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Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittdéd sosiaali- ja terveysalan yrityk-
sen esimiesten tyohyvinvoinnin tilaa ja sitda mitk& tekijat edistavat esimiesten
tyohyvinvointia ja auttavat jaksamaan tydssa. Opinnéaytetybn tavoitteena oli
my0s tuottaa kyselylomake, jota yritys voi hyddyntaa jatkossa uusimalla kyselyn
myOhemmassa vaiheessa. Valmis opinnaytetyd ja kyselylomake luovutetaan
yritykselle. Opinnaytetyon aihe tuli yritykselta jolle tAma opinnaytetyd toteute-
taan.

Opinnaytety0 toteutettiin maarallistd tutkimusmenetelmaa kayttaen. Kysely to-
teutettiin tammikuussa 2015 survey- tutkimuksena. Kyselylomake lahetettiin 80
esimiehelle ja vastauksia palautui 68 kappaletta. Vastausprosentti kyselyssa ol
82 %.

Tulosten perusteella ilmenee, ettd esimiehet ovat keskimaarin tyytyvaisia
omaan ty6honsa, tyoyhteisdon ja tydoskentelyyn tydyhteisdssa. Erityisesti kan-
nattelevina tekijoina koettiin kollegoiden tuki ja tyoskentely alaisten kanssa, jos-
ta voi vetaa johtopaattksen, ettéa tydyhteisét ovat hyvinvoivia. Kyselysta ilmeni,
ettd esimiehet olivat tyon asettamista haasteista huolimatta sitoutuneita tydohén-
sa ja tyoskentelyyn yrityksessa. Oman osaamisen esimiehet kokivat hyvaksi
sekd mahdollisuuden vaikuttaa asioihin ja ongelmien ratkaisu koettiin avoimek-
si. Tuloksista ilmeni puutteita kehityskeskusteluiden saanndllisyydessa erityi-
sesti Pohjois-Suomen alueella sekéd tyénohjauksen saamisessa kaikilla alueilla.
Epaselvyyksia ilmeni tydnkuvan, roolien, tehtavien ja vastuiden selvyydessa eri-
tyisesti alle 3 vuotta yrityksessa tydskennelleiden kohdalla. Tydajan riittamatto-
myys esimiestehtavien hoitoon hoitotyén ohessa koettiin hankaloittavan esi-
miestehtavien hoitamista.

Kyselysta saaduilla tuloksilla voidaan kehittaa ja parantaa esimiesten tydelaman
laatua, edistaa tyohyvinvointia seka tukea esimiehia tydssaan ja auttaa heita
kehittamaan omaa tyotaan. Kyselylomake muotoiltiin niin, etta kysely olisi tois-
tettavissa mydhemmin uudelleen samanlaisena pienin muutoksin.
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The purpose of this study was to produce information on the state of well-being
at work of the social and health care company's supervisors and the factors that
help to cope with the work. The purpose was also to produce a questionnaire,
which the company may use in the future for a new survey at a later stage. The
thesis and the questionnaire were handed over to the company.

Study was carried out using a quantitative research method. The survey was
conducted in January 2015 with surveys. The questionnaire was sent to 80 su-
pervisors and 68 answers were returned. The response rate was 82 %.

The results showed that the supervisors are on average satisfied with their own
work, work community and the working of the company. A particularly support-
ive factor expressed by the supervisors was the work atmosphere and relation-
ship with their colleagues and subordinates. The conclusion might thus be
drawn that the work communities are doing well. The survey showed that de-
spite the work and its challenges supervisors were committed to their work and
the working of the company. Personal competence of supervisors, as well as
the opportunity to make a difference and solve problems in the company, were
positively experienced. The results revealed deficiencies in the regularity of per-
formance appraisals, especially in Northern Finland and in clinical supervision
at all geographic areas. Confusion occurred in the job description, roles, tasks
and responsibilities, in particular if less than 3 years working at the company.
The inadequacy of working hours for managerial tasks alongside nursing tasks
were experienced as a barrier to good supervising.

The results of the survey might be used to develop and improve the quality of
working life of superiors, to promote their well-being, and to support the super-
visors in their work and help them to develop their own work. The questionnaire
was formulated so that the survey can be repeated again at the later date with
minor changes.

Keywords: well-being at work, work ability, coping at work, leadership
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1 Johdanto

Suomen terveydenhuolto on suurten myllerrysten edessa. Meneillaan olevat
suuret palvelurakenteen muutokset ja palveluiden tuottamisen uudet toiminta-
mallit tuovat tullessaan muutoksia ty6oloihin ja vaikutukset heijastuvat myos
tyota tekeviin hoitotydon ammattilaisiin erilaisina tydelamén haasteina ja johtami-
sen kehittdmisenda. Yhteiskunnassamme on my6s meneillaan jatkuvasti kiristy-
vat talousnakymat: ne tulevat lisaaméén ja ovat jo lisdnneet terveydenhuollon

tuottavuuden paineita. (Ty6- ja elinkeinoministerié 2013, 4; Wallin 2012, 85.)

Yhteiskuntapoliittisesti kadydaan parhaillaan vilkasta keskustelua siitd, miten
tyOuria saataisiin pidennettyd. Paattajista osa haluaa nostaa elakeikda, toisten
taas vaatiessa parempia tyoolosuhteita. Kumpienkin osapuolien pdamaarana
on kuitenkin elékeian nostaminen. Samanaikaisesti ihmisia kannustetaan jat-
kamaan ty6uriaan, mika ilmenee jo nyt tyourien pidentymisend. Tydurien jatku-
misen kannalta tarkedd on se, kuinka hyvin ihmiset saadaan motivoiduksi jat-
kamaan tyontekoa. Pelkastddn raha ei riita motivoimaan tyéntekoa, vaan tulee
my0Os miettid tehokkaampia kannustimia sen jatkamiseen. Rahaa tehokkaampi
tyourien jatkamisen kannustin on tyon sisaltoon ja tyooloihin vaikuttaminen.
(Alardisanen 2014, 143-149.) Suomessa kaytavan yhteiskuntapoliittisen kes-
kustelun rinnalla ovat tydorganisaatiot kiristyvassa kilpailussa alkaneet kiinnittaa
huomiota ty6hyvinvointiin, toisaalta kannustustekijana ja toisaalta tuottavuuteen

vaikuttavana kilpailutekijanéa (Laine 2013, 24).

Enenevissa maarin yrityksid on pyritty havahduttamaan huomaamaan sairaus-
poissaolojen ja tyokyvyttomyyselakkeiden huomattavat kustannusvaikutukset
(Laine 2013, 24). Tybhyvinvoinnin parantamisen saralla nahdaankin Suomessa
mittavia mahdollisuuksia. Vuodessa koituu 40 miljardin euron kustannukset sai-
rauspoissaolojen, tyokyvyttomyyselakkeiden, tydtapaturmien sairaanhoidon ja
alentuneen tydkyvyn hoitamisesta. Naihin kuluihin voitaisiin vaikuttaa tyohyvin-
vointia kehittamalla. Pienilla tydhyvinvoinnin panostuksilla voidaan saada ai-
kaan suuriakin saastéja. (Kauppinen, Mattila- Holappa, Perkio- Makeld, Saalo,

Toikkanen, Tuomivaara, Uuksulainen, Viluksela & Virtanen 2012, 5-6.)



TyoOhyvinvoinnista huolehtiminen tai huolehtimatta jattdAminen voidaan néhda jo-
ka tapauksessa strategisena valintana. Tyohyvinvoinnin laiminlyonti tulee kui-
tenkin pitkalla aikajanteella vaikuttamaan niin, ettd organisaatio tulee jgamaan
kilpailussa jalkeen. Tutkimusten mukaan tyontekijan hyvinvointiin vaikuttaa
merkityksellisesti se, miten han pystyy yhdistamaan tyon ja perhe-elaman. (Ala-
raisdnen 2014, 77.)

Ty6eldman laatua Suomessa on seurattu vuodesta 1992 lahtien tyoministerién
toimesta vuosittain tehtavilla tyéolobarometreilld. Tyodolobarometrien tulokset
osoittavat, ettd johtamisessa ja tytelamassa on paljon kehittdmisen varaa. Jotta
arvosanat saataisiin nostettua mm. johtamisen osalta kiitettavélle tasolle, edel-

lyttd& se maaratietoista johtamisen kehittdmista. (Markkula 2011, 4.)

Taman opinnaytetydn tarkoituksena on selvittaa ja kuvata sosiaali- ja terveys-
alan yrityksen esimiesten tyohyvinvoinnin tilaa ja sitd mitkd tekijat edistavat
esimiesten tydhyvinvointia ja auttavat jaksamaan tydssa. Opinnaytetyon tavoit-
teena on myos tuottaa kyselylomake, jota yritys voi hyédyntaa jatkossa uusimal-
la kyselyn my6hemmassa vaiheessa. Valmis opinnaytety6 ja kyselylomake luo-
vutetaan yritykselle. Opinnaytetyon aihe tuli yritykselta jolle tamé& opinnaytetyo

toteutetaan.

2 Johtaminen

Johtamisen tavoitteet eivat ole muuttuneet vuosien saatossa. Johtamisen tar-
koituspera on edelleenkin sama: tulosten aikaan saaminen, huolimatta siitd mil-
laisesta organisaatiosta on kyse. Johtaminen ja sen kehittdminen onkin avain

asemassa, jotta yritys voisi paasta parhaisiin tuloksiin. (Sistonen 2008, 17.)

Itse johtamista voidaan tarkastella asioiden johtamisen (management) ja ihmis-
ten johtamisen (leadership) néakdkulmista. Asioiden johtamisen katsotaan tar-
koittavan suunnittelua, organisointia, budjetointia, kontrollointia ja paatoksente-
koa kun taas ihmisten johtamisen katsotaan tarkoittavan ihmisten tukemista, vi-
sioiden luomista ja toteuttamista toisten ihmisten kanssa. Ihmislahtdisen johta-
misen on osoitettu lisddvan organisaatioiden tehokkuutta ja parantavan tytela-

man laatua, jonka my6td saadaan paremmin ihmisten asiatuntemus kayttoon.



(Markkula 2011, 57,178.) Johtaminen voidaan myds maaritella toiminnaksi, jon-
ka avulla pystytdan hankkimaan, kohdentamaan ja hyddyntamaan ihmisten ty6-
panosta ja voimavaroja. Yhteisten tavoitteiden saavuttamiseksi tarvitaan johta-
mista, jonka tarkoituksena on saada yksilot toimimaan tyoorganisaation arjessa.
(Seeck 2008, 18.) Tavoitteiden saavuttamiseksi tarvitaan my6s henkilostén si-
touttamista. Henkilokohtaisesti ty6hon sitoutuneet tyontekijat tekevat todenné-
kdisesti enemmin toita asetettujen tavoitteiden saavuttamiseksi. (Ulrich 2007,
173.)

Perinteisesti asioiden johtamiseen on kiinnitetty enemmin huomiota kuin ihmis-
ten johtamiseen, koska asioiden johtamisessa on enemmin kyse konkreettisista
asioista kuin ihmisten johtamisesta. Kuitenkin nyt johtamisessa on tultu siihen
vaiheeseen, etta ihmisten johtamisen ja abstraktien kysymysten merkitys on ko-
rostumassa, koska uusia mahdollisuuksia ei ole enda Ioydettavissa asioiden
johtamisen kautta. Tulevaisuudessa huomion tulee kiinnittyd enemmin ihmisten
johtamiseen (Markkula 2011, 63). Esimiehen asiantuntemus ei enaa valttdmatta
yksin riitd vaan myds tunneélyn on todettu lisddvan organisaation tehokkuutta.
Emotionaalisesti alykkdiden on tutkittu onnistuvan johtamaan parhaiten ja te-
hokkaasti erilaisia hankkeita ilman, ettd tyotyytyvaisyys karsii. (Balamohan,Tech
& Gomathi 2015. 126-127.)

Esimiehen tarkein tyd on esimiestyd, johon kytkeytyy vahvasti ihmisten johtami-
nen. Kaytannon kokemusten myo6td on osoitettu, ettd tama paatehtava usein
unohtuu. Syita tahan voi olla monia, mutta usein puhutaan, etta ei ole aikaa eika
kiinnostusta ja esimiestydt koetaan vaikeiksi. Selvaa kuitenkin on, etta yksikaan
joukko ihmisia ei menesty ilman hyvaa johtamista. Johtamisen kuvaillaankin
olevan joukkuepelid, mutta se ei ole kuitenkaan yksildlaji. Hyva johtaminen in-
nostaa, sytyttaa ja saa koko muun yhteisén menestymaan yksiléina, unohtamat-
ta, ettd kokonaisetu menee aina yksilon edun edelle. (Sistonen 2008, 18).
Kauppinen ym. (2012, 70) kuvailee hyvan johtamisen tekijoiksi luottamuksen,
innovatiivisuuden, osaamisen, moninaisuuden ja arvot. Paatoksen teon onnis-
tumisen tueksi johtajuus vaatii monialaista asiantuntijuutta. Esimies voi menes-
tya vain, jos hanen alaisistaan/ organisaatiosta |6ytyy riittavasti kyvykkyytta, tu-
kea ja osaamista. TAmé& on tae menestykselle ja hyville tuloksille. (Sistonen
2008, 17-19.)



Esimiehet toimivat lahijohtamisessa tyonantajan edustajina. Esimiehilla on vas-
tuu yhteistydssa tyontekijoiden kanssa tydyhteison tyon tuloksista ja yhteisén
tyohyvinvoinnista. Esimiehen tehtdva on huolehtia tyon organisoinnista oikeu-
denmukaisesti. Lahijohtamisen kulmakivina voidaankin pitdd mm. tyoyhteisén
perustehtavan varmistamista, tavoitteellisen toiminnan johtamista, tydnantajan
roolin sisdistamista, rohkeutta ja jamakkyytta omassa toiminnassa, verkottumis-
ta, itsestd huolehtimista, kannustamista ja yhdenvertaista kohtelua. (M&ki, Lie-
denpohja & Parikka 2014, 7-10.) Yksi keskeinen esimiestyon tehtava on myds
tyohyvinvoinnin johtaminen, joka siis tarkoittaa, etta esimiehet on koulutettu ja
perehdytetty kasitteleméén yleisia tyohyvinvointikysymyksia. Kauppinen ym.
(2012,70) nostaa tyOhyvinvoinnin ja ty6elaman kehittdmisessa tarkeéksi esi-

miestyon ja johtamisen kehittdmisen.

