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Tama opinnaytetyd késittelee tydhyvinvointia lahiesimiesten nakokulmasta. Tydssa
selvitettiin tydhyvinvoinnin tasoa kohdeorganisaatiossa ja miten sitd voisi kehittaa.
Opinnaytety6 sisaltaa teoriaosan ja tutkimusosan. Tyossa kaytettiin laadullista tutki-
musta ja keruu menetelmana oli kirjekysely

Ty6hyvinvointi koostuu monesta eri tekijasta. Se ei ole pelkastaéan fyysisté tai henkista
hyvinvointia, vaan siihen kuuluu myos tyoéilmapiiri, viestintd, tyén toimivuus seké
osaaminen. Ty6hyvinvoinnista on vastuu jokaisella tyontekijalla, mutta esimiehelld on
iso rooli tydhyvinvoinnin yllapitamisessa ja kehittdmisessa.

Tyb6hyvinvoinnin kehittdminen on tarkead, silla se parantaa yleistéa tyoilmapiiria, lisaa
motivaatiota ja véhentaa sairauspoissaolojen maarad. Hyvinvoivat tyontekijét paranta-
vat kilpailuetua ja tyon seka toiminnan laatua.

Tutkimus osoitti, ettd tyontekijat voivat kohdeyrityksessa hyvin ja tydilmapiiri on
hyva. Suurimpia kehittdmisen kohteita olivat kehityskeskustelut ja tyontekijoiden pe-
rehdytys. Tutkimuksen avoimilla kysymyksilla tarkennettiin tapoja haitata tai edistaa
tyéhyvinvointia. Kohdeyritys on muokkaantunut viime vuosina, joten lisaksi kysyttiin
organisaatiomuutosten vaikutuksista omassa yksikdssa. Tutkimuksesta saatiin selville
kehittamiskohteita ja tyon lopussa on annettu kehittdmiskohteille kehitysideoita.
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This thesis deals with well-being at work from the point of view of immediate super-
visors. The aim was to clarify the level and development possibilities of occupational
well-being in the target organization. The thesis includes a theoretical and a research
part, with qualitative research as the main method and post questionnaire as a collec-
tion method.

Occupational well-being consists of several factors. Not only does it include physical
or mental well-being but also work environment, communication, functionality of
work and competence are included. All the employees are responsible for occupational
well-being but the supervisor plays a major role in the maintenance and development
of occupational well-being.

Developing occupational well-being is important as it enhances the general atmos-
phere, increases motivation and decreases the number of absences from work due to
illness. Healthy workers give a competitive edge and enhance the quality of work and
functioning.

The study revealed that the workers in the target organization are healthy and the work
environment is good. Development discussions and orientation of new employees
were found to be the major targets of development. The open questions of the study
defined the factors that promote or hinder well-being at work. The target organization
has been restructured lately so the effects of organizational changes in worker’s own
unit were enquired. Development areas were found and as a result development ideas
are presented for them.
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1 JOHDANTO

Opinnaytety6 kasittelee tydhyvinvointia lahiesimiesten nakokulmasta. Kohdealueena
seké tutkimuksen toimeksiantajana selvityksessa toimii Porin perusturvakeskus. Tyon
tarkoituksena on saada selvyys, miten esimiehet kokevat tyohyvinvoinnin nykytilan

seka kehittamiskohteet heidén organisaatiossaan.

Tybhyvinvointi on ajankohtainen ja tarkeé asia tyoelaméassa. Hyvé tyohyvinvointi on
kaiken perusta tytelamassa. Liséksi Porin perusturvakeskuksen organisaatio on muok-
kaantunut vuosien saatossa, mika tuo omat haasteensa hyvan tyéhyvinvoinnin yllapi-

tamiseen.

Tutkimus toteutetaan kyselylomakkeella, joka l&hetetdén perusturvakeskuksen puo-
lelta toimineille ohjaajille ja he vélittavat kyselyt eteenpéin lahiesimiestasolle paperi-

sena versiona.

Toimeksiantajana siis toimii Porin perusturvakeskus, joka jarjestéa sosiaali- ja terveys-
palveluita Porin, Merikarvian ja Ulvilan alueiden asukkaille. Painopisteend on ennal-
taehkaisevé tyo ja se pohjautuu seké alueelliseen ettd moniammatilliseen yhteistyéhon

ja kumppanuuteen. (Porin kaupungin www-sivut 2014)

Tarkeimpéna tehtavana perusturvakeskuksella on edistaa yhteistoiminta-alueen asuk-
kaiden terveyttd, hyvinvointia ja turvallisuutta oikea-aikaisten ja asiakasta lahella ole-
vien peruspalvelujen avulla. Naiden vuoksi sosiaali- ja terveyspalvelut tuotetaan paa-
asiassa lahipalveluina, mutta myds osa palveluista jarjestetddn keskitetysti. (Porin kau-

pungin www-sivut 2014)



2 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

2.1 Tutkimuksen tarkoitus

Tutkimuksen tarkoituksena on saada selvyys tyohyvinvoinnin tilasta Porin perustur-
vakeskuksessa. Perusturvakeskuksen organisaatio on uudistunut viime vuosina ja so-
siaali- ja terveydenhuollon palvelurakenneuudistus eli sote-jarjestamislaki tuo uusia
toimintamalleja kentélle. Muutosten ja uudistusten takia opinndytetydssa tutkitaan
my0s muutosjohtamista, mit4 se tarkoittaa ja miten l&hiesimiehet ovat sopeutuneet

muutoksiin.

Tyo6hyvinvointi on paljon muutakin kuin pelkkaa fyysista tai henkista hyvinvointia.

Siihen kuuluvat myds organisaatioviestintd, sopeutuminen tydoloihin ja tydilmapiiri.

2.2 Tutkimusmenetelmat, kyselyn laadinta ja rajaus

Tutkimuksen kohdealueena toimivat perusturvakeskuksen lahiesimiehet. Tyéhyvin-
vointia tutkitaan kvalitatiivisella eli laadullisella tutkimuksella. Laadullisen tutkimuk-
sen keruumenetelmand on Kirjekysely. Kvalitatiivinen tutkimus sopii tilanteisiin kun
halutaan haastatella valittuja ihmisid. Haastattelun perusmuotona on avoin kysymys

tai teema. ( Tilastokeskuksen www-sivut 2015.)

Kyselymenetelméana kéytetadn likert-asteikkoa. Siind on vaittdmid, jotka ilmaisevat
Kielteistd sekd myoOnteistd asennetta kyseiseen asiaan. Vastaajat arvioivat vaittamia vii-
siportaisella asteikolla, jotka ovat taysin eri mieltd, osittain eri mieltd, en osaa sanoa,
osittain samaa mieltd, tdysin samaa mieltd. Liséksi kyselylomakkeen lopussa on avoi-

mia kysymyksid, joihin saa vastata vapaasti.

Kyselylomake jaetaan viiteen osa-alueeseen. Ensimmaiseksi tiedustellaan tyontekijan
taustoja. Sukupuolta, ik&a, kauan ollut esimiestehtavissa sekd milla palvelualueella
tyoskentelee. Toisessa osa-alueessa tiedustellaan omalta esimieheltd saatua tukea ja
yhteistyotd. Kolmannessa osa-alueessa halutaan selvittdd esimiehen omien alaistensa

valinen suhde ja yhteistyd. Neljanneksi tiedustellaan enemman fyysista ja henkista



tyohyvinvointia ja tyossa jaksamista. Viidenteen osa-alueeseen kuuluvat avoimet ky-
symykset.

Opinnaytety6 rajataan lahiesimiestasolle, johon kuuluu noin 80 esimiesta. Rajaus to-
teutetaan lahiesimiestasolle, koska perusturvakeskus on niin laaja organisaatio ja tut-
kimuksesta olisi tullut todenndkaisesti liian tyolas, jos kaikki esimiehet olisi otettu
mukaan. Rajauksen johdosta myds lahimiestason esimiehilld on esimiehid, joten tu-

loksista saadaan todenmukaisempi.

Kyselylomake laaditaan yhdessd perusturvakeskuksen puolelta toimineiden tyénoh-
jaajien kanssa. Lisaksi véittdmien ideoina toimivat ld&hdemateriaaleina Kirjat seka In-
ternet. Kyselylomake kirjoitetaan puhtaaksi ja lahetetddn perusturvakeskukseen. Siella
ohjaajat vélittavat kyselyt eteenpéin esimiehille, jotka vastaavat kyselyyn ja laittavat
kyselyt suljettuihin kirjekuoriin, jotta anonyymiys sailyy.



3 TYOHYVINVOINTI

3.1 Tyohyvinvointi kasitteena

Ty6eldmassa on viime vuosina puhuttu paljon tyéhyvinvoinnista. Kiire ja aikapaineet
ovat lisdéntyneet ja tyon epavarmuuskin nakertaa hyvinvointia. (Manka 2006, 12.)
Mité tyohyvinvointi oikein tarkoittaa ja miten sité voitaisiin edistaa ja yllapitaa? Tyo-
hyvinvoinnilla tarkoitetaan henkildston fyysistd, psyykkista ja sosiaalista toimintaky-
kyé, joka liittyy keskeisesti tydsséd motivoimiseen seka viihtymiseen. Tyohyvinvointia
voidaan myos kuvailla tasapainomallin avulla. Kun tyon vaatimukset ylittavat tyonte-
Kijan resurssit, niin tyéhyvinvointi laskee. (Monkkonen & Roos 2009, 226-227.)

Oleellista on kuitenkin se, miten ihminen kokee olonsa ty0opaivan aikana. Tyohyvin-
vointi tarkoittaa jokaisen yksilon tunnetta ja vireystilaa. Toisaalta se tarkoittaa koko
tydyhteison vireystilaa. Ennen kaikkea tyohyvinvointi on ihmisten ja tyéyhteison jat-
kuvaa kehittamista sellaiseksi, ettd jokaisella on mahdollisuus olla mukana onnistu-
massa ja kokea tyon iloa. Positiivinen energia tarttuu myds muihin ja energialla luo-
daan menestysta. (Otala 2003, 19.)

Tyoéhyvinvoinnin merkitys on myods korostunut ja kasvanut. Vaesto ikaéntyy ja sen
myota tydvoimapula voi uhata kilpailukykya. Ihmiset pitd4 saada viihtymaan tyoela-
massé pidempaan. Tybhyvinvoinnin puute lisdd kustannuksia, mutta onneksi nykyaan
on osittain lakisaateinen velvollisuus, etta tydhyvinvoinnin perusasiat ovat kunnossa.
(Otala 2003, 25-27.)

Ty6hyvinvointia on tutkittu jo sadan vuoden ajan. Se on muuttunut sind aikana tyotur-
vallisuuden ja yksilon sairauden painottamisesta tydyhteison toimivuuden ja terveyden
edistamiseen. Tydhyvinvoinnin katsotaan olevan strateginen menestystekija, jos hen-
kilostd voi hyvin. Tydhyvinvointi ei synny organisaatiossa itsestdén, vaan se vaatii
jarjestelmallista johtamista, suunnittelua seka tyéhyvinvointitoiminnan jatkuvaa arvi-
ointia. (Manka 2011, 54.)



3.2 Misté tyéhyvinvointi koostuu?

Osaaminen

L

Tyoyhteist ::> <: Terveys

Tydympdaristd

Kuvio 1. Ty6hyvinvoinnin kokonaisuus. (Vesterinen 2006, 50.)

Kuvio 1. kuvaa tyohyvinvoinnin kokonaisuutta organisaatiossa. Useimmissa tutki-
muksissa on kaynyt ilmi, ettd ihmisten suurimmat pelot nykytydeldamaan liittyvét tyon
hallitsemattomuuteen vaaditulla tasolla mita organisaatiossa odotetaan. Ajantasainen
ja riittdva osaaminen auttavat vdhentdmaan koettua stressia seké edistaa tyonhallinnan
tunnetta. Ty6tehtdvien hallintaa edistdva osaaminen sisaltda vahintddn ammatillisen
osaaminen, kielitaidon, viestintdosaamisen, teknologia-osaamisen ja yhteistydtaidot.
Kovatkaan tavoitteet eivat ole ahdistavia, kun osaaminen on riittdvaa ja tukea on tar-
jolla. Osaaminen on yksi merkittdvimpid asioita tydelamassé onnistumisen kokemuk-
sen taustalla. Kun ihminen onnistuu ja saa onnistumisen kokemuksia tyohyvinvointi
lisadntyy. (Vesterinen 2005, 50-52.)

Ty6hyvinvoinnin edistdmisessa ja yll&pidossa tyoyhteisolla on keskeinen rooli. Tyo-
yhteisO méérittad tyotehtavat, tavoitteet, tyovalineet, resurssit, vuorovaikutuksen luon-
teen seka tyon tekemisen tahdin. Nama kaikki osaltaan edistavét tai haittaavat tyohy-
vinvointia. Erityisesti inhimillisella johtamisella ja palautekulttuurilla on todettu ole-
van suuri merkitys tydssa jaksamiseen. Tydilmapiiriin panostamisella, yksiliden ar-
vostamisella, esimiestyon kehittdmiselld seka yksil6lliset- ja joustavat tavoite- ja tyo-
aikaratkaisut ovat erityisid keinoja tyohyvinvoinnin edistamiseksi. Hyvin toimivien
tydyhteisdjen taustalla on usein toimiva yhteisty6 ja viestinta, paljon sosiaalista péa-

omaa siséisten ja ulkoisten verkostojen muodossa. Hyvinvoiva henkildstd heijastaa
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oloaan palvelemalla hyvin ja keskittyneesti ja ymmartaa, miké tyosséa on tarkedd. Tama
edellyttad tyoyhteisoltad keskustelua, yhteisesti sisdistettyd visiota, peliséantdjd, kan-
nustavaa palkitsemista sdannollisia kehityskeskusteluita sek& johtamisen lapinaky-
vyyttd. Hyvéssa tyoyhteisossa yksilo kokee saavansa tukea ja arvostusta seka tuntee
innostumista ja kehittymista. Toki myo6s jokaisella yksilélla on vastuunsa tdmén kal-
taisen tyoyhteison kehittymisestd, silla jokaisen yksilon panos on myos tarked, vaikka
johtaminen ja esimies ovatkin ratkaisevassa asemassa. On hyva muistaa, etta hyvia

tydyhteisdja rakennetaan yhdessa. (Vesterinen 2006, 53-54.)

