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1 Johdanto

Esimies toimii monien odotusten paineessa. Esimieheen asettavat vaatimuksiaan niin
alaiset kuin johtajatkin, koska yleensa esimies on myds jonkun alainen. Esimiesty6-
hon kohdistuu odotuksia myos asiakkailta, yhteistyokumppaneilta ja muilta organi-
saation sidosryhmilta. Tyossaan esimiehen on osattava johtaa niin asioita, ihmisia
kuin myo0s itsedan. Lisaksi esimiehen on katsottava myods tulevaisuuteen, mika aset-
taa johtamiselle koko ajan uusia vaatimuksia. Esimies voi vaikuttaa omalla toiminnal-
laan my6s muiden ihmisten eldamaan ja tulevaisuuteen esimerkiksi irtisanomisten
yhteydessa. Ymmartamattomalla johtamisella esimies aiheuttaa tyoyhteisossa tyy-
tymattomyyttd, tehottomuutta, turhautumista ja konflikteja. (Jarvinen 2012, taka-
kansi). Erityisen tarkeda ihmisten kayttaytymisen tuntemus on muutostilanteissa,
jolloin ihmisten tunteet nousevat pintaan. Erilaiset muutostilanteet ovat nykyisin osa
arkeamme, ja esimiehen tyohyvinvointi ja jaksaminen joutuvatkin siina koetukselle.
Nadiden seikkojen vuoksi on erittdin tarkeaa kiinnittdaa huomiota esimiehiin ja heidan

jaksamiseensa. (Jarvensivu, Kervinen & Syrja 2011).

Hyva johtaminen on tdrkeda monelta kannalta katsoen, mutta tasta huolimatta esi-
miehet ovat tdana padivana kuormittuneita eivatka voi valttamatta itse hyvin, ja ndin
ollen he eivat pysty myoskdaan antamaan parastaan tyontekijoilleen. Niihin tekijoihin,
jotka auttavat esimiesta jaksamaan vaativassa tydssdan, eivat organisaation johto,
alaiset tai edes esimies itse valttdmatta kiinnitd huomiota. (Jarvensivu, Kervinen &

Syrja 2011).

Ty6ssdan esimies toimii pdivan aikana useassa eri roolissa ja, jotta han jaksaisi tyos-
saan, ja voimia jaisi vield vapaa-ajallekin, hdanen tulee kiinnittdd huomiota omaan

jaksamiseensa ja hyvinvointiinsa. Hyvinvoinnin kokeminen on yksil6llistd, ja esimies
voi itse vaikuttaa omaan hyvinvointiinsa kiinnittamalla huomiota, ja reagoimalla nii-
hin asioihin, jotka vaikuttavat juuri hdnen kokonaisvaltaiseen hyvinvointiinsa ja jak-
samiseensa. (Vesterinen 2006, 7). Koska esimies on osa tyoyhteis6aan hanen hyvin-

vointiinsa vaikuttaa lisaksi myos koko tyodyhteiso.

Tyo tuo tekijalleen taloudellista turvaa, mielekkyyttad eldamaan ja mahdollisuuden
kanssakdymiseen. Se ei ole kuitenkaan ainut hyvinvoinnin kokemukseen elamassa

vaikuttava asia. (Vesterinen 2006, 7.) Voidakseen hyvin ihminen tarvitsee tyon lisdksi



muutakin mielekastd tekemista seka lisaksi laheisia ihmissuhteita. Tarkeda on myos,
ettd esimiehen oma esimies ja tydyhteisd antavat tukensa esimiehelle. (Vesterinen
2006, 149). Hyvinvointi ei synnykdan sattumalta, vaan sitd on osattava vaalia ja kehit-
taa.

Opinnadytetyon tarkoituksena on tutkia, kuinka hyvin Pentti Sydanmaanlakan (2012)
kokonaisvaltaisen hyvinvoinnin eli kokonaiskuntoisuuden malli (liite 1) toteutuu esi-
miestehtdvassa toimivilla, mika osa-alue kaipaisi muutosta, ja milla keinoin esimie-
hen kokonaiskuntoisuutta taman mallin mukaan voisi parantaa. Tutkimuksella pyri-
tadn ndin selvittdamaan esimiesten kokonaiskuntoisuuden nykytilaa, tavoitetilaa ja
keinoja tavoitetilaan padsemiseksi. Tutkimuksen aiheen on tarkoitus myos herattaa
esimiehet ja tydnantajat huomaamaan, etta esimies on tyonsa puolesta sellaisessa
asemassa, ettda hanen oma jaksamisensa, kokonaiskuntoisuutensa, vaikuttaa tyéyh-
teisonkin hyvinvointiin ja sita kautta yrityksen tulokseen. Tutkimuksella halutaan li-
saksi kiinnittaa esimiesten ja tydnantajien huomio siihen, etta kokonaishyvinvointiin

voi ja pitda vaikuttaa ennen kuin esimies sairastuu tyduupumukseen.

Teoreettisessa viitekehyksessa luvussa 3 kasitellddan monipuolista esimiestyota seu-
raavien aiheiden kautta: 3.1 esimiestydn roolit ja identiteetti, 3.2 esimiestydn haas-
teet ja 3.3 muuttuva esimiestyd. Alaluvussa 3.4 kasitelladn hyvinvointia ja sen merki-
tysta seka esitelldan Pentti Sydanmaanlakan kokonaisvaltaisen hyvinvoinnin eli koko-

naiskuntoisuuden malli. Tama tutkimus sijoittuu johtamisen kontekstiin.

2 Tutkimusasetelma

2.1 Tutkimusongelma ja -kysymykset

Tutkimusongelman tulee olla yksiselitteinen ja selkea seka sisaltaa kysymys tai kysy-
mysten muodossa kiteytys siitd, mita aiheesta halutaan tutkia ja tietaa. (Saaranen-
Kauppinen & Puusniekka, 2006). Tassad opinndytetyodssa tutkimusongelmana on esi-
miesten kokonaiskuntoisuuden tila ja sen kehittdminen. Aihetta haluttiin tutkia, kos-

ka se koettiin tarkedksi niin yksilon, tydyhteison kuin kansantaloudenkin kannalta.



