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tekijat eivat olisi tutkimusjoukollani niin vahvasti lasnd, vaikuttaisi kiireen kokeminen
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Abstract

The purpose of this research is to define the experiences that immediate superiors have
regarding their well-being at work, and also find out those factors, that are affecting their
well-being at work. My research material has been collected at spring 2010 and at autumn
2011. My research is trying to find out, what factors are contributing to the well-being at
immediate superiors work. The biggest factors that were decreasing well-being at work
were matters regarding hurry and salary. Even thought the results of experiencing hurry
were slightly weaker than the results of other sectors, there were no marks of burn-out. On
its current level the hurry is not a risk for my research group. On the second research time
immediate superiors hoped changes for their salary. The factors that were increasing the
well-being of my research group were a good atmosphere of the working place, possibility
to affect working habits, responsibility and getting support from other immediate superiors.
Received support and appreciation from brass were increasing factor for most of the
respondent, even thought it also occurred as a decreasing factor for some of the respondent.
My research group’s well-being at work was good for both researched times. It is
significant for my results, that some of the immediate superiors would not like to change
anything from their current work. | believe that the support available, feeling of the
appreciation and good possibilities to affect at workplace compensate the feeling of the
hurry. If these factors would not present at my research group, would the feeling of the
hurry have more affect for their well-being at work.

Key words: job satisfaction, boss, manager, superior, needs
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1. JOHDANTO

Viime aikoina tyéhyvinvointi on ollut runsaan keskustelun kohteena useilla eri tydeldman
alueilla. Tyontekijoilta vaaditaan entistd enemman voimavaroja seka kykya kehittya kovan
kilpailun sek& muutoksen alla. Etenkin esimiehiltd vaaditaan innovatiivisuutta sekda uuden
oppimista lahes jokaisella alalla, ja uuden oppimista sekd halua kehittyd ja kehittaa
edellytetdén jatkuvasti muuttuvassa tyoymparistossa. Jatkuvasta muutoksesta onkin tullut
pysyva osa tydeldmaa (Wilson, O'Conor 2000,10).

Esimies on ldhes poikkeuksetta keskeisessd asemassa muihin toimipisteensé
tyontekijoihin ndhden, jonka vuoksi esimiehen tyéhyvinvointi vaikuttaa koko tydyhteison
tyohyvinvointiin. Usein juuri hyvinvoiva esimies haluaa kehittyd ja saavuttaa parhaan
mahdollisen tuloksen tydssééan, jonka vuoksi esimiehen tyéhyvinvointi on tarkedd myos
tuloksellisuuden kannalta. Esimiesten tyohyvinvointiin onkin viime vuosina alettu
kiinnittdd aiempaa enemman huomiota, silla lahes aina esimiehelld on mahdollisuus

vaikuttaa tyoyhteisonsé toimintatapoihin.

Esimiesten ty6hyvinvointia on tutkittu melko paljon. Esimerkkin& mainittakoon vuosina
1996-2006 toteutettu pitkittaistutkimus, jossa keratylld aineistolla on pyritty
tarkastelemaan muutoksia ja muutokseen yhteydessa olevia tekijoitd esimiesten tyokyvyn
kehityspoluissa. Tutkimuksessa todettiin, ettd keskimé&araisesti ottaen esimiesten tyokyky
oli hyvéaa tasoa sekd kohtalaisen pysyvéd. Ylimman johdon on todettu kokevan tyonsa
muita tasoja myonteisemmaéksi, silla heidan tyonséd on palkitsevaa ja sisdltdd runsaasti
tyydytysta tuottavia voimavaroja. Samaan tulokseen on paadytty myods useissa muissa
tutkimuksissa. (Feldt, Makikangas, Hyvonen, Kinnunen, Kokko 2006, 305-306, 316.)

Aiemmissa tutkimuksissa on myds todettu, ettd tyokyky séilyy parhaiten ammateissa,
jotka  vaativat  yksilod  kehittymdin  tydssadn.  Myos  tybilmapiirin - ja
vaikutusmahdollisuuksien, joita esimiehilld on todettu olevan enemmén kuin muilla
tyontekijoilla on todettu olevan yhteydessé esimiesten tyéhyvinvointiin: mitd enemman
esimiehelld on vaikutusmahdollisuuksia tydssadn, sitd parempi on hédnen tyokykynsé.
(Feldt, Makikangas, Hyvonen, Kinnunen, Kokko 2006, 305-306.)

Esimiesten tyon voimavaroja on kuitenkin tutkittu huomattavasti véhemmaén kuin ty6n
vaatimuksia, mik& johtunee siitd, ettd pahoinvointi tydeldmassa on kokonaisuutena saanut

enemmé&n huomiota kuin hyvinvointi. Ty0n tarjoamista voimavaroista sosiaalisia suhteita



ja ilmapiiria joihin johtaminen keskeisesti vaikuttaa, on tutkittu aiemmin, jolloin
esimiesten on todettu kokevan ilmapiirin tyopaikallaan varsin hyvaksi. Liséksi muita
mahdollisia voimavaratekijoita voivat olla esimerkiksi palaute ja sosiaalinen tuki tydssa ja
monipuoliset ty6tehtdvat, mutta néitd voimavaroja ei ole tutkittu erityisesti johtamistyodlle
tyypillisind voimavaroina. (Tarvainen, Kinnunen, Feldt, Mauno, Mé&kikangas 2005, 442-
443.)

Aiemmat tutkimustulokset ovat hyvin saman kaltaisia omien tutkimustulosteni kanssa,
vaikkakin osassa tutkimuksia puhutaan osittain vain ylemmén johdon kokemuksista. My®s
omien tutkimustulosteni pohjalta voin sanoa, ettd tutkimusjoukkoni lahiesimiehet kokivat
tydhyvinvointinsa hyvaksi suhteellisen pysyvalla tavalla, mikd on samassa linjassa
aiempien tutkimustulosten kanssa. Tutkimusjoukkoni tuloksista vaikutusmahdollisuudet
seké ilmapiiri tydyhteisossé nousivat keskeisiksi tyon voimavaroiksi, samaan tulokseen on
tultu myods aiemmissa tutkimuksissa. Kuitenkin naisjohtajia on useissa eri tutkimuksissa
ollut miesvastaajia véhemman, joka poikkeaa omasta tutkimusjoukostani, joka koostuu
pelkastadn naisista.

Toivon, ettd tutkimuksellani on merkitysta tutkimani organisaation kannalta. Lisaksi
uskon, ettd keskeisimpind esiin nousseet tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat
tutkimustuloksissani ovat jollain tasolla vertailukelpoisia my6s muiden vastaavan

tyyppisten organisaatiorakenteiden esimiehia ajatellen.

Esimiesten tyohyvinvointi ja tydssa jaksaminen ovat oleellisia asioita koko
tydorganisaation ilmapiirid ja tyossé jaksamista ajatellen, jonka vuoksi aihe on mielesténi
erittain tarked. Tutkimukseni koostuu kahdessa eri vaiheessa keratysta tutkimusaineistosta,
ja tutkimukseni tarkoitus on selvittdd lahiesimiesten tychyvinvoinnin tilaa seka siihen
vaikuttavia tekijoitd. Lahestyn aihetta ihmisen arvoa, ainutlaatuisuutta ja yksilollisyytta
korostavan humanistisen psykologian nakdkulmasta, hyddyntden Abraham Maslowin
tarvehierarkian sek& siitd johdetun tydhyvinvoinnin portaat mallia aineistoni tukena.
Oletukseni on, ettd samoin kuin Maslowin tarvehierarkian mallissa, my6s tyoeldmassa
esiintyy ihmiselle térkeitd tarpeita, jotka toteutuessaan vahvistavat henkilon
tyohyvinvointia.



2. TYOHYVINVOINTI

2.1 Tarvehierarkian sek& tyohyvinvoinnin portaat —mallit

Humanistista psykologiaa kuvailtaessa pidetddn lahtokohtana sitd, ettd sen on aito
ihmistiede. Kyseisen ihmiskésityksen mukaan ihminen on avoin jéarjestelmd, jonka
toiminta on itseohjeuksellista, usein ainutkertaista ja aina muuttuvaa. Liséksi kyseisessa
ihmiskasityksessa ihmisté pidetddn tutkivana, vaihtoehtoja punnitsevana sekd muutoksiin
ja yllatyksiin valmiina jarjestelmand, joka on parhaiten ymmarrettavissd omista

ainutkertaisista olemassaolonsa ehdoista kasin. (Rauhala 1990, 48-50.)

Humanistinen psykologia asettaa yhdeksi tarkeimméksi tehtdvékseen tutkia, miten
merkityssuhteet muodostuvat ja vaaristyvat sekd miten niitd voidaan kehittdd. Koska
jokaisella ihmiselld on ainutkertainen ja padosin ainutlaatuinen eldaméntilanne, joka viela
muokkautuu jo olemassa olevan maailmankuvan kokemuspohjan kautta, saattaa jokin tietty
todellisuuden ilmi6 saada eri maailmankuvissa tdysin erilaisen merkityksen.
Humanistisessa psykologiassa tdmé& merkityssuhteiden omalaatuisuus on selkedsti
tiedostettu, jolloin on ymmarretty, ettd omasta maailmankuvallisesta yhteydestdan
irrotettuna  sillda ei ole endd merkitystd. Humanistisen psykologian tarkeimpéana
teoreetikkona voidaan pitdd Abraham Maslowia, joka korosti nimenomaan yksilon
kokonaisvaltaista tutkimusta, sek& ihmistd luovana ja henkiseen kasvuun pyrkivana
olentona. Maslowin kehittdmén tarvehierarkian mallin mukaan ihmisell& on olemassa viisi
tavoitetta, joita kutsutaan perustarpeiksi. Kyseisen mallin pohjalta on luotu useita eri
teorioita. Yksi néistd on Rauramon tydhyvinvoinnin portaat malli, jonka tavoitteena on
ollut I6ytdd tydhyvinvoinnin taustalla olevia keskeisid tekijoitd ja toimintamalleja.
(Rauramo 2008, 29, 34; Rauhala 1990, 52-53.)

Rauramon ty6hyvinvoinnin portaat- malli keskittyy ihmisen perustarpeisiin suhteessa
tyohon, ja ndiden tarpeiden vaikutuksesta motivaatioon. Vaikka mallin kehittdminen
pohjautuu pitk&lti Maslowin tarvehierarkiaan, sen lopullinen siséltoé on koottu vertaillen ja
yhdistellen jo olemassa olevia tyokyky- ja tyohyvinvointimalleja, joiden sisaltdja on koottu
Maslowin tarvehierarkian mukaisesti. Mallin kehittdmisen tavoitteena on ollut 16yt&a
tyohyvinvoinnin taustalla olevia keskeisimpid tekijoitd ja toimintamalleja tukemaan
suunnitelmallista ja pitkdjanteistd kehittamistoimintaa. Malli perustuu samoin Kkuin
Maslowin tarvehierarkian malli viiteen tydhyvinvoinnin askeleeseen, jotka ovat

psykofysiologiset perustarpeet, turvallisuuden tarve, liittymisen tarve, arvostuksen tarve,



sekd itsensd toteuttamisen tarve. Mallin mukaan hyvinvoinnin edellytys on, ettd ndma
tarpeet tyydyttyvét niin ihmisen ty6ssé kuin muussa eldmassa. Muuttuvassa maailmassa ja
tyoelaméassd on Rauramon mukaan hyvd muistaa, ettd ihminen itsessddn muuttuu varsin

vahan, silla yksilon perustarpeet pysyvét ennallaan. (Rauramo 2008, 9,34.)

Kyseisten teorioiden lisdksi tarpeita ja niiden vaikutusta yksilon eldmaén on tutkittu
paljon. Esimerkiksi N&atanen on kuvannut ihmisen arkieldma& sanoen “Ihminen eld4 tassa
ja nyt, etsii valitonta tyydytysta ja torjuu epamiellyttavia asioita”. Wilenius puolestaan on
jasentdnyt ihmisen tarpeet kolmeen laatuun ja ryhméén teoksessaan Tietoisuus ja
yhteiskunta (1971). Samoin kuin Maslowin ja Rauramon malleissa, myds Wileniuksen
luokittelusta 16ytyy ryhmé aineellisille ja ruumiillisille eli fysiologisille tarpeille, kuin
myos sosiaalisille tarpeille. Wileniuksen luokittelussa kolmantena ja viimeisend tarpeena

ovat Maslowin ja Rauramon malleista poiketen henkiset tarpeet. (Wilenius 2003, 155.)

