
stressitilaan joutuminen todennakaoista. Pitkdan jatkuessaan tilanteella voi olla

vaikutus myds tyontekijan fyysiseen hyvinvointiin. (Jabe 2010, 53.)

Oman osaamisen kehittdminen koulutuksen avulla on merkittava tyéhyvinvoin-
tiin vaikuttava teema. Mielenkiinnon kohteet ja tarpeet voivat nousta tyonteki-
jalta itseltaan tai tybnantajan tarpeista ja erilaisista patevyysvaatimuksista. Kou-
lutuksen ja itsensa kehittdmisen tulisi olla osa ty6hyvinvoinnin suunnittelua.
(Suonsivu 2014, 87.)

Kulttuuri- ja liikuntapalvelut ovat perinteisesti olleet tydnantajien keino tukea

tyontekijoidensa hyvinvointia. Varsinkin kulttuuritoiminta on vakiintunut myos
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monen organisaation yhteisena toimintana koko yrityksen tasolla tai tyoyhtei-
soissé. Yhteistoiminnalla on suuri merkitys yhteishengen ja sitoutuneisuuden
kannalta, ja niiden on todettu vaikuttavan stressin sietokykyyn. (Aura & Ahonen
2016, 163-165.)

Digitalisaatio ja palveluiden siirtyminen verkkoon seka vuonna 2020 alkanut ko-
ronaepidemia ovat tehneet etatydstd monessa tyOpaikasta mahdollista. Sa-
malla on alettu harjoittaa etdjohtamista. Vaihtelevasti lahiesihenkil6t tydskente-
levat omissa yksikoissaan, kun taas keskijohto ja ylempi johto toimivat etddm-
malla yksikoista ja vastaavat usein monesta toimipisteesta kerralla. Eri pai-
koissa ja eri aikoina tydskentely haastaa miettimaan erilaisia toimintatapoja yh-
teisbssa seka johtamisessa. Yhteistoiminta on haastavampaa ja epamuodolli-
sen tiedon ja tunnelmien valittdminen johtoon on vaikeampaa, kun ei tavata yhta
paljon kuin on totuttu. Etajohtamisessa tieto on vaikeammin saatavilla ja vuoro-
vaikutus on vahaisempaa. Onnistunutta etdjohtamista saadaan luottamuksen,
yhteisen suunnittelu ja itseohjautuvuuden kautta. Jos tydyhteison perustehta-
van tekeminen on hyvalla tasolla, on esimerkiksi erilaiset hybridimallit helpompi
toteuttaa. (Rousu & Lanne-Eriksson 2021, 269-270.)

Hyva johtaja antaa tyontekijdilleen mahdollisuuden keskusteluun ja haluaa
kuulla, mita heilla on kerrottavanaan. Keskustelua voi olla tydyhteiséssa mo-
nenlaista: kahden valista, ryhmakeskustelua tai epavirallisempaa "kaytavakes-
kustelua”. Keskustelijoiden tulee olla Iasna ja ottaa avoimesti vastaan toisen
kertoma. Johtajan tulee vetaa yhteinen keskustelu lopuksi yhteen ja nain hakea
yhteisymmarrysta siihen, mita juuri sovittiin. Tyéhyvinvoinnin kannalta on oleel-
lista muistaa nostaa esille myds hyvia asioita kritiikin ja toimimattomien asioiden
rinnalle. (Jabe 2010, 148-149.)

Autonominen tyOGajan suunnittelu parantaa tyontekijan mahdollisuutta yhdistaa
ty0 ja yksityiselama. Tyontekijoilla on erilaisia tarpeita suhteessa ty6ajan suun-
nitteluun, ja ne voivat vaihdella paljonkin tydyhteison sisalla. Oleellista suunnit-
telussa on, etté tyoyhteiso kykenee tekemaan sitd yhdessa, sovittujen pelisdan-
t6jen mukaisesti. Eraiden arvioiden mukaan mahdollisuus joustoon tytajassa
ehkaisee tyokyvyttomyyttd. (Suonsivu 2014, 92-94.)
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Palkinnoilla ja palkitsemisella voi olla vaikutusta koettuun ty6hyvinvointiin. Ai-
neellisen palkitsemisen lisaksi tulisi olla aineettomia tapoja palkita ja tata kautta
tukea tyohyvinvointia. Aineettomia palkitsemisen muotoja ovat muun muassa
tydajan joustot, mahdollisuus kehittyad ja edeta tydssa seka tydtehtavien moni-
puolisuus ja vaihtelevuus. Erilaiset tulospalkkiojarjestelmat, henkilostoetuudet
ja bonukset ovat my6s tapa palkita, mutta ne eivat usein ole tarkein asia. (Jabe
2010, 207.)

3.2 Organisaation ndkdkulma

Jotta organisaation on mahdollista tunnistaa tyéhyvinvoinnin riskeja, tulee tyo-
hyvinvoinnin tilaa arvioida. Sairaspoissaolojen seka tydtapaturmien maaran li-
saksi on tulevia riskeja syyta ennakoida esimerkiksi itsearvioinnin ja hyvinvoin-
tikyselyiden avulla. Organisaation omien mittarien lisdksi tiedonlahteena voi-
daan kayttaa erilaisia valtakunnallisia tutkimustuloksia, kuten tydolobarometria.
(Manka & Manka 2016, 215-216.)

Organisaatioiden keskusteluissa nousee usein tyopahoinvoinnin ilmentymia
tyohyvinvoinnista puhuttaessa. Organisaatiot seuraavat sairaspoissaoloja ja
vertaavat niiden lukumaaraa aiempiin ajanjaksoihin. Keskustelu on usein on-
gelmaléhtoistd, ja tullaan tarkastelleeksi tydyhteisdjen ongelmia. Tasta keskus-
telusta jaa puuttumaan hyvinvoinnin kehittdmisen nakdkulma. (Suonsivu 2014,
13-14.)

Halutessaan kasvattaa tyohyvinvointipagdomaa organisaatioiden tulee ottaa
henkilostd mukaan kehittdmiseen seka panostaa johtamiseen. Epavarmuuden
vahentaminen lisaa henkilokohtaista padomaa ja nain parantaa henkiloston tyo-
hyvinvointia. Tarkeité tyohyvinvointipddoman elementteja ovat muun muassa
osallistava esihenkilotyo, osaamisen kehittdminen, tydelaman joustot ja tyoter-
veysyhteistyd. (Manka & Manka 2016, 55.)

Viitalan (2003, 290) mukaan vain hyvinvoiva henkildstd takaa toiminnan tulok-
sellisuuden. Tybhyvinvoinnin yllapitaminen on seka tybnantajan etta tyéntekijan

vastuulla. Tydyhteison kulttuuria on kehitettdva sellaiseen suuntaan, jossa
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psyykkisen ja fyysisen ty6hyvinvoinnin yllapitdminen on yhteison arvo. Tyohy-
vinvoinnin yllapitamisessa tulee tyontekijan olla myo6s aloitteellinen, silla tyén-

antaja ei yksin kykene yllapitamaan tyéhyvinvointia.

Tybhyvinvoinnin mittaaminen on haasteellista. Sitd tehd&an usein tietylla ai-
kasyklilla toteutettavin kyselyin. Kyselyistd saadaan jonkinlainen keskiarvo siita,
miten tyodyhteisolla menee, ja sen mukaan mietitdan toimenpiteita hyvan yllapi-
tamiseen ja kehityskohteiden eteenpain viemiseen. Tutkimusten mukaan eniten
henkiseen hyvinvointiin tydssa vaikuttavat tyon jatkuvuus, mielenkiintoinen si-
saltd, henkinen turvallisuus, stressi ja tydilmapiiri seka oma esihenkild. (Karp-
panen 2006, 156-157.)

Ty6- ja elinkeinoministerion tydolobarometrin 2021 (Lyly-Yrjanainen 2022, 88—
90) mukaan viimeisen 20 vuoden aikana panostaminen tyontekijéiden kuntoon,
terveyteen, ympariston turvallisuuteen ja elintapoihin on kehittynyt positiiviseen
suuntaan. Kyselyn perusteella yksityisella sektorilla positiivinen kehitys on ylei-
sempaa kuin kunnallisissa palveluissa. Pitkalla aikavalilla tydpaikoilla on alettu
kiinnittd& huomiota ty6hyvinvointiin ja sen tukemiseen. Kokemukset muun mu-
assa tasapuolisemmasta kohtelusta ovat yleistyneet, ja kokemus tiedonkulusta

on hyva.

3.3 Yksilon nakokulma

Mankaan ja Mankaan (2016, 62, 108-110) mukaan henkildkohtainen hyvin-
vointi tydssa on jaettu neljaan: tyon imu tai tyonilo, tydssa viihntyminen, stressi
ja tybuupumus. Tyodn imu pitda sisallaan tarmokkuutta, omistautumista ja up-
poutuneisuutta. Ty6ssa viihtyminen mahdollistaa tydsta palautumisen, mahdol-
lisuuden nauttia tyon tuloksista, ja lisaksi tyontekija jaksaa kohdata myods muita
ihmisi& tyon ulkopuolella. Stressin alue voi olla positiivista ja negatiivista. Liian
korkeat tavoitteet ja vaatimukset johtavat virheisiin ja estavat palautumista. Tyo-
uupumuksessa tyontekija ei saa vastinetta tyostaan eikéa koe esimerkiksi am-
matillista kehittymista ja on uupunut ja vasynyt. Ty6hyvinvoinnin kehittaminen

vaikuttaa tyoilmapiiriin, asiakaspalveluun seka motivaatioon.
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Tilastokeskuksen tydolotutkimuksen mukaan suomalaisten tyontekijoiden arvo-
maailma on muuttunut suuntaan, jossa tyon merkitys on vahentynyt ja nou-
sussa on perhe-elama ja vapaa-aika. Tydssa viihtymista heikentdd eniten
stressi ja kiire. Tutkimuksessa tyontekijat mainitsevat heikentavind tekijoina
myo6s palautteen ja arvostuksen puutteen. Kuitenkin 30 vuoden ajalla ty6tehta-
vat ovat monipuolistuneet ja tyon vaikuttamismahdollisuudet ovat parantuneet.
(Hyppanen 2010, 248-249.)

Monet tekijat vaikuttavat yksilon tyohyvinvointiin, mutta silti tyontekijalla itsel-
l&&n on siita isoin vastuu. Tyohyvinvointi on kokemuksellista ja yksil6llista ja
tunteet subjektiivisia. Tydhyvinvoinnissa on kyse erilaisista prosesseista, jotka
yksil6llisesti joko vahentavat tai lisaavat tydhyvinvointia. Organisaation on arvi-
oitava kriittisesti sita, onko silla kasitysta, miten eri tavoin tydhyvinvointi koetaan
ja millaisin keinoin yksilo pyrkii itse lisddmaan hyvinvointia. (Suonsivu 2014, 44,
47))

Kaikilla meista on omat vahvuudet, joita haluamme kayttaa hyodyksi tyossa.
Talléin kokemus tyon hallinnasta paranee, mika vaikuttavat tyohyvinvointiin.
Henkiloston osaamista tulee siis arvioida suhteessa tehtavaan tyohon. Tyon
hallinnan tunteen lisdantyessa tyontekija kykenee ottamaan enemman vastuuta
esimerkiksi tybaikansa hallinnasta ja erilaisten ristiriitatilanteiden kasittelysta.
On oleellista tunnistaa, millaista osaamista lisdvastuu vaatii. (Suonsivu 2014,
45))

Itsensa johtaminen on merkittavassa roolissa tydssa onnistumisessa. Se miten
henkild osaa mukauttaa toimintaansa ja saadelld itsedén, vaikuttaa hanen ky-
kyynsa toimia yhteisdssa ja tehda yhteistyota. Itsensa johtaminen rakentuu it-
setuntemuksen, oman osaamisen ja heikkouksien tunnistamisen sekd motivaa-
tion perustalle. Itsensa johtamista voidaan kuvata myds ominaisuuksien kautta.
Naita ovat itsendisyys, selkeys, luovuus, myonteisyys ja tietoisuus, jolloin omaa
itsed ja toimintaan tarkastellaan naiden ominaisuuksien kautta. (Laaksonen &
Ollila, 2017, 275-276.)
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4 JOHTAMINEN

Lahijohtaminen on ty6td, jossa lahijohtaja tydskentelee lahella tydntekijoita ja
samalla on myds johdon asialla. Lahijohtaja tasapainottelee tytnantajan edus-
tajana toimimisen ja tydntekijoidensa puolustamisen valilla. (Romppanen & Kal-
lasvuo 2011, 11-12.)