Tutkimusongelmasta johdetut tutkimuskysymykset helpottavat ongelman ratkaisua
(Kananen 2017, 42-42). Edella esitettya tutkimusongelmaa lahdettiin ratkaisemaan

seuraavien tutkimuskysymysten avulla:

1) Mik& on esimiehen kokonaiskuntoisuuden nykytila?

2) Mika olisi kokonaiskuntoisuuden hyvaksyttava tavoitetila?
3) Miten kokonaiskuntoisuuden tavoitetilaan paastaisiin?

Nykytilaa selvitetdaan niin, etta katsotaan mitka alueet ja milla tasolla toteutuvat nyt.
Mika haastaa / estda kokonaiskuntoisuuden toteutumisen, ja mitka kokonaiskuntoi-

suuden osa-alueet koetaan tarkeimmiksi, joiden vahintaan on oltava kunnossa?

Tavoitetilasta tutkitaan, milla tasolla kunkin alueen tulisi olla, jotta jaksaminen olisi
riittavaa? Mihin tulisi panostaa? Mika vaikuttaisi eniten tyossa / roolissa jaksami-

seen?

Tavoitetilaan padasemiseksi tutkitaan mita konkreettisia keinoja tahan on eri kuntoi-
suusalueille? Mita voi tehda itse, mihin tarvitaan apua? Mistad saadaan motivaatiota,

tukea, tyokaluja, malleja?

2.2 Tutkimusmenetelmat

Tutkimusote

Tutkimusmenetelmana tadssa tutkimuksessa kaytetdan kvalitatiivista eli laadullista
tutkimusta. Laadullinen tutkimus valikoitui tahan tutkimukseen siksi, etta tassa tutki-
muksessa pyritdadan ymmartamaan ilmiota seka esimiesten suhtautumista ja asenteita
ilmioon. Kaikkia ndita on lahes mahdoton kuvata muutoin kuin laadullisesti eli teksti-
nd. Laadullisessa tutkimuksessa voidaan my0s edeta tilanteen mukaan, jolloin tutki-
mus on erittdin joustavaa. Toisaalta joustavuus voi olla myds haitta ja johtaa umpiku-

jaan silloin, kun tutkimushypoteeseja on liian paljon. (Kananen 2015, 70 — 71.)

Tutkimuksella halutaan kerata tietoa kohteena olevan ongelman ymmartamiseksi ja
paadtdksenteon tueksi. (Kananen 2017, 38). Tassa tutkimuksessa kohteena on esi-

miesten kokonaisvaltainen hyvinvointi, ja se kohdistuu laadullisesti muutamiin koh-



deyksikkoihin, joista koetetaan saada syvallistda ndkemysta. Tutkimuksen tulos ei ole

yleistettavissa, koska se patee vain tutkimuskohteen osalta. (Kananen 2017, 33, 36).
Aineistonkeruumenetelma

Tassa tutkimuksessa kdytetdan aineistonkeruumenetelmana teemahaastattelua, kos-
ka se soveltuu hyvin kokemuksellisen tiedon keruuseen. Teemahaastattelulla saa-
daan kerattya perusteellista ja monipuolista tietoa heilta, joita ilmio koskettaa. Haas-
tattelussa halutaan saada selville haastateltavan omakohtainen kokemus tutkitta-
vaan ongelmaan. Tutkimukseen valitaan yksildhaastattelut, koska ne tuovat tarkim-
man ja luotettavimman tiedon. (Kananen 2010, 53.) Haastattelussa tutkija ja tutkitta-
va ovat lasna kasvokkain, ja keskustelu etenee vastaajan ehdoilla. (Kananen 2017,
95). Haastateltavat pyritdan saamaan kertomaan annetuista aiheista mahdollisim-
man laajasti. (Kananen 2017, 43). Koska tutkimuksessa halutaan ymmartaa myos
havaintoyksikkojen eroja (Kananen 2017, 91-94), kysytdan heilta strukturoidusti ika,
toimiala, esimiestehtavissa kulunut aika seka alaisten maara. Tassa tutkimuksessa
havaintoyksikdiksi valitaan erilaisissa organisaatioissa ja erilaisissa tehtavissa toimivia
esimiehia, naisia ja miehia. He ovat eri-ikaisia ja eripituisen ajan esimiesasemassa
toimineita esimiehia, joiden alaismaara myos eroaa toisistaan. Koska haastateltavien
maaraa ei kvalitatiivisessa tutkimuksessa voi yleensa etukdteen maaritelld, otetaan
haastateltavia tarvittaessa niin paljon, etta uusi haastateltava ei enaa tuo aiheeseen
lisda tietoa vaan vastaukset alkavat toistaa itseddan. Tallin on saavutettu saturaatio.

Tutkimuksessa analysoidaan tietoa koko tutkimuksen ajan. (Kananen 2010, 54.)

Analyysimenetelma

Keratysta aineistosta tutkijan tulee pystya paattelemaan aineiston viesti. Tassa voi-
daan kayttda apuna sita, ettd aineisto luetaan lapi useaan kertaan, ja samalla mieti-
tadn, mita silla halutaan sanoa. Ylimaardiset asiat on karsittava pois, ja kaivettava

esille oleellinen. (Kananen 2010, 61.)

Analyysilla tarkoitetaan nakokulmien ottamista ja aineiston tiivistamista eri tavoin.
Laadullisen tutkimuksen analyysiin ei ole olemassa mitaan yleispatevaa mallia tai
kaavaa, vaan siihen sisdltyy myos omaa kokeilua ja hakemista. Tutkimuksessa tarkas-

tellaan huolellisesti litteroitua tekstia, ja tulkitaan sita kdymalla vuoropuhelua teori-



an, empirian ja oman ajattelun kesken. Tutkimusongelman kannalta keskeisia seikko-
ja ja sisallollisia yhteyksia haetaan lukemalla litteroituja teksteja useamman kerran
lapi. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka. n.d.) Nain saadaan tassakin tutkimuksessa
muodostettua ymmarrys siitd, mitd aineiston avulla voidaan paatella tutkittavasta
asiasta tai ilmiosta, miten aineistosta havaitut seikat liittyvat Sydanmaanlakan malliin
ja tukevatko 16ydokset sitd vai ovatko ne jollain tapaa ristiriidassa. Mikali aiheesta
nousee analyysin jalkeen uusia kysymyksid, haastatellaan kyseista henkiloa lisaa. (Ka-

nanen 2017, 95).

