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Tutkielman aiheena on tyontekijan tyohyvinvointi ja esimiestyd tyéhyvinvoinnin edista-
jana. Tyontekijan tyohyvinvointia tarkastellaan tyon imun ja ilmapiirin kokemuksen
kautta. Lisaksi tutkitaan esimiestyon vaikutusta tyontekijan kokemaan tyéhyvinvointiin.
Aihetta [ahestytaan kirjallisuuden ja empirian valossa.

Ty6hyvinvoinnin perimmainen tarkoitus on pitdd henkilokunta tyokykyisena koko tyo-
uran ajan. Lisdksi hyvinvoiva tydyhteisé on innovatiivinen ja motivoitunut. Parhaimmil-
laan halu panostaa ja laittaa itsensa likoon yrityksen hyvaksi lahtee tyontekijasta itses-
taan. Tydon imu on voimavara, jota yrityksen tulisi vaalia ja osata arvostaa seka kokonais-
valtainen tila, joka antaa tekijalleen nautintoa. Hyvalla tydilmapiirilla on havaittu olevan
myoOnteistad vaikutusta tyohyvinvointiin vahentamalla stressia ja lisddamalla innovatiivista
ajattelua ja tuottavuutta. Tutkimukset ovat osoittaneet huonon ilmapiirin ja tyén imun
vahaisyyden johtuvan osittain huonosta esimiestyosta.

Tutkimusmateriaali on keratty vuosien 2014 — 2016 aikana ja liittyy Vaasan yliopiston
laajempaan tutkimushankkeeseen HERMES -projektiin. Aineisto koostuu 4500 henkilon
kyselylomakkeen vastauksista. Tutkimuksen analyysit on toteutettu SPSS -jarjestelman
varianssianalyysin avulla.

Tutkimustulokset vahvistivat esimiehen toiminnan vaikuttavan tyéhyvinvointiin. Tyonte-
kijat, jotka arvioivat esimiehen toiminnan korkeammalle, kokivat useammin tyén imua
seka hyvan tyoilmapiirin verrattuna tyontekijéihin, jotka arvioivat esimiestydskentelyn
matalammaksi. Voidaan todeta, etta pienikin panostus esimiestyéhon nakyy tyéhyvin-
voinnin kasvuna.

Aikaisemmat tutkimukset vahvistavat, etta kaikki keinot tyohyvinvoinnin edistamiseksi
ovat tuottaneet myonteista tulosta. Kirjallisuuteen viitaten yksi tarkein tyéhyvinvoinnin
edistamisen keino on vuorovaikutussuhteisiin panostaminen. Esimiehen tulisi ottaa
myonteisend haasteena tyontekijéihin tutustumisen, joka antaisi pohjan hyvan tyoil-
mapiirin rakentumiselle, aidolle valittamiselle ja yhteisten keinojen I6ytamiselle arjen
tyohyvinoinnin rakentumisessa.

AVAINSANAT: Esimiestydskentely, valmentava esimiestyd, tyon imu, ilmapiiri, tydhyvinvointi
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1 Johdanto

Lentopallojoukkueen valmentajalla on tarkea rooli ohjata pelaajien suoritus vastaamaan
niita tavoitteita, jotka on ennalta suunniteltu. Valmentajan tehtava on sparrata, tukea,
saada pelaaja parhaaseen loistoonsa ja vield jopa ylittda se. Valmentaja antaa tyokalut,
puitteet ja treeni- ja ruokaohjelman. Taman jalkeen on vain pelaajasta kiinni, kuinka han

hyodyntaa noita tyokaluja.

Yrityksissa esimiehen perustehtdva on varmistaa, ettd jokaisella on kaytdssa tarvittavat
véalineet tyon sujumisen kannalta ja jokainen on ymmartanyt tyotehtavansa niin, etta tii-
min ja sitd kautta koko yrityksen tavoitteet saavutetaan. Ndin saadaan yritys pyorimaan.
Mutta entdpa, kun halutaan, etta yritys kukoistaa? Silloin esimiestydn tulisi olla paljon
enemman. Se on juuri kuten lentopallovalmentajan tyo, jossa esimiehen tulisi haluta
saada tyontekija parhaaseen loistoonsa, jolloin motivaatio tyohdn nousisi tyontekijasta

itsestaan. Esimiestyohon panostamalla saavutetaan tyohyvinvointia parhaimmillaan.

Yrityksessa tyoskenteleminen on joukkuelaji. Muistan, kun pelipaiva koitti ja yhdella pe-
laajista oli ollut todella huono paiva ja han todellakin piti huolta siitd, etta se tuli koko
joukkueen tietoon. Yhden henkilén negatiivinen olemus tarttui koko joukkueeseen ja vei
kaikki voimat pelistd. Ndin on myds yrityksessa. Yhden tydntekijan huono paiva myrkyt-
taa koko tiimin ja ilmapiiri muuttuu hetkessa ahdistavaksi ja lannistavaksi. Onneksi ti-
lanne voi olla myds pdinvastainen ja valmiiksi myrkyttynyt, sairauspoissaoloillaan kukois-
tava tiimi voi saada uutta energiaa, kun tiimiin liitetdan motivoitunut tyontekija. (Aro,

2018.)



1.1 Tutkimuksen tausta

Olen tyoskennellyt aina opintojeni ohella ja toiminut hyvin erilaisten esimiesten alaisena.
Kuitenkin paras ja mieleenpainuvin muisto on ollut esimieheni hipaisu olkapaalleni ty6-
pisteeni ohi kulkiessaan. Tuohon hetkeen ei liittynyt sanoja, vaan ainoastaan nopea kos-
ketus olkapaalle. Silloiselle esimiehelle se saattoi olla pieni asia, jota han ei suuremmin
ollut suunnitellut, mutta minulla se oli silla hetkella merkittava asia. Silla hetkella se vies-

titti minulle, etta teen hyvaa tyota, jatka vain samaan malliin.

Emma Seppal, tieteellinen johtaja Stanfordin yliopiston myotdatunnon ja altruismin tut-
kimus- ja koulutuskeskuksesta, toteaa tutkimusten osoittavan ammatillisen menestyk-
sen perustuvan onnellisuuteen ja laadukkaisiin ihmissuhteisiin. Hinen mielestdan hyvin-
vointia ja tyohyvinvointia ei voida erotella eri kategorioihin eikd onnellisuuden tavoitte-
leminen ole vain yksilon vastuulla, vaan perustuu yrityksen luomiin puitteisiin. Stanfordin
yliopiston myodtatunnon ja altruismin tutkimus- ja koulutuskeskuksessa nahdaan tulevai-
suuden kulmakivena myodtatunnon tutkiminen ja omaksuminen yrityksen kulttuuriin.
Tutkimus- ja koulutuskeskuksessa myotdatunnon harjoittaminen koetaan mielentervey-

delle jopa tarkeammaksi kuin liikunta ja terveellinen ruokavalio. (Niipola, 2016.)

Yhdysvalloissa vuonna 2014 kaytettiin yhteensa 300 miljardia dollaria stressista johtu-
vien sairauksien hoitamiseen ja 80% laakarikdynneista koski stressioireita (Niipola, 2016).
Suomessakin tutkimukset osoittavat, ettd osa sairauspoissaoloista johtuvista kustannuk-
sista on suoraa seurausta huonosta johtamisesta ja kiireesta aiheutuvista stressitekijoista.
(Kissconsulting, 2016.) Jan Schugk pallottelee blogissaan ajatuksia sairaspoissaolojen
syylle. Schugk on tutkinut sairaspoissaolojen trendia ja toteaa, ettd talouden voidessa
hyvin sairaspoissaolot ovat korkeammat, kuin laskusuhdanteen aikana. Han on kiinnos-
tunut seuraamaan tilannetta, kun Suomen talous pikkuhiljaa kdantyy kasvuun. Kaanty-
vatko sairaspoissaolojen tilastot jalleen kasvuun vai olisiko maaratietoinen tyokykyjohta-

minen vihdoin tuottanut tulosta? (Schugk, 2016.)



1.2 Miksi tillainen tutkimus?

Osallistuin kevaalla 2018 Vaasan kaupungin ja Vaasan yliopiston yhteistydssa jarjestetylle
yleis6luennolle, jossa Vaasan yliopiston johtamisen yksikon professori Riitta Viitala mai-
nitsi, etta yksi esimiestyon kulmakivista on tana pdivana voimaannuttava, auttava ja val-
mentava johtamisote. Kasitteitd, joihin olen térmannyt lehtiartikkeleissa, puhuu juuri
valmentavasta johtamisesta, coachaamisesta, tydkykyjohtamisesta, muutosjohtami-
sesta, mielekkyydelld johtamisesta jne. Vaikka kasitteet ovat eri nimisia, on niilla yksi tar-
ked yhteinen tekija: tydntekijan tydhyvinvointi ja inhimillisyyden nakékulma esimiestyds-

kentelyssa.

Henkildston hyvinvointi tulisi olla yksi tarkeimmista puheenaiheista organisaatioissa. Yri-
tyksissa, kuin ihan kansallisellakin tasolla, toiveena on tyéelaman pidentyminen panos-
tamalla tyontekijan jaksamiseen. Yhdeksi hyvinvoinnin ja jaksamisen esteeksi on mai-
nittu juurikin esimiestyon laatu ja lahemmin esimiesten vuorovaikutustaitojen puute.
Tyontekijan jaksamisen ja sita kautta tydelaman pidentymisen kannalta tarkeaksi kritee-
riksi ajatellaan tyopaikan inhimillisempi ja kannustavampi ilmapiiri. (Aaltonen, Pitkdanen
& Ristikangas, 2008) Tutkijat Aaltonen, Pitkanen ja Ristikangas (2008) asettelevat hyvan
ja huonon esimiestyon vastakkain ja listaavat seurauksia. Hyvan esimiestyon seurauksia
ovat muun muassa motivoitunut vaki, mahdollistetaan ja annetaan tilaa luovuudelle ja
innovatiivisuudelle, pelisddantojen selkeys ja perustehtavien toteutus. Vastaavasti huo-
non esimiestyon seurauksena motivaatio ja luovuus katoaa, perustehtavat ja pelisaannot
hukkuvat ja patee niin sanotut “nokkimissaannoét”. Voidaankin kysya, onko yrityksella va-

raa huonoon esimiestyohon?

1.3 Tutkimuksen tarkoitus ja tutkimuskysymykset

Tutkimukseni tarkoitus on selvittda, mista tyontekijan tydhyvinvointi koostuu ja minka-

lainen vaikutus esimiesty6lla on ty6hyvinvoinnin kokemukseen. Tyohyvinvoinnin kentta



on erittdin laaja ja olen rajannut ldhestymistapani koskettamaan tyon imun kokemusta
ja ilmapiirin vaikutusta tyohyvinvointiin. Tyon imu ja ilmapiiri ovat kirjallisuuden ja aikai-
sempien tutkimusten valossa havaittu tarkeiksi tydhyvinvoinnin mittareiksi. Perustelen
nadita valintojani lisda luvussa 3.3. Tutkimukseni |ahtokohtana on vastata seuraaviin tut-

kimuskysymyksiin kirjallisuuden ja empirian avulla:

Tutkimuskysymys 1: Millaisista tekijoista tyontekijan tydhyvinvointi muodostuu?

Tutkimuskysymys 2: Mika on esimiehen rooli tydhyvinvoinnin johtamisessa?

1.4 Tutkimuksen rakenne

Tama tutkielma koostuu viidesta paaluvusta: Johdannosta, teoriakatsauksesta, tutkimus-
materiaalin ja analyysimenetelmien esittelystda, empirian esittelysta seka johtopaatok-

sista.

Johdantoluvussa esittelen tutkimuksen taustan ja perustelen tutkimusaiheeni kirjallisuu-
teen seka omiin kokemuksiini viitaten. Luvusta 16ytyy myos muodostetut tutkimuskysy-
mykset. Toisessa luvussa esittelen tutkielmani kannalta oleellisen taustakirjallisuuden ja
esittelen aikaisempia tutkimuksia liittyen esimiestyéhon ja tyéhyvinvointiin. Esimies-
tyossa keskityn valmentavan esimiestyon kirjallisuuteen. Tyohyvinvoinnin laajasta ken-
tastd olen valinnut tyon imun ja ty6ilmapiirin ndakokulmat. Luvun lopussa kertaan tutkiel-

mani kannalta tarkeimmat lahteet.

Kolmannessa luvussa esittelen tutkimusaineiston seka kvantitatiivisen tutkimuksen piir-
teitd ja kuinka nama toteutuvat tutkielmassani. Kdyn myos lapi kyselylomakkeesta valit-
semani mittarit ja niiden tyypit. Kerron myds valitsemastani analyysimenetelmasta. Nel-
jannessa luvussa esittelen analyysin tulokset taulukkomuodossa seka sanallisesti. Viimei-

sessa luvussa kayn lapi johtopaatokset. Vastaan tutkimuskysymyksiin kirjallisuuden ja



tutkimustulosten valossa. Pohdin my6s tutkimukseni rajoituksia ja luotettavuutta, jatko-
tutkimusaiheita sekda annan kaytannon vinkkeja HR:ssa tyoskenteleville. Aivan lopuksi

vield loppusanat.
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2 Kirjallisuuskatsaus

Tassa luvussa esittelen tutkimukseni kannalta oleellisen kirjallisuuden esimiestyoskente-
lyyn ja tyohyvinvointiin liittyen. Esimiestydskentely ja johtajuus seka tydhyvinvointi ovat
molemmat erittdin laajoja kokonaisuuksia, joten aiheiden rajaaminen on valttamatonta,
jotta tutkimukseni pysyy sille asetetuissa rajoissa. Tarkastelen esimiestyoskentelya val-
mentavan johtajuuden nakokulmasta ja esittelen lopuksi LMX-teorian. Teoriaosuuden
toisessa osassa lahestyn tydhyvinvoinnin kasitetta tyon imun ja tyopaikan ilmapiirin na-
kékulmista. Taman luvun viimeisessa kappaleessa perustelen vield, miksi valitsin juuri
valmentavan esimiestyon, tydn imun ja tydilmapiirin tekijat vaikuttavimmiksi tyéhyvin-

voinnin tekijoiksi.

2.1 Esimiestyo

Johtajuus on rooli, se on asema, se on henkildn piirre tai ominaisuus, se on vaikutusvallan
harjoittamista, se on prosessi, siihen kuuluu maaraysvaltaa, se on suhteita, se on kykya
suostutella sekd motivoida. Johtajuuden (eng. leadership) maaritteleminen johtaa loput-
tomiin keskusteluihin ja on riippuvainen siita, mita tarkoitusta se silla hetkellad palvelee
(Hicks, 2014.) Johtamisen kenttd on aikaisemmin jaettu karkeasti kahteen osaan: asioi-
den johtaminen (Management) ja ihmisten johtaminen (Leadership). Tama jako on kui-
tenkin ollut hankala, koska on huomattu, ettei naita kahta osa-aluetta oikeastaan voida
erottaa toisistaan. Johtajan kiintopiste saattaa olla tietyssa asiassa tai sisallossa, mutta
ndissakin tilanteissa ihminen on se, ketd johdetaan paastdkseen tavoitteissa eteenpain.

(Viitala, 2004.)

Johtaminen ja esimiestyoskentely ilmiona muokkaantuu uskomusten ja kdsitysten mu-

kaan seka on sidottu kulttuuriin ja aikaan. Vallitseva johtamisilmi6 vaikuttaa johtamiseen
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ja esimiestyoskentelyyn yrityksissa ja siihen, miten koko organisaatio ndhdaan (Viitala,
2004.) Alla Kettusen listaus johtamisen ilmiota muokkaavista seikoista (Viitala, 2004):

— maailmankuva: kdsitys todellisuudesta, muutoksesta ja sen hallittavuudesta
sekd sen konkreettisuudesta

— ihmiskuva: késitys ihmisestd ja ihmisten vdlisistd suhteista, ajattelusta, toimin-
nasta, pddtoksistd ja oppimisesta sekd motiiveista ja yksiléllisyydestd

— etiikka: kdsitys oikeasta ja vddrdstd

— ajankdsitys: ndkemys menneestd ja tulevasta

— arvot: kéisitykset rahasta ja muista arvoista

Yrityksen strategiseen osaamispadomaan kuuluu olennaisesti esimies- ja johtamistyo.
Esimiestyd on ehdottomasti yksi yrityksen tarkeimmista menestystekijoista. Laajem-
malla, kansallisella tasolla tama merkitsee yrityksen kilpailukykya ja suppeammin, yksi-
I6n nakdkulmasta identiteetin vahvistumista ja muutosta. Esimiesty6 tarkoittaa ennen
kaikkea perustyokalujen oppimista, kuten rekrytoinnin hoitamista, kehityskeskustelujen
pitdmista ja lakiin liittyvien pykalien tuntemista. Edelld mainitut ovat ne tydpaikan ar-
keen olennaisesti liittyvat tyokalut, jotka uuden esimiehen taytyy osata ennen tehtavan
alkamista. Naiden perustyokalujen lisdksi esimiehen on tarked mieltda itsensa esimie-
heksi. (Aaltonen, Pitkdnen & Ristikangas, 2008.) Esimiesty6 on vaativaa, jonka pahimmat
peikot, tutkijoiden Aaltosen, Pitkdsen ja Ristikankaan (2008) mukaan, asuvat esimiehen
paan sisalla. Esimiehena oleminen on jatkuvaa kehittymista. Persoona ja aiemmin opitut
elementit liittyvat vahvasti esimiestyoskentelyyn. Jotkut ovat selkedsti persoonaltaan
johtajatyyppeja, mutta saattavat epdonnistua, mikali eivat yllapida ajantasaista tietoa.
Vastaavasti vdhemman karismaattisesta henkildsta voi tulla loistava johtaja, kun han ym-
martaa, ettad johtajuus on opittavissa. Kummatkin nama tyypit tarvitsevat yhta lailla op-

pia ja jatkuvaa kehitysta. (Aaltonen, Pitkdnen & Ristikangas, 2008.)

