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TIHVISTELMA:

Tassa tutkielmassa selvitetdan kokonaisvaltaista tyohyvinvointia kaupunkiorganisaatiossa.
Teoriaosuudessa keskitytadn tyohyvinvoinnin kasitteeseen ja siihen liittyviin ulottuvuuksiin.
Kokonaisvaltaiseen tyéhyvinvointiin liittyy itse tyd ja siihen liittyvéat ulottuvuudet,
tyoyhteis0 ja sen vaikutukset tyontekijaan sek& tyontekijan henkilokohtainen eldamé ja
fyysinen, psyykkinen sekd sosiaalinen terveydentila. TyOdhyvinvoinnista on vastuussa
tydyhteison jokainen jasen. Tydhyvinvointiin pyritddan vaikuttamaan valtakunnallisesti
lainsdadanndlla. Tyoyhteisdissa henkildstoratkaisuilla, johtamisella ja tydyhteison

toimintatavoilla on merkittavat vaikutukset ty6hyvinvointiin.

Tutkimus toteutettiin kvantitatiivisen kyselytutkimuksena. Merkittdvimmat erot esimiesten
ja tyontekijoiden valilla liittyivat tietoisuuteen organisaation tavoitteista, strategisista
linjauksista, pidemman tahtaimen suunniteluun, omiin vaikutusmahdollisuuksiin tyota
koskien seka ristiriitojen ratkaisemiseen tyoyhteisdssa. Kaikissa ndissé asioissa esimiehet
kokivat tilanteet huomattavasti paremmiksi kuin tyontekijat. Johtopaatoksina voi todeta sen,
ettd isossa ja hierarkisessa organisaatiossa tyontekijoiden erilaiset asemat vaikuttavat

vahvasti siihen, miten asiat koetaan.

AVAINSANAT: Tyohyvinvointi, tydéhyvinvoinnin rakentuminen, tyohyvinvoinnin koko-
naisvaltaisuus, esimies, tyontekija, tydyhteiso, johtaminen, esimiestyo






1. JOHDANTO

Tyohyvinvointi on aihe, johon kiinnitetdadn nykyaén yhd enemman huomiota ty6yhteisoissa.
Tyo6hyvinvointi nahdaén nykyaan hyvin keskeisend ja tarkedna osana koko organisaatiota,
ja sitd pidetddn myos keskeisena organisaation menestystekijand. Tyohyvinvointi vaikuttaa
keskeisesti myOs koko organisaation maineeseen, Kilpailukykyyn, taloudelliseen menestyk-
seen ja erityisesti henkildston viihtyvyyteen. Tyohyvinvointi on kokonaisuus, josta on vas-
tuussa tyonantaja, tyontekija ja koko organisaatio. Olisikin tarkeéd, etta tyohyvinvointia ke-
hitettaisiin yhdessa koko tydyhteisén voimin. Tydhyvinvoinnin yllapidossa térkedssé roo-

lissa on myds tydterveyshuolto. (Tydterveyslaitos.)

Tyo6hyvinvointi on laaja-alainen kokonaisuus, johon kuuluu paljon eri ulottuvuuksia. Tyo-
hyvinvointia voidaan my0s tarkastella monesta eri ndkokulmasta. TyGhyvinvointi voidaan
kasittdd koko organisaation tilana seka yksittaisen tyontekijan kokemana asiana. Tyohyvin-
vointi on kokonaisuus, jota on vuosien varrella tutkittu paljon ja tutkimusaiheen suosiota
selittdd varmasti tyohyvinvoinnin jatkuva ajankohtaisuus ja sen kokeminen tarkeéksi tee-
maksi. (Laine 2009: 44.)

Tampereen yliopiston Johtamiskorkeakoulun ty6hyvinvoinnin tutkimusryhmé selvitti
vuonna 2014, millaisia tutkimuksia Suomessa on tehty tyéhyvinvoinnin aiheesta. Selvityk-
sessa tuli ilmi, etta tydhyvinvoinnin késite on vakiintunut Suomessa 1990-luvun alusta lah-
tien ja myos aktiivinen tutkimustoiminta on lahtenyt liikkeelle samoihin aikoihin. 2000-1u-
vun alusta lahtien tyéhyvinvointi tutkimusten teko on kasvanut ja monipuolistunut rajahdys-
maisesti. Perinteisista tyohyvinvoinnin tutkimusteemoista kuten tyohon liittyvén stressin ja
uupumuksen tutkimuksista on viime vuosien aikana siirrytty monipuolisempaan tyohyvin-
voinnin tutkimiseen. Uudempia teemoja tydhyvinvoinnin tutkimuksissa ovat muun muassa
tyon digitaalisuuden vaikutukset tydhyvinvointiin, tyon eettinen kuormittavuus seké tyéhy-
vinvointiin liittyvén teknologian vaikutus tydyhteisoissd. (Makiniemi, Bordi, Heikkila-
Tammi, Seppanen & Laine 2014: 6.)



Ty6hyvinvoinnissa ja sen kokemisessa keskeista ovat yksilon oma aktiivisuus ja kiinnostus
omaan hyvinvointiin. Tydnantajan on pyrittdvd mahdollisimman hyvin motivoimaan henki-
l6st6ddn ja mahdollistaa hyvat puitteet tydssd onnistumiseen, mutta on myds muistettava
tyontekijoiden oma vastuu tydhyvinvoinnista ja tyon mielekkyydesta. Tyéhyvinvointi on iso
kokonaisuus, johon vaikuttaa tyon ja tydyhteison ohella yksilon oma el&mé ja omat valinnat,
joista jokainen on itse vastuussa. Arjen perusasiat kuten ruokavalio, uni ja liikunta vaikutta-
vat suuresti myos tydhyvinvointiin ja kokonaisvaltaisen hyvinvoinnin kokemiseen. (Geekie
2016.)

Ihmisille on myos tarkedd oman tyonsa kokeminen merkitykselliseksi ja tarkedksi ja tama
onkin nykyaan hyvin tarkea osa tyontekijoiden kokemaa tyéhyvinvointia. Tyén merkityk-
sellisyyden lisaksi tyontekijat kokevat oman ammattitaitonsa ja jatkuvan ammatillisen ke-
hittymisen hyvin tarkeé&ksi osaksi tyodssa viihtymistd. Kokonaisuudessaan tydhyvinvointi
koostuu hyvasta ja kannustavasta johtamisesta, jatkuvasta osaamisen kehittdmisestd, hyvasta
viestinnastd, toimivasta ja avoimesta tydyhteisostd seka kokonaistavaltaisesti hyvinvoinnista

niin tyéssa kuin vapaa-ajalla. (Forbes Coaches Counchil 2017.)

Tassa tyossa keskityn kokonaisvaltaisen tydhyvinvoinnin kokemiseen, asioihin, joista koko-
naistavaltainen tyohyvinvointi koostuu seka siihen, millaisissa asioissa esimies ja tyontekija
kokevat tyohyvinvoinnin eri tavalla. Tydhyvinvointi on asia, joka koetaan aina subjektiivi-
sesti ja sen vuoksi saman tyoyhteisdn tyohyvinvointi voidaan kokea hyvin erilailla tilanteesta
riippuen. Tydhyvinvoinnin mittaaminen ei ole yksiselitteistd, silld sen monet eri ulottuvuu-
det ja siihen liittyvét asiat vaikuttavat sen vaikeaan tutkimiseen ja mittaamiseen. Tassa tut-
kielmassa tyohyvinvointia tutkitaan tyéhyvinvointi- kyselyn avulla. Mielenkiintoista on tut-
Kia sitd, miten samassa tyoyhteisdssa esimiesten ja tyontekijoiden kokema tydhyvinvointi

eroaa ja miten se koetaan erilailla.

Tutkielmassani keskityn suomalaisen keskisuuren kaupungin tyohyvinvointikyselyyn, jossa
kartoitettiin tyontekijoiden ja esimiesten kokemaa tyéhyvinvointia ja siihen liittyviin tee-
moja. Kunta-alalla ja yleisesti ottaen koko Suomessa tyémarkkinat ovat kohtaamassa lahi-

tulevaisuudessa uudenlaisia haasteita, jotka vaikuttavat vahvasti myos organisaatioiden



tyontekijoihin ja heidan ty6honsa. Suomen véesto ikdantyy kovaa vauhtia ja tdimé heijastuu
myo0s tyontekijoiden ikéarakenteeseen ja eldkoityvien suureen méaéraan. Ikaantyvan vaeston
ohella kilpailu tyévoimasta Kiristyy entisestaan ja tdma on jo nyt huomattavissa vahvasti eri
aloilla tydvoimapulana. Kunnissa ikaantyva vaesto tarkoittaa myods kasvavia kustannuksia
jauudenlaista kulurakennetta. Tyovoiman ja taloudellisen paineen lisdksi muutoksia ja haas-
teita tydmarkkinoilla luo teknologian kehitys ja uusien jarjestelmien kayttoonotto, kuntien
palvelurakenteen muutos, uudenlaiset turvallisuusriskit, globalisaatio ja sen kautta tulevat

mahdollisuudet ja uhat seké koko tytelaméa koskevat muutokset. (Keva 2013.)

Monissa kunnissa on otettu kayttdon uusi, tyéhyvinvoinnin edistamistd tehostava tyoky-
kykoordinaattorin tehtavéat. Tyokykykoordinaattori pyrkii toiminnassaan keskittyméan kun-
nan tai kaupungin tyontekijoiden tydhyvinvoinnista huolehtimiseen. Tyokykykoordinaatto-
rin tavoitteita tydssé ovat muun muassa tukea yhteiskunnallisten ty6urien pidentamistavoit-
teita, hallita tydnantajan tyokyvyttémyyden kustannuksia seka erityisesti tukea tyontekijoi-
den hyvinvointia ja tydssa jaksamista. Tyokykykoordinaattorin avulla, kunnat pyrkivét vah-
vistamaan tyohyvinvointi osaamistaan ja huolehtimaan yh& paremmin tydyhteisonsé jaksa-
misesta. (Hemmi-Lehtola 2017: 12.)

Kunta- ja kaupunkiorganisaatiot ovat lahes poikkeuksetta suuria ja tyontekijoitad on paljon.
Organisaatiot koostuvat monista organisaatioiden eri osista ja eri yksikdista. Suuren kokonsa
vuoksi monet organisaatiot ovat hierarkisia, ja tima osaltaan vaikuttaa tydyhteisoon ja tyon-
tekijoiden erilaisiin asemiin tyoyhteisossa. Julkisissa organisaatioissa haasteena ovat usein
rajalliset resurssit palveluiden jarjestdmiseen. (Keva 2013.)
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1.1. Tutkimuskysymykset ja aiheen rajaaminen
Tutkimuskysymykset:

e Misté asioita koostuu kokonaisvaltainen tyéhyvinvointi?

o Millaisissa asioissa esimiehen ja tyontekijan kokema tydhyvinvointi eroavat toisis-
taan?

Rajaan tutkielmani aiheen esimiehen ja tyontekijan kokeman tyohyvinvoinnin tutkimiseen.
Kaupungin henkilostolle jarjestetyssa tyohyvinvointikyselyssé kartoitettiin tyoyhteison ko-
kemaa tyohyvinvointia ja kyselystd saatujen vastausten perusteella pohdin esimiesten ja
tyontekijoiden vastausten eroja seké yhtaldisyyksid. Tutkimus toteutettiin kyselytutkimuk-
sena ja kysely lahetettiin kaupungin henkildstolle Webropol- kyselytyokalun avulla. Kysely
koostuu 50 tydyhteisdon, tydhyvinvointiin, johtamiseen ja omaan jaksamiseen liittyvasta
kysymyksestd. Kyselyssd on seké vaihtoehto- ettd avoimia kysymyksia.

Pohtiessa esimiehen ja tyontekijoiden tyohyvinvointia, nousee keskeiseksi yksildiden ko-
kema tyohyvinvointi ja siihen vaikuttavat asiat. Samassa ty0yhteisdssa olevat henkil6t tyos-
kentelevit erilaisissa tehtdvissd, eri asemissa ja ty0 saattaa olla hyvin erilaista tydyhteison
sisalla. Tyohyvinvoinnin tarkastelussa keskeiseksi nousee asian vahva kokemuksellisuus ja

se, miten ihmiset kokevat saman tilanteen erilailla. (Jarvinen 2011: 72.)

Mielenkiintoista on pohtia, millaisia eroja esimiesten ja tyontekijéiden kokemassa tydhyvin-
voinnissa on. L&htokohtaisesti esimies ja tyontekijé saattavat kokea monet organisaation si-
séiset asiat eri tavalla. Tdma saattaa johtua yksinkertaisesti siité, ettd esimerkiksi tyonteki-
joilla ei valttamétta ole aina kokonaiskuvaa tilanteesta, josta vastaavasti esimies saattaa tie-
t44 enemmaén taustoja (Wood & Nelson 2017: 81). Saattaa myds olla tilanteita, joissa esimies
ei koe asiaa samalla tavalla, kuin tyontekijat ndkevét sen omassa arjessaan. Ndkemyserot ja
tietdmattdmyys johtavat usein tilanteisiin, jossa samasta asiasta tai tilanteesta muodostetaan
hyvin erilaiset johtopé&atokset. Toisinaan esimiehen tai tyontekijan kéaytos tai paatokset voi-
daan ymmartaa hyvin vaarin ilman kattavaa kokonaiskuvaa tilanteesta. Tdmén vuoksi avoi-
muus ja kommunikointi nousevat keskeisiksi ja hyvin térkeiksi asioiksi organisaatioissa.
(Virolainen 2012: 36.)
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1.2. Tutkielman rakenne

Tutkielmassa siirrytadn johdannon jalkeen tyon teoriaosuuteen. Teoriaosuudessa kayn lapi
tyohyvinvointi- kasitetta yleisesti ja lisaksi otan esille tydhyvinvoinnin mallit ja tyéhyvin-
voinnin kokonaisuuden rakentumisen. Tyohyvinvointi- késitteen lisaksi otan esille tyoky-
vyn, toimintakyvyn ja tydympariston vaikutukset tyéhyvinvoinnin rakentumiseen ja tyohy-
vinvoinnin kokonaisvaltaiseen kokemiseen liittyen. Kayn lapi myds Maslowin tarvehierar-
kiaa ja tyohyvinvoinnin porras- teoriaa tyohyvinvoinnin rakentumisen taustalla. Tyohyvin-
vointi kappaleessa esittelen myos lyhyesti keskeistéd tyOlainsdéddantod, joka vaikuttaa niin
tyGnantajaan kuin tyontekijaankin. Toisessa teoriakappaleessa kayn lapi esimiestyota ja joh-
tamista ja sen vaikutusta tyohyvinvointiin. Keskityn aiheessa tyéhyvinvointiin ja siihen, mi-
ten sitd voidaan johtaa ja kehittdd osana esimiesty6ta. Lisaksi otan esille esimiehen ja tyon-
tekijan roolin ja toiminnan tydyhteisossé seka henkilostoratkaisujen merkityksen organisaa-

tion menestymisen taustalla.

Tutkielman teoriaosuuden jalkeen siirrytddn varsinaiseen tutkimusosioon, jossa ensim-
maiseksi otan esille tutkielmassa kaytetyt tutkimusmenetelmat ja niiden kuvaukset. Taman
lisdksi esittelen tutkielman aineiston ja tutkimusprosessin kulkua. Mielenkiintoisin osio on
tutkimustulokset, jossa kéyn l&pi tutkimuksen lopputuloksen eli sen, mita tutkimuksessa ha-
vaittiin. Tutkimustulokset kayn lapi kyselyn eri aihealueiden mukaan. Tutkielman lopussa
kayn lapi tutkimustulosten johtopéatokset ja yleisen pohdinnan aiheesta ja kokonaisuudesta.

Tyon lopussa on luettelo tutkielmassa kaytetyista lahteista.
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2. TYOHYVINVOINTI

Ty6hyvinvointi on kokonaisuus, joka muodostuu itse tyostd, sen mielekkyydesta ja
turvallisuudesta, tyoyhteisostd sekd tyontekijdn omasta hyvinvoinnista ja terveydesta.
Ty6hyvinvointi on siis hyvin laaja kokonaisuus, johon vaikuttavat monet eri asiat ty0ssa,
tydyhteisdssa ja tyontekijan eldmassa (LaMarco 2018). Tyéhyvinvointiin voidaan vaikuttaa
monella tavalla tyopaikalla. Esimerkiksi tyontekijan tyotehtévat, tydyhteisd, ammattitaito ja
johtaminen tyOpaikalla vaikuttavat suuresti tyontekijan kokemaan tyohyvinvointiin.
Tyohyvinvoinnilla on laajat vaikutukset tydssd jaksamiseen, ty6hon sitoutumiseen,

tydyhteisdon ja tydyhteison tuottavuuteen. (Sosiaali- ja terveysministerio 2014.)

Ty6hyvinvoinnin kasitteestd kaytetddn nykyadn paljon termié laaja-alainen tyéhyvinvointi.
Talla kasitteelld pyritddn kattamaan kaikki se, mika vaikuttaa ty6hyvinvointiin ja sen
muodostumiseen. Laaja-alaiseen tyohyvinvoinnin- késitteeseen katsotaan kuuluvaksi muun
muassa itse ty0, tydorganisaatio, kaytettdvd teknologia, tyontekijan ja tyOyhteison
aktiivisuus, tyén psyykkinen, fyysinen ja teoreettinen ulottuvuus, tydmotivaatio, tyon imu,
organisointi, esimiestoiminta ja ryhmé- ja yksilétoiminta. Esimerkiksi ndma
tyéhyvinvoinnin  eri  ulottuvuudet muodostavat yhdessd laajan tydhyvinvoinnin
kokonaisuuden. Tyon laaja-alaisuus vaikuttaa siihen, ettd tyon eri osa-alueista on
huolehdittava ja pyrittdva tasapainoiseen tilanteeseen eri osa-alueiden kanssa. (Kaikkonen,
Manka & Nuutinen 2007: 6-7.)

Tyohyvinvointiin liitetddn usein késite tyon imu, jolla tarkoitetaan tyontekijan myonteisia
tyohyvinvointi kokemuksia. Sosiaalipsykologian dosentti Jari Hakanen korostaa tyossa
viihtymisen tarkeyttd ja han on tuonut tyon imu- kasitteen vahvasti osaksi tyéhyvinvoinnin
keskusteluja. Hakasen mukaan tyon imu syntyy tydpaikoilla tilanteissa, joissa tydntekija voi
hy6dyntdd omia vahvuuksiaan tyon tekemisessa. Liséksi hyvét tydolosuhteet luovat tydssé
viihtymistd ja tyon imua. Tyontekijoilta vaaditaan nykyaan paljon itseohjautuvuutta ja oma-
aloitteisuutta ja tyon imu koetaan yh& tarkedmmaksi ominaisuudeksi tydyhteisossé. Tyon

imua vahvistaa oman tyon kokeminen merkitykselliseksi, tyotehtdvien monipuolisuus,
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mahdollisuus oppia ja kehittya tydssadn, kannustava johtaminen, yksilolliset voimavarat ja
tyon sopiva haastavuus ja kuormittavuus sekd mahdollisuus tyosta palautumiseen. Tyon imu
voidaan monissa tapauksissa luokitella kokonaisvaltaisen tyohyvinvoinnin lahteeksi.
(Hakanen 2009.)

2.1. Tyéhyvinvoinnin mallit

Ty6hyvinvointia voidaan lahestya monien eri mallien ja kasitteiden avulla. Tydhyvinvointi
voidaan myos jaotella eri tasoille. Tydhyvinvointi erotellaan usein yksilépsykologiseen ja
toiminnan tasoiseen tyéhyvinvointiin. Yksilopsykologisena tasona tyohyvinvointi ndhdéan
yksilon kokemuksena, jolloin ty6hyvinvointi voi ilmentya esimerkiksi tyon mielekkyytena,
tyontekijan energisuutena, aktiivisuutena ja innostuksena tydtd kohtaan. Vastaavasti
tyéhyvinvointi voi ilmentyd myds stressind, paineena ja turvattomuuden tunteena.
Toiminnan tasolla tyGhyvinvointi ilmenee koko henkiloston vireydessa ja toiminnan
aktiivisuudessa. Toiminnan tasolla tyéhyvinvointiin vaikutetaan muun muassa henkisen

hyvinvoinnin, tyokyvyn ja tydssa jaksamisen kehittdmisen kautta. (Tarkkonen 2013: 27.)

Tyohyvinvoinnin kokemista leimaa vahva subjektiivisuus eli samat asiat voidaan kokea
hyvin erilailla. Tast4 johtuen organisaation toiminnan tason tyohyvinvointi saatetaan kokea
eri tavoin ja kokonaistilanne saatetaan mieltdd hyvin erilaiseksi riippuen ihmisten omista
kokemuksista. Lopulta kuitenkin yksildtason tyéhyvinvoinnin kokeminen vaikuttaa siihen,
miten koko tydyhteisd voi ja millaisella mallilla tyohyvinvointi tydyhteisdssa on. Myods
ihmisten persoonallisuudella ja luonteella on suuri vaikutus oman hyvinvoinnin ja sitd kautta

tyohyvinvoinnin kokemisessa. (Schulte 2013: 24.)

Tybhyvinvointi kasitetddn usein tydyhteisdssa tapahtuviksi asioiksi ja toimintatavoiksi,
mutta tyéhyvinvointiin vaikuttaa myos tyoyhteisén ulkopuoliset asiat. Yksilokohtaiseen
tyéhyvinvointiin ja sitd kautta tyOyhteison toiminnantason ty6hyvinvointiin vaikuttaa
yksilon ty6elaman ulkopuoliset asiat, kuten taloudellinen tilanne, perhe- ja muut sosiaaliset

suhteet, eldméntavat, terveys ja erilaiset eldm&n muutokset. Tarkkosen mukaan naita
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tyoyhteison ulkopuolisia asioita ei saa kuitenkaan korostaa liikaa, eiké& ty6hyvinvoinnin
selittdmiseen tule kayttdd yksildiden henkilokohtaiseen eldméaan liittyvid asioita.
Ty6hyvinvoinnin tarkoituksena on ensisijaisesti vaikuttaa tydyhteison ja sen jasenien
hyvinvointiin. (Tarkkonen 2013: 31.)