3.3 Tyo6hyvinvointitoiminta ja tyokyky

Tyohyvinvointitoiminta on parhaimmillaan tyopaikan eri tahojen omaksuma koko-
naisvaltainen toimintatapa, joka on siséistynyt tydpaikassa luonnolliseksi osaksi joka-
paivéista tyontekoa. Tydhyvinvointitoiminta on olennainen osa johtamista ja se néh-
daan kohdistuvan koko henkilostoon. Tydhyvinvointitoiminnan késitteen maaritte-
lyssé on perusteena kokonaisvaltainen tyokyvyn késite. Perusajatus kasitteelle on, etté
tyokyky muodostuu tydyhteison, yksilon ja tydympériston muodostaman jarjestelman
lopputuloksena. Kunnossa olevat perusasiat tukevat yksilon tyokykya, mutta ongelmat
murentavat sitd. Myos tyon ulkopuoliset asiat ja tekijat, kuten yhteiskunnan rakenteet,

perhe seka lahiymparistd vaikuttavat yksilon tyokykykyyn. (Vesterinen 2006, 30-31.)
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Yhsild

toimintakyky,
voimavarat, sosiaaliset
taidot, elamantilanne,
vastuu, osaaminen,
terveys

Tyd ja tydympdristd

Tybyhteisd
tyon vaatimukset, johtajuus,
tyomenetelmat,vaikut organisointi, tydnjako,
usmahdollisuudet, ilmapiiri,

tyon sisdltd ja
mielekkyys, tydn
henkinen
kuormittavuus, uralla
eteneminen,
tyovilineet, fyysinen
kuormittavuus,

fyysiset tydolot

vuorovaikutus,
sosiaalinen tuki

Kuvio 2. Kokonaisvaltaisen tyokyvyn kasite. (Vesterinen 2006, 31.)

Kokonaisvaltaisen tyokyvyn perusajatuksena on, ettd jos yksilon tyokykya halutaan
tukea tehokkaasti, tulee toimenpiteiden ja kehittdmistyon kohdistua yksilon ominai-
Fyysisen tyokyvyn, terveyden ja voimavarojen edistamisen toimenpiteitd yksilon na-
kokulmasta ovat esimerkiksi: terveydenhoito, l&&kinnallinen ja ammatillinen koulutus,
lilkuntatoiminta terveellisten elaméntapojen ja turvallisuuden edistdminen sek& har-

rastus- ja virkistystoiminta. (Vesterinen 2006, 32.)

Tyon ja tydympariston kehittdmisen toimenpiteita ovat tydssa esiintyvien riskien maa-
rittdminen ja hallinta, tilojen ja valineiden parantaminen, koneiden kayton haitan va-
hentaminen seka haitallisilta aineilta ja tekijoiltd suojautumisen parantaminen. Tyoyh-
teisdon ja tydorganisaatioon kuuluvat sitten tiedonvalityksen tehostaminen, yhteistyon
lisdédmien, johtamisen kehittdminen, tyon suunnittelun ja laadun parantaminen, kiireen
ja aikapaineiden vahentdminen, henkiloston arvostuksen lisédminen seké kriisien hal-
linnan kehittdminen. (Vesterinen 2006, 33.)
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3.4 Tyo6hyvinvoinnin edistdmisen hyodyt

Ty6hyvinvoinnin edistdamisessa on paljon erilaisia hyOtyj& organisaatiossa. Jokaisen
organisaation olisi hyva pohtia, miten pitad huolta ja kehittd4 niin sanottua aineetonta
padomaa. Aineettomalla padomalla tarkoitetaan sosiaalista pddomaa, joka on esimie-
hen ja tydntekijoiden vélinen suhde seka tyontekijoiden keskindinen suhde. Myds asia-
kassuhteen ja yhteistyokumppaneiden valill4 olevat suhteet koskevat sosiaalista paa-
omaa. (Manka 2011, 34.)

Henkinen pddoma on myds aineetonta pddomaa, joka nakyy organisaatiossa tyonteki-
joiden asenteina, osaamisena seka fyysisena ettd psyykkisena terveytend. Myos aineet-
tomaan padomaan kuuluu rakennepadoma, joka ilmenee organisaatiossa toimintata-
poina ja menetelmind. Aineeton pdédoma liittyykin merkittavasti tyéhyvinvointiin. En-
nenaikaisesti elakkeelle lahtevét tyontekijat vievat osaamisensa ja kasvattavat henki-
I6kustannuksia, miké heikentad kilpailukykya. Jos tyontekija on uupunut tai pahoin-
voiva jossa tyoskentelee, hédn ei vélttdmatta kaytd osaamistaan organisaation hyvéksi
mahdollisimman hyvin. Se nékyy ennen pitkaa asiakassuhteissa. Pelkka terveys ei
enaa riitd hyvaan tyosuoritukseen, vaan vaaditaan sitoutumista ja innostuneisuutta.
Tyohyvinvoinnin edistdminen onkin térke& asia hyvinvointivaltion yll&pitdmisessa.
(Manka 2001, 34-35.)

Tyo6hyvinvointia edistamaélla ja siihen panostamalla pystytaan lisaaméaan inhimillista
tuottavuutta. Tutkimusten mukaan tyonjaon epéoikeudenmukaisuus seké ty6ilmapiiri
lisasi sairauslomien maaréa. Tyohyvinvointiin tehtyjen investointien on néhty olevan
hyva kehityskohde seka liike- ettd kansantaloudellisesti. Tuloksellisuus paranee, kun
tyontekijoilla on motivaatiota, hyva tydilmapiiri ja asiakaspalvelu toimivat. Tydaika
kuluu ndin ollen tydntekemiseen eika ongelmien tai huhujen miettimiseen. Tydnteke-
minen taas suoraan johtaa organisaation osaamisen ja oppimisen lisdédmiseen ja ndin
voi tulla uusia ideoita, joita voisi kehittdd. Tyon laatu paranee ja kilpailukyky lisdan-
tyy. (Manka 2011, 35-39.)

Tapaturmakustannukset voivat olla iso palkkaerd organisaatiossa. Lyhyet 1-3 pdivéan

sairauspoissaolot tulevat kalleimmiksi yrityksessé, koska yritys joutuu maksamaan
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poissaolokulut, sairauspoissaolojen palkkaamiskustannukset sekd mahdolliset virhe-
kulut. Lisaksi tapaturmilla on negatiivinen signaali yrityksen tyonantajaimagoon. Ty6-
terveyshuollon kanssa kannattaakin tehdé yhteistyota ja ennakoida poissaoloja. Useat
sairauspoissaolot viittaavat heikentyneeseen tyokykyyn. Huomiota kannattaa myos
Kiinnitt4a sairaana tyoskentelyyn, silla se voi heikentd4 tyon tuottavuutta jopa kolman-
neksella. (Manka 2011, 42-44.)
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4 ESIMIESTYO JA MUUTOSJOHTAMINEN

4.1 Esimiesty0 kasitteend

Esimiesty0 on laaja kokonaisuus, joka sisaltdd paljon velvollisuuksia, vastuuta seké
osaamisen alueita. Esimiestyd on henkildstdjohtamista, missa osataan toimia yksil6i-
den ja ryhmien kanssa sek& myos selviytymisté erilaisten lakipykélien ja muutostilan-
teiden kanssa. Johtamistilanteessa ovat mukana vaikuttaja, vaikutettava ja tyoyhteison
tavoitteet. Erilaiset tehtavat ja tilanteet vaativat eri toimintatapoja ja rooleja. (Hyppa-
nen 2007, 7.)

Erilaisten roolien avulla voidaan myds tarkastella esimiestyon sisaltéd. Esimiestyon
rooleina voi olla valmentaja, rynméanvetdja, projektipaallikko, tyonjohtaja, ongelman-
ratkaisija tai perehdyttdja. Tilanteet huomioon ottaen joku voi kokea itsensa johtajaksi
ja joku toinen taas tyonantajaksi seka joku pitaa itseddn asiantuntijana. (Hyppanen
2007, 11.)

Hypponen madrittelee esimiestydhon liittyvat tehtévat seuraavasti:

- varmistaa téiden sujuminen

- tukea tyontekijaa

- arvioida ja kehittaa

- huolehtia motivaatiosta

- antaa palautetta ja kannustaa

- huolehtia tyontekijan jaksamisesta
- varmistaa toimiva tiedonkulku

- asettaa tavoitteita

- seurata tuloksia

- huolehtia ilmapiirista

- olla tasapuolinen ja oikeudenmukainen
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Tehtévalista on vaativa, mutta esimieskdédn ei ole tehtdvassédén yksin. Organisaatiot
ovat erikokoisia ja usein esimiehilld on tukenaan omat esimiehet, kollegoita sek& johto.
(Hyppo6nen 2007, 11-12.)

4.2 Muutosjohtaminen

Muutos on sana, jolla yleensé yritetddn kuvata aikaa, jota elamme. Usein kerrotaan,
ettd muutos on ainoa pysyva asia nykyisessa tyoeldmassa. Enéa ei voi ajatella, ettd kun
muutokset ja uudistukset on saatu valmiiksi, voidaan hengahtdd. Todennakdisemmin
nayttaa siltd, ettd muutosten aika vain Kiihtyy entisestdan. Muutos tyopaikoilla on hy-
vin laaja ilmid, joka voi olla nopeaa tai hidasta, tiedostamatonta ja tiedostettavaa tai

sitten muutos voi olla pakonomaista. (Jarvinen 2000, 13.)

Muutosten johtaminen ja muutosten lapivienti organisaatiossa vaatii paljon tietoa, tai-
toa ja osaamista. Muutokset organisaatiossa voidaan nahda projektina, joka taytyy
suunnitella, toteuttaa suunnitelmien mukaan ja tdman jalkeen arvioida muutoksen on-
nistumista. Jotta voidaan ensin suunnitella, on ymmarrettdva misté erilaisista muutos-
tilanteista on kysymys. Pitdd pohtia miten ihmiset reagoivat muutostilanteisiin seké
milld keinoin henkildstd saadaan innostumaan uusista muutoksista ilman muutosvas-
tarintaa. (HyppOnen 2007, 226.)

Useimmille organisaatioille muutokset ovat valttamattémia jossain vaiheessa. Osa
muutoshankkeista voi epaonnistua, mutta muutokset voidaan myds toteuttaa onnistu-
neesti esimerkiksi noudattaen seuraavia askeleita.

- askel 1: korostaa muutoksen vélttamattomyytta

- askel 2: muutoksen vetdjdjoukon tulee olla vahva

- askel 3: selke& kuva tulevasta muutoksesta

- askel 4: viestint& tulee olla selkeaa

- askel 5: muutoksen kohteena olevan henkildston osallistaminen

- askel 6: pientenkin edistysaskeleiden esille nostaminen

- askel 7: uusien toimintatapojen vahvistaminen ja selkeyttdminen

- askel 8: uusien toimintatapojen vakiinnuttaminen
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Askeleet tulee kulkea ylla mainitussa jarjestyksessa tai muuten muutoshankkeet voivat
epéonnistua jo alkuvaiheessa. Ensimmaéisessd askeleessa on korostettava muutoksen
valttamattomyytta ja taytyy varautua mahdollisiin esteisiin/mahdollisuuksiin seké tun-
nistettava ne. Toinen askel korostaa sitd, etté isoilla muutoshankkeilla taytyy olla ylim-
man johdon tuki ja sitoutuminen. Tuen on oltava ndkyvéa, jotta henkilGsta voi sen
todeta. Kolmas askel on siind mielessé haasteellinen, etta on vaikea kuvata asiaa, jota
ei vielé ole olemassa. Onkin muutosprosessin tdssa vaiheessa tarkeéa esittad muutok-

sesta tulevaisuudessa saatavia konkreettisia hyotyja. (Hypponen 2007, 226-227.)

Neljas askel korostaa viestinnan merkitystd. Viestinnan tulee kestdd koko muutos-
hankkeen ajan. Sen on oltava suunniteltua, systemaattista seka sita on toistettava tar-
peeksi. Erilaisia viestintdkanavia pitad kayttaa ja tdytyy muistaa, ettd viestin on pysyt-
tavéa samanhenkisend ja samansuuntaisena viestijasta riippumatta. Viides askel eli hen-
kilosto osallistaminen on erittéin tarked vaihe muutoshankkeen onnistumisen nakokul-
masta. Tarkoituksena on ottaa henkilostd mukaan pohtimaan kaytannon toteutusta.
Tama avulla henkildstd saa enemman tietoa, kokee pystyvénsa vaikuttamaan seké hen-
kilostolle luodaan edellytyksia sitoutua muutokseen. Kuudes, seitsemaés ja kahdeksas
askel vaativat organisaation esimiesten, johdon ja projektihenkiloston kannustavaa
otetta seka heidan kuuluu viestittaa kaikista edistysaskeleista. Néill& toimintatavoilla
pystytdan vaikuttamaan henkil6ihin, jotka ovat epédluuloisia muutoshanketta kohtaan.
(Hypponen 2007, 227.)

