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1 JOHDANTO

Maailma on muuttunut nopeasti viime vuosina sotien, koronapandemian, ilmas-
tonmuutoksen, vaestdrakenteen muutosten, talousjarjestelman kestavyyden,
kansainvalistymisen ja digitalisoitumisen myoéta (Tyoterveyslaitos 2020, 6-8).
Nama tekijat ovat vaikuttaneet ihmisten asenteisiin ja odotuksiin tydelamaa ja
elamaa kohtaan (Manka & Manka 2023, 13-33; Tyoterveyslaitos 2020 6-8). Ylen
uutis- ja ajankohtaistoiminnan (Muller 2022) tutkimustulosten mukaan yli puolet
(53%) suomalaisista kokeekin maailmankuvansa muuttuneen viimeisten kahden
vuoden aikana. Yksi merkittava muutos yritysten nakokulmasta on myos se, etta
tulevaisuudessa yritysten uskotaan kasvavan aineellisen paaoman avulla enda
vain 10-50%, kun taas aineettoman pddoman avulla, jonka yksi isoin tekija on
yrityksen henkilostd ja sen hyvinvointi, kasvua voidaan saada jopa 50-90%
(Forma 2023, 16-17; Manka & Manka 2023, 67-68). Kilpailukyvyn sailyttamiseksi
ja vastatakseen tydelaman tarpeisiin, yritysten tulisi jatkossa panostaa yha enem-
man tydhyvinvointiin (Manka & Manka 2023, 13-33).

Tyohyvinvointi on ajankohtainen asia myo6s yhteiskunnan nakdékulmasta. Yritys-
ten tuottavuuden ja yhteiskunnan sosiaalisen, ymparistollisen ja taloudellisen
kestavyyden kasvua tavoitellaan esimerkiksi pidempien tydurien, osaamisen ke-
hittymisen ja kestavan kehityksen avulla (Aura & Ahonen 2016, 2.1; Sosiaali- ja
terveysministerié 2019, 11). Keskustelu tydelaman laadusta ja tydhyvinvoinnista
on politisoitunut ja sen koetaan olevan osa suomalaisen ty6elaman imagoa
(Laine, Lindberg & Silvennoinen 2016, 287). Suomen hallitus kaynnistikin 2019-
2023 hallituskaudella TYO2030-ohjelman, jonka tavoitteena on tehda Suomesta
vuoteen 2030 mennessa johtava tydelamainnovaatioiden kehittdja ja maailman

paras tyohyvinvointivaltio (Sosiaali- ja terveysministerio).

Vaikka tyohyvinvoinnin merkitysté korostetaan niin yksilon, yritysten ja yhteiskun-

nan nakOkulmasta, silti viimeisimmét tutkimustulokset osoittavat, etta



suomalaisten tyohyvinvointi ja tydssa jaksaminen ovat heikentyneet (Suutala,
Kaltainen & Hakanen 2024, 9; Lyly-Yrjanainen 2023, 79-86). Eezy flown (2024,
9) kevaalla 2024 teettaman tutkimuksen mukaan erityisesti esihenkilét kokivat
olevansa kuormittuneita. Tutustuessani ty6hyvinvoinnin teoriaan, vastaani tuli
paljon tietoa siita, kuinka tarkea esihenkil6 on tydntekijdiden tydhyvinvoinnin ja
yrityksen menestyksen kannalta, mutta erittdin vahan tietoa siita, kuinka esihen-
kildiden ty6hyvinvointia tulisi tai voisi tukea. Vain muutama lahde nosti esille esi-
henkilon tyohyvinvoinnista huolehtimisen ja se kuitattiin lauseella: "Muista esi-
henkild huolehtia myds omasta tydhyvinvoinnistasi”’. Eikd esihenkilén hyvinvoin-

nin pitaisi olla muidenkin asia, kuin esihenkilén oma asia?

Tama opinnaytety® on suoritettu yhteistydssa yrityksen kanssa, jossa on ymmar-
retty esihenkildiden ja heidan tyéhyvinvointinsa merkitys yrityksen tulevaisuuden
kannalta, ja sen edistamiseksi on ryhdytty toimenpiteisiin. Yksi naista toimenpi-
teista on ollut vuonna 2023 kaynnistetty tyohyvinvointi -projekti, jonka tavoitteena
on kehittaa esihenkildiden tytssa jaksamista. Projektin kaynnistamiseen vaikutti
myos yrityksen tyokykymittausten tulokset, jotka osoittivat esihenkildiden tydssa
jaksamisen heikentyneen viimeisimpien vuosien aikana. (Y hteistydyritys 2024 a.)
Tama opinnaytetyd on osa yhteistyoyrityksen tyohyvinvointiprojektia, ja sen ta-
voitteena oli kehittd& konkreettisia kehitysideoita esihenkildiden tydhyvinvoinnin

parantamiseksi.

Opinnaytetyon tutkimuskysymykset ovat: 1) Mitka tekijat vaikuttavat l&hiesihen-
kildiden tydhyvinvointiin ja mika niiden tila on? 2) Milla keinoilla I&hiesihenkildiden
tyohyvinvointia tulisi lahtea kehittdmaan ja 3) Kuinka l&hiesihenkildiden tychyvin-
voinnin toimenpiteet tulisi kohdistaa, jotta niiden vaikuttavuus olisi paras mahdol-
linen? Tyo toteutettiin toimintatutkimuksena, joka koostui kahdesta osasta. En-
simmaisessa vaiheessa yhteistydyrityksen lahiesihenkildille teetettiin tyéhyvin-
vointikysely, jonka tarkoituksena oli kerata ja tuottaa tietoa I&hiesihenkildiden tyo-
hyvinvointiin vaikuttavista tekijoistd, niiden tilasta seka tyéhyvinvoinnin edistamis-

keinoista ja niiden kohdistamistarpeista. Tyon toisen vaiheen tavoite oli tuottaa



tyOopajatoiminnan avulla toimintavalmiita kehitysideoita johtajien paatdksenteon
tueksi. Tyopajatoiminnan kehittdAmisosio perustui tydhyvinvointikyselyn tutkimus-

tuloksiin ja se toteutettiin yhteistyossa yrityksen lahiesihenkildiden kanssa.

Johdannon jalkeen opinnaytetydssa esitellaan yhteistyoyritys ja tyon rajaukset.
Tyon teoreettinen viitekehys keskittyy esihenkilotyota ja tydhyvinvointia. Esihen-
kilotyd on moninainen tehtava, jolla monta eri tasoa ja ulottuvuutta. Jotta voi ym-
martaa mista esihenkildiden tydhyvinvointi muodostuu, on ymmarrettava itse esi-
henkilotydta. Tydhyvinvoinnin teoreettinen osuus kuvaa tydéhyvinvointiin vaikutta-
via tekijoita ja niiden syntya seka esittaa tydhyvinvoinnin synteesin, johon taman
opinnaytety0 perustuu. Taman jalkeen esitellaan tarkemmin tyén tutkimusmene-
telmat ja niiden siséltd. Tyon paapaino on kyselytutkimuksessa, sen tuloksissa ja
tyéhyvinvoinnin kehittamistyossa. Lopuksi tydssa esitetddn pohdintaa, ehdotuk-

sia jatkotutkimusaiheista ja arvioidaan tyon luotettavuutta ja eettisyytta.



2 YHTEISTYOYRITYS JA OPINNAYTETYON RAJAUKSET

2.1 Yhteistyoyritys

Opinnaytetyon yhteistydyrityksené toimi kotimainen, poérssin ulkopuolella toimiva
yritys, joka on erikoistunut vahittaiskaupan, matkailu- ja ravitsemus- ja erikoista-
varakaupan toimialoihin. Yrityksen liikevaihto on n. 450 miljoonaa euroa ja sen
henkilostomaara on n. 1000 tyontekijaa. (Yhteistydyritys 2024 b.) Tassa opinnay-
tetydssa yhteistyoyritysta ei tulla mainitsemaan nimelté, vaan siihen viitataan ter-

milla 'yhteistyoyritys'.

2.2 Rajaukset

Tutkimuksellinen kehittamisty6 rajattiin koskemaan yhteistydyrityksen matkailu-
ja ravitsemus, ja vahittaiskaupan toimialojen lahiesihenkildita, silla muita esihen-
kiloitéa ja autokaupan toimialan lahiesihenkil6ita oli lian vahdinen maara, jotta
anonyymius, tulosten luotettavuus ja oikeellisuus olisi voitu taata kyselytutkimuk-
sen osalta. Autokauppatoimialan ulkopuolelle jattamista tuki myos se tekija, etta

autokaupan toimialajohtajana toimi opinnaytetyon tekijalle laheinen henkild.

Vertailukelpoisuuden vuoksi opinnaytetyon teoreettisessa viitekehyksessa ja tut-
kimustulosten vertailussa keskitytadn suomalaiseen kontekstiin. Tutkimukset
ovat osoittaneet, ettd tydhyvinvoinnin ja johtamisen kontekstissa suomalaisten
mielipiteet, tottumukset ja tuntemukset poikkeavat muihin Euroopan maihin ver-
rattuna. N&ita eroavaisuuksia voidaan osittain selittdd suomalaisten yhteisesti ja-
kamilla arvoilla, asenteilla ja identiteetilla, jotka ohjaavat ajattelua ja toimintaa yh-
teiseen suuntaan. (Frankly partners 2022; Lehtonen 27.12.2016.)



3 ESIHENKILOTYO

Tassa osiossa kasitellaan johtamisen historiaa ja kasitteita, seka nostetaan esille
johtamisen ja esihenkiloty6n piirteitd. Osion tarkoituksena on tutustua esihenkil6-
tyon ytimeen ja ymmartaa ne tekijat, jotka vaikuttavat esihenkilon tyéhon ja sita

kautta hanen tyohyvinvointiinsa.

Johtaminen on sit, etta saadaan joukko ihmisia toimimaan ja pyrkimaan yhtei-
seen tavoitteeseen. Johtajan ei aina tarvitse olla esihenkil, vaan johtajaksi voi
nousta esimerkiksi joku tyontekijoista karismansa tai kokemuksensa ansiosta
(Aarnikoivu 2013, 13). Yleensa johtaminen kuitenkin mielletd&dn ammattina, jossa
luodaan muille edellytykset ja puitteet tyon tehokkaaseen suorittamiseen yhteis-
ten tavoitteiden saavuttamiseksi (Aarnikoivu 2013, 13-14; Viitala & Jylha 2019,
12). Johtamisen sisalla voidaan katsoa olevan monenlaisia rooleja. Naita johta-
misen rooleja ovat perinteisesti esimerkiksi organisaation ylimp&aan johtoon kuu-
luvat johtajat, tulosyksikoiden ja osastojen paallikot, projektipaallikot, tiiminveta-
jat, esihenkilot, osastonjohtajat ja ryhmanvetajat. (Viitala ja Jylha 2019, 12.)

Johtaja on se henkild, joka valitsee ja nayttdd suunnan toiminalle ja luo puitteet
sen toteutukselle, kun taas esihenkilon tyd painottuu enemmaén konkreettiseen
tekemiseen (Aarnikoivu 2013, 13-14). Esihenkilon tehtava on varmistaa, etta
tyontekijat tydskentelevat yrityksen nakdkulman mukaisesti; tekevat oikeita asi-
oita, oikeista lahtokohdista ja oikealla tavalla (R6tkin 2015, 18). Esihenkilotyd voi
olla myos lahiesihenkiloty6ta. Lahiesihenkiltydlle on ominaista johtaa tydnteki-
j6ita, jotka raportoivat heille tavoitteiden saavuttamisesta, tydn sujumisesta, ke-
hitystarpeistaan ja poissaoloistaan. (Viitala 2021, 50.) Tassa opinnaytetydssa
johtamista kasitellaan paasaantoisesti esihenkilo- ja lahiesihenkiléroolin kautta,
koska opinnaytetyon tutkimus- ja kehittamistyd kohdistuu yhteistydyrityksen la-

hiesihenkiloihin.
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3.1 Johtamisen paradigmat

Ymmartadksemme paremmin esihenkilotydn luonnetta ja sen kehitysta nykyhet-
keen, tarkastelen hieman johtamisen historiaa. Johtaminen on erilaista eri aika-
kausilla. Tah&n vaikuttavat johtamisen kaytanteiden ja niiden taustalla toimivien
ajatusten ja uskomusten muuttuminen, seka yhteiskunnalliset muutokset. Ai-
kamme johtamista ohjaavat johtamisen paradigmat, jotka Thomas Kuhn loi
vuonna 1962 kuvaamaan eri aikakausien keskeisia johtamiskasityksia. Paradig-
mat vastaavat aina sen hetkisiin johtamishaasteisiin. Paradigmat syntyvéat, kun
havaitaan uusia ilmidita, joita teoria ei selita. (Viitala & Jylh& 2019, 40.) Paradig-
mat ovat pitkakestoisia ja ne voivat kestaa jopa 20-30-vuotta (Seeck 2015), esiin-
tyen usein myds osittain paallekkain (Tanner 5.1.2022). Kaikki johtamisen para-
digmat tahtaavat tuottavuuden ja kilpailukyvyn paranemiseen. Paradigmojen ero

on siind, mita keinoja paamaaran saavuttamiseksi kaytetaan. (Seeck 31.5.2016.)

Johtamisen teorioista on yleisesti eroteltu viisi paradigmaa; Teollisten olojen pa-
rantamisen (1870-1900), tieteellisen liikkeenjohdon (1900-1923), ihmissuhde-
koulukunnan (1923-1955), rakenneteorioiden (1955-1980), ja kulttuurikoulukun-
nan (1980-) paradigmat. Viimeisimpana ja erityisesti 2000-luvulla on puhuttu in-
novaatioteorioista. (Seeck 2015, 247-249; Tanner 5.1.2022.) Teollisten olojen pa-
rantamisen paradigma keskittyi tyoolojen ja tyontekijéiden hyvinvoinnin paranta-
miseen. Tieteellisen liikkeenjohdon paradigma korosti tieteellisia menetelmia ja
tehokkuuden maksimointia. Ihmissuhdekoulukunnan paradigma painotti ihmisten
valistd vuorovaikutusta ja tyontekijoiden motivaatiota. Rakenneteorioiden para-
digma keskittyi organisaatiorakenteiden ja -prosessien analysointiin ja kehittdmi-
seen. Kulttuurikoulukunnan paradigma korosti organisaatiokulttuurin merkitystéa

ja sen vaikutusta johtamiseen. (Huhtala & Laakso 2006.)

Paradigmat voidaan jakaa normatiivisiin ja rationaalisiin johtamisoppeihin, joiden
ideologiat vaihtelevat vuorotellen (Huhtala & Laakso 2006). Normatiivista johta-

misoppia edustavat teollisten olojen parantaminen, ihmissuhdekoulukunta- ja

11



organisaatiokulttuuriteoriat, joissa korostuvat yhteiséllisyys ja arvoilla johtaminen.
Naissa teorioissa johtaminen perustuu tyontekijdiden inspirointiin, motivointiin ja
yhteisdllisyyden rakentamiseen, joiden ajatellaan lisddvan halua ponnistella yh-
teisten tavoitteiden eteen. Normatiivinen johtamisoppi perustuu luottamukseen ja
yhteisiin tavoitteisiin. (Tanner 5.1.2022.) Rationaalista johtamisoppia edustavat
tieteellisen liikkeenjohdon ja rakenneteorioiden koulukunnat. Nama teoriat edus-
tavat tehokkuutta, jossa organisaatio ndhdaan koneena ja tyontekija sen osana,
mekaanisena rattaana. ldeologia perustuu prosessien jatkuvaan parantamiseen
ja tehostamiseen, seka inhimillisten virheiden minimointiin. Ideologian mukaan
tyontekijoita tulee kontrolloida ja valvoa, jotta tyot tulevat tehdyksi. Arkikielessa
rationaalisesta johtamisoppia voidaan pitdd tehokkuusajatteluna ja normatiivista
johtamisoppia ihmiskeskeisyysajatteluna. (Tanner 5.1.2022.)

Suomalaisen johtamiskulttuurin katsotaan kehittyneen ainakin 1900-luvun puoli-
valiin saakka osittain Frederick Taylorin tieteellisen liikkeenjohdon oppien ja osit-
tain armeijan johtamisperiaatteiden pohjalta. Naiden lisaksi luterilaisella etiikalla
on katsottu olleen vaikutuksia suomalaiseen johtamiseen. (Puolustusvoimat
2022, 9; Seeck 2015, 20.) Tuolloin johtamisen keskiossa olivat tehokkuus ja jar-
jestelmallisyys (Seeck 2015, 74-75). Tyon tehostamisesta siirryttiin vuorovaiku-
tuksen kehittdmiseen, jolloin ihmisia rohkaistiin yhteistydhon ja vuorovaikutuk-
seen. Ihmissuhdekoulukunta pyrki [6ytamaan ratkaisuja tyon yksitoikkoisuuteen,
poissaoloihin, tydntekijoiden vaihtuvuuteen, konflikteihin ja tydntekijoiden heik-
koon moraaliin, koska niiden nahtiin heikentavan yritysten tuottavuutta. Johtajan
tehtavaksi katsottiin tasapainottaa tyoyhteisda ja tyontekijdiden suhteita, lisata
yhteisty6ta ja vuorovaikutusta tyopaikalla. (Seeck 2015, 107-109.) 2000-luvulla
keskeisiksi johtamisteorioiksi nousivat strateginen johtaminen ja innovaatioteoria,
ja johtamisessa alettiin korostaa luovuutta, joustavuutta, innovaatioita ja kykya
sopeutua nopeasti muuttuviin olosuhteisiin. Innovaatioteoriassa tyontekijat nah-
daan yksilding, joilla on tarve oppia ja kehittya. Heitd motivoi rahan ja etuuksien
lisdksi halu hyddyntéda asiantuntemustaan ja luovaa potentiaaliaan. (Seeck 2015,
247-249.)
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Viittasin johdannossa elaman, tyéelaman ja ihmisten ajatuksen nopeatahtiseen
muuttumiseen. Talla muutoksella on luonnollisesti vaikutusta myds johtamiseen
ja johtamiskasityksen muokkaantumiseen, ja vuotta 2030 kohti mentdess& monet
perinteiset johtajuuden myytit nayttavatkin murtuvan ja tilalle alkaa syntya uuden-
laista johtajuutta. Automaation ja tekodlyn lisaantyessa fokus siirtyy ihmisten va-
liseen vuorovaikutukseen, luovuuden ja innovaatiokyvyn johtamiseen, seké en-
tistd vastuullisempien organisaatioiden rakentamiseen. Talla hetkella eletaankin
johtamisen paradigman murroksessa, jossa ollaan siirtymassa tuotantolahtoi-
sestd ajattelusta kohti ihmislahtdista ajattelua. Tannerin mukaan nayttaa silta,
ettd ensimmaista kertaa ihmiskeskeisyys on ottamassa aidosti vallan tuotanto-
keskeisyydeltd, kun johtamisen puheen keskibissa pidetaan yhteisollisyytta, ih-
misia ja ihmisyytta, ja yritysten tuloksellisuutta aletaan mitata taloudellisen hyo-

dyn lisaksi myds ymparistdn ja sosiaalisen arvon mukaan. (Tanner 5.1.2024.)

3.2 Johtamismallit

Kirjallisuudessa johtamisen mallit on perinteisesti jaettu management- ja lea-
dership-tehtaviin, joissa managerit suunnittelevat, budjetoivat, organisoivat ja val-
vovat, kun taas leaderit painottavat visiota ja yhteisty6ta seka pyrkivat vaikutta-
maan ihmisten tunteisiin ja ajatuksiin. Aiemmin organisaatiot ovat kayttaneet
naitd johtamisen malleja omina itsenaisind ja irrallisina toimenpiteina ja selkeda
lityntépintaa organisaation missioon, visioon tai strategiaan ei ole syntynyt, jolloin
asioiden syy-seuraussuhteet ovat jadneet ymmartamatta. Hyvalla tuurilla tassa

on voitu onnistua, mutta huonolla ei. (Aarnikoivu 2013, 17.)

Myles Downey (2003) nosti kirjassaan "Effective Coaching: Lessons from the
Coaches' Coach" perinteisten johtamisen tyylien rinnalle valmentavan johtami-
sen, jakaen johtamisen kolmeen p&amalliin; lead, manage ja coach. Downeyn
mukaan lead keskittyy organisaation tarkoitukseen ja tavoitteeseen, huomioiden
yksilon liittymisen néihin. Lead -johtamisen tehtava on selittéda, miksi tyd tehdaan
ja mik&a sen merkitys on. Manage - johtaminen keskittyy Downeyn mukaan tavoit-

teisiin ja standardeihin, joiden mukaan tiimi toimii. Manage -johtamisen tehtava
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on maaritelld, mita tyontekij6iltd odotetaan ja miten heidan tulisi suorittaa tyénsa.
Coaching -johtaminen keskittyy siihen, kuinka tiimin jdsenet saavuttavat tavoit-
teensa. Coachingissa johtajan tehtavana on tukea ja ohjata tiimin jasenid heidan
tydssaan ja auttaa heita kehittamaan taitojaan ja parantamaan suoritustaan.

Johtajuus on aiemmin nahty vallan keskittymisena yksittaiselle johtajalle, joka
toimi sankarina. Nykyaan vastuu, osaaminen ja onnistuminen jaetaan ja saavu-
tetaan yhdessa, eik& sankarin viittaa enda aseteta kenellekdan yksin. Taméa uusi
johtamisen lahestymistapa korostaa yhteisty6ta, yhteisollisyytta ja kollektiivista
alykkyytta, joiden ndhdaan johtavan parempiin tuloksiin ja vahvempaan sitoutu-
miseen organisaation sisalla. (Juuti 2021; McRae, Aykens, Lowmaster & Shepp
22.1.2025.) Johtamisen kentassé keskusteluihin ovatkin nyt nousseet yha inhi-
millisemmat ja ihmislahtdisemmat johtamisen menetelmat, kuten osallistava, ja-
ettu ja positiivinen johtajuus (Juuti 2017; McRae, Aykens, Lowmaster & Shepp
22.1.2025; Wenstrom 2020). Osallistava johtaminen on sita, etté vastuuta, osaa-
mista ja osallistumista hajautetaan eri tekijoille. Jaettu johtajuus lukeutuu osallis-
tavaan johtamiseen. Niilla pyritdan voimaannuttamaan ja sitouttamaan tyonteki-
joita, muuttamaan organisaatiorakenteita -ja kaytantoja, seka muuttamaan tyon-
tekijoiden valisia suhteita siten, ettd johtaminen on vertaisjohtamista. Positiivinen
johtaminen perustuu positiiviseen psykologiaan. Se keskittyy tyontekijoiden vah-
vuuksien ja positiivisten tunteiden tukemiseen seka tydhyvinvoinnin edistami-
seen. Positiivinen johtaminen edellyttdd omaa ajattelua itsetutkiskelua ja oman
johtamis- ja vuorovaikutustaitojen tiedostamista. Positiivisen johtamisen ydinaja-
tuksia ovat autenttisuus ja integriteetti. (Wenstrom 2020.)

Tutkimukset suomalaisten ajatuksista ja odotuksista johtajuutta kohtaan tukevat
inhimillista ja ihmislahtoista johtamistapaa. Suomalaisten suhtautumista johtajuu-
teen ja johtamiseen nyt ja tulevaisuudessa on tutkittu jo useiden vuosien ajan
johtajuusbarometri-tutkimuksen avulla. Tuorein johtajuusbarometri toteutettiin
elokuussa 2024 Frankly partnersin toimesta, yhteistyéssa Suomen Nuorkauppa-
kamarin, TYO2030-ohjelman, XAMK:n, JAKM:n, SAMK:n, Lab:n ja Haaga-Helian
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kanssa. Tutkimuksen mukaan johtaja koetaan yrityksen menestyksen ja tyénte-
kijoiden hyvinvoinnin kannalta tarkeaksi. Hyvan johtajan katsotaan olevan tyon-
tekijan onnistumisen ja tiimin menestyksen mahdollistaja. (Frankly partnersin
2024, 7.)

Johtajuusbarometrin mukaan 68 % tyontekijoista kokee, etta johtajan tarkein teh-
tava on varmistaa yhdessa tekeminen ja keskinainen verkostoituminen. Hyvan ja
huonon johtajan maarittelyssa oli nahtavissa selkeita eroja eri ikaryhmien ja eri
rooleissa toimivien valilla. Alle 30-vuotiaiden mielestéa hyva johtaja on avoin ja
empaattinen tiimipelaaja, kun taas yli 30-vuotiaiden mielesta hyva johtaja on oi-
keudenmukainen, yhteistyokykyinen ja vastuuta antava. Johtajalta odotetaan yha
enenevassa maarin inmislaheisia ominaisuuksia, kuten reiluutta, helposti l&hes-
tyttavyyttd, luotettavuutta ja joustavuutta, seka kuuntelemisen ja, kannustamisen
taitoa. Tutkimuksen mukaan eri rooleissa olevat tyontekijat odottivat johtajalta eri
asioita. Tyontekijat arvostivat johtajissa helposti lahestyttavyytta, reiluutta ja oi-
keudenmukaisuutta, seka yksildllisten tarpeiden tunnistamista. Johtajien vas-
tauksissa samat asiat puolestaan alikorostuvat. Johtamisen suurimpina haas-
teina nahtiin tiimihenki, epapatevat johtajat ja heikot vuorovaikutustaidot. (Frankly
partnersin 2024, 18-27.) Tutkimus osoitti mielestani sen, etta vaikka johtajuuteen
liittyvista positiivisista ja negatiivisista tekijoista voidaan vetaa yleisia johtopaa-
toksia, on kuitenkin kyse subjektiivisesta kokemuksesta, jonka jokainen yksilo tai
ryhmittyma kokee omalla tavallaan. Tutkimuksessa nousikin esille tydntekijoiden
toivomus, etté johtajat huomioisivat enemman yksilon tarpeita (Frankly partnersin
2024, 24). Edella mainittuja asioita odotetaan johtajilta nyt ja tulevaisuudessa, ja
naihin toiveisiin johtajien ja esihenkildiden tulisi vastata.

3.3 Esihenkilotyon erityispiirteita

Esihenkiloksi ei synnyta. Vaikka ihmisen tietyt henkilokohtaiset ominaisuudet voi-
vat auttaa esihenkilona toimimista, hyvaksi esihenkiloksi voi tulla kuka tahansa,
hyvinkin erilaisilla taustoilla ja ihmistyypilla. Johtaminen on opittu taito. (Juuti

2017.) Organisaation menestyksen ja tyohyvinvoinnin kannalta oleellisinta on,
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ettd esihenkilotehtavassa toimiva henkild on osaava ja motivoitunut, seka orga-
nisaatioon ja tiimiin sopiva. Esihenkilotyota ja sen suorittamista ohjailevat ja
muokkaavat muun muassa elaman, tydelaman ja johtamisen paradigmat, esihen-
kilon omat tiedot ja taidot, motivaatio, arvot ja tausta, seka tydyhteisd, organisaa-
tiokulttuuri, tavoitteet ja resurssit. (Viitala & Jylha 2019, 12-13, 47.) Johtaminen
onkin aina johtajansa nakoistd, eli se muotoutuu kussakin tilanteessa toteutta-
jansa mukaiseksi (Viitala & Jylh& 2019, 12-13). Liséksi se on kontekstisidonnaista
toimintaymparistoon ja kulttuuriin, jossa johtaminen tapahtuu (Seeck 2015, 21).
Tybelama eldd jatkuvassa muutoksessa ja asettaa myods esihenkil6ille uusia
haasteita ja vaatimuksia. Esihenkilotyd vaatiikin nykyaikana monipuolisia taitoja,
jotta tiimeja voidaan johtaa tehokkaasti, mutta inhimillisesti. (Kauppakamari
5.7.2024.) Aarnikoivu (2013, 15-16) korostaa kirjassaan "Keskity olennaiseen
esimies”, etta johtaminen ja esihenkilotyo eivét ole riippuvaisia vain henkilon per-
soonasta tai ulkopuolisista tekijoista. Jotta johtamisesta saadaan kilpailuetu, on
johtaminen ja esihenkilotyt méaariteltdva organisaatiossa selkedasti ja niiden ke-
hittdmiseksi on tehtava jatkuvaa tyota.

Esihenkilotyd on johtamista, jonka tarkoitus on luoda tyontekij6illeen edellytykset
suorittaa tyotdan tehokkaasti ja tuloksellisesti ja valvoa sen toteutumista. Ta&méa
yhtald kuulostaa viela yksinkertaiselta, mutta esihenkilotyd on kuitenkin paljon
muutakin. (Viitala & Jylha 2019, 12-13.) Esihenkilon tehtavakentta on monipuoli-
nen ja vaativa, ja edellyttdd monenlaisia taitoja ja vastuunkantoa. Esihenkilon on
ymmarrettava esimerkiksi tyoelaman lainalaisuuksia, omaa toimialaa, oman or-
ganisaation toimintalogiikkaa, oman tiimin ja ihmismielen toimintaa, ja kyettava
hallitsemaan taté kaikkea. (Surakka & Laine 2013, 25.) Esihenkilon tehtavana on
suunnitella ja ohjata toimintaa strategian mukaisesti, varmistaa resurssien riitta-
vyys ja niiden oikeanlainen kohdentaminen, seké& huolehtia tyontekijoiden tyohy-
vinvoinnista (Surakka & Laine 2013, 14) Suomen lakia ja organisaation saantéja
noudattaen (Hyppanen 2013, 16), seka tulosvastuu huomioiden (Lindstrém, Kan-
dolin & Pahkin, 2014, 4). Lisaksi esihenkilot suorittavat hallinnollisia tehtavia ja
osallistuvat perustybn tekemiseen, toimien samalla esimerkkind tyodntekijoille

(Tyoterveyslaitos b).
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Esihenkil6 on linkki tybnantajan, tydntekijoiden, asiakkaiden ja yhteisty6kumppa-
neiden valilla. Han toimii jasenena useissa ryhmissa, joissa ihmisilla on erilaisia
odotuksia ja vaatimuksia, jotka voivat olla ristiridassa keskenaan. Esihenkildilta
vaaditaan erityistd osaamista toimia ja viestid erilaisten ihmisten kanssa, jotta
kaikki osapuolet pysyvat tyytyvaisena ja mahdolliset ristiriidat saadaan ratkaistua,
eika esihenkil itse kuormitu liikaa. Esihenkilon tulee kuitenkin muistaa, ettéd han
edustaa tydssaan aina ensisijaisesti tydnantajaansa. Esihenkiloty6é voikin ajoit-
tain tuntua kovin yksinaiselta, koska esihenkilon on sailytettava tietty etaisyys
tyontekijoihinsa, jotta toiminta koetaan tasapuoliseksi. (Surakka & Laine 2013,
14-16, 26.)

Esihenkilotyd saatetaan valilla sekoittaa henkilostbjohtamiseen, koska tydohon
kuuluu paljon tehtavia myds henkilostdjohtamisesta. Naita tehtavia ovat esimer-
kiksi tyontekijoiden rekrytointi, valinta, irtisanominen, arvioiminen, ohjaaminen,
osaamisen kehittaminen, innostaminen, motivoiminen, kannustaminen ja palkit-
seminen, seké tydhyvinvoinnista huolehtiminen ja sitouttaminen. Esihenkilon
henkilostdjohtaminen on sité inhimillisten voimavarojen johtamista, jota nyt paljon
peraankuulutetaan. (Viitala 2021, 13, 36-37.)

Useinkaan yritykset eivat ole maarittdneet esihenkilon roolia tarkasti, tai eivat
edes tiedosta kaikkia tehtavia, joita rooliin kuuluu. Tdma johtaa siihen, etta yrityk-
sen johdon ja alaisten odotukset esihenkiléa kohtaan voivat olla ristiriitaiset tai
eparealistiset. Yksi merkittdva, mutta useasti unohdettu osa esihenkilon tyota on
esimiehen ja alaisten valinen vuorovaikutus, joka tapahtuu spontaanisti kesken
tyopaivan. Tama voi tuntua vahapatdiseltd, pienelta hetkeltda, mutta loppujen lo-
puksi menestys rakennetaan jokapaivaisella tyolla ja toiminnalla, eikd luomalla
raportteja tai suorittamalla yksittaisia toimintoja. (R6tkin 2015, 15, 23-25.) Vuoro-
vaikutustaidot ovatkin télla hetkella esihenkilétyon jopa oleellisin taito. Esihenki-
I6n tulee osata kuunnella ja kommunikoida selke&sti ja kannustavasti. Vuorovai-
kutustaidot eivét tarkoita vain puhumista ja kuuntelemista, vaan ne kattavat myos

kyvyn lukea erilaisia sosiaalisia tilanteita ja reagoida niihin tilanteen vaatimalla
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tavalla. (Kauppakamari 5.7.2024.) Esihenkilon on tarkeda ymmartaa, etta kaikki
viestintd on vuorovaikutusta. Sanat, eleet, ilmeet, adnensavy ja asento vaikutta-
vat siihen, miten viesti vastaanotetaan ja tulkitaan. (Honka, Kortet Jarvi-Nurmi,
Rosenstrom & Siira-Jokinen 2017, 158.)

Esihenkilon tydlista voi tuntua loputtomalta ja onkin hyva huomioida, etté esihen-
kilokin on ennen kaikkea kuitenkin vain ihminen, jolla on mygs tunteet, oma per-
soonansa, menneisyytenséa ja tulevaisuutensa, seka vahvuutensa etta heikkou-
tensa (Rotkin 2015, 40). Esihenkild ei ole yli-ihminen, joka taipuu kaikkeen, hoitaa
kaiken ja jolle voi sanoa mita vain. Kuitenkin selviytydkseen tasta kaikesta esi-
henkilolta vaaditaan hyvaa itsetuntemusta ja tunnedalya. Kun esihenkild pystyy ja
osaa olla itselleen rehellinen, han pystyy kehittymaan ja ottamaan palautetta ja
kritiikkiakin vastaan oikealla tavalla. (R6tkin 2015, 40.) Sydanmaalakan (2017, 5)
mukaan kaikki johtaminen alkaakin itsensa johtamisesta, vasta sen jalkeen voi

johtaa onnistuneesti muita.

Vastuu kaikesta ei ole kuitenkaan yksin esihenkildiden, vaan esihenkiléiden, or-
ganisaation muiden toimihenkildiden ja tyontekijdiden on kannettava vastuuta yh-
dessa (Aarnikoivu 2013, 9). Viime aikoina johtamisen kentéssa keskusteluihin
ovat nousseet myos erilaiset vastuuta jakavat johtamistavat kuten esimerkiksi
osallistava johtaminen, jaettu johtajuus, itsensé johtaminen, itseohjautuvuus ja
valmentava johtaminen. Nakisin, ettd naiden johtamistapojen kayttéonotto voisi-
kin tuoda joustavuutta ja helpotusta niin esihenkilon, kuin tydntekijéidenkin tyo-
hon. Aloitusvaihe tulee kuitenkin varmasti hetkellisesti vaatimaan esihenkil6lta li-
saa ponnisteluja, jotta uudet toimintatavat saadaan hallitusti kaytantéon ja toi-

minta osataan ohjata tukemaan naita toimintatapoja.
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4 TYOHYVINVOINTI

Tassa osiossa tarkastellaan tyohyvinvointia sekad siihen vaikuttavia teorioita ja
tekijoita. Tietoperustana toimivat psykologiset teoriat, kuten Maslow'n tarvehier-
arkia ja Decin ja Ryanin itsemaaraamisteoria. Naiden teorioiden pohjalta
Demerouti, Bakker, Nachreiner ja Schaufeli (2001) kehittivat osittain tyon voima-
varojen ja vaatimusten mallin (JD-R-malli), joka esitella&n seuraavaksi. Osiossa
peilataan JD-R-mallia uusimpiin tutkimuksiin ja nakokulmiin. Lopuksi esitellaan

kehittamani tydhyvinvoinnin synteesi, joka perustuu edella mainittuihin tekijoihin.

4.1 Psykologiset teoriat tydhyvinvoinnin perustana

Ymmartagkseen mista tyohyvinvointi muodostuu, on ymmarrettava ihmisen ke-
hitystd, toimintaa ja motivaation syntya, joiden perustana toimivat psykologiset
teoriat. Nostan tassa opinnaytetydssa esille kaksi merkittavaa psykologista teor-
iaa tybhyvinvoinnin takana, Abraham Maslow’n (1943) tarvehierarkian (Maslow’s
hierarchy of needs) ja Richard Ryanin ja Edward Decin (Deci & Ryan 2000)
itsemaaraamisteorian (Self-determination theory, SDT). Molemmat teoriat
korostavat tiettyjen perustarpeiden tayttymisvaatimuksia, jotta ihmisella olisi pa-
remmat edellytykset kokea sisdista motivaatiota, hyotya itseohjautuvuudesta ja
toteuttaa itseaan (Maslow 1943; Deci & Ryan 2000). Naiden perustarpeiden tayt-
tyminen luo positiivisen tydympariston, jossa tyontekijat tuntevat olonsa mer-
kitykselliseksi ja motivoituneiksi. Heidan tyéhyvinvointinsa ja suorituskykynsa
paranee ja tyduupumuksen riski pienenee. (Deci & Ryan 2000; Hakanen 2011,
38; Manka & Manka 2023, 53-56; Martela & Sheldon 2019.)