Yksi tyohyvinvoinnin malleista on Kehusmaan kolmiomalli hyvinvoivasta, tuottavasta ja
voimaantuvasta tyoyhteisdstd (Kuvio 1). Kehusmaan teorian mukaan tyéhyvinvointi
rakentuu kunnon olosuhteista, reilusta johtamisesta, tukea antavasta tydyhteisostd ja
mielekkaasta sek& sujuvasta tyosta. Kolmiomallissa ndma kaikki nelj& ulottuvuutta luovat
tyohyvinvoinnin kokonaisuuden. (Kehusmaa 2011: 112-120.)

Reilu
johtaminen

Mielekds ja
sujuva tyd

Tukea
antava

tydyhteiso

Kunnon
olosuhtest

Kuvio 1. Kolmiomalli (Kehusmaa 2011)

Kunnon olosuhteilla tarkoitetaan turvallisuuden ja terveyden huomioimista tydyhteisossé.
Talla tarkoitetaan esimerkiksi sitd, ettd tyopaikka on kunnollinen, tyévélineet ovat tyohon
sopivia ja riittavia seka tyoturvallisuuden huomioimista. Reilu johtaminen tarkoittaa

tasapuolista ja asianmukaista johtamista ja esimieskdyttaytymistd, sekd selkeda
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vastuunjakoa tyOyhteisdssd. Tukea antavalla tyoyhteisolla tarkoitetaan puolestaan
tyoyhteisod, joka toimii sovittujen periaatteiden mukaan yhteisen pddmaaran ja tavoitteen
edistamiseksi. Mielekas ja sujuva tyd koetaan toimintatapoina, joihin voidaan vaikuttaa, ja

jotka tukevat tyoyhteison yksildiden toimintaa. (Kehusmaa 2011: 112-120.)

TyOyhteisd koostuu tyontekijoiden ja esimiesten lisdksi lukuisista ty6hon vaikuttavista
tekijoistd, joihin tyopaikalla voidaan vaikuttaa. Ty6hyvinvointi on vahvasti l&sna itse
tyoyhteisosséd ja sen eri toiminnoissa. Tydyhteison tavoitellessa kokonaisvaltaista
tyohyvinvointia, eri osa-alueiden on oltava kunnossa ja kdytdnnon toimet tyohyvinvoinnin
kannalta tiedossa (Jasper 2015: 32). Tyohyvinvoinnissa on my®s muistettava sen eri
ulottuvuudet yksil6 ja organisaatiotasolta aina koko yhteiskunnan tasolle asti.
Ty6hyvinvoinnin kehittdmisessa on myds muistettava eri ulottuvuuksien toiminnot
kokonaisuuden kannalta. Jokainen voi itse vaikuttaa omaan hyvinvointiinsa seka
asenteeseensa ja sitd kautta tyGhyvinvointiin ja myos organisaatio tasolla on mietittava
selkeédt toimet tyohyvinvoinnin kehittdmiseksi ja yllapitamiseksi. Yhteiskunnan tasolta
tyéhyvinvointiin pystytdan vaikuttamaan esimerkiksi lainsaadannén avulla. Hyvinvoivat

tyOyhteisot ja ihmiset ovat rikkaus koko yhteiskunnan kannalta. (Virolainen 2012: 59-61.)
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2.2. Tydhyvinvoinnin rakentuminen

Ty6hyvinvointi voidaan jakaa eri tekijoihin, jotka kokonaisuudessaan muodostavat
tyéhyvinvoinnin ja sen kokemisen kokonaisuuden. Naita tekijoitd ovat yksilo, organisaatio,
ryhméahenki, esimies ja tyd. Tyohyvinvoinnin keskitssa on yksil0 itse, joka pystyy omalla
toiminnallaan ja asenteellaan vaikuttamaan ty6hyvinvointiin ja sen kokemiseen. Keskeisessa
roolissa on yksilon oma eldménhallinta ja tasapaino omassa eldmassa. Lisaksi yksilon
Yksilon kokemaan ty6hyvinvointiin vaikuttaa myos yksikon oma terveys ja fyysinen kunto.
Organisaatio ja sen eri ulottuvuudet vaikuttavat keskeisesti koko tydyhteison kokemaan
tyéhyvinvointiin. Organisaation tavoitteellisuus, joustavuus ja jatkuva kehittyminen ovat
asioita, jotka liittyvat keskeisesti tydhyvinvoinnin kokemiseen ja tydssa viihtymiseen.
Organisaation toimiva tydympaéristd on tarkeé osa tydyhteison tydhyvinvointia. (Kaikkonen
ym. 2007: 7.)

Yksiloén ja organisaation ohella tydyhteison ryhmahenki on keskeinen ja tarked osa
tyéhyvinvoinnin rakentumista. Avoin vuorovaikutus ja tyOyhteison toimivuus katsotaan
tyéhyvinvointia edistaviksi asioiksi. Tyoyhteisé koostuu yksiloisté ja heidan véliset suhteet
vaikuttavat vahvasti koko tydyhteisén kokemaan ryhmahenkeen ja sitd kautta tyoyhteison
hyvinvointiin. Organisaatioissa keskeiseksi nousee myos esimiestyd ja sen vaikuttavuus
koko tyoyhteisdon. Esimiestyolla on pyrittdva johtamaan ja luotsaamaan tydyhteisoa niin,
ettd ilmapiiri on kannustava ja osallistava. Esimiestyolla on pyrittdva vaikuttamaan koko
tyOyhteison toimintaan ja kaikkiin yksiloihin. Esimiehelld on tarked rooli tyoyhteisossa ja
hanen toimintansa vaikuttaa keskeisesti koko organisaation toimintaan ja suuntaviivoihin.
(Kaikkonen ym. 2007: 7) Edella mainittujen tekijoiden lisaksi itse tyolla on suuri vaikutus
tydyhteisdon. Tyon tekeminen koetaan usein tarkedksi asiaksi ja sen mielekkyys vaikuttaa
yksildiden kokemaan tydhyvinvointiin. Tyon on oltava sopivassa suhteessa haasteellista ja
palkitsevaa ja sen kautta yksildiden on pystyttava vaikuttamaan organisaation toimintaan.
(Kaikkonen ym. 2007: 7.)
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Kokonaisvaltaisessa ty6hyvinvoinnin rakentumisessa on l&snd ihmisen fyysinen,
psyykkinen ja sosiaalinen hyvinvointi. Nama kaikki ulottuvuudet yhdessd muodostavat
tyéhyvinvoinnin kokonaisuuden, jossa on mukana tyoelaman lisaksi ihmisen vapaa-aika ja
muu elama (Quarterly 2016). Fyysisella tydhyvinvoinnilla tarkoitetaan ihmisen hyvaa
fyysistd kuntoa ja sitd, ettd selvida tydssadn sen fyysisista ulottuvuuksista. Fyysisen
tyéhyvinvoinnin ulottuvuuksia ovat muun muassa tyon fyysinen kuormittavuus kuten
ty6liikkeet ja asennot, jossa tyotd tehdaan. Oikeanlainen ergonomia tyopisteissa seka riittava
lilkunta, uni ja terveellinen ruokavalio auttavat fyysistd jaksamista. Fyysisesti

kuormittavassa tyossa on tarkedd antaa aikaa myos palautumiselle ja levolle. (Harter 2002.)

Psyykkisella tyohyvinvoinnilla tarkoitetaan ihmisen viihtymistd ja tyytyvéisyytta tyotaén
kohtaan. Psyykkisessa tydhyvinvoinnissa on tarkead, ettd tyo vastaa tyontekijan odotuksia
ja ammatillista osaamista. Téarkedd on myo6s tyon luomat haasteet ja mahdollisuus
ammatilliselle kehittymiselle. Psyykkinen ty6hyvinvointi voi kuormittua esimerkiksi liian
suuresta tyomaarastd, tyon laatuun liittyvista asioista, liiallisesta stressistd, huonosta
ilmapiiristé tydyhteisossd, palautteen tai arvostuksen puutteesta. Psyykkistd tyéhyvinvointia
voidaan tyoyhteis0ssé kehittdd parhaiten hyvasta fyysisestd kunnosta huolehtimalla seka
avoimella ja arvostavalla ty6ilmapiirill4. Lisdksi tydyhteison tuki on térke& osa ihmisen
psyykkista tydhyvinvointia. (Rajgobal 2010.)

Sosiaalinen tyohyvinvointi heijastuu hyvaan vuorovaikutukseen tydyhteisdssa ja
tyontekijoiden tunteeseen, ettd he ovat osa ty0yhteisdd. Sosiaalista tyohyvinvointia
edesauttaa luottamus ja tasa-arvo tydyhteison sisélla. Osa sosiaalista tyohyvinvointia on
my0s ihmisen oman sosiaalisen elamén tasa-paino ja tyytyvaisyys myos tyon ulkopuolisiin
asioihin (O.Cron 2019). Sosiaalista tychyvinvointia heikentavat huono viestinté tydyhteison
sisdlld, epatasa-arvoinen kohtelu, liiallinen paine ja stressi seké tydyhteisén yleinen huono
ilmapiiri. Sosiaalista tydhyvinvointia puolestaan edesauttaa tydyhteison avoin, luotettava ja

vuorovaikutteinen ilmapiiri. (Harter 2010.)
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2.2.1. Tyokyky

Yksi tarkeimmistd tyohyvinvointiin vaikuttavista asioista on yksilén kokema tyokyky.
Tyokyvylla tarkoitetaan tyon ja yksilon voimavarojen vélistd suhdetta. Tyokyvyn kannalta
tavoitteena on, ettd tyon ja yksilén voimavarojen valilla vallitsee mahdollisimman hyvé ja
tasapainoinen suhde (TTK 2012). Tyokyky- kasitettd voidaan tarkastella ladketieteellisena
mallina, tasapainomallina ja moniulotteisena mallina. Lé&ketieteellisessa mallissa tyokyky
nahdaan usein tyokyvyttdmyytend, jonka sairaus tai tapaturma on aiheuttanut ja jonka takia
tyontekija kokee héairitité ja haittoja tyo- ja toimintakyvyssaan. Tyokyvyn tasapainomallissa
tyokyky n&hd&an muodostuvan ihmisen voimavarojen ja tyon vaativuuden vélisesta
suhteesta ja sen tasapainosta. Moniulotteisen tyokykymallin esimerkkind voidaan pitaa
liImarisen kehittamaa tyokykytalo-mallia, jota on kéytetty jo pitkddan suomalaisen

ty6terveyshuollon toiminnan periaatteena ja viitekehyksena.

Juhani llmarisen kehittdma tyokykytalo-malli kuvaa tyokykya talon muodossa, ja tydkyvyn
rakentuminen nékyy talon eri kerroksina (Kuvio 3). Malli on kehitetty tutkimuksien pohjalta,
joissa on selvitetty ihmisten tyokyvyn ja tydhyvinvoinnin rakentumista (Tyoterveyslaitos).
Yksilon terveyttd ja toimintakykya pidetédéan tyokykytalon ensimmaéisend kerroksena. Talla
tarkoitetaan yksilon fyysistd, psyykkistd ja sosiaalista toimintakykyd, jotka yhdessa
muodostavat terveyden perustan yksilolle. Toisessa kerroksessa on osaaminen. Silla
tarkoitetaan yksilon peruskoulutusta sekd ammatillisia tietoja ja taitoja. Nykyaan on yha
tarkedmpaa tietojen ja taitojen jatkuva kehittdminen, jolla tarkoitetaan yksildiden elinikaista
oppimista ja kehittymistd. Muutoksia ja ty0elamdvaatimuksia tulee yh& enemman ja
useammin, joten jatkuva tietojen ja taitojen paivittdminen on valttaméatonta. Arvot, asenteet
jamotivaatio muodostavat kokonaisuuden, jossa tydeldma ja muu eldméa kohtaavat. Ihmisten
arvot ja asenteet poikkeavat toisistaan ja tdma heijastuu myos siihen, ettd tyohyvinvointi
koetaan eri tavalla. Myds motivaatio on hyvin erilainen eri yksildill& ja se heijastuu suoraan

myas tyoyhteison yleiseen ilmapiiriin. (Tyoterveyslaitos.)

Johtaminen, tydyhteisd ja tydolot kuvaavat konkreettisesti tydpaikkaa ja sielld koettua
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ilmapiirid. Tyoyhteiso ja tyoolot ovat tyontekijOille tarkeitd asioita ja niiden toimivuus
vaikuttaa yleiseen viihtyvyyteen, tydssa onnistumiseen ja tyon mielekkyyteen. Johtaminen
ja esimiesty0 luovat perustan ja raamit koko tydyhteison toiminnalle. Esimiehilla on vastuu
heiddn oman tydnsé hoitamisesta esimerkillisesti. Tyokyvyssa on kokonaisuudessaan kyse
yksilon voimavaroista ja tyohon liittyvésta tasapainosta. Tyokyvyn ja ty6hyvinvoinnin
kokonaisuudessa keskeistd on eri osa-alueiden yllapito ja jatkuva kehittdminen. My0s eri
osa-alueiden toimivuus ja vuorovaikutus keskendan on tarkedd. Tyokyvyn kokonaisuuteen
vaikuttaa tyohon liittyvien osa-alueiden liséksi yksilod ympardivét sosiaaliset verkostot
kuten perhe, sukulaiset ja ystavat. Lisaksi kaiken taustalla on yhteiskunnan eri rakenteet ja
s&annot, jotka vaikuttavat yksiloon. Tyokyvyn rakentajina voidaan siis ndhda yksilo itse,

organisaatiot ja koko yhteiskunta. (Ty6terveyslaitos.)

/\ Yhteiskunta

Lahiyhteiso

Perhe

Tyokyky
Tyo

Tyoolot
TyOn sisalto ja vaatimukset
TyOyhteiso ja organisaatio
Esimiestyo ja johtaminen

Arvot
Asenteet Motivaatio

Ammatillinen osaaminen

Terveys
Toimintakyky

Kuvio 2. Tyokykytalo- malli (Tyoterveyslaitos)
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2.2.2. Toimintakyky

Yksilon toimintakyvylla tarkoitetaan fyysisia, psyykkisié ja sosiaalisia edellytyksid, joiden
avulla yksilo selviytyy jokapéivéisesta elamésté ja sen erilaisista haasteista ja tehtévista niin
tyossa kuin vapaa-ajalla. Toimintakyky voidaan jakaa fyysiseen, psyykkiseen, sosiaaliseen
ja kognitiiviseen toimintakyvyn malliin. Fyysisell&d toimintakyvyll& tarkoitetaan yksilon
kykyé suoriutua fyysisesti arjen péivittaisista perus asioista kuten tydeldamaén, opiskeluun ja
vapaa-aikaan liittyvista asioista. Fyysinen toimintakyky on yksilon kykya liikkua omin avuin
seka harrastamista ja osallistumista eri toimintoihin. Fyysinen toimintakyky voidaan myos
nahda oleellisena osana yksilon terveyttd seka sairauksien ehkaisya ja hoitoa.

Psyykkisella toimintakyvylld tarkoitetaan kokonaisvaltaista tyd- ja toimintakykya.
Psyykkinen toimintakyvyn avulla yksilo tuntee, kokee ja muodostaa kasityksié ja oivalluksia
omasta elaméstédén ja ympardivasta maailmasta. Mieliala, persoonallisuus ja psyykkinen
elaménhallinta ovat osa psyykkista toimintakykyéa. (Airila, Kausto & Juvonen-Posti 2015:
3)

Sosiaalisella toimintakyvylla tarkoitetaan yksilon toimimista erilaisissa sosiaalisissa
verkostoissa, yksilon sosiaalinen aktiivisuus ja osallisuus seka yksilon kokema osallisuuden
tunne ja osallisuuden kokemus. Yksilon sosiaalista toimintakykya voidaan tarkastella
yksilon sosiaalisten verkostojen kautta, tutkimalla yksilon suhteita omaisiin ja laheisiin,
selvittamalld yksilon sosiaalista osallistumista sek& harrastusten ja vapaa-ajan viettotapojen
seuraamisen avulla. Kognitiivinen toimintakyky on tarked toimintakyvyn alue, johon liittyy
esimerkiksi tiedon vastaanottamiseen, késittelyyn, séilyttamiseen ja kayttoon liittyvia
psyykkisid ulottuvuuksia. Kognitiiviseen toimintakykyyn liittyvia oleellisia asioita ovat
yksilon muisti, oppiminen, keskittyminen, hahmottaminen ja kyky ratkaista ongelmia. Nailla
asioilla on suuri vaikutus yksilon muiden toimintakyvyn osa-alueiden toimintaan. (Airila ym
2015: 4.)



21

2.2.3. Tydymparist0

Henkiloston viihtyvyyteen ja kokonaisvaltaiseen tyéhyvinvointiin vaikuttaa vahvasti
tydympadristd, jossa tyota tehdadn. Perusasiat, jotka tydympaéristossa taytyy olla kunnossa
liittyvat tyon ergonomiaan ja rakennuksen sisailmaan kuten tilan lampétilaan ja ilman
laatuun. On myos huolehdittava siité, etté tyotila sopii tyonlaatuun eli ty6ta pystyy tiloissa
tekemaan. (Meel, Martens & Ree 2010: 20.)

Suomen Taloustutkimuslaitoiksen tutkimuksessa tutkittiin tyontekijoiden tyéhyvinvointiin
eniten vaikuttavia tekijoitd. Tassa tutkimuksessa neljanneksi eniten tydhyvinvointiin
arvioitiin vaikuttavan fyysinen tyoymparisto, jossa tyota tehdaan. Fyysinen tyoympéristo
vaikutti tyontekijoiden tyohyvinvointiin  enemman kuin esimerkiksi tyontekijoiden
palkkataso. Tarkeiksi asioiksi tydymparistossa koettiin tyétilan sopiva lampétila, tilan hyva
kaytettavyys tyotehtdvdan nahden ja raikas sisdilma. Nain ollen voidaan olettaa, ettd
tydymparistd, jossa tyotd tehdddn vaikuttaa suuresti ja merkittavasti tyontekijoiden

kokemaan kokonaisvaltaiseen tyohyvinvointiin. (Are 2018.)

Tyé6tilojen suunnittelussa oleellista olisi, etta tilat suunniteltaisiin aina tiettyja toimijoita ja
heidan tyotaan varten. Parhaaseen lopputulokseen péastékseen, tyontekijat olisi hyvé ottaa
mukaan tyotilojen suunnitteluun jo alkuvaiheessa tai ainakin niin, ettd tyontekijoilla olisi
mahdollisuus antaa ehdotuksia ja omia ndkemyksiédan tyotiloja koskien. Tyétiloilla on suora
vaikutus tyontekijoiden tyontekemiseen ja tekemisen laatuun. Esimerkiksi tyontekijoiden
keskittymiskyky, yhteisty¢ kollegoiden kanssa ja luovuus riippuvat paljon ympéroivasta
tilasta, jossa tyota tehdaan. Hyvilla ja toimivilla tyotiloilla voidaan mahdollistaa erittédin
viihtyiséd ja ty6hon sopiva tyOympéristd ja vastaavasti vaikuttaa hyvin negatiivisesti
tyontekijoiden viihtyvyyteen ja tyon suorittamiseen tydpaikalla. (World Green Building
2014.)

Tyoskentelytilan lisdksi tydssé kéaytettavat laitteet on oltava kunnossa ja toimivia. Lisaksi

ty6ssa tarvittavat muut valineet on oltava asianmukaisia ja tyotehtaviin soveltuvia. Myos
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laitteiden ja tyohon liittyvien valineiden kayttd tulee olla turvallista ja vaaratilanteita on
pyrittdva ehkdisemadn esimerkiksi tarvittavilla suojavarusteilla. TyOympéristossd on
varauduttava erilaisiin vaara- ja hatétilanteisiin. Tyontekijoille on annettava selkeét ohjeet
vaara- ja hatatilanteita varten ja tilanteita olisi hyvd myods harjoitella kaytanndssa.
TyOnantajan on lisdksi varattava tarvittavat ensiapuvalineet sek& huolehdittava
paloturvallisuudesta ja pelastumisesta hatatilanteessa. TyOympéristossa on térkeda liséksi
huomioida ja jarjestéa hyvét ja toimivat henkilostotilat. Hyvéssa tydymparistossa on riittavat

ja asianmukaiset ruokailu- ja lepotilat seké wc-, peseytymis- ja pukutilat. (Tyosuojelu.)

2.2.4. Maslowin tarvehierarkia ja ty6hyvinvoinnin portaat

Otala ja Ahonen (2005: 29-31) ottavat kirjassaan esille Maslowin tarvehierarkian osana
tyohyvinvoinnin kokonaisuuden kasittamistd. Maslowin tarvehierarkiaa on jo vuosien ajan
kaytetty yhtend mittarina ty6eldamén ja tyohyvinvoinnin arvioimisessa tyopaikalla. Maslow
julkaisi tarvehierarkian vuonna 1943. Hierarkian mukaan ihmisen tarpeet on jaettu
pyramidin eri kerroksiin ja tdman avulla kuvataan ihmisten perustarpeita, joiden taytyttya
ihmisen on mahdollisuus saada tyydytystd myds ylemmille tarpeilleen (Kuvio 4).
Tarvehierarkian avulla voi ymmartad ihmisten tarpeita ja turhaumia niin tydelamassa kuin
yksityiselaméssékin. Tarvehierarkian mukaan ihmisen tarpeet jarjestaytyvat seuraavasti: 1)
fysiologiset tarpeet, hengissa sdilyminen, 2) turvallisuuden tarpeet, 3) yhteenkuuluvuuden ja
rakkauden tarpeet, sosiaaliset tarpeet, 4) arvostuksen tarpeet, merkityksellisyyden tarpeet, 5)

itsensd toteuttamisen tarpeet.