My0Gs hyvalla johtamisella ja paatoksen teolla on merkitys sille kuinka tydntekijat
jaksavat ja voivat tydssaan seka siihen millaiset asenteet heilla on tyon suh-
teen. Hyvalla johtamisella, paatoksenteolla ja kohtelulla pystytddn vahentdmaan
mm. maaraaikaisuuden ja vuorotyon kielteisia vaikutuksia. Elovainion & Hepo-
niemen (2011) tutkimuksen mukaan oikeudenmukaisuus organisaatiossa suo-
jaa osin myo6s epatyypillisen tydsuhteen ongelmilta. (Elovainio & Heponiemi
2011, 100-101.) Hyvalla johtamisella ja taten tydssajaksamisella pyritaan myos
tyourien pidentamiseen, silla parasta aikaa tytelékeidn nostamisesta kaydaan
jatkuvaa keskustelua ja mietitddn milla keinoin ikdantyneet haluaisivat jatkaa
tyossa (Sosiaali- ja terveysministerié 2013). Ty6- ja sosiaaliministerion hyvin-
vointibarometrin selvityksen mukaan tasapuolinen kohtelu ja avoin tiedonkulku
viestivat hyvin toimivista sosiaalisista suhteista seka tyontekijoiden valilla etta
johtoon néhden. Palkansaajien mielestd nama ovat kehittyneet myodnteiseen
suuntaan 2000- luvun aikana. Kymmenen viime vuoden aikana kokemus tyon-
tekijoiden tasapuolisesta kohtelusta on noussut 5,9 - 6,4 %:n. Myds nakemykset
tyontekijoiden ja johdon valisista suhteista ovat muuttuneet parempaan suun-
taan. Vuonna 2013 néain ajatteli 81 % kun taas vuonna 2003 nain ajatteli kolme

neljasta tyontekijasta. (Tyo- ja elinkeinoministerio 2013.)

Wallinin (2012) mukaan sosiaali- ja terveydenhuolto alalla meneillddn olevat
suuret palvelurakenteen muutokset ja palveluiden tuottamisen uudet toiminta-
mallit asettavat haasteita johtamiselle ja p&aatoksentekoon. Tyo6terveyslaitoksen
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teettaman tutkimuksen mukaan ty6hyvinvoinnin kehitys on mennyt parempaan
suuntaan kuin taas hoitoalan tyonkehitys ei ole ollut yhta mydnteinen. Tyo sisal-
tda edelleen kiiretta seka henkisia etta fyysisia kuormittavuustekijoitd. (Wallin
2012, 85.)

Vastaava ohjaaja

Esimiesten tehtavéakenttd on laaja. Tehyn teettamén selvityksen mukaan ter-
veyden huollon johtaminen on johtamisen erityisala. Alaa kuvaa henkilotydval-
taisuus ja lainsdddannon runsaus. Taman liséksi hoitotyon johtajien tehtava-
kenttd ja osaamisalueet ovat laajat. Naistd mainittakoon esim. henkilostohallin-
to, toiminnan johtaminen, osaamisen johtaminen, taloudellisten asioiden johta-
minen, tiedottaminen, moniammatillinen yhteistyd, muutos johtaminen, turvalli-
suus ja tyosuojelu, tietojarjestelmien kehittaminen, henkildstén tukeminen ja
heidan jaksamisestaan huolehtiminen jne. (Markkanen & Tuomisoja 2014, 9-
20.) Ulrich (2007) mainitsee myds kirjassaan, ettd tyon tekeminen on paljon ai-
kaisempaa haastavampaa vaatimusten kasvaessa ja tyota tehdaan vahaisem-
mill& voimavaroilla kuin aiemmin. TA&ma asettaa haasteita myds esimiestydélle, ja
siihen miten esimiehet ja muu henkilostdé saadaan sitoutettua tyéhén. (Ulrich
2007, 159-161.)

Tassa opinnaytetydssa sosiaali- ja terveysalan yrityksen vastaavaa ohjaajaa
kasitelladn samana kasitteena kuin esimies. Esimiehia yrityksessa on jokaises-
sa palvelukodissa. Taman tutkimuksen ulkopuolelle on jatetty ns. tiimien vetajat.
Esimiehen vastuulla on palvelukodin henkiléstohallinto, talous, markkinointi se-
ka yhteyden pito eri yhteisty6tahoihin. Esimiehen tydnkuvaan liittyy myds tarvit-
taessa osallistuminen palvelukodin normaaliin asukastyéhon. Vaatimuksia esi-
miehen tyohon tuovat tydyhteisot ja niissa tydskentelevat hoitotyontekijat eri-
laisine tieto ja taito perusteineen seka valmiudet ottaa asioita huomioon ja tar-

kastella niitd moniammatillisesti.

Johtamisen merkitys tydhyvinvointiin

Etenkin viime vuosina on ollut suurta kiinnostusta erilaisiin johtamistapoihin. Y h-
ten& hallitsevana teoriana on ollut muutosjohtamisen johtamisoppi. Tassa teori-

assa keskitytddn kolmeen johtamistapaan. Skakon, Nielsen, Borg & Guzman



(2010) ovat tutkineet, ettd muutosjohtamiseen havaittiin liittyvan alhaiseen tyon-
tekijoiden stressiin ja se loi positiivista mielialaa (Skakon ym. 2010, 132). Ylei-
sesti johtamisopit voidaan nahda tuottavuuden tehostajina ja kilpailukyvyn pa-
rantajina kuin myos johtajia ja tyontekijoita muokkaavina oppeina. (Seeck 2008,
47).

Johtamistyyleja on tutkittu eri tutkijoiden toimesta. Vesterisen (2013) tutkimuk-
sesta esille nousee nelja erilaista resonoivaa johtamistyylia: vision&érinen-,
valmentava-, vdlittdva ja demokraattinen johtamistyyli. Liséksi Vesterinen
(2013) méaarittelee kaksi ei- resonoivaa johtamistyylia: komentava- ja eristaytyva
johtamistyyli. Samanlaisia johtamistyyleja on Ioytanyt myds Skakon ym. (2010)
tutkimuksessaan. Nailla johtamistyyleilla on tutkimusten mukaan merkitytysta
tyontekijoiden kayttaytymiselle ja kasitykseen tydsta. Heidan tekemassa tutki-
muksessa selvisi, etta esimiehen stressi siirtyy tyontekijoihin, mutta on epasel-
vaa miten tama tapahtuu kun taas positiivinen esimiehen kayttaytyminen vahen-
taad tyontekijoiden stressia ja lisda affektiivista hyvinvointia. (Skakon ym. 2010,
109, 131.)

Ty6hyvinvointikysymyksista voidaankin erityisesti nostaa esille esimiesten joh-
tamistyyli ja asennoituminen tydhyvinvointia kohtaan (Virolainen 2012, 105).
Joidenkin asiantuntijoiden mielesta tydssajaksaminen lahtee pelkastaan organi-
saation johdon toimista. (Horppu 2007, 116.) Johtamisen laatua parantamalla
on mahdollista vaikuttaa ihmisten ty6ssa jaksamiseen, koska useimmiten yritys-
ten ongelmat johtuvat p&dosin vaarasta tai epaonnistuneesta johtamisesta.
(Markkula 2011, 93.)

3 Tybhyvinvointi ja esimies

Tyoyvinvointi on kasitteend hyvin laaja-alainen ja monitieteinen; Tasta syysta
sen kasitteen maarittely voi olla vaikeaa. Tydhyvinvointia on usein kasitelty fyy-
sisen ja psyykkisen ty6turvallisuuden ja erilaisten tydéhyvinvoinnin puutteen ilmi-
Oiden ja kasitteiden ndkdkulmasta. Tydhyvinvointia voidaan kuitenkin tarkastella
lukuisten tieteenalojen nakodkulmista, kuten mm. ladketieteen, terveystieteen ja

kayttaytymistieteiden. Tydhyvinvoinnin ilmidon liittyva pohdinta on viime aikoina
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lahentynyt ikiaikaista pohdinnan kohdetta; Kysymysta ihmisen hyvinvoinnista,
elamanfilosofiasta ja onnellisuudesta. (Laine 2013, 36.)

Ty6hyvinvoinnilla on mittavia vaikutuksia yksildiden elaméén, silla vietdmme
elamastdmme merkittavan osan tydssa. Tydssa esiintyvat ongelmat heijastuvat
helposti yksilon elamaan ja terveyteen monella eri tapaa. Useimmiten ne nayt-
taytyvat suurina sairauspoissaoloina ja vaikuttavat tatd kautta organisaation ta-
louteen sekd kansantaloudellisestikin. Tyohyvinvointia tulisikin kehittdd pyrki-
malla vaikuttamaan tyontekijan terveyteen ja toimintakykyyn, tyén tekemisen
rakenteisiin, tyontekijoiden keskindiseen vuorovaikutukseen ja itse tyon tekemi-
seen. Hyvinvointia tydyhteisdissé voidaan vahvistaa kehittamalla tyota tyonteki-
joiden ja esimiesten kesken. (Jaaskelainen 2013, 12.) Yhtena keskeisena osa-
tekijana tyontekijan tyohyvinvointiin voidaan pitéa esimiehen oikeudenmukaista
kohtelua, erityisesti paatdéksenteon oikeudenmukaisuutta. Oikeudenmukaisen
johtamisen on tutkittu vdhentavan sairastumis-, etta psyykkisten rasitusoireiden
riskia. (Kumpulainen 2013, 83.)

3.1 Esimiehen ty6hyvinvointi

Esimies toimii tydssaan monien asioiden ristipaineessa ja esimiesten stressi
onkin lisdantynyt viime vuosina merkittavasti. Esimiestyd ei enaa useinkaan ole
pelkkaa esimiestyota, etenkaan pienissa organisaatioissa. Tyo voi sisaltaa esi-
miestyon lisaksi esim. asiakastyttd ja se asettaakin haasteita esimiestydlle.
(Salo 2008, 1-3.)

Esimiehen oman tydssajaksamisen kannalta on erityisen téarkeaa, ettd esimie-
hella on selvilla oma tehtava ja rooli perustehtavan toteuttamisessa. Nama ovat
edellytyksia laadukkaan perustehtavan toteuttamiseen ja tarkeita tydyhteison
toimivuuden edellytyksia. Esimiestyosta selviytymisen kannalta on myos térke-
aa, etta esimiehelld on edellytys toimia tehtavassaan. Salo (2008) kuvaa tutki-
muksessaan, etta esimiestydssa tarkednad jaksamista edistavana tekijana ol
kokemuksen merkitys esimiestydssa. Tama voidaan turvata ohjaamalla esimies
esim. omiin esimieskoulutuksiin tai muualla jarjestettaviin tutkintoon johtaviin
koulutuksiin. Salon (2008) mukaan esimiehen keskeisin ty6ssajaksamiseen vai-
kuttava tekijd on se, millainen kasitys hanella on itsestaan esimiehena ja miten

han tyohonsa suhtautuu. Taman lisaksi hanen tutkimuksessaan jaksamisen
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kannalta keskeisiksi asioiksi muodostuivat vaikuttamismahdollisuudet, tydn
haasteellisuus, tydn maara ja sen keskeytyminen, alaiset ja tyoskentelyyn saa-
tava tuki. (Salo 2008, 14-31.) Esimiehen kuin myds tyontekijoiden tydssajak-
samiseen vaikuttavat heidan valiset suhteet. Tydyhteistn jasenten véliset suh-
teet vaikuttavat yksittaisten yksildiden tydhyvinvointiin kuin myos koko organi-
saation ty6hyvinvointiin. (Skakon ym. 2010, 108-109.) Tutkimusten mukaan
esimiesten tyGhyvinvointia osaltaan lisaa myds esimiesten mahdollisuus vaikut-
taa tyonsuunnitteluun, ongelmienratkaisuun ja tyonarviointiin sek& kognitiivisesti

haastavien tehtavien suorittaminen (Nielsen & Cleal 2010, 188).

Virolaisen (2013) mukaan tyon liiallinen haasteellisuus esimiehen kykyihin ndh-
den saattaa aiheuttaa ahdistusta kun taas lilan vahainen tyon haasteellisuus
saattaa aiheuttaa turhautumista. Esimiehen kykyjen ja kompetenssien kasvaes-
sa, olisi suositeltavaa tyotehtavien haasteellisuuden muuttumien samassa suh-
teessa. (Virolainen 2012, 87.) Ty6n haasteiden lisaksi voi olla haastavaa siirty-
minen tyontekijasta esimieheksi, johon tulisikin varata riittavasti aikaa seka kay-
da keskustelua entisten kollegoiden kanssa tehtavien muutoksesta ja roolin
vaihtumisesta. Keskustelun merkitys entisten tytkavereiden kanssa nousee tar-
keasi, koska tyontekijat seuraavat esimiehen tytskentelytapoja ja kayttaytymis-
ta varsin tarkasti. Lukuisat tutkimukset osoittavat, ettd suhde esimieheen on tar-
kea tekija tyontekijan hyvinvoinnille ja suoriutumiselle. Tasta syysta esimiehen
onkin hyva kayda lapi alaisten kanssa omiin tyotehtaviinsa liittyvia haasteita.
Luottamus ja sen rakentaminen esimiehen ja tyontekijoiden vélille on keskeinen
tekija johtamisessa. Omasta jaksamisesta ja hyvinvoinnista on tarkeéda huoleh-
tia, koska hyvinvoiva esimies on edellytys hyvinvoivalle ja tulosta tekevalle ty6-
yhteisdlle. Tehtavien delegointi ja luottaminen alaisiin lisaavat tutkitusti esimie-
hen jaksamista. (Maki ym. 2014, 11-12, 16—-24.) Hoitotyon johtajien tydssa jak-
samisen tutkimuksissa ilmenee mm. etta kehityskeskustelut edistavéat osaston-

hoitajien tydssa jaksamista (Hanninen 2014, 48).

Tilanderin (2010) mukaan hoitotydnjohtajien tydhyvinvointia lisdavia tekijoita oli-
vat mm. selkeasti viestityt vastuut ja tehtavat, haasteellinen ja sisalléltdan mer-
kityksellinen ty6, tyénohjaus, tyOdyhteison tuki, kehityskeskustelut, avoimuus,
selkeét vastuualueet, yksikon ryhmahenki, riittdva koulutus, vapaa-aika ja kolle-
giaalinen tuki jne. Toisaalta taas kollegoiden tuki saattoi puuttua maantieteellis-
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ten seikkojen takia. Kiireen ja kiristyneen taloustilanteen koettiin heikentavan il-
mapiiria. Tyohyvinvointi- toiminnan koettiin tuovan tyoniloa ja parempaa yhteis-
henke&, mutta tyéhyvinvointi- toiminnan koettiin kuitenkin olevan riittamatonta ja
sen tulisi siséaltaa enemmin osaamisen kehittamista, tyojarjestelyja yms. (Tilan-
der 2010, 29-52.)

