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tehtavia, tyontekemisen tapoja ja osaamisvaateita. Tyontekijoilta vaaditaan
toisenlaisia taitoja ja kykyja kuin aiemmin, mutta tarvitaan myos tyohyvinvoin-
tia tyossa jaksamisen tueksi.

Taman opinnaytetyon aiheena on tyohyvinvoinnin nykytila ja johtamisen vaiku-
tus tyohyvinvointiin. Opinnaytetyossa selvitetdan toimeksiantajan henkilokun-
nan tyohyvinvoinnin tilaa seka tutkitaan, millainen vaikutus johtamisella on ty6-
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tyohyvinvointiin seka tuoda esille tyontekijalahtoisia kehitysehdotuksia tyohy-
vinvoinnin ja mahdollisten ongelmakohtien parantamiseksi.
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ABSTRACT

Keywords:

Well-being at work is made up of work and its meaning, health, safety, and
well-being. Workplace well-being can be increased with good and motivating
management, a supportive and positive working community atmosphere, and
by investing in the professional skills of employees. The financial industry is
currently going through a strong transition, and the operations of traditional fi-
nancial institutions are challenged by the changing operating environment.
The digitalization and the tightening regulation of the financial sector have
changed the work tasks, working methods and competence requirements of
financial sector employees.

The topic of this thesis was examining the current state of occupational well-
being and the influence of management on occupational well-being. The the-
sis examined the state of the client's staff's well-being at work and what kind
of impact management has on occupational well-being and what kind of man-
agement practices either support or weaken occupational well-being. The goal
of the work was to provide the client with an explanation of the state of their
staff's well-being at work, to gain an understanding of how management and
different management styles affect well-being at work, and to bring forward
employee-oriented development proposals to improve well-being at work and
possible problem areas.

The thesis was carried out as a quantitative study and a case study was used
as a research approach. The data collection of the study was carried out with
a structured electronic questionnaire. The questions of the conducted survey
were divided according to Paivi Rauramo's (2012) ladder of occupational well-
being model, so that different aspects of occupational well-being and manage-
ment work were taken into account in the data collection. Conclusions were
formed from the obtained research results and development proposals were
compiled for the development of the state of occupational well-being.

The research showed that the well-being of the client's employees is good.
The results also showed that management and different management prac-
tices have a significant impact on well-being at work. Based on the research
results, well-being at work can be developed in the organization by paying at-
tention to the management of workload and the development of self-manage-
ment skills, the orientation process, developing front-line work and front-line
skills, interaction and strengthening an open and positive environment in the
work community.

well-being at work, managerial work, management methods, development of

well-being at work
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1 JOHDANTO

TyoOhyvinvointi on monen eri tekijan summa. Se on kokonaisuus, jonka muo-
dostavat tyo ja sen mielekkyys, terveys, turvallisuus ja hyvinvointi. Ty6hyvin-
vointia lisaavat muun muassa hyva ja motivoiva johtaminen seka tyoyhteison
ilmapiiri ja tydntekijdiden ammattitaito. On hyva huomioida, etta tydhyvinvointi
tehdaan yhdessa. Tyohyvinvointia ei saavuteta tyosta irrallisilla terveystem-
pauksilla. Hyvinvointia edistavan toiminnan tulee olla lapileikkaavaa ja pitka-
janteista. Se kohdistuu esimerkiksi henkildstéon, tydymparistéon, tydyhtei-
soon, tyoprosesseihin tai johtamiseen. Tyohyvinvoinnin edistaminen kuuluu
seka tyonantajalle etta tyontekijoille. Tydnantajan on huolehdittava tydympa-
riston turvallisuudesta, hyvasta johtamisesta ja tyontekijoiden yhdenvertai-
sesta kohtelusta. Tyontekijalla itsellaan on puolestaan suuri vastuu oman tyo-
kykynsa ja ammatillisen osaamisensa yllapitamisesta. Meista myos itse kukin
voi omalla toiminnallaan vaikuttaa tyopaikan jasenena myonteiseen ilmapiiriin.
(TyShyvinvointi 2022.)

Myds Manka ym. (2007, 7—14) kuvaa tyéhyvinvoinnin olevan monen osateki-
jan yhteismaara, johon vaikuttavat niin tydyhteis66n kuuluvan jasenen kuin or-
ganisaation ominaisuudet. Tydhyvinvoinnin voidaan katsoa rakentuvan hy-
vasta esihenkilotyosta ja johtamisesta, yhteisista pelisaanndista tydyhtei-
s0ssa, tyon organisoinnista, vuorovaikutuksesta tyoyhteison sisalla seka
osaamisesta ja tietotaidosta. Tyohyvinvointi lisaantyy silloin, kun kullakin tyo-
yhteison jasenelld on mahdollisuus vaikuttaa omaan tyohon ja osaamiseensa,
tydon tekeminen koetaan mielekkaaksi ja johtaminen koetaan kannustavaksi ja
johdonmukaiseksi. Tyontekijalle hyva tyohyvinvointi tuo elamanlaatua ja par-
haimmassa tapauksessa edistaa tyontekijan terveytta ja hyvinvointia. Yrityk-
selle puolestaan tydonhyvinvointi voi merkita kilpailuetua ja tyon tuottavuuden

kasvua.

Opinnaytetyon toimeksiantajana toimii eras Itd-Suomessa toimiva finanssialan
organisaatio ja tyon aiheena on tyohyvinvoinnin nykytila ja johtamisen vaiku-
tus tydhyvinvointiin. Opinnaytetyossa selvitetdan toimeksiantajan henkildkun-
nan tyohyvinvoinnin tilaa seka johtamistyylien vaikutusta tyohyvinvointiin. Li-
saksi tyon tavoitteena on tuottaa toimeksiantajalle kehittamisehdotuksia tyohy-
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vinvoinnin kehittamiseen. Tassa tyossa tutkimuksen toimeksiantajasta kayte-
taan nimitysta eras itdsuomalainen finanssialan organisaatio, toimeksiantaja
tai organisaatio, silla toimeksiantaja ei halua tuoda nimeaan julki opinnayte-

tyon aiheen arkaluonteisuuden vuoksi.

Finanssiala elaa talla hetkelld voimakkaassa murroksessa ja perinteisten ra-
hoituslaitosten toimintaa haastaa muuttuva toimintaymparisto. Tutkimusaihe
valikoitui opinnaytetyon aiheeksi henkilokohtaisten kiinnostuksen kohteiden
kautta ja opinnaytetydn ohessa tavoitteena on omaa osaamisen ja tietamyk-
sen kehittaminen erityisesti tydhyvinvoinnin johtamisesta. Opinnaytetyontekija
on tyoskennellyt toimeksiantajan palveluksessa 15 vuoden ajan ja tassa
ajassa toimintaymparistdn muutokset seka kiristyva finanssialan saantely ovat
muuttaneet finanssialan tyéntekijoiden tyotehtavia, tydntekemisen tapoja ja
osaamisvaateita. TyOntekijoiltd vaaditaan toisenlaisia taitoja ja kykyja kuin
aiemmin. Osittain toimintaympariston muutoksesta johtuen myds henkiloston
vaihtuvuus ja kuormittuneisuus ovat viime vuosina lisaantyneet. Tyossa jaksa-
miseksi arjessa tarvitaan tyohyvinvointia tukevia ja edistavia elamantapoja,

mutta myds hyvinvoivia tyoyhteisoja.

Opinnaytetyon luvussa kaksi kuvataan tarkemmin opinnaytetyon toteutusta
seka esitellaan tutkimuksen toimeksiantaja. Luvussa kolme on tarkemmin ku-
vattu tydhyvinvoinnin kasitetta ja esitelldan tydohyvinvointiin vaikuttavia tekijoita
seka tyohyvinvoinnin mittaamisen menetelmia. Luku nelja keskittyy johtamisen
ja esihenkilotyon vaikutusten kuvaamiseen tyohyvinvoinnin nakokulmasta. Lu-
vussa 5 kuvataan tutkimuksen toteuttamista ja luvussa 6 esitellaan tutkimuk-
sen tulokset. Johtopaatokset, kehitysehdotukset, tyon toteuttamiseen liittyvat
pohdinnat seka jatkotutkimusehdotukset muodostavat opinnaytetyon viimei-

sen luvun seitseman.

2 OPINNAYTETYON TOTEUTUS

Tassa luvussa kuvaan tarkemmin opinnaytetyoni toteutusta. Lisaksi esitellaan
tutkimuksen tavoitteet ja tutkimusongelmat, kdydaan paapiirteittain lavitse tyon
teoreettinen viitekehys rajauksineen seka esitellaan opinnaytetyon toimeksian-

taja.
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2.1 Tyon tavoitteet ja tutkimuskysymykset

Opinnaytety0 kasittelee eraan Ita-Suomessa toimivan finanssialan organisaa-
tion tyontekijoiden tyohyvinvoinnin tilaa. Lisaksi tutkimuksessa on tarkoituk-
sena selvittaa, millainen vaikutus johtamisella on tyohyvinvointiin ja millaiset

johtamiskaytannot joko tukevat tai heikentavat tyohyvinvointia.

Opinnaytetyon tutkimuskysymys jakaantuu paatutkimuskysymykseen seka

kahteen alatutkimuskysymykseen.

Opinnaytetyon paatutkimuskysymyksena on selvittaa:

- Miten tydhyvinvointi koetaan organisaatiossa talla hetkella?

Alatutkimuskysymyksina tutkimuksessa selvitetaan:
- Millainen vaikutus johtamisella on ty6hyvinvointiin?

- Millaiset johtamiskaytannot tukevat tyohyvinvointia?

Tyon tavoitteena on tuottaa tutkimuksen toimeksiantajalle selvitys sen henki-
|6ston tydhyvinvoinnin tilasta, saada kasitys, miten johtaminen ja eri johtamis-
tyylit vaikututtavat tydhyvinvointiin seka tuoda esille tyontekijalahtoisia kehitys-

ehdotuksia tyohyvinvoinnin ja mahdollisten ongelmakohtien parantamiseksi.

2.2 Teoreettinen viitekehys ja rajaukset

Opinnaytetyon teoreettisessa viitekehyksessa maaritellaan tydhyvinvoinnin
kasite seka tarkastellaan tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoita yleisella ja yksilo-
tasolla. Tyodssa pohditaan tyohyvinvoinnin kehittamisen tarkeytta ja tyohyvin-
vointiin liittyvia haasteita. Koska tydssa on tarkoitus selvittaa myos esihenkilo-
tyodn ja eri johtamistyylien vaikutusta tydhyvinvointiin, kasitellaan teoreetti-
sessa viitekehyksessa myos itse esihenkildtyota, esihenkilon tehtavia tyohy-
vinvoinnin johtamisessa seka eri johtamiskaytantojen valista yhteytta tydhyvin-

vointiin.

Aihealueena tydhyvinvointi on laaja kokonaisuus, minka vuoksi opinnaytetydn
teoreettinen viitekehys on rajattu koskemaan vain tydonhyvinvoinnin maaritel-
maa yksilon nakokulmasta tarkasteltuna. Lisaksi tyossa kasitellaan tyohyvin-
vointia vahvistavia ja heikentavia tekijoita seka esihenkilotyon ja johtamisen
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vaikutusta tyohyvinvointiin. Tyon ulkopuolelle on jatetty muut tyohyvinvointiin
vaikuttavat tekijat, kuten ammatillinen osaaminen ja motivaatio, tyky-toiminta,

tyohyvinvointistrategia seka organisaation yrityskulttuuri ja sisainen viestinta.

2.3 Tutkimuksellinen lahestymistapa

Tutkimusmenetelmaa valittaessa on hyva pysahtya pohtimaan, millaista tietoa
tarvitaan ja mihin tarkoitukseen tietoa on tarkoitus kayttaa, silla eri tutkimusme-
netelmat tuottavat erilaisia nakokulmia ja tietoa tehtavan kehittamistyon tueksi.
(Ojasalo ym. 2014, 40). Opinnaytetyoni on tietoa tuottava tapaustutkimus, jossa
tutkimusaineisto kerataan kvantitatiivista tutkimusmenetelmaa hyodyntaen.
Ojasalon ym. (2014, 52) mukaan tapaustutkimus soveltuu hyvin |&hestymista-
vaksi tutkimuksiin, joissa tyon tuotoksena tavoitellaan kehittamisehdotusten ja
-ideoiden tuottamista. Tutkittava kohde voi olla, esimerkiksi yrityksen toiminta
tai prosessi. Lahestymistapana tapaustutkimus auttaa tuottamaan tietoa ja li-

saamaan ymmarrysta ilmiosta sen todellisessa toimintaymparistossa.

Opinnaytetyon tuloksena syntyy kuvaus kohde yrityksen tyéhyvinvoinnin nyky-
tilasta, tydhyvinvoinnin johtamisesta ja eri johtamistyylien vaikutuksesta tyohy-
vinvointiin seka tuodaan esille saatuja havaintoja tydnhyvinvoinnin paranta-
miseksi. Tavoitteena on, etta toimeksiantaja voi hyodyntaa tutkimuksessa tuo-
tettua tietoa omassa toiminnassaan ja henkiléston tydhyvinvointia kehittaes-

saan.

Tapaustutkimuksessa tavoitellaan syvallisen ja yksityiskohtaisen tiedon tuotta-
mista tutkittavasta tapauksesta. Menetelma soveltuu hyvin tutkimuksen lahes-
tymistavaksi, kun tavoitellaan perustavanlaatuista ymmarrysta kehittamiskoh-
teesta ja tavoitellaan kehittamisehdotusten tuottamista. Tutkimuksen kohteena
oleva tapaus voi olla, esimerkiksi organisaatio, ihmisryhma tai yksilo. Usein ta-
paustutkimus liittyykin juuri ihmisen toiminnan tutkimiseen eri tilanteissa. Mene-
telmana tapaustutkimus liitetdadn hyvin usein kvalitatiiviseen eli laadulliseen tut-
kimukseen, mutta sen hydédyntaminen myds maarallisissa eli kvantitatiivisissa
tutkimuksissa on mahdollista. (Ojasalo ym. 2014, 52-53, 55.)
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2.4 Aineistonhankinnan menetelmat

Opinnaytetyossa tutkimuksen tavoitteena on maarittdd mahdollisimman katta-
vasti toimeksiantajan tyohyvinvoinnintila, joten aineistonkeruu menetelmaksi on
valittu kvantitatiivinen eli maarallinen tutkimus. Maarallinen tutkimusote sovel-
tuu hyvin menetelmaksi silloin, kun halutaan hahmottaa olemassa oleva tilanne
tai selvittaa eri asioiden valisia riippuvuuksia. Se soveltuu menetelmaksi myos

silloin, kun tutkitaan maarallisesti suurta joukkoa. (Heikkila 2014, 15.)

Tutkimuksen kvantitatiivinen tutkimusosuus toteutettiin sahkdisesti struktu-
roidulla kyselylomakkeella. Kyselylomake sisalsi myos avoimia kysymyksia,
jotta vastaaijilta saataisiin paremmin kehitysideoita- ja ehdotuksia toiminnan ke-
hittamisen tueksi. Kysely sopii erityisen hyvin menetelmaksi, kun itse aihealue
jo tunnetaan, mutta halutaan selvittaa tutkittavan kohteen lahtétilanne tai var-
mistua olemassa olevan tiedon paikkaansa pitavyydesta. (Ojasalo ym. 2014,
40). Sahkadisen kyselytutkimuksen etuna on se, ettd sen avulla pystytaan ke-
raamaan kustannustehokkaasti mahdollisimman laaja aineisto suurelta luku-
maaralta ihmisia. Lisaksi se on menetelmana nopea, silla se tuottaa numerol-
lista tietoa, joka voidaan kasitella tilastollisesti. Sahkadisissa kyselylomakkeissa
vastaaja joutuu vastaamaan kaikkiin kysymyksiin, ellei vastaajalle anneta mah-
dollisuutta jattaa vastamaatta niihin kysymyksiin, jotka eivat koske hanta. Pa-
kollisten kysymysten asettamisella voidaan vahentaa vastauskatoa ja ohjaa-
malla vastaaja hanelle kuulumattomien kysymysten ohi saadaan kyselyloma-
ketta lyhennettya ja samalla saastetaan vastaajien kyselyyn kayttamaa aikaa.
(Valli 2018, 101-102.)

Kyselytutkimuksen haasteena kuitenkin on, etta se saattaa tuottaa vain kovin
pinnallista tietoa eika sen perusteella valttamatta pystyta paattelemaan kuinka
tosissaan vastaajat ovat tutkimukseen suhtautuneet, miten he ovat kokeneet
tutkimuskysymykset ja vastausvaihtoehdot seka kuinka perehtyneita he ovat
ylipaataan olleet tutkittavaan aiheeseen. Ihmisten motivaatio ja kiinnostus sah-
kdiseen tutkimukseen vastaamiseen saattaa vaihdella. Sahkoisesti toteutetta-
vissa kyselyissa ei ole tiedossa perusjoukkoa, vaan otos perustuu vastaajien

omaan aktiivisuuteen ja osallistumishaluun. (Ojasalo ym. 2014, 40, 121.)



11

Toteutetun kyselytutkimuksen kysymykset jaoteltiin Paivi Rauramon (2012) tyo-
hyvinvoinnin portaat -mallia mukaillen siten, etta tydhyvinvoinnin eri osa-alueet
ja johtamisty0 tulivat huomioiduiksi. Kysymysasettelussa huomioitiin myos se,
etta kysymykset tuottivat tutkimuksen kannalta tarpeellista tietoa. Kysymykset
laadittiin mahdollisimman yksiselitteisiksi ja helposti vastattaviksi. Kyselytutki-
mus toteutettiin Webropol-kyselylomakkeen avulla toimeksiantajan koko henki-
I0stolle, littamalla saate seka linkki kyselyn toimeksiantajan sisaiselle intra-si-
vustolle. Organisaation palveluksessa tyoskentelee 153 henkil6a ja tama toimi
kyselytutkimuksen otantana. Saatu tutkimusaineisto analysointiin tilasto-ohjel-

man avulla.

Kyselylomakkeeseen sisallytettiin avoimia kysymyksia, jotta vastaajilta saatai-
siin ideoita ja kehitysehdotuksia tydhyvinvoinnin kehittamiseksi ja mahdollisten
epakohtien korjaamiseksi. Vallin (2018, 114) mukaan avointen kysymysten liit-
tamisella osaksi kyselytutkimusta saadaan esille vastaajien joukossa olevat hy-
vat ideat seka vastaajien oikea mielipide tutkittavasta asiasta. Huonona puo-
lena avoimissa kysymyksissa voidaan nahda kysymyksiin vastaamatta jattami-
nen seka epatarkat vastaukset. Vastaajat voivat olla vastaamatta itse kysymyk-
seen ja vastaavat asian vieresta, jolloin vastaus on tutkimuksen kannalta epa-
validi. Avointen kysymysten analysointi, luokittelu ja tulosten laskeminen vievat
myo0s enemman aikaa, kuin valmiisiin vastausvaihtoehtoihin vastaaminen.
(Valli 2018, 114.)

2.5 Opinnaytetyoprosessi

Opinnaytetyoprosessi kaynnistyi tammikuussa 2022 opinnaytetyon aiheen

kartoittamisella ja keskusteluilla tutkimuksen toimeksiantajan kanssa (kuva 1).
Saman aikaisesti opinnaytetyon tekija aloitti teoriaan perehtymisen seka alus-
tavan viitekehyksen hahmottelun. Opinnaytetydn suunnitelma esitettiin maalis-

kuussa 2022 opinnaytetyoseminaarissa.

Alkuperaisen aikataulun mukaan teoriaan perehtyminen ja viitekehyksen kir-
joittaminen olisivat valmistuneet toukokuuhun 2022 mennessa ja varsinainen
kyselytutkimus olisi toteutettu touko — kesakuun aikana 2022. Opinnaytetyon

suunnitellussa aikataulussa pysyminen osoittautui kuitenkin haasteelliseksi,
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joten tyon teoreettisen viitekehys 10ysi lopullisen muotonsa vasta lokakuussa
2022 ja tutkimusaineiston keraaminen tapahtui lokakuun 2022 lopussa.

Toimeksiantosopimus, Aineiston analyysi JohtopBstbkset ja arviointi
Lahtdtilanne 01/2022 11/2022 11-12/2022

Salvitys tyGhyvinvoinnin tilasta
Eehittdmiskohteeseen ja tyBhyvinwoinnin
perehtyminen niin teoriassa Aineistonkeruu johtamisesta toimiasiantajalie

kuin kiytdnnassd, tedonkeruy 10/2022 Jja kehitysehdotukset tilanteen
01-10/2022 parantamiseksi
01/2023

Tutkimusongelman ja

tu:‘k;mhmﬁlm Tutkimusmenetelmien valinta
tarkentaminen 032022 ja 08/2022 ja 10/2022

10/2022

Kuva 1. Opinnaytetydprosessin eteneminen

Kyselytutkimuksella saadun aineiston analysointi tehtiin marraskuussa 2022.
Opinnaytetyon alkuperaisena suunnitelmana oli kerata tutkimusaineistoa mo-
nimenetelmallisesti seka kyselytutkimuksen etta teemahaastatteluiden avulla.
Teemahaastattelut oli tarkoitus toteuttaa kyselytutkimuksen vastausten perus-
teella niista aiheista, joista toivottiin saatavan viela syvallisempaa tietoa.
Haastateltavat oli tarkoitus valita satunnaisotannalla erilaisissa tyotehtavissa
tyoskentelevia tyontekijoita ja esihenkiloita. Tutkimuksen aikana tehty kysely-
tutkimus osoittautui kuitenkin aineistoltaan sen verran edustavaksi, ettei tee-
mahaastatteluille lopulta ollut tarvetta, jonka vuoksi ne paatettiin jattaa toteut-
tamatta. Tutkimustuloksista muodostettiin johtopaatokset, jotka kirjoitettiin auki
lopulliselle raportille yhdessa esiin tulleiden kehitysehdotusten ja jatkotutkimus
ehdotusten kanssa. Lopullinen opinnaytetyo palautettiin joulukuussa 2022 ja
tydn tuotokset esiteltiin toimeksiantajalle tammikuussa 2023, 13 kuukautta

tyon aloittamisen jalkeen.

2.6 Toimeksiantajan esittely

Opinnaytetyon toimeksiantajana toimii eras Itd-Suomessa toimiva finanssi-
alan organisaatio, joka harjoittaa omalla toimialueellaan paikallista vahittais-
pankkitoimintaa. Tutkimuksen toimeksiantaja on toimialueensa johtavia pank-

keja.
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Organisaation liiketoiminta koostuu pankkitoiminnasta, vahinkovakuuttami-
sesta seka varallisuudenhoidosta. Organisaatio palvelee seka henkilo- etta
yritysasiakkaita. Tutkimuksen toimeksiantajalla on noin 117 000 asiakasta ja
se palvelee asiakkaitaan 3 konttorin voimin Ita&-Suomen alueella. Henkildstoa

organisaatiossa on 153 henkiloa (09/2022).

Tyoyhteison tyohyvinvoinnin tarkeys on tiedostettu toimeksiantajan organisaa-
tiossa. Tyohyvinvoinnin on tiedostettu syntyvan arjessa ja tyopaikalla tapah-
tuva tyohyvinvoinnin edistaminen on seka johdon, esihenkildiden etta tyonteki-
joiden yhteistyon tulos (kuva 2). Organisaatiossa on viime vuosina panostettu
itseohjautuvuuteen, joten myos yksilon vastuu omasta ja kollegan tyohyvin-

voinnista on kasvava. (Tyohyvinvointi 2022.)

Kuva 2. Organisaation tydhyvinvoinnin kokonaisuus (Tydhyvinvointi 2022)

Hyvinvoiva tyoyhteiso on yksi tarkein tyohyvinvoinnin tekija ja tyohyvinvoinnin
johtamiseen panostetaan. Panostamalla henkildston hyvinvointiin, panoste-
taan myos koko organisaation tuloksellisuuden kehittdamiseen. Tydhyvinvointi
muodostaa ikaan kuin pohjan kaikelle toiminnalle. Tyohyvinvoinnin ja tyokyvyn
tukeminen ovat olennaisessa roolissa henkiloston hyvinvoinnin tukemisessa.
Kunkin organisaation tyontekijan kaytettavissa on tyoterveyspalveluiden li-
saksi erilaisia tyon kuormitukseen liittyvia kartoitustydkaluja, joiden avulla
tyossa jaksamista voidaan parantaa, tiimien tyoyhteisotaitojen kehittamiseen
panostetaan seka esihenkildiden johtamistaitoja kehitetaan erilaisin koulutuk-
sin ja valmennuksin. Tyontekijoille tarjotaan mahdollisuutta tydnohjaukseen ja
coachingiin, jossa talle nimetty valmentaja auttaa tyontekijaa tunnistamaan ta-

man voimavaroja, seka auttaa valmennettavaa asettamaan itselleen tavoitteita
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ja sovittamaan niita yhteen organisaation tavoitteiden kanssa. Organisaa-

tiossa on kaytdssa varhaisen tuenmalli, henkildstokaytantoja ja toimintamal-
leja on muokattu hyvinvointia tukeviksi seka organisaation arvot: ihmislahei-
syys, vastuullisuus ja yndessa menestyminen, on pyritty tuomaan mahdolli-

simman lahelle kaytantoa. (Tyohyvinvointi 2022.)

Tutkimuksen toimeksiantajan organisaatiossa on otettu toimintatavaksi laatia
vuosittainen tyohyvinvoinnin vuosikello, johon on koottu eri teemoja, joita vuo-
den aikana nostetaan esille. Organisaatiossa vietetaan vuosittain tydhyvin-
vointiviikkoja, jolloin erityisesti kiinnitetdan huomioita tyohyvinvointiin. Tyohy-
vinvointiin liittyvia nostoja ja vinkkeja jaetaan lisaksi aktiivisesti ympari vuoden
organisaation omissa Teams -kanavissa. Vuonna 2017 organisaatio lansee-
rasi hyvinvointildhettiladat -konseptin, johon kuka tahansa organisaation palve-
luksessa tydskenteleva voi halutessaan ryhtya. Hyvinvointilahettilaat yllapita-
vat keskustelua hyvinvoinnista ja kannustavat kollegoitaan oman hyvinvoinnin
lisdamiseen seka terveytta edistaviin elamantapoihin, ovat mukana rakenta-
massa parempaa tyontekija kokemusta seka levittamassa tyon iloa ja kannus-

tusta yli organisaatiorajojen. (Tyohyvinvointi 2022.)

Tutkimuksen toimeksiantajan henkiloston tydhyvinvointia mitataan henkilosto-
tutkimuksin. Tutkimuksissa kiinnitetaan erityisesti huomiota draivi-indeksiin,
joka kertoo tydntekijakokemuksesta. Tyontekijakokemus on henkilékohtainen
ja kokonaisvaltainen lahestymistapa, joka pitaa sisallaan kaikki tilanteen tyo-
suhteen aikana koetut, havaitut ja tunnetut asiat, tyopaikan tapahtumat, yritys-
kulttuurin, johtamisen, tilat ja teknologian. Draivi-mittaustatoimeksiantaja on
suorittanut vuodesta 2018 Iahtien. Mittaukseen kuuluvat osa-alueet muodostu-
vat tydn merkityksellisyydesta, tyon itsenaisyydesta, innostavuudesta seka hy-
vinvoinnin kokemuksesta. Mita parempi draivi, sen osaavampi, innostuneempi
ja hyvinvoivempi henkildsto. Draivin lisaksi henkilostotutkimuksissa kiinnite-
taan huomiota tydnantaja mielikuvaan, silla yksi toimeksiantajan visioista on

olla vetovoimaisin tydnantaja. (Draivi ja tyontekijakokemus 2022.)
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3 TYOHYVINVOINTI

Tyohyvinvoinnin kasitteen maarittaminen yksiselitteisesti on haasteellista, silla
se ei ole konkreettinen asia, kuten esimerkiksi jokin kone tai laite. Lisaksi jo-
kainen yksilo kokee tyohyvinvoinnin eri tavoin. Yksilon nakokulmasta se minka
toinen kokee oman tyohyvinvoinnin kannalta olennaiseksi voi olla toisen mie-
lesta vahemman tarkeaa. On myos huomion arvoista, mista nakokulmasta
tyohyvinvointia tarkastellaan. Tyo rytmittaa ihmisten elamaa ja sita voidaan pi-
taa olennaisena hyvinvoinnin lahteena. Tyo tuo toimeentuloa, se luo raamit
paivittaiselle tekemisellemme, tuo mukanaan vuorovaikutusta ja sosiaalisia
suhteita seka tekemista, joka koetaan mielekkaaksi. Toisaalta myos kunkin
yksilon oma henkilokohtainen elamantilanne, ihmissuhteet, elamantavat ja
ekonominen tilanne vaikuttavat tydhon, joten hyvinvoinnin ja tydhyvinvoinnin

erottaminen toisistaan voi olla haasteellista. (Rauramo 2012, 10.)

Tassa luvussa avataan tarkemmin tyohyvinvoinnin kasitetta, esitelldan Paivi
Rauramon (2012) Tyohyvinvoinnin portaat -malli, johon opinnaytetyon kysely-
tutkimus osittain pohjautuu seka nostetaan esiin muita tyohyvinvoinnin koko-
naisuutta kuvaavia tydhyvinvointimalleja. Luvussa kolme pohditaan tydhyvin-
voinnin kehittamisen tarkeytta, siihen liittyvia haasteita seka kerrotaan tarkem-

min, kuinka tyohyvinvointia voidaan mitata.

3.1 Tyohyvinvointi kasitteena

Tyohyvinvoinnin tarkastelulla on pitka historia ja sitéd on vuosien saatossa tar-
kasteltu kulloinkin voimassa olevien nakemysten kautta. Vuosien saatossa on
puhuttu tyoviintyvyydesta, tyotyytyvaisyydesta, tyopaikan ilmastosta seka tyo-
kykytoiminnasta, kunnes naista muovaantui tydhyvinvoinnin kasite. Viime vuo-
sina tyéhyvinvoinnin kasitteeseen on liitetty myos tydilon ja tyduupumuksen
kasitteet, silla organisaation toimintaymparistdjen muuttuessa, myos itse tyo,

tydnsisaltd ja vaateet ovat muuttuneet. (Suutarinen ym. 2010, 46—47.)

Tyohyvinvoinnin voidaan tiivistaa olevan jokaisen yksilon kokema henkilokoh-
tainen tunne tai vireystila, jotka yhdessa muodostavat tyoyhteisdn yhteisen vi-
reystilan. Kukin tydyhteison jasen voi olla omalla toiminnallaan muokkaa-

massa ja kehittamassa koko tyoyhteison tyohyvinvointia sellaiseksi, etta yhtei-
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sOssa koetaan tyon iloa. Hyvinvoivassa tyoyhteisossa positiivinen vire, innos-
tuneisuus ja sitoutuminen tarttuvat luoden hyvaa energiaa tydyhteisoon.
(Otala 2005, 28.)

Kun koetaan, etta tyd on mielekasta ja uratoiveita tukevaa ja tyota saadaan
tehda turvallisessa tydymparistossa ja tyOyhteisdssa, voidaan puhua tydhyvin-
voinnista. Tyohyvinvointi iimenee tyontekijoiden keskinaisessa yhteistyossa
tyopaikan sisalla, tydohon paneutumisessa seka tyon laadukkuudessa ja tulok-
sellisuudessa. Tydhyvinvointia ei kuitenkaan tule pitaa jarkkymattomana ti-
lana, johon ei voisi mikaan vaikuttaa, vaan itseasiassa tyohyvinvointi on tasa-
painottelua tyon kuormituksen ja voimavarojen valilla. Naita voivat olla esimer-
kiksi tyon sisaltoon, tydyhteisoon tai tyopaikkaan liittyvat muutokset. Naiden
lisaksi myos tyontekijan henkilokohtainen elama ja tyo tulee sovittaa yhteen.
(Puttonen ym. 2016, 6.)

Sosiaali- ja terveysministerion (2022) mukaan tyohyvinvointi on kokonaisuus,
jonka muodostavat tyo, tyon mielekkyys, terveys, hyvinvointi ja turvallisuus.
Vastuu tyohyvinvoinnin edistamisesta on yhdessa seka tyontekijalla etta tyon-
antajalla. Tyohyvinvointia voidaan kasvattaa hyvalla ja motivoivalla johtami-
sella, tyoyhteisossa vallitsevan hyvan ilmapiirin seka tyontekijoiden ammatti-
taidon vahvistamisen kautta. Tyonantajan tehtava on huolehtia hyvasta johta-
misesta, tyontekijoiden tasapuolisesta kohtelusta seka luomalla turvallinen
tydymparisto, jossa tyota tehdaan. Tyodntekijan velvollisuus on puolestaan
oman ammatillisen osaamisen ja tyokyvyn yllapitamisesta. Tyohyvinvointiin
panostaminen kannattaa, silla tydhyvinvoinnilla on suora vaikutus muun mu-
assa tyontekijoiden jaksamiseen. Tydhyvinvoinnin kasvaessa kasvavat tydohon
sitoutuminen ja tyon tuottavuus ja vastaavasti sairaspoissaolojen maara vahe-

nee. (Sosiaali- ja terveysministerio 2022.)

Yksilon nakdkulman lisaksi tydhyvinvoinnin tarkistelua tulisi tehda myds strate-
gisesta nakokulmasta, silla tydhyvinvoinnilla on erityisen suuri merkitys organi-
saation toiminnan ja menestyksen kannalta. Strategisessa nakdkulmassa ty6-
hyvinvointi nahdaan osana johtamista ja litetdan osaksi organisaation strate-
giaa ja liiketoimintaa. Tyohyvinvointiin pyritdan vaikuttamaan muun muassa

henkildstdjohtamisen ja esihenkildtyon kautta. (Kauhanen 2016, 26-27.)
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3.2 Tyohyvinvointimallit

Tyohyvinvoinnista puhuttaessa voidaan kayttaa kasitetta kokonaisvaltainen
tyohyvinvointi. Se pitaa sisallaan niin yksilon fyysisen-, psyykkisen-, sosiaali-
sen- ja henkisen hyvinvoinnin seka tyon ja muun ympariston. Jokainen osa-
alue vaikuttaa toiseen, jonka vuoksi eri osa-alueita ei tulisi ajatella irrallisina
tyohyvinvoinnin tekijoina vaan tulisi pyrkia kokonaisvaltaiseen tyohyvinvoinnin
tarkisteluun. Puute jossakin tyohyvinvoinnin osa-alueessa heijastuu helposti

myo6s muihin osa-alueisiin. (Virolainen 2012, 11-12.)

Tyohyvinvoinnin kokonaisvaltaista kasitetta on pyritty hahmottamaan luomalla
erilaisia tydohyvinvointimalleja. Tunnetuimmat mallit ovat Paivi Rauramon
(2012) tarvehierarkiaan pohjautuva Tydhyvinvoinnin portaat -malli, professori
Juhani limarisen kehittama Tydkyky-talo niminen malli, professori Marja-Liisa
Mankan kehittdma voimavaralahtdinen tyohyvinvointimalli seka tutkimuspro-
fessori Jari Hakasen esille tuoma tyon imun kasite. Lisaksi yksilon tydhyvin-

vointia voidaan viela erikseen kuvata tasapainolauta -kasitteen kautta.

Juhani limarisen Tyo6turvallisuuskeskukselle kehittdma Tyokyky-talo kuvaa
tydn ja ihmisen voimavarojen valista tasapainoa (kuva 3). Mallissa korostuu
kokonaisvaltainen kasitys tyokyvysta, jota kuvataan talon muodossa. Tyokyky-
talon muodostavat nelja kerrosta, joista alimmat kolme keskittyvat kuvaamaan
yksilon henkilokohtaisia voimavaroja, kuten tydntekijan fyysista, psyykkista ja
sosiaalista toimintakykya seka terveytta. Talon neljas kerros puolestaan kuvaa
itse tyota, tyooloja seka johtamista. Jotta Tydkykytalo pysyy pystyssa, tulee

kaikki talon kerroksia jatkuvasti kehittaa. (Tyoturvallisuuskeskus 2012.)

Tty sl

Kuva 3. Tydkykytalo (Tyoterveyslaitos)
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lImariseen tavoin myos Mankan (2008, 16—17) voimavaralahtoinen tyohyvin-
vointimalli perustuu positiiviseen psykologiaan ja mallin keskidssa on tyonte-
kija itse (kuva 4). Mallissa keskitytdan pohtimaan sita mika tyéssa on hyvin ja
mitka asiat tuottavat tyontekijalle tyon iloa sen sijaan, etta kiinnitettaisiin vain
huomio ongelmiin tai asioihin, jotka tyopaikalla eivat toimi toivotusti. Voimava-
ralahtoisessa mallissa tyohyvinvointi koostuu 5 tekijasta, joita ovat henkild

itse, organisaatio, johtaminen eli esihenkilotyo, itse tyo ja organisaation ilma-

piiri.

ORGANISAATIO
-Tavoitteellisuus: Visio, strategiat jo arvot kunnossa
-loustava rakenne: Mohdollisuus tietimyksen vaihtoon ja osallistumiseen
-latkuva kehittyminen: Oppivan tydyhteisén infrastruktuuri, osoamisesta
palkitseminen

-Tydympdristd: Toimivuus jo turvallisuus

ESIMIESTOIMINTA

neuvonta, alaisten
kuunteleminen,
oikeudenmukaisuus
ja luottamus

Ihminen itse
-Eldminhallinta
-Kasvumotivaatio

RYHMAHENKI
-Ihmisten -Avoin
johtaminen: ASENTEET vuorovaikutus:
Ohjaaminen ja Auttaminen,

arvostaminen ja
luottamus
-Ryhmdin
toimivuus: Tydn

:Suarr['r.:rksen -Koettu terveys ja kehittdminen,
Jjohtaminen: Fyysinen kunto tdiden suunnittelu
Palautteen Jja jirjestely,
antaminen, vastuu
kannustaminen jo tavoitteiden
suaritustason soavuttamisesta

ylldpitdminen, Jja suoritushalu
05aamisen

Jjohtaminen

YO
-Vaikuttamismahdollisuudet: Mahdollisuus vaikuttoa tydtd
koskeviin padtdksiin jo tavoitteisiin
-Tydn kannustearvo: Sisdlidn monipuolisuus vaihtelevuus,
uuden oppimisen mahdollisuudet ja itsemadradmisen aste

-Ulkoiset palkkiot: Etenemismahdollisuudet ja palkkiot hyvistd

Kuva 4. Tyéhyvinvointiin vaikuttavat tekijat (Manka 2008, 16)

2000-luvun alkupuolella tyo- ja organisaatiopsykologiassa alettiin entista
enemman puhua tyon imusta (work engagement), joka nostaa esiin tyohyvin-
voinnin positiivista puolta. (Virolainen 2012, 90). Tutkimusprofessori Jari Ha-
kanen on yksi johtavista tyon imun tutkijoista, ja han on vastannut tyon imun
kasitteen suomenkielisesta kaanndksesta. Tydn imu on tunne- ja motivaa-
tiotila, jossa tydntekija kokee tyonintoa, han nauttii tydstaan, kokee ylpeytta
tyostaan tehden samalla hyvaa tulosta. Tyonimu on myonteinen ilmid seka
tyontekijalle, etta organisaatiolle. Tyontekijalle tyon imu nayttaytyy hyvinvoin-
tina, vaikka tyo olisi vaativaa ja organisaatiolle parempana tuottavuutena. (Ha-
kanen 2011, 6-7, 42.)
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Tyon imusta puhuttaessa tyon vastavuoroisuuden periaate korostuu. Jos tyo-
paikan tyoolot ja johtaminen ovat tyon iloa tukevia, haluaa tyontekijatkin suo-
riutua tyostaan parhaalla mahdollisella tavalla. Mita enemman organisaation
jasen kokee tyon imua, sita todennakoisemmin han tartuttaa oman myontei-
syytensa myos muihin tyoyhteison jaseniin, joka ajaa koko yhteiséa parempiin
suorituksiin. Tyon imua kokevat tyontekijat ovat sitoutuneita ja kokevat ole-
vansa muita tyokykyisempia ja terveempia, jolloin he kykenevat kayttamaan
osaamistaan ja voimavaroja tyohon muita enemman. Tyon imua voidaan vah-
vistaa organisaatiossa vuorovaikutusta ja toimintatapoja kehittamalla seka
tyon mielekkaiden puolien esiin tuonnilla. Kehitystoimien ei tarvitse olla mullis-
tavia, vaan usein jo pienetkin teot auttavat. (Hakanen 2011, 67, 42.) On
myos havaittu, etta mita enemman yksilo kokee tyon imua tai iloa, sita parem-

min han kestaa tyoolosuhteisiin liittyvia epakohtia. (Luukkala 2011, 39).

Joskin tydhyvinvointi tulee nahda kokonaisuutena, on tarkeaa kuitenkin muis-
taa, etta tyohyvinvointi on yksilollinen kokemus. Jokainen yksilo kokee tyon
kuormittavuuden eri tavoin ja vastaavasti saatamme mieltaa tyohyvinvointia
tukeviksi asioiksi hyvinkin erilaisia tekijoita. Osaaminen, yksilon henkilokohtai-
set arvot ja tavoitteet vaikuttavat tyosta suoriutumiseen, mutta tyoyhteison an-
taman tuen, lisakouluttautumisen tai vaikutusmahdollisuudet tyotehtavan sisal-
toon saattavat kannatella haasteelliselta tuntuvan tehtavan tai ongelman

ylitse. (Jarvensivu ym. 2011, 3.)