Johtaminen ja johtamisosaaminen ovat henkil6kohtaisia jokaiselle johtajalle.
Kukin tekee johtamisty6ta persoonallaan, ja vaikka taitoja voi opetella, ei kahta
samanlaista johtajaa ole olemassa. Organisaatioissa voi olla yhteiseksi sovittu
toimintakulttuuri ja kuten Aspassa, yhteinen johtamisen lupaus, mutta ndma ei-
vat yksin takaa johtamisen tasalaatuisuutta organisaatiossa. Oleellista onkin
johtajan halu kehittya tehtavassaan. Tassa luvussa tarkastelen johtamista opin-
naytetyon aiheen kannalta relevanteista nakdkulmista. Tyohyvinvoinnin lisaksi
johtaminen on erittéin laaja aihe, ja siksi my6s sen kasittelyd on tyota varten

rajattu.

4.1 Tyo6hyvinvoinnin johtaminen

Yksi tarkeimmista johtamisen elementeista on tydhyvinvointiosaaminen. Siihen
sisdltyvdt muun muassa johtajan arvomaailma, ihmiskasitys, luottamus it-
seensa ja alaisiin seka itsensa johtamisen taito. Johdon tyéhyvinvointiosaami-
sen ydinta on aito kiinnostus tydhyvinvoinnin parantamiseen tydpaikalla. Tyo-
hyvinvointiverkostona tyOpaikoilla voivat toimia esimerkiksi johto, ty6suojelu,
henkilostohallinto ja tyoterveyshuolto. Yhteistoiminnan kautta voidaan tehda
suunnitelmallista ja ennakoivaa tydhyvinvointity6td. On jo vuosia ollut selvaa,
ettd sosiaalialalla vaatimukset ja paine lisaantyvat, muutoksia tulee paljon ja
kiire lisdantyy. Toimivalla tyohyvinvoisuunnitelmalla ja strategisella johtamisella

naiden negatiivisia vaikutuksia voidaan pienentaa. (Suonsivu 2014, 167-169.)

Sosiaalialan eri toimintaymparistot ja niiden kehittdminen nostavat koko ajan
uusia odotuksia ja vaatimuksia johtamisen uudistamiselle sek& johtamisen vah-
vistamiselle. Kriittisia tekijoita henkiléston hyvinvoinnille ja tydssa pysymiselle
ovat muun muassa henkiloéstbjohtaminen, joka vahvistaa tyon hallittavuutta,

tyon ja resurssien tarkoituksenmukainen kohdistuminen seka tydolosuhteiden
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parantaminen. Yh& useampaa tydtehtavaa hoidetaan ryhmissa ilman, etta toi-
nen nousee toisen ylapuolelle. Johtamisen kysymykseksi nouseekin miten
kaikki tyontekijat ymmartavat tyén kokonaisuuden ja kulloisenkin tydtilanteen.
(Talentia ry 2017, 51.)

Organisaatioissa, joissa henkilosto kokee, etta heidan esihenkilollaan ei ole vai-
kuttamismahdollisuuksia tyontekijoiden asioihin, on byrokratia suuri uhka tyo-
hyvinvoinnille. Nain on usein varsinkin organisaatioissa, joissa on monta orga-
nisaatiotasoa, mutta vaara voi olla myds matalarakenteisissa organisaatioissa.
Tybhyvinvointia heikentéa tilanne, jossa tyontekijat kokevat paatésten tulevan
autoritaarisesti monta tasoa korkeammalta. Jos tyontekija kokee, ettei hanen
esihenkil6llaan ole vaikuttamismahdollisuuksia, ei han halua nostaa epakohtia

esille ja turhautuu asioiden tilaan nopeasti. (Pennonen 2021, 126.)

Esihenkilon on mahdollista omalla toiminnallaan vaikuttaa tyéhyvinvointiin po-
sitiivisesti. Esihenkilon tytkaluina ovat muun muassa tyontekijan toimenkuva,
tiimin toimivuus, tyon itsenaisyys ja erilaiset vuorovaikutustekijat. Johtamisen
tulee olla arvostavaa ja aitoa. Esihenkild toimii roolimallina omassa yhteisos-
sé&én. Tasapuolisuus, oikeudenmukaisuus, yhteisdllisyys ja yleinen hyva henki
vaikuttavat koettuun hyvinvointiin. Tyéhyvinvoinnin kehittamisen tulisi aina kiin-
nittya varsinaiseen tyéhon ja siina tunnistettuihin ongelmakohtiin tai jo hyvin toi-
miviin elementteihin. (Rousu & Lanne-Eriksson 2021, 246-257.)

Erilaisten tutkimusten pohjalta voidaan todeta, etta johtaminen vaikuttaa tyéhy-
vinvointiin oleellisesti. Voidaan todeta, etta esihenkilot ovat avainasemassa ty6-
hyvinvoinnin edistdjina. He vastaavat niin henkisista kuin fyysisista tyon edelly-
tyksista. Esihenkilon arvopohja ndkyy usein johtamisessa vahvasti ja tulee esiin
paivittaisissa johtamistilanteissa. On siis merkityksellista, miten esihenkilé suh-
tautuu alaisiinsa ja millaisia johtamisvalineita han on valinnut kayttda. (Wink
2006, 140-141.)

4.2 Millaista johtamista?

Johtamisen tulisi kdynnistya aina itsensa johtamisesta; kun osaamme johtaa

itseamme, voimme johtaa myds muita. Keskeista on osata kuunnella itseéan,
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osata toteuttaa itsedan ja pitdd omasta hyvinvoinnista huolta. Itsensa johtami-
nen on johtamisen ydinta. Hyvinvoivat tydntekijat onnistuvat tydssaan ja kyke-
nevat vastaanottamaan sen tarjoamat haasteet. Iltsensa johtamista voidaan ku-
vata muun muassa omien asenteiden, mindkasityksen, tavoitteiden ja arvojen
johtamisena. (Suonsivu 2014, 46-47.)

Moderniin johtamiseen on siséllytetty esihenkilén piirteind muun muassa rei-
luus, oikeudenmukaisuus, luotettavuus, tuki, tunnealy ja innostaminen. Johta-
minen on koko ajan enemman kokonaisvaltaista. Resurssien ollessa tiukassa,
yha enemman kiinnitetddn huomiota siihen, millaisia tuloksia eri johtamistyy-
leilla saadaan aikaan. Johtaminen on liitoksissa suoraan organisaation suori-
tuskykyyn, tuloksellisuuteen ja henkildstén hyvinvointiin. Modernissa johtami-
sessa tyontekija haluaa kokea itsenséa hyddylliseksi ja tulla kohdelluksi yksil6lli-
sesti. (Manka & Manka 2016, 135, 140-141.)

Johtaminen on aina sidottu aikaan ja sen hetken kulttuuriin, ja se muuttuu koko
ajan. Esihenkilon johtamistapaan vaikuttaa hanen oma maailmankuvansa, ka-
sitys ihmisyydesta ja etiikasta, ajankasitys sekd arvot. Esihenkil6t toimivat
omien yhteisdjensa esihenkilding, ja samalla heidan tyonsa tukee tydnantajan
paamaaria ja strategiaa. Johtamisen kehittyminen ja muutos luo jatkuvaa oppi-
misen painetta. (Viitala, 2003, 68.)

Teija Rantala (2019, 32—39) kehottaa johtajia panostamaan viestinnan laatuun
eikd maaraan. Viestinnan tulisi olla selkeaa ja niista asioista, joista tyontekijat
tarvitsevat lisatietoja. On myds tarkeaa, etta tiedon saatuaan tyontekijoille jaa
aikaa ja tilaa kysymyksille, ja heidan on myos turvallista kyseenalaistaa kuule-
maansa. Luottamus tyontekijoiden ja johtajan valilla on merkitsevin asia; jos
luottamusta ei ole, ei johtajan asiaviestitkdan mene tyontekijéille 1api eika niihin
luoteta. Syvaa luottamusta syntyy ajan my6ta, ja siihen asti on uskallettava ko-
keilla ja luottaa ja katsoa, mita tapahtuu. Yhta tarke&a kuin viesti itsessaan, on
myos tunnejalki, minka johtaja viestinnallaan jattaa. Jos johtajan puheet ja teot
ovat ristiriidassa keskenaan, yleensa vain teot jaavat tyotekijoiden muistiin.
Keskustelemisen tarkeytta ei voi aliarvioida johtamisesta puhuttaessa. Keskus-
telu on eri asia kuin kokoukset. Tydyhteison tulisi keskustella aina kun se voi,
ja ottaa johtajansa mukaan. Keskustelussa I6ytyy usein ratkaisuja ja yhteinen

kasitys siitd, mita ollaan tekemassa. Palautteen antaminen ja vastaanottaminen
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ovat avainasemassa johtamisen taidoissa, mutta se on myds alaisten vastuulla.
Keskusteleminen on voimakas johtamisen valine, jota tulisi kayttaa, vaikka se

vie aikaa muulta kaytannon tyolta.

Hyva johtaminen vaikuttaa palvelujen toimivuuteen, vahvistaa tyohyvinvointia
ja lisda tyon tuottavuutta. Johtaminen on aina suunnittelua, organisointia, toi-
meenpanoa ja valvontaa. Johtaja joutuu tasapainottelemaan vastuun ja vallan
valilla niin, etta kykenee myo6s jakamaan tehtavia alaisilleen. Delegointi lisda
sitoutuneisuutta, hyvinvointia ja voimavaroja. Tyontekijan ja johtajan valilla voi
syntya epatasapainoisuutta, jos roolit ovat tydyhteisdossa epaselvat. Ristiriitai-
suutta voivat aiheuttaa esimerkiksi eriavat arvot tai yksilollisten tarpeiden epa-
tasaisuus. (Laaksonen & Ollila 2017, 208.)

Tulevaisuuden johtajuutta ei anneta hierarkiassa tai aseman mukana, vaan se
perustuu yha enemman persoonaan ja yhteisollisyyteen. Esihenkilon tarkea
tehtéava on saada tyontekijat pelaamaan yhteiseen maaliin ja pitéaa ylla hyvaa
tydilmapiiria. llman luottamusta ja avoimuutta naita asioita ei voida saada ty6-
yhteisoisséa aikaiseksi. Johtaja ei nouse muiden ylapuolelle, vaikka onkin ryh-
mansa auktoriteetti. On hyva miettia, johtaako johtaja edessa vai ryhmansa kes-
kelta. (Hyppanen 2010, 301.)

