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Taman opinnaytetydn tavoitteena oli selvittaa, millainen merkitys esihenkildtyolla on
tydhyvinvointiin ja miten esihenkildtydlla voidaan tukea tydntekijoiden tydhyvinvointia.
Lisaksi haluttiin selvittda, mitd ominaisuuksia ja taitoja esihenkilo tarvitsee tukeakseen
tydhyvinvointia organisaatiossa. Tydhyvinvoinnin merkitys korostuu jatkuvasti muuttu-
vassa tydelamassa. Tydhyvinvointi on keskeinen kilpailutekija yritysten tulevaisuuden
menestyksen kannalta.

Opinnaytetyon teoreettinen viitekehys muodostuu kahdesta paateemasta: tyéhyvin-
voinnista ja esihenkildtyosta. Ensimmaisessa osiossa esiteltiin tydhyvinvoinnin maari-
telma, tyéhyvinvointiin liittyvaa tutkimusta, tydhyvinvointiin vaikuttavia tekijoita, tyohy-
vinvointia uhkaavia tekijoita seka tydhyvinvointi kilpailutekijana. Esihenkildtyohon liitty-
vassa osiossa kasiteltiin esihenkilétydon merkitysta ja esihenkilon roolia. Lisaksi esitel-
tiin esihenkildn tehtavia, kuten vuorovaikutusta ja viestintaa, perehdyttamista seka
osaamisen johtamista. Lahdeaineistona kaytettiin paaasiassa tydhyvinvointiin ja esi-
henkil6on liittyvaa kirjallisuutta, seka muutamia internetlahteita.

Opinnaytetyon tutkimusmenetelmana hyoddynnettiin laadullista tutkimusta. Aineiston
keruumenetelmana kaytettiin henkildhaastatteluja. Haastattelut toteutettiin neljan tyon-
tekijan kanssa, jotka kaikki tydskentelivat mainostoimistossa. Aihe oli kaikille haasta-
teltaville entuudestaan tuttu ja heilla kaikilla oli kokemuspohjaa tutkittavasta aiheesta.
Haastatteluissa pyrittiin kartoittamaan konkreettisia esihenkilétyon toimenpiteita ja tai-
toja, joilla voidaan edistaa tydntekijdiden tydhyvinvointia.

Tutkimuksen tuloksista ilmeni, etta tydhyvinvointia pidettiin erittdin merkityksellisena
voimavarana tyoelamassa. Tyontekijoiden oma koettu tydhyvinvointi oli hyva ja
enemmisto ei kaivannut juurikaan muutosta nykyiseen tilanteeseensa. Keskeisimmat
tydhyvinvointia tukevat tekijat olivat tydyhteiso ja tydyhteisén kanssa tydajan ulko-
puolella vietetty aika seka esihenkildlta saatu palaute. Tydhyvinvoinnin paranta-
miseksi esihenkildlta toivottiin enemman palautetta ja tukea, seka aktiivisuutta yhtei-
sen ajanvieton jarjestamiseksi oman tiimin kesken.
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This thesis aimed to clarify the significance of supervisor work on employee well-being
and how supervisor work can support well-being at work. Additionally, the aim was to
determine what qualities and skills a supervisor needs to support well-being at work in
the organization. The importance of well-being at work is constantly emphasized in the
always changing working life. Workplace well-being is a key competitive factor for the
future success of companies.

The theoretical framework of the thesis consists of two main themes: well-being at work
and supervisor work. The section related to workplace well-being introduced the defi-
nition of well-being, research related to well-being, factors affecting well-being at work,
factors threatening well-being at work, and work well-being as a competitive factor.
The section related to supervisor work discussed the importance of supervisor work
and the role of the supervisor. The main sources of information were mainly literature
related to workplace well-being and supervisor work, as well as a few internet sources.

The thesis employed qualitative research as its methodology, with data collection con-
ducted through personal interviews. The interviews were completed with four employ-
ees, all of whom worked in an advertising agency. The topic was familiar to all inter-
viewees, and they all had prior experience with the subject under investigation. The
interviews aimed to identify concrete means of supervisor work to improve employee
work well-being.

The study findings demonstrated that workplace well-being was regarded as a pro-
foundly valuable asset within the organizational environment. Employees' own per-
ceived well-being was good, and the majority did not feel the need for much change in
their current situation. Factors supporting well-being included the work community,
time spent with the work community outside of working hours, and feedback from su-
pervisors. To improve well-being, supervisors were expected to provide more feedback
and support, as well as to actively organize shared leisure time within their teams.

Keywords: Well-being at work, Supervisor work, Leadership
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1 Johdanto

1.1 Opinnaytetyon tausta

Tyohyvinvointi koskettaa kaikkia ihmisia, organisaatioita ja aloja iasta ja sukupuo-
lesta riippumatta. Tyohyvinvointi ei rajaudu pelkastaan fyysiseen jaksamiseen
tydssa, vaan taytyy huomioida myos psyykkinen puoli. Tyéhyvinvoinnin tutkimus-
ten painopisteet ja nakdkulmat ovat yli sadan vuoden ajan kehittyneet ja muuttu-
neet vastaamaan tydelamassa tapahtuvia muutoksia. Tydelama on ollut suu-
ressa muutoksessa jo useiden vuosien ajan ja tyohyvinvointi sen mukana. Tyon-
tekijoiden olosuhteista ja tydoloista keskustellaan nykyaan avoimesti tyéelaman
kehittymisen kannalta. (Manka & Manka 2016, 63.)

Esihenkildn rooli korostuu organisaatioissa tydhyvinvoinnin toimenpiteiden edes-
auttamisessa ja toteuttamisessa. Hyva johtaminen huomioi tydhyvinvoinnin yhta
tarkeana ja merkityksellisena tekijana organisaatiolle kuin liiketaloudellisen tulok-
sellisuuden. (Aura & Ahonen 2016, luku 2.1.) Uusien sukupolvien ja globaalien
trendien myd6ta tyokulttuuri on kokenut isoja muutoksia. Onkin oleellista tunnistaa
erilaisia globaaleja trendeja ja niiden vaikutusta ty6elamaan, silla ne tulevat muo-
vaamaan nyt ja tulevaisuudessa kaikkien tyontekijdiden tyéelamaa ja tydhyvin-
vointia. (Manka & Manka 2016, 17.)

Tyohyvinvointi vaikuttaa merkittavasti organisaation tuottavuuteen ja tuloksiin,
mika tekee siitd organisaation erittain tarkean ja keskeisen kilpailuedun. Tydhy-
vinvoinnin priorisoiminen hyoddyttaa siis koko organisaatiota ja sen jasenia, joten
siihen panostaminen on yrityksen tulevaisuuden kannalta tarkeaa. (Hyppanen
2013, luku 6.) Aineettomalla paaomalla on keskeinen rooli kansantalouden kehi-
tyksessa ja kasvussa. Organisaatioiden tulee kehittda toimintatapojaan selviyty-
akseen jatkuvasti muuttuvissa olosuhteissa. Toiminnan tehokkuutta, joustavuutta
ja laadukkuutta on tahan saakka pidetty menestymisen takeina, mutta enaa ne
eivat yksin riitd. On aika kaantaa katse teknologian hyddyntamiseen ja uudistuk-

sen kyvykkyyden kasvattamiseen. (Manka & Manka 2016, 51.)



Kuten edella on todettu, tydhyvinvoinnilla on merkittavia vaikutuksia niin yksildille,
organisaatioille kuin yhteiskunnalle. Paadyin tutkimaan aihetta tarkemmin sen
ajankohtaisuuden vuoksi. Tyohyvinvointi on nykyaan merkittava keskustelunaihe
mediassa ja erilaisten kokemusten ja tarinoiden esille tuominen erilaisista tydolo-
suhteista on yleistynyt valtavasti. Opinnaytetyd on osa yhteiskunnan hyvinvointi-
kysymysten laajempaa kokonaisuutta, silla tydhyvinvoinnilla on huomattava vai-
kutus yksilon elamaan myos tyéajan ulkopuolella. Esihenkildiden rooli on korvaa-
maton, silld he voivat toimia aktiivisesti tydntekijdidensa tukena ja ohjaajina tyo-
hyvinvoinnin parantamiseksi. Heidan kykynsa luoda kannustava tydymparisto ja
johtaa esimerkillisesti vaikuttavat suoraan tyontekijdiden kokonaisvaltaiseen hy-

vinvointiin. (Tyoterveyslaitos.)

1.2 Opinnaytetyon aihe ja tavoitteet

Tassa opinnaytetydssa kaydaan lapi kirjallisuuden ja tutkimuksien avulla sita,
mitka nahdaan keskeisina esihenkilon tehtavind, mita on tyéhyvinvointi ja miten
esihenkildtyo vaikuttaa tydhyvinvointiin. Tydhyvinvointi on aiheena laaja ja moni-
ulotteinen kokonaisuus ja sitéd voidaan tarkastella monesta eri nakokulmasta.
Aihe on ajankohtainen ja tarkea erityisesti muuttuvassa tydelamassa, jossa tyo-
hyvinvointi on keskeinen kilpailutekija organisaatioille. Tassa opinnaytetydssa

aihe on rajattu niin, etta sita tarkastellaan nimenomaan tyontekijan nakdékulmasta.

Opinnaytetyon tavoitteena on selvittaa esihenkilotyon vaikutusta tyontekijoiden
kokemaan tydhyvinvointiin sekd ymmartaa, miten esihenkilétydlla voidaan tukea
ja kehittaa tyodntekijoiden tydhyvinvointia. Lisaksi tavoitteena on tunnistaa tyohy-
vinvoinnin haasteita ja nilden mahdollisia yhteyksia esihenkilotydhdn. Opinnayte-
tyd pyrkii vastaamaan kysymykseen siita, millainen vaikutus esihenkilotydlla on
tydntekijoiden tydhyvinvointiin ja millaisilla esihenkilétyon keinoilla tydntekijoiden
tydhyvinvointia voitaisiin edistda. Tavoitteena on my0s tarkastella tydntekijoiden

omia nakemyksia ja kokemuksia tydhyvinvoinnista seka esihenkilotyodsta.



Opinnaytetyon tutkimusongelma pyritdan ratkomaan seuraavan tutkimuskysy-

myksen avulla:

¢ Millainen merkitys esihenkildtydlla on tydntekijan tydhyvinvointiin?

1.3 Tutkimusmenetelma ja opinnaytetyon rakenne

Opinnaytety6 koostuu teoriaosuudesta, tutkimusosiosta seka johtopaatoksista.
Teoriaosuus on jaettu kahteen osioon. Naissa osioissa syvennytaan opinnayte-
tydn tutkimusongelmaan vaiheittain ja pyritddn ratkomaan sitd tutkimuksen
avulla. Ensimmainen osio kasittelee tyohyvinvointia kasitteena ja siihen liittyvia
kasitteitd. Kappaleessa perehdytaan tydhyvinvointiin vaikuttaviin tekijoihin seka
tydhyvinvointiin kilpailutekijana, joita esitellaan kolmen erilaisen tyohyvinvointi-
mallin kautta. Teoriaosion toinen osio kasittelee tydhyvinvointia esihenkildtyon
nakokulmasta. Tassa osiossa syvennytaan tarkemmin esihenkildn rooliin, tehta-
viin seka esihenkildtydn merkitykseen tydhyvinvoinnin kannalta. Kappaleessa
selvitetddn mitka asiat tyontekijan tyohyvinvointiin vaikuttavat positiivisesti ja ne-

gatiivisesti ja millaisilla keinoilla tydhyvinvointia voidaan kehittaa.