Maslowin tarvehierarkian mukaan fysiologiset perustarpeet, eli tarve hengittédd, juoda,
nukkua ja niin edelleen muodostavat perustan muille tarpeille. Kun ndma tarpeet on
tyydytetty, siirtyvat ihmisen tavoitteet eteenpdin korkeampiin tarpeisiin. Rauramon
tydhyvinvoinnin portaat mallissa puolestaan fysiologiset perustarpeet tayttyvat, kun tyo
kuormittaa tekijaénsd sopivasti ja mahdollistaa virikkeellisen vapaa-ajan, jonka liséksi
valttamattomia ovat laadukas ravinto seké liikunta. Wileniuksen kolmiportaisessa teoriassa
ensimmaéinen tarpeiden aste eli aineelliset tai ruumiilliset tarpeet tayttyvat hyvin pitkalti
samoista asioista kuin Maslowin ensimmadiselld portaalla. Wilenius lukee ensimmaiselle
portaalle tarkedksi tarpeeksi myos liikkumisen tarpeen, jonka myds Rauramo on mallissaan
maininnut  valttamattomaksi  tekijaksi  fysiologisten perustarpeiden tayttymisessa.
(Rauramo 2008, 30, 35, 37; Wilenius 2003, 155.)

Toinen porras on Maslowin ja Rauramon malleissa nimell&d turvallisuuden tarve, kun
taas Wileniuksen mallissa turvallisuuden tunteelle ei ole omaa ryhmé&ansé, vaan han
mainitsee sen liittyvan osaltaan sosiaalisten tarpeiden ryhméén. Maslowin mukaan toinen
porras muodostuu fyysisestd, psykologisesta, tyohon ja toimeentuloon liittyvasta seké
moraalisesta turvallisuudesta. Turvallisuuden tarve liittyy pysyvyyden sekd tasapainon
séilyttdamiseen maailmassa ja yhteiskunnassa, joka saattaa tuntua vélilla kaoottiselta.
Rauramon ty6hyvinvoinnin portaat-mallin mukaan turvallisuuden tarpeen tyydyttdmiseksi

tyoympériston ja toimintatapojen on oltava turvallisia, palkkauksen tulee mahdollistaa



riittdva toimeentulo ja ty6suhteen on oltava oikeudenmukainen seké& pysyva. (Rauramo
2008, 31, 35; Wilenius 2003, 157.)

Kolmannella portaalla eli Maslowin teoriassa rakkauden, yhteenkuuluvuuden ja
liittymisen tarpeella Maslow kasittda sosiaalisuuteen sek& ihmissuhteisiin liittyvat asiat.
Rauramo puolestaan keskittdd kolmannen portaan liittymisen tarpeeksi, sillda hénen
mukaansa ihmiselle on luontaista liittyd erilaisiin yhteisoihin, kuten perheeseen,
parisuhteeseen tai tyoyhteisoon. Wileniuksen luokittelussa sosiaaliset tarpeet ovat toisella
askelmalla, mutta se kattaa sisélloltadn hyvin pitkélti samat asiat kuin Maslowin
rakkauden, yhteenkuuluvuuden ja liittymisen tarpeiden porras. Jos fysiologiset tarpeet seké
turvallisuuden tarve ovat tayttyneet, kaipaa ihminen Maslowin mukaan yhteenkuuluvuutta
ja rakkautta. Myos Rauramon mukaan yksildlle on tarkeda 10ytéa sellainen yhteiso, jonka
kanssa han kokee yhteenkuuluvuutta. Tydpaikan ihmissuhteilla onkin merkittavé vaikutus
ihmisen tydhyvinvointiin, tydmotivaatioon seké tyon tuloksellisuuteen. (Rauramo 2008,
31, 123; Wilenius 2003, 156.)

Neljés hierarkian taso Maslowin teoriassa on arvostuksen tarve, joka jakautuu edelleen
alempaan ja ylempdin tasoon. Alempi arvostuksen taso sisaltdd kuuluisuuden ja
kunnioituksen, kun taas ylempi arvostuksen taso koostuu itsetunnosta, pétevyyden
tunteesta sekd saavutuksista. lhminen kaipaa sekd itsekunnioitusta ettd toisilta saatua
arvostusta. Samoin kuin Maslowin tarvehierarkiassa, myos Rauramon tyohyvinvoinnin
portaat-mallissa arvostuksen tarve jaetaan alempaan ja ylemp&édn tarpeeseen. Jaoittelu
tehdaan siksi, ettei itsearvostusta eli ylempéaa tarvetta meneta yhta helposti, kuin alempaa
tarvetta eli toisilta saatua sosiaalista arvostusta. Wileniuksen mallissa arvostus liittyy
toiseen eli sosiaalisten tarpeiden ryhmaan. (Rauramo 2008, 32, 143; Wilenius 2003, 157.)

Ihmisell& on halu paésta hyodyntamééan koko potentiaaliaan, jolloin ihminen saattaa olla
levoton, vaikka kaikki aiemmin mainitut tarpeet on tyydytetty. Maslowin tarvehierarkian
viimeinen porras onkin itsensd toteuttamisen tarve, joka jakautuu Maslowin mukaan
alyllisiin sek& esteettisiin tarpeisiin. Tarve perustuu haluun olla parempi, 16ytaa itsestdén
uusia kykyja ja ulottuvuuksia sek& saada oivalluksia ja oppia uutta. Rauramon mallissa
itsensd toteuttamisen tarve voi toteutua silloin, kun tyd on oppimiskokemuksia tarjoava ja
antaa mahdollisuuden oppimiskokemuksien sek& oivaltamisen iloon, sek& omien kykyjen
taysipainoiseen hyddyntamiseen. Wileniuksen kolmiportaisen jaoittelun viimeinen porras

eli henkiset tarpeet liittyy aihepiiriltddn samoihin asioihin, silla my6s se korostaa ihmisen



tarvetta ymmartaa itseddn ja ympérdivad maailmaa, samoin myos Wileniuksen mukaan
elamén hallintaan kuuluu tarve toteuttaa itseddn. Han lainaa arkkipiispa John Vikstromia
”Jokainen meistd tarvitsee jotakin, jonka vuoksi ponnistella, jotakin, joka antaa elamélle
paamaaran ja tarkoituksen.” (Rauramo 2008, 32-33, 35; Wilenius 2003, 158.)

2.2 Tybhyvinvoinnin késitteita

Tyohyvinvointi kasitteend on monimutkainen seka laajasti kasiteltdvd kokonaisuus, silla
tyotd ja vapaa-aikaa ei voida téysin erottaa toisistaan edes niin yritettdessa.
Tyodsuojelusanaston (2006) mukaan tyohyvinvointi madritetdan tyontekijan fyysiseksi ja
psyykkiseksi olotilaksi, joka perustuu tyon, tyOympéristbn ja vapaa-ajan sopivaan
kokonaisuuteen. Tyohyvinvointi onkin jokaisen itse muodostama kokonaisuus omasta
tydhyvinvoinnistaan seka tyoympariston vaikutuksista. (Kivistd, Kallio, Turunen, 2008,
21; Paasivaara 2009, 16-17.) Kuten jo aiemmin mainitsin, humanistisessa psykologiassa
ihmisen ainutkertainen ja muuttuva toiminta onkin parhaiten ymmarrettavissa
ainutlaatuisista olemassaolonsa ehdoista kasin. Nain jokaisen kokemus omasta
tydhyvinvoinnistaan sek& siihen vaikuttavista tekijoista heijastuu yksilon omasta

kokemusmaailmastaan késin, ja se on jokaiselle ainutlaatuinen ja yksilollinen.

Tyoturvallisuuden yllapitdminen sekd edistdminen on tyoturvallisuuslain edellyttdmaa,
mutta myos tarked tyohyvinvointia edistdva tekija. Kokonaisuutena tydhyvinvointi on
kuitenkin paljon pelkkad tyoturvallisuutta laajempi kasite. Tydhyvinvointi muodostuu
niista asioista, jotka saavat tyot sujumaan jokapdivaisessé tyossa. (Paasivaara 2009, 17.)
Koska turvallisuuden tunne Maslowin sekd Rauramon malleissa syntyy fyysisten tydolojen
lisdksi myds muun muassa toimeentuloon seka pysyvyyden tunteeseen liittyvista asioista,
tulen téssé tydssani keskittdmaan huomiotani myds néihin tekijoihin.

Tybhyvinvoinnin  kannalta tarkeimpid vaikuttavia tekijoitd ovat ihminen itse,
organisaatio, esimiestoiminta, tyonkuva sek& ryhmdhenki. Organisaation positiivinen
vaikutus yksilon tydhyvinvointiin ilmenee parhaiten silloin, kun se on jatkuvasti kehittyvé,
tavoitteellinen, hyvan tyoympdriston omaava sekd rakenteeltaan joustava. Myos
vaatimusten kohtuullisuus ja tyon sopiva kuormitus ovat ty6hyvinvointia edistdvia
tekijoita. Lisaksi mydnteinen vuorovaikutus sekd selviytymiskeinojen riittdvyys johtavat
tyohyvinvointiin. Uudet haasteet motivoivat yrittdmadn ja tuottavat onnistuessaan

mielihyvdd. Tybhyvinvointi on térkedd myos kehityksen kannalta, silla kun tilanteiden
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koetaan olevan hallinnassa ja tyohyvinvointi on vahvaa, myds ammattitaito kehittyy.
(Manka, 2006, 12-17; Paasivaara 2009, 17.)

Vaikka tyohyvinvoinnin edistdminen kuuluu jokaiselle tyoyhteisdssd, viime kédessé
siitd huolehtiminen on ylimmén johdon vastuulla. Té&std huolimatta I&hiesimies on
kuitenkin oman tydyhteisonsa térkein vaikuttaja. On ylimman johdon vastuulla huolehtia,
ettd toimipisteiden lahiesimiehet ovat paitsi ammattitaitoisia, myds johtamis- ja
ihmissuhdetaitoisia. Hyvéaan johtamiseen kuuluu oikeudenmukainen ja tasapuolinen
kohtelu, sek& henkildston osaamisesta huolehtiminen. (Rauramo 2008, 146,149.)

Tybhyvinvointia on tutkittu myds MIVA-kehyksen arviointimallin avulla. MIVA-
kehyksen arviointimallissa  keskitytddn  neljd&n  henkiseen  hyvinvointiin  ja
mielenterveyteen tyossd vaikuttavaan tekijaan: asiakokonaisuuksien hallintaan,
psyykkiseen kuormitukseen, sosiaaliseen kuormituskestavyyteen ja palautumiskykyyn seké
osallistumiseen ja syrjaytymisen ehkaisyyn (Kivistd, Kallio, Turunen 2008, 15).
Tutkimuslomakkeeni pohjautuu kyseiseen kehykseen, mutta sen arviointimalli ei sopinut
tutkimustulosteni jasentamiseen parhaalla mahdollisella tavalla, silla kyseistd mallia
hyodyntdmalla tutkimustuloksistani esiin nousseet tyéhyvinvointiin vaikuttavat tekijat
olisivat ryhmittyneet péaallekkdisesti useampaan MIVA-arviointikehyksen ryhméaan.
Esimerkkind mainittakoon tyossd ilmennyt kiire: MIVVA-arviointikehyksessa kiireen tuntu
lajitellaan seka asiakokonaisuuksien hallintaan ettd psyykkiseen kuormituskykyyn ja
palautumiseen. Sama patee myds tydilmapiirin ja yhteishengen luokitteluun, MIVA-
arviointimallissa molemmat kuuluvat sekd sosiaaliseen kuormituskestavyyteen ja

palautumiskykyyn, etté osallistumisen ja syrjaytymisen ehkaisyyn.

Tassé tyossa méaéritan tyohyvinvointia kasitteend tarve-lahtoisesti. Oletukseni on, etta
hyvinvointi tyoelamassé syntyy silloin, kun tietyt tarpeet tyydyttyvét niin ihmisen tyossé

kuin muussa elamassa.

2.3 Esimiesten ty6hyvinvointi

Organisaatioissa tapahtuneet muutokset ovat lisdnneet paineita etenkin esimiesten tydssa.
Esimiesten tyonkuva on muuttunut véhentyneiden resurssien vuoksi samalla, kun
kilpailukyvyn ja tulosvaatimusten odotukset ovat lisdantyneet. Kaytanndssé ylin johto ei
aina tiedd, mité tyoyhteisotasolla tapahtuu, jolloin tydyhteisdssa toimiva lahiesimies joutuu
kamppailemaan ylh&&lta asetettujen tavoitteiden, sek& todellisten resurssien seké&
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mahdollisuuksien valilla. Tama aiheuttaa riskitekijan l&hiesimiehen tyohyvinvoinnille.
(Perkka-Jortikka 2002, 103-105,112.)

Hyvinvoiva esimies kokee, ettd hén voi kédyttaa taitojaan ja tarvittaessa saada tukea
muilta. Esimiehen voidessa hyvin hén kokee tyonsa sujuvan ja han haluaa tehdd muutakin
kuin vain sen, mita on pakko. Esimiehen jaksaminen ja tyohyvinvointi heijastuvat yleisena
tyytyvdisyytend elamain ja tyohon ja télloin esimies kykenee kasittelemaan myos
mahdollisia vastoinkdymisid. Hyvinvoiva esimies kykenee myos delegoimaan tehtéviaan
muille ja jarjestdméan suoritettavat tehtavat tarkeysjarjestykseen. Nain han voi jattdd osan
tehtavistd myohemmaksi, mikali tehtdvid on liikaa. (Perkka-Jortikka 2002,112.)