4.3 Henkildstojohtaminen

Henkilostdjohtamisessa on kyse voimavarojen maaran ja tarpeiden vastaavuu-
den suunnittelusta seka henkiléston motivaation ja sitoutumisen varmistami-
sesta. Henkilostostrategia kuvaa sitd, miten organisaatio haluaa toteuttaa hen-
kilostopolitikkaansa. Henkiléstojohtaminen on joukko toimenpiteita, joilla pyri-
tdan vaikuttamaan henkildston toimintaan ja sité kautta palveluiden tuottami-
seen. Henkilostojohtamisen tulisi olla joustavaa, luottamusta heréttavaa ja kai-
kille tasapuolista. Tyotehtavien tulisi olla sopivassa suhteessa henkil6ston
osaamiseen ja tyon vaativuuteen. Tasta syysta seka tyontekijoiden ettd johdon
jatkuva osaamisen kehittdminen on tarpeellista. Laadukas henkiléstdjohtami-
nen takaa tyon edellytykset ja tekee kaytannon tyon toteutuksen mahdolliseksi.
(Suonsivu 2014, 135-137.)
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Johtajan tulee olla suunnannayttgja omassa tiimissaan. Han muistuttaa ja aut-
taa tyontekijoita tiedostamaan tarpeelliset asiat. Johtaja luo keskustelun kautta
yhteisdonsa yhteisen nédkyman tulevasta ja keskustelun avulla tuo jokaisen sa-
maan tyon todellisuuteen. On tarkead, etta jokainen tunnistaa oman perusteh-
tavansa ja sen, miten se vaikuttaa kokonaistavoitteiden saavuttamiseen, jonka
ymmartamisessa johtaja voi tyontekijaansa auttaa. Kaytannon tekoja tarvitaan
keskustelun rinnalle. Johtaja luo pelisdantéja ja reunaehtoja tyon tekemiselle,

minka kautta paastaan haluttuun lopputulokseen. (Jabe 2010, 113-114.)

Menestyvéassa organisaatiossa henkilosto otetaan mukaan erilaisten muutosten
suunnitteluun, ja se ymmartaa tarpeen ja suunnan, mihin muutoksen kautta ol-
laan pyrkimassa. Tyontekijalla on vaikutusmahdollisuuksia muun muassa kehit-
tamistydon menetelmiin ja lopputulokseen. Vastuu ja valtuudet ovat tydyhtei-
sOssé selvat, parhaita kaytanteita tydohon jaetaan ja halutaan esimerkiksi kou-
lutuksen kautta oppia uutta. Jokainen tietdd, mita hanelta tydssa odotetaan.
(Tuominen 2022, 8-9.)

Johtamisen rungoksi voidaan luoda saanndlliset keskustelut ja johtoryhmien
tyoskentely. Ne eivat kuitenkaan pysty korvaamaan johtajan henkilokohtaista
vuorovaikutusta alaisten kanssa. Alaisten tarpeet vaihtelevat ja johtajan pitaa
kyeta johtamaan henkildita yksilotasolla kunkin tuen tarpeen mukaisesti. Vaih-
telua voi olla paljonkin, paivittdisesta kontaktista saatavilla olemiseen. (Hiltunen
2011, 64.)

Jokaisessa tyOyhteisdssa tyoskentelee persoonia ja moninaisuuden oivaltami-
nen on keskeista johtamisessa. Erilaisuus voidaan kokea negatiivisena, mutta
parhaiten se saadaan hyotykayttoon yhteiséssé, kun se kdédnnetaan voimava-
raksi. Moninaisuuteen kuuluu yksiléiden osaaminen ja tietotaito seka persoo-
nallinen luovuus. Moninaisuutta hydédyntamalla johtaja voi parantaa yhteisén

hyvinvointia ja lisata tuotettavuutta. (Laaksonen & Ollila 2022, 24.)

Johtajana yksi vaikeimpia tehtéavia on kohdella tyontekijoita tasapuolisesti, kui-
tenkin heidan yksilolliset tarpeensa huomioiden. Johtaja voi kysya itseltaan,
luottaako han kaikkiin tyontekijoihinsd, miten tyot jakautuvat tydyhteison kes-

ken, milta tuntuisi, jos tyontekijalle k&visi ilmi, ettei h&n kuulu johtajan luotto-
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tyontekijoihin. Millainen johtajan mielesta on hyva tyontekija, ja mista nakokul-
mista sita tulisi arvioida? Naiden kysymysten kautta johtaja voi arvioida omaa
johtamistaan ja tarkastella omaa toimintaansa suhteessa tydyhteisoon. (Kurttila
& Aalto 2021, 147-149.)

5 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Opinnaytetyon prosessi kaynnistyi kesakuussa 2022, jolloin olin yhteydessa As-
pan Mika Thessmaniin ja kysyin mahdollisuutta laatia opinnaytetyon Aspalle,
jos kiinnostava aihe |6ytyy. Itse olin kiinnostunut johtamiseen liittyvista tee-
moista ja naista lahdimme yhdessd keskustelemaan. Aiemmin valmistunut
opinnaytetyo johdatteli lopulta aiheen valintaan. Opinnaytetydssa oli tunnistettu
jatkotutkimusaiheeksi johtamisen vaikutus tydhyvinvointiin. Opinnéaytety6 itses-
saan kaynnistyi elokuussa 2022, jolloin jatkoimme keskustelua tarpeista ja aloin
kirjoittaa opinnaytetydosuunnitelmaa. Suunnitelmavaiheessa puhuimme ohjaa-
van opettajan kanssa aiheen rajaukseen liittyvista haasteista ja selkeampi
suunta ty6lle 16ytyi suunnitelman tydston aikana. Tassa luvussa kerron tarkem-

min tutkimuksen toteutuksesta.

5.1 Tutkimuskysymykset

Opinnaytetyoni tarkoituksena oli saada kaytannon laheista tietoa tilaajalle siita,
millaisia asioita ohjaajat pitavat tarkeina tydhyvinvoinnin kannalta johtamis-
tydssa. Tyon tavoitteenani oli tunnistaa johtamistyon elementteja ja teemoja,
joilla voidaan vaikuttaa tyohyvinvointiin yksittaisessa Aspakodissa mutta myds
hallinnosta kasin. Hallinnosta késin johdetaan strategista toimintaa, jossa on
mahdollista hytdyntaa erityisesti kyselysta nousevia trendeja ja yleisia linjoja,
kun taas yksittainen johtaja voi tuloksista saada kaytannon arkeen jonkin johta-

misen tydkalun.

Opinnaytety6n tavoitteena oli seka l6ytaa uusia tyéhyvinvointiin vaikuttavia joh-
tamisen keinoja ettd vahvistaa olemassa olevien toimenpiteiden toimivuutta.
Aspassa tehdaan jo monenlaista tyohyvinvoinnin seurantaa. Henkildstolta ke-
rataan tietoa muun muassa kehityskeskusteluiden ja tyotyytyvaisyyskyselyiden
kautta. Kyselytutkimus voi myds todentaa olemassa olevien johtamismenetel-

mien toimivuutta.
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Opinnaytetyon tutkimuskysymykset ovat seuraavat:
1. Millaiset lahijohtamisen toimenpiteet vaikuttavat tyontekijan tydhyvin-
vointiin Aspakodeissa?
2. Millaisia asioita ohjaajat pitavat johtamisessa tarkeina tyohyvinvoinnin

kannalta?

5.2 Aineistonkeruumenetelma ja tutkimusote

Kyseessa oli kvantitatiivinen eli maarallinen tutkimus. Maarallisessa tutkimuk-
sessa tietoa tarkastellaan numeerisesti. Maarélliselle tutkimukselle tavan-
omaista on, etta vastaajia on maaréallisesti paljon, ja nain tulokset edustavat
keskimaaraista mielipidettd kaikkein parhaiten. Maarallisessa tutkimuksessa
usein kaytetddn kyselya tutkimusaineiston keraamiseen. (Vilkka 2007, 13-17.)
Tama tutkimus toteutettiin Aspan ohjaajille, joita on yhteensa 322. Koska vas-

taajamaara on nain suuri, valikoitui maarallinen tutkimus menetelmaksi.

Kysely on aineiston keraamisen tapa, jossa kaikki vastaajat vastaavat samoihin
kysymyksiin. Kyselylomaketta kaytetaan, kun havaintoyksikk® on henkil6 ja esi-
merkiksi hanen mielipiteensé. Kysely soveltuu keruutavaksi silloin, kun tutkitta-
via on paljon ja he ovat kaukana toisistaan. Kyselyn haaste voi olla siina, etta
vastauksia joudutaan odottamaan pitkia aikoja. Kyselyn ajoittaminen onkin tar-
kedd, jotta vastausprosentti on mahdollisimman korkea. (Vilkka 2007, 27-28.)
Kysymykset tulee valmistella huolella, silla eniten virheita tuloksiin aiheuttaa
usein kysymysten muoto. Kun tutkija tarkoittaa kysymyksessa eri asiaa kuin,
miten vastaaja sen ymmartaa, tulokset vaaristyvat. Kysymysten tulisi olla siksi
mahdollisimman yksiselitteisia. (Valli 2015, 41-42.)

Opinnaytetytssa teetettiin sdhkoinen nimetdén Webropol-kysely Aspakotien oh-
jagjille 4.-17.10.2022. Kysely lahetettiin ohjaajille sdhkopostitse Aspan henki-
|6stopaallikon toimesta, ja ndin minun ei tarvinnut kasitella henkilttietoja vain
l&hettdmisen takia. Samalla voitiin varmistaa paremmin se, ettei kysely mene
roskapostiin, kun lahettdja on Aspan sahkopostiosoitetta kayttava henkilo. Ti-
laajan toiveesta oli tarkoitus tunnistaa yleisia teemoja tyohyvinvointiin vaikutta-

vista asioista ennemmin kuin paljon yksittéisia asioita. Kyselyssa oli yhteensa
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11 kysymysta, joista kaksi oli taustoittavia, yksi avoin ja loput kahdeksan kysy-
mysta olivat asteikkokysymyksia. Kysely on liitteessa 1. Kyselysta oli tarkoituk-
sella jatetty pois kysymykset, jotka liittyvét siihen, miten kyseinen tilanne on ny-
kyisin yksikbssa. Taman rajauksen tein, jotta aineisto pysyy hallittavan kokoi-
sena ja mahdollisena analysoida ammattikorkeakoulun opinnaytety6na. Toinen
syy oli se, ettd Aspassa on mahdollisuus arvioida tuloksia objektiivisemmin koko
yrityksen kannalta. Nyt taustatiedot eivat ohjanneet vastaajia likaa arvioimaan
nykytilaa, vaan ne mahdollistivat sen pohtimisen, miten kyselyn teemat vaikut-

tavat aidosti omaan tyéhyvinvointiin.

Onnistuneeseen lomakekyselyyn vaikuttavat monet asiat, jotka tulee huomioida
suunnitteluvaiheessa. Tarkeaa olisi, ettd vastaajalla on mahdollisuus (esimer-
kiksi ajallisesti) vastata kyselyyn ja etta han on itse kiinnostunut aiheesta. Ky-
selyn muotoiluun ja kysymysten esitystapaan tulee kiinnittda huomiota. Tilaajan
kanssa on sovittava mahdollisista kannusteista kyselyyn vastaamiseksi (palkin-
not, arvonnat). Lisaksi yleisesti tulee varmistaa, etta ohjeistus vastaamiseen on
selkea ja saatekirje informatiivinen. (Vilkka 2007, 63.) Aspassa ei ole kaytossa

erillisia palkintoja tai kiitoksia vastaajille.

Kyselyn aukiolon aikana on syyta seurata vastausten maaraa ja tarvittaessa
lahettaa kyselysta muistutus vastaajille. Kyselyn sulkeutumisen jalkeen tarkis-

tetaan annetut vastaukset ja niiden kokonaismaara. (Vilkka 2007, 106-107.)