Rehnbéckin & Keskisen (2005) tutkimuksen mukaan joka kasittelee tybhyvin-
vointia alaistaitojen ja esimiestydnhallinnan n&kokulmasta ilmenee, etta valta-
osa hyvinvoivista esimiehistd tydskenteli tyoyhteisdissa jotka olivat huonoiten
voivia. Arvioinnin kohteena oli oma jaksaminen, joka ei ole verrattavissa koko
tyoyhteisbn tyohyvinvointiin. Tutkijat tarkastelivat onko esimiesten tyonhallin-
nassa selittavia tekijoitéa heidan vasymiselleen. Tarkastelun kohteena oli tydajan
hallinta ja rooliristiriidat, jotka saattoivat selittda esimiesten vasymista. Tutki-
muksen mukaan kaikki haastatellut kertoivat vahintaéan ajoittaisesta tydajan ylit-
tymisesta. Tutkimuksesta ilmeni, etta tydajan ja tyotehtavien epasuhta on pakot-
tanut esimiehia venyttamaan tyopaivien pituutta, mutta myods siirtAmaan tehta-
viad mybhemmaksi tai jattamaan ne kokonaan tekemattd. Rooliristiriidat liittyivat
yleensa siihen, etta valilla sama ihminen toimi esimiehena ja valilla taas kolle-
gana. Tassa tutkimuksessa alaistaidot eivat olleet yhteydessa esimiesten hy-
vinvointiin tydssa, mutta vasymisen selittavat tekijat liittyivat tyon hallintaan ja
hallinnan tunteeseen. Tutkimuksen mukaan esimiesten jaksamista voidaan lisa-
ta lisdamalla tydajan hallintamahdollisuuksia sekd antamalla valineita ja tukea
ristiriitatilanteiden hallintaan. (Rehnback & Keskinen 2005, 10-12, 26-27.)

Esimiesten jaksamista voidaan lisatd myds esimiehen saamalla tuella. Ristikan-
kaan & Grunbaumin (2014) mukaan esimies tarvitsee tukea, jotta hdn osaa ja
jaksaa tukea toisia tyossaan. Heidan mukaansa esimies voi olla hyvinkin yksi-
nainen, jos organisaatioon ei ole luotu yhteiséllistd johtamista ja esimiesverk-
koa. (Ristikangas & Grinbaum 2014, 23.) My6s Virolaisen (2012) mukaan yksi
esimiehesta tydssa kuormittava tekija on sosiaalisen tuen puute tai vahaisyys.
Virolainen kirjoittaa my@s, etta Suunta 2008- kyselyn mukaan 81 % suomalais-
johtajista koki itsensa yksindiseksi, ja nain eritoten kokivat johtajat jotka olivat
vasyneimpia.(Virolainen 2012, 21.) Kuka sitten huolehtii esimiesten hyvinvoin-
nista? Viime kadessa vastuu on niin esimiehelld itsella&n, mutta my6s hénen
esimiehellaan. Taman tehtava on varmistaa, etta esimiehelle on tarjolla apua,
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tukea, sprarrausta sekd cochausta tai mentorointia, kertovat Ristikangas &
Grinbaum (2014, 23). Esimiehen saama tuki ja palaute omalta esimieheltg,
vuoropuhelu tdman kanssa sekéa tarvittaessa tydnohjaus voivat edesauttaa

my0ds esimiehen tydssa jaksamista (Maki ym. 2014, 22-23).

Jotta esimiesty6 oli sujuvaa ja toimivaa, tulee esimiestyota kehittda ja arvioida.
Yhten& keinona esimiestydn kehittdmiseen voidaan kayttdd myos laadun arvi-
ointia. Esimiestytn laadun arviointi on valttamatonta ja sen tulisikin olla rutiinin
omaista kaikissa organisaatioissa. Arviointiin voidaan kayttdad ns. 360 asteen
arviointia, jossa arviointiin osallistuvat alaiset, esimies, kollegat ja naiden lisaksi
myGs esimies itse arvioi omaa toimintaansa. Arvioinnista saadun palautteen ka-
sittely auttaa esimiestd kasittelemaan vaikeitakin asioita alaistensa kanssa.
(M&ki ym. 2014, 22-23.)

3.2 Tydssajaksaminen

Ty6hyvinvoinnin tarkastelussa tydssajaksaminen on usein nahty tyduupumuk-
sen nékdkulmasta eli on késitelty asioita jotka johtavat jaksamattomuuteen. Ko-
konaisvaltaisella jaksamattomuudella tarkoitetaan yksilon energiavarojen tyh-
jentymista ja tunnetta siita, ettéd voimavarat eivat riitd oman tilanteen kasittelyyn.
Vaitoskirjatulokset osoittavat tyduupumuksen olevan moniulotteinen tyéhon liit-
tyva oireyhtyma, joka voi aiheuttaa vakavia seurauksia terveydelle ja tyokyvylle
seka aiheuttavan ennen aikaista elakkeelle siirtymistd. (Toppinen-Tanner 2011,
52,88.) Tybperaisen stressin on tutkittu olevan yhteydessa kyynisyyteen ja uu-
pumisen tydssa, ja niiden katsotaankin olevan kaksi keskeista nakokohtaa pu-
huttaessa ty6uupumuksesta. Kuitenkaan ei ole selvda aiheutuuko uupuminen
tyytymattomyydesta tyoéhon vai aiheuttaako tyohon tyytymattémyys uupumista.
Aina tulee kuitenkin huomioida se, etta tyéuupumus voi johtua my6és muista te-

kijoista, kuten esimerkiksi huonoista ty6oloista. (Rothmann 2008, 14-15.)

Kuitenkin 2000- luvulla tarkeimmiksi diskursseiksi on noussut positiivisen psyko-
logian nakdkulma ja tydn voimavaratekijoiden korostuminen. Tarkastelun koh-
teeksi ovat tulleet yksilon hyvinvointia tukevat piirteet ja ominaisuudet ja ty6é ha-
lutaan nahda osana ihmisen kokonaishyvinvoinnin rakentumista. Positiivinen
psykologia voidaankin ndhdé eraanlaisena vastareaktiona pitkaan vallinneelle

patologisoivalle ja ongelmalahtodiselle nékdkulmalle. Nykyisin hyvinvointi ndh-
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daan niin, ettd sitd voidaan edistdd ja ongelmia ehkaistd voimavarakeskeisen,
vahvuuksia ymmartavan ja tukevan lahestymisen kautta. (Laine 2013, 58.) Tyon
ominaisuudet vaikuttavat tyontekijoiden tyokayttaytymiseen. Motivoiva ty6 ja
sen erilaiset prosessit toimivat voimavaroina tyontekijoille luoden tyonimua ja
parantaen suorituskykya. (Xanthopoulou, Bakker, Demerouti & Schaufeli 2009,
184-185.)

Millaiset tekijat sitten auttavat jaksamaan ty6ssa? Hirvensalon, Xiaolinin & Te-
laman (2011) tutkimuksen mukaan liikunnalla on tarke& osa tydssa jaksamises-
sa ja tutkimukset osoittavat sen suojaavan tyostressiltd. Tydssajaksamisen
kannalta on tarkedd, ettd ihminen palautuu tydstaan, taten se nahdaéan keskei-
sené tydssa jaksamisen ennaltaehkéisemiseksi ja hyvinvoinnin turvaamiseksi.
Vapaa-aika on paaasiallinen ajanjakso palautumiselle, tosin palautumista voi
tapahtua myos tybaikana kuten lounastauoilla kun taas lomien palauttava vaiku-
tus ovat tutkimusten mukaan havaittu lyhytaikaisiksi. Niiden vaikutus katoaa
noin kahdessa viikossa. Palautumiselle olennaiseksi on osoittautunut se mita
vapaa-ajalla tehdaan. (Hirvensalo, Xiaolin ja Telema 2011, 69-78.) Tutkimukset
ovat osoittaneet, ettd vapaa-ajan toiminnot, jotka tuottavat uusia voimavaroja
ovat palauttavia, kun taas voimavaroja kuluttavat toiminnot (esim. ty6asioiden
kielteinen miettiminen) estavat palautumista (Siltaloppi & Kinnunen 2007, 36).
Myds tyontekijoiden positiivinen itsetunto ja motivoituneisuus tyohon lisdavat

tyossajaksamista ja tyonimua. (Xanthopoulou ym. 2009, 184.)

Vesa (2011) kuvaa, etta ylivoimaisesti eniten tydssdjaksamiseen auttoi tyoyh-
teiso ja tydilmapiiri. Nain vastasi yli puolet haastatelluista. Naiden ohella esille
nousi myds hyva esimies, tyon joustot ja motivaatio. Lisaksi useammassa kuin
yhdessa haastattelussa esille nousivat myds mm. oma terveys, kiitokset, tyon
sisalto, palkkaus, itsensa kehittaminen, mielekkaat tehtavat, hyvat tyovalineet ja
eteneminen. Jaksamista estavia asioita mainittiin jaksamista edistavia vahem-
man. Jaksamista estavaksi nousi ylivoimaisesti kiire ja toisena palkka seka kol-
manneksi tiedon kulku seka epétietoisuus muutoksista. Johtoasemissa toimivi-
en yleisin vastaus iloa tuottaviin tekijéihin oli onnistuminen ja toiseksi uuden op-
piminen. Mielenkiintoiseksi havainnoksi tutkimuksessa nousee, etta yksikaan
tutkimukseen osallistunut johtaja ei maininnut vastauksissaan ihmisten toimin-
nan huomaamiseen ja siita kiittamiseen iloa tuottavaksi tekijaksi toisin kuin muut
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tutkimukseen osallistuneet. Johtajien vastauksissa korostuivat ns. kovemmat
arvot. Kysyttdessad mika johtajia harmittaa tytssa yleisin vastaus oli, ettei mi-
kdan harmita. Muutamat mainitsivat palkkauksen ja matkustamisen. Tutkijan te-
kemien johtopaatdsten mukaan on tarpeen tehda seka "positiivista” etta "nega-
tiivista” tydhyvinvointitutkimusta, koska ne mittaavat eri asioita. Tutkimushanke

oli suuntautunut tietotyota tekeviin. (Vesa 2011, 28-31.)

Salo (2008, 14-31) on tutkinut myds yksityiselaman yhteyksia tyossa jaksami-
seen. Tulokset osoittivat esimiesten saavan yksityiselamaltéan enemman voi-
mavaroja kuin mitad yksityiselaméa heilta vaati. Samansuuntaiseen tulokseen
paasee Janne Sinisammal (2011, 72) tekeméasséan vaitéskirjassaan. Hanen
tutkimuksensa mukaan tyopaikan ulkoiset tekijat ovat keskeisimpid osatekijoita,

jotka vaikuttavat ty6hyvinvointiin.

Tybn kuormitus on tarked tekija kun ajatellaan tyontekijan tytssajaksamista.
Tyonkuormittavuudella on selkeé tutkittu yhteys siihen, ettd tydolot vaikuttavat
sairauspoissaoloihin ja mm. tyokyvyttomyyselédkkeelle siirtymiseen. Liialliset
tyon psyykkiset kuormitustekijat voivat aiheuttaa haittaa tyontekijan terveydelle
tai hyvinvoinnille. Psykososiaalisilla kuormitustekijoilla on vaikutusta ihmisen
stressimekanismiin, joka taas vaikuttaa ihmisen toimintakykyyn, terveyteen ja
hyvinvointiin. Myds tyon sisallélla ja tydn teon puutteilla on niin negatiivisia kuin
positiivisia vaikutuksia tyontekijaan. Tyon psyykkisten tekijoiden merkitys jaa
monesti vaille huomiota, koska stressioireita pidetdan usein yksildllisina reakti-
oina. Tosin naihin vaikuttavat yksildlliset voimavarat, toisaalta tyoén luonne ja

vaatimukset seka ymparistotekijat. (Paakkdnen, Rantanen & Utti 2006, 50.)
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4 Opinnaytetyon tarkoitus, tavoitteet ja tutkimuskysymykset

Opinnaytetyon tarkoituksena on selvittdd, minkalainen on sosiaali- ja terveys-
alan yrityksen esimiesten tyohyvinvointi ja mitk&d tekijat auttavat jaksamaan
tyossa. Tutkimuksen kohteena on joukko esimiehid, joita yhdistavat heidan
tyonkuvaansa kuuluva henkildstdjohtaminen ja yksikon taloudellinen vastuu se-

k& yhteistyo eri toimijatahojen kanssa.
Tutkimuskysymykset ovat:

1. Millainen on sosiaali- ja terveysalan yrityksen esimiesten tyGhyvinvoinnin ti-

la?

2. Mitka tekijat edistavat esimiesten tyohyvinvointia ja auttavat jaksamaan

tyossa?

5 Opinnaytetyon toteutus

Opinnaytety6 toteutettiin sdhkdisena Webropol- kyselyna kasittden koko yrityk-
sen palvelukodit Suomessa. Sen kohderyhmaksi valittiin yrityksessa tyéskente-
levat esimiehet. Opinnaytety6 toteutettiin maarallisena nk. survey- tutkimuksena
ja perusjoukkona oli 80 esimiestd, joista vastauksia palautui 68 esimiehelta.
Tutkimukseen osallistuvien sahkdpostiosoitteet saatiin yritykselta. Tutkimuksen
ulkopuolelle jatettiin nk. tiimien vastaavat, koska he tytskentelivat esimiesten

alaisuudessa. Esimiehia vastasi kyselyyn 68, vastausprosentin ollessa 82 %.
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II

Kuva 1. Opinnaytetydn prosessin aikataulu
5.1 Kyselylomakkeen laatiminen

Kyselylomakkeen (lite 1) suunnittelun lahtékohtana oli kartoittaa esimiehen tyo-
hon laheisesti liittyvia osa- alueita. Kyselylomakkeen osa-alueet valikoituivat
teoriaosuuden perusteella neljaan eri osa-alueeseen. Osa-alueet muodostuivat
seuraavasti: esimiestyd ja johtaminen, omatyd ja osaaminen, tyéhyvinvointi ja

tyokyky seka tydyhteist. Taustatietoina kysyttiin ikaa, tyoskentelyaluetta, seg-



menttia eli asiakasryhmaa, koulutusta ja esimiehena tydskentelyaikaa tassa yri-
tyksessa. Kyselysséa ei kysytty vastaajan sukupuolta, koska miesvastaajia oli
naisia huomattavasti vahemmin. Taman takia olisi ollut vaarana, etta vastaaja
olisi ollut tunnistettavissa vastauksistaan. Kyselylomakkeen kysymykset laadit-
tiin perustuen hankittuun teoriatietoon sekéa osittain suuntaa saaden valmiiksi
laaditusta kyselylomakkeesta (Tyoturvallisuuskeskus 2011). Kyselylomake
koostui suljetuista eli strukturoiduista kysymyksista, joista on muotoiltu esitettyja
vaittamia. Vaittamiin vastattiin Likert- asteikolla 1-5. Likert- asteikon perusidea
on, ettd asteikon keskikohdasta lahtien erimielisyys toiseen suuntaan kasvaa ja
toiseen vahenee. Asteikon aaripdat helpottavat vastaajan vastaamista (Vilkka
2007, 46).

