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Opinnaytety0ssa on kaytetty seka suomenkielisia etta englanninkielisia lahteita. Tietolahteind on
kaytetty seka verkkosivustoja, kirjallisuutta etta lehtiartikkeleita.

Opinnaytetyon tutkimus on toteutettu laadullisena tutkimuksena, koska tarkoitus on ollut saada ai-
heesta syvallista tietoa ja selvittaa tutkittavien kokemuksia aiheesta. Tutkimus on toteutettu puo-
listrukturoituna haastatteluna. Haastateltaville 1ahetettiin etukateen laaditut kysymykset, joiden sa-
namuoto vaihteli hieman. Jokainen haastattelu nauhoitettiin ja litteroitiin kirjalliseen muotoon.
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suositellaan ajanhallintaan panostamista, tehtavien asettamista tarkeysjarjestykseen seka palau-
tumisesta huolehtimista. Suositellaan my0s, ettd panostetaan terveellisiin elamantapoihin. Nopea
puuttuminen tyoyhteison sisaisiin ristiriitoinin on suositeltavaa tydhyvinvoinnin tukemiseksi ja edis-
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The purpose of this thesis is to find out what issues of wellbeing at work superiors have. The pur-
pose is to think over ways to improve and support superiors’ wellbeing at work.

In the thesis, both English and Finnish language sources have been used. Websites, literature and
newspaper articles have been used as sources of information.

The study of the thesis has been implemented as a qualitative research, because the purpose has
been to receive profound information and to find out the experience of the subjects. The study has
been implemented as a partly structured interview. The interviewees received the questions fore-
hand, and the form of questions varied a little. Every interview was recorded and transcribed in
written forms.

According to the study, the first major issue in the superiors’ wellbeing at work are working under
pressure, stress and having lots of work to do. The work days are often long, and there’s a lot of
work to do. The second major issue is the personal lifestyle of the superiors. Third major issue is
conflicts within the workplace community.

Because the superiors are prone to stress due to workload and pressure, it's recommended to
improve time management skills, prioritize the tasks at work and make sure to recover from stress.
It is also recommended to maintain healthy lifestyle. To support and improve wellbeing at work it's
also recommended to quickly intervene to the conflicts at the workplace community.
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1 JOHDANTO

Taman opinnaytetyon tavoitteena on selvittaa, mita haasteita esimiesten tydhyvinvointiin liittyy.
Useimmiten tyohyvinvointia tarkastellaan 1ahinna tyontekijoiden nakokulmasta. Tyontekijan hyvin-
vointi on tarkea asia, mutta usein esimiesten tyohyvinvointiin kiinnitetd@n vahan tai ei ollenkaan
huomiota. Tasta syysta opinnayteyossa kasitellaan tyohyvinvointia esimiesnakokulmasta, ja siina
pyritaan selvittdmaan, millaisia haasteita esimiehilla on tyohyvinvointiin liittyen. Opinndytetyossa
otetaan huomioon myds elintapojen merkitys ja stressi. Lopuksi pohditaan keinoja, joilla voisi edis-

taa ja tukea esimiesten tyohyvinvointia.

Tyohyvinvointi on tarkea asia, silla hyvinvoiva ihminen tyoskentelee tehokkaammin. Tehokkaam-
min tyoskenteleva yhteiso tarkoittaa enemman voittoja yritykselle ja parempaa mainetta. Asiakas-
tyytyvaisyyskin paranee. Henkiloston vaihtuvuus pienenee ja tyontekijat sitoutuvat paremmin. Tyo-

paikan iimapiiri kohenee, jolloin tydhdn on mukavampi tulla.

Tyohyvinvointiin panostaminen vahentaa sairauspoissaoloja ja niihin liittyvia kustannuksia seka
pienentaa tyotapaturmariskia. Keskimaarin yksi sairauspoissaolopaiva maksaa tyonantajalle 350
euroa. Sosiaali- ja terveysministerion vuonna 2014 toteuttaman selvityksen mukaan tyéhyvinvoin-
nin ongelmien takia Suomen tyonantajille aiheutuu yhteensa noin 24 miljardin euron kustannukset.
Jo pelkéstaan sairauspoissaolojen takia kustannuksia aiheutuu noin 3,4 miljardia euroa ja ty6tapa-
turmien takia yli 2 miljardia euroa. Jos tydhyvinvointiin panostettaisiin enemman, sairauspoissa-

oloihin ja tyotapaturmiin liittyvat kustannukset pienenisivat.

Esimiehilla on paljon tehtavia ja vastuuta. He tekevat pidempia tyopaivia kuin tyontekijat keskimaa-
rin. Esimiehen tyo on usein yksinaista puurtamista, ja vertaistukea on saatavilla kovin vahan tai ei
ollenkaan. Monella esimiehell& on paljon stressia ja ongelmia ajanhallinnan kanssa, ja heidan yo-
unensa voivat jaada liian lyhyiksi. Moni heista tekee t6ita myds kotona vapaa-aikana. Tydeldama on
jatkuvassa muutoksessa, mista syysta esimiehilla on paineita kehittaa itsedan ja henkilostoa jatku-
vasti. Paatantavalta tuo hallinnan tunnetta, mutta se voi lisata stressia. Naista syista esimiehet ovat

tyontekijoita alttimpia loppuun palamiselle.



Alun perin opinnaytetyon tarkoitus oli selvittaa, mita eroja on esimiesten ja tyontekijoiden hyvin-
voinnissa. Jouduin rajaamaan aihetta sen laajuuden takia, ja taman opinnaytetyon lopulliseksi ai-
heeksi tuli esimiesten tydhyvinvointiin liittyvat haasteet. Tama idea syntyi siita, etta tavallisesti tyo-
hyvinvointia kasitellaan nimenomaan tyontekijanakokulmasta, ja esimiesnakokulma jaa usein huo-
mioimatta. Esimiesten omaan hyvinvointiin ja jaksamiseen kiinnitetaan vahemman huomiota kuin
tyontekijoiden hyvinvointiin. Esimiehilta harvemmin kysytaan miten he jaksavat ja miten he kokevat
oman tyohyvinvointinsa. Lahteena tahan opinnaytetyohan on kaytetty internetsivustoja, blogikirjoi-
tuksia, opinnaytetdita, lehtiartikkeleita seka kirjallisuutta. Opinnaytetydssa on kaytetty seka suo-

menkielisia etta englanninkielisia tietolahteita.

Tutkimus on toteutettu laadullisena tutkimuksena. Tutkimus on toteutettu haastatteluna, koska
haastattelemalla on mahdollista saada syvallista tietoa, ja tdman tutkimuksen tarkoituksena on sel-
vittaa tutkittavien omia kokemuksia. Haastattelua varten on etsitty vapaaehtoisia esimiesasemassa
tydskentelevia ihmisia, joiden yksityisyyden suojasta on huolehdittu siten, ettei heidan nimiaan tai
yhteystietojaan julkaista tassa opinnaytetyossa. Yksityisyyden suojan takia esimiehista kaytetaan
peitenimia. Opinnaytetydssa ei mydskaan kerrota, missa organisaatiossa tai yrityksessa he tyds-

kentelevat.

Opinnaytetyon tutkimus on toteutettu puolistrukturoituna haastatteluna, eli tutkittaville on esitetty
etukateen laaditut kysymykset. Kaikille tutkittaville on esitetty samat kysymykset, joiden sanamuo-
toja on hieman vaihdeltu ja haastattelujen yhteydessa on myds esitetty ennalta suunnittelematto-
mia, tarkentavia kysymyksia. Haastateltaville on kerrottu haastattelujen yhteydessa, etta kaikkiin
kysymyksiin ei ole pakko vastata. Jokaista haastattelua varten varattiin aikaa yksi tunti. Haastatte-

lujen kesto on kuitenkin vaihdellut 16 minuutista 40 minuuttiin

Tutkimuksen yhteydessa kavi ilmi, ettda esimiesten ty6hyvinvoinnin suurimmat haasteet ovat
stressi, aikapaineet, suuri tydmaara, omat elintavat sekéa tydyhteison sisdiset ongelmat ja ristiriidat.
Esimiesten tyopaivat ovat usein pidempia ja tydmaéara suurempi kuin tyontekijgasemassa olevalla.
Osa esimiehistd on myontanyt, etta terveellisempiin eldmantapoihin voisi panostaa enemman.
Paasaantoisesti esimiehet kuitenkin voivat hyvin tydssaan. Tavallisesti he jaksavat hyvin, kokevat
tyonsa mielekkaaksi seka kokevat voivansa luottaa alaisiin. Esimiehet myds kokevat, etta heilld on

rittavasti mahdollisuuksia vaikuttaa omaan tyohonsa ja sen sisaltoon.



Opinnaytety0ssa kasitellaan lopuksi konkreettisia ratkaisuja, joiden avulla esimiesten omaa tydhy-
vinvointia on mahdollista tukea ja edistaa. Naita keinoja ja ratkaisuja ovat ajanhallinta- ja organi-

sointitaitojen kehittaminen seka omasta terveydesta ja elintavoista huolehtiminen.

Esimiesten tyohyvinvointiin on syyta panostaa, silla hyvinvoiva esimies levittaa hyvinvointia ympa-
rilleen, suoriutuu tyostaan paremmin ja jaksaa paremmin kannustaa alaisiaan ja osoittaa kiinnos-
tusta heidan asioihinsa. Hyvinvoiva esimies on myds parempi johtaja, ja hyva johtaminen edistaa
tydyhteison hyvinvointia ja parantaa tyopaikan ilmapiiria. Kun esimies voi hyvin, hanen tyoyhtei-

sonsakin voi hyvin.



2 TIETOPERUSTA

21 Johtaminen ja esimiestyo

21.1 Mita on johtaminen ja esimiestyo

Esimiestyd on laaja kokonaisuus, johon kuuluu useita vastuualueita, velvollisuuksia ja osaamisen
alueita. Henkilosto tulee saada tekeméaan t6itd organisaation tavoitteiden saavuttamiseksi. Esi-
miesty0 sisaltaa suunnittelua, vaikuttamista, organisointia, ongelmanratkaisua seka paatoksente-
koa. Esimies tarvitsee osaamista, jotta han selvidisi muutostilanteista. Esimies varmistaa, etté tyon-

teko sujuu. (Polonen 2012, s. 6)

Esimies edustaa tyOnantajaa, joten hanella on monia lain mukaisia oikeuksia ja velvollisuuksia
tyontekijoihin nahden. Hanen on syyta tuntea tyontekoa koskevaa lainsaadantoa ja tyoehtosopi-
muksia, jotka maarittavat lainmukaiset toimintatavat. Esimiehen on tarpeen vaatiessa syyta puuttua
asioihin ja tehda myos hankalia paatoksia. Han on tyontekijoidensa johtaja, joka huolehtii tyoryh-
man tuottavuudesta ja hyvinvoinnista. Esimiehen tulee kohdella tyontekijoitaan tasapuolisesti, eika
han saa asettaa ketadan eriarvoiseen asemaan esimerkiksi sukupuolen perusteella. (Hannula, T.
ja Koivuranta, E. 2015, s. 9)

Tydnjohto-oikeus tarkoittaa tydnantajan oikeutta valvoa ja johtaa tyontekoa. Han voi maarata, mi-
ten, misséa ja milloin ty6ta tehdaan. Tydnjohto-oikeus koskee vain tydaikaa. Tyonantaja voi maari-
tella tyontekijan tyotehtavat hyvinkin yksityiskohtaisesti. Han voi antaa varoituksen tyontekijalle,
joka esimerkiksi laiminlyd velvollisuutensa tai kayttaytyy sopimattomalla tavalla. Tyonantajalla on
oikeus valvoa ty6ta, ja valvontaa voi toteuttaa kaytannossa eri tavoilla. Tydntekija voi esimerkiksi
tydskennelld itsendisesti ja valvonta voidaan toteuttaa seuraamalla tyon tuloksia. (Tyosuojelu.fi,
viitattu 18.9.2017)

Tydnjohto-oikeutta rajoittaa Suomen laki, eika esimies voi esittaa maarayksia, jotka ovat lainvas-
taisia. Hanen velvollisuutensa on kohdella tyontekijoita tasapuolisesti. Hanen tulee valvoa, etta
tyonteko sujuu turvallisesti, eika han voi maarata tyontekijaa sellaiseen tyotehtavaan joka vaaran-
taa hanen tai muiden tyontekijdiden hengen. Esimiehen on otettava huomioon tydntekijan fyysiset



ja ammattitaitoon liittyvat edellytykset suoriutua tyosta, ja tydntekijan yksityisyyden suojaa ei saa
loukata. Tydsopimus voi pitaa sisallaan asioita, jotka rajoittavat tyonjohto-oikeutta. Jos tydsopimuk-
sessa sovittuihin asioihin tehdaan muutoksia, esimiehen tulee sopia niista yhdessa tyontekijan
kanssa. (Tydsuojelu.fi, viitattu 18.9.2017)

Esimiestyon haasteita ovat tyoelaman suorituskeskeisyys ja jatkuvassa muutoksessa oleva tyo-
elama. Esimiehet joutuvat kannustamaan henkilostod yha parempiin suorituksiin seka huolehti-

maan sen voimavarojen riittdvyydesta ja jaksamisesta (P6lonen 2012, s.5).