Kuten yllamainituista asioista huomaa, niin organisaatioiden toimintaympaéristé muut-
tuu, joten niidenkin on muututtava. Muutostarpeita syntyy esimerkiksi Kilpailijoiden
toiminnasta, lainsaadanndosta, asiakkaista, teknologiasta, globalisaatiosta tai ihmisten
kulutustarpeista. Organisaatiossa on siis oltava valmis muuttamaan toimintatapojaan
jarakenteitaan. Muutosjohtamisessa on huomioitava, ettd on paljon erilaisia muutoksia
ja ne kohdistuvat erilaisiin asioihin. Muutokset jotka onnistuvat, ovat elintarkeita or-
ganisaatioiden menestymiselle minka liséksi ne vahvistavat tyonantajakuvaa. (Hypp0-
nen 2007, 246.)
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4.3 Muutostilanteiden hallinta esimiehen ndkdkulmasta

Muutostilanteessa esimiehen on todella tarke&a tietaa riittdvasti muutoshankkeen tar-
koituksesta. Silloin esimies pystyy vastaamaan henkiloston kysymyksiin uskottavasti.
Jos esimies ei ole suhtautunut muutokseen myonteisesti tai ei ole asiaan perehtynyt,
on parempi jattdd muutoksesta kertomatta ja antaa jonkun toisen kertoa muutoksen
tarkoituksesta. Muutostilanteissa esimiehen aseman tekee hankalaksi muutoksen koh-
distuminen myds esimieheen itseensd, joskin han on myds muutoksen ohjaaja. Ei riit,
ettd saa muun henkilokunnan tekemaén muutoksia toteutukseen, vaan on myos itse
muututtava ja kehityttava. (Jarvinen 2000, 57.)

Aluksi esimies kay Iapi oman muutosprosessinsa. Hanell&4 on omat vihansa, surunsa ja
ilonsa tulevasta muutoksesta. Usein esimies saa tietdd muutoksesta ennen alaisiaan,
joten hénelld on enemmaén aikaa valmistautua muutokseen. Hanelld on néin ollen aikaa
my0s oppia uudet toimintatavat henkilostoon ndhden. Tdman takia on tarkeaa, etté esi-
miehet eivat kiirehtisi uuden oppimiseen ennen kuin henkildstokin olisi jossain méarin

samalla tasolla esimiesten kanssa. (\VVesterinen 2006, 132.)

Esimiehen tulee myotdelaa ja johtaa tyontekijoidenséd muutosta. Téssé saattaa olla syy,
etta ylin johto panttaa tietoa tyontekijoilta, silla johto haluaa olla varma siitd, etté esi-
miehet ovat sitoutuneita muutokseen ennen kuin he voivat vastaavasti sitouttaa omat
alaisensa. Jos organisaatio on hyvin hierarkkinen, niin muutos valuu todella hitaasti
portaalta toiselle. Usein kay niin, ettd kun ensimmainen muutos on vasta perilla, uusi
muutos valuu jo ylempé&a organisaatiosta. Ndin ollen oman ja alaistensa tilanteen hal-

litseminen on melkoinen vaatimus esimiehelta. (Vesterinen 2006, 133.)

Kolmanneksi esimiehen tulee ennakoida tulevaisuutta, mitd muutosprosessin aikana
tapahtuu ja millaista osaamista jatkossa mahdollisesti tarvitaan. Hyva esimies oivaltaa,
ettd muutoksissa ole valttdmatta vain yhta oikeaa vastausta tai totuutta. Taman vuoksi
ylin johto nékee ja kokee muutoksen eritavalla kuin keskijohto, tyénjohto tai tyonte-
kijat. Tieto saattaa lisata tuskaa, joten esimiehen on tarke&é miettid missé méarin antaa
muutoksista tietoa alaisilleen. Jos esimies kaataa kaiken tiedon, minké itse on saanut

selville kuukauden aikana, niin vartissa tyontekijoiden niskaan, niin todenndkoiesti
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tyontekijat vain ahdistuvat. Tyontekija ei pysty sulattamaan kuin osan saamastaan val-
tavasta tietomadréstd. Muutokseen sitoutuminen vie henkilostoltd aikaa. (Vesterinen
2006, 134-135.)
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5 ESIMIEHEN ROOLI TYOHYVINVOINNIN EDISTAMISESSA

5.1 Viestinta ja vuorovaikutustaidot

Viestinté ja vuorovaikutus kuuluvat esimiestydhon monin tavoin. Hyva ilmapiiri ja
toimiva tyoyhteiso edellyttdvat avointa vuorovaikutusta, sujuvaa tiedon kulkua, sau-
matonta tydyhteisoa seké luottamusta. Oppiminen ja kehittyminen edellyttavat toimi-
vaa vuorovaikutusta eikd esimiestydssa onnistuminen voi tapahtua ilman hyvia vies-
tintd ja vuorovaikutustaitoja, sill4 tydyhteison jasenid ohjataan tavoitteisiin viestinnan
avulla. (Hyppéanen 2007, 25.)

Esimiesty0ssa tarvitaan erilaisia viestinta kanavia. Kanavan valintaa vaikuttaa késitel-
tavé asia, kohderyhmén koko, tavoitettavuus seka asetettu aika. On syytd miettia,
mitka asiat kannattaa hoitaa séhkdpostitse, puhelimella, kasvotusten vai vaatiiko joku
asia késittelya koko ryhman kanssa. Sahkodpostiviestinta voidaan kokea loukkaavaksi,
koska siind puuttuu viestinnan pehmentévat elementit kuten ilmeet ja &anensavy. Mité
monimutkaisempi tai ikdvampi asia, johon vaaditaan henkiloston sitoutumista, sita
enemmadn tarvitaan suullista viestint&a joko henkil6kohtaisesti tai pienryhmissa. (Hyp-
panen 2007, 27.) Sahkopostiviesteja ei saisi mielellddn koskaan lahettaa isossa tunne-
tilassa, silla silloin on vaarana etta viestin vastaanottaja ymmartaa asian vakavuuden
vaérin. (Jarvinen 2008, 100.) Viesteja pitéa siis osasta tulkita, koska sama viesti voi

merkitd hyvinkin erilaisia asioita.

5.2 Kehityskeskustelu

Kehityskeskustelulla on iso vaikutus tydpaikan tyohyvinvointiin ja kehityskeskustelu
on myos tarkeimpia johtamisen valineitd. Kehityskeskustelu kdydaan alaisen ja esi-
miehen valilld ja siind kdydaan 1api kehitystarpeet, osaamiset ja palautteet. (Hyppéanen
2007, 56.) Saanndlliset kehityskeskustelut ovat tulleet jadddakseen suomalaiseen tyo-
elamadan. TyoOpaikoissa, joissa kehityskeskusteluita pidetddn oikein ja jarjestelmalli-
sesti, tyontekijat osaavat myo6s vaatia esimiehiltddn kehityskeskusteluita. (Jarvinen
2008, 110.)
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Tyontekijén tydsuoriutumisen arviointi ei ole mahdollista, jos hanelle ei ole tehty sel-
vaksi tyon tehtdvid ja tavoitteita. Jokaisella tyontekijalla on néin ollen oikeus kayda
kunnollinen kehityskeskustelu, jotta hén voi tietdd mité haneltd odotetaan ja milla pe-
rusteilla hanen onnistumistaan mitataan. Kehityskeskustelu on myos loistava paikka
keskustella tyon mielenkiinnosta ja ylipadatadn motivaatiosta tyota kohtaa sekd haasta-
vuuteen liittyvistd asioista. Jos tyon mielekkyys alkaa kadota, on hyva pohtia esimie-
hen kanssa, mista saisi uutta virtaa. On syyta selvittad, kiinnostaisivatko esimerkiksi
uudet tehtévat tai uudenlainen koulutus. Esimies ei voi aina tietda tyontekijan toiveet,

joten tyontekijan pitaé ne esittéa. (Jarvinen 2008, 110-111.)

Kehityskeskustelussa tyontekijalla on mahdollisuus antaa palautetta omalle esimiehel-
leen. On hyva muistaa, kun palautetta antaa, ettd kohdistaa sen esimiehen toimintaan
seké kayttaytymiseen eika esimiehen persoonallisuuteen. Kannattaa kertoa siita, mitka
asiat ja toimintatavat on kokenut hyvéaksi ja minké asioiden toivoo jatkuvan. On mydos
tarkedd kertoa asiat ja toimintatavat johon haluaa muutosta. Nama toiveet kannattaa
perustella omasta tyosta késin helpomman ymmartavyyden kannalta. (Jarvinen 2008,
111)

5.3 Perehdytys

Hyvé perehdytys tukee tyontekijan tyohon ja tyopaikkaan paésemista seka hyvinvoin-
tia ja tyon tuloksellisuutta. (Tyoterveyslaitoksen www-sivut 2015.) Perehdyttamisella
tarkoitetaan keskeisten tydtehtavien hoitamiseen liittyvien asioiden selvittamista tyon-
tekijalle. Perehdytys koskee niin uutta tyontekijaa, esimiestd kuin tydyhteiséékin. Esi-
miehen tehtéviin kuuluu perehdyttamisessa suunnittelu, tyétilojen ja tydvalineiden jar-
jestaminen, tehtavien jako perehdytykseen osallistuville, keskustelu tulokkaan kanssa,
tyokavereiden esittely, yritysesittely, selvitys tydsuojelusta ja selvitys kenen puoleen
voi kaantya, jos on kysyttavaa seké varsinainen tyonopastus. (Hyppanen 2007, 194—
195.)

Esimiehen on syyté aloittaa perehdytykseen liittyvat asiat jo ennen tyon alkamista,

jotta kaikki on valmiina kun uusi tyontekijé aloittaa ty6paikassa. Tarkeimpia asioita
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ovat tyOpisteen jarjestdminen ja tarvittavien tyGvalineiden kuten tietokoneen ja puhe-
limen hankinta. Jos k&ytdnnon asiat hoidetaan vasta kun uusi tyontekijé aloittaa haas-
kataan aikaa. Tyovalineiden lisaksi esimiehen kannattaa laatia perehdytyslista uudelle
tyontekijalle. Perehdytyslista on aikataulutettu lista henkildista ja asioista, joihin hen-

kilon pitéisi tutustua. (Hyppanen 2007, 195.)

Esimiehen on hyva varata aikaa uuden henkilon aloittaessa tyot. Perehdytys aloitetaan
usein tutustumisella, jonka jalkeen siirrytaan yleisista asioista yksityiskohtiin. Esimie-
hen kannattaa kertoa konkreettisesti millaiseen yritykseen uusi tyontekija on tullut ja
kertoa yrityksen tarkeimmista asioista ja menestystekijoista. Yritystason perehdytyk-
sen jalkeen on hyva jatkaa perehdytysta osasto- tai yksilotasolla. Miten niiden tehtavat
ja tavoitteet liittyvat suurempaan kokonaisuuteen? Perehdytyksessa selvitettavia tyo-
suhteeseen ja tyonopastukseen liittyvid asioita ovat muun muassa:

- ty0 ja organisaatio

- tyOajat

- palkka, palkkapéiva, palkanmaksuun liittyvat asiat

- poissaolosdannot

- ruokailu- ja taukotilat sekd sosiaalitilat

- tyo6terveyshuolto

- ty6suhde-edut

- virkistyspalvelut

- tyOkaverit

- tyOssa tarvittavat koneet ja niiden yllapito

- tyoturvallisuus

- toiminta hairittilanteessa

- ty0n arviointi ja mittarit

Esimiehen kannattaa valita uudelle tydntekijalle ”kummihenkil3”, jolta voi kysya asi-
oita, sill&4 esimiehet ovat usein Kiireellisid eivatka aina ole tavoitettavissa. (Hyppanen
2007, 196-197.)
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5.4 Palkitseminen

Hyvin suunniteltu palkitsemisjérjestelmé& on tehokas tapa parantaa yrityksen kilpailu-
kykyé, tuottavuutta sekad tydeldmén laatua. Palkitsemisjarjestelman oikeudenmukai-
suus on tarkedd, jotta silld on oikeanlaiset vaikutukset. Toimiva jarjestelmé auttaa
tyontekijoita sitoutumaan paremmin yritykseen ja pitdmaan heidat kauemmin talossa.
(Hyppénen 2007, 133.)

Palkitseminen on laaja kokonaisuus, silla aineellisten elementtien lisaksi mahdollisuu-
della kehittya ja vaikuttaa, palautteilla ja tydn organisoinnilla on iso ja tarked rooli.

Kuvio 3 osoittaa hyvin palautteen kokonaisuuden.

Edut

Tulospalkkiot

Aloitepalkkiot

Palkka

Erikois-
palkkiot

Koulutus, Palaute Osallistuminen, TyGsuhteen
mahdollisuus tydsta +/- fnahdollisuus pysyvyys, tydajan
kehittys arvostus vaikuttaa jarjestelyt

Kuvio 3. Palkitsemisen kokonaisuus. (Hyppéanen 2007, 131.)