Luotettavuuden varmistaminen

Tieteellisessa tyossa tutkimuksen luotettavuutta tarkastellaan validiteetin ja reliabili-
teetin avulla. Reliabiliteettia ja validiteettia kaytetaan tutkimuksen luotettavuusmit-
tareina. Reliabiliteetilla (luotettavuus, engl. reliability) tarkoitetaan tutkimustulosten
pysyvyytta ja validiteetilla (patevyys, engl. validity) sitd, etta on tutkittu oikeita asioi-
ta. Pysyvyydella tarkoitetaan sitd, etta tutkimustulokset ovat samat, jos tutkimus
uusitaan. (Kananen 2017, 81, 175.) Saaranen-Kauppinen & Puusniekka (n.d) lisaavat
validiteettiin kuuluviksi myos sen, etta onko tutkimus perusteellisesti tehty, ja ovatko

paatelmat oikeita. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka, n.d).

Tutkimuksen luotettavuus varmistetaan niin, etta kirjallisuus ja muu ldahdeaineisto
valitaan harkiten. Haastateltaville kerrotaan, mista tutkimuksessa on kyse, ja etta
kysymyksiin vastaaminen on vapaaehtoista. Haastateltaville kerrotaan myds, etta
haastattelu voidaan keskeyttad milloin vain, ja ettd anonymiteetti suojataan. Epasel-
vissa tilanteissa tehddan jatkokysymyksia. Luotettavuutta pohdittaessa mietitdan
myo0s sitd, “miten tutkimuksen luonne ja tutkimusaihe ovat mahdollisesti vaikutta-
neet siihen, kuinka tutkimukseen osallistuneet ovat vastanneet.” (Saaranen-

Kauppinen & Puusniekka, n.d.)

Kvalitatiivisen tutkimuksen luotettavuuskysymykset huomioidaan jo tyon suunnitte-
luvaiheessa, koska jalkikateen sita ei voi tehda. Dokumentaatio on naista yksi tar-
keimmistd. Myos valinnan syyt ja perustelut ilmoitetaan tiedonkeruu-, analysointi- ja
tulkintamenetelmista. (Kananen 2010, 68-69, 71.) Ndin pystytdan ymmartamaan,

miksi mitakin on tehty ja tutkimuksesta tulee perusteltu, uskottava ja mahdollisim-
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man luotettava. Tarkeda on, ettd tutkimusongelma ohjaa koko ajan etsimisprosessia.

(Saaranen-Kauppinen & Puusniekka, n.d.)

Laadullisessa tutkimuksessa otetaan mukaan niin kauan uusia havaintoyksikkoja kuin
ne tuovat jotakin uutta tutkimukseen. Kylladntymispiste saavutetaan silloin, kun vas-
taukset alkavat toistaa itsedan ja talloin kyseessa on aineiston saturaatio. (Kananen

2010, 70.)

Tassa tutkimuksessa kiinnitetdan huomiota tutkimuksen luotettavuuskysymyksiin jo
suunnitteluvaiheessa. Siksi kirjallisuus ja muu lahdeaineisto valitaan harkiten seka
kerrotaan haastateltaville, mistad haastattelussa on kyse. Heille kerrotaan myds vas-
taamisen vapaaehtoisuudesta, keskeyttamismahdollisuudesta ja siitd, ettd heidan
anonymiteettinsa suojataan tutkimuksen jokaisessa vaiheessa. Tarvittaessa tehddan
lisakysymyksid. Taman tutkimuksen luotettavuus varmistetaan my®os riittavalla do-
kumentaatiolla ja luotettavuutta arvioitaessa otetaan huomioon myos se, miten tut-
kimuksen ja aiheen luonne ovat mahdollisesti vaikuttaneet vastauksiin. Tutkimuson-

gelmat ohjaavat koko tutkimusprosessia.
Aikaisemmat tutkimukset

Tyohyvinvointia on tutkittu paljon tyontekijan ja tyoyhteison kannalta, mutta va-
hemman on tutkittu sitd, miten esimiehet voivat tydssaan. Esimiesten tyohyvinvoin-
tiin vaikuttavia keskeisia tekijoita on tutkittu aikaisemmin esimerkiksi Mari Salon
(2008) lisensiaatintutkimuksessa Esimiesten tyossa jaksaminen: mika antaa voimava-
roja tydhon? Maria Elomaan (2012) opinnaytetydssa Esimiehen tyohyvinvoinnin
merkitys on kolmella avoimella kysymyksella tutkittu sita, kuinka esimies henkilokoh-

taisesti kokee oman tyéhyvinvointinsa ja yrittaa yllapitaa sita.

3 Esimiestyo

Johtaminen on esimiesroolin ottamista seka siihen liittyvien odotusten ymmartamis-
ta, hyvaksymista ja tayttamista. (Jarvinen 2012, 161). "Esimiehen tehtdvana on toi-
mia tyopaikan kipparina ja tarvittaessa saddellad hoyrya tavoitteisiin paasemiseksi.”
(Manka, 2018). Esimiestyota voidaan kuvailla monella tavoin, koska ty6 on hyvin mo-

nipuolista ja se kattaa seka asioiden, ihmisten etta itsensa johtamisen. Tassa opin-



naytetyossa kasitellddan esimiestyota seuraavista ndakokulmista: esimiestyon roolit ja

identiteetti, esimiestydn haasteet, muuttuva esimiesty0d ja esimiehen hyvinvointi.