Fysiologisilla ja hengissa sailymisen tarpeilla tarkoitetaan tarvehierarkian pohjaa ja
ensimmadista tasoa. Fysiologisten tarpeiden tayttyminen on valttdaméatonta muiden tarpeiden
tayttymiseksi ja ihmisen hengissé selvidmiseksi. Fysiologisia tarpeita ovat esimerkiksi
ravinto, uni ja liikunta. Fysiologiset tarpeet muodostavat pohjan koko ihmiselamélle. (A.
Maslow, B. Maslow & Geiger 1993: 67.)

Turvallisuuden tarpeilla tarkoitetaan asioita, jotka vaikuttavat ihmisten turvallisuuden
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kokemiseen. Turvallisuuden tunnetta tyoyhteisossé voi heikent&a esimerkiksi lomauttamis-
tai irtisanomisuhka seka riittdvd palkka, jolla mahdollistaa muu eldmé&. Turvallisuuden
tunteeseen vaikuttaa myos turvallinen tydymparistd. Yhteenkuuluvuuden tarpeilla
tarkoitetaan ihmisen sosiaalisia tarpeita ja niiden tayttymistd. Tyodyhteisossa
yhteenkuuluvuuden ja sosiaalisiin tarpeisiin vaikuttavat muun muassa tyOyhteiso ja
ryhméadynamiikka. (Maslow 2015: 23.)

Arvostuksen tarpeilla tarkoitetaan ihmisen merkityksellisyyden tunnetta ja arvostetuksi
tuntemista. Ty6eldmassa arvostuksen tarpeilla voidaan tarkoittaa esimerkiksi oman tyonteon
arvostamista ja sitd, ettd muut arvostavat tyontekijan tekemad tyotd. TyoyhteisGssé on
tarkedd osata arvostaa oman tyopanoksen lisaksi myds muiden ty6td ja ammattitaitoa.
Epatasa-arvoisuus tydyhteisossd sy0 motivaatiota ja heikentdd tydssa jaksamista.
Tarvehierarkian ylimmassé osassa on itsensa kehittdmisen tarpeet, joilla tarkoitetaan itsensé
kehittdmistd ja toteuttamista. TyOyhteisOssé tarkedd on padstd toteuttamaan itseddn ja
samalla huomata kehitystd omassa tekemisessaan. Kehittdminen ja sen avulla kehittyminen
motivoivat tyossd jaksamisessa ja uuden oppimisessa. Kehittdamistarpeeseen vaikuttaa
vahvasti hierarkian muut osa-alueet. Jos hierarkian ylimmilla tasoilla on puutteita, on myos
vaikea padstd kehittymadn tydssaan. Mikali tyontekijalla on kaikki hierarkia tarpeet
tasapainossa on tyontulos usein hyvaa ja lopputuloksena on motivoitunut ja hyvinvoiva
tyontekija. Mitd enemman tydyhteisdssa on motivoituneita ja hyvinvoivia tyontekijoita, sita

parempi koko tydyhteison yhteinen tydhyvinvointi on. (Otala ym. 2005: 32.)
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Itsensa toteuttamisen tarpeet

Arvostamisen ja itsensa
kunnioittamisen tarpeet

Yhteenkuuluuvuuden tarpeet

Turvallisuuden tarpeet

Fyysiset tarpeet

Kuvio 3. Maslowin tarvehierarkia (Otala & Ahonen 2005)

Muun muassa Maslowin tarvehierarkian ja muiden tyéhyvinvointi mallien ja teorioiden
pohjalta on kehitetty tydhyvinvoinnin portaat- malli. Tydhyvinvoinnin portaiden avulla
voidaan konkreettisesti kehittdd kokonaisvaltaista tydhyvinvointia. Mallin tarkoituksena on
kuvata sekda yksilon omaa ettd koko organisaation Kkehittymistd eri alueilla eli porras
portaalta. Perustana tassakin ovat ihmisen perustarpeet ja sen jalkeen turvallisuuden tunne,
yhteisollisyys, arvostus ja osaaminen. Olennaista joka portaalla on miettid myo6s asioita,
jotka liittyvat organisaatioon. Lisaksi eri portaissa on maériteltynd eri tavoitteet.
Ensimmaisessa portaassa eli perustarpeissa yksilon ja organisaation tavoitteena on tyo, joka
mahdollistaa my6s vapaa-ajan, riittdvan ravinnon, liikunnan ja sairauksien ehkaisyn.
Toisella portaalla, turvallisuuden ulottuvuudessa, tavoitteena on tyén pysyvyys, toimeentulo,
tyon turvallisuus, sekd oikeudenmukainen ja tasa-arvoinen tydyhteisd. Kolmannella
portaalla eli yhteisollisyyden tavoitteena ovat yhteishenkea tukevat toimet, henkildstosta
huolehtiminen ja organisaation ulkoinen ja sisdinen yhteistyd. Neljannelld portaalla
tavoitteet liittyvat arvostukseen ja niitd ovat eettisesti kestavat arvot, hyvinvointia tukeva
strategia, tyon oikeudenmukaisuus ja toiminnan kehittdminen. Ylimmall4 tasolla tavoitteet
kohdistuvat osaamiseen ja nditd tavoitteita ovat oppiva organisaatio, oman o0saamisen

hyodyntdminen ja uuden oppiminen. (Rauramo 2009: 15.)
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2.3. Tyolainsaadanto

Tyohyvinvoinnin huolehtimisesta tyopaikoilla on séédetty tydlainsdddéanndssa. Tamén
vuoksi organisaatioiden on huolehdittava tyohyvinvoinnista tydyhteisoissa. Laki edellyttéda,
etta tyohyvinvointiin liittyvét lakiséateiset asiat on oltava kunnossa. Ty6lainsdddannon
tarkoituksena on maéaritella tyohon liittyvét velvollisuudet ja oikeudet organisaatioille ja
yrityksille seka tyontekijoille. (Hakala, Harju, Manka & Nuutinen 2010: 20.)

Keskeisié lakeja tyohyvinvointiin liittyen:

o Ty6sopimuslaki

o Tyo6turvallisuuslaki

o Laki tydsuojelun valvonnasta

o Tyoterveyshuoltolaki

o Laki naisten ja miesten vélisesta tasa-arvosta

Tyosopimuslailla séadelldan tydsuhdetta ja se madrittda esimerkiksi tyosuhteen osapuolten,
tybnantajan ja tyontekijan oikeudet ja velvoitteet. Tydsopimuslain mukaan tyénantaja ei saa
ilman hyvéksyttdvdd perustetta asettaa tyontekijoitda eri asemaan esimerkiksi ian,
terveydentilan, vammaisuuden, kansalaisuuden, sukupuolisen suuntautumisen, kielen tai
uskonnon vuoksi. Tydsopimuslain mukaan tydnantajan on myods kohdeltava tyontekijoita
tasa-puolisesti ja oikeudenmukaisesti. Tyoturvallisuuslain perusteella pyritdan parantamaan
tydympadristda ja tyoolosuhteita tyontekijoiden tyokyvyn turvaamiseksi. Tydnantajan on
myos tarkkailtava jatkuvasti esimerkiksi tydympariston ja tydolosuhteiden turvallisuutta.
(Hakala ym. 2010: 21.)

Tyosuojelun valvontalain mukaan valvontaviranomaisen on tarkastettava tydpaikkoja ja
muita valvonnan Kkohteita ja varmistettava, ettd ndamé paikat tdyttdvat valvontalain
vaatimukset. Tyoterveyshuoltolaki puolestaan velvoittaa tyOnantajan jarjestdmaan
tyoterveyshuoltoa. Tyoterveyshuollon liséksi laki velvoittaa tyonantajaa tyohon liittyvien
sairauksien ja tapaturmien ehkaisyyn, tyoterveyden edistdmiseen ja tyGyhteisén toiminnan
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kehittdmiseen. (Finlex.)

Tasa-arvolain avulla pyritdén ehkdiseméaan sukupuolten vélista syrjintaa ja edistaa naisten ja
miesten valistd tasa-arvoa. Lain mukaan syrjintd sukupuolen mukaan on Kiellettyd. Jos
tyoyhteisossé tydskentelee yli 30 henked, on tydnantaja velvollinen toteuttamaan tasa-arvoa
edistdvia toimia esimerkiksi palkkauksessa ja muissa palvelussuhteita koskevassa
toiminnassa. (Hakala ym. 2010: 21-23.)

Tyohyvinvointia koskevasta lainsaadanndosta 16ytyy méardyksia muun muassa tyoésuojelua,
tyoturvallisuutta ja tyoterveyttd koskien. Naiden lakien liséksi on olemassa muita
maarayksia ja lakeja eri aloille, erityisen vaarallisiin toihin ja erityisryhmille, esimerkiksi

nuorille. (Ty6turvallisuuskeskus.)

Lains&adannon lisaksi tydhyvinvoinnin toteutumista tyOyhteisossd auttaa erilaiset
vakiintuneet toimintatavat. Yksi keskeinen ja tdrked asia tydyhteisossd on
oikeudenmukainen johtamistapa. Johtamisella on suuri merkitys tydyhteisén toimintaan ja
oikeudenmukaisella johtamisella pystytddn lisddmaan tyontekijoiden luottamusta ja
arvostusta tydyhteisoa ja esimiestd kohtaan. Oikeudenmukaisen johtamisen rinnalla kulkee
tyoyhteison yhteiset pelisddnnot, jotka takaavat oikeudenmukaisen ja reilun toiminnan
tyoyhteisossa. Varhaisen vélittdmisen toimintatavalla tyoyhteisdssa puututaan ristiriita
tilanteisiin heti asian tullessa ilmi ja téten pyritddn hoitamaan ja ratkaisemaan asia
mahdollisimman varhaisessa vaiheessa. Varhaisen vélittdmisen toimintatapa luo
tyoyhteisdon turvallisuuden tunnetta ja osoittaa esimiehen kiinnostusta ja vélittdmista
tydyhteisostaan. (Hakala ym. 2010: 38.)
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3. ESIMIESTYO JAJOHTAMINEN TYOHYVINVOINTIIN VAIKUTTAVINA
TEKIJOINA

Ty6hyvinvointi koetaan organisaatioissa usein irralliseksi ja omaksi aihealueeksi, eika sita
aina johdeta osana koko organisaation toimintaa. Myo6s tyGhyvinvointiin tahtaavat
toimenpiteet ovat usein irrallisia ja yksittéisid asioita, joiden yhteyttd kokonaisuuteen ei
osata vélttdmatta tarpeeksi hyodyntdd. Tyohyvinvoinnin mittauksessa kéytetddn usein
toimenpiteitd, joilla mietitdédn mennytta aikaa, vaikka pitdisi pohtia asioita, jotka vaikuttavat
tyéhyvinvoinnin kehittymiseen tulevaisuudessa. Organisaatioissa tyohyvinvointi pitéisi
ottaa osaksi koko organisaation kehitys- ja strategiasuunnitelmaa. (Ilmarinen 2011: 3.)

3.1. Tybhyvinvoinnin johtaminen ja kehittdminen

Ty6hyvinvoinnin onnistumisessa yhdeksi tarkedksi asiaksi nostetaan organisaation
johtaminen ja esimiestyd. Esimiesty6lld on selkeét vaikutukset tydyhteisdssa tyontekijoiden
jaksamiseen, sitoutumiseen, motivaatioon ja tydssa jatkamishalukkuuteen. (Ilmarinen 2011:
4) Hyvalla johtamisella ja esimiesty6lld pystytddn vaikuttamaan merkittavésti koko
organisaatioon ja sen tyéhyvinvoinnin tilaan. Hyvélla johtamisella pystytdan luomaan myos
hyvda ja luottamuksellista ilmapiirid tyOyhteisoon. Luottamus puolestaan edellyttad
organisaatiossa oikeudenmukaista paatoksentekoa ja tasapuolista kohtelua organisaation eri
yksiloita kohtaan. Luottamus on tdrked osa tydhyvinvointia ja eri yksiloiden valinen
luottamus vaikuttaa koko organisaation menestymiseen ja tyohyvinvoinnin kokemiseen.
Arvostus ilmenee organisaatiossa toisten tyontekijoiden ja heidén tyonsé arvostamisena ja
kunnioituksena. (Virolainen 2012: 67.)

Hyvéssd johtamistydssa keskeistd on myo6s yhteistyon ja osallistumisen merkityksen
korostaminen. Yhteistyd ja eri tahojen osallistuminen on tirkedd ja valttdmatonta
organisaation sisdisessd toiminnassa ja kehittymisessd. Yhteisty0td voi organisaatiossa
kehittdd esimerkiksi erilaisten yhteisten projektien kautta. Organisaation sisdisen toiminnan

lisaksi yhteistyon ja osallistumisen tarkeys korostuu myds toiminnassa asiakkaiden ja eri
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yhteistyokumppaneiden kanssa. Erilaisten tavoitteiden saavuttaminen vaatii vaistamatta
sujuvaa ja jatkuvaa yhteistyotd ja verkostojen luomista niin organisaation sisalla kuin
ulkopuolisten tahojen kanssa. Yhteistyon liséksi johtamisessa on huomioitava yksildiden
oma toiminta, yksilollisyys ja sen kehittdminen. Yksildiden on tiedettdva selkedsti omat
vastuualueet ja toimintansa tavoitteet. Jotta organisaatio voi toimia yhteistydssd, on
yksildiden osattava toimia myds yksin ja itsendisesti organisaation suuntaviivojen mukaan.

(Tyoterveyslaitos 2018.)

Keskeista johtamisessa on tyontekijoiden ja koko organisaation osaamisen jatkuva
kehittaminen ja tukeminen. Osaamisen jatkuvalla kehittdmisell& organisaatio mahdollistaa
toimintansa jatkuvuuden ja asiantuntijuuden séilymisen organisaatiossa. Osaamisen
kehittdminen tapahtuu tyén ohessa ja lisdksi osaamista voidaan kehittdd muun muassa
erilaisilla  koulutuksilla, perehdyttamiselld, kehittdmishankkeilla, verkostoitumalla,

tyonohjauksella ja erilaisten projektien avulla. (Ilmarinen 2011: 5.)

Tyohyvinvoinnin

johtaminen

Kuvio 4. Tyéhyvinvoinnin johtaminen (Iimarinen 2011: 5)
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Ty6hyvinvointia voidaan edistdd monin eri tavoin. TyOhyvinvoinnin edistdmiseen
tdhtddvassa johtamisessa on tiedettdva tarkasti organisaation ja tyontekijoiden kokeman
tyéhyvinvoinnin tila ja maariteltavé linjat ja tavoitteet, joita kohti tulevaisuudessa halutaan
mennd. Tyéhyvinvoinnin kehittdmisen tueksi organisaatioissa voidaan tarkentaa ja kehittéa
organisaation henkildst6johtamisen linjauksia ja tavoitteita. My6s johtoryhmétyoskentelyll&
ja johtoryhmén tekemilld paatoksilla on suuri vaikutus koko organisaation tilaan. Esimiehen
ja tyontekijan valiset kehityskeskustelut ovat tarked osa esimiestyota, ja
kehityskeskusteluissa on hyva mahdollisuus kayda lapi tyontekijaan, esimiehen toimintaan
ja koko organisaation liittyvid asioita ja toimintoja. Siséisen viestinnan avulla parannetaan
tiedonkulkua ja asioiden tietdmysta organisaatiossa ja télla tavoin henkildsté on paremmin
selvilla. (Jarvinen 2011: 34.)

Terveyden edistdminen on tarked osa tyGhyvinvoinnin kehittdmistd ja esimerkiksi
tyoterveyden toimivuuden varmistaminen ja tyontekijoiden liikkumisen aktivoinnilla
pystytdan vaikuttamaan tyontekijoiden kokonaisvaltaisen tyohyvinvoinnin kokemiseen.
Myas virkistystoiminnalla on suuri positiivinen vaikutus tyontekijoiden tydssé jaksamiseen.
TyOyhteisoissa on my0s madriteltdva selkedt ohjeet ja saannot ja ristiriitatilanteissa ja
tilanteisiin on puututtava tasapuolisin ja oikeudenmukaisin keinoin. (llmarinen 2011: 10.)

3.2 Esimiehen toiminta tyoyhteisdssa

Esimiehet ja johtajat ovat tyOyhteisoissé tarkeédssd roolissa ja he toimivat esimerkkeina
tyontekijOilleen oman toimintansa kautta. Esimiesten ja johtajien ké&sissd on koko
organisaation tarkeimmat ja merkittdvimmat paatokset. Esimiesten ja johtajien yksi
tarkeimmisté tehtavistd on hoitaa organisaation johtamistehtavéat. Esimiesten tulisi myos olla

tyontekijoidensa tukena ja apuna tilanteen niin vaatiessa.
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3.2.1. Esimies tyohyvinvointijohtajana

Yksi térkein kokonaisuus esimiestydssd on luottamuksen rakentaminen esimiehen ja
tyontekijan valille. Luottamus on oleellinen osa myds koko tydyhteisdd ja sen eri jasenten
vililla. Ty6hyvinvoinnin kannalta tarkeaa tyoyhteisdssd on myods oikeudenmukaisuus, tasa-
arvo, avoimuus sek& tyoyhteison selkeat toimintamallit ja sddnnot seka ohjeet, joiden
mukaan toimitaan (Jarvinen 2011: 48-49). Esimiehen rooli ja vaikutus ovat avainasemassa
rakentaessa tyOyhteisdstd toimivaa ja turvallista tydymparistéa tyoyhteison jasenille.
Esimiehen on huolehdittava tydyhteisén johtamisesta ja sité kautta esimerkiksi tyoyhteison
tilasta, tyon sujumisesta ja tyoturvallisuudesta. (Ilmarinen 2009.)

Esimiesty0ssd on tarkedd oppia ymmartamaan vuorovaikutuskayttdytyminen tydvalineena
henkiloston johtamisessa. Se, millainen esimies on tydpaikalla tyontekijoidensd kanssa,
paljastaa hé&nen johtamistyylinsd. Esimies voi esimerkiksi tyoskennelld yhdessa
tyontekijoidensd kanssa, jolloin han osallistuu tyontekoon ja silla tavoin johtaa
tyontekijoitdan. Osallistuminen on tyypillista l&hiesimiestehtavissa. Esimiehen roolina voi
olla my6s valmentaminen, jolloin h&n tukee ja opettaa tyontekijoitdan toimimaan paremmin.
Mikali esimies on ensin toteuttanut valmentavaa johtamista, hén voi sen jalkeen hyddyntaa
valtuuttamista, jolloin tydntekijat toimivat itsendisemmin ilman ohjausta. Esimies voi myo6s
delegoida tiimille tai yksittaisille tydntekijoille tydtehtavia ja sen kautta johtaa tydyhteisoa.
(Laine 2009: 72.)

Organisaatioiden johdolla ja esimiehilld on luonnollisesti vastuu siitd, miten organisaatiota
johdetaan ja miten tyéhyvinvointiin panostetaan. Organisaation tydhyvinvoinnilla on selvét
vaikutukset organisaation menestymiseen ja tydhyvinvointiin panostaminen nakyy koko
organisaation toiminnassa ja tyoyhteison vireydessa. Tyohyvinvointi nahddan nykyéaan
luonnollisesti osana koko organisaation johtamista ja kehittdmistd. Monet yksittaiset asiat
esimiesty6sséd muodostavat tydhyvinvoinnin johtamisen kokonaisuuden. (Pyo6ria 2016: 74-
75.)
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Esimiehelld on paljon eri tehtavié, jotka vaikuttavat vahvasti koko tydyhteison kokemaan
tyohyvinvointiin. Yksi keskeinen asia ty6hyvinvoinnin ja koko organisaation toiminnan
kannalta valttamaton asia on viestintd. Organisaatioiden henkildstétutkimuksissa viestinta
nousee lahes poikkeuksetta kehitettavien asioiden listalle. Viestinndn avulla pystytdan
parantamaan tiedonkulkua ja selkeyttdmdan organisaation tilanteita koko tydyhteisélle.
Esimiehen viestinnalld on tarkoituksena antaa tydyhteisolle heidéan kannaltaan oleellista ja
tarkedd tietoa. Tarkedd on myds se, missa kanavissa viestintd kulkee. Usein asioita
kasitelladn esimerkiksi palavereissa, mutta niiden lisaksi asioita olisi hyva ottaa esille
erilaisissa  viestikanavissa  kuten  s&hkoOpostissa  ja  organisaation  Sisdisissa
keskustelukanavissa. Esimiehen viestinndssa oleellista on my0s se, ettd asia ymmaérretadn
oikein. Esimiehen onkin oltava selked ja johdonmukainen viestinnassaan. (Vuorimaa 2014:
12.)

TyoOntekijéiden ammattitaito ja osaaminen ty0ssé vaikuttavat tydssé viihtymiseen ja sité
kautta tyohyvinvointiin. Esimies voi vaikuttaa monella tapaa tydntekijoidensa
ammattitaitoon ja kehittymiseen. Oleellista on, ettd uuden tyontekijan perehdyttdminen
hoidetaan kunnolla ja perusteellisesti. Perusteellisella perehdyttdmiselld vaikutetaan
osaamisen Kkartuttamisen lisdksi myos tyGturvallisuuteen tydyhteisossd. Perehdyttamiselld
luodaan myos edellytykset tydntekijén tydssé parjadmiseen ja nédin ollen hanen tyokykyynsa.
Myohemmaéssd vaiheessa esimiehen on térkedd muistaa huolehtia tydntekijoidensa
ammattitaidon kehittdmisesta esimerkiksi koulutusten ja erilaisten verkostojen avulla.
(Kauhanen 2016: 39-41.)

