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Taman opinnaytetyon tavoitteena oli selvittaa Organisaatio X:n esihenkildiden tyohyvinvoinnin
nykytila seka tutkia, onko pandemia vaikuttanut heidan tyohyvinvointiinsa. Tutkimuksen avulla
pyrittiin etsimaan mahdollisia kehittdmiskeinoja esihenkildiden tydhyvinvoinnin parantamiseksi.

Tutkimus toteutettiin kvantitatiivisena eli maarallisena tutkimuksena. Esihenkilot saivat vastata
verkkokyselyyn, jolla selvitettin heidan kokemustaan tydhyvinvoinnista. Tutkimukseen
osallistui yhdeksan esihenkiloa eri kokoisista toimipisteista. Tutkimuskysymysten teemoja
olivat yksilon terveys ja tyokyky, tyon mielekkyys, tydymparistd ja ilmapiiri, osaaminen ja
kehittymismahdollisuudet seka tyon mitoitus ja organisointi.

Tutkimustuloksista kavi ilmi, ettd Organisaatio X:n esihenkildiden tydhyvinvointi on paaosin
hyvalla tasolla. Esihenkildiden mielesta heidan organisaatiossaan on avoin ja hyva ilmapiiri ja
he viintyvat tyossaan. Esihenkildiden vastausten perusteella [0ytyi kuitenkin muutamia
seikkoja, joihin he toivoivat muutosta. Esihenkilot kokivat, etta lisaantynyt tydn maara on
aiheuttanut kuormitusta. Tama johti siihen, etta kaikkia tyotehtavia ei ehdi hoitaa kunnolla, ja
osalla vapaa-aikaa palautumiseen ei ole riittavasti. Esihenkildt ehdottivat yhteisia palavereita
tai yhteishenkea kohottavia tapahtumia ja jopa esihenkilon tydnkuvan uudelleen muovaamista.

Esihenkildiden vastausten perusteella laadittin muutamia kehitysehdotuksia parantamaan
esihenkildiden tydhyvinvointia. Organisaatio voisi ottaa esihenkildiden tydn tarkempaan
tarkasteluun ja miettia, voisiko joitain tyotehtavia keskittaa toisaalle. Organisaatio voisi myds
kokeilla ottaa kayttoon koko henkilokunnan tyohyvinvointikyselyn lisaksi saannollisen
tydhyvinvointikartoituksen ainoastaan esihenkiléille.

" Asiasanat: Esihenkildiden tyohyvinvointi, Tyéterveys, Tyéhyvinvoinnin kehittdminen
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The aim of this thesis was to establish the current state of the health of the superior wellbeing
of Organisation X, as well as to research whether the pandemic had affected their wellbeing at
work. The research was used to find the possible means of development to improve the
wellbeing at work of superiors.

This thesis was conducted as quantitative research. Superiors were allowed to respond to an
online survey to examine their experience of wellbeing at work. Nine superiors from different
sized offices took part in the study. The themes of the research questions included individual
health and working capacity, meaningfulness of work, work environment and atmosphere,
competence and development opportunities, and job sizing and organisation.

The findings showed that the wellbeing at work of Organisation X superiors is at a good level.
Superiors thought that there is an open and good atmosphere in their organisation, and they
enjoy their work. However, based on the responses of the superiors, a few points were found
to which they hoped for a change. Superiors think that the increased amount of work has
caused load. This resulted in not having time to properly perform all the work tasks and there
is insufficient amount of free time to recover. The superiors suggested events for superiors and
even reshaping the superior's job description.

Based on the responses of the supervisors, a few development proposals were drawn up to
improve the wellbeing at work of the supervisors. The organisation could take a closer look at
the work of superiors and think about whether some work tasks could be concentrated
elsewhere. In addition to the occupational well-being survey for staff, the organization could
introduce a survey only for supervisors.

T Keywords: Wellbeing at work of supervisors, Occupational health, Development of well-being at work
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1 JOHDANTO

Tyohyvinvointi on ajankohtainen aihe, silla tydelama ja tydymparistot ovat jatkuvassa muutok-
sessa ja tama kaikki vaikuttaa tyohyvinvointiin ja sen kehittamiseen. Vaikka tyohyvinvointia on
tutkittu paljon, kasittaa suurin osa tutkimuksista ja kirjoista tydhyvinvoinnin alaisen nakokul-
masta. Organisaation menestyksen kannalta taytyisi huomio suunnata myds esihenkilon hy-
vinvointiin, koska se vaikuttaa suorasti koko henkiloston hyvinvointiin. Jotta esihenkild kykenee

tukemaan tyontekijoidensa hyvinvointia, on hanen ensin kiinnitettava huomio omaansa.

Tyohyvinvoinnista on olemassa monia eri tutkimuksia ja teorioita. Ihmisten tydnhyvinvointia on
tutkittu myos pandemian aikana. 2020 vuoden alussa koronapandemia saapui Suomeen. Poik-
keusajat muuttivat suomalaisten arkea ja tasta seurasi muun muassa etatoihin siirtyminen ja
joillakin jopa lomautukset ja irtisanomiset. Tietamatta kevaalla 2020 Suomeen iskevasta ko-
ronapandemiasta Tyoterveyslaitos kerasi marraskuun 2019 ja tammikuun 2020 valilla tietoa
suomalaisten tydhyvinvoinnista kaynnissa olevassa tutkimushankkeessa (Kimmoisat tyonteki-
jat muuttuvassa tyéelamassa) (Tyodterveyslaitos, 2020). Koronapandemian ja siihen liittyvien
poikkeustoimien alkamisen jalkeen tahan aiempaan kyselyyn vastanneet kutsuttiin osallistu-
maan tutkimukseen viela uudelleen touko-kesdkuussa 2020. Tyoterveyslaitoksen (2021) mu-
kaan ensimmaisista havainnoista selvisi, ettd suomalaisten tydn imun havaittiin kasvaneen ja
kroonisen tyovasymyksen vahentyneen. Kuitenkin esimiehet olivat poikkeus, silla samassa tut-

kimuksessa huomattiin esimiesten ja johtajien tyduupumuksen lisaantyneen.

Talla hetkella tehtavat tutkimukset antavat ainutlaatuista tietoa poikkeusaikojen hyvinvoinnista.
Taman tutkimuksen kohdeorganisaation esihenkildiden tyohyvinvointia ei ole tutkittu aiemmin.
Siksi tdama tutkimus antaakin merkittavaa tietoa siita, miten esihenkilét kokevat tydhyvinvoin-
tinsa poikkeusaikana.

1.1 Opinnaytetyon tavoite, tutkimusmenetelma ja rajaus

Taman opinnaytetyon tavoitteena on selvittdd Organisaatio X:n esihenkildiden kokemus ty6-
hyvinvoinnin nykytilasta seka selvittdd mahdolliset kehittamiskohteet. Tavoitteena on myos
laatia kehittamisehdotuksia, jotka auttavat organisaatiota kehittamaan esihenkildiden tyohyvin-
vointia. Tutkimuksessa kartoitetaan esihenkildiden kokemusta fyysisesta ja psyykkisesta hy-
vinvoinnista seka tydilmapiirista. Lisaksi tutkimuksessa selvitetdan, onko koronaepidemialla ol-

lut vaikutusta esihenkildiden tydhyvinvointiin. Valitsin opinnaytetyoni aiheeksi esihenkildiden
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tydhyvinvoinnin, koska sita kasitellaan vahaisissd maarin verrattuna alaisten hyvinvointiin.
Olen painottanut opintojani esimiestyohon ja sen vuoksi oli luontevaa valita aiheeksi esihenki-
I6iden tydhyvinvointi. Opinnaytetydon paakysymys on: Millainen on Organisaatio X:n esihenki-
I6iden tydhyvinvoinnin nykytila? Alakysymyksia ovat: Mitkd ovat Organisaatio X:n esihenkil6i-
den tyohyvinvoinnin kehittamiskohteet? Miten koronaepidemia on vaikuttanut esihenkilGiden

tyohyvinvointiin?

Tyodhyvinvoinnin kasite on laaja ja sita koskevaa materiaalia on tarjolla paljon. Taman vuoksi
tutkimusta on hyva rajata. Tutkimus on rajattu kasittelemaan tyohyvinvointia ja siihen vaikutta-
via tekijoita esimiestyossa. Tutkimusmenetelmaksi valitsin kvantitatiivisen tutkimuksen, koska
jokainen henkild kokee tyohyvinvoinnin eri tavalla ja tdma auttaa ymmartamaan tydhyvinvointia

ilmiona.

1.2 Opinnaytetyon rakenne

Tama opinnaytetyd on jaettu teoria- ja empiriaosuuksiin. Teoriaosuudessa kasitellaan tyohy-
vinvointia ja sen eri ulottuvuuksia. Teoriaosuuteen sisaltyy myds tydhyvinvoinnin kehittyminen
ja sen tunnetuimpia teorioita. Tutkimukseen valittiin aakkosjarjestyksessa paikkakuntien mu-
kaan kahdenkymmenen (20) konttorin konttorinjohtajat/palvelupaallikét. Tutkimus toteutettiin
sahkoisella kyselylomakkeella aikavalilla 14.06.2021 — 31.07.2021. Empiirisessa osuudessa
kasitelladn organisaation esihenkildiden antamien vastausten perusteella sita, millainen hei-
dan tyohyvinvointinsa nykytila on ja miten sita voitaisiin kehittaa. Viimeisena opinnaytetydssa
ovat johtopaatokset organisaation esihenkildiden tyohyvinvoinnin nykytilasta seka laatimani

kehittamisehdotukset, joilla voidaan parantaa organisaation esihenkildiden tyohyvinvointia.

1.3 Kohdeorganisaatio

Tutkimuksen kohdeorganisaatio on finanssialan yritys, jolla on toimipisteitd ympari Suomen.
Tutkimuksessa tutkitaan tdman organisaation konttorinjohtajien/palvelupaallikdiden tydhyvin-
voinnin nykytilaa. Opinnaytetydn lopussa analysoidaan tutkimuksen tuloksia ja annetaan eh-

dotuksia, joilla voidaan kehittdd organisaation esihenkildiden tydhyvinvointia.

Kohdeorganisaatio maarittelee tydhyvinvoinnin kokonaisuudeksi, joka sisaltaa useita ulottu-

vuuksia. He panostavat tyontekijoidensa tyohyvinvointiin, silla se vaikuttaa jaksamiseen
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tydssa ja taten kasvattaa sitoutumista ja tuottavuutta. Talldin myos sairaslomat vahenevat.
Organisaatio tukee tyontekijoidensa tyohyvinvointia liikunta- ja kulttuuriseteleilla. Uusille tyon-
tekijoille jarjestetaan tyohontulotarkastus, ja henkilokunnalle jarjestetaan saanndllisesti ter-

veystarkastuksia.