Esimiesty6hon liittyy monia kuormittavia tekijoitd, joiden kanssa esimiehen on opittava
toimimaan. Tavallisimpia esimiehille stressid aiheuttavia tekijoitd ovat tydpaikan
ihmissuhteet, tyotahti, vastuu, arvostuksen puute seka esimiehen rooli. (Perkka-Jortikka.
2002, 106, 112.) Tutkimuksissa on kuitenkin havaittu, ett4 esimiestehtdvissa toimivat
nauttivat vaikutusmahdollisuuksistaan ja tyon haasteista niin paljon, ettd tdma palkitsevuus
vahent&é esimiestehtévien aiheuttamaa kuormitusta (Tarvainen, Kinnunen, Feldt, Mauno,
Makikangas 2005, 441). On siis oletettavaa ettd esimies, jolla on vaikutusmahdollisuuksia
seké haasteita tygssadn, kokee tydhyvinvointinsa kiireenkin alla paremmaksi, kuin esimies
joka ei koe omaavansa vaikutusmahdollisuuksia tyohonsa.

Myos tyon psykososiaaliset kuormitustekijat, kuten tyon johtamiseen ja organisointiin
sekd yhteistydhon ja vuorovaikutukseen tydyhteistssa liittyvat tekijat ovat lisddntyneet
merkittdvasti viime aikoina, ja muun muassa kiireen hallintaan, vaikutusmahdollisuuksien
lisddmiseen ja hyvéan tydilmapiirin vahvistamiseen tulisi kiinnittdd aiempaa enemmaén
huomiota. Ndiden tekijoiden vahvistaminen sekd lisadminen ovat keskeisid toimenpiteitéd
psykososiaalisen hyvinvoinnin edistdmisessa. Samoin kognitiiviseen osa-alueeseen liittyvé
kuormitus on lisddntynyt merkittavésti viime wvuosikymmenien aikana. Ty0 vaatii
jatkuvasti uusien ongelmien kohtaamista ja ratkaisemista, ja montaa asiaa téytyy seurata
samaan aikaan. Tyohon, joka vaatii paitsi kykyd tyoskennelld itsendisesti seka
yhteistyokykyisesti suuria kokonaisuuksia halliten ja pitk&jénteisesti, tarvitsee vahvoja
yksilollisi& voimavaroja. (Rauramo 2008, 42, 54-56.)
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3. TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Tutkimukseni ensisijainen tarkoitus on selvittdd lahiesimiesten omaa kokemusta
tydhyvinvoinnistaan ja siihen vaikuttavista tekijoistd. Tutkimusaineistoni koostuu kahdesta
eri tutkimuskerrasta, jotka on toteutettu kevéalla 2010 sek& syksylld 2011.
Tutkimusjoukkoni lahiesimiehet ovat kaupanalalla toimivan yksityisen organisaation eri
toimipisteiden esimiehid, jotka vastaavat itsendisesti oman toimipisteensé paivittaisesta

toiminnasta, kuitenkin organisaation yhteisté konseptia noudattaen.

Tutkimuslomakkeeni (Liite 1) pohjautuu Terve mieli tyossd hankkeessa kaytettyyn
MIVA eli mielenterveysvaikutusten arviointikehykseen. Sitd on muokattu paremmin
tutkimukseeni sopivaksi. Toisessa vaiheessa kayttamani tutkimuslomake (Liite 2) on hyvin
pitkélti samanlainen kuin ensimmaéisessé vaiheessa: tutkimustani varten olen muokannut
sitd vield hieman tdydentdmélld lomaketta muutokseen sekd vastaajan tydskentelyaikaan
liittyvilla kysymyksilla. Valitsin tutkimuksen ensimmdisessa vaiheessa (kevat 2010)
tutkimuslomakkeeksi MIVA:an pohjautuvan tutkimuslomakkeen, silld uskoin sen
laajuuden sekd kysymysten aihepiirin olevan sopivia tutkimuskysymykseni kannalta.
Huomasin kuitenkin jo ensimmadisen vaiheen tuloksia analysoidessani, ettei MIVA-
kehyksen arviointimalli sovellu parhaalla mahdollisella tavalla aineistoni kasittelyyn. En
kuitenkaan halunnut muuttaa kyselylomaketta liiaksi tutkimuksen toiseen vaiheeseen
l&htiesséni, jotta saisin tuloksista mahdollisimman vertailukelpoiset.

Aineistonkeruu tapahtui molemmissa vaiheissa sahkopostitse lahetettdvan séhkdisen
kyselylomakkeen avulla. Lahetin vastauspyynndn kaikille ketjun lahiesimiehille ja asetin
vastausajaksi kaksi viikkoa. Viikon kuluttua ensimmaéisen vastauspyynnon l&hettamisesta
l&hetin muistutusviestin niille lahiesimiehille, jotka eivat vield olleet vastanneet. Paadyin
kayttamaan séhkoista kyselylomaketta, silld ketjun toimipisteet sijaitsevat eri puolilla
Suomea, jolloin s&hkdinen kyselylomake oli paras vaihtoehto kaikkien lahiesimiesten
tavoittamiseen. Sa&hkdisen kyselylomakkeen kautta myds vastausten késitteleminen

anonyymisti onnistui helposti.

Kyselylomake koostui sekd sanallisista ettd numeerisista vastauksista. Ensimméisend
vastaajaa pyydettiin kertomaan tarkeysjarjestyksessd niistd tyohonsa liittyvista tekijoisté,
joiden hén koki olevan hyvin. Tamén jalkeen vastaajaa pyydettiin kertomaan
tarkeysjarjestyksessa myods niista tyohonsa liittyvistd tekijoistd, joihin han toivoisi

muutosta. Seuraavassa 0siossa vastaajan tuli arvoida tydhyvinvointiinsa liittyvia asioita
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Likert-asteikolla 1-5 (1=kohtalainen, 2=tyydyttavé, 3=hyvd, 4=Kkiitettdvd, 5=erinomainen).
Likert-asteikko on yleisesti kaytdssa silloin, kun mitataan asennetta tai motivaatiota, joissa
vastaaja itse arvioi omaa kasitystddn véitteen tai kysymyksen sisallostd (Metsamuuronen
2005, 61). Kysymyksid oli numeerisessa osassa kaksikymmentd kappaletta. Lopuksi
vastaajalle annettiin mahdollisuus kertoa vapaasti omasta tyohyvinvoinnistaan, kyseisia
vastauksia olen ké&yttdnyt aiempien vastausten tdydentdmiseen sekd selkedmmaén
kokonaiskuvan luomiseen. Toisen vaiheen kyselylomakkeessa (Liite 2) vastaajalta
kysyttiin jo aiemmin mainittujen asioiden lisaksi kauanko hén on tyoskennellyt nykyisessé
tehtdvassaan. Lisaksi kyselyn loppuun liséttiin osio, jossa vastaajan oli halutessaan

mahdollista kertoa kokemastaan muutoksesta tychyvinvoinnissaan.

Tutkimuksen perusjoukko joille  kyselylomake lahetettiin  oli  tutkimuksen
ensimmaisessa vaiheessa 53 lahiesimiestd. Heistéd kaikki tavoitettiin vastausajan puitteissa.
Kyselyyn vastasi 46 lahiesimiestd, jolloin vastausprosentiksi saatiin 86,8 prosenttia.
Tutkimuksen toisessa vaiheessa esimiesten maéard oli hieman lisd&ntynyt uusien
toimipisteiden vuoksi, lahetin tutkimuspyynndn 55 lahiesimiehelle joista 43 vastasi. Toisen
vaiheen vastausprosentiksi muodostui 78,2%. Vastausprosentti oli molemmilla kerroilla
korkea joten uskoisin, etta lahiesimiehet kokivat kyselyn aihepiirin tarkeéksi ja kysely oli
kestoltaan oikein mitoitettu.

Tutkimuksessani olen yhdistanyt kvalitatiivisen sekd kvantitatiivisen tutkimuksen
piirteitd, mika tulee ndkymaéén tulosten analysoinnissa seka johtopaatdsten tekemisessé.
Kvalitatiivinen sek& kvantitatiivinen aineisto tulevat kulkemaan tydsséni samanaikaisesti,
ja pyrin hyddyntdaméén niista saatuja tuloksia tasavertaisesti toisiaan tukien. Tutkimukseni
pyrkii vastaamaan Kkysymykseen siitd, mitkd tekijat vaikuttavat I&hiesimiehen
tyohyvinvointiin heikentdvasti tai sitd vahvistavasti.

Tutkimuskysymys: Mitka tekijat vaikuttavat tyohyvinvointiin l&hiesimiestydssa?

4. TUTKIMUSTULOKSET
4.1 Tuloksista yleisesti

Lahdin analysoimaan aineistoa sanallisiin vastauksiin tutustuen ja niité lajitellen. Lajittelin

eri aihepiireihin liittyvat kommentit omiin ryhmiinsg, positiiviset sekd negatiiviset
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kommentit erotellen. Vastaukset keskittyivat hyvin pitkalti tiettyjen teemojen ympérille,
mink& vuoksi niiden jaoittelu sekd analysointi oli luontevaa. Vastaukset olivat luonteeltaan
hyvin avoimia sekd rehellisen tuntuisia, ja sek& negatiivisista ettd positiivisista asioista
kerrottiin selkedsti ja hyvin kuvaillen.

Aihepiirit, joihin olen lajitellut tutkimustuloksieni keskeisimmét tekijat ovat Kiire,
tyOilmapiiri, tuki ja arvostus, koulutus ja kehityskeskustelut, vaikutusvalta ja vastuu seka
palkkaus ja muut tekijat. Olen paatynyt kyseiseen jaoitteluun, silld kyseiset asiat olivat
selkeésti ne kokonaisuudet, jotka korostuivat toistuvasti tutkimusjoukkoni sanallisissa
vastauksissa. Tulosten luokittelun olen siis muodostanut laadullisesta aineistosta
nousseiden tekijoiden pohjalta, jonka jalkeen olen yhdistanyt kyseisiin ryhmiin
kvantitatiivisesta aineistosta sellaiset kysymykset, joiden koen tulleen mainituksi kyseisten
sanallisten vastauksien yhteydessa. Analysoin siis aineistoani Grounded Theory eli
aineistolahtdisestd nakokulmasta, jossa tutkimuksen teoria muotoillaan tutkittavan
aineiston pohjalta, eik& aiempien tutkimuksien tai teorioiden perusteella (Metsémuuronen,
2005, 212-217).

Kvantitatiivisessa osiossa lahiesimiehet vastasivat numeerisiin kysymyksiin valiten
omaa tilannettaan parhaiten kuvaavan numeron asteikolla 1-5, kyseisistd vastauksista
muodostin tutkimukseni l&ahiesimiehid kuvaavat keskiarvot. Keskiarvojen avulla minun oli
mahdollista vertailla tapahtuneita muutoksia tutkimusjoukkoni tydhyvinvoinnissa
kokonaisuutena, seka hahmottaa nopeasti tutkimusjoukkoni vastausten yleinen taso.
Kvantitatiivinen osio sellaisenaan ei olisi antanut minulle kovinkaan syvéllista tietoa
tutkimusjoukkoni  tyéhyvinvointiin ~ vaikuttavista  tekijoistd, = mutta  tulosten
analyysivaiheessa se toimii erittdin hyvin sanallisten kommenttien tukena, sekd apuna
kokonaistilan hahmottamiseen. Tulen hyddyntdméan kvantitatiivisia vastauksia seké niista
muodostettuja keskiarvoja jaoittelemalla vastaukset eri aihekokonaisuuksiin. Olen
jaoitellut vastaukset perustuen siihen, missé asiayhteyksissd ne on mainittu sanallisissa

vastauksissa.

Alla kysymyslomakkeen kvantitatiivinen osuus sekd tuloksista muodostetut keskiarvot.
(Taulukko 1)
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innovatiivisuudestaan

1.vaihe 2.vaihe
Koen olevani arvostettu ammattilainen 3,6 3,6
Voin vaikuttaa tyoni kehittdmiseen 3,6 3,7
Tydpanoksellani on merkitysta yhteisen toiminnan kannalta 4,1 4,3
Voin vaikuttaa siihen, miten tyépaikallamme toimitaan 4.4 4,6
Asetamme tydssamme asiakkaan parhaan ensisijaiseksi| 4,5 4,6
tavoitteeksemme
Hoidan tyoni levollisesti unohtaen kiireen 3,3 29
Kunkin tydrupeaman aikana asiat tulevat valmiiksi vaivaamatta | 3,3 3,2
my6hemmin
Tydasiat eivat vaivaa minua iltaisin vaan nukahdan helposti 3.4 31
Saan tarvitsemaani tukea (vertaistuki, tydnohjaus..) 3,5 3,6
Koen ty6tyytyvaisyytta 4,0 4,0
Tydpaikallamme huolehditaan, ettei tyontekija kuormitu liikaa | 3,8 3,5
Toteutettu taukojen rytmitys auttaa elpymaan 3,5 3,4
TyOpaikallamme ongelmatilanteiden ratkaisu sujuu 3,9 3,9
Tyonjako tyopaikallamme on selke&é 4,3 4,0
Kehitamme yhdessda muiden tydntekijdiden kanssa] 4,0 3,9
tavoitteellisesti tydpaikkamme toimintaa
L&hijohtajana koen onnistuvani 3,9 3,8
Tiimityd sujuu 4,3 4,3
Ylempi johto tukee tydpaikkamme toimintaa 3,5 3,6
Tiedonsiirto ketjun sisalla toimii 3,7 3,8
Tydpaikkamme on tunnettu luovuudestaan jal4sl 4,0

Taulukko 1. Keskiarvot
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Tutkimustulosten perusteella tutkimani l4hiesimiesten ryhma koki tyohyvinvointinsa
hyvéaksi molemmilla tutkimuskerroilla. Suurimmat muutokset liittyivat kiireen kokemiseen
seké palkkaukseen, joiden tila oli hieman heikentynyt sekd kvantitatiivisia etta sanallisia
tuloksia tarkastellessa.