Kolmannessa luvussa syvennytaan perusteellisesti tutkimusmenetelmaan ja sen
toteutukseen. Taman opinnaytetydn tutkimusosio on toteutettu laadullisella eli
kvalitatiivisella tutkimusmenetelmalla. Tutkimuksen aineisto on keratty puolistruk-
turoidulla teemahaastattelulla. Haastatellut henkil6t tydskentelivat kaikki mainos-
toimistoissa. Tassa opinnaytetydssa laadullinen tutkimusmenetelma on sopiva
valinta, silla pyrimme saamaan syvallisen kasityksen siita, miten tyontekijat ko-
kevat tydhyvinvoinnin ja esihenkildtyon vaikutuksen heidan tyéhyvinvointiin. Li-

saa menetelman valinnasta ja haastatteluista kerrotaan kappaleessa 4.

Neljannessa luvussa arvioidaan reliabiliteetin ja validiteetin toteutumista tutki-
muksessa. Taman jalkeen analysoidaan kerattya aineistoa ja verrataan tutkimuk-
sessa saatuja vastauksia teoreettisessa viitekehyksessa kasiteltyihin aiheisiin.
Tassa luvussa esittelen lisaksi lyhyesti jatkotutkimusehdotuksen. Lopuksi arvioin

opinnaytetydprosessia ja omaa kehitysta ja oppimista.



2 Tyohyvinvointi

2.1 Tyohyvinvoinnista yleisesti

Tyohyvinvointi on moniulotteinen kasite, jonka merkitys vaihtelee sen mukaan,
kuka ja milta nakdkulmalta sita tarkastellaan. Sosiaali- ja terveysministerio maa-
rittelee tydhyvinvoinnin kokonaisuutena, jonka muodostaa tyd, tydon mielekkyys,
terveys, turvallisuus ja hyvinvointi. Tydhyvinvointi ja tyéturvallisuus kuuluu nykyi-
sen lainsdadanndn mukaan jokaisen tydntekijan perusoikeuksiin. Terveellinen ja
turvallinen tydymparisto ei tarkoita pelkastaan fyysisesti turvallista tydymparistda,
vaan se ulottuu myos psyykkisiin ja sosiaalisesti terveytta edistaviin tekijéihin.

(Sosiaali- ja terveysministerio.)

Tyohyvinvointi liitetdan kasitteena tyoterveyteen ja tyokykyyn. Tydhyvinvointi kui-
tenkin sisaltdaa aiheen laajemman tarkastelun niin sisallollisesti kuin ajallisesti.
Tyohyvinvointia tarkastellessa sisalldllisesti taytyy ottaa huomioon tydn tuloksel-
lisuus, seka asettaa tyoolot kilpailemaan vapaa ajan kanssa. Ajallisesti tarkastel-
tuna taytyy tydhyvinvoinnin katsoa tulevaisuuteen. Tyontekijoiden tydkyky on iso
vaikutustekija tydhyvinvointiin, mutta on oleellista tarkastella aihetta monelta eri
nakokulmalta. (Aura & Ahonen 2016, luku 1.2.)
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Kuvio 1. Tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoita (Manka 2016, 76).

Aura ja Ahonen esittavat tydhyvinvoinnin neliulotteisena ilmiéna, jossa nykyinen
tydkyky, tydpaikan tuloksellisuus, tydn ja vapaa-ajan tasapaino ja tydhyvinvoinnin
tulevaisuusvaikutukset muodostavat tyohyvinvoinnin. Tydkykya voidaan tarkas-
tella tarkemmin huomioimalla sen taustalla vaikuttavat tekijat. Tyékyvyn muodos-
tavat terveys, arvot ja asenteet, osaaminen, tydyhteiso ja tydymparistd. Organi-
saation tuloksellisuuteen puolestaan vaikuttavat tuottavuus, kannattavuus ja yh-
teiskuntavastuu. Tydn ja vapaa-ajan tasapainoon vastaavasti vaikuttaa jousta-
vuus, komplementaarisuus ja elamanlaatu. Tulevaisuusvaikutukset koostuvat toi-

meentulo- ja terveysnakymista. (Aura & Ahonen 2016, luku 1.2.)



Organisaation rakenne, kulttuuri ja toimintatavat ovat perusta hyvinvoinnille. Ko-
konaisvaltaiseen tydhyvinvoinnin tarkasteluun olennaisesti sisaltyy myos tyonte-
kijan oma kokemus hyvinvoinnistaan (Tydhyvinvointi). Tyohyvinvointi syntyy hy-
vin johdetussa organisaatiossa, jossa ammattitaitoiset tyontekijat ja tydyhteisot
tekevat turvallista, terveellista ja tuottavaa ty6ta. Talldin tydelama tukee tyonteki-
jéiden ja tydyhteison elamanhallintaa ja tehty tyd koetaan mielekkaaksi ja palkit-

sevaksi. (Anttonen & Rasanen 2009.)

2.2 Tyohyvinvoinnin tutkimus

Tyohyvinvointia on tutkittu jo pitkdan, vaikkakin tutkimusten nakdkulmat ja tulkin-
tatavat ovat ajan saatossa muuttuneet ja kehittyneet. Tutkimus Iahti liikkeelle |aa-
ketieteellisesta, fysiologisesta stressitutkimuksesta 1920-luvulla, jolloin ensisijai-
sesti tutkittiin yksiléa. Stressin nahtiin syntyvan yksilon fysiologisena reaktiona
suhteessa erilaisiin kuormittaviin tekijéihin, kuten myrkyllisiin aineisiin, meluun,
kylmaan ja fyysiseen raskauteen. Kielteisten tunteiden nahtiin altistavan tyonte-
kijat helpommin sairastumiselle ja haluttiin 16ytaa ratkaisuja, joiden avulla tyonte-
kijaa voidaan suojella paremmin stressitekijdiden aiheuttamilta haitoilta. (Manka
& Manka 2016, 63.)

Tyo6suojelu syntyi, kun tydhyvinvoinnin tutkimuksen teoriaan liitettiin psykologiset
ja kayttaytymiseen vaikuttavat reaktiot, joiden avulla haluttiin suojata tyontekijoita
terveytta uhkaavilta tekijoilta. Sen sijaan, etta tutkittiin yksiléa, huomio kadannettiin
ympariston piirteisiin, jolloin alettiin puhua tasapainomallista. Tutkimuksen paino-
piste kdannettin myohemmin tasapainon saavuttamisen sijasta aktiivisempaan
suuntaan, jolloin alettiin tutkimaan positiivista tai negatiivista painetta, jonka ty6
synnyttda. Huomattiin, ettd tama paine luo parhaassa tapauksessa yksilolle op-
pimistilan, jossa tiedon vastaanottaminen ja vireystaso ovat optimaaliset tai pa-
himmassa tapauksessa passivoi ja sairastuttaa. Tutkimus sai myéhemmin viela
kolmannen ulottuvuuden: sosiaalinen tuki. Taman todettiin vaikuttavan merkitta-

vasti yksilon tydhyvinvointiin. (Manka & Manka 2016, 63.)



2.3 Tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat

Tyohyvinvointi on monien eri tekijdiden summa, joka koostuu monesta eri irralli-
sesta tekijasta ja jonka vaikutukset eriavat riippuen menetelmasta, jolla sita tar-
kastellaan (Tyoterveyslaitos). Tassa opinnaytetydssa keskitymme erityisesti yh-
teen vaikuttavaan tekijaan: johtamiseen. Tydhyvinvointiin vaikuttavat johtamisen
lisdksi monet muut tekijat, kuten tydntekijan oma elama, tydn merkityksellisyys ja
tydyhteisdssa suhteet muihin tydntekijoihin. Tydhyvinvointia ei siis ole yksiselit-
teisesti maarita johtamisen tai esihenkilétydn laatu, vaan se on monen eri tekijan
summa. Esihenkildtyolla on kuitenkin erityinen asema tydhyvinvointiin vaikutta-
vien tekijoiden joukossa, silla sen avulla voidaan vaikuttaa naihin kaikkiin tekijoi-
hin. (Juuti & Vuorela 2016, luku 1.)

Positiiviseen psykologiaan keskittyvassa tydpsykologiassa kiinnitetaan erityisesti
huomiota tydn voimavaratekijoihin. On oleellista tutkia tyontekijoiden tyotyytyvai-
syytta ja sitoutumista tyéhon, koska ne maarittavat tulevaisuuden nakyman. In-
nostuneisuus, aloitteellisuus ja luovuus ovat avaintekijoita tulevaisuudessa par-
jaamisen kannalta ja tarkeita myos tydhyvinvoinnin toteutumiselle. Lisaamalla toi-
menpiteitd tydn voimavarojen kehittdmiseksi edistetdan hyvinvointia ja samalla
ehkaistdan pahoinvointia pitamalla tydn vaatimukset kohtuullisina. Voimavarat
ovat yksildllisia ja yhteiséllisia tekijoita. Tama tarkoittaa, ettéd ne ovat vuorovaiku-
tuksellisia ja rakenteellisia tekijoita, jotka ovat tilanneriippuvaisia ja muutoskykyi-
sia. Pohjoismainen ministerineuvosto rahoitti projektin "Positiiviset tekijat tydssa”,
jonka tavoite oli kehittdd menetelmia ja teoriaa, jotka koskevat tydn myodnteisia
tekijoita. Projektin seuraukseni luotiin malli, joka kuvaa kuinka ty6 ja yksilén voi-

mavarat mahdollistavat tydn imun eli tydnilon. (Manka & Manka 2016, 68.)

Auran ja Ahosen mukaan henkil6ston nykyinen tydkyky on keskeinen tydhyvin-
voinnin tekija. Hyva tyokyky syntyy tydymparistossa, jossa tydntekijoiden osaa-
minen pidetaan riittavalla tasolla tyon vaatimuksiin nahden, tyoterveyspalvelut
ovat riittavat ja oikein kohdistetut seka tyotilat ja tydvalineet ovat asianmukaiset.
(Aura & Ahonen 2016, luku 1.2.) Hyvan tydokyvyn takaamiseksi tydn tulisi myds

olla mahdollisimman monipuolista. Tyodntekijoiden tulisi voida oppia ja kehittya



tydssaan toiveidensa mukaan seka voida itse vaikuttaa tyon tavoitteisiin ja yhtei-
siin saantoihin. (Manka & Manka 2016, 76.)

Vapaa-aika ja tybaika kilpailevat keskeisena hyvinvoinnin tekijana. Organisaa-
tiossa tulisi pystya huomioimaan riittdvasti yksildiden tarpeita vapaa-ajan ja tyo-
elaman tasapainon toteutumiseksi. Nama tarpeet voivat liittyd muun muassa
tydntekijan omiin harrastuksiin seka lasten ja muiden omaisten hoitoon, jolloin
optimaalisesti ty0 ja vapaa-aika tukevat toisiaan. (Aura & Ahonen 2016, luku 1.2.)
Kokonaisvaltaista tydhyvinvointia tutkiessa on oleellista huomioida myds tyosta
palautuminen. Palautuminen vaatii positiivisia voimavaroja eli myonteisyytta, joka
on tydelamassa tarkea taito, jonka avulla tyontekijan kyky reagoida tyopaikalla
syntyvien ongelmien aiheuttamiin kielteisiin tunteisiin helpottuu ja auttaa jaksa-

maan jokapaivaisessa tydssa. (Manka & Manka 2016, 73.)



TyOkykytalo

TYOKYKY

Johtaminen,
tyoyhteiso ja tyoolot

TOIMINTAYMPARISTO Arvot, asenteet
ja motivaatio

Osaaminen

Terveys
ja toimintakyky

M - TYOKYKYTALO
LAHIYHTEISO

© TYOTERVEYSLAITOS

PERHE

Tybterveyslaitos

Kuvio 2. Tyokykytalo (Tyoterveyslaitos).