Organisaatio on laatinut tyoterveyshuollon kanssa toimintasuunnitelman, joka tarkistetaan
vuosittain. Tdman lisaksi organisaatio suorittaa saanndllisesti selvityksia, joilla arvioidaan
tydn fysikaalisia altisteita seka tyon fyysista ja henkista kuormitusta. Organisaatiolla on myds

omia ohjeita, joilla tyotekijat voivat itse kehittdaa omaa tyohyvinvointiaan.
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2 TYOHYVINVOINTI

Tyohyvinvointi on monen eri tekijan summa (Tyoterveyslaitos, i.a.). Se syntyy paa-
asiassa tyon arjessa. TyOhyvinvointia ei saavuteta tyosta irrallisilla terveystem-
pauksilla. Hyvinvointia edistava toiminta on lapileikkaavaa ja pitkgjanteista. Se
kohdistuu esimerkiksi henkilostoon, tyoymparistoon, tydyhteisdoon, tyoprosessei-
hin tai johtamiseen.

Tyohyvinvointi on kokonaisuus, joka koostuu muun muassa oikeudenmukaisesta
ja johdonmukaisesta johtamisesta, osaamisen kehittamisesta, tyossa onnistu-
mista edistavastda organisaatiorakenteesta, vuorovaikutteisesta toimintatavasta
seka tydntekijan psyykkisesta, fyysisesta ja sosiaalisesta terveydesta (Manka, M-
L., 2011, s. 35).

Tyodhyvinvoinnin maaritelmia on monia, mutta niissa jokaisessa korostuu tyohyvinvoinnin ko-
konaisuus. Nama eri osaset tukevat toisiaan ja auttavat ihmista jaksamaan niin tdissa kuin
vapaa-ajalla. Juuti ja Vuorela (2015, s. 23) laskevat tyohyvinvointiin vaikuttaviksi tekijoiksi
tydn sisallon, tydyhteison ilmapiirin ja henkiléston seka tydolosuhteet. Mankan (2011, s. 35)

mukaan tyohyvinvoinnin edistamisen lisaksi tarvitaan koko tyoyhteison kehittamista.

Tyohyvinvoinnin kehittdminen on prosessi, jossa tehdaan paatoksia, joista monet ovat tiedos-
tamattomia ja piilossa (Laine & Rinne, 2015, s. 1.) Nuo paatokset liittyvat vahvasti arvoihin,
jotka ovat monessa tapauksessa ristiriitaisia. Erilaisista arvoista seuraa paradokseja ja dilem-
moja: eri ristiriitaisten vaihtoehtojen valilla on vaikea valita. Laine & Rinne (2015, s. 1-2)
maarittelevat tydhyvinvoinnin kehittdmisen strategiseksi, silla se perustuu pitkalti yritysten lii-
ketoimintastrategioihin. Heidan mukaansa tydhyvinvoinnista keskusteleminen tuntuu edelleen
keskittyvan ainoastaan sen puutteeseen. He vaittavat, etta tarkein edellytys tydhyvinvoinnin
kehittymiselle olisi kokonaisvaltaisempi nakemys, jolloin helpottuisi myds tyohyvinvointiin liit-

tyvat strategiset paatokset arvoristiriitoineen ja ongelmineen.

Tyohyvinvoinnin maaritelmista voidaan |0ytaa monia yhtenevaisyyksia, joiden avulla tyohy-
vinvointia voidaan kehittda. Maaritelmissa toistuu tyohyvinvoinnin kokonaisvaltaisuus ja sii-
hen vaikuttavat eri osaset. Tyohyvinvointia ja sen kehittamista tarkastellessa olisi hyvin tar-

ked muistaa keskittyd sen lisddmiseen eika suinkaan sen puutteeseen.
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2.1 Tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat

Tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat voidaan jaotella tiivistettyna seuraavasti: organisaation ra-
kenne ja toiminta, johtamisen tapa, tydyhteison toimivuus, tydn organisoinnin tapa ja yksilon
vastuu omasta hyvinvoinnistaan (Tydhyvinvoinnin tutkimusryhma, i.a.) Kokonaisvaltaiseen
tyohyvinvoinnin tarkasteluun sisaltyy myos tyohyvinvoinnin ilmentymat eli tyontekijan oma ko-
kemus hyvinvoinnistaan. Lisaksi kokonaisuuteen liitetaan viela havaitut tydhyvinvoinnin seu-

raukset ja vaikutukset.

Manka & Manka (2016, s. 80) toteavat, ettd organisaation tydhyvinvointi tarvitsee systemaat-
tista johtamista toteutuakseen. Heidan mukaansa organisaation tydhyvinvointia tulisi kehittaa
sen tavoitteista kasin, jolloin hyvinvointi nékyisi suoraan sen tuloksessa. Osterberg (2014, s.
175) muistuttaa, etta organisaation tyéterveyshuolto, ilmapiiri, tyturvallisuus seka esimiesten
johtamistaidot muodostavat perustan tyontekijoiden hyvinvoinnille. Hanen mukaansa toimi-
vassa organisaatiossa kyseenalaistetaan vakiintuneita tapoja ja toimintamalleja seka arvoste-

taan vuorovaikutusta ja erilaisia mielipiteita.

Paunonen-limosen & Heinosen (2020, s. 36) mukaan Honkanen (1989) on kehittanyt luovan
ja painostavan tyOyhteison piirteita vertailevan mallin, jota voi esihenkilot voivat kayttaa orga-
nisaation tyoyhteison hyvinvoinnin mittaamiseen ja hyodyntaa sita lahtokohtana ohjauskes-
kustelulle. He tarkentavat, etta tassa mallissa hyva tydyhteis6 muun muassa antaa tukea, ko-
kee erilaisuuden rikkautena, joustaa ja motivoi. Taman tydyhteison ilmapiiri haastaa tyonteki-
jan itsenaiseen tyohon ja yhteistydhon muiden tyontekijoiden kanssa. Heidan mukaansa vas-
takohtana toimii painostavassa tyoyhteisossa toiminta on kapea-alaista ja kaavoihin kangistu-
nutta. Tassa tyoyhteisdssa ilmapiiri on saastunut ja tehtavista suoritetaan vain valttamatto-

mat.

Yksilon tyéhyvinvointiin liittyy keskeisesti toimintakyky. Toimintakyky tarkoittaa ihmisen fyysi-
sia, psyykkisia ja sosiaalisia edellytyksia selviytya hanelle itselleen merkityksellisista ja valtta-
mattomista jokapaivaisen elaman toiminnoista — tyosta, opiskelusta, vapaa-ajasta ja harras-
tuksista, itsesta ja toisista huolehtimista — siind ymparistdssa, jossa han elaa (Terveyden ja
hyvinvoinnin laitos, 2021). Tdman mukaan nama toimintakyvyn eri osaset linkittyvat toisiinsa,

mutta myos ymparilla oleviin vaatimuksiin ja edellytyksiin seka yksilon terveydentilaan.
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Yksildon oma kokemus tyohyvinvoinnista on tarkea osa kokonaistyohyvinvointia. Juuti ja Vuo-
rela (2015, s. 85) tarkentavat tydhyvinvoinnin kehittamisen Iahtokohdaksi sen, etta ihminen
voi hyvin fyysisesti, psyykkisesti ja henkisesti. Heidan mukaansa nama puolet kietoutuvat toi-
siinsa ja muodostavat hyvinvoinnin kokonaisuuden. Harjun & Kallasvuon (2007, s. 82) totea-
vat, etta yksilon henkisten ominaisuuksien kehittaminen on tarkeaa sen vuoksi, etta ne toimi-
vat ihmisen apuna hanen tunnistaessaan omia arvojaan ja eettisia periaatteitaan. Heidan mu-
kaansa henkisesti hyvinvoiva ihminen kykenee sietamaan kohtuullisesti epavarmuutta, tun-
nistamaan vahvuutensa ja kehityskohteensa, pystyy toimimaan innovatiivisesti seka haluaa
sitoutua tydhonsa ja tydpaikkaansa. Juutin ja Vuorelan (2015, s. 85) mukaan fyysisesti aktiivi-
nen tydntekija saa likunnasta hyvinvointia edistavaa mielenrauhaa ja hyvan mielialan, kun

taas sosiaalisesti aktiivinen tyontekija tuo tullessaan positiivista energiaa.

Organisaatioilla on myds erillisia velvollisuuksia jarjestaa tyontekijoilleen tydhyvinvointia tuke-
vaa ja edistavaa tyoterveyshuoltoa. Juutin & Vuorelan (2015, s.121) mukaan toiminta-ajatuk-
sena tyOsuojelussa ja tydterveyshuollossa on edesauttaa ja kehittaa tyopaikan turvallisuutta
ja terveytta seka tukea tyontekijoiden tyohyvinvointia. Tydnantajan on kustannuksellaan jar-
jestettava tyoterveyshuolto tyosta ja tydolosuhteista johtuvien terveysvaarojen ja -haittojen
ehkaisemiseksi ja torjumiseksi seka tyontekijoiden turvallisuuden, tyokyvyn ja terveyden suo-
jelemiseksi ja edistamiseksi (Tyoterveyshuoltolaki 21.12.2001/1383). Tyoterveyshuolto tulee
jarjestaa ja toteuttaa siina laajuudessa kuin tyosta, tyojarjestelyista, henkilostosta, tydpaikan
olosuhteista ja niiden muutoksista johtuva tarve edellyttaa, siten kuin tassa laissa saadetaan.
Tydnantajan tulee kayttaa riittavasti tyoterveyshuollon ammattihenkildita ja heidan tarpeelli-
siksi katsomiaan asiantuntijoita tyoterveyshuollon suunnittelua, toteuttamista seka kehitta-
mista ja seurantaa koskevissa asioissa siten kuin tyoterveyshuollon toteuttamiseksi hyvan

tyoterveyshuoltokaytannon mukaisesti on tarpeen.