Lomakkeen laadinnassa pyrittiin selkeyteen ja vastaamiseen vaivattomuuteen.
Kyselylomakkeen testaamisella pyrittiin selvittdmaan kysymysten ja ohjeiden
selkeys, lomakkeen vastaamisen kuluvaa aikaa ja vastaamisen raskautta. Tes-
taamisen avulla pystyttiin kartoittamaan oliko jotain oleellista jaanyt pois tai oliko
kyselylomakkeessa joitain turhia kysymyksia. (Heikkila 2014, 58.) Vastaajille ei
annettu ns. pakotietda vastausvaihtoehdoilla "en osaa sanoa”, koska se olisi
myOdhemmassé vaiheessa vaikeuttanut aineiston analysointia. Kyselylomake
testattiin kolmella esimiesty6téa tekevalla henkildlla. Lomakkeen testaajilta ei tul-

lut ehdotuksia lomakkeen parantamiseksi.

5.2 Aineiston kerdaminen

Aineiston keruu aloitettiin tutkimusluvan myoéntamisen jalkeen. Opinnaytetyon
tekija sai yrityksen palvelujohtajan kautta tutkimukseen osallistuvien sahképos-
tiosoitteet, jotka opinnaytetyontekija tarkisti nykyhetken mukaiseksi yrityksen ko-
tisivuilta. Opinnaytetyon tekija lahetti kyselyn esimiehille (N=80) 25.1 2015.
Webropol- ohjelman avulla méaariteltiin, ettd kyselyyn pystyi vastaamaan vain
yhden kerran. Saatekirje (liite 2) oli liitettyna sahkdpostin viestikenttaan, jossa
kerrottiin kyselyn tarkoitus, tavoitteet ja vastausaika. Vastausaikaa kyselyyn
vastaamiseen oli annettu kaksi viikkoa. Maaraaikaan mennessa vastauksia ker-
tyi 68 kappaletta. Kahden viikon vastausajan sisalla lahetettiin muistutuksia vas-
tausprosentin korottamiseksi kolme kertaa. Tama lisasi selkeasti vastauksien

maaraa. Kyselyn tavoitteena oli saada mahdollisimman korkea vastausprosent-
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ti. Lopullinen vastausten maara oli 68 kappaletta. Kuvassa 1 esitetaan opinnay-

tetyOprosessin etenemisen aikataulu.

5.3 Aineiston kasittely ja analysointi

Opinnaytetyon aineiston analysoinnissa kaytettiin SPSS for windows- ohjelmaa.
Aineistoa kasiteltin SPSS for windows- ohjelmalla seka Microsoft word- ohjel-

malla.

Opinnaytetyota analysoitiin ensimmaiseksi kasittelemalla tutkimuksen taustate-
kijoita kuten ikaa, tyoskentelyaluetta, segmenttid, ammatillista koulutusta ja
tyoskentelyaikaa esimiehena yrityksessa. Naista tekijoista esiteltiin frekvensse-
ja, keski-arvoja, keskihajontoja ja prosentuaalista jakautumista. Jakaumien esit-
tamisessa kaytettiin keskiarvokuvaajia, piirakkakuviota, pylvasdiagrammeja ja
taulukoita.

Taustatekijoiden suhdetta osa-alueisiin ja niiden vaittamiin tarkasteltiin ei- pa-
rametrisiin testeihin kuuluvilla Kruskall- Wallisin H- testilla ja Mann- Whitneyn U-
testilla. Kruskall- Wallisin H- testia kaytetadn useamman kuin kahden riippumat-
toman otoksen merkitsevien erojen tutkimiseen. Liséksi testia on sopivaa kayt-
taa kun kaytéssa on mielipideasteikollinen kyselylomake. Mann- Whitneyn U-
testin kayttd on tassa opinnaytetytssa perusteltua kun kasitelladn kahta toisis-
taan rippumatonta otosta. Kayttda puoltaa se, ettei otoskoko ole pieni, keskiar-
vot ovat sopivia mielipideasteikolle, testin kohdalla ei tarvitse olettaa normaali-
jakautuneisuutta ja se soveltuu jarjestysasteikon muuttujille. Edella mainittujen
testien avulla etsittiin tilastollisesti merkitsevia eroja. (Heikkila 2014, 217-219.)

Tilastollisesti merkitsevista eroista analysoitiin keskiarvot ja ryhmien valiset erot.

6 Tulokset

Kyselyn osa-alueissa tullaan kasittelemaan keskiarvoltaan parhaimmat ja huo-
noimmat vaittamat, seka vaittamat joista loytyy tilastollista merkitsevyytta. Tilas-
tollisen merkitsevyyden tasoksi annetaan 0,05 (5 %) jota voidaan pitaa sopiva-
na tehtaessa opinnaytetyota jolloin nollahypoteesi hylataan jos sig. arvo on alle
0,05.
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Kyselylomake oli jaettu neljd&n eri osa-alueeseen, joissa jokaisessa oli eri maa-
ré osa-alueeseen liittyvid vaittamia. Vastaajia pyydettiin arvioimaan osa- aluei-
den véaittdmia asteikolla 1-5, jossa 1=eri mieltdq, 2=melko erimieltd, 3=ei samaa
eikéd eri mielta, 4=melko samaa mieltd, 5=samaa mielta. Vastaajat oli pakotettu
valitsemaan jokin edelld mainituista vaihtoehdoista edetéakseen seuraavaan ky-

symykseen.

6.1 Vastaajien taustatiedot

Taustatietoina tassa kyselyssa oli vastaajien ik&, tydskentelyalue, segmentti el
asiakasryhma, ammatillinen koulutus ja yrityksessa tytskentelyaika. Taustatie-
toja on kaytetty opinnaytetydssa suhteessa kyselyssa jaettuihin osa-alueisiin ja

niiden vaittamiin.

Webropol- kysely lahetettiin esimiehien (N=80) sahkopostiin. Opinnaytetyon ai-
neisto koostuu 68 vastauksesta, ja kyselyn vastausprosentti oli 82 %. Vastaajan
tarkkaa ikaa ei kysytty, vaan ika kysyttiin strukturoituna kysymyksena ikaryhmit-

tain.

Vastaajista valtaosa sijoittuu ikdjakaumaan 31-50 vuotta ja heitd oli 81 %. Vas-
taajista 20—30 vuotta oli 7 % ja 51 vuotta ja yli oli 12 %. Ikaluokat 51-60 ja yli 60
vuotta yhdistettiin yhdeksi luokaksi.

50,0%]

40,0%

30,0%

Prosenttia

20,0%

10,0%

0% T T T T
20-30 vuctta 31-40 vuctta 41-50 vuotta 51 wuotta ja ylii

Vastaajien ikd

Kuva 2. Vastaajien ikdjakauma
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Eniten vastauksia (46 %) tuli Lansi-Suomen alueelta. Eteld-, 1t&- ja Keski-

Suomen alueelta vastanneita oli 31 % ja Pohjois-Suomen alueelta 24 %.

Tydskentely alue

W Etels-, té- ja Keski-Suomi
[H Lansi-Suomi
] Pohjois-Suomi

Kuva 3. Tutkimukseen vastanneet maantieteellisen jakauman mukaan

Kyselyyn vastanneet tydskentelevat eri segmenteilla. Jokaisella maantieteelli-
sella alueella ei valttaméatta ole samoja segmentteja kuin jollain toisella alueella.
Kyselyyn vastanneista ikaantyneiden kanssa tydskenteli 40 % (n=27) ja kehi-
tysvammaisten kanssa 9 % (n=6). Mielenterveys- ja paihdetyota tekevia oli 49
% (n=33), erityistukea tarvitsevien nuorten parissa tydskenteli 1 % (n=1) ja koti-
hoidossa 1 % (n=1). Kotihoidossa tydskentelevien vahaisen maaran selittaa se,
ettd kotihoidon palveluja tuotetaan tutkimushetkella vain yhdella paikkakunnalla.

Eniten vastasivat mielenterveys- ja paihdetyota tekevat (n=33).
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Tydskentely segmentti

W kdntynest

W Kehitysvammaiset

O mielenterveys- ja paindetyé

] Erityistukea tarvitsevat
nuoret

O kotihoito

Kuva 4. Tutkimukseen vastanneiden jakautuminen tydskentely segmenteille.

Taustatietoina tarkasteltin myds vastaajien ammatillista koulutusta (kuva 5).
Vaihtoehdoiksi oli valittu opistoasteen koulutus, ammattikorkeakoulu, yliopisto ja
muu. Yliopisto ja muu koulutus yhdistettiin yhdeksi samaksi muuttujaksi. Opis-
toasteen koulutuksen oli suorittanut 25 % (n=17), ammattikorkeakoulututkinnon
68 % (n=46) ja yliopisto tai muu 7% (n=5).

Tiﬁmekijén

oulutus

M Opistoasteen koulutus
[ Ammattikorkeakoulu
] Yiopisto tai muu

Kuva 5. Kyselyyn vastanneiden ammatillinen koulutus
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Taustatietoina kysyttin myos tydskentelyaikaa yrityksessa. Tyoskentelyaikaa
kysyttiin kyselyssé jaettuna kolmeen eri strukturoituun osaan; Tyodssaoloaika al-
le 1 vuotta, 1-3 vuotta ja yli 3 vuotta. Tydskentelyajat yhdistettiin analysointivai-
heessa osiin seuraavasti; Alle 3 vuotta ja yli 3 vuotta. Kyselyyn vastanneista alle
3 vuotta oli tydskennellyt 37 % (n=25) ja yli 3 vuotta 63 % (n=43).

6.2 Esimiesty0 ja johtaminen

Esimiesty0 ja johtaminen osa-alueessa oli esitetty vastaajille yhdeksan erilaista
vaittamaa, jossa selvitettiin vastaajan ymmarrysta yrityksen asettamista tavoit-
teista ja siita mita johto odottaa esimieheltd seka yrityksen halukuutta ottaa vas-
taan tyohon liittyvia kehittdmisehdotuksia. Liséksi tarkasteltiin vastaajan sitou-
tumista tydskentelyyn yrityksessa, tybkuvan selvyyttd, esimieheltd saatavaa tu-
kea, palautetta, kehityskeskusteluja ja perehdyttamista tydtehtaviin. Seuraavas-

sa kuvassa esitetdan esimiestyo ja johtamisen osa-alueen vaittdmien keskiarvo-

ja.
Olen sitoutunut tydskentelem&sn yrityksessa |
Tiedan mita yrityksen johto odottaa minulta—] ‘
Ymmarran yrityksen johdon asettamat tavoitest=| ‘
Tyonkuvani on minulle selva] ‘
Saan rittévasti tukea esimishet&ni=| ‘
fritys ottaa mielel&én va'ii%%}l\:iigm‘mggi_ ‘
Saan rittavasti palautetta tydstani esimishelt&ni- |
Kéyn saanndlisesti kehityskeskusteluja esimieheni kanssa 3,38 ‘
Tydhon perehdyttdminen oli mielestani hyvaa—
T T T T
2 3 4 5

Keskiarvo (1=Eri mieltd, 5=Samaa mieltd)

Kuva 6. Esimiesty0 ja johtaminen; Vaittamien keskiarvokuvaajat

Esimiesty6 ja johtaminen osa-alueessa samaa mieltd olivat vastaajat vaitta-
massa, "olen sitoutunut tybskentelemaan yrityksessad” (ka 4,51) kaikki alueet
mukaan luettuna. Samaa mielta vastaajista oli 58,8 % ja melko samaa mielta
33,8 % (taulukko 1).
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Melko erimielta (27,9 %) oltiin "tydbhén perehdyttédminen oli mielesténi hyvéé”

vaittamassa (ka 2,90) kaikki alueet mukaan luettuna (taulukko 1).

Ei
Samaa
Melko eika Melko
eri eri samaa Samaa

Vaittama Erimieltd mieltd mieltA mieltd mieltA SD KA
Olen sitoutunut tydskentelemaan 0 0 5 23 40 ,635 4,51
yrityksessa (7,4%) (33,8%) (58,8%)
Tiedan mita yrityksen johto 0 0 5 34 29 ,617 4,35
odottaa minulta (7,4%) (50%) (42,6%)
Ymmaérrén yrityksen johdon asettamat 0 0 7 35 26 ,643 4,28
tavoitteet (10,3%) (51,5%) (38,2%)
Tyonkuvani on minulle selva 0 4 5 41 18 , 759 4,07

(5,9%) (7,4%) (60,3%)  (26,5%)
Saan riittavasti tukea esimieheltani 0 7 15 28 18 ,940 3,84

(10,3%) (22,1%) (41,2%) (26,5%)
Yritys ottaa mielellaan vastaan tyohon 2 10 18 30 8 ,985 3,47
littyvia kehittamisehdotuksia (2,9%) (14,7%) (26,5%) (44,1%) (11,8%)
Saan riittavasti palautetta tyostani esi- 0 12 23 24 9 ,937 3,44
mieheltani (17,6%) (33,8%) (35,3%) (13,2%)
Kéyn saanndllisesti kehityskeskusteluja 8 4 24 18 14 1,222 3,38
esimieheni kanssa (11,8%) (5,9%) (35,3%) (26,5%) (20,6%)
Ty6hon perehdyttdminen oli mielesténi 7 19 21 16 5 1,108 2,90
hyvaa (20,3%) (27,9%) (30,9%) (23,5%) (7,4%)

Taulukko 1. Esimiesty6 ja johtaminen; Vaittamat, keskihajonnat ja keskiarvot,

kaikki alueet yhteensa

"Tydkuvani on minulle selva” -vaittdmassa ilmeni tilastollisesti merkitseva ero
(sig. = 0,003) testattaessa sitd Mann- Whitneyn U- testilla verrattuna yrityksessa
tydskentelyaikaan. Alle kolme vuotta tydskennelleiden keskiarvo oli 3,68 ja yli

kolme vuotta tydskennelleiden keskiarvo oli 4,30 (taulukko 2).