Palautteen antaminen ja saaminen on tarkeé osa esimiestyota ja tyontekijoiden kehittymista
tyoyhteisdssa. Palautteen antaminen on sekéd palautteen saajalle, ettd palautteen antajalle
tarked ja kehittéva tilanne. Palautteen antamisessa tirkedd on kohdistaa palaute aina oikeaan
henkilodn ja antaa palaute harkitussa tilanteessa. Harkitulla ja oikeudenmukaisella
palautteen antamisella esimies pystyy vahvistamaan tyontekijdn ammattitaitoa ja
kehittdmaan luottamuksellisen suhteen rakentumista. Mydnteinen palaute kohdistuu usein

tyontekijan kykyihin, osaamiseen, onnistumiseen, ominaisuuksiin ja kehittymiseen.
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Myonteisella palautteen antamisella pyritddn vahvistamaan tyontekijalle hanen
onnistumisensa ja kehittymisensé. Kriittisen eli korjaavan palautteen antamisen tavoitteena

on oppiminen ja virheen ymmartaminen. (Toivanen 2012.)

Esimies pystyy toiminnallaan vaikuttamaan suuresti tydyhteison toimintaan ja
tehokkuuteen. Yksi tarked osa esimiehen ty0td on tyontekijoidensd motivointi.
Motivoituneessa tyoyhteisdssa tyéteho on hyva ja asioita pystytdén tekemaan tehokkaasti.
Motivoituneessa tydyhteisossa on tiarkedd motivoituneen ja motivoivan esimiehen liséksi
koko tydyhteison innostus tychon ja sen tekemiseen. Motivoitunut ilmapiiri tarttuu ja ndin
ollen leviad parhaimmassa tapauksessa koko tydyhteison tilaksi. Jatkuva vasymys, stressi ja
kuormittuminen haittaavat motivaation tunnetta ja siksi olisikin tarkeéd, etta tyoyhteisossa
vallitsisi innostunut ja rentoutunut ilmapiiri. Esimies pystyy motivoimaan ja innostamaan
tyontekijoitdan jakamalla tyotehtavia tyontekijoiden kiinnostuksen ja osaamisen mukaan.
Lis&ksi esimiehen innostava ote tydyhteisdssa vaikuttaa positiivisesti tydyhteison vireyteen.
Motivaatio ei korvaa ammattitaitoa ja oppimisen tarkeyttd, vaan tukee ndiden vahvistumista.
Tutkimusten mukaan motivoitunut tyéntekija oppii huomattavasti tehokkaammin. (Salavuo
2010.)

Yksi esimiestyon tarked tyokalu on kehityskeskustelut. Jotta kehityskeskustelut toimisivat
tydyhteisdssd, on ne otettava saannolliseksi ja toistuvaksi osaksi tydyhteison arkea.
Kehityskeskustelut eivat yksin riitd esimiestydn valineend, mutta saannollisesti kaytettyna
ja oikeaoppisesti tehtynd niilld on merkittdvd vaikutus tydyhteisén kokemaan
tyohyvinvointiin. Kehityskeskusteluiden tavoitteena on esimiehen ja tyontekijan vélinen
luottamuksellinen tyohon liittyvien tavoitteiden lapikéaynti. Liséksi kehityskeskusteluissa on
hyva mahdollisuus puolin ja toisin ajatustenvaihtoon, palautteen antoon ja luottamuksen
rakentumiseen. Organisaatioissa olisi huolehdittava, ettd mahdollisuus esimiehen ja

tyontekijan véliselle vuoropuhelulle jarjestetddn sdannollisesti. (Kauhanen 2016: 106-107.)

Ristiriita- ja erilaiset ongelmatilanteet kuuluvat 1&hes poikkeuksetta jokaisen tydyhteison

arkeen jollain tapaa. Ristiriita- ja ongelmatilanteissa oleellista on se, miten asioihin
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puututaan ja miten tilanteet kasitelladn ja ratkaistaan. Esimies on organisaatiossa
avainasemassa, kun ratkaistaan ja selvitetadn erilaisia ristiriita- ja ongelmatilanteita.
Esimiehen liséksi tilanteiden selvittdminen vaatii luonnollisesti my6s muiden osapuolten
osallistumista. Erilaisissa ongelmatilanteissa térkedd on se, ettd tilanteisiin pystytaan
puuttumaan mahdollisimman aikaisessa vaiheessa ja tilanteeseen vaikuttavat asiat on
otettava esille. Esimiehen kannalta oleellista on my0ds se, etta tilanteisiin puututaan
oikeanlaisella asenteella ja vakavuudella ja ettd kaikille tilanteen osapuolille annetaan
mahdollisuus tilanteen selvittdmiseen. Esimiehen on pystyttavé olemaan oikeudenmukainen
ja reilu tilanteen eri osapuolille kannastaan riippumatta. Erilaisiin ongelmatilanteisiin
puuttuminen osoittaa esimieheltd valittdamista niin tyontekijoitd, kuin koko organisaatiota ja
kaikkien tyohyvinvointia kohtaan. (Havunen & Lavikkala 2010: 46-47.)

3.2.2. Esimiehen oma ty6hyvinvointi ja jaksaminen

Organisaatioiden tydhyvinvoinnin kehittdmisessa otetaan yleensa kohteeksi nimenomaan
tyontekijoiden kokema tyohyvinvointi ja perehdytdén juuri siihen, miten sitd voitaisiin
kehittad. TyOhyvinvoinnin ongelmakohdissa nostetaan usein esille esimiehen ja
organisaation johdon puutteelliset toimet ty6hyvinvoinnin hyvéksi ja sen kehittdmiseksi.
Esimiesaseman vaikeutta ja moninaisuutta ei sen sijaan oteta niin usein esille ja myods
esimiehen oma tyohyvinvointi jaa usein keskusteluissa taka-alalle, vaikka se on
kokonaisuuden kannalta yhté tarkedd ja olennaista, kuin kenen tahansa muun organisaation
jasenen kokema tyohyvinvointi. Hyvinvoiva ja tyossa viihtyva esimies voi vaikuttaa
merkittavasti koko organisaation tyohyvinvointiin, sen kokemiseen ja kehittdmiseen. (Wood
& Nelson 2017: 23.)

Esimies joutuu monissa tilanteissa edustamaan toisaalta organisaation johtoa ja esimiestd,
mutta vastaavasti olemaan myos tyontekijoidensd edustajana. Taman liséksi painetta tulee
usein myos ulkoisilta toimijoilta ja eri sidosryhmilta. Téllaiset tilanteet johtavat monesti

esimiehen niin sanottuun vélikateen, jossa syntyy painetta eri tahojen vaikutuksesta ja
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vaatimuksista (Dahlman 2017: 69). Stressaavat tilanteet vaikuttavat esimiesten jaksamiseen
ja tyohyvinvointi on monesti koetuksella. Tydyhteison tydhyvinvoinnista huolehtimisessa
onkin oleellista kiinnittdd huomiota myds esimiehen tyokuormaan ja jaksamiseen. (Wood &
Nelson 2017: 24.)

Tyohyvinvoinnin kokonaisuudessa vastuu on koko tydyhteisolld, mutta jokainen on tietenkin
myo0s itse vastuussa omasta jaksamisestaan (Dahlman 2017: 71). Esimiehen kannalta on
tarkedd, ettd han muistaa oman rajallisuutensa, ja asettaa rajat omalle tyonteolleen. Esimies
kohtaa tytdssaan valitettavan usein myos hankalia konfliktitilanteita ja ndiden ratkaiseminen
ja erotuomari- roolin ottaminen kuormittavat esimiestd ja hénen tyOntekoaan. Niin
konfliktitilanteiden kuin muidenkin tydyhteisoon liittyvien asioiden kanssa, olisi tarkeéa,
etta tyoyhteisdssa olisi myds esimiehelld henkil6ita ja tahoja, joiden kanssa tilanteita voisi
kayda luottamuksellisesti I&pi. Tyoyhteisoissa koetaan tarkeaksi asioiden jakaminen ja niista
keskusteleminen, mutta esimiehen roolissa monet asiat saattavat olla sellaisia, ettei niista voi
yleisella tasolla keskustella koko tydyhteison voimin. Esimies- ja johtotasolla koetaan myds
yksindisyytta tyon vaativuuteen ja keskusteluavun vahaisyyteen liittyen. (Jarvensivu,
Kervinen & Syrja 2011: 23.)

Esimiehen roolissa on tarkedd, ettd osaa ja muistaa kunnioittaa tyontekijoitd ja muita
organisaation jasenia. Kunnioittamalla ja arvostamalla muita saa myds itse arvostusta
tyoyhteisossa. Esimiehen on roolissaan pyrittdva rakentamaan tyontekijoihin ja
organisaation jasenien kanssa luottamukselliset vélit. TyOyhteisossa on tdrkedd ettd
tyontekijat voivat luottaa esimieheensd ja myds esimiehen on pystyttdva luottamaan
tyontekijoihin. Tyon tekeminen, téiden jakaminen ja delegointi helpottuvat hyvien ja
luottamuksellisten valien ansiosta. Tydyhteisossd on myds tarkedd muistaa, ettda kaikki,
asemastaan tai roolistaan riippumatta, ovat ihmisié ja kokevat asiat eri tavalla ja toisaalta
tarvitsevat kaikki tukea omassa tygssadn selvidmiseen ja jaksamiseen. (Jarvensivu, Kervinen
& Syrja 2011: 23.)
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Esimiestyon tukeminen on tarkedd ja siihen kuuluisi kiinnittdd huomiota samoin kuin
muuhun ammattitaidon kehittdmiseen. Yksi esimiestyon arviointi- ja tukemismalli on
esimiesarviomalli, jota kaytetdan erityisesti julkisissa organisaatioissa esimiestyon tukena.
Esimiesarviomallissa pyritdédn kehittdmé&én esimiestaitoja oman organisaation sisalla ja
tyontekijat otetaan vahvasti kehittdmiseen mukaan. Esimiesarviomalli perustuu hyvén
johtamisen kriteereihin ja sen tarkoituksena on tukea esimiehen omaa tyotd. Mallissa
kaytetdan hyvaksi kyselyd, jonka avulla organisaation tyontekijat saavat antaa palautetta
johtamisesta ja esimiestydstd. Mallissa kiinnitetddn huomiota nimenomaan johtamiseen ja
esimiesty0hon eikd esimerkiksi esimiehen persoonallisuuteen. Kyselyssa painotetaan
esimerkiksi organisaation tavoitteita ja arvoja, hyvén johtamisen periaatteita, yhteistyota,
verkostoja, osaamisen Kkehittdmista ja luottamusta tydyhteisdssa. Kyselyn jalkeen
tyontekijoiden antamia kehittdmisideoita peilataan esimiehen omiin ajatuksiin ja lopuksi
ideat k&ydadn l&pi koko organisaation voimin ja padtetadn, millaisia muutoksia
esimiesty0hon ja johtamiseen tehd&&n. T&ssd mallissa saadaan konkreettisesti koko
organisaatio daneen ja pystytddn yhdessa miettimdan toimivia kéytantdja. Esimiestyon
tukena kéytetddn paljon myods mentorointia, jossa esimerkiksi uusi esimies saa tukea ja
neuvoja organisaatiossa jo pidemman ajan tyoskennelleeltd esimieheltd. Ajatusten vaihto ja
tuen saaminen onkin yksi tarkeimmisté esimiestyon tukikeinoista. (Visuri 2016: 12-15.)

3.3. Tyontekijan asema tydyhteisossa

TyOympéristd ja tydtavat ovat muuttuneet viime vuosikymmenien aikana paljon ja myos
tyontekijdn ja esimiehen roolit ovat muokkautuneet. Ennen esimies koettiin “kaikki
tietdviksi” johtajaksi, joka osasi alaistensa tyotehtévit ja kaikki tyot kulkivat loppupeleissi
hanen kauttaan. Nykyéan téllaista mallia tapaa hyvin harvoissa tydyhteisoissg, tilanne on
muuttunut huomattavasti monimuotoisemmaksi ja tyotehtdvat ovat vaikeutuneet ja
erikoistuneet. Harva esimies pystyy omassa organisaatiossaan kaikkiin tyOtehtaviin ja
toisaalta monet tyontekijat ovat oman tyonsa asiantuntijoita. Esimiehen tehtdva on monissa

organisaatioissa auttaa tyontekijoitddn onnistumaan ja kehittymadn tehtdvissadn ja tata
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kautta tuottamaan lisdarvoa organisaatiolle. (Kauppinen & Silvennoinen 2006: 7.)

TyoOntekijoiden tyotehtdvat, vastuualueet ja asemat tyoOyhteisfssd saattavat vaihdella
suuresti. Tyontekijat myos kokevat aina yksilollisesti oman vastuualueensa ja tyotehtavansa.
Tyontekijoiden vélisten erojen liséksi esimiesten ja tyontekijoiden valillda on suuria
eroavaisuuksia ja monissa organisaatioissa tyontekijat ja esimiehet kokevat monet asiat
hyvin eri tavalla. Esimiehet koetaan eri organisaatioissa erilailla ja odotukset esimieheen
ovat tyontekijoilla erilaisia. Toiset tarvitsevat ja haluavat paljon tukea ja apua esimieheltaan

ja toiset vastaavasti parjaavat paljon itsendisemmin. (Laine 2009: 50-51.)

Ty6hyvinvoinnin rakentamisessa keskeistd ovat organisaation ja esimiehen toimien ja
velvollisuuksien lisaksi tyontekijoiden oma panostus omaan ja koko tydyhteison
hyvinvointiin. Tyontekijoiden panostusta organisaatioon ja sen tyohyvinvointiin kutsutaan
tyoyhteisotaidoiksi. TyoOyhteisotaidoilla tarkoitetaan tyontekijan hyvad ja rakentavaa
suhtautumista esimieheen, tyotovereihin, tyon tekemiseen ja koko tydyhteison toiminnan
tukemiseen. Tydyhteisotaitoja ovat esimerkiksi esimiehen ja tyotovereiden arvostaminen ja
kunnioittaminen, luottamuksellisuus, hyvét vuorovaikutustaidot, yhteisten pelisaantdjen
noudattaminen ja organisaation yhteisista tavoitteista Kiinni pitdminen. Tyontekija pystyy
omalla panostuksellaan vaikuttamaan merkittdvasti koko organisaation vireeseen ja
ty6tovereiden tyohyvinvointiin. Tyontekijalla itsellddn on myds suuret ja merkitykselliset
mahdollisuudet oman tyéhyvinvoinnin kehittdmiseen ja yllapitoon. (Hakala ym. 2010: 30-
31)

Ty6hyvinvointi on laaja kokonaisuus, johon vaikuttavat monet eri asiat niin itse tydssé kuin
koko tydyhteisdssa ja sen ulkopuolella. Tydntekijan kannalta oleellista on itse tyd, mita
tyontekija tekee. On térkedd, ettd oma tyd on mielekdstd, mutta muistettava ettd jokaiseen
tyéhon kuuluu myoés vélttdamattomat asiat, jotka eivét aina ole mieleisid. Omassa tydssa
tarkedd on myods oma ammattitaito ja sen jatkuva kehittdminen. Ammatillinen osaaminen luo
perustan tyon menestyksekkaalle hoitamiselle ja sitd kautta onnistumiselle ja jatkuvalle
kehittymiselle. Tyon ohella tydyhteison merkitys on suuri ty6hyvinvoinnin kannalta.

TyOyhteisd koostuu usein useista yksilOistd ja hyvat suhteet tyontekijoiden ja esimiesten
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valilla vaikuttavat oleellisesti tytssa viihtymiseen ja tydhyvinvoinnin tuntemiseen. Omalla
olemuksellaan ja kéyttaytymiselld on suuri vaikutus niin omaan kuin muidenkin kokemaan
tyéhyvinvointiin. Tyéhyvinvointi koetaan usein tyOpaikalla tapahtuviksi asioiksi, mutta
naiden liséksi tyontekijoiden kokemaan ty6hyvinvointiin vaikuttaa osaltaan myds omat
henkilokohtaiset yksityiselamén asiat. Yksityiselamén asiat ja tyopaikalla tapahtuvat asiat
kulkevat ithmisten eldmdssé rinnakkain ja parhaimmassa tapauksessa tukevat toisiaan.
(Smith & Mazin 2004: 83-84.)

3.4. Henkilostoratkaisut organisaation menestymisen taustalla

Henkildstoratkaisut ovat iso ja laaja kokonaisuus ja oleellinen osa organisaatiota ja sen
kehittymista ja menestymistd. Henkilostoon vaikuttavat asiat ovat muuttuneet paljon viime
vuosien aikana ja esimerkiksi digitalisaatio on vaikuttanut suuresti muutokseen. HR-
kokonaisuutta voi kuvata henkildstjohtamisen nelikentélld, jonka on luonut Michiganin
yliopiston professori Dave Ulrich (Kuvio 5). Nelikentdssa johtaminen jaetaan strategiseen
henkildstojohtamiseen, muutoksen ja uudistumisen johtamiseen, yrityksen perusrakenteiden
johtamiseen ja henkildston ohjaukseen ja sitouttamiseen. Ulrichin luomalla nelikentélla
ilmennetddn henkilostoratkaisujen laajaa vaikutusta niin operatiivisella kuin strategisella
tasolla ja konkreettista vaikutusta niin ihmisiin kuin prosesseihinkin. Henkilostdalan

ammattilaiselle olennaista on toiminta kaikilla nailla osa-alueilla. (Kalliosalmi 2016.)
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Stareteginen Muutoksen
johtaminen johtaminen

Yrityksen Henkilasttn
perusrakenteiden ohjaus ja
johtaminen sitouttaminen

Kuvio 5. Henkiléstdjohtamisen nelikentta (Kalliosalmi 2016)

Henkilostohallinto ja henkildstoratkaisut rakentuvat erilailla erilaisissa organisaatioissa.
Isommissa organisaatioissa ja yrityksissd on isoja henkilostopalveluihin keskittyneita
tydryhmia ja vastaavasti pienemmissa organisaatioissa kaikki henkildstéhallinnon tehtévét
saattavat olla yhden ihmisen vastuulla. HR- puolella tehtavia on paljon, kuten henkiléston
rekrytoinnin tehtévét, tydsuhdeasiat, tyohyvinvointiin liittyvat teemat, henkil6ston
kehittaminen sekd henkildston johtamisesta vastaavat ammattilaiset. HR-puoli on kasvanut
ja kehittynyt viime vuosien aikana ja henkildstoratkaisuihin panostetaan nykyéaan yha
enemman. Henkiltstoratkaisut koetaan myds koko organisaation kannalta tarkeiksi asioiksi

ja sen vuoksi niihin ollaan valmiita panostamaan. (Covey & Collins 2004: 54-56.)

Henkilostohallinnossa keskeistd on sen toiminta organisaation eri tasoilla. Erilaiset
henkilOstoratkaisut vaikuttavat aina koko organisaatioon ja sen toimintaan ja siksi onkin
trkedd, ettd henkilostoratkaisut ymmaérretddn osana koko organisaation toimintaa
(Prokopeak 2019). Keskeistda on myo6s se, ettd ihmiset jotka toimivat organisaatioiden ja

yritysten henkildstohallinnossa, ymmartavat organisaation eri toiminnat. Oleellista HR-
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tydssa on toiminta ihmisten kanssa. Henkilostopalveluiden keskeisena tehtavand on
rekrytoida parhaat osaajat organisaatioon ja pyrkid toiminnallaan sitouttamaan ndma tekijat
osaksi  organisaatiota ja  siten  mahdollistaa  organisaation = menestyminen.
Henkilostoratkaisuilla vaikutetaan organisaation menestymisen ytimessa, silla ilman
henkilostod eivéat organisaatiot pysty toimimaan ja kehittym&én ja sitd kautta luomaan
menestysta. (Becker, Huselid & Ulrich 2001: 98.)

Ty6hyvinvoinnin nakoékulmasta henkilostélld on suuri ja loppupeleissa merkittavin rooli
koko organisaation tyohyvinvoinnin  suhteen.  Organisaation muodostamisessa
rekrytoinneilla  pystytddn vaikuttamaan oleellisesti siihen, millainen henkil6sto
organisaation sisélla toimii. Henkilékemiat ovat tarkedssa roolissa rekrytointivalintoja
miettiessd. Henkilostoratkaisuilla pystytdadn vaikuttamaan tyontekijoiden sitoutumiseen,
tyossd kehittymiseen ja kokonaisuudessaan tydssé viihtymiseen hyvin paljon. Myds ndmé
tekijat wvaikuttavat oleellisesti tyontekijoiden tyohyvinvointiin ja sitd kautta koko
organisaation kokemaan kokonaisvaltaiseen tydhyvinvointiin. Tydmarkkinoiden- ja
vaestorakenteen jatkuvassa muutoksessa myods tyontekijoiden loytaminen saattaa olla
vaikeaa ja tdmén vuoksi tyontekijoiden sitouttaminen organisaatioon on tarkeéa. (Heathfield
2018.)
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4, TUTKIMUSMENETELMAT JAAINEISTO

4.1. Tutkimusprosessin vaiheet ja tutkimustulosten analysointi

Tutkimusprosessi muodostuu tutkimuksen eri vaiheista ja eri vaiheiden toimenpiteista.
Tutkimusprosessi lahtee usein liikkeelle tietyn aihealueen valinnasta. Aihealue valitaan
usein tutkijan mielenkiinnon, osaamisen tai ilmenneen tutkimustarpeen mukaan. Aiheen
valinnan yhteydessa keskeistda on myos aiheen rajaaminen selkeédksi kokonaisuudeksi, jotta
tutkittaessa tiedetddn, mita aiheesta tarkalleen halutaan tietad. On huolehdittava, ett4 aihe on
tarpeeksi rajattu, jotta tutkimuksessa pystytdan selvittdmaén juuri sitd asiaa, mit& halutaan
aiheesta tietdd. Aihetta valittaessa on myds pohdittava tutkimuksen tavoitteita ja
tutkimusongelmia ja sitd, mita tutkimuksen avulla halutaan saada selville. Oleellista on myds
tutkimussuunnitelman laadinta, jossa ilmenee tutkimuksen tavoite, tutkimusmenetelmén
valinta, aikataulun laadinta, tietojen hankintatavasta péaattdminen, perusjoukon ja otoksen
maadrittdminen, otantamenetelman paattdminen ja aineiston kasittelytavan paattdminen.
Liséksi taustatietojen selvittdminen aihetta varten on oleellista tutkimuksen alkuvaiheessa.
(Heikkila 2014.)