2.2 Uhkatekijat

Vuoden 2020 tyoolobarometrissa (2021) todetaan pandemiavuoden vaikuttaneen tuloksiin si-
ten, ettd epavarmuus oman tyopaikan sailymisesta oli yleista lahes jokaisessa sosioekonomi-
sissa ryhmissa. lhmiset olivat epavarmoja myos siita, riittdaako heidan koulutuksensa ja koke-
muksensa uudelleen tyollistymiseen vanhaa ty6taan vastaavaan paikkaan. Taman lisaksi sah-
koisten tyodtilojen ja verkkomateriaalien kayttd seka etatyon tekeminen lisdantyivat. Vaikka

vuosi 2020 oli erilainen pandemian takia, oli barometrin tuloksissa yllattavaa se, etta
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sairauspoissaolot vahenivat 2019 vuodesta. Korona-aika ei myoskaan vaikuttanut heikenta-

vasti ihmisten tyokykyyn.

Tyoterveyslaitoksen (2021) mukaan tietotyon ollessa paaosin fyysisesti kevytta, kokevat tyon-
tekijat epamukavuuden tunnetta ja rasittuneisuutta tyopaivan jalkeen. Tydssa korostuvat sil-
mien kutina ja vasyminen, niska-hartiaseudun seka kasien kipu ja rasittuminen. Rasitusta saat-

taa my0s aiheuttaa jatkuvat muutokset ja nilden omaksuminen.

Viitalan (2013, s. 227-228) mukaan rasitusta aiheuttaa myo6s tydon vaikea hallittavuus seka
suurten tietomaarien hallinta ja muutosten omaksuminen. Samalla, kun tietomaarat kasvavat,
kasvavat myds koulutuksen ja osaamisen tarve. Henkista rasittavuutta saattaa aiheuttaa myos
etatyd ja sen aiheuttama tyon ja vapaa-ajan rajan hailyvyys. Tyo6ta voi tehda ajasta ja paikasta
rippumatta ja tyosta voi olla vaikea irrottautua. Han maarittelee henkisen rasituksen syyksi
myos lisaantyneen kiireen. Hanen mukaansa rasitusta voi aiheuttaa myo0s tietynlaiset jarjestel-
mat, kuten esimerkiksi avoimet kalenterit, joihin henkilGille voi varata tapaamisia seka puhelin-

keskukset, joissa puhelun paattavalle ohjautuu saman tien uusi puhelu.

Hannonen ja Sormunen (2019, s. 4) maarittelevat tydkuormituksen ihmisen fyysisten ja psyyk-
kisten toimintojen ja ominaisuuksien kaytoksi tyossa ja tyOprosessissa. Heidan mukaansa
kuormitus syntyy vuorovaikutuksessa tyon ja tyontekijan valilla. He tarkentavat, etta tyon liial-
liset kuormitustekijat aiheuttavat tyontekijassa lyhyt- ja pitkaaikaista kuormitusta. Suomen Mie-
lenterveys Ry (2021) mukaan stressi on ihmisen oma kokemus kuormittavassa tilanteessa.
Tahan stressiprosessiin luetaan mukaan stressitekijat, stressireaktiot ja niihin liittyvat koke-
mukset. Toisin sanoen, tilanne joka toiselle voi olla hyvin stressaava, voi taas toiselle henkildlle
olla innostava. Stressin tehtavana on ottaa ja saada voimavarat kokonaisvaltaisesti kayttoon.
Pitkittyessaan stressi voi kuitenkin olla haitallista elimistolle. Viitalan (2013, s. 220) mukaan
stressi saattaa aiheuttaa muun muassa vasymysta, unettomuutta ja keskittymiskyvyn puutetta

ja lopulta jopa uupumusta ja masennuksen.

Jos henkilén kuormittuneisuus jatkuu liian pitkaan, voi siitéa syntya tyduupumus. Suomen Mie-
lenterveys Ry (2021) mukaan ylikuormitusta aiheuttaviksi tekijoiksi tydn maaran, tyon laadulli-
set ominaisuudet kuten tyonjaon tai tavoitteiden epaselvyyden, ammattitaidon puutteen tai riit-
tamattomyyden, tihean henkiloston vaihtuvuuden ja organisaatiomuutokset. Viitala (2013, s.
221) korostaa tyduupumuksen kehittyvan vaiheittain, jolloin turhautumisen ja psyykkisen vasy-

myksen vierelle astuu kyynisyys, ahdistuneisuus ja fyysiset oireet. Makikankaan ym. (2020)
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tutkimuksen mukaan tyduupumusoireiden puhkeamiseen johtaa kaksi eri kehityspolkua. En-
simmaisessa havaitussa kehityspolussa uupumukseksi laskettavasta vasymyksesta seuraa
kyynisyytta omaa tyota kohtaan seka ammatillisen itsetunnon heikkeneminen. Toisessa kehi-
tyspolussa taas henkilo kyynistyy ja hanen ammatillinen itsetuntonsa heikentyy ilman uupu-
musta. Heidan mukaansa esimiesten seka tyoterveyshuollon, mutta myos itse tyontekijan tulisi

oppia tunnistamaan tyduupumusoireet jo varhaisessa vaiheessa.

Yksilo ei ole ainoa, johon stressi vaikuttaa negatiivisesti. Mankan & Mankan (2016, s. 25) mu-
kaan stressi vaikuttaa merkittavasti organisaatioiden tuloksellisuuteen. Heidan mukaansa
stressia vahentamalla voidaan ehkaista myds joidenkin sairauksien esiintyvyytta. Tyoterveys-
laitoksen (i.a.) mukaan psykososiaalista kuormitusta tulee organisaatioissa vahentaa pienin
askelin esimiehen, tydyhteison seka tyoterveyshuollon ja tydsuojeluhenkiloston avulla. Juuti
(2006, s. 81) lisaa, etta tydbuupumusta ehkaisee omista voimavaroista huolehtiminen ja tyoyh-
teison tuki. Han korostaa sita, etta tyduupumuksen oireiden poistuminen ei viela riita, vaan
tavoitteena on paasta tilaan, jossa henkilo saa taas mielihyvaa tyostaan ja kokee sen merki-

tyksellisena.

2.3 Tyohyvinvoinnin kehittaminen

Yrityksen menestyksen kannalta merkityksellistd on pitaa huolta tyontekijoiden tydhyvinvoin-
nista. Yritysten muutoskyky oli koetuksella, kun poikkeusajat koittivat. Uusi normaali on pa-
kottanut yritykset miettimaan uudelleen toimintaansa. Samalla on taytynyt huolehtia tyonteki-
jOista ja heidan tyéhyvinvoinnistaan. Raizmanin (2020) mukaan yritysten tulisikin nyt uudistaa
tyoskentelytapansa ja tyokulttuurinsa seka asettaa terveydenhoito keskioon hyvinvoinnin
edistdmisessa. Manka (2020) tahdentaa, etta organisaatiossa on oltava avoin keskustelukult-
tuuri, jotta kehittaminen olisi ylipaatdan mahdollista. Hanen mukaansa kehittamisen kannalta
tarkeaa olisi keskustella siita, mika luo yrityksen tyontekijoille merkityksellisyytta; joustavat
tydajat, jatkuva kehittyminen tai mukavat tyokaverit. Toisin sanoen, tyontekijat ovat organi-
saation tarkein voimavara, jolloin heidan mielipiteitdan kannattaisi aktiivisesti kuunnella, silla

se hyodyttaisi koko organisaation toimintaa.

Manka & Manka (2016, s. 7) toteavat, etta tydhyvinvoinnin laiminlydntien vuoksi tydnhinnan
on arvioitu olevan vahintaan 24 miljardia euroa vuodessa. Hanen mukaansa tahan arvioon

sisaltyvat ennenaikaiset elakoitymiset, ammattitaudit, sairauspoissaolot ja
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terveydenhoitokulut. Jotta tydhyvinvointia voitaisiin lahtea jarjestelmallisesti kehittdamaan, tar-
vitaan vertailukohta, mittareita ja seurantaa. He ehdottavat, etta tyohyvinvointia lahdettaisiin
kehittamaan yhdessa tyontekijoiden kanssa miettimalla tavoitteet, ja keskittymalla siihen,
mika tuottaisi hyvinvointia. Heidan mukaansa naille suunnitelmille tulee laatia seuranta ja ar-

viointimittarit, joita voivat olla esimerkiksi psykologisen ja sosiaalisen pagoman maara.

Tyohyvinvoinnin edistamiseen on useita keinoja. Viitala (2013, s. 229) listaa naiksi keinoiksi
muun muassa lahijohtamisen, tydnkuvien kehittamisen ja hyvinvointiohjelmat. Hanen mu-
kaansa olisi tarkeaa, etta jokaisella tyontekijalla on henkild, jolle uskoutua. Taman lisaksi olisi
tarkeaa, etta organisaatio saanndllisesti kehittaisi tydonkuvia ja tyétapoja. Han lisaa, etta erilai-

silla hyvinvointiohjelmilla voidaan ennaltaehkaista tyoperaisten ongelmien syntymista.

Koska tyontekijoiden hyvinvointi ei ole ainoastaan organisaation vastuulla, tulee myos tyonte-
kijdiden itse huolehtia omasta tyéhyvinvoinnistaan. Paunonen-limonen & Heinonen (2020, s.

20) ehdottavat vastapainoksi tyon vaatimuksille ruokavalion, unen ja liikunnan lisaksi esimer-
kiksi meditaatiota ja mindfullness harjoituksia. Heidan mukaansa nama menetelmat ehkaise-

vat joitain sairauksia ja vaikuttavat ihmisen kokonaisvaltaiseen hyvinvointiin. Juutin & Vuore-

lan (2015, s. 86) tyohyvinvoinnin kehittamisen voi aloittaa myos fyysisesta ja sosiaalisesta

puolesta, jotka luovat edellytyksia myds mielen kehitykselle.

2.4 Merkitys yrityksille

Manka (2011, s. 39) toteaa, etta asiantuntijoiden mukaan yleisesti tydhyvinvoinnilla on seka
valittomia etta valillisia vaikutuksia organisaation menestykseen. Hanen mukaansa hyvinvoin-
nilla on vaikutusta yrityksen kilpailukyvyn lisaantymiseen ja kustannusten pienentymiseen,
kun sairauspoissaolot, tyétapaturmat ja ennenaikaiset elakoitymiset vahenevat. Raizman
(2020) tasmentaa, etta yrityksilla, jotka eivat panosta tyontekijdidensa hyvinvointiin, on
yleensa enemman terveydenhuoltoon liittyvia kustannuksia. Viitalan (2013, s. 8) mukaan yri-
tyksen toiminta on ihmisten varassa, ja heista riippuu se, miten ja millaisena yrityksen strate-
gia toteutuu. Toisin sanoen ihmiset ovat yrityksen toiminnan perusta ja yrityksen nykyhetki ja
tulevaisuus riippuu pitkalti heista. Vain hyvinvoiva henkilostd voi tydskennella pitkalla tah-

taimella tehokkaasti.