21.2 Esimiestyon merkitys tyohyvinvoinnin kannalta

Hyvan johtamisen tiedetaan edistavan tydhyvinvointia. Tyhyvinvointia edistava johtaminen on
seka asioiden etta ihmisten johtamista. Asioiden johtaminen on suunnittelua, organisointia, arvioin-
tia ja niihin liittyvien paatosten tekemista. Asioiden johtaminen on jarjestelmallista toimintaa, joka
perustuu yrityksen omalle visiolle, missiolle, arvoille ja strategialle. Sovitut toimintamallit, suunnitel-
mat ja pelisaannét pysyvat samana henkildiden vaihtuessa. lhmisten johtamisessa tavoite on
saada ihmiset toimimaan yhteisty0ssa siten, etta organisaatio saavuttaa tavoitteensa. Tuloksia
syntyy ihmisten avulla ja heidan kanssaan. (Tyoéturvallisuuskeskus, Johtaminen, ha-
kupvm.12.10.2017)

Esimiesty0ssa on tarkeaa maarittaa vastuut, tehtavat ja roolit selkeasti, jotta johtaminen kohden-
tuisi organisaation kannalta keskeisiin asioihin. Esimiehen vastuulla on varmistaa, etta tyon suju-
misesta, onnistumisesta ja mahdollisista kipukohdista on mahdollista keskustella. Nain varmiste-
taan, etta alaiset voivat hyvin, ja etta heillda on mahdollisuus vaikuttaa tyohon ja tyoolojen kehitta-
miseen. Myos palautteen antaminen, innostaminen, mahdollistaminen ja osallistava vuorovaikutus

edistavat tydhyvinvointia. (Tyoturvallisuuskeskus, Johtaminen ja esimiestyd, hakupvm 12.10.2017)
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2.2 Tyohyvinvointi

2.21 Mita on tyohyvinvointi

Tyohyvinvoinnilla tarkoitetaan ammattitaitoisten tyontekijoiden tekemaa tyota, jota tehdaan hyvin
johdetussa organisaatiossa, ja joka on seka turvallista, terveellista etta tuottavaa. Hyvinvoivassa
tyoyhteisossa tyontekijat ja yhteiso kokevat tyonsa olevan mielekasta ja palkitsevaa, ja etta tyo
tukee elamanhallintaa. Vastuu tyohyvinvoinnilla on seka esimiehilla etta tyontekijoilla. Tyohyvin-
vointi ja sen edistaminen ovat johdon ja tyontekijoiden valista yhteistyota. Keskeisia toimijoita ovat
my0s tyosuojelun ammattilaiset seké luottamusmiehet. Tydterveyshuollolla on keskeinen rooli tyo-

hyvinvoinnin yllapitamisessa. (Tyoterveyslaitos 31.8.2017)

Alun perin tyéhyvinvointia on tutkittu l1adketieteellisesta nakokulmasta ja alkanut 1920-luvulla teh-
dysta stressitutkimuksesta. Uskottiin, ettd stressi oli fysiologinen reaktio tyon vaatimuksiin. Myo-
hemmin otettiin huomioon myds psykologinen nakdkulma ja tyon kuormittavuuden seuraukset. Ke-
hitettiin malli, jossa korostetaan tyon vaatimusta ja hallintaa. Mallin pohjalta syntyi tydhyvinvointia
lisdava aktiivinen tyo ja voimavaroja kuluttava passiivinen tyd. Myohemmin korostettiin enemman
sita, etta tyon vaatimukset saavat aikaan joko myonteista tai kielteista painetta. Myonteisen pai-
neen katsottiin antavan yksilolle mahdollisuuksia ja vireytta, ja kielteisen paineen katsottiin sairas-
tuttavan ja passivoivan. Myohemmin otettiin huomioon myds sosiaalisen tuen merkitys, ja sosiaa-

lisen tuen todettiin vaikuttavan mydnteisesti tydhyvinvointiin. (Docendum.fi, Hakupvm. 5.10.2017)

Naita tyohyvinvoinnin malleja on kritisoitu, koska niissa ei huomioida yksiloiden valisia eroja. Nyky-
aikana stressia selitetaan teorialla, jonka mukaan tyohyvinvointi syntyy seka ymparistoon etta yk-
siloon liittyvista tekijoista ja naiden tekijoiden vuorovaikutuksesta. Keskeista tassa teoriassa on se,
miten yksilon osaaminen ja ominaisuudet sopivat tydympariston vaatimuksiin. Edella kuvaitujen
mallien heikkous on se, etté ne eivat huomioi itse ty6td, organisaatiota tai tydntekijan omaa aktiivi-

suutta. (Docendum.com, Hakupvm. 5.10.2017)

Perinteisissa tyohyvinvoinnin malleissa ei huomioida itse tyota, organisaation ja tyontekijan oman
aktiivisuuden merkitysta. Niissa kasitellaan ensisijaisesti tyon rasittavuutta, eika sita, mitka asiat
saavat aikaan tyon iloa ja motivaatiota. Nykyaikaisessa ns. laaja-alaisessa tyohyvinvoinnin mallissa

huomioidaan ne tekijat, joita aikaisemmin kehitetyistd malleista puuttuu. Nama tekijat ovat tyon imu
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ja tydmotivaatio. Taman kasityksen mukaan organisaatio, tyon organisointi, esimiestoiminta, ryh-
man toiminta seka niiden kehitystarpeet kaynnistavat tyohyvinvointiin pyrkivan muutoksen. Tyon
imu on positiivinen tila, johon sisaltyy tarmokkuutta, omistautumista ja tydhon uppoutumista. Laaja-
alainen malli korostaa voimavarojen kuluttamisen sijaan mahdollisuuksia ja tyon myonteisten piir-

teiden kehittamista. (Manka ML, Kaikkonen ML ja Nuutinen S., Tampereen yliopisto 2007)

2.2.2 Ty6hyvinvoinnin merkitys

Tyohyvinvointiin on syyta kiinnittdd enemman huomiota, koska maailmantalouden murroksen takia
tydeldama on jatkuvassa muutoksessa. Yha useampi organisaatio joutuu uudelleen arvioimaan toi-
mintatapojaan seka hakemaan kilpailuetua joustavuudesta ja innovaatioiden tuottamisesta. My6s
tydkulttuuri on muuttumassa, silla tydelamaan tulee uuden sukupolven edustajia jatkuvasti. Muut-
tuvan tyoelaman vuoksi osaamisen merkitys korostuu, samoin tieteen ja teknologian merkitys. Ih-
miset ovat jatkuvasti tiivimmassa vuorovaikutuksessa teknologian kanssa. Myds kestavan kehityk-
sen merkitys on korostunut ympariston tilan heikkenemisen ja luonnonvarojen suojelun takia. Esi-
miehet eivat enaa nykypaivana ole autoritarisia, vaan nykyaikana korostuu enemman jaettu ja
voimaannuttava johtaminen. Verkostoitumisesta on myds tullut yha tarkedmpaa. (Manka, M-L ja
Manka, M. 2016)

Moni my0s kokee tyon vahemman mielekkaaksi. 2010-luvulla ihmisten asenne tyollisyystilantee-
seen on muuttunut yha kielteisemmaksi, ja suurin osa uskoo, ettei Ioytaisi koulutustaan vastaavaa
ammattia tyottomaksi jaamisen jalkeen. Kielteista kehitysta on selitetty silla, etta yha useampi ko-
kee, ettd vaikutusmahdollisuudet omaan tydhon ovat vahentyneet. Globalisaation katsotaan lisan-
neen uhkia, ja moni kokee, ettei voi enaa olla varma tyostaan. Yha useampi kokee tyonsa kuormit-
tavaksi ja kiireiseksi. Henkisen vakivallan ja tyopaikkakiusaamisen on koettu lisaantyneen. Tyoela-
keika on noussut 60,7 vuodesta 63,7 vuoteen. (Manka, M-L ja Manka, M. 2016)

Suurin osa eli noin 90 % kaikista palkansaajista kokee viikoittain tyon imua ja 40 % joka paiva.
Tyon imulla tarkoitetaan uppoutumista, omistautumista ja tarmokkuutta. Tyon imu parantaa tyote-
hoa ja yrityksen menestysta, minka vuoksi on syyta kiinnittaa lisda huomiota tyon imun lisaééamiseen.
Mahdollisuudet oppia uutta tydelaméassé ovat parantuneet, ja vuonna 2015 55 % kaikista palkan-
saajista oli osallistunut tydnantajan maksamaan koulutukseen. Enemmistd palkansaajista kokee,

ettd heidan tyopaikallaan on hyvat mahdollisuudet oppia uutta. Esimiestyd on kehittynyt vuosien
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aikana, ja suurin osa tyotekijoista kokee esimiehen kohtelevan heitd oikeudenmukaisesti. Suurin

osa kokee myos saavansa riittavasti kannustusta ja palautetta. (Manka, M-L ja Manka, M. 2016)

Tyohyvinvointi parantaa organisaation kilpailukykya ja mainetta. Tutkimuksissa on havaittu, etta
tyohyvinvointi vaikuttaa suotuisasti tuottavuuteen, voittoihin ja asiakastyytyvaisyyteen. Hyvinvoi-
vassa tyoyhteisossa henkiloston vaihtuvuus on pienempi, sairauspoissaoloja on vahemman ja ta-
paturmien riski pienenee. (Tyoterveyslaitos 31.8.2017) Keskimaarin yksi tydntekijan sairauspois-
saolopaiva maksaa tyonantajalle noin 350 euroa, ja vuosittain sairauspoissaoloista syntyy koko
Suomessa yli 3 miljardin euron kustannukset (Yrittajat.fi 17.10.2017). Tyoterveyslaitoksen emeri-
tusprofessori Guy Ahosen mukaan vuosittain syntyy jopa 25 miljardin euron kustannukset tyohy-
vinvoinnin puutteiden takia. Naita puutteita Ahonen kuvailee "tydpahoinvoinniksi”, joka hanen mu-
kaansa ilmenee poissaoloina, tyokyvyttomyytena ja sitoutumattomuutena. (Mikkonen, M, Yle.fi
29.4.2016)

Sosiaali- ja terveysministerion vuonna 2014 toteutetun selvityksen mukaan menetetyista tydpanok-
sista aiheutuu tyontekijoille noin 2 miljardin euron kustannukset kuukaudessa, ja vuodessa kustan-
nuksia aiheutuu vuosittain tyonantajille yhteensa jopa 24 miljardin euron kustannukset. Nama kus-
tannukset syntyvéat sairauspoissaoloista (3,4 miljardia euroa), tdissa olosta sairaana (3,4 miljardia
euroa) ja tyokyvyttdmyyselakkeista (noin 8 miljardia euroa). Naiden kustannusten lisaksi kustan-
nuksia syntyy myds tydtapaturmista (2-2,5 miljardia euroa), ammattitaudeista (0,1 miljardia euroa)
ja tyoikaisten terveydenhoidosta (7,8 miljardia euroa). (Rissanen, M. ja Kaseva, E. Sosiaali- ja ter-

veysministeric 2014)

Taulukko 1. Menetetyn tyopanoksen kustannukset. (Sosiaali- ja terveysministerio 2014)

Menetetyn tydpanoksen syy Kustannukset miljardia euroa
Sairauspoissaolot 3,4

Toissé olo sairaana 34

Tyokyvyttomyyselakkeet 8,0

Tyotapaturmat 2,0-2,5

Ammattitaudit 0,1

Tyoikaisen vaeston terveydenhoito 7,8
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Kun ty6yhteisd voi hyvin, tydntekijat ovat avoimia ja luovia. Ihmiset kannustavat toisiaan, antavat
myonteista palautetta, puhaltavat yhteen hiileen ja uskaltavat puhua myo6s ongelmista. Muutosti-
lanteissa toimintakyky sailyy. Kun tyontekija voi hyvin, han on motivoitunut, ottaa vastuuta, hyo-
dyntaa tehokkaasti osaamistaan, kokee itsensa tarpeelliseksi, kokee tyon imua seka itsenaisyytta
ja yhteenkuuluvuutta. (Tydterveyslaitos 31.8.2017) Hyvinvoivat tyontekijat tydskentelevat tehok-
kaammin ja tekevat vahemman virheitd. He ovat vahemman poissa sairauden takia tai sairaslo-
milla. Tasta seuraa se, etta tyotapaturmariski seka poissaoloihin ja sairauslomiin liittyvat kustan-

nukset pienenevat. (Syketta tydhon, Tyohyvinvointi johtamisessa, hakupvm. 12.10.2017)

2.2.3 Tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat

Tyohyvinvointiin vaikuttavat seka organisaatio, itse tyo, tyotekijaan itseensa liittyvat tekijat, johta-

minen ja tydyhteiso.

Kun organisaatiolla on tavoitteet, se tuntee visionsa, strategiansa ja arvonsa. Tydyhteison on hyva
olla tietoinen tyota koskevista tavoitteista, jotta jokainen tietaisi oman osuutensa organisaation ta-
voitteiden toteuttamisessa. Juostavuus edistaa organisoitumista, koska silloin organisaatio pystyy
nopeammin vastaamaan asiakkaiden muuttuviin tarpeisiin ja hallitsemana tydprosesseja. Organi-
saation on syyta tuntea osaamisen ydin seka tunnistaa tulevaisuuden vaatimukset ja siten luoda
edellytykset osaamisen kehittymiselle. Tyoymparistokin vaikuttaa tyohyvinvontiin, ja tyovalineiden

tulee olla kunnossa. Tahan velvoittaa Suomen lainsédadanto. (Docendum.fi, hakupvm 16.10.2017)

Tyohyvinvointia edistaa myos tyontekijan mahdollisuudet vaikuttaa omaan tyohonsa, mielekkyys ja
hallinnan tunne (Docendum.com, Hakupvm 5.10.2017). Tydn hallinnan tunteella tarkoitetaan sita,
etta ihminen voi vaikuttaa omaan tyohonsa. Tyon hallintaan liittyy keskeisesti myds tyon itsenai-
syys. Mielekkaaksi kokemiseen vaikuttaa olennaisesti osaamisen hyddyntamismahdollisuudet,
tehtavien hahmottaminen osaksi kokonaisuutta ja tydn merkityksellisyys. Tydomotivaatiota edistavat
my0s tyosté saatu palaute seka tydn vastuullisuus. Tyolla pitaisi olla myos kannustearvo, joka mer-

kitsee mahdollisuutta oppia uutta seka sisallon monipuolisuutta. (Manka, M-L ja Manka, M. 2016)

Ty6hyvinvointiin on mahdollista vaikuttaa myds itse, ja tydhyvinvointiin vaikuttaa myos ihmisen oma

asenne. Asenteet ovat pysyvia kayttaytymista saatelevia asioita, joiden pohjalta ihminen havaitsee
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ja tulkitsee ymparistonsa tapahtumia. Myds persoonallisuus, psykologinen padoma seké tervey-
dentila seka fyysinen kunto vaikuttavat ihmisen omaan tyéhyvinvoinnin kokemiseen. Psykologinen
paaoma voidaan maaritella sisaiseksi voimavaraksi, joka auttaa kohtaamaan vaikeita tilanteita ja
ehkaista naihin tilanteisiin littyvaa ahdistusta ja turvattomuutta. Psykologisen paaoman ulottuvuuk-
sia ovat itseluottamus, toiveikkuus, realistinen optimismi ja sitkeys. Psykologista paaomaa voi ke-
hittaa aikuisenakin. Ihminen, joka haluaa kehittya ja oppia uutta, nakee tydonsa myonteisemmassa

valossa. (Docendum.fi, hakupvm. 12.10.2017)

Myos tyontekijan omilla elintavoilla on valia. Terveellisten elintapojen noudattaminen edistaa hy-
vinvointia, parantaa tyotehoa ja vahentaa sairauspoissaoloja. Saanndllinen likunnan harrastami-
nen vahentdd sairastumista, auttaa hallitsemaan stressia, vahentaa unettomuutta ja vaikuttaa
myonteisesti tydsuoritukseen. Terveellinen ruokavalio ja tydajan ruokailu pitavat ylla vireystasoa ja
tyokykya. Liian raskaat ateriat vasyttavat ja siten heikentavat tydtehoa. Jos ateria jatetaan valiin,
sortuu helpommin syomaan epaterveellisia valipaloja. (Tyoterveyslaitos. Elintavat ja hyvinvointi.