Rahallisessa palkitsemisessa on erilaisia mahdollisuuksia ja vaihtoehtoja: urakka- ja
palvelulisat, erilaiset TES-lisat, henkilokohtaiset lisat patevyyden perusteella, tydkoh-

taiset lisat tyon vaativuuden perusteella seka palkkiot. (Hyppénen 2007, 131.)
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Seuraavaksi kasitellaan tarkemmin henkilGstoetuja seké tulospalkkausta. Luontaisetu
on muuna kuin rahana saatu korvaus tehdysta tydsta. Luontaiseduilla kuten matkapu-
helinetu, autoetu, asuntoetu, tydmatkatuki, ruokailutuki on maaritelty oma verotusar-
vonsa. Monet edut liittyvét terveydenhoitoon, fysikaaliseen hoitoon ja sairausvakuu-
tukseen. Hyvinvointietuja ovat esimerkiksi liikuntasetelit, hieronta tai muu tukeminen
kuten tupakoinnin lopettamisen tukeminen. Lisaksi etuja voi olla erilaiset muistamiset
merkkipaivina, vuosilomat, vuorotteluvapaa ja lomarahan vaihtaminen vapaaksi.
(Hyppénen 2007, 132-133.)

Tulospalkkaus on tydsuoritukseen perustuvaa palkkausjérjestelmaé. Tulospalkkauk-
sen tarkoituksena on edistaa tavoitteiden saavuttamista, parantaa yhteistyota ja ilma-
piiria seké sitouttaa ja motivoida tydntekijoita. Palkkio ja sen perusteet on etukateen
maadritelty ja sen saa, mikali saamisen edellytykset ovat tayttyneet. Esimiehet luovat
tulospalkkauksen perusteet tarpeen mukaan. Yhtiotason, osastotason tai yksilotason
tavoitemittareiden liséksi on hyva kayttaa laadun mittaamisen tarkoitettuja mittareita
ja tavoitteita, kuten asiakastyytyvéisyys, henkildstotyytyvaisyys, toimitusvarmuus,
reklamaatioiden maard. Mittareita ei saa kuitenkaan olla liikaa ja esimiehen on tarkeda
pitaa valittuja mittareita esill& ja seurata niiden kehittymisté henkil6ston kanssa. (Hyp-
panen 2007, 133.)
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6 TUTKIMUSTULOKSET

6.1 Tyohyvinvointikyselyn tulokset

Kyselyité ldhetettiin yhteensa 81 kappaletta ja vastauksia saatiin 55. Vastausprosen-
tiksi saatiin yhteensa koko perusturvakeskuksessa 67 prosenttia. Sosiaali- ja perhepal-
veluiden yksikkdon lahetettiin 25 ja palautettiin 16, joten vastausprosentti on 64 pro-
senttia. Terveys- ja hyvinvointipalveluihin lahetettiin yhdeksan kappaletta, joista pa-
lautettiin seitsemén, jolloin vastausprosentiksi saadaan 78 prosenttia. Vanhuspalvelu-
yksikko on suurin alue, johon lahettiin 34 kyselya ja takaisin saatiin 22, joten vastaus-
prosentti on 65 prosenttia. Kuntoutuspalveluihin lahetettiin 13 kyselyé ja vastauksia
saatiin takaisin Kkymmenen ja vastausprosentti on 77 prosenttia. Jokaisesta palvelualu-

eesta julkaistaan oma tutkimustulos.

6.1.1 Sosiaali- ja perhepalvelut

Sosiaali- ja perhepalveluyksikon vastausprosentti on 64. Naisia vastaajista on 88 pro-
senttia ja miehia 12 prosenttia. 31-40-vuotiaita sek& 41-50-vuotiaita on kumpaakin 31
prosenttia. Seuraavana on 51-60-vuotiaita 25 prosenttia ja vahiten 60-vuotiaita on 13

prosenttia. Jakaumaa on havainnollistettu kuvoissa 4.

Ikdjakauma

‘

25%

\g

= 31-40 = 41-50 =51-60 =>60
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Kuvio 4. Sosiaali- ja perhepalveluiden ik&jakauma

Sosiaali- ja perhepalveluiden l&hiesimiehista ainoastaan viisi tekee 100 prosenttista
esimiestyotd. Muut 11 tyontekijad tekee esimiesty6ta vaihtelevasti aina 30 prosentista
90 prosenttiin. Suurin osa sosiaali- ja perhepalveluiden lahiesimiehistd on ollut yli
kymmenen vuotta Porin kaupungilla toissa ja yli puolet vastaajista on ollut jopa yli 15
vuotta. Ainoastaan kaksi vastaajista on ollut alle kymmenen vuotta Porin kaupungin
palveluksessa. Suurta vaihtelua on havaittavissa, kysymyksessa kauanko olet ollut ny-
kyisissé esimiestehtdvissa. 11 tyontekijéé on ollut alle kymmenen vuotta nykyisissa
esimiestehtévissa. Loput ovat olleet yli kymmenen vuotta ja heista kaksi on ollut yli

20 vuotta toissa nykyisissd esimiestehtavissa.

Tyo6hyvinvointikyselyn toisessa osiossa kysyttiin omalta esimieheltd saamaa tukea ja
yhteisty6td. Kysymyksia osiossa oli yhteensa kuusi. Ensimmaéinen véite oli: Esimie-
heni on jarjestanyt perehdytykseni hyvin. 50 % ovat osittain samaa mielta tai taysin
samaa mieltd, 12,5 % on osittain eri mielta ja 12,5 % taysin eri mielta seka 25 % eivat
0saa sanoa. Toinen vaite oli: Sisainen viestinta sujuu esimieheni ja minun valilla hy-
vin. Viestinta sujuu hyvin, sill& 81 prosenttia vastaajista on tyytyvaisia. Heista 31 pro-
senttia on tdysin samaa mieltd. Ainoastaan yksi vastaajista on osittain eri mielta ja

kaksi ei osaa sanoa.

Kolmannella véitteella haluttiin tietdd jarjestddko esimies vuosittain kehityskeskuste-
lun. Esimies jarjestaa vuosittain kehityskeskustelun, silla 75 prosenttia on tdysin samaa
mielta tai osittain samaa mieltd. Kolme vastaajista on eri mielté ja heisté yksi on taysin
eri mieltd. Yksi vastaajista ei osaa sanoa. Neljas véite oli: Kehityskeskustelu vastaa
tarpeitani. 75 prosenttia vastaajista vastasi olevan osittain samaa mielta tai taysin sa-

maa mieltd. Ainoastaan kaksi vastasivat olevansa osittain eri mielta.

Viides véite koski esimieheltd samaa tukea. 75 % vastasi saavansa esimieheltd tukea
sitd tarvitessaan. Vain kaksi vastaajaa on osittain eri mieltd. Kuudennessa vaitteessa
tiedusteltiin esimiehen oikeudenmukaisuutta. Vaite oli: Esimieheni toiminta on oikeu-

denmukaista. 69 prosenttia on tyytyvaisid esimiehen toimintaan. Heistd 31 prosenttia
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on taysin samaa mielt4. Loput 38 prosenttia on osittain samaa mielt4. 12,5 % on osit-
tain eri mieltd ja kolme vastaajaa ei osaa sanoa. Vastausten keskiarvot ovat kuviossa
5.

Omalta esimiehelta saama tuki ja yhteistyo

1. ESIMIEHENI ON JARJESTANYT PEREHDYTYKSENI
HYVIN

2. SISAINEN VIESTINTA SUJUU ESIMIEHENI JA
MINUN VALILLA HYVIN

3. ESIMIEHENI JARJESTAA MINULLE VUOSITTAIN
KEHITYSKESKUSTELUN

4. KEHITYSKESKUSTELU VASTAA TARPEITANI

5. KOEN SAAVANI TUKEA ESIMIEHELTANI
TARVITTAESSA

6. ESIMIEHENI TOIMINTA ON OIKEUDENMUKAISTA

I I I
0,0 1,0 2,0 3,0 4,0 5,0

Kuvio 5. Omalta esimieheltd saama tuki ja yhteisty0 (Sosiaali- ja perhepalvelut)

Perusteluina vastattaessa ”eri mieltd” saatiin mm. seuraavaa:

”Kehityskeskustelu ei vastaa tarpeita, ei johda mihinkddn muutokseen.”
”Osaan asioista saa tukea hyvinkin, osaan ei tai asioihin vastaaminen
kestdd.”

”Perehdytys oli puutteellinen”

”Silloin kun aloitin, ei silloinen esimieheni juurikaan perehdyttanyt/aut-

tanut minua uuden toimen toiminnassa.”

Vaitteissd 7-14 kasiteltiin esimiehen suhdetta omiin alaisiin. 81 prosenttia vastaajista
on osittain samaa tai tdysin samaa mieltd, ettd on jarjestanyt perehdytyksen hyvin. Lo-
put kolme vastaajaa ei osaa sanoa. Véitteissa kahdeksan ja yhdeksan kasiteltiin sisdista
viestintdd. Kahdeksas vaite oli: Sisdinen viestin sujuu tyontekijoiltd minulle hyvin. 75
prosenttia on sisdiseen viestintdan tyytyvéisia ja heistd 19 % vastasi tdysin samaa
mieltd. Neljd vastaajaa (25 %) ei osaa sanoa. Yhdeksés vdite oli: Sisdinen viestinta
sujuu minulta tyontekijoille hyvin. Vastaajista 88 prosenttia on osittain tai taysin sa-

maa mieltd seka kaksi vastaajista ei osaa sanoa.
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Véitteet kymmenen ja yksitoista koski kehityskeskusteluita. Vaite numero 10 oli: Pi-
tdmani kehityskeskustelu vastaa tyontekijoideni tarpeita seka véite yksitoista oli: Ke-
hityskeskustelu vastaa tarpeitani. Molempiin vaittdmiin 69 prosenttia vastaajista ovat
taysin samaa tai osittain samaa mieltd. Molempiin véitteisiin tdysin samaa mielta on
kaksi vastaajaa. Nelja vastaajista ei osaa sanoa, mité mieltd ovat. Véitteessa 12: pystyn
antamaa riittavéasti tukea henkil6kunnalle. Vastaajista 31 % ei osaa sanoa, 31 % on

osittain samaa mieltd, 38 % on tdysin samaa mielta vaitteen kanssa.

Vaitteissa 13 ja 14 tiedusteltiin vastuualueesta ja valtuuksista. Vaitteet olivat: Esimie-
hend tiedan vastuualueeni ja véite 14 oli: Esimiehend tiedan, mitka ovat valtuuteni
toimia eri asioissa. Vastuualueet ja valtuudet toimia olivat selvét vastaajille. Molem-
piin vaittdmiin 87,5 prosenttia tietdvat vastuualueet ja valtuudet toimia. Ainoastaan

kaksi (12,5 %) vastaajista ei osaa sanoa. VVastausten 7-14 keskiarvot ovat kuviossa 6.

Esimiehen suhde omiin tydntekijoihin

7. OLEN JARJESTANYT TYONTEKIJOIDENI
PEREHDYTYKSEN HYVIN

8. SISAINEN VIESTINTA SUJUU TYONTEKIOILTA

MINULLE HYVIN

9. SISAINEN VIESTINTA SUJUU MINULTA
TYONTEKUOILLE HYVIN

10. PITAMANI KEHITYSKESKUSTELU VASTAA
TYONTEKIJOIDEN TARPEITA

11. KEHITYSKESKUSTELU VASTAA TARPEITANI

12. PYSTYN ANTAMAAN RIITTAVASTI TUKEA
HENKILOKUNNALLE

13. ESIMIEHENA TIEDAN VASTUUALUEENI

14. ESIMIEHENA TIEDAN, MITKA OVAT
VALTUUTENI TOIMIA ERI ASIOISSA

0,0 1,0 2,0 3,0 4,0 5,0

Kuvio 6. Esimiehen suhde omiin tydntekijoihin. (Sosiaali- ja perhepalvelut)

Vaéitteissd 15-21 kaésiteltiin lahiesimiesten tyohyvinvointia, tydympériston viihty-
Vyyttd ja tyossé jaksamista. 15. vdite koski oman hyvinvoinnin huolehtimisesta tyon
ulkopuolella. Kaikki lukuun ottamatta yhtd vastaajaa pitévat huolta omasta hyvinvoin-
nistaan. 16. véite oli: Tydymparisto on viihtyiséd. 87,5 % vastaajista pitada tydymparis-
toa viihtyiséna ja vain kaksi vastaajista on osittain eri mieltd. 17. véitteessa tiedusteltiin

pystyyko keskustelemaan tydasioista koskevista ongelmista tyotekijoiden kanssa.
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Kaikki vastaajat yhté lukuun ottamatta pystyvat keskustelemaan tydasioihin liittyvista
ongelmista. 18 véite oli: Tyoaikani riittdé paivittaisten tehtévien suorittamiseen. Tassa
vaitteessa tuli eniten hajontaa. 44 prosenttia vastaajista selviytyy paivittéisista tehté-
vistd, 38 prosenttia vastaajista tydaika ei riita paivittaisista tyotehtavista. Heista yksi

vastaaja on tdysin eri mielt4 véitteen kanssa. Loput vastaajista ei osaa sanoa.