Tutkimusta laatiessa on my6s hyddyllistd katsoa aikaisempia samasta aiheesta tehtyja
tutkimuksia. Aikaisemmista tutkimuksista saa hyvéaad taustatietoa oman tutkimuksen
laadintaan. Aikaisempien tutkimusten lisdksi on hyddyllista perehtyd jo etukéteen
kirjallisuuteen ja etsid ldhdeaineistoa tutkimusta varten. Liséksi hypoteesin laadinta on hyvéa
tehda tutkimuksen alkuvaiheessa. (Mondal 2010.)

Oleellista tutkimusta tehtdessd on pohtia tapaa, jolla tiedot saadaan kerattyéa.
Kyselylomaketta tehtdessa on mietittdvd kyselyn toteuttamistapaa ja lomakkeen
suunnittelua. Ennen kyselyn l&hettdmisté on hyva testata kyselyn toimivuutta, varsinkin jos
kyseessa on sahkdisesti toteutettava kysely (Mondal 2010). Omassa tutkimuksessani kyselyn
toteuttamistavaksi valikoitui Webropolin kautta tehtdva séhkoinen kyselylomake, joka

ldhetetddn kohderyhmalle sahkopostin valitykselld. Kyselylomakkeen suunnittelussa
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kaytimme avuksi aikaisempia kyselyitd ja pohdimme niiden avulla aihealueet, joita

haluamme tutkimuksessamme tutkia ja selvittaa.

Tietojen keradmisen jalkeen siirrytdédn tietojen analysointiin ja kasittelyyn. Kun on saatu
tulokset, on muistettava, ettd ne eivét itsesséan vélttaméatta kerro mitdén vaan vaativat
erikseen analysoinnin ja niin sanotun auki kirjoittamisen. Analysointi vaiheessa kaytannossa
paastaan virallisesti kasiksi todellisiin tuloksiin ja siihen, mita ne tarkoittavat. Tulosten
kasittelyn, analysoinnin ja raportoinnin jélkeen siirrytdén tulosten avulla johtopédatoksen
tekoon. Johtopa&toksissé kerrotaan se, mitd tutkimustulokset toivat ilmi ja miten tuloksia
voidaan kaytdnnossa hyodyntdd. Tutkimuksen loppuvaiheessa on myos hyddyllistd pohtia
mahdollisia jatkotutkimuksia, mikéli aihe ja tutkimus sen vaativat tai mahdollistavat.
Tutkimuksen loppuvaiheessa arvioidaan usein myods koko tutkimuksen luotettavuutta.
(Abrazo 2017.)

Tutkimustulosten esittdmisen yhteydessd on myds mainittava ja otettava esille uudestaan
kysymykset, joihin vastausta haettiin. On kuvattava kysymykset oikeissa sanamuodoissa,

jotta tulokset ymmaérret&én oikein ja niista saadaan tarvittava tieto. (KvantiMOTV.)

4.2. Tutkimusmenetelmén ja aineiston kuvaus

Tassa tutkimuksessa tutkittiin - suomalaisen  keskisuuren kaupungin henkildston
tyéhyvinvointia ja sitd kautta esimiehen ja tyontekijéiden tyohyvinvoinnin kokemisessa
havaittuja eroja. Tutkimuskysymyksia (liite 1) oli yhteensd 50 kappaletta ja niissa kysyttiin
henkildiden taustatiedot, johtamisesta tydyksikdsséd, johtamisesta koko organisaatiossa, tyon
sujumisesta tyoyhteisdssa ja tyontekijan omista tyotehtévista ja tydssa jaksamisesta.
Kysymyksistd 45 kappaletta olivat vaihtoehtokysymyksid (tdysin samaa mieltd, melko
samaa mieltd, en samaa enka eri mieltd, melko eri meiltd, taysin eri mieltd), (erittain hyvin,
melko hyvin, ei hyvin eik& huonosti, melko huonosti, erittdin huonosti), kaksi kappaletta
kylld/ei- kysymyksid ja kolme avointa kysymystd. Kysely lahetettiin koko kaupungin
henkildstolle ja vastauksia saatiin yhteensa 1615 kappaletta.
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Tutkimuksien aineiston kerdédmisessd voidaan kayttdd joko maarallista tai laadullista
tutkimusmenetelmad. Tarvittaessa tutkimusmenetelmié voidaan myos yhdistéa ja néin ollen
ne voivat tdydent&d toisiaan. Padsaantoisesti tutkimuksissa painopiste on kuitenkin joko
madrallisessa eli kvantitatiivisessa tutkimuksessa tai laadullisessa eli kvalitatiivisessa

tutkimusmenetelmassa (Vilpas 2010: 4).

Tama tutkimus toteutettiin  kvantitatiivisena eli  mé&éaréllisend  tutkimuksena.
Kvantitatiivisessa  tutkimuksessa  kuvataan  ja  tulkitaan  ilmi6td erilaisilla
mittausmenetelmilld. Kuten tassa tutkimuksessa, kvantitatiivisessa tutkimuksessa voidaan
kayttdd tiedonkeruumenetelménd kyselylomaketta. Kvantitatiivisessa tutkimuksessa
tutkimusmenetelma perustuu mittaamiseen, josta saadaan tulokseksi lukuarvoja, joista
voidaan muodostaa havaintoaineisto. Havaintoaineistoa analysoimalla saadaan selville
tutkimuksen tulokset. Tutkimusmenetelmdn valinnassa keskeistd on tietdd tutkimuksen
tarkoitus ja tehtdvd, joiden avulla valitaan toimivin menetelm& ilmion tutkimiseen.
Laadullinen eli kvalitatiivinen tutkimusmenetelma pyrkii ymmartaméaan tutkittavaa ilmiéta
ja pyrkii selvittdimaéan ilmion merkitysta tai tarkoitusta. Tutkimusmenetelmalla pyritaan
saamaan syvempi kasitys koko ilmiosta ja antamaan tilaa uusille nakokulmille ja
kokemuksille. (Hirsijarvi, Remes, Sajavaara 2009: 105.)

Tassa tutkimuksessa tarkoitus oli tutkia tydntekijoiden ja esimiesten kokemaa
kokonaisvaltaista tydhyvinvointia ja sitd, miten ndiden kahden ryhman kokemat asiat eroavat
toisistaan. T&ss&d tutkimuksessa tutkimusmenetelmaksi valittiin  kvantitatiivinen
tutkimusmenetelma, koska sen avulla pystytddn kuvaamaan ja tulkitsemaan ilmiota

mittausmenetelman avulla. Myds kyselylomakkeen kayttd sopi téhén tutkimukseen hyvin.

Tutkimuksen alkuvaiheessa tiedonkeruumenetelmaksi valikoitui Webropol- kyselytyokalun
avulla toteutettava sahkdinen kysely. Sahkoinen kysely toimi tassé tutkimuksessa parhaiten,
silla kysymyksi& oli suhteellisen paljon ja vastaajien maard niin iso, ettd esimerkiksi
haastattelujen jarjestaminen olisi ollut I&hes mahdotonta ja erittdin tyolasta. Kysymykset

mietittiin yhdessa kyseisen kaupungin tydhyvinvointi- yksikon kanssa, ja pohjana kéytettiin
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edellisissa tyohyvinvointikyselyissa tarkedksi havaittuja teemoja. Kysymyksiksi valikoitui
50 kysymystd, jotka késittelevat laajasti tyOhyvinvoinnin kokemista tydyhteisossé.
Kysymykset koottiin Webropol- kyselytydkaluun, jonka avulla kysely lahetettiin koko
kaupungin henkilostolle. Kysely lahetettiin henkildstdlle marraskuussa 2018 ja vastausaikaa
oli kaksi viikkoa. Ennen kyselyn lahettamista koko henkilGstolle tiedotettiin tulevasta
kyselysté ja lisdksi kyselyn yhteydessd henkiltstolle lahetettiin info-kirje (liite 2), jossa
kerrottiin  kyselyn tarkoituksesta, toteutuksesta, kyselyn tekijoistda ja Kkyselyn

luotettavuudesta.

Tutkimuksen tavoitteena oli laaja-alainen selvitys kaupungin tyontekijoiden kokemasta
tyéhyvinvoinnista. Kyselyn tekeminen oli tarkeéd, silla tieto organisaation tydntekijoiden
tyéhyvinvoinnista on oleellinen ja tarked tieto koko organisaation kannalta. Tydntekijoiden
tyohyvinvointi on lisdksi koko organisaation menestymiseen, palvelujen laatuun ja
tyontekijoiden motivaatioon vahvasti vaikuttava tekija (Pyorid 2012: 45). Kaupungin
kannalta oleellista oli organisaation henkiloston tyohyvinvoinnin kartoitus ja tieto siit,
miten tydyhteisossd voidaan. Omassa tutkimuksessani keskityn tyohyvinvointikyselyssa
esiin nousseisiin teemoihin, jotka esimiehet ja tyontekijat kokevat eri tavalla ja erojen syihin
ja taustoihin.

Kyselyn tulokset jaettiin kokonaisuudessaan (kaikki vastaukset, 1615 kappaletta) kaupungin
johtoryhmalle ja kaupunginjohtajalle. Jokaisen toimialan (viisi kappaletta) omat vastaukset
annettiin toimialajohtajien tietoisuuteen. Lisaksi jokaisen eri yksikon vastaukset (140
kappaletta) jaettiin yksikon esimiesten tietoisuuteen. Tulosten jakamisella pyrittiin siihen,
ettd kaupungin tyontekijoiden tyéhyvinvoinnista annettaisiin mahdollisimman tarkka

kuvaus eri yksikdiden esimiehille.

Tyohyvinvointi- yksikké ohjeisti esimiehid k&ymadaan tuloksia lapi yksikdisséan
tyontekijoiden kanssa ja puuttumaan mahdollisiin  ongelmakohtiin  ja miettimaan
konkreettisia parannusehdotuksia. Tuloksia pohdittiin my6s koko johtoryhman tasolla, ja

my0ds  sielld  mietittiin - mahdollisia  ratkaisuja  ilmenneihin  ongelmakohtiin.



44

Tyohyvinvointikyselyssa monet kysymykset ja teemat saattavat olla erittdin arkaluontoisia
ja henkilokohtaisia, joten kyselyn toteuttamisessa hyvin térkeda oli huomioida se, ettei
vastaajien henkil6llisyys paase paljastumaan missddn vaiheessa kyselya tai tulosten
analysointia. Painotimme vastaajille kyselyn luotettavuutta ja anonyymisuutta kyselyn info-
Kirjeessa. Kyselyn siséltamét taustatieto- kysymykset (ik&, sukupuoli, tydvuodet,
koulutustausta) julkaistiin ainoastaan koko kaupungin vastauksissa, jolloin yksittéisten
vastaajien taustatiedot eivat paatyneet toimialojen tai yksittdisen yksikon esimiehen

tietoisuuteen.
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5. TUTKIMUSTULOKSET

Tyohyvinvointikysely koostuu yhteensa 50 tyohyvinvointiin liittyvésta kysymyksestd, jotka
on jaettu eri aihealueiden mukaan. Tutkimustulokset késitellddn kyselyn eri aihealueiden
mukaan, joita ovat johtaminen tydyksikossd, johtaminen organisaatiossa, tyon sujuminen
tyoyhteisosséa seka tyotehtdvat ja omat voimavarat. Lisdksi tutkimuksen alussa kysyttiin
vastaajilta taustatiedot (sukupuoli, ikd, koulutuksen taso, tyévuodet organisaatiossa,
esimies/tyontekijd ja organisaation o0sa, jossa tyoskentelee). Avoimien Kkysymyksien
vastauksia on lisatty aihealueiden mukaan ja niissd on mainittu, onko kyseessa esimiehen

vai tyontekijan antama kommentti.

Avoimissa kysymyksissd vastaajat paésivat kertomaan tydyhteison tilasta ja omista
ajatuksistaan tydyhteisdon ja tyéhyvinvointiin liittyen. Avoimissa kommenteissa heijastui
vastaajien huolet ja mietteet seka konkreettiset kehitysehdotukset tydyhteisoon ja koko
organisaatioon liittyen. Avoimissa kommenteissa oli myds positiivista palautetta sek&d omaan

tydyhteisdon, ettd koko organisaatioon liittyen.

"Tyohyvinvointi on yksikossdmme parantunut viime vuosien aikana hurjasti. Uusi esimies
on kiinnittanyt huomiota tyontekijoiden jaksamiseen ja hyvinvointiin ja koen, etta koko

tydyhteisd on nyt avoimempi ja voi paremmin.” (Tyontekijan kommentti)

"Yksikon esimiesten tyohyvinvointiin olisi kiinnitettdvd enemmdn huomiota. Meilld tyot ovat
lisddntyneet valtavasti, mutta esimerkiksi tyoaika ja palkka ovat tdysin sama.” (Esimiehen

kommentti)

“Tyokuorma on tyontekijoilla taysin eri. Toisilla ei riita tydaika tiden tekemiseen ja toiset

puolestaan lorvivat suuren osan tyoajastaan. Mdddt omenat pilaavat ympdrilld olevatkin.’

(Tyontekijan kommentti)
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”Omat vaikutusmahdollisuudet tyotd kohtaan ovat olemattomat. Meidan asioista paattavat

ihmiset eivdt ole alkuunkaan tietoisia siitd, mitd meiddn arjessa oikeasti tapahtuu.’

(Tyontekijan kommentti)

”Kaivattaisiin lisdd resursseja palveluiden jdrjestamiseen. Nykyisilld tyontekijdimitoituksilla
on mahdotonta hoitaa ndin isoa tyétaakkaa... Asiakkaat ovat niitd jotka kérsivit ja
tyontekijit uupuvat.” (Esimiehen kommentti)

“Uudet toimitilat ovat helpottaneet meiddn tyoskentelyd, myos uudet ja nykyaikaiset laitteet
auttavat paljon.” (Tyontekijdn kommentti)

5.1. Taustatiedot

1) Sukupuoli

Miehet

85 %o

Vastaajia kyselyssa oli kaiken kaikkiaan 1615. Naisia vastaajista oli 85% (1372 kpl) ja
miehid 15% (243 kpl).
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2) 1ka

Vastaajien ikdjakaumassa 20-29 vuotiaita oli 11% (179 kpl), 30-39 vuotiaita 21% (339 kpl),
40-49 vuotiaita 26% (420 kpl), 50-59 vuotiaita 33% (532 kpl) ja yli 60 vuotiaita 9% (145

kpl) vastaajista. Suurin ikaluokka vastaajissa oli 50-59 vuotiaat.

yli 60 v 20-29 v

30-39w
21 %

50-59 v
33 %0

26 %
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3) Korkein koulutuksesi

Kyselyn taustatiedoissa vastaajien tuli valita korkein koulutuksen taso. 4% vastaajista (65
kpl) koulutuksen taso oli peruskoulu, 2% (33 kpl) lukio, 35% (565 kpl) ammatillinen
tutkinto, 16% (258 kpl) opistoasteentutkinto, 20% (320 kpl) ammattikorkeakoulututkinto,
5% (81 kpl) alempi korkeakoulututkinto, 16% (260 kpl) ylempi korkeakoulututkinto ja 2%
(33 kpl) lisensiaatin- tai tohtorin tutkinto.

Lisensiaatin- tai Peruskoulu
tohtorin tutkinto 4% __Lukio
Ylempi 2% 2%
korkeakoulututkin ___
to
16 %

Alempi

korkeakoulututkin _-
to

5%

_ Ammatillinen
tutkinto
35 %

Ammattikorkeako _
ulututkinto
20 %
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4) Organisaation osa, jossa tyoskentelet

Elinvoiman- ja Kaupunkiym-
kilpailukywvyn pariston
toimiala toimiala
2% 12 %%

Sosiaali- ja
terveystoimiala
37T %

Kaupungin organisaatio on jaettu viiteen eri toimialaan ja toimialat puolestaan eri
yksikdihin. Jokainen kyselyyn vastanneista valitsi oman organisaation osansa, jossa
tyoskentelee. 2% (32 kpl) vastaajista tydskentelee elinvoiman- ja kilpailukyvyn toimialalla,
joka sisaltad muun muassa kaupungin kehittamisen sekd markkinointi- ja viestintayksikon.
12% (194 kpl) vastaajista tyOskentelee kaupunkiympériston toimialalla, johon kuuluu
esimerkiksi rakennusvalvonta, puistotoimi, siivouspalvelut seka kone- ja kuljetuskeskus. 5%
(81 kpl) vastaajista tyoskentelee konsernipalveluissa, johon kuuluu kaupungin
hallintopalvelut, henkildstépalvelut, tarkastustoimi, maaseututoimi ja taloushallinto. Suurin
osa kyselyyn vastanneista, 44% (709 kpl) tyoskentelee sivistyksen ja hyvinvoinnin
toimialalla, joka Kkattaa kaupungin Kirjastopalvelut, kansalaisopiston, ruokapalvelut,
museopalvelut, varhaiskasvatuksen sekd ala- ja ylédkoulun ja lukion. 37% (599 kpl)
vastaajista tyoskentelee sosiaali- ja terveystoimialalla, johon kuuluvat eri sairaanhoidon ja

terveydenhuollon palvelut, vanhusten asumisyksikét ja ymparistéterveydenhuolto.
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5) Tyo- tai virkasuhteesi luonne
82% (1325 kpl) vastaajista oli vakituinen tyosuhde ja 18% (290 kpl) vastaajista oli
maéaraaikainen tyosuhde.

6) Toimitko esimiesasemassa?
Vastaajista 11% (178 kpl) on esimiehia ja 89% (1437 kpl) tyontekijoita.

7) Tyosuhteesi kesto nykyisella tyénantajalla

Alle vuosi
B %%

1-3 vuotta
16 %

yli 10 vuotta
51%

4-10 vuotta
25 %

Yli puolella vastaajista eli 51% (824 kpl) tydsuhde on kestanyt yli 10 vuotta. 25% (403 kpl)
vastaajista nykyinen tysuhde on kestanyt 4-10 vuotta, 16% (258 kpl) vastaajista 1-3 vuotta
ja 8% (130 kpl) vastaajista alle vuoden.
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5.2. Johtaminen ty0yksikossé

Johtaminen tydyksikdssa sisaltdd kysymykset 8-20 (Liite 1). Kysymyksissa pyrittiin
selvittamaan tyontekijan ja esimiehen oman tydyksikén johtamisen tasoa ja esimiehen
toimintaa tyoyhteisossé. N&issa kysymyksissd on huomioitava se, ettd tyontekijan tulisi
tarkastella oman esimiehensé toimintaa ja esimiehen puolestaan kuuluisi tarkastella héanen
oman esimiehensd toimintaa. Kaytdnnodssa esimies saattaa kysymyksissé pohtia kuitenkin

my0Os omaa esimiesrooliaan ja toimintaansa ja vastata kysymykseen sen pohjalta.

8) Minun ja esimieheni valilla vallitsee luottamuksellinen ilmapiiri

Esimiehista 89% olivat sitd mieltd, ettd esimiehen ja tydntekijan vélilla vallitsee erittéin
hyvin tai melko hyvin luottamuksellinen suhde. Tydntekijoilla vastaava lukema oli
puolestaan 81%. Esimiehistd 3% olivat tdysin tai melko eri mielta siité, ettd esimiehen ja
tyontekijan valilla vallitsee luottamuksellinen suhde. Vastaava luku tyontekijoiden
vastauksissa oli 10%. Huomioitavaa kysymyksessé on se, etta vastaajien tulisi arvioida oman
esimiehensd toimintaa ja itsensa ja esimiehensa valistaan luottamuksellista suhdetta. Myos
esimiehien kuuluisi tassa kysymyksessé arvioida oman esimiehensa toimintaa, eikd mietti

omaa esimiesrooliaan.

“Organisaatiossa olisi oltava luottamuksellinen ilmapiiri. Ja esim esimieheen olisi
pystyttava luottamaan 100%. Kun luottamuksen menettdd kerran, on sen rakentaminen

uudelleen hyvin vaikeaa.” (Tyontekijan kommentti)

”Arvostan tyoyhteisossamme hyvdd ja luottamuksellista ilmapiirid. Tydn luonteen vuoksi on
erityisen tarkead, ettd voimme luottaa toisiimme ja toistemme ammattitaitoon. Luottamus ja
tyOyhteison hyva ilmapiiri ovat parantuneet, kun padsimme kaikki samoihin toimitiloihin
toihin.” (Tyontekijan kommentti)
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9) Esimieheni keskustelee riittavasti tydhon ja tydyhteisoon liittyvista asioista

83 %

80 %
80 %
70 %
&0 %
50 %
40 %
30 %
20 %
10%
0%

23 %
12 %

Erittdin tai melko samaa mieltd Erittdin tai melko eri mieha

mEsimiehet  m Tydntekijat

Esimiehistd 83% olivat erittdin tai melko samaa mieltd siitd, ettd esimies keskustelee
riittavasti tyontekijoidensa kanssa. Tyontekijoiden keskuudessa vastaava lukema oli 66%.
Esimiesten vastaajista 12% oli melko tai taysin eri mieltd siitd, ettd esimies keskustelee
tarpeeksi tyontekijoidensa kanssa. Vastaava luku tydntekijoilla oli 23%. Ero esimiesten ja
tyontekijoiden vastauksissa saattaa johtua esimerkiksi siité, ettd esimies saattaa itse kokea
keskustelevansa asioista riittdvasti, mutta puolestaan tyontekijat eivat koe esimiehen
keskustelevan néisté asioista riittavéasti tai kaipaisivat keskustelua enemman. Erot saattavat
johtua myds siitd, ettd yksittdiset tyontekijat tarvitsevat erilailla keskustelukontaktia
esimiehenséd kanssa. Toisille riittdd satunnaiset yhteydenotot ja toiset vaativat puolestaan
saannollista keskustelua. Taustamuuttujia tarkastellessa huomasi, ettd valtaosa kysymykseen
vastanneista miehisté olivat tyytyvaisia esimiehen kanssa keskusteluun, mutta huomattavasti

suurempi osa naisista olivat sitd mieltd, ettd keskusteluja ei kdyda riittavasti.