4.1.1 Maslow’n tarvehierarkia

Abraham Maslow on ihmispsykologian keskeinen henkil6, joka loi tarvehierar-
kian, toiselta nimeltddn motivaatioteorian, kuvaamaan ihmisten toiminannan
taustalla olevaa motivaatiota. Maslow’n mukaan ihmisen perustarpeet ovat niita

tarpeita, joiden taytyttyd ihminen voi alkaa etsid tyydytysta korkeammille
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tarpeilleen, toteuttaa itsedan ja saavuttaa siten optimaalista hyvinvointia. Maslow
jarjesti ndméa ihmisen perustarpeet tarkeimmasta vahiten tarkeimpaan, silla
hanen mukaansa alempien tarpeiden tyydyttdminen luo perustan korkeampien
tarpeiden tavoittelulle. (Maslow 1943.)

Maslowin tarvehierarkia kuvataan useissa lahteissa pyramidin muodossa, joka ei
ole Maslow’Ita lahtoisin, vaan tiettévasti ensimmaisena pyramidimuodon tarvehi-
erarkiasta kuvasi McDermid (1960), julkaisussaan "how money motivates men”.
Pyramidin avulla voidaan havainnollistaa sita, kuinka seuraavan tason tavoittelu
vaatii aina edellisten tasojen tayttymisen. Jotta ihminen voi saavuttaa tayden po-
tentiaalinsa ja kokea syvaa tyytyvaisyyttda, hanen tarpeensa on tyydytettava
asteittain, alkaen perustarpeista, edeten kohti itsensa toteuttamista.

Tarvehierarkian pyramidi etenee ihmisten perustarpeista korkeampiin tarpeisiin.
Hierarkian pohjalla on fysiologiset tarpeet, jotka ovat tarkeita selviytymisen ja
lisddntymisen kannalta. Naita tarpeita ovat esimerkiksi ruoka, vesi, hengitys,
lammonsaately ja uni. Seuraavaksi hierarkiassa on esitetty turvallisuuden tarve,
joka sisaltaa jarjestyksen ja vakauden tunteen tarpeen. Turvallisuuden tunteen
tayttyminen vaatii esimerkiksi ennakoitavuutta, vakautta, terveytta ja turvaa.
Nama tarpeet litetdan vahvasti elaman hallinnan tunteeseen. Kolmantena
tarvehierarkiassa nostetaan esille yhteenkuuluvuuden tarve, johon liitetdan vah-
vasti ystavyys ja rakkaus, hyvaksytyksi tuleminen ja ryhméaan kuuluminen. Neljas
tarve on arvonanto, joka sisaltaa esimerkiksi itsearvostuksen, saavutukset ja kun-
nioituksen. Arvostus luo pohjan jokaisen itsetunnon ja kunnioituksen ra-
kentumiselle. Hierarkian ylimp&ana on itsenséa toteuttaminen, joka auttaa henkisen
kasvun toteutumista. Itsenséa toteuttamiseen kuuluu esimerkiksi oma kasvu, mer-
kityksellisyyden tunne, luovuus ja ongelmanratkaisu. Hierarkian huipun saavutta-
minen mahdollistaa omien taitojen, kykyjen ja oman potentiaalin taysimaaraisen
hyodyntamisen ja syvan tyytyvaisyyden ja merkityksellisyyden tunteen elamaan.
(Maslow 1943)
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KUVA 1. Maslow’n tarvehierarkia (Mukaillen Maslow 1943.)

Maslow'n tarvehierarkia toimii yksildn motivaation rakentumisen peruspilarina,
mutta sitd hyddynnetdaan vahvasti myos esimerkiksi johtamisen ja tydhyvinvoin-
nin kentalla (McLeod 14.1.2024). Esimerkiksi Paivi Rauramo (2012, 13-14) kuvaa
kirjassaan "Tyohyvinvoinnin portaat” tyéhyvinvointia Maslow'n tarvehierarkian
pohjalta. TyOhyvinvoinnin portaiden avulla Rauramo kuvaa ihmisen perus-
tarpeiden suhdetta tyohon ja vaikutusta motivaatioon. Rauramon mukaan
tyopaikkojen tulee vastata yksilon tarpeisiin, jotta tyontekija voi kokea tydhyvin-
vointia. Rauramon ty6hyvinvoinnin portaiden tasot on nimetty tydelamaéan sopivin

kasittein: terveys, turvallisuus, yhteisollisyys, arvostus ja osaaminen.

Tyontekijan terveyden tarpeet tayttyvat, kun tyd vastaa tekijan osaamista ja mah-
dollistaa vapaa-ajan. Lisdksi tdhan kategoriaan kuuluvat riitava ravinto, liikunta,
lepo ja sairauksien ehkaisy. Turvallisuuden tarpeet tayttyvat, kun tyotekija tuntee
olonsa turvalliseksi tyOpaikalla. Tama tarkoittaa turvallisia toimintatapoja ja
tydymparistdd, oikeudenmukaista ja tasa-arvoista kohtelua, riittavaa toimeen-
tuloa, tydpaikan vakautta ja tydsuhteen jatkuvuuteen luottamista. Yhteisolliyyden

tarpeeseen kuuluvat tydyhteison toimivuus, ilmapiiri ja oman paikan I6ytdminen
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yhteisdssa. Tahan kategoriaan kuuluvat esimerkiksi avoin ja luottamuksellinen
ilmapiiri, vaikutusmahdollisuudet omaan tyéhon ja esimies-alaissuhteet.
Tyontekijoiden tulisi tuntea olevansa osa yhteisda ja saada tukea kollegoiltaan.
Arvostuksen tarpeisiin voidaan vaikuttaa tyontekijoiden ja heidan saavutustensa
huomioimisella ja tunnustamisella, seka toiminnan kehittamisella. Tahan lukeutu-
vat esimerkiksi palautekulttuuri ja palkitseminen. Arvostuksen tulisi nékya niin
omaa kuin toisten ty6ta kohtaan. Tyodntekijoiden arvostaminen ja heiddn saavu-
tustensa tunnustaminen lisddvat motivaatiota ja sitoutumista. Itsenséa toteuttami-
sen tarpeen tayttymiseksi tyon tulisi tarjota mahdollisuuksia kehittyd ja kayttaa
omia kykyja taysimaaraisesti. Osaamisen tarve on itsensa toteuttamisen tarpeen
tyydyttdmista. Siihen kuuluvat esimerkiksi mielekas tyd, luovuus ja vapaus,
osaamisen jatkuva kehittdminen, oivaltamisen ilo ja omien taitojen taysipainoinen
hyédyntaminen. (Rauramo 2012, 13-14.)

4.1.2 ltsemaardamisteoria

ltsemaardamisteorian taustalla on ajatus ihmisesta aktiivisena toimijana, joka
pyrkii toteuttamaan itsedén ja valitsemiaan padmaaria. Teoria rakentuu sisdisen
ja ulkoisen motivaation ymparille. Itsemaardaamisteorian mukaan ihmisen
psykologiset perustarpeet ovat keskeisia sisaisen motivaation lahteita. (Deci &
Ryan 2000.) Sisaisell& motivaatiolla tarkoitetaan tilaa, jossa henkild haluaa tehda
asioita omaehtoisesti ilman ulkopuolista tekijaa. Sisaisesti motivoitunut henkild
nauttii tekemisestaan ja haluaa saavuttaa paamaaransa, palkkioista tai huomion-
osoituksista (ulkoisista motivaattoreista) rippumatta. (Martela & Jarenko 2015,
32-34.) Sisainen motivaatio tukee psykologisia tarpeitamme ja auttaa nain koke-
maan tyohyvinvointia (Martela & Jarenko 2015, 63).

ltsemaaraamisteoria, toiselta nimeltaan itseohjautuvuusteoria, on teoria ihmisen
motivaatiosta, hyvinvoinnista ja psykologisista perustarpeista. Itsemaaraamiste-
orian mukaan ihmisellda on kolme psykologista perustarvetta: autonomia,
kykenevyys ja yhteenkuuluvuus (Deci & Ryan 2000). Niiden lasnaolo on

valttaméaton ihmisen optimaalisen kehityksen ja hyvinvoinnin kannalta (Martela &
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Jarenko 2015, 63), ja ne selittavat suuren osan ihmisen kokemasta
elamantyytyvaisyydesta ja myonteisista tunteista (Deci & Ryan 2000). Tassa
yhteydessa autonomialla tarkoitetaan sita, ettd ihminen kokee saavansa tehda
asioita, jotka han itse valitsee ja mita han arvostaa ja h&dnen motivaationsa tulee
siséltapain, eika ulkoisista paineista. Kykenevyydelld tarkoitetaan henkilén
tuntemusta siita, ettd han osaa, selviaa haasteista ja saa asioita aikaiseksi. Yht-
eenkuuluvuuden tarpeella taas tarkoitetaan sitd, etta lhmisilla on tarve olla
yhteydessa muihin. lhmiset valittavat toisistaan ja haluavat tuntea, ettd heista
valitetaan. (Deci & Ryan 2000.) Frank Martela ja Richard Ryan lisasivat tutkimus-
tensa perusteella naiden kolmen psykologisen perustarpeen lisdksi neljannen

psykologisen perustarpeen, hyvantekemisen (Martela& Jarenko 2015, 57).

4.2 Tyo6n voimavarojen ja tydn vaatimusten malli

Tyohyvinvoinnin kontekstissa on vuosien saatossa ollut paljon erilaisia viiteke-
hyksia. Naista tunnetuimpia ovat Karasekin ja Theorellin (1990) ty6n vaativuus-
hallinta-sosiaalinen tuki-malli (Job Demand-Control-Support-Model; JDCS-
Model), Johannes Siegristin (1996) the Effort-Reward Imbalance (ERI) -malli ja
Demeroutin ym. (2001) kehittdma tyon vaatimusten ja tydn voimavarojen-malli
(Job Demads-Resourses (JD-R) -malli). Uusia tydhyvinvoinnin malleja syntyy jat-
kuvasti, ja ne mukautuvat sen hetkisiin tydelaman tarpeisiin. Edella mainitut mallit
toimivat kuitenkin edelleen monen ty6hyvinvointimallin taustalla. Taman tutki-
mustyon teoreettisen viitekehyksen perustana toimii Demeroutin ym. (2001) tyon
voimavarojen ja vaatimusten- malli (JD-R- model), Mielestani malli tarjoaa laajim-
man nakodkulman tyohyvinvointiin ja stressinhallintaan. Malli huomioi tydn voima-
varojen lisdksi tyon vaatimusten vaikutuksen tydntekijan hyvinvointiin ja suori-

tuskykyyn.

JD-R-mallin taustalla vaikuttaa vahvasti Karasekin (1979) malli tyén vaatimusten
ja tyén hallinnan valisesta suhteesta (job demand-control model). Demeroutin
ym. (2001) JD-R mallissa tydhyvinvointi perustuu tyén vaatimusten ja tyon voi-

mavarojen tasapainoon. Tydn voimavaroja ovat ne tyon piirteet, jotka auttavat
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tyontekijaa saavuttamaan tavoitteen, lieventavét tyon vaatimusten aiheuttamaa
kuormitusta ja edistavat tyontekijan kehittymista. Riittéavat tydén voimavarat voivat
lisatd tyontekijan motivaatiota ja sitoutumista tydohon, mika parantaa tyohyvin-
vointia ja vahentda uupumuksen riskid johtaen motivaatioprosessin kaynnisty-
miseen. Tyon vaatimukset ovat tyon piirteitd, jotka edellyttavat tyontekijalta fyy-
sisia, kognitiivisia ja emotionaalisia ponnistuksia. Jos tyontekijan voimavarat eivat
riitd naiden vaatimusten kompensoimiseen ja vaatimukset koetaan lilan suuriksi,
ne voivat johtaa uupumiseen, erilaisiin terveysongelmiin ja pahimmillaan
tyokyvyn menettamiseen. Terveyden heikkenemisen polulla tydntekijan energiat
katoavat ja johtavat vasymykseen. Tyontekijan tydsuoritus heikkenee, sitoutunei-
suus vahenee ja kyynistyminen kaynnistyy. Ammatillisen itsetunnon heikkenem-
inen on myds liitetty tyduupumuksen negatiiviseen kehityspolkuun. Tama
kaynnistaa terveyshairibprosessin. (Manka & Manka 2023, 103.) Jari Hakanen,
jota pidetddn JD-R mallin suomentajana kuvaa kirjassaan "Tyon imu” naita
tyohyvinvoinnin prosesseja motivaatio- ja terveyden heikentymisen poluiksi
(Hakanen 2011, 105).

Parhaimmillaan motivaatiopolku johtaa tyén imuun, eli parhaaseen mahdolliseen
tyohyvinvoinnin tilaan (Hakanen 2011, 38-42). Tyon imussa tyOntekijd kokee
merkityksellisyyden tunnetta ja sitoutuu tyohonsa (Hakanen 2011, 41). Talloin
henkil6 on tarmokas, omistautunut ja uppoutunut tydhonsa. Tarmokkuus tarkoit-
taa energisyyden kokemusta, halua panostaa tyohon ja sinnikkyytta vastoinkay-
misten edessd. Omistautuminen viittaa tyén merkityksellisyyden, innokkuuden,
inspiraation, ylpeyden ja haasteellisuuden kokemuksiin. Uppoutuminen puoles-
taan tarkoittaa syvaa keskittymista ja paneutumista tyohon, jolloin aika kuluu
nopeasti ja tydsta irrottautuminen on jopa vaikeaa. (Gonzalez-Roma, Schaufeli,
Bakker & Lloret 2006.)

Tunteet ja kokeminen ovat vahvasti lasné, kun puhutaan tyéhyvinvoinnista. Tata
tunteiden sidonnaisuutta ty6hyvinvointiin kuvaa mielestani osuvasti tyoterveyslai-

toksen (a) tyGhyvinvoinnin kuvaus:"tyéhyvinvointi on tyontekijan mydnteinen
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tunne ja kokemus siitd, etta seka tyohon liittyvat, ettd hdnen omat voimavaransa
riittvat tai ylittdvat tyon asettamat vaatimukset.” Vaikka tydhyvinvointia kuvattiin
edella vain kahtena polkuna, todellisuus on monimutkaisempi, ja tunne- ja olo-
tiloja l0ytyy myds néaiden aaripaiden valilta. Hanna Wenstromin (2020) mukaan
tyéhyvinvointia voidaan tarkastella laajemmin tunteiden ja tyéhyvinvoinnin ulottu-

vuuksien kautta (kuva 2).

Energinen
Kirea Pinea
Harmostunut Innostunut
Strassaantunut fioinen
Tyostressi Tyon imu
Negativinen Posttivinen
Laon Tyotyytyvaisyys
Masentunut leipaantyminen YYIyVaISyys Tyytyvainen
Tylsistynyt Rauhaliinen
Vasynyt Rentoutunut

Elenerginen

KUVA 2. Tunteiden ja tydhyvinvoinnin ulottuvuudet (Wenstrom 2020.)

Wekstrom (2020) jakaa tunteiden ja ty6hyvinvoinnin ulottuvuudet neljaan osa-
alueeseen; tyon imuun, tyotyytyvaisyyteen, tyohon leipaantymiseen ja
tyostressiin. Tyotyytyvaisyys eroaa tyon imusta siina, ettéa se on tunnetila, jossa
tyontekija tuntee tyytyvaisyytta, rentoutuneisuutta ja rauhallisuutta. Vaikka
tyontekija kokee positiivisia tunteita, han ei valttdméattd ole energinen tai
innostunut. Tyohon leipaantyminen on tydn imun vastakohta. Talléin tyontekija
kokee negatiivisuutta ja energiattomuutta, ja hén saattaa tuntea itsensa
tylsistyneeksi, vasyneeksi ja masentuneeksi. Vaikka tyontekija saattaa ajoittain
tuntea energisyytta, negatiiviset tunteet hallitsevat hAnen mieltddn. Tydstressi on
tila, jossa tyontekija tuntee hermostuneisuutta, kireyttd ja stressid. Vaikka tietty
maara stressia ja painetta voi auttaa tyontekijaa suoriutumaan tehtavistaan, liial-

linen stressi voi johtaa tyduupumukseen. Aarimmaisissa tapauksissa
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tyduupumus voi johtaa masennukseen ja tyokyvyn menettamiseen. (Hakanen
2011, 21-24))

JD-R -mallia on kritisoitu siitéa, ettei se huomioi yksilon voimavarojen vaikutusta
tydhyvinvointiin. Erindiset tutkimukset ovat osoittaneet, ettd tydén voimavarojen
lisdksi yksilon voimavaroilla on suoraan tai valillisesti vaikutuksia tyontekijan
mahdollisuuksiin vastata tyon vaatimuksiin, ja nain ollen tydhyvinvoinnin
kokemiseen. Yksilon voimavarojen osalta esimerkiksi elaménhallinnan tunteella
(Sydanmaalakka 2017, 16) tyon hallinnan tunteella (Nummelin 2008, 16), tervey-
della, energisyydellda, myonteisilla uskomuksilla, ongelmanratkaisutaidoilla ja
vuorovaikutustaidoilla, on todettu olevan stressia vahentavia vaikutuksia. Myos
yksilon ominaisuuksilla ja osaamisella katsotaan olevan vaikutuksia siihen,
minkalaisia valmiuksia ja valineita tyontekijalla on kohdata haasteita, menetyksia
ja uhkia. (Manka & Manka 90-93.)

Sydanmaalakan (2017, 16) mukaan yksilon voimavarat korostuvat yha
enenevissd maarin jatkuvasti ja nopeasti muuttuvassa tydymparistossa. Tama
vaatii tyontekijoiltd joustavuutta, nopeaa reagointikykya, luovuutta ja kykya uud-
istua. Esimerkiksi etaty0, jaettu johtajuus, itseohjautuvuus (Mannermaa 2024, 34)
ja jatkuva osaamisen kehittdminen johtavat siihen, ettd yksilon vastuu itsestaan
ja omasta tyostaan kasvavat. Tama vaatii tyontekijdilta omien voimavarojen
tuntemista, kehittdmista ja johtamista. Voidaan siis sanoa, etta yksilon voimava-
rat vaikuttavat siihen, kuinka han pystyy toteuttamaan tyétaan ja onko hanella
edellytyksid onnistua. Tassa opinnaytetydéssd huomioidaan myo6s yksilébn omat
voimavarat osana tyéhyvinvoinnin viitekehysta. Yksilon voimavarojen merkitys
korostuu erityisesti esihenkildiden kohdalla, silla heiddn johtamistytnséa edellyt-
taa itsensa johtamista. Sydanmaalakka toteaa kirjassaan "Alykas itsensé johta-
minen”, ettd johtaakseen muita, on ensin tunnettava ja johdettava itsedan. (Sy-
danmaalakka 2017, 5.)
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JD-R mallia on kritisoitu my6s siitd, ettd se olettaa tyon vaatimuksilla olevan
lahtbkohtaisesti vain negatiivisia vaikutuksia tyéntekijan tyéhyvinvointiin. Kuiten-
kin esimerkiksi Cavanaugh tutkimuskollegoineen (Cavanaugh, Boswell, Roehling
& Boudreau 2000) ovat osoittaneet, ettd osalla tydn vaatimuksista on myés mo-
tivoivia vaikutuksia. Tutkimuksen mukaan osalla tyon vaatimuksilla oli positiivinen
yhteys tyotyytyvaisyyteen ja negatiivinen vaikutus tydpaikan vaihtamiseen. Tutki-
mustuloksien perusteella he jakoivat tyon vaatimukset haastevaatimuksiin (chal-
lenge) ja estevaatimuksiin (hindrange). Haastevaatimukset ovat siis motivoivia
haasteita, joiden ylittdminen mahdollistaa oppimisen ja tavoitteiden saavuttami-
sen. Estevaatimukset sen sijaan ovat tyonteolle haitallisia rasitteita, jotka ovat
tyonteon kannalta tarpeettomia ja ei-haluttuja tilanteita. Ne hairitsevéat ja estavat
kehittymisen ja tavoitteiden saavuttamisen. Estevaatimusten todettiin
tutkimuksen perusteella olevan negatiivisessa yhteydessa ty6tyytyvaisyyteen ja
positiivisessa yhteydessa uuden tyon hakuun ja irtisanoutumisen mah-

dollisuuteen.

Myds Maunon, Minkkisen, Feldtin ja Herttalammen (2022) tutkimus tyon intensi-
ivistymisen ilmenemismuotojen ja tyon imun valisista yhteyksista osoitti, etta
vaikka tyon imulla tarkoitetaan yleensa vain tyén voimavarojen positiivista
vaikutusta, niin ainakin osalla tyon intensiivistymisen vaatimuksista on kuitenkin
my6s tydn imuun negatiivisia vaikutuksia. Yhteys tyon imuun vaihteli kuitenkin
tyon intensiivistymisen eri iimenemismuotojen ja tason mukaan, sekd osin myos
ammattialoittain. Intensiivistymisella tarkoitetaan ty6elaméan vaatimusten kasvua
ja tahdin kiihtymista, joita nopea teknologinen kehitys on siivittanyt. Tutkimuksen
mukaan esimerkiksi tyon oppimisvaatimuksilla todettiin olevan positiivisia
vaikutuksia tyon imuun, kun taas ty6tahdin kiristymisella ja paallekkaisten ty6-
tehtavien lisdantymisella oli negatiivisia vaikutuksia tyon imuun. Uraan liittyvien
suunnittelu- ja paatoksentekovaatimusten lisdantymisella ei katsottu olevan
positiivisia, eika negatiivisia vaikutuksia tydén imuun. Nama havainnot antavat ai-
hetta tarkastella tyon vaatimuksia tassa opinnaytetydssa seka haaste, etta es-
tevaatimusten nakokulmasta. Taman opinnaytetyon tutkimuksellisen kehit-

tamistyon kyselytutkimuksessa ei oleteta lahtokohtaisesti asioilla olevan
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positiivisia tai negatiivisia vaikutuksia, vaan niiden annetaan tulla esille sellaisina

kuin ne koetaan. (Mauno ym. 2022.)

4.2.1 TyoOn voimavarat

Tybn voimavarat ovat tyon fyysisia, psykologisia, sosiaalisia tai organisatorisia
tekijoitd, jotka edesauttavat tavoitteiden saavuttamisessa, lieventavat tyon
vaatimuksista syntyvien ponnistelujen vaikutusta ja mahdollistavat ja vahvistavat
tyontekijan kehittymista (Bakker, Demerouti, De Boer & Schaufeli 2003). Tyon
voimavarat koostuvat organisaation -, johtamisen -, tydyhteison - ja tyon hallinnan
voimavarojen osa-alueista. Organisaation voimavaratekijat liittyvat tavoitteel-
lisuuteen, joustavaan rakenteeseen, jatkuvaan kehittymiseen ja toimivaan
tyoymparistoon. Johtamisen osa-alueelta voimavaratekijat liittyvat osallis-
tamiseen ja kannustamiseen. Tyodyhteison vaikuttavat voimavarat ovat
tyoyhteisttaidot ja vuorovaikutus. Tyon hallinnan osa-alueelta tekijat liittyvat
vaikuttamismahdollisuuksiin ja kannustearvoon, joka sisaltda oppimisen ja tyon
monipuolisuuden. (Manka & Manka 2023, 110.)

4.2.2 Yksilon voimavarat

Jotta yksild selviytyy arjessa, pystyy kohtaamaan eldaméan haasteita ja vastaa-
maan tydelaman muutoksiin ja voi hyvin, on hanen kyettava hallitsemaan ja johta-
maan yksil6llisia voimavaran lahteita itsensa johtamisen avulla (Sydadnmaalakka
2017, 16). Sydanmaalakka (2017, 29-30) esittaa kirjassaan "alykas itsensa johta-
minen” Oy Mina Ab -mallin (kuvio), joka kuvaa yksilon rakennetta "yrityksenad”,
jonka toimitusjohtajana han toimii itse. Yrityksessa on kehon (fyysinen), mielen
(psyykkinen), tunteiden (sosiaalinen), arvojen (henkinen) ja tyén (ammatillinen)
voimavara osastot, seka uudistumiseen keskittyva kehittdmisen osasto, joita on-
nistuneesti johtamalla yksilo voi saavuttaa onnellisen elaméan ja saada voimava-
roja haasteiden kohtaamiseen. Malli tuo yhteen nakokulmia eri tieteenaloilta, se
on syntynyt stoalaisuuden, joogafilosofian, tietoisuustutkimuksen ja liikkeen-
johdon teorioiden yhdistelmasta. Itsensd johtamisen lahtokohta on itsensa

tunteminen. Kun yksil6 tuntee itsensé, on hanen mahdollista lahted kehittamaan
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ominaisuuksiaan ja saada voimavarat kayttéonsa. Oy Mina Ab- malli kuvaa
yksilén voimavaroja laajalla nakékulmalla ja valikoitui siksi tutkimuksellisen kehit-

tamistyoni yksildllisten voimavarojen viitekehykseksi.

Sydanmaalakan (2017, 29) mukaan yksilon voimavarat koostuvat yksilon fyy-
sisesta, psyykkisestd, sosiaalisesta, henkisesta ja ammatillisesta kunnosta, sekéa
hanen uudistumiskyvystaan. Fyysisella kunnolla viitataan keholliseen kuntoon,
joka koostuu ravinnosta, likunnasta, levosta, unesta ja rentoutumisesta. Psyyk-
kinen kunto sisaltaa mielen teemoja, kuten ajattelu, muisti, oppiminen, luovuus ja
havainnointi. Sosiaalinen kunto pitda sisallaan tunteet, joihin lukeutuvat muun
muassa tunteiden hallinta, positiivisuus, ihmissuhteet, harrastukset ja
yhteisollisyys. Henkinen kunto koostuu yksilén arvoista, mitk& ovat yksilon arvot,
paamaarat, merkitys, henkiset virikkeet ja tasapaino. Ammatillinen kunto koostuu
tyohon liittyvista asioista, kuten avaintehtavistd, tavoitteista, osaamisesta, pa-

lautteesta ja kehittymisesta.

4.2.3 Tyon vaatimukset

Tyon voimavarojen merkitysta tyon imuun ja tyotyytyvaisyyteen on tutkittu paljon
ja niilla on todettu olevan positiivinen yhteys. Tyon ja yksilon voimavarat auttavat
tyontekijoita positiivisten tunteiden ja tyotyytyvaisyyden kokemisessa, mutta ne
eivat yksinaan riitd, vaan ihminen kaipaa my6s haasteita ja tavoitteita
vastapainoksi. Se mika naiden suhde tulisi olla, on Kkiistelyn alaista (Manka &
Manka 2023, 90-98. ja liittyy myds yksilon persoonallisuuteen, henkilokohtaisiin
kokemuksiin, taustaan ja asenteisiin (Nummelin 2008, 71). Liséksi yhteiskunta ja
kulttuuri vaikuttavat siihen, kuinka henkild kokee eri asiat (Oinonen, Blom & Melin
2005, 15). Kuten aiemmin viittasin, tAman opinnaytetyon tyéhyvinvoinnin viiteke-

hys tulee huomioimaan seké tyén haastevaatimukset, ettd estevaatimukset.

Tyon vaatimuksiin lukeutuvat my6s psykososiaaliset kuormitustekijat, joilla tar-

koitetaan tyon sisaltoon ja jarjestelyihin, seka tydyhteison toimivuuteen liittyvia
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haitallisia kuormitustekijoitéa. Psykososiaalisten kuormitustekijéiden rooli on viime
aikoina korostunut. Psykososiaalisten kuormitustekijoiden ennaltaehkaisy ja kor-
jaaminen on maaritelty nykyaan mydos tydlainsdadannossa (Finlex 2002). Alue-
hallintoviraston (2022) tydssa kuormittumiseen liittyvissa tarkastuksissa tehtyjen
havaintojen mukaan 80 % tydnantajista ei ollut noudattanut lain mukaisia velvol-
lisuuksiaan psykososiaalisten kuormitustekijéiden osalta. Tahan syyksi nahtiin
se, ettei psykososiaalisia kuormitustekijoita tunnisteta riittavasti. Koen, etta aihe

on syyta nostaa esille myds taman opinnaytetytn tutkimuksessa.

Psyykkisen hyvinvoinnin huomioimista tydssa tukee myos Terveyden ja hyvin-
voinnin laitoksen (2025) julkaisemat tulokset tytterveyshuollon vuonna 2024
tekemistd diagnooseista, jotka osoittavat psyykkisen kuorman kasvua. Vuonna
2024 yleisimpia tyopoissaolon syita tydterveyshuollon diagnoosien perusteella
olivat useissa tai maarittamattomissa ylahengitysteiden kohdissa esiintyva aku-
utti infektio, muut ahdistuneisuushairiot, akuutit ylahengitystieinfektiot, masen-
nus, selkasaryt, toistuva masennus, reaktiot vaikeaan stressiin ja sopeu-
tumishairiot, polven nivelrikko, hartiaseudun pehmytkudossairaudet ja elimelliset

unihairiot.

Tyon sisallolliset kuormitustekijat liittyvat tyon luonteeseen ja tyotehtaviin, niitéa
ovat esimerkiksi yksitoikkoinen ty6, tyon sirpaleisuus, jatkuva valppaana olo, lii-
allinen tietomaara, jatkuvat keskeytykset ja kohtuuton vastuu. Tyon jarjestelyihin
liittyvilla kuormitustekijoilla tarkoitetaan niita asioita, jotka liittyvat tyotehtavien
suunnitteluun, jakamiseen ja tyon tekemisen edellytysten varmistamiseen. Ty6n
jarjestelyyn liittyvia kuormitustekij6ita ovat esimerkiksi liiallinen tai liian vahainen
tyon maara, kohtuuton aikapaine, tydajoista johtuvat haittatekijat kuten vuorotyd,
yOtyo tai tydhon sidonnaisuus, tydaikaan kuulumaton tydhon liittyva runsas mat-
kustaminen, liikkuva ty6, puutteet tyovalineissa tai tyoskentelyolosuhteissa ja
epaselvat tehtadvankuvat, tavoitteet vastuut ja tydnjako. Tydyhteison toimivuuteen
littyvia kuormitustekijoitd ovat esimerkiksi tydoskentely yksin, sosiaalinen tai fyy-

sinen eristaminen, toimimaton yhteisty0 tai vuorovaikutus, huono tiedonkulku,
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esimiehen tai tyotovereiden puutteellinen tuki, hairintéd ja muu epéasiallinen koh-
telu ja tasapuolisen kohtelun vastainen tai syrjiva kohtelu. (Ty6suojeluhallinto
2017.)

4.2.4 Tutkimuksellisen kehittamistyon viitekehys ja synteesi

Taman tutkimuksellisen kehittamistyon tydhyvinvoinnin viitekehys perustuu
edelld mainittuihin nakoékulmiin ja lahtdkohtiin. Tutkimus ottaa huomioon esihen-
kilotyon nakokulmasta yksilon ja tydn voimavarat, seka tydon vaatimukset,
tiedostaen, etté kaiken perustana on ihmisen perustarpeiden tayttaminen.

Tyén voimavarat =
3
* Organisaatio Edistévat tgvcilteiclen Edellyttavat ponnisteluja E
. Tyotehtavat saavuttamisessa g
i) Jyg f Haastevaatimukset =
5 TO..timl.n?'? .. . (voivat olla ;
@ kyle teisoa TYON TYON motivoivia) 2
2— oftegat VOIMAVARAT, VAATIMUKSET | Estevaatimukset z
z (lisaavat a
T o - ki itust =]
s Yksilon voimavarat uormitusta) -
. O i -— 0
E + Terveys ja fyysinen TVO”. fyysiset 3
c kunto vaatimukset =

55— . P
= +  Psyykkinen kunto Drm;nsils.sci:gja §
kvl i . I =
> + Sosiaalinen kunto . A L . g ; w
+ Henkinen kunto — Ty6hyvinvointi Tyon vastuu ja E
*+ Tyoja Flow odotukset 3
=
ammatillinen Tybssa Tydn imu Stressi %
kunto viihtyminen Tydhon Tydssa Tyokyky 3
Tyotyytyvéisyys sitoutuminen jaksaminen heikkenee s

heikentyy .
Tybpaikan +— Tylsistyminen -—I Tybuupumus
vaihtaminen Optimaalinen tulos 1
Masennus

Hydtyjat: tyontekija, tyoyhteiso, yritys, laheiset, yhteiskunta

KUVA 3. Opinnaytetydn tyéhyvinvoinnin viitekehys.
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5 TUTKIMUSMENETELMAT

Opinnaytety0 toteutettiin toimintatutkimuksena, koska sen avulla pyrittiin ratkai-
semaan yhteistyoyrityksen kaytannon ongelmia ja edistamaan muutosta osallis-
talla henkilostod. Tutkimusmenetelmina toimivat maarallinen kyselytutkimus ja

laadullinen kehittamisosio, jossa hyddynnettiin tyOpajatoimintaa.

5.1 Toimintatutkimus

Toimintatutkimus on osallistavaa tutkimusta, jonka avulla pyritdan ratkaisemaan
organisaatiossa ilmeneva kaytannén ongelma, luomaan uutta tietoa ja ymmar-
rysta ilmiosta, ja saamaan muutosta aikaiseksi. Toimintatutkimuksen lahtékohta
on ongelma ja se on vahvasti kaytantoon suuntautuva. Sen kohteena voi olla
miké& tahansa ihmiselamé&an liittyva ilmid. Toimintatutkimus soveltuu hyvin esi-
merkiksi sosiaalisten ja tyokaytanteiden seka tydomenetelmien kehittdmiseen.
Toimintatutkimuksessa ollaan kiinnostuneita siité4, miten asioiden tulisi olla, eika
vain siitd, miten ne ovat. Toimintatutkimus vaatii kdytdnnon toiminnan ja tutki-
muksen vuorovaikutusta. Toimintatutkimuksessa tutkittavilla ja tutkijalla on aktii-
vinen rooli ja asioita pyritddn ratkaisemaan yhteistydssa. Tarkoituksena on, etta
kaytannossa toimivia ihmisia osallistetaan tutkimukseen ja kehittdmiseen mah-
dollisimman laajasti. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2018, 58-60.)

5.1.1 Osallistaminen ja sen hyodyt

Osallistamisella tarkoitetaan sitd, ettd kaikilla osallistuvilla henkil6illa on tasaver-
tainen mahdollisuus ja toisinaan myds velvollisuus osallistua ja antaa oma pa-
noksensa kehittamiseen yhdessa toisten kanssa tasa-arvon vallitessa (Borgman
& Packalén 2002, 86). Se perustuu osallistujien ideoiden, osaamisten, valmiuk-
sien ja taitojen tehokkaaseen hyddyntamiseen ja kayttéon yhteisesti sovittujen
tavoitteiden toteuttamiseksi. Osallistamisen keskeinen l&aht6kohta on, ettd yh-

dessa tiedetaan ja osataan enemman kuin yksin. (Auvinen & Liikka 2010, 5)
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Osallistamisen hyotyja ovat esimerkiksi se, etté sen avulla saadaan olennaista ja
arvokasta tietoa organisaation siséalta ja kohderyhmalta itseltddn. Tama auttaa
loytamaan kohderyhmalahtoisia ratkaisuja mahdollistaen paremman vaikutta-
vuuden. Yhdessa kehitettyjen ratkaisujen koetaan olevan parempia kuin yksilon,
pienen ryhman tai ulkopuolisen tekemien ratkaisujen. Lisaksi osallistujien itsensa
l6ytamien ratkaisujen koetaan auttavan osallisia hyvaksymaan ja sitoutumaan
toimintaan ja tavoitteisiin paremmin, kuin ulkopuolelta saneltujen ratkaisujen.
(Ojasalo ym. 2018, 59-61.)

Osallistamisella katsotaan olevan myos kauaskantoisia vaikutuksia. Kettusen ja
Alasoinin (2021, 128-129) mukaan osallistaminen parantaa ty6ilmapiiria ja sitout-
taa tyontekijoita paitsi itse prosessiin, myos koko organisaatioon. Osallistamisella
on tydmotivaatiota parantavia vaikutuksia, koska se mahdollistaa vaikuttamisen.
Liséksi Borgmanin ja Packalénin (2002, 87) tutkimukset ovat osoittaneet, etta

osallistaminen lisda myds muutosmyonteisyytta.

5.2 Kyselytutkimus

5.2.1 Tavoitteet

Kyselytutkimuksen tavoitteena oli selvittaa yhteistydyrityksen lahiesihenkildiden
tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoita ja niiden nykytilaa. Lisaksi haluttiin kerata |&-
hiesihenkil6iltd kehitysideoita tydhyvinvoinnin parantamiseksi. Tavoitteena oli
my06s saada tietoa siitéa, missa maarin tyéhyvinvoinnin kehittdmistoimenpiteita tu-
lisi kohdistaa eri toimialoille. Kohdistamisella tarkoitetaan téssa yhteydessa sitéa,
ettd mikali vastauksissa havaitaan poikkeavuuksia eri ryhmien vélilla, kehitystoi-

menpiteet voitaisiin suunnata naiden kohderyhmien mukaan.

