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Ty6hyvinvointi on pinnalla oleva aihe, joka jakaa mielipiteita. Tybelaman myllerrys kuitenkin
vaatii yrityksid panostamaan henkiléstonsa hyvinvointiin, mikali ne haluavat menestya tule-
vaisuudessa. Taméan tutkimuksen tavoitteena on kuvailla esimiestehtévissé toimivien henki-
I6iden henkildkohtaisen tyéhyvinvoinnin tilaa seka selvittaa, mitka henkilokohtaisen tyéhyvin-
voinnin osa-alueet he kokevat tarkeimmiksi. Kolmantena tavoitteena on kartoittaa keinoja,
joiden avulla esimiehet voisivat parantaa omaa henkilékohtaista hyvinvointiaan. Tutkimuksen
kohderyhmaksi valikoitui esimiestehtavissa toimivat henkilét. Esimiehen on ensisijaisen tar-
ke&é huolehtia omasta tydhyvinvoinnistaan, silla se heijastuu koko tydyhteiséon.

Tyo6hyvinvointi tarkoittaa fyysista, henkista ja sosiaalista hyvinvointia tydssé. Tydhyvinvointiin
vaikuttavia tekijoita ovat organisaatio, tydyhteis®, johtaminen ja itse tyd. Lisaksi merkittava
osa tyohyvinvointia on yksil itse ja se, millaisten asenteiden lapi h&n muita tekijoita peilaa.
Tyohyvinvoinnilla on todistetusti yhteys yrityksen menestymiseen. Hyvinvoiva henkilosto pa-
rantaa tuottavuutta ja vahentaa sairauspoissaoloja. Sairauspoissaolot aiheuttavat niin yrityk-
selle kuin yhteiskunnallekin suuria kustannuksia. Ty6hyvinvointia lisdavét toimenpiteet vaikut-
tavat ensimmaiseksi henkildstoon. Toimenpiteista aiheutuu myds valittomia seka valillisia
talousvaikutuksia. Lopullinen talousvaikutus on lisdantynyt kannattavuus.

Henkilokohtaiseen tyohyvinvointiin kuuluvat psykologinen paédoma, stressinhallinta, palautu-
minen seka elaméntavat. Itseluottamus, toiveikkuus, optimismi ja sitkeys ovat psykologisen
paaoman osa-alueet. Stressinhallinnassa on tarkeaa tiedostaa, milloin positiivinen paine
muuttuu negatiiviseksi. Palautumiseen tulee kiinnittd& huomiota paivittain. Elamantavat edis-
tavat yksilon terveyttd ja nain ollen yllapitavat tyokykya.

Tutkimus esimiesten henkilokohtaisesta tydhyvinvoinnista toteutettiin syksylla 2016 kyselytut-
kimuksen muodossa. Tutkimukseen osallistui nelja esimiestehtavissa toimivaa henkildéa. Ky-
sely toteutettiin sahkoista kyselylomaketta kayttden. Tutkimuksen tuloksista kay ilmi, etta ky-
selyyn osallistuneiden esimiesten henkilokohtainen tydhyvinvointi on melko hyvalla tasolla.
He tiedostavat tyohyvinvoinnin merkityksen. Esimiesten keskuudessa tarkeimmaksi henkilo-
kohtaista tyohyvinvointia yllapitavaksi ja edistavaksi tekijaksi nousi psykologinen pddoma,
joka myds tutkimuksen mukaan on esimiehilla vahvin osa-alue. Stressinhallinta ja elaméanta-
vat olivat esimiesten keskuudessa seuraavaksi tarkeimpia tekijoitd. Esimiehet eivét koe itse-
aan kovin stressaantuneeksi, mutta karsivat kuitenkin uniongelmista. Elamantavat ovat, nuk-
kumista lukuun ottamatta, melko hyvalla mallilla. Kukaan vastanneista ei koe palautumista
tarkeimmaksi henkilokohtaisen tyohyvinvoinnin tekijaksi. Palautuminen oli kyselyyn vastan-
neiden esimiesten heikoin osa-alue. Siihen ei kiinniteta tarpeeksi huomiota. Esimiesten kes-
kuudessa kehittamiskohteita ovat siis palautuminen seka nukkuminen. Niiden kehittaminen
voisi johtaa muun muassa heidan omaan tehokkuuteensa positiivisesti. Tutkimus mittasi vain
kyseisten esimiesten tilannetta, eika sitd voida pienen otoskoon takia lahted yleistamaan.
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1 Johdanto

Tyo6hyvinvointi, siihen vaikuttavat tekijat ja sen tarkeys pyorivat ahkerasti otsikoissa. Mieli-
piteitd on monia ja niitd perustellaan eri teorioin. Toiset vannovat tyéhyvinvoinnin nimeen,
kun taas toiset pitavat sita silkkkana huuhaana. Tydelama on parhaillaan suuressa myller-
ryksessa ja mikali tybhyvinvointi on joskus ollut huuhaata, ei se sitéa enaa ole. Inmiset ovat
yritysten tulevaisuus. Heidan innostuksensa, tehokkuutensa, sitoutumisensa ja luovuuten-
sa mahdollistavat yritysten menestymisen ja joukosta erottumisen. Esimies on tarkedssa
asemassa tyohyvinvointitoimenpiteiden eteenpdin viemisessa, mutta jokaisella tyontekijal-
l& on myos velvollisuus huolehtia omasta tyéhyvinvoinnistaan ja edistaa sitd. (Manka
2016, 8-9) Jokaisella yksil6lla on omat kokemuksensa omasta tydhyvinvoinnistaan ja
mahdollisuus parantaa sitd. Maalaisjarjellékin voidaan sanoa, ettéd hyvinvoiva ihminen on

aikaansaavampi ja tehokkaampi kuin huonovointinen ihminen.

Yritysten tuottavuus kasvaa, mikali henkiléstdvoimavaroja osataan hyddyntéaé oikein ja
tehokkaasti. Esimerkiksi innovatiivinenkin henkildstd on yhté tyhjan kanssa, ellei heidan
ajatuksiaan osata kuunnella ja toteuttaa yhteisia toimenpiteité niiden pohjalta. Ajatuksista
ja ideoista tulee innovaatioita vasta kun niité toteutetaan kaytadnnossa. (Kesti 2014, 8)
Henkilostovoimavarat eivat ole enda vain valttamatén resurssi, jotta tyot saadaan tehtya.
Nykyisessa tyoelamasséa henkildstovoimavarat ovat kriittinen kilpailutekija, silla todellisia

valtteja ovat esimerkiksi joustavuus ja innovatiivisuus. (Viitala 2014, 5)

Tutkimuksen aiheeksi valikoitui tydhyvinvointi, silla aihe on &arimmaisen ajankohtainen.
Sanomalehdissa kasitellaan siihen liittyvid seikkoja viikoittain. Myds oma kiinnostus aihet-
ta kohtaan vaikutti valintaan. Tutkimuksessa keskitytaan yksilén omaan henkilékohtaiseen
tybhyvinvointiin, silld se on tydhyvinvoinnin osa-alueista mielenkiintoisin ja ehka jopa kes-
keisin. Oman henkildkohtaisen tyéhyvinvoinnin puutteet tulevat yhteiskunnalle kalliiksi.
Terveydenhuoltokulut kasvavat ja tydn tuottavuus pienenee. On siis taloudellisestikin jar-
kevaa pyrkia edistamaan tyéhyvinvointia. Raportissa henkilokohtaisella tydhyvinvoinnilla

tarkoitetaan yksilon omaa tyohyvinvointia, joka on hdnen omalla vastuullaan.

Opinnaytety6 alkaa tietoperustalla. Aluksi kasitellaéan tyéhyvinvoinnin kokonaisuutta ja
muun muassa siihen vaikuttavia tekijoitéa seka sen merkitysta yrityksille ja yhteiskunnalle.
Seuraavassa kappaleessa paneudutaan yksilén omaan henkilékohtaiseen tyéhyvinvointiin
ja siihen vaikuttaviin tekijoihin. Kolmas tietoperustaan kuuluva kappale késittelee esimies-
tyota ja esimiehen asemaa tydyhteison tyohyvinvoinnin edistamisessa. Tietoperustan jal-
keen siirrytdan empiiriseen osaan, joka alkaa tutkimuksen esittelylld. Esittelyn jalkeen

kaydaan lapi saadut tulokset erilaisten kaavioiden kautta. Raportin lopussa luodaan yh-



teenveto tutkimuksen tuloksista, seka esitetaan erilaisia kaytannon kehittdmisehdotuksia.

Myds koko tutkimusprosessia ja omaa kehittymista arvioidaan.

1.1 Tutkimustavoite ja sen rajaus

Tutkimuksen ensimmaisena (1.) tavoitteena on kuvailla esimiestehtévissa toimivien henki-
I6iden oman henkildkohtaisen tyohyvinvoinnin tilaa. Toisena (2.) tavoitteena on selvittaa,
minka tai mitk& henkildkohtaisen tydhyvinvoinnin osa-alueet esimiestehtévissa toimivat
henkilot kokevat tarkeimmiksi. Kolmantena (3.) tavoitteena on kartoittaa keinoja, joiden
avulla esimiehet voisivat lahtea kehittamaéan ja parantamaan omaa henkilokohtaista tyo-

hyvinvointiaan.

Tutkimuksen kohderyhmé&né ovat esimiestehtavissa toimivat henkil6t, silla tydhyvinvointi-
keskustelussa keskitytd&n usein vain tyontekijoiden tyohyvinvointiin. Lisaksi esimiehen
oma hyvinvointi heijastuu koko tydyhteisdon, joten se on eittAmatta erittdin tarke&ssa roo-
lissa yrityksen kokonaishyvinvointia tarkastellessa. Esimiehilla on yrityksissa usein tahoja,
jotka huolehtivat heidan tyéhyvinvoinnistaan. Kuitenkin joissain tilanteissa, esimerkiksi
pienissa yrityksissa, voi olla epaselvaa kenen vastuulla esimiehen hyvinvointi on. Esimie-
hilla on suuri vastuu omasta hyvinvoinnistaan. On kiinnostavaa selvittaa, millaisella tasolla
esimiestehtavissa toimivien henkildiden henkilékohtainen tyéhyvinvointi on, mitka tekijat
he kokevat tarkeimmiksi ja miten heidan henkilékohtaista hyvinvointiaan voisi lahtea kehit-

tamaan.



2 Tyohyvinvoinnin kokonaisuus pahkinankuoressa

Marja-Liisa ja Marjut Manka toteavat, etta suomalaisilta I6ytyy uinuvaa potentiaalia, joka
odottaa kayttéonottoaan. Mikali tyot tehtdisiin innokkaasti, tuloksetkin olisivat parempia.
Suomalaisille on laadittu ravitsemus- ja liikuntasuositukset, muttei suosituksia nauttia tyos-
ta. Samanaikaisesti Suomessa pohditaan, miten saataisiin aikaan tuottavuusloikka kan-
sainvalisen kilpailukyvyn paranemiseksi. Tydelaman laatukysymykset ovat unholassa ja
ratkaisuja etsitdan muun muassa pidennetyista tyoajoista. Todellisuudessa epapateva
johtaminen ja huonot tydyhteisétaidot ovat suuri syy resurssien hukkaamiseen ja tyopa-
hoinvointiin. Yrityksen inhimillisestd padomasta tulisi huolehtia nyt enemman kuin kos-
kaan. Henkiset resurssit ovat tulevaisuudessa menestymisen takana. Aineelliset resurssit
ovat pitkalti kaytetty. Inhimillinen pd&oma on pdédomalajeista se, jota pystyttaisiin viela
kasvattamaan runsain mitoin. (Manka 2013, 3; Manka 2016, 7)

Tybelama on suurien paineiden alla, silla globalisaatio, maailmantalouden murros, muut-
taa tyonteon rakennetta. Kilpailuetuja joudutaan hakemaan uusista tekijoista, kuten no-
peudesta, joustavuudesta ja innovaatioiden tuottokyvyista. Kilpailukenttdnd on usein jopa
koko maailma. Globaalissa maailmassa tyontekijat reagoivat tyon vaatiessa vapaa-
ajallakin. Tyd on usein rajatonta. Nykyteknologian anisosta ty6té voi tehdd missa ja milloin
vain. Suomessa uudet sukupolvet valtaavat tydmarkkinat suurien ikaluokkien jaddessa
elékkeelle. Uusilla nuorilla sukupolvilla ei luonnollisesti ole samaa maaraa kokemusta kuin
suurilla ik&luokilla ja nain ollen uusien sukupolvien tulee jatkuvasti kehittdd omaa tyétaan
ja osaamistaan. Myds suurien ikaluokkien, jotka viela ovat tybelamassa, tulee jatkuvasti
oppia muun muassa uusia toimintatapoja, jotteivat he syrjaytyisi. (Kinnunen & Mauno
2009, 1; Manka 2013, 7-11)

Muutokset vaikuttavat niin tyontekijan kuin esimiehenkin tyéhon ja molemmilta vaaditaan
uudenlaista osaamista tyon tehokkuuden sailyttamiseksi. Johtajilta ja esimiehilté vaadi-
taan moninaisuuden johtamistaitoja, silla eri sukupolvien tyéntekijoilla ja taustoiltaan eri-
laisilla tydntekijoilla on erilaisia johtamistarpeita. Tydyhteisotaitojen merkitys on tarked,
silla esimerkiksi sujuva vuorovaikutus organisaation sisalla mahdollistaa tyén tehokkuu-
den ja tuottavuuden. Kuten aiemmin kavi ilmi, jatkuva uuden oppiminen on menestymisen
yksi ehdoista, joten niin sanottu hybridiosaaminen on valttamaténta. Hybridiosaaminen
pitaa sisalladn myos erilaisten opittujen asioiden yhdistelemistaitoa. Digitaalinen lukutaito
on yksi taito, joka tulevaisuudessa tulee hallita. Tieto- ja viestintateknologiat, monien mui-
den teknologioiden rinnalla, tulevat olennaisesti muuttamaan tulevaisuutta. Epavarmuus
on lisdantynyt tydelamassa merkittavasti, joten yksilén metakognitiiviset taidot ovat avain-

asemassa. Metakognitiivisilla taidoilla tarkoitetaan elaméanhallintataitoja, ongelmanratkai-



sukykyd, innovatiivisuutta ja kykya huolehtia omasta hyvinvoinnista. (Manka 2013, 11;
Manka 2016, 15)

Tyo6hyvinvointiin liittyvaa tutkimusta on ollut olemassa jo ainakin sata vuotta (Manka 2016,
64). Suomessa tyohyvinvointia on kehitetty 1970-luvulta lahtien. Kehittaminen l&ahti ty6ta-
paturmien vahentamisesta. Seuraavalla vuosikymmenella siirryttiin varhaiskuntoutukseen.
90-luvulla tuli perusasioiden rinnalle tyokykya yllapitava toiminta. 2000-2010-luvuilla tyo-
hyvinvoinnin kasitys on laajentunut ja se on alettu ndhda organisaation menestystekijana.
(Hyppanen 2013, 152) Aikaisemmin tyohyvinvointia tarkastellessa keskityttiin siis tyopa-
hoinvointiin, kuten riskitekijoihin, poissaoloihin, stressiin ja uupumiseen. Nykyaan tyohy-
vinvointia tarkastellaan positivisemmasta nakdkulmasta ja keskitytdédn enemman siihen,
mika tuottaa mielekkyytta ja tydn imua tydssa. (Viitala 2014, 171) Psykologi Martin Selig-
man siirsi 1990-luvulla tutkimustensa painopisteen masennuksen sijasta voimavaratekijoi-
hin, kuten mydnteisen ajattelutavan oppimisen ehtoihin ja onnellisuuteen. Seligmania sa-
notaankin positiivisen psykologian iséksi. Positiivisen psykologian tarkoituksena on |6ytaa
positiiviset nakdkulmat asioihin ja tilanteisiin seka saada elama tuntumaan elamisen ar-
voiselta. Positiivinen psykologia vaikuttaa myds nykypaivan tydpsykologiassa, silla siina

on alettu kiinnittdm&an enemman huomiota tydn voimavaratekijdihin. (Manka 2016, 68-69)

2.1 Tyo6hyvinvoinnin maaritelma

Tyo6hyvinvointi mielletaan usein yrityksissa sellaiseksi ominaisuudeksi, joka paranee esi-
merkiksi yhteisen kuntoilutempauksen myéta. Fyysisen kunnon parantaminen ja yllapito
muodostuvat usein tydhyvinvoinnin harhaksi, kun kuvitellaan yksin niiden varmistavan
tydntekijoiden tyohyvinvoinnin. Hyvalla fyysiselld kunnolla on eittdmatta suuri vaikutus
ihmisen omaan hyvinvointiin, mutta pelkastaan se ei kauas kanna, mikali tyopaikalla on

asiat muuten kehnosti. (Kehusmaa 2011, 38)

Tyohyvinvointi tarkoittaa, niin fyysista kuin henkista ja sosiaalista hyvinvointia tydssa. So-
siaali- ja terveysministerion (2016) maaritelman mukaan tyéhyvinvointi on kokonaisuus,
jonka muodostavat tyd ja sen mielekkyys, terveys, turvallisuus ja hyvinvointi. Tydhyvin-
vointia lisaaviksi tekijoiksi sosiaali- ja terveysministerié mainitsee hyvan ja motivoivan joh-

tamisen, tydyhteison ilmapiirin seka tydntekijoiden ammattitaidon.

Tyoterveyslaitoksen (2009, 18) julkaiseman verkkokirjan maaritelmé&n mukaan tyéhyvin-
vointi on terveellista, tuottavaa ja turvallista tyota, jota ammattitaitoiset tyontekijat tekevat
hyvin johdetussa organisaatiossa. Tyontekijat pitavat ja nauttivat tyostaan seka kokevat

tyon palkitsevaksi. Tyd myos tukee heidan elamanhallintaansa.



Hyppasen (2013, 139) maaritelman mukaan tydhyvinvointia luovat

- tyd, tybyhteiso, tyovalineet, tydymparisto ja turvallisuus

- johtaminen ja esimiesty0

- arvostus

- palkka ja edut

- 0saaminen ja motivaatio

- tybn vaativuus ja kuormittavuus

- terveys, voimavarat ja oma elamantilanne
Tyodhyvinvointiin vaikuttavat siis seka tyontekijaan itseensa, etta tydymparistoon liittyvat
tekijat.

Kehusmaa (2011, 112) on jakanut tybhyvinvoinnin kasitteen neljddn osaan: kunnon olo-
suhteisiin, reiluun johtamiseen, mielekkaaseen ja sujuvaan tydhon seka tukevaan tydyh-
teis6on. Kaikista ylla mainituista maaritelmista kay ilmi, etté tydhyvinvointi on kiistamatta
pelkkda fyysista kuntoa laajempi kasite, johon kuuluvat useat tekijat aina tyontekijasta

itsestaan yrityksen johtoon saakka.

2.1.1 Tydhyvinvointipddoma uutena kasitteena

Aineellisen paaoman, kuten koneiden ja laitteiden, kehittdmiselld ja tehokkaalla kaytolla
on todettu olevan pienempi vaikutus tulevaisuudessa kuin aineettoman paaoman, esimer-
kiksi osaamispadoman, tehokkaalla kaytolla. Aineellisen pddoman on todettu vaikuttavan
10-50 prosenttia organisaation tulokseen, kun taas aineettoman paaoman vaikutus on
parhaimmillaan 50-90 prosenttia. Ennen menestyttiin pelkastaan toiminnan tehokkuudella,
joustavuudella ja laadukkuudella. Nykyaan vanhempien menestystekijéiden rinnalle on

noussut muun muassa uudistumisen kyky ja innovatiivisuus. (Manka 2016, 51-52)

Tyo6hyvinvointipadoma on uusi moniulotteinen kasite, jonka tydhyvinvoinnin dosentti Mar-
ja-Liisa Manka seké koulutustoimitsija Marjut Manka nostivat esille tehtydan Tampereen
yliopiston johtamiskorkeakoulussa sosiaali- ja terveysministeriolle selvityksen inhimillisen
padoman vaikutuksista muun muassa tuloksellisuuteen ja tyduriin. Tyhyvinvointipadoma
on strateginen resurssi, jonka sisalto ja tavoitteet on maariteltdva kussakin organisaatios-
sa erikseen. Myos tybhyvinvointipadoman haasteet on syyta tunnistaa. Kyseisen paa-
oman yllapitaminen on avainasemassa erityisesti pitkan tahtaimen kilpailukyvyn kannalta

(Manka 2016,52-53) Tyohyvinvointipddoma yhdistaa edellda mainitut tekijat yhteen.



Yhteison toimivuus,
sosiaalinen padoma

Yksilon inhimillinen Organisaation
padoma rakennepadoma

Ty6hyvinvointi-
paaoma

Kuvio 1. Tydhyvinvointipddoman kokonaisuus (Manka 2016, 53)

Yksilon inhimillinen pddoma pitaa sisallaan psykologisen pddoman ja muut metataidot
(esimerkiksi elaméanhallintataidot ja osaamisenhallintataidot), asenteet seka tiedot, taidot
ja osaamisen. Yksilon terveydella ja tyokyvylla on erittéin olennainen suhde inhimilliseen
paaomaan. Terveys ja toimintakyky ovat toiminnan edellytys, joten ne ovat kiinteasti kyt-
koksisséa esimerkiksi koulutuksen ja tyokokemuksen hankintaan. Tydntekijoiden tyokyky,
turvallinen ja terveellinen tydnteko sek& ergonomia ovat tydhyvinvointipadoman pohja.
Pohjaa tulee rakentaa itse tydssa esimerkiksi joustavien tydprosessien ja vaikutusmahdol-
lisuuksien kautta. (Manka 2016, 53-54)

YhteisOn toimivuuteen ja sosiaaliseen pddomaan kuuluvat muun muassa sosiaalinen tuki
seka esimiehen ja alaisen vdliset suhteet. Tyohyvinvointi ilimenee esimerkiksi hyvana tyo-
yhteiso6taitoisuutena. Sosiaalisen padaoman kehittyminen on haastavaa nopeassa uudis-
tumisen tarpeessa, silla se tarvitsee aikaa kehittydkseen. Organisaatio selviaa parhaiten
muutostilanteista, mikali tydntekijat kokevat tydnsa merkitykselliseksi. Organisaation ra-
kennepaddomaan kuuluvat tieto- ja johtamisjarjestelmat, panostukset jatkuvaan kehittami-
seen sekd organisaatiokulttuuri. Korkean tason ty6hyvinvointipddoma mahdollistaa muun
muassa onnistuneet organisaatiomuutokset ja helpottaa tydntekijoitéd sopeutuvaan muu-
tostilanteisiin. (Manka 2016, 53-54)

2.2 Tyo6hyvinvointiin vaikuttavat tekijat

Marja-Liisa Manka (2016) on koonnut tydhyvinvointiin vaikuttavat tekijat kuvioon, joka ha-

vainnollistaa k&sitteen kokonaisuutta. Tyohyvinvointi ymmarretdan usein vain tyoterveyte-



na ja tyokykyna. Kuitenkin myds organisaation toimintatapa, johtaminen, ilmapiiri, ty6 ja

tydntekija tulkintoineen ovat osa tydhyvinvointia. (Manka 2016, 75)

Organisaatio

- tavoitteellisuus Johtaminen
- joustava rakenne < - osallistava ja kannustava
- jatkuva kehittyminen johtaminen

- toimiva tydymparistod

Yksilo

- psykologinen
paaoma

- terveys ja
fyysinen kunto

Tyoyhteiso Tyo

- avoin vuorovaikutus - Vaikuttamismahdolli-
(tydyhteisotaidot) 3 ! suudet

- ryhman toimivuus - kannustearvo:
(pelisdannot) oppiminen

Kuvio 2. Ty6hyvinvointiin vaikuttavat tekijat (Manka 2013, 76)