Jarvensivu ym. (2011, 3) keskittyy omassa mallissaan vertaamaan yksilon tyo-
hyvinvointia tasapainolautaan, jossa tyon mielekkyystekijat ja tyon kuormitta-
vuustekijat tulee olla tasapainossa (kuva 5). Talldin yksildo kokee tyon olevan
haasteellista ja taitoja kehittavaa, mutta han kuitenkin kokee selviytyvansa

tyon suorittamisesta ilman, etta han kokee voimavarojensa hiipuvan liiallisesti.
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Kuva 5. Tyon kuormittavuus ja mielekkyystekijat (Jarvensivu ym. 2011, 4)

Tydhyvinvoinnin edellytys on tasapaino ja kohtuus tyon rasituksen ja yksilon
voimavarojen valilla. Tyohon liittyvia kuormitustekijoita voivat olla muun mu-
assa tyotehtavien vaativuus, tydmaara, tyotehtaviin kaytettavissa oleva aika,
tydolot seka puuttuva tydyhteison tai esihenkilon tuki. Tydon kuormittavuuden
seurauksena tyontekija voi uupua, mikali talla ei ole riittavasti voimavaroja
kaytettavissa kuormituksen vastapainoksi. Voimavarat voivat olla yksilon omia
tai itse tyohon liittyvia voimavaroja. Yksilon voimavaroiksi voidaan nahda hyva
fyysinen kunto, vahva elamanhallinnan tunne, myonteinen elamanasenne,
tunnealytaidot, hyva ammatillinen osaaminen ja itseluottamus seka monipuoli-
set stressinhallintakeinot. Tyohaon liittyvia voimavaroja puolestaan voivat olla
vaikutusmahdollisuudet itse tyohon tai paatoksentekoon, tyon palkitsevuus,
mielekkaat tyotehtavat, esihenkildn ja tyotovereiden tuki, mahdollisuus oppia
ja kehittda omaa osaamista seka tyon kokeminen merkitykselliseksi. Tyon voi-
mavarat luovat tydn imua ja vahvistavat tydhon sitoutumista. (Virtanen & Si-
nokki 2014, 190-191.)

3.3 Tyohyvinvoinnin portaat -malli

Taman opinnaytetyon tavoitteena on mahdollisimman kokonaisvaltaisen kasi-
tyksen saaminen tyohyvinvoinnista. Tyossa on haluttu keskittya yksilon voima-

varojen sijaan selvittamaan tyohyvinvointia laajemmin seka tyontekijan, mutta
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my0s tydyhteison ja organisaation nakdkulmista. Rauramon (2012) Tyohyvin-
voinnin portaat -malli sopii taman vuoksi taman tutkimuksen teoriapohjaan ja
tutkimuksen yhteydessa toteutetun kyselytutkimuksen kysymykset on osittain

jaoteltu Rauramon (2012) mallia mukaillen.

Paivi Rauramon (2012) esittelema Tydhyvinvoinnin portaat -malli pohjautuu
Abraham Maslowin tarvehierarkiaan, jonka mukaan jokaisella inmisella on 5
perustarvetta, joiden tyydyttyminen on hyvinvoinnin edellytys niin elamassa
kuin tydssa. Perustarpeita ovat psyko-fysiologiset perustarpeet, turvallisuu-
den tarpeet, yhteisollisyyden tarve, arvostuksen tarve seka itsensa toteuttami-
sen tarve. Maslowin mukaan kukin tarve on riippuvainen toinen toisistaan hie-
rarkkisesti. Kun yksi tarve tulee joko kokonaan tai melko hyvin tyydytettya, al-
kaa seuraavalla portaalla oleva tarve hallita ihmisen toimintaa. (Rauramo
2012, 13.)

Tyodhyvinvoinnin portaat -malli kuvaa sita, kuinka inmisen perustarpeet vaikut-
tavat tyohon ja motivaatioon. Portaita mallissa on 5: terveys, turvallisuus, yh-
teisollisyys, arvostus ja osaaminen (kuva 6). Mallissa yhdistellaan olemassa
olevaa tietoa tyokyvyn yllapitamisesta seka tyohyvinvoinnin edistamisesta
Maslowin tarvehierarkiateorian mukaisesti. Mallin tavoitteena on toimia apuva-
lineena ja tukena porras portaalta yksilon, tydyhteison tai koko organisaation
tydohyvinvoinnin kehittdmisessa. Taman vuoksi malli sisaltada tydhyvinvointiin
vaikuttavia keskeisia tekijoita seka yksilon etta organisaation nakokulmasta
seka kuhunkin portaaseen liittyvia arviointimenetelmia ja mittareita. (Rauramo
2012, 13.)
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5. D3AAMINEN
Tydnantajn’ Organizoatio; Osaomisen halint, mielekds fpd,
lumaus jo vapous
Tydnfekiid/ Yisiks: Oman tydn halinlo jo csoomien yNapito
Andpinti; Kehityskeskustelut, oseomisprofiilit, innoweatio,
feteeliser jo toiteelise! fuotoksel

4. ARVOSTUS
Tydngntaie/ Orgonisagtio; Arwt, toiminta jo tolous, polkitseminen,
palaute, kehityskeskusteldt
Tydntekidy Yksid: Aktiiwnen roolfl onganisoation tofminnasse jo
kshittdmEessd
Andginti: Tydtyytyvisyys, talpudeliset jo todminnaliset tulpkset

3. YHTEISOLLISYYS
Tydngntaig’ Orppnisagtio; Tydyhteisd, johtaminen, wrkostor
Ty dnoekid/ Ykaid: loustmuus, enioisvuden hywiksyminen,
kehitysmydnteisyys
Anaointi: Tidlyphrvdisyys, troiimoplin- jo rydyhteisdn
toimiauskyselyt

2, TURVALLISUUS
Tydnentaje’ Ormanisaatio: Tydsuhde, tydolot
Tydntekid/ Ykaid: Tunalisel, amgonomier ja sujuvat frd- jo fodminhaiowl
Anviginti: Tilestot, riskien andoinnit, ouditainnit

1. TERVEYS
Tydnantaie’ Orgemisaatio: Tydnkuomitus, by dpelkkansokaily,
fydteneyshuolo,
Tydneekid ¥ksid: Teneelset elmdntovrt
Anvointi: Kysel't, lenepstarkostukee!, flypsisen kuanon mittoukset,
Evormitturmisen anvoint], tydpoikkasebiitys

Kuva 6. Tyoéhyvinvoinnin portaat (Rauramo 2012, 15)

Psyko-fysiologiset perustarpeet kuten laadukas ja riittava ravinto, liikunta,
lepo, seka sairauksien hoito ja ehkaisy eli fyysinen hyvinvointi muodostavat
Tydhyvinvoinnin portaiden ensimmaisen askeleen. Ensimmaisen portaan ta-
voitteena on hyva terveys. Tyontekija voi itse edes auttaa fyysisen jaksamisen
ja hyvinvoinnin saavuttamista terveellisilla elintavoilla. Tyon ollessa tekijansa
mittainen, mahdollistaa se myos virikkeellisen vapaa-ajan. Tyon kuormittavuus
tulee olla sopivalla ja hallittavissa olevalla tasolla, josta huolehtiminen on tyon-
antajan velvollisuus. Tyonantaja edistaa tyontekijoidensa hyvinvointia jarjesta-
malla tyontekijoilleen tydterveyshuollon palvelut seka tarvittaessa myos tyo-
paikkaruokailun. Ensimmaisen portaan tarpeiden tyydyttymisessa tyoterveys-
huollon asiantuntijaroolilla on suuri merkitys. Psyko-fysiologisten tarpeiden
tyydyttamista voidaan arvioida terveystarkastuksilla ja mittauksilla, erilaisilla
kyselyilla ja tyopaikkaselvityksilla seka tekemalla kuormittumisen arviointeja.
(Rauramo 2012, 14-15.)
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Toisen portaan tarpeet liittyvat turvallisuuden tarpeen tyydyttamiseen, kuten
turvallisiin toimintatapoihin, turvalliseen tydymparistoon, riittavaan palkkauk-
seen ja toimeentuloon, tyopaikan pysyvyyteen seka tasa-arvoiseen ja oikeu-
denmukaisesti toimivaan tyoyhteisdon. Portaan tavoitteena on kaikenkattavan
turvallisuuden tilan saavuttaminen. Omaksumalla turvalliset, sujuvat ja fyysi-
sesti sopivat tyo- ja toimintatavat, voi tyontekija edes auttaa tavoitteen saavut-
tamista. Tyonantajan velvollisuutena puolestaan on huolehtia, etta tyoolot ovat
tyopaikalla oikeudenmukaiset ja turvalliset, ja etta organisaation tyosuhdeasiat
ovat kunnossa. Toisen portaan tarpeiden saavuttamista voidaan mitata muun
muassa arvioimalla riskeja, harjoittamalla aktiivista tyosuojelutoimintaa, kuun-
telemalla tyontekijoita seka erilaisia tilastotietoja hyddyntamalla. (Rauramo
2012, 14-15.)

Kolmannen tyohyvinvoinnin portaan tarpeet liittyvat sosiaalisuuden ja yhteisol-
lisyyden tarpeeseen. Tarpeet liittyvat yhteishengen ja keskinaisen luottamuk-
sen vahvistamiseen ja kasvattamiseen, henkilostosta ja tuloksesta huolehtimi-
seen seka sisaiseen etta ulkoiseen yhteistydhon. Kolmannen portaan tarpei-
den tyydyttyminen tukee tyontekijan tyossa jaksamista ja vahvistaa sitoutumi-
sen tunnetta, ja talldin myos portaan tavoitteena oleva yhteiséllisyyden tila on
saavutettavissa. Tyontekija voi pyrkia tavoitteen saavuttamiseen joustavalla
asenteella muita kanssatyontekijoita kohtaan, hyvaksymalla erilaisuutta seka
olemalla avoin kehitykselle. Tyonantajan tehtavana on huolehtia, etta tyopai-
kalla harjoitettava johtaminen on yhteisollisyytta ja hyvaa tyoilmapiiria edista-
vaa, jolloin esimerkiksi esihenkilo-alaissuhteet koetaan toimiviksi. Viestinta ja
keskustelu ovat olennainen osa yhteistyota, joten hyvat kokouskaytannot
omalta osaltaan vahvistavat yhteisollisyytta. Yhteisollisyyden tavoitteen toteu-
tumista voidaan arvioida tyopaikalla tekemalla tydyhteisolle tydilmapiiri-, tyo-
tyytyvaisyys- ja tyoyhteisdn toimivuuskyselyita. (Rauramo 2012, 14-15, 114,
118.)

Tyohyvinvoinnin portaiden neljas porras liittyy arvostukseen tarpeeseen. Ar-
vostus muodostuu, kun organisaation kaytannon toiminnassa nakyvat yhtaai-
kaisesti seka tuottavuutta, etta hyvinvointia edistavat visio, missio ja strategia
mutta myds arvot, joiden tulee olla eettisesti kestavat. Myos oikeudenmukai-
sella palkitsemisella ja palkkauksella, palautekaytanndéilla, kehityskeskuste-

luilla seka toiminnan arvioinnilla ja kehittamisella on tarkea vaikutus. Edella
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mainitut toimet ovat organisaation tehtavia tavoitteen saavuttamiseksi ja nai-
den tulisi olla pitkajanteinen osa organisaation osa jokapaivaista toimintaa.
Neljannen portaan tavoitteena on, etta jokapaivaisessa tyossa tuntuisi ja na-
kyisi arvostus omaa tyota mutta toisen tyota kohtaan. Tyontekijan roolina tar-
peen saavuttamisessa tulisi olla aktiivinen rooli organisaation toimintaa ja ke-
hittamista kohtaan. Tavoitteen saavuttamista voidaan arvioida taloudellisten ja
toiminnallisten tulosten kautta seka tekemalla organisaatiossa tyotyytyvaisyys-
kyselyita. (Rauramo 2012, 14-15.)

Viidennen ja viimeisen portaan tarpeet muodostuvat itsensa toteuttamisen tar-
peista ja portaan tavoitteena on seka yksilon etta organisaation vahva ja kil-
pailukykyinen osaaminen. Tyontekijan nakokulmasta korostuu halu uuden op-
pimiseen oman osaamisen ja toiminnan kehittamiseksi, jotta asetetut paamaa-
rat saavutettaisiin. Tama palvelee myds tydnantajan tarpeita. Osaamisen ylla-
pidon lisdksi myds oman tyon hallinnan tunteen merkityksella on tarkea rooli
tyontekijan nakokulmasta. Tyonantajan tehtavana on osata hyodyntaa organi-
saation osaamista oikein, mutta organisaation tulee myos huolehtia, etta tyo
on tekijoilleen mielekasta ja tarjoaa mahdollisuuksia oivalluksiin ja luovuuteen,
tarjoaa tekemisen vapautta sovituissa rajoissa seka tilaisuuden osaamisen
taysipainoiseen hyddyntamiseen. Ymparisto ruokkii osaamista, joten tyonanta-
jan tulee myos kiinnittda huomiota itse tyoolojen ja tydympariston viihtyisyy-
teen. ltsensa toteuttamiseen tarpeen saavuttamista voidaan arvioida osaa-
misprofiileilla, kehityskeskusteluilla seka arvioimalla tehdyn tyon tuloksia ja in-
novaatioita. (Rauramo 2012, 14-15.)

3.4 Tyohyvinvoinnin kehittaminen

Kilpailu osaavasta ja ammattitaitoisesta tydvoimasta, tuottavuuspaineet seka
henkiloston ikaantyminen lisdavat organisaatioiden tarvetta tydhyvinvoinnin
kehittamiseksi. Tyohyvinvoinnista on muodostunut eraanlainen kilpailutekija
organisaatioiden rekrytoidessa uusia tyontekijoita. Mielekas tyo ja kokemus
hyvasta ilmapiirista ovat nousseet entista tarkeammiksi kriteereiksi uutta tyo-
paikkaa etsittdessa. Tydnantaja, joka pitaa huolta henkildéstostaan antaa itses-
taan hyvan ja myonteisen tydnantajakuvan ja varmistaa tarvitsemansa osaa-

misen saannin. (Pakka ym. 2010, 38.)
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Tyohyvinvointi lisaa tyontekijoiden motivaatiota, vahentaa poissa-oloja, para-
taan palvelua ja luo parempaa asiakastyytyvaisyytta. Tyonantajaansa tyytyvai-
nen tyontekija kokee tekemansa tyon merkitykselliseksi, han on innostunut, si-
toutunut ja tydssaan tehokkaampi, kuin vastaavasti tyontekija, joka ei koe tyy-
tyvaisyytta tydhonsa. Tyytymaton tyontekija kokee, ettei saa riittdvaa arvos-
tusta itselleen tai tekemalleen tydlle, han ei koe ylpeytta tydnantajastaan eika
koe tekemaansa tyota merkitykselliseksi. Huonosti voiva tyontekija ei ole si-
toutunut tyonantajaansa eika anna taytta panosta tyolleen tai tyoyhteisolleen
ja on altis sairaspoissaoloille. Tydnantajan nakdkulmasta sairaspoissaolot
ovat kalliita kustannuksia ja hankaloittavat tdiden sujumista. Myos vaihtuvuus
henkilostossa ja ennenaikaiset elakoitymiset lisaavat rekrytointiin ja perehdyt-

tamiseen liittyvia kustannuksia. (Pakka ym. 2010, 38.)

Hyvinvoiva tydyhteisd on yksi organisaation kilpailuetu ja organisaatioissa ol-
laan tietoisia hyvinvoivan tydyhteison piirteistd, mutta organisaatioissa ei valt-
tamatta ymmarreta tai osata vieda tietoa kaytannon tekemisen tasolle. Pelkka
tieto ei viela lisaa tyohyvinvointia. Elamme toimintaymparistossa, jossa kesta-
van kilpailuedun saavuttaa vain uudistumalla, ei rutiineilta toistamalla. (Manka
2008, 282.) Tyytyvaisyytta kokeva henkilosté myotavaikuttaa organisaation
menestykseen ja auttaa yllapitamaan kilpailukykya. Panostukset tyohyvinvoin-
tiin maksavat itsensa takaisin ja hyodyttavat kaikkia osapuolia niin tyontekijan,
organisaation kuin yhteiskunnankin nakdkulmasta katsottuna. Tyohyvinvointi
pidentaa tyouria, lisda kansanterveytta ja vahentaa sairaus- ja elakekuluja.
(Pakka 2010, 38.)

Kaivola ym. (2007, 133—138) tiivistda toimivan tydyhteison koostuvan elemen-
teistd, jotka ovat vuorovaikutuksessa keskenaan. Elementteja on seitseman ja
ne asettuvat organisaation perustehtavan ymparille. Perustehtava kertoo
syyn tai tarkoituksen organisaation olemassaololle. Ensimmainen elementti on
positiivinen yhteisollisyys, jota leimaa hyva ilmapiiri ja henki seka aito autta-
misen halu yhteisen jasenten kesken. Toinen elementti puolestaan on avoin
vuorovaikutus ja tiedonkulku, jotka yhdistavat inmiset ja organisaation eri
osat toisiinsa. Tiedonkulku vaatii toimiakseen keskustelua, jolloin seka siirre-

taan tietoa, mutta myos opitaan, kehitytdan ja luodaan uusia ideoita.
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Kolmas elementti on elava, yhtenainen visio ja strategia eli minne pyritaan
ja milla keinoin. Tyoyhteiso pyrkii parhaansa mukaan ennakoimaan tulevaa ja
muuttaa strategiaansa ja toimintaansa sen mukaisesti. Tehtava tyo koetaan
mielekkaaksi ja merkitykselliseksi. Tydyhteisossa arvostetaan itsenaista ajat-
telua, ideointia, omien mielipiteiden esille tuontia seka avointa tiedonjakoa, jol-
loin uusien ja kokeneempien tyontekijoiden tietotaito ja kokemukset muodos-
tuvat viisaudeksi. TyOyhteison neljas elementti on toimivat rakenteet ja re-
surssit. Tehtava tyo on oikein mitoitettua, tyojarjestelyt ovat selkeat ja tyoyh-
teisdssa on selkeat pelisaannot, vastuut, rajat ja vapaudet. Tyon tekemiselle
on riittavat edellytykset ja resurssit. Tyonkuormitusta helpotetaan huolehti-
malla, etta tyon lomassa on mahdollista hengahtaa ja pitaa riittavasti taukoja.
(Kaivola ym. 2007, 133-138.)

Tyoyhteison jasenten halu oppia ja kehittya muodostaa rakenteen viidennen
elementin. Oppimiselle on tyOyhteisdssa riittavasti edellytyksia ja organisaa-
tion johto tukee osaamisen kehittamista ja huolehtii, etta tyon vaatimukset
vastaavat tyontekijoiden osaamista ja valtuuksia. Kuudes elementti on kyky
kasitella ristiriitoja ja ongelmia. Toimivassa tyOyhteisdssa vuorovaikutus ja
kommunikointi on avointa ja toimivaa, jolloin syntyneet ristiriidat ja ongelmat
tulevat ratkaistuksi eika isottelulle jaa aikaa. Jokaisessa tyOyhteisOssa tulee
vastaan ristiriitoja ja ongelmia, mutta niihin tulee puuttua aikuismaisesti kayt-
taytyen mahdollisimman aikaisessa vaiheessa. Riitojen selvittely ei ole vain
esihenkildon tehtava, vaan se on jokaisen tydyhteison jasenen vastuulla. Koko-
naisuuden viimeinen eli seitsemas elementti on kyllin hyva johtajuus, joka
pitaa sisallaan avoimen, oikeudenmukaisen, kannustavan ja palautetta anta-
van johtamistyon. Hyvassa johtajuudessa yhdistyy esihenkild- ja alaistaitojen
yhteen liittaminen. Tydyhteison johto huolehtii, etta tyon tekemisen edellytyk-
set ovat kunnossa tyoyhteison perustehtava huomioiden. Esihenkilon rohkeus
ja aktiivisuus avata ja yllapitaa keskustelua tyoyhteison nykytilasta, ongelmista
ja tulevaisuudesta kertoo hyvasta johtamisesta kuuntelun ja lasnaolon taitojen
ohella. (Kaivola ym. 2007, 133—-138.)

Tyohyvinvoinnin professori Marja-Liisa Manka kutsuu tiedon siirtamista organi-
saation kaytanteisiin tiikerinloikaksi. Termi tiikerinloikka kuvaa sita harppausta,
jonka organisaatio joutuu ottamaan kehittaessaan tyohyvinvointia. Menestyvat

organisaatiot eivat ole menneisyytensa vankeja, jonka vuoksi kaikki vanhat
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toimintatavat, kokemukset ja uskomukset tulee ravistella auki, jotta voidaan
paremmin nahda tulevaan. Tama hyvin todennakdisesti aiheuttaa organisaa-
tiossa seka hammennysta etta kriiseja, mutta samalla syntyy muutosvoima
uudelle. (Manka 2008, 9, 283.)

Mankan (2008, 283—-284) mukaan hyvinvoiva tydymparisto on seka tavoitteel-
linen etta rakenteeltaan matala. Organisaatiossa on selkea tavoitetila, jonka
saavuttamisen tueksi on maaritelty organisaation arvot ja strategia. Jos tavoit-
teet luodaan yhdessa, on sitoutuminen niihin vahvempaa. Matalissa organi-
saatiorakenteissa tieto kulkee paremmin, jolloin tyontekijat kokevat olevansa
arvostettuja ja tarkeita tyoyhteison jasenia. Vieriva kivi ei sammaloidu, jonka
vuoksi organisaatioiden tulee ymmartaa kiinnittaa huomiota jatkuvaan uudistu-
miseen. Organisaation tulee osata pitaa kiinni ydinosaamisestaan, mutta
my0s hankkia avarakatseisesti uutta tietoa. Jotta organisaation on mahdollista
tehda tiikerinloikkamaista oppimista, tulee myos organisaation jasenten tar-
kastella omaa toimintaansa. Hyvinvoiva tyoyhteison jasen ei ole ulkopuolisen
vietavissa, vaan han itse pitelee oman elamansa ohjauksista kiinni. Han kokee

hallinnan tunnetta seka tietaa ja tuntee omat vahvuudet ja heikkoudet.

Mankan (2008) Tiikerinloikka -ajatusmallissa organisaation kyky jatkuvaan uu-
distumiseen luo kilpailuetua. Organisaatio kykenee tunnistamaan sille strategi-
sesti tarkean osaamisen ja hankkimaan sille uutta ja tarkeaa tietamysta. Yh-
teista osaamista voidaan pitaa ikaan voimavarana toimina muistivarastona,
joka luo seka turvallisuutta, mutta vaikuttaa myos omalta osaltaan organisaa-
tion tuloksellisuuteen. Yhteista osaamista tulee vaalia ja kayttaa aktiivisesti,
mutta myds rakentaa pitkakestoisten tyosuhteiden kautta. (Manka 2008, 283—
288.)

Tydhyvinvointia kehittaessaan organisaation tulee ensin miettia tavoite, jota
kohden lahdetaan pyrkimaan. Tyohyvinvoinnin nakokulmasta se voi olla jokin
tavoitetila, jonka saavuttaminen lisaisi niin tydntekijoiden kuin koko tyoyhtei-
son hyvinvointia. Yhteista tavoitetta maaritettaessa voidaan esimerkiksi pohtia
millaista hyotya tavoitteen saavuttamisesta olisi kullekin osapuolelle, millaisia
taitoja tai osaamista tarvittaisiin tavoitteeseen paasemiseksi ja kuinka asiassa

paastaisiin alkuun. Analysoimalla toimintaymparistdaan organisaatio voi Ioytaa
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piilevia merkkeja, joiden avulla se voi olennaisesti muuttaa organisaation kehi-
tyskulkua, menestya ja luoda organisaation jasenille tyoniloa. Tyontekijaa ar-
vostava organisaatio luo mahdollisuuksia uuden oppimiseen ja siten edistaa
siten organisaation uudistumista. Leimallista tiikerinloikka -kehittamismallissa
onkin harppauksellinen oppiminen. Tiikerinloikkamallin avulla on mahdollista
osallistaa kaikki organisaation jasenet ratkaisukeskeiseen ja osallistavaan
tyoskentelyyn, joka on havaittu aarimmaisen tarkeaksi yhteista tyohyvinvointia
kehitettdessa. (Manka 2008, 283284, 288.)

Organisaation johdolla tulee olla riittavan selkea ymmarrys seka henkilosto-
strategiasta ja tyon organisoinnista. Johdon tulee huolehtia, etta jokaisella
tyontekijalla on ajantasainen ja mahdollisimman selkea tyonkuvaus, jossa on
maaritelty tyotehtavat, vastuut seka tyotehtavan edellyttama osaaminen. Riit-
tavan perusteelliset ja selkeat tydbnkuvaukset auttavat jokaista perustehtavan,
roolien ja vastuiden hahmottamisessa. Naiden liséksi tarvitaan vield hyvaa
johtamista seka sovittujen tavoitteiden viestimista koko organisaatiolle siten,
etta jokainen sen jasen tietaa miten henkilokohtaiset tavoitteet liittyvat tiimita-
voitteisiin ja miten nama puolestaan vaikuttavat organisaation kokonaistavoit-
teisiin. (Pakka ym. 2010, 30.)

Yksiloiden kokeman tyostressin ja -pahoinvoinnin ja tydbuupumuksen aiheutta-
jia ovat yleensa joko itse tydhon, tydymparistoon tai tydnorganisointiin liittyvat
pitkakestoiset epakohdat. Naiden epakohtien taklaamiseksi ja tyohyvinvoinnin
lisdamiseksi organisaation tulisi pyrkia kehittamaan ja kohentamaan tyon or-
ganisointia seka parantamaan tyohon liittyvia kaytanteita ja tyorakenteita. Yksi
konkreettinen toimenpide voi olla, esimerkiksi riittdvasta resurssoinnista huo-
lehtiminen. Tydnantajan velvollisuus on huolehtia, ettéd organisaatiossa on riit-
tavasti henkildostoa tyon suorittamiseksi ja etta henkiloston osaaminen vastaa
tyosta suoriutumisen asettamia vaatimuksia. Henkilostolla tulee myos olla kay-
tossaan riittdvat ja kunnossa olevat tydvalineet tydon suorittamiseksi. (Pakka
ym. 2010, 30.)

Henkiloston osaamiseen liittyen tyontekijoistdan huolehtivassa organisaa-
tiossa tulee olla luotuna perehdyttamis- ja tydnopastusmalli, johon on koottu
tarkeimmat tydhon ja organisaatioon liittyvat asiat. Huolellisen perehdyttami-

sen ja tydhon opastamisen kautta organisaatio varmistaa, etta tyontekijoilla on
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tarvittava tieto organisaatiosta ja tyotehtavista. Perehdyttamisen ei tule koskea
vain uusia tyontekijoita, vaan sen tulee ulottua myos jo olemassa oleviin tyon-
tekijoihin, jotka siirtyvat tyotehtavasta toiseen organisaation sisalla. Perehdyt-
tamisen suunnittelussa tulee tarkastella millaisia tietoa ja osaamista, valmiuk-
sia ja asenteita perehdytettavan tulisi oppia, jotta tdama pystyisi tydskentele-
maan mahdollisimman nopeasti itsenaisesti ja vastuullisesti. Hyva ja onnistu-
nut perehdytys lisda henkildston tydhyvinvointia ja tydssa viihtymista. (Pakka
ym. 2010, 31.)

Perehdytyksen lisdksi organisaation tulee huolehtia myos henkildston jatku-
vasta osaamisen kehittamisesta ja tyourista. Tyontekijoilla tulee olla mahdolli-
sSuus oman osaamisen maaratietoiseen kehittamiseen, mutta kaikkien osa-
puolten ymmartaa tyon vaatimukset ja haasteet, jotta osaamisen kehittaminen
olisi mielekasta ja tavoitteellista. Osaamisen kehittdmisen keinoina voivat toi-
mia esimerkiksi tyonkierto, laajennetut tyotehtavat, sijaisuudet, mentorointi
seka erilaiset koulutukset. Kun tyontekijalla on tunne tyon hallinnasta, osaami-
nen on riittavalla tasolla tyotehtaviin nahden ja hanella on mahdollisuus ja halu
uuden oppimiseen, lisaantyy ja vahvistuu taman kokema tyéhyvinvoinnin
tunne. Osaavan henkildston voimin myos organisaatio pystyy vahvistamaan

omaa kilpailukykyaan. (Pakka ym. 2010, 31.)

Tybnantajan tulee huolehtia myds organisaatiokulttuurin jatkuvasta kehittami-
sesta seka huolehtia tiedonkulusta ja mydnteisen ilmapiirin kehittamisesta.
Tyopaikalla tulee olla yhteisesti sovitut pelisaannot seka tarvittavat toimintata-
vat ristiriita- ja konfliktitilanteiden varalta, jotka ovat kaikkien henkil6stoon kuu-
luvien jasenten tiedossa. Marja-Liisa Mankan tiikerinloikka -ajatusmallin mu-
kaisesti myds Tyoturvallisuuskeskus kannustaa koko organisaation ratkaisu-
keskeista osallistamista, kun puhutaan tyoyhteison toiminnan, tydympariston
ja tyoolojen kehittamisesta. Henkiloston paastaessa vaikuttamaan heita ja hei-
dan hyvinvointiinsa liittyviin asioihin, on heidan sitoutumisensa tyohon ja ha-
vaittuihin kehityskohteisiin korkeampi, kuin mita se olisi, jos muutos- ja kehi-
tyskohteet seka kehittamisen tavat saneltaisiin johdon toimesta ylhaalta kasin.
(Tybturvallisuuskeskus 2012.)

Kehittaminen edellyttaa kuitenkin muutosta. Kaikki tydpaikalla tehtavat toimen-

piteet ja muutokset eivat aina ole tyon mielekkyytta tai hyvinvointia lisaavia,
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mutta keskustelemalla asioista avoimesti ja riittavasti, on mahdollista saada
tyoyhteis6 muutoksen taakse ja toimimaan eri tavoin kuin ennen muutosta.
Tutkitusti inminen ei pida muutoksista tai tutusta ja turvallisesta luopumisesta,
ja asettuu muutoksen taakse vain, jos kokee muutoksen jollain tapaa hyodyl-
liseksi. Tyoyhteisossa tulee myos vallita keskinaisen luottamuksen ilmapiiri,
silla luottamus on kivijalka, jonka varassa asiat tapahtuvat. Luottamus tuo ja
pitaa ihnmiset yhdessa ja saa heidat ponnistelemaan yhteisten asioiden eteen.
(Pakka ym. 2010, 31-33.)

TyoOhyvinvoinnista puhuttaessa hyvin usein nousee esiin tydon organisointi ja
tyohon liittyvat rakenteet ja kaytanteet, mutta myoskaan tunteiden merkitysta
ei saisi unohtaa. Juuti ym. (2014, 188, 191) korostavat kirjassaan tunteiden
merkitysta tyohyvinvoinnin kehittamisessa. Heidan mukaansa on keskeista,
etta tydyhteison jasenet voivat ja uskaltavat ilmaista omia tunteitaan tydhon
liittyen. Taman paivan tybelamassa vaaditaan entistd enemman vuorovaiku-
tustaitoja ja asiakkaat hakevat elamyksia. Jotta asiakkaiden vaatimuksiin laa-
dukkaista tunnekokemuksista ja elamyksista voidaan vastata tulisi tyontekijoi-
den voida hyvin. Tunteisiin pohjautuvan tydhyvinvoinnin kehittdmisen haaste
kuitenkin on se, etta toisen tunteita on helppo satuttaa, mutta tunteita on vai-
kea rakentavasti kehittaa. Tunteiden esiintuomisen lisaksi tyohyvinvoinnin ke-
hittamisessa tarvitaan arvokeskustelua. Henkiloston kanssa yhdessa luodut
arvot toimivat ikdan kuin ohjenuorana ja ihanneymparistona johon tyohyvin-

voinnin kehittamisessa tahdataan.

3.5 Tyohyvinvoinnin haasteet

Viime vuosikymmenien aikana tyoelama on ollut radikaalien muutosten kou-
rissa. Viela muutama vuosikymmen sitten suurin osa tyosta oli ruumiillista
tyodta, mutta tana paivana yha useampi tyoskentelee tydssa, jossa tarvitaan
fyysisyyden sijaan henkisia tai sosiaalisia taitoja. Taman vuoksi tyontekijéiden
henkinen ja sosiaalinen kuormitus ovat kasvaneet ja vastavuoroisesti tyon fyy-

sinen kuormitus vahentynyt. (Juuti ym. 2014, 43.)

Teknologian kehitys on omalta osaltaan vauhdittanut toimintaymparistojen
muutosta. Erilaiset keksinnot ja innovaatiot muuttavat tyota, tyon tekemisen

tapoja ja osaamisvaateita. Teknologian kehityksen myota tydnteko nopeutuu
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ja tehostuu koko ajan ja tydsta tulee muuttuvampaa. Tyon muuttuessa myos
paineet tyontekijoitd kohtaa kasvavat, silla tulisi kehittya muun kehityksen mu-
kana ja osattava entista enemman. Kehittynyt teknologia mahdollistaa ihmis-
ten kanssakaymisen reaaliajassa ja mahdollistanut ajasta ja paikasta riippu-
mattoman tyontekemisen tapoja, josta hyvana esimerkkina on etatyd. Samalla
kuitenkin reaaliaikaisuus ja jatkuva tavoitettavissa ovat hamartaneet yksityisen
ja tyéelaman valista rajaa. Sahkopostiviesteihin odotetaan vastausta heti ja
paatoksia tulisi tehda entista nopeammin. Kasvotusten tapahtuva vuorovaiku-
tus vahentyy tuoden mukanaan vuorovaikutusongelmia, silld vuorovaikutuk-
selle keskeiset elementit, kuten eleet, ilmeet ja danenpainot jaavat kaytta-
matta. Elama on teknologian myoéta myos nopeampaa kuin aiemmin. Nopeus
ilmenee tydelamassa tyonteon sirpaloitumisena. Kiireessa on vaikea keskittya,
joten saamme vahemman aikaiseksi, jolloin kasvava tydmaara lisaa stressia.
(Manka ym. 2010, 21, 23, 25, 27-29.)

Jotta tyOyhteiso on hyvinvoiva ja tyohyvinvoinnin taso koetaan organisaa-
tiossa hyvaksi, tulee osata kiinnittaa huomiota myos tyohyvinvointia heikenta-
viin vaikuttaviin tekijoihin, joita ovat kiireen tunne, stressi, tyopaikkakiusaami-
nen seka tyon jatkuvuuteen liittyva epavarmuus. Pitkakestoisina tekijoina ne
aiheuttavat tyon ilon tunteen katoamista, tyduupumusta ja jopa loppuun pala-

mista eli burnoutia (Virolainen 2012, 30.)

3.5.1 Stressi

Stressin merkitys tyohyvinvointiin on erittain suuri, silla tyoperaisen stressin on
havaittu olevan yksi yleisin sairaspoissaolojen ja tyotehottomuuden aiheuttaja
tyopaikoilla. Tyostressi kuvaa tyontekijan ja tyon valista epatasapainoa, jossa
tyontekijan voimavarat eivat riita tayttdmaan niita odotuksia ja vaatimuksia,
joita haneen kohdistuu. Stressi voidaan jakaa hyddylliseen ja haitalliseen
stressiin. Hyodylliseksi stressi voidaan kokea silloin, kun se saa tyontekijan
ponnistelemaan kovemmin tavoitteiden tai jonkin tietyn aikarajan eteen. Stres-
sin voidaan talléin nahda antavan energiaa tai lisdavan tehokkuutta tyotehta-
vien tekemiseen. Haitalliseksi stressi muuttuu siind kohtaa, kun tyon vaatimuk-
sista selviytyminen joko kuormittaa liikaa tyontekijan voimavaraoja tai ylittaa
ne kokonaan ja koetaan hallinnan tunteen menettamista. Hyodyllisesta ja hai-

tallisesta stressista puhuttaessa, on hyva muistaa, etta jokainen tyontekija on
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yksilo. Siina missa toinen kokee stressin energisoivana, voi toinen kokea

stressin lamauttavan tyotehokkuutta. (Virolainen 2012, 30-31.)

Pitkakestoinen stressi voi pahimmillaan vaikuttaa myos tyontekijan fyysiseen
ja psyykkiseen terveyteen, etenkin jos tyontekija ei ehdi lepaamaan tai palau-
tumaan riittavasti. Jotta stressin haitallisilta muodoilta saastytaan, tulisi organi-
saatioissa keskittya entista enemman stressiin ennaltaehkaisyn ja hallinnan
keinoihin. Tyopaikkojen tyypillisimpina stressin aiheuttajina voidaan pitaa tyo-
ympariston kuormittavuutta, roolien epaselvyytta organisaatiossa, tyohon liitty-
vaa epavarmuutta, urakehityksen puuttumista, heikkoa ilmapiiria organisaation
sisalla johdon tai muiden tyoyhteison jasenten kesken, heikkoja vaikuttamisen
ja paatdéksenteon mahdollisuuksia seka epaoikeudenmukaista kohtelua. (Viro-
lainen 2012, 30-34.)

Sopivan tydnkuormituksen on todettu edistavan tyontekijdiden terveytta ja tyo-
kykya, mutta mikali kuormitusta esiintyy liiallisesti, tulee siihen reagoida. Tyon-
antajan tulee oma-aloitteisesti pyrkia valttamaan ja vahentamaan tyohon liitty-
vien kuormitustekijoiden aiheuttamaa haittaa tydntekijdidensa terveydelle.
Kuormitustekijoita voidaan hallita, mutta tyon vaarat tulee selvittaa ja arvioida.
Mikali haittatekijoita ei tiedosteta joko ollenkaan tai riittavalla tasolla, ei ennal-
taehkaisevia toimia pystyta toteuttamaan. Tyonantajan tulisi laatia tyopaikka-
selvitys, jossa se pyrkii tunnistamaan kuormitustekijat ja arvioimaan mika nii-
den merkitys on tyontekijoiden terveyteen ja asettamaan huomatut riskit tar-
keysjarjestykseen. Taman jalkeen tydnantajan tulee toteuttaa toimet, jotka
ovat tarpeen riskien vahentamiseksi ja huolellisesti seurata kuinka toimet ovat
vaikuttaneet. Tarvittaessa tyonantaja voi kayttaa ulkopuolista tahoa, kuten tyo-
terveyshuoltoa kuormitustekijoiden tunnistamiseen. Toiminta tyoterveyshuol-
lossa perustuu tyopaikkaselvitykseen, joten riittavat ja ajantasaiset tiedot ovat
tydpaikan ja tyoterveyshuollon yhteistyon toimintaedellytys. (Tydsuojeluhal-
linto 2022.)

3.5.2 TyO6uupumus

Pitkakestoinen tydstressi voi pahimmillaan johtaa tyduupumukseen, joka on
vakavasti otettava tila. Tydouupumuksesta karsivan tyontekijan suoriutuminen

heikkenee, jolloin tydntekija kuormittuu ja kokee stressin entista vahvemmin.
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Tybuupumuksen voidaan nahda muodostuvan kolmesta eri ulottuvuudesta;
uupumisesta, kyynisyydesta ja riittamattomyyden tunteesta. Naista uupumi-
nen voi ilmeta tilana, jossa tyontekija kokee henkisen ja fyysisen energiansa
olevan vahissa, han on vasynyt ja han kokee antaneensa kaiken tyolleen.
Kyynisyys puolestaan ilmenee kyynisena ja negatiivisena asenteena tyota,
tyotehtavia tai tyoyhteisda kohtaan, joka heijastuu tyonteon tehokkuuteen ja
laatuun. Kyynisyys on usein seurausta liilan suuresta tyomaarasta, jolloin tyon-
tekija uupuu ja hanen tyotehonsa vahenee. Tyouupumuksen kolmantena ulot-
tuvuutena voidaan pitaa riittdamattomyyden tunteen kasvua omaa ammattilista
osaamista kohtaan, jolloin tyontekija alkaa suhtautua negatiivisesti henkiloon,
joka hanesta on tullut. Esimerkin omaisesti, tyypillinen tyouupumukseen joh-
tava tilanne voi alkaa muodostumaan silloin, kun motivoitunut, ammatillisesti
orientoitunut tyontekija kokee karsivansa tyoolosuhteista, jotka eivat tue ase-
tettujen tavoitteiden saavuttamista, eikd avaimet tilanteen ratkaisemiseksi ole

hanen kasissaan. (Virolainen 2012, 35-36.)

Organisaation suunnitellessa toimenpiteita tydbuupumustapausten ennalta eh-
kaisemiseksi, tulisi entistd enemman kiinnittdd huomiota tyduupumuksen en-
simmaisen ulottuvuuden eli uupumuksen ennaltaehkaisyyn. Varhaisen puuttu-
misen keinona voidaan kayttaa tyon vaatimusten maaran kohtuullistamista,
jolloin tydn maaraan, kiireeseen ja tyon haasteellisuuteen pyritaan vaikutta-
maan. TyOpaikalla voidaan tehda tyojarjestelyita tydon maaran ja kuormittavuu-
den vahentamiseksi, lisata yhteisty6ta, tarkastella tyontekijan ammatillista
osaamista ja sen kehittamista seka lisata tyontekijan oman tyonvaikutusmah-
dollisuuksia. (Virolainen 2012, 36—-37.)