TyOkykytalo kuvaa tydkyvyn monitasoisuutta. Talon kolmen alinta kerrosta ku-
vaavat yksilon henkildkohtaisia voimavaroja ja neljas kerros itse ty6ta ja tydoloja
seka johtamista. Kun kaikkia ty6elaman kerroksia kehitetaan ja huolletaan jatku-

vasti, ne tukevat toisiaan ja talo pysyy kasassa. (Tyoterveyslaitos.)

2.4 Tyohyvinvointia uhkaavat tekijat

Laiminlydty tydhyvinvointi aiheuttaa merkittavia ja ylimaaraisia kuluja organisaa-
tiolle, kuten sairauspoissaoloista ja tyokyvyttdomyydesta seuranneet kustannuk-
set. Kuormittuneisuus, jatkuva kiire ja stressi, epavarmuus, seka erilaiset jaksa-
misongelmat ovat tydkykyyn ja terveyteen liittyvia tekijoita, jotka vaikuttavat suo-
raan yksilon tydhyvinvointiin. Sairauspoissaolojen seuraamisella ja tyétapatur-

mien ennaltaehkaisylla tydpaikalla voidaan puuttua asioihin jo varhaisessa vai-
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heessa ja ennaltaehkaista suuria kuluja. Pahimmassa tapauksessa ratkaisemat-
tomat ongelmat tyopaikalla muodostavat negatiivisen kierteen, joten ennaltaeh-

kaisy ja puuttuminen hyvissa ajoin on tarkeaa. (Hyppanen 2013, luku 6.)

Tyohyvinvointiin liittyviin fyysisiin tekijéihin, kuten tyéturvallisuuteen ja tydohon
kuuluvaan laitteistoon on helpompi vaikuttaa ja tilanne korjata. Tydyhteis6ssa kui-
tenkin on usein haasteita yhteison ja sen jasenten valilla, joita voi olla vaikea tun-
nistaa ja niihin vaikuttaa. Inmissuhdeongelmat, epaasiallinen kayttaytyminen tyo-
paikalla tai muutoksista aiheutuvat paineet ovat tydhyvinvoinnin uhkia, joiden tun-
nistaminen ja ratkominen ei ole yksinkertaista. Monet tydhyvinvoinnin ongelmat
liittyvat esihenkilétydhon ja johtamiseen, ihmissuhteisiin, tydn organisointiin, liial-
liseen kiireeseen ja stressiin. Tyohyvinvoinnin yleisin uhka tydelamassa on
stressi ja liiallinen kiire. Naihin tekijdihin on tarkeaa perehtya ja puuttua mahdol-
lisimman ajoissa, silla ne voivat pahimmillaan aiheuttaa vakavaa tyotyytymatto-
myytta koko tydyhteisdssa. Tyontekija, joka on tyytymatdn tydhdnsa voi reagoida
tuomalla asioita tydyhteisdssa ilmi tavalla, joka vaikuttaa negatiivisesti myos
muuhun tydyhteis6on. Taman kaltaisessa tilanteessa on tarkeaa, etta esihenkild
osaa toimia oikein ja selvittaa tilannetta keskustelemalla, kuuntelemalla tydnteki-
jOita ja osoittamalla tukea. Nayttamalla kunnioitusta tydntekijoita kohtaan ja kysy-
malla heilta ideoita esihenkild pystyy parantamaan tilannetta ja luomaan luotta-

musta hanen ja tydntekijoiden valille. (Hyppanen 2013, luku 6.)

2.5 Tyohyvinvointi Kilpailutekijana

Tyohyvinvointi ja tuottavuus ovat riippuvaisia toisistaan samalla kun ne myos tu-
kevat toisiaan; tuottavat tyoyhteisét ovat useimmiten myos hyvinvoivia ja pain-
vastoin (Salojarvi, Talouselama). Henkiléston hyvinvointi on organisaation toimi-
vuudelle valttamatonta. Tyohyvinvointi on organisaation strateginen kilpailutekija
ja yhta tarkea tuottavuuden mittari kuin tulos. Arvioidessa tydhyvinvointia organi-
saation tuloksellisuuden kannalta, puhutaan strategisesta hyvinvoinnista. Ter-
veella johtamisella voidaan siis samalla lisata seka henkildston hyvinvointia, etta
tydn tuottavuutta. Samalla vahennetaan henkildstokustannuksia ja parannetaan

organisaation tuloksellisuutta. (Aura & Ahonen 2016, luku 1.2.)
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Tyohyvinvoinnin puutteet vaikuttavat monella tavalla organisaatioon. Seurauksia
tydhyvinvoinnin puutteellisuudelle ovat muun muassa sairauspoissaolojen, tyo-
kyvyttomyyselakkeiden, tyotapaturmien ja sairaanhoitokustannusten maaran
kasvu seka tuottavuuden lasku. Onkin selvaa, ettd naiden tekijdiden kansanta-
loudellinen merkitys on erittain suuri organisaatiolle. (Aura & Ahonen 2016, luku
3.1))

Strateginen hyvinvointi on tyéhyvinvoinnin osa-alue, jolla on merkitysta organi-
saation tuloksellisuuden kannalta. Strategisen hyvinvoinnin toteutumiseksi tarvi-
taan organisaatiossa strategisen hyvinvoinnin johtamista, jolla varmistetaan tyo-
hyvinvoinnin onnistuminen. Tama sisaltaa erityisesti henkildstéjohtamisen, stra-
tegisen johtamisen, esihenkilétoiminnan ja tyoterveyshuollon. (Aura & Ahonen
2016, luku 3.1.)

3 Johtaminen ja esihenkilotyo

3.1 Esihenkilotyon merkitys

Johtamisen tarkoitus tydeldamassa on aina nahty selventavan ja kehittavan orga-
nisaation yhteista toimintaa. Erityisesti haastavissa tilanteissa esihenkilon merki-
tys ja arvo nousee, silla tyontekijat reflektoivat esihenkilon kaytdstd omaan teke-
miseen. Esihenkild ei kuitenkaan aina tieda, mika on tydyhteisolle parhaaksi, jol-
loin on tarkeaa pystya tarkastelemaan tilanteita eri nakdkulmilta ja yllapitaa vuo-

rovaikutusta muiden tydntekijoiden kanssa. (Juuti & Vuorela 2015, luku 7.)

Esihenkilotyd on usein taustalla toimivaa ja nakymatonta, eika sen merkitysta
valttamatta aina ymmarreta tai osata arvostaa. Tydelaman vaatimusten kasvusta
ja moninaistumisesta johtuen esihenkilotydn tarve on kuitenkin vahvistunut en-
tuudestaan. Tyontekijoiden johtaminen ja kohtelu on kehittynyt tarkeaksi menes-
tystekijaksi organisaatioissa, joten johtamisen merkitysta ei tule vahatella. Esi-
henkilon tarkoitus tydyhteisdssa on olla se henkild, joka kykenee tarkastelemaan
kokonaisuutta ja huolehtia tydn tekemisen edellytyksista. (Jarvinen 2020, 18—
30.)
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Esihenkilotyolla on merkittava vaikutus tyontekijdiden tydhyvinvointiin. Esihenkild
voi toiminnallaan vaikuttaa niin tydymparistdon, ilmapiiriin ja organisaation kult-
tuuriin. Esihenkildtyé koostuu monista eri osatekijoista ja niilla voidaan konkreet-
tisesti vaikuttaa hyvinvointiin ja tydymparistdon erilaisten keinojen avulla. (Hyp-
panen 2013, luku 6). Johtamisella pyritddn avaamaan erilaisia nakemyksia ja et-
simaan yhteista merkitysta tydyhteisdssa. Onnistuakseen tassa on johtamisessa
pyrittdva luomaan uutta ja olla valmiina kehittdamaan toimintatapoja tarpeen tul-
len. (Juuti & Vuorela 2015, luku 1.)

Voidaan siis todeta, etta esihenkildtydlla on oleellinen vaikutus yrityksen menes-
tykseen ja tuottavuuteen. Organisaatioiden aineeton paaoma on noussut keskei-
simmaksi kilpailutekijaksi. Tata aineetonta padomaa on yrityksen tyontekijoissa
ja se on varastoitunut organisaation kulttuuriin. Organisaation johdon sitoutumi-
nen esihenkildiden tietotaidon johtamiseen on organisaation tulevaisuuden me-
nestykselle oleellinen kilpailutekija. Toimiva ja menestyva organisaatio tarvitsee
hyvaa esihenkilotydta taustalleen. (Juuti & Vuorela 2015, luku 1.) Johtajuuteen
tulisi siis kiinnittdd huomiota organisaation tulevaisuuden ja tuloksellisuuden kan-
nalta. On myos tarkeaa kiinnittdd huomiota siihen, minkalaisia esihenkildita joh-
dossa on. Seuraavissa luvuissa kasitellaan sita, mika esihenkildn rooli ja merkitys

on, seka mitka ovat esihenkildtydssa tarvittavia keskeisia taitoja.

3.2 Esihenkilon rooli

Esihenkildn rooli on kehittynyt perinteisesta johtajakeskeisyydesta merkittavasti
tahan paivaan. Vasta 1970-luvulla esihenkild nahtiin autoritaarisena hahmona ja
yli puolet esihenkildista kaytti padosin kaskyvaltaista johtamistyylia. Vaikkakin
haasteet johtamisen kehitykselle ovat kasvaneet, tilanne johtamistyylien osalta
on vuosikymmenten saatossa parantunut huomattavasti. On tarkeaa tunnistaa,
ettei tdman paivan monimutkaisessa ja nopeasti muuttuvassa maailmassa voi
kukaan hallita yksin kaikkia johtamisen osa-alueita. Onnistuminen vaatii yhteis-
tyota, hyvaa vuorovaikutusta ja osaamista, joita mahdollistetaan ja kehitetaan hy-

valla johtamisella. (Juuti & Vuorela 2015, luku 1.)
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Esihenkildn juridinen rooli on olla tydnantajan edustaja, joka on vastuussa siita,
etta tydntekijoiden oikeudet toteutuvat ja ettd han itse noudattaa velvollisuuksi-
aan seka kayttaa tyonjohto-oikeutta tydnantajan edustajana (Johtajuus.info). Esi-
henkilon rooli nahdaan siis keskeisena tydyhteisdssa tydhyvinvoinnin johtamisen
ja edistamisen kannalta. Hyvalla esihenkilotyodlla voidaan luoda avoin, toisia ar-
vostava ja valittava kulttuuri seka edistaa keskeista luottamusta tyoyhteisdssa.
Yhteisesti sovituilla pelisaannailla ja niiden noudattamisella mahdollistetaan yh-

denvertaisuus tydyhteisdssa. (Tyoterveyslaitos.)