Ensimmainen vaikuttava tekija on organisaatio, joka pitaa sisallaan tavoitteellisuuden,
joustavan rakenteen, jatkuvan kehittymisen seké toimivan tydympariston. Selkea visio
tulevaisuudesta seké strateginen toimintasuunnitelma vision toteuttamiseksi ovat hyvin-
voivan organisaation tunnuspiirteita (Manka 2013, 79). Visio tarkoittaa tahtotilaa, johon
organisaatiota yritetd&n suunnata. Vision tulee olla koko tyoyhteison tiedossa ja ymmar-
rettavissa. Silla on muukin virka kuin vain lisata tuottavuutta; visio voi yhdistaa henkilos-
toa, kun kaikki pyrkivat samoihin tavoitteisiin. (Manka 2010, 79) Strategiat taas ovat valin-
toja, joilla toimintaa ohjataan siihen suuntaan, joka johtaa kohti visiota (Manka 2010, 17).
Strategiat suunnitellaan yleensa muutamaksi vuodeksi kerrallaan (Manka 2010, 79). Ta-
ma kaikki tarkoittaa organisaation tavoitteellisuutta. Siihen kuuluvat my®s organisaation
arvot, jotka ohjaavat toimintaa organisaatiossa seka kertovat mita tehdaan ja mita ei. Ar-
voja ei pida vain kertoa tyontekijoille. Niitd tulisi tyostaa yhdessa, silla silloin syntyy kes-
kustelua ja yhteista ymmartamysta. (Manka 2010,84) Visio, strategiat ja arvot ovat tekijoi-
t&, joiden tulisi olla organisaation jokaisen tyontekijan tiedossa. Mitd enemman tyontekijoi-
té otetaan mukaan esimerkiksi tavoitteiden ja strategioiden ideoimiseen ja suunnittelemi-
seen, sita sitoutuneempia, motivoidumpia ja parempivointisia tyontekijoita heista tulee.
(Manka 2013, 79)

Joustava rakenne viittaa tyontekotapaan. Joustavuutta on se, etta tyontekija saa tehda
paatoksid omalla alueellaan ja saada tarvittavaa tietoa paatoksiensé pohjaksi. Tiimityo on

nykyaan todella yleinen tyontekotapa. Se lisda vastuullisuutta, aloitteellisuutta, itsenaisyyt-



ta ja organisaatioon sitoutumista. Tiimityon avulla voidaan hyédyntaa entista paremmin
henkilostén osaamista. Silla, kuinka paljon tyontekija voi osallistua paatéksentekoon suo-
raan tai timinsa kautta, on suuri merkitys tyon mielekkaaksi kokemiseen. (Manka 2016,
87)

Osaamista tulee kehittaéa jatkuvasti, silla silloin organisaatio pystyy selviytymaéan nopeasti
muuttuvassa ympaéristossa. Organisaatiossa on tarke&d méaaritella nykyinen seka tulevai-
suudessa tarvittava osaaminen. Oppimisen tulee olla samansuuntaista tavoitteiden kans-
sa ja se vaatii muun muassa innovatiivista ilmapiiria, toimivaa vuorovaikutusta seké ajan-
kayton valjyyttd. Suurin osa organisaatioissa tapahtuvasta oppimisesta tapahtuu konkreet-
tisesti tydpaikoilla. Paivittaiset kohtaamiset tydyhteison tyontekijoiden kanssa ja ajatusten-
vaihto mahdollistavat erityisesti kokemustiedon siirtymista. Tallaista epamuodollista oppi-

mista ei paase tapahtumaan, mikali ilmapiiri on jannittynyt tai kiireinen. (Manka 2016, 88)

Tyobympariston tulee olla toimiva ja turvallinen. Turvallisen tydympariston tarkoituksena on
ehkaista tydtapaturmia ja turvata tyontekijdiden tyokykya. Tyoturvallisuuslaki (738/2002)
seka laki tydsuojelun valvonnasta ja tydpaikan tydsuojeluyhteystoiminnasta (44/2006)
velvoittavat tydympadriston riskittdmyyteen ja turvallisuuteen. (Manka 2013, 85) Tydhyvin-

vointiin liittyvaa lainsdadantoa kasitelladn enemman kappaleessa 2.4.

Toinen vaikuttava tekija on johtaminen, joka voidaan jakaa perinteisesti kahteen osaan:
ihmisten ja suoritusten johtamiseen. Ihmisten johtaminen siséltédé johdettavien kuuntele-
misen, luottamuksen rakentamisen seké oikeudenmukaisen kohtelun. Suorituksen johta-
minen sisaltaa tavoitteiden asettamisen, ohjaamisen, neuvomisen seka palautteen anta-
misen. Johtajuustutkimusten mukaan nykyaan tulisi keskittya erityisesti ihmisten johtami-
sen kehittdmiseen. Johtaminen on vuorovaikutusta, jossa myds tyontekijalla on tarkea
rooli. Molemmat johtamisen osat vaikuttavat merkittavasti tyontekijan tyéhyvinvointiin ja
tyoniloon. Hyva johtaja ei kuitenkaan erota ihmisten ja suoritusten johtamista toisistaan,

koska molempia tarvitaan menestyvaan liiketoimintaan. (Manka 2013, 95-96)

Moderni johtamismalli on tilannejohtamista ja vuorovaikuttamista. Siind seka ihmisen etta
toiminnan johtaminen limittyvat. Esimiehen tehtdvana on saada jokainen tyontekija tunte-
maan itsensa tarkeaksi. Tiedonkulku ja kuunteleminen ovat avainasemassa. Moderni joh-
taminen kannustaa myds tyontekijoiden autonomiaan. Reilu ja oikeudenmukainen tyon
organisointi, esimerkillisyys ja luetettavuus, psykologinen ja emotionaalinen tuki, tyénteki-
joistd huolehtiminen, valtuuttaminen ja innostaminen seka optimismin johtaminen ovat
modernilta johtajalta toivottuja piirteitd. (Manka 2016, 135-141)



Kolmantena vaikuttavana tekijana mallissa on tyodyhteisé. Yhteisoéllisyyden on havaittu
tukevan terveytta, hyvinvointia, oppimista ja tuloksellisuutta. Yhteenkuulumisentunne luo
turvaa yhteison jasenille, jolloin he uskaltavat toteuttaa itsedén ja tuoda osaamisensa esil-
le. Yhteisollisyys ja yhteison jasenten valinen vuorovaikutus luovat sosiaalista padomaa.
Sosiaalinen pddoma on voimavara niin yhteisolle kuin yksilolle. Sen on todettu muun mu-
assa tehostavan tavoitteiden saavuttamista. Yhteisollisyyttéa voidaan yllapitaa ja edistaa
helpoilla arkisilla teoilla, kuten tervehtimisella, kuuntelemisella, auttamisella ja lupausten
pitamisella. (Manka 2013, 115-122)

Sosiaalisella padomalla voi olla myOs negatiivisia vaikutuksia, mikéli yhteisollisyys ei sieda
erilaisuutta. Talldin seurauksena voi olla kiusaamista ja kateutta. Erilaisuuden hyvaksymi-
nen ja kiusaamisen nollatoleranssi ovat erittéin tarkeassa asemassa sosiaalisen paddoman
kasvattamisessa. Kiusaaminen on ty6paikoilla yleenséa henkista vakivaltaa, eli eristamista,
uhkaamista, selan takana puhumista tai muuta mitatéintia. Tyoturvallisuuslain mukaan
henkisen vékivallan lopettamisesta ovat vastuussa lahin esimies seka tyénantaja, joiden
tulee ottaa asia heti esille. (Manka 2013, 116-138)

Neljantena tekijana on itse tyd. Se saa aikaan tyohyvinvointia, kun tydssa on selkeat ta-
voitteet, keskittymisen mahdollisuus, mahdollisuus hallita omaa toimintaansa, saada pa-
lautetta ja suorittaa ty6 loppuun. Tydn imu on positiivinen tila, jossa tyontekija on tarmokas
ja sinnikads, omistautunut ja ennen kaikkea uppoutunut tydhénsa. Tyon imusta seuraa si-
toutumista tyohon ja halu antaa parastaan. Tyon imu ei kuitenkaan ole tila, jossa tyonteki-
ja voisi olla kaiken aikaa. (Manka 2013, 141-143) Tydlla tulee olla myos kannustearvo.
Tama tarkoittaa sita, etta tyd on monipuolista ja tyéntekijalla on mahdollisuus oppia uutta.
(Manka 2016,107)

Kaikki tydhyvinvointiin vaikuttavat tekijat eivat kuitenkaan tule ulkopuolelta. Yksilon omilla
asenteilla, ajattelumalleilla ja elamantavoilla on myds merkittava vaikutus tyéhyvinvointiin
ja tyoniloon, mitd han kokee. Kukin tyontekija tarkastelee tyohon liittyvia osia omien asen-

teidensa lapi. Naihin mallin keskiosassa oleviin tekijoihin paneudutaan kappaleessa 3.

2.2.1 llmarisen tyokykytalo -malli

Tyokyky on tyéhyvinvointia suppeampi kasite, joka myos, kuten tyéhyvinvointi, on monien
eri tekijoiden summa (Viitanen 2014, 172). Tyokykya on vaikea maaritella niin, ettd maari-
telmé& olisi yksiselitteinen ja hyvaksytty kaikilla tieteenaloilla. Tyokyvyn kasite muuttuu jat-
kuvasti, mitd enemman sita tutkitaan ja mitd enemman siita saadaan tietoa. Perinteisesti

tyokyky on kuvannut yksilon terveytta ja toimintakykyd sek& voimavarojen ja tyon vaati-



musten tasapainoa. Nykyiseen tarkasteluun sisallytetaéan myds muun muassa johtaminen,
tydyhteiso ja tydelaméan ulkopuolinen mikro- ja makroymparistd. (Gould, limarinen, Jarvi-
salo & Koskinen 2006, 19)

Professori Juhani limarinen on kehittanyt tunnetun tyokykytalon, joka kuvaa tyokyvyn ko-
konaisuutta. Kolme alinta kerrosta kuvaavat yksilon henkilékohtaisia voimavaroja. Neljas
kerros kuvaa tyota, tyooloja ja johtamista. Kattona talolle on itse tyokyky. Jokainen talon
kerroksista tukee toisiaan, jolloin tyokykytalo pysyy pystyssa. (Tyo6terveyslaitos 2014)

Yhteiskunta

Tyokyky
Perhe Lahiyhteiso

Johtaminen, tydyhteiso ja tyoolot

Arvot, asenteet ja motivaatio

Osaaminen

Terveys ja toimintakyky

Kuvio 3. limarisen tyokykytalo (Tyoterveyslaitos 2014)

Luonnollisesti yksilon tydkyvyn perusta on hanen oma toimintakykynsa ja terveytensa.
Toimintakyky jakautuu fyysiseen, psyykkiseen ja sosiaaliseen toimintakykyyn, joista jokai-
nen on tasavertaisia keskenaan. Tyokykya ei ole ilman toimintakykya. Siksi se onkin ty6-

kykytalon perusta. (Ty6terveyslaitos 2014)

Toisen kerroksen muodostaa yksilén osaaminen, jonka perustana ovat peruskoulutus
sekd ammattiin liittyvat tiedot ja taidot. Niiden jatkuva paivittaminen on tarkeaa, silla uusia
tyokykyvaatimuksia ja osaamisen alueita syntyy jatkuvasti toimialasta riippumatta. (Tyo6-

terveyslaitos 2014)
Kolmannessa kerroksessa ovat arvot, asenteet ja motivaatio. Mikali yksild kokee tyonsa

palkitsevana, mielekk&éna ja sopivan haasteellisena, se edistaa hyvaa tyokykya. Painvas-

toin, jos ty0 on vain pakollinen osa elamaa, eika se tuota mink&anlaista mielihyvaa, se
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huonontaa tyokykya merkittavasti. Asenteilla on siis selva vaikutus yksilon tyokykyyn.

(Tyoterveyslaitos 2014)

Neljas kerros kuvaa johtamista, tydyhteisdda ja tydoloja. Tyoturvallisuuslain 8 §:n mukaan
tydnantaja on velvollinen huolehtimaan tydntekijoidensa turvallisuudesta seké terveydesta
tydssa. Tyon tulee olla turvallista ja tydolojen asianmukaiset. Tyokykytoiminnan toteutta-
minen ja kehittdminen ovat tydnantajan tarkeita tehtavia (Tyoterveyslaitos 2014). Tyotur-
vallisuuslain 9 8:n mukaan ty6nantajalla tulee olla turvallisuuden ja terveellisyyden edis-

tamiseksi seka tyontekijoiden tyokyvyn yllapitamiseksi varten ohjelma.

Tyokykytaloa ymparoi erilaiset verkostot, kuten perhe ja lahiyhteisd. Myos yhteiskunnan
rakenteella ja sdanndéilla on vaikutus yksilon tyokykyyn. (Tyoterveyslaitos 2014) Sosiaali-
nen tuki on merkittava tyokyvyn edistaja. Terveys 2000 -tutkimuksen (Gould ym. 2006)
mukaan ne, jotka uskoivat saavansa tukea laheisiltaan tarvitessaan, arvioivat tydkykynsa

paremmaksi kuin ne, joilla sosiaalista tukea ei ollut. (Jarvikoski & Pensola 2006, 190)

Jotta kerrokset sopisivat jatkossakin yhteen, tulee jokaista niista kehittaa jatkuvasti. Muu-
toksessa ovat niin ihminen kuin tyokin. Yksilé on paavastuussa omista voimavaroistaan ja
tydnantaja itse tydsta ja tyooloista. Kuitenkin myods tydnantajan tulee tukea yksilén voima-
varojen kehittymista tyokykya yllapitavan toiminnan kautta. Samoin tyontekijalla on mah-
dollisuus osallistua aktiivisesti tydyhteisonsa hyvinvoinnin yllapitdmiseen ja kehittamiseen.

(Tyoterveyslaitos 2014)

2.3 Hyvinvoivan henkildston merkitys yritykselle ja yhteiskunnalle

Yritysta ei ole ilman tyontekijoita. Menestyvaa yritysta ei ole ilman tehokkaita, oppimisalttii-
ta, joustavia, innovatiivisia ja ennen kaikkea hyvinvoivia tyontekijéita. Menestyvien yritys-
ten menestystarinoissa ilmenee usein henkiloston innostus tydhon ja sitoutuminen yrityk-
seen. Téllainen innostus ja sitoutuminen ilmenevat tydn imuna, joka parantaa tuottavuutta
ja vahentaa sairauspoissaoloja, jotka aiheuttavat yritykselle monenlaisia kustannuksia.
(Viitala 2014, 171) Tuottavuuteen vaikuttavat monet tekijat monimutkaisella tavalla, eika
kaikkia osatekijoita, esimerkiksi tydhyvinvoinnin osuutta, pystytd mittaamaan yksinkertai-
sesti perinteisilla tuottavuuden mittareilla. Tyéhyvinvoinnin edistamisen on kuitenkin todet-
tu saavan aikaan seka valittomia etta valillisia talousvaikutuksia organisaatiossa. Monien
tutkimusten avulla on todistettu, ettéd investoiminen ihmisiin tuottaa yhté lailla voittoa kuin
muutkin investoinnit. Erdiden laskelmien mukaan, yritys voi saada tyohyvinvointiin sijoit-
tamansa rahat jopa 10-20-kertaisena takaisin. Hyvinvoiva henkildsto edistaa yrityksen

jaksamista, uudistumis- ja tuloksentekokykya. (Kehusmaa 2011, 81)
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Tyo6hyvinvoinnin edistamisen synnyttamat hyddyt muodostuvat Tydterveyslaitoksen mu-
kaan kahdesta tekijasta: vahentyneista sairauspoissaolo-, ammattitauti-, tyétapaturma- ja
tyokyvyttomyyselakekustannuksista seka parantuneesta tuottavuudesta (Kehusmaa 2011,
81). Tuottavuuden ja vahentyneiden sairauspoissaolojen liséksi tydhyvinvointi parantaa
asiakaspalvelua ja asiakastyytyvaisyyttd, vahentaéa vaihtuvuutta, pienentda eldkekustan-
nuksia seka yleisesti parantaa henkilostotyytyvaisyyttad. Hyvinvoiva ihminen saa aikaan
parempia tuloksia kuin huonosti voiva ihminen. (Hyppanen 2013, 139) Mankan (2010,75)
mukaan henkildstotyytyvaisyys on tilastollisesti yhteydesséa organisaation tuottavuuteen
yhdessa esimiestoiminnan kanssa. Tulosten mukaan henkiloston tyytyvaisyydella on yh-
teyksia asiakastyytyvaisyyteen, johtamiseen, osaamisen kehittdmiseen seka tuottavuu-
teen. Edellda mainituille seikoille on laskettu myos korrelaatiokertoimet, jotka ilmoittavat
riippuvuuden voimakkuutta. Korrelaatiokerroin voi olla suurimmillaan 1. Edella mainittujen
korrelaatiokertoimien mukaan henkilostotyytyvaisyyden ja asiakastyytyvaisyyden valilla on
kohtalaista riippuvuutta. Henkilostétyytyvaisyyden ja johtamisen, osaamisen kehittdmisen

seka tuottavuuden valilla riippuvuus on voimakasta.

Taulukko 1. Henkildstotyytyvaisyyden riippuvuudet (Manka 2010, 75)

asiakastyytyvaisyyteen + 0,46
johtamiseen +0,70
osaamisen kehittamiseen +0,81

tuottavuuteen (yhdessa esimiestoiminnan kanssa) + 0,88

Sairauspoissaolojen tarkastelu on yksi hyva mittari tydhyvinvointia arvioitaessa. Tieten-
kaan kaikkiin sairauspoissaolojen syihin ei voida vaikuttaa, mutta tutkimusten mukaan
monet tyOyhteisotekijat lisdavat niiden riskia. (Viitala 2014, 178-179) Pitkat ja usein toistu-
vat sairauspoissaolot viittaavat tyokyvyn heikentymiseen. Sairauspoissaoloja voivat ai-
heuttaa monet eri tekijat, kuten liiallinen tyékuormitus ja esimiehen tai tydyhteisén puut-
teellinen tuki. Myo6s véhaiset mahdollisuudet vaikuttaa paatoksentekoon ja taitojen kayt-

tamiseen voivat ennustaa sairauspoissaoloja. (Manka 2013, 43-45)

Sairauspoissaolot tuovat yritykselle niin suoria kuin epasuoria kustannuksia. Lyhytaikaiset

sairauspoissaolot tulevat tyonantajalle kalleimmaksi, silla KELA ei korvaa alle yhdeks&n

12



paivan sairauspoissaoloja. Lyhyiden sairauspoissaolojen palkkakustannukset jaavat siis
tydnantajan maksettavaksi. Pitkdaikaisissa sairauspoissaoloissa KELA maksaa ansiosi-
donnaista sairauspdaivarahaa ja tydnantajan maksettavaksi jAd osa sairausajan palkasta.
(Viitala 2014, 179) Sairauspoissaolot lisdavéat luonnollisesti my6s kaynteja tyéterveyshuol-
lossa. Ne aiheuttavat myos runsaasti ylimaaraista tyota yrityksessa, kuten sijaisen hankin-
taa. Mikali sijaista ei hankita, tyot siirretddn muille tyontekijoille, jolloin heidan tyttaakkan-
sa kasvaa. Pahimmillaan he kokevat lisdantyneen tydmaaran seurauksena jaksamis- tai
motivaatio-ongelmia. Pitkaan sairaslomalla olevan tyontekijan ammattiosaaminen voi

vanheta ja tyokyky laskea. (Otala 2003, 87)

Myo0s tyOtapaturmat kuormittavat yritysta monin tavoin. TVK:n (ty6tapaturma- ja ammatti-
tautivakuutus) julkaiseman tiedotteen mukaan vuonna 2014 korvattiin 98 743 palkansaa-
jien tyopaikkatapaturmaa, joka on 2,8 % vahemman kuin vuonna 2013. Palkansaajien
tydmatkatapaturmia korvattiin 17 587, joka on 18,7 % vahemman kuin vuonna 2013. Ta-
paturmien maaran lasku kertoo pitkajanteisesta tyoturvallisuuden kehittamisesta tydpai-
koilla. (TVK 2015) Yleisimpia tapaturmatyyppeja ovat muun muassa kompastumiset, liu-
kastumiset, esineisiin itsensa satuttaminen ja ylikuormittuminen. Naista tapaturmista seu-
raa nyrjahdyksia, venahdyksia, naarmuja, haavoja ja ruhjevammoja. (Viitala 2014, 180)
Kuten sairauspoissaolojen seurauksena, myds tapaturmat aiheuttavat yritykselle epasuo-
ria kustannuksia, kuten sijaisen hankintaa. Tapaturmat vaikuttavat myds yrityksen mai-

neeseen ja imagoon. (Otala 2003, 87)

Vaihtuvuus tarkoittaa tyontekijan siirtymista organisaatioon ja sielta pois. Henkilostévaih-
tuvuutta voidaan seurata seurantajaksoilla ja tarkastella tyontekijamaaraa, joka jakson
aikana aloittaa tai lopettaa tyosuhteen. Henkilostdvaihtuvuutta on syyta mitata ja seurata,
silla se antaa tietoa esimerkiksi tyontekijoiden sitoutumisesta yritykseen, uusien tyonteki-
jéiden rekrytoinnin ja perehdytyksen onnistumisesta seka yrityksen kilpailukyvysta rekry-
tointimarkkinoilla. Yrityksessa tulisi selvittaa, millainen vaihtuvuus on sen kannalta tervet-
ta. (Manka 2011,19-20)

Turha ja korkea henkiléstovaihtuvuus aiheuttaa sairauspoissaolojen ja tapaturmien lailla
erilaisia kustannuksia yritykselle. Yksi merkittava tappio on hiljaisen tiedon ja osaamisen
katoaminen. Kun yrityksesta poistuu tyévoimaa, tilalle pyritd&n rekrytoimaan uutta. (Otala
2003, 87) Rekrytointi on kallis ja aikaa vieva prosessi, joten se on syyta hoitaa huolellises-
ti parhaan henkilon 16ytdmiseksi (Salli & Takasalo 2014, 13). Suuri vaihtuvuus voi kertoa
epaonnistuneista rekrytoinneista. Uuden henkilon palkkaamiskustannukset eivat jaa vain
rekrytointikustannuksiin. Uusi tyontekija pitdd myos perehdyttdd, mika vie aikaa ja rahaa.

Mikali organisaatiossa ei ole tahoa joka vastaa nimenomaisesti rekrytoinneista ja perehdy-
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tyksesta, niihin kulunut aika lahtee suoraan muilta ty6tehtavilta, jolloin yrityksen tehokkuus
karsii. (Otala 2003,87)

Usein ty6hyvinvointia lisdavien tekijoiden tuloksia tarkastellaan vain valittbmien talousvai-
kutusten nakdkulmasta. Erityisesti sairauspoissaolot ovat tarkastelun alla monessa yrityk-
sessd. Kyseessa on toki merkittava kustannusera ja sairauspoissaolojen kehittymista on
helppo mitata ja seurata. Valillisia talousvaikutuksia ovat muun muassa tyon tuottavuuden
ja laadun parantuminen. Niitd on vaikeampi mitata ja n&in ollen niita arvioidaan vahem-
man. (Kehusmaa 2011, 82) Tyéterveyslaitos (2015) on laatinut kuvion (kuvio 4), joka ha-

vainnollistaa tydhyvinvointia lisaéavien toimenpiteiden seurauksia.