Kysyttdessa tyohon liittyvista asioista, joiden vastaaja koki olevan hyvin, nousivat
tyOilmapiiri, tyokaverit sekd vaikutusmahdollisuudet ja vastuu omassa tydssa esiin
toistuvasti. Niistd asioista kysyttdessd, joihin vastaaja toivoisi muutosta, palkkaus seka
kiireen tuntu ilmenivét selkeésti. Sen sijaan ylempéaan johtoon, tukeen sekd koulutukseen
liittyvat kommentit olivat osittain positiivisia seka negatiivisia, jolloin eri vastaajat olivat
samasta asiasta taysin eri mieltd. Seuraavassa kappaleessa ldhden analysoimaan tuloksista
ilmenneitd tekijoitd aihepiireittdin, sekd kvantitatiivisia ettd sanallisia vastauksia
tarkastellen.

4.2. Kiire

Kiire on yksi tydhyvinvointia heikentava tekija. Paras tilanne tyohyvinvointia ajatellen
olisi tyoskennellda kohtalaisessa kiireessd, mutta sill4 tavalla ettd tyd pysyy hallittavissa.
Sopivasti kuormittavassa tydssd on tarpeeksi tehtédvéaé ja haasteita, mutta ei liikaa. Mikéli
tyomaara kyetddn mitoittamaan talla tavalla, voidaan paastd ’tekemisen meininkiin’, eli

innovatiiviseen ja inspiroivaan ty6ilmapiiriin. (Antila 2006, 57.)

Tutkimusjoukkoni l&hiesimiesten ensimmaéisen vaiheen vastauksista kiire ja tydtuntien
riittdmattomyys nousivat suurimmaksi asiakokonaisuudeksi, johon lahiesimiehet halusivat
tyossddn muutosta. Kysyttdessd, mihin ty6honsé liittyviin asioihin lahiesimies kaipaisi
tyOpaikallaan muutosta, mainitsi ensimmaisessa vaiheessa 17 prosenttia kiireen ja
tyotuntien riittamattomyyden tarkeimméksi asiaksi. Kommentit kuten “Palkkakuri vetaa
pidemman péélle piippuun ja karkoittaa asiakkaat kun asiakkaille ei ole aikaa” tai
"Tyontekijoitd on lilan véhédn, tydaika loppuu siis kesken hyvin usein”olivat yleisia,
vaikkakin valtaosa vastaajista ymmaérsi sen olevan toiminnan kannattavuuden kannalta

oleellista.

Toisessa vaiheessa kiire ja siihen liittyvé kaytettavissa olevien tyotuntien vahyys olivat
palkkauksen jalkeen toiseksi suurin kokonaisuus, johon l&dhiesimiehet toivoivat tydssaan
muutosta. Toisen vaiheen sanallisessa osiossa kuitenkin endé 3,6 prosenttia mainitsi kiireen

ensimmaiseksi asiaksi, johon kaipaisi tydssddn muutosta, toiseksi tarkeimmaksi asiaksi
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(palkkauksen jalkeen) kiireen mainitsi 9,1 prosenttia. Kiireestd huolimatta valtaosa
vastaajista koki onnistuvansa lahijohtajana hyvin. Numeerisen osuuden kohdassa
Lahijohtajana koen onnistuvani vastausten keskiarvoksi muodostui ensimmaisessa

vaiheessa 3,9 ja toisessa vaiheessa 3,8, kyseiset tulokset ovat lahella kiitettdvaa tasoa.

Yksintyoskentelyn aiheuttama tyohon puutuminen sekd taukojen pitdmisen
mahdottomuus nousi ensimmaisessa vaiheessa esiin kolmessa sanallisessa vastauksessa.
Myo0s toisen vaiheen sanallisissa vastauksissa kolme vastaajaa sanoi, ettd taukojen
pitdminen on yksintydskentelyn takia mahdotonta. Kommentti ”Koska myymaldssamme
ollaan pé&asiassa aina yksin, joutuu koko ajan tauon aikanakin kuuntelemaan, etta tuleeko
asiakas myymalaan. Tallgin pitdd olla valmis ryntddméén myymalan puolelle heti. Tamén
takia, vaikka péivan aikana saisi pidettyakin tauot, ei suojusta voi missaan vaiheessa voi
paastadd putoamaan hetkeksikaan. Kroppa on kylla taukohuoneessa, mutta mieli on koko
ajan myymaéléan puolella. T&mé& on valilla erittdin puuduttavaa.” kuvaa saatuja negatiivisia

palautteita hyvin.

Numeerisessa 0siossa kohta Toteutettu taukojen rytmitys auttaa elpyméan sai
ensimmaisessd vaiheessa keskiarvokseen 3,5. ja toisessa vaiheessa 3,4. Kyseisen
keskiarvon jakauma oli kuitenkin muihin kysymyksiin verrattuna suuri, ja vastauksia oli
molemmista &dripdistd. Tama korostaa sitd padtelmad, ettd vaikka taukojen pitdmisen
vaikeus ilmeni sellaisten I&hiesimiesten vastauksissa joiden toimipisteissé tydskennelldén
paljon yksin, ei ongelmaa ilmene valtaosassa toimipisteistd, joissa tyontekijoita on paikalla

enemman.

Numeerisessa osiossa kohdat Hoidan tyoni levollisesti unohtaen kiireen keskiarvo laski
keskiarvosta 3,3 keskiarvoon 2,9 tutkimuskertojen valilld. Kunkin ty6rupeaman aikana
asiat tulevat valmiiksi vaivaamatta myohemmin keskiarvo oli ensimmadiselld
tutkimuskerralla 3,3, ja myos se laski hieman ollen toisella tutkimuskerralla 3,2. Tydasiat
eivat vaivaa minua iltaisin, vaan nukahdan nopeasti sai aiemmin keskiarvokseen 3,4, myos
kyseinen keskiarvo laski tutkimuksen toisessa vaiheessa keskiarvoon 3,1. Tutkimuksen
toisen vaiheen sanallisissa osioissa vastaajat kertoivat ajattelevan tydasioita kotona entista
enemman: ” Nykyaéan paljon enemmén myos vapaa-ajalla ajatukset tyopaikalla,mutta kun

I6ytyy apua ja tukea, niin jaksaa.”
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Myos aiempaa enemman Kiirettd kokevat ldhiesimiehet nauttivat vastausten perusteella
kuitenkin edelleen tyostaén, silld useat vastaajista mainitsivat heti kiireestd puhuessaan
kuitenkin pitdvansa tyostadan: “Koen olevani nykydén vasyneempi kuin aikaisemmin. Silti
pidan tyostani erittdin paljon.” Vaikka luvut olivat molemmilla tutkimuskerroilla hyvid,
ovat kiireen osa-alueeseen liittyvét tulokset heikompia muihin osa-alueisiin verrattuna.
Tutkimustuloksissani kiireen kokemiseen liittyvat tulokset olivat ainoa osa-alue, joissa
muutosta heikentyneeseen suuntaan oli havaittavissa kaikissa numeerisissa kysymyksissé.
(Kuva 1)

Kunkin s Lo
Hoidan tyoni tyorupeaman T/);?\?aSIaartn?rI\\l’Jaat Tyopaikallamme Toteutettu
levollisesti aikana asiat iltaisin vaan huolehditaan, taukojen
unohtaen tulevat valmiiksi nukahdan ettei tyontekija rytmitys auttaa
kiireen vaivaamatta hel ti kuormitu liikaa elpymé&aian
myéhe mmin elposti
4]
3
>
1
o T T T T T
1.vaihe 2.vaihe 1.vaihe 2.vaihe 1.vaihe2.vaihe 1.vaihe 2.vaihe 1.vaihe2.vaihe

Muutos kiireen tunnussa

Kuva 1. Muutos kiireen tunnussa.

Vaikka sanallisia vastauksia kiireen kokemisesta ei tullut yhtd montaa kuin tutkimuksen
ensimmaisessa vaiheessa, on numeerisia osuuksia tarkastellessa kuitenkin selvaa, etta
kiirettd tunnetaan edelleen, jopa hieman aiempaa enemman. Vastaajat tuntuvat kuitenkin
pitdvén taloudellista korvausta tydstdan aiempaa tarkedmpand asiana tyodssddn, jonka
vuoksi se nousee kiireen kokemista tarkeammélle sijalle muutoksia toivottaessa. On myos
huomioitava, ettd toisen vaiheen sanallisissa osioissa vastaajat kertoivat ajattelevansa

ty0asioita kotona entistd enemman, vaikka pitivatkin tyostaan erittdin paljon.

Kiireen kokemukset voivat johtua joko tyon liiallisesta madrésta tai puutteesta tyon
hallinnassa, mutta Kiireen tunne voi viestia myos tarpeesta tehostaa tyon toimintatapoja.

Muutosta kuitenkin usein vastustetaan vetoamalla kiireeseen, jolloin kiireinen ihminen voi
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olla kehityksen uhka. Kiireesséd kun ei ehdi luoda uutta. Kiire on jokaisen yksilollinen
kokemus tai tunne, eiké sité voi vahatella. Kiirettd voidaan hallita kiinnittdmalla huomiota
tehtavien tarkeysjarjestykseen seké selkiyttdmélla tyon tehtdvakuvaa seké tavoitteita. Myos
toita jakamalla voidaan jakaa tyon kuormittavuutta henkilokunnan kesken. (Rauramo 2008,
55-56.)

Pitk&én jatkuessaan Kiire ja siitd muodostuva tyostressi voi johtaa masennukseen seka
erilaisiin psykologisista syistd johtuviin oireisiin, kuten paansarkyyn ja vatsavaivoihin.
Vaikka yksilo usein lisd4 ponnistelujaan stressitilanteessa yltddkseen samaan suoritukseen
kuin aiemmin, voivat yksilon kognitiiviset taidot kuten keskittymiskyky seka
padtoksenteko heikentyd, joka vaikuttaa suoraan yksilon tyokyvyn heikentymiseen.
(Kinnunen, Feldt 2005, 15.) Té&man huomioiminen on tarkedd tutkimusjoukkoni
tyohyvinvoinnin kannalta, silld vaikka myos Kiirettd kokevat l&hiesimiehet selvasti
nauttivat tyostdén, voi pitkdan jatkunut Kiire johtaa vasymykseen. Kommentit, joissa
vastaaja kertoo olevansa vasyneempi kuin ennen, tai kertoo miettivnsa tyoasioita vapaa-
ajalla aiempaa enemmén voivat olla merkki pitkdan jatkuneen tydstressin muutoksesta

kohti tyduupumusta.

Kiireen kokeminen esimiestehtévissa ei ole kuitenkaan harvinaista. Tydelamén tutkijat
ovat viime aikoina alkaneet puhua johtotehtdvissa tyoskentelevien aikanalasta: tyo vie
paljon aikaa, silld wvelvollisuudet kasaantuvat pitkalti esimiehen harteille. Talloin
véhenevad vapaa-aikaa varjellaan tarkkaan. Esimiehen ammattitaitoa on se, ettei hdn anna
ainaisen kiireen nakya l&hiympéristossaan. (Virtanen 2005, 39.) Tutkimusjoukkoni tulokset
olivat kuitenkin molemmilla vastauskerroilla hyvié, eivatkd anna aihetta olettaa, etté Kiire
olisi vield uhkatekijana tutkimusjoukkoni tychyvinvoinnille. Tatd ndkemystd vahvistaa
myos se, ettd kiireestd huolimatta valtaosa vastaajista koki onnistuvansa lahijohtajana
kiitettavasti. Mikali Kiire olisi lahiesimiesten kokemana liian kuormittavaa, heijastuisi se
enemmén my6s muiden osa-alueiden vastauksiin. Myds Rauramon mukaan yksilon
ponnistelujen ja palautumisen vélilla vallitsee tasapaino silloin, kun hén ehtii toipua
tyostddn pian tyopaivan paattymisen jalkeen, ja hdn kykenee viettdmaan tdysipainoista
vapaa-aikaa (Rauramo 2008, 37-38).