Jos tavoitteena on tyontekijoiden hyvinvointi, on myds esimiehen voitava hyvin. Esimiehella

on monia eri tyétehtavia ja voimavarojen on riitettdva useaan eri suuntaan. Harjun ja
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Kallasvuo (2007, s.16) toteavat, ettd esimiehen voimavarojen ehtyminen vaikuttaa heikenta-
vasti organisaation menestykseen. Heidan mukaansa esimies luo toiminnallaan tyoyhteis6on
kriteerit ja kulttuurin tydohon suhtautumiselle ja hyvinvoinnista huolehtimiselle. Taman vuoksi
on oleellista, etta esimies pitaa huolta hyvinvoinnistaan, koska se vaikuttaa koko organisaa-

tioon.

2.5 Tyohyvinvoinnin kehittyminen ja teoriat

Suonsivu (2011, s. 103) toteaa hyvinvoinnin tutkimuksen alkaneen alun perin vuonna 1920
laaketieteellisesta, fysiologisesta stressitutkimuksesta, jolloin tutkimuskohteena oli yksild. Ha-
nen mukaansa 1979 luvulla Karasekin luomassa vaatimusten ja hallinnan mallissa tasapainon
saavuttamisen sijaan painopiste oli kyse hyvasta tai pahasta kuormituksesta ja niiden vaiku-
tuksista yksiloon. Han lisaa, etta myohemmin mallia taydennettiin kolmannella ulottuvuudella,
sosiaalisella tuella. Mankan & Mankan (2016, s. 65) mukaan 90-luvulla Suomessa otettiin
kayttoon tyokykya yllapitava toiminta, jossa olennaista on, etta kehittaminen on tyoyhteison ja
tydpaikan osapuolten yhteistoimintaa, johon kuuluu sitoutuminen ja aktiivinen osallistuminen.
He toteavat, etta lainsadadannon nakokulmasta terveyshuollolla on tarkea rooli tydkykytoimin-

nan rinnalla.

Vaikka hyvinvointia on tutkittu jo kauan, lahti tutkimukset liikkeelle pahoinvoinnin analysoimi-
sesta. Suonsivun (2011, s. 105) mukaan tutkimuksiin on mydhemmin tullut uusia ulottuvuuksia,
kuten esimerkiksi tydmotivaatio ja tydnimu, toiminnan teoria ja transformatiivinen oppiminen.
Tydhyvinvointia ja sen ulottuvuuksia havainnollistamaan on kehitetty monia eri malleja. Naita
ovat esimerkiksi tydhyvinvoinnin portaat -malli, tyokykytalo ja tyon vaatimusten ja voimavarojen

malli.

Paivi Rauramo on kehittanyt tydhyvinvoinnin portaat -mallin, jonka kehittamisen tavoitteena on
ollut I16ytaa tydhyvinvoinnin taustalla olevia keskeisia tekijoita ja toimintamalleja (Tyoéturvalli-
suuskeskus, 2009.) Rauramon (2009) mukaan tyéhyvinvoinnin portaat -mallia kaytetdan hy-
vaksi tydhyvinvoinnin kokonaisvaltaisessa kehittamisessa. Han maarittaa tyohyvinvoinnin ke-
hittdmisen vaiheiksi nykytilan analyysin, hyvinvoinnin esteiden ja vahvistajien tunnistamisen,
tavoitteiden laatimisen ja lopulta toimintasuunnitelman tekemisen laatimansa mallin mukaan.

Helpottaakseen tyohyvinvoinnin portaat -mallin kayttamista, on Rauramo laatinut erityisen
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tyokirjan, jota apuna kayttaen organisaatiot voivat arvioida tyohyvinvoinnin nykytilaa ja kehittaa

toimintasuunnitelman sen parantamiseksi.

Tyoterveyslaitos (i.a.) havainnollistaa tyokykya Juhani limarisen laatiman tydkykytalon avulla.
Taman mukaan tyokykytalo koostuu neljasta eri kerroksesta, joista kolme kuvaa yksilon hen-
kilokohtaisia voimavaroja ja neljas tyota, tyooloja ja johtamista. Naihin neljaan kerrokseen kuu-
luvat terveys ja toimintakyky, oppiminen, tydon mielekkyys seka esimiestyd. Tyokyky pysyy kun-
nossa, kun kaikkia naitd kerroksia kehitetaan ja yllapidetaan jatkuvasti. Viitala (2013, s. 213)
tarkentaa, etta mallin perusideana on kuvata osa-alueita, joihin organisaation tulee kiinnittaa

huomiota pyrkiessaan kehittamaan henkiloston tydhyvinvointia.

Kolmas tunnettu tydhyvinvoinnin teoria on nimeltdan tyon vaatimusten ja tydn voimavarojen
malli, TV-TV malli. Hakanen (2011, s. 104) toteaa, ettd taman mallin ovat kehittdneet kreikka-
lainen organisaatiotoiminnan tutkija Evangelia Demerouti seka Arnold Bakker ja Wilmar
Schaufeli. Hanen mukaansa naiden kahden tekijan maaran suhteesta syntyy kokonaishyvin-
vointi, jolloin optimaalisessa tilanteessa vaatimukset ovat tasapainossa tydn voimavarojen
kanssa. Tyoolot koostuvat tydn voimavarojen lisdksi tyon vaatimuksista (Hakanen, 2011,
s.103-104). Nama kaksi laajaa tydoloja kuvaavaa luokkaa voivat sisaltaa tyon fyysisia, psyyk-
kisia, sosiaalisia tai organisatorisia piirteita. Tyon voimavarat auttavat kohtaamaan tyon vaati-
mukset ja saavuttamaan tyon tavoitteet. Koska tyon voimavarat myos tyydyttavat psykologisia
perustarpeitamme, virittavat halua oppia ja kasvaa tydssa, lisaavat pystyvyyden kokemuksia
ja vaikuttavat myonteisesti perhe-elamaan, ne myds synnyttavat tyon imua. Tyon vaatimukset
sen sijaan edellyttavat fyysisten tai psyykkisten, esimerkiksi emotionaalisten, ponnistelujen yl-

lapitamista. Talla ponnistelulla on eriasteisia fyysisia ja/tai psyykkisia kustannuksia.
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3 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

3.1 Tutkimuksen tavoite

Taman tutkimuksen tavoitteena on selvittaa Organisaatio X:n esihenkildiden tyohyvinvoinnin
nykytila ja etsia mahdollisia kehittamiskohteita. Tavoitteena on myos tutkia, onko koronapan-
demialla ollut vaikutusta Organisaatio X:n esihenkildiden tydhyvinvointiin. Organisaatio X ei
ole ikina aiemmin tutkinut erikseen esihenkildidensa tyohyvinvointia. Tasta tutkimuksesta he
saavat tietoa siita, millaisena esihenkilot talla hetkella kokevat tyohyvinvointinsa. Tutkimuk-
sessa on myos tietoa siita, millaisena esihenkildt kokevat organisaation jarjestaman tyoter-
veyshuollon ja edut. Tutkimus antaa Organisaatio X:lle ainutlaatuista tietoa esihenkildiden ta-

manhetkisen tyohyvinvoinnin kokemuksesta.

3.2 Tutkimusmenetelman valinta

Vilkka (2021, s.10) kirjoittaa, etta tutkimusmenetelmat ja kehittamismenetelmat jaetaan tutki-
jan tai kehittdjan mukaan tutkijalahtoisiin, kayttajalahtdisiin, osallistujalahtdisiin ja tekijalahtoi-
siin menetelmiin. Kananen (2015, s. 65) toteaa, etta tutkimusmenetelmilla ratkaistaan tutki-
musongelma. Hanen mukaansa menetelma on keino, menettelytapa tai saanto, jolla ongelma
saadaan ratkaistua. Tavoitteena on luoda luotettavaa tietoa, jolle kyseinen ratkaisu peruste-

taan.

Vilkka (2021, s. 23) maarittelee maarallisen eli kvantitatiivisen tutkimuksen perustuvan tilasto-
ohjelmilla tehtyyn numeeriseen analyysiin. Hanen mukaansa maarallista tutkimusta voidaan
kayttaa, kun halutaan selittda ja ymmartaa inmisten kokemuksia ja kasityksia ja miten ne ja-
kautuvat eri henkildiden kesken. Maarallisessa tutkimuksessa ollaan usein kiinnostuneita eri-
laisista luokitteluista, syy- ja seuraussuhteista, vertailusta ja numeerisiin tuloksiin perustu-

vasta ilmidn selittdmisesta (Jyvaskylan Yliopisto, 2015)

Tama opinnaytetyd on toteutettu kvantitatiivisena eli maarallisena tutkimuksena. Kanasen
(2019, s. 31) mukaan kysely on kvantitatiivisen tutkimuksen yleisin aineistonkeruumene-
telma, minka aineistoa voidaan analysoida tilastollisilla menetelmilla. Han toteaa, etta koko
kohderyhmaa ei tarvitse tutkia, silla oikein valitulla tarpeeksi laajalla otannalla saadaan koko

kohderyhman kattava yleistys. Kanasen (2008, s. 11) mukaan lahtdkohtana tutkimukselle on
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tutkimusongelma, johon haetaan ratkaisua tai vastausta. Taman opinnaytetyon tutkimuson-
gelmana toimii Organisaatio X:n esihenkildiden tyohyvinvoinnin kehittamiskohteet. Tarkoituk-

sena on |loytaa keinoja, joilla esihenkildiden tyohyvinvointia voidaan kehittaa.

3.3 Tutkimusprosessi

Tutkimus toteutettiin Iahettamalla sahkdinen kysely aakkosjarjestyksessa paikkakuntien mu-
kaan 20 ensimmaiselle palvelupaallikdlle/konttorinjohtajalle aikavalilla 14.06.2021 —
31.07.2021. Kyselysta lahetettiin muistutus kahteen kertaan niille esihenkildille, jotka eivat ol-
leet viela vastanneet kyselyyn. Lupa kyselyn toteuttamiseen saatiin Organisaatio X:n hallinto-
johtajalta. Populaatio saatiin vastaamaan pienoisjoukkoa, silla vastaajat olivat erikokoisista

toimipisteista ja esihenkildiden tydskentelyvuodet olivat eripituisia.