3.1 Esimiestyon roolit ja identiteetti

"Roolit ovat tosia ja aitoja, luonnollinen osa sosiaalista olemista ja toimintaa.” (Risti-
kangas, Aaltonen & Pitkdnen 2015, 126). Roolit kehittyvat ja muuttuvat lapi ela-
mamme. Ei tarvitse menna montakaan vuosikymmenta taaksepain, kun johtajuus,
pomon rooli, oli taysin erilainen kuin se on nykyadan tassa tasa-arvoisessa, keskuste-
levassa, ihmisen yksil6llisyytta kunnioittavassa kulttuurissamme. Silloin maskuliininen
mies oli johtajan perusmalli. Pomon oli oltava auktoriteetti, joka puolusti ja maaratie-

toisesti osoitti tien eloonjaamiseen ja menestykseen. (Dunderfelt 2014, 11.)

Esimies on useassa roolissa saman paivan aikana. Kopakkala (2005, 100) jakaa roolit
kollektiivisiin, sosiaalisiin ja persoonallisiin rooleihin. Kollektiivisia rooleja ovat ika,
sukupuoli, koko, rotu ja yleinen olemus. Kollektiiviseen rooliin emme voi juurikaan
itse vaikuttaa ja tama on se osa, joka meista ensimmaisena nakyy muille. Sosiaaliset
roolit liittyvat suhteeseen ihmisten valisissa verkostoissa, henkilon hoitamaan tehta-
vaan tai velvollisuuteen. Esimerkiksi esimiehen sosiaalisia rooleja voivat olla saman-
aikaisesti esimies, alainen, puoliso, isd, isoisa, jarjestdon puheenjohtaja, urheiluval-
mentaja ja naapuri. Jokaisessa ndissa rooleissaan esimies toimii vaistomaisesti roolin-
sa mukaisesti. Sosiaaliset roolit ovat sopimuksia, ja ne voivat muuttua nopeasti. (Ko-
pakkala 2005, 100.) Ristikangas ym. (2015, 127) maarittelevat sosiaaliset roolit ste-
reotypioiksi, joihin liittyy mielikuva ja kdyttaytymisodotuksia, joiden mukaan toi-
mimme. Esimerkkina tasta ovat ammatit. Ihmisilla on tietty, suhteellisen samankal-
tainen mielikuva siita, millaisia eri ammattien edustajat ovat. Esimerkiksi virkapukui-
nen poliisi vaikuttaa jo pelkalld Iasnaolollaan ihmisten kayttdytymiseen. Vastaavalla
tavalla voi kdyda kahvihuoneessa, kun pomo tulee paikalle. Alaisten kdyma keskuste-
lu saa silloin joko kokonaan uuden vivahteen tai se muuttuu voimakkaasti erilaiseksi.
Pomon kayttaytymisesta puolestaan ndkee, ettda han on pomo. Esimiehen rooli koe-
taan usein yksinaiseksi, koska esimiehella ei ole samalla tavalla mahdollisuutta pur-
kaa ja kasitelld tyOpaineitaan omassa tyoyhteisdssaan kuin niin sanotuilla vertaistyo-
tovereilla on keskenaan. (Salo 2008, 2). Persoonalliset eli psyykkiset roolit liittyvat

kdyttaytymiseemme ja tapaamme toimia kuten esimerkiksi aina valmis tukija, iloinen
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humoristi tai itsekas sulkeutuja. Rooli muuttuu sen mukaan, kenen kanssa olemme

kulloinkin tekemisissa. (Ristikangas ym. 2015, 127-134.)

Esimies toimii tydssaan seka esimiehen etta alaisen roolissa. Esimiehelld on johdetta-
vanaan alaisia ja samanaikaisesti han melkein aina on itsekin alainen. Esimiehen on-
kin tdman vuoksi tarkedad ymmartaa ja sisdistaa seka esimiehen etta alaisen rooli.
(Ristikangas ym. 2015, 128-129.) Esimiestehtavassa toimimiseen tarvitaan tahtoa olla
esimies. Omasta halusta riippuu myds kehittyminen tdssa roolissa ja se vaatii tyota.
Esimiehen on osattava oppia niin virheista kuin onnistumisistakin. (Suominen, Karku-

lehto, Sipponen & Hamaldinen 2012, 136, 138.)

3.2 Esimiestydn haasteet

Esimiehelld on laaja ja vaativa tehtavakentta. (Ristikangas, Aaltonen & Pitkdnen 2015,
120). Esimiehen on kyettava johtamaan tehtdvassdan tasapainoisesti seka asioita
ettd ihmisia ja esimiehen tulee pystya johtamaan myos itsedan. Esimiestyohon kuu-
luu my6s paljon vastuuta. Esimies vastaa paivittdisesta toiminnasta ja sen haasteista,
mutta sen lisdksi hdnen tulee katsoa myos tulevaisuuteen. Esimiehen on kyettdva
muuttamaan arjessa strategiat toiminnaksi eli viemaan omissa tiimeissaan kaytan-
toon johdon tekemia linjauksia, ja siten esimies on erittdin ratkaisevassa tehtavassa
yrityksen menestymisen kannalta. (Salminen 2014, 31.) Paras tulos tdssa saadaan
silloin, kun esimiehet otetaan mukaan jo strategian laadintavaiheessa. (Aarnikoivu

2013, 38).

Aura, Ahonen, Hussi & limarinen (2016, 6) puhuvat strategisesta hyvinvoinnista (SH),
jolla he tarkoittavat sitad osaa tyohyvinvointia, jolla on merkitysta organisaation tulok-
sellisuuden kannalta. Strateginen hyvinvointi SH//2016- raportista (Aura ym. 2016,
49) kay ilmi, etta yksi SHJ-tutkimussarjan vuosina 2009—2016 tarkeimmista tuloksista
on esimiesvastuun kasvaminen. Tuona aikana esimiesten vastuu on lisddntynyt orga-
nisaatioissa 37 prosentista 58 prosenttiin, ja se on suurin valtiotydnantajalla (84%) ja
pienin rakentamisessa, jossa vain 37% yrityksista on paattanyt esimiesvastuusta.
Tunnuslukuna tutkimuksessa on ollut esimiehille vastuun paattaneiden organisaa-

tioiden osuus. Kun tata tarkastellaan kokoluokittain, on esimiesvastuu suurinta isois-
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sa organisaatioissa (83%), seuraavaksi suurinta keskisuurissa (56%) ja vahaisinta pie-

nissa organisaatioissa (36%). (Aura ym., 2016, 49.)