Vaitteet 19 ja 20 kasittelivat tyon arvostusta. Kaikki vastaajat arvostavat omaa tyotaan.
75 % vastaajista tuntee muiden arvostavan hénen tyotaan. Kaksi vastaajista ovat osit-
tain eri mielt ja kaksi ei osaa sanoa. Viimeinen vdite liittyi muutoksiin, joita perus-
turvakeskuksessa on tapahtunut. Vdite meni ndin: Olen kyennyt toteuttamaan organi-
saatiossani tapahtuneet muutokset omassa yksikdsséni. Suurin osa on sopeutunut muu-
toksiin, silld 81 prosenttia vastaajista on taysin samaa tai osittain samaa mielta. Kaksi
vastaajista ei 0saa sanoa ja yksi on osittain eri mieltd. Vastausten keskiarvot ovat ku-

viossa 7.
Tyohyvinvointi ja tyossa jaksaminen

15. PIDAN HUOLTA OMASTA
HYVINVOINNISTANI TYON ULKOPUOLELLA

16. TYOYMPARISTO ON VIIHTYISA

17. PYSTYN AVOIMESTI KESKUSTELEMAAN
TYOASIOIHIN LIITTYVISTA ONGELMISTA
TYONTEKIJOIDEN KANSSA

18. TYOAIKANI RIITTAA PAIVITTAISTEN
TEHTAVIEN SUORITTAMISEEN

19. ARVOSTAN TYOTANI

20. TUNNEN, ETTA TYOTANI ARVOSTETAAN

21. OLEN KYENNYT TOTEUTTAMAAN
ORGANISAATIOSSANI TAPAHTUNEET
MUUTOKSET OMASSA YKSIKOSSANI

0,0 1,0 2,0 3,0 4,0 5,0

Kuvio 7. Ty6hyvinvointi ja tydssa jaksaminen (Sosiaali- ja perhepalvelut)

Perusteluina vastattaessa ”eri mieltd” saatiin mm. seuraavaa:

”Vastuullani on kahden henkilon tehtdvit, osin kolmen.”
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”En ehdi tekemiin esimiestoita riittdvasti, silld osastotyon kiireet mene-
vét ohi.”

”Ylitoitd kertyy usein.”

”Oma esimieheni arvostaa tyGtdni, mutta en koe valitettavasti saavani

arvostusta hantd ylemmiltd esimiehiltd.”

Kyselyn viimeisessa osiossa oli avoimia kysymyksid, joissa Kysyttiin seuraavia kysy-
myksid: Mikd mielestési edistda tyohyvinvointiasi, mikd mielestasi haittaa tyohyvin-
vointiasi ja miten koet, ettd yhteistoiminta-alueen k&ynnistyminen on vaikuttanut tyo-
hdsi? Monen l&hiesimiehen tydhyvinvointia edistavat mukavat tyokaverit, hyvé ilma-
piiri tyopaikalla, tuki omalta esimieheltd seka vapaa-ajan toiminta tyon ulkopuolella

sekd oma perhe. Seuraavavia vastauksia tuli muun muassa:

”Kannustava tydyhteiso ja avoin vuorovaikutus.”
“Harrastukset ja ystévit tyon ulkopuolella.”

”Toisten ldhiesimiesten vertaistuki.”

Lahiesimiesten tyohyvinvointia haittaavat hitaat paatoksen teot, liian paljon toitd, jat-
kuvat muutokset, ylempien esimiesten johtamistyyli, joka koetaan uhkaavana, palkka-

erot seka liikaa saadaan ohjeita kerralla. Esimerkkeja avoimista vastauksista:

”Hidas organisaation paitoksenteko.”
”Ylempien esimiesten johtamistyyli, joka muistuttaa uhkailua ja pakot-
tamista: Jos ei kiinnosta niin voi ldhted muualle t6ihin!”

”Kuormittava tyo, litkaa toitd.”

Avoimissa kysymyksissé liittyen yhteistoiminta-alueen kdynnistymiseen vaikutuksiin
tuli ilmi, ettd se on lisdnnyt asiakasmaaria myds Porin ulkopuolelta ja liséa sen takia
ajokilometrejd. Tydnkuvaan se on vaikuttanut mm. tullut enemmaén esimiestehtévia ja

lisdnnyt muutenkin tyoméaaraé. Esimerkkeja avoimista vastauksista:

”Tyot lisddntyneet ja asiakkaiden vdlimatkat pidentyneet.”

”Tuonut tyohon tarvittavaa muutospainetta muista kunnista.”
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6.1.2 Kuntoutus- ja sairaalapalvelut

Kuntoutus- ja sairaalapalveluissa tydskentelee 13 I&hiesimiesta ja niistd 10 vastasi ky-
selyyn. Vastaajista vain yksi on mies ja yksi ei merkinnyt lainkaan, loput ovat naisia.
Vastaajista yli puolet tekevét 100 prosenttista esimiestyoté ja kaksi vastaajista tekevat
80 prosenttia esimiestyota eli iso osa tyosta kuluu esimiestehtavissa. Ikdjakauma oli
jakautunut jonkin verran, mutta enemmistd on 51-60 vuotiaita. lkdjakauman nékee

kuviossa 8.

Ikdjakauma

ei merkitty
10 %

41-50

.

= 31-40 =41-50 51-60 = >60 = ei merkitty

Kuvio 8. Kuntoutus- ja sairaalapalveluiden ikdjakauma

Kuntoutus- ja sairaalapalveluiden palvelualueella on paljon lahiesimiehid, jotka ovat
olleet Porin kaupungilla tdissa kauan. 60 prosenttia vastaajista on ollut yli 15 vuotta ja
heisté suurin osa on ollut yli 30 vuotta Porin kaupungilla toissa. Nykyisissa esimies-
tehtdvissd 70 prosenttia vastaajista on ollut 5 vuotta tai enemman. Heista kaksi (20 %)
on ollut yli 20 vuotta tai enemman nykyisissa esimiestehtavissa. Kaksi vastaajista on

ollut vasta puoli vuotta nykyisissa esimiestehtavissa.

Kuntoutus- ja sairaalapalvelun vastaajista 40 prosenttia on osittain samaa mielt4, ett4
oma esimies on perehdyttanyt heidat hyvin. 40 prosenttia ei osaa sanoa ja 20 prosenttia
on osittain eri mieltd. Kaikkien vastaajat ovat tyytyvaisia sisaiseen viestintaan esimie-
hen vélill4. Seuraavat kaksi vaitetta liittyi kehityskeskusteluihin. 40 % vastaajien mie-

lestd esimies jarjestad vuosittain kehityskeskustelun. 30 prosenttia on eri mielta ja 30
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prosenttia ei osaa sanoa. Vastaajista yli puolet eli 60 prosenttia mielesta kehityskes-
kustelu vastaa tarpeita. 20 prosenttia on taysin eri mieltd ja 20 prosenttia ei osaa sanoa.
Viitteet 5 ja 6 koski oman esimiehen toimintaa. Vain yksi vastaajista ei osaa sanoa
saako esimieheltd tukea tarvittaessa. Loput ovat osittain tai tdysin samaa mielta véit-
teen kanssa. Kaikkien vastaajien mielestd esimies on oikeudenmukainen. Heista 40

prosenttia on taysin samaa mielt4. 1-6 véitteiden keskiarvot kuviossa 9.

Omalta esimiehelta saama tuki ja
yhteistyo

1. ESIMIEHENI ON JARJESTANYT
PEREHDYTYKSENI HYVIN
2. SISAINEN VIESTINTA SUJUU ESIMIEHENI JA
MINUN VALILLA HYVIN
3. ESIMIEHENI JARJESTAA MINULLE
VUOSITTAIN KEHITYSKESKUSTELUN

4. KEHITYSKESKUSTELU VASTAA TARPEITANI

5. KOEN SAAVANI TUKEA ESIMIEHELTANI
TARVITTAESSA
6. ESIMIEHENI TOIMINTA ON
OIKEUDENMUKAISTA

0 1 2 3 4 5

Kuvio 9. Omalta esimieheltd saama tuki ja yhteistyd. (Kuntoutus- ja sairaalapalvelut)

Perusteluina vastattaessa “eri mieltd” saatiin mm. seuraavaa:

”En ole kdynyt kehityskeskusteluja kuin 2 kertaa 30 vuoden aikana.
“Nykyisen esimiehen kanssa ollut vuonna 2013 kehityskeskustelu,
vuonna 2014 jdi véliin.”

’Aikoinaan perehdytys oli hyvin pintapuolista.”

”Edellinen kehityskeskustelu kdyty vuonna 2008.”

”Kiire haittaa esimiehen tuen saamista.”

Seuraavissa vaitteissd 7-14 kasiteltiin esimiehen suhdetta omiin tyontekijoihin/alai-
siin. 80 prosenttia on jérjestanyt omasta mielestddn perehdytyksen hyvin. 2 (20 %)
vastaajista ei 0saa sanoa. Sisdinen viestinta sujuu molempiin suuntiin hyvin. Ainoas-

taan molemmissa véitteissa yksi vastaaja ei 0saa sanoa.
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10. véitteessé tiedusteltiin kehityskeskustelun tarpeita. Puolet vastaajista ei osaa sanoa
vastaako kehityskeskustelu tyontekijoiden tarpeita. Loput ovat osittain tai tdysin sa-
maa mielté vaitteen kanssa. Seuraavassa vaitteessa suurin osa eli 80 prosenttia esimies-
ten mielestd kehityskeskustelu vastaa omia tarpeita. Yli puolet vastaajista pystyy an-
tamaan tukea henkilokunnalle ja 3 vastaajista ei osannut sanoa. Kaikki vastaajista tie-
t&& vastuualueet ja valtuudet toimia eri asioissa. Kuviossa 10 on 7-14 vaitteiden kes-

kiarvot.

Esimiehen suhde omiin tyontekijoihin

7. OLEN JARJESTANYT TYONTEKIJOIDENI
PEREHDYTYKSEN HYVIN

8. SISAINEN VIESTINTA SUJUU
TYONTEKIJOILTA MINULLE HYVIN

9. SISAINEN VIESTINTA SUJUU MINULTA
TYONTEKIJOILLE HYVIN

10. PITAMANI KEHITYSKESKUSTELU VASTAA
TYONTEKIJOIDEN TARPEITA

11. KEHITYSKESKUSTELU VASTAA TARPEITANI

12. PYSTYN ANTAMAAN RIITTAVASTI TUKEA
HENKILOKUNNALLE

13. ESIMIEHENA TIEDAN VASTUUALUEENI

14. ESIMIEHENA TIEDAN, MITKA OVAT
VALTUUTENI TOIMIA ERI ASIOISSA

0 1 2 3 4 5

Kuvio 10. Esimiehen suhde omiin tyontekijoihin. (Kuntoutus- ja sairaalapalvelut)

Vaéitteissd 15-21 kasiteltiin ty6hyvinvointia ja tydssa jaksamista. Kaksi (20 %) vastaa-
jista ei pida huolta omasta hyvinvoinnistaan tyon ulkopuolella. Puolet ovat taysin sa-
maa tai osittain samaa mieltd, etta pitavat hyvinvoinnistaan huolta ja kolme (30 %) ei
osannut sanoa. Kaikki ovat tdysin samaa tai osittain samaa mielta tydympariston hy-
vasta viihtyisyydestd. 90 % pystyy keskustelemaan tyoasioihin liittyvistd ongelmista,
vain yKksi ei osaa sanoa. Vaitteessa 18 tiedusteltiin tytajan riittavyytta paivittaisten toi-
den tekemiseen. Vajaa puolet eli 40 prosenttia vastaajista ei ehdi selviytya péivittai-
sistd tehtdvistadan. Heista 20 % on téysin eri mieltd vaitteen kanssa. 60 prosenttia vas-

taajista on osittain samaa mielta.

Kaikki vastaajat arvostavat tyotadn ja vastaajista 70 % mielestd muutkin arvostavat
heidéan tyotadan. 10 % on osittain eri mieltd ja 20 % ei osaa sanoa. Kaikki yhta lukuun
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ottamatta ovat pystyneet toteuttamaan organisaatiossa tapahtuneet muutokset omassa

yksikdssaan. Kuviossa 11 on véitteiden keskiarvot.
Tyohyvinvointi ja tyossa jaksaminen

15. PIDAN HUOLTA OMASTA
HYVINVOINNISTANI TYON ULKOPUOLELLA

16. TYOYMPARISTO ON VIIHTYISA

17. PYSTYN AVOIMESTI KESKUSTELEMAAN
TYOASIOIHIN LIITTYVISTA ONGELMISTA
TYONTEKIJOIDEN KANSSA

18. TYOAIKANI RIITTAA PAIVITTAISTEN
TEHTAVIEN SUORITTAMISEEN

19. ARVOSTAN TYOTANI

20. TUNNEN, ETTA TYOTANI ARVOSTETAAN

21. OLEN KYENNYT TOTEUTTAMAAN
ORGANISAATIOSSANI TAPAHTUNEET
MUUTOKSET OMASSA YKSIKOSSANI

Kuvio 11. Tyéhyvinvointi ja tydssd jaksaminen. (Kuntoutus- ja sairaalapalvelut)

Perusteluina vastattaessa “eri mieltd” saatiin mm. seuraavaa:

’Tyotd tehddén myos kotona iltaisin, silld tydaika ei riitd.”

”Omasta jaksamisesta huolehtiminen vélilld unohtuu, kun on niin paljon
muutoksia.”

”Tyoaika ei riité, toitd tulee tehtyd vapaapéivini.”

Ei jaksa pitdd huolta.” (omasta hyvinvoinnista)

”Tyokyky hidastunut, tehd& loppuun yhtd ennen kuin ottaa uutta, sanoa

ei.” (viite 18.)

Avoimiin kysymyksiin tuli paljon samoja, mitd jo sosiaali- ja perhepalveluiden la-
hiesimiehetkin vastasivat. Tyohyvinvointia edistaa tyokaverit, selkedt tavoitteet, hyva

esimies sekd avoin keskusteluyhteys. Muun muassa seuraavia vastauksia tuli:
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”Avoin keskusteluyhteys, joka tukee myds hankalissa asioissa.”

“Esimichelté saatu palaute ja tuki.”

Tyo6hyvinvointia haittaa tyémaara, stressi kun ei ehdi tehdé kaikkea, niin kuin haluaisi.
Lis&ksi negatiiviset ihmiset haittaavat hyvinvointia ja myos liian paljon tulee muutok-

sia. Seuraavia asioita tuli muun muassa:

”Tyotehtdvien méérd suhteutettuna tydaikaan.”