Tyohyvinvoinninlaitoksen mukaan esimiesty6lla on nelja roolia: ihmisista huolehtiminen,
arjen toimintavastuu, itsensd johtaminen ja muutosten hallinta (Tyo6turvallisuuskeskus,
2015). Ihmisistd huolehtiminen tarkoittaa toimintatapojen ja tavoitteiden saattamista
tyontekijoiden ymmarrykseen arvostavalla ja myoOnteisella tavalla. Paras skenaario olisi,

ettd tyontekijat olisivat motivoituneita ja innostuneita toimimaan yritysten strategisten
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pdaamadrien tavoittelemiseen. Arjen toimintavastuu perustuu siihen, etta tyontekijat ko-
kevat tydympariston turvalliseksi. Esimiehen tyd on myos seurata ja tarkata tyon teke-
mista. Talla ei tarkoiteta kontrollointia, vaan tarkoituksena nopea reagoiminen, jotta joh-
taminen pysyy ajan tasalla ja olemassa olevat resurssit riittdavat tyosta suoriutumiseen.
Esimiehen itsensa johtaminen on erittdin tarked, silla se vaikuttaa suoraan alaisiin. Esi-
mies toimii alaisilleen esimerkkinad ja hanen tehtdvakenttansa on erittdin laaja. Mikali
esimies voi huonosti, ei han suoriudu edelld mainituista tehtavistadn. Muutosten on
myds huomattu olevan pysyva tila yrityksissa, joka asettaa yrityksen jatkuvien muutos-
paineiden alle. Muutoksesta onkin tullut johtamiselle arkinen tila. Tarkeinta naissa tilan-
teissa on tuoda ymmarrys tyontekijoille, missa asiassa muutos on tapahduttava ja mitka
ovat sen tavoitteet. Vaikka kaikkeen muutokseen liittyvaan ei voida heti antaa vastausta,

tulisi myos tasta pitaa ylla rehellista ja avointa ilmapiiria. (Tyoturvallisuuskeskus, 2015.)

Esimiestyo on palvelutehtava, jonka tavoitteena on saada tyontekijat tayteen potentiaa-
liseen loistoon. Esimiehen tyd on tehda alaistensa tyoskentely mielekkaaksi, mika tar-
koittaa esimiehen roolin vaihtumista edelldkavijasta taustatekijaksi, joka valmentaa ja
raivaa niita esteitd, jotka muuten hankaloittaisivat hyvaa tyontekoa. Filosofian professo-
rin Frank Martelan sanoin: "Mita enemman johtaja alkaa kontrolloida ihmisia, sitda enem-
man ihmiset tekevat vain sen, mita kdsketdaan.” (Jarvinen, 2014.) Jarvinen (2014) maa-
ritteleekin esimiehen roolin olevan tana paivana mielekkyydelld johtava esimies. Esimies,
joka johtaa mielekkyydelld, on asiantuntija ihmisten johtamisessa, mahdollistaa erin-
omaisen tyotuloksen ja vaikuttaa sparraten. Myds Gjerde (2012) maarittelee taman pai-
van johtajuuden tarvitsevan uudenlaista johtamisndakdkulmaa, jossa johtajana on hen-
kilo, joka osaa innostaa, motivoida ja tukea alaisiaan. Johtajuus ei ole enaa kontrollia tai
maaraamistd, vaan ennemminkin panostetaan esimies-alaissuhteeseen ja tyontekijoi-
den itseohjautuvuuteen. Yrityksissa halutaan korostaa enemman tyontekijoiden osaa-
mista ja innovaatioajattelua kuin aikaisemmin. Viitala (2004) taas vertaa esimiestd jouk-
kueen valmentajaan. Esimies toimii ylimman johdon ja tiimin valimaastossa, vélittaen

ylimman johdon laatimaa strategiaa tiimilleen kdytdnnon tasolla suunnannayttdjana ja
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tukihenkilona (Viitala, 2004). Seuraavassa kappaleessa esittelen valmentavan esimies-

tyon paapiirteet kirjallisuuteen viitaten.

2.1.1 Valmentava esimiestyo

Valmentavasta esimiestyosta kdytetaan kirjallisuudessa useita termeja, joista kaytetyim-
pia ovat sparraava tai coachaava esimiestyd. Kaytan tutkimuksessani termia valmentava
esimiestyd ja kun puhun tassa kappaleessa esimiehesta, tarkoittaa se esimiestd, joka on

sisdistanyt valmentavan esimiehen roolin ja toimii ndin kaytannon esimiestyossa.

Valmentava esimiestyd on osallistavan johtamisen toimintatapa, joka on linjassa yrityk-
sen strategian kanssa. Valmentajan roolissa oleva esimies ndkee kokonaisuuden lintuper-
spektiivista ja kykenee tunnistamaan vaadittavat yksityiskohdat. Arjessa tama nakyy esi-
miehen ja alaisten vélisena tavoitteellisena vuorovaikutuksena. (Jarvinen, 2014.) Inter-
national Coach Federation maarittelee valmentavalle esimiestyélle tiettyja peruspila-
reita. Jarjeston mukaan valmentava tarkoittaa luottamuksellista, luovaa ja tavoitteellista
yhteistydsuhdetta. “Se inspiroi asiakasta hyédyntamaan kokonaisvaltaisesti henkilokoh-
taisen jaammatillisen potentiaalinsa. Valmentavan esimiestyon avulla voidaan saavuttaa
hyotyja seka yksilo-, tiimi- ettd organisaatiotasolla. Kun keskitytaan olennaiseen, tekemi-
sen merkitys kirkastuu ja voimavaroja vapautuu seka toiminta tehostuu ja tulokset para-
nevat.” Tama oli suora lainaus jarjeston maaritelmasta valmentava esimiestyd. (Interna-

tional Coach Federation, 2018.)

Valmentamisella pyritdaan auttamaan toisia onnistumaan. Toisin sanoen valmentavuus
on hyvin vuorovaikutuspainotteista. Avoimella keskustelulla pyritaan siihen, etta tyonte-
kija itse saavuttaa asetetut tavoitteet. Naissa keskustelutilanteissa valmentaja, eli esi-
mies, esimerkiksi kysyy kysymyksia, rohkaisee ja antaa palautetta. Tyontekijan tulee itse
kuitenkin ottaa vastuu teoistaan eikd onnistumispakkoa voida syytda esimiehen niskaan.
(Berg, 2004.) Berg (2004) maérittelee kdytannon valmentavan esimiestydn seuraavasti:

Att, genom frdgor, alternativa rad och feedpack, hjdlpa individen att utveckla sin
talang och férverkliga sina mal, sd att han eller hon kan leva ett bra liv.
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eli esimiehen rooli on auttaa yksiloa tai tyontekijaa kehittymaan taidoissaan ja paase-
maan asetettuun tavoitteeseen kysymysten asettelulla, antamalla uusia nakékulmia ja
palautteenannolla. Valmentavuus johtamistyylina saattaa olla ratkaisu moniin yrityksissa
vallitseviin haasteisiin tana paivana, kuten nopeaan muutostahtiin, suuriin tietomaariin,
korkeaan kompetenssitarpeeseen. Yksittdinen tyontekija taman kaiken keskelld saattaa
tuntea itsensa hyvin pieneksi ja voimattomaksi. On myds tilanteita, jolloin tydntekija on
esimerkiksi jostakin omasta virheestdadn tai muusta tyopaikalla sattuneesta negatiivi-
sesta asiasta jumiutunut tahan negatiiviseen ajatteluun tai itsekritiikkiin ja syyttaa itse-
dan tapahtuneesta. Oma paan sisdinen vastustus ja vaikeudet kasvavat yleensa suurem-
miksi, kuin ympariston tuomat ongelmat. Valmentavan esimiehen nakdkulmasta yksild
tulisi nahda oppivana tai kyseenalaistavana ihmisena, joka yrittaa jatkuvasti ymmartaa
tapahtumia ja pyrkii toivottuun tilaan arvioimalla erilaisia vaihtoehtoja. lhmisen elama
on yksi jatkuva oppimisprosessi. Valmentavuuden avulla tyéntekija voi saada enemman
itseluottamusta ja -tuntemusta ja paasta eroon negatiivisen ajattelun kierteesta. Vastuu
negatiivisen ajattelun kierteen eroon paasemisesta on tyontekijalla itsellaan, mutta val-
mentavan esimiehen avulla tyontekija voi tulla tietoisemmaksi omasta ajattelutavastaan

ja talla lailla kontrolloida negatiivisten ajatusten syntya. (Berg, 2004.)

Asiantuntijana toimiva henkil6 ei kaipaa kontrollinomaista johtamista, vaan ennemmin-
kin ohjaamista. Jotta asiantuntija paasee loistamaan tydssaan, arvostavat he valmenta-
vaa johtajuutta ja lahemmin palautteen antoa, kehityskeskustelua ja mentorointia. Hyva
esimies samaistuu alaistensa tyohon, jolloin hanella on parempi mahdollisuus auttaa rat-

kaisemaan ongelmia ja tukea alaista saavuttamaan asetetut tavoitteet. (Hicks, 2014.)

2.1.2 LMX (Leader-Member Exchange)

Siind missa johtajuuden teoriat keskittyvat tarkastelemaan, kuinka johtajan tai esimie-
hen kaytos vaikuttavat tyontekijan asenteisiin, motivaatioon ja tyoskentelyyn, tarkaste-
lee LMX-teoria (Leader-Member Exhange) johtajan/esimiehen ja tydontekijan vélista vuo-

rovaikutussuhdetta. LMX-teorian ldhestymistavan mukaan esimiehen ja alaisen suhde
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voi olla korkealaatuinen (high-quality relationship) tai huonolaatuinen (low-quality rela-
tionship). Kun suhde on korkealaatuinen, esimiehet osallistuvat ja keskustelevat enem-
man tyontekijan kanssa seka heidat koetaan ystavallisemmiksi. Toisin sanoen, esimiehet
panostavat enemman luottamuksellisen ja kunnioittavan suhteen rakentumiselle. (Bauer

& Erdogan, 2015.)

Suomalaisessa kirjallisuudessa LMX-teoriaa kutsutaan myo6s esimies-alaisvaihtosuhde-
teoriaksi. Tutkimukset ovat osoittaneet, etta tyontekijan panostus omiin ja tiimin tyéteh-
taviin vaikutti esimiehen tapaan suhtautua tyontekijaan. Jos esimies koki, etta tyontekija
panosti nadihin, oli esimiehen suhtautuminen ystavallisempi hantd kohtaan verrattuna
tyontekijaan, jonka esimies ei kokenut panostavan yhta lailla. Nama ”lahipiirin alaiset”
saivat enemman tukea ja vaikutusmahdollisuuksia, haasteita, vastuuta ja huomiota esi-

miehelta verrattuna alaisiin, jotka jaivat ns. “ulkokehalle”. (Viitala, 2005.)

Tutkijat Graen ja Cashman mainitsivat LMX-teorian ensimmaisen kerran vuonna 1975 ja
vuonna 1978 tutkijat Grean ja Schiemann lanseerasivat ensimmaisen LMX-mallin. Tama
kyseinen vuoden 1978 LMX-malli koostui neljasta ulottuvuudesta. Tutkimusten kehitty-
essa on malli laajentunut ja tdna paivana kaytetyimmat LMX-mallit ovat nimeltdaan LMX-
7 tai LMX-MDM. LMX-7 koostuu yhteensa seitsemasta vaittamasta, jonka vastaukset va-
litaan valilta 1. Tdysin eri mieltd ja 7. Tdysin samaa mieltd. LMX-MDM -malli koostuu 12
vaittamasta, jossa myos vastaus valitaan valiltad 1. Tdysin eri mieltd ja 7. Tdysin samaa
mieltd. Koska mallissa on kyse johtajan/esimiehen ja alaisen valisestd vuorovaikutussuh-
teesta, kerdtddan LMX-teorian pohjalta tehtyjen tutkimusten vastaukset kummaltakin
osapuolelta. (Bauer & Erdogan, 2015.) Kaytan tutkimuksessani eri mittaristoa kuin LMX-
teoriassa, mutta tutkimukseni kannalta tdarkedd on ymmartaa esimiehen ja tyontekijan

valinen vuorovaikutussuhde.
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2.2 Tyohyvinvointi

Esimiehen tyohon kuuluu oleellisesti perustydkalujen hallinta, jotta arkirutiinit hoituvat.
Kuten Tyohyvinvoinninlaitos aikaisemmin maaritteli (luvussa 2.1), yksi esimiestydn roo-
leista on ihmisista huolehtimisen. Esimiestydn on havaittu olevan tarkedssa yhteydessa
tyontekijan tyohyvinvoinnin kokemisen kanssa. Seuraavaksi tarkastelen tyhyvinvoinnin
maaritelmaa yleisesti. Taman jalkeen tarkastelen tyéhyvinvointia tyon imun ja ty6ilma-

piirin nakokulmasta seka lopuksi esimiestydn merkitysta tyohyvinvoinnin johtamisessa.

Tyohyvinvoinnin TTL/EU Progress -rahoitusohjelma Tyéhyvinvointi — uudistuksia ja hyvié

kdytdntojd maaritteli tydhyvinvoinnin vuonna 2009 seuraavasti:

"Ty6hyvinvointi tarkoittaa turvallista, terveellistd ja tuottavaa tyétd, jota tekeviit

ammattitaitoiset tyéntekijdt ja tydyhteisét hyvin johdetussa organisaatiossa. Tyé

koetaan mielekkddksi ja palkitsevaksi. Ty tukee elémdnhallintaa.”
Ylla siteerattu maaritelma korostaa tyontekijan osaamista, johtamista organisaatiossa
sekd kokonaisvaltaista tyon merkityksellisyyttd, jolla on vaikutusta muuhun eldamaan.
Tassakin maaritelmadssa puhutaan tyohyvinvoinnista, mutta maaritelman viimeinen
lause “Tyo tukee elamanhallintaa” viittaa siihen, etta tyolla on suurempi merkitys ihmi-
selle, kuin etta se olisi vain pelkka tyd. Tyohyvinvoinnin perusedellytykset ovat turvalli-
nen, terveellinen ja tuottava tyé ja tyonantajalla seka esimiehilld on vastuu ndiden edel-
lytysten toteutumisesta. Esimiehelld, joka toimii suoraan yhteistyossa tyontekijan
kanssa, on suuri vaikutus siihen, miten tyohyvinvointi koetaan. (Tyoturvallisuuskeskus,

2015.)

Maailma muuttuu jatkuvasti ja tand paivana yritysten on erityisen tarkeda pysya mukana
tahdissa. Edellisen lauseen sana "yritysten” voitaisiin myos korvata sanalla “ihmisten”:
yrityksessa tyoskentelevien ihmisten taytyy pysyd mukana muuttuvassa ymparistossa.
Tassa yhtalossa korostuu tyéhyvinvoinnin tarkeys ja menestyvan yrityksen takana on hy-

vinvoiva ja motivoitunut henkilékunta. Hyvinvoiva tyoyhteiso on innovatiivinen ja tuot-
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tava, joka maksaa varmasti siihen panostetut resurssit moninkertaisena takaisin. Tuot-
tavuus ja tyohyvinvointi kulkevat kasi kddessa, siksi niihin tulisi panostaa yhta paljon sa-
manaikaisesti. (Puttonen, Hasu & Pahkin, 2016.) Tydhyvinvoinnin perimmainen tarkoi-
tus on pitaa tyontekijat tyokykyisina koko tyduran ajan. Niin toimistotydssa, kuin fyysi-
sesti raskaammassa tydssakin on omat tekijansa, jotka voivat vahingoittaa tyokykya. On
tarkeaa pitaa seka mieli etta keho tasapainossa tyon kuormittavuuden kanssa. Positiivi-
set vaikutukset tydhyvinvoinnissa ulottuvat pitkalle. Kun tydntekija voi hyvin, vdhenee
sairauspoissaolot, tapaturmat ja tyokyvyttomyys. Tilalle tulee motivaatio omaa tyota
kohtaan, parempi tyoilmapiiri, lisddntynyt innovatiivisuus ja osaaminen. (Tyoelamaan,

2016.)

Tyo6hyvinvointi koostuu tyontekijan terveydestd, jaksamisesta, tyopaikan turvallisuu-
desta, osaamisesta, tyoilmapiirista ja johtamisesta. Kun nama tekijat ovat kunnossa,
tyontekija viihtyy paremmin ja hanelld on jaksamista tehda tuloksellista tyota. (Tyoela-
maan, 2016.) Tyossa koetut hyvat asiat ovat voimavaroja, jotka johtavat tyon imuun.
Tyon imulla on paljon positiivisia vaikutuksia niin yksilon, kun yrityksenkin kannalta.
Tyon imussa oleskeleva tyontekija kokee ylpeytta tydstaan, on innostunut ja energinen
tyotaan kohtaan. Yritykselle tama lisaa tuottavuutta seka lisdd mainetta. (Tyoterveyslai-

tos, 2016.)