Kohdassa Tyopaikallamme huolehditaan ettei tyontekija kuormitu liikaa vastausten
keskiarvoksi muodostui ensimmaiselld tutkimuskerralla 3,8 ja toisella tutkimuskerralla 3,5.

Tulos laski hieman, mutta pysyi edelleen hyvan ylépuolella. Kyseisen kysymyksen
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kohdalla en voi kuitenkaan olla varma, tarkoittaako vastaaja itse huolehtivansa oman
tyOpaikkansa tyontekijoiden kuormituksesta, vai tarkasteleeko han asiaa laajemmalla
mittakaavalla. T&lléin han kokisi ylemman johdon pitdvdn huolta koko toimipisteensé

kuormituksesta.

Vaikka tulokset ovat edelleen hyvig, on tarke&dd huomioida, ettd pudotusta on tapahtunut
kaikissa kiireen osa-alueen kysymyksissa. Liséksi kiireen kokemiseen liittyvat vastaukset

ovat verrattuna muihin tutkimusjoukkoni osa-alueiden tuloksiin kaikista heikoimpia.
4.3 Tyoilmapiiri

Ihmiselle on luontaista liittya erilaisiin yhteisdihin, kuten perheeseen, parisuhteeseen tai
tyoyhteisoon. Yksilolle on myos tarkedd loytaa sellainen yhteiso, jonka kanssa han kokee
yhteenkuuluvuutta. Usein juuri yhteisdé on yksilon téarkein voimavara. TyOpaikan
ihmissuhteilla on merkittava vaikutus ihmisen tyéhyvinvointiin, tydmotivaatioon seka tyon
tuloksellisuuteen. Hyva tydyhteiso vaikuttaa positiivisesti myds yksilon itsetuntoon. Hyva
ja yhteistyokykyinen tyoyhteiso jossa on luottamukselliset ja avoimet valit, kykenee myds
tuloksellisempaan tyohon. (Rauramo 2008, 122-123.)

Positiivisen tydilmapiirin on todettu parantavan eldménhallinnan tunnetta, joka nostaa
tyokykya ja vahentdd johtotehtdvissé toimivien psykosomaattisia oireita. Tama puolestaan
on suorassa yhteydessd esimiestehtévissd toimivien tyohyvinvointiin (Herno, Feldt,
Ruoppila, Rasku 2000, 21). Heikoksi koetulla ilmapiirilld on puolestaan tutkittu olevan
yhteys esimiesten runsaaseen oireiluun (Feldt, Makikangas, Kinnunen 2003, 301).
Tyo6ilmapiirilla on siis huomattava merkitys lahiesimisten tydhyvinvointiin.

Rauramon mukaan ty6ilmapiiriin vaikuttavat useat eri tekijat. Hyva tydilmapiiri
muodostuu,  kun  tyOyhteislla on  toimivat s&&nndt, toimintatavat seka
vaikutusmahdollisuudet. Tyontekijalle on tarkedd kokea ty® haasteelliseksi, samoin on
tarkedd kokea saavansa kannustusta ja tukea. TyOpaikalla mahdollisesti ilmenevat
ristiriidat tulisi ratkaista nopeasti, ja koko tydyhteison tulisi sitoutua hyvan tyGilmapiirin
luomiseen ja yllapitdmiseen. Toteutuakseen hyvé tydilmapiiri vaatii panosta kaikilta
tyontekijoilta, niin esimiehelta kuin alaisilta. (Rauramo 2008, 124-125.)

Kun lahiesimiehid pyydettiin listaamaan omalla tyOpaikallaan hyvin olleet asiat,
nousivat sekd muu henkilokunta ettd tydilmapiiri ensimmaiseksi asiaksi 35,9 prosentissa
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ensimmaisen vaiheen vastauksista. Nama kaksi asiaa ovat tiiviisti yhteydessa toisiinsa, silla
henkilokunta yhdessé lahiesimiehen kanssa muodostavat tydpaikan tydilmapiirin. Toisessa
vaiheessa vastaajista 25,5 prosenttia mainitsi tydilmapiirin olevan térkein tydpaikallaan
hyvin oleva asia, jonka liséksi 5,5 prosenttia mainitsi tydilmapiirin toiseksi tarkeimméksi
asiaksi. 18,2 prosenttia mainitsi tyokaverinsa tarkeimméksi asiaksi tyopaikallaan, ja 10,9
prosenttia piti tyokavereitaan toiseksi tarkeimpand asiana. Yhteensé 43,7 prosenttia toisen
vaiheen vastaajista piti siis kaikista tarkeimpand positiivisena tekijand tyossaan joko

tyOilmapiiria tai tyokavereitaan.

Tuloksissa ty6ilmapiiri sekd tyokaverit nousivat siis molemmilla tutkimuskerroilla
tarkeimmaksi asiaksi, jonka l&hiesimiehet kokivat olevan tydsséan hyvin. Tyoilmapiirid
seka tyokavereita pidettiin jopa aiempaa tarkedmpind tekijoind, silla ensimmaisen vaiheen
35,9 prosenttia nousi toisella tutkimuskerralla 43,7 prosenttiin. Tydilmapiiri sek&
tyOkaverit ovat tiiviisti yhteydessa toisiinsa, silld henkilokunta yhdessa lahiesimiehen
kanssa muodostavat tyopaikan tyoilmapiirin. Muu henkilokunta ja sen ja l&hiesimiehen
muodostama  tyOilmapiiri  nousivat  siis  selkedsti  suurimmaksi  yksittaiseksi

tyoviihtyvyyteen positiivisesti vaikuttavaksi tekijaksi.

Muu henkilokunta ja sen ja l&hiesimiehen muodostama tydilmapiiri nousivat siis
sanallisista vastauksista selkedsti suurimmaksi yksittéiseksi tyoviihtyvyyteen positiivisesti
vaikuttavaksi tekijaksi. Myos numeerisen osion tulokset vahvistavat kyseistd paatelméaa.
Kysymyksen Tiimity0 sujuu keskiarvoksi muodostui molemmilla tutkimuskerroilla 4,3.
Koska tulos on yli Kiitettavan, tdma tukee hyvin sitd péatelméd, ettd yhteishenki seké&
tyOilmapiiri ovat useimmissa toimipisteissa hyvid. Samaa padtelmad tukee myos
numeerisen osion kohta Kehitdmme yhdessad muiden tyontekijoiden kanssa tavoitteellisesti
tyopaikkamme toimintaa, jonka keskiarvo oli ensimmadiselld tutkimuskerralla 4,0 ja
toisella tutkimuskerralla 3,9 Myds tyonjako tyopaikalla oli lahiesimiesten mielestd selkeda,
silla kohdan Tyonjako tyopaikallamme on selkedd keskiarvo oli ensimmaiselld
tutkimuskerralla 4,0 ja toisella tutkimuskerralla 3,9. Kyseiset luvut ovat erittdin hyvia.

Tyontekijoiden valisia ristiriitoja ja erimielisyyksid ilmenee ajoittain useimmissa
tyOyhteisdissa. Suurin osa ristiriidoista selviad itsestdan ilman ulkopuolisten puuttumista,
mutta jotkut ongelmat jaavat elaméén ja niiden selvittdminen on vaikeampaa. Tallaisen
tilanteen seurauksena tyOyhteisoon voi kehittyd kiusaamista ja hairikointia. (Perkka-
Jortikka 2002, 23.)
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Muuhun henkilokuntaan liittyvd I&hiesimiehen tyohyvinvointia heikentédva asia oli
tutkimuksen ensimmaisessa vaiheessa yksittdisten tyontekijoiden motivaation puute tali
tyOpaikkakiusaamisen kokeminen. Tutkimusjoukosta yksi l&hiesimies koki yksittdisen
tyontekijan kaytdksen héiritsevana itseddn ja muita tyontekijoitd kohtaan. Han kertoo
vastauksessaan, kuinka tyontekija “musertaa koko tydyhteison valittamalla kaikesta ja
toimimalla oman etunsa mukaan, valittdmattd mistdan tai kenestdkd&n muusta. Kun
kyseessé oleva henkil6 ei ole paikalla, on tilanne hyva ja miellyttava kaikille. Namé péivét
menevat niisté péivista toipumiseen, kun kyseinen tyontekija on paikalla.”

Ensimmaisen tutkimusvaiheen vapaa sana osiossa kyseisen vastaajan lisaksi kaksi muuta
l&hiesimiesta Kkertoivat tuntevansa itsensa petetyksi muun henkilokunnan toimesta. YKksi
tyOpaikkakiusaamista kokenut l&hiesimies kertoi, ettd hanen tydhyvinvointinsa olisi
huomattavasti parempi, jollei hén tuntisi oloaan tydpaikkakiusatuksi. Toinen vastaajista
kertoi luottavansa enemmain muiden toimipisteiden l&hiesimiehiin, kuin omaan
henkil6kuntaansa, jonka tdmén hetkinen tilanne ei ole hyvé. Yksi lahiesimies kertoi liikaa
ajattelevansa, mitd muu henkilokunta hédnen paatoksistdan ajattelee ja toimivansa tdméan
mukaan heitd miellyttadkseen. Syyksi tahan han mainitsee “ettei yksi viittd vastaan ole
kiva tilanne.” Vaikka keskiarvo kohdassa Tyopaikallamme ongelmatilanteiden ratkaisu
sujuu oli molemmilla tutkimuskerroilla 3,9, ei se siis tarkoita sitd, ettd asia olisi niin
kaikissa toimipisteissa. Keskiarvo kuvastaa hyvin organisaation kokonaistilannetta, mutta
pelkéstdadn keskiarvoa tarkastelemalla ne lahiesimiehet, jotka kokevat tyGilmapiirinsd

ongemalliseksi jaisivat huomaamatta.

Tutkimuksen toisessa vaiheessa ei tullut ilmi yhtd&n kiusaamiseen viittaavaa
kommenttia, vaan aiemmalla tutkimuskerralla kiusaamista kokeneet kommentoivat nyt
tyohyvinvointinsa parantuneen tyontekijamuutosten vuoksi. Ensimmadisten tulosten
saamisen jalkeen yrityksessd oli puhuttu kiusaamisesta yhteisissd tapaamisissa, ja
kiusaamista kokevia oli rohkaistu ottamaan asia esiin oman esimiehensa kanssa, jotta
asiaan voidaan puuttua. Talla sek& muutoksilla tydyhteisdissa on varmasti ollut vaikutusta
siihen, ettei Kiusaamista ollut tutkimuksen toisessa vaiheessa enda nékyvilld. Muutos
parempaan suuntaan on merkittava, etenkin kun tydvakivalta joko henkisessé tai fyysisessé
muodossaan on lisd&ntynyt viime vuosina jopa enemméan kuin muut vékivallan muodot
(Rauramo 2008, 111).
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Yksittaisen tyontekijan vaikutusta koko tydyhteison tydilmapiiriin ei voi vahéatelld, silla
jo yksi hankala henkild onnistuu ajan kanssa tuhoamaan tiimialykkyyden (Virtanen 2005,
149). Teoksessa Taitolajina tyo kasitelladn motivaatioilmastoa ja yksittéisen tyontekijan
vaikutusta siihen. Tyoyhteison motivaatioilmastolla tarkoitetaan vallitsevaa psykologista ja
sosioemotionaalista ilmastoa motivaation kehittymisen nakokulmasta tarkasteltuna.
Kyseisen mallin mukaan jokaisella tyontekijalla on vaikutusta siihen, millainen tytpaikan
motivaatioilmastosta kehittyy. Motivaatio ei kuitenkaan muodostu suoraan pelkéstédén
sosiaalisista tekijoistd, vaan siihen liittyvistd omista subjektiivisista kokemuksista. Myos
tyon koettu merkitys, sosiaalisen yhteenkuuluvuuden tunne sek& koettu péatevyys
vaikuttavat motivaation syntyyn merkittdvasti. (Liukkonen, Jaakkola, Kataja 2006,
27,93)

4.4 Tuki ja arvostus

Samoin kuin Maslowin tarvehierarkiassa, myds Rauramon tyohyvinvoinnin portaat-
mallissa arvostuksen tarve jaetaan alempaan ja ylempéddn tarpeeseen. Jaoittelu tehdaan
siksi, ettei itsearvostusta eli ylempé&a tarvetta menetd yhté helposti, kuin alempaa tarvetta
eli toisilta saatua sosiaalista arvostusta. Sosiaalinen arvostus muodostuu statuksesta,
kunniasta, tunnettavuudesta, huomioinnista, kunnioituksesta ja kunnollisuudesta.
Itsearvostus puolestaan koostuu itseluottamuksesta, péatevyydestd, saavutuksista,
johtajuudesta, vapaudesta seké riippumattomuudesta. (Rauramo 2008, 143-144.)