3.5.3 Epavarmuus tyon jatkumisesta, epatasa-arvoisuus ja tyopaikka-
kiusaaminen

Yksi ihmisen perustarpeista on turvallisuuden tunne. Pidamme tutustua ja tur-
vallisesta ja epamukavuusalueelle meneminen tuntuu epamieluisalle. Toiden
jatkumiseen liittyva epavarmuus lisaa tyontekijoiden kuormitusta ja siten vai-
kuttaa tyohyvinvointiin heikentavasti. Epavarmuus voi nakya muun muassa
heikkona sitoutumisena seka psyykkisina ja fyysisina oireina. Tyon jatkumi-

seen liittyva epavarmuus heijastuu usein koko organisaatioon heikentaen ta-
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man ilmapiiria. Tyohyvinvoinnin kannalta organisaatiossa tulisikin olla mahdol-
lisimman paljon avointa viestintaa, jolla omalta osaltaan pystytaan vahenta-

maan epatietoisuutta ja epavarmuuden tunnetta. (Virolainen 2012, 38-39.)

Turvallisuuden tunteen lisaksi tyontekijat odottavat tyopaikoilla tasa-arvoista
kohtelua. Tasa-arvoisella kohtelulla tarkoitetaan tdssa yhteydessa sita, etta
ketaan ei suosita tyopaikoilla, yhteisten pelisaantojen ja toimintatapojen nou-
dattaminen kuuluu kaikille asemasta riippumatta. Tasa-arvoinen kohtelu ei
suoraan paranna tyohyvinvointia tydyhteisdssa, mutta sen puuttuminen vaikut-
taa negatiivisesti niin yksiloon kuin koko organisaatioon. Esimerkiksi esihenki-
IO6n suosiva toiminta jotain yhteison jasenta kohtaan ilman perusteltua syyta,
aiheuttaa nopeasti erimielisyyksia tyoyhteisén jasenten kesken. (Virolainen
2012, 39.)

Erimielisyydet voivat syntya myds muusta kuin esihenkilon toiminnasta. Ne
voivat syntya asioista, menettelytavoista tai nakemyseroista henkildiden kes-
ken. Yksinkertainen asiariita voi kehittya henkiloristiriidaksi, mikali viestinta on-
tuu. Mikali tilannetta ei kyeta ratkaisemaan voi riita eskaloitua tyopaikkakiu-
saamiseksi. Tyopaikkakiusaaminen on Suomessa kaksi kertaa yleisempaa
kuin monissa muissa Euroopan maissa. Valtaosassa tapauksista kiusaaja on
tyotoveri tai esihenkild. IImenee myos tapauksia, jossa kiusaajana on koko
tydyhteisd. Tydpaikkakiusaaminen voi ilmeta muun muassa mustamaalaami-
sena, nimittelyna ja muuna epaasiallisena kohteluna seka eristdmisena

muusta tyoyhteisdsta. (Virolainen 2012, 40—43.)

Tybnantaja on velvollinen puuttumaan tyopaikkakiusaamiseen. Tyoturvallisuus
laki velvoittaa tydnantajaa tarkkailemaan tyoyhteison tilaa ja mahdollisen epa-
asiallisen toiminnan tullessa ilmi, puuttumaan asiaan valittomasti. Tyonantajan
velvollisuus on asian esiin ottaminen osapuolten kesken ja pyrkia avoimen
keskustelun ja neuvottelun kautta saamaan tilanne ratkaistuksi. Mita varhai-
semmassa vaiheessa tilanteeseen puututaan sen parempi, silla pitkakestoi-
nen tyopaikkakiusaaminen voi johtaa terveydellisiin oireisiin, sairaslomiin tai
tyduupumukseen. Mikali kiusaaminen, tyonantajan puuttumisesta huolimatta,
edelleen jatkuu voi se johtaa kiusaajan osalta varoitukseen, siirtoon muihin

tyotehtaviin tai tydsuhteen purkamiseen. (Virolainen 2012, 41-42.)
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3.6 Tyohyvinvoinnin mittaaminen

Tyontekijoiden parempi tyohyvinvointi lisaa tuottavuutta seka luo parempaa
asiakaskokemusta ja lisaa innovaatioita. Tyohyvinvointi voi ikaan kuin toimia
organisaation kasvun moottorina ja erottautumistekijana kilpailijoihin nahden.
Mutta jotta tyOhyvinvointia voitaisiin kehittaa ja puuttua mahdollisiin puutteisiin,
tulee tyohyvinvointia mitata. Ne organisaatiot, jotka hallitsevat tyohyvinvoinnin
kokonaisuuden ja tekevat aktiivisia toimia tyohyvinvoinnin tukemiseksi ja kehit-
tamiseksi, selviavat parhaiten toimintaympariston tuomista muutoksista.
(Litchfield 2020.)

Johtaminen mielletdan kaksisuuntaiseksi toiminnaksi, jossa johtaminen on
seka prosessien etta asioiden johtamista ylhaalta alaspain, mutta toisaalta
johtaminen on myds ihmisten johtamista. Tyohyvinvoinnin johtaminen on yksi
keskisimpia henkildstdjohtamisen kulmakivia. Jokaisen tydyhteison jasenen
tulee omalta osaltaan kantaa vastuuta tydyhteison hyvinvoinnista, mutta viime
kadessa organisaation johto vastaa tyohyvinvoinnin edistamisesta ja siihen liit-

tyvista toimenpiteista organisaatiossa. (Rauramo 2012, 19-20.)

Organisaation johdon merkitys on suuri, silla kaikki organisaatiossa toteutetta-
vat tydhyvinvoinnin kehittamis- ja edistamistoimenpiteet seka mittaukset vaati-
vat organisaation johdon hyvaksynnan. Johto vaikuttaa myds organisaatiokult-
tuurin luomiseen seka arvoihin. Jos tyohyvinvointi nahdaan keskeisena teki-
jana organisaation arvomaailmassa, nakyy tama myds tydhyvinvointiin panos-
tamisessa. (Virolainen 2012, 107.) Yksikkotasolla Iahiesihenkild on tarkein toi-
mija. Tyohyvinvoinnin nakokulmasta hyva johtaja ohjaa tyontekijoita kohti ta-
voitteita, valmentaa, kannustaa ja valaa tekijoihin uskoa ja tahtoa. Pahim-
massa tapauksessa huono johtaja romuttaa alaistensa motivaation ja pilaa

tydyhteison arjen. (Rauramo 2012, 19-20.)

Tydhyvinvoinnin johtamisen kokonaisuus rakennetaan organisaation arvoille
ja strategisille valinnoille, joista johdetaan myds johtamisen toimintakaytan-
teet. Etiikka ja moraali ohjailevat omalta osaltaan tyohyvinvoinnin kehittamista.
Jotta organisaatioissa voidaan pureutua tyohyvinvoinnin johtamis- ja kehitta-
mistyohon, on tydhyvinvoinnin mittaaminen ja arviointi olennaista. Erilaisia mit-

tareita ja arviointimenetelmia on lukuisia, mutta ennen tarpeeseen soveltuvan



36

mittarin valintaa tulee organisaatiossa olla maariteltyna sen perustehtavan li-
saksi paamaara, arvot, tavoitteet ja keinot paamaaran saavuttamiseksi, mutta
myos henkiloston tyohyvinvointia koskeva tavoitetila ja keinot siihen paase-
miseksi. Tama on aarimmaisen tarkeaa, jotta valituksi tulevat sellaiset mittarit,
joiden tuottama tieto aidosti auttaa tyohyvinvoinnin kehittamisessa ja tukevat
parhaiten tydhyvinvoinnin kehittdmisen seurantaa. Yksistaan mittarit eivat kui-
tenkaan auta tyohyvinvoinnin kehittamisessa, ellei koko organisaatio yrityksen

johto mukaan lukien ole sitoutunut kehittamistyéhoén. (Rauramo 2012, 20.)

Wijngaards ym. (2020) korostaa, etta ennen kaytettavien tutkimusmenetel-
mien valintaa, tulee olla paatettyna mita halutaan tutkia ja mittausvalineen tu-
lee olla validi mittaamaan juuri sita mita halutaan tutkia. Jos lahestytaan mitat-
tavaa asiaa vaaralla mittarilla, voivat mittaustulosten perusteella tehtavat paa-
tokset ja toimenpiteet olla vaaria. Fisher (2014, 44) nostaa myds esiin nako-
kulman eri tydhyvinvoinnin mittareiden laajuudesta ja mittausten toistettavuu-
desta. Organisaatioissa voidaan suorittaa kertamittaus tyotyytyvaisyyden, si-
toutumisen tai kutsumuksen mittareita hyodyntaen ja olettaa mittaustulosten
pysyvan vakioina pitkankin ajan. Vastaavasti mittauksia voidaan suorittaa ly-
hyemmallakin aikavalilla, kuten viikko tai kuukausitasolla. Tyontekijoiden sitou-
tumisen ja tyotyytyvaisyyden on havaittu vaihtelevan paivasta toiseen, joten
organisaatioissa on hyva ottaa huomioon myds valittujen mittareiden lisaksi

mittausten toistettavuuden ja sdanndllisen seuraamisen tarpeet.

Tydhyvinvoinnin mittaamiseen on kehitetty lukuisia eri mittareita, joita hyodyn-
taen voidaan joko mitata yhta tiettya ilmiota tai asiaa tai laajempaa kokonai-
suutta useampaa mittaria yhtaaikaisesti hyodyntaen. Pelkka henkildstoa kos-
kevan tiedon keraaminen ei yksistaan riita, vaan organisaation johdolta vaadi-
taan myos saanndllista seurantaa ja aktiivista tulosten tulkintaa seka analy-
sointia. Tyohyvinvoinnin kehittaminen on pitkaaikaista tyota ja jotta henkilos-
ton hyvinvoinnintilaa ja sen kehittymista voitaisiin aidosti seurata, tulisi yrityk-
sella olla kaytdssaan mahdollisimman laaja ja monipuolinen mittaristo. Mikali
tyohyvinvointimittareiden tuottama tieto saa aikaan kehittamishankkeita, tulee
niiden tuloksia myds seurata. (Otala ym. 2005, 232.)

Lahtdkohta mittarin valinnassa on organisaation strategia ja kulloiset tarpeet.

Tyypillisimpia mittareilla mitattavia asioita ovat muun muassa henkiloston
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ajankayttdo, osaaminen, tydsuhteeseen liittyvat asiat, sairaspoissaolot, yhtei-
sOllisyys seka tuloksellisuus. (Rauramo 2012, 20.) Tarkeaa mittareiden valin-
nassa on niiden monipuolisuus. Pelkastaan rahamaaraiset mittarit eivat ole
riittavia henkildston tyohyvinvoinnin tilan ja kehityksen seuraamiseksi. (Otala
ym. 2005, 232.)

Sopivan mittarin tai arviointimenetelman I6ytamiseen ja valintaan tulisi kuiten-
kin kayttaa aikaa. Karppanen (2006, 156) korostaa erityisesti henkista hyvin-
vointia mittaavien mittareiden kayttamista. Tyon jatkuvuus, tyon sisallon mie-
lekkyys, henkinen turvallisuus, stressin maara lahiympariston ilmapiiri huomi-
oiden seka oma esihenkilo vaikuttavat eniten yksilon henkiseen hyvinvointiin,
ja juuri naita osatekijoita tulisi erityisesti mitata. Yksinkertaisimmillaan mittaa-
minen voi tapahtua kirjoittamalla kustakin teemasta paperilapulle oma nume-
raalinen arvio valilla 4—10. Saaduista tuloksista voidaan laskea keskiarvo,
josta voidaan tehda johtopaatoksia ja tarvittaessa vieda asiaa eteenpain tyods-
tettavaksi. Toistettaessa tutkimus sovitun valiajan kuluttua uudelleen nahdaan,

onko tuloksissa tapahtunut parannusta tai heikennysta aiempaan.

Karppasen (2006, 157) mukaan henkisen hyvinvoinnin mittaamista tehdaan
valitettavan vahan. Syyna harvemmin on mittaamisen vaikeus, vaan lahinna
esihenkilot kokevat, ettei heilla ole tarpeeksi vaikutusmahdollisuuksia edella
mainittuihin osatekijoihin, muiden mahdollisten johdon asettamien tuottavuus-
paineiden ohella. Jos tydntekijat kokevat, ettei heidan tyon sisaltonsa ole riitta-
van mielekasta tai haasteellista voidaan tilanteeseen etsia ratkaisua tyonkier-
ron tai urasuunnittelun kautta, mutta ymmarrettavasti jokaiselle tyontekijalle ei
voida tehda tyon sisallon muutoksia samanaikaisesti, esimerkiksi teollisuus-
alan yrityksessa, jossa tyo on paikkaan sidottua, spesifia osaamista vaativaa
liukuhihnatuotantoa. Jabe (2010, 198, 201) jakaa Karppasen huolenaiheen
henkisen hyvinvoinnin mittaamisesta. Hanen mukaansa yritys on pulassa, mi-
kali se ei tunne oman henkildstonsa tyohyvinvoinnin tilaa. Organisaatioiden
valitsemat mittarit usein liittyvat toiminnan tulosten mittaamiseen eika niinkaan
inhimilliseen paaomaan. Yrityksen tulisi yllapitaa, vaalia ja yrittaa lisata tyonte-
kijoiden inhimillista padomaa.

Organisaatiossa suoritetun mittarin valinnan jalkeen prosessi etenee vaiheit-

tain. Ensimmaisessa vaiheessa toteutetaan varsinainen mittaus, jonka jalkeen
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analysoidaan tulokset. Aineiston analysointi ja tulosten esittely organisaation
sisalla tulisi tehda mahdollisimman pian tutkimuksen tekemisesta. Tutkimustu-
losten kasittelyssa tulee kiinnittaa seka hyviin, etta huonoihin tuloksiin seka
pyrkia mahdollisimman avoimeen keskusteluun ja syiden pohtimiseen erityi-
sesti heikkojen tulosten kohdalla. Tulosten esittelyn jalkeen esiin nousseista
asioista tulisi valita yksi tai useampi kehittamiskohde, jota organisaatio lahtee
systemaattisesti parantamaan. Kehitystyo tulisi aloittaa mahdollisimman pian,
silla heikosti kaynnistyvat ja nakymattomat kehittamisohjelmat johtavat Iahinna
henkildston tyytyvaisyyden laskuun. (Lecklin 2006, 229-231.) Hyvinvointimit-
taukset voivat tuoda esille suuriakin ongelmia ja epakohtia organisaatioissa,
joiden ratkaisemiseen on organisaatiossa oltava valmius. Organisaation joh-
don, esihenkildiden ja tyontekijoiden tulisikin jo hyvissa ajoin miettia, ennen
tutkimuksen toteuttamista, onko heilla rohkeutta kohdata tutkimuksen esiin
tuomat tulokset ja seuraukset. (Liukkonen 2006, 257-258.)

Tyohyvinvoinnin mittarit

Tyohyvinvoinnin tutkimisen mittareina voivat toimia lyhyt ja pitkaaikaiset sai-
rauspoissaolot, tapaturmatilastot, tyontekijdiden vaihtuvuuden maara, asiakas-
palautteet seka asiakastyytyvaisyystutkimukset. Mittareiden avulla voidaan
hahmotella nykyhetkea kuvaava tilannekuva henkildoston hyvinvoinnista, ter-
veydentilasta ja tyoyhteison toiminnasta. Mittareilla saatuja tietoja voidaan ver-
rata haluttuun vertailuryhmaan tai toimialan keskiarvoon. (Otala ym. 2005,
233.) Saatuja numerotilastoja tdydennetaan erilaisten haastattelujen, kysely-
tutkimusten tai keskustelupalavereiden kautta pohtien millainen tydhyvinvoin-
nin tavoitetilan tulisi olla. (Liukkonen 2006, 258).

Tydyhteisossa voidaan tehda myos kokonaisvaltaisempia kyselyita ja haastat-
teluita henkiloston tuntemusten selville saamiseksi. Mittareina voivat olla esi-
merkiksi tyotyytyvaisyys, tydilmapiiri, tydhon liittyvat kuormitus-, stressi ja tyy-
tyvaisyystekijat, tydon muutokset ja esille tullee kehittamistarpeet, jaksaminen
organisaatiossa seka johtajuus ja johtaminen. (Otala ym. 2005, 233.) Saadut
tulokset kertovat henkiloston tilasta, auttavat mahdollisesti esiin tulleiden epa-
kohtien korjaamisessa seka toistuvasti suoritettuina tutkimustulokset toimivat

pidemman aikavalin seurannan tukena. (Rauramo 2012, 20).
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Tyoterveyslaitos on kunnostautunut luomalla useampia erilaisia malleja hyvin-
vointityon kehittamisen tueksi. Seuri ym. (2010, 193) esittelee kirjassaan Tyo-
terveyslaitoksen tydhyvinvoinnin mittariston (kuva 7). Tyokykymalliin pohjau-
tuva tyohyvinvoinnin mittaristo on yksi tunnetuimmista. Malli korostaa tervey-

den, tydympariston, tydyhteison ja osaamisen vaikutusta yksilon tyokykyyn.

Tekiji Edistimistapa Mittaus- ja
seurantatapa
Terveys - Ennalta ehkaiseva - Tydkykyindeksi
tySterveyshuolto - Sairauspoissaclot
- Kuntoutus - Hyvinvointikyselyt
- Eldmé&ntapavalmennus
Tydympidristd - TyBturvariskien hallinta | - Riskianalyysit
- Erginomiset toimet - Sairauspoissaclot

- Tythygieeniset toimet | - Tapaturmatilastot

Tydyhteisd - Johtamisen - Tyailmapiirimittaus
kehittaminen - Kehityskeskustelut
- Tiimity&skentely - Vaihtuvuus,
- Tydn organisointi ldhtahaastattelut
Osgaminen - Rekrytointi ja - Tulokysely- ja
perehdytt&minen tyytyvaisyys
- Koulutus - Koulutuskulut
- Tydnkierto - Toimessa oloaika

Kuva 7. Tyoterveyslaitoksen tydhyvinvoinnin mittaristo (Seuri ym. 2010, 193)

On adarimmaisen tarkeaa, etta organisaatioiden tekema hyvinvointityd on jo-
honkin teoreettiseen viitekehykseen perustuvaa. Talldin voidaan olettaa, etta
valitut toimenpiteet vaikuttavat juuri siten kuin niiden on oletettu ja organisaa-
tiossa saastytaan turhilta harha-askelilta. Teoreettisen viitekehyksen valinnan
jalkeen organisaatiossa voidaan alkaa keraamaan tietoa kustakin esiin tul-

leesta hyvinvoinnin ajurista. (Seuri ym. 2010, 192-193.)

Lapin yliopistossa on Marko Kestin johdolla kehitetty Tyoelaman laadun kasite
(Quality of working Life, QWL), jossa QWL- indeksia hyddyntaen pyritdan hah-
mottamaan organisaation henkildston suorituskykya, tydhyvinvoinnin tilaa ja
kehittamispotentiaalia. QWL-indeksin avulla pystytaan muuttamaan tyohyvin-
vointi tuotannontekijaksi ja tarkastelemaan tyohyvinvoinnin ja tuottavuuden va-
listd suhdetta. Menetelma auttaa maarittelemaan millainen vaikutus organi-
saation tyohyvinvoinnilla on suorituskykyyn, minka verran henkildston tyo-
ajasta on tehollista ja mika on aineettoman henkiléstopaaoman hyédyntamis-
aste organisaatiossa. Menetelma tarjoaa myds organisaatiolle mahdollisuuden
riskien ja kehittamiskohteiden tunnistamiseen. Tyohyvinvointia ei tulisi mitata
tilastokeskiarvoihin verraten, vaan tulosten analysoinnissa tulee hyédyntaa

motivaatioteoriaa. (Hamalainen 2018.)
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Tybelaman laatu (QWL) kasittaa organisaation osaamisen, toimintakulttuurin,
prosessien seka johtamisen ja esihenkilétoiminnan tarkastelun. QWL-indeksi
johdetaan organisaation henkilostolle tehtavan henkilostokyselyn tuloksista.
Henkilostokyselyn kysymykset perustuvat kolmeen motivaatiotekijaan, joita
ovat fyysinen ja emotionaalinen turvallisuus, yhteenkuuluvuus ja identiteetti
seka paamaarat ja luovuus. Kunkin motivaatiotekijan katsotaan vaikuttavan
yksil6dn samanaikaisesti ja QWL-indeksin avulla voidaan johtaa naiden vaiku-
tus yhdeksi luvuksi. QWL- indeksiluku voi saada arvon 0—100 % valilta. Indek-
sin ollessa 75 % tai yli, voidaan tulosta pitaa erinomaisena ja ylla pidettavana
tasona. Tybelaman laadun keskimaarainen indeksi Suomessa on noin 60 %,
joten kehitettavaa tydhyvinvoinnissa edelleen on. (Saikkonen ym. 2021, 9—
10.)

Vincent-Hoper & Stein (2019) puolestaan ovat kehittaneet HDLBQ- mittarin
(health- and development-promoting leadership behavior questionnaire), jonka
avulla voidaan tutkia johtamisen vaikutusta tyohyvinvointiin. Kehitetyn johta-
miskayttamisen mittarin avulla voidaan arvioida johtajista ja esihenkiloista lah-
tevia tydnvaatimuksia ja tarjottavia tyoresursseja. HDLBQ- kyselyn avulla voi-
daan lisata johtajien tietoisuutta roolista, joka heilld on tydnominaisuuksien
suunnittelijoina seka tuoda esille sellaisia tydon ominaisuuksia, joita johtajat

voisivat konkreettisesti kehittaa. (Vincent-Hoper & Stein 2019.)

Tyoterveyskeskuksen yksilotutka tydhyvinvointikysely perustuu tassa tyossa
aiemmin esiteltyyn Tyokykytalo-viitekehykseen. Kyselyn perusteella voidaan
selvittaa kunkin tyontekijan henkilokohtainen arvio omasta tyohyvinvoinnista ja
koetusta tyokyvysta. Mittarin antamia tuloksia voidaan hyddyntaa organisaa-
tioiden tyOhyvinvointiin liittyvien kehittdmis- ja tutkimusprojektien kaynnistyk-
sissa. (Tyoturvallisuuskeskus 2022a.) Yksilotutka tydhyvinvointikyselyn kysy-
mykset pohjautuvat Tyokykytalon kerroksiin ja yksilon tyohyvinvointia tarkas-
tellaan terveyden ja toimintakyvyn, osaamisen, arvojen, asenteiden, motivaa-
tion, tyodn, tydolojen ja johtamisen seka perheen ja lahiyhteison nakdkulmista

katsoen. Ty6turvallisuuskeskus 2022b.)

Teknologian kehittyessa myos erilaisten hyvinvointiteknologian tuotteiden, ku-

ten aktiivisuusrannekkeiden, sormusten ja muiden aktiivisuus sovellusten
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kayttod on lisaantynyt hyvinvoinnin mittaamisessa. Niin sanottu puettava tekno-
logia auttaa mittaamaan signaaliensa avulla kayttajansa henkista ja fyysista
kuormitusta, fyysista aktiivisuutta seka palautumista ja ty6- ja toimintakykya.
Hyvinvointiteknologiaan pohjautuvia mittauksia voidaan toteuttaa yksilo- tai

ryhmatasolla kulloisenkin tarpeen mukaan. (Rauttola ym. 2019, 3—4.)

Yksi hyvinvointiteknologia hydodyntavista palveluntarjoajista on terveys ja hy-
vinvointipalvelu yritys Firstbeat Life. Firstbeat mittauksessa keratadan sahkois-
ten antureiden avulla tietoa muun muassa mitattavan sykevaihtelusta ja liik-
keesta. Mittari kertoo stressin, palautumisen, unen ja likunnan maarasta ja
auttaa mitattavaa hahmottamaan ja ymmartamaan paremmin, kuinka Ioytaa

parempi levon ja kuormituksen valinen tasapaino. (Firstbeat 2022.)

Tutkimuksen toimeksiantajan organisaatiossa Firstbeat hyvinvointianalyysi on
hyvin kaytetty mittausvaline ja mittauksia on tehty seka koko organisaatiota-
solla etta yksittaisten tyontekijoiden kesken. Henkiloston on mahdollista osal-
listua Firstbeat mittaukseen kalenterivuoden aikana niin usein kuin mitattava
toivoo. Mittaus antaa mitattaville tietoa, kuinka heidan kehonsa reagoi tyopai-
van aikaisiin tilanteisiin ja auttaa sopivien tapojen I6ytamiseen hyvinvoinnin
edistamiseksi. Tyonantaja puolestaan saa ryhmatasoisen raportin henkilos-

tonsa hyvinvoinnista kvartaaleittain.

Ravantin ym. (2012, 19) tekeman tutkimuksen mukaan organisaatioissa on
yleisesti selkea tarve tydohyvinvoinnin kasitteen jasentamiseen seka tietoisuu-
den lisdaminen tydhyvinvoinnin toteuttamisen ja kehittamisen tavoista. Organi-
saatiot mittaavat tydhyvinvointia, mutta mittaamisen tavat ovat hajanaisia, eika
organisaatioissa valttamatta ole riittdvaa tuntemusta mittareista. Myos tarve

uusista mittaustavoista nousi esille.

4 ESIHENKILO TYOHYVINVOINNIN JOHTAJANA

Tyohyvinvoinnin ja johtamisen keskinainen ja varsin laheinen yhteys on kiista-
ton. Aihepiiri on hyvin tutkittua ja on todettu, etta ihmisten tyohyvinvointiin vai-
kuttavat tyon sisallon ja -olosuhteiden, tydyhteison ilmapiirin, osaamisen seka
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tyontekijan henkilokohtaisten elamantapojen lisaksi myos johtaminen. Johta-
misen asema on kuitenkin erityisen tarkea, silla johtamisen avulla voidaan vai-

kuttaa kaikkiin tydhyvinvointiin vaikuttaviin tekijéihin. (Juuti ym. 2015, 23.)

Taman opinnaytetydn neljannen luvun alussa kuvataan johtamisen maaritel-
maa seka johtajuuden ja tydhyvinvoinnin laheista yhteytta. Neljas luku keskit-
tyy esihenkilotyohon tyohyvinvoinnin nakokulmasta seka tyohyvinvointia tuke-

vien johtamistyylien tarkasteluun.

4.1 Esihenkildn rooli ja tehtavat tyohyvinvoinnin johtajana

Johtajuus voidaan kuvata palvelutehtavaksi, jossa esihenkilon tehtavana on
oman organisaation tukeminen ja tyon edellytysten luominen. Johtaminen on
alaisten tukemista, valtuuttamista ja voimaannuttamista. Jokainen tyontekija
kohdataan arvokkaana ja ainutlaatuisena yksilona ja heilla jokaisella on oikeus
hyvaan johtamiseen. (Kaivola ym. 2007, 45—-46.) Johtaminen on myds suun-
nan nayttamista, toiminnan resursoimista, tehtavien jakamista, palautteen an-

tamista ja tiedon valittamista. (Luukkala 2011, 264).

Johtamisen avulla tavoitellaan sellaisten tulosten aikaan saamista, jotka syn-
nyttavat arvoa organisaation asiakkaille mutta tarkeimpana organisaation toi-
minnalle ja sen omistajille. Johtaminen on toimintaa, jolla pyritaan vaikutta-
maan muihin ihmisiin. Organisaatioissa johtaminen kohdistuu koko yhteis66n
ja yksiloihin. Yksilotasolla johtaminen nakyy vallan kayttona yksildiden vali-

sissa suhteissa. (Rauramo 2012, 129.)

Manka (2011, 95) jakaa esihenkilétyon kahteen ulottuvuuteen; suorituksen
johtamiseen ja ihmisten johtamiseen. Suoritusten johtaminen kasittaa tavoite-
asetannan, neuvonnan ja ohjaamisen seka palautteen annon tyOsuoritteista.
Ihmisten johtaminen puolestaan on alaisten kuuntelua, oikeudenmukaista koh-
telua ja luottamuksen rakentamista. Aiemmin paapaino on ollut suorituksen
johtamisessa, mutta tdman tydyhteisodissa kaivataan modernia johtajuutta,
jossa kulminoituvat seka ihmisten johtaminen etta tilannejohtaminen silla toi-

mintaymparistot ovat jatkuvassa muutoksessa. Toimivassa tyOyhteisossa tar-
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vitaan hyvia vuorovaikutustaitoja esihenkildiden ja alaisten kesken. Hyva joh-
taminen saa aikaan tyOyhteisotaitoja ja motivoi ihmiset asetettuja tavoitteita
kohti.

Tyohyvinvoinnin johtamisen voidaan katsoa muodostuvan viidesta osasta. En-
simmaiseksi tarvitaan riittavan tasmallisesti maaritetty tilannekuva organisaa-
tion tyohyvinvoinnin nykytilasta. Toiseksi tarvitaan merkitykset ja arvot, jotka
kuvaavat tyohyvinvointia. Kun johtaminen tyohyvinvointia tukevaa ja arvosta-
vaa ja sanat ja teot vastaavat toisiaan, tukee johtaminen vahvan tydyhteiso-
kulttuurin muodostumista, jolloin my6s tyohyvinvointiin liittyvat asiat hoidetaan
hyvin. Organisaatiossa, jossa arvomaailma ei ole yhta vahva, hoidetaan tyo-
hyvinvointiin liittyvat asiat usein sattumanvaraisesti, jos ollenkaan. (Tarkkonen
2012, 75-77.)

Kolmanneksi tarvitaan johtamisen kautta luotuja edellytyksia ja paamaaria,
jota kohden tyonhyvinvointia viedaan. Edellytykset voivat olla esimerkiksi peri-
aatteita, keinoja, organisointia ja paamaarat puolestaan tavoitteita tai tavoi-
tenakymia, jota kohden luoduilla edellytyksilla pyritdan. Neljanneksi tarvitaan
johdon aktiivista roolia toteuttamisessa ja seurannassa. Tydhyvinvointia johde-
taan olemalla joukkojen edessa, ei takana. Tyoyhteison tulee tietaa mika on
tyonantajan tyohyvinvoinnin tahtotila. Taman lisaksi tyoyhteiso tarvitsee orga-
nisaation johdolta huolenpitoa kuten tukea, ohjausta, palautetta, apua ongel-
manratkaisussa, myoétatuntoa ja arvostusta, jotta tavoitetilaan paaseminen on
mahdollista. Viides tyohyvinvoinnin johtamisen palanen on arviointi. Jotta voi-
daan oppia ja kehittya tulee johtamista ja tuloksia kyeta arvioimaan. (Tarkko-
nen 2012, 75-77.)

Tydhyvinvoinnin tulee olla organisaatioissa jatkuvan yllapidon ja kehittamisen
keskiossa, eika se tule valmiiksi missaan organisaation elinkaaren vaiheessa.
Arkipaivan keskusteluilla ja kohtaamisilla tydyhteison tai esihenkildn ja alaisen
kesken on jo sinansa suuri vaikutus tydhyvinvointiin. (Virolainen 2012, 105.)
Johtamiseen laatuun taytyy kuitenkin kiinnittdd huomioita. Tyoyhteison ilma-
piiri rakentuu ja vahvistuu hyvinvointia edistavaksi hyvalla ihmisten johtami-

sella. Kun kaikki yhteisdn jasenet sitoutuvat yhteisiin paamaariin ja heille an-
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netaan vaikuttamisen mahdollisuus, hitsautuu tyoyhteiso tiivimmaksi kokonai-
suudeksi. Nain ollen hyva johtamisen voidaan nahda olevan ikaan kuin jaet-
tua. (Juuti ym. 2015, 23.)

TyoOhyvinvointi on tana paivana yksi keskeisimmista esihenkilotyon osa-alu-
eista. Johtamistaitojen kehittamisen ja vahvistamisen lisaksi esihenkildita tulisi
myos kouluttaa yleisimpien tyohyvinvointikysymysten kasittelyyn. Merkitysta
on myos silla, kuinka esihenkilo itse asennoituu tydhyvinvointia kohtaan. Esi-
henkilon avoimella ja positiivisella suhtautumisella on tydhyvinvointia tukeva
vaikutus. (Virolainen 2012, 105.) Esihenkild on myos suunnannayttaja, val-
mentaja ja edellytysten luoja ja taman rooli tyohyvinvoinnista puhuttaessa on
merkittava. Esihenkilot usein nahdaan tydyhteisossa muiden ylapuolella.
Tasta johtuen esihenkilon tavalla puhua ja esittaa asioita tai tavalla kohdella

kanssaihmisia, on suuri merkitys. (Jabe 2010, 109.)

Vuonna 2019 tekemassaan tutkimuksessa Vincent- Hoper & Stein havainnol-
listivat, etta johtamisen merkitys tyohyvinvointiin on keskeinen. Kannustavasti
toimiva esihenkild, joka huomioi alaistensa arvot ja tarpeet, voi kasvattaa tyon-
tekijoiden kokemusta tyohyvinvoinnista yhdessa selkeiden tavoitteiden, vasta-
vuoroisen palautteen annon seka tyontekijoiden tukemisen kanssa. Tehdyn
tutkimuksen mukaan johtamisen tulee kuitenkin olla avoimuuteen, hyvaan
vuorovaikutukseen ja tasapuoliseen kohteluun perustuvaa, jotta se on tyohy-
vinvointia tukevaa. Tutkimuksessa nousi myos esiin, etta esihenkil6illa tulee
olla oman patevyytensa lisaksi myds organisaation puolelta kaytossaan riitta-
vat kaytannon strategiat ja tyokalut tyontekijoiden tyon ominaisuuksien muok-
kaamiseen heidan tyohyvinvointinsa saavuttamiseksi ja yllapitamiseksi. (Vin-
cent- Hoper & Stein 2019.)

Esihenkilon keskeisin tyotehtava hyvinvoinnin nakokulmasta on tyonteon edel-
lytyksista huolehtiminen, jotta tyontekijat voivat pelkastaan keskittya tyonsa te-
koon. Suoriutuakseen tydtehtavastaan tarvitsee esihenkilo tietoa siita, mitka
asiat ovat keskeisessa ja olennaisessa asemassa tyontekijoiden tyokyvyn,
tyohyvinvoinnin tai tyoterveyden kannalta, jotta tama voi omalla toiminnallaan
niita edistaa. Lisaksi esihenkild tarvitsee rakentavan asenteen, jotta han voi

motivoida ja innostaa tydntekijoita seka tukea tavoitteiden saavuttamisessa.
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Tarvitaan my0Os yhdessa sovitut toimintatavat, joiden mukaisesti myos esihen-
kilo itse toimii. (Ahola 2011, 63.)

Jabe (2010, 113-115) korostaa, etta tehtavakentta tydhyvinvoinnin edistami-
sessa on laaja. Hanen mukaansa esihenkilon tulisi sisaistaa organisaation
asettama visio ja toimia alaisilleen esikuvana ja esimerkkina, kyseenalaistaa
jo olemassa olevia toimintatapoja ja prosesseja, delegoida, luoda pelisaantoja,
innostaa, kuunnella ja antaa palautetta, huolehtia tyGilmapiirista ja ihmisten
tyokyvysta seka toimia eettisesti ja oikeudenmukaisesti. Rauramon (2012,
130) mukaan sen lisaksi, etta esihenkilon tulee tuntea tyo ja tyohon liittyvat
prosessit, osata hallinnolliset asiat, tulee hanen omata kyky ihmisten johtami-

seen.

Kuten aiemmin on tullut todetuksi, tydhyvinvoinnin lahtdkohta tyontekijan hen-
kinen, fyysinen ja sosiaalinen hyvinvointi. Seka tyontekijan etta esihenkilon
nakokulmasta katsottuna, on tyokyvyn seurannalla ja -edistamisella seka oike-
anlaisella tuella on aarimmaisen suuri merkitys. Hyvinvoiva tyontekija suoriu-
tuu tyostaan ja parhaimmillaan suoritukset luovat arvoa niin organisaatiolle,
asiakkaille ja tyontekijalle itselleen. (Juuti ym. 2015, 85). Tarjoamalla oikean-
laista ja oikein ajoitettua tukea tyonantaja voi vahentaa tyontekijoidensa sai-
raspoissaoloja, edesauttaa tyohon paluuta seka vahentaa henkildoston ennen
aikaisia elakoitymisia. Tyokyvyn seuranta on osa organisaation henkilostopoli-
tiikkkaa ja esihenkild on avainasemassa havainnoimaan mahdollisia muutoksia

tydntekijoiden tyokyvyssa tai tydsuorituksissa. (Rauramo 2012, 39.)

Hyva esihenkild yhdistaa roolissaan seka asiajohtamisen etta ihmisten johta-
misen. Esihenkild toimii roolissaan eraanlaisena esikuvana alaisilleen, joten
ammatillinen ja aikuismainen kayttaytyminen ovat esihenkilon velvollisuus,
joskin samat ammatillisen ja aikuismaisen tyokayttaytymisen velvoitteet kos-
kevat kaikkia tydyhteison jasenia. Esihenkilotydssa asiajohtamisella viitataan
esihenkildon perusvelvollisuuksiin maaritella ja kertoa jokaiselle alaiselleen ta-
man rooli ja tyotehtava, velvollisuudet ja vastuut seka huolehtia riittavasta re-
surssoinnista. Esihenkilo toteuttaa ja toimeenpanee organisaation strategioita,
huolehtii tyontekijoiden riittdvasta osaamisesta, huolehtii turvallisesta tydym-
paristosta seka valvoo toimintaa. Omalla tydskentelylldan ja esimerkilldan esi-

henkild voi vaikuttaa kaikkien tyOyhteison jasenten toimintaan organisaation
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asettamien tavoitteiden saavuttamiseksi. Inmistenjohtaminen puolestaan tulee
esille esihenkilon ja alaisten valisissa vuorovaikutustilanteissa. Hyva ihmisten-
johtaja on lasna alaistensa arjessa, han on saavutettavissa ja helposti lahes-
tyttavissa, hanella on aikaa alaisilleen ja han on aidosti kiinnostunut alaisis-
taan. (Pakka ym. 2010, 15-16.)

Pakka ym. (2010, 16—-17) korostaa ihmisten luontaista tarvetta tulla nahdyksi
ja kuulluksi. Esihenkilon osoittama kiinnostus tyontekijoiden tyotehtavia koh-
taan viestii siita, kuinka merkitykselliseksi naiden tekema tyo koetaan. Kuunte-
lemalla ja olemalla Iasna alaistensa arjessa, esihenkild pystyy myods nopeam-
min ja helpommin havaitsemaan mahdolliset muutokset ihmisten jaksami-
sessa kuin tyOyhteison ilmapiirissa. Tuntemalla alaisensa esihenkild pystyy
hyddyntamaan inmisten erilaisuutta. Nostamalla tyontekijoiden vahvuuksia
esiin saa esihenkild heidat innostumaan tyostaan, kun taas heikkouksia koros-
tamalla ihmiset lannistuvat ja alkavat voida pahoin. Hyva ihmistenjohtaja ym-
martaa myos, etta heikkoudet on mahdollista kaantaa vahvuuksiksi, esimer-
kiksi koulutuksen avulla. Han ymmartaa myos, etta jokainen inminen on erilai-
nen, jonka vuoksi esihenkilon tulee valita johtamistyyli kunkin yksilon tarpeen

mukaan.

Tydyhteison hyvinvointia edistava ja tukeva esihenkilo luottaa alaisiinsa ja toi-
mii myos itse luottamuksen ja sanojensa mukaisesti. Esihenkil on rehellinen,
noudattaa sovittuja pelisaantdja huolehtii omalta osaltaan hyvan ilmapiirin ra-
kentamisesta ja tyohon liittyvasta tiedottamisesta, silta osin, kun se on mah-
dollista. Avoin tiedottaminen vahvistaa henkiloston luottamusta johtoa kohtaan
ja vahentaen turhia huhupuheita. Esihenkild kohtelee kaikkia alaisiaan tasa-
puolisesti ja hanen paatdksentekonsa ja johtamisensa on oikeudenmukaista.
Oikeidenmukaisuudella tarkoitetaan sita, ettei esihenkilolla ole suosikkeja
vaan han kohtelee kaikkia alaisiaan tasapuolisesti ja samojen periaatteiden
mukaisesti. (Pakka ym. 2010, 17.)

Juutin ym. (2015, 95) mukaan keskusteleva johtamistapaa hyddyntaen esi-
henkilot voivat rakentaa omalta osaltaan tyoyhteison ilmapiiria, jossa vallitsee
luottamus, avoimuus, keskindinen arvostus ja yhdessa tekemisen me-henki.
Liiallisesta asiakaskeskeisyydesta ja kaskyttamisesta olisi hyva pyrkia eroon

silla ne ovat omiaan luomaan tyoyhteisoon viileaa, etaista, kyrailevaa ja jopa
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sulkeutunutta ilmapiiria. Keskeisin keskustelevan esihenkilotyon apuvaline on
kehityskeskustelut, joiden avulla pyritaan kehittdmaan niin yksilon, esihenkilon

kuin organisaation toimintaa.