- Keskiarvo

Kuva 1. kuvaaja vastausten jakautumisesta kyselyn aukiolo aikana

Kysely oli auki yhteensa kaksi viikkoa, ja selke&sti eniten vastauksia tuli ensim-
maisinad paivind ja muistutuksen jalkeen. Muistutusviesti lahti nelja paivaa en-

nen kyselyn sulkeutumista. Muistutus tehosi erittdin hyvin, koska sen jalkeen
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tuli reilusti vastauksia lisaa. Muistutuksen lahetti sama henkild kuin alun perin

kyselynkin, eli muistutusviestin muotoilin itse. (Kuva 1.)

5.3 Tutkimuksen eettisyys ja luotettavuus

Opinnaytetybn kyselyyn osallistuminen oli vapaaehtoista ohjaajille. Kysely-
kielesta kaytiin Aspan kanssa keskustelua erikseen, ja paadyttiin siihen, etta
suomenkielinen kysely riittda. Kaikki vastaajat olivat taysi-ikaisia. Opinnayte-
tyossa en kasitellyt henkilotietoja, koska kysely teetettiin nimettdmasti ja lahet-
taminen tapahtui Aspan tyontekijan toimesta. Kyselyn tayttdohjeissa ohjeistin
vastaajia vastaamaan niin, ettei heita tunnisteta. Avoimessa kysymyksessa oli
kuitenkin mahdollista, etta henkilo itse kirjoittaa tunnistettavia tietoja itsestaan.
Kukaan vastaajista ei avoimessa kysymyksessa vastannut mitaan sellaista,
mista vastaajan voisi tunnistaa. Opinnaytety6 on julkinen, ja sitd on kenen ta-

hansa Aspan tyontekijan mahdollista lukea julkaisun jalkeen.

Poistan kyselyn tulokset itseltani opinnaytetyon julkaisun yhteydessa. Kyselyn
kasittelemattomia tuloksia en toimita tilaajalle, eika opinnaytetydsta sailota pa-
perista versiota tilaajan toimesta. Nama kerroin vastaajille myos erikseen kyse-
lyn saatteessa. Lisdksi vastaajille kerroin, ettéa kyseessa on ammattikorkeakou-

lun opinnaytetyd tyohyvinvoinnin johtamisesta ja siihen vaikuttavista teemoista.

Sahkoinen kysely oli tehokas tapa keréaté aineistoa, kun vastaajat ovat ympari
Suomea. Vastaukset kerasin nimettdmasti, jotta tyontekijoiden vastaukset olisi-
vat mahdollisimman rehellisia ja avoimia. Teema voi tuntua haastavalta ohjaa-
jasta, varsinkin jos omassa Aspakodissa on haasteita, joten pidin tarkedna, etta
kyselyn perusteella ei voida vastaajaa tunnistaa. Kyselyssa ei kysytty Aspako-
din sijaintia, ja tastd myods sovimme ennakolta Aspan kanssa. Aspalla ei ollut

tarvetta vertailla eroja maantieteellisesta nakdkulmasta.

"Tutkija itsessaan on se, joka voi vaikuttaa eniten tyon luotettavuuteen” (Kana-
nen 2015, 338). Tutkimuksen luotettavuuden takaavat Heikkilan (2014) mukaan
muun muassa selkea ja rajattu tutkimusongelma, maaritetty perusjoukko, hyva
tutkimussuunnitelma ja kyselylomake ja riittavan suuri otos seka korkea vas-

tausprosentti.
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Tutkimuksen luotettavuutta arvioitiin kyselyn vastausten méaaran avulla. Tavoit-
teena oli saada vahintaan 1/4 kokonaisvastaajamaarasta. Kysely lahti yhteensa
322 vastaajalle, joten tavoitteena oli saada vahintddn 80 vastausta. Lopuksi
vastauksia oli yhteensa 75, minka perusteella kyselya voidaan pitaa luotetta-
vana. Sahkoisesti toimittaessa on aina mahdollista, etta tapahtuu inhimillisia
nappailyvirheita seka vastaajille ettd minulle opiskelijana. Vastaaja voi vastata
eri tavoin siihen, mit& oli tarkoittanut, tai valita vaaran asteikon, mik& voi osal-
taan muuttaa yksittaisia tuloksia jonkin verran. Loin kyselyn niin, etta se on yh-
della silmayksella ndhtavissa esimerkiksi puhelimen naytdlla, jolloin oma tarkis-

taminen oli vaivatonta vastaajalle.

On myds mahdollista, etta joku vastaajajoukko haluaisi ohjata vastauksia tiet-
tyyn suuntaan vastaamalla yhteisesti sovitulla tavalla. Pidin tata kuitenkin epéa-
todennakoisend, koska ei ole kyseessd minkaan tietyn alueen otanta vaan
kaikki ohjaajat. Webropol kyselyalustana mahdollisti myds sen, etta yksittainen
vastaaja vastaa kyselyyn monesti. Webropolista kaytin avointa jaettavaa linkkia
enka henkilokohtaisia vastauslinkkeja kyselyn anonymiteetin takaamiseksi. Pe-
riaatteessa oli siis mahdollista vastata kyselyyn monesti tai jakaa linkkia eteen-
pain Aspan ulkopuolelle. Tulokset eivat anna viitteitd taman kaltaisesta toimin-
nasta. Todennakoisempéaa oli, etté varsinaisessa kyselyssa oli jokin virhe, joka
heikentaa luotettavuutta, kuin ettéd henkildstd haluaisi vaaristaa kyselyn tulok-

sia.

Luotettavuutta olisi lisdnnyt myos testijoukko Aspan ohjaajista, jotka olisivat lu-
keneet kyselyn lapi ja kommentoineet sitd, miten he ymmartavat kysymykset.

Tahan ei ollut mahdollisuutta opinnaytetyon aikataulujen vuoksi.

5.4 Tutkimustulosten analysointi

Maaralliset tulokset esitetaan tavallisesti taulukoin, kuvioin seka erilaisin tun-
nusluvuin. Teksti taydentaa néaita esitysmuotoja. Tulokset tulee esitella riippu-
mattomasti niin ettei niista saa vaaranlaista tai johon tiettyyn teemaan painottu-
nutta kuvaa. Tulosten analysoinnissa on tarkeaa hahmottaa, mita tietoja tilaaja
tutkimuksesta haluaa, mikd on sopiva informaation maara ja siihen soveltuva
esittamismuoto. (Vilkka 2007, 134-136.)
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Kyselyssa, jossa kaytetaan asteikkoa, esitetddn vaitteita ja vastaaja ottaa kan-
taa siihen, mika vaitteistd on l[Ahimpana hanen ajatuksiaan. Asteikkokysely pu-
retaan usein prosenttitaulukoiksi tai kayttaen keskiarvoa. Pelkkien lukuarvojen
esittaminen ei kuitenkin riita tulkinnaksi, vaan luvuista saatavaa tietoa tulkitaan.
(Kananen, 2015, 292-298.) Asteikkokysely valikoitui opinnéytety6hén sen ai-
heen ja suuren vastaajajoukon perusteella. Aspa oli kiinnostunut yleisesti tee-
moista, ei niinkaan yksittaisista tyohyvinvoinnin teemoista, jota kyselylla saatiin

nain isosta joukosta esille.

Kyselyn sulkeuduttua tutkija aloittaa vastausten lapikaynnin ja tarkistamisen.
Tassa vaiheessa tutkija poistaa epaasiallisesti taytetyt lomakkeet ja vastaukset.
Liséaksi arvioidaan kyselyn puuttuvat tiedot ja mahdolliset virheet ja tarvittaessa
puutteelliset vastaukset poistetaan. Jos joku kysymys on saanut paljon "en osaa
sanoa” -vastauksia, on arvioitava, onko kysymys huonosti muotoiltu tai onko se
lian vaikea. Aineiston lapikaynnissa on arvioitava, onko vastauksissa katoa.
Kato tarkoittaa puuttuvaa tietoa tutkimuksessa, esimerkiksi niita jotka ei ole vas-
tanneet ja sita ovatko tulokset silti riittdvan laajaa joukkoa edustava vai ainoas-
taan osin edustava. Nimettbméassa sahkodpostikyselyssa ei voida arvioida tar-
kasti, onko jokin tietty ryhmittyma jattanyt vastaamatta, vaan arvioidaan koko-
naismaaraa vastauksista. (Vilkka 2007, 106—-107.)

Tassa tutkimuksessa ei tullut esiin epaasiallisesti taytettyja lomakkeita. Vas-
tauksia analysoidessani nousi esiin muutamia kysymysmuotoiluja seka termien
tarkempaa maarittelyd, mika voi vaikuttaa tuloksiin. Tulosten analysoinnissa
hyodynsin Webropolin omaa analysointitykalua. Se tarjosi muun muassa eri-
laisia vertailukohtia ja kysymysten korrelaatiomatriisin eli sen, miten kysymyk-

set ovat riippuvaisia toisistaan.

6 TUTKIMUKSEN TULOKSET

Kyselyyn vastasi yhteensa 75 vastaajaa. Vastaajamaaraan voin olla tyytyvai-
nen, kun tavoitteena oli 1/4 koko vastaajaméaarasta, jolloin vastauksia odotettiin
noin 80 kpl. Aspassa oli teetetty vuotuinen henkiléstokysely juuri ennen opin-
naytetyoni kyselyn lahettdmista. Tama kyselyiden perattaisyys saattoi vaikuttaa
henkiloston innokkuuteen vastata, vaikka kyseessa olivat erilliset kyselyt. Tyon

arjessa voi tuntua kuormittavalta, jos erilaisia kyselyita tulee usein. Kappaleissa
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kursiivilla on lainauksia kyselyn avoimen kysymyksen vastauksista. Niitd on
muunneltu yhdistelemalla ja tiivistAmalla useita samankaltaisia vastauksia, jotta
vastaaja ei henkildidy katkelman perusteella. Olen halunnut yhdistaa avointen
kysymysten vastauksia ja asteikkokysymyksid, koska monet avoimet vastauk-
set tukivat asteikkokysymysten tuloksia, ja olen halunnut nostaa vastaajien an-
tamia sanallisia palautteita ja kommentteja kyselyn aiheista.

Koko kyselya arvioitaessa ja tuloksia tulkittaessa, on hyva ymmartaa, etten ta-
man kyselyn perusteella tieda vastaajan taustaa kuhunkin kysymykseen vasta-
tessa. On hyva huomioida, ettd vastaaja vastaa oman kokemansa perusteella,
eika kyselyn tuloksia peilata siihen, mik& on kunkin Aspakodin toimintatapa ky-
seisessa asiassa. Esimerkiksi voi olla vaikea arvioida oman johtajan lasnéolon
tarvetta, jos oman johtajan tydpiste on ollut aina omalla ty6paikalla, eiké johtaja
ole toiminut kahden toimipisteen valilla. Tama ei kuitenkin heikenna kyselyn tu-
loksia, mutta on hyva tulkinnassa ottaa huomioon. Voi olla, ettd vastaaja myos
peilaa kokemuksiaan aiempiin tydpaikkoihin. Taméa antaa myds mahdollisuu-
den Aspalle vertailla tuloksia nykytoimintamalleihin ja miettia kehittamiskohteita
Aspakodeittain seka yleisella tasolla. Johtajien on mahdollista kyselyn tuloksia
lapikdymalla, han voi miettia omia toimintatapoja ja I6ytaa kehittamiskohteita
seka yllapidettavia asioita. Kyselyn perusteella on nahtavissa, etta Aspako-
deissa on erilaista toimintaa ja erilaista johtamista, josta syysta voi olla vaikea
tehda paatosta, jonkun toimintatavan kayttdonotosta kaikissa kodeissa. 1so ero
tapoihin, tulee muun muassa siité, tehdaanko tyota vuoroissa vai paivatyona.
Kysely ei tunnista itsessaan yllapidettavia asioita, koska lahtétilannetta ei ky-
sytty, vaan jokaisen johtajan ja organisaation tulee peilata niitd omaan tekemi-
seen. Se mitd voidaan l&pi organisaation vieda, on se ettd, johtamisen merkitys
ja ajan antaminen tyontekijoille. Johtajan lasn&olo nousee vahvana teemana

kyselyn perusteella.