Yksilon omalla arvostuksella itsedén ja tyotdén kohtaan on suuri merkitys sille, kuinka
muut tyoyhteisGssa osoittavat arvostustaan. Arvostuksen kokeminen ja saaminen taas on
edellytys itsetunnon kehittymiselle ja séilymiselle. Erityisen térkeda on saada arvostusta
itselle tarkeiltd ihmisiltd, kuten tyotovereilta sekd esimieheltd. Arvostuksen saamisen
edellytyksend on henkilén oman tyon hallinta sek& osaaminen. My6s esimiehen antaman
ohjauksen ja tuen sek& hdaneltd saadun palautteen oletetaan vaikuttavan positiivisesti
tyontekijoiden tydhyvinvointiin. Samoin hyva informaation kulku ketjun sisélla seka
tyOpaikan innovatiivisuus ovat positiivisessa yhteydessa tyéhyvinvointiin. (Rauramo 2008,
143-144; Hakanen 2005, 403; Mauno, Pyykkd, Hakanen 2005, 18.)

Ylin johto sai molemmilla tutkimuskerroilla osakseen huomattavan maéaarén
kommentteja. Johto sai Kkiitosta erityisesti tyotehtdvien selkeédstd informoinnista seké
jatkuvasta kehityksestd. Kommentit kuten “Ketju kehittyy koko ajan” ja “Ketjulle
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keskeisintd on eteenpdin meno” nousivat toistuvasti esiin Kysyttdessa asioista, joiden
l&hiesimies koki talla hetkella olevan hyvin. Ensimmaiselld tutkimuskerralla
l&hiesimiehistd 24,6 prosenttia ja toisella vastauskerralla 18,2 prosenttia koki saavansa
ylemmalta johdolta runsaasti tukea ja arvostusta. ”Saan aina tukea esimieheltdni, kun sita

tarvitsen.”

Ensimmadisessd vaiheessa tutkimusjoukkoni lahiesimiehistd kaksi vastaajaa (3,8
prosenttia) kertoi, ettei ylin johto voi tukea l&hiesimiestd koska he eivdt tiedd mité
toimipisteissé tapahtuu. "Omassa toimipisteessd huolehdimme toverin jaksamisesta, mutta
omat esimieheni eivét voi pitd4 huolta jaksamisestani, koska eivét tiedd miten toita teen.
Toisella vastauskerralla jo 12,7 prosenttia vastaajista toivoi enemmén tukea ylemmalta
johdolta: "Toivoisin enemman tukea ketjulta. Lahinna ettd joku joskus tulisi kdyméén,
nakisi tyoympadristoni.” Ensimmaéiseksi tekijaksi muutosta kaivatessaan tuen saamisen

mainitsi néisté 12,7 prosentista 3,64 prosenttia.

Esimiehiltd saatu tuki sek& arvostus lisdavat tyohyvinvointia. Samojen tekijoiden on
todettu olevan yhteydessd myos tyohon sitoutumiseen, joka on myds tyohyvinvoinnin
kannalta positiivinen tekija. Jos lahiesimies puolestaan kokee, ettei hdnen tyotaan
arvosteta, ei hén kaytd kaikkia voimavarojaan ja heikentdd toimipisteen toimintaa ja
tuottavuutta. Myos yksilon omalla suhteella tyéhén on suuri vaikutus sille, kuinka hén
arvostaa tyotaan ja milla tavalla hén sen hoitaa. Tyolla voi olla eri ihmisille hyvin erilaisia
merkityksié: jollekin ty on tapa ansaita, toiselle kutsumusammatti tai elaméantehtéva, kun
taas joku toinen saa tyydytystd omien taitojensa harjoittamisesta. (Mauno, Pyykkd,
Hakanen 2005, 18; Rauramo 2008, 144-145; Paasivaara 2009, 15.)

Tutkimusjoukkoni koki tulosten perusteella saavansa arvostusta hyvin. Kohdassa Koen
olevani arvostettu ammattilainen vastausten keskiarvoksi muodostui molemmilla
vastauskerroilla 3,6. My0s kohtien Saan tarvitsemaani tukea (vertaistuki, tyonohjaus,
koulutus...) sek& Ylempi johto tukee tyGpaikkamme toimintaa keskiarvo olivat hyvid,
ensimmaisilla  tutkimuskerroilla molempien  keskiarvot olivat 3,5 ja toisella
tutkimuskerralla 3,6. Kyseiset tulokset ovat hyvid, ja valtaosa sanallisista palautteista tukee
tuloksia. Taman liséksi 9,5 prosenttia ensimmadisen vaiheen vastaajista mainitsi

positiivisista asioista kysyttdessa ylemman johdon sellaisenaan.

Tutkimustuloksissani esimiehiltd saatu tuki ja arvostus nousi siis molemmilla
tutkimuskerroilla esiin positiivisena tekijand valtaosassa vastauksista. Vaikka sanallisten
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kommenttien mé&éard laski ensimmaisen tutkimusvaiheen 24,6 prosentista hieman 18,2
prosenttiin, on numeerisia osioita tarkastellessa selvdd (Kuva 2), ettd tutkimusjoukkoni
kokee saavansa arvostusta hyvin.

Koen olevani Ylempi johto tukee . . . Saan tarvitsemaani
arvostettu tydpaikkamme T'e:f's%ﬁ;jr:giﬁitjun tukea (vertaistuki,
ammattilainen toimintaa tyonohjaus..)

T T T T
1.vaihe 2.vaihe 1.vaihe 2.vaihe 1.vaihe 2.vaihe 1.vaihe 2.vaihe

Muutos arvostuksen ja tuen kokemisessa

Kuva 2. Muutos arvostuksen ja tuen kokemisessa.

Yhteenkuuluvuuden tunne muiden ketjun liikkeiden kanssa mainittiin positiivisena
tekijand 7,6 prosentissa ensimmadisen vaiheen vastauksista. Lisaksi vapaa sana 0siossa
useat l&hiesimiehet nostivat esiin  muiden toimipisteiden l&hiesimiesten kanssa
muodostuneet tukiverkostot. ”Vuosien varrella on muodostunut tukiverkosto toisten
l&hiesimiesten kanssa, jolloin apu on aina lahelld. Toisen vaiheen sanallisessa osioissa 12,7

prosenttia vastaajista kertoi saavansa runsaasti tukea muiden toimipisteiden l&ahiesimiehilta.

Tutkimusjoukkoni l&hiesimiehet kokivat vertaistuen tarkedksi tuen lahteeksi tygssaan.
Vertaistuen avulla lahijohtamisen yksindisyyttd voidaan helposti véahentdd. Mikali
l&hiesimiehet luovat keskenddn jérjestelméllisen ja organisoidun verkoston, voi vertaistuki
olla erittdin monimuotoista.  Vertaistuella tarkoitetaan tukea, “jota samassa
elamantilanteessa olevat henkilot antavat toisilleen tasavertaisesti, vastavuoroisesti ja

luottamuksellisesti.” (Paasivaara 2009, 26.)

Tutkimusjoukkoni lahiesimiehet hakivat runsaasti vertaistukea toisiltaan ja koko ketjun

yhteishenki oli hyva. Vertaistuki oli molemmilla tutkimuskerroilla useimmille vastaajille
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tukimuodoista kaikista tarkein. L&hiesimiesten muodostama tukiverkosto vaikuttaa
vastausten perusteella ideaaliselta, se loi vastaajille turvallisuuden tunnetta ja sai vastaajat
kokemaan yhteenkuuluvuutta koko ketjun kanssa. Vertaistapaamisia toivottiin

ensimmaisessa vaiheessa enemmén, mutta jo silloin muu yhteydenpito oli tiivista.

Ensimmaisesséd vaiheessa kaksi vastaajaa (3,8 prosenttia) toivoi johdon suunnalta
parempaa tasa-arvoa pienten ja suurten toimipisteiden huomioinnissa ja arvostuksessa,
toisessa vaiheessa asiasta ei ollut mainintoja. Ensimmaéisessé vaiheessa 20,8 prosenttia
vastaajista toivoi ylemmaltd johdolta enemmén tyontekijoiden muistamista ja Kiitosta,
lahjojen tai esimerkiksi lounasseteleiden muodossa. Toisessa vaiheessa enédé 7,3 prosenttia

vastaajista toivoi samaa.

Kokonaisuutena arvostuksen kokemisessa ei tapahtunut suuria muutoksia tutkimusten
valilla. Numeeriset keskiarvot nousivat hieman, ja myo6s sanallisissa vastauksissa oli
nahtavilla jonkin verran muutosta parempaan suuntaan. Tukea kaivattiin sanallisissa
kommenteissa jonkin verran aiempaa enemmé&n, numeerisen osion tuloksissa tdmé ei
kuitenkaan nakynyt. Tutkimusjoukkoni lahiesimiesten kokemus arvostuksen saamisesta oli
hyvé, ja he kokivat saavansa arvostusta seké esimiehiltaan ja alaisiltaan, kuin myds muiden

toimipisteiden l&hiesimiehilta.
4.5 Kehityskeskustelut ja koulutus

Kehityskeskusteluista saatu palaute on lahiesimiehille térke&d, silla se vahvistaa
l&hiesimiehen patevyyden kokemusta seka kokonaisvaltaista itsetuntoa. Palautteen myoté
l&hiesimiehelle muodostuu my6s parempi kuva itsestddn ja toiminnastaan ja han voi
verrata kayttaytymistédén ja toimintaansa sitd vasten. Keskustelujen seurauksena ylin johto
seké lahiesimiehet saavat myos tilaisuuden ymmartéd toisiaan paremmin. (Liukkonen,
Jaakkola, Kataja 2006, 78, 249; Paasivaara 2009, 89.)

Rakentavan palautteen antaminen ja saaminen on tarkedd myds tyohyvinvoinnin
kannalta. Mikali palautetta ei saa lainkaan, voi yksilo tuntea itsensd tarpeettomaksi ja
merkityksettomaksi. Kehityskeskustelut ovat osa palautejarjestelmad, hyvinvoinnin ja
tuloksellisuuden seurantaa sekd osaamisen kehittdmistd useissa eri organisaatioissa.
Parhaimmillaan yksilon seka tydorganisaation kehittymistarpeet muodostuvat mielekkaaksi
toimintamalliksi. (Rauramo 2008, 152-153,157.)
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Ensimmaisen vaiheen tuloksissa kehityskeskusteluja oman esimiehen kanssa toivoi 13,2
prosenttia vastaajista, joiden mielestd kehityskeskustelut ja niistd saatu palaute puuttuivat
talla hetkelld kokonaan. Palautteen puutteesta saatuja vastauksia kuvastaa hyvin seuraava
kommentti ”Valilla tuntuu, ettei tule juuri minkaanlaista palautetta. Teemmeko asiat sitten

vain niin hyvin, vai voiko olla ettd teemme ihan pdin méntya eik& kukaan vain huomaa” .

Merkittdvad on, ettd tutkimuksen toisessa vaiheessa kehityskeskusteluja ei enda
mainittu toivottavan. Informaation kulkua pidettiin molemmilla vastauskerroilla hyvana,
silla  kohta Tiedonsiirto ketjun sisalla toimii sai keskiarvoksi ensimmaiselld
tutkimuskerralla 3,7, ja toisella tutkimuskerralla 3,8. Informaation kulku ei ilmennyt
positiivisena eik& negatiivisena asiana sanallisissa kommenteissa. Lisdksi tyOpaikkaa
pidettiin molemmilla vastauskerroilla innovatiivisena seké luovana. Kyseisten vastausten
perusteella tutkimusjoukkoni l&hiesimiesten tydhyvinvointi on kyseiselld osa-alueella

vahvaa.

On vyksilolle tarkedd, ettd han saa riittdvasti ja mahdollisimman nopeasti tietoa ja
ohjausta omaan tyohonsa liittyvissa asioissa, etenkin jos kyse on tydsuhteen jatkuvuuteen
tai toimeentuloon liittyvista asioista. TyOsuhteeseen liittyvd turvattomuus voi olla
merkittdva haittatekijd yksilon tychyvinvoinnille, tastd huolimatta turvattomuus on
lisddntynyt tydeldaméssa merkittavasti. (Rauramo 2008, 85.) Tutkimusjoukkoni
vastauksissa turvattomuuden tunnetta ei ollut kummallakaan vastauskerralla havaittavissa,

ja tietoa omaan tyontekoon liittyviin asioihin oli saatavilla runsaasti.