“Ristiriidat tydyhteisossi-"

”Jatkuvat muutokset.”

”Valtava maira erilaisia asioita, joita pitdd hallita, hoitotyd, talousasiat,

esimiesty0, atk-ohjelmat.”

Y hteistoiminta-alueen kdynnistyminen on vaikuttanut kuntoutus- ja sairaalapalvelui-
den palvelualueella muun muassa laajentanut toiminta-aluetta ja lisannyt tyontekija

maaraa. Liséksi kehitystd on palvelualueella syntynyt.

”Minusta on tirkedd, ettd tapahtuu myonteista kehitysta.”
’Lisdnnyt reissaamista.”

”Rikastuttanut uusilla tuttavuuksilla.”

6.1.3 Terveys- ja hyvinvointipalvelut

Terveys- ja hyvinvointipalveluiden vastaajista kaikki ovat naisia ja yksi ei merkinnyt
lainkaan. Suurin osa vastaajista on 51-60 vuotiaita, vain yksi on yli 60-vuotias. Vas-
taajista kolme on ollut yli 10 vuotta Porin kaupungilla toissa ja heista yksi jo yli 30
vuotta. Loput ovat olleet noin viisi vuotta. Nykyisissd esimiestehtavissa kysyttdessa
on jonkin verran hajontaa. Yksin on yli 20 vuotta ollut, kaksi v&han yli kymmenen
vuotta ja loput ovat olleet viiden vuoden molemmin puolin. Kaikki vastanneista Ia-

hiesimiehisté tekevat 100 prosenttista esimiestyota.
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Terveys- ja hyvinvointipalveluiden l1&hiesimiehista vajaa puolet, 43 % mielesta heidan
esimiehensd on jarjestanyt perehdytyksen hyvin. Heist4 yksi on taysin samaa mielta.
29 prosenttia vastaajista on taysin eri mieltd ja loput eivat osanneet sanoa. Sisainen
viestintd sujuu terveys- ja hyvinvointi palvelualueella, silld vain kaksi vastaajista ei

osannut sanoa.

Vuosittaista kehityskeskustelun jarjestdmista késiteltdessa 71 % vastaajien mielestéd
heidan esimies ei kehityskeskustelua vuosittain jarjestd. Loput 29 prosenttia on osittain
samaa mieltd, ettd kehityskeskustelu jéarjestetdan. Vaitteeseen kehityskeskustelu vastaa
tarpeitani vajaa puolet eli 43 prosenttia on taysin samaa tai osittain samaa mielté, 28,5

prosenttia oli osittain eri mielté ja loput eivat osanneet sanoa.

Suurin osa vastaajista on tyytyvaisia esimiehen toimintaan. Viisi (71 %) prosenttia ko-
kee saavansa tukea esimieheltd. Ainoastaan yksi on taysin eri mielt& ja yksi ei osannut
sanoa. Myds esimiehen oikeudenmukaisuuteen ollaan tyytyvadisia, silla 72 prosenttia
kokee esimiehen olevan oikeudenmukainen, yksi ei osannut sanoa ja yksi on taysin eri

mielta. Vaitteiden keskiarvot ovat kuviossa 12.

Omalta esimiehelta saama tuki ja yhteistyo

1. ESIMIEHENI ON JARJESTANYT PEREHDYTYKSENI...

2. SISAINEN VIESTINTA SUJUU ESIMIEHENI JA...

3. ESIMIEHENI JARJESTAA MINULLE VUOSITTAIN...
4. KEHITYSKESKUSTELU VASTAA TARPEITANI

5. KOEN SAAVANI TUKEA ESIMIEHELTANIL...

6. ESIMIEHENI TOIMINTA ON OIKEUDENMUKAISTA

0,0 1,0 2,0 3,0 4,0 5,0

Kuvio 12. Omalta esimieheltd saama tuki ja yhteisty0 (Terveys- ja hyvinvointipalve-
lut)

Perusteluina vastattaessa eri mieltd” saatiin mm. seuraava:

”En ole nykyisessd tehtidvassini ollut kertakaan kehityskeskustelussa.”



36

Véitteeseen seitsemén, jossa kasitelldadn perehdytystd, niin 57 prosenttia vastaajista on
tyytyvaisié perendytykseen. Loput eivat osanneet sanoa. Vastaajista 71 % mielesta si-
séinen viesti sujuu tyontekijoilta vastaajille hyvin. Myd6skin yli puolet vastaajista on
tyytyvaisié viestinnan sujuvuuteen vastaajilta tyontekijoille hyvin. Kuitenkin 43 pro-

senttia vastaajista ei osannut sanoa sujuuko sisainen viestintd vastaajilta tyontekijoille
hyvin.

Vaitteet 10 ja 11 kasittelivat kehityskeskusteluita. 86 prosenttia vastaajien mielesta
kehityskeskustelu vastaa tyontekijoiden tarpeita. Ainoastaan yksi ei osaa sanoa. Kaikki
vastaajat ovat taysin samaa tai osittain samaa mielta, ettd kehityskeskustelu vastaa

omia tarpeita.

Viisi (71 %) vastaajista pystyy antamaan tukea henkil6kunnalle. Ainoastaan yksi on
osittain eri mieltd ja yksi ei osaa sanoa. Kaikki vastaajat ovat taysin samaa tai osittain
samaa mieltda omasta vastuualueesta kuin valtuuksistaan toimia eri asioissa. Vastauk-

sien keskiarvot ovat kuviossa 13.

Esimiehen suhde omiin tyontekijoéihin

7. OLEN JARJESTANYT TYONTEKIJOIDENI
PEREHDYTYKSEN HYVIN

8. SISAINEN VIESTINTA SUJUU TYONTEKIOILTA
MINULLE HYVIN

9. SISAINEN VIESTINTA SUJUU MINULTA
TYONTEKIJOILLE HYVIN

10. PITAMANI KEHITYSKESKUSTELU VASTAA
TYONTEKIJOIDEN TARPEITA

11. KEHITYSKESKUSTELU VASTAA TARPEITANI

12. PYSTYN ANTAMAAN RIITTAVASTI TUKEA
HENKILOKUNNALLE

13. ESIMIEHENA TIEDAN VASTUUALUEENI

14. ESIMIEHENA TIEDAN, MITKA OVAT
VALTUUTENI TOIMIA ERI ASIOISSA

I
0,0 1,0 2,0 3,0 4,0 5,0

Kuvio 13. Esimiehen suhde omiin tyontekijoihin (Terveys- ja hyvinvointipalvelut)
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Perusteluina vastattaessa “eri mieltd” saatiin mm. seuraavaa:

”Aika ei riitd haluamaani lasnédoloa.” (12.)
’Pitkit vilimatkat eri toimipisteisiin hankaloittavat monia asioita ja alai-

sia on paljon ja lis&a vain tulee kuntaliitosten mydota.”

Kaikkien vastaajien mielesté he pitavat huolta omasta hyvinvoinnistaan tyon ulkopuo-
lella. My6s kaikkien vastaajien mielesta tydymparisto on viihtyisa. Lisaksi kaikki vas-
taajat pystyvét keskustelemaan tydasioihin liittyvistd ongelmista. Sen sijaan véittee-
seen: tyOaikani riittda paivittaisten tehtdvien suorittamiseen. Viidelle (71 %) vastaa-
jista tyOaika ei riité paivittaisten tehtavien suorittamiseen. Lopuille kahdelle vastaajille

tybaika riittdd tehtavien suorittamiseen.

Kaikki yhtd lukuun ottamatta arvostavat ty6tdéan ja viiden vastaajan mielesta heidan
ty6taan arvostetaan. Kaksi ovat taysin eri mieltd véitteen kanssa. Vaitteeseen: olen ky-
ennyt toteuttamaan organisaatiossani tapahtuneet muutokset omassa yksikdssani. 43
% vastaajista on eri mieltd vaitteen kanssa. Heista kaksi on taysin eri mielta. Kaksi
vastaajaa ei osannut sanoa ja kaksi vastaajaa oli osittain samaa mieltd. Vastausten 15—

21 keskiarvot ovat kuviossa 14.

Tyohyvinvointi ja tyossa jaksaminen

15. PIDAN HUOLTA OMASTA HYVINVOINNISTANI
TYON ULKOPUOLELLA

16. TYOYMPARISTO ON VIIHTYISA

17. PYSTYN AVOIMESTI KESKUSTELEMAAN
TYOASIOIHIN LIITTYVISTA ONGELMISTA...

18. TYOAIKANI RIITTAA PAIVITTAISTEN
TEHTAVIEN SUORITTAMISEEN

19. ARVOSTAN TYOTANI

20. TUNNEN, ETTA TYOTANI ARVOSTETAAN

21. OLEN KYENNYT TOTEUTTAMAAN
ORGANISAATIOSSANI TAPAHTUNEET...
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Kuvio 14. Tyéhyvinvointi ja tydssé jaksaminen. (Terveys- ja hyvinvointipalvelut)

Perusteluina vastattaessa “eri mieltd” saatiin mm. seuraavaa:

”Tehtévid niin paljon, ettd en suoriudu niistd ilman ylitoitd.”
”Tyomaarastd ja tyontekijoiden hajalla olosta johtuen muutosjohtaminen
on puutteellista ja hankalaa.”

”Ty06td on niin paljon, ettd ei tiedd miten niistd selvidd.”

Avoimiin kysymyksiin tuli pitkélti samoja asioita kuin muutkin palvelualueen I&-
hiesimiehet ovat vastanneet. Tyohyvinvointia edistdd mm. hyva ilmapiiri, perhe, luot-
tamus tyokavereihin, esimiehen tuki seka harrastukset. Muun muassa seuraavia vas-

tauksia tuli:

”Tunnen olevani tervetullut aina toihin.”
”Oma tyorauha.”

’Thanat tyokaverit ja tasapainoinen kotieldma.”

Vastaajien tydhyvinvointia sen sijaan haittaa Kiire, paljon toita, esimiesten kaytds, tyo-

tehtdvien maara. Seuraavia vastauksia tuli muun muassa:

”Ylimman johdon kéiskytykset, ei keskustella vaan kasketaan.”
”Johtamistyyli puolueellista, joitain ei edes tervehditd.”
”Minulla ei ole tukea organisaatiossa.”

”Jatkuva tiedon tulva ja sen saattaminen eteenpdin.”

Myds kysymykseen, miten yhteistoiminta-alue on vaikuttanut tyhon, niin pitkalti sa-
moja vastauksia, mita muidenkin palvelualueiden esimiehet ovat sanoneet. Tydmaara

lisdantynyt, ohjeistus vaihtuu usein. VVastauksia seuraavasti:

”Ohjeistus vaihtuu turhan usein ja tietoa saa hakea milloin mistékin.”
“Nykydén tehtdvid, jotka voisi tehdd joku muu kuten laskujen tilidinti.”

”Tyoté sysdtddn vain lisdd eikd kukaan kysy pystytdanko tyot tekeméan.”
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6.1.4 Vanhuspalvelut

Vanhuspalveluiden 34 l&hiesimiehestd 23 vastasi kyselyyn ja heisté yhta lukuun otta-
matta kaikki on naisia. Suurin osa vastaajista on ialtdan 51-60 vuotiaita, mutta myos

muun ikaisia on. Ikdjakauma on kuviossa 15.

Ikdjakauma
>60 31-40
4% 9%

A

51-60
65 %

= 31-40 = 41-50 =51-60 =>60

Kuvio 15. Ikdjakauma (Vanhuspalvelut)

Vastaajista yli puolet on ollut yli kaksikymment& vuotta Porin kaupungilla toissa ja
heistakin osa on ollut jo yli kolmekymmenté vuotta. Ketaén vastaajista ei ole ollut alle
viittd vuotta Porin kaupungilla t6issd. NyKyisissa esimiestehtavissa yli puolet on ollut
kymmenen vuotta tai enemman. Kuusi vastaajista on ollut alle viisi vuotta. Loput vas-

taajista ovat viiden ja kymmenen vuoden valilla.

Reilu puolet (51 %) vastaajista ovat tyytyvaisia oman esimiehen jarjestaméan pereh-
dytykseen, 27 % vastaajista ei 0saa sanoa ja 22 % vastaajista on eri mieltd. 74 % vas-
taajista ovat myos tyytyvaisiéd heidén esimiehensa véliseen sisdiseen viestintaan. 17 %

vastaajista on eri mieltd ja loput eivét osanneet sanoa.

Vuosittaiset kehityskeskustelut jarjestetddn suurimmilta osin, silla 13 % oli véitteen
kanssa eri mieltd. Yksi vastaajista ei osannut sanoa ja loput olivat samaa mielta. Li-
séksi kehityskeskustelu vastaa suurimman osan vastaajien tarpeita, silla 83 % vastasi

taysin samaa tai osittain samaa mieltd. Loput 17 % oli osittain tai taysin eri mielta.
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Y1i 90 prosenttia vastaajista kokee saavansa esimiehelta tukea tarvittaessa. Ainoastaan
8 prosenttia oli eri mielta. Lisaksi suuren osan mielesta esimiehen toiminta on oikeu-
denmukaista, silla vain 1 vastaajista on osittain eri mielté ja kaksi ei osaa sanoa. Vas-

tausten keskiarvot ovat kuviossa 16.