"Tiedan mita yrityksen johto odottaa minulta” -vaittamassa oli tilastollisesti mer-
kitseva ero (sig. =0,025) testatessa Mann- Whitneyn U- testilla suhteessa yri-
tyksessa tydskentelyaikaan. Melko samaa mielta oli 50 % ja samaa mielta 42,6
% vastaajista. Yli kolme vuotta tydskennelleiden keskiarvo oli 4,49 ja alle kolme

vuotta tydskennelleiden keskiarvo oli 4,12 (taulukko 2).

Vaittamassa "ymmarran yrityksen johdon asettamat tavoitteet” oli tilastollisesti

merkitseva ero (sig. = 0,038) verrattuna vastaajan ikdan Kruskall-Wallisin H-
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testilla. Alhaisin keskiarvo 3,88 oli 51 vuotta ja yli olevien ikaryhmassa ja kor-
kein keskiarvo 4,50 oli 41- 50 vuotta olevien ikdryhméassa (taulukko 2).

Tilastollisesti merkitseva ero (sig. = 0,000) Kruskall- Wallisin H- testilla oli vait-
tamassa ’kdyn saéanndllisesti kehityskeskusteluja esimieheni kanssa” suhteessa
tyoskentelyalueeseen erityisesti Pohjois-Suomen alueella vahintdan viiden pro-
sentin riskitasolla. Heikoin keskiarvo 2,13 oli Pohjois-Suomen alueella ja paras

keskiarvo 3,90 oli Etela-, Ité- ja Keski-Suomen alueella (taulukko 2).

Yhteenvetona esimiestyt® ja johtamisen osa- alueelta suhteessa merkitseviin
sig. arvoihin voidaan todeta, etta heikoimmat keskiarvot |0ytyvat Etela-, 1ta- ja
Keski-Suomen alueelta vaittdmista ” tydnkuvani on minulle selvd” (ka 3,90),
"tiedan mita yrityksen johto odottaa minulta” (ka 4,24) ja ’ymmarran yrityksen
Johdon asettamat tavoitteet” (ka 4,24) verrattuna tyoskentely alueeseen. Huo-
mioitavaa kuitenkin on, ettd keskiarvojen erot ovat hyvin pienet. "Kédyn sdannoél-
lisesti kehityskeskusteluja esimieheni kanssa” keskiarvo 2,13 on Pohjois- Suo-

men alueella (taulukko 2).

Etela-,

Ita- ja

Keski- Lansi- Pohjois-

Suomi Suomi Suomi Yhteensa
Vaittama ka ka ka ka
Tyo6nkuvani on minulle selva 3,90 4,06 4,31 4,07
Tiedan mit& yrityksen johto odottaa 4,24 4,32 4,56 4,35
minulta
Ymmarran yrityksen johdon asettamat 4,24 4,26 4,38 4,28
tavoitteet
Kayn saanndllisesti kehityskeskusteluja 3,90 3,68 2,13 3,38
esimieheni kanssa
Vastanneet 21 31 16 68

Taulukko 2. Esimiesty6 ja johtaminen; Vaittamat joissa tilastollisesti merkitsevat

erot eri alueiden valilla

Verrattuna ikdan “tyénkuvani on minulle selvd” heikoin keskiarvo 4,00 on ikéa-
ryhmassa 31-40 vuotta ja paras keskiarvo 4,60 ikaryhméassa 20-30 vuotta.
Vaittamassa "tieddn mité yrityksen johto odottaa minulta” heikoin keskiarvo 4,00
on 51 vuotta ja yli ikArynmassa ja paras keskiarvo 4,80 ikaryhmassa 20-30

vuotta. "Ymmérrén yrityksen johdon asettamat tavoitteet” — vaittaméassa heikoin
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keskiarvo 3,88 on 51 vuotta ja yli ikAryhmassa ja paras keskiarvo 4,50 on 41-50
vuotiaiden ikaryhméassa. "Kéyn sdannollisesti kehityskeskusteluja esimieheni
kanssa” — vaittamassa heikoin keskiarvo 3,18 on suhteessa ikaan 41-50 vuotta
ikaryhmassa ja paras keskiarvo 4,13 on 51 vuotta ja yli ikAryhmassa (taulukko
3).

20-30 31-40 41- 51 vuotta

vuotta vuotta 50vuotta javli Yhteensa
Vaittama ka ka ka ka ka
Tydnkuvani on minulle selva 4,60 4,00 4,04 4,13 4,07
Tiedan mita yrityksen johto odottaa 4,80 4,26 4,46 4,00 4,35
minulta
Ymmarran yrityksen johdon asettamat 4,40 4,15 4,50 3,88 4,28
tavoitteet
Kayn saanndllisesti kehityskeskusteluja 3,40 3,37 3,18 4,13 3,38
esimieheni kanssa
Vastanneet 5 27 28 8 68

Taulukko 3. Esimiesty6 ja johtaminen; Vaittamat joissa tilastollisesti merkitsevat

erot ikaluokkien valilla

Verrattuna palvelusaikaan yrityksessa vaittamassa ’tyénkuvani on minulle sel-
véd” heikoin keskiarvo 3,68 on alle 3 vuotta tyéskennelleilla ja paras keskiarvo
4,30 yli 3 vuotta tydskennelleilla. Vaittamassa ’tieddn mité yrityksen johto odot-
taa minulta” heikoin keskiarvo on 4,12 myds alle 3 vuotta tydskennelleilla ja pa-
ras keskiarvo 4,49 yli 3 vuotta tyoskennelleilla. Myds vaittdmassa "ymmarran
yrityksen johdon asettamat tavoitteet” heikoin keskiarvo on 4,16 ja paras kes-
kiarvo 4,35 eli 3 vuotta tydskennelleilla. "Kéyn kehityskeskusteluja sdannollisesti
esimieheni kanssa’™ vaittamassa heikoin keskiarvo 3,24 on alle 3 vuotta tyos-
kennelleiden ryhmassa ja paras keskiarvo 3,47 yli 3 vuotta tyéskennelleilla (tau-
lukko 4).
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alle 3 yli 3 vuot-

vuotta ta Yhteensa
Vaittama ka ka ka
Tyonkuvani on minulle selva 3,68 4,30 4,07
Tiedan mita yrityksen johto odottaa 4,12 4,49 4,35
minulta
Ymmarran yrityksen johdon asettamat 4,16 4,35 4,28
tavoitteet
Kayn saanndllisesti kehityskeskusteluja 3,24 3,47 3,38
esimieheni kanssa
Vastanneet 25 43 68

Taulukko 4. Esimiesty6 ja johtaminen; Vaittamat joissa tilastollisesti merkitsevat

erot verrattuna yrityksessa tyoskentelyaikaan

6.3 Oma ty0 ja osaaminen

Oma ty0 ja osaaminen osa-alueessa vastaajia pyydettiin vastaamaan yhdek-
saan eri vaittamaan. Osa-alueessa kysyttiin osaamisen ja kokemuksen vastaa-
vuutta tyon vaatimuksiin, tyon kannalta tarkeisiin paatoksiin vaikuttamisen mah-
dollisuuksia. Naiden lisdksi kysyttiin tehtévien, roolien ja vastuiden selkeyttd,
tydajan hallinta mahdollisuuksia ja tydajan riittvyytta tyotehtavien suorittami-
seen. Lisaksi kartoitettiin vaikeuttaako hoitotyd esimiestehtédvien hoitamista
esimiestehtavien ohessa, vertaistukea kollegoilta ja alaisilta saatavaa tukea se-

ka tydskentelyn mielekkyytta alaisten kanssa.

Tydskentely alaisteni kanssa on mielekésta ‘
Hottotyd esimiestehtavien chessa vaikeuttaa_| 422 ‘
tavien b
Saan tarvittaessa vertaistukea kollegoiltani—| 4 04 |
Tehtavat, rooft ja vastuut ovat minulle selkedt— 3,91 ‘
Oszaamizeni ja kokemukseni vastaavat tydni vaatimuksia™ |
“oin vaikuttaa tyéni kannalta tarkeisin paatoksin
Saan tarvittasssa tukea alaisittani— 3 65 |
Minulla on mahdolisuus hallita tydaikaani=] 341 ‘
Tyoaikani rittaa tyotehtavien suorittamiseen| 2,35
T T T T
2 3 4 E

Keskiarvo (1= Eri mieltd, 5= Samaa mieltd)

Kuva 7. Omaty0 ja osaaminen; Vaittamien keskiarvokuvaajat
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Tasséa osa- alueessa paras keskiarvo 4,34 tuli vaittamissa ‘tydskentely alaisten
kanssa on mielekéstd”. Heikoin keskiarvo 4,22 ’Hoitoty0 esimiestehtavien
ohessa vaikeuttaa esimiestehtavien hoitamista”. Samaa mielta tasta vaittamas-
ta oli 51,5 % vastaajista. Liséksi heikko keskiarvo saatiin vaittamasta “tybéaikani
rijttda tydtehtévieni hoitamiseen”, jonka keskiarvo oli 2,38. Eri mieltéa oli 30,9 %

vastaajista (taulukko 5).

Ei
Samaa
Melko eika Melko
eri eri samaa Samaa
Vaittama Eri mieltd mieltd mielta mieltd mieltA SD KA
Tybskentely alaisteni kanssa on mie- 0 0 7 31 30 ,660 4,34
lekasta (10,3%)  (45,6%) (44,1%)
Hoitoty® esimiestehtavien ohessa 1 6 5 21 35 1,020 4,22
vaikeuttaa esimiestehtavien hoitamista (1,5%) (8,8%) (7,4%) (30,9%)  (51,5%)
Saan tarvittaessa vertaistukea kolle- 2 5 7 28 26 1,028 4,04
goiltani (2,9%) (7,4%) (10,3%)  (41,2%) (38,2%)
Tehtavat, roolit ja vastuut ovat minulle 0 8 6 38 16 ,893 3,91
selvat (11,8%) (8,8%) (55,9%)  (23,5%)
Osaamiseni ja kokemukseni vastaavat 0 4 13 38 13 ,783 3,88
tyon vaatimuksia (5,9%) (19,1%)  (55,9%) (19,1%)
Voin vaikuttaa tyoni kannalta térkeisiin 0 8 14 32 14 916 3,76
paatoksiin (11,8%) (20,6%) (47,1%) (20,6%)
Saan tarvittaessa tukea alaisiltani 0 12 17 22 17 1,048 3,65
(17,6%) (25,0%) (32,4%) (25,0%)
Minulla on mahdollisuus hallita ty6- 5 14 11 24 14 1,237 3,41
aikaani (7,4%) (20,6%) (16,2%) (35,3%) (20,6%)
Ty6aikani riittda tydtehtavieni suoritta- 21 20 10 14 3 1,246 2,38
miseen (20,9%) (29,4%) (14,7%) (20,6%) (4,4%)

Taulukko 5. Oma ty6 ja osaaminen; Vaittamat, keskihajonnat ja keskiarvot,

kaikki alueet yhteensa.

Oma tyd ja osaamisen osa-alueessa melko samaa mieltda (ka 4,34) vastaajat
olivat vaittamasta ’tydskentely alaisten kanssa on mielekésta” ja eri mielta (30,9
%) vastaajat olivat vaittdamasta ” tybaikani riittaa tyotehtavien suorittamiseen”,
ka 2,38 (taulukko 5).

Vaittaman “hoitotyé esimiestehtdvien ohessa vaikeuttaa esimiestehtéavien hoi-

tamista” keskiarvo oli 4,22. Kuitenkaan tassa kohtaa ei muodostunut mink&an-
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laista tilastollista merkitsevyytta testattaessa vaittdmaa tytskentely alueeseen,

ikaan tai tyoskentelyaikaan (taulukko 5).

Oma ty0 ja osaaminen osa-alueen vaittamia verrattaessa ikaan Kruskall- Walli-

sin T- testilla ei [6ytynyt tilastollista merkitsevyytta.

Yrityksessa tydskentelyaikaan verrattuna *osaamiseni ja kokemukseni vastaa-
vat tybnvaatimuksia™ vaittamaan Mann- Whitneyn U- testilla I6ytyi tilastollisesti
merkitseva ero (sig. = 0,002) vahintaan viiden prosentin riskitasolla. Alle 3 vuot-
ta tydskennelleiden keskiarvo oli 3,52 ja yli kolme vuotta tyoskennelleiden kes-
kiarvo oli 4,09 (taulukko 6).
Alle 3 Yli 3 vuot-
vuotta ja tajaka  Yhteensa

Vaittama ka ka

Osaamiseni ja kokemukseni vastaavat | 3,52 4,09 3,88 |
tyénvaatimuksia | |

Vastanneet | 25 43 68 |

Taulukko 6. Omaty6 ja osaaminen; Vaittdmat joissa tilastollisesti merkitsevat

erot verrattuna yrityksessa tydskentelyaikaan

"Tehtédvét, roolit ja vastuut ovat minulle selvat™- vaittamassa paras keskiarvo
4,07 oli yli 3 kolme vuotta tydskennelleilla ja heikoin keskiarvo 3,64 alle 3 vuotta
tydskennelleilla (taulukko 7).

Alle 3 Yli 3 vuot-

vuotta ja tajaka  Yhteensa
Vaittama ka ka

Tehtéavat, roolit ja vastuut ovat 3,64 4,07 3,91
minulle selvét

Vastanneet 25 43 68

Taulukko 7. Omaty0 ja osaaminen; Tehtavat, roolit ja vastuut ovat minulle selvéat

verrattuna yrityksessa tyoskentelyaikaan ja keskiarvo

Yhteenvetona omaty6 ja osaaminen osa- alueesta voidaan todeta, etta vaitta-
massa ’tehtavét, roolit ja vastuut ovat minulle selvét”, jossa keskiarvo oli 3,57

verrattuna tyoskentelyalueeseen (taulukko 7). Samoin myos vaittAmassa
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"osaamiseni ja kokemukseni vastaavat tybn vaatimuksia” heikoin keskiarvo 3,81

loytyy Etela-, Ité- ja Keski- Suomen alueelta (taulukko 8).