5.2.2 Kyselyn lahtokohdat

Kyselyn lahtokohtana toimi halu selvittdd laaja-alaisesti yhteistyoyrityksen la-

hiesihenkildiden tydhyvinvoinnin tilaa ja siihen vaikuttavia tekij6itd, silla vaikka
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yrityksessa on tehty erindisia toimenpiteitd lahiesihenkildiden tydhyvinvoinnin
edistamiseksi, tyokykymittaukset osoittivat kuitenkin lahiesihenkildiden tyékyvyn
heikentyneen. Kyselyn tarkoitus oli tuottaa tietoa l&hiesihenkildiden tyéhyvinvoin-
nista, jotta lahiesihenkildt pystyivat tutkimuksellisen kehittamistyon seuraavassa
vaiheessa (tyopajassa) kehittdmaan tydhyvinvointia tietoon perustuen. Tydhyvin-
voinnin kehittamisella tietoon perustuen tarkoitetaan tiedon hyédyntamista paa-
toksenteossa. Talloin paatoksia tehdaéan tietoon ja dataan perustuen, eikéa mutu-
tuntumalla. Ainoastaan tieto mika siirtyy toiminnaksi, on tietoa. Pelkk& data ja sen
ymmarrys, eivat auta yritysta kehittymaan. (Listenmaa 2023, 35-38.) Jotta tieto
muuttuisi valitettavaksi ja kaytantdon vietavaksi, on sen esimerkiksi Puolustusmi-
nisterion (2021, 5) mukaan kaytava lapi viisitasoinen tiedon hierarkia. Hierarkia
koostuu datasta, informaatiosta, tietAmyksesta, ymmarryksesta, joiden lopputu-

loksena syntyy viisaus, joka ottaa huomioon menneen ja ennakoi tulevaa.

5.2.3 Kyselylomake

Kyselyn (lite 1) rakenne ja kysymykset perustuivat tydhyvinvoinnin kasitteeseen,
jossa tyohyvinvointi muodostuu tyén voimavarojen ja tyon vaatimusten tasapai-
nosta, huomioiden lahiesihenkilotyon erityispiirteet. (Liitteena olevissa dokumen-
teissa lahiesihenkildista voidaan kayttaa myos termia paallikko). Kysymysten laa-
dinnassa hyoddynnettiin suomalaisia tydhyvinvoinnin ja terveyden alaan liittyvia
kyselytutkimuksia, jotta yhteistyoyrityksen kyselytutkimuksen tulokset olivat ver-
tailukelpoisempia. Parempi vertailukelpoisuus perustui suomalaisten samanlai-
seen identiteettiin (Pitkdnen & Westinen, 2018, s. 4), jolloin saatiin vertailukoh-
teeksi samalla tavalla ajattelevien ja kokevien henkildiden vastauksia. Suoma-
laisten samankaltaisuus ajattelua tukevat mielestani myoés tutkimustulokset, joi-
den mukaan suomalaiset ovat vuodesta toiseen nousseet maailman onnellisim-
maksi kansaksi (Helliwell, Layard, Sachs, De Neve, Aknin & Wang, 2024, s. 51)
osoittaen, ettd suomalaiset kokevat asioita samalla tavalla vuodesta ja vastaa-

jista rippumatta.
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Kyselyn psykososiaalisten kuormitustekijoiden kysymysten asettelussa hyodyn-
nettiin Kaupanalan Esimiesliiton ja Palvelualan Ammattiliiton (2024) esihenkildille
teettamaa kyselya. Yksilon voimavaroja koskevat kysymykset perustuivat sovel-
letusti Sydanmaalakan (2018, s. 310-315) itsearvioon. Vaikka tama ei mahdollis-
tanut vertailukelpoisuutta, se tarjosi tyokalut yksilon voimavarojen tutkimiseen.
Avoimet kysymykset valittiin yhteistydssa yhteistyoyrityksen HR-johtajan kanssa
tukemaan ja syventamaan kyselyn aiemmista osioista saatavaa tietoa seka tuo-

maan konkreettisia kehitysideoita.

Kyselylomakkeen tuottamisessa ja kysymysten asettelussa huomioitiin useita
oleellisia tekijoitéd. Ensinndkin mukaan otettiin vain tutkimuksen tavoitteen kan-
nalta oleelliset kysymykset. Kyselylomakkeen tuli olla selked, ja kysymysten tuli
olla tarkkoja, lyhyitéa seké helposti ja yksiselitteisesti ymmarrettavia. Kysymysten
kaksoismerkityksellisyytta pyrittiin valttamaan, ja vaihtoehto "ei mielipidetta" tar-
jottiin, jotta kyselyn tulokset eivat vaaristyisi, mikali vastaaja pakotettaisiin vas-
taamaan ilman mielipidetta. Lisaksi kyselylomakkeen pituuden tuli olla sopiva,
maksimissaan 15-20 minuuttia, silla liian pitkat kyselyt heikentavat vastausten
maaraa. Hyvin rakennettu kysely sisalsi myds vastausohjeet ja saatekirjeen vas-
taajille (Ojasalo ym. 2018, s. 130-135). Suunnittelin kyselyn kysymykset itsenai-
sesti tietoperustaan nojaten ja muita tutkimuksia hyddyntden. Ennen kyselyn |&-
hettamista testautin lomakkeen neljalla henkildlla varmistaakseni kyselyn toimi-

vuuden ja kysymysten ymmarrettavyyden.
Kyselyn rakenne

Kysely oli jaettu neljaan osa-alueeseen: taustatietoihin, tyén voimavaroihin (sisal-
t&en tyon ja yksilon voimavarat), tydn vaatimuksiin ja avoimiin kysymyksiin. Vas-
taajien taustatiedot kerattiin, jotta voitiin selvittaa, onko vastaajan taustalla vaiku-
tusta vastauksiin ja onko tulevia tyéhyvinvoinnin toimenpiteita syyta kohdistaa eri
kohderyhmien mukaan. Tydn voimavaroja koskevien kysymysten avulla selvitet-
tiin, kuinka lahiesihenkilot kokevat tyopaikan organisaation toiminnan, johtami-
sen, tyotehtavat ja tyoyhteison. Yksilon omiin voimavaroihin liittyvien kysymysten

avulla selvitettiin  tyon ulkopuolelta tulevien voimavarojen tilaa fyysisten,
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psyykkisten, henkisten, sosiaalisten ja ammatillisten voimavarojen kautta. Tyon
vaatimuksia koskevat kysymykset antoivat tietoa lahiesihenkildiden tyén fyysi-
sista tekijoista, tyon sisallosta ja organisoinnista (sisaltden psykososiaaliset teki-
jat) seka vastuun ja odotusten tilasta.

Avoimien kysymysten tarkoituksena oli antaa vastaajille mahdollisuus kuvailla
asioita omin sanoin ja keraté lisaa tietoa lahiesihenkildiden voimavaroista ja kuor-
mitustekijoista. Lisaksi avoimilla kysymyksilla pyrittiin saamaan lahiesihenkil6ilta
ideoita tydhyvinvoinnin edistamiseksi. Naiden kysymysten avulla pyrittin my6s
ymmartamaan, mitka tekijat lahiesihenkilét kokevat téarkeimmiksi voimavarojen ja
kuormituksen osalta, sek& nostamaan esille asioita, jotka vastaajien mielesta jai-

vat mahdollisesti kasitteleméttéd, mutta jotka he kokevat tarkeiksi.
Kyselyn vastausvaihtoehdot

Kyselyn ensimmaisessa 0siossa, taustatietojen selvittdmisessa, kaytettiin suljet-
tuja kysymyksia. Suljetuissa kysymyksissa oli annettuna vaihtoehdot, joista vas-
taajaa pyydetdan valitsemaan itselle sopiva vaihtoehto. Kyselyn seuraavassa
osiossa selvitettiin vastaajien mielipiteita suljettujen kysymysten muodossa esi-
tettyjen vaittdmien avulla. Kysymykset oli asetettu Likert asteikko -kyselyn mukai-
sesti, hyddyntéaen 4 portaista jarjestysasteikkoa. VaittAmissa vastaajat valitsivat
itselleen sopivimman vaihtoehdon seuraavista; taysin eri mielta vaittaman
kanssa, jokseenkin eri mielta vaittaman kanssa, jokseenkin samaa mielta vaitta-
man kanssa tai taysin samaa mielta vaittaman kanssa. Jarjestysasteikon ulko-
puolelta vastaaja pystyi valitsemaan myods vaihtoehdon "en osaa sanoa". Tama
vaihtoehto oli mukana, jotta vastaajan ei tarvitsisi valita sattumanvaraisesti, jos
hanella ei ollut mielipidettad kyseisesta vaittamasta. Talla pyrittiin valttdmaan tu-
losten vaaristyminen. Kaikki kyselyn vaittamat oli asetettu positiivisessa muo-
dossa, jotta kysely eteni loogisesti ja vaittamat sailyivat keskenaan vertailukelpoi-
sina. Vastausten analysointivaiheessa vaittamille annettiin arvoasteikko: "taysin
eri mieltd" sai arvon 1, "jokseenkin eri mieltd" arvon 2, "jokseenkin samaa mielta"
arvon 3 ja "taysin samaa mieltd" arvon 4. Naiden arvojen avulla tuloksia voitiin

vertailla helpommin.
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5.2.4 Kyselytutkimuksen toteutus

Kyselytutkimus toteutettiin sahkoisena kyselyna Lyyti-jarjestelman kautta 22.5.—
9.6.2024 valisena aikana. Kysely kohdistettiin yhteistyoyrityksen lahiesihenkilGille
(rajaus esitetty aiemmin). Ennen kyselyn [&hettamista |ahetimme yhteistydyrityk-
sen HR-johtajan kanssa sisaisen tiedotteen toimialajohtajille yrityksen intranetin
kautta. Tiedote sisélsi tietoa opinnaytetyosta, tyohyvinvointikyselysta ja tyépa-
jasta. Tiedotteen tarkoituksena oli informoida lahiesihenkildiden esihenkil6ita tu-
levasta kyselysta, jotta he voivat kannustaa ja tukea alaisiaan osallistumaan seka
tiedostaa oman roolinsa prosessissa. HR-johtaja oli myos kaynyt alustavia kes-

kusteluja aiheesta toimialajohtajien kanssa jo ennen tiedotteen lahettamista.

Lahiesihenkiltille |&hetettiin tiedote pari paivaa mydhemmin kuin toimialajohta-
jille, jotta toimialajohtajilla olisi aikaa valmistautua mahdollisiin alaisilta tuleviin ky-
symyksiin. Tiedotteiden paasanoma oli sama, mutta viestinta kohdistettiin kohde-
ryhman mukaan tavoitteita tukien, kuten esimerkiksi Raappana ja Horila (2020,
s. 30) seka Roskala (2021) ohjeistavat tekem&éan onnistuneen viestinnén takaa-
miseksi. Tiedottava viestintd on faktapohjaista tiedon tuottamista, jonka avulla

tyontekijat tietavat, mita tehdaan ja missa mennéan (Juholin 2017, s. 121-124).

Kyselyn julkaisualustana kaytimme yhteistyoyrityksen sisaista tietojarjestelmaa,
mika mahdollisti sdhkdisen kyselyn etujen, kuten edullisuuden, nopeuden ja vai-
vattomuuden, hyddyntadmisen (Ojasalo ym. 2018, s. 128). Sisaisen jarjestelman
avulla pystyimme rajaamaan vastaajat haluttuun kohderyhméan. Yhteistyoyrityk-
sen HR-osasto syotti kyselyn jarjestelmaan ja hallinnoi sita. Kyselyajan paatyttya
sain kyselyn tulokset suojatun sdhkodpostin kautta kasiteltavaksi.

Kysely toteutettiin kokonaistutkimuksena. Kaikilla yhteistydyrityksen viidellakym-
menellaviidelld tulosvastuullisella l&hiesihenkildlla oli yhtéalainen mahdollisuus

vastata  kyselyyn. Kyselyyn vastanneet valikoituivat satunnaisesti.
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Kokonaisotannan avulla pyrimme yhteistyoyrityksen HR-johtajan kanssa saa-
maan kattavan kuvan lahiesihenkildiden ty6hyvinvoinnin tilasta seka tarjoamaan
kaikille mahdollisuuden osallistua oman tydhyvinvointinsa kehittamiseen.
Koimme myos, etta anonyymi kysely on oikea valinta kysymysten esittamiseen,
jotta vastaajat uskaltavat vastata rehellisesti kysymyksiin. Ojasalon ym. (2018,
121) mukaan kontaktiton vastaaminen takaa paremmin sen, etté vastaaja uskal-

taa vastata rehellisesti, erityisesti arkaluonteisissa asioissa.

5.2.5 Tulokset

Tassa osiossa kyselyn tuloksista nostetaan esille lahiesihenkildiden tyéhyvin-
voinnin kannalta merkittdvimmiksi nousseita tekijoita. Kyselyn kokonaistulokset
loytyvat liitteena (lite 2). Kyselyyn vastasi yhteensa kaksikymmenté lahiesihen-
kilod, vastausprosentin ollen 36,35 %. Vastausprosentti on hyva, mutta koska
vastaajien perusjoukko oli niin pieni, ei tuloksia saatu riittdvasti, jotta ne olisi voitu
yleistdd vastaamaan koko perusjoukkoa. Suljetuissa kysymyksissa vastauspro-
sentti oli 100 %. Yksikdan vastaajista ei valinnut koko kyselyn aikana vastaus-
vaihtoehtoa, en osaa sanoa. Avoimiin kysymyksiin vastasivat kaikki kyselyyn vas-
tanneet niin, ettd kahteen ensimmaiseen avoimeen kysymykseen vastasi 100 %
vastaajista, kolmanteen avoimeen kysymykseen vastasi 90 % vastaajista ja nel-

janteen kysymykseen 95 % vastaajista.

Taustakysymyksia ei voida kayttaa alkuperaisen suunnitelman mukaisesti muut-
tujien valisia riippuvaisuuksia selvittamaan, koska osa kohdista sai alle 5 vas-
tausta, eika tulos olisi nain ollen ollut luotettava, eiké vastaajien anonyymius olisi
sailynyt. Analysoitaessa toimenpiteiden kohdistamisen tarvetta yksil6tasolla, tu-
lokset osoittivat, etté vaittdmien sisélla oli havaittavissa jonkin verran hajontaa.
Kokonaisuudessaan keskihajonta ei kuitenkaan ollut merkittava. Kaikki vaittamat
huomioiden keskihajontojen keskiarvo oli 0,75, suurin havaintoarvo oli 1,17 ja
pienin 0,44. Vaikka keskihajonta ei ollut merkittava, voidaan silti todeta, etta vas-
taajat kokivat osan vaittamista hyvin eri tavalla; yksi antoi arvosanan 1 ja toinen

arvosanan 4. Kyse on siis myds subjektiivisesta kokemuksesta, mutta naiden
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tulosten perusteella voidaan vastauksia yleistda. Yksittaisten vastaajien osalta
voidaan todeta, ettd vastauksia on annettu laidasta laitaan, eika niin, etta yksit-

tainen vastaaja olisi antanut kaikkiin joko hyvia tai huonoja arvosanoja.

Tuloksia analysoitiin paédasiassa keskiarvojen ja frekvenssiesiintymien avulla. Tu-
losten yhteenvedossa nostettiin esille lahiesihenkildita vahiten ja eniten kuormit-
tavat tekijat. Positiivisiksi tekijoiksi luokiteltiin ne, joiden keskiarvo oli 3-4, jolloin
vastaajat olivat joko tdysin samaa mieltd tai jokseenkin samaa mielta vaittdman
kanssa. Negatiivisiksi tekijoiksi luokiteltiin ne, joiden keskiarvo oli 1-2, jolloin vas-
taajat olivat joko taysin eri mielta tai jokseenkin eri mielta vaittaman kanssa. Avoi-
met kysymykset ryhmiteltiin vastausten perusteella, jotta saatiin kokonaisvaltai-

sempi kuva vastaajien nakemyksista.
Osa-alue analyysi

Tyohyvinvoinnin eri osa-alueita, tydon voimavaroja, yksilon voimavaroja ja tyén
vaatimuksia vertailtaessa keskiarvojen perusteella, tydon voimavarat saivat par-
haan keskiarvon, 3,30. Toiseksi parhaan keskiarvon 3,20, sai yksilon voimavarat
ja kolmanneksi keskiarvon perusteella tuli tydon vaatimukset, selkeasti heikoim-

malla keskiarvolla 2,80.

TAULUKKO 1. Ty6hyvinvointikyselyn osa-alue analyysi

Tyohyvinvoinnin osa-alue W Tydhyvinvoinnin osa-alueet | W Tydhyvinvoinnin osa-alueet B W

Tydn voimavarat Yksilon voimavarat Tyon vaatimukset
Johtaminen 3,40 Sosiaaliset voimavarat 3,40 Fyysiset vaatimukset 3,00
Tyotehtavét 335 Henkiset voimavarat 3,40 Vastuu ja odotukset 29
Tydyhteiso 33 Ammatilliset voimavarat 35 Tyon sisaltd 250
Organisaatio 315 Fyysiset voimavarat 3,00

Psyykkiset voimavarat 2%

Eri osa-alueiden kokonaisuuksia tarkasteltaessa tyon voimavaroissa parhaim-
man keskiarvon, 3,40, sai johtaminen, kun taas heikoimman keskiarvon, 3,15, sai
organisaatio. Tyotehtavat ja tydyhteisd saivat molemmat keskiarvon 3,35. Tyon
voimavaroissa keskiarvot olivat otsikkotasolla hyvin lahelld toisiaan.
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Yksilon voimavaroista eniten voimavaroja tuoviksi nousivat sosiaaliset ja henkiset
voimavarat, molemmat keskiarvolla 3,40. Ammatilliset voimavarat saivat keskiar-
von 3,25 ja fyysiset voimavarat 3,0. Psyykkiset voimavarat saivat heikoimman
keskiarvon, 2,95. Fyysiset ja psyykkiset voimavarat koettiin selkeasti heikom-
miksi kuin muut yksilon voimavarat. Keskiarvojen hajonta oli suurempi kuin tyon

voimavaroissa.

Tyon vaatimuksissa parhaimman keskiarvon, 3,0, saivat tyon fyysiset vaatimuk-
set, jotka koettiin vahiten kuormittaviksi tekijoiksi. Tyon vastuun ja odotusten kes-
kiarvo oli 2,95. Heikoimman keskiarvon, 2,50, sai tytn sisélto ja organisointi. Tyon

vaatimusten osalta keskiarvot jaivat selkeasti muiden osioiden alapuolelle.

Kun tarkastellaan osa-alueita yhtena kokonaisuutena, kolme vahvinta olivat kes-
kiarvolla 3,40 tybn voimavaroista johtaminen sekéa yksilon voimavaroista sosiaa-
liset ja henkiset voimavarat. Kolme heikointa olivat tydn vaatimuksista tyon sisaltd
(keskiarvo 2,50), vastuu ja odotukset (keskiarvo 2,95) seka yksilon voimavaroista
psyykkiset voimavarat (keskiarvo 2,95). Keskiarvon 3,0 saivat tyon vaatimuksista

fyysiset vaatimukset ja yksilon voimavaroista fyysiset voimavarat.
TyOn voimavarat osa-alueen yhteenveto

Tyon voimavarojen kaikki osa-alueet huomioiden parhaan keskiarvon saivat vait-
tamat: tyon kuvani ja vastuualueeni ovat selkeét, tydtehtavani ovat monipuoliset,
tiedan mitd minulta odotetaan, vuorovaikutus esihenkiléni kanssa toimii hyvin ja

johdon asettamat strategia ja arvot ovat selkeét.

TAULUKKO 2. Tyon voimavarojen vaittamat parhaat keskiarvon mukaan. (Tulok-
sia luetaan alhaalta ylospain)
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Tyon voimavarojen vaittamat parhaan keskiarvon mukaan

Johdon asettama strategia ja arvot ovat selkeat.... [ INEGENNINNGEGEEEEEN 355
Vuorovaikutus esihenkilon kanssa toimii hyvin. (0-4) NG 3,60
Tieddn mitd minulta odotetaan. (0-4) |GG 3,60
Tyotehtdvani ovat monipuoliset. (0-4) NGNS 3,70
Tyonkuvani ja vastuualueeni ovat selkeat. (0-4) NG 3,70

1,00 1,50 2,00 2,50 3,00 3,50 4,00

Tyon voimavaroissa heikoimmat keskiarvot saivat vaittamaét: palkkani on oikeu-
den mukainen (2,70) ja johto huomaa onnistumiset ja niista palkitaan (2,70), joh-
don paatokset ovat mielestani oikeansuuntaisia ja johdonmukaisia (3,0), johdon
viestinta toimii hyvin (3,05) ja osaamistani tuetaan ja kehitetdan organisaatiossa
(3,10).

TAULUKKO 3. Ty6n voimavarojen vaittamat heikoimman keskiarvon mukaan.
(Tuloksia luetaan ylhaalta alaspain)

Tyon voimavarojen vaittamat heikoimman keskiarvon
mukaan

Palkkani on oikeudenmukainen. (0-4) NG 2,70
Johto huomaa onnistumiset ja niista palkitaan. (0-4) [N 2,70
Johdon pditokset ovat mielestani... INNNININININIGIGTGNGNGGNGEE 3,00
Johdon viestintd toimii hyvin. (0-4) NG 3,05
Osaamistani tuetaan ja kehitetdan... NN 3,10

1,00 1,50 2,00 2,50 3,00 3,50 4,00

Yksilén voimavarat osa-alueen yhteenveto

Yksilon voimavarojen osa-alueella parhaat keskiarvot saivat vaittamat: tiedan
omat vahvuuteni ja heikkouteni, minulla on hyva osaaminen tehtaviini, minulla on
ihmisi, joille voin uskoutua, paihteiden kaytténi on kohtuun rajoissa, perhe-ela-
mani on kunnossa, luotan omiin ajatuksiini ja pystyn ilmaisemaan mielipiteeni,

osaan organisoida ja priorisoida tehtavia ja tunnistan oman johtamistyylini.
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Naiden vaittdmien keskiarvot vaihtelivat valilla 3,55-3.65. Suurin osa naista vait-

tamista tuli yksilon sosiaalisten tai ammatillisten voimavarojen puolelta.

TAULUKKO 4. Yksilon voimavarat parhaan keskiarvon mukaan. (Tuloksia lue-
taan alhaalta ylospain)

Yksilon voimavarat parhaan keskiarvon mukaan

Tunnistan oman johtamistyylini. (0-4) T 3,55

Osaan organisoida ja priorisoida tehtdvid. (0-4) I 3 55
Luotan omiin ajatuksiini ja pystyn ilmaisemaan... I 3,55
Perhe-elamani on kunnossa. (0-4) I 3 55

Tulen hyvin toimeen muiden ihmisten kanssa. (0-4) I 3,55

Paihteiden kayttoni pysyy kohtuun rajoissa.... IS 3,55
Minulla on ihmisia, joille voin uskoutua. (0-4) I 3 60
Minulla on hyva osaaminen tyotehtaviini. (0-4) I 3,65
Tiedan omat vahvuuteni ja heikkouteni. (0-4) T 3,65

Yksilon voimavara osa-alueen heikoimmat keskiarvot saivat vaittamat: minulla on
hyva muisti, pyydan muilta riittavasti apua, syon terveellisesti ja saanndllisesti,
likun riittavasti, minulla on riittava ja ajan tasalla oleva digiosaaminen, ja osaan

pysahtya ja levata.

TAULUKKO 5. Yksilon voimavarat heikoimman keskiarvon mukaan. (Tuloksia
luetaan ylhaalta alaspain)

Yksilon voimavarat heikoimman keskiarvon mukaan

Minulla on hyva muisti. (0-4) NG 65
Pyydan muilta riittdvasti palautetta. (0-4) [NNINIEINGEN 2,75
Syén terveellisesti ja sdannéllisesti. (0-4) [ NNNNGNGNGNNEEEEEEEEEEEN 2,75

Liikun riittavasti. (UKK instituutin suositus: taukoja
paikallaan oloon, kevytta liikuskelua...
Minulla on riittdva ja ajantasalla oleva
digiosaaminen. (0-4)

Osaan pyséhtya ja levata. (0-4) [INNENEGGGGNGNGNNGNNNNNNN 2,30

I 2,75
I 2,80

1,00 1,50 2,00 2,50 3,00 3,50 4,00



Tyon vaatimukset osa-alueen yhteenveto

Tyo6n vaatimusten osalta lahiesihenkil6ita vahiten kuormittavia tekijoita olivat vait-
tamat: minuun ei kohdistu epaasiallista hairintdd, pystyn ottamaan hankalatkin
asiat esille tyontekijoideni kanssa, en koe pitkaan liikkeellaoloa kuormittavana,
tyovalineet ovat riittéavat ja luotan tyon jatkuvuuteen. Huomionarvoista on se, etta
lahiesihenkilot kokivat pitkaan liikkeella olon véahemman kuormittavaksi, kuin pit-

kaan paikallaan olon.

TAULUKKO 6. Tyon vaatimukset parhaan keskiarvon mukaan. (Tuloksia luetaan
alhaalta ylospain)

Tyon vaatimukset parhaan keskiarvon mukaan

Luotan ty6n jatkuvuuteen. (0-4) [N 3,25
Tydvélineet ovat hyvat. (0-4) [INEEENEEEGEGEGEGEGEEN 3,30
En koe pitkdan liikkeelld oloa kuormittavana. (0-4) [ INNIEEGEGGNGNGNNNNNNNNE 3,40

Pystyn ottamaan hankalatkin asiat esille
tyontekijoideni kanssa. (0-4)
Minuun ei kohdistu epdasiallista hdirintaa tyossani.
(0-4)

. 3,45
I 3,70

1,00 1,50 2,00 2,50 3,00 3,50 4,00

Tyon vaatimusten vaittdmista 5 heikointa keskiarvoa saivat vaittamat, minulla on
tyorauha tehda tyota keskeytyksettomasti, minulla on riittavasti aikaa suoriutua
tyotehtavistani, minulla on aikaa kehittd& toimintaa, en koe tyotani henkisesti

kuormittavaksi ja sairauslomajarjestelyt toimivat, eivatka kuormita.

TAULUKKO 7. Ty6n vaatimukset heikoimman keskiarvon mukaan. (Tuloksia lue-
taan ylhaalta alaspain)
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Tyon vaatimukset heikoimman keskiarvon mukaan

Minulla on tyorauha tehda tyota
I 175

keskeytyksettomasti. (0-4)

Minulla on riittavasti aikaa suoriutua
tyotehtavistani tyoajalla. (0-4)

Minulla on aikaa kehittaa toimintaa. (0-4) || NN .10

I 195

En koe tydtani henkisesti kuormittavaksi. (0-4) || N NN 2,10
Sairauslomajarjestelyt ovat toimivia, eivatka I
kuormita. (0-4) [

1,00 1,50 2,00 2,50 3,00 3,50 4,00

Kaikki osa-alueet yhdistettyna

Kun tarkastellaan kyselyn kaikkia yksittaisia vaittamia, parhaan keskiarvon 3,70
saivat vaittamat: tybnkuvani ja vastuualueeni ovat selkeét, tyotehtavani ovat mo-
nipuoliset ja minuun ei kohdistu epaasiallista hairintda tydssani. Seuraavaksi par-
haalla keskiarvolla 3,65, olivat vaittamat: tiedan omat vahvuuteni ja heikkouteni,
seka minulla on hyva osaaminen tehtaviini. Jos taas tarkastellaan, mitka yksittai-
set vaittamat saivat eniten positiivisia vastauksia (eli vastaajat olivat joko jokseen-
kin samaa mielta tai tdysin samaa mieltd), edella mainituista vaittdmistad mukana
olivat: tydnkuvani ja vastuualueeni on selked, ja minulla on hyva osaaminen teh-
taviini. Muita karkipdan positiivisia yhtenevaisyyksia olivat: tiedan mitd minulta
odotetaan, tulen hyvin toimeen muiden ihmisten kanssa, perhe-elaméani on kun-

nossa, luotan omiin ajatuksiini ja pystyn ilmaisemaan mielipiteeni.

Analysoitaessa listaa, jossa vastaajat olivat eniten samaa mielta vaittdmien
kanssa, nayttdd silta, ettd lahiesihenkilot tuntevat itsenséd hyvin ja luottavat
omaan tekemiseensa. Liséksi heidan tydnkuvansa on selkeé ja he tietavat, mita
heiltd odotetaan. Parhaat keskiarvot saaneet vaittamat vahvistavat tata nake-
mysta. Keskiarvojen perusteella esiin nousee myos sosiaalisen hyvinvoinnin kan-
nalta positiivisia asioita. Perhe-elaman liséksi listalta nousevat seuraavat vaitta-
mat: minulla on ihmisia, joille voin uskoutua, vuorovaikutus esihenkiléni kanssa
toimii hyvin ja tulen toimeen muiden ihmisten kanssa. Lisaksi suuri osa vastaa-

jista kokee, etta heidan paihteiden kaytté on kohtuuden rajoissa.
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TAULUKKO 8. Parhaan keskiarvon saaneet vaittamat kaikki osa-alueet huomioi-

den paremmuusjarjestyksessa. (Tuloksia luetaan alhaalta yl6spain)

Parhaan keskiarvon saaneet vaittamat

Tunnistan oman johtamistyylini. (0-4)
Osaan organisoida ja priorisoida tehtavia. (0-4)

Luotan omiin ajatuksiini ja pystyn ilmaisemaan...

Perhe-eldmani on kunnossa. (0-4)
Tulen hyvin toimeen muiden ihmisten kanssa. (0-4)

Pdihteiden kayttoni pysyy kohtuun rajoissa....

Johdon asettama strategia ja arvot ovat selkeat. (0-4)
Minulla on ihmisia, joille voin uskoutua. (0-4)
Vuorovaikutus esihenkilon kanssa toimii hyvin. (0-4)
Tieddn mitad minulta odotetaan. (0-4)

Minulla on hyva osaaminen ty6tehtaviini. (0-4)
Tiedan omat vahvuuteni ja heikkouteni. (0-4)
Minuun ei kohdistu epaasiallista hairintaa tyossani.
Tyotehtdvani ovat monipuoliset. (0-4)

3,55
3,55
3,55
3,55
3,55
3,55
3,55
e 3,6
—— 3,6
— 3,6
I 3,65
e 3,65

. I ——— 3 ]

I —— 3]

Tyonkuvani ja vastuualueeni ovat selkedt. (0-4) T 3 7

=
(6]
>

1,5 2 2,5 3 3,

TAULUKKO 9. Eniten samaa mielta vaihtoehdon saaneet vaittamat kaikki osa-
alueet huomioiden.

Eniten samaa mielta vaihtoehdon saaneet vaittamat

I 100
I 100
. 100
. 100
. 100
I 100
I~ 100
I 100
. 100
. 100

Osaan jakaa vastuuta muille

Minulla on hyva osaaminen tyotehtaviini
Luotan omiin ajatuksiini ja pystyn ilmaisemaan...

Teen asioita jotka tekevat minut onnelliseksi

Perhe-eldmani on kunnossa

Tulen hyvin toimeen muiden ihmisten kanssa

Olen yleensa iloinen ja hyvalla tuulella

TyGyhteison jasenet ovat joustavia

Tyonkuvani ja vastuualueeni ovat selkeat

Tieddn mitd minulta odotetaan

0 1

o

20 30 40 50 60 70 80 90 100

Yksittaisten vaittdmien osalta pienimman keskiarvon 1,75, sai vaittdma, minulla
on tydrauha tehda tyotd keskeytyksettomasti. Toiseksi pienimmén keskiarvon
1,95 sai vaittdma, minulla on riittavasti aikaa suoriutua tyotehtavista tyodajalla.
Kolmanneksi tulivat samalla keskiarvolla 2,1 vaittamat en koe ty6téani henkisesti

kuormittavaksi ja minulla on aikaa kehittaa toimintaa. Neljanneksi heikoimman
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keskiarvon 2,15 sai vaittdma, sairauslomajarjestelyt ovat toimivia, eivatka kuor-
mita minua. Viidenneksi heikoin oli vaittdma hallinnolliset tyot eivat kuormita mi-
nua, keskiarvolla 2,25. Saan tyGasiat pois mielesta vapaa-ajalla, sai keskiarvon
2,30 ja pystyn hallitsemaan hyvin viestinnan ja tiedon méaaran 2,35. Seuraavaksi
heikoimman vaittaman keskiarvo nousi jo arvoon 2,6, eli yli puolivalin. Keskiar-
volla 2,60 olivat vaittamat en koe pitkdan paikallaan oloa kuormittavana ja en
tyoni ei ole fyysisesti kuormittavaa. Keskiarvolla 2,65 olivat vaittamat: henkilosto-
vastuu ei kuormita minua, rekrytoidessamme ldydamme yleensé hyvia tekijoita

yksikkb6mme ja minulla on hyva muisti.

Vertailtaessa vaittamia siitd ndkokulmasta, kuinka suuri osa vastaajista oli eri
mielta (jokseenkin eri mielté tai taysin eri mieltd) vaittdman kanssa, esiin nousivat
lahes samat kuormittavuustekijat kuin keskiarvojen perusteella. Vaittamat: liikun
riittvasti, syon terveellisesti ja saanndllisesti, palkkani on oikeudenmukainen ja
pyydan muilta riittavasti palautetta, |0ytyivat eniten eri mieltd olevien vaittdmien
listalta, mutta ei heikoimmista keskiarvoista. Heikoimman keskiarvon listalta 16y-
tyivat poikkeuksena seuraavat vaittamat: rekrytoidessamme loydamme yleensa
hyvia tekijoita yksikk66mme, henkildstévastuu ei kuormita minua ja saan tydasiat

pois mielesta vapaa-ajalla.

TAULUKKO 10. Heikoimman keskiarvon saaneet vaittdmat kaikki osa-alueet
huomioiden. (Tuloksia luetaan ylhaalta alaspain)

Heikoimman keskiarvon saaneet vaittamat

Minulla on tyérauha tehda tyotad... m———— 1 75
Minulla on riittdvasti aikaa suoriutua... E T — —— ] 95
Minulla on aikaa kehittda toimintaa. (0-4) S ———— 2 10
En koe tydtani henkisesti kuormittavaksi. (0-4) m— ————— 2 10
Sairauslomajarjestelyt ovat toimivia, eivatka... En———————— ) 15
Hallinnolliset tyot eivat kuormita minua. (0-4) S E————— )5
Saan tydasiat pois mielestani vapaa-ajalla. (0-4) - ——————— ? 30
Pystyn hallitsemaan hyvin viestinndn ja tiedon... mee———————— ) 35
En koe pitkddn paikallaan oloa kuormittavana. (0-4) S —————————— ) (0
Tyoni ei ole fyysisesti kuormittavaa. (0-4) S ———————— ) (0
Henkilostovastuu ei kuormita minua. (0-4) S  ———— ) 5
Rekrytoidessamme |oyddamme yleensa hyvia... ma . -————— ? (5
Minulla on hyva muisti. (0-4) e ——————————— ) (5

1,00 1,50 2,00 2,50 3,00 3,50 4,00
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TAULUKKO 11. Eniten eri mieltéa vaihtoehdon saaneet vaittamat kaikki osa-alu-
eet huomioiden. (Tuloksia luetaan alhaalta yl6spain)

10 eniten eri mielta vaihtoehdon saaneet vaittamat

En koe pitkdan paikallaan oloa kuormittavana IS 45
Tyoni ei ole fyysisesti kuormittavaa T 45

Pyydan muilta riittavasti palautetta TN 45

Minulla on hyvd muisti I 45

Syon terveellisesti ja sdannollisesti T 45

Palkkani on oikeudenmukainen m———————— 45

Liikun riittavasti. (UKK instituutin suosituksen... nE - —— ——— 50
Pystyn hallitsemaan hyvin viestinndn ja tiedon... - —————eess—— 50
Hallinnolliset ty6t eivat kuormita minua. ETEEEEEEEEEEES——————— 0
En koe tyotani henkisesti kuormittavaksi. ST S 70
Sairauslomajarjestelyt ovat toimivia, eivatka... I —SSSSSSSS————— 70
Minulla on aikaa kehittda toimintaa. T TN 75
Minulla on riittavasti aikaa suoriutua... N 75
Minulla on ty6rauha tehda tyots... mE . 35

o

10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

Avoimet kysymykset: Mitk& asiat antavat sinulle voimavaroja

Kysymyksessda, mitka asiat antavat sinulle voimavaroja vastaajilta nousi suurim-
pana voimavarojen tuojana perhe ja ystavat. Kahdestakymmenesté vastaajasta
kymmenen nosti tdman asian tarkeadksi. Seuraavaksi tarkeimmaksi voimavarojen
tuojaksi vastaajat nimesivat harrastukset ja vapaa-ajan ja kolmanneksi tyoyhtei-
son. Myds onnistumiset ja palaute nousivat esille usean vastaajan voimavaran.
Muita yksittaisia tekijoitd voimavarojen tuojana olivat tyétehtavien mielekkyys,
tydn joustavuus, turvallinen tydymparisto, uusien ideoiden keksiminen, asiakkaat,
pitkat vapaat, osaamisen kehittaminen ja se, etta padsee nayttdmaén omaa

osaamistaan, kollegat, luonto ja riittdva palautuminen.