Salmisen (2014, 123) mukaan viime vuosien tutkimuksista on kaynyt ilmi, etta esi-
miestyon parantamista pidetdaan organisaatioissa tarkeimpana kehitystehtavana.
Auran ym. (2016, 73) mukaan esimiehet ohjaavat ja innostavat henkilost6a paase-
maan hyviin tuloksiin. “Esimiestoiminta vaikuttaa kaikkeen, mutta erityisen selkeat
yhteydet esimiestoiminnan tasolla on henkildstdon motivaatioon ja tyoyhteison ilma-

piirin kannustavuuteen”. (Aura ym., 2016, 49).

Esimiestydn laajuuden vuoksi tehtdavan menestyksellinen hoitaminen vaatii aikaa ja
asiaan paneutumista. Esimiehen on tdaman vuoksi uskallettava luopua joistakin
aiemmista tehtdvistdan ja osattava luottaa ja delegoida. (Salminen 2014, 29.) Kuiten-
kin kdytanndssa kdy usein niin, etta aikaa tehtavan hoitamiseen ei valttamatta ole
tarpeeksi, vaan ajan vie asiantuntijatehtavat. Toisaalta esimiehille on myos annettava
mahdollisuus esimiestydhonsa. Ylimman johdon tuleekin tarkastella organisaation
tavoitteita ja toimintatapoja ja huolehtia, etta ne sallivat esimiestydssa onnistumisen

(Ristikangas ym. 2015, 120-122.)

Esimiestydhon sisdltyy useita vastuualueita. Seuraavassa kdydaan lapi esimiehen vas-
tuita ihmisistd, taloudesta, toiminnasta, viestinnasta ja siita, etta asiat menevat juri-

disesti oikein.
Henkilostovastuu

Esimies vastaa ty0ssadan mm. siitd, etta tyontekijoita on oikea maara suhteessa tyo-
maaraan. Tyonantajan edustajana esimiehelld on velvollisuus my6s puuttua ja rat-
kaista erilaisia alaisten tydymparistdéon, tyohyvinvointiin ja itse tyéhon liittyvia epa-
kohtia. Esimies ei voi tydssdaan unohtaa henkildjohtamista ja ryhman johtamista ja
keskittya vain asioiden johtamiseen. Mikali asioiden johtaminen saa ylivallan esimie-
hen toiminnassa, jaavat tulokset vajavaisiksi. (Kuusela 2013, 198.) My6s Manka
(2012) muistuttaa, etta inhimillinen pddoma on yrityksen tarkein menestystekija, silla
jopa 50 - 90 % arvosta syntyy ihmisistd. “Inhimillisen padoman kunto nimenomaan on

tarkeaa ja siihen esimies voi omalla toiminnallaan vaikuttaa.” (Manka 2012.)
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Tyontekijoilla on oikeus hyvaan johtamiseen. Esimiehen vastuulla onkin henkiloston
menestys, hyvinvointi ja tydelaman rikkaus. (Salminen 2014, 21). Tahan henkilosto-
vastuuseen sisaltyy se, ettd esimiehet tarvitsevat tietoa ihmisen tunteista ja kayttay-
tymisestd. Manfred Kets de Vriesin sanoin: ” Organisaatiot eivat voi toimia menes-
tyksekkaasti, jos ylin johto ei ota huomioon mielijohteita ja irrationaalisia prosesseja,
jotka ovat erottamaton osa ihmisen sisdistd maailmaa.” (Jarvinen 2012, 11). Esimie-
hen on myos tunnettava hyvin johdettavansa, jotta tehtavien koordinointi toteutuu

mahdollisimman hyvin.

Salmisen (2014, 21-22) mielesta hyvaksi esimieheksi oppii, kun uskaltaa koetella rajo-
jaan ja astua pois mukavuusalueeltaan. Esimiehen tulee osata myds havainnoida
omaa kayttaytymistaan eri tilanteissa ja maaratietoisesti kehittda omia johtamistaito-
jaan. Sydanmaanlakan (2012,35) mukaan hyva yksildiden johtaminen muodostuu
seitsemasta konkreettisesta ja sindnsa yksinkertaisesta asiasta, jotka kuitenkin hanen

mukaansa usein unohtuvat arjen kiireen keskella. Nama ovat:

tavoitteen asettaminen
ohjaaminen ja tukeminen

palautteen antaminen

1

2

3

4. osaamisen kehittdminen
5. tehokas kommunikointi
6. motivointi

7

omalla esimerkilld johtaminen (Sydanmaanlakka 2012, 35)

Johtaminen on tavoitteellista toimintaa ja siksi tavoitteiden asettaminen on kaiken
lahtdkohta. Sen jalkeen ihmiset tulee ohjata saavuttamaan asetetut tavoitteet anta-
malla mahdollisimman paljon palautetta, niin positiivista kuin tarvittaessa korjaavaa
palautettakin. On myos pidettdva huoli siita, etta ihmisilla on tavoitteiden saavutta-
miseen tarvittavat osaamiset. Koska johtaminen on vuorovaikutusta, on johtajan
osattava kommunikoida. Tama tarkoittaa seka puhumista etta aktiivista kuuntelemis-
ta. Johtajan tulee osata myds motivoida ja innostaa. Tama onnistuu helpoimmin sil-
loin, kun johtaja on ldsna ja kuuntelee seka on myos itse innostunut. Johtajan on
muistettava myds, ettd han johtaa omalla esimerkillaan, ja hdanen on siksi kaikessa

toiminnassaan kdyttaydyttava niin kuin toivoisi muidenkin kayttaytyvan. Kaikkien
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naiden odotusten lisdksi johtajan on kuitenkin muistettava olla armollinen itselleen ja
muistettava, etta taydellista johtajaa ei ole olemassakaan, vaan riittaa, kun yrittaa
itse tehda parhaansa seka on oikeudenmukainen ja luotettava. Johtajan karisma kas-
vaa pikkuhiljaa nimenomaan tekojen kautta. Aitous, ndyryys omia tehtavia kohtaan

seka vahva itseluottamus auttavat tassa. (Sydanmaanlakka 2012, 35-37.)