Esimiehelta saama tuki ja yhteistyo

1. ESIMIEHENI ON JARJESTANYT
PEREHDYTYKSENI HYVIN

2. SISAINEN VIESTINTA SUJUU ESIMIEHENI
JA MINUN VALILLA HYVIN

3. ESIMIEHENI JARJESTAA MINULLE
VUOSITTAIN KEHITYSKESKUSTELUN

4. KEHITYSKESKUSTELU VASTAA
TARPEITANI

5. KOEN SAAVANI TUKEA ESIMIEHELTANI
TARVITTAESSA

6. ESIMIEHENI TOIMINTA ON
OIKEUDENMUKAISTA

| |
0,0 1,0 2,0 3,0 4,0 5,0

Kuvio 16. Esimieheltd saama tuki ja yhteistyd. (Vanhuspalvelut)

Perusteluina vastattaessa eri mieltd” saatiin mm. seuraavaa:

”Perehdytys ja ohjeet voisivat olla yksiselitteisempid ja konkreettisem-

pia.”
“Kehityskeskustelussa esimiehen kanssa on pakko miettid, mitd sanoo

jotta tyonteko ei jatkossa vaikeudu.” — Tunne on tdma.

Vastaajista suurin osa jarjestaa tyontekijoiden perehdytyksen hyvin, silla vain 17 pro-
senttia vastaajista on osittain eri mieltd véitteen kanssa. Kolme vastaajista ei osaa sa-
noa. Siséistd viestintdd kasittelevat véitteet ovat myos positiivisia. Ainoastaan kaksi
vastaajista on osittain eri mieltd vaitteen kanssa ja yksi ei osannut sanoa. Loppujen
vastaajien mielesté siséinen viestintd sujuu tyontekijoiltd vastaajalle hyvin. Sisdinen
viestintd vastaajalta tyontekijoille myoskin sujuu, koska vain yksi vastaajista on osit-

tain eri mieltd ja loput olivat taysin samaa tai osittain samaa mielta.
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Vaitteet 10 ja 11 kasittelivat kehityskeskustelua. Melkein puolet vastaajista eli 49 pro-
senttia el osaa sanoa vastaako kehityskeskustelu tydntekijoiden tarpeita. 13 prosenttia
on osittain eri mieltd vaitteen kanssa ja loput taysin samaa tai osittain samaa mielta. 70
prosenttia vastaajista on tdysin samaa tai osittain samaa mieltd, ettd kehityskeskustelu
vastaan omia tarpeita, kahdeksan prosenttia ei osaa sanoa ja 22 prosenttia on osittain
eri mieltd. 75 prosenttia vastaajista pystyy antamaan tukea henkilokunnalle tarvitta-

essa. Kahdeksan prosenttia ei 0saa sanoa ja 17 prosenttia on osittain eri mielta.

Viitteet 13 ja 14 kasittelivat esimiehen vastuualuetta ja valtuuksia. Ainoastaan yksi
vastaajista on osittain eri mielta vaitteen kanssa ja yksi ei 0saa sanoa. Loput vastaajista
tietdvét vastuualueensa. Myos véitteen: Esimiehena tiedan, mitka ovat valtuuteni toi-
mia eri asioissa, on yksi osittain eri mielta ja yksi ei osaa sanoa. Loput ovat samaa tai

osittain samaa mielta. Vitteiden keskiarvot ovat kuviossa 16.

Esimiehen suhde omiin tyontekijoihin

7. OLEN JARJESTANYT TYONTEKIJOIDENI
PEREHDYTYKSEN HYVIN

8. SISAINEN VIESTINTA SUJUU
TYONTEKIOILTA MINULLE HYVIN

9. SISAINEN VIESTINTA SUJUU MINULTA
TYONTEKIJOILLE HYVIN

10. PITAMANI KEHITYSKESKUSTELU VASTAA
TYONTEKIJOIDEN TARPEITA

11. KEHITYSKESKUSTELU VASTAA
TARPEITANI

12. PYSTYN ANTAMAAN RIITTAVASTI TUKEA
HENKILOKUNNALLE

13. ESIMIEHENA TIEDAN VASTUUALUEENI

14. ESIMIEHENA TIEDAN, MITKA OVAT
VALTUUTENI TOIMIA ERI ASIOISSA

]
0,0 1,0 2,0 3,0 4,0 5,0

Kuvio 17. Esimiehen suhde omiin tyontekijoéihin (Vanhuspalvelut)

Perusteluina vastattaessa eri mieltd” saatiin mm. seuraavaa:

“Perehdytys jdé véhiin, pitdd lahted heti toihin, kiire, ei ole annettu tyon-

tekijélle perehdytysaikaa.”
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”3-vuoroty6 hankaloittaa viestintdd, palavereissa vahéan vakituisia, sa-
maa asiaa pitda selvittdi moneen kertaan.”

”Vastuu ja valtuudet vaihtelevat eivétk4 aina kohtaa.”

“Esimies delegoi asioita, jotka kuitenkin joutuu vahvistamaan hénelta,

edestakaista ja hidasta asioiden hoitoa.”

Viitteet 15-21 kasittelivat tydhyvinvointi ja tyossa jaksamista. Vain yksi vastaaja on
taysin eri mieltd ja yksi ei osaa sanoa, mutta loput vastaajista pitdvét huolta omasta
hyvinvoinnistaan tyon ulkopuolella. Tydympériston viihtyisyydesta on pienté eri mie-
lisyyttd. 22 % vastaajista on osittain eri mielt tydympériston viihtyisyydesta. YKksi
vastaajista el osannut sanoa ja loput ovat taysin samaa tai osittain samaa mielta. Iso
osa pystyy keskustelemaan tydasioihin liittyvista ongelmista, silld vain yksi on osittain

eri mielta ja yksi ei 0saa sanoa.

70 % vastaajista tyOaika riittda paivittaisten tehtdvien suorittamiseen. 17 % vastaajista
on osittain eri mieltd ja 13 % ei osannut sanoa. Yhté lukuun ottamatta kaikki muut
vastaajat arvostavat tyotaan. Liséksi 83 % vastaajista tuntee muidenkin arvostavan hei-
dan ty6taan. 78 prosenttia vastaajista on pystynyt toteuttamaan organisaatiossa tapah-
tuneet muutokset. Vain 8 prosenttia oli véitteen kanssa osittain eri mieltd ja 13 pro-

senttia ei 0saa sanoa. Vastausten keskiarvot ovat kuviossa 18.

Tyohyvinvointi ja tyossa jaksaminen

15. PIDAN HUOLTA OMASTA
HYVINVOINNISTANI TYON ULKOPUOLELLA
16. TYOYMPARISTO ON VIIHTYISA

17. PYSTYN AVOIMESTI KESKUSTELEMAAN
TYOASIOIHIN LIITTYVISTA ONGELMISTA...

18. TYOAIKANI RIITTAA PAIVITTAISTEN
TEHTAVIEN SUORITTAMISEEN

19. ARVOSTAN TYOTANI

20. TUNNEN, ETTA TYOTANI ARVOSTETAAN

21. OLEN KYENNYT TOTEUTTAMAAN
ORGANISAATIOSSANI TAPAHTUNEET...

|
0,0 1,0 2,0 3,0 4,0 5,0

Kuvio 18. Tyéhyvinvointi ja tydssd jaksaminen (Vanhuspalvelut)
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Perusteluina vastattaessa eri mieltd” saatiin mm. seuraavaa:

”Ylempi johto ei aina ymmarrd, mité erilaiset tilanteet vaativat, asioita ei
valmistella tarpeeksi.”

”Ohjeet muuttuvat usein.” (21.)

“Tyoaika ei riitd, ei ehdi tekeméén niin hyvin kuin haluaisi.”
”Alkeelliset kdytostavat puuttuvat, timéa on syy ettd vaihdan tyo6td, jos

sopiva loytyy.”

Avoimiin kysymyksiin tuli samoja vastauksia paljon, mitd muidenkin palvelualueiden
ldhiesimiehet jo vastasivat. Tyohyvinvointia edistaa liikunta, perhe, selkeét ohjeet esi-
miehiltd, esimiesten tuki, luottavainen tydilmapiiri. Tyéhyvinvointia sen sijaan haittaa
lisddntyvat tyotehtdvat, esimiesten suhde alaisiin, nopeat muutokset ilman perehdy-
tystd, palkkiojarjestelma, ei pysty vaikuttamaan asioihin. Muun muassa seuraavia vas-

tauksia tuli:

”Kova kiire ja jatkuvat muuttuvat ohjeet.”
”Ei pysty vaikuttamaan péétoksen tekoon.”
”Palkkiojirjestelmé ei ole tai se on heikko, kannustimia ei ole, toité lisé-

tadn, mutta palkkaus pysyy samana.”

Y hteistoiminta-alueen k&ynnistdminen on vaikuttanut tydhon muun muassa tuonut li-
séa haasteita, uutta informaatiota tulee jatkuvasti, sekavuutta, tuonut monipuolisuutta

sekd uusia ndkemyksid, uusia tyokavereita. Seuraavia vastauksia tuli:

”Muutosten tahti nopeampaa verrattuna aikaisempaan.”

”Paljon eri kdytdntdjd padsee nakemé&éin.”

”Vertaistuki omien kollegoiden kanssa on vidhentynyt.”

“Padtoksid tehdddn padllikkotasolla, kuulematta 1dhiesimiehid.”
“Epéselvit ohjeet, oletetaan ettd tiedetdan, miten pitdisi toimia.”
”Ajoittainen tydomotivaation lasku, huonosti tehty ty0 sysitddn muutos-
ten syyksi.”

“Haasteita tullut lisd4, mistd piddn.”
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7 JOHTOPAATOKSET JA KEHITYSEHDOTUKSET

Taman opinndytetyon tarkoituksena oli tutkia millaisessa tilassa ty6hyvinvointi koe-
taan l&dhiesimiesten mielesta Porin perusturvakeskuksessa ja mita kehittdmisen koh-
teita on. Tyohyvinvointikyselyn perusteella perusturvakeskuksessa perehdytys on jar-
jestetty osalle tyontekijoisté hyvin ja osalle huonosti. Perehdytyksen pintapuolisuus ja
riittdmattomyys nahtiin kehityksen kohteena. Hyvé perehdytys auttaa tyontekijéé paa-
semad hyvin sisalle tyéhon. Liséksi perehdyttdminen tukee tyéhyvinvointia ja tyon
tuloksellisuutta. (Ty6terveyslaitoksen www-sivut 2015.) Muutosten vaikutuksessa
olevassa perusturvakeskuksessa riittavé ja huolellinen perehdyttdminen on térkeéa.
Lahes kaikki vastaajat ovat tyytyvaisiéd sisdiseen viestintddn perusturvakeskuksessa.

Palautekohteina olivat hidas tiedonkulku johdolta ja jatkuvasti muuttuvat ohjeet.

Kehityskeskusteluiden vuosittaisesta jarjestamisesta tuli jonkin verran hajontaa. Sosi-
aali- ja perhepalveluiden sek& vanhuspalveluiden palvelualueella jérjestetdan kehitys-
keskustelu vuosittain. Kuntoutus- ja sairaalapalveluiden seké varsinkin terveys- ja hy-
vinvointipalveluiden palvelualueella kehityskeskustelun jarjestimisessé on puutetta.
Joillekin vastaajista ei ole jarjestetty kehityskeskustelua moneen vuoteen. Kehityskes-
kustelullakin on iso vaikutus tyohyvinvointiin. (Hyppanen 2007, 56.) Kehityskeskus-
telut ovat erinomainen paikka keskustella muutoksista ja kehitysideoista. Tyontekijat
nakevat esimiehid paremmin muutosten vaikutukset kaytantoon. Téta tietoa on esi-

miesten syyté kayttaa hyvaksi.

Jarjestetyt kehityskeskustelut vastaavat suurimmaksi osaksi vastaajien tarpeita. Vas-
tauksissa, joissa kehityskeskusteluja pidettiin turhina, todettiin niilla olleen olematto-
mat vaikutukset kaytantoon. Lahes kaikki vastaajat jokaiselta palvelualueelta saavat
esimieheltd tarvittaessa tukea ja kokevat hanen toimintansa oikeudenmukaiseksi.

Yleisesti vastaajat kokevat jarjestaneensé perehdytyksen tyontekijoille hyvin. Muuta-
mia “en osaa sanoa” vastauksia tuli. Muutama péiva perehdytyksesta on hyvé keskus-
tella asioista ja perehdytyksen onnistumisesta ja kehityskohteista. Missa on onnistuttu
ja mihin kannattaa enemman perehtyd? Ongelmakohteita oli ajan puute, jolloin pereh-

dytys jaa vajavaiseksi. ”Kummihenkil61t4” voi kysya asioita, sill4 esimiehet ovat usein
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kiireisia eivatka aina ole tavoitettavissa. On hyvé, jos tukena on henkil®, joka tietad ja
tuntee kdytannon asiat ja tavat toimia. (Hyppénen 2007, 196-197.) Pitkaan tyosken-
nelleillekin voi tulla uusia asioita, jolloin kaikille asia on uutta. Silloin olisi hyva tyos-

kennelld pienissd ryhmissa ja perehdyttaa toinen toistaan.

Monet vastaajat eivat osanneet sanoa vastaako kehityskeskustelu tyontekijoiden tar-
peita. Osa syy on varmaan siing, ettd monella kehityskeskustelua ei ole ollut tai se on
ollut pintapuolista eika olla varmoja tyontekijoiden tarpeista. Kehityskeskustelussa on
hyva paikka keskustella tydntekijoiden ideoista ja tarpeista, jos niissé havaitaan puut-
teita. VVastaajien omia tarpeita kehityskeskustelu vastaa. Kuten kehityskeskustelun tar-
peisiin olevassa véitteessd, niin myds tuen antamisessa henkilokunnalle monet eivét
osanneet sanoa antaako tarpeeksi tukea. Tyon kiireellisyys vaikuttaa suurimmaksi
osaksi tahan. Yleisesti jokaisen vastaajan jokaisessa palvelualueessa on hyvin tiedossa

omat vastuualueet ja valtuudet toimia eri asioissa.