Kehityskeskustelut ovat luottamuksellisia kahdenvalisia keskusteluita alaisen
ja esihenkilon valilla. Ne ovat tilaisuuksia, jossa yhdessa keskustellen esihen-
kilo ja alainen voivat vaihtaa ajatuksia tyosta, tyon tekemisen tavoista ja suo-
riutumisesta ja tydomaarasta, mahdollisista epaselvyyksista tai epakohdista
tyotehtaviin tai tyonjakoon liittyen. Naiden edella mainittujen asioiden lisaksi
kehityskeskusteluissa alainen ja esihenkilo tekevat yhdessa suunnitelmia tyo-
hon liittyvista tavoitteista ja tyossa kehittymisesta. Jotta esihenkild voi omassa
tydossaan menestya, tulee taman tietaa millaisia tavoitteita, tai paamaaria ha-
nen vastuullaan olevilla alaisilla on ja pyrkia myonteisesti vaikuttamaan naiden
saavuttamiseksi. Onnistuneet kehityskeskustelut edellyttavat kummankin osa-
puolen ennakkovalmistautumista seka hairiéttomia olosuhteita keskustelulle.
Kehityskeskustelut ovat paikkoja ajatuksen vaihdolle. Ne eivat ole vaittelytilai-
suuksia vaan tarjoavat esihenkildlle tilaisuuden kuunnella ja kuulla alaisiaan,
ja tarvittaessa myds kysya. Kehityskeskustelut ovat paikka yhteisten tavoittei-
den ja ndkemysten sopimiselle, joiden avulla varmistetaan niin yksilon kuin or-
ganisaation jatkuva kehittyminen. (Juuti ym. 2015, 96-97, 99, 101.)

Esihenkilon rooliin kuuluu palautteen antaminen, mutta taman tulee osata
my0s ottaa palautetta vastaan omasta toiminnastaan. Palaute voi olla positii-
vista palautetta, kiitosta tehdysta tyosta, kehittavaa tai korjaavaa palautetta.
Tarkeaa palautteen annossa on antaa palautetta saannollisesti eika jattaa pa-
lauteenantoa kehityskeskusteluihin. Palautteen antajan ei aina myoskaan tar-
vitse olla esihenkild, vaan palauteen annon tulisi olla kaikkien oikeus ja velvol-
lisuus. Oikein annettuna saatu palaute on hyddyllista ja ohjaa tekemista. Vali-
tettavan usein tyoyhteisOissa haasteeksi koetaan se, ettei positiivista pa-
lautetta muisteta antaa ja toimintaa kehittava palaute annetaan liilan negatiivi-
sessa muodossa, jolloin saatuun palautteeseen suhtaudutaan vaarin. Tydyh-
teisOn ilmapiirin ollessa hyva, korjaavaa palautetta uskalletaan antaa helpom-
min ja useammin. (Pakka ym. 2010, 17.)
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4.2 Esihenkilon johtamistyylit

Yksilon nakokulmasta johtamisella ja esihenkildon johtamistyylilla on suuri mer-
kitys tyohyvinvointiin. (Virolainen 2012, 106). Ihmisten johtamisessa korostu-
vat faktojen ja lukujen sijasta esihenkildén lasnaolo ja saavutettavuus, avoin
keskusteluyhteys, luottamus, yhteisesti viestitty paamaara seka esihenkilon
oma halua kehittya johtajana. (Koskinen 2018). Johtamistyylin vaikutusta voi-
daan pitaa tarkeimpana yksittaisena tyontekijoiden tyokykyyn, stressiin ja yli-

paataan tydhyvinvointiin vaikuttavista tekijdista. (Virolainen 2012, 106).

Johtamistyylien vaikutus tyoyhteison ilmapiiriin on keskeinen. Johtamistyylit
kertovat kuinka esihenkilot kayttaytyvat eri tilanteissa muun muassa asettaes-
saan tavoitteita ja kuinka he ohjaavat, kuuntelevat, antavat palautetta tai pal-
kitsevat tyOyhteisonsa jasenia. Esihenkildiden johtamistyylien valintaan ja
kayttoon vaikuttaa esihenkilon oma osaaminen seka taman omat kokemukset
johtamisesta, seka se millaista johtamistyylia organisaatiossa pidetaan ar-
vossa. Oikeaa tai vaaraa johtamistyylia ei ole olemassa. Esihenkilon tulisi
osata ymmartaa millaista johtamista missakin tilanteessa tarvitaan ja valita sii-

hen sopiva johtamistyyli tai naiden yhdistelma. (Sistonen 2008, 141, 143.)

Tyohyvinvoinnin nakokulmasta katsottaessa demokraattinen johtamistyyli,
joka on tyontekijakeskeinen, oikeudenmukainen, riittdavassa maarin vastuuta ja
vapauksia antava seka tarjoaa henkilostolle oman tyonvaikuttamisen mahdolli-
suuksia, on todettu tydhyvinvointia ja organisaation suorituskykya tukevaksi
johtamistyyliksi. Vastaavasti auktoritaarisen eli johtajakeskeisen johtamistyylin
on todettu vaikuttavan tyohyvinvointiin negatiivisesti. Autoritaariselle johtamis-
tyylille on leimallista johtajakeskeisyyden lisaksi se, ettei tyontekijoiden tar-
peita huomioida riittavissa maarin ja he ikdan kuin vain toteuttavat johtajien

maarayksia. (Virolainen 2012, 106.)

Virolaisen (2012, 106) mukaan demokraattinen johtamistyyli viestii organisaa-
tion jasenille, etta johto luottaa seka tyontekijoihin ettd heidan tydssansa suo-
riutumisen kykyihin. Jos tyontekijat kokevat, etta esihenkild on aidosti kiinnos-
tunut heista ja heidan tyostaan ja antaa sopivassa maarin vastuuta ja va-

pautta, suhtautuvat tyontekijat tydhonsa positiivisemmin, heidan tyotyytyvai-
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syytensa kasvaa ja samalla myos tyOntekijoiden tyopanos lisaantyy. Ne esi-
henkilot, jotka ovat kiinnostuneita henkiloston hyvinvoinnista, organisaation
yksikoiden toiminnan kehittamisesta seka oman esihenkilétoiminnan kehitta-
misesta ovat usein myos hyvia tyohyvinvoinnin johtamisessa. Heilla on halua
toimia tyOhyvinvoinnin kehittamiseksi seka valmiutta kehujen ja kritiikin vas-
taanottamiseen, kykya reflektointiin seka rohkeutta olla arvioitavana heidan

esihenkilétoimintansa osalta. (Virolainen 2012, 107.)

My6s Makiniemi ym. (2015, 20) nostaa esiin esihenkilon johtamistyylin tarkey-
den omassa tyohyvinvointia kasittelevassa tutkimuksessaan. Han mukaansa
johtamistyylit voidaan jaotella vuorovaikutteiseen, transformationaaliseen, voi-
maannuttavaan, autenttiseen, positiiviseen, palvelevaan ja oikeudenmukaisen
johtamistyyliin. Esihenkilon johtamistyyli voi vaikuttaa joko suoraan tai valilli-
sesti tydhyvinvointiin sitéd kasvattaen tai heikentaen. Esimerkiksi palvelevan
johtamistyylin omaava esihenkilé haluaa toimia tyontekijdiden hyvaksi. Han tu-
kee alaisiaan parhaimmalla mahdollisella tavalla ja mahdollistaa tyontekijoiden
kehittymista ja itsensa toteuttamista. Esihenkild on noyra, aito, anteeksian-
tava, oppii virheistaan ja antaa saavutetuista tuloksista kunnian alaisilleen.
Palveleva johtamistyyli lisaa tyonimua, tyontekijoiden sitoutumista, voimaantu-

mista ja loppuen lopuksi parantaa tyohyvinvointia.

Ahola (2011, 125) korostaa kirjassaan koko organisaation ylimman johdon
vastuuta ty6hyvinvoinnista. Hanen mukaansa tyohyvinvoinnin johtamista ei voi
jattaa pelkastaan esihenkildiden kyvykkyyden, valistuneisuuden ja voimavaro-
jen varaan, vaan koko organisaation ylimman johdon tulisi kertoa avoimesti,
mika organisaation tahtotila on tyokyvyn ja tydhyvinvoinnin suhteen, millaisiin
tekoihin ja kaytannon toimiin organisaatiossa sitoudutaan seka purkamalla

luotu hyvinvoinnin tahtotila organisaation arvoiksi.

Seuraavissa kappaleissa esitellaan muutamia talla hetkella vallalla olevia joh-
tamistyyleja, joilla on kuvattu olevan myonteinen vaikutus tydhyvinvointiin.
Johtamista on tutkittu paljon ja eri johtamistyyleja on lukuisia. Eri johtamistyy-
lien syntyyn ovat vaikuttaneet eri aikakausien tyoelaman tarpeet, taloudelliset
ja politiiset suhdanteet. Perusasiat johtamisessa ovat pysyneet I&hes aina
muuttumattomina, mutta lahinna joidenkin asioiden painotus ja nakdkulmat

ovat muuttuneet.
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4.2.1 Autenttinen johtamistyyli

Autenttiselle johtamistyylille on ominaista se, etta esihenkild on tietoinen
omista vahvuuksista ja heikkouksistaan, esihenkilo ilmaisee avoimesti ajatuk-
sia ja tunteitaan, on voin erilaisille nakemyksille, osaa vastaanottaa ja proses-
soida haneen kohdistuvaa kritiikkia ja toimii oman moraalinsa mukaan. Autent-
tisen johtajuuden piirteiden katsotaan luovan voimaannuttavia tyooloja ja posi-
tiivista tyGilmapiiria, jotka puolestaan synnyttavat tydohyvinvointia. Alaiset, jotka
toimivat autenttisen johtajan alaisuudessa kokevat tyoolot voimaannuttaviksi.
Heilla on esihenkilon riittava tuki, resurssit, hyva tiedonkulku ja mahdollisuus
haasteisiin. (Makiniemi ym. 2015, 20-21.)

Manka (2011, 98-99) kuvaa autenttista johtajuutta aidoksi johtajuudeksi, joka
vahvistaa positiivista ilmapiiria tyoyhteisdssa. Aitoa johtamistyylia edustava
esihenkilo on selked, avoin ja antaa alaisilleen rakentavaa palautetta. Hanen
toimintansa on lapinakyvaa ja rehellista. Esihenkild toimii omien sisaisten mo-
raalikasitysten mukaisesti, eika organisaation asettamien vaatimusten tai ul-
koisten paineiden mukaisesti. Alaiset, jotka toimivat autenttisen johtajan alai-
suudessa ovat tehokkaita, optimisia, toiveikkaita ja heidan luottamuksensa on
korkea. Heidan ymparillaan vallitsee positiivinen vuorovaikutuksen ilmapiiri ja
tyontekijat kokevat velvollisuudekseen auttaa toinen toisiaan yhteisten tavoit-
teiden saavuttamiseksi. Aito johtajuus nakyy tyoyhteisdssa sitoutumisena, hy-
vana suoriutumisena seka hyvana tyotyytyvaisyytena ja tyoyhteisokayttaytymi-

sena.

4.2.2 Transformationaalinen johtamistyyli

Transformationaaliselle johtamiselle leimallista on yksilon huomiointi, alyllinen
haastaminen ja motivointi. Alaiset kokevat voivansa luottaa esihenkil6on ja he
kokevat oman tyonsa merkitykselliseksi. Transformationaalinen johtaja pystyy
viestimaan organisaation vision alaisilleen ymmarrettavalla tavalla ja saa hei-
dat tuntemaan tarkeaksi osaksi kokonaisuutta. Transformationaalinen johta-
mistyyli lisda alaisten kokemaa tydnimua ja tukee nain tydhyvinvointia. (Maki-
niemi ym. 2015, 21.)

Esihenkild on kiinnostunut tyontekijoista ja oman toimintansa kautta kykenee
vaikuttamaan naiden kayttaytymiseen ja innoittaa heita parempiin suorituksiin
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vetoamalla heidan tunteisiinsa, arvoihin ja asenteisiinsa. Transformationaali-
selle johtajuudelle on tunnuksenomaista ihanteellinen vaikutus, yksildiden
huomioon ottaminen, inspiroiva vaikutus seka alyllinen stimulointi. lhanteelli-
nen vaikutus nakyy esihenkilon karismaattisuutena ja luotettavuutena. Esihen-
kilo kykenee ikaan kuin luomaan korkeampia merkityksia ja unelmia. Yksilolli-
nen huomioonottaminen puolestaan nakyy sosiaalisena tukena, jolla esihen-
kilo alaisiaan huomioi. Esihenkilo toimii alaistensa mentorina, ottaa aktiivisesti
kontaktia ja rohkaisee alaisiaan itsensa toteuttamiseen ja oma-aloitteisuuteen.
Inspiroiva vaikutus ilmenee esihenkilon innostavana toimintana ja optimisti-
suutena, joilla haasteellisetkin tavoitteet on mahdollista saavuttaa. (Manka
2011, 97-98.)

Alyllinen stimulointi nakyy esihenkilén kannustavana toimintana luovaan ajat-
teluun, omien uskomusten kyseenalaistamiseen seka alylliseen osallistumi-
seen ja riskienottoon. Transformationaalinen johtaja valaa alaisiinsa uskoa ta-
voitteiden saavuttamisesta ja mahdollisten esteiden poisraivaamisesta, jolloin
samanaikaisesti asetetut tavoitteet tulevat saavutettua ja alaisten itsetunto ko-
hentuu. Johtamistyyleista transformationaalisen johtajuuden on tutkittu vaikut-
tavan eniten tyohyvinvoinnin ja tyotyytyvaisyyden kasvuun seka sairaspoissa-

olojen ja ennenaikaisten elakoitymisten vahentymisiin. (Manka 2011, 97-98.)

4.2.3 Valmentava johtamistyyli

Valmentavan johtamistyylin on tutkittu tukevan tyontekijoiden suorituskykya ja
tyotyytyvaisyytta ja edistaa tyontekijdiden sitoutuneisuutta organisaatioon.
Keskeista valmentavassa esihenkilotyossa on esihenkilon ja alaisen tasaver-
tainen vuorovaikutus, molemmin puolinen kunnioitus seka luottamus esihenki-
I6n ja alaisen valilla. Naista edelld mainituista erityisesti keskinadisen luotta-
muksen olemassaolo on aarimmaisen tarkeaa, silla ilman luottamusta ei val-
mentavasta johtamisesta ole hyotya. (Uutela 2019, 13-14, 24, 29-30.)

Valmentava esihenkil® keskustelee alaistensa kanssa aktiivisesti ja antaa ra-
kentavaa ja motivoivaa palautetta, jossa huomioidaan seka vahvuudet etta

heikkoudet. Oikein annettuna palaute on yksi tehokkaimmista keinoista saada
yksilot motivoitumaan, silla jokainen yksilo haluaa tulla huomioiduksi ja saada
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palautetta tekemisestaan. Motivoiva palaute kasvattaa tyontekijoiden itsetun-
temusta ja parantaa suorituksia. Keskustelutilanteet voivat olla paivittaisia
kohtaamisia tai palavereja, havainnointia tai kehitys- ja valmennuskeskuste-
luita. (Uutela 2019, 29.)

Valmentavaa johtamistyylia harjoittava esihenkilo tavoittelee toiminnallaan
alaistensa pitkajanteista osaamisen kehittamista. Esihenkilo auttaa tyonteki-
joita tunnistamaan omat vahvuudet ja kehittamiskohteet seka auttaa heita
maarittelemaan pidemman aikavalin kehittymistavoitteita. Esihenkilon vah-
vuuksia ovat empaattisuus, hyvat yhteistyotaidot, avoimuus, lapinakyvyys
seka kyky muiden kehittamiseen. Jatkuvan tuen tarjoaminen, epaonnistumis-
ten sietaminen, positiivisen ja korjaavan palautteen antaminen seka taito dele-
goida ja jakaa haasteellisimpiakin tyotehtavia ovat tunnusomaista valmenta-
valle esihenkildlle. Valmentava johtamistyyli toimii erinomaisesti niiden tyonte-
kijoiden johtamisessa, jotka tiedostavan oman kehittymistarpeensa ja omaavat
halua kehittya. (Sistonen 2008, 149-150.)

Valmentavan johtajuuden ja luottamuksen rakentamisen kautta esihenkild
kasvattaa tyontekijoistaan entista osaavampia ja parempia ammattilaisia ja
onnistuessaan tyontekijan potentiaali saadaan vapautetuksi koko yhteison ja
organisaation kayttoon. Valmentava johtaja haluaa luo alaisilleen kasvunpaik-
koja ja on heista aidosti kiinnostunut, han tarvittaessa ohjaa tyontekijoita epa-
mukavuusalueille, jos han nakee oppimisen tai kehittymisenpaikkoja seka
kannustaa oma-aloitteisesti tyontekijoita kantamaan vastuuta seka omasta
etta koko ryhman suoriutumisesta. Valmentava johtaja ei hae kunniaa tai hy-
vaksyntaa itselleen, vaan han haluaa toiminnallaan kehittéa alaisistaan, pa-

rempia ja osaavampia tyontekijoita. (Ristikangas ym. 2014, 19-21.)

4.2.4 Palveleva johtamistyyli

Makiniemi ym. (2015, 20) korostaa, etta esihenkilon johtamistyyli on yksi tar-
kein tydhyvinvoinnin lisagja. Palvelevaa johtamistyylia kayttava esihenkild
mahdollistaa ja tukee alaistensa kehittymista ja mahdollistaa itsensa toteutta-
mista. Han haluaa ikaan kuin palvella tyontekijoitaan ja samalla tulee lisan-
neeksi tyonimua. Esihenkild on noyra, aito ja rehellinen, virheistaan oppiva,
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anteeksiantava, tyontekijoitaan arvostava, seka antaa saavutetusta menestyk-
sesta kunnian tyontekijoilleen. Palveleva johtamistyyli kasvattaa tyontekijoiden
tyon imua seka sitoutuneisuutta tydnantajaan. Johtamistyyli antaa tyonteki-

j6ille mahdollisuuden vaikuttaa ja johtaminen koetaan oikeudenmukaiseksi.

Palvelevassa johtamisessa painottuu ajatus, jossa motivoituneet ja hyvin tyos-
saan voivat tyontekijat ovat johtamisen paamaara ja taman toteutuessa tyosta
suoriudutaan hyvin tuloksin. Esihenkilo tukee johtamiaan tyontekijoita parhaan
osaamisensa mukaan ja antaa kaiken kunnian tehdysta tyosta ja saavutuk-
sista alaisiilleen. Esihenkild raivaa tielta esteita, mahdollistaa, kannustaa ja
rohkaisee oma-aloitteisuuteen, itsensa johtamiseen seka itsenaiseen paatok-
sentekoon. Palvelevan johtamisen tavoitteena on kasvattaa tyontekijoita, jolla
on vahva luottamus omaan ammattitaitoon ja osaamiseen seka valittaa heille
viestia, jossa jokainen tyontekija on tarkea muutoinkin kuin oman tydroolinsa
vuoksi. Vastakohtana palvelevalle johtamiselle voidaan pitaa autoritaarista,
hierarkkista ja valinpitamatonta johtamista, jossa tyontekijat kokevat, ettei

heita kuunnella ja etta he ovat korvattavissa. (Hakanen 2011, 78-81.)

Yhteenvetona eri johtamistyyleista voidaan todeta, etta tydhyvinvointia tukeva
esihenkild on ominaisuuksiltaan reilu, avoin, aito, kannustava, oikeudenmukai-
nen ja antaa alaisilleen mahdollisuuden kehittya ja oppia. Esihenkilo tarttuu
nopeasti ongelmiin ja pyrkii ratkomaan ne ennen kuin ongelmat alkavat ai-
heuttaa harmeja tydyhteison sisalla. (Makiniemi ym. 2015, 21-22). Esihenki-
IOn ei tarvitse olla yli-ihminen, silla alaiset hanen ymparillaan kompensoivat
esihenkildlta puuttuvia ominaisuuksia. Talloin voidaankin ajatella, etta johta-
juus koostuu koko ryhman toimivuudesta eika niinkdan esihenkilon ominai-
suuksista. (Manka 2011, 111-112.)

Tyohyvinvointia tukevia johtamistyyleja on tutkittu paljon ja naista on pystytty
vetamaan yhteen kullekin johtamistyylille leimallisia tekijoita kuten aiemmissa
kappaleissa on esitetty, mutta yksildn omia ominaisuuksia ei pida unohtaa,
silla kukin yhteison jasen kokee johtamisen ja taman vaikutuksen tyohyvin-
vointiin yksilollisesti. Johtamisessa tulisi korostua yksilollinen tyohyvinvoinnin
johtaminen ja yksilon tarpeiden huomioiminen, silla kaikki eivat hyoddy tai pida

samanlaisesta johtamisesta. (Makiniemi ym. 2015, 21-22.)
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Tyontekijat eivat myoskaan valttamatta tunne tarkemmin oman esihenkildonsa
tyonsisaltoa. Hyvin usein kuulee henkilokunnan moittivan esihenkil6ita huo-
nosta tavoitettavuudesta ja nakymattomyydesta tyopaikalla. Esihenkildiden oli-
sikin hyva tuoda enemman esille mita muuta heidan tyotehtaviinsa kuuluu esi-
henkilotehtavien lisaksi, jotta myos henkilokunnan ymmarrys esihenkilon roo-
lia kohtaan kasvaisi. Lisaantyvana haasteena esihenkilotyolle on myos nahta-
vissa lisaantynyt paikasta rippumaton tyo, jossa organisaation tyontekijat ha-
jautuvat maantieteellisesti eri puolille ja esihenkilotyd muuttuu virtuaalijohta-
miseksi. Virtuaalijohtamisen haasteina voidaan muun muassa nahda spontaa-
nien vuorovaikutustilanteiden puuttuminen seka haasteet tiimihengen luomi-
sessa, tyontekijoiden huomioinnissa ja esihenkilon lasnaolon valittymisessa,

osallistamisessa ja motivoinnissa. (Manka 2011, 113.)

5 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

Opinnaytetyon viides luku keskittyy kuvailemaan, kuinka tyén tutkimuksellinen
osuus toteutettiin. Tassa luvussa esitellaan opinnaytetyon aineistonkeruume-
netelma seka aineiston kasittelya ja analysointia. Opinnaytetydssa aineiston-

keruumenetelmana kaytettiin kyselytutkimusta.

Tutkimuksen maarallinen eli kvantitatiivinen tutkimusosuus toteutettiin sahkoi-
sesti strukturoidulla kyselylomakkeella, joka toteutettiin Webropol-ohjelman
avulla. Toteutetun kyselytutkimuksen kysymykset jaoteltiin Paivi Rauramon
(2012) Tydhyvinvoinnin portaat -mallia mukaillen siten, etta tydhyvinvoinnin eri
osa-alueet ja johtamistyo tulivat huomioiduiksi. Kysymysasettelussa huomioi-
tiin myos se, etta kysymykset tuottivat tutkimuksen kannalta tarpeellista tietoa
ja huomioivat tutkimuksen alussa esitetyt tutkimuskysymykset. Kysymykset

laadittiin mahdollisimman yksiselitteisiksi ja helposti vastattaviksi.

Kyselylomake luotiin lokakuussa 2022. Kysely sisalsi kaiken kaikkiaan kaksi-

kymmenta kysymysta, joista kolme oli tutkimuksen taustakysymyksia. Tausta-
kysymyksina tutkimusjoukolta kysyttiin missa asemassa he tyoskentelevat, tie-
dusteltiin vastaajien ikaluokkaa seka vastaajien tydsuhteen kestoa organisaa-



99

tiossa. Varsinaiset tutkimusaihetta koskevat kysymykset liittyivat tyohyvinvoin-
nin eri osa-alueisiin, jotka olivat tyokyky, tyoyhteiso, tyo ja osaaminen, johta-

minen ja esihenkilotyo seka tyohyvinvointi.

Tyokykyyn liittyvia osio keskittyi selvittdmaan organisaation tyontekijoiden tyo-
kykya seka niita tekijoita, joilla on merkitysta tyontekijoiden tyossa jaksami-
seen. Tahan aihealueeseen liittyvia kysymyksia oli yhteensa nelja. Tyoyhtei-
soa tutkinut osio sisalsi kolme kysymysta, joista ensimmaisessa esitettiin vas-
taajille tyoyhteisoon liittyvia vaittamia. Vastaajille esitettyjen avointen kysymys-
ten kautta pyrittiin saamaan lisatietoa tyoyhteison ilmapiiristd seka keraamaan
palautetta, kehittamisideoita ja muutosehdotuksia tydyhteisdoon ja organisaa-

tioon liittyen.

Tyon ja osaamisen teemoihin liittyen vastaajille esitettiin yksi kysymys useam-
pine vaittamineen, jotka liittyvat vastaajien osaamiseen seka itse tyotehtaviin.
Vastaajia pyydettiin ottamaan kantaa muun muassa osaamisen kehittamiseen
ja urakehitysmahdollisuuksiin, nykyisen osaamisen riittavyyteen, tyon tavoittei-
siin, perehdyttamiseen, tydon palkitsevuuteen seka tydmaaraan suhteessa kay-
tettavissa olevaan tydaikaan. Lisaksi vastaajille esitettiin avoin kysymys, jossa
heita pyydettiin kertomaan mita kehitettavaa organisaatiossa olisi tyohon ja

osaamiseen liittyen ja tuomaan esille mahdollisia kehitystoimenpiteita.

Organisaation johtamis- ja esihenkilotyohon liittyen, vastaaijille esitettiin yh-
teensa viisi kysymysta, joista kolme oli avoimia kysymyksia. Vastaajille esitet-
tiin vaittamia, joissa heita pyydettiin ottamaan kantaa muun muassa esihenki-
I6n tasa-arvoiseen ja oikeudenmukaiseen toimintaan, esihenkilon tapaan an-
taa palautetta, esihenkilon lahestyttavyyteen seka arvioimaan tyytyvaisyytta
esihenkilon johtamistapaan. Lisaksi vastaajia pyydettiin valitsemaan valmiiksi
annetuista vaihtoehdoista oman esihenkilon johtamistyylia parhaiten kuvaava
vaihtoehto. Vaihtoehdoiksi vastaajille annettiin transformationaalinen-, palve-
leva-, autenttinen-, autoritdarinen- ja valmentava johtamistyyli. Liséksi vastaa-
jia pyydettiin omin sanoin kertomaan, millainen on heidan mielestaan hyva
esihenkild, mihin vastaajat ovat esihenkilotyossa tyytyvaisia, missa Ioytyy ke-
hitettavaa seka kertomaan mita kehitettavaa he yleisesti nakevat organisaa-

tion johtamis- ja esihenkilotydssa.
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Tyohyvinvoinnin tilan selvittamiseksi vastaajille esitettiin kolme tyohyvinvointiin
littyvaa kysymysta, joiden tarkoituksena oli saada selvyys vastaajien taman-
hetkisesta tyohyvinvoinnin tasosta, selvittaa nakemyksia tyohyvinvoinnin ke-
hittamiseen liittyen seka tuoda esiin konkreettisia kehitystoimenpiteita tyohy-

vinvoinnin kehittamiseksi.

Avoimet kysymykset sisallytettiin kysymyslomakkeeseen mukaan, jotta vas-
taajilta saataisiin ideoita ja kehitysehdotuksia tyohyvinvoinnin kehittamiseksi ja
mahdollisten epakohtien korjaamiseksi. Tyohyvinvointiin liittyvien vaittamien
vastausvaihtoehdoissa hyodynnettiin viisiportaista Likertin luokitteluasteikkoa,
jossa vastaajille annettiin vastausvaihtoehdoiksi; taysin samaa mielta, jok-
seenkin samaa mielta, ei samaa eika eri mielta, jokseenkin eri mielta ja taysin

erimielta.

Kyselylomakkeen luomisen jalkeen, lomake esitestattiin lokakuussa 2022 jotta
nahtiin, sisalsiko kyselylomake epajohdannaisuuksia ja nahtiin kuinka paljon ky-
selyyn vastaaminen veisi aikaa. Esitestauksen jalkeen kyselylomake avattiin
koko yrityksen organisaatiolle vastattavaksi 24.10.2022 liittdmalla saate seka
linkki kyselyyn toimeksiantajan sisaiselle Teams-sivustolle. Mukaan liitetyssa
saatteessa kerrottiin kyselyn tarkoitus ja mihin saatuja tuloksia kaytetaan. Li-
saksi saatteessa mainittiin, ettd kyselyn vastaukset kasitelladn anonyymisti ja
luottamuksellisesti, siten ettei kyselyn perusteella vastaajien henkildllisyys tule
esille. Vastaajille kerrottiin myos, etta kyselyn vastauksia kaytetaan ainoastaan
tahan opinnaytetyohon eika saatuja vastauksia luovuteta ulkopuolisille. Vas-
tausaikaa kyselyssa oli vajaa kaksi viikkoa, 4.11.2022 saakka. Muistutusviesti
kyselyyn osallistumisesta lahetettiin koko organisaatiolle 31.10.2022, hyvissa
ajoin ennen vastausajan paattymista. Vastauksia kyselytutkimukseen saatiin

maaraaikaan mennessa yhteensa neljakymmenta yksi.

Saadun tutkimusaineiston analysoinnissa hyddynnettiin seka SPSS-ohjelmis-
toa, etta Microsoft Excel-ohjelmistoa, jonne keratty aineisto siirrettiin Webropo-
lista. SPSS-ohjelmisto valittiin toiseksi aineiston kasittelyohjelmistoksi, silla tut-
kimusaineistoa haluttiin ristiintaulukoida. Ristiintaulukoinnin avulla pyrittiin sel-
vittdmaan eri muuttujien valista riippuvuutta. Muuttujina kaytettiin vastaajien

asemaa seka tydsuhteenkestoa organisaatiossa, silla haluttiin viela tarkemmin
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selvittaa, eroaako esimerkiksi pitkdan organisaatiossa tyoskennelleiden vastaa-
jien vastaukset organisaatiossa vahemman aikaa tyoskennelleiden antamista
vastauksista tai onko esihenkiloiden ja tyontekijan vastauksissa merkittavaa ha-

jontaa.

Kyselylomakkeen avoimiin kysymyksiin saadut vastaukset analysoitiin laadulli-
sia menetelmia hyodyntaen. Vastaajien antamat vastaukset luettiin ensin Ia-
vitse, jonka jalkeen vastukset luokiteltiin niiden sisallon perusteella eri ryhmiin.
Saaduista vastauksista muodostettiin ensin pienempia ryhmia, jotka yhdistet-
tiin sisaltonsa mukaan suuremmiksi ryhmiksi. Ryhmat olivat tdiden tasapuoli-
nen jakautuminen ja kuormittuneisuus, resurssointi, esihenkilotyo, ilmapiiri ja

me-henki ja vuorovaikutus.

6 TUTKIMUSTULOKSET

Opinnaytetyon kuudes luku keskittyy tutkimustulosten esittelyyn. Taman opin-
naytetyon tutkimustulokset koostuvat tutkimuksen toimeksiantajan henkilos-
tolle osoitetusta kyselytutkimuksesta. Vastaajille esitettiin 3 taustakysymysta
seka vaittamia ja avoimia kysymyksia liittyen organisaation henkiloston tyoky-
kyyn, tyOyhteis6on, tydhon ja osaamiseen seka johtamiseen ja esihenkilotyo-
hon. Kyselyyn vastasi kaiken kaikkiaan 41 organisaation henkilostoon kuulu-
vaa henkil6a, joka on 27 % koko organisaation tyontekijdéiden maarasta tutki-

muksen toteutushetkella.

Taustakysymyksina tutkimusjoukolta kysyttiin missa asemassa he tyoskente-
levat, tiedusteltiin vastaajan ikaluokkaa seka vastaajien tydsuhteen kestoa or-
ganisaatiossa. Vastaajista 36 henkea oli tyontekijoita ja 5 henkea kertoi tyos-
kentelevansa esihenkildasemassa (taulukko 1). Vastaajista suurin osa (25
henkea) oli 30-50-vuotiaita (taulukko 2). Yli 50-vuotiaita vastaajia oli 12 hen-
kea ja alle 30-vuotiaita 4 henkea. Tyosuhteen keston perusteella (taulukko 3)
organisaatiossa tydskentelee tyduransa erivaiheissa olevia tyontekijoita, mutta
huomattavaa on, ettd 10 vuotta tai pidempaan organisaatiossa tyoskennelleita
vastaajista oli hieman yli puolet kaikista vastanneista (26 henked). Vastaajista
10 henkea kertoi tydskennelleensa organisaatiossa alle 5 vuotta.
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6.1 Tyokyky

Vastaajien tyokykya tutkittiin pyytamalla heita arvioimaan, kuinka he kokevat
eri tekijoiden vaikuttavan tyokykyynsa. Esitetyt vaitteet koskivat muun muassa
tyon ja vapaa-ajan tasapainoa, tyon kuormittavuutta seka vastaajan voimava-
roja. Vaittamista heikoimman keskiarvon (taulukko 4) sai turhautuneisuuden ja
riittdmattomyyden tunteita koskenut vaittama (2,6), kun taas korkein keskiarvo
muodostui vastaajien vastausten perusteella tydn ja vapaa-ajan tasapainoa
koskenut vaittama (3,6) seka vastaajien voimavaroja tydssa tapahtuviin muu-

toksiin selvittanyt vaittama (3,6).

Taulukko 4. Vastaajien tyokyky
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Tutkittaessa annettuja vastauksia tarkemmin (taulukko 5) toivat tulokset ilmi
mielenkiintoinen seikan ty0ssa jaksamiseen ja tyon ja vapaa-ajan tasapainoon
littyen. Kysyttaessa vastaajilta kokevatko he tydon tukevan jaksamista, koki
vastaajista 44 % (n=18) tydn tukevan jaksamista joko jokseenkin tai taysin.
Vastaajista 37 % (n=15) koki kuitenkin tyon vaikutukset jaksamiseen hyvin-
vointia jokseenkin heikentavina. Kysyttaessa tyon ja vapaa-ajan tasapainon
valisesta suhteesta, koki vastaajista 61 % (n= 25) tasapainon joko jokseenkin
tai taysin hyvaksi. Vastaajista 17 % (n=7) koki ettei tasapaino ole jokseenkin
kunnossa. Tasta voidaan paatella, etta osa niista vastaajista, jotka kokevat
tydn vaikuttavan jaksamiseen heikentavasti, eivatka niinkaan koe tyon ja va-

paa-ajan tasapainon valisessa suhteessa olevan suurempia haasteita.
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Taulukko 5. Vastaajien kokemukset tydkykya koskeneista vaittamista
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Tyon henkista kuormittavuutta tutkittiin vaitteella, jossa kysyttiin kokevatko
vastaajat tydnsa henkisesti kuormittavaksi. Vastaajista 51 % (n= 21) koki vait-
teen joko jokseenkin tai taysin paikkaansa pitavaksi, eli tydn henkistd kuormit-
tavuutta koetaan esiintyvan. Vastaajista 24 % (n= 10) koki olevansa vaitteen
kanssa joko jokseenkin tai taysin eri mielta, eika liiallista henkista kuormitusta
naiden vastaajien mukaan esiinny. Selvitettdessa vastaajien voimavaroja koh-
data tydssa muutoksia ja uusia haasteita kavi ilmi, etta vastaajista suurin osa
kokee voimavaransa hyviksi. Vastaajista yli puolet, 61 % (n= 25) kertoi voima-
varansa olevan joko jokseenkin tai taysin hyvat, kun taas voimavaransa jok-

seenkin riittdmattomiksi kokevia vastaajia oli 22 % (n=9).

Tiedusteltaessa vastaajilta organisaation jaksamisongelmiin liittyvista menet-
telytavoista, koki vastaajista 36 % (n=15) menettelytapojen olevan joko jok-
seenkin tai taysin selkeat ja tiedossa, mutta vastaajista 36 % (n=15) koki epa-
tietoisuutta menettelytavoista. Kysyttaessa vastaajilta otetaanko oma ja mui-
den jaksamisen riittavalla tavalla huomioon tyoyhteisossa ilmoitti vastaajista
ainoastaan 39 % (n= 16) olevansa vaitteen kanssa joko jokseenkin tai taysin
samaa mielta eli jaksaminen huomioidaan riittavalla tavalla. Vastaajista 44 %
(n=18) koki ettei jaksamista huomioida riittavalla tavalla tydyhteisdssa. Nai-
den kahden vaittdman vastaukset osoittavat, etta organisaatiossa olisi hyva
kerrata koko henkildston kesken jaksamisongelmiin liittyvat menettelytavat

seka kiinnittaa aktiivisemmin huomiota tydssa jaksamiseen.
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Kysyttaessa vastaajilta oman tyopaikan sailymisesta tulevaisuudessa, koki
vastaajista yli puolet eli 53 % (n= 22) ettei tyOpaikan sailymiseen liittyvaa epa-
varmuutta ole. Vastaajista 29 % (n= 12) kuitenkin koki olevansa vaittaman
kanssa taysin tai jokseenkin eri mielta eli tyopaikan sailymiseen liittyy epavar-
muutta. Vaittaman antamista tuloksista voidaan paatella, etta suurin osa vas-
taajista kokee organisaation varmaksi ja pysyvaksi tydnantajaksi toimiymparis-
tossaan. Tiedusteltaessa vastaajilta turhautuneisuuden tai riittamattomyyden
tunteiden kokemuksista, koki vastaajista vain 24 % (n= 10) koki ettei turhautu-
neisuuden tai riittamattomyyden tunteita ole ollut, kun taas vastaajista 59 %
(n= 24) tunsi kokeneensa turhautuneisuutta ja riittamattomyyden tunteita. Or-
ganisaatiossa on suunniteltu ja osittain toteutettu toimintojen uudelleen jarjes-
telyita ja konttoriverkoston supistuksia viimeisen vuoden aikana, joten epavar-
muutta ja turhautuneisuutta kokeneiden vastaajien vastauksia voidaan ainakin

osittain selittaa nailla muutoksilla.

Tutkittaessa aineistoa viela aseman ja tyosuhteen keston perusteella on ha-
vaittavissa, etta asemakseen esihenkild ilmoittaneet vastaajat kokevat oman
tydssa jaksamisen ja muut tydkyvyn tekijat verrattain paremmaksi kuin ne vas-
taajat, jotka ilmoittivat asemakseen tydntekija (taulukko 6). Tydntekijat suhtau-
tuivat esihenkiloita kriittisemmin vaittamiin, jotka koskivat tyon ja jaksamisen
yhteytta, jaksamisongelmien kasittelya koskevien menettelytapojen olemassa-
oloa, oman ja muiden tydyhteisdn jaksamisongelmien puuttumista seka tur-

hautuneisuuden ja riittamattomyyden tunteiden kokemusta viime aikoina.

Taulukko 6. Yhteenveto tydkyky asemoittain
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Tarkasteltaessa aineistoa vastaajien tydsuhteen keston perusteella kay ilmi,
ettd organisaatiossa alle 5 vuotta tyoskennelleet vastaajat suhtautuvat muita
myonteisemmin tydkykya koskeneisiin vaittamiin (taulukko 7). Organisaatiossa
15-20 vuotta tyoskennelleiden vastaajien ikaryhmassa esitettyihin vaittamiin
on suhtauduttu puolestaan kaikkien vastaajien keskiarvoon verrattuna kriitti-
semmin. Organisaatiossa 15-20 vuotta tydskennelleet vastaajat muun mu-
assa kokevat muita heikommin tyon tukevan heidan jaksamistaan ja arvioivat
omat voimavaransa tyossa tapahtuvia muutoksia ja uusia haasteita kohtaan

heikommiksi, kuin vastaavasti muiden ryhmien vastaajat.

Taulukko 7. Yhteenveto tyokyvysta tydsuhteen keston mukaan
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Tyokyvyn tilaa tutkittin myds pyytamalla vastaajia valitsemaan viisi (5) tar-
keintd omaan tyohyvinvointiin vaikuttavaa tekijaa (taulukko 8). Vastaajista 73
% (n= 30) koki tyokaverit tarkeimmaksi tydhyvinvoinnin vaikuttimeksi. Oman
tydn suunnittelun valitsi 63 % (n= 26) vastaajaa. Tyotehtavien hallinta ja oman
elaman tasapaino saivat kumpikin 59 % (n= 24) vastauksista. Esihenkilon tuen
valitsi vastaajista 44 % (n=18). Saaduista vastauksista voidaan paatella, etta
tydyhteison yhteisdllisyys seka yksilon mahdollisuus vaikuttaa oman tyon
suunnitteluun seka tyon ja vapaa-ajan tasapainoon, vaikuttavat merkittavim-
min tyéhyvinvointiin. Sen sijaan tydnohjaus, palautteen anto ja palaverikaytan-
not koettiin tydhyvinvoinnin kannalta vahemman tarkeiksi, eivatka ne saaneet

vastaajien keskuudessa kannatusta.
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Taulukko 8. Tarkeimmat tydhyvinvointiin vaikuttavat tekijat
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Vastaajien tyokykya selvitettin myds pyytamalla vastaajia arvioimaan taman-
hetkista tyokykya asteikolla 0—10, jossa O oli tyokyvyton ja 10 taysin tyokykyi-
nen (taulukko 9). Vastausten mediaaniksi muodostui 9, jonka perusteella voi-

daan paatella henkildston tyokyvyn olevan verrattain hyva talla hetkella.
Taulukko 9. Vastaajien kokemus tamanhetkisesta tyokyvysta
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Luokiteltaessa kysymykseen saatuja vastauksia vastaajien aseman mukaan
(taulukko 10), kay vastauksista ilmi, etta kaikista vastanneista esihenkildase-
massa tyoskentelevat kokivat tamanhetkisen tyohyvinvoinnin tason keskimaa-

raista paremmaksi kaikkiin vastauksiin verrattuna.