Mankan (2012) mukaan tyoyhteisoOissa tarvitaan optimismi johtajuutta, koska tun-
teet tarttuvat tydyhteisdssa. Myonteisyys, kehuminen ja kiittaminen parantavat tyo-

paikan ilmapiiria ja sita kautta innostavat ihmisia toimimaan parhaimmalla tavallaan.

Taloudellinen vastuu

Tutkimuksissa on ilmennyt, ettd esimiestoiminnalla ja henkiloston tyotyytyvaisyydella
on yhteys yrityksen tuottavuuteen. (Manka, Kaikkonen & Nuutinen 2007, 23). Esi-
merkiksi myonteinen ilmapiiri ja henkiloston osallistumis- ja vaikutusmahdollisuudet
vahentavat sairauspoissaoloja, ja lisadvat sita kautta tyon tuottavuutta. Tyoyhteisén
kehittdminen ja tapaturmien ehkaisy vaikuttavat puolestaan positiivisesti kilpailuky-
kyyn ja kannattavuuteen. Tyéhyvinvointi vaikuttaa taloudellisen tuloksen lisaksi my&s
organisaation kilpailukykyyn ja maineeseen. (Manka ym. 2007.) Suutarisen ja Vesteri-
sen (2010, 108) mukaan hyvinvoinnilla on suora yhteys yrityksen tehokkuuteen ja
tuloksellisuuteen, koska hyvinvoivat tyontekijat ovat tehokkaampia, innovatiivisem-
pid ja nopeampia. Hyvinvoivilla tyontekijoilla on lisdksi vahemman poissaoloja ja ta-
paturmia, he ovat pitkdikdisempia ja heidan toimintakykynsa on parempi. (Suutari-

nen & Vesterinen 2010, 108.)

Tyohyvinvointi syntyy tyopaikalla johtajien, esimiesten ja tydntekijoiden yhteistyona.
Hyvinvoiva tyontekija kykenee onnistumaan ja innostumaan tydssaan. Han on moti-
voitunut ja vastuuntuntoinen. Han tuntee tyonsa tavoitteet, saa palautetta tyostaan,
tuntee itsensa tarpeelliseksi, kokee tyossddn seka itsendisyytta etta yhteenkuulu-
vuutta ja padsee ndyttamaan osaamistaan ja hyodyntamaan vahvuuksiaan. (Tyohy-

vinvointi. n.d.)

Tyopaikalla tapahtuvat tapaturmat aiheuttavat inhimillista karsimysta ja tulevat kal-
liiksi tydnantajalle. Mankan, Kaikkosen ja Nuutisen (2007, 24) mukaan organisaation

palkkamenoista voi menna jopa 10 prosenttia tapaturmien kustannuksiin. Tapatur-
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mat vaikuttavat lisdksi negatiivisesti organisaation tydnantajaimagoon. Yrityksen kil-
pailukykya ja henkiloston tyytyvaisyytta voidaankin merkittavasti parantaa turvallisel-
la tyoymparistolla ja hyvin tehdylla riskien kartoituksella. Jopa puolet tai vahintdaan
kolmannes sairauspoissaoloista johtuu organisaatiossa ilmenevista ongelmista kuten
ongelmista johtamisessa, tydyhteisdssa vallitsevasta huonosta hengesta tai liian suu-
rista tyokiireista. Erityisesti oikeudenmukaiseksi koettu johtaminen vahentaa sai-
rauspoissaoloja selvasti. Sairauspoissaolojen hallinnassa auttavat myos tyopaikan
yhteiset pelisddannot seka maaralliset ja laadulliset tavoitteet. Esimiehen kannattaa
kiinnittdaa huomiota myos alaistensa sairaana toissa olemiseen, koska yksilon tuotta-
vuus voi sairaana tyota tehdessa pienentya jopa yhdella kolmanneksella. (Manka,

Kaikkonen & Nuutinen 2007, 23-27.)

Elakkeelle siirtyvat tyontekijat vievat organisaatioista mukanaan osaamista, hiljaista
tietoa ja niita verkostoja, joihin he ovat kuuluneet. Silloin kun tyévoiman vaihtuvuus
on liian suurta ja hallitsematonta, se vaikuttaa tyon taloudelliseen tulokseen. Erilaisil-
la terveytta edistavilla tyohyvinvoinnin toimenpiteilld kuten tydolojen parantamisella
ja ikdjohtamisen kehittamiselld voidaan lisata mielekkyyden kokemusta ja vahentaa
elakkeelle siirtyvien maaraa yrityksissa. Jotta tyohyvinvoinnista syntyisi kilpailuetua,
on tydhyvinvoinnin johtamisen ja kehittamisen oltava suunnitelmallista toimintaa,
joka on kytketty organisaation strategiseen suunnitteluun ja henkilostostrategiaan.
Tama vaatii niin esimiesten kuin ylimman johdonkin sitoutumista asiaan. (Manka,

Kaikkonen & Nuutinen 2007, 23-27.)