Tyo6hyvinvointikyselyn perusteella suurin osa pitdd omasta hyvinvoinnistaan huolta
tyon ulkopuolella. My6s tydympaéristod pidetéan viihtyisané jokaisella palvelualueella,
paitsi vanhuspalvelualueella oli pientd eri mielisyytta. Palvelualueilla vallitsee avoin
ilmapiiri, joka ilmenee kun tydasioista pystytaan keskustelemaan avoimesti. Yleisesti
ottaen jokaisella vastaajalla on vaikeuksia saada tyotehtdviaan tehtya tydajan puit-
teissa. Varsinkin terveys- ja hyvinvointipalveluiden lahiesimiesten tyoaika ei riité vas-
tausten keskiarvon perusteella. Tyontekijat tekevat paljon ylitoitd ja vievét toité jopa
kotiin. Tyotehtavien selkeampéén jakamiseen tulisi kehittdmistoimena jatkossa kiin-

nittaa erityista huomiota. Nyt jotkut tekevat toita, jotka voisi kuulua muille.

Suurin osa arvostaa omaa ty6taan, mutta kaikki vastaajat eivat tunne ettd muut arvos-
taisivat tai eivat osaa sanoa. Muun muassa palkkauksella perustellaan, ettd tyota ei
arvosteta. Syyta olisi miettia olisiko rahapalkkion lisdksi joku muu palkitsemismah-
dollisuus. Mika tahansa palkitsemismuoto on omiaan tuomaan lisdmotivaatiota ja
osoittamaan tyon arvostamisen. Lahes suurin osa on pystynyt toteuttamaan tapahtu-
neet muutokset omassa yksikgdssadn, mutta terveys- ja hyvinvointipalveluiden yksi-
kossé keskiarvo oli alempi kuin muiden. Ongelmakohteina oli suuri tyémaara ja tyon-

tekijoiden sijoittuneena laajalle tuottaa vaikeuksia muutosjohtamiseen.
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Ty6hyvinvointikyselyn avoimissa kysymyksissa tarkeimmiksi tydhyvinvointia edisté-
viksi asioiksi paljastui terveys, oma perhe, liikunta, tyokaverit, tyGilmapiiri ja esimie-
heltd saama tuki. Ndma asiat ovat tarkeimpid ja niitd kannattaa vaalia. Moni vastasi
liikunnan tukevan tyéhyvinvointi. Nain ollen liikuntasetelit ovat hyva kannustin tyon-
tekijoille. Erilaiset tyotekijoiden kanssa yhdessé tehdyt ryhmaliikunnat tyGpaivan jal-
keen parantavat tyilmapiiria.

Tyb6hyvinvointia haittaaviksi tekijoiksi sanottiin stressi, Kiire, tydtehtdvien maara, ris-
tiriidat ty0yhteisossa sekd esimiehen kaytds. Kyselyn perusteella esimiesten kannattaa
pohtia, miten ottaa vastaan palautetta ja reagoida niihin. Jonkin verran kavi vastauk-
sista ilmi, ettd palautetta ei kuunnella ja johtaminen on kaskemista. Ristiriitoja ei suo-
raan sanottu paljon olevan, mutta niihin kannattaa heti puuttua, etteivat ristiriidat paisu
lilan isoksi. Toki negatiivista palautetta kannattaa muistaa antaa harkiten ja sdvya miet-
tid. Ket&én ei saa nolata ja kahdenkeskinen keskustelu on aina hyva. Avoimempi kes-

kustelukulttuuri parantaa tydhyvinvointia ja esimiesten ja alaisten suhdetta.

Y hteistoiminta-alueen kdynnistymisen suurimmat vaikutukset ovat lisadntyneissa tyo-
maarissa ja usein muuttuvissa ohjeissa. Esimiesten vastuulla ovat selkedt ohjeet sek&
pitdd huoli, ettd tydméaara ei kuormita alaista liikaa. Siksi perehdytysta ja kehityskes-
kusteluita olisi hyva lisata, jos vaan aikaa riittdd. Tydnkuvaa tulee selkeyttaa parem-

min. Epétietoisuus lisaa stressia ja tyopainetta seké voi laskea tydmotivaatiota.

Opinnaytetyon tavoitteena oli saada selvyys tyéhyvinvoinnin tilasta perusturvakes-
kuksessa. Tavoitteet saavutettiin suurimmilta osin, vaikka tuli en osaa sanoa-vastauk-
sia jonkin verran. Tutkimus oli luotettava, silla kysely toimitettiin suljetuissa kirjekuo-

rissa ja nimia ei kerrottu missaén vaiheessa.
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8 YHTEENVETO

Tavoitteeni oli, ettd tyostani on hyotyé perusturvakeskukselle. Tyon tarkoituksena oli
kasitella ty6hyvinvointia lahiesimiesten ndkokulmasta. Opinnéytetyohon sisaltyi ky-
sely, jossa haluttiin tiedustella lahiesimiesten tydhyvinvointia ja miten he kokevat tyo-
hyvinvoinnin tilan perusturvakeskuksessa. Tutkimustulosten ansiosta saatiin ideoita

tyéhyvinvoinnin kehittamiseksi.

Teoriaosiossa késiteltiin tydhyvinvoinnin teoriaa nakokulmin: mitka asiat vaikuttavat
tyéhyvinvointiin ja mista tyéhyvinvointi koostuu. Lisaksi teoriaosiossa kaytiin lapi
esimiesty0td ja muutosjohtamista. Mit& esimiestyé on ja mitd esimiehen kannattaa
huomioida, jotta se yll&pita4 ja parantaisi myods tyohyvinvointia. Muutosjohtamisesta
kerrottiin paapiirteet ja miten muutoksiin kannattaa suhtautua ja miten reagoida, jotta

muutokset onnistuisivat mahdollisimman hyvin.

Tutkimusosio koostui tydhyvinvointikyselyn tulosten tarkastelusta sekd avoimista ky-
symyksista. Kyselyn vastausprosentiksi tuli 67 prosenttia. Pad&osin oltiin tyytyvéisia
tyéhyvinvointiin, mutta perehdytykseen, kehityskeskusteluihin, muuttuviin ohjeisiin

seké tyomaaran hallintaan haluttiin parannusta.

Tuloksia tarkastellessa ja ty6td tehdesséd huomasin asioita, joita olisi voinut tehda pa-
remmin. Esimerkiksi kyselyssa tuli vastaan aika paljon en osaa sanoa-vastauksia, jotka
ovat vaikeasti tulkittavissa. On syytd pohtia, misté syystd “en osaa sanoa” — vastauksia
annettiin. Oliko oikeasti asia niin, ettd ei 0saa sanoa vai eiko ehtinyt tai jaksanut pohtia
vaitettd kunnolla ja en osaa-vastaus tuntui helpoimmalta. Jalkeenpdin ajateltuna olisi
ollut parempi jattaa en osaa -vastaus kokonaan pois ainakin joistakin kohdista. Vapaa-
sana-osio seké avoimet kysymykset antoivat parhaiten vastauksia, mitka asiat vaativat
kehitysta.



48

LAHTEET

Hypponen, R. 2007. Esimiesosaaminen liiketoiminnan menestystekija. Helsinki:
Edita Publishing Oy.

Jarvinen, P. 2000. Esimies ja tydyhteisen kehittdminen. Helsinki: WSOY.
Jarvinen, P. 2008. Menestyvan tydyhteison pelisadnndét, Helsinki: WSOY pro.

Manka, M-L. 2006. Tiikerinloikka tyoniloon ja menestykseen. Helsinki: Talentum
Media Oy.

Manka, M-L. 2011. Tyo6niloa. Helsinki: WSOYpro Oy.
Monkkonen, K & Roos, S. 2009. Tydyhteisotaidot. Suomi.
Otala, L. 2003. Tyohyvinvointi tuloksen tekijana. Porvoo: WSQOY.

Porin kaupungin www-sivut. 2014. Viitattu 16.12.2014. http://www.pori.fi/pe-
rusturva.html

Tilastokeskuksen www-sivut 2015. Viitattu 10.05.2015.
https://www.stat.fi/virsta/tkeruu/01/07/

Tyoterveyslaitoksen www-sivut. 2015. Viitattu 10.2.1015. http://www.ttl.fi/fi/muut-
tuva_tyoelama/maahanmuuttajat_ja_tyo/integroituminen_tyohon_ja_tyopaikalla/pe-
rehdytys/sivut/default.aspx

Vesterinen, P. 2006. Tydhyvinvointi ja esimiestyd. Helsinki: WSOY.


http://www.pori.fi/perusturva.html
http://www.pori.fi/perusturva.html

49

Saatekirje LIITE 1
18.12.2014

HYVA VASTAANOTTAJA

Opiskelen Satakunnan ammattikorkeakoulussa tuotantotalouden koulu-
tusohjelmassa. Teen opinnaytetyona henkilostotyohyvinvointikyselyn Po-
rin perusturvakeskuksen l&hiesimiehille. Selvityksen avulla saadan sel-
vyys tyohyvinvoinnin tilasta ja kehittdmiskohteista perusturvakeskuk-
sessa. Tyohyvinvointi ndkyy monissa erilaisissa osa-alueissa organisaa-
tiossa.

Opinnaytety6 toteutetaan kyselytutkimuksena lahiesimiehille, johon toi-
von ettd vastaatte. Vastausaika vie noin 5-10 minuuttia. Kysely on taysin
luottamuksellista ja anonyymiys sdilyy. Vastaukset kasitelladn nimetto-
miné ja kenenk&an henkiltkohtaiset tiedot eivat ndy tuloksissa. Toivoisin,
ettd vastaisit mahdollisimman pian, mutta kuitenkin viimeistdan
31.1.2015 mennessa.

Kiitdn vastauksista jo etukateen!

Ystavallisin terveisin
Peetu Peltonen
Puh: 050 5746409

peetu.peltonen@student.samk.fi
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Taustaa

Sukupuoli [ Mies ] Nainen

Ika (] 20-30 [J 3140 [141-50 ] 51-60 [J >60

Milla palvelualueella tyoskentelet?

[1 Sosiaali- ja perhepalvelut [1 Terveys- ja hyvinvointipalvelut

[] Kuntoutus ja sairaalapalvelut [1 Vanhuspalvelut

Kuinka kauan olet ollut Porin kaupungin palveluksessa t0issa?

Kuinka kauan olet ollut nykyisissé esimiestehtavissa?
Teetkd 100% esimiestyota? L1 Kylla L1 En

Jos vastasit En, arvioi esimiestyohosi kayttdmési aika viikoittain prosent-

teina.

Mita mieltd olet seuraavista vaittamista? Valitse mielestasi parhaiten
vastaava numero.

1.Taysin eri mieltd, 2. Osittain eri mielta, 3. En osaa sanoa, 4. Osittain
samaa mielta, 5. Taysin samaa mielta.

Omalta esimieheltd saama tuki ja yhteisty6
1. Esimieheni on jarjestanyt perehdytykseni hyvin.

1 2 3 4 5
2. Sisdinen viestinta sujuu esimieheni ja minun valilla hyvin.

1 2 3 4 5
3. Esimieheni jarjestdd minulle vuosittain kehityskeskustelun.

1 2 3 4 5
4. Kehityskeskustelu vastaa tarpeitani.

1 2 3 4 5
5. Koen saavani tukea esimieheltani tarvittaessa

1 2 3 4 5
6. Esimieheni toiminta on oikeudenmukaista.

1 2 3 4 5

Jos vastasit johonkin kohtaan eri mielt4, niin perustele:



Esimiehen suhde omiin tyéntekijoihin.
7. Olen jarjestanyt tyontekijoideni perendytyksen hyvin.

o1

1 2 3 4 5
8. Siséinen viestintd sujuu tyontekijoilta minulle hyvin.

1 2 3 4 5
9. Sisdinen viestinta sujuu minulta tyontekijoille hyvin.

1 2 3 4 5
10. Pitdmani kehityskeskustelu vastaa tyontekijoiden tarpeita.

1 2 3 4 5
11. Kehityskeskustelu vastaa tarpeitani.

1 2 3 4 5
12. Pystyn antamaan riittavasti tukea henkil6kunnalle.

1 2 3 4 5
13. Esimiehenad tiedan vastuualueeni

1 2 3 4 5
14. Esimiehend tiedan, mitk& ovat valtuuteni toimia eri asioissa

1 2 3 4 5
Jos vastasit johonkin kohtaan eri mielt4, niin perustele:
Tyo6hyvinvointi ja tydssa jaksaminen
15. Pidan huolta omasta hyvinvoinnistani tyon ulkopuolella.

1 2 3 4 5
16. Tydymparist0 on viihtyisa.

1 2 3 4 5
17. Pystyn avoimesti keskustelemaan tydasioihin liittyvistd ongelmista tyontekijoiden
kanssa.

1 2 3 4 5
18. Tydaikani riittad paivittaisten tehtdvien suorittamiseen.

1 2 3 4 5
19. Arvostan tyotani.

1 2 3 4 5
20. Tunnen, ettd tydtani arvostetaan.

1 2 3 4 5

21. Olen kyennyt toteuttamaan organisaatiossani tapahtuneet muutokset omassa yksi-

kdssani.
1 2 3 4

Jos vastasit johonkin kohtaan eri mieltd, niin perustele:

Avoimet kysymykset

22. Mika mielestési edistad tyohyvinvointiasi?

5



23. Mikéa mielestési haittaa tyohyvinvointiasi?

24. Miten koet, ettéd yhteistoiminta-alueen k&ynnistyminen on vaikuttanut tyohdsi?
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