10) Esimieheni kantaa vastuun tekemistédan paatoksista

Esimiehista lahes 90% olivat sitd mieltd, ettd esimies kantaa vastuun tekemistaan paatoksistéa
erittdin tai melko hyvin. Tyontekijoiden keskuudessa 77% vastaajista olivat tata mielta.
Esimiehista tyytyméattdmia esimiehen vastuun kantamiseen oli 7% ja tydntekijoiden
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keskuudessa 11%.

“Esimiehen olisi pysyttivd pddtostensd takana, eikd vaihtaa mielipidettd ja toimintatapaa
jatkuvasti. Lisdksi usein syytellaan tyontekijoita ja heiddn toimintaansa, vika saattaa

toisinaan olla myéds esimiehen toiminnassa...” (Tyontekijan kommentti)

11) Esimieheni rohkaisee tyontekijoita kehittymaan tydssaan

Esimiehista 83% olivat sitd mieltd, ettd esimies rohkaisee tydntekijoita tydssaan,
tyontekijoiden vastauksissa vastaava luku oli 73%. Tyytyméttomia esimiehen rohkaisevaan
toimintaan oli esimiehistd 8% ja tyontekijoista 13%.

12) Saatko esimieheltasi palautetta siitd, miten olet onnistunut?

Esimiehistd 71% olivat sitd mieltd, ettd saavat palautetta esimieheltddn erittdin tai melko
hyvin. Tyontekijoilla vastaava luku oli 40%. Esimiehista 15% olivat sitd mielt4, ettd saavat
melko tai erittdin huonosti palautetta esimieheltadn. 39% tyontekijoista oli sitd mieltd, etta
saavat melko tai erittdin huonosti palautetta esimieheltdén. Erot vastausten vélilla saattavat
kertoa siita, ettd tyontekijat toivoisivat monissa tilanteissa enemman palautetta
esimieheltadn. Palautteen antamisessa oleellista on se, ettd muistaa sanoa palautteen daneen
tyoyhteis0ssd, ja toisaalta myos se, ettd muistaa antaa palautetta, silloin kun siihen on aihetta
(Kauppinen & Silvennoinen 2006: 52).

"Olisi tirkedd ja hyodyllistd saada palautetta myods korkeimmalta johdolta. Uusia
maarayksia kylla tulee, mutta konkreettista palautetta (hyvaa tai huonoa) ei ikina saa, vaikka
kysyisi. llmeisesti kdytannon arjesta ei tiedeta siella tarpeeksi, jotta osattaisiin asioihin ottaa

kantaa?!” (Esimiehen kommentti)

13) Koetko esimiehen toiminnan oikeudenmukaiseksi ja puolueettomaksi?
Esimiehen toiminnan Kkoki erittdin hyvin tai melko hyvin oikeudenmukaiseksi ja
puolueettomaksi esimiehistd 78% ja tydntekijoista 63%. Vastaavasti erittdin huonosti tai

melko huonosti oikeudenmukaiseksi ja puolueettomaksi esimiehen toiminnan koki
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esimiehistd 11% ja tyontekijoista 19%. Taustamuuttujia tarkastellessa huomasi, ettd
nuoremmat vastaajista (20-29-vuotiaat ja 30-39-vuotiaat) kokivat esimiehen toiminnan
keskimaaraisesti oikeudenmukaisemmaksi ja puolueettomammaksi kuin yli 40-vuotiaat

kysymykseen vastanneet tyontekijat.

14) Kaytko esimiehesi kanssa saannollisesti etukateen suunnitellun kehityskeskustelun

tai vastaavan?

76 % 71 %

80 %
70 %
&0 %
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40 %o
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10 %

0%
Esimiehet Tydntekijdt

Kyl mEn

Sek& esimiehista ettd tyontekijoistd yli 70% kayvat sdénnollisesti etukateen suunnitellun
kehityskeskustelun esimiehensa kanssa. Kehityskeskustelut ovat oiva tilanne seka
esimiehelle ettd tyontekijalle kdyda systemaattisesti lapi tydn tavoitteita, tydssa
suoriutumista, organisaation strategiaa seka henkilokohtaisia kehitystavoitteita ja toiveita
tyohon liittyen. Kehityskeskusteluiden avulla voi my0ds kehittdd esimiehen ja tyontekijan
valista luottamuksellista suhdetta. (Kaikkonen ym. 2007: 42.)

15) Vastaako esimiehesi kanssa kaymasi kehityskeskustelu odotuksiasi ja tarpeitasi?

Esimiehista 74% olivat sitd mieltd, ettd kehityskeskustelu vastaa erittdin tai melko hyvin
odotuksia ja tarpeita. Tyontekijoiden keskuudessa vastaava luku oli 60%. Tyytyméttomia
kehityskeskusteluihin oli esimiesten keskuudessa 12% ja tyontekijoiden keskuudessa 13%.
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Kehityskeskustelut toimivat tydyhteisossé parhaiten, kun ne toistetaan saannollisesti ja
keskusteluissa esiin nousseisiin asioihin pyritdan puuttumaan (Kalliosalmi 2016).

“Viime vuosien aikana kdyttoonotetut sddnnélliset kehityskeskustelut ovat selkeyttineet
toimintaa huomattavasti. Esimies on kehityskeskusteluiden ansiosta huomattavasti
paremmin perilla tyontekijoiden tyétehtavista ja koko toiminnasta. HYVA LISA @

(Tyontekijan kommentti)

16) Esimieheni on innostava ja kannustava

Esimiehista 78% kokivat esimiehen erittdin tai melko kannustavaksi. Tyontekijéiden
vastauksissa vastaava luku oli 64%. Erittdin huonosti tai melko huonosti kannustavaksi
esimies koettiin esimiesten keskuudessa 12% ja tyontekijoiden vastauksissa 16%. Esimies
pystyy omalla roolillaan ja johtamistyylilld&dn vaikuttamaan valtavasti tydyhteiséon ja
tyontekijoiden arkeen. Innostava ja kannustava esimies ei niink&&n pohdi mité tyoyhteiso ja
tyontekijat voisivat tehdd hénelle, vaan mitd han voisi tehdd tyontekijoille ja koko
tyoyhteisolle, jotta he pystyisivat parhaimpaan mahdolliseen suoritukseen tydsséédn
(Heinimé&ki 2018: 74).

17) Esimieheni jakaa sopivasti vastuuta tyontekijoilleen

Esimiehista 76% ja tyontekijoistda 67% kokivat vastuunjaon erittdin tai melko hyvaksi.
Vastaavasti melko tai erittdin huonoksi esimiehen vastuunjako Kkoettiin esimiesten
keskuudessa 12% ja tyontekijoiden keskuudessa 15%. Taustamuuttujia tarkastellessa nousi
esiin, ettd kysymykseen vastanneista miehista suurempi osa oli tyytyméattomié esimiehen
vastuunjakoon. Puolestaan kysymykseen vastanneet naiset kokivat tilanteen paasaantoisesti

oikeudenmukaiseksi.

”Uudenlainen vastuunjako strategia on ollut erittdin hyvd. Yksikoiden esimiehet pystyvat nyt
paremmin vaikuttamaan/puuttumaan oman yksikkénsa asioihin. Helpottaa arkea ja

nopeuttaa pddtosten tekoa” (Esimiehen kommentti)
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18) Saatko esimieheltasi informaatiota tydyhteisolle tarkeista asioista?

Esimiehista 79% oli sitd mieltd, ettd esimies informoi tyontekijoita erittdin hyvin tai melko
hyvin ja tyontekijoiden vastauksissa vastaava luku oli 70%. Puolestaan 8% esimiehisté oli
sitd mieltd, ettd esimies informoi melko tai erittdin huonosti. Tyontekijoiden keskuudessa

vastaava luku oli 13%.

“Tiedonkulku aluepddllikoltd yksikéiden esimiehille on surkeaa. Yksikoissd ei olla tietoisia
asioista, joita ylemmall& tasolla paatetaan. Noloa, kun en osaa oman yksikkoni tyontekijoille
antaa selkeita ohjeita oman puutteellisen tiedon vuoksi.” (Esimiehen kommentti)

“Informaatiota ja tiedonkulkua ei varmaan koskaan voisi parantaa tarpeeksi. Eteenpdin on
paljon menty, mutta edelleen olisi tehtavad. Meidan yksikon oma Whatsapp-ryhméa on
parantanut tiedonkulkua huomattavasti ja samalla lisdnnyt yheeisollisyyttd.

(Tyontekijan kommentti)

Avoimissa kommenteissa nousi esiin se, ettd tiedonkulkua voisi parantaa ja erityisesti
esimieheltd tulevaa informaatiota toivottaisiin enemman. Lisaksi useissa kommenteissa
nousi esille erilaisten viestintdkanavien térkeys pelkan séhkdpostin sijaan. Muun muassa
Whatsapp- ryhmét ja muut erilaiset ryhméaviestintdkanavat todettiin hyviksi ja tarpeellisiksi

viestintaa edesauttaviksi kaytannoiksi.

19) Saatko tarvittaessa tukea esimieheltési?
Esimiehista 85% oli sitd mieltd, ettd he saavat tarvittaessa esimieheltd tukea erittain hyvin
tai melko hyvin. Tyontekijoistd puolestaan 75% oli tatd mielta. Erittdin tai melko huonoksi

tuen saaminen koettiin esimiesten keskuudessa 6% ja tyontekijoiden keskuudessa 12%.

20) Organisaatiomme strategiset linjaukset ohjaavat toimintaamme
Esimiesten keskuudessa 80% olivat sitd mieltd, ettd strategiset linjaukset ohjaavat toimintaa

erittdin tai melko hyvin. Tyontekijéiden keskuudessa vastaava luku oli 65%. Erittain tai
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melko huonoksi strategiset linjaukset toiminnan ohjaamisessa koettiin esimiesten
vastauksissa 7% ja tyontekijoiden vastauksissa 10%.
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”Olemme vuosia pyytineet, ettd voisimme saada oman strategian, jonka avulla tietdisimme
kaikki tydmme tavoitteet ja painopisteet. Esimiehemme mukaan emme kuitenkaan sellaista
tarvitse. Ilman strategiaa koko toiminta vailla suuntaa ja pddmdidrdd... Ei voi jatkua ndin.”

(Tyontekijan kommentti)

“Toiminnastamme puuttuvat selkedt linjat ja tavoitteet. On vaikea saada kokonaisuutta

toimimaan, kun yhteisesti sovittuja linjoja ei ole.” (TyOntekijdn kommentti)

"Ylin johto ei mdidrittele tarpeeksi selkedisti meiddn tavoitteita ja toimintaamme. Olisi
kaikkien kannalta selkedmpad, mikali isot linjaukset tulisivat johtoryhmaétasolta meille
kaikille tiedoksi. Eri yksikot hakuilevat toiminnassaan ja koko organisaatio on vaille
yhtendistd toimintatapaa ja suuntaa. Tahdn menee hermo niin esimiehilld Kkuin

tyontekijoilld.” (Esimiehen kommentti)
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5.3. Johtaminen organisaatiossa

Johtaminen organisaatiossa osio kasittdd Kysymykset 21-33 (Liite 1). T&ssd osiossa
tarkastellaan koko organisaation ja toimialueiden johtamistapaa ja toimintaa. Lisaksi
kysymyksissé pohditaan esimiehen ja tyontekijan vaikutusmahdollisuuksia, tyon arvostusta
ja eri toimintatapoja organisaatiossa. Tdssd osiossa Vvastaajien tulisi miettid oman

tyoyksikkonsé liséksi koko organisaation toimintaa.

21) Johtaminen organisaatiossa perustuu avoimuuteen

Esimiehistd ldhes 70% ja tyontekijoista 50% olivat sitd mieltd, ettd johtaminen koko
organisaatiossa perustuu avoimuuteen. Puolestaan esimiehistd 16% ja tyontekijoista 25%
olivat sitd mieltd, ettd johtaminen ei perustu avoimuuteen. Ero esimiesten ja tyontekijoiden
vastauksissa saattaa johtua osittain siitd, ettd esimiehilld voi olla monissa tilanteissa
kattavampi kasitys organisaation tilasta ja asioista, jotka vaikuttavat paatoksiin. Nain ollen
he arvioivat johtamisen avoimeksi. Organisaatioissa monet asiat eivat valttaméatta tule
tyontekijoiden tietoisuuteen, vaikka kysymyksessa ei olisi asioiden salailu tai kertomatta

jattdminen ja ndin ollen johtaminen koetaan véahemmaén avoimeksi.

22) Olen tyytyvéainen toimialueeni johtamistapaan
Esimiehista 73% olivat tyytyvaisia toimialueensa johtamistapaan. Tyodntekijoista puolestaan
puolet olivat melko tai erittdin tyytyvéisia johtamistapaan. Melko tai erittdin tyytymattomia

johtamistapaan oli 13% esimiehista ja 25% tyontekijoista.

"Meiddn yksikossd johtaminen on yksi sekametelisoppa... Toimintatavat vaihtuu jatkuvasti

jaei ole selkeda otetta johzamisessa.” (Tyontekijan kommentti)

23) Olen tyytyvéainen koko organisaation johtamistapaan
Esimiehistd 72% ja tyOntekijoistd 46% olivat erittdin tai melko tyytyvaisia koko
organisaation johtamistapaan. Vastaavasti tyytyméattobmia organisaation johtamistapaan

esimiehisté oli 14% ja tyontekijoista 32% vastaajista.
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”Koko organisaatioon kaivattaisiin ldpindkyvdimpdd ja selkedmpdd johtamistapaa. Tuntuu,
etta kaikki yksikot toimivat taysin omilla pelisaannoillaén ja yhteisia pelisaantoja ei ole

missaan selkedsti esilld. ” (Tyontekijan kommentti)

24) Tiedan saavani tukea organisaatiolta, jos tyokykyni on heikentymassa

Esimiehista 77% ja tyontekijoistd 56% kokivat, ettd saavat erittdin tai melko hyvin tukea
organisaatiolta tyokyvyn heikentyessa. Puolestaan esimiehistd 13% ja tyontekijoista 17%
kokivat tuen saamisen melko tai erittdin huonoksi. Tassd kysymyksessd vastauksiin
vaikuttaa varmasti paljon se, millaisessa tyoyhteisossé tyontekijé tai esimies tyoskentelee.
TyOyhteiso, jossa on avoin ja kannustava ilmapiiri, koetaan tydyhteisd usein myos hyvaksi
ja tukea-antavaksi tyokyvyn heikentyessa (Kaikkonen ym. 2007: 72). Taustamuuttujia
tarkastellessa nousi esiin, ettd kysymykseen vastanneet, jotka olivat olleet saman
organisaation palveluksessa yli neljd vuotta, olivat erittdin tietoisia tuen saamisesta
organisaatiossaan. Puolestaan alle neljd vuotta organisaatiossa tydskennelleet olivat
epavarmempia tuen saamisesta organisaatiossa. Tdma saattaa johtua siitd, ettd pidemman
aikaa organisaatiossa tydskennelleet ovat mahdollisesti tukea erilaisissa tilanteissa tyouransa
varrella saaneet, ja vastaavasti vahemman aikaa organisaatiossa tydskennelleet eivat olleet

kohdanneet vield tilanteita, jossa olisivat tukea saaneet tai tarvinneet.

"Meiddn tyoyksikkéon kaivattaisiin lisdd henkistd tukea ja keskusteluapua. Tyon on
henkisesti hyvin kuormittavaa ja toisinaan kaipaisi enemman tukea esimiehilta tyossa
jaksamiseen. Onneksi tyokavereiden kanssa voi ajatuksia jakaa, mutta myos korkeammalta

taholta tuleva tuki olisi tarpeen.” (TyOntekijan kommentti)

"Syksylld kéiyttoonotettu uusi palautekeskustelu kdytdnto on auttanut meiddn yksikkod
kovasti. Viikottain kaydaan tydporukan kanssa tilanteita Iapi, jolloin keskustellaan yhdessa.
Siita saa paljon voimaa ja jaksamista tyohon. Myos uusi esimies on ollut paljon henkisena

tukena, titd on meilld kaivattu!” (TyOntekijadn kommentti)

“"Myos esimiehet tarvitsisivat enemmdn tukea tyohoénsd. Ainakin meiddn alalla, suurin osa
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esimiehistd ovat erittdin vdsyneitd tyohonsd, tyotd on litkaa.” (Esimiehen kommentti)
Avoimissa kysymyksissa heijastuu esimiesten ja tyontekijoiden kaipaama henkinen tuki ja
tydyhteison sisainen keskustelu tyéhon liittyvisté asioista. Monet tyotehtévat ovat henkisesti

erittdin kuormittavia ja tdman vuoksi tyoyhteison tuki nousee entista tarkedmmaksi.

25) Suosittelisitko nykyista tyopaikkaasi tuttavallesi?
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Esimiehista 88% ja tydntekijoista 75% suosittelisivat nykyista tydpaikkaansa tuttavallensa.
Suhteellisen korkeat prosenttiosuudet saattavat kertoa siitd, etta tydyhteisossa viihdytaan ja

tyonteko koetaan ainakin padsaantoisesti mielekkaaksi tydyhteisossa.

26) Mika organisaation ja toimialueesi johtamisessa parantaisi edellytyksia tehd& tyosi
hyvin? (avoin kysymys)

Sisdisen viestinndn paraneminen.” (TyOntekijan kommentti)
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" Tyontekijoitd tulisi kuulla enemmdn. Me tehdddn kuitenkin se itse tyo ja tiedetddn mitd ns.
kentdlld tapahtuu. Myos yksikéiden esimiehid tulisi kuunnella enemmdn.” (TyOntekijan

kommentti)

“Léhiesimiehille enemmdn valtaa ja oikeuksia. Todella raivostuttavaa, kun meita ei
kuunnella, vaikka saamme kommentit suoraan tyontekijoilta. Ylimmassa johdossa el tiedetd,

mitd todellinen arki on.” (Esimiehen kommentti)

“"Henkilokunnan mitoitus kuntoon. Surullista ja pelottavaa seurata vierestd, kun

tyontekijoitd on yksinkertaisesti liian vihdn.” (Esimiehen kommentti)

Avoimissa kommenteissa korostuu viestinndn merkitys organisaation arjessa. Tiedonkulku
onkin yksi tarkeimmistd tyohyvinvointiin liittyvistd teemoista. Liséksi esille nousi
tyontekijoiden omat mielipiteet ja niiden kuuntelemisen térkeys tydyhteison asioihin liittyen.
Tarkeédksi asiaksi koetaan myods se, ettda paatantavalta olisi mahdollisimman l&hell&

tydyksikon arkea ja henkilditd, jotka tietavat konkreettisesti, mité tydyhteisdssa tapahtuu.

27) Tyotani arvostetaan tassa organisaatiossa
Esimiehista yli 80% kokivat, ettd heiddn ty6tadn arvostetaan erittdin tai melko hyvin.
Tyontekijoiden keskuudessa 65% kokivat samoin. Vastaavasti melko tai erittdin huonoksi

tyonsa arvostuksen kokivat esimiehista 9% ja tyontekijoista 15%.

”On hienoa tehdd tdrkedd ja merkityksellistd tyotd. Arvostusta tosin kaipaisi lisdd esimies

Jja johtotasolta.” (Tyontekijdn kommentti)

"Meiddn alalle tarvittaisiin lisdd arvostusta. Teemme tdrkedd tyotd ja se kylld tiedetaan,

mutta arvostus ei ndy esimerkiksi palkassa ja tyéehdoissa.” (Tyontekijan kommentti)

”Koen, ettd meidan organisaatiossa kaikkia tyontekijoita ei arvosteta samalla tavalla.

Esimiehen toiminasta myds huomaa, miten toisia tydntekijoitd suositaan ja toisia ei
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huomioida ollenkaan.” (Tyontekijan kommentti)

28) Miten tydpaikallasi suhtaudutaan aloitteisiin ja parannusehdotuksiin?

Esimiehista 81% ja tyontekijoistd 60% kokivat, ettd aloitteisiin ja parannusehdotuksiin
suhtaudutaan erittain tai melko hyvin. Puolestaan melko tai erittdin huonosti aloitteisiin ja
parannusehdotuksiin koettiin suhtautuvan 7% esimiesten keskuudessa ja 16% tyontekijoiden
keskuudessa. Monissa organisaatioissa esimiesten saattaa olla helpompi tehda aloitteita ja
parannusehdotuksia ja myo6s niihin suhtautuminen voi olla mydnteisempad. Tyontekijan
taholta tulevaan ehdotukseen saattaa muut tyontekijat ja esimies suhtautua puolestaan
huonommin ja tyéntekijoiden voi olla vaikeampaa saada omia ideoitaan esille ja kdytdntoon

tydyhteisssa.