Kaikissa tyoyhteisdissa syntyy ajoittain erilaisia ongelmatilanteita, jolloin esihen-
kilon tehtava on havaita ja puuttua tarpeessa naihin tilanteisiin. Hyva esihenkild
osaa myds ennaltaehkaista taman kaltaisia tilanteita, silla hoitamattomista tyohy-
vinvointiongelmista syntyy lisda ongelmia. Esihenkilétyé on kokonaisuudessaan
osaamista yhdistaa ja soveltaa erilaisia tydkaluja sopiviin tilanteisiin. Jotta johta-
misen eri tydkaluja osataan soveltaa kaytannossa, tarvitaan vahvoja viestinta- ja
vuorovaikutustaitoja, tunneéalya seka osaamista hyddyntaa ihmisten erilaisuutta.
Alla oleva kuvio tiivistaa esihenkildosaamisen kolme merkittavinta seikkaa, joita

tarvitaan esihenkildtyéssa. (Hyppanen 2013, luku 1.)
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TIETO

= Tyohyvinvoinnin kokonaisuus
= Tyohyvinvoinnin uhkatekijat

= Voimavaroja liséavat tekijat
= Tyohyvinvoinnin johtaminen

= Vastuut, kumppanit, tyokalut

TAITO
= Yksildiden
arvostaminen
\ = |hmisten
TIETO tyokyvyn
: huomioiminen
TAHTO y = Erilaisten
= Hyvinvointiteki- elaman-
joiden huomioi- ‘ ESIMIES- \ tilanteiden
minen / 0SAA- . huomioiminen
= Tydhyvinvoinnin \ MINEN , = Puheeksi
edistdminen ‘ TAHTO ' TAITO X ottaminen,
= |k&johtaminen varhainen
= Oman esimerkin ' valittaminen,
nayttaminen varhainen tuki

Kuvio 3. Esihenkildosaaminen (Hyppanen 2013).

3.3 Esihenkilon tehtavat

Esihenkildlla on organisaatiossa monta roolia. Tilanteesta riippuen esihenkildn
taytyy olla esimerkiksi valmentaja, ongelmanratkaisija, perehdyttaja tai projekti-
paallikkd. Esihenkildn rooli koetaan monesti eri tavalla; joku kokee itsensa yksik-
konsa johtajaksi ja joku toinen tydnantajaksi. Riippumatta siita, miten henkilo itse
oman esihenkiléroolinsa mieltda, on esihenkildasemassa aina tiettyja tehtavia ja

vastuita. (Hyppanen 2013, luku 1.)

Hyppanen maarittelee esihenkilon keskeiseksi tehtavaksi auttaa tyontekijoita na-
kemaan organisaation kokonaisuus ja auttaa tyontekijoita onnistumaan tyotehta-
vissa. Kyky hallita erilaisia kokonaisuuksia on esihenkilon tydn onnistumisen kan-
nalta tarkea taito. Naita ovat esimerkiksi ammattiosaaminen seka vuorovaikutus-
ja johtamisosaaminen. (Hyppanen 2013, luku 1.) Alla kayn l&api muutamia esihen-
kilotyohon liittyvia keskeisia taitoja ja tydkaluja tydhyvinvoinnin toteutumisen kan-
nalta.
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3.3.1 Vuorovaikutus ja viestinta

Johtaminen on kanssakaymista ja kommunikointia. Esihenkilon tulee pystya vies-
timaan niin hyvista kuin huonoista uutisista avoimesti seka kuunnella tydyhteisén
jasenia. Esihenkilotydon keskeinen tehtava on viestinnallaan vaikuttaa tyontekijoi-
den nakemyksiin ja ajattelutapaan ja sita kautta heidan toimintaansa tyopaikalla.
Jotta esihenkild onnistuu tydssaan ja pystyy luomaan yhteisen ymmarryksen tii-
min sisalla, tulee viestinnan olla selkeaa ja hyvin perusteltua. (Pentikainen 2009,
138.) Esihenkilon tehtava on ohjata ja edistaa vuoropuhelun syntymista. Vuoro-
vaikutustaidot ja viestinta ovat siis esihenkildtydssa oleelliset. Saadakseen tyon-
tekijoiden luottamuksen tulee esihenkilon osata viestia. Esihenkilon ja tyoyhtei-
son valisen vuoropuhelun tavoite on luoda yhteinen ymmarrys, mutta myds luoda
tilaa jonkin uuden syntymiselle. Vuoropuhelun tulisi vieda tydyhteista eteenpain

ja auttaa sitoutumaan organisaatioon. (Kuusela 2013, 55.)

Esihenkilon vuorovaikutustaitoihin kuuluu myés aktiivisen kuuntelun taito. Kyky
kuunnella ja tulkita tyontekijoita auttaa myods esihenkilda onnistumaan tydssaan.
Talldin on helpompi vastata tydyhteison odotuksiin, ohjata toimintaa seka tilan-
teen kulkua. Hyva kuuntelija kysyy mielipidetta, esittaa lisakysymyksia, pyytaa
kertomaan lisaa seka on kerrotusta kiinnostunut. Tata voidaan kutsua myds kan-
nustamiseksi, joka rohkaisee tydntekijaa mutta antaa myos tilaa keskustelulle.
Kuuntelemisen lisaksi on oleellista, etta esihenkilo pitaa lupauksensa, silla muu-

ten keskustellut asiat jaavat arvottomiksi. (Kuusela 2013, 43—45.)

Esihenkild kantaa viime kadessa vastuun tydpaikan vuorovaikutustilanteista.
Vaikka organisaation jokainen jasen on vastuussa omasta kommunikoinnistaan,
on esihenkilon tehtava huolehtia siita, etta sosiaaliset tilanteet sujuvat ja asiat
selviavat. Esihenkilon omat vuorovaikutustaidot ovat ratkaiseva tekija koko tyo-
yhteisdn vuorovaikutuksen toteutumisen kannalta. Vuorovaikutustaidoilla tarkoi-
tetaan taitoa tulla toimeen muiden ihmisten kanssa. Vastavuoroinen viestinta,
hyva kayttaytyminen, yhteistyotaidot, suvaitsevuus, toisten huomioiminen ja hie-

notunteisuus maaritellddn hyviksi vuorovaikutustaidoiksi. Sosiaaliset tilanteet
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kertovat esihenkilon kyvysta parjata tydyhteisdssa ja ryhman jasenten valisista
suhteista. (Kuusela 2013, 41.)

3.3.2 Perehdytys

Onnistunut perehdytys ja tydnopastus antavat tyontekijalle hyvan pohjan tyon te-
kemiseen, joka nain ollen vaikuttaa huomattavasti tydhyvinvointiin. Perehdytys
vaikuttaa oleellisesti siihen, miten tydntekijan kokee tyonsa hallinnoinnin seka
kuuluvuutensa uuteen tydyhteisddn. Esihenkilon tehtava on laatia perehdytys-
suunnitelma ja varmistaa perehdytyksen onnistuminen loppuun saakka. Mikali
tydntekija kokee jo perehdytyksessa, etta hanta ei ole muistettu tai hanen asioi-
taan hoidettu, saattaa hanelle jaada vaikutelma, ettei han ole toivottu uusi tulokas
tydyhteisdon. Ensivaikutelman merkitys uudessa tyopaikassa on suuri ja tyonte-
kijan kokemus perehdytyksen laadusta voi vaikuttaa pitkaaikaisesti kokemuk-

seen koko organisaatiosta ja sen yhteisosta. (Juuti & Vuorela 2015, luku 3.2.)

Perehdytyksen tarkoitus on valmistaa tyontekija tulevaan tyétehtavaan antamalla
sellaiset valmiudet, joilla tama pystyy menestyksekkaasti suoriutumaan tehta-
vasta. Esihenkildn vastuita perehdyttamisessa on muun muassa perehdytysoh-
jelman suunnittelu, tyétilojen ja tydvalineiden jarjestaminen, tehtavien jako pereh-
dytykseen osallistuville, uuden tyontekijan vastaanottaminen, keskustelu tulok-
kaan kanssa, tyokavereiden esittely, yritysesittely, varsinainen tydnopastus, sel-
vitys tydsuojelusta, selvitys henkildista, joiden puoleen voi kdantya ja perehdy-

tyksen seuraaminen. (Hyppanen 2013, luku 1.)

3.3.3 Osaamisen johtaminen

Kehittyminen ja uuden oppiminen tyossa lisaa tyontekijan onnistumisen tunnetta,
joka on vahvasti sidoksissa koettuun tyéhyvinvointiin. Esihenkilon tehtava on an-
taa tyontekijalle taman kykyjen ja taitojen mukaisia haasteita. Tama luo tyonteki-
jan ja tehtavan tyon valille opettavan suhteen. Esihenkildn rooli on olla ohjaava
henkild, joka kannustaa tyontekijaa tarkastelemaan kriittisesti omaa suoritustaan.

Esihenkilon tehtava on tarjota ohjaava tukea ja luoda tydntekijan kanssa yhteiset
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tavoitteet, jotka palvelevat taman ammatillista kehittymista. Tama edistaa tyonte-
kijan tyosuoritusta seka auttaa luomaan uusia suhteita tydssa ilmeneviin asioihin.
(Juuti & Vuorela 2015, luku 3.3.)

* Seuranta

s Kriittisten osaamisten
Ul - . tunnistaminen

= suorituksen arviointi

7 0 U\

/ Oppimista tukeva — | Osaamistavoitteet \
johtaminen l 6. [2) m Maara
\ ) — = laatu

,t@ Y y \
Kehityssuunnitelma e
(yritys, yksikkd, tiimi, gl

L yksilo) /

‘ Kehityskeskustelu

= nykytila vs. tavoite
= kehitystavoitteet

Kuvio 4. Osaamisen johtaminen (Hyppanen 2013).

Osaamisen johtaminen edellyttaa paljon niin organisaatiolta kuin esihenkilotydlta
ja se onkin olennainen osa liiketoimintastrategiaa. Ylla olevassa kuviossa on ku-
vattu osaamisen johtamisen prosessi, joka sisaltaa seitseman keskeista askelta.
TyoOntekijdiden osaaminen ja kehittyminen on tarkeaa koko organisaation toimi-
vuuden kannalta. Osaaminen on tarkea tyontekijan urakehityksen kannalta, silla
se vaikuttaa muun muassa tydnsaantiin ja tydmahdollisuuksiin. Tyontekijan osaa-
minen tydnvaativuuden ja patevyyden kannalta vaikuttaa myos palkkaan ja mah-
dollisiin lisapalkkioihin. Taten koettu osaaminen lisda myos turvallisuuden tun-

netta tyopaikalla. (Hyppanen 2013, luku 4.)



18

3.3.4 Motivointi ja palkitseminen

Motivaatio vaikuttaa merkittavasti tyontekijan tydsuoritukseen seka saa aikaan
tavoitteisiin suuntaavaa kaytosta. Organisaation menestyksen takaamiseksi on
oleellista, etta tydntekijat ovat motivoituneita ja kiinnostuneita yrityksen liiketoi-
minnan tavoitteista. Motivaation maara ja laatu vaikuttaa oleellisesti tydntekijoi-
den intoon kayttaa voimavarojaan tavoitteiden saavuttamiseksi. Esihenkildn teh-
tava on vaikuttaa positiivisella tavalla tyontekijdiden motivaatioon. Esihenkilo-
tydssa oikeanlaisen motivoinnin toteutumiseksi on oleellista osata tunnistaa tyon-
tekijan motivaation vaikuttavat tekijat ja erotella ne ulkoisista ja sisaisita tekijoista.
Sisaisiksi motivaatiotekijoiksi luokitellaan muun muassa tarkoituksellisuuden ja
itsensa toteutumisen tunne tydssa, vapauden tunne seka edistyksen ja henkild-
kohtaisen kasvun tunne. Raha, edut ja asema luetellaan ulkoisiksi motivaatioteki-

joiksi. (Hyppanen 2013, luku 5.)

TyoOntekijdiden motivaatiota ruokitaan palkitsemisella. Palkitseminen on laaja ko-
konaisuus ja palkitsemisen menetelmia on monia. On tarkeaa, ettd esihenkild
osaa erottaa nama menetelmat motivoitumisesta ja sitoutumisesta. Palkitsemista
on myds hyvin monenlaista ja merkittavia tekijoita palkitsemisessa aineellisten
elementtien lisaksi ovat kehittyminen, palaute, osallistuminen ja tyon organisointi.
Rahalliset palkitsemiset voivat olla erilaisia lisia, jotka liittyvat henkildkohtaisiin
patevyyksiin, urakkaan, palveluaikaan, ty6ehtosopimuksiin seka tyon vaativuu-

teen. (Hyppanen 2013, luku 5.)