Vaikutus tal Vﬁliti_il?t
henkilésté6n AOUSVAIKUELS Vilillinen
Voi : Sairaus- ja Sl B Lopullinen
ounavarainen tapaturmakulut | ik
TOIMENPIDE F\)/ahenevat Tyon tuottavuus ~~ talousvaiku-
Motivoitunut paranee tus
Tyohyvinvointia
S Tehokas :
lisaavat . Tyon laatu .
toimenpiteet tyoaika garanee A NNAT
lisaantyy TAVUUS
Yksilon Innovaatiot LISAANTYY
tuottavuus lizdniyvat
kasvaa

l

Kuvio 4. Tydhyvinvointia lisdéavien toimenpiteiden vaikutukset (Tyoterveyslaitos 2015)

TyO6hyvinvointia edistavien toimenpiteiden laaja-alaisella toteuttamisella voidaan saada
aikaan myo6s kansantalouden ja yhteiskunnan tasolla positiivisia vaikutuksia. Tyohyvin-
voinnin edistdminen voi muun muassa pidentaa tyouria, vahentaa tyokyvyttomyytta ja
ennenaikaisia elakkeitda, pienentaa terveydenhuoltokustannuksia ja luoda tuottavampia ja
kilpailukykyisempi& yrityksia. Erityisesti ty0ikéisten ennenaikaiset terveyden menetykset
ovat kalliita yhteiskunnalle. Ne ovat vuositasolla arviolta 20 miljardia euroa. Tyokyvytto-
myyseldkkeet maksoivat kansantaloudelle vuonna 2006 kolme miljardia euroa. Samaise-
na vuonna noin joka viides tai kuudes elakkeensaajasta oli tyokyvyttomyyselakkeella.
Tyokyvyttomyyselakkeita aiheuttavat useimmiten mielenterveydenhairiot ja tuki- ja liilkun-
taelinten sairaudet. (Kaikkonen, Manka & Nuutinen 2007)
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Vuonna 2009 sydansairauksien arvioitiin aiheuttavan 196 miljardin menetykset. Miljardeis-
ta puolet johtuivat suorista julkisen terveydenhoidon kuluista. Jopa neljannes 196 miljar-
dista syntyivat sairauksien aiheuttamista tuottavuusmenetyksisté, eli esimerkiksi poissa-
oloista, sairaana tytssa olosta ja tuottavuuden vahenemisesté. Mielenterveyssyyt ovat
nuoremmilla tyontekijoilla yleisempia kuin esimerkiksi tuki- ja liikuntaelinsairaudet. Mielen-
terveydenhairidista vuonna 2015 Kansanelédkelaitos maksoi yli miljardi euroa erilaisia
etuuksia. Eraan tutkimuslaitoksen mukaan sairauspoissaolot maksaisivat noin 3-6 pro-
senttia Suomen bruttokansantuotteesta — kyseessa on siis miljardeja. (Manka 2016, 34-
38)

Tyohyvinvoinnin laiminlyémisen kustannuksista on kayty viime aikoina kiivasta keskuste-
lua. Helsingin Sanomissa (11.9.2016) Marja-Liisa Manka viittaa Sosiaali- ja terveysminis-
terion laskelmaan, jonka mukaan tyépahoinvointi maksaisi 24 miljardia euroa vuodessa.
Tyoterveyslaitoksen emeritusprofessorin Guy Ahosen laskelmien mukaan tyépahoinvoin-
nin hintalappu olisi 25 miljardia euroa (Yle 2016). Helsingin Sanomien (13.9.2016) artikke-
lissa Paavo Teittinen kirjoittaa, etteivat laskemat anna todellista kuvaa tydpahoinvoinnin
hinnasta yhteiskunnalle. Teittisen mukaan vaite kymmenien miljardien laskuista pohjautu-
vat ajatukselle, etta kaikki Suomen sairauspoissaolot, tyokyvyttomyyselakkeet, tydtapa-
turmat ja muut terveydenhoitokulut aiheituisivat tydépahoinvoinnista. Etlan tutkimusjohtaja
Niku Maattéanen (2016) sanoo vaitteen olevan absurdi. Ahonen on osittain Maattasen
kanssa samaa mieltd. Ahosen mielesté olisi korrektimpaa puhua tyéhyvinvoinnin kansan-
taloudellisesta hyttypotentiaalista, eli kustannuserasta, johon tydhyvinvoinnilla voidaan
vaikuttaa. Vaikkei kaikkia kustannuksia voida poistaa tyohyvinvointia edistamalla, ei se tee
hintalaskelmia merkityksettomiksi. Ahosen mukaan on ymmarrettavaa, etta tydpahoin-
voinnin kustannuksista puhutaan miljardimenetyksing, koska tyohyvinvointiin suhtaudu-
taan edelleen valinpitamattomasti. (Ahonen 2016) Maattasen (2016) mukaan tydhyvin-
vointia ei oteta vakavasti, juurikin alan tutkijoiden liioitelluista taloudellisista vaikutuksista.
Tyohyvinvointia on vaikea hinnoitella, mutta parhaimmillaan se voi saada aikaan merkitta-

Vi positiivisia talousvaikutuksia (Kehusmaa 2011, 81).

2.4 Tyobhyvinvointia koskeva lainsdadanto

Tyo6hyvinvoinnin edistdmisen ja yll&pidon taustalla on myds monia vaikuttavia lakeja. Tyo-
sopimuslain (55/2001) yleisvelvoite, eli 2 luvun 1 §, edellyttdd, ettd tydnantajan on kaikin
puolin edistettédva suhteitaan tydntekijoihinsd samoin kuin tydntekijoiden keskinaisid suh-
teita. Tyonantajan on huolehdittava siitd, etta tyontekija pystyy suoriutumaan tygstaan

myds yrityksen toimintaa, tyota tai tydbmenetelmia muutettaessa.
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Tyoturvallisuuslain 1 luvun 1 8:n mukaisesti, lain tarkoituksena on parantaa tydymparistoa
seka -olosuhteita tyontekijoiden tyokyvyn turvaamiseksi ja yllapitamiseksi. Ty6tapaturmia,
ammattitauteja ja muita tyosta ja tydymparistosta johtuvia tyontekijan fyysisen ja henkisen
terveyden haittoja tulee ennaltaehkaista. Lain 2 luvun 8 8:n mukaisesti tydnantajalla on
yleinen huolehtimisvelvoite, joka velvoittaa tydnantajan huolehtimaan tyontekijoiden tur-
vallisuudesta ja terveydesta tydssa. Saman luvun 9 8:n mukaan tydnantajalla tulee olla
tydsuojelun toimintaohjelma, joka sisaltaa turvallisuuden ja terveellisyyden edistamiseksi
ja tyontekijoiden tyokyvyn yllapitamiseksi oleellista toimintaa. Ohjelman tulee kattaa tyo-
paikan tydolojen kehittamistarpeet ja tydymparistoon liittyvien tekijoiden vaikutukset. Tyo-
turvallisuuslaki pitda siséllaan useita seikkoja, joista tydnantajan tulee huolehtia. Esimerk-
kin& 5 luvun 25 §:n mukaan, mikali tyontekijan todetaan kuormittuvan tydssaéan hanen
terveyttaan vaarantavalla tavalla, tyénantajan on ryhdyttava valittdmasti toimiin vaaran

valttamiseksi.

Ty6suojelun valvontalain tarkoituksena on varmistaa tydsuojelua koskevien saanndsten
noudattaminen seka parantaa tydymparistda tydsuojelun viranomaisvalvonnan seké tyon-
antajan ja tyontekijéiden yhteistoiminnan avulla. Yhteistoiminnan tarkoituksena on edistaa
tydnantajan ja tyontekijoiden valistd vuorovaikutusta seka osallistaa tydntekijoita tydpai-
kan turvallisuutta koskevien asioiden kasittelyyn. Yli 10 tyontekijan yrityksessa tyontekijoi-
den on valittava keskuudestaan tydsuojeluvaltuutettu, joka edustaa tydpaikan tyontekijoi-
ta.

Laki naisten ja miesten valisesta tasa-arvosta (609/1986) pyrkii estamaan sukupuoleen
perustuvan syrjinnén. Lain tavoitteena on edistda naisten ja miesten vélista tasa-arvoa.
Erityisesti naisten asemaa pyritddn parantamaan tyoelamassa. Myods sukupuoli-
identiteettiin ja sukupuolen ilmaisuun perustuva syrjinta pyritdan estad. Tydnantajan vel-

vollisuudet tasa-arvon edistamiseksi luetellaan 6 §:sséa.

Lain yhteistoiminnasta yrityksissa (334/2007) tarkoituksena on edistaa yrityksen ja henki-
I6ston valisia vuorovaikutuksellisia yhteistoimintamenettelyjd. Tavoitteena on yhteisym-
martaé yrityksen toimintaa ja antaa tyontekij6ille mahdollisuus vaikuttaa yrityksessa tehta-
viin paatoksiin. Muun muassa yhteistoimintaneuvotteluissa on kasiteltava yleiset periaat-
teet, joita tybhonotossa noudatetaan, tietyt yksityisyyteen liittyvat seikat, henkil6stdsuunni-

telma ja tasa-arvosuunnitelma.
Tyoterveyshuoltolain (1383/2001) tarkoituksena on tyGnantajan, tyéntekijan ja tyterveys-
huollon kanssa yhdessa ehkaista tydhon liittyvia sairauksia ja tapaturmia, edistaa tyonteki-

jéiden terveytta ja tydympariston turvallisuutta seka koko tydyhteisdn toimintaa. Tyfnanta-
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jan tulee jarjestaa tyoterveyshuolto ja hanen tulee tehda terveyshuollon palvelujen tuotta-
jan kanssa kirjallinen sopimus, josta ilmenee muun muassa tyoterveyshuollon yleiset jar-
jestelyt.

Tyontekijan elékelain (242/2002) mukaan yksityisella alalla tydoskentelevalla tydntekijalla
on oikeus vanhuuselékkeeseen, varhennettuun vanhuuselékkeeseen, kuntoutukseen,
tyokyvyttomyyselakkeeseen ja tyburaeldkkeeseen. Tydnantaja on velvollinen kustanta-
maan tyontekijélleen kyseisen lain mukaisen elédketurvan Suomessa tehdysté tyosta.
Tyontekijan velvollisuus on osallistua elaketurvansa kustantamiseen ty6elakevakuusmak-
sulla. Vanhuuselakkeelle tyontekijalla on oikeus jddda 63-68 vuoden ian tayttamista seu-
raavan kalenterikuukauden alusta.
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3 Yksilon oma tydhyvinvointi

Tyo6hyvinvoinnin keskidssa on yksild itse: hanen psykologinen padomansa, stressinhallin-
tansa, palautumisensa ja elaméntapansa. Ty0 organisoidaan usein siten, etta tyontekijat
vaikuttavat merkittavasti omaan tyéhonsa ja he toimivat itseohjautuvasti. Tyontekijat ovat
itse muutoksen agentteja tydelaméan muutoksien keskellda. Heidan on hyva tiedostaa, etta
heilla on vaikuttamismahdollisuudet kokemaansa. Yksilon omalla hyvinvoinnilla ja asen-

teilla on merkittdva osuus tydhyvinvoinnin kokonaisuudessa. (Manka 2016, 158)

3.1 Psykologinen paaoma

Psykologinen padoma vastaa kysymykseen siitd, millainen olet ja millaiseksi voit tulla.
Yksilon liséksi, psykologinen pdédoma voi olla sitoutunut ryhmaan, jolloin puhutaan kollek-
tiivisesta psykologisesta paaomasta. Psykologinen pddoma selittaa tydpaikalla kayttayty-
mista seka tyodsta selviytymistd. Se on tutkimusten mukaan yhteydessd muun muassa
tyOtyytyvaisyyteen, organisaatioon sitoutumiseen, tydssa suoriutumiseen, muutosten hal-
lintaan seké jopa vahaisempiin poissaoloihin. Psykologinen pdadoma ei ole taysin perinnfl-
lista, vaan jokaisella on mahdollisuus vaikuttaa sen positiiviseen kehittymiseen. (Manka
2016, 158-159) Tyontekijan ei pida olla vain ulkopuolinen objekti, jolle tapahtuu asioita,
vaan han voi vaikuttaa kokemaansa. Yhdysvaltain presidentti Barak Obama sanoi astues-
saan presidentin tehtavaan: "Muutos ei tule, jos odotamme jotain muuta ihmista tai jotain
muuta aikaa. Me olemme niit3, joita olemme odottaneet. Me olemme muutos.” (Manka
2013, 149)

Kaavio 1. Psykologisen padoman muodostumiseen vaikuttavat tekijat (Manka 2016, 159)
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Kuten edella olevasta kaaviosta nakyy, periman lisaksi psykologiseen pdaomaan vaikut-
tavat myos olosuhteet, kuten koulutustaso ja varallisuus, seké omat ajatukset ja toimet.
Psykologisen padoman kasvattamista on tutkittu esimerkiksi erilaisilla lyhyilla muutaman
tunnin koulutustilaisuuksilla. Niiden tulokset ovat olleet lupaavia ja psykologista pddomaa
on saatu kasvatettua 2-10 prosenttia seka suorituskykya parannettua. Jokainen voi siis
kasvattaa omaa psykologista pddomaansa aktiivisella itsensa kehittamisella. (Manka
2016, 159-160)

Psykologinen pddoma koostuu neljasta osa-alueesta, joita ovat itseluottamus, toiveikkuus,
optimismi ja sitkeys. Itseluottamus tarkoittaa yksilon uskoa omiin tietotaitoihinsa ja moti-
voitumiskykyihinsa. Henkilg, jolla on hyva itseluottamus, uskoo aidosti siihen, etta voi suo-
rittaa tietyn tehtavan menestyksellisesti loppuun saakka. Han asettaa itselleen korkeita
tavoitteita, ottaa haasteita vastaan ja tekee parhaansa paastakseen tavoitteeseensa vas-
toinkdymisista huolimatta. Hallinnan tunne on osa itseluottamusta. Tilanteet, joissa henkild
voi hallita tapahtumia ja joiden lopputulokset ovat tarkeitd, ovat motivoivia. (Manka 2016,
161) Itseluottamus on my®ds motivaation nékdkulmasta yksi keskeisimmista ihmisen toi-

mintaa energisoivista tekijoista. (Rauhala, Leppanen & Heikkila 2013, 34)

Psykologisen padaoman itseluottamus on aluekohtaista, eika se valttaméatta pade jokaisella
alueella. Ihminen voi yhdella alueella olla taysin itsevarma ja uhkua itseluottamusta, kun
taas toisella alueella han ei koe sité juuri lainkaan. Itseluottamus kylla saattaa yleistya
harjoittelemalla. Mita enemman henkild osaa, sitd enemman itsevarmuutta hén saa. Itse-
luottamukseen vaikuttavat myds toisten arviot henkilon suoriutumisesta. ltseluottamusta
voi kehittdd kerddmalla palautetta esimerkiksi esimieheltd, hankkimalla hallinnan koke-
muksia, ottamalla pienia riskeja ja oppimalla muilta. Myds huomion kiinnittdminen fysiolo-
giseen ja psykologiseen virittyneisyyteen seka yleiseen hyvinvointiin ja tydhyvinvointiin,
voi kehittda itseluottamusta. (Manka 2016, 162)

Toiveikkuutta on halu asettaa tavoitteita ja saavuttaa niitd. Mikéali tarjolla ei ole valmiiksi
maariteltyja tavoitteita, toiveikas henkild asettaa ne itse. Itsendisyys ja siséalta pain ohjau-
tuvuus ovat toiveikkaan henkilon tunnuspiirteitd. (Manka 2016, 162-163) Myds maaréatie-
toisuus ja suunnitelmallisuus ovat osana toiveikkuutta. Toiveikkuus on tunnetila siita, etta
on yksinkertaisesti oman tekemisensa herra. (Leppanen & Rauhala 2013, 60-64) Toiveik-
kuus ja optimismi ovat melko l&hekkain teoreettisesti, mutta toiveikkuuden erityispiirre on
sen strategisuus. Toiveikkaat ihmiset rakentavat polkunsa, joita pitkin paasevat paamaa-
ransa. Toiveikas ihminen pystyy muuttamaan omia tavoitteitaan silloinkin, kun olosuhteet
muuttuvat. (Rauhala, Leppanen & Heikkila 2013, 27-28) Kuten itseluottamusta myds toi-

veikkuutta voidaan lisaté ja edistda. Asetettujen tavoitteiden tulisi olla sellaisia joihin voi
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itse vaikuttaa. Tavoitteiden tulisi my6s olla haasteellisia, muttei kuitenkaan epérealistisia,
ja niiden tulisi olla mitattavissa. Suuret tavoitteet saavutetaan helpoimmin, kun se pilko-
taan palasiin ja lahdetaan suorittamaan niita yksitellen. Palkitseminen jokaisella vélietapil-
la luo aikaansaamisen tunnetta, joka motivoi jatkamaan seuraavalle etapille. Toiveikkuutta

lisdd myos sananvalta siitd, miten tavoite saavutetaan. (Manka 2016, 163)

Optimismi tarkoittaa yksinkertaisesti sitd, etta henkildé ndkee elaméssa enemman hyvaa
kuin pahaa. Han odottaa positiivisia tapahtumia. Pessimisti taas on vakuuttunut siita, etta
elama tuo mukanaan negatiivisia asioita. Optimismi ei kuitenkaan tarkoita sita, etté kaikki
asiat uskotaan mahdolliseksi ja ollaan koko ajan iloisia. Realismi ja joustavuus ovat psy-
kologisen pddoman optimismin piirteitd. Nama piirteet optimismissa kannustavat itseku-
riin, menneisyyden tarkkaan analysointiin ja tulevaisuuden suunnitteluun. Psykologisen
paaoman osana optimismista puhutaan usein realistisen optimismin kasitteen alla. (Man-
ka 2016, 164)

Tutkimusten valossa voidaan todeta, etta positiiviset uskomukset mahdollistavat korkea-
tasoisempaa alyllista toimintaa kuin negatiiviset mielentilat. Aivot ovat plastisemmat, eli
muovautuvammat, silloin, kun ihmisen mielentila on positiivinen. lhminen voi siis nahda
enemman erilaisia mahdollisuuksia, uskoo omiin kykyihinsa ja sen ansioista onnistuu pa-
remmin tehtavissdén. Optimistisilla ihmisilld on suuri valikoima selviytymiskeinoja - paljon
suurempi kuin pessimisteillda. EIlamassa epaonnistumiset eivat ole ongelmia vaan tilai-

suuksia kasvaa ja oppia. (Rauhala, Leppéanen & Heikkila 2013, 30)

Konkreettinen ero optimistilla ja pessimistilla ovat heidéan selitysmallinsa. Selitysmallit se-
littavat kayttaytymistd ongelma- ja onnistumistilanteissa. Tietty ajattelutapa voi lisata joko
onnistumisen tai epaonnistumisen todennakdaisyytta. Ihmiselld on paljon erilaisia toiminta-,
tulkinta- ja ajattelustrategioita, joita han kayttaa ulkoisten tilanteiden arvioinnin pohjalta
syntyneiden uhkien ratkaisuissa. Nama strategiat sisaltdvat ennakointeja, arviointeja, toi-
mintasuunnitelmia, tunteita ja tulkintoja. Optimisti ja pessimisti selittavat onnistumistaan
seka epaonnistumistaan taysin eri tavoin. Optimistilla on taipumus ongelman edessa yrit-
taa entistd enemman. Ongelman syyt han nakee hetkellisen ja ulkoisista oloista johtuvi-
na. Onnistumisen optimisti selittdd omilla ominaisuuksillaan. Tallainen myonteinen aja-
tusmalli johtaa usein menestymiseen. Mikéli lopputulos ei ole onnistunut, myénteisen aja-
tusmallin kayttajalla on taipumus siirtdé vastuu epaonnistumisesta hanesta itsestaan riip-
pumattomille tekijoille. Tallaista ajattelutapaa kutsutaan attribuutioerheeksi. (Manka 2016,
164-165)
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Pessimisti, joka kayttaa kielteista selitysmallia, ajattelee jokaisessa tilanteessa, etta on-
gelmien syyt johtuvat hanesta itsestdaan. Hanen mielestaédn ongelmat ovat myos pysyvia
ja yleistettavia jokaiselle elaméan alueelle. Onnistumisen pessimisti selittda ulkoisilla teki-
joilla, joihin hénella ei ole vaikutusmahdollisuuksia. Kielteisen selitysmallin kayttaja omaa
heikon itsetunnon. Han pelk&a epaonnistumista, jonka takia han ei ehdi keskittya itse rat-
kaisun hakemiseen. Optimismia voi kuitenkin kasvattaa. Hyvin yksinkertainen keino on
myonteisten tunteiden ylos kirjaaminen. Se mihin henkiléon huomio kiinnittyy, alkaa kas-
vaa. Asioita, joista on kiitollinen tai mitk& ovat hyvin, kannattaa palauttaa mieleen. Myo6s
esimerkiksi luontokuvien katselu, lemmikkieldimet, rentoutuminen ja rauhoittuminen lau-

kaisevat ihmisesséd myonteisia voimia. (Manka 2016, 166)

Vastoinkdymiset ja epaonnistumiset ovat osa elamaa. Maailmalla tunnetun brittildisen
kirjailijan J.K. Rowlingin sanoin: "On mahdotonta elda epaonnistumatta missaan. Paitsi jos
elaa niin varovaisesti, ettd voi sanoa, ettei ole elanyt lainkaan.” Se, mika erottaa menesty-
jat muista, on sitkeys jatkaa yrittamista. (Leppanen & Rauhala 2013, 68) Sitkeys tarkoittaa
henkilén lannistumattomuutta ja joustavuutta. Sitkeys on englannin kielella resiliency, joka
tarkoittaa sananmukaisesti kimmoisuutta ja sitkeytta. Kasite on lainattu fysiikasta, jossa se
tarkoittaa materiaalin kykya palautua alkuperdiseen muotoonsa, kun se on pakotettu mut-
kalle. Hengissa selviavat ne, jotka voivat sopeutua muutoksiin, eivét kaikesta vahvimmat
tai alykkaimmat. Sitkeys on sitd, ettd epaonnistumisen jalkeen aloitetaan alusta uudelleen.
Sitkeytta, kuten muitakin psykologisen padoman osa-alueita, voi kehittdd esimerkiksi vas-

toinkaymisten tulkintaan keskittymiselld ja asenteiden kehittdmisella. (Manka 2016, 167)

Mydnteiset tunteet ovat olennainen osa psykologista padomaa. Ne laajentavat aisteja ja
nain ollen myos tarkkaavaisuutta sekd huomiokykya. Useissa aivotutkimuksissa on havait-
tu, etta aivot aktivoituvat laajemmalta alueelta positiivisten emootioiden aikana kuin nega-
tiivisten tai neutraalien emootioiden aikana. Ihmiset siis muistavat myoénteisia asioita laa-
jemmin ja tarkemmin kuin negatiivisia tai neutraaleja asioita. Myds onnellisuus on kytkok-
sissa myonteisiin tunteisiin. Sen sijaan negatiivisilla tuntemuksilla, esimerkiksi pitkakestoi-
sen stressin synnyttamilld, on havaittu olevan yhteyksia jopa muistisairauksien syntyyn.
Negatiivisetkin tunteet ovat toki myos sallittuja ja tarpeellisia, mutta niiden hallitessa tun-
nemaailmaa, ihmisen keho kiristyy ja arviointikyky kutistuu. Kehon vaikutus mieleen on
huomaamatonta, mutta todellista. (Manka 2013, 170-171)

Jotta omaa psykologista pAdomaansa saisi kehitettyd, vaatii se aktiivista itsensa kehitta-
mista. Itsereflektio tarkoittaa huomion ja tarkkaavaisuuden suuntaamista itseen ja omien
kokemusten tutkimista. Omaa toimintaa siis havainnoidaan, tarkastellaan ja punnitaan.

Tavoitteena on tulla tietoiseksi ilmidistd, joita itsessa tapahtuu. Itsereflektoinnissa siirry-
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taan kokijasta tarkkailijaksi. Tama vaatii tietoista pysahtymistd omien ajatusten aareen.
Lasna oleminen on taito, jota voi harjoitella. Tietoisesta lasnaolosta kaytetddn englannin
kielistda sanaa mindfulness. Siina tehdaan havaintoja nykyhetkesta ilman arvostelua. Tut-
kimusten mukaan tietoisuustaitojen kehittdminen ehkaisee stressia ja uupumusta, kroonis-
ta kipua, uusiutuvaa masennusta ja tunne-elaman epavakaisuutta. LaAsnédolon kokemuk-
sen voi saada esimerkiksi keskittymalla vain ja ainoastaan omaan hengitykseen. (Manka
2016, 171-173)

3.2 Stressin tunnistaminen ja hallinta

Stressi on elimistdn reaktio uhkatilanteeseen, jolloin elimistdon erittyy stressihormoneja,
kuten adrenaliinia, noradrenaliinia ja kortisolia. Stressihormonien liiallinen mééara elimis-
tossa ilmenee verenpaineen nousuna ja sydamen sykevaihteluina. (Manka 2015) Stressi-
reaktio on automaattinen ja se auttaa ihmisté suoriutumaan hyvin (Manka 2016, 176-179)
Parhaimmillaan hyva stressi, eli eustressi, saa aikaan korkean energiatason, kirkkaat aja-
tukset ja luovan suhteen meneillaan olevaan tilanteeseen. Pitkittyneena stressi alkaa ai-

heuttaa negatiivisia seuraamuksia. (Wihuri 2014)

Negatiivinen stressi voi syntya hiljalleen, jolloin ihminen ei itse edes valttmatta aluksi
huomaa sita. Liian pitkakestoisesta stressista kielivat monet seikat, kuten hairiintynyt yo-
uni, artyisyys, lyhytjanteisempi kayttaytyminen, epamaaraiset fyysiset oireet, aloitekyvyt-
tomyys, eristaytyminen, kyynistyminen ja itsetunnon heikkeneminen. Muistin patkiminen
on myos oleellinen seuraus pitkaaikaisesta stressista. Stressin aikana lyhytkestoisen tyo-
muistin kapasiteetti pienenee, jolloin ihminen voi pitda tydmuistissaan 2-6 tietoainesta
vahemman kuin normaalisti. Muistin heikkenemiseen vaikuttaa my6s huonosti nukutut y6t,
silla unen aikana uudet asiat painuvat mieleen ja oppiminen tapahtuu. (Manka 2016, 176-
177) Liian pitkdan kestanyt stressi johtaa pahimmillaan totaaliseen uupumiseen. Tydnteki-
jan uupuminen kertoo koko tydyhteison tai jopa organisaation ongelmista (Manka 2013,
178).