Valitsin tutkimuksen aiheeksi juuri esihenkildiden tydhyvinvoinnin, silla kohdeorganisaatiossa
sita ei ole tutkittu aikaisemmin. Tutkimuskysymysten teemat valikoituivat kirjallisuuden ja ai-
kaisemmin opiskelemieni aiheiden avulla. Tukea tutkimuskysymysten laatimiseen sain Orga-
nisaatio X:n hallintojohtajalta ja eraaltd Organisaatio X:n esihenkildltd. Ennen opinnaytetyon
aloittamista haastattelin yhta organisaation esihenkil6a hanen paivittaisesta tydstaan, jotta
sain raatalditya taman tutkimuksen kysymykset mahdollisimman hyvin. Haastattelun avulla
sain laadittua kysymykset vastaamaan taysin niita ulottuvuuksia, joilla on eniten painoarvoa

esihenkildiden tydssa ja tyohyvinvoinnissa.

3.4 Opinnaytetyon luotettavuus ja eettisyys

Suomessa kaikessa tieteellisessa tutkimuksessa noudatetaan TENK:n laatimia ohjeita hy-
vasta tieteellisesta kaytannosta (Tutkimuseettinen Neuvottelukunta, 2019, s. 5-7). Suomessa
toimivien tutkijoiden on noudatettava ihmiseen kohdistuvan tutkimuksen eettisia periaatteita
ja kunnioitettava tutkittavien henkildiden ihmisarvoa ja itsemaaraamisoikeutta. Tutkija toteut-
taa tutkimuksensa siten, etta tutkimuksesta ei aiheudu tutkittavina oleville ihmisille, yhteisaille
tai muille tutkimuskohteille merkittavia riskeja, vahinkoja tai haittoja.

Tahan tutkimukseen on pyydetty lupa kohdeorganisaation hallintojohtajalta. Tutkimuksen to-
teuttamisessa on otettu huomioon pyyntd kohdeorganisaation pysymisesta tunnistamatto-

mana. EsihenkilGille Iahetetyssa saatekirjeessa on mainitaan, etta kyselyyn vastaaminen on
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vapaaehtoista ja luottamuksellista ja etta vastaukset tullaan kasittelemaan nimettdmana. Yk-
sittaisista vastauksista ei pysty tunnistamaan ketaan. Tutkimukseen liittyvat tiedot on saily-

tetty asianmukaisesti, eivatka ne ole olleet kuin asianomaisen saatavilla.

Vilkka (2021, s. 197) kirjoittaa, ettd opinnaytetydn arvioiminen rehellisesti ja tarkasti on hyvan
tieteellisen kaytannon mukaista. Talla tarkoitetaan sita, etta tyota tulisi arvioida jarjestelmalli-
sesti koko opinnaytetyon kirjoittamisen ajan. Kanasen (2015, s. 338) mukaan ongelmia saat-
taa aiheuttaa se, etta teoriaosuutta aletaan miettimaan vasta silloin, kun tutkimusaineisto on
jo keratty. Vilkka (2021, s. 186) toteaa, etta luotettavuuteen vaikuttaa myos aineiston ja lah-
teiden laatu, jolloin on tarkeaa koostaa aineisto huolellisesti ja huolehtia Iahdekritiikista. Ta-
han opinnaytetydhon olen yrittanyt valita lahteiksi tuoreita tutkimuksia ja monipuolisia lahteita.
Aineisto on koostettu tydohyvinvoinnin tunnetuista teorioista seka uudemmasta tiedosta ja tut-
kimuksista. Kysymysten laatimisessa kaytettiin apuna esihenkilon haastattelua seka tyohy-

vinvoinnin teoriaa.

Kvantitatiivisen tutkimuksen toteuttamisessa saattaa olla myds ongelmakohtia. Kananen
(2018, s. 13) huomauttaa, etta saadut tulokset saattavat olla virheellisia, jos valittu joukko ei
todellisuudessa vastaa oikeaa kohderyhmaa. Hanen mukaansa tutkimukseen valitun joukon
pitaisi vastata kaikilta ominaisuuksiltaan pienoiskuvaa koko joukosta. Tutkimuksessa huo-
mioin tdman valitsemalla konttorinjohtajat aakkosjarjestyksessa paikkakuntien mukaan, jol-
loin joukkoon valikoitui seka pienempia etta isompia konttoreita. Samalla myds esihenkildiden
tyoskentelyvuodet vaihtelivat. Taten tutkimuksen luotettavuus otettiin huomioon jo sen alku-

vaiheessa seka tutkittavien etta aineiston ja teorioiden valinnalla.

Pienoiskuvan lisaksi luotettavuutta arvioitaessa olisi otettava huomioon sen koko. Vilkan
(2021, s. 187) mukaan suuremmassa otoksessa on enemman perusjoukon ominaisuuksia,
jolloin yhden havaintoyksikdn puutteelliset vastaukset tai vastaamatta jattamiset eivat vaikuta
heikentavasti tutkimuksen tuloksiin. Opinnaytetyéssa saattaa toisinaan olla haastavaa vaikut-
taa vastausprosenttiin. Vehkalahden (2014, s. 44) mukaan nykyaan kyselytutkimuksen vas-
tausprosentit jaavat usein alle 50 prosentin suuruisiksi. Taman tutkimuksen vastausprosentti
oli 45. Vastausprosentti jai melko pieneksi huolimatta siita, etta muistutuksia lahetettiin tutki-
mukseen valituille esihenkildille useampaan kertaan. Syyna pieneen vastausprosenttiin voi

olla esimerkiksi loma-aika, kiire tai se, etta syysta tai toisesta esihenkil6 ei ole saanut viestia.



19 (52)

Tutkimuksessa on my0s otettava huomioon se, etta ihmisten kokemus omasta tyohyvinvoin-
nistaan voi vaihdella. Kananen (2015, s. 340) mainitsee, etta jokainen tulkitsee kysymykset
myo6s omalla tavallaan, jolloin kvantitatiivinen tutkimus ei valttamatta tarjoa taysin objektiivista
tietoa. Taman tutkimuksen kyselyyn vastanneiden vastaukset saattavat vaihdella paivasta
riippuen. Jos esihenkilon paiva on ollut kuormittava, voi se nakya vastauksissa. Tyohyvin-

voinnin kokemus muuttuu jatkuvasti ja se voi vaikuttaa vastauksiin.

3.5 Tulokset

3.5.1 Vastanneiden taustatiedot

1. Miten pitkaan olet tyoskennellyt esihenkilona Organisaatio X:ssa?

Vastaajien maara: 6

4 vuotta

2 vuotta

11 vuotta

2 vuotta

4 vuotta

1,5 vuotta

Kuvio 1. Tyoskentelyvuodet esihenkiléna Organisaatio X:ssa
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Kuusi vastaajaa yhdeksasta vastasi kysymykseen tydskentelyvuosista. Suurin osa vastaajista
on tydskennellyt vasta muutaman vuoden esihenkilén asemassa Organisaatio X:ssa. Vastaa-
jajoukossa on myds esihenkildita, joilla on runsaasti kokemusta esihenkilon tydsta Organisaa-

tio X:ssa.

2. Montako alaista tiimiisi kuuluu?

Vastaajien maara 6

2 alaista

7 alaista

5 alaista

2 alaista

7 alaista

3 alaista

Kuvio 2. Alaisten maara

Toiseen kysymykseen alaisten maarasta vastasi kuusi vastaajaa yhdeksasta. Kuviosta voi-
daan havaita, ettd vastaajajoukossa on seka isompien (5 tai 7 alaista) etta pienempien (2 tai

3) toimipisteiden esihenkildita.
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3.5.2 Yksilon terveys ja tyokyky
3. Vapaa-aikaa on riittavasti tyosta palautumiseen

Vastaajien maara 9
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Jokseenkin samaa mielta
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Kuvio 3. Vapaa-ajan riittavyys palautumiseen

45 % esihenkildista oli sita mielta, ettd vapaa-aikaa on riittavasti tyosta palautumiseen. Jok-
seenkin samaa mielta oli 33 % prosenttia vastaajista. Osa esihenkildista, 22 % oli asiasta jok-
seenkin eri mielta. Tuloksista voidaan paatella, etta kaikilla esihenkilGilla vapaa-aika ei riita
palautumiseen. Tama voi johtua esimerkiksi pitkista tydpaivista, runsaasta tyotehtavien maa-

rasta tai pitkasta tydmatkasta.
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4. Ehdin pitaa taukoja tyopaivan aikana.

Vastaajien maara 9
0% 0% 20% 30% 40% 50%

[aysin samaa mielta 1%

Ci samaa mielta eka eri mielta
Jokseenkin er mielta 445,

[ay=in erl mielta

Kuvio 4. Tauot tydpaivan aikana

Kysymys taukojen pitamisesta paivan aikana aiheutti hajontaa vastauksissa. Osa vastaajista
(45 %) oli jokseenkin samaa mielta siita, ettd he ehtivat pitaa taukoja tydpaivan aikana. Osa
(44 %) oli asiasta jokseenkin eri mieltd. Pieni osa esihenkildista (11 %) oli tdysin samaa
mielta. Vastauksista voidaan paatella, etta esihenkildilla on hiukan haastetta taukojen pitami-
sen kanssa. Kyseessa voi olla kiire, ja osa esihenkildista taas saattaa olla pitamatta taukoja

omasta halustaan.
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5. Nukun mielestani riittavasti

Vastaajien maara 9
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Kuvio 5. Nukkuminen

Kuviosta 5. voidaan huomata, ettd suurin osa esihenkildista kokee ehtivansa nukkua tar-
peeksi. Suurin vastaajajoukko 67 % oli asiasta jokseenkin samaa mielta ja 22 % oli taysin sa-
maa mieltd. Osa vastaajista (11 %) oli kuitenkin myds jokseenkin eri mielta. Uni on tarkeaa
palautumisen kannalta, ja vastauksista paatellen esihenkil6t ehtivat useimmiten nukkua tar-

peeksi.
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6. Liikun riittavasti

Vastaajien maara 9
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Jokseenkin samaa mieslta 34%
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Kuvio 6. Liikunta

Jokainen tutkimukseen osallistunut esihenkilé vastasi kysymykseen liikkumisestaan. Kysy-
mys aiheutti hajontaa vastauksissa, ja jokainen vastausvaihtoehto sai vastauksia. 34 % vas-
tasi olevansa jokseenkin samaa mielta likkumisensa riittavyydesta. Koska hajonta oli suurta,

voidaan paatella, etta kaikilla esihenkililla ei riita tarpeeksi aikaa liikkumiseen.
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7. Tyoterveyshuolto tukee terveyttani ja tyossa jaksamistani

Vastaajien maara 9
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Jokseenkin samaa mielta
Jokseenkin eri mielta
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Kuvio 7. Tyoterveyshuolto ja sen vaikutukset esihenkildiden terveyteen ja tydssa jaksami-
seen.