Juhani llmarinen on kehittanyt tydkykymallin, joka on talon muotoinen. Malli on saanut
talon muodon, koska sen tarkoitus on osoittaa, kuinka tarkea on perustuksen olla kun-
nossa ennen kuin voidaan alkaa rakentaa talosta kestava rakennus. Perusta koostuu nel-
jasta rakennusharkosta: fyysinen, sosiaalinen ja psyykkinen toimintakyky ja terveys.
Nama nelja elementtia luovat pohjan ja perustuksen rakennukselle. Kun seisoo vahvana
maassa, voidaan keskittya seuraaviin kerroksiin. Kuitenkaan naitd peruselementteja ei
saisi missaan valissa unohtaa, vaan niitd kehitetdan ja sovitetaan yhteen muiden ele-

menttien kanssa koko elinkaaren ja muutosten lapi. (Tyoterveyslaitos, 2014.)
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2.2.1 Tydnimu

Tyoturvallisuuskeskus (2015) maarittelee tydn imun voimavaraksi, joka liittyy suoraan
tyontekijan tuottavuuteen ja tyytyvaisyyteen tydpaikalla. Mita enemman tyontekija ko-
kee tyon imua tyossaan, sitd tuottavampi ja tyytyvaisempi hdn on. (Tyoturvallisuuskes-
kus, 2015.) Tutkijat Shaufeli ja Bakker maarittelevat tyon imun myonteiseksi, tyydytysta
tuottavaksi, tyohon liittyvaksi mielentilaksi. Tydon imua voidaan kuvata kolmella alakasit-
teella: tarmokkuudella, uppoutumisella ja omistautumisella. Tama ei ole niinkdan het-
kellinen tai nimenomainen mielentila, vaan tarkoittaa ennemminkin pysyvaa ja kokonais-
valtaista affektiiviskognitiivista tilaa, joka ei ole keskittynyt vain tiettyyn tapahtumaan,
henkiloon, asiaan tai kayttaytymiseen. Tarmokkuus on karakterisoitu tarkoittavan kor-
keaa energiatasoa ja henkista sitoutuneisuutta tydontekoon, halukkuudella pyrkid ponnis-
teluihin tyén puitteissa ja kestavyytta myos vastoinkdaymisten kohdatessa. Omistautumi-
nen tarkoittaa voimakasta osallistumista tyohon ja etta kokee olevansa tarkea tyossaan,
tuntee innokkuutta, inspiraatiota, ylpeytta ja haastetta. Uppoutuminen tarkoittaa sit3,
ettd on taydellisesti keskittynyt tekemiseensa ja iloisesti syventynyt tyéhonsa. Talldin

aika kuluu nopeasti ja voi olla vaikeuksia irrottautua tyostaan. (Bridger, 2015.)

Jari Hakanen (2011) tarkentaa viela ndita Schaufelin ja Bakkerin kolmea tyon imun ala-
kasitetta. Tarmokkuus on sellaista energisyyden kokemusta, jonka avulla halutaan panos-
taa ja sinnikkaasti ponnistella myos vastoinkdaymisten kohdalla. Ty0hon uppoutunut
tyontekija on syvasti keskittynyt tydhonsa ja kokee nautintoa seka saattaa jopa kadottaa
huomaamattaan ajankulun. Omistautuminen koostuu innokkuudesta ja inspiraatiosta.
Omistautunut tydntekija on ylpea tyopaikastaan ja kokee taman merkitykselliseksi. Up-
poutuminen on syvaa keskittyneisyytta, paneutumista tydohon seka nautintoa, jota naista
koetaan. Aika saattaa kulua aivan huomaamatta ja tyosta irrottautuminen voi olla han-
kalaa. (Hakanen, 2011.) Tutkijat Cartwright ja Cooper (2009) avaavat tyon imun (eng.
work engagement) kasitetta sanoilla voimallisuus tai tarmokkuus, omistautuminen ja up-

poutuminen tyohonsa. Kun tydntekija kokee tyon imua, tuntee han olevansa vastuussa
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tekemisestaan ja sitoutunut tyon suorittamiseen. Tunteet, etenkin positiiviset tunteet,

ovat erottamaton osa tyon imua. (Cartwright & Cooper, 2009.)

Tyoterveyslaitoksella tutkittiin vuoteen 2009 mennessa yli 16 000 suomalaisen johtajan
ja tyontekijan kokemusta tyon imusta. Kaksi kolmesta tyontekijasta kertoi kokeneensa
jotakin nadista tyon imuun liittyvista kasitteista viikoittain alaan ja ammattiin katsomatta.
Kuitenkin kerran viikossa tyon imun kokemus ei viela riita tyossa kukoistamiseen. Uppou-
tumisen tilaa voi olla vaikeampi saavuttaa kuin tarmokkuuden ja omistautumisen tilaa,
mikali tyo keskeytetdaan usein. Tutkimuksessa havaittiin myds, ettd miehet kokivat va-
hemman tyon imua tyossdan kuin naiset, maaraaikaiset tyontekijat enemman kuin vaki-
tuiset seka iakkdaammat tyontekijan nuoria enemman. Monesti ajatellaan ruuhkavuosien,
eli kun tyontekijalla on pienia lapsia, vaikuttavan negatiivisesti tydpanokseen, mutta ndin
ei valttamatta ole. Tutkimus osoitti ruuhkavuosien keskella elavien tyontekijoiden tyén

imun kokemisen hyvaksi. (Hakanen, 2011.)

Tyon imun kokemiseen vaikuttaa sellainen tyo, joka antaa tyydytysta psykologisiin tar-
peisimme. Tyo voi olla sisdisesti ja ulkoisesti motivoivaa tai sitten tyo ei motivoi ollen-
kaan, eika silla silloin ainakaan lisata hyvinvointia. Sisdisesti motivoitunut tydntekija on
vihkiytynyt tyolleen ja tehtdvaan, saa siita iloa ja kokee onnistumisia. Ulkoisesti motivoi-
tuneella tyontekijalla motivaattorina saattaa olla esimerkiksi halu jatkaa maaraaikaista
tyosopimusta, saavuttaa jokin palkkio. Jokaisella tyopaikalla, alaan ja ammattiin katso-
matta, on mahdollista kokea tyén imua, kun perustarpeet tyydyttavat riittavasti. On
monta keinoa saada tyontekijan paras potentiaali esiin tyopaikalla vahvistamalla tyon
arvostusta ja palkitsevuutta. Kun tyontekija kokee olevansa arvokas ja hyva tyossaan ja
saadessaan hyodyntda omia vahvuuksiaan, kokee hdn tyon imua. (Hakanen, 2011.) Jari
Hakanen (2011) kysyi erdassa koulutustilaisuudessa kuuntelijoidensa mielipidetta siita,
milloin tyd on kaikista innostavimmillaan. Kuuntelijoiden vastaukset koostuivat seitse-
mastd kohdasta:

— kun tehtévd on haastava eikd lopputuloksesta ole varmaa tietoa
— kun on pantava itsensd likoon
— kun voi kdyttdd kaikkea kertynyttd kokemustaan pddistiikseen eteenpdin
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kun porukka puhaltaa yhteen hiileen ratkaisun I6ytéimiseksi

kun asiakkaalta saatu palaute peilaa omaa tyésuoritusta ja ohjaa eteenpdiin
kun voi oppia uutta

kun lehti kéiéintyy: pitkédn seisseen asian ratkaisu alkaa valjeta.

Tyon imu on arvokas hyvinvoinnin tila, jolla on kokonaisvaltaisempi seuraus kuin voidaan
kuvitella. Tydn imun kokemus vaikuttaa mydnteisesti niin tyontekijdan itseensa, kuin
my0ds hanen perheeseensa ja muuhun elamaan. Ndiden vaikutus voidaan huomata viela
vuosienkin jalkeen. Kokemusta on mahdollista yllapitdaa usein eri keinoin. Tyén imu vai-
kuttaa tyontekijaan monella eri tapaa. Tyontekija on aloitteellisempi ja hakee uusia ty6-
tapoja, tykkaa auttaa tyokavereitaan ja tekee sen omasta aloitteestaan, kasvattaa asia-
kastyytyvaisyytta seka on tuotteliaampi. Tyontekija on sitoutunut tydnantajaansa ja teh-
taviinsa, viihtyy ja haluaa jatkaa pitkdaan tyéelamassaan, hanen kokemansa tydon imu tart-
tuu muihin tyokavereihin ja puolisoon. Tyontekija on terveempi ja kokee ty6n rikastutta-
vana. Han on tyytyvaisempi vanhemman ja puolison roolissa seka kokonaisvaltaisesti on-
nellisimpi verrattuna tyontekijoihin, jotka eivat koe tydon imua. Yksilon tyon imun koke-
mus voi vaikuttaa tyokavereiden tydn imuun ja sita kautta koko tiimin suoriutumiseen.
Kun yrityksessa on johtamisella onnistuttu luomaan tyén imulle otolliset tydolot, haluaa
tyontekija vastavuoroisesti suorittaa tyonsa niin hyvin kuin suinkin kykenee. (Hakanen,

2011.)

2.2.2 llmapiiri

Anoppini kertoi minulle, kuinka oli lastentarhanopettajaksi valmistuttuaan maaraaikai-
sessa tydssa eradssa lastentarhassa. Lastentarhassa oli lastentarhanopettajien lisaksi las-
tenhoitajia ja heidan apulaisiaan. Tama ilmeni selkeimmin henkilékunnan kahvihuo-
neessa, jossa oli tietyt poydat, missa kukin naistd ryhmista istui ns. “kuppikunnittain”.
Anoppini tajusi nama kuppikunnat vasta lopetettuaan tyot, kun hanelta tiedusteltiin,
oliko ilmapiiri edelleen niin ankea, mita kylilld puhutaan, viitaten juurikin tahan ”hierark-
kiseen” kuppikunta- jaotteluun. Mikali anoppini olisi tiennyt etukdteen huonosta ilma-

piirista eri ammattien valilla ja mihin poytdaan hanen kuuluisi istua, voisi tuo tyokokemus
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olla tdysin erilainen. lImapiirin kokeminen on aina subjektiivinen kokemus, joka saa syn-
tynsa ihmisten valisestad vuorovaikutuksesta. Se on osa yrityksen kulttuuria, johon voi-
daan vaikuttaa saannailla. (Viitala, 2004.) limapiiri kasitteena on kuitenkin melko epa-
tarkka. Englanniksi termi olisi Organizational Climate, jonka voisi kdantaa organisaatioil-
mastoksi. Voidaan myo6s puhua organisaatiokulttuurista tai jopa yrityksen tunnelmasta.

(Aro, 2018.)

Muutostilanteet ovat menestysta tavoittelevalle yritykselle pysyva tila. Muutostilan-
teessa yritys seisoo vahvempana, kun ty6ilmapiiri on hyva. Silloin kun tyopaikalla ei ko-
rosteta statuseroja, ollaan tehtavasuuntautuneita ja jossa arvostetaan tyon tulosta, on
ilmapiiri muutoksille suotuisampi. Esimerkiksi osallistavalla johtajuudella saatetaan saa-
vuttaa tallainen avoin ja luottamuksellinen ilmapiiri. Voidaan todeta siis, ettd johtami-
sella on vaikutusta yrityksen ilmapiiriin. (Viitala, 2004.) Johtaminen ei kuitenkaan rat-
kaise kaikkea, vaan jokaisella tydntekijalla on vastuu ilmapiirista, eika sita voida vain de-
legoida yrityksen johdolle. Usein tyontekijoilta kysyttdessa, mista huono tydilmapiiri joh-
tuu, vastaus on esimiestyo tai johtaminen. Johto kaskyttaa, sanelee, kohtelee epaoikeu-
denmukaisesti, ei arvosta tahi kuuntele. Vaikka johtaminen olisi hyvaa, ilmapiiri voidaan
kokea huonoksi. Johdon, esimiesten ja tyontekijoiden tulisi tyoskennelld yrityksen hy-
vaksi puhaltamalla yhteen hiileen. Jokaisen tyoyhteisotaidot vaikuttavat yhta lailla koet-

tuun tyéilmapiiriin. (Aro, 2018.)

Suuressa yrityksessa yksittdainen tyontekija saattaa vahatella omaa osuuttaan ty6ilmapii-
riin. Totuus on kuitenkin se, etta ihan jokainen tyopaikan jasen vaikuttaa ilmapiiriin. Ko-
kouksessa saattaa olla 15 hyvin kayttaytyvaa tyontekijaa ja sitten yksi, jolla on ollut vahan
huonompi paiva. Useimmiten kay niin, ettd taman yhden tydntekijan huono paivda myr-
kyttaa koko kokousseurueen mielen ja ilmapiiri muuttuu hetkessa ahdistavaksi ja pahim-
massa tapauksessa koko kokous on mennyt pahasti penkin alle kenenkdan haluamatta
jakaa ajatuksiaan. Toisaalta asian laita voi olla my6s pdinvastainen. Ryhmaan, jossa oli

paljon sairauspoissaoloja, liittyi pitkdaikaisterve henkilo, joka oli ollut yhtdjaksoisesti
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kolme vuotta tydssa ilman sairauspoissaoloja. Huomattiin pian, ettd koko ryhman sai-

rauspoissaolot vahenivat. (Aro, 2018.)

Kerroin kappaleen alkuun esimerkin anopistani, joka ei tiennyt tyopaikan huonosta ilma-
piiristd. Tahan Aron (2018) tutkimukseen viitaten, voisi ajatella, ettd anoppini tietdmat-
tomyys olisi vaikuttanut naihin ryhmiin myonteisella tavalla. Kuvittelen tilannetta, kun
anoppini, lastentarhanopettajana, on istuutunut esimerkiksi apulaisten poytdan ja siita
seuranneet mielenkiintoiset keskustelut uusien ihmisten kanssa ei ole jaanyt huomiotta
muissa "kuppikunnissa”. Parhaassa tapauksessa anoppini on rikkonut jadan “kuppikuntien”

valilla, joka on vaikuttanut suoraan mydnteisesti koko tydpaikan ilmapiiriin.

Viitala (2004) esittelee Westin teorian, joka koostuu neljasta tekijasta, jotka ovat yhtey-
dessa toisiinsa seka vaikuttavat ty6paikan sosiaalisiin suhteisiin, tiimin tuottavuuteen,
innovatiivisuuteen ja tyotyytyvaisyyteen. Yksi ndista tekijoista on turvallinen ilmapiiri.
Turvallinen ilmapiiri vaikuttaa tyontekijan riskinottamiseen, jolloin ei tarvitse pelata tii-
mildisten tai esimiehen kritiikkia tai joutuvansa naurunalaiseksi. Turvallinen ilmapiiri joh-
taa innovatiiviseen ajatteluun ja vain talloin tyontekija uskaltaa laittaa itsensa oikeasti

kokonaan likoon. (Viitala, 2004.)

Hyvalla tyoilmapiirillda on merkittavia tuotannollisia vaikutuksia. Aro (2018) listaa hyvan
ilmapiirin vaikuttavan suoraan yrityksen tulokseen, innovatiivisuuteen, tuottavuuteen,
tyontekijoiden kokemaan terveyteen ja hyvinvointiin tyossa, se myos vahentda stressia
ja kyynisyytta. Hyva ilmapiiri ei Aron (2018) mukaan ole mystiikkaa, vaan koostuu arki-
elaman perusasioista. Silti ndma perusasiat ovat joskus vaikea toteuttaa, silla se vaatii

jokaisen tydyhteison jasenen panostusta. (Aro, 2018.)

Hyva ilmapiiri vaatii yllapitamista, se ei synny automaattisesti. Joka paiva on uusi mah-
dollisuus luoda hyva tai huono ilmapiiri tyopaikalle. (Aro, 2018.) Aro (2018) mainitsee
Koneen entisen toimitusjohtajan Matti Alahuhdan viitanneen kolmeen tekijaan, joilla il-

mapiiria pidetaan ylla yrityksessa. Ensimmainen on tyontekijan ymmarrys oman tyonsa
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tarkeydesta ja kuinka se asettuu kokonaisuuteen. Toiseksi ilmapiiriin vaikuttaa johdon
asettamat ydintavoitteet ja kuinka selkedsti ne ovat esiteltyna. Kolmanneksi se, etta yri-

tyksen johto toimii yritysten arvojen mukaisesti. (Aro, 2018.)

2.3 Esimiestyon merkitys tyohyvinvoinnin johtamisessa

Kuten Kettunen kappaleessa 2.1 listasi, on yksi johtamisen ilmiota mittaava tekija ihmis-
kasitys. Kuinka me kadsitdmme ihmisen tana paivana, minkalaisia vuorovaikutussuhteita
arvostetaan ihmisten valilla, miten ihmiset ajattelevat, toimivat, tekevat paatoksia ja op-
pivat. Tyohyvinvoinnin merkitysta korostetaan koko ajan enemman yritysmaailmassa ja
tutkimukset ovat osoittaneet, ettd kaikki panostus tyohyvinvointiin nostattaa yrityksen
menestystd. Toinen Kettusen listalta poimittu johtamisen ilmioon vaikuttava tekija on
maailmankuva. Yritykset tana pdivana ovat jatkuvan muutoksen alla ja tama asettaa pai-
neita esimiestyolle. Esimies tydskentelee tyontekijatason ja johdon rajapinnassa, valit-
tden ajankohtaista tietoa naiden kahden ryhman valilla. Kun johto paattaa jostakin toi-
mesta, tulee esimiehen 10ytaa keinot sisallyttdaa tama tyontekijoiden toimintaan seka
varmistaa, ettd jokainen ymmartaa yrityksen tavoitetilan ja auttaa ja tukee l0ytamaan
keinot sen saavuttamiseksi. (Viitala, 2004; Aaltonen, Pitkdnen & Ristikangas, 2008.) Par-
haassa tapauksessa esimiestyon tulos on, ettd tyontekijat ovat motivoituneita ja innos-
tuneita itse [6ytdmaan ratkaisut tavoitteiden saavuttamiseen, esimiehen tuella (Tyotur-

vallisuuskeskus, 2015.)

Tutkijat liittavat tdman paivan esimiesty0hon seuraavia termeja: taustatekija, tukija, es-
teiden raivaaja, sparraaja, innostaja, motivoija ja keskusteleva. Kirjallisuudessa puhutaan
coachaavasta, valmentavasta, sparraavasta tai mielekkyydelld johtavasta esimiestyds-
kentelysta. Valitsin tutkimukseeni kayttda termia valmentava esimiestyo. Valmentava
esimiestyd korostaa esimiehen ja alaisen vuorovaikutussuhdetta, jonka tarkoitus on
luoda avoin, luottamuksellinen ilmapiiri, joka parhaassa tapauksessa johtaa motivoitu-

neeseen henkilokuntaan, joka on valmis laittamaan itsensa likoon yrityksen hyvaksi.
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(Berg, 2004.) LMX-teoria tutkii esimies-alaissuhdetta. Teorian mukaan esimies jakaa ko-
kemuksensa mukaan alaiset joko sisapiiriin tai ulkokehalle. Tama on kokemukseen pe-
rustuva jaottelu, joka muodostuu siitad kasityksesta, miten esimies kokee alaisen tydpa-
nostuksen niin yksild kuin tiimitasolla. Sisapiirissa alainen kokee luottamusta, haasteita
ja kunnioitusta ihan eri tavalla kuin ulkokehalle jadneet. Tutkimuksessani kdytan eri mit-
taristoa, kuin LMX-teoriassa, mutta tutkimukseni kannalta on hyva ymmartaa tata vuo-
rovaikutussuhdetta esimiehen ja alaisen valilla. LMX-teoria vaikuttaa esimiehen suhtau-
tumiseen alaiseensa ja tama liittyy toiseen tutkimuskysymykseen, jossa kasittelen esi-

miehen roolia tyéhyvinvoinnissa.