Jo vuonna 1908 psykologit Robert M. Yerkes ja John D. Dodson huomasivat, etta tietyn
pisteen saavutettuaan stressi alkaa vaikuttaa suorituskykyyn negatiivisesti. Tata stressin
tason ja suorituskyvyn suhdetta kuvaillaan edelleen kdanteisena U-kayrana, Yerkesin ja
Dodsonin lakina. (Wihuri 2014)
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Kuvio 5. Yerkesin ja Dodsonin laki (Wihuri 2014)

Suorituksen lopputuloksen kannalta stressilla on optimialueensa, mutta sen mentya ohi
suoritus alkaa heikentya. Vaikka ihminen on optimaalisessa vireystilassaan, hanen ke-
hossaan tapahtuu yhta lailla fysiologisia stressireaktioita. Taman takia on tarkeaa palau-
tua stressihuipun jalkeen. Kehon vireystila laskee ja keho seka mieli rentoutuvat. Sym-
paattinen hermosto on vastuussa vireystilan lisaamisesta ja parasympaattinen hermosto
tasapainottaa tilanteen. Se saa verenpaineen ja syketason palautumaan normaaliksi. Mi-
kali palautuminen laiminlydédaan ja pysytellaan optimaalisessa vireystilassa liian toistuvas-
ti, kehon vireystila jaa jatkuvaksi aiheuttaen halytystilan. Kortisolitasot eivat ehdi laskeutua
perustasolleen ja ne nousevat jokaisen huipun my6ta hieman aiempaa korkeammaksi.
Tallaisessa jatkuvassa halytystilassa niin hyvinvointi kuin luovuus ja oppimiskyky muren-
tuvat. (Wihuri 2014)

Paine, jota koetaan ty6ssé, voidaan luokitella joko tydhyvinvointia haastavaksi paineeksi
tai heikentavaksi paineeksi. Haastava paine koetaan yleensa positiiviseksi, silla vaikka se
synnyttadkin jonkintasoista painetta, se on psykologisesti tervetta. Haastava paine saa
yleensa tyontekijassa aikaan kehittymista ja se onkin tarkea tydn aines. Haastavaa painet-
ta luovat esimerkiksi tydkuormitus, ylimaarainen vastuu, aikapaineet, tytn moninaisuus
merkitykselliset tavoitteet ja tiukat aikarajat. Heikentavia paineenluojia ovat puolestaan
esimerkiksi roolin epaselvyys, huonot yhteistydsuhteet, tydn epavarmuus, hallinnan puute,

epaselvat tavoitteet ja eparealistiset aikarajat. Pitkdan jatkuessaan heikentéava paine vie
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tyontekijan kaikki voimat. Heikentéava paine onkin lujasti yhteydessa tyotyytyméattémyy-
teen. Haastava paine on yhteydessa puolestaan tyotyytyvaisyyteen. (Manka 2016, 174-
175)

. 4 Innostus
Ahdistus vk F
i
’1
_ / '_
Stressi i Tyon imu
<=Mielipaha N - Aielinyva_+
Tybuupumus Tyossa viihtyminen
Masennus v Mukavuus

Kuvio 6. Henkisen hyvinvoinnin malli (Manka 2013, 142)

Ylla olevassa kuviossa maaritellaan hyvinvoinnin ja tyon piirteiden valisia yhteyksia. Kuvio
on ellipsin muotoinen, silla mielihyvaakselilla on merkittavampi rooli kuin virittyneisyydella.
Ty6n imun alue on ideaalinen tyén teon ja hyvinvoinnin kannalta. Kyseessa on positiivinen
tila, jolle on kolme ominaista piirretta: tarmokkuus, omistautuminen ja uppoutuminen.
Tarmokkuus ilmenee sinnikkyytend, energisyytena ja tydhon panostamisena. Omistautu-
minen tarkoittaa sitd, etté tyd koetaan erityisen merkityksellisend. Omistautumiseen kuu-
luu myds ammattiylpeys ja innostus. Uppoutumista voidaan kutsua myds flow-tilaksi, joka
tarkoittaa intensiivista keskittymisen tilaa ja tydhdon paneutumista. Tydn imu motivoi anta-
maan parastaan ja aktiiviseen toimintaan. Se on yhteydessa myads erityisesti sitoutumi-
seen. Kukaan ei kuitenkaan voi olla koko aikaa taydellisen tyon imun alueella. (Manka
2013, 142-143)

Véahan virittyneisyyttd mutta runsaasti mielihyvaa kokeva tyontekija voi palautua tyon rasi-
tuksista. Sen takia myos tydssa viihtyminen on erinomaisen tarke&a. Silloin tyontekijalla
on myos aikaa nauttia tyonsa tuloksista. On myos mahdollista kokea tyon imua ja voima-
varojen hupenemista saman aikaisesti. Nain kay yleensa silloin, kun tyontekija ei ehdi
nauttia tyonsa tuloksista. Tydssa viihtyminen on rentoutunut tila, joka mahdollistaa muun
muassa uusien innovatiivisten ajatuksien putkahtamisen paahan. Tyossa viihtymisen alu-
een ei kuitenkaan tulisi olla ainoa alue, jolla tydntekija liikkuu, silla silloin han helposti kyl-
lastyy. (Manka 2013, 144)
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Korkea virittyneisyys, mutta matala mieliala kertoo yleensa stressista ja tydnarkomaniasta.
Tybnarkomania on pakonomaista tyon teon tarvetta. (Manka 2015) Jokaisen ihmisen tulisi
tunnistaa oma ylikuormituspisteensa, jonka jalkeen stressi ja paine muuttuvat positiivises-
ta negatiiviseksi. Liika kiire seka liian korkeat ja epéarealistiset tavoitteet johtavat siihen,
ettd virheitd tulee lisdd. Palautumiselle ei jAd aikaa jolloin ihminen vasyy. (Manka 2013,
144-145)

Kun mieliala ja virittyneisyys ovat molemmat alhaisia, iskee tyduupumus, eli krooninen
stressioireyhtyméa. Talloin tyontekija kokee, ettei h&nen tyohonsa sijoittama aika ja uh-
raukset tuota mink&anlaista tyydytysta. Tybuupumus ei kehity valittomasti vaan tilanteen
ja stressin on pitanyt jatkua jo jonkin aikaa. Tyduupumuksen oireita ovat muun muassa
ekshaustio, kyynisyys tydssa ja heikentynyt ammatillinen itsetunto. Ekshaustio tarkoittaa
uupumusasteista vasymysta. Tyduupumuksessa vasymys on yleistynyt niin sanotusti pe-
rusolotilaksi, eika se havia levolla eika valttamatta edes lomalla. (Feldt & Kinnunen 2009,
14; Manka 2013, 145) Vuonna 2011 tehdyn tutkimuksen mukaan suomalaisista tydssa
kayvista miehista 23 prosenttia karsi lievasta tyduupumuksesta. Naisten osuus oli 24 pro-
senttia. Vakavasta tyduupumuksesta karsi kaksi prosenttia miehista ja kolme prosenttia
naisista. (Ahola, Rossi & Tuisku 2015)

Stressitutkijat ovat listanneet seikkoja, jotka voivat aiheuttaa stressia tyoyhteistssa. Yksi
tallainen seikka on tydn maaré. Mikali tydssa on liian paljon vaatimuksia, joita ei ajallisesti
ole mahdollista tayttaa eika palautumiseen jaa aikaa, se aiheuttaa huomattavasti stressia.
Kuitenkin liian vahainen tydon maéra johtaa vasymiseen. Toinen stressia aiheuttava seikka
on hallinnan puute. Mikali tyontekijalla ei ole mahdollisuutta vaikuttaa tydhonsa, eika ha-
nella ole resursseja suoriutua tydstaan ansiokkaasti, paineet ja stressi kasvavat. Vahainen
palkitsevuus voi myos tuottaa ongelmia. Rahallisen palkitsemisen lisdksi on olemassa
sosiaalinen palkitseminen, kuten kehuminen. Erityisesti sosiaalisen palkitsemisen uupu-

minen voi luoda stressia tyontekijalle. (Manka 2016, 177-178)

Tyoyhteisoristiriidat ovat eras stressid helposti lietsova seikka. Mikali tydyhteistssé ei ole
yhteenkuuluvuudentunnetta, auttamisenhalua, kunnioitusta ja huumoria, ongelmat ovat
taattuja. Samoin epéoikeudenmukainen johtaminen luo painetta tydyhteisossa. Epaoikeu-
denmukainen kohtelu on henkisesti kuluttavaa ja se kasvattaa kyynisyytta koko organi-
saatiota kohtaan. Myos arvoristiriidat voivat kuluttaa tyéntekijaa henkisesti. Jos tyontekijan
tekema ty0 on ristiriidassa hdnen omien arvojensa kanssa, tyo ei voi olla miellyttavaa.

Viimeiseksi listattu ongelmia aiheuttava tekija on tyéntekijan oma persoona. Stressitilan-
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teita luo se, mikali tydntekijalla itselldadn ei ole esimerkiksi osaamista tai psykologista paa-

omaa estaa liiallisen paineen syntymista. (Manka 2016, 178)

Stressitutkijat listaavat kolme tapaa ottaa stressi haltuun, joista kaksi ensimmaistéa keinoa
auttavat vain lyhytaikaisesti. Ensimmainen stressin hillitsemiskeino on kognitiivinen aktiivi-
suus ja tarkkaavaisuuden siirtdminen, esimerkiksi huomion pois siirtdminen stressin ai-
heuttajasta. Toinen tapa on merkityssisaltdjen muuttaminen, esimerkiksi vain positiivisten
puolien nakeminen. Nama edella mainitut keinot ovat siis lyhytaikaisia ja auttavat vain
hetkellisesti. Kolmas ja toimivin stressin hillitsemiskeino on ongelmien kohtaaminen ja
toimiminen niiden ratkaisemiseksi. Tama vaihtoehto on toimivin, silla selvittAmattomaét
ongelmat jaavat kuormittamaan mielta. Mik&li ongelmaa ei syysté tai toisesta voida kohda-
ta, toissijaisena keinona on lievittaa stressia aiheuttaneita tunteita. Esimerkkina lievitta-
vasta keinosta on oman asennoitumisen muuttaminen stressin aiheuttajaa kohtaan.
Stressia lievittavat parhaiten seka tyon ettd omat voimavarat. Tydn voimavaroja ovat
muun muassa tyon kehittaminen itselle sopivammaksi ja yhteishengen kohentaminen.
Omia voimavaroja ovat psykologisen paaoman kasvattaminen, osaamisen kehittdminen ja

riittdvaan palautumiseen panostaminen. (Manka 2016, 179-180)

3.3 Palautuminen

Kovatkaan paineet silloin talldin eivat haittaa, jos huolehtii kunnollisesta palautumisesta.
Sita voidaan tarkastella seka fysiologisesta etta psykologisesta nakdkulmasta. Fysiologi-
sesta nakodkulmasta ihminen on palautunut, kun hanen elimisténsa on stressin jalkeen
palannut takaisin perustasolle. Psykologisesta nakékulmasta palautuminen on onnistunut,
kun ihminen kokee itse olevansa kyvykas jatkamaan tyotaan. Palautumismekanismissa
elimistd palaa lepotilaan ja keréa stressin aikana kulutetut voimavarat takaisin. Riittdvan
pitk& lepo Gisin ja vapaa-ajalla ovat energiavarastojen ja hormonitasapainon palautumisen
edellytyksia. Palautumisen mahdollistaa autonominen hermosto seka hypotalamus-
aivolisake-lisdmunuaisakselin toiminta. Esille on noussut my@s uusi palautumisteoria, jon-
ka mukaan elimistélla on aktiivinen palautumisjarjestelma. Se toimii stressireaktiolle kaan-
teisesti: elimistdon vapautuu oksitosiinihormonia, jonka seurauksena sydamen syke ja
verenpaine laskevat seka kortisolin méara veressa vahenee. llmi6ta on tutkittu imettavilla
aideilld, silla heidan elimistéonsa vapautuu kyseista hormonia. Heilla on myds todistetusti
pitka pinna. (Manka 2016, 181-182)

Unella on erityisen tarkeé rooli palautumisessa ja jokaisella ihmisella on oma palautumi-

seen vaadittava unentarpeensa. Yleensa se on noin 7-9 tuntia. (Manka 2016, 181) Hyvin

ja tarpeeksi nukkunut tydntekija on tehokas ja tarkkaavainen (Tyoterveyslaitos 2016). Kun
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ihminen nukkuu omaa henkilékohtaista unentarvettaan vahemman, syntyy univaje. Univa-
jeen jatkuessa voi syntya univelkaa. Edella mainitut tekijat vaikuttavat elimiston toimintaan
monin eri tavoin: kortisolin illanaikainen erittyminen lisémunuaisessa lisdéntyy, kilpirauha-
sen toiminta vilkastuu ja sydamen syke kasvaa. Lisaksi univajeella ja univelalla on todis-
tettu yhteys lihomiseen. Ruokahalua séaételevien rasvasolujen erittdman leptiinin méara
pienenee, kun taas mahalaukun solujen tuottaman greeliinin maara kasvaa, jonka seu-
rauksena on nalan tunne ja halu sy6da nopeasti imeytyvia hiilihydraatteja, kuten makeisia.
(Huttunen 2015) Univajeella on negatiivisia vaikutuksia myos esimerkiksi asioiden hallin-
taan, luovuuteen, oppimiseen, mielialaan, muistiin ja tarkkaavaisuuteen (Ty6terveyslaitos
2016).

Voimavarojen sailyttdmisteorian mukaan on kolme tapaa palautua: uusien voimavarojen
hankkimisella, uhattujen voimavarojen turvaamisella ja menetettyjen voimavarojen palaut-
tamisella. Olennaisimpia tyokuormituksesta palautumisen kannalta ovat uudet sisdiset
voimavarat. Tallaisia ovat muun muassa myonteinen mieliala ja energia. Tyontekijan voi-
mavaroja tulee pyrkia lisddmaan. Voimavarojen lisdantymiselld ja menetyksilla on usein
taipumus kasautua. Positiivisessa tilanteessa yhden voimavaran saavuttaminen johtaa
toisen voimavaran saavuttamiseen. Kehavaikutus toimii valitettavasti myds toisin pain, eli
voimavaran menettamisesta voi seurata toisen voimavaran menetys. (Feldt & Kinnunen
2009, 11)

Ei riitd, etta palautumiseen kiinnitetddn huomiota vain esimerkiksi viilkonloppuisin ja lomil-
la. Palautumisen tulisi olla osa joka paivaista elamééa. Pienetkin palautumisen hetket tyon
lomassa parantavat jaksamista huomattavasti. Kokeelliset tutkimukset ovat osoittaneet,
ettd toimistotydymparistdssa tapahtuvien stressaavien tilanteiden jalkeen luontomaiseman
katselu rentouttaa fysiologisesti jo noin viidessa minuutissa. Luontomaiseman katselun
havaittiin kasvattavan itseluottamusta ja nostavan mielialaa. Lyhyt kévely metsapolulla voi
antaa runsaasti uutta energiaa tyontekoon. Tyéuupumuksen riskin on huomattu kasvavan,

mik&li palautumisen kanssa on ongelmia. (Manka 2016, 181-185)

Sonnentag ja Friz (2007, 204-221) ovat maaritelleet tutkimuksensa pohjalta nelja meka-
nismia, joiden avulla voi palautua ja elpya vapaa-ajalla. Ensimméainen mekanismi on psy-
kologinen irrottautuminen. Vaikka tyontekija on fyysisesti poissa tydpaikaltaan, se ei tar-
koita, etteikd h&nen p&énsa voisi vield olla tydn touhussa. Kotona tydpuheluihin ja -
sahkoposteihin vastaaminen on monelle arkipaivad. Psykologinen irrottautuminen tydsta
tarkoittaa sita, etta pystyy mentaalisesti irtaannuttamaan itsensa siitd. Se on kykya aidosti
sulkea tyGasiat pois mielestaan. Toinen mekanismi on rentoutuminen. Rentoutuneen oloti-

lan tunnuspiirteitéd ovat matala virittyneisyyden taso ja myodnteinen tunnetila. Rentoutu-
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neen olotilan voi saada monin eri keinoin, kuten esimerkiksi meditaatiolla tai rennolla ka-
velylla luonnossa. Kolmas mekanismi on taidon hallintakokemus, joka tarkoittaa vapaa-
ajan aktiviteetteja, jotka ovat sopivasti haastavia. Niiden avulla ihminen voi kokea itsensa
patevaksi ja taitavaksi. Tarkoituksena on haastaa itsensa omien kykyjensa rajoissa. Vaik-
ka téllaisten taidon hallintakokemuksien hankkiminen aiheuttaa ylimé&araisia vaatimuksia
ihmiselle, niiden on todettu vaikuttavan positiivisesti palautumiseen, silla ne luovat uusia
sisdisia resursseja, kuten niin sanottua minapystyvyytta. Mitd korkeampi minapystyvyyden
tunne ihmiselld on, sit todennakodisemmin hén valitsee haastavia tehtavia ja keskittyy
tavoitteiden saavuttamiseen (Manka 2016,161). Neljas ja viimeinen mekanismi on kontrolli
vapaa-ajalla. Inmisella pitaisi olla vapaus p&attaa, mita han vapaa-ajallaan tekee. Myos
paatosvalta siita, milloin ja miten aktiviteetti suoritetaan, tulisi olla omissa hyppysissa.

Nain varmistutaan siita, etta vapaa-aika kaytetaan itseé parhaiten rentouttavalla tavalla.

3.4 Elamantavat

Kuten aiemmin kavi ilmi, ihmisen tydkyvyn perustana on hdnen oma terveytensa ja toimin-
takykynsa. Eldmantavat ovat nimensa mukaisesti ihmisen tapa eldd. Parhaimmillaan ela-
mantavat yllapitavat inmisen terveytta ja hyvinvointia. Terveys tarkoittaa WHO:n méaéri-
telmaan mukaan taydellista fyysisen, psyykkisen ja sosiaalisen hyvinvoinnin tilaa. Maari-
telmaa on kritisoitu paljon silla, tallaista taydellista tilaa ei kukaan voi saavuttaa. Terveys
on alati muutoksen alla oleva tila, johon vaikuttavat sairauksien ja elinympariston lisaksi

ihmisen omat kokemukset, arvot ja asenteet. (Huttunen 2015)

Kansantaudit vaikuttavat merkittavasti tyokykyyn ja ovat yksi kansantaloutta rasittavista
tekijoista. Kansantaudeilla tarkoitetaan sairauksia, jotka ovat vaestdssa yleisia. Suomalai-
sia kansantauteja ovat esimerkiksi diabetes (sokeritauti), muistisairaudet seka sydan- ja
verisuonitaudit. (Terveyden ja hyvinvoinnin laitos 2015) Diabetestyyppeja on useita, mutta
ylivoimaisesti yleisin on tyypin 2 diabetes. Suomen kaikista noin 500 000:sta diabeetikosta
70-80 prosenttia sairastaa tyypin 2 diabetesta. Kyseiselld sairaudella on ikavia lisasai-
rauksia, kuten silman verkkokalvosairaus, munuaissairaus ja aareishermoston hairi. Dia-
beteksella on myo6s yhteys toiseen suomalaiseen kansantautiin, sydan- ja verisuonitautei-
hin. (Mustajoki 2015) Sydéan- ja verisuonisairauksista yleisimpia ovat sepelvaltimotauti,
sydamen vajaatoiminta ja aivoverenkiertohdiritt. Muistisairauksia ovat muun muassa de-
mentia ja Alzheimerin tauti. Kaikkia edella mainittuja tauteja yhdistéa sama riskitekija: yli-
paino. Ylipaino taas usein johtuu epéaterveellisistd elamantavoista, kuten huonosta ruoka-
valiosta ja liilan vahaisesta fyysisesta rasituksesta. Tietenk&an kaikki kansantautitapaukset

eivat johdu ylipainosta, mutta suuri osa johtuu. (THL 2015)
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Painoindeksi (BMI) kertoo painon suhteen pituuteen ja se lasketaan jakamalla paino pi-
tuuden nelidlla. Kun BMI on 18,5-25 kg/m2, ihminen on normaalipainoinen. Suomessa
tyoikaisten miesten keskimaarainen painoindeksi on 27,1 kg/m2 ja naisten 26,0 kg/m2.
Suomalaisista tydikaisista siis yli puolet on ylipainoisia. Kun painoindeksi ylittd& 30 kg/m2
puhutaan jo lihavuudesta. Tyoikaisistd miehistd 20 prosenttia ja naisista 19 prosenttia on
lihavia. Suomalainen lihavuus on Euroopan mittapuulla hieman yli keskitason. (THL 2012)
Kun ihmisen saama kalorimaéra on pitkaan suurempi kuin energiankulutus, syntyy ylipai-
noa. Lihavuus on monien sairauksien takana, jotka aiheutuvat aineenvaihdunnan hairiois-
ta. My0s arkiset askareet vaikeutuvat ja mielenterveyden ongelmat liséd&ntyvat lihavuuden
myo6ta. (Mustajoki 2015)

Tutkimusten mukaan ylipainoisilla tyontekij6illa on pitkia sairauspoissaoloja jopa kaksi
kertaa enemman kuin normaalipainoisilla tyontekijdilla. Lyhyitd muutaman paivan sairaus-
poissaoloja ylipainoisilla on 30-50 prosenttia enemman. Mita korkeammaksi painoindeksi
nousee, sitd heikommaksi tyokyky laskee. Ylipaino vaikuttaa myds tydssa jaksamiseen ja
tyotyytyvaisyyden on havaittu olevan matalampaa ylipainoisilla. Myds riski ennenaikaises-
ta elakkeestad moninkertaistuu ylipainoin my6téd, koska lihavuus on yhteydessa lukuisiin

sairauksiin, jotka voivat johtaa tyokyvyttomyyteen. (Talouselama 2015)

Toinen merkittava inmisen tyokykya vahingoittava tekija on tupakointi. Savuton Suomi
2030 -hankkeen tiedotteen (2015) mukaan tydntekijan tupakoinnin hintalappu on jopa
2000 euroa vuodessa. Tupakoinnilla on lukuisia haittavaikutuksia. Se lisaé sairauspoissa-
oloja ja nostaa sydan-, verenkierto- ja hengityselinten sairauksien riskid. Tupakoinnilla on
myds yhteys toistuviin tulehdussairauksiin seka tuki- ja liikuntaelinvaivoihin. Tupakoinnin
hintalappuun on laskettu mukaan tupakoivan tyontekijan sairauspoissaolot, sairauksien
tutkimus- ja hoitokulut sek& tehokkuuden ja tuottavuuden lasku. 2000 euron hintalappu
tarkoittaa siis keskimaaraista vuosittaista lisdkustannusta tupakoivaa tyontekijaa kohden.
Positiivista on, ettd suomalaisten tupakointi on viimeisten kymmenen vuoden aikana va-
hentynyt (THL 2015).