Nykyisin, kun maailmamme muuttuu kovaa vauhtia, on muutoksista tullut osa arki-
paivaad. Organisaatiot pyrkivat muutoksella sailyttamaan kilpailukykynsa, ja siksi muu-
tos on tarkeaa. Arvioidaan, etta jopa 50-70 prosenttia kaikista organisaatioissa teh-
dyista muutoksista kuitenkin epdonnistuu tavoitteidensa saavuttamisessa. (Ahman
2004, 77.) Esimiehilld on keskeinen rooli muutoksen toteuttamisessa, silld he vievat
muutosta omassa tyoyhteisossadn eteenpain osallistamalla henkilostodan. Muutok-
sessa esimiehelld on lukuisia tehtavia. Ensiksikin esimiehen tulee ndhda ja ymmartaa
muutoksen tarve. Sen jdlkeen hdnen tulee tunnistaa oma roolinsa ja tiiminsa osuus
muutoksen toteuttamisessa, ottaa huomioon ylhaalta tulevat faktat ja reunaehdot,
huolehtia tiimin tyoskentelya ohjaavista tekijoista seka varmistaa, ettd tyoskentely

etenee myos muuttuvissa tilanteissa. Muutoksessa esimiehen tarkein tehtava on olla
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kuuntelija, kannustaja ja suunnannayttdja. Hanen tulee myo6s auttaa tyoyhteisd6aan
ymmartamaan muutoksen tarkoitus ja sen merkitys yksilén omalle tyodlle ja koko tyo-
yhteisolle. Lisaksi esimiehen tulee saada koko tyoyhteisd innostumaan ja sitoutu-
maan muutokseen ja sen toteuttamiseen. (Onnistunut muutos. — Tukea onnistuneen

muutoksen suunnitteluun ja lapivientiin, n.d.,5,16.)
Toiminnallinen vastuu

Koska inhimillinen padaoma on yrityksen tarkein menestystekija (Manka 2012), tarvi-
taan organisaatioissa osaavia ja motivoituneita tyontekijoita, jotka kykenevat luo-
maan uutta ja saamaan aikaiseksi ensiluokkaista asiakaskokemusta. Esimiehen onkin
paitsi osattava rekrytoida tyohon parhaat osaajat myos kyettava sitouttamaan heidat
ja pitamaan heidat myos tuottavina. Henkilostéjohtaminen korostuu myos keskinai-
sessa vuorovaikutuksessa, organisaatiokulttuurin muutoksessa seka itseorganisoin-
nissa. Jonkun on organisaatiossa otettava kokonaisvastuu, jotta ei tapahdu heitteille-

jattoa ja kaaosta. (Ahlroth 2018.)

Hyva johtaminen on eettista johtamista. Se on reilua, oikeudenmukaista ja tuloksel-
lista. Se on my06s puolueetonta, lahjomatonta, luottamuksellista ja vastuullista toi-
mintaa. Kaiken kaikkiaan eettista johtamista on vaikeaa kuvata pelkdstaan sanallises-
ti, mutta sen voi tunnistaa, kun sita tyoyhteistssa kohtaa. Eettiselld johtamisella saa-
vutetaan parhaiten seka tulosta ettd hyvinvointia. Eettinen johtajuus ei kuitenkaan
synny itsekseen vaan sitd on systemaattisesti kehitettava, harjoitettava ja vahvistet-
tava. Kukin esimies paattaa viime kadessa itse, mita eettinen johtaminen hanen koh-
dallaan tarkoittaa. Samalla han ottaa myds vastuun tekemisiensa seurauksista. Te-
kemiset vaikuttavat myos esimiehen omaan hyvinvointiin mm. niin, etta nukkuuko
han yonsa hyvin vai vaivaavatko tekemiset yo6lla. Lisdksi oman eldaman muistot ja
merkityksellisyys seuraavat esimiesta vield eldkevuosinakin. (Heiskanen & Salo 2007,

15-17.)

Yksi esimiehen tarkeimmista tehtavista on jatkuvasti huolehtia, etta tyoyhteisossa
tiedetdan sen perustehtava (Kuvio 1), ja sielld tydoskennelldan niin, ettd perustehtava
toteutuu. Vaativaksi tdman tehtavan esimiehelle tekee se, ettd perustehtava muut-
tuu silloin, kun asiakkaiden tarpeet ja odotukset muuttuvat. Perustehtavaa tulee ta-

man vuoksi jatkuvasti tarkistaa ja selkeyttda seka varmistaa, etta yksilot ja ryhmat
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ymmartavat oman tydnsa merkityksen osana yrityksen toimintaa. Esimiehen on pi-
dettava lisaksi huolta, etta tyonteon perusedellytykset ovat kunnossa (Jarvinen 2001,

28, 32.)

Tuimiva tydivhicisa

Tyintekoa palveleva johtaminen

Tyvtmekoa tukeva organisaatio
Toimennan jatkuva arviointi

Sclkedr widen jarjestelve
Avoin vuorovaikurus

Yhreiset pelisaannit

Selked organisaadon perustehtiva

Kuvio 1: Toimivan tyoyhteisén perusta (Jarvinen 2001, 28).

Muuttuva, aina auki oleva, yhteiskuntamme haastaa meidan jokaisen alylliset resurs-
sit. Koska lisdksi tyo on vield entistda enemman tieto- ja asiantuntijaty6ta, jossa tyova-
lineena on tietotekniikka, ja jossa kasitelldan tietoa ja symboleita, ovat dlylliset re-
surssit tyon tarkein resurssi (Otala 2011, 15-16.) Osaavat ihmiset tekevat hyvaa tulos-
ta vain, jos tyopaikoilla ymmarretaan alyllisten resurssien merkitys ja tarpeet seka
tarjotaan tyon tekemiselle sopivat olosuhteet. Tyontekijdiden dlyllisesta kunnosta
huolehtiminen onkin erityisen tarkeaa. (Otala 2011, 22-23.) Esimiehelld on tassa tie-
totyon johtajana merkittava ja vastuullinen rooli. Esimiehen on muistettava pitaa

huolta myds omasta alyllisesta kunnostaan.