Hakupvm. 16.10.2017) Tasta syysta on tarkeaa syoda terveellinen lounas.

Toista palautuminen on myos tarkeaa. Kun ihminen varaa aikaa toista palautumiseen, han virkistyy
ja pystyy tyoskentelemaan tehokkaasti. Jos ihminen ei kiinnita huomiota palautumiseen, han stres-
saantuu ja altistuu uupumukselle. Palautuminen voidaan jakaa kahteen eri osa-alueeseen, jotka
ovat henkinen ja fyysinen palautuminen. Henkinen palautuminen tarkoittaa tdista irrottautumista ja
voimavarojen keraamista. Fyysinen palautuminen on sitg, etta huolehditaan energia- ja nestetasa-
painosta seka riittavasta levosta ja unesta. Myos tyopaivan aikana kannattaa huolehtia palautumi-
sesta taukoja pitamalla. (Niskanen, M. Yle.fi 6.3.2017)

Esimiestyo on tarkeaa tydhyvinvoinnin kannalta, ja yksi esimiehen keskeisista tehtavista on saada
tydntekijat motivoitumaan. Vuorovaikutustaidot ovat esimiehelle tarkeitd, ja esimiehen on hyva
osata kuunnella, kannustaa ja herattaa luottamusta. (Docendum.com. Hakupvm. 5.10.2017) Kuun-
teleminen, kannustaminen ja luottamuksen rakentaminen ovat myds térkeita asioita tyohyvinvoin-
nin kannalta. Esimiehen on hyva osata luoda edellytykset uudistumiselle, antaa tilaa erilaisuudelle,
inspiroida ja kannustaa luovuuteen. (Manka ML, Kaikkonen ML ja Nuutinen S., Tampereen yliopisto
2007)
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Tydnhyvinvointia edistada avoin vuorovaikutus tydyhteisossa. Myds tydyhteisotaidot, ryhmén toimi-
vuus seka pelisdanndt vaikuttavat tydhyvinvointiin. (Docendum.fi, Hakupvm 17.10.2017) Tydyhtei-
sotaidoilla tarkoitetaan sita, etta ihminen huolehtii omalta osaltaan hyvasta ilmapiirista, tekee yh-
teisyota esimiehen ja tyotoverien kanssa seka osallistuu aktiivisesti tyopaikan kehittamiseen. Tyo-
yhteis6taidot ovat myods hyvaa kaytdsta ja kommunikointia tydpaikalla. (Vesterinen, P-L, MIF Oy,
hakupvm 17.10.2017)

Kun tydpaikan ilmapiiri on hyva, t6ihin on mukavampi tulla. Jos tyoyhteisdssa on henkista vakival-
taa, tyopaikkakiusaamista ja epaasiallista kohtelua, tydhyvinvointi huononee. Henkinen vakivalta
voi olla esimerkiksi eristamista, mitatdintia, pahan puhumista selan takana tai uhkailua. Henkinen
vakivalta ja tyopaikkakiusaaminen aiheuttavat pahoinvointia toistuvasti tietylle henkilolle tai ryh-
maélle. Tydnjohtoon kuuluvat toimenpiteet eivat ole kiusaamista, mutta myds esimies voi syyllistya
kiusaamiseen. Kiusaamisen seurauksia ovat lisaantyneet sairauspoissaolot, heikompi tyosuoritus,
kayttaytymisen muutokset, ilmapiirin kiristyminen ja esimiehen aavistus siita, etté jotain on vialla.
Tyoturvallisuuslain mukaan tyonantajalla on velvollisuus puuttua henkiseen vakivaltaan ja kiusaa-
miseen tydpaikalla. (Manka, M-L ja Manka, M. 2016)

2.24 Stressi

Stressi tarkoittaa sita, ettd ihminen kokee, ettd ympariston vaatimukset ovat liian suuret hanen
omiin voimavaroihinsa nahden. Stressaavassa tilanteessa elimisto erittda adrenaliini- ja kortisoli —
nimisia hormoneja, joiden vaikutus saa aikaan pakene tai taistele — reaktion. Naita hormoneja kut-
sutaan “stressihormoneiksi”. Stressi saa sydamen lydmaan nopeammin, saa hengityksen kiihty-
maan ja nostaa verenpainetta. Stressaantunut ihminen ei ajattele selkeasti, koska verenkierto kes-
kittyy aivojen ja sisaelinten sijasta enemman lihaksiin (Stress Management Society, hakupvm.
22.9.2017). Kun stressitilanne on ohi, keho palautuu normaalitilaan. Stressi ei valttdmatta ole
huono asia, koska se voi auttaa selviytymaan vaikeista tilanteista ja ylittdmaan rajoja. Hyvé stressi
saa ihmisen meneméaan eteenpain ja saa tyoskentelemaan tehokkaammin, mutta huono stressi voi

aiheuttaa vakavia seurauksia ja sairauspoissaoloja. (Koivisto, R. 2010, s. 18)
Yleisia stressin aiheuttajia tydelamassa ovat hallinnan puute, kohtuuttomat vaatimukset, tuen puut-

tuminen, inmissuhdeongelmat, epaoikeudenmukainen kohtelu, arvostuksen ja vastavuoroisuuden

puute, tydnjaon epamaaraisyys ja tekemattdmien toiden aiheuttama syyllisyys (Mattila 18.8.2010,
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Duodecim). Stressia pahentaa myds epaselvat tyon tavoitteet, jatkuva kiire, vaikutusmahdollisuuk-
sien puute, ja jatkuvat hairidtekijat. Stressille altistavia tekijoita ovat myds epavarmuus ja se, etta
ei ole mahdollisuutta oppia uutta ja kehittya. Myos sosiaaliset ongelmat voivat kuormittaa, esimer-
kiksi hairinta ja epaasiallinen kohtelu tai epatasa-arvoinen kohtelu. (Tydterveyslaitos, Stressi ja tyo-
uupumus, hakupvm. 6.10.2017) Myds tietotulva, vahainen palkitsevuus ja osaamisen riittaméatto-

myys voivat kuluttaa voimavaroja. (Tydturvallisuuskeskus, Tyostressi, Hakupvm.11.10.2017)

Stressi oireilee monella eri tavalla. Sydamen syke voi kiihtya ja verenpaine nousta. Lihakset voivat
olla jannittyneet, mika voi aiheuttaa paansarkya. Hengitys voi kiihtya, ja jotkut voivat stressin yh-
teydessa karsia paniikkikohtauksista. Stressi voi saada ihmisen sydomaan normaalia enemman tai
vahemman. Stressi voi saada aikaan jopa pahoinvointia tai vatsavaivoja. (The American Institute
of Stress, hakupvm. 25.9.2017)

Pitkittyessaan stressi voi vaikuttaa haitallisesti terveydentilaan. Stressilla tiedetdan olevan yhteys
moniin erilaisiin terveysongelmiin, kuten masennukseen, ahdistusoireisiin, sydan- ja verisuonisai-
rauksiin, kohonneeseen verenpaineeseen ja heikentyneeseen immuniteettiin, jonka seurauksena
ihminen sairastuu helpommin erilaisiin tarttuviin sairauksiin. Stressi altistaa myds autoimmuunisai-
rauksille, ruuansulatuselimiston sairauksille, kuten esimerkiksi narastys. Krooninen stressi voi
my0s aiheuttaa unettomuutta. (The American institute of Stress, hakupvm. 25.9.2017) Stressi voi
pitkittyneena aiheuttaa keskittymisvaikeuksia, heikentaa kykya oppia uutta, arsyttaa ja saa aikaan

valinpitamattomyytta ja kyynisyytta (Tyoturvallisuuskeskus, Tyostressi, hakupvm 11.10.2017)

Pitkittynyt stressi voi pahimmassa tapauksessa johtaa tyduupumukseen eli burn outiin. Loppuun
palanut tyontekija karsii uupumuksesta ja han alkaa suhtautua kyynisesti tydhonsa. Unihairiot voi-
vat vaivata, ja tyd muuttuu ilottomaksi suorittamiseksi mielekkyyden tunteen katoamisen takia. Am-
matillinen itsetunto kérsii, eiké tydntekija koe selviytyvansa tehtavistaan. Tybuupumuksesta karsi-
van ihmisen sosiaalinen elaméa karsii my0s, ja mieliala laskee. Toimintakyky ja aloitekyky heikke-
nevat, eikd ihminen jaksa innostua asioista, jotka ennen innostivat hanta. Tyduupumus ei hellita
normaalilla levolla, vaan tyontekija voi tarvita sairauslomaa. Virallisesti tyduupumusta ei kuitenkaan
luokitella sairaudeksi, vaan loppuun palanut tyontekija voi saada masennusdiagnoosin, jotta sai-
rausloma on mahdollista my6ntéda. Tyduupumusta on mahdollista ehkaisté organisoimalla ty6ta
uudelleen, selkiyttamalla tehtavia tai tyon kuvaa, vahentamalla tyomaaraa ja opettelemalla stres-
sinhallintaa. (Hyva terveys- lehti 28.3.2017)
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Stressia ja loppuun palamista tyeldmassa on mahdollista ehkaista ennalta. Tydstressista ei tule
ylivoimaista, jos siihen puututaan ajoissa. Tyostressia ennalta ehkaisevat toimenpiteet voivat kos-
kea joko yksittaista tyontekijaa, koko tydyhteisoa tai molempia. Naita toimenpiteita saatelevat tyo-
turvallisuuslaki seka tyoterveyshuoltolaki. TyOyhteison omaa tilaa voidaan selvittaa kehityskeskus-
teluiden ja tyGilmapiirin arvioinnilla. Vuonna 2013 tehdyn tutkimuksen mukaan EU-maissa tyostres-
sin tavallisimmat syyt ovat epavarmuus ja tyon uudelleenjarjestely ja pitka tyoaika. Myos tyotehta-
vien ja vastuualueiden epaselvyys koetaan stressaavaksi. TyOstressia voidaan hallita ja ehkaista
asettamalla tyotehtavat tarkeysjarjestykseen. On hyva pyytaa apua, kun kiiretta on likaa. Toiden
uudelleen organisoimisesta voi olla apua, ja tydn ja vapaa-ajan valille on hyva vetaa selkeat rajat.
Vapaa-ajalla kannattaa hankkia itselleen mieluisaa tekemista. Omasta terveydesté kannattaa myds
huolehtia, silla terveet elintavat auttavat sietdmaan stressia paremmin. (Korpela-Kosonen, K. Duu-
nitori 3.12.2017)

2.3 Esimiesten tyohyvinvointi

2.3.1 Yleista esimiehen tyohyvinvoinnista

Esimiehen tyohyvinvointiin liittyy paljon haasteita. He tekevat keskimaarin pidempia tyopaivia kuin
tyontekijat. Vastuuta on paljon, ja esimiehen tyd on usein yksinaista puurtamista. Vertaistukea on
saatavilla vahan tai ei ollenkaan. Ajanhallinnan kanssa voi olla ongelmia. Tyon ja vapaa-ajan rajat
voivat hamartya, ja monet tekevat toita jopa kotona vapaa-ajalla. Esimiehet ovat muita alttiimpia

stressille, joka pitkalla aikavalilla voi vaikuttaa haitallisesti terveyteen ja tyokykyyn.