Ravinto on yksi ihmisen hyvinvointiin merkittdvimmin vaikuttavista tekijoista. Oikeanlainen
ravitseva ravinto ehkaisee ylipainoa ja antaa energiaa elamaan. Ravintosuositukset ovat
parhaillaan niin sanotusti myrskyn silmassa, sill& pinnalle on noussut monenlaisia erikois-
ruokavalioita ja ruokatrendeja. Tuttu ja turvallinen lautasmalli on kaikille tuttu, mutta sen-
kin terveellisyydesta, etenkin hiilihydraattien maarasta, on monia eri mielipiteitd. Suoma-
laisen ravitsemussuosituksen mukaan lautasen tulisi olla puolillaan kasviksia. Toisen puo-
liskon tayttavat kala- tai liharuoka seké peruna tai taysjyvaviljalisdke kuten pasta. Lihan

osuuden voi toki korvata myds proteiinipitoisella kasvisruoalla. Suomalaiset eivét taysin
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noudata ravitsemussuosituksia, mika nakyy vyoétarénymparyksessa. Niin kutsuttuja huo-
noja rasvoja, eli tyydyttyneita rasvahappoja, suomalaiset saavat liikaa. Kyseisien rasvojen
maaran tulisi olla alle 10 prosenttia paivan energiansaannista, mutta vuonna 2012 huono-
jen rasvojen osuus oli 15-16 prosenttia. Suolaa suomalaiset syovat reippaasti yli ravitse-
mussuositusten. Myds sokerin saanti kilkkkuu suositusten ylarajoilla. (Valtion ravitsemus-
neuvottelukunta 2014)

Ravitsemusneuvottelukunta (2014) on laatinut ruokavaliomuutoksia energiapainon ja ter-
veyden edistdmiseksi. Suomalaisten tulisi lisata ruokavalioonsa kasviksia, palkokasveja,
marjoja, hedelmid, kalaa ja muita merenelavia seka pahkindgité ja siemenia. Tavoitteena
on vahentaa ruoan energiatiheytta ja lisata ravintotiheytta. Suomalaiset saavat lilan vahén
kuitua, joka on aineenvaihdunnalle erittain tarkeaa. Marjojen ja vihannesten lisaamisella
kuidun saanti kasvaa. Ravintosuosituksien mukaan vaaleat viljavalmisteet tulisi korvata
taysjyvaviljavalmisteilla, jotta hiilihydraattien laatua saataisiin parannettua. Taysjyvavilja-
tuotteet sisaltavat myds enemman kuitua. Voi seka voita sisaltavat levitteet tulisi korvata
kasvitljyilla ja kasvibljypohjaisilla levitteilla. Rasvaiset maitovalmisteet tulisi korvata vaha-
rasvaisilla tai rasvattomilla valmisteilla. Edella mainituilla vaihdoksilla voidaan edistaa hy-
vaa terveydentilaa. Lopuksi ravitsemusneuvottelukunta on listannut ruoka-aineet, joita
suomalaisten tulisi vahentaa. Kyseiselle listalle on paassyt lihavalmisteet, punainen liha,
lisattya sokeria siséltavat juomat ja ruoat, suola seka alkoholijuomat. Punaisen lihan ja
lihavalmisteiden vahentaminen auttaa ehkaisemaan syopasairauksia ja tyypin 2 diabetes-

ta, silla tyydyttyneen rasvan saanti vahenee. (Valtion ravitsemusneuvottelukunta 2014)

Tyoterveyslaitoksen (2016) mukaan tytssakayvistd suomalaisista jopa yli 90 prosenttia
kayttaa alkoholia, joista joka kolmas kayttaa sita likaa. Huumeiden ja ladkkeiden vaarin-
kaytté on myds ollut lisddntymaan pain. Tyoturvallisuuskeskuksen julkaisun (2012) mu-
kaan paihteiden kaytto alkaa vaikuttaa negatiivisesti tyokykyyn ennen kuin liiallinen kaytto
alkaa nakya ulospain. Alkoholilla on kytkdksia lukuisiin eri sairauksiin. Tyopaikoilla olisikin
ensisijaisen tarkeaa olla olemassa yhteiset paihteita koskevat peliséannét. Paihteiden
kaytosta ei kuitenkaan pida syyllistaa vaan tydyhteisdssé on tarjottava apua sité tarvitse-

ville.

Terveyden yllapitoon tarvitaan terveellisen ravinnon lisdksi sopiva maara fyysista rasitus-
ta. UKK:n suositusten mukaan 18-64 vuotiaan tulisi liikkua 2,5 tuntia reippaasti tai 1,25
tuntia rasittavasti viikossa. Lihaskuntoa ja liikehallintaa tulisi kehittdd vahintaan kahdesti
viikossa. (UKK-instituutti 2015) Liikkunnan maéaraé on suhteellisen helppo lisata joka péai-
vaiseen elamaan. Esimerkiksi valitsemalla hissin sijaan portaat tai kAvelemalla osan tyo-

matkasta. Liikunnalla on lukuisia terveysvaikutuksia, kuten sokeriaineenvaihdunnan pa-
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rantuminen, luuston vahvistuminen, kohonneen verenpaineen ja kolesterolin aleneminen,
likapainoin pieneneminen, sydan- ja verisuonitautien seka tyypin 2 diabeteksen ehkaise-
minen, elimiston puolustusreaktioiden tehostuminen ja seka tuki- ja liikuntaelinsairauksien
ehkédiseminen (Huttunen 2015). Liikunnalla on usein myds sosiaalisia hyotyja, mikali sité
harrastetaan ryhméassa. Muun muassa vuorovaikutustaidot voivat talloin kehittya. (Hautala
2009

Fysiologisten ja sosiaalisten hydtyjen lisaksi liikunnalla on myds monia psykologisia vaiku-
tuksia. Liikunta muun muassa yksinkertaisesti ka&ntaa ajatukset muualle, pois negatiivi-
sista ja stressaavista ajatuksista. Liikkunnan aikana useiden hormonien, kuten kortisolin ja
kasvuhormonin, pitoisuus lisdantyy. Hormonien pitoisuuksien lisaantyminen voi edistaa
esimerkiksi stressinhallintaa ja parantaa unen maaraa ja laatua. Myos aivoissa tapahtuva
kemiallinen viestinsiirto lisdantyy likunnan seurauksena. Esimerkiksi dopamiinin, norad-
renaliinin ja serotoniinin tuotanto lisaantyy, joka johtaa mielihyvan kokemiseen. Saannolli-

sen liikunnan on havaittu ehkaisevan masennusta. (Hautala 2009)

Liikunta vilkastuttaa aivojen aineenvaihduntaa, verenkiertoa ja hapensaantia. Se vaikuttaa
edullisesti myds aivojen rakenteisiin ja toimintaan. Valittajaaineiden maara lisaantyy ja
hermosolujen valiset yhteydet vahvistuvat. Liikunnan on jopa havaittu lisddvan aivojen
tilavuutta seka aktiivisuutta aivokuoren eri osissa. Aivojen rakenteessa ja toiminnassa
tapahtuvat muutokset tapahtuvat erityisesti juurikin ihmisen tiedollisesta toiminnasta vas-
taavilla alueilla. N&in ollen voidaan todeta liikunnalla olevan vahva yhteys myo6s ihmisen
oppimiseen. Edellda mainitut muutokset ovat yhteydessa parempaan tiedolliseen toimin-
taan ja suoriutumiseen, esimerkiksi muistin ja tarkkaavaisuuden parantumiseen. (Jaakko-
la, Kantomaa, Laine, Pyhaltd, Syvaoja & Tammelin 2012) Jyvaskylan yliopiston psykolo-
gian laitoksen ja liikuntabiologian laitoksen tutkijat toteuttivat yhdessa tutkimuksen, jossa
tarkasteltiin pitkakestoisen juoksu-, intervalli- ja voimaharjoittelun vaikutuksia aikuisten
urosrottien hippokampuksen neurogeneesiin, eli hermosolujen muodostumiseen. Tulokset
osoittivat, etta pitkakestoinen juoksuharjoittelu edisti neurogeneesid hippokampuksessa.
Intervalli- ja voimaharjoittelun vaikutukset jaivat vahaisiksi. Neurogeneesin tuloksena syn-
tyneet uudet hippokampuksen solut ovat tarkeitd muun muassa monimutkaisten ajallisten
ja avaruudellisten tehtavien oppimisessa. Tutkimus antaa viitteita siihen suuntaan, etta
aerobisella liikunnalla voidaan kasvattaa hippokampuksen hermosolureservié, joka puo-
lestaan johtaa oppimisen edellytysten paranemiseen — myos ihmisilla. (Kainulainen & No-
kia 2016; Ahtiainen, Britton, Johansson, Kainulainen, Koch, Lensu & Nokia 2016)
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4 Esimiesty0 ja johtaminen

Esimiestydssa on kyse johtamisesta. Se on vuorovaikutteista ja tavoitteellista vaikuttamis-
ta tydntekijoihin. (Hyppanen 2013, 7) Pelkistetysti sanottuna esimiehen paatavoitteena on
auttaa tyontekijaa onnistumaan tehtavassaan (Makela-Pusa & Teréava 2011, 5). Esimie-
hen tehtava on saada tyontekijat tydskentelemaan organisaation osoittamaan suuntaan.
Samalla tyontekijat tulee saada itsendisesti ohjautumaan organisaatiossa tavoitteisiin ja

ottamaan enemman vastuuta oman tyonsa ja toimintansa kehittdmisessa. (Jarvinen 2014)

Esimiehelld on monia rooleja. Eri rooleja tarvitaan eri tilanteissa. Eras tilanteesta riippu-
maton rooli esimiehelld on tydnantaja ja han vastaa alaistensa toiminnasta heille asetettu-
jen liiketoiminnallisten tavoitteiden mukaisesti. N&in ollen esimieheen kohdistuu paljon
odotuksia monilta tahoilta — aina omista tydkavereista yhteiskuntaan saakka. Esimiehen
rooleja on esimerkiksi ilmapiirin luoja, kannustaja, innostaja, tavoitteenasettaja, visionaari,
arvioija, rekrytoija, kouluttaja, perehdyttdja, kehittdja, resursoija, palkitsija, vastuunantaja, -
kantaja, kuuntelija, tiimin johtaja, palautteen antaja, valmentaja, suunnittelija, organisoija

ja sitouttaja. (Hyppénen 2013, 17-18)

Hyvan johtamisen perustana ovat esimiehen oma jaksaminen ja hyvinvointi, joista hdnen
tulee huolehtia. Esimiehen arvot, asenteet ja toimintatavat heijastuvat koko tydyhteisoon.
(Méakela-Pusa & Terdva 2011, 5) Esimiehen on menestyakseen pystyttava hahmottamaan
ja hallitsemaan laajoja kokonaisuuksia. Hanen on ymmarrettava, mita liiketoiminnallisia
pitkan ajan tavoitteita on hanen vastuullaan. Oman roolin ja erilaisten johtamistyylien tulee
olla hallinnassa. Tyontekijoille on osattava viestia organisaation suunnitelmat ja ne tulee
kytked yksikon pdivittdiseen tyohon. Yksikkoa tulee johtaa organisoiden, suunnitellen,
kehittaen ja seuraten seka suorituksia etta ihmisia. Motivaation ja tydilmapiirin merkitys
tulee ymmartaa, jotta niiden avulla voidaan parantaa tyosuorituksia. Myts osaamisen ja
kehityksen merkityksen ymmartaminen on tarkeaa. Esimiehen tulee kannustaa tyontekijoi-
ta kehittymaan ja jakamaan osaamistaan. Kommunikointi- ja kuuntelutaidot seka rakenta-
van palautteen antamistaidot ovat hyvalla esimiehella valttamattomia. Muutoksen johtami-
sessa tulee ottaa huomioon muutoksen aiheuttamat tunnetilat ja tyontekijoita taytyy tukea
ja kunnioittaa. Tarvittaessa esimiehen tulee rekrytoida uusia tyéntekijoitd, seka perehdyt-
taa heidat. Mahdolliset irtisanomiset on hoidetta lainmukaisesti ja hyvda menettelytapaa
noudattaen. Esimiehen tydnkuva on laaja ja vaativa. Esimiehellakin on oma tukipilarinsa,
kuten hdnen oma esimiehensa, kollegat ja organisaation johto. Suuremmissa organisaa-
tioissa on oma yksikkénsa henkildstbasiantuntijoille, josta esimies voi hakea tukea ja apua
tehtaviinsa. (Hyppanen 2013, 11-22) Kappaleessa 4.1 tarkastellaan tarkemmin esimiehel-

le kuuluvia tehtévia, vastuita ja velvoitteita. Tarkastelun alla ovat muun muassa viestinta-
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ja vuorovaikutustaidot, johtamistyylit, suoriutumisen johtaminen, motivointi, palkitseminen,
palautteenanto, osaamisen johtaminen ja muutosjohtaminen. Esimiehen tehtavien tarkas-

telusta suljetaan pois rekrytointi-, perehdytys- seka irtisanomisosuus.

Esimiesosaaminen muodostuu kolmesta tekijasta: tahdosta, tiedoista ja taidoista. Edella
mainitut tekijat eivat kuitenkaan yksindan toimi. Tarkeinta on taito yhdistaa tekijat ja sovel-
taa niité jokapaivaisessa tyossa. Esimerkiksi esimiehen valtava tietopddoma on hyodyton,
mikali han ei osaa kommunikoida ja viestia tyontekijoiden kanssa. Tahdon, tiedon ja tai-
don tulee siis olla tasapainossa, jotta saavutetaan hyvaa esimiesosaamista. Seuraavassa
kuviossa (kuvio 7) hahmotetaan esimiesosaamisen kokonaisuutta. (Hyppénen 2013, 22-
24)

Operatiivinen toiminta
Organisaation strategiset tavoitteet

Esimiehen rooli ja vastuut

Tieto Lainsaadanto

Halu olla esimies Viestinta- ja vuorovaikutustaidot

Itsetuntemus Kyky hyodyntaa johtamisen tyodkaluja

Halu kehittya Tunnealy

KyKy kysya neuvoa

Tahto Taito

Kuvio 7. Esimiesosaamisen kokonaisuus (Hyppénen 2013, 25)

Esimiehen tehtavana on seka suoritusten etta inmisten johtaminen. Ennen painopiste oli
paaasiassa suoritusten johtamisella, eli tydn organisoinnilla ja tyéhdn liittyvien asioiden
hoitamisella. Suoritusten johtaminen, management, sisaltdd hoidettavien asioiden méaarit-
telyd, aikataulutusta, resursointia, rakenteiden organisointia, tyénkuvan havainnollistamis-
ta, sdantojen ja ohjeiden luomista, tuloksista palkitsemista, ongelmien ratkaisemista ja
korjaavien toimenpiteiden toteuttamista. Suoritusten johtamisella luodaan vakautta ja jar-
jestysta. Nykyaan ihmisten johtaminen on noussut keskeisempaan asemaan. Ihmisten
johtaminen, leadership, pitda sisalladn suunnan osoittamista, vision selventéamista, paa-
maadrien asettamista, tyontekijan sitouttamista, kannustusta, innostamista, valtuuttamista

ja tyontekijoiden tarpeiden tayttoa. Ihmisten johtamisella luodaan edellytyksid organisaati-
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on kehittymiselle ja muutoksille. Esimiehen rooli on siirtymassa kaikkitietavasta valmenta-
jaan, joka antaa tyontekijoille valmiudet menestya tytssaan. Oleellista ei ole jakaa johta-
mista karkeasti suoritusten tai ihmisten johtamiseen. Oleellista on se, etta esimies on ky-
keneva tekemaan molempia. Organisaatiossa tarvitaan tuloksellista johtamista, jonka on
synnyttava yhdessa tyontekijoiden kanssa. (Hyppanen 2013, 10-11; Makela-Pusa & Tera-
va 2011, 8)

Henkilostojohtamisen taito ja hyva esimiesosaaminen ovat avainasemassa nyt, kun Suo-
men tyomarkkinoilla tapahtuu rakennemuutoksia suurien ikaluokkien jaadessa elakkeelle.
Tydvoiman pysyvyyteen ja sitoutumiseen voidaan vaikuttaa taitavalla esimiestyolla. Sa-
malla voidaan kasvattaa organisaation mainetta ja houkutella uutta osaamista organisaa-
tioon. Yrityksen antamaan tydnantajakuvaan vaikuttavat yrityskulttuuri, johtaminen, tuot-

teet, palvelut, kehittyminen, yhteiskuntavastuu ja menestyminen. (Hyppanen 2013, 16-19)

Kaavio 2. Tydmarkkinoille tulevat ja tydmarkkinoilta poistuvat (EVA 2015)
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Elinkeinoelaman valtuuskunta (2015) on julkaissut kaavion Tilastokeskuksen vaestten-
nusteen tietojen pohjalta. Kaaviossa vuodesta 2015 eteenpdin olevat tiedot ovat ennustei-
ta. Ennusteiden mukaan tydmarkkinoilta poistuvien osuus tulee lahes poikkeuksetta ole-
maan reilusti suurempi kuin tyémarkkinoille tulevien maara. Vasta vuonna 2025 tyémark-

kinoilta poistuvien maaran arvioidaan laskevan alle 70 000.
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4.1 Tehtavat, vastuut ja velvoitteet

Onnistunut liiketoiminta vaatii saumatonta tiedon kulkua, yhteistoimintaa ja kaikille yhteisia
pelisaantdja. Avoin vuorovaikutus on myos koko tydyhteisdn ja hyvan ilmapiirin perusta.
llman toimivaa vuorovaikutusta kehittymisté ja oppimista ei paase tapahtumaan. Esimie-
hen tehtavana on ohjata tydntekijoita tydskentelemaan tavoitteiden mukaisesti. llman hy-
Vvia viestinta- ja vuorovaikutustaitoja, se ei onnistu. Hyva vuorovaikutus koostuu puhumi-
sesta, kuuntelemisesta seka halusta ymmartaa. Kommunikaatioon vaikuttavat monet eri
tekijat, kuten aihe, puhe, sanat, ilmaisut, lauserakenteet, puheen nopeus, painotukset,
eleet, iimeet, liikehdint&, asento ja olemus. Hyvan kommunikaation avulla esimies voi
my06s kannustaa ja auttaa tyontekijoitd. Esimiehen tulee miettia kommunikointitapaa etu-
kateen. Jotkin asiat voidaan hoitaa sahkopostitse tai puhelimitse ja toiset taas tulee hoitaa
kahden kesken rauhallisessa tilassa. Myds kuunteleminen on olennainen esimiestaito.
Kuuntelemiseen keskittyminen lisaa ymmartamisen mahdollisuutta. (Hyppanen 2013, 37-
39)

Johtamistyylit ovat vaihdelleet ja kehittyneet vuosikymmenten saatossa. 2000-luvun alusta
lahtien johtamisessa on korostunut erilaisuuden johtaminen, osaamisen johtaminen, it-
sensa johtaminen, tulosjohtaminen ja muutosjohtaminen. Edella mainitut johtamistyylit
kertovat nykyisesta tydmarkkinatilanteesta. Tydmarkkinoilla on eri-ikéisia ja eri taustoista
tulleita ihmisi&, osaamista tulee kehittaa jatkuvasti alati muuttuvissa olosuhteissa, muutos-
johtaminen on olennainen osa nykypaivaa ja jokaisella on vastuu myos itsensa johtami-
sesta. Suomalaisesta johtajuudesta on julkaistu tutkimus vuonna 2003, johon osallistui

40 000 suomalaista esimiesté ja asiantuntijaa. Tutkimusta tehtiin vuosina 1984-2002. Sen
perusteella johtajuuden seitseméan tarkeinta osa-aluetta ovat etiikka, tahto, toimeenpano,

vuorovaikutus, yhteistointa sek& henkinen ja sosiaalinen jousto. (Hyppénen 2013, 27-32)

Kun yritys kykenee suurempaan tehokkuuteen kuin kilpailijansa, se saa kilpailuetua. Me-
nestymisen ehtona on tehokas toiminta. Tehokkuus tarkoittaa sita, etta tietyilla resursseilla
saadaan aikaan mahdollisimman paljon. Tehokkuuden lisdéaminen tarkoittaa sita, etta sa-
moilla resursseilla saadaan aikaan aikaisempaa enemman. Tehokkuuden kannalta jokai-
sen tyontekijan suoritus on tarkedassé asemassa. Henkilostolla tulee olla kyky toimia te-
hokkaasti. Hyva suoriutuminen on tavoitteiden saavuttamista ja jopa niiden ylittamista.
Nain voidaan menestya markkinoilla. Esimiehen tehtavana on saada tyontekijat tytsken-
telemaan asetettujen tavoitteiden saavuttamiseksi mahdollisimman tehokkaasti. Olennais-
ta suoriutumisen johtamisessa on tavoitteiden asettaminen, niiden saavuttamisen mittaa-

minen, arviointi ja palkitseminen. (Viitala 2014, 108-109)
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Jotta saataisiin aikaan tavoitteisiin suuntautuvaa toimintaa, henkiléston motivaatiosta tulee
huolehtia. Motivoituneet tydntekijat ovat usein myds sitoutuneita tydntekijoitd, joka puoles-
taan johtaa parempiin suorituksiin. Henkildstojohtamisella voidaan vaikuttaa tyontekijan
motivaatioon positiivisesti ja se onkin tarked osa-alue esimiestydssa. Vuonna 2004 Suo-
messa tehtiin kyselytutkimus motivaatiotekijoista viidessa erilaisessa organisaatiossa.
Sisaisiksi motivaatiotekijoiksi nousivat tutkimuksen mukaan tarkoituksellisuuden ja itsensé
toteuttamisen tunne tydsséa, vapauden tunne, tapahtumisen tunne, edistyksen tunne, oi-
valluksen kautta syntyva ilo seka yhteenkuuluvuuden tunne muun henkildston kanssa.
Ulkoisia motivaatiotekijoita puolestaan ovat asema, raha ja edut. (Hyppanen 2013, 118-
119)

Palkitseminen on johtamisen valine, jolla kannustetaan henkiléstda toimimaan organisaa-
tion arvojen, strategian ja tavoitteiden mukaisesti. Palkitsemisen tehtavana on tukea orga-
nisaation menestymista. Palkitsemista niin aineellista kuin aineetonta. Usein palkitsemi-
sesta nousee mieleen taloudellinen palkitseminen ja raha, jotka ovat vain osa palkitsemi-
sen kokonaisuutta. Aineettoman palkitsemisen merkitys nousee jatkuvasti.