Tyoterveyshuoltoa koskeva vaittamaan esihenkilot vastasivat melko yksimielisesti. Yksikaan
vastaajista ei ollut sitd mielta, etta tyoterveyshuolto ei tukisi heidan terveyttaan ja tyossa jak-
samistaan. Vastauksista voidaan siis paatella, ettd Organisaatio X:n jarjestama tyoterveys-

huolto on hyvin organisoitu ja esihenkilot kokevat siita olevan hyotya oman jaksamisensa ja

terveytensa kannalta.
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8. Olen kokenut tyouupumusta

Vastaajien maara 9
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Kuvio 8. Esihenkildiden kokemus tyduupumuksesta

Kuviosta 8. voidaan todeta, etta osa vastaajista (45 %) ovat jokeenkin samaa mielta siita, etta
he ovat kokeneet tyduupumusta. Kun taas 33 % prosenttia oli vaittdmasta jokseenkin eri
mielta. Kaikki muut vastausvaihtoehdot paitsi kohta taysin samaa mielta, saivat vastauksia.
Osa esihenkildista, kuitenkin vahemman kuin puolet vastaajista, tuntee kokeneensa tyéuupu-

musta.

9. Miten pidat huolta tyohyvinvoinnistasi (tyopaikalla)?
Vastaajien maara 9

Yhdeksas kysymys oli avoin, jossa esihenkilot saivat kertoa, miten pitavat huolta tyohyvin-
voinnistaan tydpaikalla. Vastauksia kysymykseen tuli reilusti. Suurin osa vastaajista totesi

syovansa lampdisen ruoan ja tekevansa toita myos seisaaltaan.
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” Syon saanndllisesti lampiman lounaan ja juon riittavasti vetta. Nousen tydpisteeltani useita

kertoja paivan aikana.”

Moni esihenkilo kertoi my0Os pitavansa saanndllisesti taukoja tyon lomassa. Ainoastaan yksi
vastaaja totesi pitavansa ainoastaan yhden tauon paivan aikana, mutta pitavansa kuitenkin

huolen siita, etta tydaika ei paase venymaan.

” Pidan kokonaisty6ajan kurissa. Tapanani on paivan aikana syoda aina kunnon lounas.

Muita saanndllisia taukoja en pida. Eli, silloin kun olen tdissa teen t6ita.”

Vastauksissa mainittiin myos toiden priorisoiminen, tehtavien jakaminen ja riittavan ajan va-
raaminen tyotehtavia varten. Eras vastaajista mainitsi jattavansa tyhjia kohtia kalenteriin, jotta

ehtii hoitaa keskeneraiset asiat. Nain han valttaa tehtavien kasaantumisen.

10. Miten kehitat tyohyvinvointiasi vapaa-ajalla?

Vastaajien maara 9

Kymmenes kysymys koski esihenkildiden tyohyvinvoinnin kehittdmista tydajan ulkopuolella.
Melkein jokainen esihenkild oli maininnut liikunnan yhdeksi tydhyvinvoinnin kehittamiskei-

noksi. Mainittuna oli myos erindiset harrastukset, terveellinen ruokavalio, nukkuminen seka
ajanvietto rakkaiden ihmisten kanssa. Osa vastanneista oli sitd mielta, etta ei ehdi kehittaa

tydhyvinvointiaan vapaa-ajalla ollenkaan.

” Talla hetkella en mitenkaan. Pitkat paivat ja tydmatkaan meneva aika sy6 vapaa-ajan.”

" Liikkkumalla, ja lenkkeilemalla. Tosin aina ei tunnu riittavan arkipaivina siihen tarpeeksi ai-

kaa.

11. Miten pandemian aiheuttamat poikkeusolot ovat vaikuttaneet tyohyvinvointiisi?
Vastaajien maara 8

Yhdestoista kysymys koski pandemiaa ja sen vaikutuksia esihenkildiden tyéhyvinvointiin.
Vastauksissa oli yhtenevaisyyksia, silla suurin osa esihenkildista ei kokenut poikkeusoloilla

olevan minkaanlaista vaikutusta heidan tyohyvinvointiinsa. Yhden vastaajan mielesta oma
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tyohyvinvointi oli jopa parantunut. Organisaation toimipisteet ovat toimineet ja olleet auki paa-

osin normaalisti myds pandemian aikana.

” Oikeastaan parantaneet, koska meilld on voinut tydskennella konttorilla sosiaalisessa ym-
paristossa. Lasten harrastukset olleet valilla tauolla, joten vapaa-aika ei ole ollut niin hektista.

Bisneskin on luistanut korona-aikana hyvin.”

" Ei hairitsevasti, ainoastaan maskin kaytto tietenkin on epamiellyttavaa, mutta onnistuu. Ja
se ettei pysty asiakkaita kattelemaan, tuntuu ettei saa sellaista yhteytta valttamatta, mika vai-

kuttaa tietenkin tyofiilikseen.”

3.5.3 Tyon mielekkyys
12. Tyoni on mielekasta

Vastaajien maara 9
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Kuvio 9. Esihenkildiden kokemus tydon mielekkyydesta
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Kahdennessatoista vaittamassa kartoitettiin esimiesten kokemusta tyonsa mielekkyydesta.
Vastaukset olivat melko yksimielisia, sillda kukaan esihenkildista ei ollut sitd mielta, etta hei-
dan tyonsa ei olisi mielekasta. Vastaukset jakautuivat kahtia. 56 % esihenkilista oli sita vait-
tamasta taysin samaa mielta ja 44 % jokseenkin samaa mieltd. Mielekkyyden kokemus on
tarkeaa hyvinvoinnin ja tydn imun kannalta. Vastauksista voidaan siis paatella, etta esihenki-

|6t ovat tyytyvaisia omaan tyohonsa ja kokevat sen mielekkaana.
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13. Koen tyonimua saannollisesti

Vastaajien maara 9
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Kuvio 10. Esihenkildiden kokemus tydnimusta

Vaittdma numero kolmetoista koski esihenkildiden kokemaa tydnimua. 56 % esihenkildista
ovat vaitteesta jokseenkin samaa mieltd, kun taas taysin samaa mielta oli 11 %. Osa esihen-
kiloista 33 % ei ollut samaa eika eri mielta. Vastauksista voikin huomata, etta suurin osa ky-
selyyn vastanneista esihenkildista kokee tydnimua melko saanndllisesti, mika korreloi edelli-

sen kysymyksen kanssa. Esihenkilot siis kokevat tyon imua ja pitavat tyotaan mielekkaana.
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14. Tulen mielellani toihin

Vastaajien maara 9
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Kuvio 11. Téihin menemisen mielekkyys

Vaittamassa toihin tulemisen mielekkyydesta esimiehet olivat melko yksimielisia siita, etta toi-
hin on mielekasta menna. 67 % oli tdysin samaa mielta ja 22 % jokseenkin samaa mielta.
Vaittamasta oli kuitenkin oltu myods jokseenkin eri mielta. Kaiken kaikkiaan suurin osa esihen-

kiloista kokevat toihin menemisen mielekkaaksi.
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15. Tyoni on monipuolista ja vaihtelevaa

Vastaajien maara 9
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Kuvio 12. Tyon monipuolisuus ja vaihtelevuus

Kohdassa 15 tarkasteltiin esihenkildiden kokemusta tydnsa monipuolisuudesta ja vaihtele-
vuudesta. Jokainen kyselyyn vastannut esihenkilo oli sita mielta, etta heidan tydnsa on moni-
puolista ja vaihtelevaa. Taysin samaa mielta oli 67 % ja jokseenkin samaa mielta 33 %. Ku-

kaan ei ollut vaittamasta eri mielta.
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3.5.4 Tyoymparisto ja ilmapiiri
16. Tyopaikkani ilmapiiri on hyva

Vastaajien maara 9
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Kuvio 13. Esihenkildiden kokemus tydpaikan ilmapiirista

Vaite numero 16 koski tyopaikan ilmapiiria. Kuviosta voimme huomata, etta jokainen vaittee-
seen vastannut esihenkild koki tydpaikkansa ilmapiirin olevan hyva. Taysin samaa mielta esi-
henkildista oli 67 % ja jokseenkin samaa mielta 33 %. Naiden vastausten perusteella esihen-

kiloiden tyopaikan ilmapiirin voidaan todeta olevan hyvalla tasolla.
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17. Tyoyhteisossa on avoin ilmapiiri

Vastaajien maara 9
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Kuvio 14. Esihenkildiden kokemus tyopaikan ilmapiirin avoimuudesta

Vaitteessa 17 kartoitettiin esihenkildiden ajatusta tyopaikkansa ilmapiirin avoimuudesta. Ku-
kaan esihenkildista ei ollut sita mielta, ettd heidan tydpaikkansa ilmapiiri ei olisi avoin. 56 %
esihenkildsta oli vaitteesta taysin samaa mielta ja 44 % jokseenkin samaa mielta. Voidaan
siis todeta, etta esihenkildiden tyopaikalla on avoin ilmapiiri. Tasta ja edellisesta kysymyk-

sesta voidaan todeta, ettd Organisaatio X:n ilmapiiri on hyva ja avoin.
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18. Viihdyn tyopaikallani

Vastaajien maara 9
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Kuvio 15. Esihenkildiden viihtyminen tyopaikassa

Vaitteessa 18 tutkittiin esihenkildiden viihtyvyytta tydpaikassaan. 67 % esihenkildista oli vait-
teesta taysin samaa mielta ja 22 % jokseenkin samaa mielta. Ainoastaan 11 % vastaajista ei
ollut vaitteesta samaa eika eri mielta. Vastausten perusteella voidaan todeta, etta suurin osa

esihenkildista viintyy tyopaikassaan.
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19. Olen tyytyvainen organisaation tyokykya yllapitavaan toimintaan

Vastaajien maara 9
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Kuvio 16. Esihenkildiden kokemus tydpaikan tyokykya yllapitavasta toiminnasta