Esimiestyohdn viittaavaan kirjallisuuteen viitaten taman paivan esimiestyd kohtaa kah-
denlaisia haasteita:
1. Yrityksissa tapahtuvat jatkuvat muutos- ja oppimispaineet

2. tyohyvinvoinnin korostuminen johtamisessa

Nama kaksi esimiestyon haastetta ovat lahtdkohtana tutkimukselleni. Kun yrityksissa
avoimesti nostetaan nama kaksi tekijaa poydalle ja paatetaan etsia niihin ratkaisua, vai-
tan, etta yritys nousee aivan uudelle menestyksen tasolle, joka huomataan niin sisdisesti

kuin ulkoisestikin. Tutkimuskysymykset I0ytyvat listattuna luvussa 1.3.

Piipahdin jokin aika sitten Kokkolassa jarjestetyilla kalamarkkinoilla. Agendamme kala-
markkinoilla oli aviopuolisoni kanssa 16ytaa hinta-laatu-suhteeltaan paras muikkuannos
suuremmalle joukolle ja mahdollisesti my6s muita kalatuotteita samalla. Isani on aina
ollut kova kauppamies ja kai tama piirre on osittain siirtynyt minuun. Markkinoilla tinki-
minen on mielestdni osa kaupantekoa. Yhteensa kolmella myyntitiskilla myytiin muik-
kuannoksia. Kahdessa naistd myyntitiskeistda vastaus kaupantekoomme oli melko
tyly “olen vain toissa taalla”. Tallainen vastaus vetda kaupanteolta jalat alta. Kolmannella
myyntitiskilld paastiin kaupanteon makuun ja ostimme isomman lajan kalaruokia kala-

kauppiaan netottua tasta kiva summa itselleen.
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Tyohyvinvointia ei pitdisi erottaa muusta hyvinvoinnista, vaan tulisi kasitella ja ymmartaa
pakettina. Tyohyvinvointi ei ole enda vain yrityksen asia, vaan tyohyvinvointi on yhtey-
dessa ja tukee koko elamanhallintaa. (Puttonen, Hasu & Pahkin, 2016.) Tydssa voi olla
asenteella "olen vain tdissa taalla”, mutta silloin tyo ei valttamatta haasta, motivoi, eika
se valttamatta innosta kehittdmaan yritysta mihinkaan suuntaan. Tallaisessa tapauksessa
tyontekija harvoin kokee tyon imua saatikka tydhyvinvointia ainakaan myonteisessa mie-
lessa. Jokainen euro, jonka yritys laittaa likoon tyontekijoidensa tyohyvinvoinnin raken-
tumiseen, maksaa itsensa takaisin moninkertaisena. Tyohyvinvointi kulkee kasi kadessa
tuottavuuden kanssa ja menestyvan yrityksen takana on hyvinvoiva henkilokunta. (Put-

tonen, Hasu & Pahkin, 2016.)

Tyohyvinvoinnin kokemisen kannalta yksi merkittavimpia tekijoita on tyon imu. Esimies
voi auttaa tyon imun loytamisessa esimerkiksi jasentamalla tyon tavoitteita, antamalla
tukea ja palautetta tyontekijoille ja luomalla arjessa erilaisia keinoja tyohon liittyvista
asioista keskusteluun. Valittdmasti ongelmiin tarttuva esimies ei paasta ongelmia paisu-
maan, vaan ratkaisee ne tarttumalla ongelmiin valittémasti. Tydon imu on voimavara, joka
liittyy suoraan tuottavuuteen ja tyotyytyvaisyyteen. Tyon imu koostuu kolmesta ulottu-
vuudesta: tarmokkuus, omistautuminen ja uppoutuminen. Tyon imun kasitteeseen liite-

tadn vahvasti tyontekijan kokema myonteinen tunne. (Tyoturvallisuuskeskus, 2015.)

Schaufeli ja Bakker maarittelevat tyon imun ulottuvuudet seuraavasti: tarmokkuus on
korkeaenerginen ja henkinen tila, joka vaikuttaa korkeasti sitoutuneisuuteen, halukkuu-
teen ponnistella tyon puitteissa ja kestavyytta ongelmien ratkaisemiseen. Omistautumi-
nen on voimakasta osallistumista tyéhon, tyontekija kokee olevansa tarkea tehtavassaan
ja kokee innokkuutta, inspiraatiota, ylpeytta ja haasteita. Uppoutuminen tarkoittaa sel-
laista taydellista keskittyneisyyden tilaa, jossa aika kuluu nopeasti ja voi olla jopa vaikea
irrottautua tyosta. (Bridger, 2015.) Jokaisella tyopaikalla, alaan ja ammattiin katsomatta,
on mahdollista kokea tydon imua. Tyon imun tila on hyvin arvokas ja sen huomattu vai-
kuttavan myonteisesti myds tyon ulkopuoliseen elamaan. Tyon imu vaikuttaa tydnteki-

jdan muun muassa seuraavin tavoin: tyontekija on aloitteellisempi, hakee uusia tapoja
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tyoskennelld, tykkaa auttaa tyokavereitaan, kasvattavat asiakastyytyvaisyyttd ja ovat
tuotteliaita. (Hakanen, 2011.) Edellad lueteltua listaa tulisi jokaisen yrityksen vaalia ja li-
satd omaan osaamispadoman strategiakarttaan. Hakasen (2011) lista perustelee puoles-
tani, miksi pidan tydn imua erittdin tarkeana tyéhyvinvoinnin tekijana ja miksi se on tar-
kedssa osassa tutkimustani. Kasittelen tata aihetta ensimmaisessa tutkimuskysymykses-
sani, joka pyrkii vastaamaan kysymykseen, millaisista tekijoista tyontekijan tydhyvin-

vointi koostuu.

Toinen mielestani erittdin tarkea tyohyvinvoinnin tekija on hyva tydilmapiiri. Hyvalla il-
mapiirilld on suora vaikutus yrityksen tuotannollisiin tekijoihin ja tydilmapiiriin voidaan
vaikuttaa ihan johtamisen keinoin. Vastuuta ei kuitenkaan voida siirtaa kokonaan joh-
dolle. Jokaisella yksittaiselld tyontekijalla on vaikutus tydpaikan ilmapiiriin, oli kyseessa
sitten tyontekija, esimies, asiakas tai muu sidosryhman jasen, niin pienessa, keskikokoi-
sessa tai suuressa organisaatiossa. llmapiiri on aina subjektiivinen kokemus, johon voi-
daan vaikuttaa vuorovaikutuksella ja saannoilla ja sen vaikutukset ovat kdytanndssa huo-
mattavissa tyon tulokseen, innovatiivisuuteen, tuottavuuteen ja tyontekijoiden tervey-
teen ja hyvinvointiin tydssa, samalla vahentden stressia ja kyynisyytta. (Aro, 2018.) Koen
ty6ilmapiirin yhdeksi tarkeaksi tydhyvinvoinnin tekijaksi tydon imun rinnalla. Tarkastelen
tutkimuskysymys 1. kohdalla, millaisia vaikutuksia ilmapiirilla on tyéhyvinvointiin. Tutki-
muskysymys 2. kohdalla tarkastelen, vaikuttaako esimiehen toiminta koettuun ty6ilma-

piiriin.
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3 Metadologia

Seuraavaksi esittelen tutkimukseni aineiston, mittarit seka valitun analyysimenetelman.
Lopuksi esittelen vield, minkalaisia tuloksia ndistd on saatu. Tulosten analysoinnista

enemman luvussa 5.

3.1 Aineisto

Tutkimusmateriaali on keratty vuosien 2014 - 2016 aikana ja liittyy Vaasan yliopiston laa-
jempaan tutkimushankkeeseen nimeltaan HERMES-projekti. HERMES-projektissa tar-
kastellaan henkiléstojohtamisen tilaa 111 eri alojen pk-yrityksissa Suomessa. HERMES-
projektiin keratty materiaali koostui yli sadan pk-yrityksen kysely- ja haastattelutuloksista
ympari Suomen seka 11 pk-yrityksessa toteutettavasta tutkimus- ja kehitysprojektista.
Mukana oli eri alojen pk-yrityksia. Projektiin osallistui 4500 henkil63, joista 69% oli mie-
hid ja 31% oli naisia. Vastaajia oli pyydetty ilmoittamaan ika vuosikymmenen tarkkuu-
della, jolloin anonymiteetti sdilytettiin. Yhteensa 100 vastaajaa oli syntynyt ennen vuotta
1950. Yhteensa 684 vastaajaa oli syntynyt aikavalilla 1951 — 1960. Suurin osa vastaajista
oli syntynyt aikavalilla 1961 — 1970, heita oli yhteensa 1127. Toiseksi suurin joukko koos-
tui aikavalilla 1971 — 1980 syntyneistd, yhteensa 1117 henkil6a ja kolmanneksi suurin
joukko aikavalilla 1981 — 1990 syntyneistd, yhteensa 1076. Vastaajista aikavalilla 1991 —
2000 syntyneitd on yhteensa 380 henkilda ja 2001 — ja nuorempia vastaajia oli yhteensa
2. Vastaajista 91% tyoskenteli vakituisessa tyosuhteessa, 7,5% vastaajista tydskenteli
madraaikaisessa tyosuhteessa ja 1,5% vastaajista vuokratyosuhteessa. (Viitala, Kultalahti
& Kantola, 2016.) Tutkimukseni ei liity HERMES-projektiin, vaan hyodynnan tutkimukses-
sani ainoastaan HERMES-projektiin kerattya materiaalia. Lahestyn tutkimuksessani hen-
kilostojohtamisen kenttaa eri nakokulmasta kuin HERMES-projektissa ja voin hyodyntaa

samaa materiaalia. HERMES-projektista tutkimukseeni valittu aineisto koostui esimiehen
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toimintaan, tyon innostavuuteen, ilmapiiriin ja motivaatiotekijoihin liittyvista mittareista.

Seuraavaksi esittelen tutkimukseeni valitun mittariston yksityiskohtaisemmin.

Esimiehen toimintaan, ilmapiiriin ja motivaatiotekijoihin liittyviin mittareihin pyydettiin
vastaajia arvioimaan kokemuksensa 7-asteikollisen Likert-asteikon avulla. Likert-asteikko
on tavallisimmin 4- tai 5-asteikollinen mielipidevaittamissa kaytetty asteikko. Yleisimmin
vastausvaihtoehdot muodostavat jarjestysasteikon, jossa daripaiden vaihtoehdot ovat
Tdysin samaa mieltd ja toisessa paassa Tdysin eri mieltd. On kuitenkin mahdollista, etta
arvoja on enemmankin. (Heikkilda 2001.) Tutkijat valitsivat HERMES-projektiin arvojen
maaraksi 7. Kyselylomakkeessa ei ollut maaritelty keskimmaisia arvoja 2-6 sanallisesti,
ainoastaan aaripaan arvot 1= Tdysin eri mieltd ja 7= Tédysin samaa mieltd. Vastaajat saivat

itse valita muiden arvojen valilta, kuinka vahvasti kokivat arvioitavan vaittaman.

Kyselylomakkeessa tyon innostavuuden mittari on laadittu suljetulla kysymyksella. Sulje-
tun kysymyksen tarkoitus on luetella valmiit vastausvaihtoehdot, josta vastaaja ympyroi
sopivan vastauksen. Suljetulla kysymyksella pyritdadn saamaan yksinkertaisemmin analy-
soitava vastaus ja torjua mahdolliset virheet. Naita virheita saattaisi olla esimerkiksi se,
ettd vastaaja haluaa valttaa liian kriittisen vastauksen antamista tai vastaaja ei ole kielel-
lisesti lahjakas ja joko kysymys tai, tutkijan puolelta, vastaus saatetaan vaarinymmartaa
tai jaada liian suppeaksi. Suljettuihin kysymyksiin tulee vastausvaihtoehdot olla jatkuvia,
eli jokaiselle vastaukselle taytyy l6ytyd ympyroitava kohta. Taman tyylisten kysymysten
etuna ovat vastaamisen nopeus ja tulosten kasittelyn helppous. (Heikkild, 2001.) HER-
MES-projektiin keratyssa aineistossa Tyon innostavuuden mittaria on mitattu 7-asteikol-
lisella skaalalla, jossa vastaajia pyydettiin arvioimaan kokemuksen toistuvuutta. Skaa-
lassa pyydettiin arvioimaan kokemuksen toistuvuutta valitsemalla 1= ei koskaan 2= muu-
taman kerran vuodessa 3= kerran kuussa 4= muutaman kerran kuussa 5= kerran viikossa

6= muutaman kerran viikossa ja 7= pdivittdin.

Tutkimukseeni kdyttamani aineisto |6ytyy liitteista tutkimuksen lopusta. Esimiehen toi-

mintaan liittyva mittaristo l6ytyy kyselylomakkeesta numerolla 21. Tyon imun mittaristo
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I6ytyy kyselylomakkeesta numerolla 15. Tyon innostavuus. lImapiiria mittaava mittaristo
I6ytyy kyselylomakkeesta numerolla 13. ja motivaatiotekijoita mittaavat mittarit |6ytyvat
numerolla 27. ja siinad tutkimuksessani kdayttdmani mittarit ovat jarjestyksessa 10, 11 ja

15.

3.2 Kvantitatiivinen tutkimus

Tutkimukseni aineisto on analysoitu kvantitatiivisin, eli maarallisin menetelmin. Tarkoi-
tukseni on mitata aineistosta rajattujen muuttujien valinen suhde ja kuinka ne vaikutta-
vat toisiinsa. Maarallisin menetelmin tehdyssa tutkimuksessa tietoa tarkastellaan ja ku-
vaillaan numeroiden avulla. Analysoinnin tulos on numeerinen, jonka tutkija tulkitsee
sanallisesti. Maarallisin menetelmin analysoidun tutkimustuloksen kannalta tarkea asia
on vastaajien lukumaara. Mita enemman vastaajia, eli mita suurempi otoskoko on, sita
paremmin tuloksia voidaan yleistda ja otoskoko edustaa vallitsevaa asennetta tai mieli-
pidetta (Vilkka, 2007.) Aineistoni koostuu yli 111 pk-yrityksen henkildkunnan kysely- ja
haastattelutuloksista ja kyselyn vastaajia on yhteensa 4500 henkil63, joten voidaan to-
deta otoskoon olevan riittdvan suuri ja tutkimustulosten osoittavan yleista asennetta ja
mielipidetta tarkastelun kohteina olevista muuttujista. Maarallisen tutkimuksen juuret
ovat luonnontieteissa ja tdna paivana menetelmaa hydédynnetdan usein sosiaali- ja yh-

teiskuntatieteissa.

Maaralliseen tutkimukseen liittyy vahvasti objektiivisuus tutkittavaa tietoa kohden, eli
toisin sanottuna realistinen ontologia, joka on filosofisen positivismin synnyttama ajatte-
lutapa (Hirsjarvi, Remes, Sajavaara, 2013). Realistinen ontologia tarkoittaa todellisuuden
kasitystd, joka on riippumaton ihmisten kasityksista ja mielesta. Toisin sanoen, maail-
malla on ontologinen perusrakenne, joka on olemassa riippumatta ihmisen mielests, kie-
lesta ja kasityksista. (Pihlstrom, 2014). Vilkan (2007) mukaan objektiivisuus koostuu puo-
lueettomuudesta tutkimusprosessin ja -tulosten kannalta. Kaytan tutkimuksessani val-

miiksi kerattya, HERMES-projektiin liittyvaa aineistoa. Minulla tutkimuksen tekijana on
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taysin objektiivinen lahestymistapa aineistoon, koska se ilmenee minulle vain numeeri-
sesti. Keratty aineisto koostuu niin haastattelu- kuin kyselytuloksista. Haastattelussa ky-
selija tapaa haastateltavat, mutta objektiivisuus sdilyy ennalta strukturoidun haastatte-
lulomakkeen ansiosta ja haastateltava esiintyy haastattelijalle vain numeerisena arvona.
Tuloksien objektiivisuuteen liittyy tutkijan valitsema ndkokulma ja teoreettinen viiteke-

hys. (Vilkka, 2007.)

Maarallisesti tehdyn tutkimuksen tarkoitus on joko selittaa, kuvata, kartoittaa, vertailla
tai ennustaa tutkittavaa ilmiota. Selittavalla tutkimuksella tarkoitetaan tutkimusta, jossa
tutkija pyrkii antamaan perusteltua lisatietoa ja esittamaan tutkittavien asioiden valinen
syy-seuraussuhde, eli kausaalisuhde. Tavoitteena on esimerkiksi selittaa milla tavalla
asenteet, mielipiteet, kasitykset ja tapahtumat liittyvat tai eroavat toisistaan. (Vilkka,
2007.) Tutkimukseni on tehty selittdmaan, onko esimiehen toiminnalla ja tiettyjen tyon-
tekijan kokemukseen liittyvien muuttujien valilla kausaalisuhdetta. Toisin sanoen, min-

kalaisia seurauksia esimiehen toiminnalla on perustuen tyontekijan kokemukseen.