(Kauhanen 2015, 106-114) Aineellista palkitsemista on esimerkiksi palkka, erilaiset lisat,
palkkiot ja edut. Aineetonta palkitsemista on muun muassa mahdollisuus kehittyad, koulu-
tus, arvostus, palaute ty6sta, mahdollisuus vaikuttaa, ty6ajan jarjestelyt ja tydsuhteen py-

syvyys. (Hyppénen 2013, 121)

Palaute on merkittava motivaatio- ja kehittdmiskeino. Liséksi se antaa tyontekijélle evaat
kehittya tytssdan ja oppia uutta. Palaute voidaan jakaa kahteen osaan: positiiviseen pa-
lautteeseen ja rakentavaan palautteeseen. Positiivinen palaute voi olla esimerkiksi kehu-
mista ja kiittdmista. Positiivisella palautteella osoitetaan tyytyvaisyytta ja toivotaan saman-
laista suorittamista tulevaisuudessakin. Palautteenanto on tehokkaina, kun se annetaan
valittdomasti kyseisen suorituksen jalkeen. Esimiehen tulee tunnistaa tyontekijoiden eroa-
vuudet ja opetella toimimaan palautteenannon kannalta parhaimmalla tavalla. Osa tydnte-
kijoista pitda julkisesta positiivisesta palautteesta, kun taas osa voi tuntea itsensé hyvinkin
vaivaantuneeksi. Rakentava palaute puolestaan pitda aina antaa kahden kesken. Siina on
kyse tyytymattomyydesté esimerkiksi suoritukseen tai toimintatapaan. Rakentavan palaut-
teen annossa on olennaista kayda pieleen mennyt tilanne tai asia l&pi konkreettisesti ja
osoittaa kehittdmistarve. Lopuksi pitaisi keskittyd miettimaan tulevaisuutta ja sita, miten
jatkossa voidaan tehd& paremmin. Rakentavankaan palautteenannossa tyontekijaa ei saa
syyttda vaan osoittaa halua muuttaa tilannetta parempaan suuntaan. Rakentavan palaut-

teen tarkoituksena on kehittda. (Hyppanen 2013, 127)
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Osaaminen on yrityksen Kilpailukyvyn lahtokohta: mita osataan, miten osaamista hyédyn-
netaan, kuinka nopeasti ja tehokkaasti pystytaan oppia uutta (Viitala 2007, 172). Kovassa
kilpailussa ei parjaa ilman organisaation kehittymisté ja uudistumista. Koko organisaation
tulee siis jatkuvasti kehittda toimintatapojaan ja osaamistaan. Hyva osaamisen johtaminen
mahdollistaa tdmén. (Hyppanen 2013, 92) Osaamisen johtaminen kasittaa kaiken sellai-
sen toiminnan, jolla yrityksen strategian edellyttdmaéa osaamista vaalitaan, kehitetaan,
uudistetaan ja hankitaan. Osaamisen johtaminen on systemaattista johtamistyotéa, jolla
turvataan yrityksen osaaminen nyt ja tulevaisuudessa. Se vaatii suuntaamista, méaaritte-
ly&, arviointia, suunnittelua ja kehittamista. Tulosten tulisi ndkya kehittyneempinéa toiminta-
tapoina, tuotteina ja palveluina, innovaatioina ja parantuneena taloudellisena tuloksena.
(Viitala 2007, 172)

Organisaation osaamispadoma koostuu henkilopddomasta, suhdepddomasta ja rakenne-
paaomasta. Henkilopddomaan kuuluu esimerkiksi ihmiset ja heidan osaamisensa ja sitou-
tumisensa. Suhdepadomaa ovat vuorovaikutustaidot. Rakennepdédoman muodostavat
muun muassa tydymparistd, tyovalineet ja johtajuus. Osaamista tulee lahtea kehittdmaan
organisaation vision ja strategian pohjalta. Osaamisen johtamisesta on vastuussa esimie-
hen lisaksi muutkin tahot. Esimiehen tehtdvana on varmistaa oman yksikkénsa osaamisen
ja tukea heitd kehittymé&én. Kannustaminen ja palautteen antaminen ovat olennaisessa
osassa. Myds tyontekijdilla on omat vastuualueensa. Tytkavereiden kanssa voi jakaa
osaamistaan esimerkiksi neuvomalla. Tyontekijoiden on hyva myos tukea toisiaan. Tyon-
tekija itse on vastuussa omasta asenteestaan oppimiseen. Hanen tulee pitaa mieli avoin-
na ja uskaltaa kokeilla erilaisia kehittimisen menetelmia — my6s oma-aloitteisesti. Vaikka
henkildstén omaa vastuuta pitda korostaa, se ei vahenna esimiehen ja muiden tahojen
vastuuta. (Hyppanen 2013, 93-98)

Muutoksen johtaminen on nykyisessa alati muutoksen alla olevassa tydelaméassa olennai-
sessa osassa. Esimiehen taidoilla on suuri merkitys siihen, miten yritys selviytyy muutosti-
lanteista. Ne tulisi vieda lapi tehokkaasti ja niista tulisi saama todellisia hyotyja. Mikali yri-
tys ei muutu riittdvan usein ja nopeasti, se jaa helposti kilpailijoista jalkeen. Yrityksella
tulee olla rohkeutta |&hted tarpeen tullen muuttamaan olennaisesti yrityksen rakennetta ja
tapoja toimia. Saastoharjoituksen ja suorituksen pikakiihdytys eivét tue yrityksen toimintaa
pitkalla aikajanteelld. Organisaatiomuutoksissa pyritdan usein muuttamaan henkildston
kayttaytymista, asenteita ja toimintatapoja. Luonnollisesti tallaiset muutokset vaativat pit-
k&janteisyytta ja johtamisen johdonmukaisuutta. Muutosten onnistumisen edellytyksené
on mukana olevat motivoituneet tydntekijat, jotka ovat sitoutuneita muutoksen lapivientiin.
Muutostilanteessa motivaatiotekijoista tarkeimpia ovat itsemaaraamisoikeus ja mahdolli-

suus vaikuttaa omaan tyohonsa. (Pirinen 2014; 11,15)
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Muutosjohtamisen kultainen saanto on tyontekijéiden kuunteleminen. Muutoksen alussa
esimiehen tulee esimerkiksi kysella tyontekijoitéd mielipiteitd muutoksesta ja sen vaikutuk-
sista seké hyodyllisyydesta. Tyontekijoiden on yleensé helpompi hyvaksya muutos, kun
heita on kuunneltu ja heidan mielipiteitdan tiedusteltu. Tyontekijat tulee vakuuttaa siita,
etta muutos on ajankohtainen ja tarpeellinen menestymisen kannalta. Tyontekijoille pitaa
my0s viestia, etté he ovat se taho, joka vie muutoksen eteenpéin. Heille on tarke&é tuntea
itsensa tarpeelliseksi. Muutostilanteessa tyon hallinnan tunne heikkene, jolloin tydntekija
saattaa kokea epavarmuutta. Tallbin on ensisijaisen tarke&, etta esimies on tyontekijan
tukena. Muutokset vaativat usein uusien asioiden omaksumista nopeasti, joten esimiehen
tulee olla kannustamassa ja antamassa palautetta. Palautteen antaminen on tydntekijan

itseluottamuksen kannalta tarkeaa. (Pirinen 2014, 12-13)

4.2 Esimies tiiminsa tydhyvinvoinnin edistajana

Yksi esimiehen tehtavista on edistaa alaistensa tydhyvinvointia parhaansa mukaan. Or-
ganisaatioissa tulee kehittaa tyéhyvinvointia ja ennakoida kehittamisty6ta. Tyopaikoilla
tulee muodostaa yhteinen selkea kasitys tydhyvinvoinnin kokonaisuudesta. Kehityshank-
keiden tulee olla konkreettisia, jotta ne otetaan tosissaan. Saannéllinen seuraaminen on
myds tydhyvinvoinnin kehittdmisen yksi osa-alue. Tydnantajan tarkein tehtava tyéhyvin-
voinnin kehittamisessa on puitteiden tarjoaminen. Tydntekijan vastuulle jaa valintojen te-
keminen siten, ettd hdanen kokonaishyvinvointinsa pysyy hyvana. Tydhyvinvointi on siis
jokaisen yksilon subjektiivinen kokemus, mutta sitd voi silti myds johtaa. TyShyvinvoinnin
johtaminen lahtee lahtétilanteen selvittamisesta jo olemassa olevien tietojen perusteella.
Seuraavaksi tulee maarittaa hyvinvoinnin tulevaisuuden tahtotila eli visio. Tydyhteisdssa
tulee jakaa roolit ja vastuut sekd kuvata hyvinvointiprosessi tarkasti ja konkreettisesti. Kun
prosessi on viety 1api, tulee aloittaa jalkiseuranta ja arviointi. (Hyppanen 2013, 152-153)
Onnistuneille tyéhyvinvoinnin parantamisprosesseille on yhteista se, etta johtaminen on

ollut niiss&a keskeisessa asemassa (Juuti 2006, 83).

Esimiehen osuutta henkiloston tyéhyvinvointiin voidaan tarkastella aikaisemmin esille
nousseiden Mankan (2013) ty6hyvinvointiin vaikuttavien tekijoiden kautta. Naita tekijoita
ovat yksil itse, johtaminen, tyéyhteiso, tyo ja organisaatio. Tyontekijdiden terveytta tulee
pyrkia edistamé&an. Tyoterveyshuoltolain mukaan tydterveyshuollon jarjestdminen on
tyGnantajan vastuulla. Sen voi jarjestaa joko kunnallisen tai yksityisen palvelun kautta.
Terveyshuoltopalveluiden avulla voidaan ennaltaehkéistad sairauksia, edistaé tyoturvalli-
suutta seka yllapitaa tyokykya, esimerkiksi ikAryhmatarkastusten kautta. Mikali tyGter-

veyshuollon tyontekijat huomaavat organisaation useilla tyontekijoilla saman tyyppisia
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tydperdaisia ongelmia, on heilla lakisdateinen velvoite puuttua asiaan. (Hyppanen 2013,
153) Muita lakeja, jotka vaikuttavat esimiehen tydhon ja tyéhyvinvointiin on tarkasteltu

luvussa 2.4.

Esimiehen tapa johtaa liittyy henkiloston tyohyvinvointiin. Mikali johtaminen on piittaama-
tonta ja lilan ankaraa, se nékyy luonnollisesti tydntekijoiden tydpahoinvointina. Hyva ja
ihmislaheinen johtaminen puolestaan nakyy tyohyvinvointina. Helpompaa on levittda pa-
hoinvointia ymparilleen kuin hyvinvointia. Oma kiukku ja artyneisyys tarttuvat huomaamat-
ta muihin ymparill& oleviin ihmisiin. Tama seikka esimiestehtéavissa toimivan henkilén on
hyva tiedostaa. (Juuti 2006; 77,83) Yksi hyvan johtajan piirre on tunnedly. Tunnedalyyn
kuuluvat esimerkiksi omien tunteiden tiedostaminen ja hallitseminen, muiden tunteiden
havaitseminen ja empatia seka ihmissuhteiden hoito. (Hyppanen 2013, 30) Accenturen
henkildsttjohtaja on julkaissut Talouselaméassa (2014) artikkelin, jossa han kertoo vahvan
tunnealyn olevan hyvan johtajan piirre. Tunnedly on kovaa osaamista, joka ei synny het-
kessa. Hyvan tunnedlyn omaava johtaja osaa saadella ja hallita tunteet niin, etté vaikeita-

Kin asioita viestiessa, vastaanottaja haavoittuu mahdollisimman vahan.

Hyvinvoivan tydyhteistn yksi tunnuspiirre on hyva yhteisollisyys ja yhteishenki. Tyoyhtei-
son yhteishenki syntyy esimerkiksi yhteisten tavoitteiden kautta ja luottamuksesta muiden
tekemiseen. (Manka 2010, 18) Innostuneen ja yhteiséllisen tydyhteison piirteitd ovat posi-
tiivisuus, sitoutuneisuus, arvostus, avoimuus, luovuus, rohkeus, luottamus, me-henki, tyo-
yhteis6taidot ja yhdessa osaaminen. Esimies voi parantaa me-henkea epamuodollisilla
kokoontumisilla esimerkiksi kahvittelun merkeissa. Mita enemman me-henkea tydyhtei-
sOssé on, sitd paremmin siellda voidaan. Tyoyhteison jAsenet uskaltavat toteuttaa itsedaan
ja tuoda esille omia ideoitaan ty6n kehittamiseksi. Lisaksi toihin on mukava tulla. Esimies
voi kannustaa ty6yhteison jasenia kannustamaan ja kehumaan toisiaan, jolloin heidéan
ihmissuhteensa paranevat. Hyvassa tytilmapiirissa tydskentelee hyvinvoivia ihmisid, joka
puolestaan johtaa tuottavuuden ja tehokkuuden lisaantymiseen. (Lerssi-Uskelin, Vanhala
& Vahatiitto 2011; 1, 20-21)

Hyvassakaan tyoyhteisdssa ei voida kokonaan valttya konflikteilta. Niilla voi olla myo6s
positiivisia vaikutuksia, mikali henkildstd osaa suhtautua niihin my6s positiivisesti. Konflikti
voi esimerkiksi johtaa vaikean asian esille ottamiseen. Konfliktit voivat syntyd muun mu-
assa eri nakemyksista toimintatapojen tai tavoitteiden suhteen. Esimiehen tehtavana on
tarkkailla tydyhteista ja hanella tulee olla rohkeutta tarttua ongelmaan heti sellaisen ha-
vaitessaan. Esimiehen tulee konfliktia selvittdessdan tdsmentéé ongelma, suhteuttaa on-
gelma, kuunnella jokaista osapuolta, keksia ratkaisuehdotukset ja seurata onko ongelma

taltutettu. Yksi ikAvimmisté konflikteista on tyopaikkakiusaaminen. Kuten muihinkin konflik-
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teihin, esimiehella on lakisaateinen velvollisuus puuttua asiaan. Tydpaikkakiusaamisen
havaitseminen voi olla hankalaa, silla kiusaamiskokemus on aina henkilokohtainen. Jolle-
kin tyontekijalle asia on harmitonta vitsailua, kun taas toinen kokee sen syvana loukkauk-
sena. Kiusaaminen voi olla muun muassa juoruamista, syrjimista ja uhkailua. Jatkuvuus
on kiusaamisen ominaispiirre. Tyopaikoilla tulee olla nollatoleranssi kiusaamisen suhteen.
Esimiehen tulee kuunnella niin kiusattua kuin kiusaajaakin. Mikéli ilmenee, etta tilanne on
karjistynyt jo pahaksi, esimies voi tukeutua ulkopuolisiin asiantuntijoihin. Esimiehen tulee
muistaa, ettéd hanella on muuten taysi vaitiolovelvollisuus. (Makelé-Pusa & Terava 2011,
24-26)

Ty0 on se, mita tydpaikoilla tehd&an ja sen tulisi olla mielekasta. Hallinnan tunne tytssa
lisaa tyon mielekkyytta. Tyodntekijalle tulee siis antaa mahdollisuus vaikuttaa tydn peli-
saantdihin, esimerkiksi tyon aikataulutukseen. Esimiehen tulee antaa tyontekijalle itsenai-
syyttad. Esimiehen tulee myos viestia tydntekijoille organisaation tavoitteet, jolloin tydnteki-
jat voivat ymmartaa, miten juuri heidan tyénsa on aidosti merkityksellista. Tyoélle tulee luo-
da myo6s kannustearvo, jotta tydntekija kokee sen tarkeaksi ja mielekkaaksi. Tyon sisallon
tulee siis olla monipuolinen ja uuden oppimiselle tulee antaa mahdollisuus. Esimiehen
tulee huolehtia asianmukaisesta palkitsemisesta, jotta tyontekijat pysyvat motivoituneina.
Palautteenanto, kehuminen ja kiitos ovat yksinkertaisia esimiehen tydkaluja. (Manka
2016, 107-108)

Tyontekijéiden tyon ja vapaa-ajan tasapainoon huomiota kiinnittamall&, voidaan ennalta-
ehkaista tydhyvinvoinnin ongelmia. Yleinen stressinaiheuttaja on tyon ja vapaa-ajan epa-
tasapaino. Kuten aikaisemmin kavi ilmi, stressi voi karjistyd tyéuupumukseksi, joka pa-
himmillaan johtaa tyokyvyttomyyteen. Esimerkiksi etatydskentely voi tuoda liséé joustoa
joka voi parantaa tyéntekijan hyvinvointia. Erilaiset joustavat tydaikajarjestelyt ovat myos
hyva keino lievittda tyontekijoiden stressid. Pienten lasten vanhemmat kaipaavat erityises-
ti joustoa tyohonsa, silla perheelle on jaatava aikaa. Erilaiset perhevapaat helpottavat
myds arkea. Eri-ikéiset tyontekijat kaipaavat erilaisia ratkaisuja. Ikdjohtaminen onkin tér-
ke&a tydhyvinvointia kehittaessa. Nuoremmat tyontekijat 16ytavéat helpotusta perhevapais-
ta, kun taas vanhemmat tyontekijat 16ytavat sen esimerkiksi osa-aikaeldkkeesta. Esimie-

hen tulee tiedostaa henkildstonsa erilaiset tarpeet. (Hyppéanen 2013, 154-155)
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5 Tutkimus esimiehen henkilokohtaisesta tyohyvinvoinnista

Empiirisen osan tavoitteena on kartoittaa esimiestehtavissa toimivien henkiléiden yksilol-
lista tybhyvinvointia seka sitd, miten he yllapitavat tydhyvinvointiaan ja mitka tekijat he
kokevat tarkeimmiksi tydhyvinvointinsa kannalta. Tutkimukseen osallistui nelja esimiesta,

joiden osallistumisesta oltiin sovittu etukateen.

Tutkimusmenetelméana kaytettiin kyselytutkimusta. Toinen vaihtoehto olisi ollut haastatte-
lututkimus, joka on kvalitatiivinen, eli laadullinen, tutkimusmenetelma. Haastattelututki-
muksen toteuttaminen ei olisi sopinut opinnaytetydn aikatauluun, joten paadyttiin sahkoi-
seen kyselylomakkeeseen. Kyselytutkimus luokitellaan useimmiten kvantitatiiviseksi, el
maaralliseksi, tutkimusmenetelméksi. Kvantitatiivinen tutkimus vaatii suurta otosta, eli
suurta perusjoukon tutkittavaa osajoukkoa. Perusjoukko tarkoittaa, joukkoa, jota tutkimuk-
sella on tarkoitus kuvata. Tassé tutkimuksessa ei luokitella tutkimusmenetelm&a maaral-
liseksi tai laadulliseksi. Kyseesséd on ennemmin perusjoukosta otetun ndytteen tutkiminen
ja analysointi. Tutkimuksen nayte tarkoittaa perusjoukosta valittua osajoukkoa, jota ei ole
valittu satunnaisesti. (Heikkila 2014, 15; Saaranen 2014, 3) Taman tutkimuksen tuloksista
ei voida tehda tilastollista analyysia, koska otos on liian pieni.

Aineisto koostuu kyselyn vastauksien perusteella tehdyista kaavioista ja tulkinnoista. Ky-
selylomake (liite 1.) luotiin Webropol -kyselytydkalun avulla. Osa kysymyksista luotiin
Mankan (2016, 201-212) tyéhyvinvoinnin tydkaluja mukaillen. Kyselyn osa-alueet ovat
peruskasitykset tydhyvinvoinnista seké sen merkityksesta, psykologinen paaoma, stressi,
palautuminen ja elaméntavat. Suurin osa kyselylomakkeen kysymyksista ovat Likert-
asteikollisia, eli vastaaja arvioi, kuinka samaa mieltd asteikolla 1-5 on kysymyksen tai vait-
teen kanssa. Tassa tutkimuksessa mielipiteitéa on kuvattu varikoodein:

e (1) taysin eri mieltd = punainen

e (2) jokseenkin eri mieltd = vaaleanpunainen

¢ (3) en osaa sanoa = harmaa

e (4) jokseenkin samaa mieltd = sininen

e (H) taysin samaa mieltd = vihrea

Liséksi kyselyssé on muutamia avoimia kysymyksia seka valintakysymyksia.
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6 Tutkimuksen tulokset

Kyselyyn otti osaa kaksi naispuolista ja kaksi miespuolista esimiesta. Vastaajista kaksi
ovat idltaén 25-34 vuotiaita, yksi vastaaja 35-44 vuotias ja yksi yli 55 vuotias. Puolet vas-
taajista ovat toimineet esimiestehtavissa 3-4 vuotta ja puolet yli viisi vuotta. Kyselyyn vas-
tasivat henkildsto-, IT-, ravintola- ja teleoperaattorialalla tydskentelevat esimiehet. Jokai-
nen kyselyyn vastannut tydskentelee siis taysin eri aloilla. Kyselyn alussa kartoitettiin esi-

miesten nakemyksia yleisesti tydhyvinvoinnista.

Kaavio 3. Vaittamia yleisesti tydhyvinvoinnista

® Taysin eri mieltd Jokseenkin eri mielta En osaa sanoa

Jokseenkin samaa mielta Taysin samaa mielta

Tydhyvinvointi on tarkeaa yrityksen

tehokkuuden kannalta 25% 75 %

Tiedan, miten yllapitaa ja edistaa alaisteni

T 50 % 50 %
tydhyvinvointia

Tiedan, mika taho huolehtii minun

0, 0,
tydhyvinvoinnistani ja saan tarpeeksi tukea e A5

Henkiset resurssit ovat tarkedmmassa
asemassa menestyksen takana kuin aineelliset 75 % 25%
resurssit

Johtaminen on tarkea osa tydntekijan

& 0
tydhyvinvointia 25% 75 %

Tiedan, miten edistda omaa tyéhyvinvointiani 25% 25% 50 %

Kyselyyn osallistuneet esimiehet ovat suurimmilta osin vahintdan jokseenkin samaa mielta
ty6hyvinvointiin liittyvien vaitteiden kanssa. Lahes kaikki ylla olevat vaittdmat on johdettu
suoraan tydhyvinvointia kéasittelevasta teoriasta. Tutkimukseen osallistuneet esimiehet siis
tiedostavat tyohyvinvoinnin merkityksen esimerkiksi yrityksen tehokkuuden kannalta. Ku-
ten aiemmin mainittiin, tutkimuksen perusjoukoksi valittiin esimiehet, silla heihin kohdistuu
erityisen paljon odotuksia ja paineita, eivatka he valttamatta tieda, kuka heidan hyvinvoin-
nistaan huolehtii. Kyselyyn vastanneista kuitenkin kaikki tietavat jonkin tahon, jonka puo-
leen kdantya tarvittaessa. Kaikilla vastanneista on myds jonkinlainen kasitys ja osaaminen
siitd, miten he voivat yllapitaa ja edistda alaistensa tyohyvinvointia. Myos johtaminen miel-

letaan tarkeaksi osaksi tyontekijan tyohyvinvointia. Eniten hajontaa on siin&, miten esimies
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Voi itse edistdd omaa tyohyvinvointiaan. Yksi vastaaja ei osaa sanoa, tietaédko han. Esi-
miehella ei siis valttamatta ole esimerkiksi tietoa siitda, mitka seikat vaikuttavat hénen tyo-

hyvinvointiinsa ja miten.

Kyselyn avulla haluttiin myos katsoa, miten esimiehet reagoivat vaitteisiin, jotka eivat pida
paikkaansa tyohyvinvointia koskevan teorian ja tutkimuksen mukaan. Tallaisia vaitteita
olivat vaite, jonka mukaan tydntekijoiden tydhyvinvointi on taysin esimiehen vastuulla.
Yksi vastaajista oli jokseenkin samaa mieltd, yksi ei osannut sanoa ja kaksi vastaajaa
olivat jokseenkin eri mielté vaitteen kanssa. Toki johtaminen on yksi oleellinen tyohyvin-
voinnin osa-alue, mutta ei suinkaan ainoa. Toinen téllainen vaite oli, etta tydhyvinvointi
tarkoittaa paaasiassa tyontekijan fyysista kuntoa. Kaikki vastaajista olivat taysin tai jok-
seenkin eri mieltd. Esimiehet siis tiedostavat sen, etta tydhyvinvointi on laajempi ja moni-

ulotteisempi kasite.

Seuraavaksi kysely eteni psykologisen paddoman, stressin, palautumisen ja elamantapojen
arviointiin, joita kasitellaédn tarkemmin seuraavissa alaotsikoissa. Kyselyn lopuksi kysyttiin
esimiehiltd, mitkd osa-alueet he kokevat oman henkilékohtaisen tyéhyvinvointinsa yllapi-

tamisen ja edistamisen kannalta tarkeimmiksi.

Kaavio 4. Henkilokohtaista ty6hyvinvointia yllapitavat ja edistavat tekijat

W

Psykologinen paaoma

Stressinhallinta 1

Palautuminen 0

Elamantavat 1

o
=
(4]
-5
-
a
M
M
(4]
W
w
a

Selvasti tarkeimmaksi tekijaksi esimiesten keskuudessa nousee psykologinen paaoma, eli
itseluottamus, toiveikkuus, sitkeys ja realistinen optimismi. Myds stressinhallinta ja ela-
mantavat koetaan tarkeéksi. Kukaan vastanneista ei pida palautumista tarkeimpiin osa-

alueisiin kuuluvana tekijana. Kyselyn viimeinen kysymys liittyi siihen, kokevatko esimiehet,
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ettd paavastuu heidéan omasta tyéhyvinvoinnistaan on heilla itsellaén vai jollakin toisella

yrityksen taholla. Jokainen vastaaja on sita mieltd, etté paavastuu on heilla itsellaan

6.1 Psykologisen pddoman arviointi

Kuten edella kay ilmi, psykologinen paaoma on kyselyyn vastanneiden esimiesten mieles-
ta tarkein heidan omaa tyohyvinvointiaan yllapitava ja edistava tekija. Kyselyssa mitattiin
esimiesten psykologista pagomaa Likert-asteikoiden avulla. Kullekin psykologisen p&a-
oman osa-alueelle tehtiin omat vaittamat, joiden paikkaansa pitavyytta esimiehet arvioivat.