Tyohyvinvoinnin kokemus on aina hyvin yksil6llinen, ja se tekee mittaamisesta
haasteellista. Jos haluttaisiin pureutua yksittaisen Aspakodin ty6hyvinvoinnin
kokemuksiin, tulisi se tehda esimerkiksi henkilohaastatteluiden avulla. Tama
tutkimus osoittaa vain yleisia teemoja johtamisessa, joiden yksilollisia vaikutuk-
sia on kysytty. Yrityksen tasolla tehtavat ratkaisut ovat usein isolle massalle so-
pivia, mutta eivat voi ottaa huomioon yksittaisen tyontekijan kokemusta. Siksi
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onkin tarke&a tunnistaa ne kohdat, joissa lahijohtamiselle voidaan jattaa tilaa ja

sitd kautta saada yksilotason vaikuttavuutta.

Kyselyssa taustakysymyksia oli kaksi ensimmaista. Kysymyksessa yksi kysyin,
sitd miten kauan vastaaja on tydskennellyt Aspassa. Kysely jakautui vastaaja-
joukoltaan melko tasaisesti eri kokemusvuosien valille; 1-5 vuotta tydéskennel-
leité ollessa hieman enemman kuin muita. Usean vuoden tydskennelleet tyon-
tekijat osaavat peilata johtamista ja tyohyvinvointia pidemmalle ajalle ty6histo-
riassa. Vasta-aloittaneiden tarpeet voivat olla hyvin erilaiset kuin pitkaan ollei-

den tyontekijoiden. (Kuva 2.)

n Prosentti

Alle 1 vuoden 21 28,0%
1-5 vuotta 35 46,7%
yli 5 vuotta 19 25,3%

Kuva 2. Vastaajajoukon kokemusvuodet Aspassa

Kysymyksessa kaksi enemmist6 ilmoitti oman esihenkilon johtavan vain yhta
Aspakotia. Vastaajista 21 % ilmoitti oman esihenkilon johtavan kahta kotia, vain

8 % valitsi "en osaa sanoa”.

6.1 Johtajan lasnaolo

Kysymyksessa kolme kysyin johtajan l&dsnaolon vaikutusta tyohyvinvointiin. Ky-
symykseen oli tarkennettu, etta lasnaolo tarkoittaa sita, etta tydpiste on fyysi-
sesti talossa mitd han johtaa. Vaikutuksissa on nahtavissa selkeda hajontaa,
mutta kuitenkin niin ettd padasiassa lasnédolo toimipisteessé koetaan tydhyvin-

vointia lisdavana tekijana. (Kuva 3.)
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n Prosentti
Lisaa selvasti tyéhyvinvointiani 30 40,0%
Lisaa hieman tyohyvinvointiani 18 24,0%
Ei vaikuta tyéhyvinvointiini 15 20,0%
Vahentaa hieman tydhyvinvointiani 10 13,3%
Vahentaa selvasti tyéhyvinvointiani 1 1,4%
En osaa sanoa 1 1,3%

Kuva 3. Lasnéaolon vaikutus ty6hyvinvointiin

Kysymyksessa nelja ja viisi kysyin keskustelumahdollisuuksista oman esihen-
kilon kanssa. Yhteensa 86,7 % vastaajista ilmoitti, etta keskustelumahdollisuus
joko lisaa selvasti tai lisdd hieman tyéhyvinvointia. Vain 9,3 % vastaajista il-
moitti, ettei keskustelumahdollisuus vaikuta tydhyvinvointiin. Kysyttdessa halu-
aako tyontekija keskustella mieluiten etana vai kasvokkain, ei kukaan vastaaja
ilmoittanut haluavansa keskustella vain etdna. 76 % koki parhaaksi kasvokkain
kaytavat keskustelut. 23 % vastaajista ilmoitti, ettei ole valia, onko tapaaminen
kasvokkain vai etdnd. Vastauksista on tulkittavissa, etta pienelle joukolle on
luontevaa kayttdd keskustelumahdollisuutta erdénlaisella hybridimallilla, jossa
osa keskusteluista voi olla etdné. Selkeasti isoin joukko on sita mieltd, etta kes-

kustelumahdollisuudet tulee tarjota kasvokkain.

Kysymysten nelja ja viisi tulokset ovat linjassa teorialuvussa 4.2 esitetyn teorian
kanssa. Rantala kuvaa kommunikaatiota voimakkaaksi johtamisen vélineeksi ja
kehottaa kayttamaan siihen aikaa. Kyselyn perusteella isoimpia onnistumisia

sekéa epaonnistumisia voidaan saada juuri kommunikaatiolla aikaiseksi.

Vastaajien avoimet vastaukset tukevat saatuja tuloksia:
Esihenkiloni on aina rauhallinen, ystavéllinen ja helposti |&hestyttdva henkilo.
Hanelle voi puhua mista asiasta vain. lkin& ei syyllistd minua eika muitakaan
tyotovereita. Han osaa antaa positiivista palautetta minulle ja koko tyéryhmélle.
Ihmetyttad, ettéd onko nadin hyva esimies edes totta?? :)
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Han on helposti lahestyttava ja hdneen on helppo ottaa matalalla kynnyksella
yhteyttad. Mitd enemman ndemme kasvokkain, sita helpommin pienempiékin ai-

heita on ottaa esiin.

Verrattaessa vastauksien riippuvuuksia toisiinsa, oli nahtavissa, etta he, jotka
ovat vastanneet keskustelumahdollisuuksien lisdavéan tydhyvinvointia selvasti
tai hieman, kokevat myos tarkeéksi johtajan lasndaolon samassa tyopisteessa
tyontekijan kanssa. (Kuva 4.) Janalla vastausvaihtoehdot on numeroitu

1: Lis&a selvasti tyohyvinvointiani

2: Lisda hieman tyohyvinvointiani

3: Ei vaikuta tyéhyvinvointiini

4: Vahentaa hieman tyéhyvinvointiani

5: Vahentaa selvasti tydhyvinvointiani

6: En osaa sanoa

)

3. Aspa-
kodin 4
johtajan
lasndolo 5
toimipis...

4. 53annallinen keskustelumahdollisuus o...

Kuva 4. korrelaatiomatriisi lasnédolon seka keskustelumahdollisuuden vélilla

6.2 TyOn organisointi

Kysymyksessa kuusi kysyin sité, onko tydhyvinvoinnin kannalta merkitysta, etta
tyotehtavat ovat selkeitéa ja ne on organisoitu. Selkea enemmistd (81 %) ilmoitti,
etta toiden selkeys ja organisointi lisdavat selvasti tydhyvinvointia. Vain pieni 4
% joukko ilmaisi, etta tyotehtavien jarjestelyt eivat vaikuta hyvinvointiin. Tyoteh-

tavien jarjestaminen, organisointi ja selkeys ovat johtajan tarkeimpia tehtavia.
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Kun tyontekijat tietdvat, mita tehdaan ja miten organisoidutaan, on kaikkien sel-

keasti helpompi toimia.

Luvassa 3.1. Jaben teorian mukaan tyon organisointi ja mahdollisuus vaikuttaa
omaan tyohonsa ovat erittdin merkityksellisia tydhyvinvoinnin kannalta. Tama
on néhtavissd myds taman opinnaytetyon kyselyn perusteella. Motivoituneet ja
hyvavointiset tyontekijat haluavat ottaa vastuuta ja vieda tydyhteiséa eteenpain.
Luvussa 3.2. Viitala toteaa, ettd hyvinvoiva henkilosté myds lisaa tulokselli-
suutta. Aspan tapauksessa tama nakyy asiakastyytyvaisyydessa ja paremmin
voivina yhteiskunnan jasenind, jolla on taas valillisesti iso vaikutus yhteiskun-

nan hyvinvointiin.

Eraat vastaajat kommentoivat avoimissa kysymyksissa tyon organisointia nain:
Jamakkyytta tarvitaan, ei saa lilkaa luottaa tyontekijoiden itseohjautuvuuteen.
Valvoa, ettéa sovitut asiat tehdaan ajallaan ja noudatetaan yhdessa sovittuja pe-
lisdantoja. Tasapuolisuus kaikille tyontekijoille, johtajan tulee olla luottava tyon-
tekijoitd kohtaan. Hyva johtaja luottaa, ettd osaamme tehdé oikeita ratkaisuja

asiakastilanteissa.

Tyohyvinvointi heikentyy, kun esihenkild ei ole riittavasti perehtynyt tydyksikon
tydtehtaviin ja niihin vaikuttaviin asioihin. Han ei kanna hanelle kuuluvaa vas-

tuuta.

Isot muutokset tuntuu tulevan hyvin nopeasti nyt, liikaa suunnitelmia samanai-
kaisesti. Han ei ymmarra tyontekijoiden haasteita, eika halua puuttua epakoh-

tiin.

Kysymyksessa yhdeksdn kysyin autonomisen tydajan suunnittelun vaikutuk-
sista tyohyvinvointiin. Jalkikateen arvioituna, kysymys voi olla vaikea heille,
jotka eivat ole kokeilleet autonomista suunnittelua. Vaikka termi oli avattu lyhy-
esti kysymyksessa, se voi olla vieras vastaajille. Voi olla vaikea arvioida sen
vaikutuksia, jos yksik0ssa, tai aiemmassa tydssa, ei vastaavaa tyotapaa ole ol-
lut. TAma nakyy myos selkeasti vastauksissa, joissa 30,7 % ilmaisee, ettei osaa
sanoa onko autonomisella suunnittelulla vaikutusta. (Kuva 5.) Kuitenkin iso

joukko vastaajia kokee autonomisen suunnittelun parantavan tyohyvinvointia.
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Kyselysta ei saada selville sitd, onko nama sellaisia yksikoitd, joissa autonomi-
nen suunnittelu on jo kaytdssa vai arvioiko vastaaja yleisella tasolla. Kysymyk-
sen yhdeksan osalta, voidaan todeta, etta selkeaa tulosta tasta kysymyksesta

ei saatu.

Tutkimusteoria kuitenkin osoittaa, ettd autonomisella tydajan suunnittelulla on
lisddva vaikutus tyohyvinvointiin. Luvussa 3.1. olen kasitellyt tyéhyvinvointiin
vaikuttavia teemoja, jossa Suonsivun mukaan autonominen ty6ajan hallinta li-
saa mahdollisuutta yhdistaa tyo ja vapaa-aika paremmin ja sita kautta lisata
tyohyvinvointia. Taman kyselytutkimuksen tulosten ja teoriatiedon pohjalta l&h-

tisin Aspassa miettimaan miten autonomista tydajan suunnittelua voitaisiin to-

teuttaa.

n  Prosentti
Lisaa selvasti tydhyvinvointiani 25 33,3%
Lisaa hieman tydhyvinvointiani 18 24,0%
Ei vaikuta tyGhyvinvointiini 7 9,3%
Vahentaa hieman tyéhyvinvointiani 1 1,4%
Vahentaa selvasti tydhyvinvointiani 1 1,3%
En osaa sanoa 23 30,7%

Kuva 5. Autonomisen tydajan suunnittelun vaikutus tyéhyvinvointiin

6.3 Tydyhteison yhteinen toiminta, palkkiot ja koulutus

Kysymyksessa seitseman kysyin kokemuksia koko tyéyhteison yhteisen toimin-

nan (esimerkiksi tykypaivien) vaikutuksista tyohyvinvointiin. (Kuva 6.)
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n Prosentti

Lisaa selvasti tydhyvinvointiani 39 52,0%
Lis&4 hieman tydhyvinvointiani 24 32,0%
Ei vaikuta tydhyvinvointiini 4 5,4%
Vahentaa hieman tydhyvinvointiani 1 1,3%
Vahentaa selvasti tybhyvinvointiani 0 0,0%
En osaa sanoa 7 9,3%

Kuva 6. Yhteistoiminnan vaikutus tyohyvinvointiin

Selkea enemmistd kokee yhteistoiminnan tarkeaksi tyohyvinvointia lisd&avaksi
asiaksi. Jalkikateen arvioituna, tyky-sanan kaytto kysymyksen asettelussa on
voinut johtaa joitain vastaajia harhaan. Tyokyvysta (tyky) ja tydhyvinvoinnista
(tyhy) puhutaan usein edelleen rinnakkain, kuitenkin tyokyvyn pitdessa termina

paljon enemman sisallaan kuin tydhyvinvoinnin.