Hyva esihenkildtyd on siis motivaation perusta ja sen kehittdmisen tulisi olla jat-
kuva prosessi organisaatiossa. Oikeudenmukainen palkitseminen tukee tyonte-
kijoiden kokemaa motivaatiota. Koettua motivaatiota voidaan vahvistaa tyohon,
esihenkilétyohon ja palkitsemiseen liittyvien perusasioiden lisaksi yhteisollisilla
henkildstdeduilla. Nama edut eivat kuitenkaan missaan tapauksessa kompensoi
puutteellista palkitsemista, vaan taydentavat palkitsemisen vaikutusta ja lisaavat

tunnetta, etta tydntekijan tehtya tyoéta arvostetaan. (Aura & Ahonen 2022, luku 3.)
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4 Tutkimusmenetelma ja sen toteutus

4.1 Laadullinen tutkimus

Kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus on tutkimus, jossa tutkimustapa on tulkin-
taan perustuva. Laadullisessa tutkimuksessa tehdaan havaintoja ilman tilastolli-
sia menetelmia tai muita maarallisia keinoja. Laadullista tutkimusta tehdessa tul-
kitaan ihmisen puhetta, taman tuottamia teksteja tai kuvia. (Vilkka 2021, luku 1.)
Laadullisessa tutkimuksessa on tarkoitus perehtya ilmion syvalliseen ymmarta-
miseen ja se mahdollistaa vastausten selventadmisen (Hirsjarvi & Hurme 2022,
luku 3.1).

Tassa opinnaytetydssa kaytetdan tutkimusmenetelmana kvalitatiivista tutki-
musta. Kvalitatiivisen tutkimukseen paadyttiin, koska haluttiin tutkia sita, miten ja
milla eri tavoin esihenkilotyd vaikuttaa tydntekijan tyohyvinvointiin. Laadullinen
tutkimus kohdistuu laatuun, ei maaraan, jotta tutkittavia ilmiéitd voidaan ymmar-
taa tutkittavien nakokulmasta. Taman vuoksi laadullisessa tutkimuksessa tutkijan
tulisi erotella, halutaanko tutkittavilta selvittaa kasityksia vai kokemuksia. (Tuomi
& Sarajarvi 2018, luku 7.) Kvalitatiivinen tutkimus suoritettiin haastattelun muo-
dossa, jossa pyrittiin selvittamaan haastateltavien omia kokemuksia esihenkil6-

tydn vaikutuksesta tydhyvinvointiin.

4.2 Tutkimuksen luotettavuus

Luotettavuuden kasite voi vaihdella eri opinnaytetyotyypeissa, mutta kaikille on
my0s yhteisia ominaisuuksia. Luotettavassa tutkimuksessa ei ole sisaisia ristirii-
toja, eika opinnaytetydprosessin tulisi antaa sattumanvaraisia tuloksia tai kehit-
tamisehdotuksia (Vilkka 2021, luku 3). Laadullisella tutkimusmenetelmalla teh-
tya tutkimusta voidaan pitaa luotettavana, kun tutkimuskohteen ja tulkittavan
materiaalin yhteensopivuus on varmistettu, eika teorianmuodostusta ole hairin-

nyt epaolennaiset tai satunnaiset tekijat. Laadullisessa tutkimuksessa tutkijan
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tulee itse arvioida tydn luotettavuutta jokaisessa tyon vaiheessa ja jokaisen teh-
dyn valinnan kohdalla. Nain ollen luotettavuuden arviointia tehdaan lapi tyon ja

viime kadessa luotettavuuden arvioija on tutkija itse. (Vilkka 2021, luku 7.)

Laadullisessa tutkimuksessa luotettavuutta arvioidaan kokonaisuutena ja luotet-
tavuutta voidaan parantaa erilaisilla tavoilla. Yksi keino parantaa luotettavuutta
on se, etta tutkijakollegat lukevat ja arvioivat prosessia. (Tuomi & sarajarvi 2018,
luku 3.1.) Opinnaytetyoprosessiin kuuluu samassa ryhmassa olevien opiskelijoi-
den téiden opponointi, eli tydn lukeminen ja arviointi, joka lisda tyon luotetta-
vuutta. Tutkimuksen laatua ja luotettavuutta voidaan tavoitella myos etukateen
silla, ettd tehdaan hyva haastattelurunko. Teemojen syventaminen auttaa myds
lisakysymysten muotoilussa haastattelua varten, koska teemahaastattelu ei ole

vain paateemojen esittamista. (Hirsjarvi & Hurme 2022, luku 8.1.)

4.3 Teemahaastattelu

Teemahaastattelu on puolistrukturoitu haastattelumenetelma, jossa haastattelun
teemat eli aihealueet on maaritelty etukateen, mutta haastattelukysymysten
tarkka muoto ja jarjestys puuttuvat. Teemahaastattelussa oleellisinta on haastat-
telun eteneminen tiettyjen keskeisten teemojen varassa, yksityiskohtaisten kysy-
mysten sijaan. (Hirsjarvi & Hurme 2022, luku 3.1.) Teemahaastattelun etuna on
tarkentavien ja syventavien kysymysten esittaminen haastateltavien vastauksiin.
Haastattelun keskitssa ovat ihmisten tulkinnat asioista, heidan antamansa mer-
kitykset naille asioille ja se, miten nama merkitykset muotoutuvat vuorovaikutuk-
sessa. Vain ilmid, josta keskustellaan, on maaritelty. (Tuomi & sarajarvi 2018,
luku 3.1.)

Teemahaastattelu voidaan toteuttaa yksilo- tai ryhmahaastatteluna. On tarkeaa,
ettd haastattelija huolehtii haastateltavan tai keskustelevan ryhman pysyvan
maaritellyissa aiheissa haastattelutilanteessa. Teemahaastattelussa ei ole olen-
naista, missa jarjestyksessa kasitellaan eri teemoja. Haastattelussa teemat kui-

tenkin usein esitetdan haastateltaville sarjana kysymyksia. Tasta syysta teema-
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haastattelussakin heraa kysymys siita, milla tavoin ja missa jarjestyksessa kysy-
mykset tulisi esittdd. Kohderyhman tuntemus auttaa kysymysten muotoilussa.
(Vilkka 2021, luku 5.)

Taman opinnaytetydn aineisto kerattiin haastattelemalla neljaa tydntekijaa, joista
jokainen tydskenteli mainostoimistossa. Haastatteluun osallistui kolme naista ja
yksi mies. Kaikilla haastateltavilla oli vahintdan alempi korkeakoulututkinto ja
kaksi haastateltavista suoritti ylempaa korkeakoulututkintoa, kun haastattelu teh-
tiin. Taman opinnaytetyon haastattelut nauhoitettiin, jotta haastattelutilanne oli
mahdollisimman luonnollinen ja haastatteluun voitiin keskittya ilman hairiéteki-

joita.

Taulukko 1. Haastateltavat

Haastateltava Tyokokemus Asema organisaa- | Koulutustausta
tiossa

Haastateltava 1 2 vuotta TyOntekija Alempi korkeakou-
lututkinto

Haastateltava 2 1 vuotta TyOntekija Alempi korkeakou-
lututkinto

Haastateltava 3 2 vuotta TyOntekija Alempi korkeakou-
lututkinto

Haastateltava 4 12 vuotta TyOntekija Alempi korkeakou-
lututkinto

Haastattelujen tulokset esitellaan haastattelussa kaytyjen teemojen kautta. Tee-
moja olivat tydhyvinvointi ja esihenkilotyd. Tuloksiin sisaltyy myos suoria lainauk-
sia haastatteluista, jotta haastateltavien ajatukset ja kasitykset voidaan ymmartaa

ja tulkita viela syvemmalla tasolla.
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5 Tutkimuksen tulokset

5.1 Tyohyvinvointi

Haastattelun ensimmainen teema kasitteli tydhyvinvointia ja haastateltaville esi-
tettiin aiheesta viisi kysymysta. Aluksi haastateltavia pyydettiin maarittelemaan
tydhyvinvoinnin kasite omin sanoin. Kasite oli haastateltaville entuudestaan tuttu
ja jokainen oli tydpaikallaan térmannyt aiheeseen. Kaikki haastateltavat pitivat
tydhyvinvointia laajana kokonaisuutena, joka sisaltda monia eri ulottuvuuksia. Jo-
kainen haastateltava painotti vastauksessaan tydyhteison ja tydyhteisdn jasenten
olevan erittain merkittava tekija tyohyvinvoinnin kannalta. Kaksi haastateltavista
korosti turvallisen tydympariston merkitysta, mika tekee tydpaikalle saapumisesta
miellyttavaa ja varmistaa viihtyvyyden tdissa joka paiva. Lisaksi kaksi haastatel-
tavaa maaritteli tydhyvinvoinnin niin, etta tyd ei aiheuta kohtuutonta kuormitusta,

eika tyo tuota jatkuvaa stressia.

Tyohyvinvointi tarkoittaa mielestani sita, etta kiire ja stressi ei ole
jatkuvaa ja téissa on mukava olla. Tyoyhteisd on sellainen, jossa

voi olla oma itsensa ja kokee olevansa arvostettu (Haastateltava 2).

Seuraavaksi haastateltavilta kysyttiin, miten he kokevat oman tyéhyvinvointinsa
talla hetkella. Jokaisella haastateltavalla oli tydssaan liukuva ty6aika, mika auttaa
oman tyon suunnittelussa ja aikatauluttamisessa ja nain ollen edistda omaa tyo-
hyvinvointia. Yksi haastateltavista kertoi tydhyvinvoinnin olevan talla hetkella
kohtalaisella tasolla, koska han kokee puutetta sosiaalisuudesta ja tydyhteisosta.
Haastateltava kertoi tekevansa toita paljon etana, koska han asuu talla hetkella
valiaikaisesti eri kaupungissa, kuin missa tyopaikka sijaitsee. Han kuitenkin koki
tydmaaran ja tydtaakan sopivaksi. Kaksi haastateltavista mainitsi tydhyvinvoinnin
hyvaksi tai ihan hyvaksi. Molemmat mainitsivat olevansa hieman epavarmoja
omasta suoriutumisestaan ja kaipaavansa lisda ohjausta tyéssaan. Yksi haasta-
teltavista kertoi tyohyvinvointinsa olevan todella hyva ja koki nykyisen tilanteen

erittain tasapainoiseksi tydpaikalla.
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Koen tyéhyvinvointini talla hetkella hyvaksi. Olen viela suhteellisen
uusi tydntekija tassa organisaatiossa, joka on kuormittanut omaa jak-
samista, mutta tyéhyvinvointini kehittyy koko ajan parempaan suun-

taan (Haastateltava 4).

Seuraavaksi haastateltavilta kysyttiin, millaisten asioiden he kokevat tukevan tyo-
hyvinvointiaan talla hetkella. Kaikki haastateltavat korostivat tydyhteison tarkeytta
oman tyohyvinvoinnin kannalta. Yksi haastateltavista kertoi kollegoiden olevan
tarkein tydhyvinvointia tukeva tekija, mutta ei koe tydhyvinvoinnin olevan heidan
vastuullaan. Lisaksi kolme haastateltavaa korosti tydajan ulkopuolisen tekemisen
yhdessa tydkavereiden kanssa lisaavan yhteenkuuluvuuden tunnetta tyépaikalla.
Kaksi haastateltavista mainitsi tydhyvinvointia edistaviksi tekijoiksi esihenkilon
kanssa kaydyt keskustelut seka esihenkildltd saadun palautteen, jotka auttavat
heita jaksamaan tydssaan. Yksi haastateltavista kertoi, etta tasapainoinen tyo-
maara ja mieluisat tydtehtavat ovat hanelle tarkeita tydhyvinvointia lisaavia teki-

jOita, jotka tukevat jokapaivaista arkea.