AN NN

Perhe ja Harrastukset
ystavat vapaa-aik;

Tybyhteisd Onnistumiset

KUVA 4. Lahiesihenkildiden avoimissa kysymyksissa esiin nostamat tekijat, jotka
tuovat heille eniten voimavaroja.
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Avoimissa kysymyksissa eniten voimavaroja tuoviksi tekijoiksi vastaajat nimesi-
vat siis perhe ja ystavat, harrastukset ja vapaa-aika, tydyhteis6 ja onnistumiset
tyossa. Jos tarkastellaan, miten vastaavia asioita koettiin suljetuissa vaittamissa,
niin vaittdma, perhe-elamani on kunnossa, sai keskiarvon 3,55 ja vaittama mi-
nulla on ihmisia, joille voin uskoutua 3,60 keskiarvon, ndma vaittdmat nousivat
esille myods, kun katsottiin vaittamia 10 parhaan keskiarvon perusteella, seka 10
eniten samaa mielta vaittdman kanssa olevia. Harrastuksia ja vapaa-aikaan liit-
tyvia suljettuja vaittamia olivat, minulla on riittdvasti mielenkiintoisia harrastuksia,
joka sai keskiarvon 3,15, saan tybasiat pois mielesta vapaa-ajalla keskiarvon
2,30 ja tunnen itseni virkedksi ja energiseksi keskiarvon 2,95. Nama vaittamat
saivat keskimaaraistd huonommat keskiarvot. Tydyhteistn osalta kaikkien vaitta-
mien keskiarvot olivat valilla 3,30-3,55, liséksi tamé osa-alue saivat kaikki osa-
alueet huomioon ottaen, eniten positiivisia vastauksia. Tydssa onnistuminen
nousi neljantena ryhmana esille voimavarojen tuojana. Suljetuissa kysymyksissa
iso osa koki osaamisensa hyvéksi, 100 % vastaajista vastasi olevansa jokseenkin
samaa mieltd tai tdysin samaa mielta vaittaman kanssa. Kun tarkastellaan,
kuinka vastaajat kokivat muiden huomaavan tai huomioivan heidan onnistumisi-
aan, niin organisaatio kohdassa vaittama, johto huomaa onnistumiset ja niista
palkitaan, sai keskiarvon 2,70 ja johtamiskohdassa esihenkiloni antaa palautetta
ja palkitsee onnistumisista keskiarvon 3,15, vaikka johtamisen keskiarvo koko-

naisuudessaan oli 3,40.
Mitk& asiat kuormittavat sinua eniten?

Kun vastaajilta kysyttiin mitk& asiat kuormittavat eniten, vastauksissa toistui kiire
ja se, ettei tydmaaran koeta vastaavan tybaikaa. Useampi vastaajista mainitsi
myos jatkuvan tavoitettavissa ja valmiustilassa olemisen, seka sairauslomien
paikkaamisen kuormittavana. Lisdksi tyon keskeytykset koettiin kuormittavaksi.
Yksittaisid nostoja kuormitustekijoiksi olivat kovat vaatimukset, resurssipula, jar-
jestelmien toimimattomuus, lukemattomat sahkodpostit, jatkuvat muutokset, pal-
kan pienuus tydmaaran nahden, osaavien ja motivoituneiden tyontekijdiden |0y-
taminen, perhe ja ruuhkavuodet, ty6turvallisuus, tybajat ja lomien lyhyys, ajan-
puute palautumiseen, epatietoisuus, tarvittavan tiedon saamisen puute, epaluot-

tamus omaa osaamista kohtaan ja alan arvostuksen puute.
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Ajanpuute Tavoitettavissa Sairauspoissaolojen Tyén
oleminen paikkaaminen keskeytyminen

KUVA 5. Lahiesihenkildiden avoimissa kysymyksissa esiin nostamat tekijat, jotka
kuormittavat heité eniten.

Samat kuormitustekijat nousivat esille seké avointen kysymysten etta suljettujen
kysymysten vastausten perusteella. Suljettu vaittdma, minulla on riittavasti aikaa
suoriutua ty6tehtavistani tydajalla, sai keskiarvon 1,95, ollen koko kyselyn vaitta-
mista toiseksi heikoimmalla keskiarvolla. Kaikista heikoimman keskiarvon 1,75
sai vaittama, minulla on tyérauha tehda tyota keskeytyksettémasti. Sairausloma-
jarjestelyt ovat toimivia, eivatkd kuormita minua vaittama sai keskiarvon 2,15.
Nama vaittamat loytyivat hantapaasta vertailtaessa kaikkien vaittamien heikoim-
pia keskiarvoja ja eniten eri mielta vaittamien kanssa olevia. Jatkuvasti tavoitet-
tavissa olemisesta ei ollut suoranaisesti kysymystéa kyselyssd, mutta sen sijaan
siella oli vaittama, saan tydasiat pois mielesta vapaa-ajalla, joka sai keskiarvon
2,30. Se, etta vastaajat kokivat kuormittavaksi jatkuvan tavoitettavissa olemisen
voi muiden tekijoiden ohella aiheuttaa tunteen, etta tydasioita ei saa pois mielesta

vapaa-ajalla.

Kaipaatko tukea tai apua jollekin osa-alueelle, joka auttaisi sinua suoriutu-

maan tyotehtéavistasi vielakin paremmin? Mihin?

Kysymykseen kaipaatko tukea tai apua jollekin osa-alueelle, joka auttaisi sinua
suoriutumaan tyotehtavistasi vielakin paremmin? Mitd? vastauksia tuli 18, eli 90
% vastaajista antoi vastauksen. Yksi vastaaja ei osannut sanoa kaipaako tukea
tai apua. Vastaajista 9, eli 50 % vastasi, ette kaipaa talla hetkella tukea tai apua.
Vastaajista 8, eli 44 % vastasi kaipaavansa tukea tai apua, jotta voisivat suoriutua
tyostdan vielakin paremmin. Kylla vastauksen antaneista, kolme kaipaisi tukea
digiosaamiseen. Digiosaaminen nousi esille my6s, kun katsottiin 10 heikointa
keskiarvoa voimavarojen vaittamista. Kaksi naista vastaajista nosti esille po-
werBI:n kanssa tydskentelyn, joista toinen tahdensi haluavansa analysoida tulok-
sia yhdessa kenttapaallikbn kanssa, jotta ratkaisuja voitaisiin miettia yhdessa.
Kylla vastaajista kaksi ehdotti koulutuksien lisddmista, toinen heista haluaisi lisaa

oppia johtamisesta. Kaksi vastaajista haluaisi lisda aikaa ty6tehtavien
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suorittamiseen. Yksi vastaaja kaipaisi tukea ajanhallintaan. Edelléa mainitut asiat
liittyvat vahvasti tuloksissa isoiksi kuormitustekijaksi nousseeseen ajanpuuttee-
seen. Taman kysymyksen kohdalla yksittaisten vastaajien vastaukset korostui-
vat, silla kylla vastaajia oli vain 8. Taman takia en muodostanut vastauksista ryh-

mia.

Mita kehitysideoita sinulla on tydhyvinvoinnin kehittamiseen organisaa-

tiossasi, jotta sinun tydhyvinvointisi paranisi?

Viimeinen avoin kysymys oli, mita kehitysideoita sinulla on kohdeorganisaation
tyéhyvinvoinnin kehittamiseksi, jotta sinun tydhyvinvointisi paranisi? Vastaajista
yksi jatti kohdan tyhjaksi, kaksi ei osannut sanoa kehitysehdotuksia ja yksi oli
tyytyvainen nykytilanteeseen. Vastaajista 16 antoi ehdotuksia ty6hyvinvoinnin
parantamiseksi. Kehitysehdotuksissa oli muutamia yhtalaisyyksia, mutta ehdo-
tuksia tuli laidasta laitaan. Ehdotuksien antajista 37,5 % (ollen suurin ryhmittyma)
toivoi lisda aikaa esihenkilotydn hoitamiseen. Toinen ehdotus, joka tuli useam-
malta vastaajalta oli esihenkildiden terveyden edistdmisen toimenpiteet. Vastaa-
jat toivoivat panostusta epassin, tydsuhdepyorén tai kollegoiden yhteisten lenk-
kien muodossa. Liséksi toivottiin terveytta edistavien haasteiden jarjestamista ja
tyokuorman jakamista, seka joustavuuden huomioimista. Yksi vastaajista toivoi,
etta tyOyhteison osaamiseen panostettaisiin enemman, jolloin kuormaa saataisiin
jaettua pois yksittaisilta henkildilta. Yhtena asiana nostettiin esille yhteistyd toimi-
paikkojen valilla. Joustojen huomioimisen osalta esitettiin tydajan joustoista saa-
tavan korvauksen korottaminen. Yksittaisind kehitystoimenpiteind ehdotettiin,
etta esihenkilot saisivat kannettavat tietokoneet, esihenkil6ille saataisiin vastuun-
kannossa kiertoviikot ja etta esihenkilGilla olisi itsemaaraamisoikeus tydvuoroihin
ja mahdollisuus osallistua koulutuksiin tai erilaisiin kehitystehtaviin. Lisaksi esi-
henkil6t toivoivat tydhyvinvoinnin yllapitoa ja tukitoimia jaksamiseen. Kehityside-
oissa tuotiin konkreettisia ehdotuksia kyselyn tuloksissa esille nousseisiin kuor-

mitustekijoihin.
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Aikaa
esimiestehtaviin

Tyékuorman
jakaminen

erveytta edistavia
toimenpiteita

KUVA 6. Lahiesihenkildiden avoimissa kysymyksissa esiin nostamat kehityseh-
dotukset tydohyvinvoinnin edistamiseksi.

5.2.6 Vertailu muihin tutkimustuloksiin

Kaupan alan esihenkiléiden psykososiaaliset kuormitustekijat -tutkimus

Kaupanalan esimiesliitto ja palvelualojen ammattiliitto (Kaupanalan esimiesliitto
2024) teettivat vuoden 2024 kevaalla tutkimuksen kaupanalan esihenkildiden
psykososiaalisesta kuormituksesta. Kyselylla mitattiin esihenkilotyon kriittisia
kuormitustekij6ita. Mielenkiintoinen yksityiskohta on se, etta vaikka esimiesliiton
ja palvelualojen ammattiliiton tekema tutkimus sisalsi kysymyksia vain psykososi-
aalisista kuormitustekijoista, olivat I0ydokset hyvin samankaltaisia yhteistyoyri-
tyksen tulosten kanssa. Yhteistyoyrityksen kyselytutkimus sisalsi aiheita myo6s
muista tyohyvinvointiin liittyvista tekijoista tyon ja yksityiselaman puolelta. Verra-
takseni tuloksia keskendan totuudenmukaisimmin, yhdistin tutkimuksen tyén voi-
mavarat ja tydn vaatimukset yhteen. Nain saadaan tulokset vastaamaan parem-

min Kaupanalan esimiesliiton ja palvelualojen ammattiliton vastauksia.

Molempien tutkimusten mukaan esihenkilot kokevat tyon henkisen kuorman tydn
fyysistd kuormaa suuremmaksi. Kaupanalan esimiesliiton ja palvelualojen am-
mattiliiton tutkimuksen mukaan esihenkilot (ylempi johto, keskijohto, lahiesihen-
kilot ja muut johtajat) kokivat psykososiaalisista kuormitustekijoista vahiten kuor-
mittavimmiksi hairinnan ja epaasiallisen kohtelun. Toiseksi vahiten esihenkil6ita

kuormitti tyohon liittyva véakivallan uhka ja kolmanneksi vahiten vaihtelun puute ja
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tyon yksitoikkoisuus. Yhteistydyrityksen tuloksissa keskiarvon mukaan vahiten
kuormittavaksi koettiin tdysin samat tekijat, jotka olivat tyon selkeys, monipuoliset
tehtavat ja hairintd, kuitenkin niin, etta kaikki kolme vaittamaa saivat saman kes-
kiarvon 3,70.

Kaupanalan esimiesliiton ja palvelualojen ammattiliiton tutkimuksessa eniten
kuormitusta aiheuttivat tyon jatkuvat keskeytykset, useiden asioiden tekeminen
samanaikaisesti, liiallinen tydmaéara suhteessa aikaan ja liian vahainen henkilos-
tomitoitus. Yhteistydyrityksen vastauksissa tyon keskeytyminen ja liiallinen ty6-
maara olivat kaksi suurinta lahiesihenkilditéa kuormittavaa tekijaa, kun tarkasteltiin
tyon voimavaroja ja vaatimuksia keskiarvojen ja eniten eri mielté olevien vaitta-
mien perusteella. Yhteistyoyrityksen kyselyssa ei kysytty erikseen useiden asioi-
den samanaikaisesta tekemisesta eikd henkiloéstomitoituksesta. Kolmanneksi
eniten kuormitusta aiheuttivat vaittdmat, minulla on aikaa kehittaa toimintaa ja en
koe tyGtani henkisesti raskaaksi. Kyselyssamme ei kysytty useiden asioiden sa-
manaikaisesta tekemisesta eikd henkildstomitoituksesta.

Terve Suomi -tutkimus

Terve Suomi -tutkimus on Terveyden ja hyvinvoinnin laitoksen toteuttama tutki-
mus, joka tuottaa kattavaa tietoa Suomessa asuvien aikuisten terveydesta, hy-
vinvoinnista ja palveluista. THL:n ilmiéraporttien ja indikaattoreiden avulla voi-
daan vertailla yhteistydyrityksen vastauksia fyysisen kunnon osalta suomalaisten
yleisiin tuloksiin. Tulokset eivét ole taysin vertailukelpoisia, silla Terve Suomi -
tutkimuksessa vastaajat valitsivat vastaukset kylla tai ei -vaihtoehdoista, kun taas
yhteistyoyrityksen kyselyssé kaytettiin neliportaista asteikkoa. Vertailukelpoisuu-
den parantamiseksi yhteistydyrityksen vastaukset yhdistettiin siten, ettd jokseen-
kin samaa mielta ja taysin samaa mielta laskettiin kylla-vaihtoehdoksi, ja jokseen-

kin eri mielta ja taysin eri mieltd laskettiin ei-vaihtoehdoksi.

Y hteistyoyrityksen kyselyssa 50 % vastaajista ilmoitti likkuvansa terveysliikunta-

suositusten mukaisesti. Naista vastaajista 25 % oli jokseenkin samaa mielta ja
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25 % taysin samaa mielta vaittdman "liilkun riittdvasti" kanssa. Terve Suomi -tut-
kimuksessa 42 % vastaajista koki saavuttavansa terveysliikuntasuositukset. Nain
ollen yhteistyoyrityksessa liikutaan suositusten mukaan enemman kuin koko

Suomessa.

Unen maaraa tarkasteltaessa yhteistyoyrityksen kyselyssa 70 % vastaajista koki
nukkuvansa riittavasti ja olevansa aamulla virkeita. Terve Suomi -tutkimuksessa
80 % vastaajista koki nukkuvansa riittavasti. Tassé suhteessa yhteistyoyrityksen
vastaajat nukkuvat vahemman kuin suomalaiset keskimaarin. Paihteiden kayton
osalta 90 % yhteistydyrityksen lahiesihenkildista oli sitd mieltd, etta heidan paih-
teiden kayttd pysyy kohtuuden rajoissa. Koko Suomen osalta vastaava luku oli
76 %. On huomionarvoista, ettd yhteistyoyrityksen vastaajista 65 % oli taysin sa-
maa mielta vaittaman kanssa. Terveellisten ruokailutottumusten osalta ei I6ytynyt

sopivaa vertailukohtaa
Miten suomi voi? -tutkimus

Tyoterveyslaitoksen Miten Suomi voi? -tutkimuksen (Suutala, Kaltainen & Haka-
nen 2024) mukaan, tydssaan hyvinvoivat panostavat tyéhénsa enemman. Huo-
mion arvoista on, etta tydhon panostamista voidaan edistaa lisdamalla tyonteki-
jan antamalle panostukselle riittdvasti vastinetta. Tutkimuksessa tyontekijat nos-
tivat esille, etté vastinetta panostukselle antavat tulojen liséksi tunnustus ja ar-
vostus. Yhteistyoyrityksessa iso osa kyselyyn vastanneista koki, etté heidan palk-
kansa ei ollut oikeudenmukainen tai he eivat olleet saaneet riittavasti huomiota

tai tunnustusta onnistumisistaan.

Miten Suomi voi? -tutkimukseen vastanneet nostivat esille tekij6itd, joiden avulla
heidan tyohyvinvointinsa paranisi. Naita tekijoita olivat tyontekijéiden itsenaisyy-
den lisddminen, uuden oppimisen mahdollistaminen, innostavat ja riittdvan haas-
tavat tyotehtavat (jossa paasee hyddyntamaan omaa osaamistaan), tydon myon-
teisiin tuloksiin huomion kiinnittdminen ja niiden jakaminen, yhteiséllisyyden ra-

kentaminen, tyon kehittdminen yhdessa ja tydn organisointi niin, ettei kuorma
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kohdistu kohtuuttomasti yhdelle henkildlle, seké kaytantdjen luominen sellaiseksi,
ettd ne tukevat muun elaman tasapainoa. Naissa vastauksissa I6ytyi yhtalaisyyk-
sia yhteistyoyrityksesta saatuihin esihenkildiden vastauksiin. Avointen kysymys-
ten vastauksissa esille nostettiin samoista aiheista tydkuorman jakaminen tai asi-
oiden organisointi, niin etta esihenkil6illa on riittavasti aikaa hoitaa tyotehtavat ja

yhteisdllisyyden kehittaminen.

5.2.7 Tulosten peilaaminen Maslow’n tarvehierarkiaan ja itseméaaraamiste-

oriaan

Peilatessa yhteistydyrityksen tuloksia Maslow’n tarvehierarkiaan voidaan todeta,
etta yhteistyoyrityksen esihenkildiden fysiologiset tarpeet tayttyvat vajaavaisesti.
Esihenkildiden fyysiset ja psyykkiset voimavarat olivat kohtalaisen heikolla
tasolla, kun verrataan kyselyn muihin osa-alueisiin. Liikunnan, ravinnon, levon,
vapaa-ajan ajan toiminnan ja esimerkiksi muistin ei koettu olevan voimavarate-

Kijoita.

Turvallisuuden tarpeeseen liittyvia vaittamia kyselyssa olivat esimerkiksi
vaittamat, minuun ei kohdistu epaasiallista hairintaa keskiarvolla 3,7, tyoturval-
lisuudesta ja tydsuojelusta huolehditaan organisaatiossa hyvin 3,5, esihenkil®
kohtelee kaikki atasapuolisesti 3,35. esihenkiloni on tukenani ja tavoitettavissani
3,3, luotan tyon jatkuvuuteen 3,25, ty6olosuhteet ovat hyvat 3,2 ja palkkani on

oikeudenmukainen 2,7.

Yhteenkuuluvuuden tunteeseen liittyvia vaittamia olivat esimerkiksi tydyhteisoni
ilmapiiri on hyva, keskiarvolla 3,45, tiimini on tukenani ja ottaa vastuuta, keskiar-
volla 3,35, tyOyhteisdssani iloitaan toisten onnistumisesta, keskiarvolla 3,35,
saan kollegoiltani tukea, keskiarvolla 3,35 ja esihenkiloni on tukenani ja tavoitet-
tavissani keskiarvolla 3,3. Henkilokohtainen sosiaalinen elamé nayttaytyi tulosten
valossa hyvalta. Vaittdmat perha-elaméani on kunnossa sai keskiarvon 3,55 ja

minulla on ihmisi& joille uskoutua sai keskiarvon 3,6.

54



Arvonannon tarpeeseen liittyvia vaittdmia olivat esimerkiksi minulla on hyva
osaaminen tyohoni keskiarvolla 3,65, luotan itseeni ja uskallan ilmaista omat mie-
lipiteeni 3,65 sek& tunnen itsevarmuutta tydssani, joka sai keskiarvon 3,3, esi-
henkiloni antaa palautetta ja huomioi onnistumiset, joka oli keskiarvolla 3,15, esi-
henkiloni arvostaa tyotani oli keskiarvolla 3,4 ja johto huomaa onnistumiset ja

niista palkitaan, keskiarvolla 2,7.

Korkeimpana tarpeena Maslow'n tarvehierakiassa on itsensa toteuttamisen
tarve. Tahan liittyvia vaittamia kyselyssa olivat esimerkiksi: Teen asioita, jotka
tekevat minut onnelliseksi, kesiarvolla 3,5, saan hyodyntdd omaa osaamistani
tydssani keskiarvolla 3,4, tydoni motivoi minua 3,35, Minulla on mahdollisuus ke-
hittya ja edeta tydssani 3,25, minulla on vaikutusmahdollisuuksia tydssani 3,25 ja

teen sitd mitd todella haluan tai olen matkalla sinne keskiarvolla 3,05.

Itsem&ardamisteorian psykologiset perustarpeet: Autonomia, patevyys ja yh-
teenkuuluvuus nayttavat toteutuvan kohtalaisen hyvin. Osa-alueisiin liittyvien
vaittamien keskiarvot olivat kaikki yli kokonaiskeskiarvon. Autonomiaan liittyva
vaittdma oli, minulla on vaikutusmahdollisuuksia ty6honi, joka sai keskiarvon 3,2.
Patevyyteen liittyvia vaittamid olivat esimerkiksi, minulla on hyva osaaminen
tyéhoni keskiarvolla 3,65, luotan itseeni ja uskallan ilmaista omat mielipiteeni 3,65
seka tunnen itsevarmuutta ty6sséni, joka sai keskiarvon 3,3. Patevyyden tunnetta
voidaan lisata palautteen ja onnistumisten huomioimisen avulla. Naihin liittyvat
vaittamat: Esihenkiloni antaa palautetta ja huomioi onnistumiset, joka oli keskiar-
volla 3,15, esihenkiloni arvostaa ty6tani oli keskiarvolla 3,4, johto huomaa onnis-
tumiset ja niista palkitaan 2,7, saivat keskimaaraista heikommat arvosanan. Pa-
laute ja onnistumisten huomaaminen oli yksi tekija, jonka esihenkilét nimesivat
avoimissa kysymyksissa voimavaroja tuovaksi. Niihin liittyvat vaittamét osoittivat

ettei niiden koeta olevan asianmukaisella tasolla.
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Yhteenkuuluvuuden osalta vaittdma tiimi on tukenani ja ottaa vastuuta, sai keski-
arvon 3,35, tydyhteisdssani iloitaan toisten onnistumisesta, oli keskiarvolla 3,35,
saan kollegoiltani tukea, oli keskiarvolla 3,35 ja esihenkiloni on tukenani ja
tavoitettavissani sai keskiarvon 3,3.

5.2.8 Yhteenveto

Vahiten lahiesihenkildita kuormittavina tekijéind nousivat esille tyén kuvan sel-
keys ja monipuolisuus, samalla keskiarvolla oli my6s vaittdma, minuun ei koh-
distu epaasiallista kaytosta. Lahiesihenkilot kokivat myos, etta heidan henkinen
ja ammatillinen kuntonsa on hyva, he luottavat omaan osaamiseensa, tuntevat
itsensa ja uskaltavat sanoa mielipiteensad. Yhtena vahvuutena esiin nousi myos
sosiaalinen elama; lahiesihenkilot kokivat perhe-elaman olevan kunnossa, heilla
on ihmisid, joille voivat uskoutua, he tulevat hyvin toimeen muiden kanssa ja vuo-
rovaikutus esihenkilén kanssa koetaan sujuvaksi. Samat hyvinvoinnin tekijat nou-

sivat esille seka keskiarvoja, etta frekvensseja tutkimalla.

Kyselyssa useampi osio osoitti, etta lahiesihenkilot kokivat esihenkildidensa tyon
positiiviseksi voimavaraksi. Esihenkilotyo sai tydn voimavarojen osa-alueella par-
haan keskiarvon, lisdksi vuorovaikutus esihenkilén kanssa oli kaikki vaittdmat
huomioiden, parhaiden keskiarvojen joukossa. Myds tyon vaatimusten vaitta-
missd esihenkilon odotuksiin vastaaminen koettiin kaikkein vahiten kuormitta-
vaksi, kun sita verrattiin tyontekijoiden ja omiin odotuksiin. Vastaajat kokivat
myo6s johdon asettaman strategian, oman roolinsa ja heihin kohdistuvat odotuk-

set selkeiksi.

Avoimissa kysymyksissa lahiesihenkiltt pitivat voimavaratekijéind onnistumiset
ja niista palkitsemisen, seka harrastukset ja vapaa-ajan. Nama tekijat saivat kui-
tenkin suljetuissa vaittdmissa kohtalaisen heikot keskiarvot. Tyon voimavarojen
osa-alueella kuudenneksi heikoimman keskiarvon joukossa olivat vaittdmat: johto

huomaa onnistumiset ja palkitsee niistd, ja esihenkiloni antaa palautetta ja
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palkitsee onnistumisista. Harrastusten ja vapaa-ajan osalta vaittdma minulla on
riittdvasti mielenkiintoisia harrastuksia, jai voimavaratekijéissa heikoimpaan puo-
likkaaseen. Vapaa-aikaan liittyen perheen ja ystavien osalta lahiesihenkilot koki-

vat kuitenkin asioiden olevan hyvin.

Tyon henkinen kuormittavuus koettiin tyon fyysista kuormittavuutta suuremmaksi.
Lahiesihenkildita eniten kuormittavat tekijat 10ytyivat paasaantdisesti tyon vaati-
musten osa-alueelta, tyon sisallosta. Ajanpuute ja tyon keskeytyminen nousivat
kaikkein kuormittavimmiksi tekijoiksi seka avointen kysymysten, etta suljettujen
vaittamien osalta. Lahiesihenkilot kokivat riittamattomyyden tunnetta; Toiminnan
kehittamiselle, ihmisten kohtaamiselle ja hallinnollisille tGille ei koettu olevan riit-
tavasti aikaa. Sairauslomatuurauksien hoitaminen koettiin kuormittavaksi, koska
niiden koettiin vievan aikaa muulta tyoltd, joka oli aikataulutettu. Myds tdiden saa-

minen pois mielesta vapaa-ajalla koettiin hankalaksi.

Heikoimpien keskiarvojen ja eniten negatiivisia vastauksia saaneiden vertailussa,
esille nousi myds tekijoita yksilon voimavarojen osa-alueelta. Nama tekijat tulivat
fyysisen ja psyykkisen kunnon osa — alueilta, ne olivat: minulla on hyva muisti,
likun riittavasti ja syon terveellisesti. Ainut tydén voimavaroista noussut asia hei-
koimpien keskiarvojen listalla, oli vaittama, palkkani on oikeudenmukainen. Yksi-
|6n voimavarat koettiin heikommaksi, kuin tyon voimavarat. Lahiesihenkil6t nos-

tivat samat kuormitustekijat esille myos avointen kysymysten osiossa.

Avoimessa kysymyksesséa, jossa lahiesihenkilot saivat antaa kehitysideoita tyo-
hyvinvoinnin parantamiseksi, esille nousi useamman vastaajan osalta seuraavat
toiveet: Lis&a aikaa tyotehtavien tekemiseen, tybkuorman jakaminen ja toimenpi-
teet terveyden edistamiseksi. Lahiesihenkildiden konkreettisia ehdotuksia naiden
parantamiseksi olivat tydkuorman osalta: Tydyhteisbn osaamiseen panostami-
nen, jotta vastuuta voidaan jakaa, yhteisty® toimipaikkojen valilla ja joustojen an-

taminen lahiesihenkil6ille tai niiden huomioiminen rahallisesti. Terveyden
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edistdmiseksi konkreettiset parannusehdotukset olivat: panostus epassiin, ty6-
suhdepyora tai kollegoiden yhteiset lenkit. Myds terveytta edistavien haasteiden

jarjestamista toivottiin.
5.3 Tyopaja
5.3.1 Tavoitteet

Tybpajan tavoitteena oli tuottaa kehitysideoita lahiesihenkildiden tydhyvinvoinnin
edistamiseksi lahiesihenkildiden ja toimialajohtajien avulla. Kehitysideat perustui-
vat lahiesihenkildille teetetyn kyselytutkimuksen tuloksiin, joita jalostettiin ty6pa-
jassa toimintavalmiiksi. Lisaksi tytpajan tavoitteena oli tydhyvinvointitiedon lisaa-
minen lahiesihenkildiden ja toimialajohtajien keskuudessa, jotta jokainen ymmar-
tda oman roolinsa, vaikutusmahdollisuutensa ja vastuunsa lahiesihenkildiden

tyohyvinvoinnin edistdmisessa.

Tiedon lisdaminen

Kehitysideoiden
tuottaminen ja
toimintavalmiuteen
saattaminen

Tietoon Itse 16ydetyt

Osaaminen Vastuu perustuvaa ratkaisut

KUVA 7. Tybpajan tavoitteet.

5.3.2 Lahtokohdat

Tybpajan lahtokohtana oli tarve kehittdd lahiesihenkildiden tydhyvinvointia ja
osallistaa heidat kehittAmisprosessiin. Kehittamisen perustana toimivat lahiesi-
henkildille teetetyn tydhyvinvointikyselyn tulokset. Ty6pajaan piti lahtokohtaisesti
osallistua valikoitujen l&hiesihenkildiden, toimialajohtajien, HR-johtajalle ja mi-

nun. ltse Tyopajan jarjestamispaivana selvisi, etta toimialajohtajat olivat estyneita
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tulemaan paikalle. Heidan sijastaan saimme kuitenkin mukaan yrityksen kentta-

paallikon ja muutaman lahiesihenkilon.

5.3.3 Viestinta

Tybpajasta tiedotettiin ensimmaisen kerran toimialajohtajille ja l&hiesihenkildille
toukokuussa lahetetyssa tiedotteessa. Tiedotteessa kerrottiin muun muassa tyo-
pajan tarkoituksesta, ajankohdasta, osallistujista, ilmoittautumisesta ja valinta-
prosessista. Mybhemmin, kun osallistujat oli vahvistettu, kaikille osallistujille 1&-
hetettiin Teams-palaverikutsu tyopajapaivasta.

Tyo6pajan jalkeen osallistujille l&hetettiin kiitosviesti, jossa kerrottiin jatkotoimen-
piteista ja siita, miten heidan kehitysideoitaan aiotaan vieda kaytantoon. Viestissa
oli myos linkki tydpajan palautekyselyyn. Yritys aikoo mydhemmin tiedottaa kaik-
kia esihenkildita tuloksista, kunhan ideoita on ensin testattu ja arvioitu, voidaanko

niita toteuttaa koko organisaatiossa.

5.3.4 llmoittautuminen

Tybpajaan sai ilmoittautua sahkopostitse joko allekirjoittaneelle tai yhteistyoyri-
tyksen HR-johtajalle 21.5.-9.6.2024 vélisena aikana. Valitsimme sahkdpostin
viestintavalineeksi, jotta lahiesihenkilot voisivat esittaa mahdollisia kysymyksia ja
saada niihin nopeasti vastaukset, jotta epatietoisuus ei estaisi heitd osallistu-
masta. HR-johtajalle ilmoittautuminen tarjottiin vaihtoehtona, jotta osallistumis-
kynnys madaltuisi, jos lahiesihenkilot kokisivat helpommaksi olla yhteydessa

heille entuudestaan tuttuun henkiléon.
Osallistujien valikoituminen

Toukokuun tiedotteessa kerrottiin lahiesihenkil6ille ja toimialajohtajille, kuinka
tyopajaan valikoidutaan. Toimialajohtajat olivat automaattisesti mukana ty6pa-
jassa, ja liséksi kaikilla l&hiesihenkildilla oli mahdollisuus ilmoittautua mukaan.

Mikali ilmoittautuneita olisi tullut yli yhdeksan, osallistujat olisi valittu tasaisesti
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jokaiselta toimialalta, mutta toimialan sisélla osallistujat olisi valittu sattumanva-

raisesti arvalla.

Tyo6pajaan valituille henkildille olisi ilmoitettu henkilokohtaisesti séhkdpostitse va-
linnasta 16.6. mennessa. Koska yhtaan ilmoittautumista ei kuitenkaan tullut an-
netun ajan sisalla, paatimme HR-johtajan kanssa varvata osallistujia suullisesti.
Tybpajassa lahiesihenkilot kertoivat myos itse yrittaneensa varvata muita lahiesi-

henkilditd mukaan.

5.3.5 Tyo6pajan valmistelut

Suunnittelin tydpajan agendan ja sisallon itsenaisesti, jonka jalkeen kavimme
HR- johtajan kanssa paivan suunnitelman lapi ja tein sen perusteella viela tarvit-
tavia muutoksia. Yhteistyoyrityksen HR-johtaja hoiti viestintaa yritykseen pain,
varasi kokoustilan ja jarjesti kahvit tydpaja tilaisuuteen. Mina vastasin siita, etta
tarvittavat materiaalit, kuten esitysmateriaali, paperit, paperirulla, post- it laput ja

kynét olivat mukana.

5.3.6 Toteutus

Tybpaja toteutettiin 11.9.2024 kello 13.00-16.00 valisena aikana yhteistyoyrityk-
sen kokoustiloissa. Osallistujina tydpajassa olivat lisdkseni HR-johtaja, nelja la-
hiesihenkiloa ja kenttapaallikké. HR- johtaja avasi tilaisuuden, jonka jalkeen ve-
tovastuu siirtyi minulle. Olimme sopineet roolit niin, ettd mina vedin tyopajan, HR-
johtaja oli mukana kuuntelemassa ja osallistui keskusteluun, mutta itse kehitta-
misosioon osallistuivat ainoastaan esihenkil6t ja kenttapaallikko. Talla fasilitatii-
visella menetelmalla halusimme taata sen, ettd jokainen osallistuja uskaltaa il-

maista mielipiteenséa pienryhmissa ja saamme aidosti heidan aanensa kuuluviin.

Tybpaja eteni powerpoint esityksen (Liite 3) johdattelemana. Ty6pajan agenda

sisdlsi seuraavat osiot: esittdytyminen, tyOhyvinvoinnin tietoperusta,
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lahiesihenkildille suunnatun tydhyvinvointikyselyn tulosten lapikaynti ja pienryh-
matyoskentely. Esittdytymisosiossa jokainen osallistuja esitteli itsensa ja kerrot-
tiin, miksi olemme kokoontuneet. Taméan vaiheen tavoitteena oli luoda rento, po-
sitiivinen ja avoin ilmapiiri, joka edistaéa luottamusta ja varmistaa, etta kaikki mie-
lipiteet ovat tervetulleita ja arvostettuja. Ojasalo ym. (2018, s. 158-159) korosta-
vat, ettd nama tekijat ovat luovan ongelmanratkaisun edellytyksia. Heidan mu-
kaansa luova toiminta ryhmassa vaatii rynman vetéjalta ohjaustaitoja ja luovan
ongelmanratkaisun menetelmien hallintaa sek& ryhman jasenilta yhteistyotaitoja,
luovaa ajattelutapaa, asennetta ja kykyja. Mielestani ryhmalla oli erinomaiset yh-

teistyotaidot; he olivat joustavia, ratkaisukeskeisia ja antoivat toisilleen tilaa.

Tietoperusta osiossa kasiteltiin aihe ja sen lahtokohdat, seka sita, miksi tydhyvin-
vointiin tulee panostaa, kuka siitd on vastuussa, mitka ovat sen vaikutukset ja
mista tyéhyvinvointi koostuu. Tietoperustan mukaan ottamisen taustalla oli ajatus
siitd, etta osallistujilla on hyva olla kehittdAmisen pohjalla tietty tietoperusta, joka

auttaa heitd ymmartamaan ja kasittelemaéan aihetta paremmin.

Tyohyvinvointikyselyn tuloksien osalta katsoimme yhdessa merkittavimpia esiin
nousseita onnistumisia ja heikkouksia, ja vertailimme tuloksia muihin vastaaviin
tutkimustuloksiin. Halusin tietoisesti nostaa onnistumiset tdssa kohtaa esille, silla
pienryhmatydskentelyyn niiden kasittelylle emme olleet varanneet aikaa. Pien-
ryhmatyodskentelyssa halusimme keskittya kehityskohteiden tydstoon, jotta sai-
simme mahdollisimman laadukkaan ja loppuun asti viedyn lopputuloksen ai-
kaiseksi. Koimme HR-johtajan kanssa tarkeéksi, ettad kyselyn kasittelyyn oli va-
rattu riittavasti aikaa, koska kysely oli pitka ja tulokset monisivuiset. Osallistujat
saivat pienryhméatyoskentelyssd koko tulosaineiston kayttoonsa. Tuloksista kay-
tiin yhdessa keskustelua. Mitdan suuria yllatyksia ei noussut kenenkaan mielesta

esille, vaan osallistujat kokivat tulosten vastaavan ainakin omaa todellisuuttaan.
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5.3.7 Kehittamisosio

Pienryhmatyoskentely sisélsi kehityskohteiden kartoituksen ja kehityskohteiden
valinnan, ideoinnin kehityskohteiden parantamiseksi ja jatkosuunnitelman ideoi-
den kaytantoon viemiseksi. Osallistujat jaettiin pienryhmiin toimialojen mukaan,
jotta molempien toimialojen &ani saatiin kuuluviin. Toisessa ryhmassa oli kolme
osallistujaa ja toisessa kaksi. Kehityskohteiden kartoituksessa molemmilla pien-
ryhmilla oli kaksikymmenta minuuttia aikaa tutkia l&hiesihenkil6ille teetetyn ty6-
hyvinvointikyselyn tuloksia ja valita niiden perusteella kolme kehityskohdetta pe-
rusteluineen, joiden avulla lahiesihenkildiden tydhyvinvointia olisi heidan mieles-
taan hyva lahtea kehittamaan. Molempien ryhmien valitsemat kehityskohteet kay-
tiin yhdessa lapi, ja osallistujat valitsivat niiden joukosta kaksi kehityskohdetta,
joita l&ahdettiin jatkotydstamaan.