3.3 Miittarit

HERMES-projektissa kdytettyja esimiesmittareita koskien esimiehen toimintaa tyopai-
kalla on yhteensa 9 ja ne ovat: 1. esimieheni edistdd ryhmdissé keskindisté yhteistyotd 2.
esimieheni tukee virheiden ja ongelmien rakentavaa késittelyd tyoyhteis6ssémme 3. esi-
mieheni pyrkii kehittdmdiéin yksikkbmme toimintaa 4. esimieheni edistdd ja tukee inno-
vatiivisia ideoita, kokeilua ja luovia prosesseja 5. esimieheni ymmdirtdd tyoni ongelmat
ja tarpeet 6. saan esimieheltdni kannustavaa palautetta tyostéini 7. esimieheni keskuste-
lee kanssamme riittdvdsti suorituksistamme 8. esimieheni huolehtii siitd, ettd jokainen
osaa tehtdvdnsd ja 9. tieddn mitd esimies ajattelee tybsuorituksistani. Vastaajia pyydet-
tiin arvioimaan esimiehen toimintaa antamalla vastaus 7-asteikollisen Likert-asteikon
avulla, jossa 1= Taysin eri mieltd ja 7= Taysin samaa mieltd. Valitsin tutkimukseeni seu-

raavat esimiehen toimintaan liittyvat mittarit:
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Esimiesmittari 4. Esimieheni edistdd ja tukee innovatiivisia ideoita, kokeilua ja luo-
via prosesseja

Esimiesmittari 7. Esimieheni keskustelee kanssamme riittévdsti suorituksistamme

HERMES-projektin aineistossa esimiehelld tarkoitetaan tyontekijan lahiesimiesta. Valit-
sin ylla mainitut esimiesmittarit 4. ja 7., koska mielestani ne ovat esimiestyon kannalta
erittdin tarkeitd. Esimiesmittari 4. perustuu palvelevaan johtajuuteen. Palveleva esimies
toimii taustalla esteiden raivaajana, haluaa edistaa ja tukea tydntekijoiden jatkuvaa ke-
hitysta ja auttaa lI0ytamaan keinoja toteuttaa heidan mahdollisuuksiaan, nostattaa hei-
dan vahvuuksiaan ja sitd kautta [0ytaa reitti saavuttaa tyontekijéiden tydn imun kokemus.
Palveleva esimies valmentaa ja rohkaisee tyontekijoita nostamaan esille ajatuksia ja ide-
oita. (Hakanen 2011.) Esimiesmittari 7. liittyy avoimeen kommunikaatioon, missa esi-
mies osoittaa valittamista ja haluaa olla osallisena, tietdaen tydn vaativuuden ja tuntien
tyontekijansa. Esimiehelld on aikaa kuunnella, mita tyontekijalla on sydamelld, niin ilon
kuin murheen asiat, ja ndista rakentaa kokemus yhteisollisyydesta. (Hakanen 2011.)

Vastaajat arvioivat HERMES-projektissa esimiehen toimintaan liittyvat vaittamat 1-7.
Olen tiivistanyt nama arviot esimiesmittarin 4. ja 7. kohdalla kolmiportaiseksi omassa
tutkimuksessani SPSS-jarjestelman avulla, jolloin vastausvaihtoehdot 1= taysin eri mielta
ja 2= eri mielta tiivistetdan ja saa arvon 1. Vastausvaihtoehto 3= hieman eri mieltd, 4= ei
samaa eika eri mielta ja 5= hieman samaa mielta saavat arvon 2. Vastausvaihtoehdot 6=

samaa mieltd ja 7= taysin samaa mielta on tiivistetty arvoksi 3.

Tutkimuksessani kaytetty tyon imun mittari on muodostettu HERMES-projektissa kayte-
tysta tyon innostavuuden mittaristosta. HERMES-projektissa tyon innostavuutta mita-
taan validoidulla 9 osioisella UWES-9 -mittarilla, jotka ovat: 1. tunnen olevani tdynnd
energiaa, kun teen tyétdni 2. tunnen itseni vahvaksi ja tarmokkaaksi tyéssdni 3. olen in-
nostunut tyésténi 4. tyoni inspiroi minua 5. aamulla herdttydni minusta tuntuu hyvdltd
ldhted téihin 6. tunnen tyydytystd, kun olen syventynyt tyéhéni 7. olen ylped tydstdni 8.

olen tdysin uppoutunut tyéhéni 9. kun tyéskentelen, tyé vie minut mukanaan. Naista mit-
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tareista olen muodostanut tyon imun mittariston mittaamaan tarmokkuutta, omistautu-
mista ja uppoutumista SPSS:n summamuuttujan avulla. Tarmokkuus koostuu mittareista
1, 2 ja 5 (tunnen olevani tdynna energiaa, kun teen ty6tani, tunnen itseni vahvaksi ja
tarmokkaaksi tydssani seka aamulla herattyani minusta tuntuu hyvalta lahtea téihin).
Omistautuminen koostuu mittareista 3, 4 ja 7 (olen innostunut tydstani, tyoni inspiroi
minua seka olen ylped tyostani). Uppoutuminen koostuu mittareista 6, 8 ja 9 (tunnun
tyydytystd, kun olen syventynyt tyéhoni, olen taysin uppoutunut tyohoni seka kun tyos-

kentelen, tyd vie minut mukanaan).

HERMES-projektissa kadytetty kysymyspatteristo koskien tydilmapiiria koostuu yhteensa
viidesta vaittamasta. Kysymys, johon vastaajia pyydettiin arvioimaan kokemus tyépaikan
ilmapiirista, kuuluu: Missd mddrin seuraavat piirteet kuvaavat tyépaikkanne ilmapiirid?
Vastaajia pyydettiin arvioimaan seuraavat piirteet koskien ilmapiiria: 1. jdnnittynyt, kil-
paileva, omaa etuaan tavoitteleva 2. kannustava, uusia ideoita hakeva 3. ennakkoluuloi-
nen, vanhoista tavoista kiinni pitdvd 4. leppoisa ja mukava ja 5. riitaisa ja eripurainen.
Vastausvaihtoehdot annettiin 7-asteikollisella Likert-asteikolla, jossa 1=Taysin eri mielta
ja vastaavasti 7=Taysin samaa mielta. Haluan tutkimuksessani selvittaa, kuinka ty6ilma-
piiri vaikuttaa tyohyvinvointiin ja onko esimiestydlla siihen vaikutusta. Viitala (2004) ko-
rostaa tyoilmapiirin vaikuttavan valittomasti tyotyytyvaisyyteen, -motivaatioon ja tyon
tuloksiin. Toinen tutkimukseni nakékulma on esimiestyon vaikutus tyoilmapiiriin. Johta-
misella on vaikutusta ja esimerkiksi osallistavalla johtamisella, palautteenannolla, tun-
nustuksella ja epahierarkkisella organisaatiorakenteella vaikutetaan vahvasti tydilmapii-
riin. Viitala (2004) viittaa Renesis Likertin listaan seikoista, jotka vaikuttavat tydilmapiiriin.
Naita seikkoja ovat mm. viestinta, eli miten tieto kulkee ja kuka keskustelee ja mista. Li-
kertin mukaan tydilmapiiriin vaikuttaa myos paatdksenteko yrityksessa ja kenen ajatuk-
sia paatoksenteon prosessissa kuunnellaan, henkilostdsta huolehtiminen ja minkalaiset

ovat heidan vaikutusmahdollisuutensa. (Viitala, 2004.)
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Motivaatiotekijoita mittaava mittaristo, jota kdytettiin HERMES-projektissa, sisaltaa yh-
teensa 19 mittaria. Motivaatiotekijoita kuvaava kysymys kuului: Nykyisessd tydssdni mi-
nua motivoi, ja vastaajia pyydettiin arvioimaan ndama 19 vaittamaa 7-asteikollisen Likert-
asteikon avulla, jossa 1= taysin eri mielta ja vastaavasti 7= tdysin samaa mielta. HERMES-
projektissa motivaatiota kuvaavat mittarit ovat: palkka, tyén kiinnostavuus, tyén vaihte-
levuus, tydn haastavuus, mahdollisuus toteuttaa itsedni, tyon joustavuus, tyopaikan si-
jainti, tyén helppous, mahdollisuus oppia ja kehittyd, tyépaikan hyvdé ilmapiiri, ystévyys-
suhteet tyopaikalla, hyvd esimies, tyopaikan tarjoamat edut, mahdollisuus urakehityk-
seen, tyopaikassani saamani arvostus, tyépaikan varmuus, mahdollisuus yhdistdd tyé ja
perhe-eldmd haluamallani tavalla, tyéni laajempi merkitys seka tydstd saamani positii-
vinen palaute. Valitsin tutkimukseeni kolme mittaria koskien motivaatiotekij6éita ja ne
ovat: tyopaikan hyva ilmapiiri, ystavyyssuhteet tyopaikalla ja tyopaikassani saamani ar-
vostus. Nama mittarit ovat yhteydessa niin tyon imun kuin my6s tydilmapiirin kokemi-

seen.

3.4 Analyysimenetelmit

Analysoin tuloksia SPSS (Statistical Paggage for Social Sciences) -ohjelmiston avulla, joka
on suunniteltu maarallisen aineiston analysointiin (Metsdmuuronen, 2000). Valitsin ana-
lyysimenetelmaksi varianssianalyysin (One-way ANOVA), koska haluan selvittdaa, onko
ryhmien keskiarvojen valilla eroavaisuuksia. Jotta tutkimus voidaan suorittaa varianssi-
analyysin avulla, taytyy vertailussa olevien ryhmien olla taysin toisistaan rijppumattomia,
otoskeskiarvojen tulee olla normaalijakaumasta seka kunkin ryhman varianssit tulee olla
yhta suuret. (Metsamuuronen, 2003.) Koska tutkimuksessa kadyttdmani aineisto on laaja
koostuen yhteensd 4500 vastaajasta, tayttyvat ylla mainitut kriteerit ja voin hyddyntaa

varianssianalyysia analysointimenetelmana.

Varianssianalyysin tulokset osoittivat ryhmien keskiarvojen valilla olevan eroavaisuuksia

jokaisen mittarin kohdalla. Esimiehen toiminnalla on tutkitusti vaikutusta niin tyon
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imuun, ilmapiiriin kuin myos valittuihin motivaatiotekijoihin. Post hoc -testi osoitti erojen
olevan tilastollisesti merkitsevia. Seuraavassa luvussa 4. kayn yksityiskohtaisemmin lapi

varianssianalyysin tulokset ja luvussa 5. esittelen johtopaatokset.
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4 Tulokset

Tassa luvussa esittelen analysointitulokset, jossa olen vertaillut kahta esimieskysymysta
tydn imun-, ilmapiirin- seka motivaatiovaittamiin. Valitsin tutkimukseeni analysoida esi-
mieskysymykset 4. ja 7. Esimieskysymys 4. Esimieheni edistdd ja tukee innovatiivisia ide-
oita, kokeilua ja luovia prosesseja ja esimieskysymys 7. Esimieheni keskustelee kans-
samme riittévdsti suorituksistamme. Tutkimuksessani esittelen lomakkeen esimieskysy-
myksen 4. esimieskysymyksena 1. sekd lomakkeen esimieskysymyksen 7. esimieskysy-
myksena 2. Aluksi esittelen analysointitulokset taulukkomuodossa, jonka jalkeen avaan

tulokset sanallisesti. Kdyn vield tulokset lapi luvussa 5. Johtopaatokset.

4.1 Esimieskysymyksen 1. vertailu tyohyvinvoinnin muuttujiin

Esimieskysymysta 1. Esimieheni edistaa ja tukee innovatiivisia ideoita, kokeilua ja luovia
prosesseja (alkuperdisessa kyselylomakkeessa esimieskysymys 4.) verrattiin tyohyvin-
voinnin muuttujiin: tyén imu (tarmokkuus, omistautuminen ja uppoutuminen), ilmapii-
ritekijoihin sekda motivaatiotekijoihin. Tulokset ovat esiteltyna taulukkomuodossa. En-
simmaisessa taulukossa on esimieskysymyksen 1. ja tydon imun muuttujien vertailutulok-
set. Tyon imun muuttujat ovat 1. tarmokkuus, 2. omistautuminen ja 3. uppoutuminen.
Toisessa taulukossa on esimieskysymyksen 1. ja ilmapiiritekijoiden valiset vertailutulok-
set. lImapiirivaittama on Missa maarin seuraavat piirteet kuvaavat tydpaikkanne ilmapii-
rid ja ilmapiirimuuttujat ovat: 1. jannittynyt, kilpaileva, omaa etuaan tavoitteleva 2. kan-
nustava, uusia ideoita hakeva 3. ennakkoluuloinen, vanhoista kaavoista kiinni pitava 4.
leppoisa ja mukava ja 5. riitaisa ja eripurainen. Viimeisessa taulukossa on esimieskysy-
myksen 1. ja motivaatiotekijoiden véliset vertailutulokset. Motivaatiovaittama on Nykyi-
sessa tydssani minua motivoi ja motivaatiomuuttujat ovat: 1. tydpaikan hyva ilmapiiri 2.

ystavyyssuhteet tydpaikalla ja 3. tyopaikassani saamani arvostus.
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4.1.1 Esimieskysymyksen 1 ja tyon imun valinen suhde

Keskiarvo  Ryhmien vili-

Muuttujat (std dev) nen vaihtelu F-arvo Sig.
1 Tarmokkuus 566,501 376,016 ,000%~*
1 Tyytymattomat 383 4,41 (1,68)
2 Melko tyytyvaiset 1963 5,29 (1,34)
3 Tyytyvaiset 2021 6,05 (0,99)
Yhteenséa 4367 5,57 (1,33)
2 Omistautuminen 637,45 400,44 ,000%%*
1 Tyytymattomat 379  4,35(1,76)
2 Melko tyytyvaiset 1951 5,25(1,37)
3 Tyytyvaiset 2002 6,07 (1,02)
Yhteensi 4332 5,55 (1,37)
3 Uppoutuminen 461,262 271,93 ,000%~*
1 Tyytymattomat 383 4,48 (1,78)
2 Melko tyytyvaiset 1943 5,18 (1,41)
3 Tyytyvaiset 2001 5,91 (1,06)
Yhteensa 4327 5,45 (1,38)
“2% he 001
Muuttujat Tukey’s Post Hoc Tests
1-2 1-3 2-3
1 Tarmokkuus ,000% %% ,000%%% ,000%%%
2 Omistautuminen ,000%%% ,000%%% ,000%%%
3 Uppoutuminen ,000%%* ,000%%% ,0007%
@22 ne 001

Taulukko 1. Esimieskysymyksen 1. vertaaminen tyon imuun

Tarmokkuus

Kokemus esimiestyOsta vaikutti vastaajien antamiin arvioihin tarmokkuudesta
(F=376,016; p=0.000). Matalimman arvion esimiestydstda antaneet kokivat itsensa va-
hemman tarmokkaiksi (4,4073) kuin korkeimman esimiesarvion antaneet (6,0495). Ero

kasvaa lineaarisesti ryhmien 1,2 ja 3 valilla, jolloin voidaan todeta, ettd mitd enemman
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tyontekija kokee esimiehensa edistavan ja tukevan innovatiivisia ideoita, kokeiluja ja luo-
via prosesseja, sitd tarmokkaammaksi han itsensa tuntee. Tukey’s Post Hoc -testin mu-
kaan tulos on tilastollisesti merkitseva (p=0.000) ja voimme sen nojalla hylatd nollahy-
poteesin ja todeta, ettd ryhmien vialilla on eroavaisuuksia. Tyontekijat, jotka olivat tyy-

tyvaisimpia esimiestyohon, tunsivat itsensa tarmokkaimmiksi tyossaan.

Omistautuminen

Kokemus esimiestydsta vaikutti vastaajien arvioihin omistautumisesta (F=400,440;
p=0.000). Matalimman arvion esimiestydsta antaneet kokivat itsensd vahemman omis-
tautuneiksi tyéhonsa (4,3536) kuin korkeimman esimiesarvion antaneet (6,0748). Tulos
on Tukey’s Post Hoc -testin mukaan tilastollisesti merkitseva (p=0.000) ja hylkddmme ta-
ten nollahypoteesin. Omistautuneimpia tyontekijoita olivat ne, jotka kokivat olevansa

tyytyvaisimpia esimiestyohon.

Uppoutuminen

Kokemus esimiestydstd vaikutti vastaajien arvioihin uppoutumisesta (F=271,93;
p=0.000). Matalimman arvion esimiestyosta antaneet kokivat itsensa vaihemman tyéhon
uppoutuneiksi (4,4848) kuin korkeimman esimiesarvion antaneet (5,9079). Tukey’s Post
hoc -testin mukaan tulos on tilastollisesti merkitseva (p=0.000) ja voimme hyladta nolla-
hypoteesin. Tyontekijat, jotka olivat tyytyvaisimpia esimiestyohon, kokivat olevansa up-

poutuneempia tyohonsa.

4.1.2 Esimieskysymyksen 1 ja ilmapiirin vdlinen suhde

Keskiarvo  Ryhmien vli-

Muuttujat (std dev) nen vaihtelu

F-arvo Sig.