Yhteinen tekeminen ja se ettd on oma porukka tdissa, josta voi hakea
tukea ja joille voi jakaa vaikeitakin asioita. Minulle maarattiin téissa
aloittaessani tukihenkild, joka on auttanut heti alusta paasemaan po-

rukkaan tyopaikalla (Haastateltava 1).

Seuraavassa kysymyksessa haastateltavilta kysyttiin, millaiset asiat heita kuor-
mittavat tydssaan. Kaksi haastateltavaa mainitsi liiallisen tydmaaran olevan heille
suurin tekija, joka kuormittaa heita tydssaan. He kertoivat liiallisen tydmaaran joh-
tavan tilanteeseen, jossa taytyy tehda joko ylitéita tai olemassa olevista tdista ei
ole mahdollista suoriutua hyvin, koska ei ole aikaa. Kaksi haastateltavaa mainitsi
palautteen ja kommunikaation puutteen seka epaselvien ohjeistusten luovan
epavarmuutta ja heikentavan tydhyvinvointia. Yksi haastateltava kertoi, ettd ha-
nelle usein maarataan tyotehtavia, jotka eivat kuulu hanen tydékuvaansa tai vas-
tuualueelleen. Han kertoi ettei naissa tilanteissa saa myoskaan tarvittua apua

esihenkildlta, vaan kokee jaavansa yksin.
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Yksittainen iso tekija on tilanne, jolloin on liikaa toita. Tallaisessa ti-
lanteessa ei paase kunnolla resetoimaan oman paan sisalla, joka
johtaa stressitasojen nousemiseen. Sitten ty6t seuraavat myos ko-
tiin, vaikka ei tietoisesti ja tarkoituksellisesti tekisi kotona t6ita, mutta

tyot pysyvat mielessa (Haastateltava 4).

Seuraavaksi haastateltavilta kysyttiin, kuka heidan mielestdan on vastuussa hei-
dan tyéhyvinvoinnista. Kaikki haastateltavat kokivat vastuun jakautuvan organi-
saatiossa. Kolme haastateltavaa painottivat vastauksissaan organisaation joh-
dolla olevan isoin vastuu tydhyvinvoinnista. Yksi haastateltava korosti yhteisesti,
ettd ylemman johdon ja HR:n vastuulla on pitaa huolta siita, etta esihenkilét pita-
vat alaistensa tyohyvinvoinnista huolta. Yksi haastateltavista mainitsi, etta tyopai-
kalla olisi hyva olla nimetty henkild, jonka vastuulla tydhyvinvointi on. Tama aut-

taisi jakamaan vastuuta tydhyvinvoinnista organisaation sisalla.

Isoin vastuu on ylimmalla johdolla. Toisaalta vastuu on jokaisella
tydntekijalla, mutta se on johdon vastuulla etta organisaatiossa teh-
daan sellaisia asioita, jotka tukevat kaikkien tyéhyvinvointia. Toi-
saalta kaikkien tyontekijoiden pitaa osallistua ja tehda osansa, etta

tydhyvinvointi toteutuu (Haastateltava 3).

5.2 Esihenkilotyo

Haastattelun toinen teema kasitteli esihenkilotydta. Haastateltaville esitettiin viisi
kysymysta aiheesta. Ensimmaiseksi haastateltavilta kysyttiin, kuinka paljon he
ovat tekemisissd oman esihenkilonsa kanssa. Kaksi haastateltavista kertoi ole-
vansa esihenkildonsa kanssa tekemisissa paivittain. Yksi haastateltavista kertoi
olevansa esihenkilonsa kanssa tekemisissa harvoin. Haastateltavan mukaan
heilla on kerran kuussa kahdenkeskinen pidempi palaveri, jossa he kayvat yh-
dessa lapi hanen kuulumisiaan ja tyoétilannetta. Yksi haastateltava on vasta aloit-
tanut nykyisessa tydpaikassaan ja kertoi olevansa esihenkilonsa kanssa myos

vaihtelevasti tai harvoin tekemisissa. Haastateltava kuitenkin mainitsi olevansa
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yhteyksissa esihenkilon kanssa viikoittain tiimipalaverin kautta. Hanella ei ole ol-

lut esihenkildnsa kanssa viela yhtakaan kahdenkeskeista palaveria.

Seuraavaksi haastateltavilta kysyttiin tarkemmin, haluaisivatko he olla enemman
tai vahemman tekemisissa esihenkildonsa kanssa ja miksi. Kolme haastateltavaa
vastasi nykyisen tilanteensa olevan toimiva, eivatka kaivanneet muutosta. Yksi
haastateltavista painotti, etta vaikka han ei ole paljon tekemisissa esihenkilonsa
kanssa, kokee han saavansa tehda toita itsenaisesti ja paasee kuukausittaisissa
palautekeskusteluissa jakamaan ajatuksiaan ja toiveitaan, joka on hanelle sopiva
kommunikaation maara. Yksi haastateltavista kertoi tekevansa paivittain toita yh-
dessa esihenkilonsa kanssa ja kokee heidan valinsa erittain laheisiksi. Haasta-
teltava painotti pystyvansa puhumaan esihenkilonsa kanssa matalalla kynnyk-
sella hanta mietityttavista asioista ja koki taman tukevan omaa tyéhyvinvointiaan
merkittavasti. Yksi haastateltavista mainitsi kaipaavansa enemman kommunikaa-
tiota ja yhteydenpitoa esihenkildltdan. Haastateltava totesi, ettd hanen mieles-
tdan oma tyonteko sujuu paremmin, kun dialogi esihenkilén kanssa on kunnossa,
kun taas lilan vahainen palaute johtaa epavarmuuteen omasta suoriutumisesta

ja lisda tyon kuormittavuutta huomattavasti.

Nykyinen tilanteeni on hyva. Ei ainakaan enempaa, koska ei ole aina
kuukaudessakaan tullut enempaa sanottavaa. Tama tilanne toimii
mielestani hyvin ja kerran puolessa vuodessa meilla on pidempi kes-

kustelu, jossa itse saan palautetta omasta tydstani (Haastateltava 1).

Seuraavassa kysymyksessa haastateltavilta kysyttiin, milla tavoilla he kokevat
esihenkilonsa tukevan tydhyvinvointia tydyhteisdssa. Kaksi haastateltavaa kertoi
esihenkilénsa tukevan tyohyvinvointia yleisesti tydyhteiséssaan omalla esimer-
killa ja avoimella kaytoksella. Esimerkillinen kaytos koettiin esimerkiksi lapinaky-
vyytena organisaatiossa tapahtuvista muutoksista, rehellisena palautteena ja pa-
lautteen eteenpain viemisella ylemmalle johdolle. Yksi haastateltava kertoi esi-
henkilonsa tukevan tyéhyvinvointia jarjestamalla oman tiimin kesken viikoittaisen
tiimipalaverin, jolloin kaydaan lapi palautteita, tyontekijdiden jaksamista, mur-

heita, onnistumisia ja kehitystoiveita. Haastateltava kertoi taman viikkopalaverin
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tuntuvan enemman terapialta ja koki sen tarkeaksi oman tyéhyvinvoinnin kan-
nalta. Yksi haastateltavista mainitsi olevansa sen verran uusi tyontekija, ettei ole
viela nahnyt konkreettisia esimerkkeja siita, mitd hanen esihenkilonsa tekee tyo-

yhteisén tyohyvinvoinnin edistamiseksi.

Esihenkiloni korostaa itse tydyhteisdssamme, ettd hanelle voi tulla
puhumaan kaikesta, myos hankalista tyéhon liittyviin asioista. Han

edistda avointa ilmapiiria omalla esimerkillaan (Haastateltava 2).

Seuraavaksi haastateltavilta kysyttiin, millainen merkitys esihenkilélla on heidan
omaan tydhyvinvointiin. Kaikki haastateltavat painottivat esihenkildn merkityksen
tarkeaksi heidan henkilokohtaisen tydhyvinvoinnin kannalta. Kaksi haastatelta-
vaa korosti erityisesti esihenkildltd saadun palautteen merkitystd oman kehityk-
sen ja itsevarmuuden tukemiseksi. Yksi haastateltava kertoi, etta tunne siita, etta
on arvostettu ja oma tydpanos organisaatiossa tuntuu merkitykselliselta auttaa
suoriutumaan omissa tyotehtavissa. Yksi haastateltavista kertoi keskusteluyhtey-
den esihenkilonsa kanssa olevan voimavara jokapaivaisessa arjessa ja joka lisaa
my0s luottamusta heidan valillaan. Yksi haastateltavista mainitsi, ettéa kokee esi-
henkilon olevan hanelle myds mentori, joka auttaa navigoimaan omaa kehitysta

uralla.

Tosi iso merkitys, koska palautteiden lapikdyminen ja se, ettd saan
kuulla omalta esihenkildltani, ettd minua arvostetaan tuo itsevar-
muutta, joka auttaa suoriutumaan téissa. Tama vaikuttaa myds pal-
jon tydhyvinvointiin, koska tiedan mita teen, mita voisin parantaa ja
missa olen hyva. Jos organisaatiossa tapahtuu paljon muutoksia, on
joku henkild kenen kanssa puhua kaikesta luottamuksellisesti (Haas-

tateltava 3).

Lopuksi haastateltavilta kysyttiin, mitd esihenkild voisi tehda parantaakseen hei-
dan tydhyvinvointia. Kaksi haastateltavaa kertoi toivovansa ja kaipaavansa erity-

sesti tydajan ulkopuolella tapahtuvaa tekemistd oman tiimin kanssa, joka heidan
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mielestdan on esihenkildn vastuulla jarjestaa. Yhteinen tekeminen, kuten tiimi-
paivat, nahtiin tasapainottavana tekijana arjessa, joka auttaa jaksamaan ja edis-
taa yhteishenkea tydyhteisdssa. Yksi haastateltavista mainitsi esihenkilonsa pu-
hetyylin olevan epaselvaa, jolloin viestien aanensavya on vaikea tulkita. Haasta-
teltava kertoi taman aiheuttavan turhaa stressia tyopaivaan, mutta koki, etta asia
on vaikea ottaa puheeksi esihenkilon kanssa. Neljas haastateltava toivoi enem-
man kahdenkeskeisia palavereita esihenkilonsa kanssa, joka tukisi omaa kehit-

tymista tyossa.

Jattamalla passiivisagressiiviset viestit pois, joista on vaikea ymmar-
tda hanen aanensavya, koska ne lisdavat turhaa stressia tyopai-
vaan. Esihenkiloni voisi myOs jarjestdd oman tiimimme kesken
enemman yhteista tekemista. Tama auttaisi luomaan parempaa yh-

teishenkea (Haastateltava 1).