Seuraavassa tydpajan vaiheessa ideoitiin toimenpiteita valituille kehityskohteille
yksi kerrallaan. Kehityskohteet rajattiin kahteen, jotta voitiin varmistaa, etta toi-
menpiteet voidaan toteuttaa kaytdnnéssa. Muut ryhmien tuottamat kehitysideat
tallennettiin yhteistydyrityksen HR-johtajalle, ja ne ovat kaytettavissa mydhem-
min, jos resursseja vapautuu niiden toteuttamiseen. Ideoinnissa sai tuoda kaikki
hulluimmatkin ideat esille, eikd niiden toteutettavuutta tarvinnut miettid. Kehitys-
toimenpiteiden kirjaamiseen oli varattu kaksikymmenta minuuttia aikaa. Jokainen
idea kirjattiin omalle post- it lapulle. Ajan umpeuduttua laput toimitettiin ison pa-

perin paalle, joka oli otsikoitu kehityskohteen mukaan.

Kolmannessa vaiheessa ryhmaét jakautuivat isojen kehityskohde papereiden &a-
relle. Ryhmat valitsivat itselleen oman kehityskohde aiheen ja tekivat siitd mielle-
kartan. Ryhmaét saivat otsikoida ja asetella kehitystoimenpide ehdotukset va-
paasti, esimerkiksi sen mukaan kuka lahtee viemaan asiaa eteenpain tai milloin
asiaa lahdetdan viemaan kaytantoon. Tassa kohtaa mietittiin tarkemmin sitd, mita
asioita voidaan realistisesti lahte& toteuttamaan. Miellekarttaan sai viela tassa

kohtaa liséta ajatuksia tai tarkentaa niita. Miellekartan tekemiseen osallistuijilla ol
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viisitoista minuuttia aikaa. Lopuksi ty6t esiteltiin kaikille. Tyo6t taltioitiin yhteis-
tyoyritykseen. Ty6pajan lopuksi keskustelimme vield mahdollisuudesta perustaa
tydhyvinvointitydbryhma, joka voisi tyostaa kehitysideoita ja hyddyntdd myohem-
min my6s mahdollisesti muita ty6hyvinvointikyselyssa nousseita asioita. Kyse-
limme alustavasti innokkuutta osallistujien keskuudesta, koska he olisivat jo asian

ytimessa.
Kehityskohteet

Ryhma yksi nimesi tarkeimmiksi kehityskohteiksi sairaslomien paikkaamisen ja
vapaa-ajan turvaamisen. Ryhman mielesta seka tulosten ettd oman kokemuksen
perusteella ndiden kehittaminen vahentaisi merkittavasti lahiesihenkildiden kuor-
mitusta. Lisaksi ryhma perusteli valintojaan silla, ettd kun lahiesihenkildilla olisi
mahdollisuus palautua vapaa-ajalla, heille vapautuisi enemman energiaa ja re-
sursseja tyon laadukkaampaan suorittamiseen. Tama puolestaan vahentaisi ajan

puutteen aiheuttamaa kuormitusta.

Ryhma kaksi piti tarkeimpana kuormituksen keventgjana sairaslomien paikkaa-
misen kehittamista. Toiseksi tarkeimmaksi kehityskohteeksi ryhma nosti ajan hal-
linnan parantamisen ja kolmanneksi osaamisen kehittamisen koulutusten avulla.
Ryhma perusteli valintansa kyselyn tuloksilla ja omilla kokemuksillaan. Koulutus-
ten valinnan taustalla oli ajatus, etta lisaéamalla osaamista lahiesihenkiléille saa-
daan enemman tydkaluja ja taitoja tyon hallintaan, mika lisda hallinnan tunnetta

ja keventaa kuormitusta.

Naista ryhmien tuottamista vaihtoehdoista lahiesihenkil6t valitsivat yhdessa en-
sisijaisiksi kehityskohteiksi sairaslomien paikkaukset ja vapaa-ajan turvaamisen.

Kehityskohteiden valinnasta oltiin yksimielisia.

63
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1. Sairaslomien paikkaukset
2. Vapaa-ajan turvaaminen

KUVA 7. Ty6hyvinvoinnin kehityskohteiden valintaprosessi ja valitut kehityskoh-
teet.

Kehitysideat ja toimenpiteet niiden toteutukseen

Lahiesihenkiltt jakoivat kehitysideansa sairaslomien paikkaamisesta koskemaan
seka organisaatiota etta yksikkja. Organisaatiolta toivottiin sairaslomasijaisuuk-
sien resurssien parantamista. Konkreettisina toimina esitettiin vahittaiskaupan
poolin resurssien parantamista osa-aikaisilla tyontekijoilla ja heidan kohdenta-
mistaan toimipaikkakohtaisesti. Matkailu- ja ravitsemusalalle ehdotettiin mobii-
lisovelluksen kayttéonottoa ja vuokratydvoiman lisaamista. Yksikdiden osalta ke-
hitystoimet keskittyivat yhteistyon jatkamiseen ja lisddmiseen yksikoiden valilla,
jotta todellisessa avuntarpeessa olevat saisivat apua toisilta yksikoiltd. Lisaksi
|&hiesihenkildilta toivottiin aktiivista muokatun tyon kayttoa, jotta osittain tyokykyi-
sid tyontekijoita voitaisiin hyddyntaa ja nain pienentaa tydokuormaa. Lahiesihen-
kilot ehdottivat myds "halyrahan" kayttdonottoa, mika tarkoittaa korvausta siita,
etta tyontekija tulee t6ihin vapaa-ajaltaan. Halyrahan avulla tydntekijoita olisi hel-
pompi motivoida ja saada heidat tulemaan t6ihin vapaapaiviné.
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SAIRASLOMIEN PAIKKAAMINEN
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KUVA 11. Ryhmien ideoimat kehitystoimenpiteet sairaslomien paikkaamisen ke-
hittamiseksi.

Vapaa-ajan turvaamisen osalta lahiesihenkil6t ehdottivat organisaatiolle, etté sai-
raslomien ilmoittaminen hoidettaisiin niin, ettei se aina kuormittaisi vapaalla ole-
vaa lahiesihenkil6d. Jatkoideana esitettiin, etté lahiesihenkildlle pyrittaisiin jarjes-
tamaan vahintaan yksi viikonloppuvapaa kuukaudessa. Talldin apulaislahiesi-
henkilo hoitaisi sairaslomien paikkaukset tai sairaslomista ilmoitettaisiin myyma-
l&&n, jossa lahiesihenkild tai apulaislahiesihenkild hoitaisi paikkaukset. Toiveena
oli, ettd syksyn apulaislahiesihenkilopaivilla asia voitaisiin kasitella keskitetysti ja
saattaa apulaislahiesihenkildiden tietoon. Vapaa-ajan turvaamiseksi lahiesihen-
kilon vastuulla olisi delegoida, priorisoida, kalenteroida ja rytmittaa omaa tyotaan,
niin ettei toita tarvitse tehda ja miettia vapaa-ajalla. Liséksi jokaisen lahiesihenki-
|6n vastuulla on huolehtia omasta palautumisestaan ja tehda vapaa-ajalla jotain

itselle mielekasta, joka saa ajatukset pois tyosta.
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VAPAA-AJAN TURVAAMINEN

Sairaslomista
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tekeminen, joka vie apulaisesihenkilbille

N Vvanhittaiskauppa Ravitsemus- ja erikoistavarakauppa

KUVA 12. Ryhmien ideoimat kehitystoimenpiteet vapaa-ajan turvaamiseksi.
Jatkotoimenpiteet

Tybpajan jalkeen yhteistyoyrityksen HR-johtaja vei tybpajassa esille nousseet
asiat johtoryhman kasiteltavaksi. Johtoryhma laatii tydryhmén ideoiden pohjalta
suunnitelman jatkotoimenpiteistd, ottaen huomioon resurssit ja hyodyt, joiden
avulla pyritdan ensisijaisesti parantamaan lahiesihenkildiden tyoéhyvinvointia.
Ty6pajaan osallistujille kerrottiin tydpajassa, kuinka heidan kehitysideoitaan tul-

laan jatkossa kasittelemaan.

5.3.8 Havainnot ty0pajasta

Ty6pajan toteutus onnistui kokonaisuudessaan hyvin, sisaltdé koostui oleellisista
asioista ja saavutimme tyOpajan tavoitteet. TyOapajassa ilmapiiri oli rento ja
avoin, ja kaikilla osallistujilla oli tilaa osallistua keskusteluun. Yhteistyoyrityksen
HR -johtaja antoikin palautteena, ettd osallistujamaara oli sopiva ja mahdollisti
sen, etta kaikkien &ani saatiin kuuluviin. Ty6pajan aikana syntyi runsaasti hedel-
mallisia keskusteluja, jotka veivat meitd kohti tavoitetta. Osallistujat perustivat,
tavoitteiden mukaisesti, kehitystydn tyéhyvinvoinnin tutkimustuloksiin ja etenivat
keskustelussa ratkaisukeskeisesti, saaden konkreettisia kehitysideoita
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aikaiseksi. Osallistujat kykenivat kohdistamaan toimenpide-ehdotuksia organi-
saation eri tasoille ja lisaksi yrityksen johdolle esitetyt kehitysideat olivat maltillisia
ja toteutettavissa. Ideoiden toimintavalmius edesauttoi siing, etté ideoita pystyttiin
heti [ahtea tydstamaan ja edistamaan.

Kehityskohteiden osalta osallistujat olivat hyvin yksimielisia ja valinnat saatiin su-
juvasti tehtya ilman aanestysta. Osallistujilla oli my6s hyvin samansuuntaisia aja-
tukset siita, kuinka kyseisia kuormitustekijoita voitaisiin hallita ja kehittdd. Luulen,
ettd moni on voinut miettia ja pyoéritella asioita itsekseen ja nyt heilla oli kanava,
jonka avulla vieda asiaa eteenpéain. Mielestani osallistujien perusajatus siita, etta
ensin lahdettaisiin turvaamaan lahiesihenkildiden vapaa-aikaa, toimii hyvana
pohjana tydhyvinvoinnin rakentamisessa, ja sen paalle on hyva lahted tuomaan

lisdd hyvinvointia lisdavia elementteja myéhemmin.

Yhteistyoyrityksen johto lahti edistamaan lahiesihenkildiden tyéhyvinvointia ja va-
paa-ajan turvaamista sairaslomakaytanteiden kautta, mutta mielestani yhta tar-
keaa olisi, etta lahiesihenkiltt itse tehtaisiin tietoisiksi ja ymmartaisivat oman vas-
tuunsa. Tulokset ja vastuun jaot olisi hyva kayda kaikkien esihenkildiden kanssa
lapi, ja jatkossa naiden asioiden esille nosto esimerkiksi one to one -keskuste-
luissa (keskustelut, joita kdydaan kuukausittain lahiesihenkilon ja toimialajohtajan
valilld) antaisi arvokasta tietoa toimenpiteiden vaikuttavuudesta, ja toisaalta kan-
nustaisi ja motivoisi osapuolia yllapitamaan ja edistimaéan asioita oman roolinsa

mukaisesti.

Tybpajassa saavutettiin hyvia tuloksia, mutta pienryhma tyéskentelyyn olisi voi-
nut varata kuitenkin enemman aikaa, jolloin minun olisi ollut mahdollista viel&a ky-
symysten avulla vieda ideointia syvemmalle. Liséksi olisin halunnut teettdd osal-
listujille palautekyselyn ty6pajan paatteeksi. Tyopajan pituudeksi oli alun perin

suunniteltu nelja tuntia, mutta se muutettiin kolmeksi tunniksi, kun ajattelimme
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saavamme kaiken oleellisen siina ajassa tehtya. Jalkikateen ajateltuna alkupe-

rainen aikataulu olisi ollut sopivampi.

HR-johtaja korosti, etta tulevissa tydpajoissa on tarkeaa varmistaa toimialojen ta-
sainen edustus, jotta toimialakohtaiset seikat saadaan nostettua esille. Tassa
tyopajassa lahtékohtana oli tasainen edustus toimialoilta, mutta koska ilmoittau-
tuneita ei ollut tarpeeksi, jouduimme ottamaan osallistujat halukkuuden mukaan
toimialasta riippumatta. Jaoimme kuitenkin pienryhmat toimialojen mukaan, ja nii-
den tuloksena naimme toimialakohtaisia eroja. Vaikka molemmissa ryhmissa yk-
kosprioriteetiksi nousi sairaslomien paikkaamisen kehittaminen, ideat tilanteen
korjaamiseksi poikkesivat toimialakohtaisesti. Naita toimialakohtaisia eroavai-
suuksia oli tarkoitus nostaa esille jo tydhyvinvointikyselyn pohjalta, mutta toimi-
alakohtaisen vastausprosentin jaadessa liian pieneksi, vertailua ei voitu tehda.
Oli kuitenkin hyva, etta tyopajassa saimme taman esille, jotta tulevaisuudessa
osataan huomioida toimialakohtaiset eroavaisuudet ja hankkia ndkemyksia aina
toimialakohtaisesti.

Itse nékisin, etta toimialajohtajien lasnaolo olisi voinut tuoda liséa nakemyksia ja
syvyytta keskusteluihin. Liséksi heidan osallistumisensa olisi osoittanut l&hiesi-
henkil6ille, etta heidan tydhyvinvoinnistaan valitetd&n, mika olisi voinut lisata mer-
kityksellisyyden tunnetta ja sitoutumista. Poissaoloja ei kuitenkaan voitu valttaa,
ja niihin onkin aina varauduttava. Sopeuduimme tilanteeseen ja saimme onneksi
hyvat ja tarvittavat tuuraajat mukaan. Tyopajan ideoista saatiin kuitenkin jo pian
valitettya tietoa myos toimialajohtajille, kun heilla oli johtoryhmé&n kokous muuta-
man paivan kuluttua tyopajasta.

Yhteenvetona voidaan todeta, ettd tydpajan tavoitteet saavutettiin paaosin. On-
nistuimme tuottamaan laadukkaita ja toimintavalmiita kehitysideoita tiedon ja ko-
kemuksen pohjalta sek& jakamaan osallistujille tietoa tydhyvinvoinnista.
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Tulevaisuuden kehityskohteita ovat riittavan ajan varaaminen, inmisten sitoutta-

minen projektiin ja toimialakohtaisten erityispiirteiden huomioiminen.
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6 POHDINTA

Opinnaytetyon tarkoituksena oli tutkia ja tuottaa tietoa yhteistydyrityksen lahiesi-
henkildiden tyéhyvinvointiin vaikuttavista tekijoista ja niiden tilasta seka tyéhyvin-
voinnin kehittdmiskeinoista ja niiden kohdistamistarpeista. Tietoa keréttiin tyohy-
vinvointikyselyn avulla. Kyselyn tuloksia analysoitiin ja kehitettiin edelleen tydpa-
jassa konkreettisiksi kehitysideoiksi. Tyon tavoitteena oli tuottaa toimintavalmiita
kehitysideoita yhteistyoyrityksen esihenkildiden ty6hyvinvoinnin kehittamiseksi.
Prosessin aikana yhteistydyrityksen lahiesihenkil6ita ja heidan tyéhyvinvointinsa
vaikutuspiirissa olevia paattajia pyrittiin osallistamaan mahdollisimman laajasti.
Osallistamisen tavoitteena oli saavuttaa paras mahdollinen vaikuttavuus ja sitout-
taa kaikki osapuolet esihenkildiden tydhyvinvoinnin kehittdamiseen. Ty6 antoi pal-

jon arvokasta tietoa lahiesihenkildiden tyéhyvinvoinnin kehittdmiseen.

Opinnaytetydssa hyodynnettiin tydhyvinvoinnin mallina tyéhyvinvoinnin syntee-
sia, joka perustui muokattuun JD-R-malliin (Demerouti ym. 2001). Synteesi -malli
huomioi tybn voimavarojen ja vaatimusten lisaksi yksilon voimavarat, tyon
haaste- ja estevaatimukset, psykososiaaliset kuormitustekijat seka lahiesihenki-
|6tyon erityispiirteet (Kuva 3). Malli mahdollistaa tydhyvinvoinnin laaja-alaisen tar-
kastelun lahiesihenkilon ndkokulmasta. Opinnaytetydn tutkimustulokset osoitti-
vat, ettd laaja-alainen nakdkulma ja tyon erityispiirteiden huomioiminen toivat
merkittavaa lisdarvoa tutkimukseen. Kokonaisvaltainen lahestymistapa tarjosi sy-
vallisemman ymmarryksen tydhyvinvoinnin dynamiikasta ja auttoi tunnistamaan
ja analysoimaan niita erityisia haasteita ja voimavaroja, jotka ovat merkityksellisia
l&hiesihenkil6iden tydssa. Tydhyvinvoinnin synteesid voidaan soveltaa laajasti eri
yrityksiin ja toimialoihin, mika tekee siita hyodyllisen tydkalun monenlaisissa or-

ganisaatioymparistoissa.

Tutkimustulokset osoittivat, ettd yhteistyoyrityksen lahiesihenkilot kokivat monen

tyohyvinvoinnin tekijan olevan jo hyvalla tasolla, mutta esille nousi myds
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kehittamiskohteita. On hyva saada tietoa toimiviksi koetuista asioista, mutta my6s
kehityskohteista, silla niiden avulla voidaan muuttaa ja kehittaa yrityksen toimin-
taa siten, etté se tukee tyGhyvinvointia ja jaksamista paremmin. Se, etta lahiesi-
henkilot uskaltavat nostaa esille omat mielipiteensa, kertonee yrityksessa vallit-
sevasta avoimesta ja psykologisesti turvallisesta ilmapiiristad. Kun asiat kohda-
taan totuuden mukaisesti, se luo mahdollisuuden tarttua olennaisiin asioihin ja
lisaa vaikuttavuuden kasvua. Kehitysaskeleet vaativat aina rohkeutta tarkastella

toimintaa ja ymparistta kriittisesti ja uskallusta nostaa ne esille.

Vaikka opinnaytetytssa keskityttiin yhteistydyrityksen lahiesihenkildiden tyéhy-
vinvoinnin kehityskohteiden ja kehitysideoiden kartoittamiseen, halusin tyopa-
jassa tuoda esille myo6s kyselyn tulosten perusteella havaitut positiiviset tyohyvin-
voinnin tekijat. Tama oli tarkead, jotta kaikki ymmartavat, etta esihenkildiden na-
kemyksen mukaan monet tyéhyvinvoinnin osa-alueet olivat jo erinomaisella ta-
solla. Kyselyn vastausten keskiarvo oli 3,1 (arvoasteikolla 1-4), mik& voidaan pi-
t&& melko korkeana.

Suurimmiksi vahvuuksiksi yhteistyoyrityksen lahiesihenkilét kokivat sosiaalisen
elaman ja itsensa tuntemisen. Tybelaman puolelta ne liittyivat tydon monipuolisuu-
teen, tyon kuvan ja odotuksien selkeyteen seka hyviin esihenkilésuhteisiin. Kes-
kiarvon perusteella seuraavien tekijdiden koettiin olevan hyvalla tasolla: Hairintaa
tai epaasiallista kohtelua ei havaittu, tydnkuva ja vastuualue koettiin selkeaksi ja
tyd monipuoliseksi. Lisdksi lahiesihenkilot kokivat oman henkisen kuntonsa hy-
vaksi, he luottavat itseensa ja omaan osaamiseensa. Vastaajat kokivat myds tun-
tevansa itsensa hyvin ja osaavansa ilmaista mielipiteensé. Kuten Sydanmaa-
lakka (2017, 5) totesi kirjassaan "Alykas itsensa johtaminen”: Johtaakseen muita,
taytyy ensin osata johtaa itsedan. Se, ettd yhteistyoyrityksen esihenkil6t kokevat
sen olevan hyvalla tasolla, antaa erinomaisen lahtdkohdan tyotehtavan suoritta-

miseen ja onnistumisen tunteen saavuttamiseen.
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Lahiesihenkilot arvioivat sosiaalisen elaménsa olevan hyvalla tasolla seka tyo-
elamassa ettd henkilokohtaisessa elaméssa. Perhe-elaman tilanne koettiin hy-
vaksi: lahiesihenkil6illa on henkiloita kenelle uskoutua, he tulevat hyvin toimeen
muiden ihmisten kanssa ja kommunikointi esihenkilon kanssa sujuu hyvin. Esi-
henkilotyd nousi useammassa kysymyksessa esille positiivisena voimavarana.
Johtaminen sai my6s parhaan keskiarvon tyon voimavarojen osa-alueella, kun
kommunikaation koettiin toimivan hyvin esihenkilon kanssa. Liséksi esihenkilon
odotuksiin vastaaminen koettiin vahemman kuormittavaksi kuin henkilékunnan
tai omiin odotuksiin vastaaminen. Organisaation ja esihenkildiden koettiin onnis-

tuneen luomaan selkeat raamit toiminnan toteuttamiselle.

Avoimissa kysymyksissa lahiesihenkilot nostivat isoimmiksi voimavaratekijoik-
seen perheen ja ystavat, harrastukset ja vapaa-ajan, tydyhteison ja onnistumisen
kokemisen. Kun néaita verrataan suljettujen vaittdmien vastauksiin, voidaan to-
deta, ettéd perhe-elamaan, ystaviin ja tydyhteisoon liittyvat vaittdmat saivat keski-
vertoa parempia arvoja. Sen sijaan harrastusten, vapaa-ajan ja onnistumisten
huomioimisen keskiarvot asettuivat heikommalle puoliskolle. Nakisin, etta naiden
merkitykselliseksi koettujen voimavarojen tukeminen, olisi paras tapa vaikuttaa
tyohyvinvointiin. Kun itselle tarkeimmat asiat ovat kunnossa ja perusta on vahva,

voivat muutkin toimet toimia tehokkaammin.

Lahiesihenkilétyd on vaativa ja monipuolinen rooli, jossa vastuu ja eri tahojen
odotuksiin vastaaminen luovat painetta. Liséksi esihenkil6iltd odotetaan yha
enemman inhimillisia piirteita, lasnéoloa ja yksildllisten tarpeiden huomioimista
(Frankly partners 2024, 18-27). Lasnaolo ja yksiléiden huomioiminen vaatii aikaa
ja aktiivista lasnéoloa. Kuitenkin tyon suorittamiseen on yha vihemman aikaa, ja
tyotehtavid joudutaan suorittamaan usein paallekkain (Mauno ym. 2022). Opin-
naytetyon tutkimustulokset osoittivat, etta yhteistydyrityksen tyén kuormittavuus-
tekijat loytyivat padasiassa tyon vaatimusten osa-alueelta, tyén sisallosta. Suu-
rimmiksi kuormitustekijoiksi kyselyn tulosten perusteella nousivat juuri tyon kes-

keytykset ja ajan puute. Naiden tekijoiden koettiin aiheuttavan riittamattomyyden
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tunnetta ja estavan toiminnan kehittamisen ja ihmisten kohtaamisen. My6skaan
hallinnollisille tdille ei koettu olevan riittdvasti aikaa. Eniten kuormittavat tekijat
olivat samat seka suljetuissa ettéa avoimissa vaittamissa. Tama vahvistaa niiden

olemassaolon ja merkityksen esihenkildille.

Yhteistyoyrityksen lahiesihenkilot kokivat myos sairauslomatuurauksien tyosta-
misen kuormittavana ja aikaa vievana. Tuurauksien hoitamisen koettiin vievan
aikaa muulta tyolta, seka kuormittavan vapaa-aikaa. Esihenkilot kokivat tyosta
irtaantumisen vaikeutta, jota jatkuvan tavoitettavissa olemisen koettiin lisaavan.
Kun yhteistyoyrityksen kyselyn tuloksia vertailtin Kaupanalan esimiesliiton ja Pal-
velualan ammattiliiton 2024 teettamé&én kyselyyn esihenkildiden tyon psykososi-
aalisista kuormitustekijoista, esille nousi samat esihenkiloitd eniten kuormittavat
tekijat: tyon keskeytykset ja ajanpuute. Yhteistydyrityksen kuormittavuustekijoista
l6ytyi myds muita psykososiaalisista tekijoita. Taman opinnaytetyén kyselyn tu-
lokset vahvistavat, etta psykososiaaliset tekijat ovat entista tdrkedmpi huomioida
tyopaikoilla. Tyoturvallisuuslaki myds velvoittaa niiden huomioimisen (Finlex
2002).

Lahiesihenkildihin kohdistuu odotuksia esihenkilgilta, alaisilta ja itseltaan. Tutki-
mus osoitti, etta lahiesihenkilot kokivat alaisilta tulevat odotukset kuormittavam-
maksi kuin esihenkilon tai omat odotukset. Voiko tdméa johtua siita, etta alaiset
kaipaavat lahiesihenkiloltaan yha enenevissd maarin aikaa ja lasnaoloa, mihin
|&hiesihenkildt eivat koe kykenevénsa vastaamaan? Toimin l&hiesihenkiléné kau-
panalalla ja koen, ettd lasndolo ja palautteenanto ovat se mita alaiset minulta
eniten kaipaavat, mutta resurssien niukkuuden takia, en kykene sita heille tarjoa-
maan siind maarin missa pitaisi. Yrityksen toiminnan tulee olla kannattavaa,
mutta resurssien niukkuus aineettoman paaoman osalta ei kuitenkaan ole oikea
ratkaisu, vaan tulevaisuudessa parjaavat ne, jotka ovat ymmartaneet panostaa
aineettomaan p&&domaan ja henkiloéstoon (Forma 2023, 16-17; Manka & Manka
2023, 13-33, 67-68).
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Opinnaytetyon toisessa vaiheessa toteutettiin tydpaja. TyOpajassa tyéhyvinvoin-
tikyselyn tulokset esiteltiin paapiirteittain, minka jalkeen osallistujilla oli aikaa pe-
rehtya kyselyn kokonaistuloksiin ja keskustella niista pienryhmissa. Tulosten ana-
lysoinnin jalkeen tyOpajaan osallistujat valikoivat kyselyn tuloksiin ja omaan ko-
kemukseen perustuen tarkeimmat ja ensisijaiset kehityskohteet ja toimenpiteet

tyéhyvinvoinnin edistdmiseksi.

Ensisijaisiksi kehityskohteiksi valikoituivat sairaspoissaolojen tuurausjarjestelyi-
den parantaminen ja vapaa-ajan turvaaminen. Osallistujat kokivat, ettd sairas-
poissaolojen tuurausjarjestelman kehittdminen vaikuttaa suoraan tyossa jaksa-
miseen, mutta ennen kaikkea silla on merkittdva vaikutus vapaa-ajan turvaami-
seen. Vapaa-ajan turvaaminen koettiin merkittavaksi hyvinvoinnin parantajaksi ja
resurssien vapauttajaksi tyétehtaviin, kun henkilé pystyy irrottautumaan tydasi-
oista vapaa-ajalla ja palautumaan tehokkaammin. Kun henkil6lla on mahdollisuus
tehda mielekkéaita asioita vapaa-ajalla, se edistda tydn ja vapaa-ajan tasapainoa.
Parempi palautuminen ja lisaantynyt energia tekevat esihenkilosta virkeamman
ja tehokkaamman ty6ssaéan, mika puolestaan johtaa suurempaan tuottavuuteen.
Tybpajaan osallistujat kokivat, ettd nama tekijat rakentavat jaksamiselle ja tydhy-
vinvoinnille hyvan pohjan ja niiden p&alle on myohemmin hyva lahtea rakenta-

maan muita hyvinvointia lisaavia elementteja.

Valitut kehityskohteet olivat osittain paallekkaisia ja toisiinsa vaikuttavia. Tyopa-
jaan osallistujat ideoivat sairaslomien tuuraamisen kehittdmiseen seuraavia toi-
menpiteitd: toiselle toimialalle tyévoimapoolin rakentaminen ja toiselle tyévoima-
poolin kehittdminen ja resurssien takaaminen osa-aikaisilla poolilaisilla, poolilais-
ten jakamisella, vuokratyoOlla ja &killisin paikkauksiin tarkoitetun “halyrahan”
avulla. Lisaksi yksikdiden valille ideoitiin laajempaa yhteistyota, sparrausyksikoita
ja moniosaamisen kehittdmista. Lisaksi osallistujat ideoivat aktiivisen muokatun

tyon kayton tehostamista ja tydterveysyhteistyon kehittamista.

Vapaa-ajan turvaamiseksi osallistujat ideoivat seuraavia toimenpiteita: Sairaslo-

mista ilmoitus myymalaan ja vastuun jakaminen apulaisesihenkil6ille, esimerkiksi
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viikonloppujen vastuun jaolla. Yksikdissa esihenkildiden tulisi rytmittaa tyétaan,
kalenteroida, priorisoida ja delegoida tyotaan. Tyonhallinnan kautta vaikuttavuus
nahtiin syntyvan siita, etta tyot tulisi tehtya tyodajalla hallitusti tai jakamalla niita
muille. My6s tydchatissa "ala hairitse” -viestin kayttd mahdollistaisi tyérauhan.
Yksildiden vastuulle vapaa-ajan turvaamisessa kohdistettiin omasta palautumi-
sesta huolehtiminen ja mielekkaan tekemisen etsiminen vapaa-ajalle, jotta tyo-

asioiden mielesta pois saaminen olisi helpompaa.

Yhteenvetona voidaan todeta, ettd vastuun jakaminen, yhteisty6 ja elaman- ja
ajanhallinta nayttaisivét olevan ratkaisevia tekijoita osallistujien nakemyksen mu-
kaan. Nakisin, ettd vastuun jakamisella olisi merkittava vaikutus lahiesihenkil6i-
den, mutta myds koko tydyhteison hyvinvointiin. Se mahdollistaisi l&hiesihenki-
I6lle rauhan tydteossa seka vapaa-ajalla. Lisaksi vastuunjako lisaisi muiden tyon-
tekijdiden osaamista ja sita kautta tyon mielekkyyttd. Jokainen oppisi kaytannon
kautta ymmartamaan ja arvostamaan paremmin toisiaan, ja huomaamaan jous-
tamisen ja yhteistydbn merkityksen tydyhteison toimivuuden kannalta. Mielestani
osallistujat osasivat hallita kokonaisuutta hyvin ja ymmarsivét asioiden yhteyden
ja vaikuttavuuden toisiinsa. He ymmarsivat eri tahojen vastuun tyéhyvinvoinnin
kannalta ja osasivat osallistaa kaikkia osapuolia kehitystoimenpiteita suunnitel-

lessaan.

Peilatessa kyselyn ja tyopajan tuloksia Maslow'n tarvehierarkiaan voidaan to-
deta, etta vaikka yhteistyoyrityksen suurimmat kuormittavuustekijat tulivat tyon
vaatimuksiin liittyvista tekijoista, kuten ajan puutteesta ja tyérauhasta, niin niilla
on vaikutuksia jokaisella ihmisen tarpeiden tasolle. TyGrauhan ja ajan puute voi-
vat aiheuttaa stressia ja epavarmuutta, mika vaikuttaa tyontekijan kokemaan tur-
vallisuuden tunteeseen. Jos ty0 vie liikaa aikaa, se voi haitata my6s sosiaalisia
suhteita ja yhteenkuuluvuuden tunnetta ty6paikalla. Liiallinen tyéméaara voi vai-
kuttaa tyontekijan itsetuntoon ja siihen, kuinka arvostetuksi h&n tuntee itsensa ja
lisdksi ne voivat estda tyontekijaa saavuttamasta taytta potentiaaliaan ja itsensa

toteuttamista.
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Kun peilataan samoja kuormittavuustekijoitéa itsemaaraamisteoriaan, liiallinen
tydmaara ja ajan puute voivat vahentaa tyontekijan kokemaa autonomiaa, koska
hanella ei ole tarpeeksi aikaa tai mahdollisuuksia tehda paatoksia itsenaisesti.
Jos tyon vaatimukset ovat lilan korkeat, tydntekija voi tuntea, ettei han pysty suo-
riutumaan tehtavistaan hyvin, mika heikentaa patevyyden tunnetta. Lisdksi ndméa
voivat vaikeuttaa tyontekijan mahdollisuuksia luoda ja yllapitdd sosiaalisia suh-

teita tyopaikalla, mika vaikuttaa yhteenkuuluvuuden tunteeseen.

Mielenkiintoista on se, etta esihenkildiden tydpajassa valitsemat kehitysideat lin-
Kitettiin vahvasti nimenomaan Maslow’n tarvehierarkian pohjalle, vapaa-ajan tur-
vaamiseen ja fysiologisten tarpeiden tayttamiseen. Eli voimmeko todeta tamankin
opinnaytetyon perusteella, etta paras mahdollinen tyéhyvinvoinnin kokeminen
lahtee liikkeelle pyramidin pohjan kuntoon laittamista? Pohjan kuntoon laittami-
nen mahdollistaa seuraavien tasojen saavuttamisen, korkeamman tyéhyvinvoin-
nin ja oman tayden potentiaalin vapauttamisen. Se, ettd eri osa-alueita tuetaan
mahdollisimman laajasti mahdollistaa synergiaedun ja paremman vaikuttavuu-

den.

Opinnaytetyon yhtenda tutkimuskysymyksena oli, kuinka kehitystoimenpiteet tulisi
kohdistaa. Tah&n kysymykseen emme saaneet vastausta kyselytutkimuksen
avulla, silla vastausten maara eri toimialoittain jai liian pieneksi, jotta vertailua olisi
voitu tehda luotettavasti ja vastaajien anonyymius sailyttden. Tydpajassa saimme
kuitenkin selville, ettd toimialakohtaisuus on tarke& huomioida, silla vaikka tyopa-
jassa mukana olevien mukaan ongelmat tai kuormitustekijat koettiin toimialasta
riippumatta samanlaiseksi, selvisi, ettéd ongelmanratkaisu vaatii toimialakohtaista

nakemysta.

Tuloksia analysoitaessa yksilon nakokulmasta, voitiin havaita, ettéa ne olivat mo-
ninaisia. Kokonaistuloksia analysoitaessa keskihajonnan avulla, vastauksista

l6ytyi yksilokohtaisia ja vastauskohtaisia eroavaisuuksia jonkin verran, muttei
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kuitenkaan merkittavasti. Kokonaiskeskihajontaa peilaten voidaan sanoa, ettei
toimenpiteiden kohdistaminen yksildille ole tarpeellista. Tulokset kuitenkin osoit-
tivat tydhyvinvoinnin osatekijoiden olevan myds subjektiivinen kokemus, silla jou-
kossa oli vaittdmia, joissa keskihajonta oli yli 1 ja hajonta oli merkittava. Yksilon
tarpeiden tukemista puoltaa kuitenkin eniten se tekija, etta vertailtaessa osa-alu-
eiden keskiarvoja, sai yksilén voimavarat esimerkiksi tyén voimavaroja heikom-
man arvon. Etenkin yksilon fyysisen ja psyykkisen osa-alueilla havaittiin heik-
kouksia, joiden tukeminen voisi mahdollistaa kokonaisvaltaisen ty6hyvinvoinnin

parantumisen.

Tama opinnaytety6 tarjosi arvokasta tietoa ja kehitysideoita tydhyvinvoinnin pa-
rantamiseksi. Muutoksen toteuttaminen vaatii kuitenkin tiedon ja toimenpiteiden
lisaksi ymmarrysta, toimintaa, kannustamista, seurantaa, arviointia, palautteen-
antoa ja prosessin jatkuvaa kehittamista. Viestinnan merkitysta ei tule myoskaan
unohtaa. Ty6hyvinvoinnin edistdmisessd onnistutaan yhteistyolla. Kaikkien pa-
nos on tarkea: organisaation, tydyhteison ja yksiléiden.

6.1 Jatkotutkimus aiheita

Hyvia jatkotutkimuksen aiheita voisi olla tyéhyvinvoinnin integroiminen osaksi yri-
tyksen strategiaa ja yksilon tarpeiden huomioiminen tyéhyvinvoinnin kehittami-
sessa. Lisaksi olisi hyodyllista tutkia lahiesihenkildiden kokemia paineita alaisten

taholta ja selvittaa kuinka niita voitaisiin helpottaa.

Y hteistyoyrityksessa on ymmarretty tydhyvinvoinnin merkitys, ja sen eteen teh-
daankin jo aktiivisesti toitd. Nykyiset toimenpiteet ovat kuitenkin olleet enemmaén
yksittaisia, erillisia toimia. Olisi mielenkiintoista tutkia, voisiko naita toimenpiteita
yhtendistda ja saavuttaa nain tyohyvinvoinnissa synergiaetuja, jotka johtaisivat
parempiin tuloksiin. Ty6hyvinvoinnin liittdminen osaksi yrityksen strategiaa on
myo6s paljon puhuttu aihe. Mielestani olisi arvokasta tutkia, miten tyéhyvinvointi
kehittyisi, jos se integroitaisiin strategiaan.
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Koska tydhyvinvointi on subjektiivinen kokemus ja tutkimuksissakin ilmeni joitakin
eroavaisuuksia yksildiden vastausten valilla, olisi mielenkiintoista tutkia sité,
kuinka yksilon tarpeet voitaisiin huomioida entista paremmin tyohyvinvoinnin ke-
hittdmisessa. Taméan aiheen puitteissa minulle herasi kysymyksia, kuten: Kuinka
yksilon tarpeet voitaisiin huomioida paremmin? Miten resurssit saataisiin riitta-
maan? Pohdin my0s sitd, kuinka paljon yksiloltéa voidaan vaatia omaa aktiivi-

suutta tai kuinka sita voitaisiin heratella?