Taulukko 10. Kokemus ty6kyvysta asemoittain
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Asemakseen tyontekija ilmoittaneista vastaajista kymmenen henkea arvioi
tyokykynsa olevan 8, vastaajista kaksitoista henkea koki tyokyvyn olevan 9 ta-
solla ja vastaajista seitseman henkea koki olevansa talla hetkella taysin tyoky-
kyinen. Tyontekijoista kaksi henkea koki tyokykynsa olevan heikentynyt, mutta
olevan viela parempi kuin taysin tyokyvyton. Taman tutkimuskysymyksen pe-
rusteella voidaan paatella esihenkildiden tyokyvyn kokemuksen olevan erin-
omaisella tasolla samoin kuin tyontekijoiden, joskin vastaajien joukossa oli
myos tyokykynsa keskivertoa heikommaksi kokeneita tyontekijoita. Suurta

eroa vastauksissa ei nayttaisi olevan ammattiaseman perusteella.

Tyokyvyn kokonaiskuvan selvittamiseksi vastaajilta pyydettiin myos avointa
palautetta tyokykyyn ja tydssa jaksamiseen liittyen seka tuomaan esille mah-
dollisia kehittamisideoita ja muutostarpeita. Avoimissa vastauksissa erityisesti
tdiden tasapuolisempi jakautuminen nousi esille ja saatujen vastausten perus-

teella toiden kasaantuminen lisaa kuormittuneisuutta ja tyokyvyn laskua.

"Tybn jakautuminen tasaisemmin tiimille olisi tdrkeé&é. Ahkerat
kuormittuvat ja ahkerat yleensé ovat niité, jotka eivat osaa sanoa
ei. Ahkeruus palkitaan lisatyélla.”

"Toéiden tasapuoliseen jakautumiseen toivon esihenkilbiden kiinnit-
tdvan nykyistéd paremmin huomiota. Mikéli tyét eivét jakaudu ta-
saisesti, tilanteesta aiheutuu oikeutettu epédoikeudenmukaisuuden
tunne, joka jatkuessaan aiheuttaa katkeruutta.”

Kehitysehdotuksina esitettiin vastaajien toimesta tietoisuuden lisadmista oman
jaksamisen hallinnan keinoista ja varhaisesta puuttumisesta seka tyoparitoi-
mintaa, jossa samaa tyotehtavaa tekevat voisivat tarvittaessa auttaa toinen

toisiaan, mikali tyotilanne on kuormittunut.

“Itselléni tybssé jaksamista ja viihtymisté edes auttaa eniten se,
etté tydbméaéaran suhteen pysyy hallinnan tunne eiké tule fiilista,
ettd hautautuu tybkuorman alle.”

Avoimissa vastauksissa nousi esiin myds organisaation resurssointiin liittyvat
asiat. Tyomaara voidaan kokea tyokykya heikentavana, mikali kuormitus on
pitkakestoisista. Vastaajat toivoivat, etta organisaation resurssointiin kiinnitet-

taisiin enemman huomioita.
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"Normaalin tybajan pitéisi riittda tyépéivén pituudeksi pdésééntoi-
sesti. Joskus toki tilapaisesti tehdéaéan pidempéaa péivaa, mutta ei
Jatkuvasti.”

"Kylléhén sitd voisi vélilld palkata uusia henkilbité tiimiin eiké vain
Jakaa poisléhtijiden hommia jéljelle jaéville.”

Myds esihenkilotyon merkitysta tyokykyyn ja tyossa jaksamiseen korostettiin
vastaajien toimesta. Esihenkiloilta toivotaan enemman palautetta seka jama-

kampaa esihenkilotoimintaa erityisesti, mikali tyonkuormitusta havaitaan.

“Esihenkilén tulee olla kiinnostunut johdettavistaan ja minusta esi-
henkilén velvollisuus on kuunnella tekijaé ja kuulostella jaksami-
sen tasoa. Esihenkilé on vastuussa tyénjohdollisin toimenpitein
Siité, etta yksittaisen tyoéntekijan tybkuorma on asiallisella tasolla.
Tybpéivé ei voi jatkuvasti jatkua aamusta tai illasta.”

6.2 Tyoyhteiso

Vastaajien kokemusta tydyhteisosta tutkittiin pyytamalla heita arvioimaan,
kuinka he kokevat eri tekijoiden vaikuttavan tyoyhteisoonsa. Esitetyt vaitteet
koskivat muun muassa organisaation arvoja ja vuorovaikutusta, yhteisten peli-
saantdjen noudattamista, ristiriitatilanteita, organisaation johdon ja henkiloston

valista kommunikointia, viestintda seka tyoyhteison ilmapiiria.

Esitetyista vaittamista (taulukko 11) korkeimman keskiarvot saivat vaittamat,
jotka koskivat omien tyotehtavien liittymista organisaation kokonaistavoitteisiin
(4,2), tydyhteison myonteista ilmapiiria (4,1) seka ymmarrysta organisaation
visiosta, strategiasta ja arvoista (4,0). Vaittamista heikoimman keskiarvon sai
nelja (4) vaittamaa, joita olivat epakohtiin puuttuminen riittavalla vakavuudella
(3,1), ristiriitatilanteiden avoin puheeksi otto (3,1) ja kasittely, organisaation
riittava tiedottaminen (3,1) seka tyontekijoiden oikeudenmukainen ja tasapuoli-

nen kohtelu.
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Taulukko 11. Tydyhteiso
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Tulosten tarkempi tutkimus osoittaa (taulukko 12), etta vastaajien kokemus or-

ganisaation vision, strategian ja arvojen ymmarrettavyydesta on hyvalla ta-

solla. Vastaajista perati 83 % (n= 34) piti organisaation arvoja, strategiaa ja ar-

voja joko jokseenkin tai taysin ymmarrettavina. Myds omien tydtehtavien yh-

teys organisaation kokonaistavoitteisiin koetaan selkeaksi, silla vastaajista 84

% (n= 34) vastasi ymmartavansa joko jokseenkin tai tdysin kuinka omat tyo-

tehtavat liittyvat organisaation kokonaistavoitteisiin. Osa vastaajista kuitenkin

toivoo organisaation arvojen nakyvan enemman paivittaisessa tyonteossa,

silla kysyttaessa vastaajilta organisaation arvojen nakymisesta paivittaisessa

tydnteossa, koki vastaajista 24 % (n= 10), etteivat organisaation arvot nay pai-

vittaisessa tyossa joko olleenkaan tai nakyvat vain vahan.

Taulukko 12. Vastaajien kokemukset tydyhteisda koskeneista vaittamista
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Kysyttaessa vastaajilta puututaanko epakohtiin tyoyhteisossa riittavalla vaka-
vuudella vastasi tutkimukseen osallistuneista 29 % (n= 12) vaitteen pitavan
joko jokseenkin tai taysin paikkaansa. Vastaajista kuitenkin 27 % (n= 11) koki
olevansa jokseenkin eri mielta vaittaman kanssa eli epakohtiin ei puututa tyo-
yhteisossa riittdvan vakavasti. Taman kysymyksen kriittisia vastauksia voi-
daan osittain selittda myds osion avointen kysymysten vastauksilla, joissa ko-
rostettiin, etta esihenkilotoiminnalta odotetaan enemman jamakkyytta ja suo-
raviivaisuutta. Myos tyokykyosion avoimista palautteista saadut kommentit tu-

kevat tata paatelmaa.

Kysyttaessa vastaajilta kokevatko he pelisaannot selkeiksi ja niita noudatetta-
van koki vastaajista 53 % (n= 22) vaittdman joko jokseenkin tai taysin paik-
kaansa pitavaksi. Vastaajista 22 % (n= 9) koki olevansa jokseenkin eri mielta
vaittdman kanssa eli pelisaantdjen selkeydessa ja noudattamisessa on puut-
teita. Toinen vastaajille esitetty, samaan aihepiiriin liittyva vaittama, koski risti-
riitatilanteiden avointa puheeksi ottoa ja selvittdmista. Vastaajista 29 % (n=12)
koki vaittdman pitavan jokseenkin paikkaansa, kun taas vastaajista 22 %
(n=9) koki olevansa vaittaman kanssa jokseenkin eri mielta, eika naiden vas-

taajien mukaan ristiriitatilanteita oteta puheeksi tai selviteta riittavalla tavalla.

Vastaajien antamista vastauksista kay ilmi, etta kriittisten vastausten maara
kasvoi erityisesti tiedottamiseen ja henkiloston ja johdon valiseen kommuni-
kointiin liittyvissa kysymyksissa. Kysyttaessa vastaajilta organisaation tiedotta-
misen tehokkuudesta ja riittavyydesta, koki vastaajista 34 % (n= 14) ettei tie-
dottaminen ole jokseenkin tai ollenkaan riittavaa. Tiedottamisen tehokkaaksi ja
rittavaksi kokeneita vastaajia oli 44 % (n= 18). Kysyttaessa vastaajilta huomi-
oiko organisaation johto riittavasti henkiloston mielipiteita ja tarpeita, koki 31 %
(n=13) vastaajista olevansa vaittaman kanssa taysin tai jokseenkin erimielta.
Tyytyvaisia nykyiseen tilanteeseen oli tulosten perusteella vajaa puolet kai-

kista vastaajista eli 47 % (n= 19).

Naiden kahden kysymyksen tuloksista voidaan paatella, etta tiedottaminen ja
henkildston ja johdon valinen kommunikointi osittain toimii organisaatiossa,
mutta myds parannettavaa I0ytyy seka tiedottamisessa ja ihmislaheisenjohta-

juuden osa-alueissa, jotta tyontekijat voisivat kommunikoida johdon kanssa
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entista avoimemmin ja matalalla kynnyksella seka kokea saavansa oman aa-

nensa organisaatiossa kuuluville.

Selvitettdessa vastaaijilta kokevatko he oikeudenmukaista ja tasapuolista koh-
telua tyoyhteisossa, ilmoitti vastaajista 39 % (n= 16) pitavansa kohtelua joko
osittain tai taysin oikeudenmukaisena ja tasapuolisena. Vastaajista kuitenkin
31 % (n= 13) koki ettei oikeuden mukainen ja tasapuolinen kohtelu toteudu
heidan kohdallaan kuten on toivottua. MyoOs vastaajien antamat avoimet pa-

lautteet vahvistavat tata tulosta.

Pyydettaessa vastaajia ottamaan kantaa vaittamaan, joka koski erilaisuuden
ja erilaisten nakemysten hyvaksymista tyopaikalla, vastasi yli puolet vastaa-
jista, 61 % (n= 25) olevansa vaittdaman kanssa joko taysin tai jokseenkin sa-
maa mielta, eli erilaisuus ja erilaiset nakemykset hyvaksytaan tyoyhteisossa.
Vastaajista kuitenkin 15 % (n= 6) koki olevansa jokseenkin eri mielta esitetyn
vaittdman kanssa ja 2 % (n= 1) koki olevansa taysin eri mielta. Esitettdessa
vastaajille tyopaikkakiusaamista ja epaasiallista kohtelua koskeva vaite, il-
moitti vastaajista 61 % (n= 25) olevansa joko jokseenkin tai taysin samaa
mielta, ettei kiusaamista tai epaasiallista kohtelua esiinny tydyhteisdssa. Huo-
mattavaa vastauksissa kuitenkin on, ettd vastaajista 12 % (n= 5) oli vaittdman
kanssa jokseenkin eri mielta eli tyopaikalla esiintyy jossain muodossa kiusaa-
mista tai epaasiallista kohtelua. Saatujen tulosten perusteella ilmapiiri kuiten-
kin koetaan hyvaksi seka koko organisaatiossa etta yksittaisissa tiimeissa.
Vastaajista suurin osa, eli 76 % (n= 31) koki koko organisaation yhteisen ilma-
piirin joko taysin tai jokseenkin hyvaksi ja 76 % (n= 31) vastaajista piti oman

tiiminsa ilmapiiria hyvana.

Tarkasteltaessa tutkimustuloksia viela kokonaisuutena vastaajien aseman pe-
rusteella (taulukko 13), kay tuloksista ilmi mielenkiintoinen eroavaisuus tydnte-
kijoiden ja esihenkildiden valilla koskien organisaation vision, strategian ja ar-
vojen ymmarrettavyytta ja kuinka tietoisia vastaajat ovat omien tyétehtavien

littymisesta organisaation kokonaistavoitteisiin.
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Taulukko 13. Yhteenveto tydyhteis6 asemoittain
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Tulosten perusteella tyontekijat suhtautuvat esihenkildita myonteisemmin sii-
hen, kuinka nama edella mainitut vaittamat toteutuvat tyoyhteiséssa. Mielen-
kiintoiseksi tulokset tekevat juuri sen vuoksi, etta yksi esihenkilon tyotehtavista
on johdon asettamien strategisten tavoitteiden, vision ja arvojen viestiminen
tyontekijoille seka kaytannontoiminnan ohjaaminen organisaation sisalla kohti
johdon asettamia tavoitteita. Tuloksista voitaneen paatella, etta esihenkilot
osittain toivovat organisaation johdolta selkeampaa viestintaa oman toimin-
tansa tueksi. Tulosten perusteella on myos havaittavissa, etta tyontekijat ko-
kevat myods oman tiiminsa sisaisen ilmapiirin esihenkildita myonteisemmaksi,
kun taas koko tyOyhteison yhteisessa ilmapiirin kokemuksessa ei ole vastaa-

jien aseman perusteella havaittavissa mielipide eroja.

Tutkittaessa aineistoa vastaajien tydsuhteen keston mukaan (taulukko 14) kay
ilmi, etta kriittisimpia vastaajia 10ytyy niiden vastaajien joukosta, jotka ovat
tydskennelleet organisaatiossa alle 5 vuotta seka 15-20 vuotta organisaa-
tiossa tyoskennelleiden vastaajien ryhmista. Tulosten perusteella organisaa-

tiossa 15—-20 vuotta tydoskennelleet suhtautuvat muita selkeasti kriittisemmin
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siihen, kuinka organisaation arvot nakyvat paivittaisessa tyonteossa. Muita
ryhmia suurempaa kriittisyytta on myos havaittavissa niiden vaittamien yhtey-
dessa, jotka koskivat tehdyn tyon arvostusta seka tyontekijoiden oikeudenmu-
kaista ja tasapuolista kohtelua. Alle 5 vuotta organisaatiossa tyoskennelleet
vastaajat puolestaan suhtautuivat muita kriittisemmin organisaation avointa ja
rehellistéd vuorovaikutusta koskeneeseen vaittdamaan seka vaittamaan, joka

koski epakohtiin puuttumista riittavalla vakavuudella.

Taulukko 14. Yhteenveto tydyhteis6 tydsuhteen keston mukaan
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Tydyhteison tilaa tutkittin myos pyytamalla vastaajia omin sanoin kertomaan,
millainen nakemys heilla on tydyhteison ilmapiiristd. Saaduista vastauksista
nousee esiin, ettd suurin osa vastaajista kokee tydyhteison ilmapiirin ystaval-

liseksi, valittbmaksi ja kanssatyOntekijoita arvostavaksi.

“llmapiiri on avoin, apua ja tukea antava, hyvéllé huumorilla varus-
tettu, péaivéan pelastavat tybkaverit, iloa pursuava ja murinatkin
ovat sallittua. Kaikki hyvéaksyvét toisensa sellaisena kuin ollaan ja
ei tarvitse olla enempéé tai véhempdaéa kuin on.”

Saaduissa avoimissa vastauksissa nakyy kuitenkin se, etta ty6ta organisaa-

tiossa tehdaan eri tiimeissa. limapiiri oman tiimin sisalla voi olla hyva, mutta
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toisessa tiimissa tyoskentelevat kollegat voidaan kokea etaisiksi ja vaikeasti

l&hestyttaviksi.

"Erot tiimien vélilla ovat todella suuret, toisessa tiimissa ilmapiiri
on tukeva kuin taas toisessa tiimissé ollaan enemmdan yksiloita.”

Saaduissa avoimissa vastauksissa nousi esiin myos tietynlainen me-hengen
puute. Tyo finanssialalla on hektista ja tydmaara voi olla hetkittain suuri. Tyota
tehdaan hyvin itsenaisesti ja kullakin tyontekijalla on omat tulostavoitteensa,
joita kohden pyrkia. Tama varmasti osittain selittdd miksi vastaajat kokevat il-

mapiirin olevan enemman yksildsuoriutumista kuin tiimipelaamista.

"Teennéisen ystavéllinen, keskittyy yksilbiden oman itsensé ko-
rostamiseen ja virheiden hakemiseen seké niiden osoittamiseen.
Ei kuulu mulle -ilmié on vahva ja osaamattomuudella voidaan pe-
rustella asioiden siirtdmisté eteenpéin. llmapiiri ei ole hyvéa, se
vaan leijuu!”

"En edelleenké&én esim. koe, etta kaikki tybntekijGmme olisivat
helposti ldhestyttévia. Téma tietysti vaikuttaa koko ilmapiiriin, jos
osa tydntekijbistéd kokee olevansa "parempia” tydntekijéitéa, esim.
sen takia, etté he palvelevat isompia asiakkaitamme tai ovat olleet
talossa kauemmin t6issé.”

Tydyhteisoa koskevat tutkimustulokset osoittavat vastaajien osittaista tyyty-
mattomyytta oikeuden mukaiseen ja tasapuoliseen kohteluun seka tyytymatto-
myytta siihen, ettei organisaation johto riittdvasti huomioi tyontekijéiden mieli-
piteitd. Nama tekijat nousivat esille myds avoimissa palautteissa. Osa vastaa-
jista kokee johdon etaiseksi ja organisaatiossa tapahtuneet toistuvat muutok-
set tata mielikuvaa varmasti lisaavat.

“Johto tuntuu véhén saavuttamattomalta.”

"Sekava. Koko ajan tehddén muutosta muutoksen peréén ilman,

ettd pysédhdytéén miettiméan, onko suunta oikea. Tehdylle muu-

tokselle ei anneta aikaa toteutua, kun sité jo muutetaan. Odot-

tava, pysahtynyt. Suunta néyttaa olevan hieman hukassa. Ainakin
osa henkilbstostéd on odottavalla kannalla, mita seuraavaksi.”

“Jatkuvat muutokset syovét vélilla itse kutakin ...Valilla tuntuu, etté
olisipa hetki, ettei tulisi muutoksia...”

Organisaatiossa on tehty muutoksia kuluneen vuoden aikana seka suunniteltu

suurempia rakenteellisia organisaatiomuutoksia, jotka eivat ole sittemmin
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toteutuneet. Organisaation henkilosto ei ole padssyt osalliseksi muutosten
suunnitteluun tai ole tullut kuulluksi, joten nama tekijat varmasti osittain selitta-

vat annettuja avoimia vastauksia.

Myos tyytymattomyys esihenkilotyota kohtaan toistuu. Vastaajien antamissa
vastauksissa nousee esiin puute tiukemmasta esihenkilotyosta erityisesti tilan-

teissa, jotka muun muassa koskevat henkiloston jasenten valisia ristiriitoja.

"Konfiliktitilanteet ovat jGénet itseohjautuvassa tybyhteis6ssé il-
maan leijumaan. Ei ole selkeasti mééritelty, ettd esimies ne hoi-
taisi. JAmékkyys puheeksi oftamiseen ja selvittdmiseen puuttuu
esihenkilbilté ja osallistetaan konfliktien ratkaisu henkilstélle ja
timeille kesken&én, joka heikentaéa ilmapiirid”

Esihenkiloilta toivotaan myods entista aktiivisempaa puuttumista siihen, kuinka
tyontekijat tydssaan voivat. Tyytymattomyys ja negatiivisuus tarttuvat tyoyhtei-
s0ssa, joten esihenkildiden tulisi entistda enemman kiinnittad huomiota siihen,
etta keskusteluyhteys kunkin alaisen kanssa on avoin ja valiton. Talloin pysty-
taan jo varhaisessa vaiheessa puuttumaan mahdollisiin epakohtiin ja negatiivi-

suutta viljeleva kayttaytyminen saadaan tydyhteisdssa vahentymaan.

“llmapiiri on suhteellisen negatiivinen ja tuntuu, etté tosi moni on
epétyytyvéinen tilanteeseensa. Taméa nékyy kéytbksessé ja avoi-
mena valituksena.”

Pyydettaessa vastaajia omin sanoin kommentoimaan missa asioissa heidan
mielestaan olisi kehitettavaa tyoyhteisoon ja organisaatioon liittyen, ja millaisia
kehitystoimenpiteita vastaajat toivoisivat tehtavan, nousi annetuissa vastauk-
sissa esiin vuorovaikutus, organisaation johdon ja henkildstdon valinen keskus-
teluyhteys seka esihenkilotyo. Vastaajat toivoivat muun muassa vuorovaiku-
tuksen, viestinnan ja tiedottamisen olevan entista lapinakyvampaa ja aktiivi-

sempaa organisaation johdolta koko tydyhteisolle.

“Tiedottaminen ja viestintéd saisi olla lapindkyvampé&é ja toiminta
muutoinkin johdonmukaisempaa. Nyt tuntuu, etté yhtené hetkené
puhutaan yhtéa ja toisena toista.”

Viestintaan toivottiin myds kaikkien tydyhteison jasenten aktiivista osallistu-
mista erityisesti niissa asioissa, joiden on hyva olla kaikkien tyontekijoiden tie-
dossa. Myos Teams -keskusteluihin toivottiin samanlaista interaktiivisuutta,
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kuin kasvokkainkin tapahtuvassa vuorovaikutuksessa, esimerkiksi peukutus

viestien lukemisen merkiksi.

"Paljon viestitdan, mutta usein viestin lahettéjélle jaé epadvarma
olo viestin perillemenosta. Esim. Teamsissa voisi enemmén kom-
mentoida yksittéisia nostoja tai peukuttaa huomaamisen mer-
kiksi.”
Organisaation johdon ja henkil6ston valinen keskusteluyhteys oli toinen
teema, joka nousi tutkimustuloksissa esiin. Vastauksista voidaan havaita, etta
tyoyhteisOssa toivotaan organisaation johdon kuuntelevan entista enemman

henkiloston mielipiteita ja tarpeita.

“Johtoryhmé& kuuntelisi vield matalammalla kynnyksella tekijbiden
mielipiteita ja ajatuksia, esim. isoihin muutoksiin liittyen.”

Toimeksiantajan organisaatiossa on otettu kesalla 2022 kayttoon sparraa jotia
-konsepti, jossa organisaation jokaisesta tiimista valitaan yksi edustaja vie-

maan henkiloston nakemyksia johtoryhman tietoisuuteen ennakkoon sovitusta
teemasta. Konseptin tarkoituksena on avoimen keskustelun lisdaminen henki-
|6stdn ja organisaation johdon. Oletettavasti, koska toimintamalli on uusi, ei se

viela nay henkilostolle toivotulla tavalla vastauksista paatellen.

"Painopisteet painottuvat nyt liiketoiminnoittain, tuntuu edelleen
Silta, etta tyotéa/tyontekijéé ei kohdella samanarvoisesti ristikkéin
liiketoiminnoittain (henkilé- yritys- varallisuuden hoitopalvelut, hal-
lintotiimi) Johtotiimin tyéskentely ei ole yhdessé tekemisté, vaan
liiketoiminnoittain mennaén. Toisinaan havaittavissa jopa piikitte-
lyd muusta, kun omasta lilketoiminnan alla olevasta toiminnasta.”

Esihenkilotyd nousi jalleen esiin vastaajien antamissa avoimissa vastauksissa
ja vastauksissa korostuu erityisesti itseohjautuvan organisaation ja esihenkilo-
tyon valinen suhde. Tilanteet, jotka kuuluvat esihenkilotyohon ja esihenkiloteh-

taviin jaavat nyt annettujen vastausten perusteella tyontekijoiden ratkottavaksi.

“Itseohjautuvuus on todella hyvésta, mutta johdon tulisi myoés tun-
nistaa tilanteet, joissa kaivataan ja tarvitaan johdon linjauksia.”

"Konfiiktitilanteiden hoitamiseen selkeéd prosessi, napakkauutta
esimiestyéhén”
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Tuloksista voidaan my0Os paatella, etta organisaatiossa tulisi kiinnittaa entista
enemman huomiota esihenkilotyohon ja esihenkilotaitoihin liittyvaan koulutuk-

seen.

6.3 Tyo ja osaaminen

Vastaajien suhtautumista itse tyohon ja osaamiseen tutkittiin pyytamalla heita
ottamaan kantaa vaittamiin, jotka liittyivat muun muassa osaamisen kehittami-
seen ja urakehitysmahdollisuuksiin, nykyisen osaamisen riittavyyteen, tyon ta-
voitteisiin, perehdyttamiseen, tyon palkitsevuuteen seka tydomaaraan suh-

teessa kaytettavissa olevaan tyoaikaan.

Esitetyista vaittamista (taulukko 15) korkeimman keskiarvot saivat vaittamat,
jotka selvittivat suhtautumista etaty6ta kohtaan (4,2), etatydn myonteista vai-
kutusta vastaajien tyohyvinvointiin (4,1), ymmarrysta kuinka vastaajien tyoteh-
tavat liittyvat organisaation kokonaistavoitteisiin (4,1) ja tietoteknisen osaami-
sen tasoa (4,0). Vaittamista heikoimman keskiarvon sai nelja (4) vaittamaa,
joita olivat tdiden tasapuolinen jakaantuminen (2,7), nykyisen palkitsemisjar-
jestelman riittavyys (3,0), tydajan riittdvyys annettujen tydtehtavien suorittami-
seen (3,2) sekad mahdollisuus kieltaytya annetuista ylimaaraisista tyotehtavista
(3,2)

Taulukko 15. Tyd ja osaaminen
Kesklarya vastauksista astelkalla 1= Taysin erl miefta, 5= Taysin samaa mieltd
A . 1,0 15 ) 5 30 15 4,0 4.5 50

Orvganisaationsa on Fywit mahdollssadet oppia uutta ja kehittdd sasmista 16

Osaamisenl vastaa tydn vaatimuksia 39
Tieclin, rrillaista asaamista minulta vasditaan IShivuosing ja haluan kekgiad 38
San riittivasti mahdollsuuksia kehittdl omaa osaamistani 3,7
e kilSk ofaaiset urskekityimahdoliguateni avat hyvit 3.1
Tehtdwat, roolt ja vastuuiovat kaldle sekedt 34
Tilin jakaantuvat tasapuolsesti 7
Valoutusmah dollissuteni oman Tydn arganisointiin ja tydn suunnitteliun ovar.. £
Tilini tawaitteet cvat selkabt 38
Werendrrdn milen amal tydtehiivini ity or ganisamion kokonaistavoitteisin a1
Moen bydhon perehdytt Smisen rittiviksi 3.4
Dl innastun ot ja motive Runut Db stinl 3.7
Koen tyotehtivin mieiekidiksi |2 man tydstd onnistumisen elmyksa 1,7
Eaen bydni palkithevaksi 36
Koen mykyisen pakitsemisjdriesteiman rittivaks| 50
Eoen clevani $outunut tySnantajaani 3,7
TyGalkani on rittividd anrettujen tydtebtivien suortfamiseen E
Py sty s namasn tanataess Bl kbun minule tadotasn Wirmideadidh tehivil tai 3,2
Eoam s tok et Tyassd myonteiseksi 15
Koen tybhdni Nittyedd stresss 33
Hallit sen tydaslni kiytetiiein tetatekniikan ja oman soveltan sid tydasini 40
Koen mahdcllisuuden etityaskentelnym mypdrmeisend asians a4

Knan abdtyin valbu rtavan omaan fyBinndrscintiind mpbmsisestl 42
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Tulosten lahempi tarkastelu osoittaa (taulukko 16), etta vastaajien osaamisen
taso ja suhtautuminen oman osaamisen kehittdmiseen ovat verrattain hyvalla
tasolla. Kysyttaessa vastaajilta onko organisaatiossa hyvat mahdollisuudet uu-
den oppimiseen ja osaamisen kehittdmiseen, piti perati vastaajista 66 %

(n= 27) vaittamaa joko taysin tai jokseenkin paikkaansa pitavana. Vastaajista
my0s valtaosa eli 78 % (n= 32) koki oman osaamisen vastaavan joko jokseen-
kin tai taysin tyon vaatimuksia. Kaikista vastanneista vain 10 % (n= 4) koki
ettei vaittama oma osaaminen ole joko jokseenkin tai ollenkaan riittavaa suh-
teessa tyonvaatimuksiin. Tulosta voitaneen selittaa silla, etta vastaajien jou-
kossa oli vastaajia, joiden tydsuhteen kesto asettui 0-5 vuoden valille eika ko-

kemusta tyotehtavista valttamatta viela ole ehtinyt kertymaan.

Taulukko 16. Vastaajien kokemukset tydhon ja osaamiseen liittyneista vaittamista
™D A OSAAMINEN

1 2 A L] Ll A00%
O gl il i Eescidel o0 hywid! mahdolls usdet opeda wotts ji behildd ciaamb g E— M Sl [ T -
0 e i il B My it DS 13%: 1% [ [ T —
Tiedin, rmelatma osaanbm meu ks viediaan lEhhuosma b baiuen kehindd caamdlany T 1% iy B U
Saan rimiwkeni mahdoluo i kehindd omea ssamaLanl  E——T— 2rm % o me
Hankibekohiadse t urakehitysma hdofuiutes et byvdl I S — R ™= .
Te vt roclk j3 vastuut cvat kalkile peliedt - — FT N S L
Tyt jakcaantureat taapunie et i EF: Irw
Vakefiemahdolisagen oman fpSn organisEntin jatyen wunnitelbun ot el ekl St o w0
Tydni ottt oval @ loedt ElN Fiv Y iy o Fm
“Frremde s mi e n omut Tydie el el Bityed? organn arton kekonsadeettrain 1 ("3 9 A
Biren Lyl e ey by Mo l5eh AllLiedhs | TG — IR Ty [
Ol et Beniul ji 4 Bl T3 4% [T L
Kb Typlne b wdn el ebich B | o 530 n (y0etd oraEbemBen Seyisl e i ars 7 | T—
Koen TR0 ME ke e ri— = 1% .
Enen nyleyiaen pokimemb@gesieimd n ritiidid T ey o
oen olevanl Higeturut tyonantajgand  eeedie FF N -
Ty leare oom riEHivil annelfujen Eptiteh Eien sucritamneen i i — ipm ars, odim
Pyibyn eancmaan berattsees 01, kun minule adotaan ylimSiris i fehtiel tal nlvasiuits  iSNEl T — 2 e K
Koen rraulohs ! Upin ol fpednin el SRR 3N i .
Koen DpShini liEyvil dlr sl e D 1 BN T
Hidl e Tydsiing e r L i DEIoCekn B j 05aa sveRas w5 Tyisn| e ITH = o Wm
Epen mahdsl den eyl iy ¥ Jaing 3% MR =%
Epen etdipln wabtmayvan omaan Tydhysinvointind myGridsestd I 1%

®m Thyiin eri mslts | olserikin e miel B B pamas wicl ori =mBE oot g i i s el Bl m Tiyun we—ay misRE

Kysyttaessa vastaaijilta tietavatkd he millaista osaamista heilta vaaditaan lahi-
vuosina ja haluavatko he kehittdaa omaa osaamistaan, ilmoitti vastaajista

56 % (n= 29) vaitteen pitavan paikkaansa joko jokseenkin tai taysin. Vastaa-
jista vain 15 % (n= 6) koki olevansa joko taysin eri mielta tai jokseenkin eri
mielta vaitteen kanssa eivat taysin tieda millaista osaamista heilta tulevaisuu-

dessa vaaditaan eivatka ole taysin halukkaita osaamistaan kehittamaan.

Saatujen tulosten perusteella oman henkildkohtaisen osaamisen kehittamisen
mahdollisuuksia organisaatiossa kuitenkin on, silla vastaajista perati 64 %
(n=26) koki, etta heillda on joko jokseenkin tai taysin riittadvasti mahdollisuuksia

oman osaamisen kehittamiseen. Vastaajista 17 % (n= 7) vastaajaa suhtautui
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kriittisesti oman osaamisen kehittamisen mahdollisuuksia tutkineeseen vaitta-
maan, vastaten olevansa jokseenkin eri mielta osaamisen kehittamisen mah-

dollisuuksista.

Kysyttaessa vastaajilta heidan henkilokohtaisista urakehitysmahdollisuuksis-
tansa organisaatiossa, koki vastaajista 39 % (n= 16) vaitteen joko taysin tai
osittain paikkaansa pitavaksi. Vastaajista 24 % (n= 10) koki olevansa vaitteen
kanssa jokseenkin eri mielté ja 7 % (n= 3) vastasi olevansa taysin eri mielta
vaitteen kanssa eika taten nahnyt organisaatiossa mahdollisuutta urakehityk-
seen. Kysymyksen vastauksista voittaneekin paatella, etta organisaation hen-
kilostossa olisi tarvetta ottaa henkilokohtaiset urakehitykseen liittyvat asiat
useammin esille, esimerkiksi kehityskeskusteluissa tai laatia jokaiselle tyonte-
kijalle henkilokohtainen urasuunnitelma, johon osaamisen kehittaminen tah-

taa.

Eniten tutkimustuloksissa hajontaa aiheuttanut vaittama koski toiden tasapuo-
lista jakaantumista. Vastaajista ainoastaan 22 % (n=9) koki, etta ty6t jakaan-
tuvat jokseenkin tasapuolisesti, kun taas vastaajista 37 % (n= 15) ilmoitti ole-
vansa vaittaman kanssa jokseenkin eri mieltd. Taysin eri mielta olevia vastaa-
jia oli 10 % (n= 4) kaikista vastaajista. Tutkittaessa aineistoa tarkemmin (tau-
lukko 17) nayttaisi sille, ettd asemakseen tydntekija ilmoittaneet vastaajat ko-

kivat erityisesti tdiden jakaantuvan epatasapuolisesti.

Taulukko 17. Téiden tasapuolinen jakaantuminen asemoittain
Tyot jakaantuvat tasapualisesti

Taysin eri Jokseenkin eri Ei samaa eikd Jokseenkin
et it eri miglt samaa miglti Taotal
Missa a sPn'm;i 5 Tyontekija 4 15 11 ] 36
tyskentele Esimies ] 0 2 3 5
Total - 15 13 9 41

Tutkittaessa aineistoa tyosuhteen keston perusteella (taulukko 18) nayttaisi
sille, etta tyytymattomyytta téiden tasapuoliseen jakaantumiseen 16ytyy organi-
saatiossa erityisesti 10—15 vuotta tyoskennelleiden keskuudesta. Organisaa-
tiossa alle 5 vuotta tyoskennelleista ja yli 20 vuotta tydskennelleista vastaa-
jista 1 henkildo kumpaisestakin ryhmasta, ilmoitti olevansa tyytymaton tdiden

tasapuoliseen jakautumiseen.
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Taulukko 18. Toiden tasapuolinen jakaantuminen tydsuhteen keston mukaan
Tyot jakaantwvat rasapuolisest

Taysin eri Jokseenkin eri  Ei samaa eikd Jokseenkin
mielta mielta erl mieltd samaa mieita Total
Tydsuhtean kesto Alle 5 vuotta 1 3 2 4 10
nrgamsnn-’.‘-ssa? 5-10 vuoita 0o 3 1 1 3
10-15 vuoita Fa i 4 2 12
15-20 vuotta 0 1 2 1 4
vl 20 viatta 1 4 4 1 10
Tatal L] 15 13 9 il

Tutkittaessa kuinka vastaajat kokevat voivansa vaikuttaa oman tyon organi-
sointiin ja suunnitteluun, koki vastaajista 78 % (n= 32) omat vaikutusmahdolli-
suutensa joko taysin tai jokseenkin hyviksi. Vastaajista ainoastaan 12 % (n=5)
koki ettei omat vaikutusmahdollisuudet ole jokseenkin hyvat. Tasta voitaneen
paatella, etta toiden epatasapuolisen jakautumisen kokemuksen taustalla ei
ole omien vaikutusmahdollisuuksien puute, suurimman osan vastaajista ko-

kiessa omat vaikutusmahdollisuutensa hyviksi.

Toinen tuloksissa hajontaa aiheuttanut vaittama koski perehdyttamista. Tutki-
muksessa vastaajia pyydettiin vastaamaan kuinka paikkaansa pitavaksi he ko-
kevat vaittaman tydhon perehdyttamisen riittdvyydesta. Vastaajista 56 % (n=
23) koki vaittaman joko taysin tai jokseenkin paikkaansa pitavaksi. Vastaajista
kuitenkin perehdytyksen jokseenkin riittamattémaksi koki 15 % (n= 6) ja taysin

riittmattdmaksi kokeneita vastaajia oli kaikista vastaajista 7 % (n= 3).

Aineiston tarkempi tutkimus osoittaa (taulukko 19), etta perehdytyksen joko
taysin tai jokseenkin riittamattomaksi kokeita vastaajia I0ytyy organisaatiossa
alle 5 vuotta tydoskennelleista, mutta myos 10 vuotta tai ylitse organisaatiossa
tydskennelleiden joukosta. Tuloksista voidaan paatella, ettd organisaation olisi
hyva tarkistaa perehdyttamiseen liittyva ohjeistus seka itse perehdytyspro-
sessi olipa kyse sitten uusista tyontekijoista tai tyotehtavia organisaation si-

salla vaihtavista tyontekijoista.

Taulukko 19. Perehdyttamiseen riittavyys tydsuhteen keston mukaan

Koen tpibin perehdymdmisen riimavaksi

Taysin eri Jokseenkin eri  Ei samaa ekl Jokseenkin Thyian Samai
mbelta mikelta wri mieltta samaa mieta mikelta Tonal
Tydsuhteen kesto Alle 5 vuotta 1 1 1 4 3 10
Er 5-10 vuotia o 1 1 : 1 5
10-15 viota 1 ] 5 4 a 12
15-20 vuatta 1 i 2 1 i} 4
whi 20 vuetta '] F o 7 1 10
Tatal 3 [ o 18 5 41
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Selvitettdessa vastaajien kokemusta tyOajan riittavyydesta annettujen tyoteh-
tavien suorittamiseen seka mahdollisuutta kieltaytya ylimaaraisista tyotehta-
vista ja lisavastuista, kay tuloksista ilmi selkeaa hajontaa. Kaikista vastaajista
vain 7 % (n= 4) koki tybaikansa olevan taysin riittavaa tdiden suorittamiseen ja
tydajan jokseenkin riittavaksi koki 42 % (n= 17) vastaajista. TyOajan jokseen-
kin riittamattomaksi joki vastaajista 24 % (n= 10) ja tydajan taysin riittamatto-
maksi kokeneita oli 7 % (n= 3) vastaajista. Kysyttaessa vastaajilta voivatko he
kieltaytya ylimaaraisesta tyotehtavista tai lisavastuista, ilmoitti vastaajista hie-
man alle puolet eli 49 % (n= 20) pystyvansa joko taysin tai jokseenkin kieltay-
tymaan ylimaaraisista tyotehtavista ja lisavastuista. Huolestuttavaa on, etta
vastaajista 27 % (n= 11) koki vaittdman jokseenkin paikkaansa pitamatto-
maksi ja vastaajista 5 % (n= 2) koki, etteivat he voi ollenkaan kieltaytya heille

tarjotusta ylimaaraisesta tyosta.

Tarkasteltaessa aineistoa tarkemmin (taulukko 20) tutkimuksen taustamuuttu-
jien kautta kay ilmi, etta esihenkildo asemassa tyoskentelevat vastaajat kokevat
oman tyotehtaviin kaytettavan tydajan olevan jokseenkin riittavaa. Paasaantoi-
sesti esihenkilot myds pystyvat kieltaytymaan heille tarjotuista ylimaaraisista
tydtehtavista. Aineisto myds osoittaa, ettd asemakseen tyontekija ilmoittanei-
den vastaajien joukossa on vastaajia, joiden tyoaika ei riita tai on vain jok-
seenkin riittavaa kaikkien tyotehtavien suorittamiseen. Naiden vastaajien jou-
kossa on myds vastaajia, jotka eivat pysty joko ollenkaan tai jokseenkin hei-

kosti kieltaytymaan tarjotusta lisatyosta.