19. vaite koski esihenkildiden tyytyvaisyytta tyopaikan tyokykya yllapitavasta toiminnasta.
Suurin vastaajajoukko 45 % oli valinnut vaihtoehdon jokseenkin samaa mielta. 33 % esimie-
hista oli vaitteesta taysin samaa mielta, mutta jopa 22 % oli jokseenkin eri mielta. Iso osa
vaitteeseen vastanneista esihenkildista on tyytyvaisia tyopaikan tyokykya yllapitavaan toimin-
taan, mutta osa oli myos vahemman tyytyvaisia. Eri mielta olleet esihenkilot saattavat kaivata

jotain lisaa tyopaikan tyokykya yllapitavaan toimintaan.
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3.5.5 Osaaminen ja kehittymismahdollisuudet
20. Organisaatio tarjoaa tarpeeksi kehittymismahdollisuuksia

Vastaajien maara 9
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Kuvio 17. Esihenkildiden kokemus kehittymismahdollisuuksien riittamisesta

Kuviosta 17 voidaan todeta, etta suurin osa kokee organisaation tarjoavan tarpeeksi kehitty-
mismahdollisuuksia. 45 % esihenkildista oli vaitteesta taysin samaa mielta ja 33 % jokseen-
kin samaa mielta. Osa vastaajista ei kuitenkaan ollut samaa eika eri mielta. Vastausten pe-

rusteella voidaan siis sanoa, etta esihenkilot ovat melko tyytyvaisia organisaation tarjoamiin

kehittymismahdollisuuksiin.
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21. Saan tarpeeksi palautetta tyostani

Vastaajien maara 9
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Kuvio 18. Esihenkildiden kokemus palautteen maarasta

Kuviossa 18 on kartoitettu esihenkildiden tyytyvaisyyttd saamansa palautteen maaraan. 67 %
esihenkildista oli sitéa mielta, etta he saavat riittavasti palautetta tydostaan. Taysin samaa
mielta vaitteesta oli 22 %. Osa esihenkildista 11 % oli kuitenkin sita mielta, etta he eivat saa
rittavasti palautetta tyostaan. Voidaan siis todeta, etta vaitteeseen vastanneista esihenki-

[Gista suurin osa on tyytyvaisia saamansa palautteen maaraan.
22. Miten kehittaisit organisaatiosi esihenkildiden tyohyvinvointia?

Kysymys 22 oli avoin ja siina etsittiin keinoja kehittdd organisaation esihenkildiden tyohyvin-
vointia. Kehitysehdotuksia tuli kuudelta esihenkilolta. Kehitysehdotukset kasittelivat eri asioita
ja niissa oli konkreettisia keinoja esihenkildiden tyohyvinvoinnin kehittamiseksi. Kahdessa
vastauksessa puhuttiin esihenkildiden tydnkuvan tarkastelemisesta ja uudelleen muovaami-
sesta. Vastaajien mukaan heidan tydnkuvassaan on liikaa ty6tehtavia ja vastuuta. Taman to-

dettiin aiheuttavat painetta.
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” Muokkaamalla esihenkildiden toimenkuvaa. Talla hetkella tyétehtavia ja vastuualueita on
likaa, jatkuva paine tekemattomista toista ja koko ajan tulee todella nopealla aikataululla teh-

tavia asioita.”

Vastauksissa toivottiin myos painopisteen muutosta painostamisesta ja vertailusta jokaisen

esimiehen omaan kehitykseen ja sen seuraamiseen, miten paljon toita taman eteen on tehty.

” Kannustavalla ilmapiirilla seurataan esimiesten tyoskentelya ja heidan tavoitteiden saavut-
tamista. Ymmarrys, etta jokainen esimies tyoskentelee erilaisessa ymparistossa, joten myos
tulokset ovat erimoisia. Liika painostaminen ja toisiin vertailu saisi poistua. Tarkeampaa on

mielestani seurata kehitysta ja sita, kuinka toita on tehty sen eteen.”

Osa esimiehista koki myos kuitenkin selvidavansa lisdantyvista tehtavista hyvalla priorisoimi-
sella ja tehtavien jakamisella. Eras esimies koki tyohyvinvoinnin olevan jo tarpeeksi hyvalla
tasolla, eika keksinyt kehittamistarpeita. Vastauksissa ehdotettiin myos esihenkildiden yh-

teista liikuntatapahtumaa ja enemman fyysisia palavereita.

” Ehka saanndllisimmin fyysisia esihenkildiden yhteisia palavereita, silla normaalin arjen ai-
kana tulee liian harvoin oltua yhteydessa kollegoihin niin yhteiset kokoontumiset ovat tarkeita
hetkia ja saa "vertaistukea" kun huomaa etta samojen asioiden kanssa muuallakin tehdaan

toita”

Kokonaisuudessaan vastauksissa toivottiin yhteishenkea luovia liikuntatapahtumia ja palave-
reita seka esihenkildiden keskinaisen vertailun poistamista ja keskittymista yksilosuorituksiin.
Vastauksista kavi myos ilmi tarve miettia esihenkildiden tyonkuvaa uudelleen. Vastauksissa

puhuttiin siita, miten erilaisten tehtavien lisaantyminen on aiheuttanut ylimaaraista painetta.
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3.5.6 Tyon mitoitus ja organisointi
23. Olen tyytyvainen tyosuhde-etuihini

Vastaajien maara 9
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Kuvio 19. Esihenkildiden tyytyvaisyys tydsuhde-etuihin

23. vaitteessa kartoitettiin esihenkildiden tyytyvaisyytta saamiinsa tyosuhde-etuihin. Vastauk-
set olivat melko yksimielisia, silla yksikaan esihenkilo ei ilmaissut olevansa tyytymaton tyo-
suhde-etuihinsa. 67 % esihenkildista oli taysin samaa mielta siita, ettd he ovat tyytyvaisia tyo-
suhde-etuihinsa. 22 % oli jokseenkin samaa mielta ja 11 % ei ollut samaa eika eri mielta. Esi-
henkildiden vastauksista voidaan paatella, ettda Organisaatio X:n tydedut ovat hyvia ja riitta-

via.
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24. Saan oikeudenmukaisen palkan tyostani

Vastaajien maara 9
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Kuvio 20. Esihenkildiden kokemus palkkansa oikeudenmukaisuudesta

Vaite 24 koski esihenkildiden kokemusta palkkansa oikeudenmukaisuudesta. Tama vaittama
jakoi vahvasti mielipiteita. Suurin vastaajajoukko 45 % esihenkilGista oli samaa mielta palk-
kansa oikeudenmukaisuudesta. Jokseenkin samaa mielta oli 22 %. Myos vastausvaihtoehdot
ei samaa eika eri mielta seka jokseenkin eri mielta saivat vastauksia. 11 % ei ollut samaa
eika eri mielta ja 22 % esihenkildista oli palkkansa oikeudenmukaisuudesta jokseenkin eri
mielta. Kaikki eivat ole sita mielta, etta heidan palkkansa olisi oikeudenmukainen. Tama voi

johtua esimerkiksi siita, etta palkkio ja tydn maara eivat kohtaa.
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25. Organisaation sisainen viestinta on sujuvaa

Vastaajien maara 9
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Kuvio 21. Esihenkildiden kokemus sisaisen viestinnan sujuvuudesta

25. vaitteessa tutkittiin esimiesten kokemusta organisaation sisaisen viestinnan sujuvuu-
desta. Esihenkil6t olivat melko yksimielisia sisaisen viestinnan sujuvuudesta. 67 % vastan-
neista oli vaitteesta jokseenkin samaa mielta. Ei samaa eika eri mielta oli 22 % ja jokseenkin
eri mieltéd 11 %. Vastausten perusteella voidaan todeta sisaisen viestinnan olevan melko su-

juvaa.
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26. Tavoitteet ovat selkeat

Vastaajien maara 9
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Kuvio 22. Esihenkildiden kokemus tavoitteiden selkeydesta

Kohdassa 26. esitettiin vaite tavoitteiden selkeydesta. 45 % esihenkildista oli vaitteesta taysin
samaa mielta ja jokseenkin samaa mielta oli 33 %. My0s vaihtoehto jokseenkin eri mielta oli
saanut kannatusta, silla 11 % oli ollut vaitteesta sita mielta. Esihenkildiden vastaukset kerto-

vat siita, etta heidan tavoitteensa eivat ole taysin selkeita.



44 (52)

27. Vaikutusmahdollisuudet omaan tehtavaani ovat hyvat

Vastaajien maara 9

laysin samaa mielta 4504

Jokseenkin samaa mieslta 22%

Ei samaa cikd eri mielta 22%

Jokseenkin er mielta 11%

laysin en mielta

Kuvio 23. Esimiesten kokemus omista vaikutusmahdollisuuksista tehtavaansa

Esimiesten kokemusta omista vaikutusmahdollisuuksista tehtavaansa selvitettiin vaitteessa
27. Vaite jakoi vastaajia, mutta suurimman vastaajajoukon oli kerannyt vaihtoehto taysin sa-
maa mielta, 45 %. Vaihtoehtoihin jokseenkin samaa mielta seka ei samaa eika eri mielta ol
molempiin vastannut 22 %. 11 % vastaajista oli valinnut vaihtoehdon jokseenkin eri mielta.
Esihenkildiden vastausten jakautumisen perusteella voidaan paatella, etta aivan kaikki esi-
henkilot eivat ole tyytyvaisia vaikutusmahdollisuuksiinsa ty6tédan koskien. Tama saattaisi joh-
tua esimerkiksi tyon maaran kasvamisesta, mihin esihenkilot eivat itse valttamatta kykene

vaikuttamaan.
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28. Olen tyytyvadinen tyomaaraani

Vastaajien maara 9

laysin samaa mielta 34%

Jokseenkin samaa mieslta 22%

Ei samaa cikd eri mielta 33%

Jokseenkin er mielta

laysin eri mielts 1%

Kuvio 24. Esimiesten tyytyvaisyys tydnsa maaraan

Vaite 28. koski esihenkiloiden tyytyvaisyytta tydomaaraansa. Esihenkildiden vastaukset jakau-
tuivat tassa vaitteessa tasaisesti, silla kaikki paitsi vaihtoehto jokseenkin eri mielta saivat vas-
tauksia. 34 % esihenkilGita oli taysin samaa mielta ja 22 % jokseenkin samaa mielta. Ei sa-
maa eika eri mielta oli 33 % esihenkildista ja 11 % taysin eri mieltd. Kuviosta voidaan huo-

mata, etta esihenkilot eivat yksimielisesti ole tyytyvaisia tydnsa maaraan.