Etela-, Ita-
ja Keski- Lé&nsi- Pohjois-
Suomi ja Suomi ja Suomija  Yhteensa

Vaittama ka ka ka ka
Osaamiseni ja kokemukseni vastaavat 3,81 3,90 3,94 3,88
tyénvaatimuksia
Tehtavat, roolit ja vastuut ovat 3,57 4,06 4,06 3,91
minulle selvat
Vastanneet 21 31 16 68

Taulukko 8. Omatyd ja osaaminen; Heikoin ja paras vaittama keskiarvoltaan

verrattuna tyoskentelyalueeseen

Edella mainittujen vaittamien kohdalla suhteessa yrityksessa tydskentelyaikaan,

heikoin keskiarvo 3,52 on vaittdmassa "osaamiseni ja kokemukseni vastaavat

tybnvaatimuksia” on alle 3 vuotta tydskennelleilld. Paras keskiarvo 4,09 on yli 3

vuotta tyoskennelleiden kohdalla. Samansuuntainen keskiarvo 3,64 saadaan

my0s vaittamassa ” tehtéavét, roolit ja vastuut ovat minulle selvéat” ja tassa koh-

taa paras keskiarvo on 4,07 yli 3 vuotta tydskennelleiden kohdalla (taulukko 9).
Alle 3 Yli 3 vuot-

vuotta ja tajaka  Yhteensa
Vaittama ka ka

Osaamiseni ja kokemukseni vastaavat 3,52 4,09 3,88
tybnvaatimuksia

Tehtéavat, roolit ja vastuut ovat 3,64 4,07 3,91
minulle selvét

Vastanneet 25 43 68

Taulukko 9. Omatyd ja osaaminen; Heikoin ja paras vaittama keskiarvoltaan

verrattuna yrityksessa tyoskentelyaikaan

Vaittamia verrattuna ikaan heikoin keskiarvo 3,70 on ikaryhméassa 31-40 vuotta
ja paras keskiarvo 4,04 on ikdryhmassa 41-50 vuotta vaittamassa "osaamiseni
Ja kokemukseni vastaavat tybnvaatimuksia”. Vaittamassa "tehtavat, roolit ja vas-
tuut ovat minulle selvat” heikoin keskiarvo 3,75 on 51 vuotta ja yli ikaryhmassa,

kun taas paras keskiarvo 4,20 on 20—-30 vuotiaiden ikaryhmassa (taulukko 10).
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20-30 ja 31-40 ja 41-50 ja 51 vuotta Yhteensa
Vaittdma ka ka ka javylijaka ka

Osaamiseni ja kokemukseni vastaavat 3,80 3,70 4,07 3,88 3,88
tyénvaatimuksia

Tehtévat, roolit ja vastuut ovat 4,20 3,85 3,96 3,75 3,91
minulle selvat

Vastanneet 5 27 28 8 68

Taulukko 10. Omatyd ja osaaminen; Heikoin ja paras vaittama keskiarvoltaan

verrattuna vastaajan ikaan.

6.4 Tyohyvinvointi ja tyokyky

Tyohyvinvointi ja tyokyky osa-alueessa vastaajia pyydettiin vastaamaan kah-
deksaan eri vaittamaan. Vaittamat kasittelivat seuraavia asioita: tyoni tukee jak-
samistani, tyoni haasteellisuus lisda tyoni mielekkyytta seka tyon ja vapaa-ajan
tasapainoa. Edella mainittujen liséksi kysyttiin tydn psyykkisten vaatimusten ta-
sapainoa suhteessa voimavaroihin, tunnetta kiireesta ja paineesta tekemétto-
mien tdiden suhteen, avun saantia ongelmien ratkaisuun. Kaksi viimeista vait-
tamaa kasitteli tydhon tulemisen mukavuutta ja mahdollisuutta tyénohjaukseen

tarvittaessa.

Tunnen kiiretta ja painetta tekemattémista toistani—|

=
iy

=
w

Tydni haasteellisuus lisad tyoni miglekkyytta

Tyéhon tuleminen on oliut viime aikoina mukavaa|

w
2]
w

Saan tarvittaessa apua ongelmien ratkaisuun 3,94

Tyéni psyykkiset vaatimukset ovat tasapainossa_ 3 65
voimavarojeni kanssa !

Tyéni tukee jaksamistani=| 313

Tyéni ja vap: ikani ovat tasapainossa keskeniin= 3,04

Minulla an mahdalisuus saada tyénohjausta tarvittaessa=| 2,79

T T T T
2 3 4 5

Keskiarvot (1= Eri mieltd, 5=Samaa mieltd)

Kuva 8. Tydhyvinvointi ja tyokyky; Vaittamien keskiarvokuvaajat
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TyOhyvinvointi ja tyokyky osa- alueessa paras keskiarvo oli 4,19 vaittaméassa ”

”

tyéni haasteellisuus liséé tyéni mielekkyyttéd ”. Melko samaa mieltd oli 52,9 %

vastanneista ja samaa mielta 33,8 % vastanneista (taulukko 11).

Taman osa- alueen heikoin keskiarvo 4,21 tuli vaittdmassa ” tunnen Kkiiretté ja
painetta tekeméttémista téistdni ”. Samaa mieltad oli 47,1 % ja melko samaa

mielta 33,8 % vastaajista (taulukko 11).

Tassa osa- alueessa myo6s heikko keskiarvo (2,79) tuli vaittamassa ” minulla on
mahdollisuus saada tybnohjausta tarvittaessa ”. Eri mieltd oli 16,2 % vastaajis-
ta, melko eri mieltd 19,1 % ja ei samaa eika erimieltd 38,2 % vastaajista (tau-
lukko 11).

Ei
Ssamaa
Melko eika Melko

Eri eri eri samaa Samaa
Vaittama mieltd mieltd mieltda mieltd mieltd SD KA
Tunnen kiiretta ja painetta tekemat- 1 3 9 23 32 ,939 4,21
tomista toistani (1,5%) (4,4%) (13,2%) (33,8%) (47,1%)
Tyoni haasteellisuus liséa tyoni 0 1 8 36 23 ,697 4,19
mielekkyytta (1,5%) (11,8%) (52,9%) (33,8%)
Ty6hon tuleminen on ollut viime 1 5 9 32 21 ,938 3,99
aikoina mukavaa (1,5%) (7,4%) (13,2%) (47,1%) (30,9%)
Saan tarvittaessa apua ongelmien 1 3 10 39 15 ,826 3,94
ratkaisuun (1,5%) (4,4%) (14,7%) (57,4%) (22,1%)
Tyoni psyykkiset vaatimukset ovat 1 7 19 29 12 ,943 3,65
tasapainossa (1,5%) (10,3%)  (27,9%) (42,6%) (17,6%)
voimavarojeni kanssa
Tyoni tukee jaksamistani 0 22 20 21 5 ,960 3,13

(32,4%)  (29,4%) (30,9%) (7,4%)

Tyoni ja vapaa-aikani ovat tasapai- 7 16 20 17 8 1,177 3,04
nossa keskenaan (10,3%) (23,5%) (29,4%) (25,0%) (11,8%)
Minulla on mahdollisuus saada 11 13 26 15 8 1,100 2,79
tydnohjausta tarvittaessa (16,2%) (19,1%) (38,2%) (22,1%) (4,4%)

Taulukko 11. Ty6hyvinvointi ja tyokyky; Vaittamat, keskihajonnat ja keskiarvot,

kaikki alueet yhteensa

Tybhyvinvointi ja tyokyky osa-alueessa testattiin palvelusaikaa Mann- Whitneyn
U- testilla seka ikaa ja tyoskentelyaluetta Kruskall- Wallisin T- testilla edella

mainittuihin vaittamiin. Esiin ei noussut mitaan tilastollisesti merkitsevaa eroa.
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6.5 Tydyhteiso

TybyhteisO osa-alueessa pyydettiin vastaajia vastaamaan seitsemaan vaitta-
maan. Vaittamissa kartoitettiin palkitsemista tydyhteisdssa tydhyvinvoinnin edis-
tdjana, viestinnan avoimuutta ja rehellisyytta tydyhteisossa. Liséksi kartoitettiin
kayttaytymisen asiallisuutta, tyén mielekkyyttéa, ongelmista keskustelua avoi-
mesti ja niiden ratkaisemista. Kahdessa viimeisessa vaittaméasséa kartoitettiin

tyoyhteisbn ryhmahenkeéa ja mielipidetta tydyhteison hyvinvoinnista kokonai-

suudessaan.
Tyoyhteisdssani on mielekdsta tybskenneld—|
Tydyhteisdni rybmdhenki on miglestani hyvE=]
Tybyhteistssani kdyttaydytaan asialisesti-
Ongelmista keskustellaan avoimesti j_a ne pyritédén_| 104
ratkaisemaan :
Tydyhteisdni voi mielestani kokonaisuud 1 hywinT 390
Yiestinta tydyhteisdssani on avointa ja rehellista— 3,85
Tybyhteistssani palkitseminen on osa tyéhg;;nﬁ\gmgtig_ 3,08
T T T T
1 2 3 4 a3

Keskiarvot (1= Eri mieltd, 5= Samaa mieltd)

Kuva 9. Tyodyhteiso; Vaittamien keskiarvokuvaajat

TybyhteisO osa-alueessa parhaimman keskiarvon 4,28 sai vaittama "tydyhtei-
séssdni on mielekésta tybskennelld” ja samaa mielté oli 39,7 % ja melko samaa
mielta 48,5 % vastaajista. TyOyhteisd osa-alueen heikoin keskiarvo 3,06 oli vait-
tamassa ’tydyhteisésséni palkitseminen on osa tydhyvinvoinnin edistdmista”.
Melko eri mielta oli 30,9 % vastaajista ja ei samaa eiké eri mieltd 25 % seka

melko samaa mielta oli 22,1 % (taulukko 12).
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Ei

Samaa
Melko eikd Melko

Eri eri eri samaa Samaa
Vaittama mieltd mieltd mieltd mieltda mieltd SD KA
Tydyhteisdssani on mielekasta tyds- 0 0 8 33 27 ,666 4,28
kennella (11,8%) (48,5%) (39,7%)
Tydyhteis6ni ryhmahenki on mielestani 0 3 8 33 24 797 4,15
hyva (4,4%) (11,8%) (48,5%) (35,3%)
Tydyhteisdssani kayttaydytaan asialli- 1 3 9 33 22 ,879 4,06
sesti (1,5%) (4,4%) (13,2%) (48,5%) (32,4%)
Ongelmista keskustellaan avoimesti ja 0 3 9 38 18 , 762 4,04
ne pyritaan (4,4%) (13,2%) (55,9%) (26,5%)
ratkaisemaan
Tydyhteisoni voi mielestani kokonai- 0 3 11 44 10 ,694 3,90
suudessaan hyvin (4,4%) (16,2%) (64,7%) (14,7%)
Viestinta tyOyhteisdsséni on avointa ja 1 4 11 40 12 ,833 3,85
rehellista (1,5%) (5,9%) (16,2%) (58,8%) (17,6%)
Tydyhteisdssani palkitseminen on osa 5 21 17 15 10 1,196 3,06
ty6hyvinvoinnin edistamista (7,4%) (30,9%) (25,0%) (22,1%) 14,7%)

Taulukko 12. Tyoyhteisd; Vaittamat, keskihajonnat ja keskiarvot, kaikki alueet
yhteensa.

TybyhteisO osa-alueessa testattiin vaittamia suhteessa palvelusaikaan Mann-
Whitneyn U- testilla seka vaittamia suhteessa ikaan ja tyoskentelyalueeseen
Kruskall- Wallisin T- Testilla. Edell& mainituin testein ei noussut esiin mitaan ti-

lastollisesti merkitsevia eroja.

7 Johtopdaatokset

Sosiaali- ja palvelualan yritykselle tehdyn tyéhyvinvointitutkimuksen tavoitteena
oli selvittad mika on yrityksessa tydskentelevien esimiehien tydhyvinvoinnin tila
ja mitka tekijat edistavat tydhyvinvointia ja tydossajaksamista. Tassa opinnayte-

tydssa esitetyt tulokset ja kehittamiskohteet koskevat koko yritysta.

7.1 Yhteenveto keskeisista tuloksista ja kehittamiskohteet

Tassa osassa kasitelladn keskeisia tuloksia kyselylomakkeen osa- alueittain ja
kehittamiskohteita. Tutkimustulosten perusteella voidaan sanoa, etta vastaajat

ovat keskimaarin tyytyvaisia tydhyvinvointiin tydéssaan.
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Esimiesty0 ja johtaminen

Tassa osa- alueessa positiivisena seikkana nayttaytyy esimiesten sitoutunei-
suus yrityksessa tytskentelyyn mik& kertoo varmasti siitd, etta yrityksessa tyos-
kentely saattaa olla hyvinkin haluttua. Esimiehilla on keskimaarin selvilla yrityk-
sen johdon odotukset esimiestydn suhteen ja keskimaarin johdon asettamat ta-
voitteet on ymmarretty. Tosin kahden viimeksi mainitun kohdalla oli tilastollista

eroa, joista mainitaan seuraavassa kappaleessa.

Tutkimustulosten perusteella ilmeni johdon odotusten ymmarryksen kohdalla ti-
lastollisesti merkitseva ero suhteessa tytskentelyaikaan yrityksessa seké joh-
don asettamien tavoitteiden ymmartamisesséa suhteessa vastaajan ikaan. Kehit-
tamiskohteiksi nousevat yrityksen johdon odotusten tarkentaminen 51 vuotta ja
yli olevien esimiesten osalta. Erityisesti 51 vuotta ja yli ikdryhméassa johdon
asettamien tavoitteiden ymmarrys on selvasti heikompaa kuin nuoremmissa ika-

ryhmissé. Keskiarvo vaihtelu oli tdssa vaittamassa 3,88—4,50.

Tybkuvan selvyyden kohdalla ilmeni tilastollisesti merkitseva ero verrattuna yri-
tyksessa tyoskentelyaikaan. Tassa kohdassa keskiarvo vaihteli 3,68—4,30 valil-
|&. Erityisesti alle 3 vuotta yrityksessa tytskennelleiden kohdalla tilannetta tulisi
parantaa ja huomioida tyokuvan selventamista esim. perehdyttamisen ja kehi-
tyskeskusteluiden ohessa. Tuloksista ilmenee myo6s alhainen keskiarvo pereh-
dyttamisen kohdalla. Perehdyttaminen on myo6s yksi iso tekija ajatellen tyohy-
vinvointia ja myds sitd miten tyontekija sitoutuu tyéskentelyyn tulevaisuudessa
ja jaako han tyoskentelemaan yritykseen. Eritoten perehdyttamiseen tulisi kiin-
nittdd huomiota, etenkin kun kyseessa on palvelukodin toimintaa hoitava esi-

mies.