Kolmas mielenkiintoinen tutkimusaihe yhteistydyrityksesta saatujen tulosten pe-
rusteella voisi kasitella l&hiesihenkildiden kokemia paineita alaistensa taholta.
Tutkimustulokset osoittivat, etta yhteistyoyrityksen lahiesihenkilot kokivat alais-
tensa paineet ja odotukset kaikkein kuormittavimmiksi, kun verrattiin omiin tai
oman esihenkilon odotuksiin. Mielestani olisi hyddyllista tutkia tarkemmin, mista
tama johtuu? Voisiko alaistaitojen kehittdminen auttaa? Olisivatko selkeammat
tydnkuvat avuksi, jotta jokainen tietdisi paremmin, mita esihenkildilta voidaan
odottaa? Vai olisiko hyva tarkastella esihenkildiden johtamistapoja ja menetel-
mid, ja sitd vastaavatko ne taman paivan tarpeisiin? Mielestani tydyhteison ja
alaisten huomioiminen esihenkildiden tyéhyvinvoinnin kannalta olisi syyta ottaa

huomioon laajemmin.

Nama lisatutkimusaiheet ja niiden tarkastelu voisi tarjota arvokasta tietoa ja uusia

nakokulmia tydhyvinvoinnin kehittamiseen tulevaisuudessa.

6.2 Tulosten luotettavuuden arviointi ja eettisyys

Tyo6n alussa solmittiin yhteistydsopimus yhteistyoyrityksen kanssa, jossa sovittiin
tyon toteuttamiseen liittyvista pelisddnndista. Sopimuksessa maariteltiin, ettei yri-

tystda mainita nimelta eika sita kuvailla tunnistettavasti tyossa. Tata sopimusta
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noudatettiin koko opinnaytetydprosessin ja kirjoitustydn ajan. Tydssa julkaistut

yritystiedot ovat yrityksen henkildstdjohtajan hyvaksymia.

Tutkimuksellinen kehittamisty0 rajattiin koskemaan yhteistydyrityksen matkailu-
ja ravitsemusalan seka vahittaiskaupan toimialojen lahiesihenkil6itd. Muiden esi-
henkildiden ja autokaupan toimialan l&hiesihenkildiden maéara oli liian vahainen,
jotta kyselytutkimuksen anonyymius, tulosten luotettavuus ja oikeellisuus olisi
voitu taata. Autokaupan toimialan ulkopuolelle jattdmista puolsi myos se, ettd au-

tokaupan toimialajohtajana toimi opinnaytetyon tekijélle laheinen henkilo.

Tutkimuksen aikana pyrittiin kunnioittamaan kaikkia osapuolia ja heidan nake-
myksiaan. Osallistujien hyvinvointi ja oikeudet otettiin huomioon kaikissa tutki-
muksen vaiheissa. Tyon aikana kiinnitettiin huomiota kaikkien tasapuoliseen koh-
teluun. Kaikilla yhteistydyrityksen lahiesihenkililla oli yhtalainen mahdollisuus
osallistua seka kyselytutkimukseen ettd tydpajatoimintaan. Osallistuminen oli kui-
tenkin taysin vapaaehtoista. Tutkimustuloksia ja kehitysideoita kasiteltiin yhteis-
tydssa osallistujien kanssa, jotta heidan nakemyksensa ja kokemuksensa voitiin
huomioida mahdollisimman hyvin. Kaikille lahiesihenkil6ille ja toimialajohtajille
viestittiin prosessin vaiheista, tutkimuksen tarkoituksesta, tavoitteista ja menetel-
mista seka tietojen luotettavasta kasittelysta, jotta anonyymius sdilyisi. Heille
viestittiin myos siité, mihin tuloksia kaytetadn. Nailla toimenpiteilla pyrittiin lisaa-
maan luottamusta ja annettiin kaikille mahdollisuus tehda paatds osallistumises-

taan tietoon perustuen

Tutkimuksen aikana keratty tieto kasiteltiin luotettavasti, taaten vastaajien ano-
nymiteetin. Kyselytutkimuksen vastaukset kerattiin ja analysoitiin siten, etta yksit-
taisid vastaajia ei voitu tunnistaa. Kysely toteutettiin yrityksen suojatussa in-
trassa, ja tietoa valitettiin suojatun viestinnan avulla. Materiaalin dokumentoin-

nista vastasi yhteistyoyrityksen henkiléstojohtaja.

79



Kyselyn tulosten luotettavuutta analysoitaessa voidaan todeta, ettd vastauspro-
sentti oli hyva, mutta perusjoukon pieni koko rajoitti tulosten yleistettavyytta. Toi-
mialakohtaisia eroja ei voitu tarkastella, koska toimialoittain vastausprosentti jai
liian pieneksi. Tutkimustulokset on esitetty rehellisesti ja objektiivisesti. Kaikki ke-
ratty tieto on analysoitu huolellisesti, ja tulokset on raportoitu totuudenmukaisesti.
Mahdolliset rajoitukset on tuotu esille, ja tulosten luotettavuutta on analysoitu kriit-

tisesti

Tutkimuksessa on noudatettu Oulun ammattikorkeakoulun ja muiden relevanttien
tahojen eettisia ohjeita ja suosituksia. Eettisten periaatteiden noudattaminen on
ollut keskeinen osa tutkimusprosessia, ja niiden avulla on pyritty varmistamaan

tutkimuksen ja tyon luotettavuus ja laadukkuus.
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TYOHYVINVOINTIKYSELYN KYSELYLOMAKE

Tyohyvinvointikysely

LITE1

Talla kyselylla selvitamme teidan tyéhyvinvointiin vaikuttavia tekijoita ja niiden merkitysta, seka keinoja

tydhyvinvoinnin parantamiseksi.

Kysely on osa opinnaytetyéta esihenkildiden tydhyvinvoinnin kehittamisesta osallistamisen keinoin.

Opinnaytetydssa ei tulla mainitsemaan toimeksiantajaa nimelta. Kyselyn tuloksia voidaan kayttaa yrityksen sisalla

paatoksenteon tukena tydhyvinvoinnin kehittamisessa. Kyselyyn vastataan anonyymisti, eika vastauksia voida

yhdistaa yksittaisiin vastaaijiin. Tietoja kasitellaan tietosuoja- ja tietoturvalain mukaisesti.

Kysely pohjautuu tydhyvinvointikasitykseen, jossa tydhyvinvointi muodostuu yksilén ja tyén voimavarojen, seka tyon

vaatimusten tasapainosta.

Tydhyvinvointiin liittyvien kysymysten maraa:
Taustakysymykset 3

Tydn voimavarat 27

Yksilon voimavarat 32

Tyon vaatimukset 28

Avoimet kysymykset 4

Arvioitu vastausaika 10 - 15 minuuttia.

Kyselyssa on vaittamia, joihin vastaat valitsemalla itsellesi sopivan vaihtoehdon. Kyselyn lopussa oleviin avoimiin

kysymyksiin voit vastata omin sanoin.

Taustakysymykset

Toimialasi? *

Ikasi? *

Kuinka kauan olet tytskennellyt paallikkotehtavissa? *

OO0 OO0 O O

OO0 00O
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Matkailu- ja ravitsemiskauppa

Vahittaiskauppa

Alle 25
25-40
41-55
yli 55

Alle vuoden

1 —alle 2 vuotta
2 —alle 5 vuotta
5 — alle 15 vuotta

vahintaan 15 vuotta



Ty®n voimavarat

ORAGANISAATIO

Taysinsamaa  Jokseenkin  Jokseenkin eri Taysin eri mielta En osaa sanoa

mielta samaa mielta mielta

Johdon asettama strategia ja arvot ovat selkeat. * O @) O O O
Johdon paatokset ovat mielestani oikeansuuntaisia ja (@) O O O @)
johdonmukaisia. *

Johdon viestinta toimii hyvin. * O © O O O
Tyéturvallisuudesta ja tydsuojelusta huolehditaan O © @) O O
organisaatiossa hyvin. *

Osaamistani tuetaan ja kehitetdan organisaatiossa. * O O O © O
Johto huomaa onnistumiset ja niista palkitaan. * (@) O O O O

JOHTAMINEN
Taysin samaa  Jokseenkin  Jokseenkin eri Taysin eri mieltd En osaa sanoa
mielta samaa mielta mielta

Tiedan mita minulta odotetaan. * O O @) @) O
Esihenkiloni viestii selkeasti. * O @) O @) (®)
Esihenkiloni on tukenani ja tavoitettavissani. * O B} O O ()
Vuorovaikutus esihenkilén kanssa toimii hyvin. * O O O O O
Esihenkiléni arvostaa minua ja tystani. * O @) O O O
Esihenkiloni kannustaa minua kokeilemaan uusia asioita. O O O @) @)
Esihenkiloni antaa palautetta ja palkitsee onnistumisista. O O O O O
*

Esihenkild kohtelee kaikkia tasapuolisesti. * O O O O @)
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TYOYHTEISO

Taysin samaa  Jokseenkin  Jokseenkin eri Taysin eri mieltd En osaa sanoa

mielta  samaamielts  mielta
Tydyhteisdssa on hyva tysilmapiiri. * O O ®) O O
Tybyhteison jasenet ovat joustavia. * O @) O O O
Tiimi on tukenani ja ottaa vastuuta vastaan. * @) @) O O O
Tydyhteisossani tydkaverin onnistumisista iloitaan. * O O @) O @
Tyontekijani ottavat antamani tehtavat hyvin vastaan. * O O O O @)
Saan kollegoiltani tukea. * @) O O O @)

Yksilon voimavarat

FYYSINEN KUNTO

Taysin samaa Joksenkin Jokseenkin eri Taysin eri mielta En osaa sanoa

mielta samaa mielta mielta
Fyysinen kuntoni on hyva. * O O O O O
Liikun riittavasti. (UKK instituutin suositus: taukoja O O O @) @)
paikallaan oloon, kevytta liikuskelua mahdollisimman
usein, rasittavaa liilkkumista 1h15mi/ vko tai reipasta
liikuntaa 2h30min/vko, lihaskuntoa ja liikehallintaa 2
krt/vko) *
Syon terveellisesti ja saannollisesti. * O O @) @) O
Nukun riittavasti, tuntien itseni virkeéksi yon jalkeen. (n. O O O @) O
6-9h. Huomioi, etta unen tarve on yksiléllinen) *
Paihteiden kayttoni pysyy kohtuun rajoissa. (alkoholin O O O @) O

kohtuukayttd: naisilla enintaan 1 annos/pv, miehilla 1-2
annosta/py, ei kuitenkaan paivittain. 1 annos on esim. 12
cl viinia tai 0,33| keskiolutta) *
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PSYYKKINEN KUNTO

Taysinsamaa  Jokseenkin  Jokseenkin eri Taysin eri mieltd En osaa sanoa
mielta samaa mieltd mielta

Tunnen itseni vireaksi ja energiseksi. * O (@) O O ©
Minun on helppo oppia uusia asioita. * O O O O O
Minulla on hyva muisti. * O © @) @) (©)
Minun on helppo tehda paatoksia. * O O ©) O O
Yleensa en pelkaa epdonnistumista. * © O O O O
Osaan pysahtya ja levata. * O @) O @) @)

SOSIAALINEN KUNTO

Taysin samaa  Jokseenkin  Jokseenkin eri Taysin eri mieltd En osaa sanoa

mielta  samaamielta  mielta
Olen yleensa iloinen ja hyvalla tuulella. * O @) O &) O
Tulen hyvin toimeen muiden ihmisten kanssa. * @) O O O (@]
Minulla on ihmisia, joille voin uskoutua. * (3) O @) O O
Perhe-elamani on kunnossa. * O O O @) O
Minulla on riittavasti mielenkiintoisia harrastuksia. * O O O O O

HENKINEN KUNTO

Taysinsamaa  Jokseenkin  Jokseenkin eri T&ysin eri mieltd En osaa sanoa

mieltd samaa mielta mielta

Elzmanhallintani on hyva, * O O @] O O
Minulla on selkea suunta elamassani. * ) &) O O O
Teen asioita jotka tekevat minut onnelliseksi. * @] O O O O
Luotan omiin ajatuksiini ja pystyn ilmaisemaan O O O O O
mielipiteeni. *

Tiedan omat vahvuuteni ja heikkouteni. * o O O O O
Koen kestavani vastoinkaymisia hyvin, * O @] @] O O
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AMMATILLINEN KUNTO

Taysin samaa  Jokseenkin  Jokseenkin eri Taysin eri mielta En osaa sanoa
mielta samaa mielta mielta

Tyoni tarjoaa minulle sopivasti haasteita. * O O O O O
Minulla on hyva osaaminen tyctehtaviini. * O O O O O
Minulla on riittava ja ajantasalla oleva digiosaaminen. * O &) O @) O
Osaan organisoida ja priorisoida tehtavia. * O O O O O
Osaan jakaa vastuuta muille. * O O O O @
Pyydan muilta riittavasti palautetta. * O O O O @)
Teen sita mita todella haluan tai olen matkalla sinne. * @) O O O (®)
Kehitan itseani jatkuvasti ammatillisesti. * O O O @) O
Tunnistan oman johtamistyylini. * O O O & ©
Tunnen itsevarmuutta tyéssani. * O O O @) O

AMMATILLINEN KUNTO

Taysin samaa  Jokseenkin  Jokseenkin eri Taysin eri mieltd En osaa sanoa
mielta samaa mielta mielta

Tyoni tarjoaa minulle sopivasti haasteita. * O (@) O O O
Minulla on hyva osaaminen tyétehtaviini. * O @) O O O
Minulla on riittava ja ajantasalla oleva digiosaaminen. * O O O O O
Osaan organisoida ja priorisoida tehtavia. * O O O © O
Osaan jakaa vastuuta muille. * O O O O @)
Pyydan muilta riittavasti palautetta. * O @) O @) O
Teen sita mité todella haluan tai olen matkalla sinne. * ©) O O (@) O
Kehitan itseani jatkuvasti ammatillisesti. * O @) O @) O
Tunnistan oman johtamistyylini. * © O O O @)
Tunnen itsevarmuutta tydssani. * O (®) O O O
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TYON SISALTO JA ORGANISOINTI

Taysin samaa  Jokseenkin  Jokseenkin eri Taysin eri mielta En osaa sanoa

mielta samaa mielta mielta
En koe ty6tani henkisesti kuormittavaksi. * O O o @) O
Minulla on riittavasti aikaa suoriutua tyétehtavistani O O O O O
tyoajalla. *
Minulla on aikaa kehittaa toimintaa. * O O @) @) @)
Minulla on tyérauha tehda tyota keskeytyksettomasti. * O O O O @)
Minulla on riittavat tydkalut toteuttaa toimintaa hyvin. * O O O @) O
Hallinnolliset tyst eivat kuormita minua. * O O ®) O @)
Pystyn hallitsemaan hyvin viestinnan ja tiedon maaraa. * O (@) O O ©)
Rekrytoidessamme l6ydamme yleensa hyvia tekijoita O O O O @)
yksikk6omme. *
Sairauslomajarjestelyt ovat toimivia, eivatka kuormita. * O O O O @)
Ristiriidat tydyhteisdssa eivat kuormita minua. * O O O O @)
Pystyn ottamaan hankalatkin asiat esille tyontekijoideni O O O O O
kanssa. *
Minuun ei kohdistu epaasiallista hairintaa tydssani. * O O O O O
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VASTUU JA ODOTUKSET

Taysin samaa  Jokseenkin  Jokseenkin eri Taysin eri mielta En osaa sanoa

mielts  samaamielta  mielta
Tulosvastuu ei kuormita minua. * @) O ] O O
Henkildstévastuu ei kuormita minua. * © @ (@ @ O
Tyéturvallisuus- ja tydsuojeluvastuu eivat kuormita @) O O @) O
minua. *

Asiakasvastuu ei kuormita minua. * O O O O O
Saan tydasiat pois mielestani vapaa-ajalla. * @, O O O O
Luotan tyon jatkuvuuteen. * O @ O O ©)
Omat odotukseni itseani kohtaan ovat realistiset. * O (@) O @) O
Koen pystyvani vastaamaan esihenkiléni odotuksiin. * O @) O @) O
Koen pystyvani vastaamaan henkilostoni odotuksiin. * ®) ® ®, O O
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Avoimet kysymykset

Mitka asiat antavat sinulle voimavaroja? *

Mitka asiat kuormittavat sinua eniten? *

Kaipaatko tukea tai koulutusta jollekkin osa-alueelle, joka
auttaisi siunua suoriutumaan tyétehtavastasi vielakin
paremmin? Mihin? *

Mita kehitysideoita sinulla on tydhyvinvoinnin
kehittamiseen, jotta sinun tydhyvinvointisi paranisi? *

%

Lahet4 vastaukset
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TYOHYVINVOINTIKYSELYN TULOKSET LIITE 2

ESIHENKILOIDEN
TYOHYVINVOINTIKYSELYN

TULOKSET
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1 Tutkimuksen perusta

Kyselytutkimuksen vastausten perusteella pyrittiin selvittamaan kohdeorganisaa-
tion esihenkildiden tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoita ja sité, kuinka esihenkilot
kokevat eri tydhyvinvoinnin tekijoiden tilan talla hetkella. Kysely oli jaettu neljaan
osa-alueeseen. Osioissa kysyttiin esihenkildiden taustatietoja ja esitettiin vaitta-
mi& tyon ja yksilon voimavaroista, seka tyon vaatimuksista. Kyselyn lopussa esi-
tettiin nelja avointa kysymysta. Taustatietoja kerattiin, selvittddkseen, onko toi-
mialalla, ialla tai alalla olo vuosilla merkittavaa vaikutusta vastauksiin. Tyon voi-
mavarojen avulla selvitettiin kuinka esihenkilot kokevat tydpaikan organisaation
toiminnan, johtamisen, ty6tehtavat ja tyoyhteison. Yksilon omien voimavarojen
avulla puolestaan selvitettiin tydon ulkopuolelta tulevien voimavarojen tilaa fyysis-
ten, psyykkisten, henkisten, sosiaalisten ja ammatillisten voimavarojen avulla.
Tyon vaatimukset antoivat tietoa esihenkildiden tydn fyysista tekijoista, tyon si-
sallosta ja organisoinnista (siséltden psykososiaalisia tekijoitd), seka vastuusta ja
odotuksista. Avointen kysymysten tarkoitus oli saada lisaa tietoa voimavaroista
ja vaatimuksista, seka selvittdmaan ideoita tydhyvinvoinnin edistamiseksi. Avoin-
ten kysymysten avulla pyrittin myods nostamaan esille kyselystd mahdollisesti uu-
puvat esihenkildiden mielesta tarkeat asiat, koska suljetut arvoasteikko kysymyk-
set eivat avaa sita, kuinka tarkeaksi asiat koetaan.

Kyselyn taustatietojen selvittamisessa kaytettiin suljettuja kysymyksia. Sulje-
tuissa kysymyksissa oli annettuna vaihtoehdot, joista vastaajaa pyydetaan valit-
semaan itselle sopiva vaihtoehto. Kyselyn seuraavassa osiossa selvitettiin vas-
taajien mielipiteitd suljettujen kysymysten muodossa esitettyjen vaittdmien avulla.
Kysymykset oli asetettu Likert asteikko -kyselyn mukaisesti, hydédyntaen 4 por-
taista jarjestysasteikkoa. Vaittamissa vastaajat valitsivat itselleen sopivimman
vaihtoehdon seuraavista; taysin eri mielta vaittaman kanssa, jokseenkin eri mielta
vaittdman kanssa, jokseenkin samaa mielta vaittdman kanssa tai taysin samaa
mieltd vaittaman kanssa. Jarjestysasteikon ulkopuolelta vastaaja pystyi valitse-

maan myo6s vaihtoehdon en osaa sanoa. Vastausvaihtoehto en osaa sanoa oli
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valittu mukaan, jottei vastaajan olisi tarvinnut valita sattumalta vastausta, mikali
hanella ei kyseisesta vaittamasta olisi ollut mielipidetta. Talla valtettiin vaaristy-
neilta tuloksilta. Kaikki kyselyn vaittamat oli asetettu samassa muodossa, positii-
viselta kantilta, jotta kysely eteni loogisesti vastaajille ja vaittamat sailyivat kes-
ken&an vertailukelpoisina. Vastausten analysointi vaiheessa vaittdmille annettiin
arvoasteikko, jossa vaittama taysin eri mielta sai arvon 1, jokseenkin eri mielta
sai arvon 2, jokseenkin samaa mielta arvon 3 ja tdysin samaa mielta arvon 4.
Arvojen avulla pystyttiin vertailemaan tuloksia helpommin. Tuloksissa kaytetaan
ilmiasuja positiivisen puolella ja negatiivisen puolella. Positiivisen puolella ilmai-
sulla tarkoitetaan sita, etta vastaajat ovat olleet vaittdman kanssa joko taysin sa-
maa mieltd tai jokseenkin samaa mieltd. Negatiivisen puolella ilmaisu tarkoittaa,
etta vaittaman kohdalla on valittua enemman vaihtoehtoja taysin eri mielta tai
jokseenkin eri mielta vaittaman kanssa. Avoimet kysymykset ryhmiteltiin vastaus-

ten perusteella, jotta vastauksista saatiin kokonaisempi kuva.

Kysely suoritettiin kokonaistutkimuksena. Kaikilla yhteistyoyrityksen viidellakym-
menellaviidella tulosvastuullisella esihenkil6lla (pois lukien autokauppa) oli yhta-
lainen mahdollisuus vastata kyselyyn. Kyselyyn vastanneet maaraytyivat sattu-
manvaraisesti. Kyselyyn vastasi yhteensé kaksikymmentéa esihenkil6d, vastaus-
prosentin ollen 36,35 %. Vastausprosentti on hyva, mutta koska vastaajien pe-
rusjoukko oli niin pieni, ei tuloksia saatu riittavasti, jotta ne voitaisiin yleistaa vas-
taamaan koko perusjoukkoa. Suljetuissa kysymyksissa vastausprosentti oli 100
%. Yksikaan vastaajista ei valinnut koko kyselyn aikana vastausvaihtoehtoa, en
osaa sanoa. Avoimiin kysymyksiin vastasivat kaikki kyselyyn vastanneet niin, ettéa
kahteen ensimmaiseen avoimeen kysymykseen vastasi 100 % vastaajista, kol-
manteen avoimeen kysymykseen vastasi 90 % vastaajista ja neljanteen kysy-
mykseen 95 % vastaajista. Taustakysymyksia ei voida kayttdd alkuperaisen
suunnitelman mukaan selvittdmaan muuttujien valisid riippuvaisuuksia, johtuen
Siitd, ettd osa kohdista sai alle 5 vastausta, eika tulos olisi néin ollen luotettava,

eikd vastaajien anonyymius olisi sailynyt.
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2 Taustakysymykset

2.1 Toimialasi?

Vastaajista 4 (20 %) toimii matkailu -ja ravitsemus alalla ja 16 (80 %) vahittais-
kaupan alalla. Matkailu- ja ravitsemusalalla toimii yhteensa 19 esihenkil6a, joista
kyselyyn osallistui 21 %. Vahittaiskaupan alan esihenkilGista kyselyyn osallistui
44 % 36:sta.

Toimialasi

20

Vastauksia
=

Matkailu- ja ravitsemiskauppa Vahittaiskauppa

2.2 lkasi?

Kyselyyn vastanneista esihenkiloista yksikaan ei ollut alle 25-vuotias. Suurin vas-
taajien ryhma oli, 25-40 -vuotiaat, joista koostui 50 % vastaajista. Lahelle tata
paasi myos 41-55 -vuotiaat, vastausprosentin ollen 40 %. Yli 55 -vuotiaita oli vain

10 % vastaajista.
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Ikasi
10

Vastauksia

Alle 25 25-40 41-55 yli 55

2.3 Kuinka kauan olet tyoskennellyt paallikkotehtavissa?

Kyselyyn vastanneista 10 % on toiminut paallikkotehtavissa alle vuoden, samoin
kuin 1- alle 2 — vuotta paallikkdtehtavissa toimineita. 2 — alle 5 — vuotta ja 5 — alle
15-vuotta tehtévissa toimineita oli vastaajista 30 %. Vahintdan 15 -vuotta paallik-

kotehtavissa toimineita oli 20 % vastanneista.

Kuinka kauan olet tydskennellyt paallikkétehtavissa?

6

a

| I
o.. | |

Alle vuoden 1 - alle 2 vuotta 2 - alle 5 vuotta 5 - alle 15 vuotta vahintaan 15 vuotta

Vastauksia

Yhteenvetona taustakysymyksista voidaan sanoa, etta suurin osa kyselyyn vas-
tanneista toimii vahittaiskaupanalalla, on ialtdédn 25-55 -vuotiaita ja on toiminut

paallikkotehtavissa 2-15 -vuotta.
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3 Tydhyvinvoinnin vaittamat

3.1 Osa-alue analyysi

Tybhyvinvoinnin eri osa-alueita, tydon voimavaroja, yksilon voimavaroja ja tyén
vaatimuksia vertailtaessa keskiarvojen perusteella, tydn voimavarat sai parhaan
keskiarvon, 3,30. Toiseksi parhaan keskiarvon 3,20, sai yksilén voimavarat ja kol-
manneksi keskiarvon perusteella tuli tydn vaatimukset, selkeasti heikoimmalla

keskiarvolla 2,80.

Tyohyvinvoinnin osz-alue M Tyohyvinvoinnin osa-alueet B M Tydhyvinvoinnin osa-alueet | M

Tydn voimavarat 330 Yksilon voimavarat 30 Tydn vaatimukset 280
Johtaminen 340 Sosiaaliset voimavarat 340 Fyysiset vaatimukset 3,00
Tyotehtavat 335 Henkiset voimavarat 340 Vastuuja odotukset 295
Tyoyhteisd 3% Ammatilliset voimavarat 35 Tyon sisélto 250
Organisaatio 30, Fyysiset voimavarat 300

Psyykkiset voimavarat 29

Katsottaessa eri osa-alueiden kokonaisuuksia, tyén voimavaroissa parhaalla
keskiarvolla 3,40, oli johtaminen ja heikoimmalla keskiarvolla 3,15, oli organisaa-
tio. Tybtehtavat ja tydyhteiso saivat saman keskiarvon 3,35. Tydn voimavaroissa
otsikkotasolla keskiarvot olivat hyvin lahella toisiaan. Yksilén voimavarojen alla
eniten voimavaroja tuovaksi nousivat keskiarvon perusteella, sosiaaliset ja hen-
kiset voimavarat, samalla 3,40 keskiarvolla. Ammatilliset voimavarat saivat kes-
kiarvon 3,25 ja fyysiset voimavarat 3,0. Heikoimman keskiarvon 2,95, sai psyyk-
kiset voimavarat. Fyysiset ja psyykkiset voimavarat koettiin selkeasti heikom-
maksi, kuin muut yksilén voimavarat. Keskiarvojen hajonta oli suurempi, kuin tyon
voimavaroissa. Tyon vaatimuksissa parhaimman keskiarvon 3,0, sai tyon fyysiset
vaatimukset. Tyon fyysiset vaatimukset koetaan siis vahiten kuormittavaksi teki-
jéaksi tyon vaatimuksista. Tyon vastuun ja odotusten keskiarvo oli 2,95. Heikoim-

man keskiarvon tyon vaatimusten osalta sai, tyon sisaltd ja organisointi, saaden
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keskiarvon 2,50. Tyon vaatimusten osalta keskiarvoissa jaatiin selkeasti muiden

osioiden alapuolelle.

Kun katsotaan osa-alueita yhten& kokonaisuutena, kolme vahvinta olivat keskiar-
volla 3,40, tydn voimavarojen alta johtaminen ja yksilon voimavarojen puolelta
sosiaaliset- ja henkiset voimavarat. Kolme heikointa olivat, tyon vaatimusten alta
tyon sisalto, selkeasti muita heikommalla keskiarvolla 2,50, vastuu ja odotukset
keskiarvolla 2,95, seké yksilon voimavarojen alta psyykkiset voimavarat, keskiar-
volla 2,95. Arvon tasan 3,0 saivat tyon vaatimusten puolelta fyysiset vaatimukset

ja yksilon voimavaroista fyysiset voimavarat.

3.2 Tyon voimavarat

3.2.1 Organisaatio

Tybn voimavarat osa-alueella organisaation osalta, vastaajat olivat tyytyvaisim-
pid johdon asettaman strategia ja arvojen selkeyteen, keskiarvon ollen 3,55. 95
% vastaajista valitsi vaihtoehdot jokseenkin samaa mielté tai taysin samaa mielta.
Vaittama sai myos eniten taysin samaa mieltd vastauksia (65 %). Toiseksi par-
haiten keskiarvon perusteella organisaation koettiin onnistuneen tyéturvallisuu-
desta ja tydsuojelusta huolehtimisesta. Vaittaman keskiarvo oli 3,50 ja positiivi-
sen puolella vastauksista oli 90 %. My6s vaittaman, osaamistani tuetaan ja kehi-

tetdan organisaatiossani vastauksista 90 % oli positiivisia, keskiarvon ollen 3,10.

Heikoiten organisaation koettiin onnistuneen keskiarvon perusteella onnistumis-
ten huomaamisessa ja niista palkitsemisessa, vastausten keskiarvon ollen 2,70.
Tama vaittama kerasi eniten vastauksia taysin eri mielté tai jokseenkin eri mielta,

seka vahiten taysin samaa mielta vastauksia. 35 % vastaajista valitsi negatiivisen
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vastausvaihtoehdon. Toiseksi pienimman keskiarvon 3,0, sai vaittama johdon
paatokset ovat mielestani oikean suuntaisia. Laéhes samaan keskiarvoon ja sa-

man kaltaisiin vastaus valintoihin paatyi vaittama, johdon viestinta toimii hyvin.

Organisaatio

3.2.2 Johtaminen

Johtamisen osalta vaittamien kanssa taysin eri mielta ei ollut yksiké&n vastaaja.
Parhaan keskiarvon 3,6 sai vaittama, tiedan mitd minulta odotetaan. Kaikki vas-
taajat olivat jokseenkin samaa mielta tai taysin samaa mielta vaittaman kanssa.
Samalla keskiarvolla oli vaittama, vuorovaikutus esihenkiloni kanssa toimii hyvin,
saaden yhden vastauksen enemmén kohtaan taysin samaa mieltd vaittaman
kanssa ja yhden vastauksen enemman vaittaman jokseenkin eri mielta vaittdman

kanssa.

Johtamisen vaittdmista heikoimmalla keskiarvolla 3,15, oli vaittama esihenkiloni
antaa palautetta ja palkitsee onnistumisista, saaden myds eniten vastauksia jok-
seenkin samaa mielta vaittdman kanssa. Toiseksi heikoimmalla keskiarvolla 3,25

oli vaittdma, esihenkildni viestii selkedsti. Tama vaittaméa sai vahiten vastauksia
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taysin samaa mielta vaittdman kanssa, mutta eniten jokseenkin samaa mielta

vaittaman kanssa.

Johtaminen

3.2.3 TyoOtehtavat

Tyo6tehtavien osalta parhaan keskiarvon 3,7 saivat vaittamat tyonkuvani ja vas-
tuualueeni ovat selkeat, seka tyotehtavani ovat monipuoliset. Vaittaman, tyénku-
vani ja vastuualueeni ovat selkeét, kanssa taysin tai jokseenkin samaa mielta oli
100 % ja vaittaman, tyotehtavani ovat monipuoliset, kanssa 95 %. Keskiarvolla
3,4 oli vaittdmé&, saan hyddyntda omaa osaamistani tydssani. Vaittdma, tyéni mo-
tivoi minua oli keskiarvolla 3,35, saaden kolmanneksi eniten 90 % positiivisen

puolella olevia vastauksia.

Selkeasti muista heikomman keskiarvon 2,7 sai vaittdma, palkkani on oikeuden-
mukainen. Negatiivisen puolelle painui 45 % vastauksista, joista 15 % oli taysin

eri mieltd ja 30 % jokseenkin eri mieltd vaittdman kanssa. Vaittama minulla on
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vaikutusmahdollisuuksia tydssani, sai keskiarvon 3,2 ja vaittdméa minulla on mah-

dollisuus kehittya ja edeta sai keskiarvon 3,25.

Tyotehtavit

3.2.4 Tybyhteiso

Tyoyhteison osalta kaikkien vaittamien keskiarvot olivat 0,15 yksikon sisalla, eika
hajontaa syntynyt. Yhdenk&aan vaittdman kanssa ei oltu taysin eri mieltd. Parhaan
keskiarvon 3,45 sai vaittama, tydyhteisdssa on hyva tydilmapiiri. Toiseksi par-
haalla keskiarvolla 3,4 oli vaittdma tyoyhteisoni jasenet ovat joustavia. Tama vait-

tama ei saanut yhtaan negatiivisen puolelle kdéantyvaa vastausta.

TyoOyhteison osalta heikoimman keskiarvon 3,30 sai vaittama, tyontekijani ottavat
antamani tehtavat hyvin vastaan. Loput osion kolmesta vaittdmasta, olivat kaikki
samalla 3,35 keskiarvolla. Nama vaittamat olivat, tiimi on tukenani ja ottaa vas-
tuuta vastaan, tyoyhteistssani tyokaverin onnistumisista iloitaan ja vaittama,

saan kollegoiltani tukea.
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Tyoyhteiso

Tydyhteisdssa on hyva tydilmapiiri.
(ka:3,45, yht.:20)

Tyoyhteison jasenet ovat joustavia.
(ka:3,40, yht.20)

Tiimi on tukenani ja ottaa vastuuta vast...
(ka:3,35, yht.:20)

Tybdyhteisdssani tybkaverin onnistumisist...
(ka:3,35, yht.:20)

Tyontekijani ottavat antamani tehtavat h...
(ka:3,30, yht.:20)

Saan kollegoiltani tukea.
(ka:3,35, yht.:20)

[l 0:Enosaasanca [l 1: Téysin eri mielts

20%

30%

| 2: Jokseenkin eri mielta

40%

50% 60% 70% 80% 90% 100%

Osuus (%)

3: Jokseenkin samaa mielts [} 4: Taysin samaa mielts

3.2.5 Tyon voimavarat osa-alueen vaittamat yhdistettyna

Ty6bn voimavarojen kaikki osa-alueet huomioiden vaittdmat, jotka saivat parhaat

keskiarvot, olivat, tydn kuvani ja vastuualueeni ovat selkeat, tydtehtavani ovat

monipuoliset, tiedan mita minulta odotetaan, vuorovaikutus esihenkiloni kanssa

toimii hyvin ja johdon asettamat strategia ja arvot ovat selkeét.

Tyon voimavarojen vaittamat 5 parhaan keskiarvon perusteella

Johdon asettama strategia ja arvot ovat selkeat. (0-4) || GGG :

Vuorovaikutus esihenkilén kanssa toimii hyvin. (0-4) | NN : <0

Tiedan mita minulta odotetaan. (0-4) - | : <0

Tystehtavani ovat monipuoliset. (0-4) - | : 7o

Tyénkuvani ja vastuualueeni ovat selkeat. (0-4) || NN AN :.©

1,00
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Ty6n voimavarojen osalta heikoimmat keskiarvot saivat vaittamat, palkkani
on oikeuden mukainen (2,70) ja johto huomaa onnistumiset ja niista palki-
taan (2,70), johdon paatokset ovat mielestani oikeansuuntaisia ja johdon-
mukaisia (3,0), johdon viestinta toimii hyvin (3,05) ja osaamistani tuetaan

ja kehitetdan organisaatiossa (3,10).

Tyon voimavarojen vaittamat 5 heikoimman keskiarvon
perusteella

Palkkani on oikeudenmukainen. (0-4) | NRNEGENEG .0
Johto huomaa onnistumiset ja niist palkitaan. (0-4) [ N NN .70
Johdon paatokset ovat mielestani oikeansuuntaisia ja I 00
johdonmukaisia. (0-4) !

Johdon viestinta toimii hyvin. (0-4) | N .05
Osaamistani tuetaan ja kehitetaan organisaatiossa. (0-4) [ N NG ;.10

1,00 1,50 2,00 2,50 3,00 3,50

3.3 Yksilon voimavarat

3.3.1 Fyysinen kunto

Yksilon voimavaroissa fyysisen kunnon osalta parhaan keskiarvon 3,55 sai vait-
tama, paihteiden kayttd pysyy kohtuun rajoissa. 65 % vastaajista oli vaittaman
kanssa taysin samaa mielta, 25 % jokseenkin samaa mieltad (yhteensa 95 %) ja
10 % jokseenkin eri mieltd. Taysin eri mieltd vaittaman kanssa ei ollut kukaan.
Toinen yli kolmen kesiarvon saanut vaittama oli, fyysinen kuntoni on hyva, arvo-

sanalla 3,20.
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Vaittamat, liikkun riittvasti, seka syon terveellisesti ja sdanndllisesti saivat kes-
kiarvon 2,75. Liikun riittavasti vaittamassa vastauksista 50 % jai negatiivisen puo-
lelle, vaihtoehtoon jokseenkin eri mieltd. Vaittdma ei kuitenkaan saanut yhtaan
taysin eri mielta vastausta. Vaittdma syon terveellisesti ja saanndllisesti sai yhden
taysin eri mielta vaittaman kanssa vastauksen. Nukun riittavasti vastaus, sai kes-
kiarvon 2,85, keraten vahiten taysin samaa mielta vastauksia, mutta eniten jok-

seenkin samaa mielta vastauksia.