TyOsséd oppiminen edistdd tyohyvinvointia. Lisdadmalla tyodssd viihtymistda tuetaan
samalla my0ds oppimista ja oppiva ja kehittyva tyontekija tekee yleensa tyénsa hyvin. Kun
tyontekija kokee viihtyvansa tyosséan, haluaa hén kehittyd tyontekijand ja hanelld on
mahdollisuus kokea tyytyvaisyytta tyostddn. Yksilo saa iloa oppimisesta seka tyon
tuloksesta, kun taas yritykselle osaamisen hallinta antaa mahdollisuuksia sailyttaa
kilpailukyky seka saavuttaa tavoitteet jatkuvasti muuttuvassa toimintaymparistossé. Tané
paivdnd menestyneimmét yritykset ovatkin niit4, jotka eivat vain opi selvimadmaan
muutoksen kanssa, vaan ovat kaikista suvaitsevaisimpia suhtautumaan muutokseen.
Osaamisen hallinta onkin tarkeaa seka yksilolle ettd koko tydyhteisolle. Yksilon osaamista
vastaava ja sopivan haasteellinen tyo lisdd myos yksilon tydhyvinvointia. (Heikkila 2006,
21; Rauramo 2008, 160-161; Wilson, O'Conor 2000,10.)
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Lisdkoulutusta muulle henkilokunnalle johdon toimesta toivottiin ensimmaéisessa
vaiheessa 11,3 prosentissa vastauksista, toisessa vaiheessa kyseistd asiaa toivoi endd 3,6
prosenttia vastaajista. Ensimmaisessd vaiheessa 5,7 prosenttia toivoi lisdd ohjausta ja
koulutusta omaan tyohonsa, toisessa vaiheessa myos Kyseinen tulos laski 3,6 prosenttiin.
”Kun aloitin tehtavassani olin ihan hukassa, silld minulle ei jarjestetty perehdyttamista.
Entinen lahiesimies k&vi kahden tunnin vierailulla ja kertoi missa mikin mappi on. Kun
paasin vahén alkuun, opin kysyméén neuvoa ja jatkan samalla linjalla edelleen.” Omaan
tyohonsa koulutusta kaipaavat kokivat aina saavansa apua jos sité itse osaavat pyytaa ja
hakea. ”Koulutusta kaivataan kipedsti, muuten apua saa aina kun sité osaa pyytaa/hakea.”
Lisaksi toisen vaiheen vastauksissa koulutusta uuden esimiehen aloittaessa toivottiin
lisattavan 9,1 prosentissa vastauksissa. Yhdessd sanallisessa vastauksessa perehdyttamisté
tyon alussa pidettiin puolestaan erinomaisena. 7,3 prosenttia vastaajista sanoi
tydhyvinvointinsa parantuneen aiemmasta pelkéstaan siksi, ettd he itse ovat oppineet ja
tulleet paremmiksi tydssaan.

Ihminen ei kehity pelkéstadn opiskelemalla, vaikka toki oppimista tapahtuu myos
esimerkiksi tyonantajan jarjestamédssa koulutuksessa. Eniten yksild kehittyy varsinaista
tyotaan tekemalla. Osaaminen syntyy parhaiten silloin, kun tietoa ei pelkastaan
hyddynnetd, vaan uutta tietoa luodaan myds yhdessé ja levitetddn koko organisaatioon.
Oppimisessa keskeistd on oppimismotivaation yll&dpitdminen. Tyomotivaation kannalta
keskeisinté on, ettd tyd mahdollistaa jatkuvan kehittymisen ja oppimisen, ja tarjoaa
onnistumisen ja aikaansaamisen kokemuksia. Kun tyontekija kokee tydssaan néité
ominaisuuksia, edistéa se hanen tuloksellisuuttaan, motivaatiotaan ja hyvinvointiaan, joka
johtaa kehittymiseen. (Rauramo 2008, 162-163,169.) Koska useat vastaajat kertoivat
tyohyvinvointinsa parantuneen siksi, etté he itse ovat oppineet ja tulleet paremmiksi
ty0dssadn oletan, etté heidan tyopaikoillaan vallitsee positiivinen oppimisilmapiiri.
Tyokokemuksesta opittujen asioiden on todettu olevan keskeinen osa myds esimiehen
omien johtamistaitojen kehittymiselle (Dalton 1998, 26).

4.6 Vaikutusvalta ja vastuu

Ty6hyvinvoinnin kannalta olennaista on kontrolloinnin  minimoiminen ja vastuun
lisadminen. Mikali l&hiesimies kokee voivansa vaikuttaa omaan tydskentelyynsa ja

toimintatapoihinsa, ottaa hdan vastuun toiminnastaan. Mikali kokemusta omista
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vaikutusmahdollisuuksista ei ole, tyd mielletd&n helposti yrityksen omistajien hankkeeksi,
ei yhteiseksi projektiksi. Tutkimuksissa on havaittu tyon haasteellisuuden seka
vaikutusmahdollisuuksien lisddvan selkedsti my0ds tyohon sitoutumista. Ty6hon
sitoutumisen puolestaan on todettu olevan yhteydessd tyohyvinvointiin. (Liukkonen,
Jaakkola, Kataja 2006, 28 ;Feldt, Mékikangas, Kinnunen 2003, 293-294). Vahdisten
vaikutusmahdollisuuksien on puolestaan todettu olevan taustatekijand tyéuupumukseen
(Hakanen 2005, 403).

Ensimmaisen vaiheen vastaajista 20,8 prosenttia mainitsi tydhonséa kuuluvan vapauden
ja sen mukana tulevan vastuun positiivisena tekijand tyossaan. "Vapaus jokapaivéisessa
tyossd ja vastuu omasta toimipisteestda motivoi. Olen melkein kuin yritt4ja, mutta
vahemman stressaavasti. Liikkumavara oman toimipisteen toiminnan suunnittelussa on
mukavaa.” Toisen vaiheen vastauksissa 23,7 prosenttia mainitsi samat asiat hyvaksi asiaksi
tyossddn. Mahdollisuus vaikuttaa omiin tydaikoihinsa nousi positiivisesti esiin 15,1

prosentissa ensimmaisen vaiheen ja 5,5 prosentissa toisen vaiheen vastauksista.

Tutkimusjoukkoni lahiesimiehill&d on tulosten perusteella erittédin hyvat mahdollisuudet
vaikuttaa oman tyonsa kehittdmiseen seka toimintaan tyépaikallaan. Kohta Voin vaikuttaa
sithen miten tydpaikallamme toimitaan sai molemmilla tutkimuskerroilla erittdin korkean
tuloksen 4,4 ja 4,6, jonka lisaksi omat vaikutusmahdollisuudet ja vapaus suunnitella omaa
toimintaansa mainittiin jossain muodossa positiivisena tekijand ldhes jokaisen vastaajan
vastauksissa. Sanallisissa palautteissa ei ollut lainkaan mainintoja kehitysmahdollisuuksien
puutteesta.

Samaa péatelmad tukee myds numeerisen osion tulokset kohdasta Tydpanoksellani on
merkitysta yhteisen toiminnan kannalta, joka sai ensimmaisessd vaiheessa keskiarvon 4,1
ja toisessa vaiheessa keskiarvon 4,3. Kysymys Voin vaikuttaa tyéni kehittamiseen sai
ensimmaiselld kerralla keskiarvokseen 3,6 ja toisella kerralla 3,7. Kyseiset tulokset ovat
hyvin korkeita, eikd sanallisissa palautteissa ollut mainintoja kehitysmahdollisuuksien
puutteesta.

On térkedd antaa tyontekijoille sopivasti vastuuta ja vaikutusmahdollisuuksia vaikuttaa
omaan tyohonsa. Tyossd on oltava mahdollisuus tehda virheitd ja oppia myds niiden
kautta, ja my6s ongelmista on voitava keskustella avoimesti (Rauramo 2008, 170).
Liiallisella vastuulla voi olla tydhyvinvoinnin kannalta haitallisia vaikutuksia. Kun

vaikutusmahdollisuudet ja vastuu omasta tyostd kasvavat liian suuriksi, voivat ne k&éntya
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l&hiesimiehen tyohyvinvointia heikentdvaksi tekijaksi. Talloin l&hiesimies ei kykene enéda
hyodyntdmaan kaytossadan olevia vaikutusmahdollisuuksia, vaan ne muodostavat
riskitekijan lahiesimiehen terveydelle. (Feldt, Mékikangas, Kinnunen 2003, 301.)
Tutkimusjoukkoni lahiesimiesten tuloksissa ei ollut kuitenkaan nahtévilla liiallisen vastuun
aiheuttamia vaikutuksia, silla vastuusta huolimatta vastaajat kokivat saavansa apua ja tukea

aina tarvittaessa.

4.7 Palkkaus ja muut tekijat

Ensimmaisessa vaiheessa 11,3 prosenttia vastaajista koki tyostd maksettavan korvauksen
positiivisena asiana tydssaan, kun vastaavasti 5,7 prosenttia piti tydstddn saamaa korvausta
lilan pienend tyon kuvaansa ndhden. Tutkimuksen toisessa vaiheessa l&hiesimiesten
vastauksista palkkaus nousi suurimmaksi asiakokonaisuudeksi, johon lahiesimiehet
haluaisivat tygssaan muutosta. 25,5 prosenttia listasi palkan ensimmaiseksi asiaksi, johon
toivoisi tydssdédn muutosta. Sanallisissa vastauksissa kommentit “Palkkaus tehtyyn tyohon
ja vastuuseen ndhden on todella alhainen” sekd& “Palkkaus ei kannusta tahan tychon”
nousivat esiin toistuvasti. 5,5 prosenttia vastaajista toivoi parannusta asiaan esimerkiksi

silla, etté ylityot korvattaisiin rahana eikd vapaapéivina.

Ensimmadisessd vaiheessa kaksi vastaajaa (3,8 prosenttia) kertoi, ettei haluaisi talla
hetkelld muutosta mihink&an tyohonsa liittyviin asioihin. Toisessa vaiheessa 16,4
prosenttia vastaajista kertoi, ettei haluaisi talla hetkelld muutosta mihinkain tyohonsé
liittyviin asioihin. On merkittd&vaa, ettd ndin suuri maaré on tyohonsé niin tyytyvéinen,
ettei muuttaisi siind mit&an. Liséksi toisen vaiheen vastauksissa niista asioista kysyttaessa,
mitka ovat tyontekijan mielestd talla hetkelld hyvin, 3,6 prosenttia vastaajista sanoi kaiken
olevan hyvin. Heiddn ty6hyvinvointinsa voi olettaa olevan erinomaista. Tdmén lisaksi
keskiarvo kohdassa Koen tyotyytyvaisyytta oli molemmilla tutkimuskerroilla 4,0, jonka
perusteella tutkimusjoukkoni lahiesimiehen kokivat tydhyvinvointinsa Kiitettavaksi.

Toisen vaiheen vastauksissa 21,8 prosenttia vastaajista mainitsi kauniin tydympériston
positiiviseksi tekijéksi tydssdan, ja myytdvét tuotteet positiivisena asiana mainitsi 9,1
prosenttia. Asiakkaat ja asiakaspalvelun mainitsi 18,2 prosenttia. Numeerisessa 0siossa
kohta Asetamme tydssamme asiakkaan parhaan ensisijaiseksi tavoitteeksemme sai
keskiarvokseen 4,6. Kyseinen keskiarvo oli kohdan Voin vaikuttaa siihen, miten
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tyopaikallamme toimitaan lisaksi tuloksista korkein. Tulosten perusteella voisin sanoa, etta
tutkimusjoukkoni l&hiesimiehet kokevat asiakaspalvelun erittdin tarkedksi, ja pitavét siita.

5. POHDINTA

Tutkimukseni tarkoitus oli selvittdd I&hiesimiesten tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoita.
Tutkimustuloksista ty6ilmapiirin, tuen ja arvostuksen, vaikutusmahdollisuuksien ja
vastuun seka kiireen vaikutukset muodostuivat suurimmiksi tyohyvinvointiin vaikuttaviksi
asioiksi. Myos palkkaus nousi toisella tutkimuskerralla merkittdvaksi tekijaksi, johon

lahiesimiehet toivoivat muutosta.

Tyohyvinvointia heikentdvia tekijoitd olivat kiireeseen sekd palkkaukseen liittyvét
tekijat. Koska tyduupumukseen viittaavia tuloksia ei kuitenkaan ollut nahtévillg, ei kiire
muodosta nykyisellda tasollaan uhkaa tutkimusjoukkoni I&hiesimiehille. Uskoakseni
saatavilla oleva tuki muilta ldhiesimiehilta seka ylemmaltd johdolta helpottavat kiireen
vaikutuksia merkittavasti. Lisaksi uskon, ettd omien vaikutusmahdollisuuksien olemassa
olo sekd tunne arvostuksen saamisesta kompensoivat kiireen tunnetta. Mikéli
tutkimusjoukollani ei olisi ndin hyvia vaikutusmahdollisuuksia omaan ty6honsa, vaikuttaisi
kiireen kokeminen enemmén heiddn tyohyvinvointiinsa. Mikéli erittdin  hyvilla
vaikutusmahdollisuuksilla saadaan ndin hyvinvoiva sek& motivoitunut tydorganisaatio,
joka kestéa kiirettd ja hakee tukea toisilta esimiehiltd, tulisiko vaikutusmahdollisuuksien
lisadmistd sekd& kehitysmahdollisuuksia pyrkid lisddmadn huomattavasti myds muissa

organisaatioissa?

Tutkimusjoukkoni tydhyvinvointia vahvistavia tekijoita olivat oman toimipisteen hyvé
tyOilmapiiri, vaikutusmahdollisuudet sekd vastuu omasta tyosta seka vertaistuen saaminen
muilta ketjun l&hiesimiehiltd. Myos yhteenkuuluvuuden tunne koko ketjun tasolla vahvisti
tutkimusjoukkoni kokemusta omasta ty6hyvinvoinnistaan. Ylemmalta johdolta saatu tuki
ja arvostus olivat valtaosassa vastauksista tyohyvinvointia parantava tekija, vaikka se
ilmeni osassa vastauksista myos tyohyvinvointia heikentavéna tekijanda. Hyva informaation
kulku ketjun siséll seka selke& tyonkuva vahvistivat tutkimusjoukkoni tyéhyvinvointia.