Kysymysten riippuvuuksia tarkastellessa, on nahtavissa, ettd samat henkilot
jotka pitavat yhteista toimintaa tarkeéana tydhyvinvoinnin kannalta, pitavat myos
keskustelumahdollisuuksia tarkeina. Samoin samat henkil6t, jotka pitavat tar-
kedna yhteistoimintaa, pitavat tydhyvinvoinnin kannalta tarkeana myds palkit-

semista.

Kysymyksessa kahdeksan 56 % vastaajista ilmoitti, ettd heidan tyéhyvinvointia
lisda selvasti mahdollisuus lisékouluttautua tybajalla. (Kuva 7.) Kukaan vastaa-
jista ei ilmaissut koulutuksen vahentéavan tyéhyvinvointia. 6,7 % vastaajista il-
maisi, ettei osaa sanoa vaikuttaako kouluttautuminen tyéhyvinvointiin. Riippu-
vuuksia tarkastelemalla on ndhtévissa, etta sama joukko pitaa tarkeané koulu-
tusta seké yhteista tyokykytoimintaa. Kappaleessa 3.1 Suonsivu muistuttaa, mi-
ten tarkeda on, ettad koulutus on mahdollista ja, ettd sen teemat nousevat hen-

kiloston omasta mielenkiinnosta ja tarpeista.
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n Prosentti

Lisda selvasti tyGhyvinvointiani 42 56,0%
Lisda hieman tydhyvinvointiani 21 28,0%
Ei vaikuta tydhyvinvointiini 7 9,3%
Vahentaa hieman tydhyvinvointiani 0 0,0%
Vahentaa selvasti tyShyvinvointiani 0 0,0%
En osaa sanoa 5 6,7%

Kuva 7. kouluttautumisen vaikutus tydhyvinvointiin

Avoimissa kommenteissa oli joitain kannanottoja koulutukseen osallistumisesta
ja sen kehittamisesta. Kouluttautuminen tydajalla onkin asia, joka eniten As-
palla vaivaa - ei valttamatta ole aina esihenkildsta johtuvaa. Liséksi kouluttau-
tumiseen liittyvat asiat tuntuvat olevan paljon jokaisen tyontekijan omalla vas-
tuulla. Omaa ty6hyvinvointiani my6s parantaisi se, ettd enemman kustannettai-

siin Aspan ulkopuolisia koulutuksia, esim. menetelméakoulutuksia.

Valtaosa vastaajista koki, etta erilaiset palkinnot ja palkitseminen lisaavéat joko
selvasti tai hieman tyohyvinvointia (kysymys 10). Vain 20 % ilmaisee, ettei osaa
sanoa tai eivat vaikuta ty6hyvinvointiin millaén lailla. Luvussa 3.2. kasitellaan
palkkioita ja palkitsemista yleisesti ty6hyvinvoinnin tukijana ja my6s Jabe on
todennut aineettomien ja aineellisten palkkioiden hy6édyn tydhyvinvoinnin ra-

kentajana.

Kysymys 11 oli avoin kysymys, siitd miten esihenkil6 vaikuttaa vastaajan tyéhy-
vinvointiin omalla toiminnallaan. Kysymys oli kyselyn ainut vapaaehtoinen,
mutta siihen tuli silti 45 vastausta, joka on erittdin hyva méaara verraten vastauk-
sien kokonaismaaraan. Avoimessa kysymyksessa vastauksia tuli laidasta lai-
taan. Osa kritisoi nykyista esihenkil6d ja hanen toimintaansa ja osa Kkiitteli vuo-
laasti. Avoimessa kysymyksessé nousee selkeitéd teemoja ja johtajan ominai-
suuksia, joita vastaajat toivovat esihenkildltaan. Naita yleisia teemoja ovat:

- tasapuolisuus

- kuuntelemisen taito

- arvostus tyontekijoitd kohtaan

- ymmarrys ty6tehtavista, tyon sisallostéa ja vaativuudesta
- helposti lahestyttavyys
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- toimivat palaverikaytannot

- luottamus alaisiin

- vastuunotto

- selkeat ohjeet

- epéakohtiin puuttuminen

- edistaa asioita myds ylemmille tahoille

Vastauksien perusteella on nahtavissa, etta naitd teemoja ja ominaisuuksia
my0s puuttuu vastaajien mukaan esihenkilgilta. Osa vastaajista on tuonut esille,
ettd esihenkil6 heikentaa tyontekijan tyéhyvinvointia silla, ettei han kuuntele, ta-

paa kasvotusten tai ota vastuuta niista asioista, jotka esihenkildlle kuuluu.

Johtajiaan muutama vastaaja oli kuvannut seuraavasti, mika on linjassa tulos-
ten kanssa: Han on perilla alaistensa asioista. Han kuuntelee ja on lasna ty6-

yhteisdssa. Lasnaolo ja [ammin ilmapiiri. Luottamus.

Puhumalla asioista suoraan ja heti kun on tarvetta. Olemalla reilu ja yhdenver-
tainen jokaiselle tyontekijalle. On lasna aidosti tilanteissa ja kantaa vastuun ryh-
dikkaasti.

7 JOHTOPAATOKSET

Kyselyn tulos vahvistaa, ettd johtamisen vaikutus tyGhyvinvointiin on merkit-
tava. Kyselyn perusteella, hyvin perinteisilla johtamisen keinoilla voidaan tukea
tydhyvinvointia. Tutkimuksen tulokset nojautuvat vahvasti myés luvuissa kolme
ja nelja esitettyyn teoriaan. Avointen vastausten perusteella on merkityksellista,
millainen henkild johtaja on, tydsuoritteiden lisdksi. Ei siis riitd, etta johtaja hoi-
taa yksikon juoksevia asioita ja asiakasasioita, vaan johtajan tulee olla lasna ja

tyontekijoiden kaytettavissa ja tavoitettavissa.

Keskeista tulosten osalta on huomata, ettd henkilostdjohtamisen merkitys on
merkittdva pohdittaessa ty6hyvinvoinnin vaikuttimia. Ei siis riita, etta asiat tule-
vat hoidetuksi, vaan tulosten perusteella hyvaa johtamista kaivataan erityisesti
sosiaalisella tasolla. Se miten esihenkild kohtelee alaista, onko hén tasapuoli-
nen ja onko han lasna, ovat merkityksellisia asioita esimerkiksi palkkioiden rin-
nalla. Henkil6stojohtamista on kuvattu tarkemmin luvussa 4.3., mista on nahta-
vissa, miten laaja-alaista johtamisty® henkildston asioissa on. Kyselyssa sel-

keind teemoina on nahtavissa, etta esihenkilon fyysinen lasnéolo ja tyon selkea



33

organisointi ja tehtavajako ovat asioita mitk& vaikuttavat tyohyvinvointiin. Esi-
merkiksi autonominen tyfajan suunnittelu ei voi yksinaan edistaa tyéhyvinvoin-
tia, vaan se tukee laaja-alaisesti tehtavaa henkilostdjohtamista. Monialaisuus
on kyselyn perusteella haaste esihenkiltlle, koska alaisilla on paljon erilaisia
tarpeita ja he ovat eri vaiheissa tyduraansa. Heraa kysymys, voisiko johtajalta

vahent&a jotain rutiininomaisia tehtavia ja lisata aikaa henkilostdjohtamiseen.

Sosiaali- ja terveysalalla on talla hetkella erittdin haastava tilanne. Koulutettua
henkilostoa ei ole saatavilla riittavasti, ja palveluiden tarve kasvaa koko ajan.
TyOnantajien tulisi nahda tyontekijat voimavarana ja heihin tulisi voida panostaa
yha enemman. Talla hetkella maailman ja Suomen tilanne on sellainen, etta
koulutettu sosiaali- ja terveysalan ammattihenkild tyoéllistyy halutessaan saman
tien, koska pulaa henkildstosta on joka puolella. Jos tydntekijalla on negatiivisia
kokemuksia tybnantajasta tai taman tavasta toimia tai esihenkilon kyvysta joh-
taa, on nailla merkittdva vaikutus henkildston pysyvyyteen. Henkildstoon pa-
nostaminen ja henkildstén kuuleminen on isoimpia yhteiskunnallisia tekoja, mita
tydnantajat voivat tehda. Sosiaali- ja terveysalan kentta on iso tyollistaja ylipaa-
tdan, ja jos alalla voidaan hyvin, se tarkoittaa, etta iso osa suomalaisista pal-
kansaajista voi hyvin. Hyvinvoivat tyontekijat voivat todenndkodisemmin hyvin

myo6s vapaa-ajallaan.

Organisaatiorakenne Aspassa vaikuttaa toimivalta, ja se ei saanut yhtadan kom-
menttia avoimissa kysymyksissa. Paatin myos tietoisesti, etten siitd kysy erik-
seen, koska oli tarkoitus tutkia johtamisen teemoja ohjaajien tasolla, joilla kai-
killa oma esihenkild on Aspakodin johtaja. Yleensa matalaportaiset organisaa-
tiot saavat hyvaa palautetta l&hestyttavyydesté ja ketteryydesta, jolloin asioita
on helppo edistaa myds ylemman johdon kanssa. On kuitenkin hyva tunnistaa,
ettd johtajan saama johtaminen vaikuttaa myds yksikén toimintaan ja valillisesti
ohjaajien kokemuksiin. Johtamista olisikin erittain mielenkiintoista tutkia eri ta-
soilla ja vertailla miten paljon eroja niissa I6ytyy. Aspassa johtajien johtajina toi-
mivat palvelupaallikot, jotka johtavat usein Aspakotien johtajia, eivatka nain ol-
len ole esimerkiksi fyysisesti lAsna johtajiensa arjessa. Johtamisen johtamista
voisi olla my6s hyodyllisté tutkia, ja yrittdd tunnistaa sen suoria ja valillisia vai-

kutuksia toimintaan.
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Kyselysta rajasin tarkoituksella pois kysymykset liittyen palkan suuruuteen.
Koin, etta palkkakeskusteluun liittyvat teemat eivat ole asia, mista saadaan ta-
man tutkimuksen avulla uutta tietoa. Varmasti kukaan ei vastaisi, ettd suurempi
palkka vahentaisi tyhyvinvointia. Samalla en usko, etta palkan nostaminen yk-
sittdisend johtamisen toimenpiteena, parantaisi merkittavasti muita toimenpi-
teitd enemman hyvinvointia. Palkka ei mydskaan noussut avoimen kysymyksen
vastauksissa. Tasta keskusteltin myds Aspan kanssa kyselya luotaessa, ja se
oli esilla teemana jo ihan alkukeskusteluissa. Halusin kuitenkin ottaa mukaan
erilaiset palkkiot ja palkinnot tyéhyvinvoinnin tuen keinona. Naita monilla yrityk-
silla on, ja usein niiden vaikuttavuus voi vaihdella suurestikin tyontekijoiden va-
lilla. Kyselyn tulokset vahvistavat, etta palkkioilla ja palkinnoilla seka yhteisella
tykytoiminnalla on positiivinen merkitys tyohyvinvointiin. Tulevaisuudessa voisi
miettia sitd, miten paljon tydntekijoilla ja johtajalla on vaikuttamisen mahdolli-
suuksia muun muassa palkkioiden suuruuteen tai kayttékohteisiin. Palkkioissa
on tarpeellista toimia tasapuolisesti yksikon sisalla, ja on hyva myos miettia,
mika on linjanveto Aspan kaikkien talojen kesken. Kuinka paljon johtajalle jaa
joustovaraa ja oman suunnittelun varaan kiittdminen, ja miten paljon sita ohja-

taan yhteiseen suuntaan hallinnosta kasin.