Jatkuvasti muuttuva tyoelama asettaa esimiehille paineita kehittaa itseaan ja henkilostoaan. Pai-
neita kohdistuu seka ylemmalta johdolta, alaisilta ja sidosryhmilta, joiden odotukset voivat olla ris-
tiridassa keskenaan. Paatantavalta saa aikaan hallinnan tunteen, mutta se voi stressata. Esimie-
hen asema voi kuormittaa, vaikka esimies kokisi tydnsa innostavaksi. Hanta uhkaa uupuminen ja
sairastuminen huolimatta siita, etta tyd on mielenkiintoista ja sen palkkiot kompensoivat tyopa-
nosta. (Europaeus 15.4 2015)
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Usein esimiehen asema on yksinainen. Hanen pitaisi olla puolueeton, jakaa tehtavia ja joskus puut-
tua tyoyhteison epakonhtiin ja ongelmatilanteisiin. Ristiriitaisissa tilanteissa hanen oletetaan pysy-
van rauhallisena ja hallitsevansa tunteensa. Sosiaalinen tuki on usein vahaista, ja sosiaaliset pai-

neet koettelevat esimiesten jaksamista merkittavasti. (Hamalainen, H-K, 11.2.2016)

Esimiehet ovat muita alttimpia stressille ja sen aiheuttamille terveysongelmille. Pidemmat tyopai-
vat, tydeldman muutospaineet, suurempi tydomaara, vertaistuen vahaisyys tai puuttuminen seka
paineet sidosryhmien, alaisten ja ylemman johdon taholta lisaavat stressia ja siten altistavat tyo-
uupumukselle. Usein esimiehet sinnittelevat vimeiseen asti stressin kanssa, ovat haluttomia myon-
taméaan tilanteen itselleen, ja hakevat apua vasta sitten kun alkaa tulla vakavia oireita. Toiset esi-
miehet huolehtivat tietoisesti omasta jaksamisestaan, ja toiset asettavat tyon ja alaiset oman hy-
vinvointinsa edelle. Moni esimies vaatii itseltdan enemman kuin tyontekijat. Kyky luottaa alaisiin

tukee esimiehen omaa jaksamista. (Hamalainen, H-K, 11.2.2016)

Keskimaarin esimiehet kokevat tyonsa mielekkaammaksi kuin tyontekijat. Joka viides tyontekija
antaa tyonsa mielekkyydelle arvosanaksi valttavan tai huonon. Vastaavasti vain muutama pro-
sentti johtavassa asemassa olevista antaa tyonsa mielekkyydelle arvosanaksi joko valttavan tai
huonon. (Manka, M-L ja Manka, M. 2016)

2.3.2 Esimiehen tyohyvinvoinnin merkitys

Esimiesten tyohyvinvoinnista on syyta pitaa huolta. Kun esimies voi hyvin, han suoriutuu tydstaan
paremmin. Innostunut esimies levittaa hyvinvointia ymparilleen. Kun han pitaa huolta omasta hy-
vinvoinnistaan, han jaksaa paremmin seka pystyy paremmin tukemaan alaisiaan ja osoittamaan
kiinnostusta heihin. Esimiehet suhtautuvat tyontekoon keskimaarin myonteisemmin kuin tyonteki-
jat, mutta hénen kannattaa muistaa, ettei koko elamaa tarvitse rakentaa tydnteon varaan, vaan
tydhyvinvointia tukemaan pitaisi olla myds lepoa ja virkistysta. Eri inmisilla on erilainen kyky kestaa
kuormitusta, joten esimiehen ei ole syyta vertailla itseadn muihin, vaan hanen tulisi kuunnella itse-
aan. (Larvi ja Vanhala, 4.6.2014)
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Hyvinvoiva esimies on motivoitunut, ja esimiehen omaa hyvinvointia parantaa se, etta han kokee
tyontekijoidensa olevan patevia ja luotettavia, ja etta tydpaikan yhteisossa ei ole merkittavia vuo-
rovaikutusongelmia. Henkiloston, oman esimiehen, tyotovereiden ja tyoterveyshuollon tuki paran-

taa esimiehen hyvinvointia ja jaksamista. (Hakala 19.11.2013, Akava-verkkolehti)

Jos esimiesten tyohyvinvointiin panostettaisiin enemman, he eivat olisi niin suuressa vaarassa
stressaantua ja palaa loppuun. Koska hyva johtaminen on tarkeaa tyoyhteison hyvinvoinnin kan-
nalta, esimiesten hyvinvoinnin eteen kannattaa nahda vaivaa, koska hyvin voiva esimies on myds

parempi johtaja.
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3 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

Tutkimus on toteutettu laadullisena tutkimuksena, koska silla tavalla on mahdollista saada syvalli-
sempaa tietoa kuin maarallisilla tutkimusmenetelmilla. Tutkimusmenetelmaksi on valittu haastat-
telu, koska tutkimuksen tarkoitus on saada syvallista tietoa ja selvittaa tutkittavien omia kokemuksia
tutkimuksen aiheesta. Tarkoitus on myds ymmartaa tutkimuksen aihetta syvallisemmin ja vertailla
tutkimuksen aikana saatua tietoa aiemmin opittuihin tietoihin. Haastattelu on toteutettu puolistruk-
turoituna haastatteluna, eli haastateltaville on esitetty etukateen laaditut kysymykset, joiden sana-
muoto on vaihdellut hieman haastattelujen aikana (Liite). Kysymykset lahetettin haastateltaville
etukateen ennen varsinaisia haastattelutilanteita. Haastattelujen aikana on my0s esitetty ennalta

suunnittelemattomia, tarkentavia kysymyksia.

Jokaista haastattelua varten varattiin aikaa yksi tunti, mutta niihin meni aikaa vahemman. Haastat-
telujen kesto on vaihdellut 16 minuutista 40 minuuttiin. Jokaisen haastattelun alussa haastatelta-
ville on kerrottu, ettei kaikkiin kysymyksiin ole pakko vastata. Jokainen haastattelu on nauhoitettu
ja nauhoitusten jalkeen litteroitu kirjalliseen muotoon. Jokainen haastattelu on analysoitu opinnay-
tety6ta varten, ja opinnaytety0 sisaltaa suoria lainauksia jokaisesta haastattelusta. Suoria lainauk-

sia kaytetaan konkreettisten ja havainnollistavien esimerkkien takia.

Haastatteluita varten on etsitty nelja esimiesta, joilla on vaihteleva maara kokemusta esimiehena
toimimisesta. Yksityisyyden suojan ja luottamuksellisuuden takia heidan oikeita nimiaan ja henki-
I6tietojaan ei julkaista, vaan he pysyvat anonyymeina. Opinnaytetydssa ei myoskaan kerrota, missa
organisaatioissa tai yrityksissa he ovat t6issa. Anonyymiyden takia esimiehista kaytetaan tassa
opinnaytetydssa peitenimia A, B, C ja D. Peitenimet ovat kaytdssa my6s sen takia, koska niiden

avulla on helpompi tunnistaa, mihin esimieheen milloinkin viitataan.

Esimiehet ovat seuraavat:

A. Nainen, kokemusta esimiehena yhteensa 12 vuotta. Tyon kuvaan kuuluu seka opettajan
tyota, etta lahiesimiestyota. Tyopaivat ovat tavallisesti 7-9 tunnin mittaisia.

B. Nainen, kokemusta esimiehena noin 2,5 vuotta. 7,5 tunnin mittaiset tyopaivat. Taustalla
tyokokemusta rivikirjanpitajana, toimii nykyisin esimiestehtavissa.

C. Nainen, kokemusta esimiehena noin 9,5 vuotta. Tyopaivien pituus 8-9 tuntia.
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D. Mies, kokemusta esimiehena yhteensa noin 6 vuotta. Tyon kuvaan kuuluu mm. yrittajyy-

den kehittaminen. Tyopaivien pituus 8-10 tuntia.
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4 TULOKSET

41 VYleista

Tutkimuksen yhteydessa kavi ilmi, etta esimiehet ovat paasaantoisesti tyytyvaisia omaan tyohyvin-
vointiinsa. Paasaantoisesti he voivat hyvin ja myos jaksavat hyvin, mutta myds kehittamiskohteita
ja haasteita on. Merkittdvimmat tyohyvinvoinnin haasteet liittyivat tydmaaraan, kiireeseen, omiin
elintapoihin seka tydyhteison sisaisiin ongelmiin. Esimiesten hyvinvointia tukevat ja edistavat hyvat
valit oman esimiehen kanssa, mahdollisuudet vaikuttaa omaan tydhon ja sen sisaltéon, tuki ja kan-

nustus, luottamus omiin alaisiin seka oman tyon kokeminen mielekkaaksi ja tarpeelliseksi.

Tassa luvussa analysoidaan esimiesten tyohyvinvointia yleisella tasolla. Luvuissa 4.2 ja 4.3 analy-
soidaan yksityiskohtaisemmin esimiesten hyvinvoinnin haasteita ja hyvinvointia tukevia asioita. Lu-
vussa 4.4. kuvaillaan, miten haastatellut esimiehet haluavat parantaa omaa ja tyoyhteisonsa tyo-

hyvinvointia.

Tyopaivien pituus vaihtelee 7,5-10 tunnin valilla. Esimies A:n tydpaivat ovat tavallisesti 7-9 tunnin
mittaisia. Han kertoi, etta hanella on mahdollisuus jonkin verran saataa tyopaivansa pituutta Hanen
tydsopimusehtonsa ei maarittele, ettd tyopaivan tulisi olla tietyn mittainen, mutta sopimuksen mu-
kaan vuodessa tulisi kertya tietty maara tyotunteja. Esimies B kertoi rajanneensa tyopaivansa 7,5
tuntiin oman jaksamisensa takia. Esimies C tekee 8-9 tunnin mittaisia tydpaivia, ja esimies D 8-10

tunnin mittaisia tyopaivia.

Haastateltavien younien pituus vaihtelee 6-9 tunnin valilla, ja paasaantoisesti he kokevat younensa
riittaviksi. A nukkuu arkisin 7 tunnin younet, ja han nukkuu viikonloppuisin kauemmin kuin arkena.
B nukkuu 6-8 tuntia y6ssa, mutta hanen younensa ovat Idhempana kuutta kuin kahdeksaa tuntia.
Han toivoo, ettd hanen unenlaatunsa olisi parempi. 7,5-8 tuntia ydssa nukkuva C kertoi, etta han
heraa luonnostaan ilman heratyskelloa. D kertoi ettd 6-8 tuntia unta riittdd hanelle, ja alle kuusi

tuntia unta on hanen kokemuksensa mukaan liian vahan.

Paasaantoisesti esimiehet jaksavat tydssaan hyvin, ja kokevat tydhyvinvointinsa hyvaksi. Esimies
A koki, etta hanella on asiat jopa poikkeuksellisen hyvin moneen muuhun ihmiseen verrattuna, ja
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han katsoo, etta itsesta huolehtimisen tarkeyden korostuu enemman, kun tulee lisaa ikaa. B kokee
hyvan keskusteluyhteyden tiiminsa ja kollegoidensa valilla vaikuttavan positiivisesti jaksamiseensa.
C kokee tydhyvinvointinsa joko hyvaksi tai erittéin hyvaksi. D kokee tyéhyvinvointinsa kohtuullisen
hyvaksi. Hanen mielestaan tilanne voisi olla parempikin, silla han tekee paljon istumatyota, minka

ei katso olevan terveellista.

Haastateltujen kokemukset tydpaikan ilmapiirista ovat vaihtelevia. A kuvailee tyopaikkansa ilmapii-
ria "kahtalaiseksi’, ja katsoo organisaatiossa tapahtuneiden muutosten kiristaneen ilmapiiria. B ko-
kee tyoyhteisonsa ilmapiirin jopa poikkeuksellisen hyvaksi. C pitda yhteisonsa ilmapiiria hyvana tai
erittdin hyvana mutta ottaa huomioon sen, etté eri ihmiset kokevat asian eri tavalla samassa tyo-
yhteis6ssa. D kuvailee ilmapiiria omassa tiimissaan erittain hyvaksi ja koko osaston iimapiiria tyy-

dyttavaksi.

Tavallisesti esimiehet kokevat saavansa riittavasti tukea ja kannustusta. Kannustusta saadaan
omalta esimieheltd, tiimilta tai tyotovereilta. Esimies C katsoi, ettei odota paljoa tukea ja kannus-

tusta. D kertoo olleensa tyytyvainen ylemman johdon tukeen ja kannustukseen.

Yleisesti ottaen esimiehet kokevat, etta voivat luottaa alaisiinsa. Haastatteluiden aikana tuotiin
esille, etta luottamusta voi joko vahvistaa tai heikentaa se miten sovittuja pelisaantoja noudatetaan.
Yksi haastatelluista kokee voivansa luottaa omiin alaisiinsa, ja han kokee myds luottamuksen ole-

van molemminpuolista.

Kokemukset tyomaaran suuruudesta vaihtelevat. A ja B kokivat tydmaaransa sopivaksi. C ja D
kokevat tamanhetkisen tyomaaransa liian suureksi. Haastatteluissa on tuotu esille, etta tyomaa-
raan vaikuttaa kausiluontoisuus. Tama tarkoittaa sita, etta valilla on kiireisia ajanjaksoja, jolloin

tyota on paljon. Valilla on myds vahemman kiireisi@ ajanjaksoja, jolloin tydkuorma ei ole niin suuri.

Paasaantoisesti esimiehet kokevat, ettd heilla on riittavasti mahdollisuuksia vaikuttaa omaan tyo-
honsé ja sen sisaltdon. A on saanut selkeat tydtehtavat ja tietoisuuden siita, mihin pitaisi vaikuttaa.
B kokee vaikutusmahdollisuutensa riittaviksi, koska hdnen oma esimiehensa kuuntelee ja voi aut-
taa, jos B kokee tyonsa liian kuormittavaksi. C kokee, ettd mahdollisuudet vaikuttaa ovat motivoiva

tekija hanen tydssaan. D kokee voivansa vaikuttaa tydhonsa "aika hyvin”.
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Haastateltujen kokemukset omien ty6tehtavien selkeydesta ovat erilaisia. A kokee tyotehtdvansa
selkeiksi, koska hanen yrityksessaan toiminta on hyvin organisoitua ja tehtavat maaritetty ylemman
johdon tasolta. B kokee tehtavansa riittavan selkeiksi. Tyon rajaamisessa eli siina mita tehtavia
kuuluu kenellekin, on hieman epaselvyytta. C kokee, etta hanella on paasaantoisesti selkea kuva
omista tyotehtavistaan, tosin han korostaa selkeyden muodostuvan yksilon oman tulkinnan kautta.
C toivoo, ettd han voisi kdyda oman esimiehensé kanssa enemman keskusteluja tarkeimmista teh-
tavistaan. D kokee, etta hanen tehtavansa ovat olleet paaosin kohtuullisen selkeitd. Toisaalta niihin

tyotehtaviin, jotka koskevat hanen tyopaikkansa kaikkia osastoja, on liittynyt epaselvyytta.

Kaikki haastateltavat kokevat tydnsa mielekkaaksi. A kokee oman tyonsa tarpeelliseksi, ja katsoo
tarpeellisuuden tuovan mielekkyytta tyohonsa. B kokee tyonsa jopa aarimmaisen mielekkaaksi. C
kokee tyonsé erittdin mielekkaaksi, ja hanelle tuo uutta motivaatiota tydelaméassé vastaan tulleet
muutokset. Han kokee, etta tyossa pitéisi olla sopivasti uusia asioita ja haastetta, jotta innostus

sailyisi paremmin. My6s D kokee tyonsa erittain mielekkaaksi.