29) Arvioi tyohyvinvoinnin kehitystd viimeisen vuoden aikana tyOpaikallasi (avoin
Kysymys)

"Mielestdini meilld voidaan aika hyvin. Uudet tyontekijit ovat tuoneet positiivista fiilistd

tdanne.” (Tyontekijan kommentti)

"Tyénkuva on muuttunut viime vuosien aikana rajusti. Jopa niin rajusti, etté epailen omaa
ammattitaitoa tyéhoni. Olisi padstava useammin kehittdmaan omaa ammattitaitoa, koska
muutos on niin jatkuvaa.” (Tyontekijan kommentti)

"Ei ainakaan parempaan suuntaan olla menossa. Jatkuvat muutokset kuormittavat kaikkia.”
(Tyontekijan kommentti)

”Viime vuoden aikana ollaan menty huonompaan suuntaan. Toki tyohyvinvointi on varmaan

aaltoliikettd eli toivottavasti paremmat ajat edessd.” (Tyontekijan kommentti)

"Rajua alasmenoa. Tyot lisddntyy, mutta tyOaika ja palkka pysyy samana. Erittéin

kuormittavaa. Eikd muutosta ndytd tulevan.” (Esimiehen kommentti)
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“Uudet toimitilat ovat helpottaneet meiddn arkea kovasti. Nyt ollaan kaikki samassa tilassa
ja mm. viestintd on paljon helpompaa. Myods tyontekijoiltd on tullut paljon hyvaa

palautetta.” (Esimiehen kommentti)

“Vaikea arvioida kokonaisuutta. Itse koen tilanteen hyviksi, mutta monet tyontekijdt eivdt.
Vaikea muuttaa tyontekijoiden tilannetta kun resursseja ei ole tarpeeksi.”

(Esimiehen kommentti)

Avoimissa kommenteissa tyohyvinvoinnin kehitykseen liittyen nousee esille se, ettd
monessa yksikossa tyohyvinvointi on vastaajien mielesta heikentynyt. Jatkuvat muutokset

ja lisdantynyt tydkuorma koetaan tydhyvinvointia heikentavaksi tekijaksi.

Kysymyksissd 30-32 késitellddn toimintatapaa, jonka mukaan toimitaan kun tydntekijén
tyokyky on heikentymdssd. Lisdksi kysytddn toimintatavan kéyttda ja toimintatavan
ymmarrettavyytta ja toimivuutta. Toimintatapa oli esimiesten keskuudessa lahes kaikkien

tiedossa ja tyontekijoiden keskuudessa puolestaan vain hieman yli puolet tiesivét siité.

Lisaksi toimintatavan kayttd, ymmarrettavyys ja toimivuus arvioitiin esimiesten
keskuudessa erittdin tai melko hyvin toimivaksi ja vastaavasti tyontekijoista valtaosa ei
tiennyt siitd. Naissa kysymyksissa huomasi sen, etta esimiesten keskuudessa toimintapa oli
hyvin tiedossa ja sen kaytto oli tuttua, mutta puolestaan tyontekijat eivat siitd hyvin tienneet.
Erilaiset toimintatavat suunnitellaan usein paasaéntoisesti esimiesten keskuudessa ja tarkedé
olisi huolehtia siitd, ettd myods tyontekijoille tiedotetaan tarpeeksi toimintatavoista ja

tyontekijoita otettaisiin mukaan myds toimintatapojen suunnitteluun.

33) Voitko osallistua tydyhteisosi pidemman tahtaimen suunnitteluun?

Esimiehista 75% ja tyontekijoista 46% kokivat, ettd pystyvét erittdin tai melko hyvin
osallistumaan tyGyhteison pidemmaén tahtdimen suunnitteluun. Vastaavasti melko tai erittéin
huonosti suunnittelun osalliseksi pdaseminen koettiin 9% esimiesten keskuudessa ja 26%

tyontekijoiden keskuudessa. Tyontekijoiden ja esimiesten vastausten erot johtuvat varmasti



64

siit4, ettd esimiehilld on usein organisaatioissa paremmat mahdollisuudet asioiden
suunnitteluun ja tulevaisuuteen vaikuttamiseen. Tyontekijat padsevéat esimiehia harvemmin

osalliseksi tydyhteison pidemman tahtaimen suunnittelua.

”Esimiestasolla meitd ei kuunnella tarpeeksi. Kun jotain yritetddn ehdottaa, se tyrmdtddn
heti. Milloin ei resurssit riitd ja milloin uudistukset on juuri tehty.”

(Tyontekijan kommentti)

"Olisi kiva, jos pddsisimme paremmin vaikuttamaan meitd koskeviin pddtoksiin. Suurin osa
asioista paatetaan suljetuin ovin, ilman tyontekijoiden mielipiteitd. Me ollaan kuitenkin

niitd, jotka sen kdytdnnon lopulta hoitavat.” (Tyontekijan kommentti)

5.4. Tydn sujuminen tyoyhteisdssa

TyOn sujuminen tyoyhteisossa kasittdd kysymykset 34-40 (Liite 1). N&issa kysymyksissé
pyritddn selvittdmddn tydyhteison sisdisia asioita ja tyon sujumista. Tassd osiossa seka
tyontekijoiden ettd esimiehien kuuluisi tarkastella oman tydyhteisonsa ja yksikkonsa

toimintaa.

34) Miten tydyhteisossasi huolehditaan perehdyttamisesta?

Esimiehista lahes 80% kokivat perehdyttamisen erittdin tai melko hyvéksi. Tyontekijéiden
keskuudessa vastaava luku oli 64%. Erittdin tai melko huonoksi perehdyttdminen koettiin
esimiesten keskuudessa 7% ja tyontekijoiden keskuudessa 18%. Esimiesten ja
tyontekijoiden vastausten erot saattavat johtua osittain siitd, ettd esimiehet kokevat, etta
heidan tekem& perehdyttdminen tai perehdytys ylipdatdadn yksikossa tapahtuu hyvin.
Tyontekijat kokevat vastaavasti perehdyttdmisen heikompana, silld uusien asioiden
omaksuminen ei valttdmatta ole helppoa ja perehdyttdmisté ei kaikissa tilanteissa tapahdu
riittdvasti. Tyontekijd, jonka tehtdvand on uuden henkilon perehdyttdminen, saattaa kokea

perehdyttdmisen omaan tyohonsé negatiivisena seurauksena, silla tydaikaa kuluu muuhun
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kuin oman ty6n tekemiseen.

35) Pystytaanko tyoyhteisossasi ratkaisemaan ristiriitoja?

Esimiehista yli 80% kokivat, etta ristiriitoja pystytdan ratkaisemaan erittdin tai melko hyvin.
Vastaavasti tyontekijoiden keskuudessa sama luku oli hieman yli 50%. Erittdin tai melko
huonoksi ristiriitojen ratkaiseminen koettiin esimiesten keskuudessa 6% ja tyontekijoiden
keskuudessa 18%. Esimiesten ja tyontekijoiden véliset erot tassd kysymyksessa saattavat
johtua esimerkiksi siité, ettd esimies ei valttdmatta aina ole tietoinen kaikista tyoyhteison
sisélla olevista ristiriidoista. \astaavasti ristiriidat saattavat olla enemmaén tapetilla
tyontekijoiden keskuudessa ja heidéan arjessaan.

36) Meilla ty6t sujuu hyvin ja se nakyy tyéhyvinvointina

Esimiehista 1ahes 80% kokivat tyon sujumisen melko tai erittdin hyvaksi ja tyontekijoiden
keskuudessa vastaava luku oli 57%. Kielteisesti tilanteen koki esimiehistd 8% ja
tyontekijoista 20%. Tyon sujumisella on merkittava vaikutus tydssa viihtymiseen ja sita
kautta tyéhyvinvoinnin muodostumiseen. Tyon teon on oltava tydyhteisossd mutkatonta ja
oleellista on se, ettd tyot saadaan tehtya.

"Tyotehtdvien jako on selkeytynyt ja se on vaikuttanut koko yksikon hyvinvointiin téissd.”

(Tyontekijan kommentti)

"Yhteiset linjaukset eri yksikoiden vililld helpottaisi kaikkien tyotd. Tdlld hetkelld yksikot

toimivat tdysin erillddn toisistaan ja tdmd vaikeuttaa kaikkien toimintaa.’

(Esimiehen kommentti)

37) Tydyhteiséssamme vallitsee luottamuksellinen ilmapiiri

Esimiehista yli 70% kokivat tyOdyhteisossa vallitsevan erittdin tai melko hyvin
luottamuksellinen ilmapiiri ja tyontekijoista puolestaan hieman yli puolet olivat tata mielta.
Erittdin tai melko huonoksi luottamuksellisen ilmapiirin kokivat esimiehista 10% ja

tyontekijoista yli 30%. Tyodntekijoiden ja esimiehien véliset erot johtuvat varmasti osittain
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siitd, ettd he kokevat tydyhteison tilan erilaiseksi. Esimies ei valttamatta ole tarpeeksi perilla
tyoyhteison todellisesta tilasta. Luottamuksellisen ilmapiirin kokemiseen vaikuttaa varmasti
myos se, ettd mikali esimerkiksi tyontekija kokee, ettei voi luottaa yhteen tydyhteisén

jaseneen, han saattaa kokea koko tydyhteisdn epaluotettavaksi.

”En pysty luottamaan esimieheeni, kohtelee myés hyvin eriarvoisesti tyontekijoitd.”

(Tyontekijan kommentti)

"Tyontekijoiden osaamisen taso vaihtelee paljon, enkd pysty luottamaan kaikkien toimintaan

Jja osaamiseen.” (Tyontekijdn kommentti)

38) Olen selvilla tyoyksikkoni tavoitteista

Esimiehista yli 90% olivat melko tai erittdin hyvin selvilla tydyksikon tavoitteista ja
vastaavasti tyontekijoiden keskuudessa sama luku oli 58%. Erittdin tai melko huonosti
tyoyksikon tavoitteista oli selvilla esimiehistd 4% ja tyontekijoistd 28%. Suuret erot
esimiesten ja tyontekijoiden vastausten vélill4, johtuu osittain varmasti siita, ettd esimiehet
ovat osaltaan luomassa yksikkonsé tavoitteita ja myos tarkkailevat tavoitteisiin paasemista.
Vastaavasti tyontekijoiden arjessa yksikon tavoitteet eivat valttamétté ole aina yhta selvét tai

selvésti nakyvissa.

39) Toimiiko yhteisty6 hyvin tydyhteisossanne?
Esimiesten keskuudessa lahes 90% kokivat yhteistyon toimivaksi ja myds tyontekijoiden
keskuudessa lukema oli hyva, lahes 80%. Erittain tai melko huonoksi yhteistyon kokivat

esimiehistd 3% ja tyontekijoista 6%.

"Tyoyhteisossimme on hyvd ja avoin kulttuuri, myés yhteistyo on lisddntynyt viimeisen

vuoden aikana uusien toimitilojen myétd.” (Tyontekijan kommentti)

”Olen tullut yksikkbbmme uutena tyontekijand ja ihanaa kun kaikki auttavat niin

mielellddan.” (Tyontekijan kommentti)
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"Mukava huomata, ettd tyontekijdt tulevat hyvin toimeen ja hommat hoituu!”

(Esimiehen kommentti)

40) Toimiiko tydyksikkdnne sovittujen toimintatapojen mukaisesti?
Erittdin tai melko hyvin toimintatapojen mukaan tydyksikon toimintaa arvioi esimiesten
keskuudessa 86% ja tyontekijoistd 76%. Huonosti toimintatapojen mukaan toiminta koettiin

esimiesten keskuudessa 5% ja tyontekijoista 8%.

5.5. Tyotehtavat ja omat voimavarat

Tassa osiossa tarkastellaan esimiehen ja tydntekijoiden tydtehtdvia sekd heiddn omaa
jaksamistaan tyossd. Liséksi kysymyksissd selvitetdadn tyotehtdvien kuormittavuutta ja

vaikutusmahdollisuuksia tyoyhteisossa.

41) Tietadko jokainen tyoyksikossasi sen tarkeimmat tehtavat ja toimintatavat?

Esimiehista lahes sata prosenttia oli sitd mieltd, ettd kaikki tydyhteisdn jasenet tietdvat
tarkeimmat tehtdvénsa ja tydyhteison toimintavan. Tyontekijoista 84% oli tatd mielta.
Kielteisesti kysymykseen vastasi esimiehistd 2% ja tyontekijoista 5%. Esimiesten lahes
100% tietamysta saattaa selittdd se, ettd esimiehet usein itse tietdvédt organisaation eri
tehtavat hyvin. Tyontekijoilla puolestaan saattaa olla enemman epétietoisuutta asioista ja

kokonaisuudesta.

42) Minulla on hyvat voimavarat kohdata muutoksia ja uusia haasteita tydssani

Esimiehista 86% oli sitd mieltd, ettd heilla on erittdin tai melko hyvét voimavarat kohdata
muutoksia ja uusia haasteita tydssadn. Tyontekijoiden keskuudessa vastaava luku oli 76%.
Kielteisesti kysymykseen vastasi esimiehistda 3% ja tyontekijoistd 10%. Taustamuuttujia
tarkastellessa nousi esiin, ettd nuoremmat tyontekijat (20-29 vuotiaat ja 30-39-vuotiaat)
kokivat omat voivaransa paremmiksi muutoksiin ja uusiin haasteisiin liittyen. Vastaavasti
suurempi osa yli 40-vuotiaista tyontekijoista kokivat omat voimavaransa muutoksien ja

uusien haasteiden suhteen heikommiksi.
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43) Tarjoaako ty0 sinulle mahdollisuuden ammatilliseen kehittymiseen?

Esimiehista lahes 90% ja tyontekijoistd hieman yli 60% olivat sitd mieltd, ettd tyo tarjoaa
mahdollisuuden ammatilliseen kehittymiseen. Vastaavasti esimiehistd 8% ja tyontekijoista
19% olivat sitd mieltd, ettd ty0 tarjoaa erittdin tai melko huonosti mahdollisuuksia
ammatilliseen kehittymiseen. Se, ettd esimiehet kokevat tyon mahdollistavan ammatillisen
kehittymisen paremmin kuin tyontekijat, saattaa heijastua tyotehtdvistd ja niiden
vaihtelevuudesta. Esimiehet saattavat kohdata tydssaan enemman tilanteita, jossa heidan on
omaksuttava uusia kaytadnt6ja tai jarjestelmid, jotka puolestaan vaikuttavat heidan
kehittymiseensa. Esimiehill& on monesti my6s paremmat mahdollisuudet vaikuttaa asioihin
ja sitd kautta myds omiin tyotehtaviin. Tyontekijoilld on monissa tilanteissa vahaisemmat

vaikutusmahdollisuudet oman tyénkuvansa kehittdmiseen ja siihen vaikuttamiseen.

44) Minulla on tarpeeksi aikaa saada tyoni tehdyksi

Esimiehista ja tyontekijoista molemmista, hieman yli puolet vastanneista olivat sitd mielt,
ettd heilld on aikaa saada tyonsa tehdyksi. Esimiehistd vajaa 30% ja tyontekijoista hieman
reilut 30% olivat puolestaan sitd mieltd, ettei heill& ole tarpeeksi aikaa tyén tekemiseen.
Monissa tyoyhteisoissa koetaan nykyaan, ettd tyotehtavat lisdéntyvét ja esimerkiksi lain
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vaatimat muodollisuudet vievat paljon aikaa. Tyoaika sen sijaan pysyy samana tydtehtavien
lisddntyessd, joka véistdmatta johtaa siihen, ettei sama aika riita tdiden tekemiseen (Thomson
2014: 56).

“Toitd on litkaa. Kaikki alkavat olla ddrirajoilla ja se ndkyy myéds tyonlaadussa”™
(Tyontekijan kommentti)
“Tarvitaan lisdd aikaa kirjallisille toille, niitd kun ei pysty normaalin tyén ohessa tehdd.”

(Tyontekijan kommentti)

“Olen huolissani omasta tyoyhteiséstdini, kaikilla on niin paljon toitd, ettei tydaika

mitenkadn riitd niiden tekemiseen.” (Esimiehen kommentti)

45) Olen innostunut tyostani

Esimiehista 88% ja tyontekijoista 81% kokivat innostuvansa omasta tyostaan. Vastaavasti
esimiehistd 4% ja tyontekijoistd 6% eivdat kokeneet innostuvansa tyostaan.
Tyoterveyslaitoksen tutkijan, Lotta Harjun mukaan tydstdan innostuneet tyontekijat ovat
tuottoisimpia tyontekijoitd koko organisaation kannalta. Innostuneet tyontekijat ovat usein
erittain tehokkaita ja tyon laadusta huolehtivia sek& kokevat oman ty6hyvinvointinsa usein
hyvaksi. Harjun mukaan tyodstddn innostuneet tyontekijat ovat myds keskimaaraista
vahemman poissa toistd sairaslomien muodossa (Skolar 2017). Taustamuuttujia
tarkastellessa esiin nousi se, ettd alle vuoden kyseisessa organisaatiossa tygskennelleet olivat
verrattain innostuneempia tyostdan kuin yli vuoden organisaatiossa tyoskennelleet. Tahén
saattaa osaltaan vaikuttaa se, ettd uusi tyd saatetaan kokea mielenkiintoiseksi tydsuhteen
alussa ja vastaavasti monta vuotta samassa tydssa olleet, eivat koe omaa tyotédan enaa yhta

innostavaksi ja mielenkiintoiseksi.
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46) Nykyiset tyotehtavani ovat mielekkaita
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Esimiesten keskuudessa 89% vastaajista kokivat tyotehtavéat mielekkaiksi, tyontekijéiden
keskuudessa vastaava luku oli 62%. Kielteisesti tydon mielekkyyden koki esimiehistd 3% ja
tyontekijoista 22%.
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47) Voitko vaikuttaa tyotasi koskeviin asioihin?
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Omat vaikutusmahdollisuudet tyota koskeviin asioihin koettiin hyvéksi esimiesten
keskuudessa 95% vastaajista. Tyontekijoiden keskuudessa vastaava luku oli 58%. Huonoksi
vaikutusmahdollisuudet koettiin esimiesten keskuudessa 4% ja tyontekijoiden keskuudessa
26%. Verrattain suuret erot esimiesten ja tyontekijoiden vastauksissa saattavat heijastua siitd,
ettd esimiehilld on monissa tapauksissa suuremmat vaikutusmahdollisuudet omaan rooliinsa
jatyotehtéviinsé. Vastaavasti tyontekijoilla on monissa tilanteissa véhemmaén vaikutusvaltaa

omiin tyotehtaviinsa liittyen.

48) Oletko nykyisessa tydyhteisossasi joutunut henkisen vékivallan, kiusaamisen tai
syrjinnan kohteeksi?

Esimiehista 13% ja tyontekijoistd 14% on joutunut tyOyhteisossa henkisen vakivallan,
kiusaamisen tai syrjinnén kohteeksi.

49) Oletko nykyisessa tyossasi kohdannut asiakkaiden taholta tullutta vékivaltaa?
(henkista tai fyysista)

Esimiehistd 20% ja tyontekijoistd 30% ovat kohdanneet asiakkaiden taholta tullutta henkisté
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tai fyysista vakivaltaa.

50) Kehitysehdotukset ja palautteet tydyhteison kehittamiseksi.
“Avointa ja positiivista kulttuuria tydyhteiséon. Lisaksi toivoisin lisda vastuunkantamista

omista teoista ja pddtoksistd. Tdamd olisi tdarkedd niin esimiehille kuin tyontekijoillekin.’

(Tyontekijan kommentti)

“Esimiesten jaksamiseen ei mielestdni kiinnitetd tarpeeksi huomiota. Monissa tilanteissa
mietitdan tyontekijoiden tyokuormaa, mutta koskaan ei keskustella meidan jaksamisesta.
Esimiehen jaksamisella on kuitenkin merkittivd vaikutus koko yksikon kannalta.”

(Esimiehen kommentti)

"Meilld on asiat oikeasti tosi hyvin. Tyoyhteiséssd on loistotyyppejd ja mahtavaa

ammattitaitoa, esimies auttaa ja tukee meitd.” (Tyontekijdn kommentti)

“Lisdd tyonohjausta ja keskusteluapua. Siitd olisi suuri apu, henkinen jaksaminen on

koetuksella ja siitd ei tarpeeksi keskustella.” (Esimiehen kommentti)

"Koko tyoyhteisd mukaan suunnitteluun. Mité saataisiinkaan aikaan, jos me Kkaikki

tyoyhteison jdsenet pddsisimme mukaan suunnittelemaan ja keskustelemaan asioista.’

(Tyontekijan kommentti)

"Lisdd resursseja henkiloston lisddmistd varten.” (Esimiehen kommentti)

”Yhteishengen parantaminen ja enemman panostusta virkistystoimintaan. Lisaksi olisi
huolehdittava paremmin tyontekijéiden jaksamisesta tydssa. Olisi myds Kiva, jos esimiesta

oikeasti kiinnostaisi tyontekijoiden asiat.” (Tyontekijan kommentti)

"Tyéyhteisossd olisi annettava tilaa monenlaisille toimintamalleille ja ajatuksille. Jos aina

mennddn periaatteella, miten on aina menty, ei voida uudistua ja pysyd kehityksen perdssd.”
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(Tyontekijan kommentti)

5.6. Yhteenveto

Tyohyvinvointikyselyn vastauksia tarkastellessa esiin nousi se, ettd kaikissa vaihtoehto
kysymyksissd suurempi osa esimiehistd kokivat tilanteet ja asiat paremmiksi ja
toimivimmiksi  kuin tyontekijat. Puolestaan kaikissa kysymyksissé suurempi o0sa
tyontekijoista kokivat kysymyksissd esiin nousseet tilanteet ja asiat huonommiksi kuin

esimiehet.