Kehityskeskusteluiden kaymisen saanndéllisyydessa ilmeni tulosten mukaan ti-
lastollisesti merkitseva ero erityisesti Pohjois-Suomen alueella, jossa keskiarvo
oli alhainen. Keskiarvovaihtelu alueiden vaihteli valilla 2,13-3,90. Kehityskes-
kusteluiden merkitys nayttda nousevan esiin myds alle kolme vuotta tydskennel-
leiden osalta ja iallisesti ikaryhman 41-50 kohdalla. Erityisesti tyoskentelyn
kannalta olisi erittdin tarkeaa, ettd kehityskeskusteluja kaydaan saanndllisesti,

jotta pystyttaisiin kartoittamaan puutteet osaamisessa, mahdolliset ammatillisen
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kehittamisen alueet ja vahvuudet tydssa. Erityisesti vAhemmin aikaa tydsken-
nelleiden kohdalla talla nayttaisi olevan merkitystd. Jaaskelainen (2013, 154)
kirjoittaakin, etta kehityskeskusteluiden merkitys lisdd kuulluksi tulemisen ko-
kemusta sek& visioiden selventaminen sitouttaa tydyhteisdon ja parantaa tyo-

motivaatiota.
Omaty0 ja osaaminen

Keskimaarin parhaana tdssa osa-alueessa vastaajat kokivat olevan tyoskente-
lyn alaisten kanssa ja vertaistuen kollegoilta. My6s oman osaamisen ja koke-
muksen koettiin vastaavan tyon vaatimuksia, melko samaa mieltd oli 55,9 %
vastaajista, vaikka tassa vaittamassa loytyi tilastollisesti merkitseva ero suh-
teessa tytskentelyaikaan yrityksessa. Erityisesti alle 3 vuotta tydskennelleiden
kohdalla keskiarvo oli heikompi kuin yli 3 vuotta tydskennelleilla. Lieneekin ym-
marrettavaa, ettei vahemmin aikaa tydskennelleiden osaaminen ja kokemus voi
vastata tyOnvaatimuksia samassa mittasuhteessa kuin kauemmin tydskennel-
leiden kohdalla. Osaamisen kehittamiseksi olisi hyva kayda saanndllisesti kehi-
tyskeskusteluja, joissa voisi kartoittaa esimiesten kehittamisalueita. Osaamisen
kehittamiseksi yrityksessa voisi kehittédd vertaisoppimista, esimiesten verkostoi-
tumista, tukea kouluttautumista mahdollisesti my6s taloudellisesti tyénantajan

taholta seké kannustaa itse- ja etaopiskelua.

Oma ty0 ja osaaminen osa- alueessa kehittamiskohteiksi nousevat alle 3 vuotta
tyoskennelleiden osalta tehtavien, roolien ja vastuiden selventaminen. Tassa
kohtaa oli tilastollisesti suuntaa antava ero suhteessa yrityksessa tyoskentelyai-
kaan ja alueellisesti. Epaselvyys edella mainitussa asiassa nayttaytyy erityisesti
Etela-, Ita- ja Keski-Suomen alueella. Keskiarvo vaihtelu eri alueiden valilla oli
3,57-4,06. Tutkimukset ovat osoittaneet, ettd mm. tydroolien epaselvyys edes
auttaa mm. tyduupumusta (Toppinen-Tanner 2011, 63—-65). Tehtavien, roolien
ja vastuiden tulisi olla selvat esimiestyota tekevélle. Tosin tdhén seikkaan ollaan
juuri nyt panostamassa yrityksessa. Lisaksi nayttaa silta ja mika on ymmarret-
tavaakin, ettei alle 3 vuotta tydskennelleiden osaaminen ja kokemus vastaa

valttamatta tyon vaatimuksia.
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Esimiehet kokevat, ettei heidan tybaikansa riitd tyGtehtavien suorittamiseen ja
ettd hoitoty® esimiestehtavien ohessa vaikeuttaa huomattavasti esimiestehtavi-
en hoitoa. TyOajan hallinnan suhteen osa vastaajista oli melko samaa mielta
(35,3 %), etta he voivat hallita tydaikaansa ja melko eri mielta ty6ajan hallinnas-
ta oli 20,6 %. Pitkaan jatkuva riittamattomyyden tunne tyotehtavien hoitamisen
suhteen, ylity6t ja "vasemmalla kadelld” esimiestdiden hoitaminen ei voi olla pit-
kalla tahtaimella kenenkaan kannalta hyva asia. Tulevaisuudessa tulisi kiinnit-
tdd huomiota, ettd olisiko esimiesten mahdollista hoitaa pelkastaéan esimiesteh-
tavia. Tama lisaisi tybajan hallinta mahdollisuuksia ja aikaa vapautuisi tyotehté-

vien suorittamiseen tydajan puitteissa.
Tydhyvinvointi ja tyokyky

TyoOhyvinvointi ja tyokyky osa- alueessa esimiehet kokevat erityisen positiivise-
na tyon haasteellisuuden lisaavan tyon mielekkyytta ja kokevat myés tyohon tu-
lemisen olevan mukavaa. Liséksi apua on tarvittaessa saatavilla ongelmien rat-
kaisuun, ilmeisesti omilta esimiehilta ja kollegoilta. Positiivista on myos se, etta
tyon psyykkiset vaatimukset nayttavat olevan keskimaarin tasapainossa. Vas-

taajista 42,6 % prosenttia oli tata mielta.

Tutkimuksesta ilmenee, ettd tyonohjauksen saamisessa on puutteita kaikilla
alueilla, johon tulisikin Kiinnittda huomiota. Tydnohjaus esimies- ja hoitotydssa
on erityisen tarkeaa esimiehen jaksamisen kannalta. Esimiehen tyéhon kohdis-
tuu paljon erilaisia paineita, koska hén joutuu tydskenteleméan monitahoisesti
eri tekijoiden kanssa. Esimiehen tyd on yleensa kuormitettua ja sisaltéa paljon
haasteita. Arja Koivu (2013, 61) kirjoittaakin vaitoskirjassaan tydénohjauksen aut-

tavan pitamaan ylla tydmotivaatiota ja innostusta.

Tybajan hallintaan tulisi my6s kiinnittdd huomiota, silla tutkimusten mukaan
esimiehet tuntevat kiirettd ja painetta tekemattomista toista, jotta vapaa- ajalla
jaisi aikaa riittavasti tyosta palautumiseen. Samansuuntaisia tutkimustuloksia on
nahtavissa myos Laineen (2013) tekemassa tutkimuksessa, jossa tyonmaaran
ja vaikutusmahdollisuuksien osalta |6ytyy myds hoivaty6ta tekevien osalta al-
haisia keskiarvoja. Tyon mielekkyyden osalta myds Laineen tutkimuksessa

paastdan hyvaan keskiarvoon ja vaikutusmahdollisuuksien osalta tulokset ovat
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keskinkertaiset kuten myds tassakin tutkimuksessa. (Laine 2013.) Esimiehille
tulisi antaa mahdollisuus rajojen asettamiseen ylitbiden, oman tyon ja vapaa-
ajan suhteen. Tybajan seurannan tulisi olla vakiintunut kaytanto jokaisella esi-
miehellda. Tyonkuormitukseen tulisi kiinnittdd huomiota ja selvittdd mista syista
tyossa kuormitutaan, silla tyon kuormittuvuus on yksi tyohyvinvoinnin perusteki-
joistd. Olisi hyva selvittdd onko kuormittavuus nk. normaalikuormitusta, joka
voisi johtua liian vahaisesta henkilokunta maarasta vai nk. hairiokuormitusta, jo-
ka voi johtua ristiriidoista toimintajarjestelmassa (Jaaskeldainen 2013, 159).
Tyonkuormituksesta yritys voisi myos jarjestaa koulutusta ja sita voisi kayda lapi
esim. kehityskeskusteluissa. Erilaiset koulutukset ja niista saatavat tekniikat
esim. tydonkuormituksen hallintaan tarjoavat lisdéa resursseja esimiehille. Huomi-
on arvoista on, etta talla voi olla myo6s taloudellisia vaikutuksia. (Xanthopoulou
ym. 2009, 186.) Esimiesten mahdollisuutta hoitaa omia ty6tehtaviaan tulisi pa-
rantaa niin, ettei heidan tarvitsisi valttamétta osallistua perustyohon lainkaan.
Tama varmasti vahentaisi kiireen ja paineen tunnetta ja tyotehtavat tulisi hoidet-
tua sovitussa aikataulussa. Mahdollisuutta tytnohjaukseen tulisi jarjestaa, vaik-

kakin se on maantieteellisten valimatkojen vuoksi haasteellista.
Tyoyhteis6

Tybyhteis6 osa-alueessa keskimaarin vastausten perusteella voidaan olettaa
vastaajien olevan melko tyytyvaisia tyohyvinvoinnin tilaan. Erityisesti tydyhtei-
son ryhmahengen koettiin olevan keskimaarin hyvan ja tydskentelyn tydyhtei-
sOssa koetaan olevan mielekasta. Jaaskelainen (2013, 151) mainitseekin, etta

avoin ja hyvaksyva tyoilmapiiri seka yhteishenki tuottavat hyvaa tyéhyvinvointia.

Kayttaytyminen ja viestintd tydyhteisoissa koetaan keskimaarin hyvana. Myds
viestinnan koetaan olevan keskimaarin avointa ja rehellista. Esimiehet arvioivat

tydyhteistn voivan kokonaisuudessa keskimaarin hyvin.

Palkitseminen osana tyohyvinvoinnin edistamista tydyhteisdssa jakoi vastaajien
mielipiteet suhteellisen tasaisesti. Melko eri mieltd oli 30,9 % ja melko samaa
mielta 22,1 % vastaajista. Oikeuden mukaiseen palkitsemiseen yhtena tydhy-
vinvoinnin osana voisi jatkossa kiinnittda huomiota enemmin niin paikallistasolla

kuin koko konsernin tasolla. Tassa ei kuitenkaan tarkoiteta, etta palkitsemisen
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tulisi olla aineellista esim. rahaa tms. vaan se voi olla my6s aineetonta. Kuten
tastakin kyselysta ilmeni tyontekijat kokivat keskiméaarin tyoskentelyn mielek-
kaaksi tyoyhteisdissaan, joka on yhté lailla palkitsevaa kuin rahallinen palkitse-
minen. Handolinin (2013) vaitdskirjan mukaan yksil6llinen palkitseminen ei valt-
tamatta tue tydyhteison myonteista ilmapiiria. Samassa tutkimuksessa todetaan
myds, etta arvostus ja tuki ovat palkitsevia tekijoité; Esimiehen tuki ja arvostus
koetaan tarkedna tyohyvinvointia tukevana tekijana. Tutkijoiden mukaan myo6s
yhteinen virkistaytyminen ja rutiineista poikkeavat tilaisuudet lisdavéat tydhyvin-
vointia. Mahdollisuus vaikuttaa omaan tyohon, tydn suunnitteluun ja sen tavoit-
teisiin seka tehda ty6téa itsenéisesti on tutkittu olevan palkitsevaa, johon voisikin
jatkossa tukea ja kannustaa esimiehid. (Handolin 2013, 115-117.) Ulrich (2007)
mainitsee teoksessaan, ettd henkiloston palkitseminen auttaa tyontekijoita py-
symaan motivoituneina ja auttaa saavuttamaan yh& haastavampia paamaaria

(Ulrich 2007, 178). Palkitsemisjarjestelmaa tulisi kehittéda jatkossa.

7.2 Tyohyvinvoinnin kehittdmisen tarpeet ja vahvuudet SWOT- nelikentt&-
analyysin avulla

SWOT- analyysin avulla tarkastellaan tdssa esimiestehtavan ja yrityksen sisai-
sid vahvuuksia ja heikkouksia seké ulkoisia mahdollisuuksia ja uhkia. Analyy-
sissd on huomioitu tutkimuksesta ilmenneitéa tuloksia, positiivisia seka negatiivi-

sia ja yhteiskunnallisten muutosten ja toiminnan tuomia haasteita.

Sisaiset Ulkoiset
Vahvuudet Mahdollisuudet
- sitoutuneet esimiehet - mielekas tyo
- hyvinvoivat tydyhteisott - psyykkisesti hyvin voivat esi-
- vaikutus mahdollisuudet miehet
- vertaistuki - laaja- alainen kollegiaalisuus
- esimiehen tuki - hyvinvoivat tydyhteisot
- avoin ongelmien ratkaisu - hyvé imago ulkopuolisille
- avoimuus - yrityksen myonteinen jul-
- vahva osaaminen kisuuskuva
- hyvaa tyontekija ainesta siir-
tyy yritykseen
- yrityksen toiminnan hyva laa-
tu -> lisaa asiakkuuksia
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Heikkoudet

- kehityskeskusteluiden puute

- tydnkuvan epéaselvyys

- 0saaminen ja kokemus alle 3
vuotta tyoskennelleet

- johdon odotusten ymmartamat-
tomyys

- tyOGajan riittamattomyys tyoteh-
tavien hoitoon -> esimiestehta-
vien hoitoon ei riittavasti aikaa

- tydhon perehdyttamisen puute

- keskinkertainen palautteen
saaminen

- tyon kuormitus

- tyodn ja vapaa-ajan epasuhta

- palkitsemisen puute

Tehdyn kyselyn pohjalta saatujen tulosten perusteella esiin nousee seuraavia
kehittdmisen tarpeita:

- Kehityskeskustelujen kaynnin osalta tulee kiinnittdd huomiota niiden
saanndllisyyteen ja panostaa esimiesten perehdyttamiseen.

- Tyokuvan epaselvyyksia ja johdon odotuksia tulee selventdd seka osaa-
misen kehittdmista ja kokemusten saamista tulee parantaa.

- Jatkossa tulee kiinnittda huomiota esimiesten ty6ajan riittamattomyyteen
ja esimiestehtavien hoitamisen mahdollistamiseen erilladn muusta tydsta
tulee kehittda tai muuttaa.

- Tyon kuormittavuuteen tulee kiinnittdd huomiota, jotta palautumiselle va-
paa-aikana jaa riittavasti aikaa.