6 Johtopaatokset

6.1 Reliabiliteetin ja validiteetin arviointi

Opinnaytetyon patevyytta eli validiteettia tarkastellaan sen pohjalta, kuinka hyvin
teoreettiset kasitteet on purettu kdytannon tasolle. Kayttamalla oikeita kasitteita,
tutkimusmenetelmaa, oikeita mittareita ja mittaamalla oikeita asioita varmistetaan
tydn luotettavuus. Aineiston kasitteiden tulee korreloida keskenaan, jotta aineis-
ton voidaan katsoa antavan luotettavaa tietoa. Opinnaytetydn tulisi lisaksi esittaa,
miten kohderyhman haastateltavat ymmarsivat kasitteiston seka miten tyon tekija
itse ymmarsi haastateltavien kayttamia termeja. (Vilkka 2021, luku 5.) Taman
opinnaytetydn tavoitteena oli selvittaa, miten esihenkilotyd vaikuttaa tydntekijoi-
den tyéhyvinvointiin. Opinnaytetyon tavoitteen tukemiseksi tutkimuksessa haas-
tateltiin henkildita, joilla on entuudestaan kokemusta esihenkilotydon vaikutuk-
sesta omaan tydhyvinvointiin. Jokainen haastateltava on tyontekijan asemassa
organisaatiossa ja tunsi opinnaytetydn aiheet ja teemat etukateen. Haastateltavat

tydskentelivat kaikki mainostoimistossa. Kohdentamalla haastattelut henkildille,
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jotka ovat tydntekijan roolissa, lisattiin myds viitekehyksessa esiin tulleiden aihei-
den integroitumista kaytantdéon. Taman seurauksena syntyi mahdollisuus tarkas-

tella opinnaytetyon tutkimuskysymysta eri nakdkulmista.

Validiteetin toteutumisen kannalta on oleellista huomioida kohderyhma, jolla
haastattelut toteutettiin. Opinnaytetydn validiteettia saattoi laskea se, etta haas-
tateltavia oli vahainen maara. Siksi ei ole mahdollista yleistaa tutkimustuloksia tai
vertailla niita yleistaen siten, etta haastateltavien vastaukset edustaisivat patevaa
otantaa nykyisin kaytossa olevista menetelmista verrattuna viitekehykseen. Mi-
kali haastateltavat olisivat olleet eri toimialan tydntekijoita, joille tyypillistd ovat
esimerkiksi tydsuhteen epatyypillisyys, tiukat tydajat ja tyon fyysinen kuormitus,

voisi taman tutkimuksen lopullinen tulos olla huomattavasti erilainen.

Reliabiliteetti eli luotettavuus tarkoittaa tutkimuksen tulosten tarkkuutta. Luotetta-
vuutta mitataan tarkastelemalla, onko tutkimus luotettava riippumatta ajasta ja
paikasta. Tutkimustuloksien soveltaminen yleisesti niiden alkuperaisen konteks-
tin ulkopuolelle, kuten eri aikakauteen tai eri yhteiskuntaan, heikentaa niiden luo-
tettavuutta. Reliabiliteetti ja validiteetti muodostavat yhdessa kokonaisluotetta-
vuuden. Tutkimus, jossa valittu otos edustaa perusjoukkoa ja mittauksessa on
mahdollisimman vahan satunnaisuutta, on kokonaisluotettavuudeltaan hyva.
(Vilkka 2021, luku 4.) Opinnaytetyon luotettavuudesta kertoo toistuvuus haasta-
teltavien vastauksissa. Tama osoittaa, ettda kysymykset on ymmarretty samalla
tavalla riippumatta haastateltavan taustasta. Luotettava opinnaytety6 tuottaa sa-
manlaisia tuloksia, kun sitd sovelletaan eri olosuhteissa tai eri aikoina. Haastat-
telujen nauhoittaminen lisasi tutkimuksen luotettavuutta, mika vahensi virheiden
riskia kirjauksissa, silla vastauksiin voitiin palata useaan otteeseen. Tutkimuksen
luotettavuutta olisi voitu lisatd kasvattamalla haastateltavien joukkoa, mika olisi

mahdollistanut useampien eri nakokulmien huomioimisen.

6.2 Johtopaatokset ja pohdinta

Haastattelujen aineistoa tulisi jo keruuvaiheessa purkaa ja tarkastella, jolloin vas-

taukset ovat viela tuoreita ja inspiroivat tutkijaa. Jos tdma ei ole mahdollista, tulisi
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aineisto ottaa kasittelyyn mahdollisimman pian haastattelutilanteen jalkeen. Tal-
I6in haastateltavan antamia tietoja on helpompi taydentaa ja selventaa, jos huo-
mataan aineistosta puuttuvan oleellista sisaltdéa. Joihinkin tutkimusongelmiin on
toisaalta hyva ottaa ajallista etaisyytta, koska yksittaisia tuloksia on pyrittava tar-
kastelemaan laajasta perspektiivista ja kokonaisuuden valossa. (Hirsjarvi &
Hurme 2022, luku 7.)

Opinnaytetyon tavoitteena oli selvittda miten esihenkildtyd vaikuttaa tydntekijan
tydhyvinvointiin, miten tyohyvinvointi koetaan ja minkalainen merkitys silla on yk-
silon tydntekoon. Tyon tavoitteena oli lisata tietoisuutta tydhyvinvoinnin merkityk-
sesta niin yksilon kuin koko organisaation kannalta. Opinnaytetydssa tarkastel-
tiin, millaisten keinojen avulla tyéhyvinvointia voitaisiin parantaa koko organisaa-
tiossa. Tutkimuksessa pyrittiin tunnistamaan konkreettisia toimenpiteita, joiden

avulla esihenkilotydta voidaan kehittaa tydhyvinvoinnin tukemiseksi.

Opinnaytetyon tutkimusaineisto kerattiin haastattelemalla mainosalan tyénteki-
joita. Tutkimuksessa haluttiin erityisesti selvittaa ja analysoida niita tekijoita, jotka
vaikuttavat tydntekijoiden tydhyvinvointiin ja niiden valittdmiin vaikutuksiin heidan
tydsuorituksessaan. Haastatteluissa kavi ilmi, etta tydhyvinvointi oli kasitteena
kaikille haastateltaville jo entuudestaan tuttu. Kaikki haastateltavat arvottivat tyo-
hyvinvoinnin merkityksen korkealle ja kokivat tydhyvinvoinnin erittain tarkeaksi

tekijaksi tydsta suoriutumisen kannalta.

Viitekehyksessa tuodaan heti alussa ilmi, etta tyohyvinvointi on moniulotteinen
kasite ja tydhyvinvointia on tarkea tutkia eri nakokulmilta ja huomioida siihen liit-
tyvia edistavia ja heikentavia tekijoita (Sosiaali- ja terveysministerid). Tutkimus-
ongelmaa lahestyttiin tarkastelemalla jo olemassa olevia tydhyvinvointiin liittyvia
teorioita ja malleja. Teoreettisessa viitekehyksessa tyohyvinvointia kasitellaan
niin yksilon kuin organisaation nakdkulmasta. Auran ja Ahosen mukaan tyohyvin-
vointi on neliulotteinen ilmid, jossa nykyinen tyokyky, tyopaikan tuloksellisuus,
tydn ja vapaa-ajan tasapaino ja tyéhyvinvoinnin tulevaisuusvaikutukset muodos-

tavat tyéhyvinvoinnin. Tyokykya voidaan tarkastella tarkemmin huomioimalla sen
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taustalla vaikuttavat tekijat. (Aura & Ahonen 2016, luku 1.2.) Haastatteluiden tu-
lokset tukevat my0Os vahvasti tata teoriaa ja erityisesti ajatusta siita, etta tyohyvin-
vointi on moniulotteinen kasite. Vastauksista ilmeni paljon yhtenevia tekijoita ja
erityisesti tydyhteison tarkeytta korostettiin useassa vastauksessa. Kaikki haas-
tateltava kuitenkin kokivat, etta kehitettavaa erityisesti esihenkildiden ja organi-

saation puolelta tarvitaan, vaikka oma tyohyvinvointi koettiin hyvaksi.

Tarkea osa teoreettista viitekehysta oli tydhyvinvointiin vaikuttavat keskeiset te-
kijat. Tyéhyvinvointiin vaikuttavat esihenkilotyon lisaksi monet muut tekijat, kuten
tydntekijan oma elama, tydn merkityksellisyys ja tyOyhteisdssa suhteet muihin
tydntekijoihin. Tyohyvin-vointia ei siis ole yksiselitteisesti maarita johtamisen tai
esihenkildtyon laatu, vaan se on monen eri tekijan summa. (Juuti & Vuorela 2016,
luku 1.) Haastateltavilta kysyttiin teemoittain tydhyvinvointiin vaikuttavia keskeisia
tekijoita. Aineistossa korostui, etta keskeisin tydhyvinvointia parantava tekija oli
tydyhteiso ja erityisesti yhteinen tekeminen tydajan ulkopuolella. Vastauksissa ei
kuitenkaan pidetty tyOyhteisda vastuussa yksilon tydhyvinvoinnista tai sen edis-
tamisesta. Lisaksi tyohyvinvointia tukevaksi tekijaksi nousi useassa vastauk-
sessa palautteen saaminen omalta esihenkilolta. Palautteen puute koettiin epa-
motivoivana ja heikentavan omaa tyosuoritusta. Esihenkildn asema on merkit-
tava tyontekijoiden tyohyvinvoinnin kannalta, silla sen kautta voidaan vaikuttaa
kaikkiin muihin tekijéihin ja tukea eri tydhyvinvoinnin osa-alueita (Juuti & Vuorela
2016, luku 1).

Tyohyvinvoinnin yleisin uhka tydelamassa on stressi ja liiallinen kiire. Naihin te-
kijoihin on tarkeaa perehtya ja puuttua mahdollisimman ajoissa, silla ne voivat
pahimmillaan aiheuttaa vakavaa tyotyytymattomyytta koko tydyhteisdssa. Taman
kaltaisessa tilanteessa on tarkeaa, etta esihenkil6 osaa toimia oikein ja selvittaa
tilannetta keskustelemalla, kuuntelemalla tyOntekijditd ja osoittamalla tukea.
Nayttamalla kunnioitusta tydntekijoita kohtaan ja kysymalla heilta ideoita esihen-
kil pystyy parantamaan tilannetta ja luomaan luottamusta hanen ja tydntekijoi-
den valille. (Hyppanen 2013, luku 6.) Haastatteluaineisto tuki tatd nakemysta

vahvasti. Vastauksista ilmeni liiallisen tydmaaran, stressin ja epaselvan kommu-
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nikoinnin omalta esihenkilolta olevan kaikki tekijoita, jotka ovat yhteydessa toi-
siinsa ja heikentavat tydhyvinvointia merkittavasti. Liiallisen tydmaaran koettiin
vaikuttavan oman tydn laadun heikkenemiseen, joka vaikuttaa kokonaisvaltai-

sesti itsevarmuuteen ja tyotyytyvaisyyteen.

Haastatteluissa korostui, ettd vastuu tydhyvinvoinnista nahdaan jakautuvan eri
organisaation tahoille. Ei olekaan yksiselitteista nimeta vain yhta henkil6a, vaan
jokaisella organisaation jasenella on oma rooli tydhyvinvoinnin toteutumiseksi.
Jarvisen mukaan esihenkilon rooli tydyhteisdssa on olla se henkild, joka kykenee
tarkastelemaan kokonaisuutta ja huolehtia tydon tekemisen edellytyksista (Jarvi-
nen 2020, 18—30). Haastateltavat tunnistivat esihenkildn olevan vastuussa tie-
tyista tyéhyvinvointiin liittyvista tekijoista, kuten palautteen antamisesta ja heidan
palautteen eteenpain viemisesta. Yhdessa vastauksessa korostettiin ylemman
johdon vastuun olevan kaikista suurin ja koettiin, etta ilman ylimman johdon pa-

nosta on vaikea muuttaa tai kehittda tydhyvinvointia koko organisaatiossa.