Vaikka kiireen kokeminen nousi esiin tyohyvinvointia heikentdvana tekjéna, ei siita
suoriutumista pidetty mahdottomana, eika se tutkimustulosten perusteella vield vaikuttanut

aiheuttaneen tybuupumusta. On mielestani silti tarkedd, etta kiireen tunnun ilmeneminen
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tutkimustuloksissa huomioidaan, silla pitk&an jatkuessaan liika Kiire saattaa muodostua
uhkatekijéksi tyohyvinvoinnille, vaikka kyseisid merkkeja ei vastauksissa vield ollut
nahtavilla.

Tutkimusjoukkoni lahiesimiehistd valtaosa koki yhteenkuuluvuutta sekd omassa
toimipisteessaan ettd koko ketjun tasolla. Liittymisen tarve on siis tyydyttynyt ja edistéa
tutkimusjoukkoni tyéhyvinvointia. Tutkimusjoukkoni koki saavansa my6s runsaasti

arvostusta, joten myds arvostuksen tarve on tyydyttynyt.

Tutkimusjoukkoni l&hiesimiehilla on hyvat mahdollisuudet saada tyydytysta tyostaan,
silld mahdollisuudet tarpeiden tayttymiseen ovat olemassa. Tutkimustulosten perusteella
suuri osa vastaajista koki jo talld hetkelld saavansa toteuttaa itsed&n muun muassa
vapauden ja vaikutusmahdollisuuksien kautta. Nain he olisivat tarpeiden ylimmalla
portaalla jonne voi pééasta silloin, kun tyd tarjoaa muun muassa mahdollisuuden omien

kykyjen taysipainoiseen hyddyntdmiseen sekd oppimisen iloon.

Kokonaistila  tutkimusjoukkoni  tyohyvinvoinnissa oli  molemmilla  kerroilla
huomattavasti parempi, kuin osasin odottaa. Sek& sanalliset palautteet ettd numeerisesta
osiosta muodostuneet keskiarvot olivat hyvid, eikd esiin noussut toisen vaiheen
tutkimuksessa yhtddn tyohyvinvointia heikentdvad tekijdd, joka olisi aiheuttanut
tutkimusjoukolleni  tyduupumusta.  Mielestani  onnistuin  tutkimuskysymykseen
vastaamisessa hyvin ja tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat tutkimusjoukossani nousivat
selkeésti esiin.

Tutkimuksen toteutuksessa koen onnistuneeni tutkimusjoukkoni tavoittamisessa seka
kyselyn mitoittamisessa niin, ettd vastausprosentti nousi korkealle. Tutkimuslomaketta
pidemmaélle kehittdmalla olisin  kenties saanut nykyistd syvallisempdd tietoa
tutkimusjoukkoni tyohyvinvoinnista, vaikkakin olen tyytyvdinen myos kyseiselld
lomakkeella saamaani tietoon. Koska halusin saada vertailukelpoiset tulokset molemmilta
tutkimuskerroilta, en halunnut muuttaa tutkimuslomakettani liiaksi endé tutkimuksen toista
vaihetta varten. Mikéliv kuitenkin aloittaisin tutkimukseni nyt uudelleen, muokkaisin
tutkimuslomakettani tarkentaen kysymyksia vield enemman nyt ilmenneisiin tekijéihin:
kiire, tyOilmapiiri, vaikutusmahdollisuudet sek& tuen saaminen. Liséksi saattaisin harkita
pienemmén tutkimusjoukon syvéllisemp&a tutkimusta, jolloin olisin voinut toteuttaa

tutkimuksen sahkdisen lomakkeen sijaan kasvokkain tapahtuvilla haastatteluilla.
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Tutkimukseni suurimmaksi haasteeksi muodostui kahdella eri tutkimuskerralla hankitun
kvalitatiivisesta ja kvantitatiivisesta muodostuvan aineiston analysointi sellaisella tavalla,
ettd se olisi lukijalle selked4 ja johdonmukaista. Oli minulle aloittelevana tutkijana erittdin
haastavaa pyrkia yhdistdmaan sek& eri tutkimusvaiheet, ettd numeerisista ja sanallisista
vastauksista muodostuva aineisto loogiseen ja ymmaérrettdvadn muotoon. Toinen asia,
johon Kiinnittadisin enemman huomiota heti tutkimusta aloittaessani, olisi erilaisiin
tutkimusmetodeihin ja metodologioihin tutustuminen. Miké&li olisin tutustunut kyseisiin
tekijoihin huolellisemmin jo ailemmassa vaiheessa, olisin osannut huomioida niiden
mukanaan tuomat rajoitukset sekd muodostaa tyotani enemman niin, ettd myods kyseisié
asioita olisi ollut helpompi késitelld. Nyt lahdin tekemaan tyotédni huomaamattani
Grounded Theory eli aineistopohjaisen teorian lahtokohdista, silld muotoilin teoriaa hyvin
pitkalti vasta sen jalkeen, kun aineisto oli jo muodostunut. Olen kuitenkin tyytyvéinen
lopputulokseen ja niihin paatoksiin, joita olen tutkimuksen edetessé tehnyt. Koska halusin
korostaa tutkimukseni tuloksia ja niistd ilmenneitd tekijoitd, sopii aineistolahtdinen teoria
kuitenkin tarkoitukseeni hyvin.

Jatkossa aihetta olisi mielenkiintoista tutkia my®s esimiesten alaisuudessa toimivien
tyontekijoiden  ndkokulmasta.  Mikédli  organisaation  l&hiesimiehet  kokevat
tyohyvinvointinsa ndin hyvaksi (osittain tyopaikalla vallitsevan tydilmapiirin vuoksi), olisi
mielenkiintoista tutkia, voiko muu henkilokunta yhtd hyvin. Koska yksi lahiesimiesten
tyohyvinvointia parantava tekija oli hyvien vaikutusmahdollisuuksien omaaminen, joka
kompensoi uskoakseni Kiireen tuntua, heikkeneekd samoissa tydoloissa alempana
toimivien tyontekijoiden tydhyvinvointi samojen vaikutusmahdollisuuksien puuttumisen
vuoksi? Mikali he kokevat kiireen vaikutukset yhtd voimakkaasti kuin esimiehensd, mutta
eivat voi vaikuttaa tydhonsa ja koe samaa vapautta tydsséan, voi heidén tyéhyvinvointinsa
poiketa esimiesten tuloksista merkittavésti. Toki on my6s mahdollista, etteivat he koe
kiirettd yhtd voimakkaasti kuin esimiehensd, joiden tyonkuva on laajempi ja

vastuullisempi.

Koska jokaisen kokemus omasta tydhyvinvoinnistaan sekd siihen vaikuttavista tekijoista
heijastuu yksilén omasta kokemusmaailmasta kasin, ja on jokaiselle ainutlaatuinen ja
yksildllinen, on mahdotonta tdysin yleistda tutkimustuloksiani koko ryhmaa koskeviksi.
Talla tarkoitan sit4, ettd olen nostanut tuloksista esiin keskeisimpia tekijoita
tutkimusjoukkoni vastauksista ja kasitellyt tutkimuskysymystd niiden kautta. T&lla en

kuitenkaan ole halunnut poissulkea eroavuuksia sekd mielipiteitd, jotka eivat ole samassa
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linjassa keskimadréisten vastauksien kanssa. Tdassd tutkimuksessani tavoitteeni on
kuitenkin ollut selvittdé keskeisimpid koko ryhman tybhyvinvointiin vaikuttavia tekijoita.
Mikali haluaisin tarkempaa tietoa kyseisistd asioista nimenomaan yksilétasolla, valitsisin
tutkimustavaksi ehdottomasti kasvokkain tapahtuvan, sekd sanallisiin kysymyksiin
pohjautuvan tutkimustavan, joka antaisi yksilolaht6isempaa aineistoa.
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LITE 1
Kerro tarkeysjarjestyksessa niista tyohosi liittyvista asioista, mitk& ovat mielestési hyvin:

Kerro myos téarkeysjarjestyksessa niista tydhasi liittyvista asioista, joihin haluat muutosta:

Arvioi seuraavassa itsesi ja tyopaikkasi toimintaa. Valitse kunkin lauseen jalkeen parhaiten
tilannettasi kuvaava numero: 1 vélttavasti 2 tyydyttavésti 3 hyvin 4 Kiitettavasti 5

erinomaisesti

1.Koen olevani arvostettu ammattilainen

2. Voin vaikuttaa tyoni kehittdmiseen

3. Tyopanoksellani on merkitysté yhteisen toiminnan kannalta

4. Voin vaikuttaa siihen, miten tydpaikallamme toimitaan

5. Asetamme tydssdmme asiakkaan parhaan ensisijaiseksi tavoitteeksemme

6. Hoidan tyoni levollisesti unohtaen Kiireen

7. Kunkin tydrupeaman aikana asiat tulevat valmiiksi vaivaamatta myghemmin
8. Ty0asiat eivat vaivaa minua iltaisin, vaan nukahdan helposti

9. Saan tarvitsemaani tukea (vertaistuki, tydonohjaus, koulutus...) Voit tarkentaa seuraavaksi

ilmestyvaan kommenttiruutuun.

10. Koen tyotyytyvaisyyttéd

11. Tyopaikallamme huolehditaan, ettei tyontekija kuormitu litkaa

12. Toteutettu taukojen (ruoka, kahvi...) rytmitys auttaa elpymaan

13. Tyopaikallamme ongelmatilanteiden ratkaisu sujuu

14. Tyonjako tydpaikallamme on selke&

15. Kehitdmme yhdessd muiden tyontekijoiden kanssa tavoitteellisesti tyépaikkamme

toimintaa
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16. L&hijohtajana koen onnistuvani
17. Tiimity0 sujuu

18. Ylempi johto* tukee tyOpaikkamme toimintaa (*Ylempi johto = myymalan
ulkopuolinen johto)

19. Tiedonsiirto ketjun sisélla toimii

20. Tyopaikkamme on tunnettu luovuudestaan ja innovatiivisuudestaan

Voit vapaasti kertoa tydhyvinvointiisi vaikuttavista tekijoista:

39



LIITE 2
Oletko tydskennellyt tehtévéssasi

1. Alle 1,5-vuotta?
2. Yli 1,5-vuotta samassa toimipisteessa?
3. Yli 1,5-vuotta toimipistettd muuttaen?

Kerro tarkeysjarjestyksessa niista tyohosi liittyvista asioista, mitk& ovat mielestési hyvin:

Kerro myos téarkeysjarjestyksessa niista tyohosi liittyvista asioista, joihin haluat muutosta:

Arvioi seuraavassa itsesi ja tyopaikkasi toimintaa. Valitse kunkin lauseen jalkeen parhaiten
tilannettasi kuvaava numero: 1 vélttavasti 2 tyydyttavésti 3 hyvin 4 Kiitettavasti 5

erinomaisesti

1.Koen olevani arvostettu ammattilainen

2. Voin vaikuttaa tyoni kehittdmiseen

3. Tybdpanoksellani on merkitysté yhteisen toiminnan kannalta

4. Voin vaikuttaa siihen, miten tyépaikallamme toimitaan

5. Asetamme tydssdmme asiakkaan parhaan ensisijaiseksi tavoitteeksemme

6. Hoidan tyoni levollisesti unohtaen Kiireen

7. Kunkin tyérupeaman aikana asiat tulevat valmiiksi vaivaamatta myéhemmin
8. Ty0asiat eivat vaivaa minua iltaisin, vaan nukahdan helposti

9. Saan tarvitsemaani tukea (vertaistuki, tydnohjaus, koulutus...) Voit tarkentaa seuraavaksi

ilmestyvaan kommenttiruutuun.
10. Koen tyotyytyvaisyyttéa

11. Tyopaikallamme huolehditaan, ettei tyontekija kuormitu litkaa
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12. Toteutettu taukojen (ruoka, kahvi...) rytmitys auttaa elpymaén
13. Tyopaikallamme ongelmatilanteiden ratkaisu sujuu
14. Tyonjako tydpaikallamme on selke&

15. Kehitdmme yhdessd muiden tyontekijoiden kanssa tavoitteellisesti tyépaikkamme

toimintaa
16. L&hijohtajana koen onnistuvani
17. Tiimity0 sujuu

18. Ylempi johto* tukee tyOpaikkamme toimintaa (*Ylempi johto = myymalan
ulkopuolinen johto)

19. Tiedonsiirto ketjun sisélla toimii

20. Tyopaikkamme on tunnettu luovuudestaan ja innovatiivisuudestaan

Miten ja miksi koet tyohyvinvointisi muuttuneen viimeisen 1,5-vuoden aikana?

Voit vapaasti kertoa tydhyvinvointiisi vaikuttavista tekijoista:
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