Monissa kysymyksissa esimiesten ja tyontekijoiden vastaukset olivat niin sanotusti samassa
linjassa eli vastaukset tiettyihin vaihtoehtoihin olivat prosentuaalisesti samansuuntaisia.
Esimerkiksi  kysymyksissa, joissa kasiteltiin  tyontekijan ja esimiehen valista
luottamuksellista suhdetta, esimiehen vastuunjakoa tyontekijoilleen ja esimieheltd saatua
informaatiota tyOyhteison asioista, vastaukset olivat esimiesten ja tyontekijoiden valilla
hyvin samansuuntaisia eli tilanteet koettiin samansuuntaisesti. Kaikissa vastauksissa
esimiehen toiminta koettiin paasaantodisesti oikeudenmukaiseksi ja tuen saaminen hyvaksi.
Liséksi esimies todettiin seka esimiesten ettd tyontekijoiden vastauksissa padosin
innostavaksi ja kannustavaksi. Myds yhteistyon sujuminen tyOyhteisdssa arvioitiin seka
esimiesten ettd tyontekijoiden kesken paasaantoisesti hyvaksi.

Suurimpia eroavaisuuksia esimiesten ja tydntekijoiden vastausten valilla esiintyi esimerkiksi
kysymyksissd, jotka kasittelivat pitk&n t&htdimen suunnittelua tyOpaikalla, tietoisuutta
organisaation strategiasta ja tavoitteista, ristiriitojen ratkaisemista, oman tyon arvostusta,
sekd omia vaikuttamismahdollisuuksia ty6tdan koskeviin asioihin. Naissa kaikissa
kysymyksissd suurempi osa esimiehistd kokivat tilanteet huomattavasti paremmiksi kuin
tyontekijat ja vastaavasti huomattavasti suurempi osa tyontekijoistd kokivat tilanteet
huonommiksi tai kehitettaviksi. Naissé kysymyksissa, joissa eroja esiintyi, saattaa heijastua
esimiehen suurempi mahdollisuus vaikuttaa ja suunnitella tydyhteison asioita seka

ylipdatdadn parempi tietoisuus tydyhteison asioista ja kokonaistilanteesta. Tyodntekijat
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puolestaan saattavat kokea, etteivat paédsee yhtd paljon osaksi tydyhteison suunnittelua ja
vaikuttamaan asioihin. Asiat ja teemat, joissa suurimpia eroavaisuuksia esimiesten ja
tyontekijoiden vélilla 16ytyi, saattavat heijastua esimiesten erilaisesta asemasta
tydyhteisossa. Tyontekijoiden vastauksissa heijastui myds tyytymattémyys palautteen
saamiseen ja perehdytykseen tyOyhteisdssd. Naméa asiat ovat lahtokohtaisesti esimiehen
vastuulla, ja suurissa tydyhteisOissé palautteen antaminen saattaa jdada vahemmalle. Thmiset
my0Os kaipaavat palautetta eri tavalla, ja toiset kaipaavat palautetta tyotdan koskien
enemman. Perehdytys on tarked osa tyon oppimista ja uuteen asiaan perehtymisté ja myos
sitd ihmiset kaipaavat ty0yhteisossa eri tavalla. Vaikka perehdytysté olisikin annettu, saattaa

tyontekija kokea sen riittdmattomaksi.

Esimiesten ja tyontekijoiden vastauksissa eroja oli myds ammatilliseen kehittymiseen
liittyen. Esimiehet kokivat paaséantoisesti ammatillisen kehittymisen hyvaksi ja puolestaan
suuri osa tyontekijoista olivat tyytymattémid omaan ammatilliseen kehittymiseen ja siihen
vaikuttamiseen. Erot saattavat johtua l&htokohtaisesti siitd, ettd monissa tilanteissa
esimiehillda on mahdollisesti paremmat edellytykset oman ammattitaitonsa kehittdmiseen
kuin tyontekijoille. Esimerkiksi erilaisiin koulutuksiin osallistuminen saattaa olla
esimiehelle helpompaa ja mahdollisuuksia kehittymiselle on paremmin.
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6. JOHTOPAATOKSET

Tassa tutkielmassa kasiteltiin kokonaisvaltaista tyéhyvinvointia ja asioita, joista se
muodostuu.  Tutkimusosuudessa  keskityttiin ~ suomalaisen  keskisuuren kaupungin
tyohyvinvointikyselyn tuloksiin. Tutkielmassa pohdittiin, millaisissa asioissa esimies ja
tyontekija kokevat tyohyvinvoinnin eri tavalla. Vastaajamaard, 1615 vastaajaa, on varsin
suuri, jolloin tuloksia pystyy arvioimaan ja niiden perusteella pystyy tekemdaén

johtopaatoksia.

Teoriaosuudessa kasiteltiin  tydhyvinvoinnin  kasitettd, sen eri ulottuvuuksia ja
kokonaisvaltaisuutta. Tyéhyvinvoinnin kokonaisvaltaisuuden ymmartamiseksi késiteltiin
tyéhyvinvoinnin mallia ja ty6hyvinvoinnin rakentumista seka tyohyvinvointiin liittyvaa
tyokykyd, toimintakykyd, tydympdriston vaikutusta sekd Maslowin tarvehierarkiaa ja
tyéhyvinvoinnin portaita. Lisaksi tekstissa otettiin esille esimiestyon ja johtamisen vaikutus
tyéhyvinvoinnissa seka esimiehen ja tyontekijan roolit tydyhteisossd. Teoriaosuudessa oli
pyrkimys valittdd lukijalle mahdollisimman laaja ja kattava kuva tyohyvinvoinnin

moninaisuudesta ja kokonaisvaltaisuudesta.

Ty6hyvinvointikysely toteutettiin  osana kaupungin tyohyvinvoinnin  Kkehittdmista.
Tyohyvinvointikyselyitd on toteutettu kaupungin tyontekijoille aikaisemminkin, ja kyselyn
avulla pyrittiin saamaan kattava kuva tyontekijoiden kokemasta tyohyvinvoinnista ja tata
kautta tieto tyohyvinvoinnin tilasta koko kaupungin tydyhteisossé. Kyselyn tulosten avulla
pystytdan tydyhteisfissd puuttumaan mahdollisiin  ongelmakohtiin ja kehittdmaan

tyéhyvinvointia entisestaan.
6.1. Tutkimuskysymykset
Tutkielman teorian ja kyselysta saatujen vastausten pohjalta voi todeta, ettd tyohyvinvointi

on laaja kokonaisuus, johon vaikuttaa itse tyohon liittyvat asiat, tyoyhteisé seka yksilon

henkil6kohtainen eldmaéntilanne. Kokonaisvaltaiseen tyohyvinvointiin liittyy monia tyohon
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ja yksiloon liittyvié ulottuvuuksia. Tyéhyvinvoinnin kokonaisvaltaisuus- kuvioon (Kuvio 6)
on koottu asioita, jotka yhdess& muodostavat tyohyvinvoinnin kokonaisuuden.
Ty6hyvinvoinnin moninaisuuden ja sen eri ulottuvuuksien vuoksi tyhyvinvointia tulisi
johtaa ja kehittdd kokonaisuutena, organisaation muun toiminnan ohessa. Ty6hyvinvointia
leimaa my6s vahva kokemuksellisuus ja subjektiivisuus, joka ilmenee siing, ettd
tyohyvinvointi ja siihen liittyvat asiat koetaan hyvin eri tavalla ja subjektiivisesti. Samassa
tydyhteisossa tyohyvinvointi saatetaan kokea hyvin eri tavalla yksilostad riippuen.
Ty6hyvinvoinnin kehittdminen ja siitd huolehtiminen kuuluu kaikille tydyhteison jasenille.
Jokainen voi omalla kayttaytymisellddn ja asenteellaan vaikuttaa koko tydyhteison
tyéhyvinvointiin ja sen kokemiseen.

TYO TYOYHTEISO YKSILO
Tyobtehtavat Organisaatio Fyysinen ja
Tyovélineet Johtaminen, esimiesty0 psyykkinen
Turvallisuus TyOyhteisotaidot hyvinvointi

Tydymparisto Strategia Terveys

Tyobolosuhteet Tuen saaminen Tyokyky
Osaaminen Saannot Toimintakyky

Tydn tavoitteet Ryhmahenki Ammattitaito
Ty6n vaativuus Tavoitteet Jaksaminen
Tyoblainsaadanto Vaikutusmahdollisuudet Omat voimavarat
Palkka, Luottamus Sitoutuminen ty6hon
palkitseminen Arvostus Asenne
Arvot Motivaatio
Tyon ulkopuoliset
asiat

Kuvio 6. Ty6hyvinvoinnin kokonaisvaltaisuus

Sekaé teorian, etté kyselystd saatujen vastausten perusteella voi todeta, ettd tydhyvinvointi ja
sen kokeminen muodostuvat tyostd, tyoyhteisostd seké yksilon kokemuksesta. Itse tydssé
keskeiseksi nousivat kyselyssa tyotehtdvét ja niiden mielekkyys, oma tyéhon liittyva
osaaminen, tyon vaativuus sekd palkka ja palkitseminen. Tyotehtdvat ja niiden mielekkyys
koetaan tarkedksi. Myds ammattitaidolla ja osaamisella on suuri vaikutus tydssa. Erityisesti
avoimissa kommenteissa heijastui huoli tydn vaativuuden kasvamisesta sekd palkan
alhaisesta tasosta tyotehtavien vaativuuteen ndhden. Tydyhteisoon liittyvat ja tarkeaksi

koetut teemat olivat erityisesti johtaminen organisaatiossa ja tydyhteisossa, tuen saaminen,
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omat vaikutusmahdollisuudet, luottamus ja arvostus. Avoimissa kommenteissa heijastui
vastaajien eridvat mielipiteet johtamisesta. Useissa tilanteissa johtaminen Kkoettiin
oikeudenmukaiseksi ja hyvaksi, mutta my6s useat vastaajat olivat hyvin tyytymattomia
organisaation ja oman yksikkonsa johtoon. Esimiesten ja tyontekijoiden vastauksissa selva
ero oli ty6hon liittyvissa vaikutusmahdollisuuksissa, esimiehet kokivat voivansa vaikuttaa
tyohonsa huomattavasti paremmin kuin tyontekijat. Yksiloon vaikuttavista asioista nousi
esille erityisesti huoli omasta jaksamisesta tydssd. Tama heijastui lisaantyneiden
tyotehtavien vuoksi sekd henkiloston véhdiseen maardan liittyen. Erityisesti avoimissa
kommenteissa useat vastaajat olivat hyvin huolissaan tyGtaakastaan ja sitd kautta omasta

jaksamisestaan.

Kyselyn vastausten perusteella esimiehet kokevat tyohyvinvoinnin paremmaksi ja
tyontekijat puolestaan kaikissa kysymyksissdé huonommaksi kuin esimiehet. Kyselysta
saadut tulokset ja niiden vastausten vertailu esimiesten ja tyontekijoiden kesken eivét tuoneet
esiin suuria yllatyksid, vaan tutkimuksessa havaitut asiat olivat jossain méérin havaittavissa
jo teorian pohjalta. Esimiesten ja tyontekijoiden vastausten ja erojen taustalla vaikuttaa
varmasti erilaiset asemat tyoyhteisdssa. Kaupunki- ja kuntaorganisaatiot ovat suhteellisen
suuria, jolloin tyontekijoitd on monissa yksikoissé paljon ja tdmé saattaa osaltaan vaikuttaa
vertailussa havaittuihin eroihin. Useat julkisen puolen organisaatiot ovat lisaksi varsin
hierarkisia, jolloin tyontekijoiden erilaiset asemat saattavat nakya selvemmin kuin muissa
organisaatioissa. Myos hierarkisuudella on varmasti vaikutusta esiin tulleisiin

eroavaisuuksiin.

6.2. Tutkimuksen luotettavuus ja jatkotutkimukset

Maarallisen tutkimuksen luotettavuutta arvioitaessa keskeiseksi nousee tutkimuksen relia-

biliteetti ja validiteetti. Reliabiliteetilla tarkoitetaan tutkimusmenetelmén luotettavuuden ar-

viointia. Tutkimuksen reliabiliteetti on sit& parempi, mitd todenndkdisemmin samalla tavalla
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tehdyn tutkimuksen tulos olisi samanlainen. Oleellista on my6s tutkimuksen validiteetin ar-
viointi, eli onko tutkimuksessa onnistuttu mittaamaan juuri sitd, mité oli tarkoituskin mitata.
(Vilpas 2010: 12.) Tassa tutkielmassa reliabiliteettia voidaan pitda luotettavana, silla saman-
kaltaisia asioita havaittaisiin oletettavasti myds vastaavanlaisissa tutkimuksissa. Voisi olet-
taa, ettd monissa organisaatioissa esimiehet saattaisivat kokea tyohyvinvoinnin kokonaisuu-
dessaan paremmaksi kuin tyontekijat.

Tutkielmaa voidaan pitdd myos validiteetiltaan hyvéna, silla tutkielmassa onnistuttiin mit-
taamaan esimiesten ja tyontekijoiden kokemaa kokonaisvaltaista ty6hyvinvointia, joka oli
tutkimuksen tavoite. Kyselyssa selvitettiin kysymysten avulla vastaajien tyohyvinvoinnin
tilaa, ja kysymysten vastausten perusteella saatiin selville vastaajien kokemuksia tyéhyvin-

voinnista.

Yleisia luotettavuuteen liittyvid asioita, joita tutkimuksen eri vaiheissa on noussut esille, ovat
esimerkiksi esimiesten vastaaminen kyselyyn. Kyselyn alussa arvioitiin esimiehen toimin-
taa, ja tassa kysymyksessa esimiesten olisi kuulunut tarkastella oman esimiehensa toimintaa.
On kuitenkin mahdollista, ettd esimies on miettinyt myds omaa toimintaansa oman yksik-
konsé esimiehend. Myos muissa kysymyksissa, joissa oli tarkoitus arvioida joko omaa tyo6-
yhteisOa tai vastaavasti koko organisaatiota, on oleellista, ettd vastaajat osaavat pohtia ky-
syttya kohdetta. Mikali vastaajat ovat esimerkiksi koko organisaatiota koskevassa kysymyk-
sessd pohtineet omaa tydyhteisoaan, antaa se mahdollisesti vaaraa tietoa koko organisaation
tilasta. Kysymykset pyrittiin asettelemaan niin, ettd vastaajat ymmartaisivét ne oikein ja vas-
taisivat oikeaan asiaan liittyen.

Jatkotutkimuksia tdman aiheen tiimoilta voisi tehda samassa kaupungissa keskittyen organi-
saation eri yksikdihin ja tarkastella tarkemmin kunkin yksikon kokemaa tyohyvinvointia.
Liséksi mielenkiintoista olisi vertailla eri yksikdiden kokemaa ty6hyvinvointia ja sitd, miten
eri yksikoiden kokema ty6hyvinvointi eroavat toisistaan. Liséksi vertailua voisi tehda toi-
mialojen kesken, esimerkiksi verrata miten sosiaali- ja terveystoimialan ja konsernipalvelui-

den toimialan tydhyvinvointi eroavat toisistaan.
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Jatkotutkimuksia voisi toteuttaa myos yksityisen puolen organisaatioissa ja tutkia, miten jul-
kKisen ja yksityisen puolen esimiesten ja tyontekijoiden tydhyvinvointi eroavat toisistaan.
Olisi mielenkiintoista selvittdd, onko yksityisen puolen organisaatioissa havaittavissa sa-
mankaltaisia erovaisuuksia esimiesten ja tyontekijoiden kesken.
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LITE 1.

Tyohyvinvointikyselyn kysymykset

Taustatiedot

1. Sukupuoli

2. 1ka

3. Korkein koulutuksesi

4. Organisaation 0sa, jossa tyoskentelet
5. Ty0- tai virkasuhteesi luonne

6. Toimitko esimiesasemassa

7. Tydsuhteesi kesto nykyisella tydnantajalla

Johtaminen tyoyksikossa

8. Minun ja esimieheni valilla vallitsee luottamuksellinen ilmapiiri

9. Esimieheni keskustelee riittavasti tydhon ja tyoyhteisdoon liittyvista asioista

10. Esimieheni kantaa vastuun tekemistadn paatoksistéa

11. Esimieheni rohkaisee tyontekijoita kehittyméén tyossaan

12. Saatko esimieheltési palautetta siit4, miten olet onnistunut

13. Koetko esimiehen toiminnan oikeudenmukaiseksi ja puolueettomaksi

14. Kaytko esimiehesi kanssa saanndllisesti etukateen suunnitellun kehityskeskustelun tai
vastaavan

15. Vastaako esimiehesi kanssa kdymasi kehityskeskustelu odotuksiasi ja tarpeitasi
(Kyll&/Ei)

16. Esimieheni on innostava ja kannustava

17. Esimieheni jakaa sopivasti vastuuta tyontekijoilleen

18. Saatko esimieheltési informaatiota tydyhteisolle tarkeisté asioista

19. Saatko tarvittaessa tukea esimieheltési

20. Organisaatiomme strategiset linjaukset ohjaavat toimintaamme
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Johtaminen organisaatiossa

21. Johtaminen organisaatiossa perustuu avoimuuteen

22. Olen tyytyvdinen toimialueeni johtamistapaan

23. Olen tyytyvdinen koko organisaation johtamistapaan

24. Tiedan saavani tukea organisaatiolta, jos tyokykyni on heikentymassé

25. Suosittelisitko nykyisté tyopaikkaasi tuttavallesi

26. Miké organisaation ja toimialueesi johtamisessa parantaisi edellytyksia tehda tyosi
hyvin (Avoin kysymys)

27. Tyo6tani arvostetaan t&ssé organisaatiossa

28. Miten tyOpaikallasi suhtaudutaan aloitteisiin ja parannusehdotuksiin

29. Arvioi tyéhyvinvoinnin kehitysta viimeisen vuoden aikana tydpaikallasi (Avoin
kysymys)

30. Oletko tietoinen toimintatavasta, jonka mukaan toimitaan kun tyontekijan tyokyky on
heikentymassa

31. Miten toimintatapa toimii kdytanndssa

32. Onko toimintatapa helposti ymmarrettévissa

33. Woitko osallistua tydyhteisdssasi pidemmaén tahtdimen suunnitteluun

Ty06n sujuminen tyoyhteisdssé

34. Miten tyoyhteisdssasi huolehditaan perehdyttdmisesta

35. Pystytadnko tyoyhteisossasi ratkaisemaan ristiriitoja

36. Meill& tyot sujuu hyvin ja se ndkyy tyohyvinvointina

37. Tydyhteisossamme vallitsee luottamuksellinen ilmapiiri

38. Olen selvilla tydyksikkoni tavoitteista

39. Toimiiko yhteistyd hyvin tyoyhteisdssanne

40. Toimiiko tydyksikkénne sovittujen toimintatapojen mukaisesti
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Tyotehtévét ja omat voimavarat

41. Tietddko jokainen tyoyksikossasi sen tarkeimmaét tehtavat ja toimintatavat
42. Minulla on hyvat voimavarat kohdata muutoksia ja uusia haasteita

43. Tarjoaako ty6 sinulle mahdollisuuden ammatilliseen kehittymiseen

44. Minulla on tarpeeksi aikaa saada tyoni tehdyksi

45. Olen innostunut tyostani

46. Nykyiset tydtehtavani ovat mielekkaita

47. \oitko vaikuttaa tyotési koskeviin asioihin

48. Oletko nykyisessé tydssasi joutunut henkisen vékivallan, kiusaamisen tai syrjinnan
kohteeksi

49. Oletko nykyisessé tydssasi kohdannut asiakkaiden taholta tullutta vakivaltaa

50. Kehitysehdotukset ja palautteet tydyhteison kehittdmiseksi (Avoin kysymys)

Vastausvaihtoehdot:

-Taysin samaa mieltd, melko samaa mieltd, en samaa enka eri mieltd, melko eri mieltd, taysin eri
mieltd

-Erittdin hyvin, melko hyvin, ei hyvin eika huonosti, melko huonosti, erittdin huonosti

-Kyll&/Ei

-Avoin kysymys
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LIITE 2.

Tyohyvinvointikyselyn saatekirje

Hyva XXXXX kaupungin tyontekija,

Talla tydhyvinvointikyselylla kartoitetaan Sinun, tydyhteisosi ja koko kaupungin tyéhyvin-
vointia. Kyselyn tuloksia tarkastellaan tydyhteiso-, toimiala- ja koko kaupungin tasolla, ja
niiden pohjalta pyritaan edistamaan tyéhyvinvointia XXXXX kaupungin tydyhteisdssa.
Siksi on tarke&a saada myos Sinun vastauksesi mukaan kyselyyn.

Oheisesta linkista paaset kyselyyn:
Kysely aukeaa 12.11.2018 ja vastausaikaa on sunnuntaihin 25.11.2018 saakka.

Vastauksesi ovat luottamuksellisia ja yksittaiset vastaajat eivat ole tunnistettavissa. Tulok-
sia ei raportoida yksittaisten vastaajien taustatietojen perusteella (esimerkiksi ik&, suku-
puoli, koulutus).

Taustatieto —osiossa on valittava organisaation o0sa, jossa tydskentelet. Organisaation eri

osat on lueteltu toimialoittain konsernipalvelut, elinvoiman- ja kilpailukyvyn toimiala, si-

vistyskeskuksen ja hyvinvoinnin toimiala, sosiaali- ja terveystoimiala ja kaupunkiymparis-
ton toimiala ja naiden toimialojen alla on eri organisaation osat, joista valitset omasi.

Tyohyvinvointikysely toteutetaan yhteistydssa XXXXX kaupungin tyéhyvinvointi-yksikon ja
hallintotieteiden maisterivaiheen opiskelijan Maiju Vierulan kanssa.

Ongelmatilanteissa pyydamme teité ottamaan yhteytta tydhyvinvointipaéllikkoon XXXXX
tai Maiju Vierulaan.