Kaavio 5. Itseluottamukseen liittyvia vaittdmia

m Taysin eri mieltd Jokseenkin eri mielta En osaa sanoa
Jokseenkin samaa mielta Taysin samaa mielta

Olen luottavaisin mielin, kun kerron tydstani ja

0, 0,
tydni tuloksista omille esimiehilleni 5% 25%

Luotan itseeni, kun etsin ratkaisua ongelmaan 25% 75 %

Uskon, ettéa kykenen suorittamaan tehtavani

0 0,
menestyksellisesti loppuun saakka 25% 75%

Minulla on annettavaa, kun keskustelen

& 0
yrityksen strategiasta 75 % 25 %

Luotan itseeni, kun esittelen asioita

S 50 % 50 %
kollegoilleni

Luotan itseeni, kun asetan tavoitteita omalle

0, 0,
tydlleni seka alaisteni tyélle 25% 75 %

Yleissilmays esimiesten itseluottamuksesta on positiivinen. Esimiehet luottavat omaan
tekemiseensa ja uskaltavat tuoda ajatuksiaan julki. Taysin luottavaisin mielin kertoo ty6s-
taén ja tyonsa tuloksista omille esimiehilleen 25 prosenttia vastaajista. ltseensa luottaa
ratkaisuja etsiessaan 75 prosenttia vastaajista. Samoin 75 prosenttia uskoo kykenevansa
suorittamaan tehtavansa menestyksellisesti loppuun saakka. 25 prosenttia kokee, etta
hanellda on annettavaa keskusteltaessa yrityksen strategiasta. Puolet vastaajista luottavat
itseensa taysin, kun he esittelevat asioita kollegoilleen. ltseensé luottaa tavoitteita asetta-
essaan 75 prosenttia vastaajista. Loputkin vastaajista ovat jokseenkin samaa mielta vait-
tamien kanssa. Itsevarmuutta mittaavan asteikon keskiarvo on 4,54, joka on korkea. Tal-

lainen vahva itseluottamus viestii yleensa muun muassa riittdvan hyvista tiedoista ja tai-
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doista. Ne ovatkin seikkoja, joita hyvalla esimiehella riittéaa. Itseluottamus on kuitenkin
piirre, joka ei siirry alueelta toiselle automaattisesti. Tassa tutkimuksessa mitattiin nimen-
omaan itseluottamusta tydssa ja tydymparistdssa. Vastausten perusteella ei siis voida
olettaa yksildiden olevan joka tilanteissa todella itsevarmoja.

Kaavio 6. Toiveikkuuteen liittyvia vaittamia

B Taysin eri mielta Jokseenkin eri mieltd En osaa sanoa
Jokseenkin samaa mieltd Taysin samaa mielta

Kun kohtaan ongelmia tydssani, keksin tavan

0,
selviytya niista 100 %

Pyrin energisesti kohti tydni tavoitteita 25% 75%

Minulla on monia tapoja saavuttaa tavoitteeni 25% 75%

Ongelmalle kuin ongelmalle on monia eri

: . 50 % 50 %
ratkaisutapoja

Parjaan hyvin tyossani 50 % 50 %

Paasen asettamiini tavoitteisiin 75 % 25 %

Myds esimiesten toiveikkuus on hyvélla tasolla ja sitéd mittaavan asteikon keskiarvo on
jopa 4,63, joka on tutkimuksen Likert-asteikoiden keskiarvoista korkein ja nain ollen par-
hain. Perati 100 prosenttia vastaajista kokee, keksivansa aina ratkaisun ongelmaan kuin
ongelmaan. Enemmistd vastaajista pyrkii myds energisesti kohti tydnsa tavoitteita.
Enemmistd myods kokee, etté heillda on kdytbssdan monia eri tapoja, joilla saavuttaa tavoit-
teensa. Puolet vastaajista kokevat, etta mille tahansa ongelmalle on monia eri ratkaisuta-
poja. Puolet vastaajista ovat jokseenkin vaittaman kanssa samaa mieltd. Puolet vastaajis-
ta kokevat parjaavansa hyvin tydssaan. Puolet ovat tamankin vaittdman kanssa jokseen-
kin samaa mieltd. Enemmistd on jokseenkin samaa mielta siitd, etta he paasevat asetta-

miinsa tavoitteisiin. Taysin samaa mielta vaitteen kanssa on 25 prosenttia.

Kyselyyn osallistuneiden esimiesten psykologisen pddoman vahvimmat osa-alueet ovat
itseluottamus ja toiveikkuus. Seuraavaksi tarkastellaan sitkeytté ja realistista optimismia.
Naidenkin psykologisen padoman osa-alueiden keskiarvot ovat kyselyyn vastanneiden

esimiesten keskuudessa yli 4, joten nekin ovat melko hyvalla ja korkealla tasolla.
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Kaavio 7. Sitkeyteen liittyvia vaittamia

m Taysin eri mielta Jokseenkin eri mielta En osaa sanoa
Jokseenkin samaa mielta Téysin samaa mieltd

Kun kohtaan vastoinkdymisia tyéssani, uskon,

0 0 0
etta kaikki jarjestyy lopulta parhain pain 25% S0% 25%

Selviydyn vaikeuksista tavalla tai toisella 25% 75 %

Parjaan tarpeen tullen tydssani "omillani” 25% 5%

Suhtaudun rauhallisesti kohdatessani

. . . 75 % 25%
stressaavia asioita tyossani

Mikali jokin tyéssani menee pieleen, minulla on

0, 0,
tahdonvoimaa aloittaa tarvittaessa alusta L2 55 =0

Selviydyn tydssani vaikeista ajoista, silla olen

0
selvinnyt niista ennenkin 100%

Kohdatessaan vastoinkédymisia tydssaan neljannes vastaajista on taysin samaa mielta
siitd, ettd uskoo kaiken jarjestyvan parhain pain. Neljannes vastaajista taas on jokseenkin
eri mielta. Puolet vastaajista ovat jokseenkin samaa mielté vaitteen kanssa. Enemmisto,
eli 75 prosenttia, uskoo taysin selviytyvansa vaikeuksista tavalla tai toisella. Neljannes
vastaajista on jokseenkin samaa mieltd. Enemmistd myos uskoo, etté tarpeen tullen he
parjaavat tydssaan niin sanotusti omillaan. Neljannes on jokseenkin samaa mielta vaitteen
kanssa. 75 prosenttia suhtautuu jokseenkin rauhallisesti kohdatessaan stressaavia asioita
tydssaan. Neljannes suhtautuu taysin rauhallisesti. Mikali tydssa menee jokin pieleen,
jokseenkin tahdonvoimaa aloittaa alusta on 75 prosentilla. Taysin varmoja tahdonvoimas-
taan on 25 prosenttia vastaajista. Kaikki vastaajat, eli 100 prosenttia vastaajista, uskovat

selviytyvansa vaikeista ajoista tydssaan, silla he ovat selvinneet niistd ennenkin.

Sitkeytta mittaavista vaitteista pienimman pistemaaran sai ensimmainen vaite, jossa mitat-
tiin uskoa hyvaan lopputulokseen vaikeuksista huolimatta. Tama tulos paljastaa jo hieman
seuraavassa psykologista padomaa mittaavassa kaaviossa olevia lukuja. Realistinen op-
timismi on viimeinen psykologista padomaa mittaava aihealue. Kyseinen aihealue sai

esimiesten vastausten perusteella alhaisimman keskiarvon, joka on 4,25.
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Kaavio 8. Realistiseen optimismiin liittyvia vaittamia

B Taysin eri mielta Jokseenkin eri mielta En osaa sanoa
Jokseenkin samaa mielta Téysin samaa mieltd
Useimmiten uskon onnistuvani tydssani 25% 75 %

Osaan nahda tydssani asioiden valoisan

25% 75 %
puclen

Olen positiivisin mielin siitd, mitd minulle

& 0
tapahtuu tulevaisuudessa tydssani 50% 50 %

Tydssani asiat hoituvat usein niin kuin

O 0
halusinkin niiden hoituvan 25% 75 %

Tummillakin pilvilla on hopeareunus, mita

0, 0,
tyohoni tulee 2 2

Kun onnistun, uskon sen olevan omaa

. . 25 % 25 % 25 % 25 %
ansiotani

75 prosenttia vastaajista ovat taysin samaa mieltd ensimmaisen vditteen kanssa, joka
mittaa uskoa tyon onnistumiseen. Samoin 75 prosenttia osaa n&hda tyéssaan asioiden
valoisan puolen. Molemmissa véitteissa loput 25 prosenttia ovat vaitteiden kanssa jok-
seenkin samaa mielta. Taysin positiivisin mielin siitaq, mita tytssa tulee tulevaisuudessa
tapahtumaan, ovat puolet vastaajista. Toinen puolisko on jokseenkin positiivisin mielin.
Enemmistd on jokseenkin samaa mieltd vaitteen kanssa, jonka mukaan asiat hoituvat
usein niin kuin esimies niiden haluaa hoituvan. 25 prosenttia sen sijaan on jokseenkin eri
mielta. Puolet kyselyyn osallistuneista esimiehista uskovat taysin, ettd tummillakin pilvilla
on hopeareunuksensa. Puolet ovat jokseenkin samaa mieltad. Edella mainittujen véaitteiden

mukaan vastaajat ovat enemman optimisteja kuin pessimisteja.

Viimeinen vdite realistista optimismia mittaavassa kyselyssa jakoi mielipiteet. Yksi vastaa-
ja ei taysin usko, etta hanen onnistuessaan se on hanen omaa ansiotaan. Yksi vastaaja ei
osaa sanoa uskooko han. Yksi vastaaja uskoo jokseenkin ja yksi vastaaja uskoo taysin

onnistumisen olevan hanen omaa ansiotaan. Tallaiset ajattelun erot selittyvat ainakin osit-

tain esimiesten selitysmalleilla. Selitysmalleja késiteltiin kappaleessa 3.1.

Psykologista padomaa mittaavan osion lopuksi kyselyssa kysyttiin, onko esimies joskus
tietoisesti pyrkinyt kasvattamaan psykologista pddomaansa tai jotakin sen osaa ja jos on,
niin miten. Kysymykseen tuli yksi vastaus. Yksi esimiehista kasvattaa itseluottamustaan
analysoimalla onnistumisiaan ja syita niihin. Taktiikka on ammattilaistenkin sanojen mu-

kaan oikein hyva tapa kehittda itseluottamusta.
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6.2 Stressin arviointi

Seuraavaksi kysely eteni esimiesten stressin arvioimiseen. Aluksi esimiehilta kysyttiin
heidan nukkumisestaan. Heitd pyydettiin valitsemaan annetuista vaihtoehdoista se, mika

kuvastaa heidan tilannettaan parhaiten. Kyselyssa annettiin nelja vaihtoehtoa.

Kaavio 9. Unen ja nukkumisen kuvaus

Nukun yleens& hyvin (noin 7-Sh) enk&
heraile disin

Arkisin uni saattaa haida liian vahaiseksi,
mutta pystyn tascittamaan tilanteen
viikonloppuisin/muina vapaapaivina

Koen ajoittain jonkinasteisia uniongelmia,

katkonaista unta

Minulla on nukahtamisongelmia ja saatan
heréilla disin moneen otteeseen

0 05 1 156 2 25 3 35 4 45

Jokainen kyselyyn vastannut esimies kokee ajoittain jonkinasteisia uniongelmia, kuten
nukahtamisen vaikeutta tai katkonaista unta. Esimiestydn mukanaan tuomat stressi ja

paine voivat olla ainakin osittainen syy tulokseen.

Seuraavaksi esimiesten stressintasoa kartoitettiin Likert-asteikon avulla. Puolet vastaajista
ovat sitd mielta, ettd tydn ja vapaa-ajan suhde on jokseenkin kunnossa. 25 prosenttia on
taysin samaa mielta ja 25 prosenttia jokseenkin eri mieltd. 25 prosenttia ei osaa sanoa,
tiedostaako pistettd, jolloin stressi vaihtuu positiivisesta paineesta negatiiviseksi. Puolet
vastaajista tiedostavat sen jokseenkin. 25 prosenttia tiedostaa siirtyman taysin. 100 pro-

senttia vastaajista sanoo osaavansa jokseenkin reagoida stressin helpottamiseksi.

Puolet vastaajista eivat tiedd, ovatko he kokeneet psyykkisia tai fyysisia oireita stressin
seurauksena. Toinen puolisko on jokseenkin ja taysin samaa mieltd vaitteen kanssa, jon-
ka mukaan esimies on kokenut psyykkisia ja fyysisia oireita stressin takia. Syy siihen,
miksi esimiehet eivat osaa sanoa, ovatko he kokeneet edella mainittuja oireita stressin
seurauksena voi hyvinkin johtua siité, etté stressiperaisia kipuja ja oireita voi olla todella

vaikea tunnistaa.
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Kaavio 10. Stressiin liittyvia vaittamia

B Taysin eri mielta Jokseenkin eri mielta En osaa sanoa
Jokseenkin samaa mieltd Taysin samaa mieltd
Tyon ja vapaa-ajan suhde on kunnossa 25% 50 % 25 %

Tiedostan, milloin stressi vaihtuu niin sanotusta

hyvastd kuormituksesta negatiiviseksi . —— o

Osaan reagoida stressin helpottamiseksi 100 %

Olen kokenut psyykkisia ja/tai fyysisié oireita

stressin takia 50 % 25% 25 %

Koen tydsséni enemman positiivista kuin

negatiivista painetta 25% 50 % 25%

Minusta tuntuu usein, etta toita on likaa aikaan

néhden 25 % 25 % 50 %

Tybssdan enemman positiivista kuin negatiivista painetta kokee 25 prosenttia vastaajista.
Puolet kokevat jokseenkin enemman positiivista kuin negatiivista painetta. 25 prosenttia ei
osaa sanoa. Viimeisena stressia mittaavana vaitteena on vaite, jonka mukaan esimies
tuntee usein toita olevan liikaa aikaan nahden. Puolet vastaajista ovat jokseenkin samaa

mielta. 25 prosenttia ei osaa sanoa ja 25 prosenttia on jokseenkin eri mielta.

Stressiosion lopuksi kysyttiin, kuinka stressaantuneeksi asteikolla 1-5 esimies itsensa
tuntee. Mitd suurempi numeroarviointi, sitd korkeampi stressitaso. Puolet vastaajista ar-
vioivat stressinsa olevan tasolla kaksi, eli ei kovin korkealla. Yksi vastaajista arvioi sen
olevan keskitasolla kolme. Yksi vastaaja kokee muita suurempaa stressié ja arvio stressi-
tasokseen nelja. On tietenkin ilahduttavaa ndhda, ettei kukaan koe itsedén darimmaisen

stressaantuneeksi.

Esimiehet listasivat myds omia keinojaan, joilla he pyrkivét lievittdmaan liiallista stressita-
soa. Eras mainittu keino on liikunnan ja muiden rentouttavien aktiviteettien, kuten konsert-
tien, lisddminen arkeen. Toinen keino on harrastukset ja oman ajan kaytto tehokkaasti

miettimatta tydasioita. Myos perheen kanssa oleskelu ja riittdva lepo auttavat lievittamaan

stressia.
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6.3 Palautumisen arviointi

Myds palautumista tutkittiin Likert-asteikon avulla. Kaavion kuusi ensimmaista vaittamaa
ovat niin sanotusti positiivisia vaittamia ja viimeiset kaksi ovat negatiivia vaittamia. Nope-

asti katsottuna kyselyyn osallistuneilla esimiehilla on kehitettédvaa palautumisen kanssa.

Kaavio 11. Palautumiseen liittyvié vaittAmia

m Taysin eri mielta Jokseenkin eri mielta En osaa sanoa
Jokseenkin samaa mielta Taysin samaa mieltd
Pystyn unohtamaan tyén kun vietdn vapaa-aikaani 75 % 25 %
Pystyn rentoutumaan vapaa-ajallani 75 % 25%

Voin varata itselleni tarvitsemani maéran vapaa-

aikaa 50 % 25% 25%
Osaan irottautua tyén vaatimuksista hetkeksi 50 % 50 %
Voin viettdd vapaa-aikani haluammallani tavalla 50 % 50 %
Keskityn palautumiseen paivittain 75 % 25%
Koen rentoutumisen vaikeaksi tydpaivan jalkeen 75 % 25%

Tyopaivan jélkeen olen liian vasynyt tehdakseni _
mita&n - - - -

Enemmistd ei pysty unohtamaan tyétaan, kun he viettavat vapaa-aikaansa. Vain 25 pro-
senttia pystyy jokseenkin unohtamaan tyon vapaa-ajallaan. Esimiehet kokevat kuitenkin,
etta pystyvat rentoutumaan vapaa-ajallaan. 75 prosenttia on jokseenkin samaa mielta
vditteen kanssa ja 25 prosenttia tdysin samaa mieltd. Puolet vastaajista ei voi varata itsel-
leen tarvitsemaansa maaraa vapaa-aikaa. 25 prosenttia ei osaa sanoa, voiko. 25 prosent-
tia voi jokseenkin varata tarvitsemansa maarén vapaa-aikaa. Tyon vaatimuksista pystyy
jokseenkin irrottautumaan puolet vastaajista. Toinen puolisko on jokseenkin eri mielta.
Kaikki vastaajat voivat viettaa vapaa-aikaansa haluamallaan tavalla. Puolet vastaajista
ovat taysin samaa mieltd ja puolet jokseenkin. Paivittain palautumiseen keskittyy jokseen-
kin vain 25 prosenttia vastaajista. Enemmisto vastasi kuitenkin, ettéa he ovat jokseenkin

vditteen kanssa eri mielta, eivatka keskity palautumiseen paivittain.

25 prosenttia kokee rentoutumisen jokseenkin vaikeaksi tyopaivan jalkeen. Tama voi joh-

tua esimerkiksi siitd, etta tydasiat vaivaavat mielessé eika psykologista irtautumista paase
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tapahtumaan. Enemmist6 kuitenkin kokee, etta pystyvat jokseenkin rentoutumaan tyopai-
van jalkeen. Viimeisen vaitteen mukaan, esimies on tydpaivan jalkeen liian vasynyt teh-
dakseen mitdan. Puolet vastaajista ovat taysin eri mieltd. Heilla siis riittda virtaa tyon ulko-
puolellakin. 25 prosenttia on jokseenkin eri mielta. 25 prosenttia ei osaa sanoa.

Esimiehia pyydettiin valitsemaan oman palautumisensa kannalta tarkeimpia tekijoita.
Vaihtoehtoina olivat kunnon lepo ja uni, liikunta ja muut harrastukset, ystavien, perheen ja
lemmikkien seura, luonnosta nauttiminen seka selkean rajan vetdminen tyon ja vapaa-

ajan vdlille.

Kaavio 12. Palautumisen kannalta tarkeimmat tekijat

Kunnon lepo ja Liikunta ja muut Ystavien, Luonnosta Selkedn rajan
uni harrastukset perheen ja nauttiminen vetaminen tydn
lemmikkien ja vapaa-ajan

seura valille

Ystavien, perheen ja lemmikkien seura sai eniten aania kyselyyn osallistuneiden esimies-
ten keskuudessa. Seuraavina tekijoina tulevat kunnon lepo ja uni seka liikkunta ja muut
harrastukset. Kolmanneksi eniten &ania sai luonnosta nauttiminen. Véahiten aéania sai sel-
kean rajan vetdminen tyon ja vapaa-ajan valille. Tulos on ehk& hieman yllattava, silla
suomalaiset ovat tunnettuja siita, etta tyo ja vapaa-aika ovat jyrkasti kaksi toisistaan erilla
olevaa asiaa. Mutta kuten aikaisemmin kavi ilmi, raja hélvenee, silla ihmiset voivat olla

koko ajan tavoitettavissa, niin puhelimella kuin sdhkdpostillakin.

Lopuksi palautumisosiossa kysyttiin viel&, miten esimiehet toimivat, jos tybasiat vaivaavat
paaté vield vapaa-ajallakin. Erds vastaus on, etta keskittymalla johonkin harrasteeseen,
joka edellyttaa keskittymistd, voi saada ajatukset muualle. Toinen keino on viettaa aikaa
ystavien kanssa ja keskustella asioista, jotka eivat liity tydhon. Yksi tapa on laittaa puhelin
pois ja tietokoneet kiinni. N&ain ollen kukaan ei paase hairitsemaan palautumista. Neljas
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tapa on kirjoittaa ylos paata vaivaavat tydasiat ja tarpeen tullen tehdéa ne tyot pois vai-

vaamasta.

6.4 Elamantapojen arviointi

Viimeinen osio kyselyssa oli elaméantapojen arviointi. Keskiarvoltaan, 3,67, elamantapoja
ja hyvinvointia liittyvat vaittamat kallistuvat positiiviselle puolelle. Vaittamien vastauksissa

on kuitenkin jonkinlaista hajontaa.

Kaavio 13. Elamantapoihin liittyvid vaittamia

B Taysin eri mielta Jokseenkin eri mieltd En osaa sanoa
Jokseenkin samaa mieltd Taysin samaa mielta

Koen itseni fyysisesti terveeksi 25% 50 % 25%
Koen itseni psyykkisesti hyvinvoivaksi 75 % 25%

Liikun saannollisesti ja huolehdin kunnostani 25% 25% 50 %

Syon terveellisesti 25% 75 %

Nukun riittavasti ja riittddvan hyvin 50 % 25% 25%

Alkoholin k&yttdni on kohtuullista 50 % 50 %

Itsensa fyysisesti terveeksi kokee enemmisto vastaajista. 25 prosenttia on jokseenkin eri
mieltd. Psyykkinen hyvinvointi on esimiesten keskuudessa hyva. 75 prosenttia kokee it-
sensa jokseenkin psyykkisesti hyvinvoivaksi ja 25 prosenttia kokee taysin. Saanndllisesti
likkuu ja kunnostaan huolehtii puolet vastaajista. 25 prosenttia ei osaa sanoa. 25 prosent-
tia ei liiku tarpeeksi sdanndéllisesti ja huolehdi kunnostaan riittavasti. Terveellisesti sy 75
prosenttia vastaajista. 25 prosenttia on vaitteen kanssa jokseenkin eri mielta. Puolet vas-
taajista eivét koe, ettd he nukkuisivat riittavasti ja riittdvan hyvin. 25 prosenttia ei osaa
sanoa. 25 prosenttia on jokseenkin sita mieltd, ettd nukkuu riittavasti ja hyvin. Vastaus on
hieman ristiriitainen aikaisemman kysymyksen kanssa, jonka mukaan kaikilla vastaajilla
oli ajoittaisia uniongelmia. Kaikkien vastaajien alkoholinkayttdé on heid&n arvionsa mukaan

kohtuullista.
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7 Pohdinta

Lopuksi kootaan yhteen tutkimuksen tulokset ja pohditaan muutamia kehittdmisehdotuk-
sia. Pohdinta-osio sisaltaa myds koko tutkimusprosessin, reliabiliteetin ja oman kehittymi-

sen arviointia.

7.1 Tutkimuksen tulosten yhteenveto ja kehittdmisehdotukset

Yhteenvetona tutkimuksen tuloksista voidaan sanoa, etté tutkimukseen osallistuneiden
esimiesten henkildkohtainen tydhyvinvointi on melko hyvalla tasolla. Jokainen esimies
tiedostaa tyohyvinvoinnin merkityksen ja he tietavat, miten edistaa alaistensa tyéhyvin-
vointia ja omaansa. On positiivista saada tallaisia vastauksia, silla aikaisemmin raportissa
kavi ilmi, ettei tydhyvinvointia mielleté viela tulosta tekevaksi tekijaksi. Uskon, etté tulevai-
suudessa tydhyvinvointi saa enemman jalansijaa tydn kehittamisen rintamalla. Niin monet

tutkimukset puhuvat tydhyvinvoinnin merkityksen puolesta.