Avoimissa vastauksissa on joitain mainintoja siitd, miten yksikon johtaja ei ole
tehtavien tasalla, koska on aloittanut vasta tehtavissaan. Heraa kysymys siita,
miten johtajan perehdytys on toteutettu ja suunniteltu, miten hyvét edellytykset
hanella on johtaa joukkoa samaan aikaan, kun perehtyy itse. Taustakysymyk-
sissa olisi voinut olla lisdksi kysymys johtajan kokemusvuosista johtajan tehta-
vissa. Talla olisi voinut olla merkitysta tulosten tulkinnan kannalta. Johtajan pe-
rehdytys on merkittéava asia, miké vaikuttaa myds suoraan alaisiin. Vaikka osal-
taan varmasti alaiset myds perehdyttavét johtajaa, on hyva varmistaa myos

muu perehdytys ja tiedon siirto edellisen johtajan tai sijaisen kanssa.

Kyselyn tulosten perusteella on nahtavissa, etta johtajan fyysista lasnéoloa kai-
vataan yksikdissa. Toki on my6és huomattava, ettd asiaa voi olla vaikea arvioida,
jos on kokemusta vain toisesta johtamismallista. Tulosten perusteella voi kui-
tenkin arvioida, ettéa tyontekijéiden tyohyvinvointiin vaikuttaa heikentavasti se,
jos johtaja on kahden Aspakodin johtaja ja nain ollen pois yksikoista viikoittain.
Johtajan tehtavista tarkeimpid on tukea ja olla henkildston kaytettavissa ja ky-
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selyn perusteella tdma tapahtuu tyontekijan ndkékulmasta parhaiten, kun koh-
dataan kasvokkain. Kynnys nostaa asioita esille ja kysya pientékin asiaa nou-
see usein silloin, jos joutuu soittamaan tai lahettamaan sahkopostia. Kun on
mahdollista helposti piipahtaa johtajan juttusilla, on lahestymisen kynnys ma-
tala. Tama voi olla johtajalle haasteellinen johtamistilanne, jos hanen tydnsa
keskeytyy useasti paivassa, eikd han voi tydoskennelld keskeytyméattomasti ol-
lenkaan. Lasnéolon aikaa voidaan rajoittaa ja selkeasti tiedottaa henkilostélle,
mitka ovat niita aikoja, jolloin johtaja on kaytettavissa ja milloin hénta ei voida
hairitd. TAma voi helpottaa myos tyontekijdiden oman tyén organisointia, kun
he tietavat, koska johtaja on heitd varten kaytettavissa. Fyysisen lasndolon
osalta olisi kiinnostavaa tehda jatkokysely taloihin missa johtamisen mallit ovat
erilaisia. Verrata naiden yksikoiden tyontekijoiden ja johtajien kokemuksia kes-
kenaan, ja arvioida toimivuutta molemmista malleista. Lisdksi kokemuksia voisi
keratd muista vastaavista yrityksista, missad kahden talon johtamisen malli on
kaytdssa. Jos useamman talon johtamisen malliin Aspassa on halua l&htea,
muuttaisi se mahdollisesti organisoitumissa yksikdissa laajemmin, ja muuttaisi
esimerkiksi vastaavan ohjaajan toimenkuvaa. Olisiko kahden talon johtami-
sesta saatavat hyodyt ja haitat tasapainossa? Ja mitka olisivat sen taloudelliset
vaikuttimet, jos tyota siirtyy johtajalta muille tyontekijdille. Luvussa 4.3 Tuomi-
nen tuo esille, etta oli muutos mika hyvansa, on henkilostd hyva ottaa mukaan

sen suunnitteluun. Tama sitouttaa henkilostda tulevaan muutokseen.

Kyselyn tulosten perusteella yhtena kehitysideana voisi olla yksikdiden valinen
tyon kierto. Aspassa on toimipisteitd maantieteellisesti laajasti, mutta niissa teh-
daan myos keskenaan hyvin erilaista tyota. Kiertomahdollisuus voisi antaa tyon-
tekijoille perspektiivia omaan toimintaan yksikéssa, kehitysideoita sekd koke-
muksen erilaisesta johtamisesta. Nain myos tyontekijoilla voisi kehittya laajem-
min nakemysta Aspan palveluiden kehittdmisesta. Tyon kierto antaa aina myos
mahdollisuuden yksilon omien taitojen kehittymiseen ja oman osaamisen paa-

oman kerryttamiseen, mika itsessaan lisda myods tyohyvinvointia.

Avoimen kysymyksen vastausten perusteella kommunikointi tyéyhteison, yksi-
I6iden ja johtajan valilla nousee erittain tarkedksi. Kommunikoinnin kehittami-
seen ja hyvien toimintatapojen yllapitamiseen tulee siis kiinnittéa huomiota.

Keskeistd on sdanndllinen kokousrytmi, jossa on valmistellut aiheet ja tyonteki-
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joilla on mahdollisuus tehda omia aihenostoja. Kokouksien lisaksi selkeasti nou-
see esille tyontekijan mahdollisuus keskustella johtajansa kanssa s&annolli-
sesti. Aspassa on kaytossa kahden valisia keskusteluita esihenkilon ja alaisen
valilla. Nama tukevat johtamista ja antavat tyontekijalle mahdollisuuden keskus-
tella h&nen omista tarpeistaan ja asioistaan. Kommunikaatiolla voidaan tarkoit-
taa kommunikaation tyylia, viestivaylia ja viestinnan maaraa. Kyselyn perus-
teella ei voi yksildida, mita erityisesti vastaajat ovat tarkoittaneet. Yleisesti on
kuitenkin tiedossa, etta tietotulva asiakastydsséa on iso ja sita tulisi kyeta johta-
misella hallitsemaan. Selkeat sisdisen viestinnan kanavat ja avoin kommuni-
kaatio mahdollistavat tiedon pilkkomisen ja tiedosta tulee hallittavampaa. Lu-
vussa 4.3 Rantala toteaa, ettd viestinnan tulisi olla selke&da ja niista asioista,
mista tyontekijat tarvitsevat lisatietoja. Johtajan kommunikaatiotavat ovat yksi-
I6llisia, eika niita tule yleisesti yrittda tasapaistaa. Kommunikaation taitoja voi
opetella ja johtajan tulee kyeta herkasti vaihntamaan kommunikaatiotapaansa,
jos yksilo tai ryhma sité tarvitsee. Sisaisen viestinnan tarkastelu olisi myés kiin-
nostava jatkotutkimuksen aihe, sen noustessa tassa kyselyssa keskeisena tee-
mana esille. Eras vastaaja kommentoi vuorovaikutusta nain: Esihenkiléon vuo-
rovaikutus- ja johtamistaidot vaikuttavat vaistamatta hyvassa ja pahassa suo-

raan omaan tyéhyvinvointiini.

Aspakodeissa tehdaan erittain ihmislaheista tyota, ja mielestani se nakyy vas-
tauksissa erittain hyvin. Kyselysta nousee vahvasti tyontekijdiden tahto olla ja
tehda yhdessd, toimia ryhméana. Tyotd on totuttu tekemaén fyysisesti tyopai-
kalla eiké etana kotoa kasin. Tama on myds hyva huomioida esimerkiksi erilai-
sia palkkioita tai tyky-toimintaa suunniteltaessa. Parasta ovat tilanteet, joissa
toiminta, palkkiot ja tekeminen voidaan raataldida tyoyhteison toiveen mukai-
sesti, mutta tulosten perusteella vaikuttaa silta, etta livetekeminen on mielui-

sinta kiittamista ja palkitsemista.

Johtajalle on tarkeaa tunnistaa alaistensa erilaiset tarpeet, eika yrittda tasapais-
tda johtamista. Kuten teoriatieto luvussa 3.4 toteaa, moninaisuuden huomioimi-
nen johtamisessa on vahvuus, ei heikkous. Tama voi olla haaste, jos on ole-
massa tiukkoja yleisia linjauksia johtamistytsta. Aspalla on olemassa johtami-
seen liittyva laatulupaus, joka jattaa itsessaan valjyytta kullekin johtajalle toimia
yksil6llisesti omassa Aspakodissaan. On kuitenkin hyva kayda edelleen johta-

miseen liittyvaa keskustelua sekd ohjaajien, etta aluepdaallikbiden kanssa ja
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keskustella tasalaatuisuuteen pyrkimisesta. Avointen vastausten perusteella
syntyy vaikutelma, etta johtamisessa on isojakin eroja Aspakotien valilla. Aspa-

kodit ovat myods keskenaan erilaisia, joka muuttaa johtamisen tarpeita.

Henkilostotilinpaatoksen tekeminen esimerkiksi Aspakodeittain, yritystasolla tai
kohdennetuilla alueilla voisi antaa myos tyontekijoille yleista tietoa henkildston
tilanteesta Aspassa. Kyselyn perusteella tulee kasitys, ettd Aspakodit ovat vaih-
televasti tekemisissa toisten kotien tyontekijoiden kanssa eiké tyontekijoilla valt-
tamatta ole kovin selkeaa kasitysta koko Aspan henkildston kehityssuunnasta.
Ymmarrys nykytilanteesta auttaa sitoutumisessa ja yleensa lisdéa halua kehittaa

toimintaa.

Kaydessani tutkimustuloksia lapi, nousi mieleen yksilon oma vastuu ja eraan-
laiset alaistaidot. Johtaja ei voi yksipuolisesti saada eri toimenpiteilla hyvinvoin-
tia aikaiseksi, vaan tyontekijan tulee myos antautua tyéhyvinvoinnin teemoille
ja johtamiselle. Kyky reflektoida itseaan ja toimintaansa on erittdin tarkea osa
tydhyvinvoinnin kasvattamista. Yksilo ei voi passiivisesti odottaa, etta johtaja tai
tyOnantaja tuottaa hyvinvointia Aspakodissaan, vaan se on aina osa yhteistyota
ja laajempaa kehittamista.

Tybhyvinvoinnin teoria (luku 4.1) toteaa, etta tyontekijoiden osallistaminen
oman tyonsa paatdksentekoon ja suunnitteluun on avain onnistumisiin. Tama
lisdd sitoutuneisuutta sekd parantaa yksildiden kokemusta omasta tydstaan.
Sama patee myos tydhyvinvoinnin muihin teemoihin. Ottamalla tydyhteisé mu-
kaan esimerkiksi tyky-paivan ohjelman suunnitteluun, tai antamalla koko vas-
tuun heille, voi olla isojakin vaikutuksia. Nain paivasta voi tulla erinakdinen, mita
johtaja ajatteli, mutta todennakoisesti positiivisilta vaikutuksiltaan jopa voimak-
kaampi kuin tilanteessa, jossa johtaja olisi yksin suunnittelut tyky-paivan koko-
naisuuden. Osallisuutta ja osallistumista pitd& organisaatioissa tukea monilla
tasoilla ja siitéd on hyva luoda malleja niin yksikkétasolla kuin Aspassa koko or-

ganisaation tasolla.