29. Millaisia kuormittavia tekijoita koet liittyvan tyohosi

Tutkimuksen viimeinen kysymys oli avoin ja se koski esihenkildiden tyon kuormitustekijoita.
Kysymyksessa esihenkilot saivat kertoa kuormittavista tekijoista, joita he kokevat liittyvan tyo-
honsa esihenkilona. Vastauksia kysymykseen tuli 7 ja niita kaikkia yhdistaa yksi tekija, yli-
maaraisten tehtavien lisdantyminen ja niihin kaytettavan ajan vahyys. Esihenkil6t mainitsevat
kuormittaviksi tekijoiksi sisdisen valvonnan ja raportoinnin maaran kasvun, korjauslistat ja
pienenevan tyontekijamaaran. Esihenkilot kokevat suurena haasteena tyon maaran kasvun,

kun samalla pitaisi edelleen tehda paivittaisia toita ja olla esimiehena alaisilleen.
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”Sisaisen raportoinnin ja valvonnan maara tuntuu kasvavan koko ajan, mika tuo haastetta ar-
keen, kun pitaisi ehtia olla esimiehena alaisille, hoitaa asiakkaat ja sitten viela tuota valvon-

taa. Olisi hyva, jos noita asioita voisi osittain hoitaa keskitetysti.”

”Ajatellaan koko ajan, etta pienemmalla ja pienemmalla vakimaaralla selvitaan toista. Kum-

minkin taustalta tulee koko ajan lisaa ns. ylimaaraisia toita arkipaivien lisaksi.”

“erilaiset korjauslistat kaatuvat konttorille, ja ei ole tarpeeksi resursseja hoitaa niitd muun

tyon lisaksi.”

Esihenkilot mainitsivat kuormittaviksi tekijoiksi myos muiden viranomaisten hitaan toiminnan,
tydn henkisen rasituksen seka esimiehen, joka ei kunnioita omaa alaistaan ja aiheuttaa

omilla tekemisillaan muutoksia tyohon ja tehtaviin.



47 (52)

4 Johtopaatokset

Tutkimuksen tavoitteena oli selvittaa Organisaatio X:n esihenkildiden tyohyvinvoinnin nykytila
ja etsia kehittamisehdotuksia tydhyvinvoinnin parantamiseksi. Kyselyn vastausprosentti jai
odotettua pienemmaksi. Syyna tahan uskon olleen kyselyn toteuttamisen aikataulun. Kysely
toteutettiin kesalla, jolloin moni esihenkild oli juuri kesalomalla. Vastauksia tuli kuitenkin tar-

peeksi ja sain niista lopulta kattavan tutkimuksen aikaan.

Tassa organisaatiossa ei ole aiemmin tutkittu esihenkildiden tyohyvinvoinnin nykytilaa ja siksi
koinkin taman tutkimuksen tekemisen hyoddylliseksi. Organisaatiossa tehdaan tyohyvinvointi-
kartoituksia, mutta niissa ei eritella henkildiden tydnkuvia vaan kyselyssa ovat mukana myos
muut tyontekijat. Varsinkin nyt tydhyvinvoinnin merkitys korostuu entisestaan, kun eletaan
poikkeusaikoja. Organisaatio voi hyddyntaa taman tutkimuksen tuloksia kehittdessaan esi-
henkildidensa tyohyvinvointia. Esihenkilot toivoivat tiettyja muutoksia tydnsa kuvaan, ja orga-
nisaatio voisi taman tutkimuksen perusteella 1ahtea selvittamaan esihenkildiden mietteita
tyonkuvastaan tarkemmin. Jatkotutkimus voisi olla hyvin samankaltainen kuin tama, ja se voi-
taisiin toteuttaa esimerkiksi vuoden kuluttua. Talldin saataisiin tietoa siita, onko esihenkildi-

den tydhyvinvointi muuttunut.

Tutkimuksen vastauksista voidaan paatella, etta organisaation esihenkildiden tyohyvinvointi
on hyvalla tasolla. Kyselyyn vastanneita esihenkiloita oli seka pienemmista etta isommista
toimipisteista. Myos vastanneiden tyoskentelyvuodet organisaatiossa esihenkilon tehtavissa
olivat eri pituisia, parista vuodesta yli kymmeneen vuoteen. Paasaantoisesti esihenkilot olivat
kysymyksistd samaa mielta, mutta jotkin kysymykset aiheuttivat vastauksissa hajontaa. Oli
mielenkiintoista huomata miten esihenkilot kokivat eri asiat eri tavalla, vaikka tydoskentelevat

samoissa tehtavissa saman organisaation palveluksessa.

Tutkimuksessa kavi myds ilmi joitain seikkoja, joihin esihenkil6t kaipaisivat parannusta. Osa
esihenkildista koki, etta heilla ei ole tarpeeksi vapaa-aikaa tydsta palautumiseen ja tydhyvin-
voinnin kehittamiseen vapaa-ajalla. Vastausten mukaan esihenkilot kokivat, etta he eivat ehdi
pitaa tarpeeksi taukoja. Melkein jokainen esihenkild oli nimennyt kuormittavaksi tekijaksi tyon
maaran lisaantymisen. Esihenkildt kokivat, ettd muun tyon lisdantyessa aikaa ei jaa tarpeeksi
kaiken hoitamiseen kunnolla. Koska tydtehtavat ovat lisdantyneet, ei mydskaan esimiestyolle

ole riittavasti aikaa.
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Kyselyssa esihenkilot saivat tehda ehdotuksia, joilla organisaation esihenkildiden tyohyvin-
vointia voitaisiin kehittda. Ehdotuksissa mainittiin yhteisten palaverien lisdaminen ja liikunta-
tapahtumat. Esihenkil6t toivoivat myos muutosta ilmapiiriin ja jopa esihenkilon tyonkuvan uu-

delleen muovaamista.

Esihenkilot olivat paasaantoisesti tyytyvaisia organisaation tyohyvinvoinnin yllapitamisen kei-
noihin. Tutkimuksen tuloksista pystyy todeta, ettd organisaation esihenkildiden tyohyvinvointi
on paasaantoisesti hyva. Vastausten perusteella 10ytyi kuitenkin joitakin seikkoja, joita voisi

kehittaa. Laadin muutamia kehitysehdotuksia esihenkildiden vastausten perusteella.

Esihenkilbiden tybtehtévien kartoitus

EsihenkilGilta kysyttiin, mitkd ovat kuormittavia tekijoita heidan tydssaan. Yksi yhteinen tois-
tuva tekija oli lisaantynyt tyotehtavien maara. Vastauksissa tuotiin esille sisaisen raportoinnin
ja valvonnan maaran kasvamisen seka korjauslistat. Organisaation esihenkilot kokevat, etta
naiden tyotehtavien lisaantyminen on aiheuttanut sen, etta kaikkea tyota on haastavaa ehtia
tehda ja se aiheuttaa kuormitusta. Eras esihenkild ehdotti esihenkildiden tydnkuvan uudel-
leen muovaamista. Vastauksessa ehdotettiin myds naiden tydtehtavien keskittamista. Vas-
tauksista paatellen esihenkilot eivat ehdi hoitaa kaikkia tyotehtaviaan kunnolla lisaantyneesta
tydmaarasta johtuen. Tama vaikuttaa myos siihen, etta esihenkilot eivat aina ehdi pitaa tar-

peeksi taukoja.

Organisaatio voisi ottaa lahempaan tarkasteluun esihenkildiden tyon ja miettia, voisiko joitain
tydtehtavia keskittdd muualle. Osaa tydtehtavista voisi kokeilla hetkeksi siirtdd muualle ja mi-
tata, onko talla vaikutusta esihenkildiden arkeen ja tydhyvinvointiin. Pienten muutosten kautta
aikaa riittaisi paremmin kaikkien tyétehtavien suorittamiseen ja kuormitus vahenisi. Aikaa

voisi myds jaada enemman tydhyvinvoinnin kehittdamiseen vapaa-ajalla.

Esihenkildiden tybhyvinvoinnin tutkiminen ja mittaus

Organisaatiossa ei ole aiemmin mitattu pelkastaan esihenkildiden tydhyvinvointia. Esihenki-
I6iden tydhyvinvoinnilla on kuitenkin iso merkitys organisaation menestykseen, jolloin siihen
tulisi kiinnittaa erityistd huomiota. Ehdottaisinkin organisaatiolle, ettd he alkaisivat saannalli-
sesti seurata myos esihenkiloidensa tyohyvinvointia. Kaikille tyontekijoille tehdysta tyohyvin-
vointikyselysta ei valttamatta saada vastauksia siihen, miten esihenkilot kokevat
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tydhyvinvointinsa. Vaikka taman tutkimuksen perusteella tydhyvinvointi on lahtokohtaisesti
hyvalla tasolla, on esihenkildilla kuitenkin joitakin asioita, mihin he haluaisivat muutosta.
Saannollisesti tehtava tutkimus antaisi tarkeaa tietoa siita, miten organisaation toimintaa voi-
taisiin kehittaa. Siksi olisi tarkeaa tehda tutkimus pelkastaan esihenkildille. Tama edistaisi

esihenkildiden lisaksi koko organisaation hyvinvointia ja menestysta.
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Liite 1. Saatekirje

Hyva vastaanottaja.

Opiskelen Seindjoen Ammattikorkeakoulussa Liiketoiminnan ja kulttuurin yksikdssa pk-yritta-
jyyden tradenomiksi. Opinnaytetydni aiheeksi valitsin Organisaatio X:n esihenkildiden tydhy-
vinvoinnin nykytilan selvittdmisen. Tutkimuksessa kartoitan esihenkildiden tydhyvinvointia ja
esitan mahdollisia kehittamisehdotuksia. Tutkimuksen avulla voidaan parantaa esihenkiloi-

den tydhyvinvointia.

Tama kysely jaetaan paikkakuntien mukaan aakkosjarjestyksessa 20 palvelupaalliklle/kont-
torinjohtajalle. Kyselyyn vastaaminen on vapaaehtoista ja luottamuksellista. Kyselyyn osallis-
tutaan tayttamalla sahkoinen kysymyslomake. Vastaaminen vie noin 10 minuuttia ja vastauk-
set tullaan kasittelemaan nimettomana. Lupa kyselyyn on saatu talous- ja hallintojohtajalta.
Kyselyn vastausaika on kolme viikkoa (14.6.- 4.7.2021). Tasta sahkopostista I16ydat linkin ky-
selyyn. //Vastausaikaa jatkettu. Vastausaika 31.7.2021 asti.

Opinnaytetyoni ohjaajana toimii lehtori Petra Sippola, petra.sippola@seamk.fi Opinnaytetyo

julkaistaan sivustolla www.theseus.fi

Kiitos ajastasi.

Ystavallisin terveisin

Tanja Korpela
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