Taulukko 20. Tydajan riittavyys ja tydtehtavista kieltdytyminen aseman mukaan

Twbaikani on rittivil annetujen tpiteltivien suariftamiseen

Taysin er Jokseenkin eri  Ei samaa eika |okseenkin Taysin samaa
mieltd i eri mielti samaa rmiehi migha Total

Missd asemassa Tydntekiji 3 10 5 14 4 i6
e Esimies 0 0 2 3 o 5
Togal 3 10 & 17 4 41

Pysiyn sanomaan tarditaessa EL kun minulle mrjo@an yimadrdisia tehcavia tal

saviastuita
Taysin eri Jokseenkin eri  Ei samaa eki Jokieenkin Taysin samaa
el Fielnd eri mieltd samaa rieltd mield Tatal

Missd asemassa Tyantekijd 2 10 7 15 2 I6
Rskenctie Esimies 0 1 1 3 0 5
Tofal F] 11 8 18 2 41

TyOsuhteen keston perusteella aineistoa tutkittaessa (taulukko 21) kay ilmi,
etta tydaikansa taysin riittamattomaksi kokeneet vastaajat Ioytyvat 10-15
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vuotta organisaatiossa tyoskennelleista. Tyoaikansa jokseenkin riittamatto-
maksi kokeneita vastaajia [0ytyy miltei kaikista tyovuosiluokista. Ne vastaajat,
jotka kokivat, etteivat voi kieltaytya heille tarjotuista ylimaaraisista tyotehta-
vista joko ollenkaan tai vai osittain, kuuluivat tydsuhteen keston perusteella
suuremalta osin yli 10 vuotta tai ylitse organisaatiossa tyoskennelleisiin vas-
taajiin. Naiden vastaajien voidaan katsoa olevan kokeneita tyontekijoita tyo-
suhteen keston perusteella, jonka vuoksi ylimaaraisten tyotehtavien tarjoami-
nen voidaan kokea luontevaksi jo pelkastaan heidan kokemuksensa muka-

naan tuoman ammattitaidon vuoksi.

Taulukko 21. Tydajan riittavyys ja tyotehtavista kieltdytyminen tydsuhteen keston mukaan

Tytaikani on riigtivdd annettujen tydtehtivien suorittamiseen

Tawsin eri Jokseenkin eri  El samaa eikd Jokseenkin Taysin samaa
mielts mieltd eri mielta samaa mielta miela Total
Tydsuhteen kesto Alle 5 wuoma i 3 1 4 r 10
L L 5-10 wuotta o 3 1 1 0 5
10-15 vudatts 3 3 2 3 1 12
15-20 vudla o 1 1 P 0 4
vl 20 vuoita i [i] 2 Fa 1 10
Total 3 10 7 17 4 4l
Pystym sanomaan tarvittaessa EL kun minulle tarjotaan ylimiardsia tehtivid ai
Sivastuita
Taysin &r Jokseenkin eri  Ei samaa eiki Jokseenkin Taysin samaa
miela mielta eri mielta samaa meelta miela Toual
Tyosuhteen kesio Alle 5 wuolta [1] a4 1 L] 1 10
il 5-10 wuotta o o 3 2 ] 5
10=15 vuotia 1 3 2 5 1 12
15-20 vuama 1 1 [u] 2 o 4
yli 20 vwaotta 0 3 F 5 '] 10
Total 2 11 8 18 2 41

Tuloksista voidaan myos paatella, etta henkiloston kaytdssa oleva tyoaika ei
ole taysin optimaalinen suhteessa tydmaaraan. Organisaatiossa olisi hyva
aika ajoin uudelleen tarkastella henkildston resurssointia ja tehda aktiivisem-
paa henkildoston tydajanseurantaa. Jos tyoaika ei ole riittavaa tyotehtavien

suorittamiseen, tulee organisaation ryhtya toimiin epakohtien poistamiseksi.

Etatyon vastaajat puolestaan kokivat erittdin myonteisena asiana. Vastausten
perusteella vastaajista perati 85 % (n= 35) koki etatydn joko taysin tai jokseen-
kin myOnteisena asiana. Kysyttaessa vastaajilta vaikuttaako etatyo vastaajien
tydhyvinvointiin myonteisesti, ilmoitti vastaajista 71 % (n= 29) olevan vaitteen
kanssa joko taysin tai jokseenkin samaa mielta. Vastaajista ainoastaan 7 %
(n= 3) koki etatyon vaikuttavan jokseenkin negatiivisesti heidan tyéhyvinvoin-

tiinsa.
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Tutkittaessa tyohon jo osaamiseen liittyvia vastauksia kokonaisuutena tausta-
muuttujana olleen tydsuhteen keston mukaan (taulukko 22), osoittavat tulok-
set, etta kriittisimmat vastaajat I0ytyvat organisaatiossa 15—-20 vuotta tyosken-
nelleiden ryhmasta. Organisaatiossa alle 5 vuotta tydskennelleet vastaajat

ovat puolestaan kaikista tyytyvaisimpia.

Taulukko 22. Tydyhteis6 tydsuhteen keston mukaan

Tytruhieen kesto onganiLaatinssy?

Alle 5 vugma 5-10 vuniia 10-1% vuedia 15 -0 vaatia ¥ 0 vuGTRa Wi ki
Drgasissatiois an hywdt ie 56 57 23 ir &
mahdollisyeder 0p@d UUTa Ja
RENITAD ok BT
Dramminen| vastas syiin a1 4,2 5.4 33 4.1 tR ]
lalilirraRsia
Teeddn, millaisca osaamisca 4.0 4.0 58 4.8 s i
R e vaadiaan Lihivessina [
baluss kehittdd osaimistani
Saan rimavasn mahdolliveukeia 4.2 LB 34 1.8 1B T
kehitid oMbl 0iddmisan)
HenhildkohLaisel 7 3.2 3.0 2.0 3.1 3.1
wrakehibmatdaliineutin cust
it
Tahiiedn, raalit j vaituut avat 1.2 3.4 ER- 13 33 3.4
kaikilly velleedt
Tpor jakaanmivar tisapuol i 2.9 26 2.5 3.0 r5 2.7
wallstesmahdolSisuuten! oman 4.1 5.0 &l 1.3 ' 1.9
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Eeskiarve wastauksists ssteikolla 1= thysin eri mieltd, 5= thysin samaa mishd.

Tulosten perusteella nayttaa sille, etta organisaatiossa 15—-20 tydskennelleet
vastaajat ovat olleet erityisen kriittisia vaitteisiin, jotka liittyivat henkilokohtaisiin
urakehitysmahdollisuuksiin, tyon riittavaan perehdyttamiseen, ylimaaraisista
tyotehtavista kieltaytymisen mahdollisuuksiin seka tydssa tapahtuvien muutos-
ten myonteiseen kokemukseen. Organisaatiossa 15-20 vuotta tydskennelleet
tydntekijat ovat osaamiseltaan ja ammattitaidoltaan organisaatiolle erittain ar-
vokkaita tydntekijoitd, joten organisaation olisi hyva tarttua havaittuihin epa-
kohtiin, esimerkiksi kiinnittamalla huomiota henkilokohtaisten urakehitysmah-

dollisuuksien lisaamiseen ja urakehityssuunnitelmien aktiivisempaan luomi-
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seen ja paivittamiseen, tarkistamalla perehdytykseen liittyva ohjeistus ja toi-
mintamallit seka kiinnittamalla huomiota muutosjohtamiseen mahdollisissa
muutostilanteissa seka ottamalla organisaation henkilostoa aktiivisemmin mu-
kaan muutostilanteiden suunnitteluun jo niiden alkuvaiheessa. Saatujen tulos-

ten perusteella muiden ryhmien valilla ei ole tutkimustuloksissa suurta eroa.

Osaamisen ja tyon kokemuksen tilaa tutkittin myos pyytamalla vastaajia omin
sanoin kertomaan, missa asioissa heidan mielestaan olisi kehitettavaa tyohon
ja osaamiseen liittyen ja millaisia kehitystoimenpiteitd vastaajat toivoisivat teh-
tavan. Vastaajien antaminen avointen palautteiden perusteella kaytettavissa
olevan tydajan riittavyys seka tyon kuormittavuuteen liittyvat epakohdat ovat

yksi kehityskohde, johon organisaatiossa olisi hyva kiinnittdaa huomiota.

"Tybémééréa on suuri suhteessa kéytettdvéaan tybaikaan.”

"Tybn kuormittavuuden parantamiseen tulisi kiinnittdd huomiota.”

Kehitysehdotuksina kuormituksen vahentamiseen nahtiin resurssointi, tdiden
tasapuolisempi jakaminen seka tyonkierrot. Tydnkiertojen avulla organisaa-
tiossa voitaisiin lisata resursseja siella missa nahdaan tarvetta ja samalla tar-

jota henkilostolle mahdollisuuksia oman osaamisen kehittamiseen.

"Tybkiertopaikkoja saisi olla enemmé&n oman talon sisélla.”

“Toivoisin ehkd enemmén mahdollisuuksia tydnkiertoon, joka
mahdollistaisi uudenlaisen oppimisen.”

Toinen vastaajien antamissa avoimissa palautteissa esiinnoussut kehittamis-
kohde oli perehdyttdminen. Vastaajat nakivat huolellisen perehdyttamisen tar-
keaksi seka uusille tyontekijoille, mutta organisaatiossa jo pidempaan tyos-
kennelleille. Vastauksissa korostettiin erityisesti huolellisen perehdyttamisen

tarkeytta.

"Kunnollinen perehdytys uusille tybntekijéille. Ohjeistus/lait ja séé-
dbkset muuttuvat koko ajan finanssialalla, joka tekee oppimisesta
haastavaa. Ajoittain kertausta myds vanhoille tyontekijbille.”

Perehdyttajan roolissa toimivan henkildn toivottiin olevan ammattitaitoinen ja
kokenut, mutta myds perehdyttajan tehtavasta aidosti kiinnostunut, silla rooli

koetaan tarkeaksi. Perehdyttamiselle toivottiin myos riittavaa rauhaa ja aikaa.
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"Oma kokemukseni on se, etté perehdytys on monesti hyvin pirs-
taleista, joku opettaa sité ja toinen tata. Joskus olisi ehké viisaam-
paa, ettéd alkuun olisi vain yksi mentori, jolla on aikaa ja taitoa
opettaa. Kun on monta eri neuvojaa, joista jokainen tekee vdhén
omalla tavallaan asioita, se voi sekoittaa omaa tekemista, jos on
Juuri aloittanut uudessa tehtédvéassa.”

"Yleisella tasolla perehdytykseen pitéisi kiinnittdd huomiota. Pe-
rehdyttéjén tulisi olla rautainen osaaja, jolle annetaan aikaa olla
perehdyttéja. Perehdyttajan tulee olla kiinnostunut perehdytysteh-
tavastéén. Kaikista ei ole perehdyttéjaksi. Hyvan perehdytyksen
kautta saamme sitoutuneita tydntekijoita.”
Kolmas esiinnousut tekija oli oman osaamisen vapaaehtoinen kehittaminen
seka sen arvostuksen kasvattaminen. Osaamisen kehittdminen koetaan vas-
tausten perusteella tarkeaksi. Vastauksissa korostui jokaisen yksilon henkilo-
kohtainen vastuu omasta osaamisesta. Osaamisen kehittamiselle ja yllapidolle

toivottiin myds enemman aikaa kaytettavaksi tydpaivan aikana.

"Osaamisen yllapito on pitkélti jokaisen omissa késissé ja vaatii
omaa aktiivisuutta, miké on vain hyvéa asia.”
"Jokaisella oppimisesta oma vastuu.”

"Aikaa kouluttautumiselle ja siihen kannustava ilmapiiri. Osaami-
sen kehittdminen kunniaan, myos tybajalla, ei vaan sen ulkopuo-
lella ylimaéréaisené kuormituksena.”

6.4 Johtaminen ja esihenkilotyo

Vastaajien kokemusta johtamisesta ja esihenkilotyosta tutkittiin pyytamalla
heita arvioimaan, kuinka paikkaansa pitaviksi he kokevat heille esitetyt johta-
miseen ja esihenkilotyohon liittyvat vaittamat. Vastaajia pyydettiin ottamaan
kantaa muun muassa esihenkilon tasa-arvoiseen ja oikeudenmukaiseen toi-
mintaan, esihenkilon tapaan antaa palautetta, esihenkilon l1ahestyttavyyteen

seka arvioimaan tyytyvaisyytta esihenkilon johtamistapaan.

Esitetyista vaittamista (taulukko 23) korkeimman keskiarvot saivat vaittamat,

jotka olivat esihenkildn luotettavuus ja rehellisyys (4,2), esihenkilén helppo Ia-
hestyttavyys ja helppous puhu vaikeistakin asioista tullen kuulluksi (4,0), tietoi-
suus esihenkildn odotuksista tyontekijaa kohtaa (4,0) ja kokemus, etta esihen-

kilé kuuntelee tydntekijoita (4,0). Vaittdmista heikoimman keskiarvon sai kaksi
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(2) vaittamaa, joita olivat esihenkilon tapa keskustella ja kasitella ristiriitatilan-
teet rakentavasti (3,5) seka esihenkilon tasa-arvoinen ja oikeudenmukainen

toiminta ratkaisuissaan (3,6).

Taulukko 23. Johtaminen ja esihenkildtyd
Keskiarvo vastauksista asteikalla 1= THysin eri mieltd, 5= Thysin samaa mislts
37 33 s a5 36 ar g 39 40 a1 4.2 43

Esimibeiani on ratidisel saan EEa-annen ja ofleud ereulainen L1
Esienieheni on lucbettava ja retsiines a3
Enen esimichen edstivin johtamistydiiBin tebyhieson tyobyvimsointia ¥ ]
Olen tyytwadines | Shiesmichen ohtamistapaan 18
Eximizheni jobgas tyiyhteishh boikeat musiostilanteet rakentavalls tavally 35
Eximinheni jakas informasticts kaikille tasspuoived ja ajallaan a7
Esrniehen cian birshustolla o kiinelld o rinatilanteet rakestaaadti 15
Esrmiskani on hilpodi |Bheatyiidinl ja vain pohul vigasiti esirmishellani.., ai
Esimiereni an taa min ulle i rakeniayas palauieita tyostini LF ]
Theddn mitd esimiehen| odottaa minufta 40
Esimicheni rohkabes ja kanmeaias minea tydssin 19
Koen, etth esimigheni kpusteles minua 4,0
Egeen, £1LE 180 reftivisti Iukes esimiceltini 3,7
Kt RE@i @ reeatituksi vy Sabekof dai 31,7

Tarkasteltaessa tuloksia tarkemmin kavi ilmi, ettd suurin osa vastaajista kokee
esihenkildiden toiminnan tasa-arvoiseksi ja oikeudenmukaiseksi seka luotetta-
vaksi ja rehelliseksi (taulukko 24). Vastaajista yli puolet eli 63 % (n= 26) vas-
tasi kokevansa oman lahiesihenkilonsa toimivan ratkaisuissaan joko jokseen-
kin tai taysin tasa-arvoisesti ja oikeudenmukaisesti. Hieman alle neljannes
vastaajista eli 20 % (n= 8) sen sijaan koki olevansa jokseenkin eri mielta esi-
henkilon tasa-arvoisesta tai oikeudenmukaisesta toiminnasta. Kysyttaessa
vastaaijilta toimiiko esihenkild luotettavasti ja rehellisesti, koki vastaajista 79 %
(n=32) vaittaman pitavan paikkaansa joko taysin tai osittain. Kaikista vastan-

neista vain 1 vastaaja (2 %) koki olevansa eri mielta.

Taulukko 24. Vastaajien kokemukset johtamiseen ja esihenkilotydhon liittyneista vaittamista
JOHTAMINEN JA ESIMIESTYD
rie. 40
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§
E

Ko @smithe n SOeedvan jo@eni syl 13an ppdyhoeisin tpdhywinointia 200N 1N A6 I | T
Clen tyytywiingn L dimishen johamistapan NI 2% I F.

E eheni johtas tpiyhieistd kaskevat mugtostl anteet rakentavalla valla ISR 1™ 445 T
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Esimichen| osaa keskustella |a kisheld ristiritatlantest rakentavas®  DDTEED IR A% R 1.
Esimiphimi on hidpost |Ehies tyttlissd jawain pubua vagaass esimisheleni vaikssakin., INISKINISN I% L - T
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Tieddn miti esmieheni odottiaminults  SHIINITS A6M I ¥ S

Esimigheni rohkakee jakannusta minua tytesinl RIS A% S Mm%

Ko, ottd esimashend kuunteles minig  EEEITE 42% o 3w

oen, etth waan rittivis tukea edmiche®ini NSRS 24% | T

Koer isen| arvostetulsl tydntekidks TSNS 5% J— - —

u Taysin eri miehts m Jokseenkin er mielta ® Bi samaa elkd erl mieka Jolseenkin samaa mieltds  mTaysin samaa mieka



83

Kysyttaessa edistaako esihenkild omalla johtamistyylillaan tydyhteison tyohy-
vinvointia, koki vastaajista 24 % (n= 10) vaitteen pitavan taysin paikkaansa ja
jokseenkin samaa mieltad vastanneita oli 46 % (n= 19). Sen sijaan vastaajista
10 % (n= 4) koki olevansa jokseenkin eri mielta esitetyn vaitteen suhteen ja 1
vastaaja (2 %) ilmoitti olevan taysin eri mielta esihenkilon tyohyvinvointia tuke-
vasta toiminnasta. Kysyttaessa vastaajien tyytyvaisyydesta lahiesihenkilon
johtamistapaa kohtaan ilmoitti vastaajista 74 % (n= 30) olevansa joko jokseen-
kin tai taysin tyytyvainen johtamistyyliin. Huomattavaa on, etta vastaajista 19
% (n= 8) ilmoitti olevansa joko jokseenkin tai taysin tyytymaton esihenkilon

johtamistapaan.

Tutkittaessa tuloksia tarkemmin (taulukko 25), kavi ilmi, etta eniten tyytymatto-
myytta esiintyi niissa vastaajissa, jotka ilmoittivat asemakseen tyontekija. Esi-
henkild asemassa tydskennelleet nayttavat olevan verrattain tyytyvaisia oman

l&hiesihenkilonsa johtamistyyliin.

Taulukko 25. Tyytyvaisyys lahiesihenkildon johtamistapaan asemoittain

en taTyvainen ldhiesimiehen joMamistapaan
Taysin er Jokseenkin eri  Ei samaa eiki Jokieenkin Taysin samaa
[ LF Frie i efi miela SAFRAA mielch mielt Total

Missl asemasia Tyonekija 1 7 2 13 13 36
T ?

tydskentelet Eshmies 0 ] 1 4 0 5

Tatal 1 7 3 17 13 41

Selvitettdessa kokevatko vastaajat oman esihenkildnsa johtavan muutostilan-
teet rakentavalla tavalla, koki vastaajista 68 % (n= 28) olevansa joko taysin tai
jokseenkin tyytyvainen esihenkildon toimintaan. Vastaajista 15 % (n= 6) koki
olevansa jokseenkin tyytymaton esihenkilon toimintaan koskien muutostilan-
teita. Organisaatiossa on ollut viime vuosina useita tilanteita, joissa on tarvittu
esihenkildilta muutosjohtajuutta. Joko taysin tai jokseenkin tyytyvaisten vas-
taajien maara kertoo, etta esihenkildt ovat talta osin onnistuneet toiminnas-

saan.

Selvitettaessa vastaajien suhtautumista esihenkildn tapaan keskustella ja ka-
sitella riitatilanteita koki vastaajista 56 % (n= 23) olevansa joko jokseenkin tai
taysin tyytyvainen esihenkildon toimintaan. Vastaajista kuitenkin 17 % (n=7)

koki olevansa jokseenkin tyytymaton tapaan, kuinka ristiriitatilanteista keskus-
tellaan ja kuinka ne kasitellaan. Kysyttaessa vastaaijilta pitavatkod he esihenki-

|63 helposti lahestyttavana ja kokevatko he voivansa puhua talle vaikeistakin
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asioista tullen kuulluksi, koki vastaajista 71 % (n= 29) olevansa joko jokseen-
kin tai taysin samaa mielta vaitteen kanssa. Vastaajista 15 % (n= 6) koki kui-
tenkin olevansa vaitteen kanssa jokseenkin eri mielta eika esihenkild pideta
kovinkaan helposti lahestyttavana, jotta talle voisi kertoa asioista avoimesti tai
kokea tulleensa kuulluksi. Tahan esihenkilotydssa tulisi jatkossa kiinnittaa
huomiota, silla esihenkilbiden riittdamaton Iasnaolo ja heikko tavoitettavuus

nousivat esiin myos vastaajien antamissa avoimissa palautteissa.

Kysyttaessa vastaajilta antaako esihenkilo heille riittavasti rakentavaa pa-
lautetta tehdysta tyosta, koki vastaajista 68 % (n= 28) saavansa palautetta
joko jokseenkin tai taysin riittavasti. Vastaajista kuitenkin 12 % (n= 5) koki ole-
vansa joko jokseenkin tai taysin eri mielta vaittaman kanssa. Tutkimusaineis-
ton tarkempi tutkimus osoittaa (taulukko 26), etta esihenkil6 asemassa toimi-
vat vastaajat kokevat saavansa jokseenkin riittavasti palautetta omilta esihen-
kiloiltdan, mutta asemakseen tydntekija ilmoittaneiden vastaajien joukosta yksi
vastaajaa koki, ettei saa ollenkaan riittavasti esihenkiloiltaan palautetta ja nelja
vastaajaa koki saavansa palautetta, mutta eivat ole taysin tyytyvaisia saadun

palautteen rakentavuuteen tai maaraan.

Taulukko 26. Tyytyvaisyys rakentavan palautteen maaraan asemoittain

Edirmieheni antaa minulle riittivisti rakentavaa palautemta tydstin
Taysin eri |okseenkin er £l samaa elka Jokseenkin Taysin samaa
rmie i mielta eri mieltd samaa mieltd mieltd Tota
Missd asemassa Tyéneekiji 1 4 B 15 10 36
e L Esirmies 0 [} 2 3 o 5
Todal 1 4 -] 148 10 41

Tulokset osoittavat, etta esihenkilotyossa tulisi tarkemmin kiinnittaa huomiota
rakentavan palautteen antoon, joskin suurin osa vastaajista koki saavansa riit-
tavasti palautetta. Rakentavan palautteen annossa tulee kiinnittaa huomiota
siihen, kuinka palautetta annetaan ja mista asioista palautetta annetaan. Pa-
laute tulee myOs osata vastaanottaa oikein, jotta se koetaan myonteisena

asiana ja omaa tekemista tukevana palautteena.

Kysyttaessa vastaajilta kokevatko he saavansa riittavasti tukea esihenkildil-
taan selvisi, etta vastaajista 68 % (24) koki esihenkildltéd saadun tuen joko jok-
seenkin tai taysin riittavaksi. Kaikista vastaajista kuitenkin 18 % (n= 7) koki

ettei saa haluamassaan maarin tai ollenkaan tukea esihenkiloltaan. Tutkitta-
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essa aineistoa tarkemmin taustakysymysten mukaan (taulukko 27) kay tulok-
sista ilmi, ettd asemakseen tyontekijaksi ilmoittaneista vastaajista yksi on tay-
sin tyytymaton saamaansa tukeen ja kuusi vastaajaa kokee olevansa jokseen-
kin eri mielta tuen riittavyydesta. Tulosten perusteella esihenkilo asemassa

tyoskentelevat ovat jokseenkin tyytyvaisia saamaansa tukeen.

Taulukko 27. Esihenkilon tuki asemoittain

Koen, e¢ifa saan riictavasti tukea esimieheltani

Thysin eri Jokseenkin eri  Ei shmaa ekl Jokseenkin Taysin samaa
mielta rmieha eri mieha samaa mielta Frielnd Total
Missd asermassa Tyontekija 1 [ 4 15 10 E1
yaskenteler? Eskmies o o 2 3 0 5
Total 1 [} B 18 10 41

Analysoitaessa viela johtamis- ja esihenkilotyohon liittyvia tuloksia kokonai-
suutena taustamuuttujien kautta, voidaan tutkimustuloksista havaita muutama
mielenkiintoinen eroavaisuus vastaajien aseman perusteella (taulukko 28).
Tyontekija asemassa toimivat vastaajat nayttaisivat suhtautuvan esihenkil6ita
kriittisemmin tapaan, kuinka oman lahiesihenkilon kanssa voidaan keskustella
ja kuinka ristiriitatilanteet kasitellaan. Vastaavasti taas esihenkildo asemassa
tyoskentelevat vastaajat kokevat tyontekijoita kriittisemmin oman lahiesihenki-
I6nsa johtamistavan vaikuttavan edistavasti tyoyhteison tydohyvinvointiin. Tyon-
tekijoiden vastauksiin verrattuna, esihenkilét ovat myos suhtautuneet kriitti-
semmin vaittamiin, jotka koskivat rakentavan palautteen saamista tehdysta
tyosta seka lahiesihenkilon riittavaa tukea. Tasta voidaan paatella, etta myos
esihenkild asemassa toimivat tarvitsevat nykyistda enemman tukea ja pa-

lautetta oman toimintansa tueksi.

Taulukko 28. Yhteenveto johtaminen ja esihenkilotyd asemoittain
Missd asemassa tybskentelat?

etk il Esimraen ikl
Esieviehienl Of rkaUHALEN LiLa 16 16 16
arvoanen @ cdkeuden mok snen
Esirrdehieni on heoteitawa i rehelbnen 4.7 38 a4}
Koen wiimwhen sdntivin 1E 16 1.8
Jehbamisbyplillddn fyiyhbeadn
TyahsirTvoinia
[Ben Syytyeliren lherumsshen 18 3.8 1E
Johrames tanaan
Esimieheni johiaa bpiphissod konk el iE 18 ik
DTN DEeT Tak en Livalla Tavalla
Esirréeheni jakas informaatoia kadk ille LT i L
ladafeadliieill job dpbdliif
Esiméeheni oaa Leshousiella ja kisneild 1.5 1.8 1.5
Tl el ibadled {d il
Esireehieni on helpoull lhesryalindsid 15 4.0 4.0
J woes pubud vasaridl irsetelbee
valkentakin asicinta ja bullen kil
Esisiatianl Ar0al il fiLivide 1E 36 £ ]
rakenbyeas palsstetta bpSntini
Tl il esimmieheni oooTaa minula 4.1 3.8 4.0
Esimisheni rohk Svee & kasferil s 19 36 19
minug, bpossini
Koen, etld esimishen] kuurmeles misua 4.1 38 4.0
Egen, etid saan rittheinsi tukes 1.E 3.6 3.7
esimiehekini
Eoen Rl arensbiuliil hydabekgak ai 1L.7r 5.8 3.7

(eskiarwo vastauksista asteikolla 1= thysin eri mieltd, 5= tiysin samaa mielts.
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Tutkittaessa ainestoa tyosuhteen keston mukaan (taulukko 29), osoittavat tu-
lokset, etta erityisen tyytyvaisia vastaajia johtamiseen ja esihenkilotyohon liit-
tyen l0ytyy organisaatossa yli 20 vuotta tyoskennelleiden vastaajien ryhmasta.
Tahan ryhmaan kuuluneet vastaajat ovat vastausten perusteella erityisen tyy-
tyvaisia esihenkilon tapaan kuunnella ja kokevat esihenkilGilta saamansa tuen

riittdvaksi muita ryhmia enemman.

Taulukko 29. Yhteenveto johtaminen ja esihenkildtyd tydsuhteen keston mukaan
Tybsuhteen kesto organisaatiossa?

1 v i 18- 1% wi vl vl PO vl L

Farsirheni of Flk S ke Liis LT 3.7 16 10 4.0 16
srvoanen [ ok pudenmabainen

[uimenhioni on leotetiava ja rebwliicen 4.5 4.3 440 4.0 4.1 4.2
Woepri BLamaehar o i dvan 4.0 L4 | LY 4.3 1.8
hiarmistyyhllin tydyhterdn

tythyvirintia

e Egylyedifetti LN A rabhEn 1.8 16 7 1% 4.3 1.8
mhtsmist spasn

fuimeeheni ol Eas Bythbenas koik st 18 16 17 13 &1 38
ryutottlaniest rakestaalla taally

Esirapheni jaiag nformasions bk ibe b4 L ] LY %] 3.3
i afecadie sl b agallasn

Esirecheni dd keskuibol i isnellh 15 3.2 L 8 19 LS
rrtinataldandewt raerd st

[ximarheni on help Lahevhdt v 4.1 18 18 35 L) 4.0
VoI putes aasty ELmetelen |

vl oLk i & ke kuui ks

ELemapheni antas menille netsccr Lr LR LR | ] 4.1 1.8
Fik o Lkl palatellE CyOqLAr
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Keskiarve vastauksista asteikolla 1= tdysin eri méeltd, 5= thysin samaa mielta.

Ryhmia vertailtaessa on huomattavissa, etta kriittisimmat vastaajat sen sijaan
I0ytyvat organisaatiossa 1520 vuotta tydoskennelleiden vastaajien ryhmasta.
Ryhmaan kuuluvat vastaajat suhtautuvat muita ryhmia kriittisemmin vaitteisiin,
jotka koskivat esihenkilon tapaa keskustella ja kasitella ristiriitalanteet, esihen-
kilon riittavaa tuen antoa seka kokevat muita ryhmia heikommin olevansa ar-

vostettuja tyontekijoita.

Organisaatiossa 15—-20 vuotta tydskennelleilla vastaajilla on takanaan pitka
tyoura tutkimuksen toimeksiantajan palveluksessa. Pitka tyosuhteen kesto
kertoo vahvasta kokemuksesta ja tyon mukanaan tuomasta ammattitaidosta
seka hiljaisesta tietotaidosta. Tyota toimeksiantajan organisaatiossa tehdaan
tiimeissa ja hyvin jokainen tiimi koostuu tyduransa eri vaiheissa olevista tyon-
tekijoista, jotka tarvitsevat esihenkilGiltaan eri tavoin tukea. Esihenkilotyossa
on tarkeaa huolehtia, etta kukin tyontekija saa tasapuolisesti esihenkilon aikaa
ja tukea olipa sitten kyseessa tyossa vasta aloittanut tyontekija tai urallaan jo

pidemmalle ehtinyt konkari.
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Organisaation johtamista ja esihenkilotyota tutkittin myos pyytamalla vastaajia
valitsemaan viidesta eri johtamistyyleja kuvaavasta vaihtoehdosta se, joka ku-
vaa parhaiten vastaajan lahiesihenkilon johtamistyylia. Vastausvaihtoehdoiksi
vastaajille oli annettu; palveleva-, autenttinen-, autoritaarinen-, valmentava- ja
transformationaalinen johtamistyyli. Saaduista tuloksista (taulukko 30) on ha-
vaittavissa selkeaa hajontaa ja tulosten perusteella voidaan todeta jokaista
johtamistyylia esiintyvan organisaatiossa. Kyselyyn osallistuneista neljasta-
kymmenesta yhdesta vastaajasta, kysymykseen vastasi kolmekymmentakah-

deksan vastaajaa.

Taulukko 30. Vastaajien kokemus lahiesihenkildon johtamistyylista

Vastaajista 47 % (n= 18) koki lahiesihenkildnsa johtamistyylin olevan valmen-
tava johtamistyyli, jossa esihenkil® tavoittelee toiminnallaan alaistensa osaa-
misen pitkajanteista kehittamista ja auttaa heita I16ytamaan omat vahvuudet ja
heikkoudet, seka tukee niiden kehittdmisessa. Vastaajista 19 % (n= 7) puoles-
taan koki oman lahiesihenkilonsa johtamistyylin olevan autenttinen johtamis-
tyyli, jossa esihenkilon toiminta on rehellista, lapinakyvaa ja esihenkild antaa
palautetta alaisilleen rakentavasti. Vastaajista 16 % (n= 6) koki transforma-
tionaalinen johtamistyylin, kuvaavan parhaiten omaa lahiesihenkildaan. Johta-
mistyylissa esihenkilo toimii esimerkkina saaden alaisena motivoitumaan tyon-
tekoon ja sitoutumaan yhteisiin paamaariin. Vastaajista 13 % (n=5) puoles-
taan valitsi palvelevan johtamistyylin, jossa esihenkild tukee alaisiaan par-
haalla mahdollisella tavalla mahdollistaen samalla tyontekijoiden kehittymista
ja itsensa toteuttamista. Vastaajista 5 % (n= 2) koki autoritdarisen johtamistyy-
lin kuvaavan parhaiten omaa lahiesihenkildaan. Autoritaarisessa johtamistyy-

lissa esihenkil keskittda huomion tulosmittareihin alaistensa sijaan.
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Tutkittaessa aineistoa taustamuuttajana olevan aseman kautta (taulukko 31),
on havaittavissa, etta tutkimukseen osallistuneet esihenkild asemassa tyos-
kentelevat vastaajat kokevat oman lahiesihenkilonsa johtamistyylin joko palve-
levaksi-, valmentavaksi- tai transformationaaliseksi johtamistyyliksi, jotka
kaikki voidaan mieltaa erityisesti tydhyvinvointia tukeviksi. Makiniemi ym.
(2015, 20) toteaa, etta erityisesti palveleva, transformationaalinen, vuorovai-
kutteinen, autenttinen, palveleva, positiivinen ja oikeudenmukainen johtamis-
tyyli vaikuttaa myonteisesti parempaan tyohyvinvointiin ja vastaavasti vahen-
taa tyopahoinvointia. Tyohyvinvointia tukevalle johtamiselle on tyypillista, se
etta esihenkilo kannustaa alaisiaan itsenaiseen tyoskentelyyn ja antaa naiden

osallistua paatoksentekoon.

Taulukko 31. Yhteenveto lahiesihenkildn johtamistyyli asemoittain
g 4
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Asemakseen tyontekija ilmoittaneista vastaajista suurin osa eli 16 vastaajaa
pitaa valmentavan johtajuuden kuvaavan parhaiten oman lahiesihenkilonsa
toimintaa. Kaikista kysymykseen vastanneista vastaajista, 2 vastaajaa piti esi-
henkilon johtamistyylia autoritdarisena johtamistyylina, jossa huomio on enem-
mankin tuloksissa kuin tyohyvinvoinnissa. Nama vastaajat kuuluivat asemak-

seen tyontekija ilmoittaneiden ryhmaan.

Tutkimustulokset osoittavat vaihtelua lahiesihenkildiden johtamistyyleissa. Or-
ganisaation sisalla olisi hyva pysahtya miettimaan, etta millaista johtamista or-
ganisaatiossa toivotaan harjoitettavan. Toki eri tilanteissa tarvitaan johtajilta

erilaista reagointia, mutta organisaation ylimman johdon tulee maaritella suun-

taviivat esihenkildtydlle, jolla kuitenkin loppu peleissa on suuri merkitys seka
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organisaation menestykseen etta henkiloston hyvinvointiin. Myos itse esihen-
kilbasemassa toimivien olisi hyva pohtia millaisena johtajana hanta halutaan

pidettavan ja kuinka hanen toimensa muihin tydyhteison jaseniin vaikuttavat.

Organisaation johtamista ja esihenkilotyota tutkittin myos pyytamalla vastaajia
kertomaan omin sanoin millainen, millainen on heidan mielestaan hyva esi-
henkilo. Vastaajien vastauksissa korostuivat kuunteleminen, lasnaolo, tyonte-
kijoiden tukeminen ja kannustaminen. Esihenkilo osoittaa tekemisellaan ja

kaytoksellaan olevansa alaisistaan kiinnostunut.

"Hyvé esimies kuuntelee ja on ldsné. Esimies on tavoitettavissa ja
kiinnostunut minusta tybéntekijana.”

"Antaa vapaultta ja itsenéisyytté (ei vahdi ylh&éltapéain), mutta ky-
Syykin joskus, miten menee. Luottaa, etta tyét hoituvat. On luotet-
tava, tasapuolinen eikd anna joillekin eri vapauksia. Muistaa hoi-
taa esimiestybhdn liittyvét tehtdvat ajallaan ja infoaa tiedotetta-
vista asioista. On kiinnostunut tyéntekijoistéa ja heidén mielipiteis-
téén. Ei jyrda, vaikka olisikin eri mielta.”

Vastauksissa nousee myds esiin vaatimus esihenkilon substanssiosaami-

sesta, jotta talla on oikea ymmarrys asioista, joita esihenkilo johtaa. Lisaksi
vastaajat nostivat esiin tyontekijoiden tasapuolisen kohtelu esihenkilon toi-
mesta. Esihenkilon toivotaan olevan aidosti oma itsensa, eika esita mitadan

roolia. Hyva esihenkild on ihmiselle ihminen.

"Sellainen, joka kuuntelee ja kuulee. Antaa tilaa ja luottaa. Kantaa
vastuunsa ja uskaltaa kéyttédé esimiehelle kuuluvaa tyénohjauk-
sellista valtaa. Esimies ei mydské&én suosi ketéén ja kunnioittaa
kaikkia.”

"Esimiehen pitaéa tietdé mité johdettavansa tekee, pitda olla sub-
stanssiosaamista, mutta ennen kaikkea tulee olla ihmisten joh-
taja.”

Johtamiseen ja esihenkilotydhon liittyen kerattiin myos tietoa pyytamalla vas-

taajia kertomaan mihin he ovat esihenkilotydssa tyytyvaisia ja missa he nake-
vat kehittamista. Vastaajien antamissa vastauksissa nousivat esiin esihenkilon
lasnaolo ja esihenkildon osoittama luottamus alaisiaan kohtaan. Esihenkilot an-
tavat vastuuta ja vapautta tyon suorittamiseen luottaen siihen, etta tyot tulevat

suoritetuksi.
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"Saamani vastuu ja vapaus. Vastuu omasta toiminnasta yhteisen
tavoitteen eteen ja vapaus "hoitaa hommani”.

"Siihen olen tyytyvéinen, ettéa luotetaan ja annetaan tyérauha. Us-
koon, ettd hommat hoidetaan.”

Kehittamiskohteina vastaajat nostivat esiin esihenkilon tavoitettavuuden ja
avoimen keskusteluyhteyden puutteen. Vastaajat toivoivat esihenkildilta vah-
vempaa lasnaoloa ja tavoitettavuutta. Annettujen vastausten perusteella vas-

taajat kokevat, etteivat esihenkilot ole riittavasti lasna alaisilleen.

"Toivoisin, ettéd keskusteluyhteys esimiehen kanssa olisi avoi-
mempi ja esimies olisi enemmén l&sné.”

"Esimies ei puutu tybtehtévien tekemiseen, on hyvéa. Hanestéa ei
kuulu, hédn ei tunne meité, ei kdy moikkaamassa, ei Kysy, pitédéa
pakolliset palaverit ja keskustelut, ei ohjaa, ehdota, tue, kannusta,
voi vastata tuimasti (ei kuulu tyépaikalle).”

"Siihen en ole oikein tyytyvéinen, ettei esimiesté oikein ikiné tahdo
saada kiinni, varsinkin kun asiaa olisi harvoin, niin siltikéan kysy-
mysté ei tahdo p&ésté esittdmaéaén, ellei ole erikseen varattu aikaa.
Tulee tunne, etté héiritsee toista, kun kysyy.”

Substanssiosaamisen puutteet nousivat myos esiin vastaajien antamissa avoi-
missa palautteissa. EsihenkilGilta toivottin enemman ammattiosaamista ja
kiinnostusta alaistensa tyoroolien sisalloista, jotta nama aidosti pystyisivat ole-

maan alaistensa tukena silloin, kun tuelle on tarvetta.

“Isoin heikkous tdmén hetken esimiestydsséd on ehdottomasti se,
ettéd esimiehelléni ei voi mitenkéén olla késitystéa, ettd miten juuri
miné teen tyéni.”

"Esimieheni on hyvaé tyyppi, helposti I&dhestyttdva, mutta en saa
hénelta tukea siihen péivittdiseen tekemiseen, koska hén ei oikein
tiedd mita mind teen. Ihmettelen, etté voi olla esimiehend, kun ei
oikein tiedé mité johdettavat tekevét. Sindnsé voin luottaa esimie-
heeni ja sen kait on riitettédvéa tédssé vaiheessa.”

Vastaajilta pyydettiin myos kehitysideoita ja kommentteja johtamiseen ja esi-
henkilotyohon liittyen. Kantaviksi teemoiksi vastaajien antamissa vastauksissa
nousivat ihmislaheisyyden ja tydntekijoiden arvostuksen lisdaminen seka esi-

henkildiden parempi lasnaolo ja tavoitettavuus.

"Yleisella tasolla esimiehié on talossa monenlaisia. Osalle tydnte-
kijat tuntuvat olevan korvattavissa eiké sellaisen esimiehen tiimiin
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mielelldaéan halua joutua, vaikka tiimissé olisikin muutoin olisikin
kiinnostavia tyotehtavia. Toivoisin enemmaén ihmisléheisyytté ja
tyéntekijéiden arvostamista.”

Vastaajien antamissa vastauksissa toivottiin esihenkilotyolta laadukkuutta
seka aitoa lasnaoloa. Tarvittavan tuen saaminen esihenkildilta koettiin haas-
teelliseksi, silla vastaajien mukaan esihenkilGilla ei ole aikaa alaisilleen, esi-
henkilotehtavien laadukkaaseen hoitoon ja aito kiinnostus alaisten hyvinvoin-

nista koettiin osittain puuttuvan.

"Aikaa esimiestydlle. Ettei juttutuokiota olisi kerran vuodessa tun-
nin ajan, johon sitten on ladattu kaikki mahdolliset asiat kehitty-
missuunnitelmasta palkkaukseen ja myynneistd osaamiskeskus-
teluun. Jos jotain oikeasti oleellista ja tdrkeé&é tarvitsee kysya, ei
tarvitsisi kokea, etté vie esimiehen aikaa.”

"Esimiehella pitéé olla aikaa olla esimies. Ei voi olla kalenteri tukit-
tuna tayteen teams palavereita. Esimiehen pitaéa olla kiinnostunut
ihmisisté ja heidén hyvinvoinnista.”