Autonominen tydajan suunnittelu on kehityskohde, joka nousee tutkimuksen
perusteella esille. En tutkimuksen perusteella tieda millaisia kaytanteita eri As-
pakodeissa on talla hetkelld, mutta kyselyn perusteella tdméa voisi olla kehitta-

miskohde Aspassa, mikd parantaisi tyohyvinvointia. Autonominen ty6ajan
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suunnittelu vaatii hyvaé ohjausta ja perehdytysta, jotta henkilostdo ymmartaa ko-
konaisuuden suunnittelun nakoékulman. Jos henkildstd suunnittelee vain omat
tybaikansa, peilaamatta niitd muiden tydvuoroihin ja tyévuorosuunnittelun reu-
naehtoihin, ei autonominen suunnittelu tuota tulosta. Varsinkin kolmivuoro-
tydssa tydvuorosuunnittelu vaatii usein kompromisseja ja joustavuutta henkilds-
toltd. Onnistuessaan autonominen tydvuorosuunnittelu saastaa aikaa ja lisda

tyohyvinvointia, seka sitouttaa tydntekijat tehtyihin tyévuoroihin.

Kyselyyn vastasi tyontekijoita lyhyemmalla ja pidemmalla historialla Aspassa.
Kiinnostavaa olisi voinut olla my6s verrata vastaajien kokonaistyokokemusta
vuosina ja vertailla naiden valossa vastauksia. Tyéhyvinvoinnin johtamisessa
tulisi 16ytyy sopiva keskitie, mikéa palvelee tydyhteistn kaikkia jasenia. Jatkossa
voisi miettiakin, miten paljon tyéhyvinvoinnin toimenpiteitéa voidaan raataléida

yksilotasolle, niin etta ne ovat kuitenkin tasapuolisia kaikille.

8 POHDINTA

Tyo6hyvinvointi ja johtaminen ovat molemmat aiheina sellaisia, joista voisi tehda
monta tutkimusta ja opinnaytetyota nakokulmia vaihtamalla. Selke& haaste pro-
sessin alussa oli tyon riittava rajaaminen, ja oikean lahdeaineiston I6ytdminen,
joka ei ota liian laajasti kantaa tyohyvinvointiin tai johtamiseen yleisesti, vaan
pureutuu teemoihin tarkemmalla tasolla. Teoriasta oli kuitenkin helppo lopulta
johtaa kysymysten teemat ja aihepiirit, jotka tulivat tydssa kasitellyksi. Kyselyn
tuloksia ovat linjassa teoriatiedon kanssa, eika mitdan erityisen yllattavan nous-
sut esille. Monet omat ennakkoajatukseni vahvistuivat siitd, millaiset asiat ni-
voutuvat tyéhyvinvoinnin teemoissa toisiinsa ja millaisia asioita vastaajat saat-
tavat pitad merkityksellisin&a. Tyohon liittyi paljon valintojen tekemist, ja tietoista

rajaamista, mink& auki kirjoittaminen oli ajoittain haastavaa.

Aiheeseen liittyy niin paljon vakiintuneita termeja ja maaritelmia, etté oli vaikea
tunnistaa mika olisi eniten kaytetty tai esimerkiksi kyselyyn vastaaville ohjaajille
tutuin. Erilaisia termeja kaytetddn tyokentalla rinnakkain kuvaamaan samaa
asiaa. Jalkikateen arvioituna, olisi voinut viela enemman keskittya valitsemaan
jonkun tietyn termiston ja kayttaa sitd. Termiston sekalaisuus haastoi myos lah-

teiden Ioytamista. Lahteita tydhyvinvointiin ja johtamiseen liittyen on valtavasti
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tarjolla, mutta haaste tuli lukiessa siing, ettd hahmotti mitd kyseinen Kkirjoittaja
on tarkoittaa kayttamillaan termeilla ja sanoilla.

Mielestani kuitenkin kysely onnistui hyvin ja rajautui sopivaksi ammattikorkea-
koulun opinnaytetyon tasoiseksi. Teema on laaja ja siitd innostuessa olisi
helppo lahted ronsyilemaan ja hamuamaan liikkaa materiaalia. Vaikka kyselyn
kommentointi meni tiukassa aikataulussa yhdessa Aspan kanssa, sain ty6ela-

man ohjaajalta hyvid kommentteja ja sovitussa aikataulussa pysyttiin.

Jalkikateen arvioituna kokonaisaikataulu oli hieman tiukka, huomioiden muiden
henkildiden aikataulut. Olin itse opintovapaalla 9.10.2022 asti, joten minulla olisi
ollut aikaa paivasaikaan kirjoittaa ja edistaa tyota. Tyo eteni kuitenkin hitaammin
odottaessani muiden osapuolien kommentteja. Olin aikataulun suhteen liian op-
timistinen. Erityisesti minut yllatti suunnitelmaprosessin verkkaus. En ole aiem-
missa opinnoissani tehnyt vastaavaa suunnitelmaa, enka ollut osannut ajatella,
miten pitkddn sen kommentoinnissa koulun puolella menee. Aspan toimesta
ohjaus oli hyvaa ja riittdvaa. Siina ajoittain nakyi henkilévaihdokset ja miten hy-
vin uudet ihmiset paasivat karryille, mita tyosta oli sovittu. Mutta en koe sen

aiheuttaneen ongelmia tyon etenemisessa.

En ole ihmisena yhtaan "tutkijatyyppia” ja ajoittain huomasin turhautuvani tutki-
musnakokulmaan tyéssani. Olen selkeasti enemman toiminnan ihminen, enka
jaksaisi suunnitella ja hioa yksityiskohtia kovin kauaa. On kuitenkin merkittavaa
kyselytutkimuksen onnistumisen kannalta, ettd tutkimus ja kysely ovat hyvin
suunniteltuja ja niihin on paneuduttu. Vaikka tiesin taman puolen itsestani, olen
silti yllattynyt, miten vaikealta tutkimusteoria minusta tuntui. Muuntokoulutuk-
sessa ei ole tutkimusmenetelmiin liittyvid opintoja, joten alkuun oli paljon mie-
leen palautusta naissa asioissa. Jatkokehitysajatuksena XAMK:lle on, ettd
muuntokoulutuksen kavijdille voisi olla esimerkiksi vapaaehtoinen tutkimusme-
netelmien opintojakso, jonka voisi tehd&, jos yhteisbpedagogin tai muista am-
mattikorkeakoulun opinnoista on pidempi aika.

Olen itse tyytyvainen opinnaytetyohoni, ja saan sen teemasta paljon omaan
tyohoni palveluyksikon johtajana. Teema on mielenkiintoinen ja antaessa luvan
itselleen, siita olisi helppo lahte& monelle sivupolulle ja jatkaa aiheeseen pereh-

tymista.
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Webropol-kysely LIITE 1/1

Pakolliset kysymykset merkitty tahdella (*)

Taman opinnaytetydn on tilannut Aspa Palvelut Oy. TyOn tarkoituksena on
selvittda millaiset 1&hijohtamisen toimenpiteet vaikuttavat tyontekijoiden tyohy-

vinvointiin.

Ty6hyvinvoinnin kasite opinnaytetydssa pohjautuu pitkalti Manka&Manka Ty6-
hyvinvointi kirjaan. Tyohyvinvointi pitaé sisallaan mm. hyvan tyéilmapiirin, on-
nistumisia tyotehtavissa, hyvaa fyysista tyokykya, kiinnostavia ja mielekkaita

tyotehtavia ja riittavia tyovalineita.

Kysely lahetetdan kaikille Aspakodeissa tydskenteleville ohjaaijille.

Kysely on anonyymi, eika siihen tule vastatessa lisata henkilé/tunnistetietoja.
Tilaaja ei saa tuloksia sellaisenaan kayttbénsa, vaan ainoastaan opinnaytetyo-
hon analysoidun materiaalin. Opiskelijana poistan kyselyn tiedot itseltani opin-
naytetyon valmistuttua. Kyselyssa on vain yksi avoin kysymys, muuten kayte-

taan asteikolla vastaamista.

Vastaaminen vie noin 5-7 minuuttia. Tuloksia on tarkoitus hyédyntaa johtami-

sen kehittamiseen Aspassa.

terveisin

Katriina Rauman

Sosionomi-opiskelija
Kaakkois-Suomen ammattikorkeakoulu
dkara018@edu.xamk.fi

Tyodn ohjaava opettaja: Ti-Marika Sohlman, tia-marika.sohlman@xamk.fi

1. Olen ty6skennellyt Aspassa: *
e Alle 1 vuoden
e 1-5vuotta

e yli 5 vuotta


mailto:dkara018@edu.xamk.fi
mailto:tia-marika.sohlman@xamk.fi

2. Esihenkiloni * 1/2
e Johtaa yhta Aspa-kotia

e Johtaa kahta Aspa-kotia

En osaa sanoa

3. Aspa-kodin johtajan lasnaolo toimipisteessd, jossa tydskentelet?

Kysymyksessa lasnaololla tarkoitetaan, ettéa johtajan tyopiste on Aspa-kodissa

jota han johtaa. *

4. Saannodllinen keskustelumahdollisuus oman esihenkildn kanssa? *

Lis&a selvasti tyohyvinvointiani
Lis&& hieman ty6hyvinvointiani

Ei vaikuta tyohyvinvointiini
Véahentaa hieman tydhyvinvointiani
Véahentaa selvasti tyohyvinvointiani

En osaa sanoa

Lisaa selvasti tydhyvinvointiani
Liséda hieman tydhyvinvointiani

Ei vaikuta tyohyvinvointiini
Véhentaa hieman tydhyvinvointiani
Véahentaa selvasti tydhyvinvointiani

En osaa sanoa

5. Keskustelen mieluiten esihenkiloni kanssa *

Etana
Kasvokkain tapaamisessa
Ei ole valida minulle, onko tapaaminen kasvokkain vai etana

En osaa sanoa

6. Selkeat tyotehtavat ja tehtavien organisointi *

Lis&a selvasti tydhyvinvointiani
Lis&& hieman tyohyvinvointiani

Ei vaikuta tydhyvinvointiini
Vahentaa hieman tyohyvinvointiani

Vahentaa selvasti tyohyvinvointiani



e En osaa sanoa

1/3

7. Koko tydyhteisdn yhteinen toiminta, esim. tykypaivat? *

8. Mahdollisuus lisakouluttautua tydajalla? *

9. Autonominen tydajan suunnittelu (=kukin tekee oman tyévuorolistan) *

10.

e Lisaa selvasti tydhyvinvointiani

e Lisda hieman ty6hyvinvointiani

e Ei vaikuta tydhyvinvointiini

e Vahentaa hieman tyohyvinvointiani
e Vahentaa selvasti tydhyvinvointiani

e En osaa sanoa

e Lisaa selvasti tydhyvinvointiani

e Lisaa hieman ty6hyvinvointiani

e Eivaikuta tydhyvinvointiini

e Vahentaa hieman tyéhyvinvointiani
e Vahentaa selvasti tydhyvinvointiani

e En osaa sanoa

e Lisaa selvasti tydhyvinvointiani

e Lisaa hieman ty6hyvinvointiani

e Eivaikuta tydhyvinvointiini

e Vahentaa hieman tyéhyvinvointiani
e Vahentaa selvasti tydhyvinvointiani

e En osaa sanoa

Palkitseminen ja erilaiset palkinnot? *
e Lis&a selvasti tybhyvinvointiani

e Lis&a hieman ty6hyvinvointiani

e Ei vaikuta tyohyvinvointiini

e Vahentaa hieman tyohyvinvointiani
e Vahentaa selvasti tydhyvinvointiani

e En osaa sanoa

1/4



11. Miten esihenkildsi vaikuttaa omalla toiminnallaan ty6hyvinvointiisi? (avoin
tekstikenttd)