Vaikka vastaajat eivat kokeneet liikkuvansa, syovansa tai nukkuvansa viran-
omaistahojen suositusten mukaan, kokivat he kuitenkin fyysisen kuntonsa olevan
hyva. 80 % vastaajista oli vaittaman, fyysinen kuntoni on hyva, kanssa taysin tai

jokseenkin samaa mieltd ja vain 20 % jokseenkin eri mielta.

Fyysinen kunto

3.3.2 Psyykkinen kunto

Psyykkisen kunnon vaittamisté vain kaksi paasi keskiarvon 3,0 paalle. Nama vait-

tamat olivat, minun on helppo oppia uusia asioita, keskiarvolla 3,25 ja vaittama,
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minun on helppo tehdé paatoksia, 3,20 keskiarvolla. Nama vaittdamat saivat myos

eniten taysin samaa mielta vaittdman kanssa vastauksia.

Kaikki loput psyykkisen kunnon vaittamista jaivat alle 3 keskiarvon. Kolmanneksi
keskiarvon 2,90 perusteella tuli vaittama, tunnen itseni viredksi ja energiseksi.
Neljanneksi vaittama, yleensa en pelkaa epaonnitumista, keskiarvolla 2,85. Hei-
koimman keskiarvon 2,65, sai vaittama minulla on hyva muisti. Taman vaittaman
kohdalla 45 % vastauksista painui negatiivisen puolelle, eli vastaajat olivat vait-
taman kanssa jokseenkin eri mielta tai taysin eri mieltd. Vaittama, osaan pysah-
tya ja levata vaittama sai toiseksi pienimman keskiarvon, 2,80. Tama vaittama
sai osion vahiten taysin samaa mieltéd vastauksia. Kaksi heikointa keskiarvoa

saanutta vaittamaa saivat vastaukset kohtaan taysin eri mielta vaittdman kanssa.

Psyykkinen kunto

3.3.3 Sosiaalinen kunto

Vastaajat kokivat sosiaalisen kunnon isossa kuvassa hyvaksi, silla iso osa vas-
taajista oli vaittamien kanssa jokseenkin samaa mielta tai taysin samaa mielta.

Parhaalla keskiarvolla 3,6 oli vaittamé&, minulla on ihmisia, joille voin uskoutua.
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Tama vaittama sai eniten taysin samaa mieltéa vaittaman kanssa vastauksia,
mutta myds ainoan taysin eri mielta vaittdman kanssa vastauksen. Toiseksi par-
haan arvosanan 3,55 saivat kohdat tulen hyvin toimeen muiden ihmisten kanssa

ja perhe-elamani on kunnossa, identtisilla vastauksilla.

Pienimmalla keskiarvolla 3,15 oli vaittama, minulla on riittavasti mielenkiintoisia
harrastuksia. Vastaajista 20 % vaittdman kanssa jokseenkin eri mielta, 45 % jok-
seenkin samaa mielta ja tdysin samaa mielta 35 %. Vaittama olen yleensa iloinen
ja hyvalla tuulella oli toiseksi heikoimmalla keskiarvolla 3,25, saaden osion eniten
(75 %) jokseenkin samaa mieltd vastauksia, mutta saaden samalla osion vahiten

(25 %) taysin samaa mielta vastauksia.

Sosiaalinen kunto

Perhe-elamani on kunnossa.

Minulla on riittsvisti mielenkiintoisia

3.3.4 Henkinen kunto

Kyselyyn vastaajat olivat keskiarvon mukaan eniten samaa mieltd vaittaman,
omat vahvuuteni ja heikkouteni kanssa, keskiarvon ollen 3,65. Vaittaman kanssa
taysin samaa mielta oli 70 % vastaajista, jokseenkin samaa mielta oli 25 % ja

jokseenkin eri mieltda 5 %. VaAaittdmien, luotan omiin ajatuksiini ja pystyn
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iimaisemaan ne, seka teen asioita, jotka tekevat minut onnelliseksi vastaukset
olivat kaikki positiivisen puolella. Vaittamat, luotan omiin ajatuksiini ja pystyn il-
maisemaan ne, sai keskiarvon 3,55 ja teen asioita, jotka tekevat minut onnel-
liseksi keskiarvon 3,50. Vaittdma, koen kestavani vastoinkaymisia hyvin, sai kes-
kiarvon 3,40.

Heikoimman keskiarvon sai vaittama, minulla on selkea suunta elamassani, kes-
kiarvon ollen 3,05. Tama vastaus sai osion eniten, jokseenkin eri mielta vastauk-
sia ja vahiten taysin samaa mieltd vastauksia. Toiseksi pienimman keskiarvon
3,30 sai vaittama, elamanhallintani on hyva, jossa kuitenkin negatiivisen puolelle
kadantyi ainoastaan yksi vastaus, jossa vastaaja valitsi kohdan jokseenkin eri

mielta vaittaman kanssa.

Henkinen kunto

3.3.5 Ammatillinen kunto

Vaittdman, minulla on hyva osaaminen tyotehtaviini, kaikki vastaukset olivat po-

sitiivisen puolella. 65 % vastaajista oli vaittaman kanssa taysin samaa mielté ja
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35% jokseenkin samaa mieltéa, keskiarvon ollen 3,65. Keskiarvolla 3,55 olivat
vaittamat osaan organisoida ja priorisoida tehtavia ja tunnistan oman johtami-
setyylini. Huomioitavaa on myds se, ettéd osaan jakaa vastuuta muille, kohdan
vastaukset olivat kaikki positiivisen puolella, kohdan keskiarvon ollen 3,45. Vait-
taman, tunnen itsevarmuutta tydssani, keskiarvo oli 3,30, ty6ni tarjoaa minulle
sopivasti haasteita 3,20, kehitan itsedni jatkuvasti ammatillisesti 3,10 ja teen sita
mité& todella halua tai olen matkalla sinne 3,05. Alle kolmen keskiarvon jaivat vait-
tamat, pyydan muilta riittvasti palautetta, keskiarvolla 2,75 ja minulla on riittdva

ja ajan tasalla oleva digitaalinen osaaminen, keskiarvolla 2,80.

Ammatillinen kunto

3.3.6 Yksilon voimavarat osa-alueen vaittamat yhdistettyna

Yksilon voimavarojen osa-alueen osalta, parhaat keskiarvot saivat vaittamat, tie-
dan omat vahvuuteni ja heikkouteni, minulla on hyva osaaminen tehtaviini, mi-
nulla on ihmisia, joille voinuskoutua, paihteideni kaytt6 on kohtuun rajoissa,
perhe-elamani on kunnossa, luotan omiin ajatuksiini ja pystyn ilmaisemaan mie-

lipiteeni, osaan organisoida ja priorisoida tehtavia ja tunnistan oman
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johtamistyylini. Kaikkien vaittamien keskia

rvo oli valilla 3,55-3.65. Iso osa naista

vaittamista tuli sosiaalisten tai ammatillisten voimavarojen puolelta.

Yksilon voimavarojen vaittamat 5 parhaan keskiarvon perusteella

Tunnistan oman johtamistyylini. (0-4) I 3,55

Osaan organisoida ja priorisoida tehtdvia. (0-4) NI 3,55
Luotan omiin ajatuksiini ja pystyn ilmaisemaan... I 3,55
Perhe-eldméni on kunnossa. (0-4) I 3,55

Tulen hyvin toimeen muiden ihmisten kanssa. (0-4) IS 3,55
Paihteiden kayttoni pysyy kohtuun rajoissa. (alkoholin... I 3,55

Minulla on ihmisid, joille voin uskoutua. (0-4) GG 3,60

Minulla on hyva osaaminen tyotehtaviini. (0-4) I 3,65
Tieddn omat vahvuuteni ja heikkouteni. (0-4) NG 3,65

1,00

1,50 2,00 2,50 3,00 3,50

Yksilon voimavara osa-alueen heikoimmat keskiarvot sen sijaan saivat vaittamat,
minulla on hyva muisti, pyydan muilta riittdvasti apua, syon terveellisesti ja s&én-

nollisesti, liikkun riittavasti, minulla on riittdva ja ajan tasalla oleva digiosaaminen,

seka vaittdma osaan pysahtya ja levata.

Yksilon voimavarojen vaittamat 5 heikoimman keskiarvon

pe

Minulla on hyva muisti. (0-4)
Pyyddn muilta riittavasti palautetta. (0-4)

Syon terveellisesti ja sdannollisesti. (0-4)

Liikun riittavasti. (UKK instituutin suositus: taukoja
paikallaan oloon, kevytta liikuskelua mahdollisimman

Minulla on riittava ja ajantasalla oleva digiosaaminen. (0-4)

Osaan pysahtyad ja levata. (0-4)

rusteella

I 2,65
I 2,75
I 2,75
I — 2,75
I 2,80
I 2,80

1,00 1,50 2,00 2,50 3,00 3,50
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3.3.7 Tydn voimavarat ja yksilén voimavarat yhdistettyna

Nostetaan esille myds erikseen voimavarojen keskiarvojen mukaan heikoim-
maksi nousseet vaittamat, jotka olivat, minulla on hyva muisti 2,65 keskiarvolla,
keskiarvolla 2,70 olivat vaittdmat, palkkani on oikeudenmukainen ja johto huo-
maa onnistumiset ja niistd palkitaan. Keskiarvon 2,75 saivat vaittamat, pyydan
muilta riittavasti apua, syon terveellisesti ja sddnnollisesti, seka liikkun riittavasti.
Keskiarvolla 2,80 olivat vaittamat, Minulla on riittdva ja ajan tasalla oleva digi-
osaaminen ja osaan pysahtya ja levata. Vaittamat, yleensa en pelkéaa epaonnis-
tua ja nukun riittavasti, tuntien itseni virkeéksi yon jalkeen, saivat keskiarvon 2,85.
Naista vaittdmat, palkkani on oikeudenmukainen, ja johto huomaa onnistumiset
ja niista palkitaan, olivat ainoastaan tyon voimavarojen osa-alueelta, kaikki muut

esille nousseet vaittdamat tulivat yksilon voimavarojen puolelta.

3.3 Tyon vaatimukset

3.3.1 Tyon fyysiset vaatimukset

Kohdassa tyon fyysiset vaatimukset, parhaat keskiarvot saivat vaittamat, en koe
pitkaan liikkeessa oloa kuormittavaksi, keskiarvolla 3,4 ja tydvélineet ovat kun-

nossa keskiarvolla 3,30. Vaittdma, tydolosuhteet ovat hyvat sai keskiarvon 3,20.

Heikoimmat keskiarvot saivat kohdat, tyoni on fyysisesti kuormittavaa, keskiar-
volla 2,6 ja en koe pitkdan paikallaan oloa kuormittavaksi samalla keskiarvolla.
Vaittama tydasennot eivat kuormita fyysisesti tuloksista 35 % painui negatiivisen
puolelle, keskiarvon ollen 2,90. Eniten taysin eri mieltd vaittdméan kanssa oltiin

kohdassa tyon tauotukset onnistuvat hyvin, keskiarvon ollen 3,0.
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Tyon fyysiset vaatimukset

3.3.2 Tyon siséalto ja organisointi

Tyon sisalléssa ja organisoinnissa parhaalla keskiarvolla 3,70 oli vaittama, mi-
nuun ei kohdistu epéasiallista hairintaa tydssani. Taysin samaa mielta vaittdman
kanssa oli 75 %, jokseenkin samaa mielta 20 % ja jokseenkin eri mielta oli 5 %.
Toiseksi parhaalla keskiarvolla 3,45 oli vaittama, pystyn ottamaan hankalatkin
asiat esille tyontekijoideni kanssa. Naiden molempien vaittdmien vastaukset oli-
vat 95 %:sti positiivisen puolella. Kolmanneksi parhaan keskiarvon 2,75 sai risti-
riidat tydyhteisdsséani eivat kuormita minua. Vaittdma sai kuitenkin positiivisen
puolelle jaavia vastauksia 65 %. Vaittama, minulla on riittavat tyokalut, sai kes-
kiarvon 2,70, rekrytoidessamme loydamme yleensa hyvia tekijoita yksikkddmme
2,65, pystyn hallitsemaan hyvin viestinnan ja tiedon maaran 2,35 ja hallinnolliset

tyot eivat kuormita minua 2,25.

Osiossa kahden vaittaman osalta jaatiin alle 2 keskiarvon. Vaittama, minulla on
tyOrauha tehda tyota keskeytyksetta, sai keskiarvon 1,75, vastausten ollen 85 %
negatiivisen puolella. Vaittdma, minulla on riittavasti aikaa suoriutua tyotehtavis-

tani, sai keskiarvon 1.95. Keskiarvolla 2,10 olivat vaittdmat, minulla on aikaa
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kehittaa toimintaa ja en koe ty6tani henkisesti kuormittavaksi. En koe tydtéani hen-
kisesti kuormittavaksi ei saanut yhtaan taysin samaa mielta vastausta. Sairaus-
loma jarjestelyt ovat toimivia, eivatkd kuormita minua vaittama, sai keskiarvon
2,15.

Tyo6n sisalté ja organisointi

3.3.3 TyOn vastuu ja odotukset

Vastuun ja odotuksien suhteen parhaan keskiarvon sai vaittama luotan tyon jat-
kuvuuteen, keskiarvolla 3,25. Se sai my0s eniten vastauksia taysin samaa mielta
vaittaméan kanssa. Keskiarvon perusteella toiseksi parhaan arvon 3,1 saivat vait-
tamat, asiakasvastuu ei kuormita minua ja koen pystyvani vastaamaan esihenki-
|6ni odotuksiin. Keskiarvolla 3,05 oli vaittama omat odotukset itseani kohtaan
ovat realistiset. Vaittamat, koen pystyvéani vastaamaan henkiléstoni odotuksiin ja
tulosvastuu ei kuormita minua, saivat keskiarvon 3,0. Vaittamat luotan tyon jat-
kuvuuteen ja koen pystyvani vastaamaan henkilostoni odotuksiin, saivat eniten

(85 %) positiivisen puolelle jd&neitd vastauksia. Keskiarvon perusteella
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vaittamien vastuualueista vahiten kuormittaa asiakasvastuu ja eniten henkil6sto-
vastuu. Esihenkil6a kohtaan kohdistuvista odotuksista, parhaiten koetaan pysty-
van vastaamaan esihenkildiden odotuksiin, toiseksi omiin odotuksiin ja vii-

meiseksi henkiloston odotuksiin.

Heikoin keskiarvo 2,30 oli vaittdamalla, saan tybasiat pois mielestani vapaa- ajalla,
jossa vastauksista 65 % oli negatiivisen puolella ja tdysin samaa mielta vaittaman
kanssa oli vain yksi vastaaja. Toiseksi heikoin keskiarvo 2,65 oli vaittamalla, hen-
kilostévastuu ei kuormita minua. Alle kolmen keskiarvon jai myods vaittdma, tyo-

turvallisuus- ja tydsuojelu vastuu eivat kuormita minua, keskiarvolla 2,95.

Vastuu ja odotukset

3.3.4 Tyon vaatimukset osa-alueen vaittamat yhdistettyna

Tyon vaatimusten osalta vahiten esihenkilditéa kuormittavia tekij6ita olivat vaitta-
mat, minuun ei kohdistu epdasiallista hairintdd, pystyn ottamaan hankalatkin
asiat esille tyontekijoideni kanssa, en koe pitkdan liikkeelldaoloa kuormittavana,
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tyovélineet ovat riittavat ja luotan tyon jatkuvuuteen. Huomion arvoista on se, etta
esihenkil6t kokivat pitkaan liikkeelld olon vahemman kuormittavaksi, kuin pitk&an

paikallaan olon.

Tyon vaatimusten vaittamat 5 parhaan keskiarvon perusteella

Luotan tydn jatkuvuuteen. (0-4) [N 25
Tydvélineet ovat hyvat. (0-4) [ N :.30
En koe pitkaan liikkeelld oloa kuormittavana. (0-4) | NI .40
Pystyn ottamaan hankalatkin asiat esille tyontekijéideni
I, 3,45
kanssa. (0-4)

Minuun ei kohdistu epaasiallista hairinta tysssani. (0-4) [ NN .0

1,00 1,50 2,00 2,50 3,00 3,50

Tyon vaatimusten vaittdmista 5 heikointa keskiarvoa saivat vaittamat, minulla on
tyorauha tehda tyota keskeytyksettomasti, minulla on riittavasti aikaa suoriutua
tyotehtavistani, minulla on aikaa kehittda toimintaa, en koe ty6téni henkisesti

kuormittavaksi ja sairaslomajarjestelyt toimivat, eivatka kuormita.

Tyon vaatimusten vaittamat 5 heikoimman keskiarvon perusteella

Minulla on tyérauha tehda tyota keskeytyksettomasti. (0-4) _ 1,75
Minulla on riittdvasti aikaa suoriutua tyotehtavistani
o I
tyoajalla. (0-4)
Minulla on aikaa kehitta toimintaa. (0-4) ||| | | | I :..0
En koe tyotadni henkisesti kuormittavaksi. (0-4) _ 2,10
Sairauslomajarjestelyt ovat toimivia, eivatka kuormita. (0-4) _ 2,15

1,00 1,50 2,00 2,50 3,00 3,50

3.3.5 Kaikki osa-alueet yhdistettyna
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Kun otetaan huomioon kyselyn kaikki yksittaiset vaittamat, parhaan keskiarvon
3,70 saivat vaittamat, tyonkuvani ja vastuualueeni ovat selkeéat, tydtehtavani ovat
monipuoliset ja minuun ei kohdistu epaasiallista hairintdd tydssani. Seuraavaksi
parhaalla keskiarvolla 3,65, tulivat vaittamat, tiedan omat vahvuuteni ja heikkou-
teni, seka minulla on hyva osaaminen tehtaviini. Jos katsotaan samaa asiaa silta
kantilta, mitka yksittaiset vaittamat saivat eniten positiivisia vastauksia, eli olivat
vaittaman kanssa jokseenkin samaa tai tdysin samaa mieltd, niin edeltavista vait-
tamistéa mukana olivat, tydnkuvani ja vastuualueeni on selked, ja minulla on hyva
osaaminen tehtaviini. Muita karkipaan yhtenevaisyyksia olivat, tiedan mita mi-
nulta odotetaan, tulen hyvin toimeen muiden ihmisten kanssa, perhe-elaméni on

kunnossa, luotan omiin ajatuksiini ja pystyn ilmaisemaan mielipiteeni.

Katsottaessa listaa, jossa vastaajat olivat eniten samaa mielta vaittaman kanssa,
nayttaisi silta, etté esihenkilot tuntevat itsensa ja luottavat omaan tekemiseensa.
Lisaksi tybnkuva on selkea ja he tietavat, mita heilta odotetaan. Parhaat keskiar-
von saaneet vaittamat vahvistavat tata nakemysta. Keskiarvon perusteella esiin
nousevat myds sosiaalisen kunnon kannalta positiivisia asioita, perhe-elaman li-
saksi listalta nousee seuraavat vaittamat, minulla on ihmisia, joille voin uskoutua,
vuorovaikutus esihenkiloni kanssa toimii hyvin ja tulen toimeen muiden ihmisten
kanssa. Naiden liséksi iso osa kokee paihteiden kayttonsa olevan kohtuuden ra-

joissa.
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Parhaan keskiarvon saaneet vaittamaa

Tunnistan oman johtamistyylini. (0-4) I 3 55

Osaan organisoida ja priorisoida tehtdvia. (0-4) I 3 55
Luotan omiin ajatuksiini ja pystyn ilmaisemaan... I 3,55
Perhe-eldméani on kunnossa. (0-4) I 3 55

Tulen hyvin toimeen muiden ihmisten kanssa. (0-4) I 3,55
Paihteiden kayttoni pysyy kohtuun rajoissa. (alkoholin... S 3 55
Johdon asettama strategia ja arvot ovat selkedt. (0-4) I 3,55

Minulla on ihmisia, joille voin uskoutua. (0-4)
Vuorovaikutus esihenkilon kanssa toimii hyvin. (0-4)

Tieddn mitd minulta odotetaan. (0-4)

C_______________________________________________________JCHJ
I 3,6
I 3 b6

Minulla on hyvad osaaminen tyotehtaviini. (0-4) I 3,65
I 3 65

C____________________________________________________cH

Tieddan omat vahvuuteni ja heikkouteni. (0-4)

Minuun ei kohdistu epaasiallista hairintaa tyossani. (0-4)

(
Tyo6tehtdvani ovat monipuoliset. (0-4)
(

Tyonkuvani ja vastuualueeni ovat selkeéat. (0-4)

W
I ——— 3 7

[

1,5 2 2,5 3 3,

6]

Eniten samaa mielta vaihtoehdon saaneet vaittamat

Osaan jakaa vastuuta muille

Minulla on hyva osaaminen tyotehtaviini

Luotan omiin ajatuksiini ja pystyn ilmaisemaan mielipiteeni
Teen asioita jotka tekevat minut onnelliseksi
Perhe-eldmani on kunnossa

Tulen hyvin toimeen muiden ihmisten kanssa

Olen yleensa iloinen ja hyvalla tuulella

Tyoyhteison jasenet ovat joustavia

Tyonkuvani ja vastuualueeni ovat selkeat

Tiedan mita minulta odotetaan

Yksittaisten vaittdmien osalta pienimman keskiarvon 1,75 sai vaittama, minulla
tyorauha tehda tyota keskeytyksettomasti. Toiseksi pienimman keskiarvon 1,95
sai vaittama, minulla on riittvasti aikaa suoriutua tydtehtavista tydajalla. Kolman-

neksi tulivat samalla keskiarvolla 2,1, vaittamat en koe tyotani henkisesti
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kuormittavaksi ja minulla on aikaa kehittaa toimintaa. Neljanneksi heikoimman
keskiarvon 2,15 sai vaittama, sairauslomajarjestelyt ovat toimivia, eivatka kuor-
mita minua. Viidenneksi heikommuus jarjestyksessa tuli vaittama hallinnolliset
tyot eivat kuormita minua, keskiarvolla 2,25. Saan tydasiat pois mielesta vapaa-
ajalla, sai keskiarvon 2,30 ja pystyn hallitsemaan hyvin viestinnan ja tiedon maa-
ran 2,35. Seuraavaksi heikoimman vaittaman keskiarvo nousi jo arvoon 2,6, eli
yli puolivalin. Keskiarvolla 2,60 olivat en koe pitkéd&an paikallaan oloa kuormitta-
vana ja en tyoni ei ole fyysisesti kuormittavaa. Keskiarvolla 2,65 olivat vaittamat,
henkilostovastuu ei kuormita minua, rekrytoidessamme Iéydamme yleensa hyvia

tekijoita yksikkobmme ja minulla on hyva muisti.

Vertailtaessa vaittamia sen kantilta, kuinka monta prosenttia vastaajista valitsi
eniten vastausvaihtoehdon eri mieltad (jokseenkin eri mielta tai taysin eri mielta)
vaittaman kanssa, esiin nousivat lahes samat kuormittavuustekijat, kuin keskiar-
von perusteella. Vaittamat, liikun riittdvasti, syon terveellisesti ja saanndllisesti,
palkkani on oikeudenmukainen ja pyydan muilta riittAvasti palautetta, l0ytyivat
eniten eri mieltéd vaittdman kanssa listalta, muttei heikoimmista keskiarvoista.
Heikoimman keskiarvon listalta taas I6ytyivéat poikkeuksena seuraavat vaittamat,
rekrytoidessamme I6ydamme yleensa hyvia tekijoita yksikkddmme, henkildsto-

vastuu ei kuormita minua ja saan ty6asiat pois mielesta vapaa-ajalla.
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Heikoimman keskiarvon saaneet vaittamat

Minulla on tyorauha tehda tyota keskeytyksettomasti. (0-4) I 1,75
Minulla on riittavasti aikaa suoriutua tyotehtavistani... I 1,95
Minulla on aikaa kehittda toimintaa. (0-4) GGG 2,10
En koe ty6téni henkisesti kuormittavaksi. (0-4) GGG 2,10
Sairauslomajdrjestelyt ovat toimivia, eivatka kuormita. (0-4) GGG 2 15
Hallinnolliset tyot eivat kuormita minua. (0-4) IEEEEEEGEGGGGEGEGEGGGEN 225
Saan tydasiat pois mielestdni vapaa-ajalla. (0-4) IS 2 30
Pystyn hallitsemaan hyvin viestinnan ja tiedon maaraa. (0-4) GGG 2 35
En koe pitkdan paikallaan oloa kuormittavana. (0-4) GGG 2,60
Tyoni ei ole fyysisesti kuormittavaa. (0-4) GGG 2,60
Henkilostovastuu ei kuormita minua. (0-4) I 265
Rekrytoidessamme |6ydamme yleensa hyvia tekijoita... NN 2 65
Minulla on hyva muisti. (0-4) GGG 2,65

1,00 1,50 2,00 2,50 3,00 3,50

Eniten eri mielta vaihtoehdon saaneet vaittamat

En koe pitkaan paikallaan oloa kuormittavana I 45
Tyoni ei ole fyysisesti kuormittavaa I 45

Pyyddn muilta riittdvasti palautetta I 45

Minulla on hyva muisti I 45

Syon terveellisesti ja sadnnollisesti NN 45

Palkkani on oikeudenmukainen HIEEEEEEEEEEEEE——— 45

Liikun riittavasti. (UKK instituutin suosituksen mukaisesti I 50
Pystyn hallitsemaan hyvin viestinnan ja tiedon maarad. TN 50
Hallinnolliset ty6t eivat kuormita minua. I 60
En koe tyotdni henkisesti kuormittavaksi. T 70
Sairauslomajarjestelyt ovat toimivia, eivdatka kuormita. I 70
Minulla on aikaa kehittdd toimintaa. T 75
Minulla on riittavasti aikaa suoriutua tyotehtavistani... I 75
Minulla on tyérauha tehda tyotd keskeytyksettomasti. I 35

4 Avoimet kysymykset
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4.1 Mitka asiat antavat sinulle voimavaroja?

Kysymyksessa, mitka asiat antavat sinulle voimavaroja vastaajilta nousi suurim-
pana voimavarojen tuojana perhe ja ystavat. Kahdestakymmenesté vastaajasta
kymmenen nosti tdman asian tarkeadksi. Seuraavaksi tarkeimmaksi voimavarojen
tuojaksi vastaajat nimesivat harrastukset ja vapaa-ajan ja kolmanneksi tydyhtei-
son. Myds onnistumiset ja palaute nousivat esille useamman vastaajan toimesta.
Muita yksittaisia nostoja voimavarojen tuojana olivat tyotehtavien mielekkyys,
tydn joustavuus, turvallinen tydymparisto, uusien ideoiden keksiminen, asiakkaat,
pitkat vapaat, osaamisen kehittdminen ja se, ettda padsee nayttdmaan omaa

osaamistaan, kollegat, luonto ja riittdva palautuminen.

AN AN A

Perhe ja Harrastukset
ystavat

Tyoyhteiso Onnistumiset

Kuva. Avoimissa kysymyksissd nousseet nelja eniten esihenkildille voimavaroja

tuovaa tekijaa.

Avoimissa kysymyksissa eniten voimavaroja tuoviksi tekijoiksi vastaajat nimesi-
vat siis perhe ja ystavat, harrastukset ja vapaa-aika, tydyhteis6 ja onnistumiset
tyosséa. Jos katsotaan, miten vastaavia asioita koettiin suljetuissa vaittamissa,
niin vaittama, perhe-elamani on kunnossa, sai keskiarvon 3,55 ja vaittdma mi-
nulla on ihmisi&, joille voin uskoutua 3,60 keskiarvon, ndma vaittaméat nousivat
esille myos, kun katsottiin vaittamia 10 parhaan keskiarvon perusteella, seka 10
eniten samaa mieltad vaittaman kanssa olevia. Harrastuksia ja vapaa-aikaan liit-
tyvia suljettuja vaittamia olivat, minulla on riittavasti mielenkiintoisia harrastuksia,

joka sai keskiarvon 3,15, saan tybasiat pois mielestd vapaa-ajalla keskiarvon
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2,30 ja tunnen itseni virkedksi ja energiseksi keskiarvon 2,95. Nama vaittamat
saivat keskimaaraista huonommat keskiarvot. Tydyhteistn osalta kaikkien vaitta-
mien keskiarvot olivat valilla 3,30-3,55, liséksi tamé osa-alue saivat kaikki osa-
alueet huomioon ottaen, eniten positiivisia vastauksia. Ty6ssa onnistuminen
nousi neljantena ryhmana esille voimavarojen tuojana. Suljetuissa kysymyksissa
iso osa koki osaamisensa hyvéksi, 100 % vastaajista vastasi olevansa jokseenkin
samaa mieltd tai tdysin samaa mielta vaittaman kanssa. Jos katsotaan, kuinka
vastaajat kokivat muiden huomaavan tai huomioivan heiddn onnistumisiaan, niin
organisaatio kohdassa vaittama, johto huomaa onnistumiset ja niista palkitaan,
sai keskiarvon 2,70 ja johtamiskohdassa esihenkiloni antaa palautetta ja palkit-
see onnistumisista keskiarvon 3,15, vaikka johtamisen keskiarvo kokonaisuudes-
saan oli 3,40.

4.2 Mitka asiat kuormittavat sinua eniten?

Kun vastaajilta kysyttiin mitk& asiat kuormittavat eniten, vastauksissa toistui kiire
ja se, ettei tydmaaran koeta vastaavan tytaikaa. Useampi vastaajista nosti myos
jatkuvan tavoitettavissa ja valmiustilassa olemisen, seka sairaslomien paikkaa-
misen kuormittavana. Lisaksi tyon keskeytykset koettiin kuormittavaksi. Yksittai-
sia nostoja kuormitustekijoiksi olivat kovat vaatimukset, resurssipula, jarjestel-
mien toimimattomuus, lukemattomat sahkdpostit, jatkuvat muutokset, palkan pie-
nuus tydmaaran nahden, osaavien ja motivoituneiden tyontekijéiden lIdytaminen,
perhe ja ruuhkavuodet, tyGturvallisuus, tyGajat ja lomien lyhyys, ajanpuute palau-
tumiseen, epatietoisuus, tarvittavan tiedon saamisen puute, epaluottamus omaa

osaamista kohtaan ja alan arvostuksen puute.

Ajanpuute Tavoitettavissa Sairauspoissaolojen Tyon
oleminen paikkaaminen keskeytyminen

Kuva. Avointen kysymysten perusteella nelja eniten esihenkilditd kuormittavaa

tekijaa.
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Avoimissa kysymyksissa nousseet kuormittavuustekijat olivat havaittavissa myos
suljettujen kysymysten vastausten perusteella. Suljettu vaittama, minulla on riit-
tavasti aikaa suoriutua tyotehtavistani tybajalla, sai keskiarvon 1,95, ollen koko
kyselyn vaittdmista toiseksi heikoimmalla keskiarvolla. Kaikista heikoimman kes-
kiarvon 1,75 sai vaittama, minulla on tyérauha tehda tyota keskeytyksettomasti.
Sairauslomajarjestelyt ovat toimivia, eivatkd kuormita minua vaittdma sai keskiar-
von 2,15. Nama vaittamat loytyivat hantapaasta vertailtaessa kaikkien vaittdmien
heikoimpia keskiarvoja tai eniten eri mielté vaittaman kanssa olevia. Jatkuvasti
tavoitettavissa olemisesta ei ollut suoranaisesti kysymysta kyselyssa, mutta sen
sijaan sielld oli vaittdma, saan tydasiat pois mielesta vapaa-ajalla, joka sai kes-
kiarvon 2,30. Se, ettd vastaajat kokivat kuormittavaksi jatkuvan tavoitettavissa
olemisen voi muiden tekijoiden ohella aiheuttaa yhtena tekijana sita, ettei tydasi-

oita saa pois mielesta vapaa-ajalla.

4.3 Kaipaatko tukea tai apua jollekin osa-alueelle, joka auttaisi sinua suo-

riutumaan tyotehtavistasi vielakin paremmin? Mihin?

Kysymykseen kaipaatko tukea tai apua jollekin osa-alueelle, joka auttaisi sinua
suoriutumaan tyotehtéavistasi vielakin paremmin? Mitd? vastauksia tuli 18, eli 90
% vastaajista antoi vastauksen. Yksi vastaaja ei osannut sanoa kaipaako tukea
tai apua. Vastaajista 9, eli 50 % vastasivat, etteivat kaipaa talla hetkella tukea tai
apua. Vastaajista 8, eli 44 % vastasi kaipaavansa tukea tai apua, jotta voisivat
suoriutua tydstaan vieldkin paremmin. Kylla vastauksen antaneista, kolme kai-
paisi tukea digiosaamiseen, tama asia nousi esille myds, kun katsottiin 10 hei-
kointa keskiarvoa voimavarojen vaittamista. Kaksi naista vastaajista nosti esille
powerBl:n kanssa tyoskentelyn, joista toinen tdhdensi haluavansa analysoida tu-
loksia yhdessa kenttapaallikon kanssa, jotta ratkaisuja voitaisiin miettia yhdessa.
Kylla vastaajista kaksi ehdotti koulutuksien lisddmistd, toinen heisté haluaisi lisda

oppia johtamisesta. Kaksi vastaajista haluaisi lisda aikaa ty6tehtavien
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suorittamiseen. Yksi vastaaja kaipaisi tukea ajanhallintaan. Kaksi viimeisinta
asiaa viittaa vahvasti tuloksissa isoiksi kuormitustekijaksi nousseeseen ajanpuut-
teeseen. Taman kysymyksen kohdalla korostui yksittaisten vastaajien vastauk-
set, koska kylla vastaajia oli vain 8, taman takia en muodostanut selkeitd ryhmia

vastauksista.

4.4 Mita kehitysideoita sinulla on tyohyvinvoinnin kehittdmiseen organi-

saatiossasi, jotta sinun ty6hyvinvointisi paranisi?

Viimeinen avoin kysymys oli, mita kehitysideoita sinulla on kohdeorganisaation
tyohyvinvoinnin kehittdmiseksi, jotta sinun tyhyvinvointisi paranisi? Vastaajista
yksi jatti kohdan tyhjaksi, kaksi ei osannut sanoa kehitysehdotuksia ja yksi oli
tyytyvainen nykytilanteeseen. Vastaajista 16 antoi ehdotuksia tydhyvinvoinnin
parantamiseksi. Kehitysehdotuksissa oli muutamia yhtéalaisyyksia, mutta ehdo-
tuksia tuli laidasta laitaan. Ehdotuksien antajista 37,5 % (ollen suurin ryhmittyma)
toivoi lisdé aikaa esihenkildtydn hoitamiseen. Toinen ehdotus, joka tuli useam-
malta vastaajalta oli esihenkildiden terveyden edistamisen toimenpiteet. Vastaa-
jat toivoivat satsauksia epassin, tydsuhdepydran tai kollegoiden yhteisten lenk-
kien muodossa. Myos terveyttd edistavien haasteiden jarjestamista toivottiin.
Tybkuorman jakaminen ja joustojen huomioiminen nousivat yhtena ryhmana vas-
tauksista. Yksi vastaajista toivoi, etta tydyhteisbn osaamiseen panostettaisiin
enemman, jolloin kuormaa saataisiin jaettua pois yksittaisiltd henkil6iltd. Yhtena
asiana nostettiin esille yhteisty6 toimipaikkojen valilla. Joustojen huomioimisen
osalta esiin nostettiin tyéajan joustoista saatava korvauksen korottaminen. YKksit-
taisind nostoina kehitystoimenpiteista esille nousivat |apparit esihenkilbille, esi-
henkildiden kiertoviikot, mahdollisuus osallistua koulutuksiin tai kehitystydhon, tu-
kitoimet esihenkilon jaksamiseen, tydhyvinvoinnin yllapito ja keskidssa pitaminen
ja esihenkildiden itsemaaraamisoikeus tydvuoroihin. Kehitysideoissa tuotiin jo

konkreettisia ehdotuksia tuloksissa selkeasti nousseisiin kuormitustekijoihin.
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Aikaa
esimiestehtaviin

Tyokuorman
jakaminen

erveytta edistavia
toimenpiteita

Kuva. Esihenkildiden nostamat kehitysehdotukset tyOhyvinvoinnin paranta-

miseksi.

5 Vertailu muihin tutkimustuloksiin

Tutkimustuloksia vertaillaan suomalaisiin tutkimuksiin, jotta valtytaan kulttuurisilta

ajatuseroilta.