Haastateltujen esimiesten kokemukset tydssa stressaavista asioista ovat erilaisia. Stressia esimie-
hille aiheuttaa kiire, kausiluontoisuuden aiheuttamat kuormitushuiput, tilanteet joita ei pysty yksin
taysin selvittamaan, tydyhteison sisaiset ristiriidat, yksityiskohtaiset rutiinitehtavat, omasta mielesta
merkityksettomat tehtavat, suuri tydomaara seka se, etteivat kaikki noudata organisaation omaa
strategiaa. Esimiehet voivat kokea tyossaan aikapainetta, jos heilla on paljon tyotehtavia ja rajalli-

sesti aikaa.

Yleensa esimiehet kokevat, etta heilla on riittavasti aikaa rentoutumiseen ja palautumiseen. Haas-
tatteluissa on tuotu esille, etta elamanvaihe voi vaikuttaa siihen, kuinka paljon vapaa-aikaa on.
Esille on myds tuotu, etté vapaa-ajan kayttaminen ja rentoutuminen ovat kiinni itsesta ja siita, miten
paattaa aikansa kayttaa. Kiireisina ajanjaksoina ei valttamatta ole riittavasti aikaa rentoutua, ja kii-
reisend aikana jaksaa lyhyen ajanjakson kerrallaan. Haastatteluissa on tuotu esille myos se, etta

pitkaan jatkuva kova Kiire ei tee hyvaa terveydelle.
Kaikki haastateltavat ovat myontaneet, etta he tekevat t6ité kotona tydpaivan jalkeen. Yleisesti ot-

taen he eivat koe asiaa ongelmaksi. Esimiehet saattavat vastata tyotaan koskeviin puhelinsoittoihin

tai sahkoposteihin. Toita voidaan tehda kotonakin silloin, jos asioita ja tyotehtavia jaa kesken.

25



Kaikki haastatellut kokevat terveytensa enimmakseen hyvaksi, eivatka he koe merkittavia ongelmia
omaan terveyteensa liittyen. Kaksi neljasta esimiehesta on myontanyt, etta liikuntaa voisi lisata.

Yksi heista myontaa, etta likunta on jaanyt vahemmalle.

Yksikaan esimiehista ei ollut kokenut hairintaa tai epaasiallista kohtelua. Suurin osa haastatelluista
kertoi, etta heidan tietoonsa on tullut omassa yrityksessaan tapauksia, joihin liittyy hairinta tai epa-
asiallinen kohtelu. Esimies B:n tietoon ei ollut tullut tapauksia joihin liittyy hairintaa tai epaasiallista
kohtelua. Esimies D kertoi, ettd han on joutunut tyonsa puolesta jopa puuttumaan tilanteisiin ja

tapauksiin, joihin liittyy hairintaa tai epaasiallista kohtelua.

4.2 Esimiesten tydhyvinvoinnin haasteet ja ongelmat

4.21 Yleisesti esimiehen hyvinvoinnin haasteista

Haastattelujen ja tutkimustulosten mukaan esimiehen hyvinvoinnin merkittavimpia haasteita ovat
stressi, kiire ja suuri tydmaara. Haastatteluissa on toistuvasti tuotu esille, etta esimiesten tyopaivat
ovat usein pitkia. Usein esimiehet joutuvat tekemaan t6ita kotona ja vapaa-ajalla tdiden jalkeen.
Kaikki haastateltavat ovat myontaneet, etta tekevat tai saattavat tehda toita kotona tyopaivan jal-
keen, mutta paasaantoisesti he eivat koe asiaa ongelmaksi. Haastatteluissa tuotiin toistuvasti
esille, etta esimiesten tydkuorma on usein suuri. Suuri tydmaara yhdistettyna aikapaineisiin on ko-
ettu stressaavaksi asiaksi. Yksi haastateltava kertoi, etta hanesta tuntuu silta, etta aika ei riita kaik-

keen.

Toinen merkittdva haaste on elintavat. Osa haastateltavista on myontanyt, ettd omissa elintavoissa
on parantamisen varaa. Kaksi neljasta haastateltavasta on myontaneet, etta likuntaa voisi lisata ja
yksi on myontanyt, etta terveellisempaan ruokavalioon voisi panostaa. Yksi haastateltavista toivoi,

ettd unen laatu olisi parempi.

Kolmas merkittdva haaste on tyoyhteison sisdiset ristiriidat ja niihin puuttuminen. Yksikdan haas-
tatelluista ei ollut kokenut hairintaa tai epaasiallista kohtelua. Esimiehet A, C ja D ovat kertoneet,
ettd heidan tietoonsa on tullut tapauksia, joihin liittyy hairintaa tai epaasiallista kohtelua. Esimies

B:n tietoon ei ollut tullut hairintatapauksia eika han ole sita itse kokenut. Esimies D kertoi, etta han
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oli esimiehena joutunut puuttumaan tyoyhteisdssaan tapahtuneeseen hairintdan ja epaasialliseen

kohteluun. Yksi haastateltava koki tyoyhteison sisaiset ristiriitatilanteet stressaaviksi.

4.2.2 Stressi, kiire ja tyomaara

Usein esimiesten tyopaivat ovat pitkia ja tyomaara suuri, joten yksi esimiesten hyvinvoinnin suu-
rimmista haasteista on stressista, aikapaineista ja suuresta tyomaarasta selviaminen. Haastatte-
luissa tuotiin toistuvasti esille, etta kiire ja aikapaineet koetaan stressaaviksi. Haastatteluissa on
toistuvasti tuotu esille myos se, etta valilla on kiireisempia ajanjaksoja jolloin tydmaara ja aikapai-
neet kasvavat entisestaan. Pitkien tydpaivien ja suuren tydomaaran takia esimiehen voi olla haas-

tavaa l6ytaa sopiva tasapaino tyon ja vapaa-ajan valilla.

Esimiesten tyopaivat voivat olla pitkia, ja haastateltujen esimiesten tydpaivien pituus vaihtelee 7,5-
10 tunnin valilla. Tyopaivien pituuteen vaikuttaa jonkin verran se, kuinka kiireinen ajanjakso on
meneillaan. Tyotehtavien maaralla on myos vaikutusta, silla mitd enemman tehtavia on, sita pidem-
maksi tyopaivat voivat venya. Esimies A jonka tyopaivat ovat yleensa 7-9 tunnin mittaisia, kertoi,
etta han voi jonkin verran vaikuttaa tyopaiviensa pituuteen. Hanen tyosopimusehtonsa ei maarit-
tele, etta tyopaivan tulisi olla tietyn pituinen, vaan hanen vuotuisen tyoaikansa on oltava tietyn mit-
tainen. Hanella on mahdollisuuksia ja oikeuksia saataa itse tyopaivansa pituutta. Han voi esimer-
kiksi lahtea aikaisemminkin pois tdista, jos hanella on henkilokohtaisia menoja. Koska esimies A:n
tyohon kuuluu seka esimiestyota etta opettamista, ilta-luennot voivat pidentaa hanen tyopaivaansa
9-10 tuntiin. Mahdollisuus vaikuttaa oman tyopaivan pituuteen sopii esimies A:lle hyvin, ja han
myos kokee tallaisen mahdollisuuden vaikuttavan myonteisesti omaan jaksamiseen. Esimies B:n
tyopaivat ovat noin 7,5 tunnin mittaisia. Hanella olisi mahdollisuus tehda jopa "ymparipyoreita pai-
vid” ja joskus tarpeen vaatiessa héan saattaa tehda 10 tunnin tyopéivia. Oman jaksamisensa vuoksi
han on rajannut tydpaivansa 7,5 tuntiin. Esimies C:n tydpéaivat ovat tyypillisesti 8-9 tuntia, ja esimies
D:n tydpaivien pituus vaihtelee 8-10 tunnin valill, tosin tydpaivien pituus on ollut usein lahempana
kymmenta kuin kahdeksaa tuntia. Syy hanen tyopaiviensa pituuteen ovat olleet aikaa vievat val-
mistelutehtavat. Toisaalta hanelld on myds vahemman kiireisia aikoja, jolloin paivat eivat veny yhta
pitkiksi.

7-9 tuntia on aika tavallista, kun on ty6sopimusehto. Ei méérittele ty6aikaa mutta vuotuisen
tybajan on oltava tietyn mittainen. Mulla on oikeuksia itse s&é&tééa sité tydpéivén mittaa. Jos

27



on henkilbkohtaisia menoja, voin lahteéd aikaisemmin. Mulla saattaa olla se 7 tuntia, jos
tiukka paikka on niin 6 tuntia. Voi olla myGs 9 tunnin tydpéiva. Se tarkoittaa, etté on jotain
Sellaista ty6té joka tarkoittaa, ettd oon illalla tyén &éressa. Kun on sité opettajan tyota, niin
on iltaluentoja, jotka venyttaa tyopéivaad 9-10 tuntiin. Niin tyypillinen ku kysymys on, 7-9 on
tyypillinen. (Esimies A, haastattelu 12.2.2018)

Mé oon tehnyt sellasen rajauksen, etté sais tehda vaikka ympéripyoreité péivié jos haluais.
Mutta mé oon rajannu sen tahallaan siihen 7,5 tuntiin. Kéyténn6ssé ihan sen oman jaksami-
sen vuoksi. Etté toki joo, tarpeen mukaan saattaa tehdé jopa 10 tunnin péivéa. Mutta se ettéd
mé en kovin paljon niitd 10 tunnin péivié ota. Sanotaan etté kdytdnnéssd huomasin, etta kun
uutena aloitin, sehdn meni hirveen ihanassa flow’ssa se tydaika. Mutta tuota kéytdnnéssé
kattoen mé huomasin, etté hetkinen. Entéd se mun oma jaksaminen nimenomaan. Ja Sitten
mé rajasin sen 7,5 tuntiin. 7,5 tunnissa sé pystyt ne hommat hoitamaan. (Esimies B, haas-
tattelu 14.2.2018)

No, kyllé ne yleensé on varmaan sinne 8-9 tuntia. (Esimies C, haastattelu 20.2.2018)

Ne vaihtelee 8-10 tuntia. Semmonen on normaali, normaali tuota... sanotaan nyt etté viime
aikoina on ollut enemmén ldhempéné kymmenté tuntia kuin kahdeksaa. Mulla on muutamia
sellasia valmistelutehtéavia, jotka on vieny aikaa. Mutta sitten taas toisaalta on véhan sem-
mosia helpompiakin aikoja, ettd ei vélttdmétta oo niin pitkda. (Esimies D, haastattelu
15.3.2018)

Esimiehet kokevat stressaaviksi kiireen, suuren tydomaaran, kausiluontoisuudesta johtuvat kuormi-
tushuiput ja tilanteet joita ei yksin pysty taysin selvittamaan. Stressia aiheuttavat myds tyyhteison
sisaiset ristiriitatilanteet, yksityiskohtaiset rutiinitehtavat, omasta mielestad merkityksettomat tehta-
vat seka aikapaineet eli tilanteet joissa on paljon tehtavia ja rajallisesti aikaa. Stressia aiheuttaa

my0s se, jos kaikki tydntekijat eivat noudata organisaation omaa strategiaa.

Esimies A kokee kiireen aiheuttavan stressia tyossaan, erityisesti silloin, jos han joutuu tekemaan
toita aarimmaisella kiireilld. Mieluummin han pohtisi ja tekisi rauhassa. Hanen tyohonsa kuuluu
kuormitushuiput, jolloin kiireitd on enemman. Esimies B stressaantuu tilanteissa joita han ei taysin
pysty yksin selvittdmaan, ja han saattaa pyytaa apua omalta esimieheltdan. Jos han huomaa oman
timinsa jasenen voivan huonosti, asia saattaa vaikuttaa kielteisesti hanen omaan hyvinvointiinsa.
B kokee stressaaviksi my0s tilanteet, joissa joutuu oman mukavuusalueen ulkopuolelle. Esimies C
kokee eniten stressia silloin, jos hanen tydyhteisdssaan on vaikeita ihmisten valisia ristiriitatilan-
teita. Han kokee stressaaviksi myos tilanteet, joissa ihmiset eivat tule kuulluksi, vaikka han itse
yrittéisi vieda asioita eteenpain. Stressia hanelle aiheuttaa myds yksityiskohtaiset rutiininomaiset
tehtavat, joita han kuvailee jopa arsyttaviksi, seka tehtavat joita han ei koe merkityksellisiksi. C
my0s kokee, ettei aika riita. Esimies D kokee stressia ja aikapaineita silloin, jos hanella on paljon

ty6ta ja rajallinen aika. Han kokee my0s strategisen epajohdonmukaisuuden stressaavana, silla
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vaikka hanen organisaatiollaan on oma strategia, kaikki ihmiset hénen organisaatiossaan eivat

noudata tata annettua strategiaa.