1 Jannittynyt, kilpaileva, omaa etu-

N 458,637 164,209 ,000%%*
aan tavoitteleva

1 Tyytyméattdmat 386 4,46 (1,90)
2 Melko tyytyviiset 1978 3,58 (1,62)
3 Tyytyvéiset 2023 2,94 (1,67)

Yhteens3 4387 3,37 (1,73)
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2 Kannustava, uusia ideoita hakeva 1278,353 748,088 ,000%**
1 Tyytymattomat 388 2,6 (1,41)

2 Melko tyytyvaiset 1978 3,94 (1,29)

3 Tyytyvaiset 2025 5,06 (1,30)

Yhteensa 4391 4,34 (1,51)

3 E.nnakllfoltful.o!.min, vanhoista ta- 449,959 173,62 0007
voista kiinni pitava

1 Tyytymattomat 390 4,87 (1,76)

2 Melko tyytyvaiset 1977 4,12 (1,48)

3 Tyytyvaiset 2025 3,44 (1,70)

Yhteensa 4392 3,87 (1,67)

4 Leppoisa ja mukava 840,512 459,396 ,000%**
1 Tyytymattomat 387 3,38(1,68)

2 Melko tyytyvaiset 1980 4,61 (1,38)

3 Tyytyvaiset 2033 5,45(1,26)

Yhteensa 4400 4,89 (1,49)

5 Riitaisa ja eripurainen 479,991 210,239 ,000%**
1 Tyytymattomat 387 3,84 (1,84)

2 Melko tyytyvaiset 1973 2,91 (1,50)

3 Tyytyvaiset 2020 2,27 (1,45)

Yhteens3 4380 2,7 (1,58)

5% he 001

Muuttujat Tukey’s Post Hoc Tests

1 Jannittynyt, kilpaileva, omaa etu-
aan tavoitteleva

2 Kannustava, uusia ideoita hakeva
3 Ennakkoluuloinen, vanhoista ta-
voista kiinni pitava

4 Leppoisa ja mukava

5 Riitaisa ja eripurainen

1-2

,000$$$
,000$$$

,000$$$
,000$$$
,000$$$

1-3

'Oooﬂﬁa
'Oooﬂﬁa

'Oooﬂﬁa
'Oooﬂﬁa
'000$$$

2-3

'Oooﬁﬁﬁ
'Oooﬁﬁﬁ

'Oooﬁﬁﬁ
'Oooﬁﬁﬁ
’Oooﬁﬁﬁ

=% e 001

Taulukko 2. Esimieskysymyksen 1. vertailu ilmapiiritekijoihin

llmapiiri: Jannittynyt, kilpaileva, omaa etuaan tavoitteleva

Kokemus esimiestyosta vaikutti vastaajien arvioihin tydpaikan ilmapiirista: jannittynyt,

kilpaileva ja omaa etuaan tavoitteleva (F=164,209; p=0.000). Tyontekijat, jotka eivat koe
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esimiehensa edistavan ja tukevan kokeiluja, kokevat ilmapiirin enemman jannittyneeksi,
kilpailevaksi ja omaa etuaan tavoittelevaksi (4,460) kun tyontekijat, jotka kokevat saa-
vansa esimiehelta tukea kokeiluissa (2,940). Tukey’s Post Hoc -testin mukaan tulos on
tilastollisesti merkitseva (p=0.000), eli voimme hylata nollahypoteesin ja todeta, etta ryh-

mien valilla on eroavaisuutta.

llmapiiri: Kannustava, uusia ideoita hakeva

Kokemus esimiestyosta vaikutti vastaajien arvioihin tyépaikan ilmapiirista: kannustava,
uusia ideoita hakeva (F=748,088; p=0.000). Tydntekijat, jotka arvioivat esimiestyon kor-
keammalle kokivat ilmapiirin parempana (5,060) kuin tyontekijan, jotka antoivat mata-
lamman esimiesarvion (2,600). Tulos on Tukey’s Post Hoc -testin mukaan tilastollisesti
merkitseva (p=0.000) ja voimme hylata nollahypoteesin. Ryhmien valilla on eroavaisuuk-

sia.

llmapiiri: Ennakkoluuloinen, vanhoista tavoista kiinni pitdvé

Kokemus esimiestyosta vaikutti vastaajien arvioihin tyopaikan ilmapiirista: ennakkoluu-
loinen, vanhoista tavoista kiinni pitdva (F=173,62; p=0.000). Tyontekijat, jotka eivat koe
esimiehensa edistdvan ja tukevan kokeiluja, kokevat ilmapiirin ennakkoluuloisemmaksi
ja pitdvan kiinni vanhoista tavoista enemman (3,44) kun tyontekijat, jotka kokevat saa-
vansa esimieheltad tukea kokeiluissa (4,87). Tukey’s Post Hoc -testin mukaan tulos on ti-
lastollisesti merkitseva (p=0.000) ja voimme sen nojalla hylata nollahypoteesin ja todeta,

ettd ryhmien valilla on eroavaisuuksia.

llmapiiri: Leppoisa ja mukava

Kokemus esimiestyostd vaikutti vastaajien arvioihin tyopaikan ilmapiirista: leppoisa ja
mukava (F=459,396; p=0.000). Tyontekijat, jotka kokevat esimiehen edistavan ja tukevan
innovatiivisia ideoita, kokeiluja ja luovia prosesseja, kokivat ilmapiirin leppoisammaksi ja
mukavammaksi (5,45) kuin tydntekijat, jotka arvioivat esimiestydn matalammaksi (3,38).
Tukey’s Post hoc -testin mukaan tulos on tilastollisesti merkitseva (p=0.000), joten

voimme hylata nollahypoteesin.
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Kokemus esimiestyosta vaikutti vastaajien arvioihin tyopaikan hyvasta ilmapiirista: rii-

taisa ja eripurainen (F=210,239; p=0.000). Tyontekijat, jotka arvioivat esimiestydon mata-

lammalle, kokivat ilmapiirin olevan riitaisampi ja eripuraisempi (2,27) kuin tyontekijat,

jotka arvioivat esimiestyon korkeammalle (3,84). Tukey’s Post Hoc -testin mukaan tulos

on tilastollisesti merkitseva (p=0.000), joten hylkdamme nollahypoteesin.

4.1.3 Esimieskysymyksen 1 ja motivaatiotekijéiden valinen suhde

Muuttujat N Keskiarvo Ryhmle'n vali- F-arvo Sig.
(std dev) nen vaihtelu

1 Tyoépaikan hyva ilmapiiri 748,72 365,205 ,000%%*

1 Tyytymattomat 388 3,90 (1,97)

2 Melko tyytyvaiset 1986 5,00 (1,46)

3 Tyytyvaiset 2040 5,83(1,28)

Yhteensa 4414 5,29 (1,55)

2 Ystavyyssuhteet tyopaikalla 277,144 126,184 ,000%%*

1 Tyytymattomat 388 4,31 (1,84)

2 Melko tyytyvaiset 1986 4,96 (1,47)

3 Tyytyvaiset 2043 5,47 (1,42)

Yhteens3 4417 5,14 (1,52)

3 Tyopaikassani saamani arvostus 940,908 398,758 ,000%**

1 Tyytymattomat 390 3,09 (1,83)

2 Melko tyytyvaiset 1981 4,15 (1,57)

3 Tyytyvaiset 2041 5,15(1,44)

Yhteensa 4412 4,52 (1,67)

"ER p<.001

Muuttujat Tukey’s Post Hoc Tests

1 Tyopaikan hyva ilmapiiri
2 Ystavyyssuhteet tyopaikalla
3 Ty6paikassani saamani arvostus

1-2
,000$$$
,000$$$
,000$$$

1-3
’000$$$
’000$$$
’000$$$

2-3
’Oooﬁﬁﬁ
’Oooﬁﬁﬁ
’Oooﬁﬁﬁ

w22 he 001

Taulukko 3. Esimieskysymyksen 1. vertailu motivaatiotekijoihin.
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Motivaatiotekijé: Tyépaikan hyvd ilmapiiri

Kokemus esimiestyosta vaikutti vastaajien arvioihin tydpaikan hyvasta ilmapiirista moti-
vaatiotekijana (F=365,205; p=0.000). Tyontekijat, jotka arvioivat esimiestyon korkeam-
malle kokivat ilmapiirin paremmaksi (5,83) kuin tyontekijat, jotka antoivat matalamman
esimiesarvion (3,9). Tukey’s Post Hoc -testin mukaan tulos on tilastollisesti merkitseva
(p=0.000). Voimme todeta ryhmien valilla olevan erilaisuuksia ja hylkddmme nollahypo-

teesin.

Motivaatiotekijd: Ystdvyyssuhteet tyopaikalla

Kokemus esimiestyosta vaikutti vastaajien arvioihin ystavyyssuhteista tyopaikalla moti-
vaatiotekijana (F=126,184; p=0.000). Tyontekijat, jotka arvioivat esimiestyon korkeam-
malle (5,47) kokivat tyopaikan ystdvyyssuhteet motivoivampana kuin tyontekijat, jotka
arvioivat esimiestyon matalammalle (4,31). Tukey’s Post Hoc -testin mukaan tulos on ti-

lastollisesti merkitseva (p=0.000), joten hylkddmme nollahypoteesin.

Motivaatiotekijd: Tyépaikassani saamani arvostus

Kokemus esimiestyosta vaikutti vastaajien arvioihin arvostuksesta motivoivana tekijana
(F=398,758; p=0.000). Tydntekijat, jotka arvioivat esimiestydn korkeammalle (5,15) koki-
vat enemman arvostusta tyopaikalla kuin tyontekijat, jotka arvioivat esimiestyon mata-
lammalle (3,09). Tulos on Tukey’s Post hoc -testin mukaan tilastollisesti merkitseva

(p=0.000) ja hylkddamme nollahypoteesin.
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4.2 Esimieskysymyksen 2. vertailu tyéhyvinvoinnin muuttujiin

Esimieskysymysta 2. Esimieheni keskustelee kanssamme riittavasti suorituksistamme (al-
kuperaisessa kyselylomakkeessa esimieskysymys 7.) verrattiin tyéhyvinvoinnin muuttu-
jiin: tyon imu (tarmokkuus, omistautuminen ja uppoutuminen), ilmapiiritekijéihin ja mo-
tivaatiotekijoihin. Tulokset ovat esiteltynd taulukkomuodossa. Ensimmaisessa taulu-
kossa on esimieskysymyksen 2. ja tydn imun muuttujien vertailutulokset. Tyon imun
muuttujat ovat 1. tarmokkuus, 2. omistautuminen ja 3. uppoutuminen. Toisessa taulu-
kossa on esimieskysymyksen 2. ja ilmapiiritekijoiden valiset vertailutulokset. lImapiiri-
vaittdma on Missa maarin seuraavat piirteet kuvaavat tyopaikkanne ilmapiiria ja ilmapii-
rimuuttujat ovat: 1. jannittynyt, kilpaileva, omaa etuaan tavoitteleva 2. kannustava, uu-
sia ideoita hakeva 3. ennakkoluuloinen, vanhoista kaavoista kiinni pitava 4. leppoisa ja
mukava ja 5. riitaisa ja eripurainen. Viimeisessa taulukossa on esimieskysymyksen 2. ja
motivaatiotekijoiden valiset vertailutulokset. Motivaatiovaittama on Nykyisessa tyossani
minua motivoi ja motivaatiomuuttujat ovat: 1. tydpaikan hyva ilmapiiri 2. ystavyyssuh-

teet tyopaikalla ja 3. tydpaikassani saamani arvostus.

4.2.1 Esimieskysymyksen 2 ja tyon imun valinen suhde

Keskiarvo  Ryhmien vili-

Muuttujat (std dev) nen vaihtelu F-arvo Sig.

1 Tarmokkuus 408,39 258,375 ,000%%*
1 Tyytymattomat 638 4,76 (1,61)

2 Melko tyytyvaiset 2067 5,44 (1,30)

3 Tyytyvaiset 1662 6,04 (1,03)

Yhteensa 4367 5,57 (1,33)

2 Omistautuminen 454,12 270,931 ,000%%*
1 Tyytymattomat 630 4,76 (1,64)

2 Melko tyytyviiset 2056 5,38 (1,35)

3 Tyytyvaiset 1646 6,07 (1,05)

Yhteensa 4332 5,55(1,37)
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3 Uppoutuminen 323,685 183,912 ,000%%*
1 Tyytymattomat 630 4,80(1,63)
2 Melko tyytyvaiset 2051 5,30(1,39)
3 Tyytyvaiset 1646 5,90 (1,10)
Yhteenséa 4327 5,45 (1,38)
@2 he 001
Muuttujat Tukey’s Post Hoc Tests

1-2 1-3 2-3
1 Tarmokkuus ,000%#* ,0007#* ,0007#%
2 Omistautuminen ,000%%% ,000%%% ,000%%%
3 Uppoutuminen ,000%#* ,0007#* ,0007#%
aum ne 001

Taulukko 4. Esimieskysymyksen 2. vertailu tydn imuun

Tarmokkuus

Kokemus esimiestydsta vaikutti vastaajien arvioihin tarmokkuudesta tyopaikalla
(F=258,375; p=0.000). Vastaajat, jotka arvioivat esimiestydon korkeammalle (6,04) tunsi-
vat olevansa tarmokkaampia tyopaikalla kuin vastaajat, jotka arvioivat esimiestydon ma-
talammalle (4,76). Tukey’s Post Hoc -testin mukaan tulos on tilastollisesti merkitseva

(p=0.000) ja hylkddamme nollahypoteesin.

Omistautuminen

Kokemus esimiestydsta vaikutti tyontekijoiden arvioihin omistautumisesta (F=270,931;
p=0.000). Tyontekijat, jotka arvioivat esimiestydon korkeammalle (6,07) kokivat olevansa
omistautuneempia tyolleen kuin tyontekijat, jotka arvioivat esimiestydon matalammalle
(4,76). Tulos on Tukey’s Post Hoc -testin mukaan tilastollisesti erittdin merkitseva (p=.000)

ja hylkdamme nollahypoteesin.

Uppoutuminen

Kokemus esimiestyosta vaikutti tyontekijoiden arvioihin uppoutumisesta (F=183,912;
p=0.000). Tyontekijat, jotka arvioivat esimiestyon korkeammalle (5,90) kokivat olevansa
uppoutuneempia tyolleen kuin tyontekijat, jotka arvioivat esimiestyén matalammalle
(4,80). Tulos on Tukey’s Post Hoc -testin mukaan tilastollisesti erittdin merkitseva (p=.000)

ja hylkdamme nollahypoteesin.
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4.2.2 Esimieskysymyksen 2 ja ilmapiirin vdlinen suhde

Keskiarvo  Ryhmien
Muuttujat N (std dev) \\,,aail;]::& F-arvo Sig.
1 Tyytymattomat 642 4,18 (1,88)
2 Melko tyytyvaiset 2080 3,48(1,61)
3 Tyytyvaiset 1666 2,91 (1,69)
Yhteensa 4388 3,37 (1,73)
2 Kannustava, uusia ideoita ha- 900,124 477,864 ,000%%*
keva
1 Tyytymattomat 642 3,08 (1,51)
2 Melko tyytyvaiset 2087 4,20 (1,34)
3 Tyytyvaiset 1663 5,00 (1,35)
Yhteens3 4392 4,34 (1,51)
3 Ennakkoluuloinen, vanhoista s
tavoista kiinni pitavé 373,161 141,764,000
1 Tyytymattomat 644 4,64 (1,73)
2 Melko tyytyvaiset 2084 4,00 (1,52)
3 Tyytyvaiset 1666 3,42 (1,70)
Yhteens3 4394 3,87 (1,67)
4 Leppoisa ja mukava 641,936 333,324 ,000%%*
1 Tyytymattomat 642 3,84 (1,70)
2 Melko tyytyvaiset 2088 4,76 (1,35)
3 Tyytyvaiset 1672 5,46 (1,30)
Yhteensa 4402 4,89 (1,49)
5 Riitaisa ja eripurainen 416,644 179,782 ,000%%*
1 Tyytymattomat 639 3,56(1,77)
2 Melko tyytyviiset 2080 2,79 (1,49)
3 Tyytyviiset 1661 2,25 (1,46)
Yhteensa 4380 2,7 (1,58)
595 he 001
Muuttujat Tukey’s Post Hoc Tests

1-2

1-3

2-3
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1 Jannittynyt, kilpaileva, omaa

etuaan tavoitteleva ,000%%% ,000%**  000***
2 Kannustava, uusia ideoita ha-

keva ,000%%% ,000%%%  000%**
3 Ennakkoluuloinen, vanhoista

tavoista kiinni pitava ,000™>* ,000%**  000***
4 Leppoisa ja mukava ,000%%% ,000%%%  000%%*
5 Riitaisa ja eripurainen ,000%%% ,000%%%  000%%*
555 ne 001

Taulukko 5. Esimieskysymyksen 2. vertailu ilmapiiritekijéihin

Jdnnittynyt, kilpaileva, omaa etuaan tavoitteleva

Kokemus esimiestydsta vaikutti tydntekijoiden arvioihin jannittyneestd, kilpailevasta ja
omaa etuaan tavoittelevasta ilmapiirista (F=143,895; p=0.000). Tyontekijat, jotka arvioi-
vat esimiestyon matalammalle (4,18) kokivat ilmapiirin jannittyneemmaksi, kilpaile-
vammaksi ja omaa etuaan tavoittelevammaksi kuin tyéntekijat, jotka arvioivat esimies-
tyon korkeammalle (2,91). Tukey’s Post Hoc -testin mukaan tulos on tilastollisesti erit-

tdin merkitseva (p=.000) ja voimme hyladta nollahypoteesin.

Kannustava, uusia ideoita hakeva

Kokemus esimiesty0Osta vaikutti tyontekijoiden arvioihin kannustavasta ja uusia ideoita
hakevasta ilmapiirista (F=477,864; p=0.000). Tyontekijat, jotka arvioivat esimiestyon
korkeammalle (5,00) kokivat ilmapiirin kannustavampana ja uusia ideoita hakevampana
kuin tyontekijat, jotka arvioivat esimiestyon matalammalle (3,08). Tukey’s Post Hoc -
testin mukaan tulos on tilastollisesti merkitseva (p=.000) ja voimme hylata nollahypo-

teesin.

Ennakkoluuloinen, vanhoista tavoista kiinni pitévd
Kokemus esimiestydsta vaikutti tyontekijoiden arvioihin ennakkoluuloisesta ja van-
hoista tavoista kiinni pitavasta ilmapiirista (F=141,764; p=0.000). Tyontekijat, jotka ar-

vioivat esimiestyon korkeammalle (3,42) kokivat ilmapiirin vihemman ennakkoluuloi-
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semmaksi ja vanhoista tavoista kiinni pitavaksi kuin tyontekijat, jotka arvioivat esimies-
tyon matalammaksi. Tulos on tilastollisesti merkitseva Tukey’s Post Hoc -testin mukaan

ja hylkdamme nollahypoteesin.

Leppoisa ja mukava

Kokemus esimiestydsta vaikutti tyontekijéiden arvioihin leppoisasta ja mukavasta ilma-
piirista (F=333,324; p=0.000). Tyontekijat, jotka arvioivat esimiestyon korkeammalle
(5,46) kokivat ilmapiirin leppoisammaksi ja mukavammaksi kuin tyontekijat, jotka ar-
vioivat esimiestyon matalammalle (3,84). Tulos on tilastollisesti merkitseva Tukey’s Post

Hoc -testin mukaan ja voimme hyladta nollahypoteesin.