5.1 Kaupan alan esihenkildiden psykososiaaliset kuormitustekijat -tutki-

mus

Kaupanalan esimiesliitto ja palvelualojen ammattiliitto teettivat vuoden 2024 ke-
vaalla tutkimuksen kaupanalan esihenkildiden psykososiaalisesta kuormituk-
sesta. Kyselylla mitattiin esihenkilotyon kriittisia kuormitustekijoitd (Palvelu-
esimies 2024). Mielenkiintoinen yksityiskohta on se, etta vaikka esimiesliiton ja
palvelualojen ammattiliton tekema tutkimus sisalsi kysymyksia vain psykososi-
aalisista kuormitustekijoista, olivat 16ydokset hyvin samankaltaisia yhteistyoyri-
tyksen tulosten kanssa, vaikka yrityksen kyselytutkimus sisalsi aiheita myo6s
muista tyohyvinvointiin liittyvisté tekijoista, niin tyon, kuin yksildelamén puolelta.
Kysymykset eivat mydskaan ollut samat, vaikka niista 10ytyi yhtalaisyyksia. Ver-
ratakseni tuloksia keskendén totuudenmukaisimmin, yhdistin yrityksen tutkimuk-

sen tyon voimavarat ja tyon vaatimukset yhteen, néin ollen saadaan tulokset
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vastaamaan parhaiten Kaupanalan esimiesliiton ja palvelualojen ammattiliiton

vastauksia.

Molempien tutkimusten mukaan esihenkilot kokevat tydon henkisen kuorman tyon
fyysista kuormaa suuremmaksi. Kaupanalan esimiesliiton ja palvelualojen am-
mattiliiton tutkimuksen mukaan esihenkil6t (ylempi johto, keskijohto, lahiesihen-
kilot ja muut johtajat) kokivat psykososiaalisista kuormitustekijoista vahiten kuor-
mittavimmiksi hairinnan ja epaasiallinen kohtelu eri tahoilta. Toiseksi vahiten esi-
henkiloista kuormitti tyéhon liittyva vakivallan uhka ja kolmanneksi vaihtelun puut-
teen tai yksitoikkoisuus tydssa. Yhteistyoyrityksen tuloksissa keskiarvon mukaan
vahiten kuormittavaksi koettiin tdysin samat tekijat, tyon selkeys, monipuoliset
tehtavat ja hairintd, kuitenkin niin, etta kaikki kolme vaittamaa saivat saman kes-
kiarvon 3,70.

Parhaat keskiarvot tyon voimavarojen ja vastuun osalta

Vuorovaikutus esihenkilén kanssa toimii hyvin. (0-4) | NN : <0
Tieddn mita minulta odotetaan. (0-4) [ NEGIGIIII : <0
Minuun ei kohdistu epiasiallista hairintaa tysssani. (0-4) | NN 3.0
Tystehtavani ovat monipuoliset. (0-4) | NRNEIIEEEEEEEEEE .0
Tyénkuvani ja vastuualueeni ovat selkeat. (0-4) [ NRHRENEEEEEEEEEEEEEEEEEEEE .70

1,00 1,50 2,00 2,50 3,00 3,50 4,00

Eniten kuormitusta kaupanalan esimiesliiton ja palvelualojen ammattiliiton tutki-
muksessa aiheuttivat tyon tekemisen jatkuva keskeytyminen, usean eri asian te-
keminen samanaikaisesti, liiallinen tydmaara aikaan nahden ja liian vahainen
henkildstomitoitus. Yhteistyoyrityksen vastauksissa tyon keskeytyminen ja liialli-
nen tydmaara aikaan nahden olivat kaksi eniten esihenkilditd kuormittavaa teki-
jaé, kun yhdistettiin tyén voimavarat ja tyon vaatimukset osa-alueet, keskiarvon

ja eniten eri mielta vaittamien kanssa mukaan. Yhteistyoyrityksen kysymyksissa
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ei ollut kysymyksia usean eri asian samanaikaisesta tekemisesta erikseen, eika
henkilostomitoituksesta. Kolmanneksi yhteistyoyrityksen kyselyssa nousi, mi-
nulla on aikaa kehittaa toimintaa ja en koe tydtani henkisesti raskaaksi. yhteis-
tyoyrityksen kyselyssa ei kysytty usean asian samaan aikaan tekemisesta, eika

henkilostomitoituksesta.

Heikoimmat keskiarvot tyon voimavarojen ja vastuun osalta

Minulla on tyérauha tehda tyota keskeytyksettomasti. (0-4) | N NN 1,75

Minulla on riittavasti aikaa suoriutua tyotehtavistani
tyoajalla. (0-4)

Minulla on aikaa kehittaa toimintaa. (0-4) || NI 2,10

I 195

En koe tyotani henkisesti kuormittavaksi. (0-4) | R IIDIRIE 2,10

Sairauslomajirjestelyt ovat toimivia, eivitka kuormita. (0-4) ||  NRNEINGEE 2 15

1,00 1,50 2,00 2,50 3,00 3,50

5.2 Terve Suomi -tutkimus

Terve Suomi -tutkimus on Terveyden ja hyvinvoinninlaitoksen (THL) teettdma tut-
kimus, joka tuottaa kattavaa tietoa Suomessa asuvien aikuisten terveydesta, hy-
vinvoinnista ja palveluista. THL:n tuottamien ilmiéraporttien ja indikaattoreiden
avulla voidaan vertailla yhteistydyrityksen vastauksia fyysisen kunnon osalta suo-
malaisiin yleisesti. Tulokset eivat ole taysin vertailukelpoisia keskenaan, silla
Terve Suomi -tutkimuksessa vastaajat valitsivat kysymyksiin vastaukset vaihto-
ehtojen kylla tai ei vailla ja yhteistyoyrityksen vastaukset annettiin neliportaisesti.
Y hteistydyrityksen vastaukset on yhdistetty niin, ettd jokseenkin samaa mielta tai
taysin samaa mielta vaittaman kanssa on laskettu kylla vaihtoehdoksi ja jokseen-

Kin eri mielta ja taysin eri mieltd vaittaman kautta, on laskettu ei vaihtoehdoksi.
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Terveysliikunta suosituksien mukaan yhteistyoyrityksessa liikkui tasan 50 % vas-
taajista, kuitenkin niin, etta naista 50 %:sta, 25 % oli jokseenkin samaa mielta ja
25 % taysin samaa mielta vaittaman, liilkun riittavasti kanssa. Terve Suomi -tutki-
muksessa 42 % vastaajista koki saavuttaneen terveysliikuntasuosituksen. Yh-
teistyoyrityksessa siis liikutaan suositusten mukaan verrattain enemman kuin
koko Suomessa. Tutkiessa unen maaraa, yhteistyoyrityksessa teetetyssa kyse-
lysséa vastaajista 70 % koki nukkuvansa riittavasti (suositusten mukaan) ja ole-
vansa aamulla virkea. Terve Suomi -tutkimuksessa unta tutkittiin kokemuksen
kautta, joka osoitti etta 80 % vastaajista koki nukkuvansa riittavasti. Unen riittava
maara jaa siis koko Suomen tason alapuolelle. Paihteiden kaytdn osalta yhteis-
tyoyrityksen esihenkildista 90 % oli sitéd mielta, ettd heidan paihteiden kaytto py-
syy kohtuun rajoissa, kun taas koko Suomen osalta luku oli 76 %. Yhteistyoyri-
tyksen luvussa on hyva huomioida se seikka, etta taysin samaa mielta vaittaman
kanssa oli 65 %. Terveellisten ruokailutottumusten suhteen sopivaa vertailukoh-

taa ei 16ytynyt.

5.3 Miten suomi voi? -tutkimus

Tyoterveyslaitoksen Miten Suomi voi? -tutkimuksen mukaan, tydssaan hyvinvoi-
vat panostavat tybhénsa enemman. Huomion arvoista on, etta ty6hon panosta-
mista voidaan edistaa lisdamalla tyontekijan antamalle panostukselle riittavasti
vastinetta. Tutkimuksessa tyontekijat nostivat esille, etta vastinetta panostukselle
antavat tulojen lisaksi tunnustus ja arvostus. Yhteistydyritykselld iso osa kyselyyn
vastanneista eivat kokeneet palkkaansa oikeudenmukaiseksi tai saaneensa huo-

miota tai tunnustusta onnistumisista.

Miten Suomi voi? -tutkimukseen vastanneet nostivat esille tekij6ita, joiden avulla
heidan tydhyvinvointinsa (parempi tyon imu ja tyotyytyvaisyys, seka vahaisempi
tydssa tylsistyminen ja tyduupumus oireet) paranisi. Naita tekijoita olivat tyonte-

kijoiden itsenédisyyden lisddminen, uuden oppimisen mahdollistaminen,
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innostavat ja riittdvan haastavat tyotehtavat, jossa paasee hyédyntdméaan omaa
osaamistaan, tydn myonteisiin tuloksiin huomion kiinnittdminen ja niiden jakami-
nen, yhteisollisyyden rakentaminen, tyon kehittdminen yhdessa, tyon organisointi
niin ettei kuorma kohdistu kohtuuttomasti yhdelle henkildlle, kaytantéjen luomi-
nen, jotka edesauttavat muun elamén tasapainoa. Naissa vastauksista 16ytyi yh-
talaisyyksia kohdeyrityksesta saatuihin esihenkildiden vastauksiin. Avointen ky-
symysten vastauksissa esille nostettiin samoista aiheista tyokuorman jakaminen
tai asioiden organisointi, niin etta esihenkildilla on riittavasti aikaa hoitaa tyoteh-

tavat, seka yhteisollisyyden kehittaminen

6 Yhteenveto

Vahiten esihenkilditd kuormittavina tekijoina esille nousivat tyon kuvan selkeys ja
monipuolisuus, seka se, ettei esihenkildihin kohdistunut epaasiallista kaytosta.
Esihenkilot kokivat my6s, etté heidan henkinen ja ammatillinen kuntonsa on hyva,
he luottavat omaan osaamiseensa, tuntevat itsensa ja uskaltavat sanoa mielipi-
teensd. Yhtena vahvuutena esiin nousi my6s sosiaalinen elama, perhe-elaman
koetaan olevan kunnossa, heillda on ihmisia, joille voivat uskoutua, he tulevat hy-
vin toimeen muiden kanssa ja vuorovaikutus esihenkilon kanssa sujuu. Samat
hyvinvoinnin tekijat nousivat esille seka keskiarvoja, etta eniten positiivisia vas-

tauksia saaneita vertailtaessa.

On hyva nostaa esille, ettd esihenkilotyd nousi useammassa kohdassa positii-
viseksi voimavaraksi. Esihenkil6ty6 sai tybn voimavarojen osa-alueella parhaan
keskiarvon, lisaksi vuorovaikutus esihenkilon kanssa péaasi kaikkien vaittdmien
yhteislistalla parhaiden joukkoon keskiarvon perusteella. Tydn vaatimuksissa ky-
syttdessa, ettd koetko pystyvasi vastaamaan esihenkilon, tydntekijéiden tai omiin
odotuksiin, koettiin esihenkildiden odotuksiin vastaaminen véhiten kuormitta-
vaksi. Vastaajille tuntui olevan hyvin selvaa, mika heidan roolinsa on ja mita heilta

odotetaan, eli voidaan sanoa, ettd vastaajien esihenkilot ovat yhdessa johdon
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kanssa onnistunut luomaan selkeét tydnkuvat ja viestimaan heitd kohtaan ole-
vista odotuksista. Onnistuneeksi koettu johdon asettama strategia, on myos yksi

tyonkuvaa selkeyttava tekija.

Esihenkiloita eniten kuormittavat tekijat 16ytyivat paasaantoisesti tyon vaatimus-
ten osa-alueelta, tyon sisallésta. Ajanpuute ja tyon keskeytyminen nousivat kaik-
kien kuormittavimmiksi tekijoiksi seka avointen kysymysten osalta, kuin myés sul-
jettujen vaittdmien osalta. Samat kuormittavuustekijat nousivat myos esille Kau-
pan alan esimiesliiton ja palvelualojen ammattiliiton tutkimuksessa esihenkiléiden
psykososiaalisten kuormitustekijoiden osalta. Heikoimpien keskiarvojen ja eniten
negatiivisia vastauksia saaneiden vertailussa, esille nousi kuitenkin myos tekijoita
yksilon voimavarojen osa-alueelta. Nama tekijat olivat fyysisen ja psyykkisen
kunnon osa-alueilta, minulla on hyva muisti, liilkun riittavasti ja syon terveellisesti.
Ainut tyén voimavaroista noussut asia heikoimpien keskiarvojen listalla, oli vait-

tama, palkkani on oikeudenmukainen.

On hyva huomioida, ettéa avoimissa kysymyksissa esihenkildiden esiin nostamat
voimavaratekijat, onnistuminen ja niista palkitseminen ja harrastukset ja vapaa-
aika, saivat suljetuissa vaittamissa kohtalaisen heikot keskiarvot. Tyon voimava-
rojen osa-alueella 6 heikoimman keskiarvon joukossa olivat vaittamat, johto huo-
maa onnistumiset ja palkitsee niista, seka esihenkiléni antaa palautetta ja palkit-
see onnistumisista. Vaikka harrastusten ja vapaa-ajan koettiin oleva yksi tarkea
voimavaran tuoja, niin kuitenkin vaittdma, minulla on riittdvasti mielenkiintoisia
harrastuksia, jai voimavaratekijoissa heikoimpaan puolikkaaseen. Vapaa-aikaan
liittyen kuitenkin perheen ja ystavien osalta esihenkilét kokivat asioiden olevan

hyvin.

Esihenkildiden kehitysideat tyohyvinvoinnin parantamiseksi olivat useamman
vastaajan osalta, lisda aikaa tyttehtavien tekemiseen, tybkuorman jakaminen ja

toimenpiteet terveyden edistdmiseksi. Esihenkildiden konkreettisia ehdotuksia
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naiden parantamiseksi olivat tybkuorman osalta, tydyhteisén osaamiseen panos-
taminen, jotta vastuuta voidaan jakaa, yhteistyo toimipaikkojen valilla, seka jous-
tojen antaminen tai huomioiminen rahallisesti. Terveyden edistdmiseksi konk-
reettiset parannusehdotukset olivat, satsaukset epassiin, tydsuhdepyora tai kol-
legoiden yhteiset lenkit. Myos terveytta edistavien haasteiden jarjestamista toi-

vottiin.
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TYOPAJAN ESITYSMATERIAALI LITE 3

Tyopaja esihenkiloiden
tyohyvinvoinnin kehittamiseksi

1
Kuka olen ja mita teen taalla?
Ilona Punkkinen
Koulutus:
* YAMK Tradenomi, johtaminen ja tydhyvinvointi (kdynnissa)
+ Esimiestyon ja johtamisen erikoisammattitutkinto
* AMK Tradenomi, markkinointi
* Ammattiopisto, Lahihoitaja
Ammatti:
* Myymalapaallikko, Lindex
+ Myymalapaallikkd, KappAhl
* Ammattiurheilija
Harrastukset: urheilu, avantouinti, valmentaminen, maalaaminen
Mielenkiinnon kohteet: perhe ja laheiset, liikunta, ulkoilu, kauniiden asioiden keraily
Koti: 5 - ja 9 —vuotiaat pojat, Oliver ja Benjamin ja mies Juha
YAMK Opinnaytetyo tydhyvinvoinnin kehittamisesta
2
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Agenda

Taustatietoa tyohyvinvoinnista tyopajaa varten
Ty6hyvinvointikyselyn tulokset
Kahvit
Pienryhmatydskentely + purku

» Kehityskohteet

* Kehitysideat

* Jatkotoimenpiteet

Aihe ja aiheen valinnan lahtokohdat

* Aihe: tulosvastuullisten esihenkildiden tyohyvinvoinnin kehittaminen

* Aiheen valinnan lahtékohdat:
* Yrityksen tarve kehittaa ja tukea esihenkildidensa tydhyvinvointia ja tyokykya
« Tyokykymittaukset: Esihenkildiden tyokyky heikentynyt, vaikka ty6hyvinvointiin panostettu
-> tydhyvinvoinnin laaja-alainen mittaaminen ja tutkiminen
= kehitystoimenpiteet perustuvat tutkimuksesta saatuun tietoon
* Toteutus:

* Tybhyvinvointikysely -> hankitaan tietoa esihenkildiden tydhyvinvointiin vaikuttavista tekijoista
ja ajatuksista tyohyvinvoinnin edistamiseksi

* TyOpaja -> tuotetaan kehitysideoita tydhyvinvoinnin kehittamiseksi
* Miksi olemme kaikkitaalla?

* Paras tieto tulee aina asianosaisilta - olette arvokkaita

« Kaikkien osapuolten tiedon lisdaminen

* Vastuun ymmartaminen

* lItse tehtyihin paatoksiin sitoudutaan paremmin
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Miksi tyohyvinvointiin tulee panostaa?

* Aineettoman padaoman merkitys kasvaa tuloksenteon kannalta
= Tutkimusten mukaan yritykset voivat tulevaisuudessa kasvaa aineellisen
paaoman avulla 10-50 % ja aineettoman paaoman avulla 50-90 %.
* Maailma muuttuu ja siind samalla ihmisten kayttaytyminen ->Tahan
pitda pystya reagoimaan ja samalla huolehtia, etta kaikki pysyy mukana
* Yli puolet suomalaisista sanoo maailmankuvansa muuttuneen koronapandemian
ja sodan my6té (Ylen tutkimus)
* Ennusteet tydelaman suurimmista muutoksista tulevina vuosina, joihin
pitda pystya reagoimaan kilpailukyvyn sailyttamiseksi:

cooo Ikaantyvija . , llmastomuutos
m monimuotoistuva jiiig Teknologia _ jaluonnon
véesto kehittyy

I kantokyky

Ajattelu ja Talousjarjestelman
toimintatavat kestavyys

Tyohyvinvoinnin vaikutukset

Organisaation hyéty Yksilon hyoty
+ Hyvinvoivat tydntekijat ovat tuottavampia (motivoitunut haluaa +  Tybtyytyvdisyys kasvaa
tehda asiat paremmin, valittyy asiakkaillekin) + Tydmotivaatio on parempi
+ Sairauspoissaolot vahenee, sadstetaan kuluissa « Terveys ja hyvinvointi lisaéntyy
+ Pidemmat tyourat (etenkin vaeston ikaantyessa tarkeaa) ->Tyokyky on parempi ja sailyy
+ Vaihtuvuus pienenee (osaaminen sdilyy, rekrytointi ja pidempaan
perehdytysresursseissa ja kustannuksissa saastetaan) +  Kun yksilot voivat hyvin, myds
* Vaikuttaa tydnantajamielikuvaan - houkuttelee osaajia tyoyhteisossé voidaan
* Hyvinvoivat tyontekijat ovat luovempia ja kekselidampia - syntyy paremmin

uusia ideoita ja innovaatioita
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Kuka on vastuussa tyohyvinvoinnista?

» Tyontekija

» Tyénantaja

* Esihenkilo

* Tyoyhteison jasenet

Mista esihenkildiden tyohyvinvointi muodostuu?

Tyon voimavarat <

+ Organisaatio Edistavat

. Tyoteh‘av&( saavuttamisessa
£ « Johtaminen Haastevaatimukset 3
é + Tydyhteisd ja P ” (voivat olla ;
2 Kollegat TYON TYON motivoivia) 3
g folem VOIMAVARAT| VAATIMUKSET | Estevaatimukset z
s (lisaavat g
8 ‘ g
g Yksilon voimavarat kuormitusta) 9
3 * Terveysjafyysinen * Tyon_vyysnset o
£ vaatimukset
5 —! kunto SN
% |* Psyykkinen kunto * Tydnsisaltd ja
é * Sosiaalinen kunto - B Orgamsolmll

+ Henkinen kunto Tyéhy *+ Tydnvastuuja

¢ Tyoja Flow l odotukset

ammatillinen Tyossa Ty6n imu Stressi
kunto viihtyminen Tyohon Tyossa Tyokyky
Tyotyytyvaisyys sitoutuminen jaksaminen Helkkenas
heiken S 2
Tyopaikan +— Tylsistyminen .—, tyy Tyduupumus
vaihtaminen Optimaalinen tulos
Hydtyjiit: tydntekija, tyd 8, yritys, lahei Masennus
b ack ) Y 'y Sy il
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Tyohyvinvointikysely

* Tavoite; Mitata ja tuottaa tieto esihenkildiden tydhyvinvoinnista ja saada
kehitysideoita tyohyvinvoinnin parantamiseksi

* Tyohyvinvointikyselyn sisalto
» Taustakysymykset (3) - tietoa tyohyvinvointitoimenpiteiden kohdentamista varten
* Suljetut vaittdmat (87) — tyohyvinvoinnin tekijéiden mittaaminen
* Tyon voimavarat, yksilon voimavarat ja tyon vaatimukset
« Kaikkivaittamat esitettiin positiivisessa muodossa, jotta ne olivat vertailukelpoisia
* Vastausvaihtoehdot: 4= taysin samaa mielta
3=jokseenkin samaa mielta
kseenkin eri mielta
1=téysin eri mielta vaittdman kanssa
en osaa sanoa.
« Vastauksia analysoitiin pddsédantdisesti vaittamien keskiarvojen perusteella.
* Mita lahempana 4, sitéd paremmin asian koettiin olevan
+ Mité lahempéna 1 keskiarvo oli, sitd kuormittavammaksi asia koettiin
+ Avoimet kysymykset (4) - tietoa tydhyvinvointiin vaikuttavista tekijoista ja niiden tarkeydesta,
seka kehitysideoita itse tulosvastuullisilta esihenkil6ilté itseltaan

« Toteutettiin kokonaisotantana 22.5-9.6 valisena aikana Lyytissa

Tyohyvinvointikyselyn tulokset

10
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* Vastaajia yhteensa 20, vastausprosentti 36 %
* Vastausprosentti hyva
* Vastausten maaran jaadessa 20, vastaajien taustatietoja ei voitu hyddyntaa
tutkimuksessa (tulosten luotettavuuden takaamiseksi ja anonyymiuden
sdilymiseksi)
* Suljettujen kysymysten vastausprosentti oli 100 %
* Vastausvaihtoehtoa, en osaa sanoa, ei valittu kertaakaan.

* Kaikki kyselyyn vastanneet 20 esihenkild vastasivat avoimiin
kysymyksiin
+ Kahteen ensimmaiseen kysymykseen vastasi 100 %
+ Kolmanteen kysymykseen vastasi 90 %
* Neljanteen kysymykseen vastasi 95 %

» Kertoo siitd, etta vastaajat kokivat asian tarkedksi

11

Taustakysymykset

12
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Toimialasi Tisi

»
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s
» _
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Kuinka kauan olet tydskennellyt paallikkotehtavissa?

Veakis
Vet

oS-,

stk

vahintain 15 vuotta

13

Tulosten yhteenveto

14
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Onnistumisia

+ Hairintaa tai epaasiallista kohtelua ei havaittu (parhaimman keskiarvon saaneita, keskiarvolla 3,70)
* Tydnkuvan ja vastuualueen selkeys, seka tydn monipuolisuus koettiin hyvaksi (keskiarvo 3,70)

* Henkinen kunto koettiin hyvaksi
* Omaan osaamiseen luotetaan
+ Esihenkilétkokevat tuntevansa itsensé hyvin ja osaavat ilmaista mieli

iteensd -> luo vahvan pohjan tydhyvinvoinnille

* Sosiaalinen elama koettiin hyvaksi

* Perhe-elamai on hyvaa, esihenkildilld on henkilité kenelle uskoutua, he tulevat hyvin toimeen muiden ihmisten
kanssa ja kommunikointi esihenkildn kanssa sujuu hyvin.

« Esihenkildtyd nousi useammassa kohdassa esille positiivisena voimavarana
* Johtaminen sai parhaan keskiarvon tydn voimavarana
+ Kommunikaatio esihenkilén kanssa toimii hyvin
+ Esihenkilén odotuksiin vastaaminen koettiin véhemman kuormittavaksi kuin henkildkunnan tai omiin odotuksiin
vastaaminen
* Organisaatio ja esihenkildt ovat onnistuneet luomaan selkeat raamit toiminnan toteuttamiselle
* Rooli, odotukset, vastuu, strategia

15
* Tyon henkinen kuormittavuus koetaan fyysista kuormittavuutta suuremmaksi
« Samat kuormittavuustekijat nousivat esille seka suljetuissa, ettd avoimissa kysymyksissa
* Tyon kuormittavuustekijat loytyivat pdaasiassa tyon vaatimusten osa-alueelta, tyon sisallosta
* Suurimpina kuormittavuustekijoina esille nousivat tydn keskeytykset ja ajan puute tyon suorittamiseen
(keskiarvo alle
+ Riittaméattomyyden tunne: toiminnan kehittdmiselle, ihmisten kohtaamiselle ja hallinnollisille toille ei koeta olevan
riittavasti aikaa
+ Sairauslomatuuraukset kuormittavat ja vievit aikaa muulta tyolta
+ Toiden saaminen pois mielesta vapaa-ajalla koetaan hankalaksi
+ jatkuva tavoitettavissa oleminen ei edesauta tydasioiden saamista pois mielestd
= Tyon vastuun ja odotuksien osa-alueella, esihenkilét kokivat henkilostdvastuun ja henkildstén
odotukset muita kuormittavampana
*  Yksilon voimavarat koettiin myos joiltain osin riittamattomaksi
+  Vaittdmat liikun riittavasti, syon terveellisesti ja sdanndllisesti, minulla on hyvé muisti ja pyydan muilta riittdvasti
palautetta saivat heikot keskiarvot
* Tydn voimavaroista palkan ei koettu olevan cikeudenmukainen
*  Yksilon voimavarat koettiin heikommaksi kuin tyon voimavarat
* Avoimissa kysymyksissa esihenkilot nostivat térkeiksi voimavaratekijoiksi onnistumiset ja niista
palkitsemisen, seka harrastukset ja vapaa-ajan. Kyseiset voimavaratekijat saivat suljetuissa
vaittamisséd keskimaaraista alempia keskiarvoja
16
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Vertailu muihin tutkimuksiin

+ Kaupan alan esimiesliiton ja palvelualojen ammattiliiton tutkimus esihenkildiden
psykososiaalisista kuormitustekijoista

+ Enitenja vahiten esihenkildita kuormittavat tekijat olivat taysin samoja yrityksen
tutkimustulosten kanssa

« Vahiten kuormittavat: En koe hairintaa tydssani, tyénkuva on selked ja tydtehtavat ovat monipuoliset
« Eniten kuormittavat: Tyon keskeytyminen ja liiallinen tydomaara
* Tyon henkinen kuormitus on tyon fyysistad kuormitusta suurempi
=»Tukee tutkimustuloksia siité, etta psykososiaaliset kuormitustekijat ovat enenemaéssé maarin
syy tyokyvyttomyydelle
* Tyoministeridn tydolobarometrit viestivat "ylikuumentumisesta”
« Kiire ja aikapaine
* Syntyy vastareaktioita — "hiljaiset loparit”
* THL (tulokset ei taysin verrattavissa)
+ Suositusten mukainen liikunta (Yritys 50 %, koko Suomi 42 %)
* Suositusten mukainen unen maéara (Yritys 70 %, koko Suomi 80 %)
+ Alkoholin kulutus kohtuun rajoissa (Yritys 90 %, koko Suomi 76 %)

17

Suljetut vaittamat

18
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Tyohyvinvoinnin osa-alueet

19
Tarkastellaan keskiarvon perusteella, joka muodostui vaittamien vastauksista asteikolla 1-4.
* Mita lahempana tulos oli 4, sitd paremmin asian koettiin olevan
+ Mita lahempana tulos oli 1, sita kuormittavammaksi asia oli koettu
TyShyvinvoinnin osa-alue M Tyohyvinvoinnin osa-alueet g Keskiarvo gt Tydhyvinvoinnin osa-alueet g Keskiarvo g
Tyon voimavarat 3,30 Yksilon voimavarat 320 Tyon vaatimukset 280
Johtaminen 3,40 Sosiaaliset voimavarat 340 Fyysiset vaatimukset 3,00
Tyotehtavat 335 Henkiset voimavarat 340 Vastuu ja odotukset 29
Tyoyhteiso 335 Ammatilliset voimavarat 325 Tyon sisalto 2,50,
Organisaatio 315 Fyysiset voimavarat 3,00
Psyykkiset voimavarat 2,95,
* Kaikki osa-alueet huomioiden
+ Parhaat keskiarvot saivat: johtaminen, sosiaaliset voimavarat ja henkiset voimavarat
* Heikoimmat keskiarvot saivat: Tyon sisaltd, vastuu ja odotukset ja psyykkiset voimavarat
20
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Tyon voimavarat

* Parhaalla keskiarvolla olivat vaittamat
+ Tydnkuvani ja vastuualueeni ovat selkeat 3,70
+ Tydtehtdvani ovat monipuoliset 3,70
+ Tieddn mitéd minulta odotetaan 3,60
* Vuorovaikutus esihenkiléni kanssa toimii hyvin 3,60
+ Johdon asettama strategia ja arvot ovat selkeat 3,55
Huomioita: Tydyhteisdn osa-alueelta ei noussut yhtaén asiaa parhaiden listalle

* Heikoimmalla keskiarvolla olivat vaittamat
* Palkkani on oikeudenmukainen 2,70
+ Johto huomaa onnistumiset ja niista palkitaan 2,70
+ Johdon paétdkset ovat mielesténi oikeansuuntaiset 3,0
+ Johdon viestinta toimii hyvin 3,05
+ Osaamistani tuetaan ja kehitetéédn organisaatiossa 3,10
Huemioita: Lahes kaikki organisaation osa-alueelta

21

Yksilon voimavarat

* Parhaalla keskiarvolla olivat vaittamat
+ Tiedan omat vahvuuteni ja heikkouteni 3,65
+ Minulla on hyva osaaminen tydtehtaviini 3,65
* Minulla on ihmisia, joille voin uskoutua 3,60
« Paihteidenkayttoni pysyy kohtuu rajoissa, tulen hyvin toimeen muiden kanssa,
perhe-eldmani on kunnossa, luotan omiin ajatuksiini ja pystyn ilmaisemaan ne,
osaan organisoida ja priorisoida tehtavid, tunnistan oman johtamistyylini 3,55
* Heikoimmalla keskiarvolla olivat vaittamat
+ Minulla on hyva muisti 2,65
* Pyydan muilta riittévasti palautetta 2,75
+ Syon terveellisesti ja sdanndllisesti 2,75
« Liikun riittavasti (suositusten mukaan) 2,75
+ Minulla on riittava ja ajan tasalla oleva digiosaaminen 2,80
+ Osaan pysahtya ja levata 2,80

22
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Tyon vaatimukset

* Parhaalla keskiarvolla olivat vaittamat
+ Minuun ei kohdistu epaasiallista hairintaa tyéssani 3,70
+ Pystyn ottamaan hankalatkin asiat esille tyontekijoideni kanssa 3,45
+ En koe pitkaan liikkeelld oloa kuormittavaksi 3,40
« Tyovalineet ovat kunnossa 3,30
* Luotan tyon jatkuvuuteen 3,25

* Heikoimmalla keskiarvolla olivat vaittamat
+ Minulla on tyorauha tehda tyota keskeytyksettomasti 1,75
* Minulla on riittédvasti aikaa suoriutua tydtehtévisténi 1,95
* Minulla on aikaa kehittda toimintaa 2,10
* En koe tyotani henkisesti kuormittavaksi 2,10
+ Sairauslomajarjestelyt ovat toimivia, eivatka kuormita 2,15

23

Avoimet kysymykset

24
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Mitka asiat antavat sinulle voimavaroja?

AN __N__N

Tyéyhteisd Onnistumiset

Perhe ja Harrastukset

ystavat

* Onnistumiset huomataan ja niista

« Perhe-eldmanion + Tulenhyvintoimeen ¢ Keskiarvotvalilla 3,30-3,45, ! ;
palkitaan (org) 2,70 ja

kunnossa 3,55 muiden kanssa eli hyvalla tasolla
« Minulla onihmisia * Minulla on ihmisia +  Eikuitenkaan lukeutunut esihenkildiden osalta 3,15
joille voin joille uskoutua 3,60 tydn voimavarojen * Pyydan riittavasti palautetta 2,75
uskoutua 3,60 = Minulla on riittévasti vahvuuksiin * Omaan osaamiseen luotetaan
mielenkiintoisia * 100 % posit. vastauksia 3,65
harrastuksia 3,15 tybyhteisdn jasenetovat ~ * Itsevarmuustydssa 3,30 (95 %
joustavia posit.)

Muita yksittaisia nostoja voimavarojen tuojana olivat tydtehtavien mielekkyys, tyén joustavuus, turvallinen
tyoymparisto, uusien ideoiden keksiminen, asiakkaat, pitkat vapaat, osaamisen kehittaminen ja se, etta padsee
nayttamaan omaa osaamistaan, kollegat, luonto ja riittéava palautuminen.

25
Mitka asiat kuormittavat sinua eniten?
Ajanpuute Tavoitettavissa Sairauspoissaolojen Tyon
oleminen paikkaaminen keskeytyminen
Miten vastaavat asiat koettiin suljetuissa kysymyksissa:
. * Minullaon
* Minulla on riittavasti * Saantydasiat * Sairausloma o .
i i ois mielesté jarjestelyt ovat tybrauha tehda
a\!(laa suzlo.nu}ua p R P keskeytyksettomas
tybtehtavists 1,95 vapaa-ajalla toimivat 2,15 o
titoitd 1,75
2,30
Yksittaisia nostoja kuormitustekijoiksi olivat kovat vaatimukset, resurssipula, jarjestelmien toimimattomuus,
lukemattomat sahkdpostit, jatkuvat muutokset, palkan pienuus tydmé&éran nahden, osaavien ja motivoituneiden
tyontekijoiden loytaminen, perhe ja ruuhkavuodet, tydturvallisuus, tydajat ja lomien lyhyys, ajanpuute
palautumiseen, epéatietoisuus, tarvittavan tiedon saamisen puute, epaluottamus omaa osaamista kohtaan ja
alan arvostuksen puute.
26
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Kaipaatko tukea tai apua jollekin osa-alueelle, joka
auttaisi sinua suoriutumaan vielakin paremmin
tyotehtavistasi?

* Vastaajista vain pieni osa koki kaipaavansa tukea tai apua

* Tukea kaivattiin seuraaviin asioihin:

* Digikoulutus (nousi myos voimavaratekijoissa kuormittavimpien asioiden
joukkoon)
* Power BI

» Aikaa ty0n suorittamiseen
* Johtamisen koulutus
* Apua ajanhallintaan

27

Mita kehitysideoita sinulla on organisaatiollesi,
jotta tyohyvinvointisi paranisi?

Alkas
esimiestehtaviin

Tyskuorman

erveya edistavia
jakaminen

toimenpiteita

Konkreettisia ehdotuksia tydhyvinvoinnin edistdmiseksi:

* E-passiin lisaa rahaa * Yhteistyo toimipisteiden valilla
+ Tybsuhdepybra + Tybyhteisén osaamiseen

* Yhteiset lenkit kollegoiden kanssa panostaminen

« Terveytta edistavat haasteet + Tybajan joustoista korvaus

* Tybyhteison
osaamiseen
panostaminen

Yksittaisina nostoina kehitystoimenpiteista esille nousivat lappérit esihenkildille, esihenkildiden kiertoviikot,
mahdollisuus osallistua koulutuksiin tai kehitysty6hon, tukitoimet esihenkilon jaksamiseen, tyGhyvinvoinnin
yllapito ja keskidssa pitdminen ja esihenkildiden itsemaaradmisoikeus tyovuoroihin.

28
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Pienryhma tyoskentely

30
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Tyopajan pienryhmatyoskentelyn agenda

* Kehityskohteet
=>»Pienryhmatyoskentely y
* Keskustelua tuloksista -
« Kehityskohteiden pohdinta | \ q '
=>»Purku yhdessa: kehityskohteiden valinta \\

* Kehitysideat “
=>Pienryhmatydskentely
* Ideoidaan kehitysideoita e
=>Purku yhdesséa : E ;
=>Parity6skentely i

* Mita voidaan lahtea toteuttamaan

=>Purku yhdessa

* Kuinka edetaan jatkossa

31

Kehityskohteet

» Keskustelua tuloksista.

* Missa asioissa voidaan parantaa? Valitkaa 3 kehityskohdetta
tarkeysjarjestyksessa perusteluineen. (valitkaa kirjuri ja esittaja)

* Aikaa 20 minuuttia

* Vinkit:
* Perustakaa valinnat kyselysta saatavaan tietoon
» Avoimista kysymyksista voi saada myos apuja
» Kysykaa tarvittaessa apuja tulosten tulkitsemiseen

32
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Kehityskohteet

* Ryhma 1 * Ryhma 2

33

Kehitysideat

* Valitut kehityskohteet
1. A

2. B
3. [+]

* Mill keinoilla valittuja kehityskohteita voidaan kehittd&? Kirjoita kaikki
ajatukset post-it lapuille. Edetaan 1 kehityskohde kerrallaan.

* Vinkit:
« Al rajoita mieltdsi, vaan tuo hulluimmatkin ajatukset esille
= Voit kdyttda myds tietolahteita

34
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Kehitysideoiden toteutettavuus

* Paritydskentely:
* pareille oma kehityskohde

* Lajittele ideat (tee miellekartta?)

* Esim. mitka koet tarkeimmaksi, mita voidaan toteuttaa heti, mita viedaan
organisaatiolle kasittelyyn, ketkd voivat toteuttaa

* Esittele muille

e -
35
Jatkotoimenpiteet
* tyoryhma?
* Toiminnan raamit
* Ryhman jasenet
36

156



Kiitos

37
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