Kun tulee tehtévia jotka pitdé hoitaa &arimmaisella kiireelld, ne on stressaavia. Mulla ei nyt
00 viime aikoina ollut, on taas unohtunut kun kuormitushuippu on vasta tulossa. Tiién etta
Se tulee tdssé maalis-huhtikuun aikana. Johtuu siité, etté lahdetéén jakamaan tyétéa seuraa-
valle lukuvuodelle. Tarvitaan pikkutarkkoja laskelmia. Oon vaan yks joka tekee sité. Stressia
aiheuttaa kuormitushuippu. Meillé tdmé kevét ja siiné syntyy kiireen tunne. Tykk&én pohtia
Jja tehda rauhassa. Se on sellainen miké stressaa. (Esimies A, haastattelu 12.2.2018)

Semmoset tilanteet mitd mé en pysty yksin taysin hoitamaan. Ettd méa tarvinkin sen esimie-
hen apua, jos mé en sité apua heti saa. Koska mé oon semmonen ihminen, ettd mun pitéé
Saada kaikki nyt ja tdssé suurin piirtein hoidettua. Ja kylla, stressia siitd tulee. Mutta ehké
semmoset ja sit jos mé néén etta joku mun tiimildinen voi esim. Huonosti niin silloin mékin
voin huonosti. Yksinkertasesti se, et ma myotaelén niitten ihmisten kanssa paljon. Ja sitten
tavallaan se, etta... miten mé sen sanoisin? Ehkd semmoset tilanteet, jos joutuu sen muka-
vuusalueen ulkopuolelle. Etta sulle tulee vaikka uus tehtdvén kuva, on mulle hetken aikaa
hyvin stressaava ettd mé istutin mun ty6hoén. Témmdoset tilanteet on niitéd mitké sité stressié
aiheuttaa. (Esimies B, haastattelu 14.2.2018)

Tietenkin jotkut vaikeat ihmisten véliset ristiriitatilanteet tavallaan vois olla sesmmosia. Sitten
ehké semmoset tilanteet, jos jotenkin koen etté organisaatiossa ihmisia ei kuunnella, vaikka
ite kuinka yrittéisin sité edistda. Mutta tietenkin jotkut pienetkit yksityiskohdat. Jos pitéis kai-
kista valita mik& mua niin ko... no, stressi on ehké véhén kova sana. Mikd mua &rsyttéaé, on
ninku sitten semmoset rutiininomaiset tyétehtévat. Vaikka jos sun pitdé jonku ohjelman
kautta hyvéksya joidenkin ihmisten syo6ttdmia tietoja, joilla sé koet et sillé ei oo mitdédn mer-
kitysté ja sun kollega on hyvéaksyy ja asiat niin ko kunnossa. Turhanpéivéisen yksityiskohtai-
sen rutiinityén tekeminen jonka ei née ite olevan semmosta merkityksellistéd. Ne on ne lo-
puksi ne mitka eniten arsyttaa. (Esimies C, haastattelu 20.2.2018)

Joskus voi olla téllasia, etté on niin kun paljon tyétehtévié ja rajallinen aika, niin saattaa tulla
tdmmasté aikapainetta. Ja sitten joskus tdmmonen strateginen epédjohdonmukaisuus tuntuu
stressaavalta. Meilla on oma strategia, niin se, ettd noudattaako kaikki sité strategiaa, niin
siin& on ollu véhén probleemaa. Ite aina yritén olla sen, miké on asetettu strategiaksi, niin
sen takana, viedd sitd strategiaa eteenpdin omassa tiimissa. (Esimies D, haastattelu
15.3.2018)

Esimiesten tyomaara on suuri, ja tyomaaraan voi vaikuttaa myos kausiluontoisuus. Toisina ajan-
jaksoina tyotehtavia on enemman ja talléin on kovempi kiire. Toisina ajanjaksoina on véhemman
tehtavia ja siten vahemman kiiretta. Esimies A kokee oman tydmaaransa nykyisin sopivaksi, tosin
hanen aloitettuaan esimiehena tyon kuva oli samanlainen ja tydn maara oli sama, minka vuoksi

han koki silloisen tydémaaransa liian suureksi. Esimies B kokee oman tydméaéaransa sopivaksi, tosin
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hanen tyéhdnsa liittyy kausiluontoisuus kiireisine ajanjaksoineen. B katsoo, etté kiire pienissa hui-
puissa ei ole ongelma, mutta pitkaan jatkuva kiirettd ei jaksa kovin pitkaan. C kokee, ettd hanen
tyomaaransa on nykyisin hieman liian suuri. Toisaalta hanen tydomaaransa on ollut pidemmalla ai-
kavalilla sopivakin. D kokee, etta hanen tyomaaransa on enemman liian suuri kuin sopiva, silla
hanen tyotehtavansa on laaja. Joskus han on joutunut tekemaan viikonloppuisinkin toita, mutta

katsoo etta aika on riittanyt kohtuullisesti, vaikka nykyisin on paljon tyota.

Se, ettéd mulla on tai meidén tyénkuvaan kuuluu niin ku semmonen kausiluontoisuus. Ja néin,
etté vélilléd se kylla tosissaan piikittdd. Mutta sitten se, etté téytyy vaan ite rajata yksinkerta-
sesti. Ja mutta niin ku pdédsaantdsesti sanotaanko néin etté tuota kokemus tuo oppia. Etta
sen osaa Sitten rajata sen esimiestyén. Mun on nyt véhén venyttdva mutta sitten otan 16y-
sempéé tuolla. (Esimies B, haastattelu 14.2.2018)

Ehké se nyt télla hetkelld on hiukan liian suuri. Mutta jos katellaan vahén pitemmélle aika-
Vélille, oon kuitenkin ollu sitd mielta, etté se on ollun niin ku monessa kohtaa ihan sopivakin.
Mutta nyt on ehké tilapéisesti ehkéd hieman liian suuri. (Esimies C, haastattelu 20.2.2018)

Télla hetkellé kun tuosta tyéméaérésta, kun se on téllé hetkelld aika laaja tdmé tybtehtéava.
Se on enemmén lilan suuri kuin sopiva. Se on suuri téllé hetkelld. Mutta jospa se siité, kun-
han saataisiin joitakin valmistelutehtévié tehtyd mité teen tuonne ammattikorkeakoulun joh-
dolle, kyllé se helpottaa sitten. (Esimies D, haastattelu 15.3.2018)

4.2.3 Omat elintavat

Omilla elintavoilla on myds merkitysta tdissa jaksamisen kannalta. Suurin osa haastatelluista myon-
taa, etta omiin elintapoihin voisi panostaa enemman. Kolme neljasta arvioi, etta likuntaa olisi hyva
lisata. Yksi haastateltu kertoi istuvansa paljon tyopaivan aikana. Yksi haastatelluista katsoo, etta

terveelliseen ruokavalioon voisi panostaa.

Lilkuntaa on liséttdva huomattavasti siihen mité niin, kun téllé hetkella se on. Ja sité nyt talla
hetkellé ty6stetdén. (Esimies B, haastattelu 14.2.2018)

Liikuntapuolelle on jéény nyt ehké reilun kuukauden aikana liian véhén aikaa. Se tavallaan
tietdd, ettd se ei 0o hyvéa. Se pitéis korjata. Ehké jo talla viikolla pitaé jo toimenpiteisiin jo
ryhtyé. (Esimies C, haastattelu 20.2.2018)

Liikuntaa sais olla véhdn enemmén. (Esimies D, haastattelu 15.3.2018)
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4.2.4 Tyoyhteisoon liittyvat haasteet ja tyopaikan ilmapiiri

Keskeinen haaste esimiesten tyohyvinvoinnille ovat tyoyhteison sisaiset ristiriidat ja niihin puuttu-
minen. Tyopaikan ilmapiirin ja yhteison ongelmat vaikuttavat tyohyvinvointiin kielteisesti erityisesti
silloin, jos tydpaikalla tapahtuu héairintaa, epaasiallista kohtelua tai jopa kiusaamista. Suomen lain
mukaan esimiehen velvollisuus on puuttua tilanteisiin, joissa iimenee hairintaa, epaasiallista koh-

telua tai kiusaamista.

TyOyhteison ilmapiirin kiristyminen voi vaikuttaa tyohyvinvointiin kielteisesti. Esimies A:n yrityk-
sessa on tapahtunut isoja muutoksia, minka han arvioi kiristaneen ilmapiiria. Hanen yrityksessaan
tehdaan kerran kuussa kysely jossa voi antaa palautetta liittyen tydpaikan ilmapiiriin. A:n yrityk-
sessa on edellisend kevaana pidetty yt-neuvottelut, vahennetty henkilokuntaa, rahoitusta on tiu-
kennettu ja tehty leikkauksia. Esimies C kokee ihmisten valisten vaikeiden ristiriitojen aiheuttavan
stressia. Esimies D kuvailee oman tiiminsa ilmapiiria erittain hyvaksi, mutta koko osastonsa ilma-

piiria tyydyttavaksi, koska eri timeissa arvostetaan eri asioita.

Joka kuukausi tulee lyhyt kysely jossa saa antaa palautetta liittyen tyéyhteisén ilmapiiriin. Ja
se ei ole niin hyvé kuin omaa hyvinvointia kuvaa, on matalampi se ilmapiiri. Taustalla vaikut-
taa ne viime kevéén yt- neuvottelut. Ihmiset muistaa ne, ei mee ohi kun on henkilbkuntaa
vahennetaan. Téllaisia raskaita ratkaisuja on ollut. Niiden johdosta arvelen, ettd on vaikut-
tanu negatiivisesti yhteisén hyvinvointiin. Toisaalta henkilbkunta on sitoutunutta. Yksi hetki
tulin ruokailusta ja toisaalta innokasta keskustelua syntyi. Ihmiset keskustelee paljon muu-
toksista ja ottaa kantaa ja ovat silla tavalla kehittéméssé tulevaa. Kahtalainen ilmapiiri —
viime kevaén raskaat asiat véijyy. (Esimies A, haastattelu 12.2.2018)

Esimiehet itse eivat yleensa ole vaarassa joutua kiusatuiksi tai hairinnan kohteiksi, mutta he voivat
tyéssaan joutua puuttumaan tyOyhteison sisaisiin ongelmiin joihin liittyy kiusaamista, hairintaa ja
epaasiallista kayttaytymista. Yksikaan haastateltu ei itse ollut joutunut kokemaan hairintaa tai epa-
asiallista kohtelua. Esimiehet A, C ja D kertoivat, etta heidan tydyhteiséssaan on ollut tapauksia,
joihin liittyy hairintaa tai epaasiallista kohtelua. Esimies B ei ole kokenut tydssaan hairintaa tai epa-
asiallista kohtelua, eika hanen tietoonsa ole tullut hairintatapauksia. Esimies D kertoi, etta han oli

tyonsa puolesta joutunut puuttumaan tydyhteisdssaan tapahtuneeseen epaasialliseen kohteluun.

Minua kohtaan ei ole ollut sellaista. VVoin puhua omalta osaltani, ettd minua kohtaan téllaista
ei ole ollut. En oo joutunut puuttumaan téssé tehtévassa. Tiedan etta on voinut olla jossakin,
mutta kun se on toisen puhetta, niin ei voi puhua. (Esimies A, haastattelu 12.2.2018)
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Se on semmonen asia miké niin ku on meidén tyépaikalla &arimmaéisen hyvé ja semmoista
ei tapahdu. Ainakaan mun silmiin ei ole tullu eiké korviinkaan tullu semmosta. Se on itses-
taén selvyys, etté téllaista esiintyy, mutta omalla kohdalla ei ole timmésté tullu ilmi. Ja sitten
se, ettd mé luotan niin paljon tiimiini, etté jos tdmmasté olis niin kylléd se siité esiin tulis.
(Esimies B, haastattelu 14.2.2018)

Esimies C korostaa, etta hairinnassa on kyse yksilén omasta kokemuksesta, eika han ole itse jou-

tunut kokemaan hairintaa tai epaasiallista kohtelua. Hanen tietoonsa on kuitenkin tullut tapaus,

joihin liittyy hairintaa tai epaasiallista kohtelua. Esimerkkina yksilon omasta hairintakokemuksesta

han mainitsee seksuaalisesti varittyneen huumorin, jota toiset eivat koe ongelmaksi, mutta toiset

voivat kokea sen loukkaavana. B ei pelkaa puuttua hairintaan, ja han katsoo, etta hairintaan ja

epaasialliseen kohteluun on puututtava valittomasti.

Suoranaisesti héirinta tietenkin niin etté siindhén on kysymys siité yksilén omasta kokemuk-
sesta vahvasti. Ehké en niin ko semmosta minka olisin tiedostanut sellaiseksi en 0o suora-
naisesti havainnut. Mutta oon kylld kuullu puhuttavan, etté joku olisi kokenut. Ja siten se on
tokikin, etté jos ajatellaan tota huumoria, niin huumori on mukava asia ja positiivinen asia
tyépaikalla ja néin, mutta se on sellanen asia, misté pités olla aika varovainen. Sielté voi tulla
niité tavallaan vahingossa sitten niita vaéréssé seurassa sellasta seksuaalisvéritteista huu-
moria joka loukkaa jotakin ihmisté. Etté se vaatis sellasta herkkyytté. Etté sitd huomaa, efté
kaikki ihmiset ei hoksaa ja ite kun en ehké oo kovin sellanen siind mielessé en niin ku hel-
posti. Niin ku oon tdmmonen ronski ja suora ihminen en ehké aina huomaa itekéén sitten
Sité ettd jos porukassa niiku joku védhén loukkaantuu. Ja sehén on hirveén tarkeééa tdmmo-
sessd, ettd jos kokee toisen kéyttaytymisen tai sanomisen seksuaaliseksi héirinnéksi tai
muuten téllaseksi kiusaamisen tapaseksi, etté niin ku pystys sanomaan. Mutta eihén se ole
niin helppoa. Mutta sanois edes jollekin tai tybkaverille, ettd kun se ihminen joka niin tekee,
tee vélttamaétta sité ilkeyttdén. Tai se ei 00 saanu koskaan palautetta siité, ettd huomaatko
kun kerrot tdmmésié vitsejé niin ndmé tuntuu osasta porukasta aika ikévélta. Eihén ne ihmi-
set opi, jos ei kukaan ikind sano. Mutta m& ymmérrén, etta jokaisen ei ole helppo sanoa,
mutta sitten etté tavallaan jos ois joku tybkaveri. Meillékin on tyésuojeluvaltuutettu ja luotta-
musmies ja muita ihmisié jotka voi sitten véhén auttaa. Enkd mé pelkdé esimiehend puuttua
niihin, siis niin ko jos on sen kaltasia ettd ne minulle tulee etté en pelkaé niihin puuttua, niin
taytyy puuttua vélittdmasti. (Esimies C, haastattelu 20.2.2018)

Esimies D ei ole kokenut hairintaa tai epaasiallista kohtelua, mutta hanen tietoonsa on tullut ta-

pauksia, joihin liittyy edelld mainittua toimintaa. Hanen tietoonsa on kuitenkin tullut muihin tyonte-

kijoihin muissa asiayhteyksissa kohdistunutta epaasiallista kayttaytymista. D on myds joutunut

puuttumaan tilanteisiin, joihin liittyy hairintaa tai epaasiallista kayttaytymista.