Riitaisa ja eripurainen

Kokemus esimiestydsta vaikutti tydntekijoiden arvioihin riitaisasta ja eripuraisesta ilma-
piirista (F=179,782; p=0.000). Tyontekijat, jotka arvioivat esimiestydn korkeammalle
(2,25) kokivat ilmapiirin harvemmin riitaisaksi ja eripuraiseksi kuin tyontekijat, jotka ar-
vioivat esimiestydn matalammaksi. Tukey’s Post Hoc -testin mukaan tulos on tilastolli-

sesti merkitseva (p=.000) ja voimme hylata nollahypoteesin.

4.2.3 Esimieskysymyksen 2 ja motivaatiotekijéiden valinen suhde

Keskiarvo  Ryhmien vili-

Muuttujat (std dev) nen vaihtelu F-arvo Sig.

1 Ty6paikan hyva ilmapiiri 638,607 303,762 ,000%**
1 Tyytyméattdmat 644 4,30 (1,93)

2 Melko tyytyvaiset 2095 5,11 (1,44)

3 Tyytyvadiset 1676 5,88 (1,23)

Yhteensi 4415 5,29 (1,55)

2 Ystavyyssuhteet tydpaikalla 252,504 114,337 ,000%%*
1 Tyytyméattdmat 644 4,57 (1,80)

2 Melko tyytyvaiset 2098 5,00 (1,44)

3 Tyytyvadiset 1676 5,53 (1,41)

Yhteens3 4418 5,14 (1,52)



3 Tyopaikassani saamani

47

1024,066 440,701 ,000%%*
arvostus
1 Tyytymattomat 643 3,21 (1,84)
2 Melko tyytymattomat 2095 4,34 (1,51)
3 Tyytyvaiset 1676 5,24 (1,41)
Yhteensa 4414 4,52 (1,67)
“ER p<.001
Muuttujat Tukey’s Post Hoc Tests

1-2 1-3 2-3
1 Ty6paikan hyva ilmapiiri ,000%%* ,000%%% ,000%%*
2 Ystavyyssuhteet tyopai-
kalla ,000%%% ,000%%% ,000%%%
3 Ty6paikassani saamani
arvostus ,000%*= ,000%%% ,000%%%
553 ne 001

Taulukko 6. Esimieskysymyksen 2. vertailu motivaatiotekijoihin

Tyépaikan hyvdé ilmapiiri

Kokemus esimiestydsta vaikutti vastaajien arvioihin tydpaikan hyvasta ilmapiirista moti-

vaatiotekijana (F=303,762; p=0.000). Tyontekijat, jotka arvioivat esimiestyon korkeam-

malle kokivat ilmapiirin paremmaksi (5,88) kuin tyontekijat, jotka antoivat matalamman

esimiesarvion (4,3). Tukey’s Post Hoc -testin mukaan tulos on tilastollisesti merkitseva

(p=.000) ja voimme hylata nollahypoteesin.

Ystdvyyssuhteet tybpaikalla

Kokemus esimiestydsta vaikutti vastaajien arvioihin ystavyyssuhteista tyopaikalla

(F=114,337; p=0.000). Tyontekijat, jotka arvioivat esimiestyon korkeammalle kokivat

enemman ystavyyssuhteita (5,53) kuin tyontekijat, jotka antoivat matalamman esimies-

arvion (4,57). Tulos on Tukey’s Post Hoc -testin mukaan tilastollisesti merkitseva (p=.000)

ja voimme hylata nollahypoteesin.
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Ty6paikassani saamani arvostus

Kokemus esimiestydsta vaikutti vastaajien arvioihin kokemastaan arvostuksesta tyopai-
kalla (F=440,701; p=0.000). Tyontekijat, jotka arvioivat esimiestydon korkeammalle koki-
vat enemman arvostusta tyopaikalla (5,24) kuin tyontekijat, jotka antoivat matalamman
esimiesarvion (3,21). Tulos on Tukey’s Post Hoc -testin mukaan tilastollisesti erittdin mer-

kitseva (p=.000) ja sen nojalla voimme hylata nollahypoteesin.
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5 Johtopaatokset

Tutkimukseni tarkoitus on selvittdd, mista tekijoista tyontekijan tyohyvinvointi koostuu
seka minkalainen vaikutus esimiestydlla on koettuun tyéhyvinvointiin. Ensimmainen tut-
kimuskysymykseni kasittelee tyontekijan kokemaa tyéhyvinvointia. Tyéhyvinvointi on
erittdin laaja kasite, joka koostuu tyohyvinvoinnin perusedellytysten tayttymisesta seka
subjektiivisesta kokemuksesta. Perusedellytyksia ovat muun muassa turvallinen, terveel-
linen ja tuottava tyo, joista vastuu on johdolla ja esimiehelld. Muita perusedellytyksia
ovat tyontekijan riittdva osaaminen, terveys ja jaksaminen seka hyva tydilmapiiri (Tyo-

turvallisuuskeskus, 2015; Tyoelamaan, 2016.)

Esimiehelld on suuri vaikutus tyontekijan kokemaan tyéhyvinvointiin. Esimiehen tyo ih-
misten johtajana maaraytyy suunnan nayttamisestd, vuorovaikutussuhteista, kyvysta
motivoida ja luoda innostavaa ilmapiiria, joka niukkojenkin resurssien puitteissa saa tii-
mildiset haastamaan itsensa ja antamaan yritykselle panostuksensa (Viitala, 2004). Toi-
nen tutkimuskysymykseni koskee esimiehen vaikutusta koettuun tyéhyvinvointiin. Raja-
sin esimiehen toiminnan kasittelemaan niita tekijoita, jotka vahvistavat valmentavan esi-
miehen toimintaa edistdjana, tukijana seka vuorovaikutussuhteen yllapitajana. Vertaan

naita esimiehen toimintaan liittyvia nakdkulmia tydon imun ja ilmapiirin ulottuvuuksiin.

5.1 Tulokset

Tutkimuksen taustakirjallisuus osoitti, ettd pienikin panostus tydhyvinvointiin maksaa it-
sensa monikertaisena takaisin. Panostuksen tulos nakyy niin tyontekijoiden arjessa, sai-
rauspoissaolojen vahenemiselld ja tyopaikan yleisessa ilmapiirissa, kuin myos yrityksen
noustessa aivan uudelle menestyksen tasolle. (Viitala, 2004; Puttonen, Hasu & Pahkin,

2016.) Jo nopealla vilkaisulla taulukoihin luvussa 4., voimme todeta tutkimustulosten
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vahvistavan esimiehen toiminnan vaikuttavan tyohyvinvointiin. Pienikin panostus esi-
miestydhon nakyy tyohyvinvoinnin kasvussa. Tutkimustulokset osoittivat, etta jokaisen
kolmen ryhman valilla oli eroavaisuuksia ja tyotyytyvaisyys oli yhteydessa kokemukseen

esimiestyosta.

5.1.1 Mista tyohyvinvointi koostuu?

Yrityksen menestys on taattu, kun henkilokunta voi hyvin. Hyvinvointi tulisi olla jokai-
sessa yrityksessa jatkuvana kehittamisen teemana ja sille tulisi antaa arvoa. (Viitala,
2004.) Kuten hyvinvointi arjessa, tulisi myos tyohyvinvointi olla jokaisen henkilén omalla
vastuulla. Yrityksessa voidaan kannustaa ja edesauttaa tyohyvinvoinnin kokemusta,
mutta tama ei missddn nimessa ole vain yrityksen haaste. Tydhyvinvoinnin kasite on erit-
tdin laaja ja vain mielikuvitus on rajana, kun mietitdan mika juuri meidan yrityksemme
henkilokunnalle toimisi. Paras tapa ldahted hakemaan keinoja tyhyvinvoinnin luomiseen
on priorisointi. Mihin tulisi ensimmaisena kiinnittaa huomiota, tai mitka ovat ne muuta-
mat asiat mihin panostamme. Tydhyvinvointiin tulisi tosiaan yrityksessa panostaa niuk-
kojenkin resurssien vallitessa, silla sairauspoissaolojen kustannukset ovat paljon mitta-
vampia verrattuna siihen, ettd panostettaisiin tyohyvinvointiin. (Niipola, 2016.) Tutki-
mukset ovat myos osoittaneet huonolla johtamisella olevan vaikutusta stressitekijoihin,

jotka ovat tana padivana yleisia syita sairauspoissaoloihin (Kissconsulting, 2016).

Valitsin tutkimukseeni tyéhyvinvoinnin nakékulmiksi tyén imun ja ilmapiirin. Koen itse
nama ulottuvuudet erittdin tarkeiksi tydhyvinvoinnin edistajiksi perustuen aikaisempiin
tutkimuksiin, taustakirjallisuuteen seka omaan ty6kokemukseeni yhden yrityksen HR:ssa.
Seuraavaksi esittelen johtopaatokset, miksi tyon imu ja tyoilmapiiri tulisi priorisoida yri-

tyksen tyohyvinvoinnin kehittamisessa.

Tyon imun kokemus on voimavara, johon tulisi pyrkia ja jota tulisi vaalia. Tyon imun ko-
kemukseen liitetdaan vahvasti myonteinen tunne ja se on yhteydessa tyotyytyvaisyyteen.

(Tyoturvallisuuskeskus, 2015.) Tyon imu koostuu kolmesta ulottuvuudesta: tarmokkuus,



51

omistautuminen ja uppoutuminen. Tarmokkuus on korkeaenerginen tila ja silld on vai-
kutusta sitoutuneisuuteen, ponnisteluihin ja kestavyyteen. Omistautuminen on vahvaa
osallistumista tyohon ja tyontekija kokee olevansa tarked, on innostunut, inspiroitunut,
ylpead ja nauttii haasteista. Uppoutuneisuus tarkoittaa taydellista keskittyneisyyden tilaa,

jossa aika kuluu huomaamatta ja voi olla vaikea irrottautua tyosta. (Bridger, 2015.)

Tyon imua voidaan kokea missa tahansa ammatissa ja alalle, niin maaraaikaisessa kuin
vakituisessakin tyosuhteessa. Aikaisemmat tutkimukset osoittavat, etta tydntekijat,
jotka olivat maaraaikaisessa tyosuhteessa, kokivat useammin tyon imua. (Hakanen,
2011.) Tana paivana niukkojen resurssien ja epdvakaan markkinatalouden vallitessa,
maaradaikaisten tyosuhteiden maara korostuu. Olisikin mielenkiintoista ymmartaa pa-
remmin, miksi juuri maaradaikaisissa tyosuhteissa olevat tyontekijat kokevat useammin
tyon imua kuin vakituisissa tydsuhteissa olevat. Hakanen (2011) on tutkinut myds, etta
tyontekijat, jotka elivat elamansa ruuhkavuosia, kokivat useammin tyon imua kuin esi-
merkiksi tyontekijat, joilla ei ollut lapsia. Tama on toinen mielenkiintoinen tutkimustulos,
joka ensinnakin vahvistaa sen, ettei vapaa-aikaa ja tytaikaa tulisi erotella toisistaan tyo-
hyvinvoinnin nakoékulmasta. Toisena olisi mielenkiintoista, vaikka haastatella naita ruuh-

kavuosissa eldvia tyontekijoita tyon imun kokemisen nakokulmasta.

lImapiirilla on tyon imun kannalta tarkea rooli. Voisin kuvitella niiden suhteen toisiinsa
olevan kuin myonteinen oravanpyora. Hyva ilmapiiri motivoi ja luo innokkuutta tyota
kohtaan, se mahdollistaa innovatiivisen ajattelun, joka johtaa halukkuuteen kehittaa
omaa tyotaan, mahdollistaen tyon imun kokemuksen. Kuten Aro (2018) toteaa, niin ne-
gatiivinen kuin positiivinenkin olemus tarttuu ja silla on vaikutusta koko tiimin kokemaan
ilmapiiriin. Yhdesta tyontekijasta lahtoisin oleva hyva fiilis parhaassa tapauksessa tarttuu
koko tiimiin ja vield kun tahan lisdaa hyvan esimiestyon, luodaan koko tiimille mahdolli-
suus kokea tyon imua. Esimiesty6lla on tarkeé rooli ilmapiirin ja tyon imun kokemisen

kannalta ja tasta suhteesta lisaa seuraavassa kappaleessa.
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Tyohyvinvointia on tutkittu laajasti ja se, minka tekijan yksi kokee tarkeaksi tyohyvinvoin-
nin nakokulmaksi ei valttamatta vastaa sita, mita joku toinen ajattelee. limapiirin ja tyén
imun nakdkulmat ovat minun mielestani tarkeita tyohyvinvoinnin tekijoita, joita voisin
suositella priorisoimaan yrityksissa ja |6ytaa niiden luomiseen ja yllapitamiseen keinot ja
rutiinit. Vaikka se, mika patee yhdessa yrityksessa, ei pade toisessa, niin tydn imun ja

ilmapiirin kokeminen on mahdollista alaan ja ammattiin katsomatta.

5.1.2 Esimies tyohyvinvoinnin edistajana

Tutkimustulokset osoittivat tyotyytyvaisyyden kaikkien ulottuvuuksien kohdalla nouse-
van sitd mukaan, mita enemman tyéntekijat kokivat tyytyvaisyytta esimiehen toimintaa
kohtaan. Tulosten myo6ta voidaan my0s todeta, ettd pienikin panostus esimiesty6hon vai-

kuttaa myonteisesti tydhyvinvoinnin kokemukseen.

Tulokset osoittavat, etta tyontekijat, jotka olivat tyytyvaisempia esimiestydhon ja arvioi-
vat sen korkeammalle, kokivat useammin tyon imua, kuin tyontekijat, jotka arvioivat esi-
miestyon matalammalle. Kuten Schaufeli ja Bakker totesivat, tyon imu ei ole mikaan het-
kellinen mielentila, vaan ennemminkin kokonaisvaltainen, pysyva tila, joka ei ole keskit-
tynyt ainoastaan tiettyyn tapahtumaan, ihmiseen, asiaan tai kayttaytymiseen (Bridger,
2015). Koska tulokset vahvistavat esimiestyon vaikutukset tyon imun kokemiseen, tulisi

tata tilaa osata arvostaa ja pyrkia yllapitamaan yrityksissa.

Jari Hakanen (2011) kysyi suoraan tyontekijoilta koulutustilaisuudessa, mika sai heidat
innostumaan tyostaan. Listalle ilmestyi seitseman kohtaa, jotka ovat hyva pohja loytaa
kdytdannon toimintamalleja. Miksei yrityksissa esimies toimisi samalla lailla ja kysyisi suo-
raan tiimildisiltaan, mika saa heidat innostumaan tyostaan? Tai mika oikeasti tydssa mo-
tivoi? Onko se sitten sisdinen motivaatio, kuten arvostuksen tunteminen tai ulkoinen ku-
ten palkka, antaa se silti paljon tietoa esimiehelle, miten kohdata tata tiimilaista. Jos vas-
taus on, ettei tyo juurikaan motivoi, antaa sekin nakovinkkelid ja ymmarrysta tiimildisen

toimintaan, ilman etta siitd esimiehen tulisi liikaa vaivata paatansa.
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Tutkimustulokset vahvistavat esimiehen toiminnalla olevan vaikutusta tyoilmapiirin ko-
kemiseen. Ne tyontekijat, jotka arvioivat esimiestyon korkeammalle, kokivat useammin
tydilmapiirin hyvana. Hyvalla tyoilmapiirilla tarkoitetaan ilmapiiria, joka on kannustava,
uusia ideoita hakeva, leppoisa ja mukava. Tyontekijat, jotka arvioivat esimiestyon mata-
lammaksi, kokivat useammin ilmapiirin jannittyneeksi, omia etujaan tavoittelevaiseksi,

ennakkoluuloiseksi, vanhoista tavoista kiinni pitavaksi, riitaisaksi ja eripuraiseksi.

Viitala (2004) korostaa johdon ja esimiestyon vaikuttavan tydilmapiiriin. Esimiehelld, jolla
on valmentava rooli tyotehtavassaan, pyrkii luomaan tydilmapiirin, jossa korostuu avoi-
muus ja luottamus. Yksi kdytannon vinkki avoimen ja luottamuksellisen tyilmapiirin luo-
miseen on pyrkid tasaamaan statuseroja ja |6ytaa keinoja antaa arvostusta tyontekijoille.
Aro (2018) lisaa kuitenkin, ettei ilmapiirin luomista voida sysata kokonaan johdolle, vaan
jokaisella tyontekijalla on siitd vastuu. Vaikka puhutaan yhteisesti organisaation ilmapii-
ristd, on ilmapiirin kokeminen aina subjektiivinen asia (Aro, 2018). Miten esimies voisi
aistia herkemmin tiimin sisdisen ilmapiirin ja ennaltaehkaista ilmapiirin muodostumisen
ahdasmieliseksi? Hyva ilmapiiri myos vaatii yllapitamista (Aro, 2018), joten koen tar-
kedna esimiehen miettivan vaihtoehtoja, kuinka hyvan ilmapiirin luomiseen tulisi jonkin-
lainen arkirutiini. Kuten valmentavan johtajuuden piirteisiin kuuluu, on vuorovaikutuk-
sella suuri merkitys ilmapiirin kohottamisessa. Mitda paremmin esimies tuntee tiimildiset,
sitd paremmin han voi ennalta ymmartaa, miten kukin tuntee ja reagoi eri asioihin tai

uutisiin.