Haastatteluista kavi ilmi, etta tyontekijat olivat yleisesti tyytyvaisia kanssakaymi-
seen oman esihenkilénsa kanssa. Suurin osa haastateltavista mainitsi, ettei ha-
lua muutosta nykyiseen tilanteeseensa, vaikka yhteydenpidon maara vastaajan
ja esihenkildn valilla vaihteli vastauksissa. Lisaksi haastatteluista ilmeni, etta pi-
demmat kahdenkeskeiset palautekeskustelut esihenkilon kanssa koettiin tar-
keiksi ja oleellisiksi erityisesti kehityksen ja tydmotivaation kannalta. Yksi haasta-
teltavista koki kaipaavansa viela enemman yhteydenpitoa esihenkildnsa kanssa
ja erityisesti sita, etta esihenkil6 olisi haneen yhteydessa, muttei kokenut tdman
vaikuttavan tyéhyvinvointiin muuten merkittavasti. Kuuselan mukaan esihenkild
kantaa viime kadessa vastuun vuorovaikutustilanteista. Vaikka organisaation jo-
kainen jasen on vastuussa omasta kommunikoinnistaan, tulee esihenkildn esittaa
kysymyksia, kannustaa ja kuunnella tyontekijan mielipiteitd. Sosiaaliset tilanteet
kertovat esihenkilon kyvysta parjata tydyhteisdssa ja ryhman jasenten valisista
suhteista. (Kuusela 2013, 41.)

Esihenkild voi toiminnallaan vaikuttaa niin tydymparistddn, ilmapiiriin ja organi-

saation kulttuuriin. Esihenkilotyd koostuu monista eri tekijoista ja niilla voidaan
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konkreettisesti vaikuttaa hyvinvointiin ja tydymparistdon erilaisten keinojen avulla
(Hyppanen 2013, luku 6). Yleisesti ottaen haastateltavat kokivat, etta esihenkilon
tekemat toimenpiteet tydyhteisdssa ovat tarkeita ja auttavat luomaan hyvaa yh-
teishenkea. Yhteiset tiimipalaverit ja tydajan ulkopuolella jarjestetty tekeminen
koettiin vaikuttavan myonteisesti tyontekijdiden sitoutumiseen ja lisdavaan tun-
netta, etta jokainen tydntekija on tarkea osa organisaatiota. Haastatteluista kavi
my0s ilmi, etta esihenkild voi parantaa tyohyvinvointia tydyhteisdssa nayttamalla
esimerkkia omalla kaytoksella ja olemalla avoin. Esihenkildn rooli tydyhteisdssa
nahdaan keskeisena tydhyvinvoinnin johtamisen ja edistamisen kannalta. Hy-
valla esihenkilotydlla voidaan luoda avoin, toisia arvostava ja valittava kulttuuri
seka keskeinen luottamus. Yhteisesti sovituilla pelisaannailla ja niiden noudatta-

misella edistetdan yhdenvertaisuutta tydyhteisossa. (Tyoterveyslaitos.)

Kuusela mainitsee olennaiseksi esihenkildtaidoksi tydhyvinvoinnin edistamisen
aktiivisen kuuntelun taidon. Kuuntelemisen liséksi on oleellista, ettd esihenkild
pitda lupauksensa, silla muuten keskustellut asiat jaavat arvottomiksi (Kuusela
2013, 43—45). Haastatteluista ilmeni enemman esihenkilétydon myonteisia vaiku-
tuksia tyohyvinvointiin ja kaikki haastateltavat kokivat sen olevan tarkea voima-
vara. Yleisesti ottaen esihenkilétydon mainittiin vaikuttavan huomattavasti tyonte-
kijoiden kokemukseen siita, ettd oma tyd on merkityksellista ja tuntee olevansa
tarkea osa tydyhteis6a. Esihenkildn rooli on olla ohjaava henkild, joka kannustaa
tydntekijaa tarkastelemaan kriittisesti omaa suoritustaan, tarjoaa ohjaavaa tukea
ja edistaa tyontekijan ammatillista kehitysta. Talla edistetaan tyontekijan tydsuo-
ritusta ja autetaan tyontekijoita luomaan uusia suhteita tydssa ilmeneviin asioihin.
(Juuti & Vuorela 2015, luku 3.3.) Lisaksi vastauksissa painotettiin palautteen saa-

misen tarkeytta, joka toistuu useaan otteeseen aineistossa.

Haastattelujen pohjalta tyontekijat toivoivat tydhyvinvoinnin parantamiseksi esi-
henkiloltdéan enemman tukea ja keskustelua, yhteistd tekemistd oman tiimin
kanssa seka selkeampaa kommunikointia. Haastatteluista ilmeni, etta esihenki-
I61ta tullut joko vahainen tai vaikeasti tulkittava viestinta koetaan lisaavan turhaa
stressia tyopaivaan, joka lannistaa ja vahentaa innostusta omaa ty6ta kohtaan.

Esihenkildn tulee osata yhdistaa ja soveltaa erilaisia tyokaluja sopiviin tilanteisiin.
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Jotta johtamisen eri tydkaluja osataan hyodyntaa, tarvitaan vahvoja viestinta- ja
vuorovaikutustaitoja, tunneéalya seka osaamista hyddyntaa ihmisten erilaisuutta.
(Hyppanen 2013, luku 1.)

Teoreettinen viitekehys ja haastattelujen tulokset osoittavat, kuinka tarkea esi-
henkilotyd on tydntekijoiden tydhyvinvoinnin kannalta ja miten se vaikuttaa tyosta
suoriutumiseen. Haastatteluissa toistui useaan otteeseen erityisesti tydyhteisén
ja tydajan ulkopuolella vietetyn ajan seka palautteen saamisen vaikutus tyéhyvin-
vointiin. Haastatteluissa nousi esiin enemman tyohyvinvointia edistavia tekijoita,
kuin tydhyvinvointia heikentavia tekijoita. Lisaksi opinnaytetyo osoittaa, etta tyo-
hyvinvointi on laaja ja moniulotteinen kasite, jota tulisi ehdottomasti tarkastella eri
nakokulmista. Jatkotutkimuksessa voitaisiin syventya aiheeseen viela esihenki-

|I6n nakdkulmasta ja kayttaa lisaksi kvantitatiivisia tutkimusmenetelmia.

6.3 Opinnaytetyoprosessin pohdinta ja arviointi

Opinnaytetyoprosessi lahti liikkeelle aiheen valinnalla. Valitsin taman aiheen
omien mielenkiintojeni pohjalta, joka auttoi jaksamaan ja pitdamaan motivaatiota
ylla tutkimusprosessin useassa vaiheessa. Pidan tydhyvinvointia tarkeana ai-
heena ja koin taman tutkimuksen tuovan mahdollisesti lisdarvoa aiheeseen liit-
tyen. OpinnaytetyOprosessin alkuvaiheessa koin hankalaksi tutkimuskysymyk-
sen valinnan ja tarkentamisen aiheen laajuuden vuoksi. Tutkimuskysymyksen
maarittely oli oleellinen hetki tdssa prosessissa ja auttoi Idytdamaan punaisen lan-

gan koko opinnaytetydlle.

Opinnaytetyoprosessini eteni aiheen valinnan jalkeen suunnitelman laatimiseen
ja tdman jalkeen aineiston keraamiseen. Tutkiessani aiheeseen liittyvia lahteita,
kuten tutkimuksia ja kirjallisuutta, I0ysin paljon mielenkiintoisia lahteita, jotka in-
nostivat tekemaan opinnaytetydn juuri tasta aiheesta. Opinnaytetydn teemoista
I6ytyi paljon kirjallisuutta, joka helpotti erityisesti teoreettisen viitekehyksen teke-
mista. Teoreettisen viitekehyksen kokoaminen oli mielenkiintoista ja auttoi luo-

maan monia uusia nakokulmia opinnaytetydhon, joita en ollut pohtinut tyéta aloit-
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taessani. Kykenin tarkastelemaan seka tydhyvinvointia etta esihenkilotyota laa-
jemmin ja uudesta perspektiivista, joka vahvisti omia ajatusmalleja ja nakemyksia

naihin teemoihin ja kasitteisiin liittyen.

Haastattelut olivat antoisin osa tata prosessia ja nautin erittain paljon niiden to-
teuttamisesta ja tulosten analysoinnista. Oli mielenkiintoista kuulla haastatelta-
vien kokemuksia omin sanoin opinnaytetydn teemoista. Haastattelut tarjosivat sy-
vallisempaa ymmarrysta esihenkildiden roolista tydhyvinvoinnin kannalta ja konk-
reettisia ideoita ja tapoja, joilla tydhyvinvointia voidaan edistaa. Mielenkiintoista
oli huomata, miten haastateltavat tulkitsivat aiheen seka millaisia syita ja nako-
kulmia heidan vastauksien taustalla oli. Oli yllattdavaa huomata, etta vaikka haas-
tateltavat erosivat tydkokemukseltaan, taustaltaan ja tydpaikoiltaan, heidan vas-
tauksista I16ytyi paljon samankaltaisuutta. Haastatteluista kavi ilmi, etta haastatel-
tavat arvostivat paapiirteittdin samankaltaisia asioita ja nakivat tydhyvinvoinnin
tekijat pitkalti samoina. Jalkikateen tarkasteltuna tutkimuksen osalta laajempi ja
monipuolisempi otanta olisi voinut vahvistaa tutkimuksen validiteettia ja reliabili-
teettia. Lisaksi laajempi ika- ja sukupuolijakauma olisi varmasti vahvistanut ai-
neiston tuloksia, jolloin olisi voitu tehda viela tarkempia huomioita. Tama olisi
mahdollistanut monipuolisemman nakodkulman aiheesta ja auttanut syventymaan

siihen viela perusteellisemmin.

Opinnaytety6 kokonaisuudessaan on onnistunut. Opinnaytetydn aikatauluttami-
nen erityisesti tydon alkuvaiheessa tuotti jonkin verran ongelmia. Tarkempi suun-
nitelma tydlle ja sen eri vaiheille olisi varmasti helpottanut aikatauluttamista. Ko-
konaisuudessaan olen kuitenkin tyytyvainen prosessiin ja tyon lopputuloksiin.
Opinnaytetyoprosessi oli mielenkiintoinen ja kehittava kokemus, joka tarjosi pal-
jon oppimista seka haasteita. Aiheeni, esihenkilotyd tydhyvinvoinnin tukena, oli
merkityksellinen ja ajankohtainen, mika lisdsi omaa motivaatiota merkittavasti
tydn tekemiseen. Kasitellessani tata aihetta sain syventya monipuolisesti jo ole-
massa olevaan Kkirjallisuuteen ja tutkimuksiin, mika laajensi ymmarrysta esihen-

kilotyon roolista tydyhteison tydhyvinvoinnin edistajina.
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Liite 1

Haastattelukysymykset

Taustakysymykset

1. Kuka olet ja mita teet tydksesi?

2. Asemasi organisaatiossa?

3. Kuinka pitka tydkokemus sinulla on talta alalta?
4. Koulutustausta?

5. Ika?

Tyohyvinvointi

1. Kerro omin sanoin, mita kasite tydhyvinvointi tarkoittaa mielestasi?
2. Miten koet oman tyéhyvinvointisi talla hetkella?

3. Millaisten asioiden koet tukevan tydhyvinvointia tyossasi?

4. Millaiset asiat kuormittavat sinua tyossasi?

5. Kenen vastuulla tyéhyvinvointi mielestani on?

Esihenkilotyo

6. Kuinka paljon olet tekemisissa oman esihenkilosi kanssa?

7. Koetko, ettd haluaisit olla enemman/vahemman tekemisissa esihenkildsi
kanssa? Miksi?

8. Miten esihenkilosi tukee tydhyvinvointia tydyhteisdssasi?

9. Millainen merkitys esihenkil6lla on tydhyvinvointiisi?

10. Mita esihenkildsi voisi mielestasi tehda parantaakseen tydhyvinvointiasi?