Ei ainakaan silla tavalla itseé kohtaan ei 0o ollu, tai ei ainakaan &kkipaétaén muista. Mutta
sitten oon kohdannu muutoin koko tybyhteisdssé sillé tavalla, joka on kohdistunu muihin tai
muissa yhteyksissa. Sellaista on tietenkin joskus, ja esimiehené joutuu sellasia... saattaa
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olla, etté sellasia tilanteita joutuu ratkomaan. Olen silld tavalla joutunut puuttumaan muuta-
man kerran tai selvitteleméén asioita ja puuttumaan ja johtamaan sita tilannetta. Sellasta on
Jjossakin méérin ollu, mutta oman tiimin sisélla ei téllasia tapauksia oo ollu. (Esimies D, haas-
tattelu 15.3.2018)

4.3 Esimiesten tydhyvinvoinnin hyvat puolet ja hyvinvointia edistavat asiat

Esimiesten hyvinvointia tukevat ja edistavat mahdollisuudet vaikuttaa omaan tyohon ja sen sisal-
toon, tuki ja kannustus, hyvat valit oman esimiehen kanssa, luottamus omiin alaisiin sek& oman

tyon kokeminen mielekkaaksi ja tarpeelliseksi.

Kaikki haastateltavat kokevat, etta heilla on hyvat mahdollisuudet vaikuttaa omaan tydhonsa ja sen
sisaltoon. Esimies A kokee positiivisena asiana mahdollisuutensa vaikuttaa tyopaivansa pituuteen
jonkin verran, ja han voi lahtea kesken paivan pois, jos hanella on henkilokohtaisia menoja. A kokee
vaikutusmahdollisuuksien edistavan omaa jaksamista ja hyvinvointia. Esimies B kokee vaikutus-
mahdollisuutensa riittaviksi. Esimies C kokee myds voivansa vaikuttaa tydnsa sisaltoon ja katsoo
vaikutusmahdollisuuksien parantavan motivaatiotaan. Esimies D katsoo pystyvansa vaikuttamaan

tyohonsa "aika hyvin”.

Tuki ja kannustus koetaan paasaantoisesti riittavaksi. Esimies A kokee saamansa tuen riittavaksi,
ja han saa tukea ja kannustusta oman esimiehensa kanssa pidettavista palavereista, joissa hanet
pidetdan ajan tasalla ja joissa han saa vastauksia. Esimies B saa enimman kannustuksensa
omasta tiimistaan ja kollegaltaan, jonka kanssa hanella on hyvat valit. Esimies C kokee saavansa
riittavasti tukea ja kannustusta, tosin han katsoo sen johtuvan siita, ettd han ei odota saavansa
paljoa tukea ja kannustusta. Esimies D on tyytyvainen yrityksensa ylemman johdon tukeen ja kan-

nustukseen, tosin han katsoo, ettei oman osaston tuki ole ollut "valtavan isoa”.

Koska se, eftd mun oma esimies on semmonen, joka kuuntelee kans joka auttaa tota siiné
Jjaksamisessa sitten vastaavasti sen oman tyén kans. Jos se ty6 on niin ku liian kuormittavaa,
niin siiné vaiheessd mé en jaé vellomaan siihen vaan mé painun mun esimiehen luokse, hei
pitéiskd meidén kattoo et mité télle tilanteelle tehdéén. (Esimies B, haastattelu 14.2.2018)

Kylléd mé uskon, ettd mé saan tarpeeks tukea ja kannustusta. Toki se varmaan johtuu siité,

ettd mé en ehka odota kauhean paljon tukea ja kannustusta. Mulle riittéa véahéan vahempikin.
Kylld mé kuitenkin saan sita. (Esimies C, haastattelu 20.2.2018)
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Haastatteluissa tuotiin myds esille, ettd oman esimiehen tuki edistdd omaa hyvinvointia, samoin
mahdollisuus neuvotella esimiehen kanssa. Esimies A pitaa oman esimiehensa kanssa palave-
reita, joissa hanet pidetaan ajan tasalla ja joissa han saa vastauksia kysymyksiinsa. Esimies B voi
neuvotella oman esimiehensa kanssa, joka kuuntelee ja auttaa jos B kokee oman tyonsa liian kuor-

mittavaksi.

Kaikki haastateltavat kokevat, etta voivat paasaantoisesti luottaa omiin alaisiinsa. Esimies A luottaa
omiin alaisiinsa, ja hanen tiimissaan on 20 ihmista, joiden joukossa on seka nuoria tulokkaita etta
niita, joilla on pitka tyokokemus. Esimies C luottaa alaisiinsa, tosin han haluaa varmistua siita, etta
asiat menevat sovittujen pelisaantdjen mukaisesti. Hanen luottamukseensa voi vaikuttaa sovittujen
pelisdantojen noudattaminen tai noudattamatta jattdminen. Esimies D luottaa alaisiinsa, ja katsoo

luottamuksen olevan molemminpuolista.

Koen voivani luottaa. On tiimi, jossa on reilu 20 opettajaa, on niitd nuoria tulokkaitakin ja niité
joilla on pitké tyékokemus ja vastaus on, etté kylla. (Esimies A, haastattelu 12.2.2018)

Etta tokihan nyt on semmosia asioita, joissa tavallaan haluaa varmistua, etté asiat menee
niin ku sovittujen pelisdéntéjen mukaisesti. Jos ne ei menekéaén niin sitten ne voi vahvistaa...
tai heikentaa sité luottamusta. Lahtokohtaisesti koen, etté voin luottaa. (Esimies C, haastat-
telu 20.2.2018)

No ainakin mitd mulla on omassa tiimissé, tuota... Kylld mé luotan alaisiini. Tuntuma on sel-
lainen, etté se luottamus pelaa aika paljon toisinkin péin. Jos aattelee tétd omaa tiimié, 15
ihmisté, niin pdéosin voin luottaa alaisiini. (Esimies D, haastattelu 15.3.2018)

Kaikki haastateltavat kokevat tyonsa mielekkaaksi ja tarpeelliseksi. Esimies A kokee tyonsa tar-
peelliseksi, koska lahiesimiehia tarvitaan. Han katsoo tarpeellisuuden lisdavan mielekkyytta. Esi-
mies B kokee tydnsa jopa aarimmaisen mielekkaaksi. Esimies C kokee tyonsa erittdin mielek-
k&aksi, ja han kokee muutosten tuoneen uutta motivaatiota. Myos esimies D kokee tyonsa erittin

mielekkaaksi.

4.4 Nain esimiehet haluavat parantaa omaa tai tyoyhteisonsa hyvinvointia

Haastatelluilla esimiehillé on erilaisia nékemyksia siitd, miten he haluavat parantaa omaa tai tyo-
yhteisdnsa hyvinvointia. Esimies A:n mielesté on tarkeda panostaa esimiestydhon, sailyttaa toimin-

tamallit ja varmistaa, ettd pystytdan annetuilla resursseilla pitamaan huolta tydnkuvasta. Han ei
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toivo yt-neuvotteluja joita han kuvailee "raskaiksi ratkaisuiksi’. Hanen tydpaikallaan on saannolli-
sesti tyohyvinvoinnin mittauksia, ja hanen mielestaan kannattaa pyytaa kehittamisehdotuksia hen-
kilokunnalta seka pyytaa henkilokunnalta ideoita tyohyvinvoinnin edistamiseen. A katsoo myos,
etta yhteistyo tyoterveyshuollon kanssa on tarkeaa, koska hanen yrityksessaan oli aikaisemmin
tehty selvitys yhteistydssa ladkéarin ja tyterveyshuollon hoitajan kanssa. Selvityksen jalkeen kerat-
tiin palaute, ja jaksamisen kanssa ongelmia kokeneet tyontekijat oli kutsuttu tyoterveyshuollon am-
mattilaisen puheille. Esimies A:n mukaan on tarkeaa saada ulkopuolista apua ongelmatilanteissa,

jahan katsoo, etta hyvinvoinnin kehittdminen on yhteistyokuvio, jossa tarvitaan myos ammattilaisia.

Esimies B haluaa kehittdd omaa tydhyvinvointiaan pitamalla kiinni sdanndllisesta tyoajastaan, li-
saamalla liikuntaa seka panostamalla terveellisiin ruokailutottumuksiin. Han pitda rentoutumista ja
nukkumista hyvin tarkeina asioina, ja katsoo naihin asioihin panostamisen edistavan omaa jaksa-
mista. Oman tydyhteisonsa hyvinvointia B haluaa kehittaa ja parantaa huolehtimalla siita, etta

stressi poistuu ja antamalla mahdollisuuden puhua asiat halki.

Esimies C haluaisi kehittdd omaa tydhyvinvointiaan tydmaaran saamisella sopivampaan tasapai-
noon varmistamalla, etta hanella on riittdvasti aikaa palautua ja rentoutua. Tydyhteisonsa hyvin-
vointia C haluaa kehittaa luomalla "oikeudenmukaisuuden kulttuuria” varmistamalla, etta paatokset
ovat oikeudenmukaisia, ja menemalla kohti yrityksenséa toiminnalle asetettuja tavoitteita. C haluaisi
ammattikorkeakoulunsa henkildstdn muistavan, ettd he ovat olemassa opiskelijoita varten. C toi-
voisi, etta taloudellisten resurssien vahaisyydesta voisi jakaa rahaa ja tydaikaa ihmisille siten, etta
he jaksaisivat ja ettd heidan tyonsa ei tuntuisi pakkosuorittamiselta. Esimies C:n mukaan tyohyvin-
voinnin kanssa on aina tekemista, ja hanen mukaansa esimies ei voi korjata kaikkia ongelmia mutta
voi tarvittaessa kuunnella ja auttaa. C:n mielesta tyohyvinvointi luodaan yhdessa, ja jokainen ihmi-

nen on siind hanen mukaansa tarkea.

Esimies D haluaa kehittaa omaa tyohyvinvointiaan pitamalla ylla omaa terveyttaan ja parantamalla
fyysista kuntoaan. Tydyhteisonsa hyvinvoinnin han uskoo kehittyvan silloin, kun ihmisiin luotetaan
ja heille annetaan mahdollisuus ottaa vastuuta ja kehittaa omaa ty6ta. Hanesta on tarkeaa, etta
ihmisilla on mahdollisuus vaikuttaa omaan tydhdnsa ja tydn tekemisen tapoihin. D:n mukaan ty6n-
tekijat ovat yleensa vastuullisia ja halukkaita tekemaan tuloksellista tyota. D katsoo myds, etta so-
siaalinen ulottuvuus tydhyvinvoinnissa on myos tarkea. Hanesta avoin vuorovaikutus on tarkeaa,

samoin osaamisen tehokas hyodyntaminen.
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5 JOHTOPAATOKSET

Tassa luvussa tehdaan keskeiset johtopaatokset liittyen haastattelujen analyysiin ja esitetdan

konkreettisia ratkaisuja, joilla esimiesten tyohyvinvointia voisi kaytannossa tukea tai edistaa.

Esimiesten tyohyvinvoinnin merkittavimmat haasteet ovat suuren tydomaaran, stressin ja kiireen
ohella omat elintavat ja tyoyhteison sisdiset ongelmat. Esimiesten tyohyvinvoinnin edistamiseksi ja
tukemiseksi seka stressin hallitsemiseksi suositellaan ajanhallintaan panostamista, organisointitai-
tojen kehittamista seka taukojen pitamista tyopaivan aikana. Suositeltavaa on my6s panostaa ter-
veellisiin elintapoihin ja varmistaa etta saa riittavasti likuntaa ja etta ruokailutottumukset ovat ter-
veelliset. Suositeltavaa on myds varmistaa, etté esimiehelld on tarpeeksi aikaa palautua ja rentou-
tua TyOyhteison sisaisiin ristiriitoinin on suositeltavaa puuttua nopeasti ja rakentavasti. Jos ilmapiiri

on jo nyt hyva, se on syyta sailyttaa hyvana. Tyopaikan ilmapiiri on koko yhteison vastuulla.

Esimiesten on suositeltavaa panostaa ajan hallintaan ja tyotehtavien organisointiin, silla haastatte-
luissa tuotiin toistuvasti esille, etta esimiehilla on usein kiire ja tyomaara suuri. Yksi haastateltavista
jopa koki, etta aika ei riita. Ajanhallintaan panostaminen ja ajankayton suunnitteleminen auttavat
selviamaan kiireesta ja voi auttaa tyoskentelemaan tehokkaammin. Ajanhallintataitoja on mahdol-
lista kehittaa kirjaamalla ylos tyotehtavat ja myds kirjaamalla ylos, kuinka paljon mihinkin tehtavaan
tai asiaan menee aikaa. On suositeltavaa, etta kirjataan ylos myds mahdolliset aikavarkaat. Naiden
menetelmien avulla on mahdollista arvioida, mihin kaikkeen aikaa kuluu, ja siten helpottaa ajanhal-

lintaa.

Tyodtehtavien organisointi helpottaa suuresta tydméaarasta selviamista. Tehtavalistan laatiminen,
tavoitteiden asettaminen seka teht@vien priorisoiminen voi auttaa tydomaarasta selvidmisessa. Kir-
jan pitaminen tehdyista ja tekemattomista tehtavista voi auttaa. On suositeltavaa, etté tehdaan kii-
reisimmat ja tarkeimmat tyotehtavat ensimmaisena. Tyotehtavien delegoiminen muille tyontekijoille
tai alaisille mahdollisuuksien mukaan voi helpottaa esimiehen ty6ta. On syyta mééritella selkeast,
mitka tyotehtavat kuuluvat kenellekin.
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Omasta terveydesta ja hyvinvoinnista huolehtiminen tukee toissa jaksamista ja tydhyvinvointia. Lii-
kunta auttaa palautumaan stressista ja tukee omaa hyvinvointia, seka auttaa nukkumaan parem-
min. Liikuntaa voi lisata esimerkiksi likunnallisilla harrastuksilla, venyttelemalla taukojen aikana,
kayttamalla portaita hissin sijaan tai likkumalla taukojen aikana mahdollisuuksien mukaan Riittava
youni on tarkeaa toissa jaksamisen kannalta, ja virallisen suositusten mukaiset 7-8 tuntia ovat
useimmille ihmisille riittavasti. Terveellinen ravinto edistaa omaa hyvinvointia ja sita kautta auttaa
jaksamaan t6issa. Tyodpaivan aikana voi olla hyva syoda kevyt vélipala aamupaivalla ennen lou-
nasaikaa ja iltapaivalla lounaan jalkeen, jotta verensokeri pysyisi tasaisempana. Alhainen veren-
sokeri haittaa keskittymista ja laskee mielialaa. Nestetasapainosta voi huolehtia ottamalla juoma-

pullon mukaan taihin.