Kehittamisehdotuksina vastaajat nostivat esiin johtamiskoulutuksen lisaami-
sen, hyvien toimintatapojen jakamisen esihenkildiden kesken, ajankayton prio-
risoimisen alaistyolle muusta tekemisesta seka esihenkilopaikkojen kierratta-

misen aika ajoittain.

"Esimiehet tiimildisid varten, hengenluojina ja eteenpéin vieviné
kuuntelijoina. Tuntevat myos tekemisté ja asioita, joiden kanssa
toimitaan. Ei liikaa muita téité ja aito kiinnostusta esimiestyéhén.
Esimiespaikat kiertoon sopivin véliajoin!”

"Koulutusta, yhteisia suunnitteluja johtamisasiassa. Avoimuutta
keskenaén, miten kukakin toimii omalla sarallaan.”

6.5 Tyohyvinvointi

Vastaajien tydhyvinvointia tutkittiin pyytamalla heita arvioimaan tamanhetkista
tydhyvinvoinnin tasoaan, pyytamalla vastaajia omin sanoin kertomaan nake-
myksia tyohyvinvoinnin kehittamisesta seka tuomaan esiin konkreettisia kehi-

tystoimenpiteita tyohyvinvoinnin kehittamiseksi.

Tyohyvinvointia selvitettiin pyytamalla vastaajia arvioimaan omaa tydhyvin-

voinnin tasoa asteikolla 0—10, jossa 0 oli erittdin heikko / ei tydhyvinvointia ja
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10 erinomainen (taulukko 32). Vastausten mediaaniksi muodostui 8, jonka pe-
rusteella voidaan paatella tyontekijoiden tyohyvinvoinnin olevan hyvalla tasolla
talla, mutta tydhyvinvoinnissa on viela parannettavaa, jotta tyohyvinvointi koet-

taisiin olevan erinomaisella tasolla.

Taulukko 32. Vastaajien kokemus tdmanhetkisesta tydhyvinvoinnin tasosta

TYOHYVINVOINNIN TASO
50 81 10,0 80

MINIMIARND KESKIARNO MAAKS IMIARVO MECLAANI

Kaikista vastanneista esihenkiloasemassa tyoskentelevat kokivat tamanhetki-
sen tyohyvinvoinnin tason keskimaaraista paremmaksi muihin verrattuna (tau-
lukko 33). Asemakseen tydntekija ilmoittaneista vastaajista kaksi henkea ar-
vioi tydhyvinvointinsa olevan 10, vastaajista kolmetoista henkea koki tydhyvin-
voinnin olevan 9 tasolla, vastaajista kymmenen henkea valitsi tasoksi 8 ja vas-
taajista kuusi henkea koki tamanhetkisen tyohyvinvoinnin olevan 7 tasolla.
Tyodntekijoista kolme henkea arvioi tyohyvinvoinnin tasokseen 6 ja vastaajista
kaksi henkea naki tason 5 vastaavan parhaiten taman hetken tilannetta. Ta-
man tutkimuskysymyksen perusteella voidaan paatella esihenkildiden tydohy-
vinvoinnin kokemuksen olevan erinomaisella tasolla, kun taas tyontekijoiden
tyohyvinvoinnin taso oli hyvan ja erinomaisen rajalla, joskin vastaajien jou-

kossa oli myos tyokykynsa keskivertoa heikommaksi kokeneita tyontekijoita.

Taulukko 33. Vastaajien kokemus tdmanhetkisesta tydhyvinvoinnin tasosta asemoittain
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Vertailtaessa tutkimustuloksia tydsuhteen keston perusteella nousee esiin
mielenkiintoinen eroavaisuus tuloksissa (taulukko 34). Annettujen vastausten
perusteella nayttaisi sille, etta kaikista laajinta vaihteluvalia tydhyvinvoinnin ar-
vioinnissa ovat kayttaneet organisaatiossa alle 5 vuotta tydskennelleet tyonte-
kijat. Heidan joukostaan l6ytyvat heikoimpia arvosanoja antaneet vastaajat.
Saatuja tuloksia voitaneen ainakin osittain selittda kyselytutkimuksen esiin

tuomilla haasteilla riittavaan perehdyttamiseen liittyen.
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Taulukko 34. Vastaajien kokemus tamanhetkisesta tydhyvinvoinnin tasosta tydsuhteen keston
mukaan
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Vastaajien kokemusta tyohyvinvoinnin kehittamisesta selvitettiin pyytamalla
vastaajia kommentoimaan kokevatko he voivansa vaikuttaa tyohyvinvoinnin
kehittamiseen tyopaikalla ja milla tavoin. Annetuista avoimista vastauksista
kay ilmi, etta valtaosa vastaajista kokee voivansa vaikuttaa tyohyvinvoinnin
kehittamiseen oman kayttaytymisensa kautta. Vastauksissa korostuu oman
asenteen ja omien valintojen merkitys seka avoimen ja positiivisen ilmapiirin

luonti ja tukeminen.

"Omalla esimerkilla. Huolehtimalla tybkaverista ja auttamalla ty6-
tehtévissa.”

"Jokainen tybyhteisdn jésen vaikuttaa tybhyvinvoinnin kehittadmi-
seen, oivalsipa sité itse tai ei. Tuon omalta osaltani iloa ja valoa
tybyhteis66n parhaani mukaan. Kuuntelen ja olen I&sné tybkave-
reilleni. Ongelmien ilmetessé etsin ratkaisua. Tervehdin ja koh-
taan. Luon myoénteistéa ilmapiiri&d omalla olemuksellani.”

Osassa vastaajien antamissa avoimissa vastauksissa nostetaan esiin tyohy-
vinvoinnin kehittamisen haasteiksi yhteisen tahtotilan puute ja oma asenne
seka tyonkuormittavuuden mukanaan tuomat haasteet, jotka olemassaolol-

laan estavat tyohyvinvoinnin kehittamisen.

"Voin itse omalta osaltani vaikuttaa tsemppaamalla tybkavereitani
Ja ylla pitémélla hyvéa tiimihenked, mutta muutoin vaikutusmah-
dollisuudet ovat vahéiset. Jos esiintyy esimerkiksi tyébn kuormitta-
vuutta ja asia on organisaation johdossa tiedostettu, mutta silti
asiaan ei oikeastaan puututa milldén konkreettisella tavalla.”

"Voin vaikuttaa - osallistumalla, jos jaksan.”

Vastaajia pyydettiin myds kertomaan missa asioissa tyohyvinvoinnissa olisi
viela kehitettavaa ja mita konkreettisia kehitystoimenpiteita tulisi tehda tyohy-
vinvoinnin kehittamiseksi. Kantavaksi teemaksi vastaajien antamissa vastauk-

sissa nousi tyon kuormittavuuden vahentaminen seka resurssoinnit.
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"Henkilbston jaksamiseen tulisi kiinnittdd huomiota. Resurssit ovat
liian ohuet télla hetkella. Uusia tyontekijoité ei ole helppo saada,
joten nyKyisista pitéisi pitédé parempaa huolta. Hyville tybntekijbille
on myds muualla ottajia. Johtamistybhdn tulisi kiinnittdd huomiota.
Esimiehillé pitéisi olla jonkinlainen vastuu toimensa hoidosta tu-
losvastuun lisdksi.”

"Tydn kuormittavuus ehdottomasti, tydbméaéréan tasainen jakautumi-
nen. Tyén hallinnan tunne, vaikka on kiirettd, on myds tunne, etté
tybtaakasta selvidé eikéa tarvitse venyttaa péivaéa loputtomiin tai
tehd& huolimattomasti.”

6.6 Johtamiskaytantdjen vaikutus tyohyvinvointiin

Johtamiskaytantojen vaikutusta tyohyvinvointiin tutkittiin vertaamalla keske-

naan vastaajien antamia vastauksia tyohyvinvoinnintason kokemuksesta ja la-

hiesihenkilon johtamistyylista (taulukko 35). Tuloksista korkeimman keskiar-

von saivat palveleva johtamistyyli (8,4) ja autenttinen johtamistyyli (8,3) joten

tuloksista voidaan paatella, etta nailla johtamistyyleilla on myonteisin vaikutus

vastaajien tyéhyvinvoinnin tasoon. Heikoimman keskiarvon autoritaarisen joh-

tamistyyli (7,5), joten tdman johtamistyylin voidaan nahda vaikuttavan vastaa-

jien tyohyvinvointiin vahiten tukevasti.

Taulukko 35. Vastaajien tyéhyvinvoinnin taso verrattuna johtamistyyleihin

Mikd alla olevista vailtoehdoista
kuvaa lahiesimiehesi johtamistygylia
parhaiten?

Vastaajien kokemus
tyfhyvimeainnin tasoita
asteikoilla 0-10

Transformationaalinen johtamistyyli,
jossa esimies toimii esimerkkind
saaden tyGntekijit mothvoitumaan
tydihon ja sitoutumaan yhteisiin
paamaddriin

Palveleva johtamistyyli, jossa
esimies halaa toimia tyGntekijtiden
hywiksi. Hin tukee alaisiaan
parhaimmalla mahdollisella avalla
ja mahdollistaa tyontekijéiden
kehittymistd ja itsensd toteuttamista

Autenttinen johtamistyyli, esimies on
selked, avoin ja antaa alaisillesn
rakentavas palauterta. Hinen
toimintansa on ldpindkyvid ja
rehellistd.

Autoritadrinen johamistyyli, jossa
johtaja keskimid huomionsa
tulosmitareihin alaistensa sijaan.
Alaisten tarpeita i huomioida
Fiittdvissl malrin ja he kidn kuin
toteurtavarl johtajien maiiriyksis.

Valmentava johtamistyyli
Valmentava esimies tavoittelee
toiminnallaan alaistensa
pitkajanteistd osaamisen
kehittamista.

Kaikki

7.8

B.4

B.3

7.5

B.1

B.1

Keskiarvo vasiauksista asteikolla 1= tdysin eri misltd, 5= tdysin samaa mialta.
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Taulukossa 31 esitettiin, kuinka vastaajista 47 % (n= 18) koki oman lahiesi-
henkilonsa toiminnan valmentavaksi johtamistyyliksi. Mielenkiintoista tulok-
sissa on huomata, etta valmentavan johtamistyylin vaikutus tyohyvinvoinnin

kokemukseen on kuitenkin vasta kolmanneksi suurin.

Tutkittaessa, kuinka esihenkilon toiminta vaikuttaa vastaajien tyohyvinvoinnin
kokemukseen (taulukko 36) on havaittavissa, etta korkeimman keskiarvon ja
siten vastaajien tyohyvinvointiin myonteisesti vaikuttavat esihenkilon luotet-
tava ja rehellinen toiminta (4,2), esihenkilon helppo lahestyttavyys ja mahdolli-
suus puhua vaikeistakin asioista tullen kuulluksi (4,0), tieto esihenkilon odo-
tuksista vastaajaa kohtaan (4,0) seka kokemus, etta esihenkild kuuntelee
(4,0). Vastaajien tamanhetkiseen tydhyvinvoinnin kokemukseen heikentavasti
puolestaan vaikuttavat esihenkilon tapa keskustella ja kasitella riitatilanteet
(3,5), esihenkildon tasa-arvoinen ja oikeudenmukainen toiminta tekemissaan
ratkaisuissa (3,6), esihenkilon riittdva tuki (3,7), arvostuksen kokemus (3,7)

seka esihenkildn tapa jakaa informaatiota tasapuolisesti ja ajallaan (3,7).

Taulukko 36. Esihenkilon toiminnan vaikutus tyéhyvinvoinnin kokemukseen

Vastaajien kokemus tpdlnpirvoinmintasosta asteikolla 0-10

5 6 7 B £l 10 Kaikk
Esimieheni on 3.0 2.7 3.3 3.5 4.0 3.8 BN
ratkatsulssaan tasa-
arvoinen ja
oikeud enmukainan
Esimieheni on lustertava 4.5 4.0 3.8 4.2 4.3 4.3 4.2
ja rehellinen
Koon esimiehen edistivan 4.5 3.0 1.8 17 4.1 1.3 1E
joFLamisnyilian
tyOyhteison
Eybneviiwoanlia
Olen tyytywdinen 4.5 3.0 1.3 3.7 4.2 E:3 3B
ldhig simieheni
joltamistapaan
Esimieheni johtaa .5 2.7 3.3 316 4.1 4.1 1.8

tyiyhitelsid koskevat
muostilantest
rakentavalla tavalla

Esimieheni jakaa 3.5 3.0 3.7 3.4 4.1 3.8 3.7
informaatiota kaikille
tasapualisest ja ajallaan

Esimicheni osaa 35 2.7 1.0 315 1.9 18 3.5
keskustella ja kisitelld

ristiriitatilantest

rakemavasti

Esimicheni on helpost 4.5 3.7 3.2 1B 4.3 4.3 4.0
lahestyttavissa ja woin

pubua vapaash

esimiehe lleni vaikesiakin

asioista ja tulen kuulluksi

Esimieheni antaa minulle 4.5 3.0 4.0 3.5 4.1 3.5 1.8
riigtiva st rakentavaa
palautetta tyostini

Tiedin mith esimieheni 4.5 4.3 3.7 3.9 4.2 4.0 4.0
odoftaa minuha

Esimieheni rohkalses ja 4.5 1.7 1.5 1B 4.1 1.8 ER:]
kanfuslas mined hossini

Koen, el esimieheni 4.5 3.0 4.0 3.8 4.3 4.3 4.0
uunie ks minua

EKoen, #ifa saan ritavasi 4.5 2.7 1.8 35 4.1 3.3 3.7
tuked esimiehelin

Koen itseni anosbe tuksi 3.0 3.0 1.8 3.5 4.0 4.0 3.7
Eyomie kijaks

Keskiarwo vastauksista asteikolla 1= tysin er mieltd, 5= tSysin samaa mielta.
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7 JOHTOPAATOKSET JA KEHITYSEHDOTUKSET

Taman opinnaytetyon tavoitteena oli selvittaa toimeksiantajan henkildston tyo-
hyvinvoinnin tilaa, selvittda millainen vaikutus johtamisella on tyhyvinvointiin
ja millaiset johtamiskaytannot koetaan joko tyohyvinvointia tukevina tai sita
heikentavina. Tyon tavoitteena oli myos tyontekijalahtoisten kehitysehdotusten
esiintuominen mahdollisten ongelmakohtien parantamiseksi. Tyon viimeisessa
luvussa seitseman, kasitellaan tutkimustuloksista muodostettuja johtopaatok-
sia, esitetaan kehitysehdotuksia tydhyvinvoinnin kehittamiseksi seka pohdi-

taan tyon luotettavuutta ja patevyytta.

7.1 Johtopaatokset

Tutkimuksen toimeksiantajan henkildstolle esitetty kyselytutkimus avoimine
kysymyksineen tuotti paljon tietoa henkildston tyohyvinvoinnista, tyohyvinvoin-
tiin vaikuttavista osa-alueista, tydhyvinvoinnin johtamisesta seka toi esiin kehi-
tysehdotuksia toiminnan parantamiseksi. Tutkimustulosten perusteella joissain
tydhyvinvoinnin osa-alueissa henkildsto voi hyvin, kun taas joissain osa-alu-

eissa havaittiin kehitettavaa.

7.1.1 Tyokyky

Tyohyvinvoinnin Iahtokohta ja yksi keskeinen tekija on tyokyky, joka rakentuu
yksilon voimavarojen ja tyon asettaminen vaatimusten valisesta tasapainosta.
(Kauhanen 2016, 23). Tehdyn tutkimuksen tulokset osoittavat, etta vastaajien
tamanhetkinen tyokyvyn taso koetaan olevan hyvan ja erinomaisen tason va-
lilla. Vastaajat kokivat, etta tyon ja vapaa-ajan tasapainon olevan suuremmilta
osin tasapainossa ja etta heilla on voimavaroja kohdata muutoksia ja omak-

sua uusia toimintamalleja.

Tutkimuksessa saatujen tulosten perusteella vastaajat kuitenkin toivoisivat toi-
den tasapuolisempaa jakaantumista ja esihenkilotydlta aktiivisempaa otetta.
Osa vastaajista ilmoitti kokeneensa turhautuneisuuden ja riittamattémyyden
tunteita, joiden aiheuttajina voivat olla tydmaaran aiheuttama kuormittuminen
ja puutteet riittavassa resurssoinnissa, jotka vastaajat mainitsivat tutkimuksen
avoimissa palautteissa. Kauhasen (2016, 25) mukaan tyokykyyn vaikuttavat

voimavarojen ja tyon vaatimusten valilla tapahtuu jatkuvaa tasapainottelua ja
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yhteensovittamista. Yksilon tyokyvyn yllapitaminen ja edelleen kehittdminen ei
onnistu yksipuolisesti vaan se edellyttda panostuksia seka yksilolta itseltaan,

mutta myos organisaatiolta ja erityisesti taman lahiesihenkilolta.

Tutkimuksen tyokykyosion tulokset tuovat ilmi sen, etteivat organisaation jak-
samisongelmien kasittelyyn liittyvat menettelytavat ole taysin henkiloston tie-
dossa. Vastaajat kokivat myos, etteivat ole taysin tyytyvaisia tapaan kuinka
oma ja muiden jaksaminen otetaan tydyhteisdssa huomioon. Organisaation
henkiloston tyokyvyn ollessa hyva, koetaan tyonteko sujuvaksi, tehty on laa-
dukkaampaa ja vaikuttavampaa. Tyokyky vaikuttaa siis myos organisaation lii-

ketoiminnan menestykseen ja kustannuksiin. (Rauramo 2008, 25.)

Antamalla nykyista enemman aikaa organisaation esihenkilotyolle ja keskinai-
selle vuorovaikutukselle, voidaan tyokyvyn tasapainoon vaikuttaa myos orga-
nisaation puolelta. Johtaminen on vuorovaikusta ja kommunikointia arjessa,
ihmisten keskuudessa. Esihenkilon tehtavana on luoda tarvittavat tyoolot ja re-
surssit, jotta tyotehtavat hoituvat toivotulla tavalla. Esihenkildilta vaaditaan riit-
tavaa lasnaoloa, matalalla kynnyksella toimivaa, avointa vuorovaikutusta, jotta
esiin tulleisiin tilanteisiin voidaan reagoida ja tarvittaessa tehda paatoksia no-
peallakin aikataululla. Organisaation omien kaytanteiden mukaan paatosval-
taa voidaan myos jakaa, silla ei ole tehokasta kuljettaa kaikkia paatoksia esi-
henkildiden kautta, mutta tulee huomioida, ettei kaikkia paatdksia voida siirtaa
muualle tehtavaksi. (Manka ym. 2016, 135-137.)

7.1.2 Tyéyhteisd

Tyoilmapiirin voidaan sanoa olevan yksilon henkilokohtainen kokemus taman
tydymparistosta. Myonteiseen tydilmapiiriin vaikuttavat tydyhteison jasenten
valinen vuorovaikutus, yhteiset tavoitteet, selkeat toimenkuvat, yhteisten peli-
saantgjen ja toimintatapojen noudattaminen, varmuus tulevaisuudesta seka
tyoyhteison halu ja tahtotila oppia ja kehittya. Negatiivista tyoilmapiiria ruokkii
puutteet organisaation sisaisissa toimintatavoissa kuten heikko tiedonjako,
epaselvat pelisaannot, saantdjen noudattamatta jattaminen, “ei kuulu mulle”-
asenne, yleinen negatiivisyys ja kielteisyys seka puutteet organisaation johta-
miskaytanndissa. Tyoilmapiirin kehittaminen vaatii ponnisteluja ja yhteisen

koydenvetoa seka johdolta etta henkildstolta. (llimapiiri 2013.)
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Tutkimustulokset osoittivat, etta yksi organisaation vahvuuksista on sen ilma-
piiri, jonka koetaan olevan paasaantdisesti hyva niin organisaatio kuin tiimita-
solla. Kukin henkiloston jasen hyvaksytaan omana itsenaan ja kanssa tyonte-
kijoiden apuun voidaan luottaa. Hyva ilmapiiri vaatii kuitenkin tyota ja sita tulee

muistaa vaalia ja kehittaa.

Tyoilmapiiria voidaan kehittaa kiinnittamalla huomiota henkiloston tyoyhteiso-
taitoihin. Ammatillinen tyokayttaytyminen, vastuullinen toiminta seka myontei-
nen suhtautuminen niin itse tyota ja tydnantajaa seka muita tydyhteison jase-
nia ja esihenkiloitéd kohtaan ovat tyoyhteisotaitoja. Tyontekija, jolla on hyvat
tyoyhteisotaidot ei jaa negatiisuuteen vellomaan, vaan han pyrkii nakemaan
myos sen mika asioissa on hyvaa ja toimivaa seka nakee muutoksen mahdol-

lisuutena oppimiseen. (Tyoturvallisuuskeskus 2022c.)

Tutkimustulokset toivat myos esiin, etta tydyhteison toimintaan liittyvia kehitta-
miskohteita ovat sisainen viestinta, riitatilanteiden selvittaminen ja epakohtiin
puuttuminen seka oikeudenmukainen ja tasapuolinen kohtelu. Tydyhteisossa
esihenkildlla ja organisaation johdolla on tarkea rooli. Toimivassa tydyhtei-
sOssa esihenkilo kay jatkuvaa vuoropuhelua alaistensa kanssa arjen sujuvoit-
tamiseksi. Han osallistaa, mahdollistaa, raivaa esteita ja yllapitaa omalta osal-
taan avointa ilmapiiria, jossa hyvaksytaan kaikki nakokulmat tyon kehitta-
miseksi. Organisaation johto puolestaan huolehtii terveellisten ja turvallisten

tydolojen tarjoamisesta. (Tyoturvallisuuskeskus 2022c.)

Vastaajilta saaduissa avoimissa palautteissa nostettiin esiin esihenkilotyon na-
kymattomyys ja liiallinen itseohjautuvuuteen siirtyminen, jossa osa esihenkilo-
tydn ydintekemisesta jaa tyontekijoiden itsensa selvitettavaksi. ltseohjautu-
vaan organisaation kuuluu, etta jokaisella organisaation jasenella on vastuu
asioiden hoitamisesta eika esihenkilon rooli ole enaa ohjeiden sanelua yl-
haalta alaspain. Organisaatiossa olisi kuitenkin hyva pysahtya miettimaan it-
seohjautuvuuden rajoja, missa kohtaa esihenkilon paatantavalta alkaa ja
mitka tekemiset edelleenkin ovat esihenkilotydhon kuuluvaa. ltse ohjautuva
organisaatio tarvitsee itseohjautuvia tyontekijoita, joten koulutuksen lisaami-
nen itsensa johtamisen taidoista koetaan aarimmaisen tarkeaksi. (Tyoturvalli-
suuskeskus 2022d, 1-2.)
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7.1.3 Tyo ja osaaminen

Digitalisaation muovatessa finanssialaa ja robotiikan yleistyessa, voitaisiin aja-
tella, etta entistd useampi tyontekija tarvitsisi tukea osaamiseensa, mutta saa-
dut tulokset osoittavat, etta vastaajista suurin osa kokee omien tietoteknisten
valmiuksien seka muun ammatillisen osaamisen olevan verrattain jopa erin-
omaisella tasolla. Hyvat tulokset kertovat organisaation harjoittamasta syste-
maattisesta suorituksen johtamisesta, jossa keskeista on kannustaminen hy-
vaan suoritukseen seka vastuunotto omasta toiminnasta ja kehittymisesta.
Suorituksen johtaminen on organisaation strategiaan perustuva ja kehittymi-
seen kannustava johtamistapa, jossa jokaisen henkildston jasenen kanssa
pohditaan yhdessa, millaisia ammatillisia tavoitteita yksil6illa on ja millaista
osaamista tarvitaan, jotta asetetut tavoitteet saavutetaan. Osaamisen kehitta-
misessa otetaan huomioon seka lyhyen etta pidemman tahtaimen tavoitteet.
(TyShyvinvointi 2022.)

Finanssialan kasvanut saantely on tuonut mukanaan lisaa osaamisvaateita
jotka muun muassa liittyvat dokumentointiin, asiakkaiden tuntemiseen seka
asiakkaiden informointiin, esimerkiksi sijoituspalveluiden myynnin osalta.
Pankki- ja vakuutusalaan liittyvat valvonta on huomattavasti lisdantynyt ja toi-
mialan valvojana toimii Finanssivalvonta. Finanssivalvonta valvoo, etta pankit
ja muut luottoyhteisot noudattavat lainsaadannossa ja Finanssivalvonnan
maarayksissa annettuja ohjeita ja vaatimuksia seka toimivat saantelyvaatei-
den mukaisesti, esimerkiksi vakavaraisuuden ja riskienhallinnan osalta. Fi-
nanssivalvonnan lisaksi pankeissa tehdaan valvontaa pankkien omissa ris-

kien- ja laadunhallintayksikoissa. (Pankkivalvonnan tehtavat 2022.)

Suoritettu tutkimus osoittaa, ettda osaaminen on yksi organisaation vahvuus,
mutta samanaikaisesti saadut tulokset myods kertoivat, etta vapaaehtoisessa
osaamisen kehittamisessa nahtiin kehittamistarvetta, erityisesti sen arvostuk-
sen osalta. Osaamisen kehittamiselle ja yllapidolle toivottin enemman aikaa
tydpaivien aikana seka vapaaehtoisen opiskelun arvostuksen toivottiin lisaan-
tyvan. Tutkimustulokset osoittavat myos sen, etta organisaation perehdyttami-
seen liittyvat kaytanteet olisi hyva tarkistaa. Tyota organisaatiossa tehdaan

pankkiliiketoiminnan eri osa-alueissa, eri timeissa ja eri esihenkildiden
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alaisuudessa, joten kunkin tiimin perehdytyskaytanteet olisi hyva kayda la-
vitse, jotta ne ovat yhtenevaiset ja ovat Iahtokohta laadukkaalle perehdytys-

tydlle.

Perehdyttaminen pitaa sisallaan kaikki ne toimenpiteet, joiden turvin uusi tyon-
tekija oppii organisaation tavat, ihmiset ja tyon odotukset. Tydhon opastus
puolestaan pitaa sisallaan kaikki ne asiat, jotka kuuluvat itse tyon tekemiseen
kuten mista tyo koostuu, mita vaiheita tyo pitaa sisallaan ja millaista osaamista
tai tietoa tyon suorittamiseksi tarvitaan. Vastuu perehdyttamisesta on esihen-
kilolla ja organisaation johdolla, mutta tarvittaessa perehdyttamisvastuuta voi-
daan jakaa my0Os organisaation muille jasenille. Perehdyttamisen tulee olla
suunnitelmallista, dokumentoitua ja perehdyttamisen tuloksia tulee aktiivisesti
arvioida ja kehittaa, jotta havaitaan mahdolliset puutteet seka saadaan itse pe-
rehdytettavalta mielipiteita siita, mika toimii ja mita tulisi viela perehdytyksessa
korjata. Organisaatiossa on hyva myos muistaa, etta perehdytys ei koske vain
uusia tyontekijoita, vaan myos vanhoilla tyontekijoilla on oikeus riittavaan pe-

rehdyttdmiseen tyétehtavien muuttuessa. (Ahokas ym. 2013.)

7.1.4 Johtaminen ja esihenkilotyo

Tyohyvinvoinnin luomisen, yllapidon ja kehittamisen kannalta johtamista ja
esihenkilotyota voidaan pitaa yhtena keskeisimmista organisaation toimin-
noista. Tyohyvinvointi ja sen kehittaminen vaativat tahtoa, vaikutusvaltaa, riit-
tavaa osaamista seka kosketuspintaa kaikkiin tydyhteison osiin. Johtamistyo
on ikaan kuin tydyhteison keskidssa oman roolinsa kautta ja juuri vuoksi sen
vaikutusta tyohyvinvointiin voidaan pitaa suurena. Tavat, joilla johtajat ajattele-
vat, kuinka he toimivat ja suhtautuvat asioihin olipa sitten kyse merkityksellista
tai vdahemman tarkeista asioista, valittyvat aina tydyhteisdon vaikuttaen sen

ominaisuuksiin ja arvomaailmaan. (Tarkkonen 2012, 75.)

Tutkimustulokset kertovat, etta organisaation esihenkildita pidetaan rehellisina
ja luotettavina ja vuorovaikutus esihenkildiden kanssa koetaan olevan silla ta-
solla, etta vaikeatkin asiat voidaan ottaa puheeksi. Tarkeimmaksi kehityskoh-

teeksi vastaajat nostivat tutkimuksessa esihenkildiden tavoitettavuuden ja las-
naolon parantamisen, aktiivisemman arvostuksen osoittamisen tyontekijoita

kohtaan seka esihenkildiden substanssiosaamisen. Esihenkildiden toivottiin
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olevan enemman Iasna tyontekijoille, jolloin keskinaista, esihenkilon ja alaisen
valista vuorovaikutusta saataisiin lisattya. Vastaajat toivoivat myos, etta esi-
henkilot hoitaisivat aktiivisemmin omat roolinsa mukaiset velvoitteet, jotka liit-
tyvat muun muassa toiden tasapuoliseen jakautumiseen ja henkildiden valisiin
ristiriitoihin. Ty0 organisaatiossa on itseohjautuvaa, mutta tietyissa tilanteissa
my0s johtajan auktoriteetille on tarvetta. Haasteena esihenkilon roolissa on
usein se, etta esihenkilolla on esihenkilon roolin lisaksi usein hoidettavanaan
muita rooleja ja tyotehtavia. Esihenkildiden tehtavakenttaa selkeyttamalla on
mahdollista I10ytaa alaistyolle riittava aika ja esihenkild pystyy riittdvissa maarin

oleman alaistensa tukena arjen tyotilanteissa. (Laukkanen 2020.)

Esihenkilorooliin liittyvien haasteiden lisaksi myos esihenkildiden substanssi-
osaamisen puute nousi esiin. Yksi esihenkilon tarkeimmista tehtavista on paa-
tosten tekeminen seka vastuunkanto organisaation tavoitteiden mukaisesta
toiminnasta. Esihenkilon ei tarvitse olla timinsa tyotehtavien paras ammattilai-
nen tai asiantuntija, mutta jonkinlainen tietotaito tehtavista on hyva olla. Kysy-
malla ja osoittamalla kiinnostusta ihmisten tyota kohtaan esihenkilo vahvistaa
itsensa ja alaistensa valista luottamusta ja vuorovaikutusta. Alaiset kokevat tu-
levansa kuulluksi ja nahdyksi seka heidan kokemuksensa vaikuttamisen mah-
dollisuudesta ja paatdksentekoon osallistumisesta vahvistuvat. (Laukkanen
2020.)

7.1.5 Tyohyvinvointi ja johtamiskaytantojen vaikutus hyvinvointiin

Opinnaytetyon tavoitteena oli tuottaa selvitys toimeksiantajalle sen henkildston
tyohyvinvoinnin tamanhetkisesta tilasta seka saada selvyys, miten johtaminen
ja eri johtamistyylit vaikuttavat tyonhyvinvointiin. Tyohyvinvointi on jokaisen yk-
silon henkilokohtainen tunne- ja vireystila, mutta samalla se on myos koko tyo-
yhteison vireystila. Tydhyvinvoinnin kehittamisella puolestaan tarkoitetaan ih-
misten ja tyoyhteison tyohyvinvoinnin jalostamista sellaiseksi, etta tydssa koe-
taan onnistumisia, iloa ja yhteisossa syntyy energiaa, joka siivittdd menestyk-
seen. (Otala ym. 2005, 28.)
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Saaduista tuloksista johtopaatoksena voitaneenkin todeta, etta tyohyvinvointi
on organisaatiossa hyvalla tasolla, mutta myods tyohyvinvoinnin kehittamistoi-
mia tarvitaan, vahintaankin tyohyvinvoinnin nykytilan sailyttamiseksi, mutta

myos tyohyvinvoinnin tilan nostamiseksi erinomaiselle tasolle.

Tutkimustulokset korostavat oman asenteen merkitysta tyohyvinvointiin seka
avoimen ja positiivisen ilmapiirin luontia ja tukemisen tarkeytta. Tyohyvinvoin-
nin kehittamiseksi tarvitaan siis molempia yksilo3a, etta tyoyhteiséa. Tydyhtei-
sOssa voidaan tehda monenlaisia tyohyvinvoinnin kehittdmistoimia, mutta jos
yksilo ei ole halukas hyvinvoinnin vaalimiseen tai kehittamiseen, ei kehittamis-
toimilla ole merkitysta. Hyvin toimiva tyoyhteiso saa aikaan hyvia tuloksia ja
parjaa myos toimintaympariston tuomissa muutoksissa. TyoOyhteiso vaikuttaa
myos yksilon tyohyvinvointiin edistamalla henkilostonsa hyvinvointia ja jaksa-
mista. Mutta jos jokin osa ei toimi, vaikuttaa se koko tyOyhteison toimivuuteen.
Toimivaa tyOyhteisoa ei saa koskaan pitaa itsestaan selvyytena. Se vaatii pa-
nostusta, aikaa seka vaivannakoa kaikilta tydyhteison jasenilta. (Kaivola ym.
2007, 128-129.)

Suurin kehityskohde vastaajien tyohyvinvoinnin kokemukseen liittyen, tutki-
mustulosten perusteella, oli tydon kuormittavuuden mukanaan tuomat haasteet.
Myos oman asenteen ja yhteisen tahtotilan merkitysta korostettiin. Tyohyvin-
vointia ei voida lisata organisaatiossa yhteisilla koulutuspaivilla, teatterimat-
koilla, organisaation johdon paatdksesta, sita ei voi ostaa rahalla ja sita har-
vemmin voidaan lisata resursseja kasvattamalla. Tyohyvinvointi muodostuu
tyosta ja organisaation jokapaivaisesta arjesta, johon kaikki organisaation ja-
senet osallistuvat. Tyéhyvinvoinnin voi siis tiivistdd muodostuvan tyontekijasta,
tydsta, tydyhteisosta ja organisaatiosta ja johtamisesta. Kun tyéhyvinvoinnin
palaset sopivat yhteen ja vuorovaikutus niiden kesken on hyvaa, kestaa seka
yksil®, ettd organisaatio paremmin myo6s vastoinkaymisia. (Kaivola ym. 2007,
128-129.)

Tutkimustulokset myos osoittavat, etta yleisella vastaajat ovat suuremmalti
osin tyytyvaisia johtamiseen ja esihenkilétydhdn organisaatiossa. Organisaa-
tion esihenkildiden johtamistyyleissa voidaan todeta olevan eroavaisuuksia,

mutta tulosten perusteella suurin osa esihenkildista johtaa valmentavaa johta-



103

mistyylia noudattaen. Verrattaessa tyohyvinvoinnin kokemusta johtamistyylei-
hin osoittivat tulokset, etta erityisesti palvelevalla- ja autenttisella johtamistyy-
lilld on yhteys parempaan tyohyvinvointiin. Johtamiskaytannoista erityisesti
esihenkilon luotettava ja rehellinen toiminta helppo lahestyttavyys, avoin vuo-
rovaikutus seka kokemus, etta esihenkild kuuntelee, koettiin tydhyvinvointia
tukeviksi kaytanteiksi. Tyohyvinvointia heikentavina nahtiin organisaation
esihenkilon tapa keskustella ja kasitella riitatilanteet, esihenkilon tasa-arvoinen
ja oikeudenmukainen toiminta tekemissaan ratkaisuissa, esihenkilon tuen riit-
tamattomyys, riittdmaton arvostuksen kokemus seka esihenkilon tapa jakaa
informaatiota tasapuolisesti ja ajallaan. Naita johtamiskaytanteita tarkistele-
malla on organisaation henkiloston tydhyvinvoinnin kokemusta mahdollista pa-

rantaa.

Uutela (2019, 39) toteaa tekemassaan valmentavaa esihenkiloty6ta koske-
vassa vaitdskirjassaan, etta tyohyvinvoinnin ja johtamistyylin rinnakkain aset-
telu on oikeutettua, silla tydhyvinvointiin vaikuttaa fyysisten ja rakenteellisten
tekijoiden ohella myos ymparoiva psykososiaalinen ymparistd. Esihenkilon
johtamistyylid voidaan pitaa yhtena merkittdvimpana tyohyvinvointiin vaikutta-
vista tekijoista, silla esihenkilo voi vaikuttaa omalla toiminnallaan joko positiivi-
sesti tai negatiivisesti alaistensa elamaan tyon hallinnan, tyonedellytysten ja
sosiaalisen tuen kautta. Esihenkild tyolla voidaan myos vaikuttaa tyontekijan
tydhyvinvoinnin kokemukseen, jotka muodostuvat jaksamisesta, motivaati-
osta, sitoutumisesta seka halukkuudesta jatkaa tyossa. Myds kokemus esi-
henkilon oikeudenmukaisesta toiminnasta paatoksenteon yhteydessa vaikut-

taa tyohyvinvoinnin kokemukseen.

7.2 Kehitysehdotukset tutkimustuloksiin pohjautuen

Yhtena opinnaytetyon tavoitteena oli tiedon tuottaminen sellaisista kehityskoh-
teista, joita parantamalla toimeksiantaja voi omalta osaltaan vaikuttaa organi-
saation tyéhyvinvoinnin kehittdmisen. Saatujen tutkimustulosten perusteella
voidaan kehittamiskohteiksi nostaa viisi tekijaa, joita kehittamalla organisaa-

tion tydhyvinvoinnin tilaa voitaisiin entisestéan kohentaa (kuva 8).
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Havaitut kehittdmiskohteef

Kehittédmisehdotukset
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misen taidot Tyonklenotehifvien lishaminen, urakehitys
Tydparitoiminta
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Johtajakoulutuksen lisadminen esihenki-
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Avalmen ja positiivizen tahtotilan vahvista- | Oma asenne

minen

Kuva 8. Kehittamisehdotukset tutkimustuloksiin pohjautuen

7.2.1 Tyon kuormituksen hallinta ja itsensa johtamisen taidot

Vastaajat kokivat tyossa esiintyvan tyonkuormitusta ja tdiden epatasapuolista
jakaantumista, jotka molemmat vaikuttavat tyohyvinvointiin heikentavasti. Ke-
hitysehdotuksena nostettiin esiin resurssoinnin kasvattaminen ja tyonkierto-

tehtavien lisaaminen seka aktiivisempi tyoparitoiminnan kayttoonotto.

Finanssiala ry:n julkaiseman raportin mukaan finanssialalla, pankkiliiketoimin-
nassa, tyoskenteli 20 317 henkiléa vuonna 2020. (Finanssialan henkilosto
2020). Vastaavasti vuonna 2015 pankkiliiketoiminnassa tyoskenteli 27 044
henkil6a. (Pankkikonsernien henkilostd 2015). Pankkiliiketoiminnassa tyds-
kentelevan henkildston maara on pienentynyt viildessa vuodessa noin 7,5 %.
Syina henkilostomaaran vahentymiseen nahdaan finanssialan digitalisaatio ja
asiakaspalvelun siirtyminen sahkdisiin kanaviin, automaation kasvu, toiminto-
jen tehostaminen seka pankkifuusiot. (Pankkivuosi 2021.) Uusia tyontekijoita
alalle tulee vuosittain, mutta haasteena on, etta alalle ei ole talla hetkellad yhta
ja ainoaa koulutusta, silla finanssialan eri tehtavissa tarvitaan usein hyvin eri-

laista osaamista ja monesti itse ty0 opitaan kaytannon tekemisen kautta.
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Uusien tyontekijoiden rekrytointi ei siis ole helppoa. Tutkimuksen toimeksian-
taja toimii [ta-Suomen alueella, jossa yhtena haasteena on myos Ita-Suomen
alueen vaestonkehitys, jossa ikaantyvan vaeston maara kasvaa ja tyoikaiset
muuttavat suurempiin kasvukeskuksiin. Tyontekijoita elakoityy nykyisista tyo-
tehtavistaan eika uusia tyoikaisia saada palkattua elakaoityvien tilalle. (Ita-Suo-

men vaestonlaskenta 2019.)

Organisaation olisi hyva tehda selvitys onko resurssointi riittda tehtavaan tyon-
maaraan nahden, mutta taman yhteydessa olisi myos hyva tarkastella olisiko
tydn organisointia parantamalla mahdollista vaikuttaa tydnkuormituksen tun-
teeseen ja toiden epatasapainoiseen jakautumiseen. Resurssointiin liittyvia
haasteita organisaation on mahdollista taklata panostamalla nykyisen henki-
[6ston tyohyvinvointiin entista enemman. Huolehtimalla nykyisen henkilos-
tonsa hyvinvoinnista vahvistetaan nykyisen henkildkunnan sitoutuneisuutta
tydnantajaan ja valtetdan ennen aikaiset elakditymiset ja muut henkildvaihdok-
set. MyOs tyonkiertopaikkoja lisdamalla organisaation olisi mahdollista siirtaa
resursseja sinne missa kulloinkin niille nahdaan olevan tarvetta. Samalla myoés
henkildstolle mahdollistetaan oman osaamisen kehittaminen seka urakehitys-

mahdollisuuksia.