- Palaute ja palkitsemisjarjestelmaa tulee kehittaa tulevaisuudessa.
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8 Pohdinta

Taman opinnaytetydn tarkoituksena oli selvittdéa sosiaali- ja terveysalan yrityk-
sen esimiesten tyohyvinvoinnin tilaa ja tydhyvinvointia edistavia tekijoitd. Koko-
naisuudessaan esimiesten tyohyvinvointi nayttda olevan hyva. Kehittamisalu-
eiksi nousivat kehityskeskustelut esimiehen kanssa, tydnkuvan ja yrityksen joh-
don asettamien tavoitteiden selventaminen, tydnohjauksen saaminen seka tyo-

ajan hallinta suhteessa esimiestehtéavien hoitamiseen.

Tarkasteltaessa tuloksia entisen esimiehen nakokulmasta, on ilahduttavaa
huomata, etta esimiehet ovat sitoutuneita tyohonsa ja kokevat tybénsa haasteel-
lisuuden palkitsevana ja positiivisena haasteena tyémaarasta huolimatta.

Taman tutkimuksen tulosten mukaan voidaan olettaa, ettd vaikutusmahdolli-
suudet tyon suhteen, vertais- ja esimiestuki ja mielekas tyo auttavat jaksamaan
tyossa ja lisdavat esimiesten tyéhyvinvointia. Toisaalta taas kiireen tunne tyos-
sd, jaksaminen ja tydtehtavien vaillinainen hoitaminen vahentavat tyonhallinnan
ja tyéhyvinvoinnin tunnetta. Alhaiset keskiarvot tydajan riittdvyydesta tydtehtavi-
en hoitamiseen (kiire) ja tydajan hallinnan suhteen herattavat myos mielenkiin-
non siitd, miten yrityksen johto suhtautuu téahan strategisesta nakdkulmasta.
Ajaako kustannustehokkuusstrategia kaiken taméan edelle? On mahdollista, etta
tama voi jossain vaiheessa kaantya itseaan vastaan ja alkaa tuottamaan kus-
tannuksia henkiléston uupumisena ja sairauspoissaoloina. Olisi kuitenkin térke-
aa, etta esimiehet saataisiin pysymaan tyokykyisind ja voimaatuneina, jotta he
voisivat hoitaa tehtdvaansd menestyksellisesti. Huonosti jaksavat esimiehet
vaikuttavat myods alaistensa tydhyvinvointiin. Kuten tutkimukset osoittavat huo-
nolla johtamisella voi olla yksilon kannalta hyvinkin radikaaleja vaikutuksia mm.
terveyteen. Pahimmissa tapauksissa tyokyky menetetaan loppuidksi. Tyonteki-
jat arvostavat tutkimusten mukaan esimiehessa esimiehen kykya antaa ja ottaa
vastaan palautetta, kykya organisoida tdité, vastuunottoa, motivointia ja esimie-

hen jamakkyytta toiminnassaan ja johtajuudessaan. (Kumpulainen 2013. 87.)

8.1 Opinnaytetydn luotettavuus, patevyys ja eettisyys

Eettisia kysymyksia voidaan pitdd tutkimustoiminnan lahtékohtana ja ne tulee

huomioida koko tutkimusprosessin ajan. Tutkimushankkeen valinnan, tutkimuk-
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sen toteuttamisen ja tutkimustulosten julkaisemisen yhteydessé arvioidaan ul-
kopuolisille aiheutuvia hyotyjd ja haittoja tutkimusetiikan nakokulmasta. Tutki-
museettisistd ongelmista esille voi nousta tutkimuskohteen valinta, aineistojen
kerddminen, tutkimusmetodien oikeellisuus, tutkimustulosten julkaiseminen ja
soveltaminen. Tutkijan tulee noudattaa hyvaa tieteellista kaytantoa, jotta tutki-
mus olisi uskottava. (Ryynédnen & Myllykangas 2000, 75-76; Tuomi & Sarajarvi,
2004, 125). Opinnaytetyon lahteina kaytettiin tutkittua ja luotettavaa tietoa seka
mahdollisimman uusia julkaisuja. Tilastollisina tutkimusmenetelmind on kaytetty
vain sellaisia tutkimusmenetelmid, jotka tekija on hallinnut. Tulosten tulkintaa on
tehty tarkoin ja tulosten oikeellisuus on tarkistettu. Tassa opinnéytetydssa on
tutkittu esimiesten tyohyvinvointia ja tehdyn tutkimuksen avulla on saatu selvi-
tettya esimiesten tyGhyvinvoinnin tilaa. Kyselylomakkeen kysymykset oli muo-
dostettu niin, ettd niilla mitattiin tydhyvinvoinnin ja tydssdjaksamisen tilaa. Pe-
rusjoukko oli valittu tarkoin ja hyva vastausprosentti lisasi tutkimuksen validiteet-
tia. Lisdksi tutkimuksen luotettavuutta lisasi yritykselta saatu tutkimuslupa, jota
haettiin ennen kyselylomakkeen lahettamista. Kyselylomakkeesta saatu aineisto
oli opinnaytetyon tekijan hallussa koko tutkimuksen ajan. Kyselyn tekemiseen

kaytetty ja siitd saatu aineisto havitettiin tulosten valmistuttua.

Tutkimuksen luotettavuutta lisda myos se, etta tutkimukseen osallistuvista lahes
kaikki ovat tutkijalle tuntemattomia. Osa osallistujista on tutkijan entisia kollego-
ja. Toisaalta taas objektiivisuuden sdailyttamista on taytynyt miettia koko proses-
sin ajan, koska tutkija on tydskennellyt itse yrityksessa esimiehena. On ilmeisen
helppoa miettia asioita niin miten asiat on itse kokenut tyéskennellesséan esi-
miehena ja tyon suhteen saattaisi olla vaara, etta se olisi alkanut ohjautua ta-

man ajattelun mukaisesti.

Opinnaytety6 kohdistettiin kokonaistutkimuksena 80 vastaavalle ohjaajalle. Ky-
selyyn vastaaminen oli vapaaehtoista. Tutkimus suoritettiin anonyymina, joten
ei ollut mahdollista, ettd vastauksista olisi voinut ketaan tunnistaa. Tulokset k&-
sitteli tutkija, joka toimittaa raportin yritykselle saaduista tuloksista, taten tutki-
musaineisto oli ainoastaan tutkijan kaytossa. Tieto eli saate tutkimuksesta ja
sen tarkoituksesta toimitettiin webropol- kyselyn yhteydessa. Liséksi ennen ky-
selyjen tekemista yrityksen palvelujohtajat informoivat vastaavia ohjaajia tule-
vasta tutkimuksesta tutkijan tekemall& power point- esityksella. Kyselyyn vas-
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tasi 68 vastaavaa ohjaajaa ja lopullinen vastausprosentti oli 82 %. Vastausten
maaréda voidaan pitda hyvana kyselytutkimukselle, mik& osaltaan lisda tutki-
muksen patevyytta. Tassa tutkimuksessa vastausprosentti on korkea, mutta tut-
kimuksen tuloksia ei voida yleistda koskemaan muita samanlaisia yrityksia.

Vaikka tutkijasta olisi hyva, etté tutkimus toistettaisiin myohemmin samalla ky-
selylomakkeella, muuttaisi tutkija joidenkin vaittdmien muotoa, jotta keskiarvot
saataisiin selkeammin yhtenaisesti vertailukelpoisiksi. Tamé nayttaytyy eritoten
kuvissa joissa esitetaan keskiarvokuvaajia. Kahden vaittaméan osalta kysymyk-
set olisi pitanyt muotoilla toisella tapaa ja tdméa auttaisi ymmartdmaan tuloksia

paremmin.

8.2 Opinnaytetyon tulosten hydédyntadminen ja jatkotutkimusaiheet

Opinnaytetytn tuloksia voidaan hyddyntaa yrityksen tyfelaméan laadun paran-
tamisessa nyt ja tulevaisuudessa, tyohyvinvoinnin edistdmisessa ja esimiesten
tyon tukemisessa ja kehittdmisessa. Tutkimuslomake on laadittu niin, ettd se
olisi toistettavissa samanlaisena mydhemmassa vaiheessa. Suunnittelu vai-
heessa on ajateltu, ettd yritys voisi myohemmin testata samalla lomakkeella
esimiehien tyéhyvinvoinnin tilaa, nyt meneilladn olevien tydhyvinvoinnin kehit-

tamishankkeiden jalkauttamisen jalkeen.

Taman tutkimuksen tulokset kertovat yrityksen esimiesten tdman hetkisesta
tyéhyvinvoinnin tilasta eivatka ole yleistettavissa missaan muussa yrityksessa.
Tutkimuksen lopuksi on my6ds hyva arvioida mita on tehty ja miten seka mita
voisi tehda toisin. Tutkimuksen toistaminen samalla kyselylomakkeella pienin
muutoksin tulevaisuudessa antaisi vertailupohjaa tulevaisuudessa olevasta ty6-
hyvinvoinnin tilasta verrattuna nykyiseen, ja ovatko tydhyvinvoinnin kehittami-

sen tulokset tuoneet kohennusta esimiesten kokemaan tyéhyvinvoinnin tilaan.
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Liitteet

Liite 1. Kyselylomake

Tydhyvinvointikysely

Taustatiedot
ka

20-30 vuotta
31-40 vuotta
41-50 vuotta
51-60 vuotta
Yli 60 vuotta

Koulutus

Opistoasteen koulutus
Ammattikorkeakoulu
Yliopisto

Muu

Toimiminen esimiestehtévissa

alle 1v
1-3v
yli 3 v

Alue jolla tyoskentelet
Milla segmentilla tydskentelet?

Ikaantyneet
Kehitysvammaiset
Mielenterveys — ja paihdetyo
Eritystukea tarvitsevat nuoret
Kotihoito

Terapia- ja kuntoutuspalvelut

Arvioi alla olevalla asteikoilla 1-5 seuraavia vaittamia.
1= eri mielta
2= melko eri mielta

3= ei samaa, eika eri mielta
4= melko samaa mielta
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5= samaa mielta

Esimiesty6 ja johtaminen

©CoNoOGOR~WNE

Tiedan, mité yritys odottaa minulta

Olen sitoutunut tydskenteleméaéan yrityksessa

Ymmarran yrityksen johdon asettamat tavoitteet

TyOnkuvani on minulle selva

Saan riittavasti tukea esimieheltani

Saan palautetta tydstani riittavasti esimieheltani

Kayn saannollisesti kehityskeskusteluja esimieheni kanssa
TyO6hon perehdyttaminen oli mielestani hyvaa

Yritys ottaa mielellaan vastaan tyohon liittyvia kehittamisideoita

Oma tyo ja osaaminen

10.
11.
12.
13.
14.
15.
16.
17.
18.

Osaamiseni ja kokemukseni vastaavat tyoni vaatimuksia

Voin vaikuttaa tyoni kannalta tarkeisiin paatoksiin

Tehtavat, roolit ja vastuut ovat minulle selkeéat

Minulla on mahdollisuus hallinta tydaikaani

Tyo6aikani riittaa tyétehtavieni suorittamiseen

Hoitoty0 esimiestehtavien ohessa vaikeuttaa esimiestehtavien hoitamista
Saan tarvittaessa vertaistukea kollegoiltani

Saan tarvittaessa tukea alaisiltani

Tyo6skentely alaisteni kanssa on mielekasta

Tyohyvinvointi ja tyokyky

19. Tyoni haasteellisuus lisaa tydon mielekkyytta

20. Tyoni tukee jaksamistani

21. Tyoni ja vapaa-aikani ovat tasapainossa keskenaan

22. Tyoni psyykkiset vaatimukset ovat tasapainossa voimavarojeni kanssa
23. Tunnen kiiretta ja painetta tekemattomista toistani

24. Saan tarvittaessa apua ongelmien ratkaisuun

25. Ty6hon tuleminen on ollut viime aikoina mukavaa

26. Minulla on mahdollisuus saada tydnohjausta tarvittaessa

27. Tybyhteisdssani palkitseminen on osa tyohyvinvoinnin edistamista
Tyoyhteiso

28. Viestinta tydyhteistsséani on avointa ja rehellista

29. Tybyhteisossani kayttaydytaan asiallisesti

30. Tybyhteisdssani on mielekasta tydoskennella

31. Ongelmista keskustellaan avoimesti ja ne pyritaan ratkaisemaan
32. Tyoyhteisoni ryhmahenki on mielestani hyva

33. Tyoyhteisoni voi mielestani kokonaisuudessaan hyvin

Kiitos vastauksistasi!
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Liite 2. Saatekirje

SAATE 19.1.2015

Saimaan ammattikorkeakoulu
Sosiaali- ja terveysala, Lappeenranta

Terveyden edistamisen koulutusohjelma, Johtaminen

Arvoisa Vastaava ohjaaja

Opiskelen Saimaan ammattikorkeakoulussa ylempaad ammattikorkeakoulu tut-
kintoa terveyden edistamisen koulutusohjelmassa. Suuntautumis vaihtoehtona-
ni on johtaminen. Teen opinnaytetytta xxxxxx Oy:lle liittyen vastaavien ohjaaji-
en tydhyvinvointiin ja tydssa jaksamiseen tyohyvinvointikartoituksen muodossa.
Xxxxxx Oy panostaa esimiestydn kehittdmiseen jatkossa mm. esimiehen tavoit-
teita selkeyttamalla. Vastaamalla Teille l&hetettyyn webropol kyselyyn annatte
arvokasta tietoa opinnaytetyotani varten seka lisaksi arvokasta tietoa XXXXXXXXX
vastaavien ohjaajien vallitsevasta tydvhyvinvoinnin ja tydossajaksamisen tilasta

seka siita miten se tulevaisuudessa tulee kehittymaan.

Sahkdpostiosoitteenne olen saanut Xxxxxx Oy:ltd. Vastaukset kasitellaan ni-
mettdmind ja luottamuksellisesti. Tutkimustiedot ovat alkuvaiheessa kaytdssa
vain tutkijalla. Saaduista tuloksista kirjoitettu raportti ja valmiiksi muotoillut ky-
symykset luovutetaan sen valmistuttua yrityksen kayttoon, mutta yksittaisten

henkildiden vastaukset eivat tule erottumaan raportista.

Vastaus aikaa on kaksi viikkoa ja pyydan teitd vastaamaan kyselyyn 2.2.2015

mennessa.

Mikali haluatte saada lisatietoja tutkimuksesta, voitte olla yhteydessa tutkimuk-

sen tekijaan. Vastaan mielellani tutkimusta koskeviin kysymyksiin.
Sahkdpostitse tarja.ilves@gmail.com tai puh. xxx-xxxxxxx iltaisin

Kiitos etukateen vastauksistanne!

53