Esimiehen ty6 voidaan ajatella olevan vuorovaikutusprosessi, jossa koitetaan vaikuttaa
tiimiin niin, ettd yhteinen suunta 16ytyy kohti yrityksen paamaaraa. Esimiehen ei tulisi
liilkaa keskittya siihen, ettd johtaako han ihmisia vai asioita, vaan toimia paamaarahakui-
sesti. Ihminen kaipaa struktuuria, selkeaa ja jarkevaa paamaarad, mihin suunnata. Samaa

aikaan ihminen haluaa tuntea olevansa arvostettu, kunnioitettu ja pidetty. (Juuti, 2006.)
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Juuri n@ma Juutin (2006) viimeksi mainitut tunne-eldmaan viittaavat tekijat ovat niita,
jotka vaikuttavat tydntekijan subjektiiviseen tyoilmapiirin kokemiseen. Kun tydntekija
tuntee olevansa tata kaikkea: arvostettu, kunnioitettu ja pidetty, on hdnen helpompi ja-
kaa sita toisille. Kun esimies oppii tuntemaan tyontekijat, helpottaa se Ioytamaan keinoja
antaa arvostusta ja kunnioitusta. Empatia-taidot korostuvat tassa yhtalossa. Mitd on em-
patia taito? Tahankin varmasti l0ytyy paljon kirjallisuutta, mutta yksinkertaisesti ajatel-
tuna, sehdn on lasndoloa ja kuuntelemista samalla kun katsoo ihmista silmiin. Esimiehen
tarkeytta ei myoskaan saisi taysi kalenteri maaritella, vaan esimiehella tulisi joka paiva
olla aikaa kohdata tyontekijat. Viitala (2004) mainitsi myds johdolla olevan vaikutusta
tyoilmapiiriin. Olen tyoskennellyt jo vuosia yrityksessd, jossa toimitusjohtajan tyOpiste
on toisella paikkakunnalla. Aina kun han tulee tervehtimaan meita Vaasan tyopisteelle,
ottaa han aikaa kiertaa yrityksen tilat |api ja kdyda juttelemassa tyontekijoiden kanssa,
statukseen katsomatta. Vaasan toimipisteessamme tyoskentelee yli 100 henkil6a. Muis-
tan eldvasti, kun olin vasta aloittanut tydssani ja toimitusjohtaja kierroksellaan tervehti
minua nimeltani ja kysyi, kuinka oli tahan mennessa sujunut. Tuo hetki liimasi minut ar-

vostuksellaan kiinni yritykseen ja nostatti aivan uuteen tyovireeseen.

Tulokset osoittivat esimiestyo6lla olevan vaikutusta tyon imun seka ilmapiirin kokemiseen.
En ole itse toiminut esimiehen tehtavissa enkd tieda mita kaikkea esimiehen perehdy-
tykseen kuuluu. Nadiden tulosten ymmartaminen ja sisdistiminen omaan esimiestyohon
vie tiimin tydhyvinvoinnin aivan uudelle tasolle. Se, miten nama tulokset muotoillaan
esimiehen arkirutiineihin, on yrityskohtainen haaste. Uskon kuitenkin, ettd tama tieto
avartaa esimiehen ndkokulmaa ja asennetta tyontekijoita kohtaan. Yksi hyva haaste esi-
miehille on tutustua mahdollisimman hyvin tyontekijoihin ja I10ytda keinoja suhteen ylla-

pitamiseen.

Tyohyvinvointi koostuu niin tydssd koetusta hyvinvoinnista kuin myos arjen kokemuk-
sesta. Muuttuvat elamantilanteet vaikuttavat tyontekijan olemukseen ja esimiehen teh-

tava olisi herkalla korvalla keksia keinoja yllapitdaa avointa ilmapiirid. Pelkka esimiehen
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tuki ja ymmarrys vaikeissa elamantilanteissa voi olla korvaamattoman arvokasta tyonte-
kijalle. Naissa tilanteissa korostuu esimiehen empatiakyky. Tana paivana, kun eletaan kii-
reen keskella korostaen tehokkuutta, voi ihminen valilla unohtua. Vaikka tydsuojelulaki-
kin niin velvoittaa, tulisi jokaisen tuntea velvollisuutta puuttua, kun huomaa tyékaverin
pahoinvoinnin. Tama ei ole pelkdstdaan esimiehen tyo, vaan tallaisesta "mind your own
business”, eli 4l ala puuttumaan asioihini -mentaliteetista tulisi paasta eroon. Tama voisi
patea niin arjessa kuin tyossakin. Tassa tapauksessa korostuu avoin ja luottamuksellinen

tiimin sisainen ilmapiiri.

Tyohyvinvoinnin laajasta valikoimasta voi olla hankala valilla I16ytaa kaytannon kannalta
sopivia vaihtoehtoja. Jokaisen yrityksen tulisi luoda oma tyohyvinvoinnin kaytanto. lhan
aluksi keinot voisi listata, mitd jo on ja puuttuuko jotakin tai voisiko jotakin kohtaa laa-
jentaa? Taustakirjallisuuteen viitaten, kaikki tyohyvinvoinnin keinot ovat tuottaneet
myonteista tulosta yrityksissa. Tydhyvinvointiin liittyvissa asioissa olisi hyva myods kuun-
nella tyéntekijoita. Tyontekijatasolta kumpuaa hyvia, innovatiivisia ja jopa ilmaisia kei-
noja edesauttaa tydhyvinvointia. Henkiléstohallinnon tydntekijoille hyvana vinkkina on-
kin menna kahvitauolla istumaan eri osaston tyontekijan kanssa ja vapaasti keskustella

ty6hyvinvoinnin toteutumisesta ja herkalla korvalla kuunnella kehitysideoita.

5.2 Tutkimuksen rajoitukset

Tutkimustulokset vahvistivat aikaisempien tutkimuksien tuloksia liittyen tyohyvinvointiin
ja esimiesty0hon. Tuloksissa ei juurikaan ollut mitdaan yllattavaa, vaan osoittivat ndiden
olevan erittdin tarkeita tekijoita tyontekijan subjektiivisen tydhyvinvoinnin kokemuksen
kannalta. Valitsin tutkimukseeni tydhyvinvoinnin ja esimiestydn nakokulman, joka kiin-
nostivat minua tutkijana henkil6kohtaisesti ja joita mina pidin tarkeina. Tama oli tiedos-
tamaton tieteenfilosofinen valinta, jota johdattaa ymmarrykseni tutkittavasta kohteesta.
Kuten Hirsjarvi, Remes ja Sajavaara (1997) toteavat, tieteenfilosofista valintaa ohjailee

tutkijan oletukset muun muassa maailmasta, ihmisistd, tiedonhankinnasta.
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Tutkimusstrategia koostuu tutkimusmetodeista. Tutkimusstrategia perustuu valittuun
strategiseen menetelmaan, jonka avulla pyritdan saavuttamaan tutkimustulokset. Tutki-
musmetodi on yksittdinen osa tutkimusstrategiaa. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara, 1997).
Tutkimusstrategiani oli saada vertailutuloksia valittujen muuttujien osalta ja tdlla mene-
telmavalinnalla sain tietynlaisia tuloksia. SPSS-jarjestelmassa on laaja vaihtoehto eri ana-
lysointimenetelmia, jolloin tulokset olisivat olleet erilaisia. Valitsin tutkimusmetodiksi
analysoida tuloksia SPSS- jarjestelman One-way ANOVA menetelmalld. Valitsin myds en-
nen varsinaista One-way ANOVA analysointia muuntaa tutkittavia ulottuvuuksia helpom-
min analysoitavaan muotoon. Tiivistamalla 7-asteikolliset Likert-asteikon arviot kolmi-
portaiseksi, sain helpommin luettavan tulokset. Toki tulokset olisivat olleet tarkemmin

rajattuja, mikali olisin ne jattanyt 7-asteikollisiksi.

Tutkimukseni teoreettinen nakékulma muodostui tydhyvinvoinnin ja esimiestydn kirjal-
lisuudesta, joka on erittdin laaja. Lahdekirjallisuus antoi lahinna myodnteisen kuvan ty6-
hyvinvoinnista ja valmentavasta esimiestyostd, mutta onko tosiaan niin, ettd ne tuovat
pelkkda hyvaa. Voiko tyohyvinvoinnin keinot luoda kateellisuutta tai kuppikuntia yrityk-
sen sisalla? Esimieheltd vaaditaan valmentavaa otetta, enta jos han kokee liikaa paineita
siind tehtdvassa tai yritys vaatii valmentavaa otetta esimieheltd, joka on enemman asioi-
den johtaja? Vaikka tutkimukseni vahvistaa aikaisempia tutkimuksia valitun kirjallisuu-

den valossa, jai paljon kysymyksia vastaamatta.

5.2.1 Tutkimuksen luotettavuus

Seuraavaksi pohdin tutkimuksen validiteettia ja reliabiliteettia. Validiteetin tarkastelulla
pyritdan pohtimaan, mittasivatko valitut mittarit tai tutkimusmenetelma juuri sitd, mita
oli tarkoituskin (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara, 2013). Kaytin analysoimiseen valmista, va-
lidoitua varianssianalyysin mittaria SPSS -jarjestelmassa. SPSS jarjestelmana on minulle
suhteellisen uusi tyovaline ja jouduin melko paljon opettelemaan ainoastaan tata tutki-
mustani varten. Kyselylomakkeen vastaukset on kasitelty manuaalisesti ja nappailyvir-

heet ovat mahdollisia.
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Tutkimukseen valitut yritykset ovat pienia tai keskisuuria yrityksia, joten tulosten yleis-
tettdvyys rajoittautuu koskemaan saman suuruisia yrityksia. Tutkimukseen valikoituja
yrityksia rekrytoitiin lehti-ilmoituksilla ja sosiaalisen median kautta. Taman lisaksi puhe-
lin soitoilla pyrittiin rekrytoimaan tutkimukseen soveltuvia yrityksia mahdollisimman
laajasti. Toimitusjohtaja, joka on vahvasti asiajohtaja tyyppia, ei valttamatta halua osal-
listua taman tyyppiseen hankkeeseen ja voisi johtaa siihen, ettd aineistosta puuttuu

nama negatiivisen daripaan yritykset.

Valitsin tutkimukseeni tyon imua ja ilmapiiria mittaavat mittarit. Tyon imun -mittari koos-
tui 9-osioisesta UWES-9 mittarista. Mittaristo on tutkijoiden Schaufelin ja Bakkerin laa-
tima kansainvalisestikin kaytetty tydon imua mittaava arviointimenetelma. Tutkimustu-
loksia on ndin helpompi vertailla muihin tyén imua mittaaviin tutkimuksiin. Esimiehen
toimintaan liittyvat mittarit valikoituivat sen perusteella, ettd ne kuvasivat parhaiten esi-
miehen roolia valmentavana esimiehena. Esimiesmittarit liittyivat mielestani hyvin valit-
tuihin tutkimusongelmiin. Tutkimukseeni olisi varmasti saanut enemman syvyytta, mikali
olisin kayttanyt enemman tai eri esimiesmittareita. Tutkimustulokset saivat tukea aikai-

semmista tutkimuksista ja taustakirjallisuudesta.

Reliabiliteetilla tarkoitetaan sitd, etta mikali mittaukset toistettaisiin, antaisiko tama sa-
mat tulokset. Reliabiliteetti on myds vahva, mikali eri tutkijat saavat samasta aineistosta
saman tuloksen. (Metsamuuronen, 2003; Hirsjarvi, Remes & Sajavaara, 2013.) Aineisto
koostui suuresta otosjoukosta, yhteensda 4500 henkilon vastauksesta ja 111 eri yrityk-
sesta. Taman kokoinen otosjoukko antaa hyvan ja kattavan aineiston tutkimukselle, josta
voidaan vetda johtopaatokset. Valitsemani mittarit koostuivat asennemittareista, joihin
vaikuttaa vastaajan sen hetkinen suhtautuminen kysyttyyn vaittamaan. Jos kyselylomake
lahetettdisiin uudelleen samoille vastaajille, voisi vastaukset jonkin verran erota toisis-
taan. On myos mahdollista, ettd vastaaja on ymmartanyt kysymyksen eri tavalla kuin tut-

kija on tarkoittanut.
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Tutkimustulokset olivat hyvin yksiselitteisia ja osoittivat tietynlaista samankaltaista, line-
aarista, kehitysta. Tulokset vastasivat odotettua eikd mikaan arvo sijainnut liikaa aari-

paassa.

5.2.2 Jatkotutkimusaiheet

Kadytin tdssa tutkimuksessani ainoastaan kahta esimiehen toimintaan liittyvaa mittaria.
Jatkon kannalta voisi esimiesmittareita lisata saadakseen kattavamman kuvan esimiehen
toiminnasta ilmapiirin ja tydn imun kokemisen edistdjana. Syvempaa ymmarrysta tutki-
mukseen toisi myos vastaajien rajaaminen useampiin kategorioihin, kuten ika, sukupuoli
ja tyosuhteen laatu. Kyselylomakkeen lisdksi kdyty haastattelututkimus toisi erittdin laa-
jaa tietoa esimiestyodlle, kuinka kohdata eri vaiheissa olevia tyontekijoita. Pateeko tulok-
set tyon imun kokemisesta samalla tavalla 18-vuotiaalle osa-aikaiselle tyontekijalle kuin
my0s 56-vuotiaalle tyontekijalle, joka on tydskennellyt 30 vuotta saman yrityksen palve-

luksessa vakituisessa tyotehtavassa?

Aikaisemmat tutkimukset osoittavat, ettd maaraaikaisessa tydsuhteessa tai ruuhkavuo-
sien keskella eldvat tyontekijat kokevat muita enemman tyon imua. Tama olisi erittdin
mielenkiintoinen jatkotutkimuskohde, joka antaisi tarkempaa tietoa tyon imun kokemi-
sen vaikutuksista. Esimiehen toimintaa ja roolia ei mielestani koskaan voida tutkia liikaa.
Aikaisemmat tutkimukset ovat osoittaneet esimiestyon tarkeyden, joten tutkimusaihetta
voisi kaventaa kasittelemaan tiettyja esimiestyon rutiineja ja toimintamalleja. Tamankal-
tainen tutkimus osoitettaisiin tiettyyn yritykseen, tai mahdollisesti saman alan yrityksiin,

silla jokainen yritys on erilainen, eikd yhta samaa tapaa voida soveltaa toiseen yritykseen.
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5.3 Loppusanat

Tanaan on aika laittaa viimeinen piste tutkielmalleni ja keskittya tdaysin uuteen lukuun
elamassani. Kirjoitusprosessini alkoi noin kaksi vuotta sitten, kun odotin esikoispoi-
kaamme Kaarloa, ja tasan viikon paasta on toisen poikamme laskettu aika. Tutkielman
kirjoittaminen osui elamani merkityksellisempaan aikaan ja myonnettakdon, ettd muu-
taman kerran olen ollut vahalla luovuttaa. Suurin taisteluni kdytiin oman paani sisalla ja
ymmarran taydellisesti maaritelman “raskausaivoista”. Suuri kiitos kuuluu graduohjaajal-
leni, joka ymmarsi tilanteeni ja loi minuun uskoa naissa tilanteissa johdattaen minua
eteenpain haasteiden keskelld. Kiitdn my0Os Luojaani aviomiehestani Jussista, joka on jou-
tunut tekemaan paljon kompromisseja sen eteen, etta olen saanut rauhassa keskittya

tutkimuksen tekemiseen.

Vaasassa 14.11.2019

Paivi Kaas
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LITTEET

Liite 1. Kyselylomake

Vaasan ylitqpisto

JNIVERSITY OF

Tyopaikkakysely

13. Missii miiirin seuraavat piirteet kuvaavat tybpaikkanne ilmapiirif? (1 = Taysin eri mielti . 7 = tiysin samaa mieltd)
1 2 3 4 35 6 7
jannittynyt, kilpaileva, omaa etuaan tavoitteleva OO0 00

kansustava. wusia idsoita hakeva, 0000000
ennakkoluuloinen, vanhoista kaavoista kiinni pitiva O O O O O O O
leppoisa ja mukava (OJOL010101010;
riitaisa ja eripurainen O000000
15. Txdn innostaynys,
. ouutaman, qputaman, myvtaman,
Tunnen olevani tdynna energiaa, kun teen O (@] O O O O @]
tyotani
Tunnen itseni vahvaksi ja tarmokkaaksi tydssini = O (@] O O O O O
Olen innosfunmt, fydsféni O @] O O O o o
Tyni, inspirol puinua O @] O @] O O O
Aamulla hersttyini minusta tuntuu hyvilts O O O 9] O O O
lahted tdihin
Tunnen tyydytysti, kun olen syventynyt tydhéni O O @) @) Q O @]
Olen ylps# tyisfini o o o o o o o
Olen tiysin uppoutunut tyBhoni o o o o o o o
Kun tygskentelen, tyd vie minut mukanaan O @] O O O @] (@]
21. Esimiehen toiminta (1 = Taysin eri mieltd . 7 = tiysin samaa mielta)

12 3 435 6 7
Esimicheni edistdi ryhméssi keskiniistd yhteistyotd Q000000
Esimicheni tukee virheiden ja ongelmien rakentavaa kisittelyé tydyhteistssimme O O O O O OO
Esimicheni pyrkii kehittimin yksikkémme toimintaa QOO0000
Esimicheni edisti ja tukee innovatitvisia ideoita, kokeilua ja luovia prosesseja. OO QOO OO
Esimicheni ymmirt4s tydni ongelmat ja tarpeet Q000000
Saan esimicheltini kannustavaa palautetta tydstini QOO0Q00
Esimicheni keskustelee kanssamme riittdvisti suorituksistamme [eelelolelole]
Esimieheni huolehtii siits, ettd jokainen osaa tehtdvinsé OO0O0000

Tiedin miti esimies ajattelee tydsuorituksistani (0101020101010



27. Nykyisessi tyossini minua motivoi

1 = Taysin eri mieltd ... 7= taysin samaa mieltd

palkka

tvin klinnestavuus,

tudn baastavims,

mahdollisuus toteuttan ifsedni

tedn ionstavuns,

tin bslppous

mahdollisuus oppia ja kehiftyd
— spaikall
spal . cdut
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12 3 4 3 6 7

0000000
0000000
0000000
0000000
0000000
olojejelele)e]
0000000
0000000
0000000
0000000
0000000
olojelslele)e]
0000000
0000000
0000000
0000000

mahdollisuus yhdistaa tys ja perhe-elima haluamallani tavalla O O O O O O O

tyoui lsjeopi merkitys

O0O00000
0000000