Tutkimustulosten perusteella omat henkilokohtaiset urakehitysmahdollisuudet
koetaan rajallisiksi, jonka vuoksi henkiloston keskuudessa olisi hyva nostattaa
ilmapiiria, joka on positiivinen ja kannustava oman osaamisen kehittamista
kohtaan. Organisaatiossa kullakin jasenella on omat lyhyen ja pidemman aika-
valin osaamistavoitteet, joita kaydaan lavitse saanndllisesti kehitys- ja spar-
rauskeskusteluissa, mutta taman lisaksi positiivinen ilmapiiri tukee ja motivoi
oman osaamisen vapaaehtoisen kehittdmiseen, joka puolestaan mahdollistaa

henkilokunnan urakehitysta.

Henkiloston kokemaan tyon kuormittavuuden kokemukseen voitaisiin vaikut-
taa myos aktiivisemmalla tyoparitoiminnalla, jossa samaa tyotehtavaa tekevat
tyontekijat toimisivat tyOpareina ja yhdessa huolehtisivat, ettei yksiloita rasitta-
vaa toiden liiallista kasaantumista ei paasisi tapahtumaan. Tama edellyttaa
kuitenkin tyopareilta vastuunkantoa, tasavertaisuutta ja yhteista tahtotilaa. Or-

ganisaation toiminnassa on erityisesti viime vuosina entista enemman koros-
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tunut itseohjautuvuus, jossa yksilon tulisi ottaa vastuu oman tyonsa suunnitte-
lusta ja organisoinnista. Heikoilla itsensa johtamisen taidoilla voidaan osittain
selittaa sita, miksi tutkimustulokset osoittavat henkiloston kokevan tyon aiheut-
tavan kuormitusta. Lisaamalla henkildston koulutusta itsensa johtamisen tai-
doista ja antamalla konkreettisia esimerkkeja tyontekijoiden kayttoon, voidaan

ainakin osittain vaikuttaa tyon kuormituksen kokemukseen.

Henkiloston itsensa johtamisen taidot ovat merkittavassa asemassa vaikut-
taen seka yksiloon itseensa, mutta myos koko tydyhteisdon. Tyoturvallisuus-
keskuksen (2022) mukaan tydyhteisotaitoihin liittyy olennaisesti myds itsensa
johtamisen taidot. ltsensa johtamisen taidot ovat kunkin yksilon taitoja suunni-
tella, ohjata, seurata ja muuttaa omaa toimintaansa. Se on myos taitoa saa-
della omia ajatuksia ja tunteita. ltseaan johtava yksilo osaa ottaa huomioon or-
ganisaation yhteiset tavoitteet ja perustehtavan omia tyonsa tavoitteita tarkas-
tellessaan. Han osaa suunnitella omia tekemisia ennakkoon ja kykenee teke-
maan valintoja seka priorisoimaan tekemisia ja hallitsee sujuvan tyoskentelyn
toimintatavat. Hyva itsensa johtaja osaa myds saanndllisin valiajoin pysahtya
arvioimaan on edistymistaan ja onnistumisia seka omia vahvuuksiaan ja kehit-
tamiskohteitaan. Palautetta uskalletaan pyytaa, vastaanottaa ja hyddyntaa ke-
hittymisessa. Hyvinvoinnin kannalta palautumisen merkitys on aarimmaisen
tarkea. Yksilon voimavarojen tulisi palautua paivittain silla palautumista ei voi
varastoida. Hyviin itsensa johtamisen taitoihin kuuluukin omasta palautumi-
sesta huolehtiminen seka riittamattomasta palautumisesta kertovien halytys-

merkkien tunnistaminen. (Tyoturvallisuuskeskus 2022d, 1-2.)

Yksilon taitojen liséksi, myds organisaatiolla on oma vastuunsa huolehtia, etta
tyo sisaltaa riittavasti mahdollisuuksia taukoihin ja hengahtamiseen. Hyva it-
sensa johtaja ymmartaa, etta tarvitaan kokonaisvaltaista hyvinvoinnista huo-
lehtimista, omien rajojen ja kuormituksen tunnistamista ja niihin reagoimista.
Palautumisen ohella ei mydskaan tunteiden ja ajatusten merkitysta voi pois-
sulkea. Itsensa johtamiseen kuuluu omien tunteiden ja ajatusten johtaminen,
joka nakyy muun muassa kyvyssa motivoida itsensa suorittamaan myos va-
hemman miellyttavia tyotehtavia, epavarmuudensieto kykyna, karsivallisyy-
tena seka kykyna paasta ylitse epaonnistumisista ja haluna yrittaa uudelleen.
(Tyoturvallisuuskeskus 2022d, 1-2.)
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Koulutuksen lisaksi tarvitaan myos lisaa avointa keskustelua niista asioista,
joissa koetaan olevan kehittamisen tarvetta. Avoimen keskustelun avulla voi-
daan puuttua ajoissa ongelmiin ennen kuin ne ehtivat levita myos niihin asioi-
hin, jotka ovat nyt hyvin. Organisaatiossa voitaisiin esimerkiksi kayda arviointi-
keskusteluja, kuukauden tai kahden valein, joissa tarkastellaan mita epakohtia
on havaittu, kuinka havaittuihin epakohtiin on paasty vaikuttamaan ja missa ti-
lanteessa organisaatiossa nyt ollaan. Organisaation on tarkeaa nayttaa jase-
nilleen, etta kukin yhteison jasen on tarkea ja, etta halu ja riittava tahtotila epa-
kohtien korjaamiseen on olemassa. Luonnollisesti myos organisaation jasen-
ten tulee olla valmiit sitoutumaan yhteisen tavoitteen taakse. llman yksildiden

vilpitonta halua muutokseen, ei tyoyhteisoa voi kehittaa.

7.2.2 Perehdyttaminen

Tutkimuksen tuottamista tuloksista on havaittavissa, etta perehdyttaminen
koetaan yhdeksi kehittamiskohteeksi. Vastaajat nakivat huolellisen perehdyt-
tamisen tarkeaksi seka uusille tyontekijoille, mutta organisaatiossa jo pidem-
paan tyoskennelleille. Perehdyttajan odotetaan olevan luonnollisesti ammatti-
taitoinen ja kokenut, mutta myos perehdyttajan tehtavasta aidosti kiinnostunut,
jotta perehdyttaminen tulee tehtya huolella ja siina laajuudessa, kun on tar-

vetta.

Organisaatiossa tehdaan perehdyttamista esihenkildiden toimesta ja varsi-
naista osaamisen kehittamista tuetaan koutsaus -menetelmalla, jossa yksi tai
useampi kokenut tydntekija kayttaa osan omasta tydajastaan muiden kollegoi-
den opastamiseen ja auttaa tyotehtaviin liittyvien ongelmien ratkaisussa.
Opastusta tehdaan kuitenkin omien tyétehtavien ohessa, jolloin kaytettavissa
oleva aika on rajallinen eika opastuksesta saatu palkkio valttamatta motivoi te-
kemaan opastusta niin laadukkaasti kuin sen soisi tehtavan. Palkkio opastuk-
sesta voi olla esimerkiksi muita hieman pienemmat vuosittaiset tulostavoitteet,
joiden katsotaan kompensoivan ajankayttda, joka opastukseen menee. Kehi-
tysehdotuksena organisaation olisi hyva tarkistaa perehdyttamisprosessin
ajantasaisuus, huolehtia entista tarkemmin, ettéd perehdytykselle ja opastami-
selle on kaytossa riittava rauha ja, etta muiden opastaminen on myos tekijal-

leen motivoivaa.
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7.2.3 Esihenkilotyon ja -taitojen kehittaminen

Tutkimustulokset toivat esiin, etta esihenkilotyon merkitys tyontekijoiden tyo-
hyvinvointiin on suuri. ltseohjautuvuus korostuu organisaatiossa, mutta esi-
henkiloilta toivotaan jamakampaa puuttumista niissa tilanteissa, jotka selkeasti
kuuluvat esihenkilotyohon ja esihenkilotehtaviin. Vastaajat kokevat, etta nyt
osa esihenkilotyohon kuuluvista tehtavista jaavat tyontekijoiden itsensa hoi-
dettaviksi. Vastaajat nostivat esimerkinomaisesti esiin ristiriitatilanteiden selvit-
tamisen seka aktiivisemman puuttumisen konkreettisin keinoin, mikali tyossa

jaksamisessa havaitaan puutteita.

Myds konkreettiselle esihenkilGtydlle tulisi saada lisaa aikaa. Esihenkildiden
tavoitettavuus koettiin haasteeksi ja esihenkilda koettiin hairittavan, jos tarvit-
tiin esihenkilon apua tai mielipidetta jonkin ongelman ratkaisemisessa. Tulok-
sissa nousi esiin myds esihenkildiden substanssiosaamisen puute, jotta esi-
henkildilla olisi riittdva ymmarrys asioista, joita tama johtaa. On kuitenkin nah-
tavissa, etta ongelma ei ole niinkaan esihenkilon substanssiosaamisessa vaan
enemmankin avoimen keskusteluyhteyden puutteessa esihenkilon ja alaisten
kesken. EsihenkilGilla tulee olla aitoa kiinnostusta ja riittava aika ottaa selvaa
mita alaisten tyo pitaa sisallaan ja millaisia asioita he arjessaan kohtaavat,
jotta tama osaa tarvittaessa olla alaisilleen tukena. Tulee osata kuulla ja kuun-

nella seka kysya.

Kaytannon kehittdmisehdotuksina tuloksista nousee esiin esihenkilotydhon ja
esihenkilotaitoihin liittyvan johtamiskoulutuksen lisdamisen, hyvien toimintata-
pojen jakamisen esihenkildiden kesken korostaen, etta hyva esihenkild on ih-
miselle ihminen. Lisaksi tarvitaan aktiivisemman palautekulttuurin vaalimista,
jossa rakentavaa palautetta annetaan puolin ja toisin. Hyva ja rakentava pa-
laute motivoi, innostaa ja lisaa positiivisuutta. Oikein annettuna myos teke-

mista korjaava palaute osataan ottaa oikein vastaan.

7.2.4 Vuorovaikutuksen lisaaminen tydoyhteisossa

Tyo6ta organisaatiossa tehdaan tiimeittain. Tutkimustulokset osoittavat vastaa-
jien kokevan oman tiimin jasenet tutuiksi, mutta muiden tiimien jasenet voi-

daan puolestaan kokea etaisina ja vaikeasti [ahestyttavina. Organisaation il-
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mapiiri koetaan tulosten perusteella vahvaksi, mutta tutkimustuloksissa vah-
vemman ilmapiirin ja koko tyoyhteison yhteishengen kehittdminen nostettiin
kehittamiskohteiksi. Tutkimustulokset toivat esiin myoOs sen, etta keskinaista
vuorovaikutusta tarvitaan lisaa organisaation ylimman johdon ja henkiloston
valille. Tiedottaminen organisaation sisalla koettiin tehottomaksi ja vastaajat
kokivat, ettei organisaation johto riittdvasti huomioi tyontekijoiden mielipiteita
tai kuuntele heita. Organisaation johto koettiin myds osittain etaiseksi eika joh-

don tekemille paatoksille 10ydy tukea tai ymmarrysta taman vuoksi.

Vuorovaikutusta ja yhteisollisyytta tulisi organisaatiossa kehittaa aktiivisilla toi-
milla kuten ottamalla henkilosté mukaan suunnitteluun esimerkiksi niissa tilan-
teissa, kun on tarvetta tehda heidan tyotaan koskevia muutoksia. Tiimipaivia
ja muita koko organisaation yhteisia tilaisuuksia organisaatiossa on vietetty
vuosittain, mutta jos oman tiimin ulkopuoliset jasenet koetaan tuntemattomiksi,
voisi organisaatiossa kokeilla toimintatapaa, jossa tiimipaivat vietettaisiin
oman tiimin sijasta useamman tiimin kanssa yhdessa. Talldin tiimien jasenet

vaistamattakin tutustuvat toisiinsa ja verkostoituvat keskenaan.

7.2.5 Avoimen ja positiivisen tahtotilan vahvistaminen

Tyohyvinvoinnin kehittamisessa oman asenteen merkitys on huomattava. Kiel-
teinen asennoituminen ja epaileva suhtautuminen vaikuttavat ilmapiiriin ja yh-
teiseen tahtotilaan. On ymmarrettavaa, ettd negatiivisuus tarttuu, jos tyd kuor-
mittaa tekijaansa liikaa, eikd oma asennoituminen ole kohdillaan. Tutkimuksen
tulokset osoittavat, etta tydhyvinvointi syntyy useamman tekijan yhteisvaiku-
tuksesta, tyosta ja sen tekijasta. Jotta eteenpain vievaa muutosta organisaa-
tiossa tapahtuu, tarvitaan toimia seka jokaiselta tyoyhteison jasenelta etta or-
ganisaatiolta. Kunkin jdsenen oman asenne ja tahtotila tulee olla kehitysmyon-
teinen, silla mitkdan tyohyvinvoinnin kehitystoimet eivat auta, jos oma asen-
noituminen on heikko. Oman asenteen lisaksi myds organisaation ja sen joh-

don tulee olla valmiita myds muutoksiin ja niiden toteuttamiseen.

Tyohyvinvointi kokonaisvaltaisena ja ainaisesti jatkuvana ilmiéna ei ole realis-
tinen paamaara. On hetkia ja ajanjaksoja, jolloin tyopaikalla esiintyy eri syista
ristiriitoja, pettymysta ja ahdistusta. Jokapaivainen, ponnekas toiminta tyohy-

vinvoinnin kehittamiseksi ja yllapitamiseksi kuitenkin kannattelee huonojenkin
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hetkien kohdatessa. (Tarkkonen 2012, 10.) Tama jos mika tulisi pitaa mie-

lessa tyohyvinvointia kehitettdessa.

7.3 Tutkimuksen luotettavuus ja patevyys

Kaikissa tutkimuksissa pyritaan arvioimaan tehdyn tutkimuksen luotettavuutta
ja patevyytta. Yhdessa luotettavuus ja patevyys muodostavat tutkimustulosten
kokonaisluotettavuuden. (Vilkka 2021, 194.) Tassa opinnaytetydssa oli kyse
tapaustutkimuksesta, jossa tutkimusaineisto kerattiin kvantitatiivista tutkimus-
menetelmaa hyodyntaen. Tutkimusaineiston keraamisessa kaytettiin sah-
koista kyselytutkimuslomaketta, joka annettiin vastattavaksi toimeksiantajan

koko henkilostolle.

Tutkimuksen validiteetilla tarkoitetaan valitun tutkimusmenetelman tai mittarin
kykya mitata juuri sitd, mita tutkimuksessa on tarkoitettukin mitattavan. (Vilkka
2021, 193). Tutkimuksen patevyyteen voidaan vaikuttaa jo varsinaista tutki-
musta suunniteltaessa maarittelemalla muuttujat, tutkimuksen perusjoukko, ai-
neiston keraystapa seka mittarit mahdollisimman huolellisesti. Lisaksi tulisi
varmistaa, etta valittavat mittarit kattavat koko tutkimusongelman. (Vilkka
2021, 193-194.) Tutkijan kayttamat mittarit ja menetelmat eivat aina kuiten-
kaan vastaa sita, mita tutkija kuvittelee tutkimuksessaan tutkivansa. Vastaajat
voivat esimerkiksi ymmartaa kyselytutkimuksen kysymykset eri tavoin. TallGin
tutkimustulokset vaaristyvat, jos vastaajat ajattelevat jotenkin muutoin kuin
mita tutkija on olettanut eika saatuja tuloksia ei voida pitaa patevina ja tosina.
(Hirsjarvi ym. 2010, 231 ja Vilkka 2021, 193.)

Tutkimukseen osallistuille vastaajille esitettiin kyselylomake, joka sisalsi seka
strukturoituja, avoimia kysymyksia etta taustamuuttujia selvittavia kysymyksia.
Vallin (2018, 94) mukaan kyselytutkimuksen taustamuuttujiksi tulee valita sel-
laiset muuttujat, joiden suhteen tutkimuksen kohteen olevaa asiaa tarkastel-
laan. Tassa kyselyssa taustamuuttujiksi valittiin vastaajien asema; tyontekija
vai esihenkild, vastaajien ika seka tydsuhteen kesto organisaatiossa. Avoimilla
kysymyksilla puolestaan haluttiin saada vastaajilta lisatietoa tutkittavista asi-
oista. Yhtena avointen kysymysten etuna voidaan pitaa sita, etta niiden avulla
vastaajilta on mahdollista saada ideoita ja perusteellisia mielipiteita tutkitta-

vasta asiasta. Haasteena kuitenkin on, ettd vastaajat vastaavat kysymyksiin
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asian vieresta, vastaukset ovat epatarkkoja tai niihin jatetaan vastaamatta ko-
konaan. (Valli 2018, 114.)

Tehty tutkimus huomioi tyon alussa esitetyt tutkimuskysymykset, joten validi-
teetin osalta suoritettua tutkimusta voidaan pitaa patevana. Vastaajille tutki-

muksessa esitetyt kysymykset tuottivat tietoa tutkimuskysymyksiin, joiden pe-
rusteella pystyttiin muodostamaan tutkimuksen johtopaatokset ja tuottamaan

kehitysehdotuksia toimeksiantajalle.

Tutkimuksen reliabiliteetilla eli luotettavuudella tarkoitetaan mittaustulosten
toistettavuutta ja kykya ei-sattumanvaraisten tulosten antamiseen. Tutkimuk-
sen voidaan todeta olevan luotettava, jos esimerkiksi kaksi tutkijaa paatyy sa-
maan tutkimustulokseen tai suoritettaessa tutkimusta uudelleen samalle hen-
kilolle, paadytaan uudelleen samoihin tutkimustuloksiin. (Hirsjarvi ym. 2010,
231.) Tehty tutkimus toteutettiin sahkoisella kyselylomakkeella ja on toistetta-
vissa samanmuotoisena uudelleen organisaation henkilostolle. Tutkimuksen
luotettavuutta arvioidessa on kuitenkin hyva muistaa, etta tutkimus on reliaa-
beli aina paikassa ja ajassa, eika saatuja tutkimustuloksia tulisi yleistaa niiden
patevyysalueiden ulkopuolelle, esimerkiksi toiseen yhteiskuntaan tai aikaan.
Vilkka (2021, 194.)

Kyselytutkimukseen osallistui 41 vastaajaa, organisaation 153 henkildston
edustajasta. Tutkimuksen vastausprosentiksi muodostui nain ollen 27 prosent-
tia. Kaikista vastanneista 88 prosenttia oli tyontekijoita ja 12 prosenttia esihen-
kiloita. Vallin (2018, 102) mukaan maarallisen tutkimuksen onnistumisen kan-
nalta otannalla on keskeinen merkitys, jotta tutkimustuloksia pystyttaisiin yleis-
tamaan koko perusjoukkoon. Otannan koolle ei ole yleispatevaa maaraa, vaan
oikea otannan maara on aina tutkittavasta asiasta ja perusjoukon koosta riip-
puvainen. Vallin mukaan otoksen koko on yleensa alle 20 prosenttia koko pe-

rusjoukosta.

Vastausprosentti jai tutkimuksessa alhaiseksi, joten tutkimuksessa saatu ai-
neisto ei taysin anna kattavaa kuvaa koko perusjoukosta. Erityisesti asemak-
seen esihenkildiden ilmoittaneiden vastaajien osuus tutkimuksessa on alhai-
nen. Kyselyn avoimet kysymykset tuottivat kuitenkin paljon tietoa, jotka omalta

osaltaan kompensoivat pienta vastaajamaaraa. Kyselytutkimus avattiin koko
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organisaation henkilostolle vastattavaksi ja henkilostoa muistutettiin tutkimuk-
seen osallistumisesta. Heikkoa vastausprosenttia osittain selittaa se, etta or-
ganisaatiossa on ollut paljon erilaisia kyselyita, jonka takia henkilostoa on

haasteellista saada motivoituneeksi ja osallistumaan.

Opinnaytetyon tulosten raportoinnissa on pyritty kertomaan mahdollisimman

tarkasti tutkimuksen tuottamat tulokset ja tutkimustulosten kasittelyssa on hyo-
dynnetty suoria lainauksia vastaajien antamista avoimista palautteista. Suorat
lainaukset omalta osaltaan tukevat ja nayttavat toteen tutkimusaineistosta ve-

dettyja johtopaatoksia.

8 LOPUKSI

Opinnaytetyo prosessi kaynnistyi aiheen hahmottelulla tammikuussa 2022.
Tavoitteena oli I0ytaa aihe, joka kiinnosti opinnaytetyontekijaa ja josta olisi
hyotya tyon toimeksiantajalle. Tyohyvinvointi aihealueena vaikutti kiinnosta-
valta ja alustavasti teoriaperustaan tutustuttaessa aiheen valinta tuntui yha
varmemmalta. Koska johtaminen linkittyi opiskeluun vahvasti, haluttiin se liit-
taa myos osaksi opinnaytetyota ja toimeksiantajalle tehtavaa tutkimusta. Lo-
pullisen aiheen muotoutumisen jalkeen opinnaytetydntekija jatkoi teoriaan tu-
tustumista ja samalla muotoiltiin opinnaytetydonsuunnitelma, kaytettava tutki-

musmenetelma seka tutkimuksen toteutuksen tavat.

Teoriapohjaan tutustuttaessa kavi ilmi tydhyvinvoinnin laajuus aihealueena, jo-
ten heti alkuun oli tarve tehda tyolle riittavat rajaukset tyohyvinvoinnin teki-
jOista, joita opinnaytetyohon haluttiin sisallyttaa. Aiheenalueen laajuuden takia
rajausten tekeminen tuntui kuitenkin haastavalta ja valittuja rajauksia piti muis-
tutella mieleen useampaankin otteeseen kirjoitusprosessin aikana, silla ai-

heesta kirjoitettua tutkimustietoa ja kirjallisuutta 10ytyy runsaasti.

Alun perin opinnaytetyon valmistumista oli kaavailtu elokuulle 2022, mutta
suunniteltu aikataulu osoittautui lilan haasteelliseksi. Opinnaytety6 valmistui
lopulta vajaa kuusi kuukautta alkuperaista aikataulua myohemmin, mutta val-

jempi aikataulu antoi mahdollisuuden Kirjoittaa tyota oman jaksamisen ja
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omien aikataulujen mukaisesti, jolloin myos tyon viimeistelylle jai enemman ai-
kaa. Nakisin, etta lopputulos tyon alussa asetettujen tavoitteiden mukainen ja
tyonkirjoittajana olen tyytyvainen suoritukseeni. Itse opinnaytetyoprosessia
voisi kuvailla adjektiiveilla mielenkiintoinen, innostava, heratteleva ja opettava.
Toisaalta prosessi oli kuitenkin myos pitka, haastava, aikaa vieva ja eraalla ta-

paa myos uuvuttava.

Opinnaytetyoprosessin alkuvaiheessa esitetyt tutkimuskysymykset saatiin rat-
kaistua valitun tutkimusmenetelman avulla ja uskoisin tyon tuotoksen olevan
toimeksiantajalle hyodyllinen ja saatua tietoa voidaan hyodyntaa lahtdlaukauk-
sena organisaation tyohyvinvoinnin kehittamisessa. Kyselytutkimuksen vas-
tausprosentti jai alhaiseksi, joten saadut tulokset eivat taysin anna kattavaa
kuvaa koko perusjoukosta, mutta mielestani tutkimus kuitenkin tuotti toimeksi-
antajalle arvokasta tietoa tyohyvinvointia kehittdmisen pohjaksi. Avoimia vas-
tauksia tydhon saatiin ilahduttavan paljon ja niiden antamaa tietoa pitaisi erityi-

sen arvokkaana tyon toimeksiantajalle.

Opinnaytetyoprosessin aikana etatyd on lisaantynyt merkittavasti ja nakisinkin
etatydon yhdeksi hyvaksi keinoksi myonteisen tyontekijakokemuksen rakenta-
misessa. Lisaantynyt etatyo kuitenkin haastaa tyontekijoiden tydhyvinvointia.
Jatkotutkimusajatuksena ehdottaisin toimeksiantajalle tutkimusta, jossa selvi-
tetdan etatyon vaikutusta henkildston tyohyvinvointiin. Etatydssa vastuu
omasta tyohyvinvoinnista, tyokyvysta ja yhteisollisyydesta jaa hyvin pitkalti
tyontekijalle itselleen, jonka vuoksi henkilostolla tulisikin olla hyvat oman tyon
johtamiset taidot. Etatyo tyon tekemisen muotona ei tule poistumaan, vaan na-
kisin sen enemmankin kasvavana trending, jonka vuoksi etatyon ja tyohyvin-

voinnin valista yhteytta olisi hyva selvittaa.

Toisena jatkotutkimus ehdotuksena toimeksiantaja voisi viela tarkemmin sel-
vittda valmentavan johtamistyylin vaikutusta tyohyvinvointiin. Vastaajista suu-
rin osa koki esihenkildiden hyddyntavan johtamisessaan valmentavaa johta-
mistyylia. Tutkimuksen yhtena kehitysehdotuksena tuotiin esille esihenkildiden
johtamiskoulutuksen lisdamisen, joten toimeksiantajan olisi hyva tehda seu-
rantaa, kuinka esihenkildiden johtamiskoulutuksen lisddminen on vaikuttanut

organisaation tyohyvinvoinnin tasoon.
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LITTEET

Saatekirje tutkimuskyselyyn
Hei!

Suoritan parhaillaan Kaakkois-Suomen Ammattikorkeakoulussa YAMK Tra-
denomin tutkintoa tulevaisuuden liiketoimintajohtamisen koulutusohjelmassa.
Teen opinnaytetyonani tutkimusta henkildston tyohyvinvointiin liittyen.

Opinnaytetyossani selvitetdan henkildston tydhyvinvointia seka selvitetaan
millainen vaikutus johtamisella, on tyohyvinvointiin ja millaiset johtamiskaytan-
not joko tukevat tai heikentavat tyohyvinvointia. Lisaksi kartoitetaan kehitta-
mismahdollisuuksia.

Tutkimus toteutetaan kyselytutkimuksen avulla. Tutkimukseen osallistumalla
henkilosto paasee tuomaan esille omia ajatuksia tyoyhteison tyohyvinvoinnista
ja mahdollisista kehittamiskohteista. Kyselyn vastaukset kasitellaan anonyy-
misti ja luottamuksellisesti, siten ettei kyselyn perusteella vastaajien henkilolli-
syys tule esille. Kyselyn vastauksia kaytetaan ainoastaan tahan opinnaytetyo-
hon eika saatuja vastauksia luovuteta ulkopuolisille. Kyselytutkimukseen vas-
taaminen vie noin 10—15 minuuttia.

Toivon kaikkien tyontekijoiden vastaavan kyselyyn mahdollisimman todenmu-
kaisen kuvan saamiseksi. Vastaamalla voit olla omalta osaltasi vaikuttamassa
tydyhteisdn tydhyvinvoinnin kehittamiseen.

Vastausaikaa kyselyyn on 4.11.2022 asti.

Vastaamaan paaset tasta

Jos sinulla on kysyttavaa kyselytutkimukseeni liittyen voit olla minuun yhtey-
dessa bmika009@edu.xamk.fi

Kiitos jo etukateen vastauksistanne!

Yhteistyoterveisin, Mirva Kautonen


https://link.webropolsurveys.com/S/C2C533067229EA32

Kyselytutkimuksen tutkimuskysymykset

Taustakysymykset:

1. Missa asemassa tyoskentelet
tyontekija
esimies

2. Oletko
Alle 30-vuotias

30-50-vuotias
Yli 50-vuotias

3. Tyosuhteen kesto organisaatiossa:

alle 5 vuotta
5-10

10-15
15-20

yli 20

TYOHYVINVOINTI JA TYOKYKY
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Arvioi alla olevalla asteikolla 1-5, miten hyvin seuraavat tyotasi ja tyoyhtei-

soasi kuvaat vaittamat pitavat paikkaansa.

1= Taysin eri mielta

2= Jokseenkin eri mielta

3= Ei samaa eika eri mielta
4= Jokseenkin samaa mielta
5= Taysin samaa mielta

Taysin Jokseen- | Eisa-
e mietd  kinen maa eikd
mieltd er miglta

Tyo tukee jaksamistani

Tyt ja vapaa-alkani ovat ta-
sapainossa keskendan
Tyon psyykkisal vaatimukset
oval tasapainossa voimava-
rajeni kanssa

Koen tytni henkisesti kuor-
mittavaksi

TyGkuormani on mislestini
sopivalla tasolla
Jaksamisongelmien kasitie-
lemizeksi organisaatios-
samme on olemassa selkeit
manatiehtaval

Oma ja muiden jaksaminen
otetaan huomiocon rittavalla
tavalla tyoyhieisossani

En koe epévarmuutta tyg-
paikkani sailymisestd tulevai-
suudessa

En ole kokenut turhautunei-
suuden ja riittdmatidmyyden
tunteita viime aikoina

Jokseen- | Taysin

kin sa- s5amaa
maa miglia
mielté
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Kysymys:

Mitka asiat vaikuttavat sinun tyohyvinvointiisi, valitse 5 tarkeinta

Tauot

Fyysinen kunto

Tyky toiminta: tyky-paivat, setelit
Toiden tasapuolinen jakautuminen
Oman tyon suunnittelu
Tyo6tehtavien hallinta

Oman elaman tasapaino
Tybnohjaus

Palautteen antaminen
Palautteen saaminen
Tyokaverit

Esimiehen tuki

Esimiehen lasnaolo
Henkildkunnan muistaminen
Selkeéat roolit tydyhteisdssa
Yhteinen vapaa-aika

Me- henki

Avun antaminen

Avun pyytaminen
Palaverikaytannot

Jokin muu, mika?

Kysymys:

Oma arviosi tyokyvystasi télla hetkella?
0=taysin tyokyvyton, 10=taysin tyokykyinen

Avoimet kysymykset:

Kehittamisideasi/ muutostarpeet tyokykyyn ja tydssa jaksamiseen liit-
tyen?
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TYOYHTEISO:

Arvioi alla olevalla asteikolla 1-5, miten hyvin seuraavat tyotasi ja tyoyhtei-
soasi kuvaat vaittamat pitavat paikkaansa.

1= Taysin eri mielta

2= Jokseenkin eri mielta

3= Ei samaa eika eri mielta
4= Jokseenkin samaa mielta
5= Taysin samaa mielta

Taysin Jokseen- | Ei samaa | Jokseen- | Taysin
er mieltd | kin en eikd eri kin sa- samaa
mielta mielta maa mielta

mieltd

Organisaation visiot, stra-
tegiat ja arvot ovat ymmdér-
retidvia

Ymmarran miten omat tyo-
tehtdvani listtyvat organi-
saation kokonaistavaoittei-
siin

Crganisaation arvat naky-
val pdivittaisessa tydnle-
oss5amme

Crganisaation vuorovaibku-
tus on avaoinia ja rehellista
Epakohtiin puwtutaan tyd-
yhieisossani rittavalla va-
kavuudealla

Tyopaikallani on selkeat
pelisdanndt ja niita nouda-
tetaan

Ristiritatilanteat otetaan
avoimesti puheeksi ja sel-
vitataan

Tiedottaminen on organi-
saaliossa tehokasta ja riit-
lavea

Vaoimme keskustella avos-
mesti erilaisista asioista
bydyhleistssamme
Organisaation johto huo-
miai henkilosian mielipi-
laild ja tarpaita
Tekemadani tyotdni arvos-
lataan

Tyoyhteisdssini pyyde-
tddn ja annetaan apua toi-
sille

Tyontekijbitd kohdellaan
oikeudenmukaisest ja la-
sapualisesti

TyOpaikallani hyvaksytadn
anlaisuus ja enlaisel nake-
miyksel

Tyoyhteisdssdni o asiinny
tydpaikkakiusaamista tai
apdasiallista kohlelua
Koen tydyhteison iimagiinn
hywitkei koko talossa

Koen tybyhtelsén iimaplinin
hywitksi omassa tiimissdni

Avoimet kysymykset:

Millainen on mielestasi tydyhteisosi ilmapiiri, perustele?
Missa asioissa organisaatioon liittyen olisi kehitettdvaa ja mita konkreettisia
kehitystoimenpiteita pitaisi tehda?
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TYO JA OSAAMINEN

Arvioi alla olevalla asteikolla 1-5, miten hyvin seuraavat tyotasi ja tyoyhtei-
soasi kuvaat vaittamat pitavat paikkaansa.

1= Taysin eri mielta

2= Jokseenkin eri mielta

3= Ei samaa eika eri mielta
4= Jokseenkin samaa mielta
5= Taysin samaa mielta

Taysin Jak- Ei ga- Jok- Téysin
an saenkin | maa seenkin | samaa
rriedta @i eika e SAMaa mielLd
mielta miglta mieltd

Organisaatiossa on hyvil

mahdollisuudet oppia vutta ja

kehitlas csaarmista

Osaamiseni vastaa bybn vaati-

muksia

Tiedan, millaista osaamista
minulta vaaditaan lahivuosina
j@ haluan kehittda osaamistani
Saan riittdvasti mahdollisuuk-
sla kehittdd omaa osaamis-
tani.
Henkilokohlaset urakehitys-
mahdollisuuteni ovat hyvat
Tehidvit, roclit ja vasiuul oval
kaikille selkeat
Tyl jakaantuval tasapuoli-
sesti
Vaikutusmahdollswuteni
oman tySn organisointiin ja
tydin Suunnitieluwn ovat hywel
Tyoni tavoitteet ovat selkedt
Ymmdrrsn miten omat tyolah-
tavani liithyvat onganigaation
kokonaistavoitbaisiin
Koen tydhén perehdyttimisen
riittdvaksi
Qlen innostunut ja motivoltu-
nut bybsténi
Koen tybtehtdvan mbelek-
kaiksi ja saan byostd onnistu-
migen elirmyksih
Kioen tybni palkitsevaksi
Koen nykyisen palkilsemisgr-
jestelmén riittivaksi
Foan olévani sitoutunut tyon-
|_antajaani
Tyoaikani on riittavaa annetiu-
jen tydtehtdvien suorittami-
saan
Pystyn sanomaan tarvitiaessa
El, kun minulle tarjolaan
ylirnédirdisii tehtivia tai
lisavasiuita
Koen rmuutokset tybssd mydn-
teisaksi
Koen tydhoni lithyvad stressia

Halitsen tyossani kaytotlivan
tistoteknilkan ja osaan sowvel-
taa sitd tydssani

Avoimet kysymykset

Missa asioissa tyOhon ja osaamiseen liittyen olisi kehitettavaa ja mita konk-
reettisia kehitystoimenpiteita pitaisi tehda?
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JOHTAMINEN JA ESIMIESTYO:

Arvioi alla olevalla asteikolla 1-5, miten hyvin seuraavat tyotasi ja tyoyhtei-
soasi kuvaat vaittamat pitavat paikkaansa.

1= Taysin eri mielta

2= Jokseenkin eri mielta

3= Ei samaa eika eri mielta
4= Jokseenkin samaa mielta
5= Taysin samaa mielta

Taysin eni | Jokseen- | Ei samaa | Joksean- | Taysin sa-
mieltd kin eri aika eri kin samaa | maa
mielté mieltd mielté miedts

Esimiehenl on ratkal-
Suissaan Lasa-arvos-
nen ja aikeudenmukai-

Esimigheni on luotat-
tava ja rehallinen
Koen esiméehen edis-
tvlin tySyhtelstn fyb-
hyvinvaintia
Esamigheni johtaa tyd-
yhieistd koskevat
muutostilantest raken-
tavalla tavalla
Esimiehenl jakaa infor-
rpatiota kaikile tasa-
puclisesli ja ajallaan
Esimigheni osaa kas-
kustella ja kasitelld ris-
tinitatilanteat rakenta-
wasti
Esimiehenl on helpost
lahestyttavissdd ja voin
pubua vapaasti esi-
mizhalleni vaikeistakin
asioista ja tulen kuul-
luksi
Esimiehen| antaa mi-
nulle rittavasi raken-
lavaa palaubelts bybs-
L
Tied@n mild asimie-
hani odottaa minulta
Esimieheni rohkaises
ja kannustaa minua
by saini
Koen, ¢lla esimisheni
kuunteles minua
Koan, ella saan ritta-
wisti tukea esimiehel-
L&mi
Koen tseni anvoste-

Kysymys:

Mika alla olevista vaihtoehdoista kuvaa lahiesimiehesi johtamistyylia parhai-
ten?

Transformationaalinen johtamistyyli, jossa esimies toimii esimerk-
kina saaden tyontekijat motivoitumaan tyohon ja sitoutumaan yhteisiin
paamaariin. Leimallista johtamistyylille on yksilon huomiointi, alyllinen
haastaminen ja motivointi. Alaiset kokevat voivansa luottaa esimieheen
ja he kokevat oman tydnsa merkitykselliseksi. Transformationaalinen
johtaja pystyy viestimaan organisaation vision alaisilleen ymmarretta-
valla tavalla ja saa heidat tuntemaan tarkeaksi osaksi kokonaisuutta.
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Palveleva johtamistyyli, jossa esimies haluaa toimia tyontekijoiden
hyvaksi. Han tukee alaisiaan parhaimmalla mahdollisella tavalla ja
mahdollistaa tyontekijoiden kehittymista ja itsensa toteuttamista. Esi-
mies on noyra, aito, anteeksiantava, oppii virheistaan ja antaa saavute-
tuista tuloksista kunnian alaisilleen.

Autenttinen johtamistyyli, esimies on selkeda, avoin ja antaa alaisil-
leen rakentavaa palautetta. Hanen toimintansa on lapinakyvaa ja rehel-
listd. Esimies toimii omien sisaisten moraalikasitysten mukaisesti, eika
organisaation asettamien vaatimusten tai ulkoisten paineiden mukai-
sesti.

Autoritaarinen johtamistyyli, jossa johtaja keskittdd huomionsa tulos-
mittareihin alaistensa sijaan. Alaisten tarpeita ei huomioida riittavissa
maarin ja he ikaan kuin vain toteuttavat johtajien maarayksia. Esimie-
hen mukaan tyontekijat ovat korvattavissa.

Valmentava johtamistyyli. Valmentava esimies tavoittelee toiminnal-
laan alaistensa pitkajanteista osaamisen kehittdmista. Esimies auttaa
tyontekijoita tunnistamaan omat vahvuudet ja kehittamiskohteet seka
auttaa heitd maarittelemaan pidemman aikavalin kehittymistavoitteita.
Esimiehen vahvuuksia ovat empaattisuus, hyvat yhteistyotaidot, avoi-
muus, lapinakyvyys seka kyky muiden kehittdmiseen. Jatkuvan tuen
tarjoaminen, epaonnistumisten sietaminen, positiivisen ja korjaavan pa-
lautteen antaminen seka taito delegoida ja jakaa haasteellisimpiakin
tyotehtavia ovat tunnusomaista valmentavalle esimiehelle.

Avoimet kysymykset
Millainen on sinun mielestasi hyva esimies?

Mihin olet esimiestydssa erityisen tyytyvainen ja mihin et? Miksi?
Kehitysideoita ja kommentteja johtamiseen ja esimiestoimintaan liittyen?

TYOHYVINVOINTI:

Tydhyvinvointi on kokonaisuus, jonka muodostavat tyo, tyon mielekkyys, ter-
veys, hyvinvointi ja turvallisuus. Tyohyvinvointia voidaan kasvattaa hyvalla ja
motivoivalla johtamisella, tydyhteisdssa vallitsevan hyvan ilmapiirin seka tyon-
tekijoiden ammattitaidon vahvistamisen kautta. Tyonantajan tehtava on huo-
lehtia hyvasta johtamisesta, tyontekijoiden tasapuolisesta kohtelusta seka luo-
malla turvallinen tydymparisto, jossa tyota tehdaan. Tyontekijan velvollisuus
on puolestaan oman ammatillisen osaamisen ja tyokyvyn yllapitamisesta.

Tyohyvinvointi voidaan tiivistaa olevan jokaisen yksilon kokema henkilokohtai-
nen tunne tai vireystila ja yndessa ne muodostavat tydyhteison yhteisen vi-
reystilan. Kukin tydyhteison jasen voi olla omalla toiminnallaan muokkaa-
massa ja kehittamassa koko tydyhteisdn tydhyvinvointia sellaiseksi, etta yhtei-
sOssa koetaan tyon iloa. Hyvinvoivassa tyoyhteisossa positiivinen vire, innos-
tuneisuus ja sitoutuminen tarttuvat luoden hyvaa energiaa tydyhteisoon.
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Kysymys:

Asteikolla 1-10 millaiseksi koet oman tyohyvinvointisi talla hetkella? 10= erin-
omainen 0= erittdin heikko/ ei tydhyvinvointia

Avoimet kysymykset

Koetko voivasi vaikuttaa tyopaikallasi tydhyvinvoinnin kehittamiseen? Miten?

Missa asioissa olisi kehitettédvaa tydhyvinvointiin liittyen ja mita konkreettisia
kehitys toimenpiteita pitaisi tehda?
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Tutkimuskyselyn vastausten jakaumataulukot

Taulukko 1. Kyselyyn vastanneet asemoittain

frome
Fuimies “

0% 10% 20% s A0% 50% 0% T0% B0% 0% 100%

Taulukko 2. Kyselyyn vastanneet ikaryhmittain

Alle 30 vutias
S

yli 50-vuotias

Taulukko 3. Kyselyyn vastanneet tydsuhteen keston mukaan

Alle 5waotta

5-10 vuotia

1015 wors I
1520 wora ST

¥l 20 waotta 24%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 0% 5%