Tarkeimmaksi tekijaksi omaa henkilokohtaista tyohyvinvointiaan yllapitavaksi ja edista-
vaksi tekijaksi kyselyyn osallistuneet esimiehet kertoivat psykologisen padoman. Kyseinen
tekija nayttaakin olevan esimiesten keskuudessa vahvin alue. Monet teokset tychyvin-
voinnista aloittavat yksilon tyohyvinvoinnista kertovat kappaleet juuri psykologisella paa-
omalla. Loppupeleissa ihminen tarkastelee omaa hyvinvointiaan omien ajattelumalliensa
ja asenteidensa lapi, joten on luonnollista, etté psykologinen pdédoma on ehka jopa tar-
keimmassa asemassa yksilon tydhyvinvointia tarkasteltaessa. Kokonaisuudessaan kyse-
lyyn vastanneiden esimiesten psykologinen paédoma on korkealla tasolla. He luottavat
omaan tydnjalkeensa ja uskaltavat tuoda ajatuksiaan tydymparistdssa esille. Esimiehet
uskovat selviytyvansa ongelmista ja heilla on monia eri tapoja paasta tavoitteisiinsa. Tar-

vittaessa heilta [0ytyy sisua aloittaa tyd alusta. He uskovat onnistuvansa tytssaan.

Psykologisen paaoman jalkeen tarkeimmiksi tekijoiksi omaa henkilokohtaista tydhyvin-
vointia yllapitaviksi ja edistaviksi tekijoiksi nousivat stressinhallinta ja elaméantavat. On
mielenkiintoista, etta nama tekijat ovatkin tutkimukseen osallistuneiden esimiesten toisiksi
vahvimmat alueet kyselyn mukaan. Palautuminen ei saanut yhtak&an aanta tarkeimmaksi
henkilokohtaista ty6hyvinvointia yllapitavaksi tai edistavaksi tekijaksi. Palautuminen olikin

kyselyn esimiehilld heikoimmalla tasolla.
Stressiosiossa yllatti se, miten vahan asteikolla 1-5 stressaantuneeksi esimiehet itsensa

kokevat. Kuitenkin kaikilla vastaajilla on uniongelmia ja puolet vastaajista ovat sitd mielta,

etta aikaa on liian vahan tdiden maaraan néhden. Ainakin puolet vastaajista ovat koke-
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neet myds fyysisia tai psyykkisia oireita stressin takia. Voihan kuitenkin olla, etta paine,
mit& esimiehet kokevat, on heille viela melko positiivista painetta, vaikka se valilla valvot-
taakin. Jokainen tulkitsee paineen omien ajattelumalliensa kautta. Positiivista stressiosi-
ossa oli huomata se, ettd jokainen kyselyyn vastannut esimies kertoo osaavansa reagoida
stressin helpottamiseksi. Parhaita stressintorjuntatapoja ovat kyselyn esimiesten keskuu-
dessa harrastukset ja [&heisten seura. Nama tekijat ovat nousseet myos tietoperustassa
hyviksi tyosta irtautumisen keinoiksi.

Elamantavat ovat melko hyvalla malilla. Lahes kaikki vastaajat kokevat itsenséa seka fyysi-
sesti etta psyykkisesti terveiksi. Alkoholin kaytté on my6s kohtuullista. Riittava fyysinen
aktiivisuus ja terveellinen ruokavalio ovat myds melko hyvalla tasolla. Nukkuminen on,
kuten aikaisemminkin kavi ilmi, kyselyyn vastanneiden esimiesten heikko lenkki. He eivat
saa riittavasti eivatka riittavan laadukasta unta. Kuitenkin he ovat maininneet levon yhdek-

si tarkeimmisté palautumisen tekijoista.

Palautuminen on siis kyselyyn vastanneiden esimiesten keskuudessa heikointa. He eivat
myoskaan koe sitd yhta tarkeaksi muiden tekijoiden kanssa tydhyvinvointiaan edistavana
tekijana. Tyota ei pystytd unohtamaan eika tydsta pystyta irtaantumaan vapaa-aikaa vie-
tettdessa. Vapaa-aikaa ei myodskaan ole tarpeeksi. Palautumisen kannalta tarkeimmaksi
tekijaksi nousee ystavien, perheen ja lemmikkien seura. Mikali tydasiat vaivaavat tyon
ulkopuolella, pyritd&n ajatukset suuntaamaan muihin asioihin. Pyritddn siis psykologiseen
irtautumiseen. Palautumiseen ei kiinnitetd huomiota paivittain, mink& uskon syévan esi-

miesten omia voimavaroja.

Uskon, ettd mikali tutkimuksessa mukana olleet esimiehet alkaisivat keskittdd huomiotaan
enemman ja useammin omaan palautumiseensa, vahentaisi se entisestdan heidan stres-
siaan ja muun muassa parantaisi heidan unenlaatuaan. Palautumiseen on todella tarkeaa
panostaa, silla kuten aikaisemmin kavi ilmi, jatkuvasti liian korkealla olevat kortisolitasot
johtavat kehon héalytystilaan. Palautumiseen tulisi kiinnittdd huomiota paivittain, jopa ty6-
paivan lomassa. Pienet tauot ja ikkunasta ulos katselu voisivat nostaa mielialaa huomat-
tavasti. Toisaalta voi myos olla, ettéa esimiehet tekevét jo tallaisia pienia virkistaytymistau-

koja tydssaan, mutta eivat vain mielld sitd palautumiseksi.

Tarkein kehittAmiskohde kyselyyn vastanneilla esimiehilla on uni ja nukkuminen. Mikéali he
saisivat riittavasti hyvalaatuista unta, heidan omat suorituksensa paranisivat ja he olisivat
entista tarkkaavaisempia esimiehid. Vaikuttaa kuitenkin siltd, ett esimiehet tiedostavat
unen merkityksen, koska he ovat maininneet sen tarkeaksi tytkuormituksesta palautta-

vaksi tekijaksi. Unen méaran ja laadun kehittdminen ei ole kuitenkaan helppoa. Mikali
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yksil6 ei esimerkiksi kykene psykologiseen irtaantumiseen tydsta, tydasiat pyorivat mie-
lessa yon pikkutunneille asti. Toki on myds mahdollista, ettd uniongelmat eivét edes liity
niink&an tyoasioihin. Esimerkiksi tahallinen myth&an valvominen televisiota katsellessa tai
epasuotuisa ymparisto voivat aiheuttaa sen, ettei uni tule. Jokaisen tulisi itse maaritella
syyt, miksi unta ei saada tarpeeksi ja mit& voitaisiin tehd4, jotta sen maaraa voitaisiin kas-
vattaa.

Mikali tasta tutkimuksesta haluttaisiin laatia jatkotutkimuksia, niin l&htisin itse tutkimaan
esimiesten palautumista. Esimiestehtavissa toimiville henkildille voitaisiin laatia esimerkik-
si palautumista tukeva suunnitelma, jonka tarkoituksena olisi kehittd& heidan palautumis-
taan seka heidan tietAmystaan palautumisen merkityksesta.

7.2 Tutkimusprosessin arviointi

Tutkimuksen ongelmanasettelu oli mielestéani melko yksiselitteinen. Aihe oli rajattu kéasitte-
lemaan enimmakseen yksilon omaa tydhyvinvointia. Toki kokonaisuutta, johon tama ai-
healuekuuluu, eli tydhyvinvointi, piti myos avata lukijoille. Lisdksi esimiestydn kokonaisuut-
ta avattiin, silla esimiehet olivat tutkimuksen kohteena. Tutkimustavoite oli mielestani rea-
listinen. Kokonaisuudessaan raportti on rakenteeltaan mielestani selked. Olen myos pyr-
Kinyt tydssani kayttamaan asianmukaista kieltd. Raportti on taysin julkinen, silla kyselyt

tehtiin anonyymeina. Raportissa ei ole salassa pidettavia osuuksia.

Tietoperustasta tuli omasta mielestani loogisesti eteneva seka kattava. Olen aikaisem-
minkin tutkinut ty6hyvinvointia, joten asia ei ollut minulle taysin uusi. Lahteistén pyrin pi-
tdmaan ajantasaisena ja koen onnistuneeni siind. Seurasin aktiivisesti myds uutisia, jotta
sain uusimpia nakodkulmia opinnaytetydhoni. Kaytetty lahteisténi on myds melko laaja ja
monipuolinen. Olisin voinut kayttdd enemman ulkomaalaisia l&hteitd, kuten kansainvalisia
lehtijulkaisuja. Tietoperustan kirjoittamisen suurin haaste oli pitda se tarpeeksi tiiviina ja

jouduinkin lyhentdmé&an sitd muutamaan otteeseen.

Aineistonkeruun kanssa oli hieman saatamista. Alun perin ajattelin suorittaa nelja teema-
haastattelua, jotta tutkimus olisi ollut puhtaasti kvalitatiivinen. Kuitenkin aikataulullisista
syista paadyin kyselylomakkeeseen. Itse kyselylomake on mielestdni melko onnistunut ja
se mittasi oikeita asioita. Sen validiteetti oli siis hyva. Validiteetilla tarkoitetaan sita, etta
tutkimus mittaa sit&, mita sen oli tarkoitus mitata. Kokonaisuudessaan tutkimuksen validi-
teetti ei ollut hyva, koska otosjoukko oli liian pieni. (Heikkila 2014, 27) Tutkimuksen tarkoi-
tus oli mitata esimiesten ajatuksia henkilokohtaisesta tyohyvinvoinnistaan, mutta koska

tuloksia ei voida yleistad, ei tutkimus mittaa muuta kuin kyseisten esimiesten ajatuksia.
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Pyrin siihen, etta aluksi esimiehet joutuvat pohtimaan ja arvioimaan omaa tyéhyvinvointi-
aan ja lopuksi kertomaan, mink& osa-alueen he kokevat kaikkein tarkeimmaksi. Kyselylo-
makkeen luonti Webropol-ohjelmalla sujui mutkitta. Kyselylomakkeen linkin I&hetin séahko-
postilla esimiehille, jotka olivat halukkaita vastaamaan. Aineiston tallentamisessa ei ollut

suurempia ongelmia.

Tutkimuksen naytteen valinnan tein omien esimieskontaktieni kautta. Mielestani nayte oli
ainakin siin& suhteessa onnistunut, etta esimiehet olivat eri aloilta ja eri ikaisia. Maaralli-
sesti olisin tarvinnut vastaajia enemman, jotta olisin saanut laadittua kattavamman ana-
lyysin. Mikéli tutkimus toteutettaisiin toisella esimiesjoukolla, vastaukset saattaisivat poike-
ta tasta tutkimuksesta. Tutkimuksen luotettavuus karsii tasta seikasta, silla varmaa relia-
biliteettia, eli toistettavuutta, ei ole. Reliabiliteetti tarkoittaa siis tulosten tarkkuutta, eivatka
tutkimuksen tulokset saa olla sattumanvaraisia. Tutkimuksen tulokset voidaan luokitella
sattumanvaraisiksi, koska otoskoko on liian pieni. Tutkimusmenetelmén valinta meni pie-
leen. (Heikkila 2014, 28)

Tutkimuksen analysointia olisin voinut syventaa laatimalla esimerkiksi korrelaatiokertoimia
eri tekijoiden valille. Aineisto on yksinkertaisesti liian pieni, eika tuloksia voisi yleistaa kos-
kemaan suurempaa joukkoa. Olisi ollut mielenkiintoista tutkia miesten ja naisten valisia
eroja esimerkiksi elamantapojen arvioinnissa tai eri ikéisten suhtautumista tyéhyvinvoin-
tiin. Aineisto oli kuitenkin niin pieni, etta tallainen erottelu tdssa tapauksessa voisi riskee-

rata tutkimuksen anonymiteetin.

Asetettuihin tutkimustehtaviin vastattiin ja saatiin selville esimiestehtavissa toimivien na-
kemyksid omasta tyohyvinvoinnistaan. Kuitenkaan tuloksia ei voida yleistaa koskemaan
perusjoukkoa. Lisaksi laadittiin muutamia kaytannén parannusehdotuksia, joiden avulla
kyselyyn osallistuneet voisivat l&hte& kehittdmaan omaa henkilokohtaista tydhyvinvointi-
aan. Tutkimukseen osallistuneille esimiehille tutkimuksen tuloksista voi siis hyvinkin olla
hyotya. Kyseiset henkiltt ndkevat henkilékohtaisen tydhyvinvointinsa tilaa ja he voisivat

ottaa vinkkeja laatimistani kehittdmisehdotuksista.

Aloitin opinndytetydn tekemisen konkreettisesti elokuun puolessa vélissa. Aihetta olin jo
pohtinut alkuvuodesta, mutta tydharjoittelun takia paasin tyostamaan opinnaytetyota vasta
syksylla. Kirjoitin opinnaytety6téa keskimaarin neljana paivana viikossa tyoni ohella. Laadin
omaan kalenteriini jokaiselle kirjoitusviikolle tavoitteet. Pysyin melko hyvin omassa aika-
taulussani. My6s tutkimukseen osallistuneet esimiehet ehtivat vastaamaan kyselyyn aika-

taulun mukaisesti. Opinnaytetydprosessi on opettanut minulle paljon. N&in laaja tyo, joka
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tehdaan yksin, vaatii paljon muun muassa ajanhallintaa, itsekuria ja stressinhallintaa. Olen
aina ollut jarjestelmallinen ihminen, joten itse raportin tekemisen suunnittelu ja aikataulun
laatiminen ei tuottanut ongelmaa. Suunnitelmissa pysyminen sen sijaan tuotti hieman
haastetta. Paasin kuitenkin nopeasti hyvaén kirjoitusrytmiin ja jaksoin viettaa pitkia tyopai-
via opinnaytetyon parissa. Liséksi tietotaitoni kasvoivat prosessin aikana huomattavasti.
Myos tiedonhakutaidot kehittyivat. Vaikka ammattikorkeakoulussa suurin osa isoista pro-
jekteissa tehtiin ryhmatoing, ei yksin tekeminen tuottanut ongelmaa. Olen aina ollut sita
mieltd, ettéd minulle sopii parhaiten itsenainen tydskentely. Olen iloinen, etta valitsin tutki-
muksen aiheeksi tydhyvinvoinnin, silla se on aina ollut aihealue, joka minua aidosti kiin-
nostaa. Nyt olen saanut runsain mitoin tietoa siita, jota voin hyddyntéa tulevaisuudessa

omalla urapolullani.

Opinnaytetydn empiirinen osuus olisi pitanyt tehda eri tavalla. Vaikka tutkimus ei ole vali-
diteetiltaan ja reliabiliteetiltaan hyva, se opetti minulle paljon. Tiedostan nyt, mik& meni
pieleen ja miksi. Jatkossa osaan valita tutkimusmenetelméat paremmin. Mikali otosjoukkoni
olisi ollut runsaampi, tutkimus olisi ollut onnistuneempi. Minun olisi pitanyt tehda kvalitatii-

vinen tutkimus ja valita tutkimusmenetelmaksi teemahaastattelut.
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Liitteet

Liite 1. Kyselylomake

My
¥ Haaga-Helia

Tybhyvinvointikysely esimiestehtavissa toimiville henkilille

Taustatiedot

1. Sukupuoli
O Mies

O Nainen

2. 1ka
QO 18-24 vuotias
QO 25-34 vuotias
O 35-44 vuotias
QO 45-54 vuotias

QO yli 55 vuotias

3. Kuinka kauan olet toiminut esimiestehtavissa? *
QO Alle vuoden
O 1-2 vuotta
O 3-4 vuotta

O 4-5 vuotta
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QO YIi 5 vuotta

4. Milla alalla tydskentelet esimiestehtavissa? *

Tydhyvinvointi

5. Arvioi alla olevat ty6hyvinvointia koskevat vaittamat asteikolla 1-5 *

1 = taysin eri mielta 2 = jokseenkin eri mieltd 3 = en osaa sanoa 4 = jokseenkin

samaa mielta 5 = taysin samaa mielta

Tyohyvinvointi on tarkeaa yrityksen tehokkuuden ja tuottavuuden

kannalta
Tiedan, miten yllapitda ja edistda alaisteni tydhyvinvointia
Alaisteni tydhyvinvointi on taysin minun vastuullani

Tiedan, mika taho huolehtii minun tyéhyvinvoinnistani ja saan tar-

peeksi tukea
Ty6hyvinvointi tarkoittaa paaasiassa tyontekijan fyysista kuntoa

Henkiset resurssit ovat tarkeAmmassa asemassa menestyksen

takana kuin aineelliset resurssit
Johtaminen on tarkeé osa tyontekijan tydhyvinvointia

Tiedan, miten edistdd omaa tydhyvinvointiani

Oma henkilékohtainen tyéhyvinvointi: psykologinen paaoma
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6. Arvioi alla olevat psykologista padomaa koskevat vaittamat asteikolla 1-5: Itse-

luottamus *

1 = taysin eri mielta 2 = jokseenkin eri mieltd 3 = en osaa sanoa 4 = jokseenkin

samaa mieltd 5 = taysin samaa mielta

12345

Olen luottavaisin mielin, kun kerron tydsténi ja tyoni tuloksista omil- O O OO O

le esimiehilleni
Luotan itseeni, kun etsin ratkaisua ongelmaan OO000OO0

Uskon, etta kykenen suorittamaan tehtévani menestyksellisesti OO000OO0

loppuun saakka
Minulla on annettavaa, kun keskustelen yrityksen strategiasta OO00O0O0
Luotan itseeni, kun esittelen asioita kollegoilleni OO000OO0

Luotan itseeni, kun asetan tavoitteita omalle tydlleni seka alaisteni O O OO O

tyodlle

7. Arvioi alla olevat psykologista padomaa koskevat vaittdmaét asteikolla 1-5: Toi-

veikkuus *

1 = taysin eri mielta 2 = jokseenkin eri mieltd 3 = en osaa sanoa 4 = jokseenkin

samaa mielta 5 = taysin samaa mielta

12345

Kun kohtaan ongelmia tydssani, keksin tavan selviytya niista O O OO O

Pyrin energisesti kohti tyoni tavoitteita OCO0O00O
Minulla on monia tapoja saavuttaa tavoitteeni O00O0O0
Ongelmalle kuin ongelmalle on monia eri ratkaisutapoja O000O0
Parjaan hyvin tydssani OO0O00O
Passen asettamiini tavoitteisiin O00O0O0
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8. Arvioi alla olevat psykologista padomaa koskevat vaittamat asteikolla 1-5: Sit-

keys *

1 = taysin eri mielta 2 = jokseenkin eri mieltd 3 = en osaa sanoa 4 = jokseenkin

samaa mieltd 5 = taysin samaa mielta
12345

Kun kohtaan vastoinkdymisia tydssani, uskon, etta kaikki jarjestyy OO O OO
lopulta parhain pain

Selviydyn vaikeuksista tavalla tai toisella OO000OO0
Parjaan tarpeen tullen tyésséni "omillani” OO000OO0
Suhtaudun rauhallisesti kohdatessani stressaavia asioita tygssani O O O O O

Mikéli jokin tydssani menee pieleen, minulla on tahdonvoimaa aloit- O O OO O

taa tarvittaessa alusta

Selviydyn tydsséni vaikeista ajoista, silla olen selvinnyt nistien- OQOOOO

nenkin

9. Arvioi alla olevat psykologista padomaa koskevat vaittaméat asteikolla 1-5: Rea-

listinen optimismi *

1 = taysin eri mielta 2 = jokseenkin eri mielta 3 = en osaa sanoa 4 = jokseenkin

samaa mielta 5 = tdysin samaa mielta

12345
Useimmiten uskon onnistuvani tyéssani O000O0
Osaan nahda tyossani asioiden valoisan puolen O000O0

Olen positiivisin mielin siit4, mitd minulle tapahtuu tulevaisuudessa O O OO O

tydssani
Tydsséni asiat hoituvat usein niin kuin halusinkin niiden hoituvan O OOOO
Tummillakin pilvilla on hopeareunus, mita tyéhoni tulee O000O0

Kun onnistun, uskon sen olevan omaa ansiotani O000O0O
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10. Oletko joskus tietoisesti pyrkinyt kasvattamaan psykologista padomaasi tai
jotakin sen osaa (itseluottamusta, toiveikkuutta, sitkeytté tai optimismia)? Miten?

Oma henkilokohtainen tyhyvinvointi: Stressi ja kuormittuneisuus

11. Mika seuraavista vditteistd, koskien unta ja nukkumista, kuvaa tilannettasi par-

haiten? *
O Nukun yleensa hyvin (noin 7-9 h) enka heréile 6isin

O Arkisin uni saattaa jadda liian vahaiseksi, mutta pystyn tasoittamaan tilanteen

viikonloppuisin/muina vapaa paivina

O Koen ajoittain jonkinasteisia uniongelmia, kuten nukahtamisen vaikeutta tai

katkonaista unta

O Minulla on nukahtamisongelmia ja saatan herailla disin moneen otteeseen

12. Arvioi alla olevat stressia koskevat vaittamat asteikolla 1-5: *

1 = taysin eri mielta 2 = jokseenkin eri mieltd 3 = en osaa sanoa 4 = jokseenkin

samaa mielta 5 = taysin samaa mielta

12345

Ty®6n ja vapaa-ajan suhde on kunnossa OO000OO0

Tunnen ja tiedostan, milloin stressi vaihtuu niin sanotusta hyvasta O O OO O

kuormituksesta negatiiviseksi
Osaan reagoida stressin helpottamiseksi OO00O0O0

Olen kokenut psyykkisia ja/tai fyysisia oireita stressin takia (esi- O00O0O0

merkiksi &rtyneisyytta ja hartiasarkyja)

Koen tydssani enemman postiivista kuin negatiivista painetta OO00O0O0
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Minusta tuntuu usein, etta toita on liikaa aikaan nahden

13. Miten stressaantuneeksi koet olosi asteikolla 1-5? *

00000

1 = en ollenkaan stressaantuneeksi 5 = erittain stressaantuneeksi

01 0203 04 05

14. Mita keinoja sinulla on lievittaé stressiasi?

Oma henkilokohtainen tyéhyvinvointi: Palautuminen

15. Arvioi alla olevat palautumista koskevat vaittamat asteikolla 1-5: *

1 = taysin eri mielt 2 = jokseenkin eri mieltd 3 = en osaa sanoa 4 = jokseenkin

samaa mieltd 5 = taysin samaa mielta

Pystyn unohtamaan tyén kun vietan vapaa-aikaani
Pystyn rentoutumaan vapaa-ajallani

Voin varata itselleni tarvitsemani maaran vapaa-aikaa
Osaan irrottautua tyon vaatimuksista hetkeksi

Voin viettaa vapaa-aikani haluamallani tavalla
Keskityn palautumiseen paivittain

Koen rentoutumisen vaikeaksi tyopaivan jalkeen

12345
O00O0O0

00000
OO0000O
OO00O0O
00000
00000
OO00O0O

Tyodpaivan jalkeen olen liian vasynyt tehdakseni mitaan O O O O O
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16. Mitka tekijat ovat tehokkaimpia oman palautumisesi kannalta? (Voit valita
useampia vaihtoehtoja) *

[ ] Kunnon lepo ja uni

[ ] Liikunta ja muut harrastukset

[ ] Ystavien, perheen ja lemmikkien seura
[ ] Luonnosta nauttiminen

[ ] Selkean rajan vetaminen tyon ja vapaa-ajan vélille

17. Miten toimit, jos tyOasiat vaivaavat paatasi vapaa-ajalla? *

Oma henkilékohtainen hyvinvointi: Elamantavat

18. Arvioi alla olevat elamantapoja koskevat vaittamat asteikolla 1-5: *

1 = taysin eri mielta 2 = jokseenkin eri mielta 3 = en osaa sanoa 4 = jokseenkin

samaa mielta 5 = taysin samaa mielta

12345
Koen itseni fyysisesti terveeksi 0000
Koen itseni psyykkisesti hyvinvoivaksi 0000

Liikun saannéllisesti ja huolehdin kunnostani O O O O O
Syén terveellisesti 0000

Nukun riittavasti ja riittaavan hyvin 0000
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Alkoholin kaytténi on kohtuullista 0000

Lopuksi

19. Minka osa-alueen koet oman henkilokohtaisen tyéhyvinvointisi edistamisen

kannalta tarkeimmaksi *

[ ] Psykologisen padoman (itseluottamus, toiveikkuus, sitkeys, optimismi)
[ ] Stressinhallinnan

[] Palautumisen

[ ] Elamantapojen

20. Koetko, etta paavastuu omasta tyéhyvinvoinnistasi on sinulla itsellasi vai onko

yrityksessa jokin taho, joka merkittavasti huolehtii hyvinvoinnistasi?
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