Stressia voi vahentaa ja palautumista tukea nukkumalla riittdvasti ja rentoutumisella. Tyopaivan
aikana kannattaa pitaa valilla taukoja. Jopa lyhyiden taukojen pitaminen voi auttaa hallitsemaan
stressia. Ihminen palautuu stressista parhaiten riittavilla, virallisten suositusten mukaisilla noin 7-8
tunnin ydunilla. On suositeltavaa huolehtia, etta vapaa-aikaa on riittavasti, ja vapaa-ajalla seka
loma-aikoina tekee asioita, joista saa mielihyvaa. Rentoutusharjoitusten tekeminen tyopaivan tau-

kojen aikana voi myos lievittaa stressia.

Tyopaikan ilmapiiri on tarkea tyohyvinvoinnin kannalta. Jos ilmapiiri on jo nyt hyva, sailytetaan se
hyvana. Mikali tyoyhteisossa iimenee ristiriitatilanteita tai epaasiallista kohtelua, niihin on suositel-
tavaa puuttua mahdollisimman varhaisessa vaiheessa, ettei tilanne paase pahenemaan ja siten
heikentamaan ilmapiiria. TyOpaikalla on hyva olla selkeat pelisaannot, joita kaikki tyontekijat sitou-
tuvat noudattamaan. Koska hairinta ja epaasiallinen kohtelu heikentavat ilmapiiria, ja sita kautta
tyéhyvinvointia, on suositeltavaa asettaa nollatoleranssi hairinnélle ja epaasialliselle kohtelulle

seka puuttua mahdollisimman nopeasti hairintaan tai epaasialliseen kohteluun, kun se tulee ilmi.

Esimiehen kannattaa myds huolehtia itsestdan. Stressin hallinnan, ajanhallintataitojen kehittami-
sen, tydn organisoimisen ja omasta terveydesta huolehtimisen ohella esimiehen kannattaa huoleh-
tia myos itsestdan. On hyva asettaa itselleen rajat, ja pyytaa apua silloin, jos kokee, ettei selviydy
tydstaan. Esimiehen on hyva muistaa, ettei yksi inminen pysty tekemaén kaikkea mahdollista, ja
siksi osata pyytaa apua ja tukea. Tukea voi saada omalta esimieheltd, ja tarvittaessa kaantya tyo-
terveyshuollon ammattilaisen puoleen, jos alkaa ilmaantua vakavampia ongelmia tyohyvinvointiin

littyen.
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On siis tarkeaa kehittaa ajanhallinta- ja organisointitaitoja, jotta selviisi helpommin suuresta tyo-
maarasta ja kiireesta. Tarkeaa on myos pitaa huolta omasta terveydesta ja terveista elintavoista,
koska terveet elintavat edistavat omaa hyvinvointia ja jaksamista toissa. Palautuminen ja riittava
youni ovat myos tarkeita asioita, koska riittava youni, rentoutuminen ja palautumisesta huolehtimi-
nen tukevat omaa jaksamista ja auttavat ehkaisemaan loppuun palamista. Myos tyopaikan ilmapii-
ristd ja avoimesta keskusteluyhteydesta huolehtiminen tukevat omaa ja muidenkin tyontekijoiden
hyvinvointia. ltsesta huolehtiminen ja sosiaalinen tuli voivat myds edistaa ja tukea omaa hyvinvoin-
tia ja jaksamista. Kun esimies huolehtii omasta hyvinvoinnistaan, han on parempi johtaja, joka jak-
saa tydssaan hyvin ja jaksaa paremmin motivoida tyontekijoitaan seka osoittaa kiinnostusta naiden

asioihin.
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6 POHDINTA

Alun perin taman opinnaytetyon aiheen oli tarkoitus olla esimiesten ja tyontekijoiden hyvinvoinnin
eroavaisuudet, mutta aihe osoittautui kovin laajaksi ja jouduin rajaamaan sita. Opinnaytetyon ai-
heeksi valitsin lopulta esimiesten tyohyvinvoinnin haasteet, koska tavallisesti tyohyvinvointia tutki-
taan lahinna tyontekijan nakokulmasta ja halusin tarkastella tata aihetta vaihtoehtoisesta nakokul-
masta. Aihe kiinnosti my0s siksi, koska olen itse opiskellut johtamista ja henkilostohallintoa. Kolmas
syy on se, etta tydhyvinvointi kiinnostaa minua, ja se on aina ajankohtainen ja tarkea asia. Moni
johtaja ei kuitenkaan ota tyohyvinvointia vakavasti, vaikka se on tarkea asia. Tyohyvinvoinnin puut-
teiden takia syntyy vuosittain miljardien eurojen edesta kustannuksia, jotka pienenisivat, jos tyohy-
vinvointiin panostettaisiin enemman. Jo pelkastaan kustannussyista johtuen kannattaisi ottaa tyo-
hyvinvointi tosissaan. Hyvinvoiva henkilostd myos tyoskentelee tehokkaammin, mika tarkoittaa

enemman voittoja yritykselle.

Yllatyin siita, miten suuret kustannukset tyohyvinvoinnin puutteista aiheutuu joka vuosi — yhteensa
24 miljardia euroa. Jo pelkastaan sairauspoissaoloista tulee 3,4 miljardin edesta kustannuksia.

Tyotapaturmistakin aiheutuu yli 2 miljardin kustannukset. Kyseessa on todella iso rahasumma.

Opinnaytetyoprosessin aikana olen oppinut uusia asioita tyéhyvinvointiin liittyen. Koska tulen jos-
kus tulevaisuudessa tydskentelemaan esimiesasemassa, on varmasti tarkeaa, ettd osaan pitaa
huolta omasta tyohyvinvoinnistani esimiehend tydskennellessa. Kun esimies pitda huolta omasta
hyvinvoinnistaan, han on parempi johtaja joka jaksaa motivoida ja kannustaa alaisiaan parempiin

suorituksiin. Esimiehen hyvinvoinnilla on myds suotuisa vaikutus tydpaikan ilmapiiriin.

Haasteiksi osoittautuivat ajanhallinta, sopivien esimiesten I6ytdminen haastateltavaksi seka poh-
dinta siita, toteuttaisiko tutkimuksen kyselyné vai haastatteluna. Myds haastattelun ajankohtien so-
vittaminen yhteen esimiesten aikataulujen kanssa oli oma haasteensa, sillé kaikkien haastatelta-
vien kanssa ei heti I0ytynyt sopivaa haastattelun ajankohtaa aikatauluihin liittyvien ongelmien takia.
OpinnaytetyOprosessiin liittyi ajoittaista epavarmuutta sen suhteen, mité pitaisi tehda missakin vai-
heessa. Opinnaytetydprosessia vaikeutti myds se, etta esimiesten tyéhyvinvoinnista oli saatavilla
hyvin vahan tietoa. Tyohyvinvoinnista yleisella tasolla oli saatavissa paljonkin tietoa, samoin tyon-

tekijgasemassa olevien hyvinvoinnista. Esimiesten hyvinvointiin liittyva tieto oli vahaista, eika sita
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ollut helppoa l6ytaa. Kuitenkin tamé opinnaytetyd todennakdisesti antaa lisaa tietoa esimiesten

hyvinvointiin liittyen.

Koko opinnaytetydprosessin aikana olen oppinut uusia asioita seka tyohyvinvointiin, esimiestyohon
etta tutkimuksen tekemiseen liittyen. Aluksi keskityin aiheen valinnan jalkeen tietoperustan kirjoit-
tamiseen, minka jalkeen tein haastattelut ja litteroin ne. Haastattelujen valilla olen taydentanyt tie-
toperustaa, johdantoa ja pohdintaosiota. Myonnan, etta ajanhallintaan olisin voinut panostaa enem-

man.

Yksi haastattelemistani esimiehistani kommentoi, etta olisin voinut hanen mielestaan kayttaa jon-
kinlaista asteikkoa tyohyvinvoinnin mittaamiseen. Nain jalkikateen ajateltuna asteikon kayttaminen
hyvinvoinnin mittarina olisi ehka ollut jarkevaa. Tarkoitukseni oli, ettd haastateltavat kertoisivat tyo-
hyvinvoinnin kokemuksestaan vapaasti omin sanoin, tosin asteikon kayttaminenkin olisi voinut toi-

mia.

Olen oppinut melko paljon uutta esimiehista ja tydhyvinvoinnista. Koska merkittdvimpana haas-
teena nousi esille stressi, suuri tydkuorma ja aikapaineet, on haastavaa 16ytaa sopiva tasapaino
tyon ja vapaa-ajan valillda — varsinkin kun monet esimiehet tekevat toita myds kotona tydpaivan
jalkeen ja jopa vapaapaivina. Eli miten selvita aikapaineista ja suuresta tydomaarasta seka ehkaista
stressin pitkittyminen ja siita aiheutuva loppuun palaminen? Jos esimies on kovin stressaantunut,
hanen tyosuorituksensa voi karsia, samoin tyoyhteison ilmapiiri. Ja kun esimies voi hyvin, han suo-
riutuu tyostaan paremmin, hanen on helpompi motivoida alaisiaan ja hanesta tulee parempi johtaja.

Hyvinvoiva johtaja on siis hyva johtaja.

Enta miksi esimiehet joutuvat tekemaan t6ita vapaa-ajalla tydajan jalkeen? Liittyyko se keskeisesti
heidan suureen tydkuormaansa? Toiset ihmiset eivat koe tata asiaa ongelmana, ja toiset eivat mie-
lellaan tee t6ita tydajan jalkeen kotona. Jalkimmaisena mainittu ihmistyyppi voi kokea kotona tyos-
kentelyn stressaavana. Enta onko aivan valttamatonta tehda toita kotona tbiden jalkeen? Tydela-
méassa voi tulla vastaan kiireisia ajanjaksoja ja projektitita joiden takia voi joutua tydskentelemaan

my0s tydajan ulkopuolella.

Koska toinen merkittava haaste on omat elintavat, katson etta on syyta pitaa hyvaa huolta omasta
terveydestaan ja noudattaa terveellisia elintapoja, koska tama edistaa tyohyvinvointia ja auttaa yl-
lapitamaan tyokykya. Moni ei liiku tarpeeksi paljon, ja monet nukkuvat liian vahan. On tavallista,
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ettd ruokailutottumukset ovat epéaterveelliset liiallisen kovien rasvojen ja suolan kayton takia. Kas-

visten osuus jaa usein pieneksi.

Koska kolmas suuri haaste esimiesten hyvinvoinnille on tydyhteison ongelmat, joudun pohtimaan,
miten selvian ristiriitatilanteista. Entapa jos tydyhteisossa on jokin erityisen hankala ihminen, jonka
kanssa joutuu olemaan tekemisissa? Joka tydyhteisdssa ja jokaisella tyopaikalla on varmasti aina-
kin yksi hankala ihminen, ja yksikin hankala ihminen voi myrkyttaa koko yhteison ilmapiirin kaytok-
sellaan. Enta miten puuttua tallaisen hankalan ihmisen kaytokseen — varsinkin jos tama ihminen ei

nae omassa kayttaytymisessaan mitaan vikaa?

Koska esimiehen asema on yksindinen ja sosiaalinen tuki voi jdada vahaiseksi, esimiehet voisivat
hyotya vertaistuesta. Vertaistuen jarjestaminen kaytanndssa on toinen asia. Olisiko esimiehille tar-
koitetusta internetin yhteisosta tai verkkoyhteisosta vertaistueksi? Yhteisdssa esimiehet voisivat
jakaa ajatuksiaan, keskustella esimiestydn haasteista seké saada ja tarjota vertaistukea toisilleen.
Vertaistuki voisi auttaa esimiehia kasittelemaan haastavaan esimiesasemaan liittyvia stressia ja

paineita. Mahdolliset haasteet ja ongelmat voivat olla helpompia kasitella, kun tietaa, ettei ole yksin.
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LITE: HAASTATTELUN KYSYMYKSET

Aino Kumpula lik2snl]
OAMK/Liiketalous
Kevat 2018

Tutkimus, jonka tarkoitus on selvittda esimiehen tyohyvinvoinnin haasteita. Haastattelu sisaltaa

avoimia kysymyksia.

Perustiedot:

Kuinka monta vuotta olet toiminut esimiehena?

Tyopaivan pituus keskimaarin noin tuntia
Younen pituus keskimaarin noin tuntia
Kysymykset:

1. Miten koet oman ty6hyvinvointisi juuri nyt?

2. Millaiseksi koet tydyhteisosi ilmapiirin?

3. Koetko saavasi riittavasti tukea ja kannustusta?

4. Koetko, etta voit luottaa alaisiisi?

5. Koetko tydméaarasi sopivaksi, liian pieneksi vai liian suureksi?

6. Koetko, etta sinulla on riittdvasti mahdollisuuksia vaikuttaa omaan ty6hdsi ja sen sisaltdon?

~

Koetko etta tyotehtavasi ovat riittavan selkeat?
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10.

1.

12.

13.

14.

Kuinka mielekkaaksi koet tyosi?

Mitka tyohon liittyvat asiat koet stressaaviksi?

Koetko etta sinulla on riittavasti vapaa-aikaa palautumista ja rentoutumista varten?

Teetko toita kotona tyopaivan jalkeen?

Miten koet terveydentilasi talla hetkella?

Oletko kohdannut tyopaikallasi hairintaa tai epaasiallista kohtelua? Millaista?

Miten haluaisit kehittaa/ parantaa omaa tyohyvinvointiasi? Enta miten haluaisit kehittaa tai

parantaa tyOyhteisdsi hyvinvointia?
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