My0s yhteiskunnan kannalta alyllisesta kunnosta huolehtiminen on tarkeaa. Eldke-
turvakeskuksen selvityksen (Gould, Nyman & Lampi 2009, 247) mukaan oli Suomessa
vuonna 2008 kaikista tyokyvyttomyyseldkkeelld olevista 32 prosenttia jaanyt pois
tydelamasta mielenterveyden hairididen vuoksi. Erityisen huolestuttavaa on, etta
eniten mielenterveysongelmien vuoksi tyokyvyttomyyselakkeelle jadadaan nuorim-

missa ikdaryhmissa. (Gould, Nyman & Lampi 2009, 247).
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Viestinta vastuu

Viestinta eli kommunikointi erottaa ihmiset muista olioista, silla ihmisilla on kyky pu-
hua, vaihtaa keskendan ajatuksia, tietoa ja kokemuksia seka jasentaa kasitteita. Vies-
tinta onkin inhimillisen vuorovaikutuksen perusta ja valttamattomyys ihmisen ela-

malle ja sosiaaliselle jarjestykselle. (Juholin 2006, 30.)

Abergin (2002, 27) mukaan viestintd on sanomien valitysta lahettsjalts vastaanotta-
jalle, ja tydyhteisot tarvitsevat toimivan viestintdjarjestelman toimiakseen tavoitteel-
lisesti. (Aberg 2002, 30-31.) Viestintaan katsotaan kuuluvaksi myds viestintavilineet:
radio, televisio, lehdet, matkapuhelimet, internet ja muu verkkoviestinta. Viestinta
voi tapahtua kasvokkain tai vdlineiden kautta. Yksi viestinndan muoto on joukkovies-

tinta. (Juholin 2006, 16).

Tyoyhteisdssa tapahtuvaa viestintda sanotaan organisaatioviestinnaksi. (Aberg 2002,
32). Abergin (2002, 9) mukaan viestinta on tydyhteisélle yhta tirkea voimavara kuin
raha, ihmiset seka koneet ja laitteet. Timan vuoksi viestintda on tarkeaa suunnitella,
toteuttaa ja valvoa siind missa muitakin tyoyhteison voimavaroja. Lisaksi viestinta
toimii liimana eri voimavarojen vililla. Sen avulla voimavaroista saadaan koko-

naisuus. (Aberg 1993, 7.)

Esimiehen tarkedna tehtavana on viestia henkildstolta johdolle ja johdolta henkilds-
tolle. Ndin mahdollistetaan organisaation tavoittelemien tulosten onnistuminen.
(Salminen 2014, 254.) Avoin vuorovaikutus tydyhteisdssa on osa yrityksen perusteh-
tdavan toteuttamista (Jarvinen 2001, 28), ja siind esimiehen haasteena on saada ihmi-
set osallistumaan keskusteluun pohtivalla ja tutkivalla asenteella. (Jarvinen 2005,

127-128.)

Viestinnan viralliset kanavat: viikko-, kuukausi- ja kvartaalipalaverit, henkilostolehdet
ja muut julkaisut, intranet ja sahkoposti, tulevat usein ensimmaisena mieleen, kun
puhutaan viestinnasta. Tietoa pidetaan helposti luotettavana vain silloin, kun se tulee
virallisista lahteista. Kuitenkin tyoyhteisoissd on myos puolivirallisia foorumeita: asi-
antuntijoiden valinen yhteisty6, yhteiset kahvittelut keskusteluineen seka erilaisia
tilaisuuksia ja tapahtumia, joissa on seka asiaa ettd viihdettd. Kohtaamisia tapahtuu
my0s tyopaikan kaytavilla, ja esimiesten henkilokohtaisilla ominaisuuksilla ja kdyttay-

tymiselld on merkitystd myos viestinndn yhteydessa. Esimerkiksi silld tervehtiiko esi-
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mies vastaan tullessaan, osoittaako muutenkin kiinnostusta ja arvostusta henkilostoa
kohtaan on merkitysta tyontekijoille. Esimieheltd odotetaan my6s kuuntelemisen
taitoa, karsivallisyytta toistaa asioita seka lasndoloa. Tyontekijat haluavat, etta tule-
vista asioista kerrotaan etukdteen ja ns. varoitellaan, jos ikavia asioita on mahdolli-
sesti tulossa. Se, ettd kehittamishankkeista ei kerrota tai kerrotaan satunnaisesti,
aiheuttaa tyontekijoissa tunteen, etta tietoa salataan. Tama korostuu erityisesti muu-
tostilanteissa, jolloin ihmiset jadvat helposti yksin miettimaan asioita, jos esimiehet

eivat kykene keskustelemaan kipeistakin asioista. (Juholin 2010, 55-56, 59-60, 65-68.)

Tiedon puute aiheuttaa ihmisissa pelkoja. Ihmista pelottaa siirtyminen tuntematto-
maan, sellaiseen uuteen, josta ei ole entista kokemusta. Pelko on ihmisen alkukan-
tainen reaktio: se on toiminut halytysmerkkind mahdollisessa vaarassa. lIman tata
reaktiota ihminen olisi jo lajina tuhoutunut. Kun esimerkiksi muutos tydpaikalla tulee
riittavan lahelle itsed, se synnyttada yleensa huolestuneisuutta ja pelkoa. Eri yksiloilla
on erilaisia pelkoja, mutta usein pelko liittyy tyopaikan menettamiseen, uuden oppi-
miseen ja tyossa suoriutumiseen. Henkilosto pelkdd myos saavutettujen etujen, jul-

kisten ja ei julkisten, menettamista. (Jarvinen 2012, 50-52.)

Ty6elaman kansainvalistyminen ja tydyhteiséjen monimuotoistuminen tuovat omat
haasteensa esimiesten viestintdan. Viestintaa hankaloittavat myos maantieteelliset
etdisyydet ja eri aikavyohykkeet. Toisaalla voidaan elda vasta aamua, kun toisaalla on
jo yo. Silloin, kun henkilokohtainen kontakti puuttuu kokonaan, on yhteisen tavoit-
teen mielessa pitdminen, yhteisollisyyden ja luottamuksen rakentaminen seka yhtei-
sen ymmarryksen saavuttaminen vaikeampaa. Haasteita viestintaan tuovat myds
kulttuurisidonnaisen hiljaisen tiedon tulkinta seka kunkin oma tapa tulkita maailmaa.
Nama aiheuttavatkin tyoyhteisdissa vaarinkasityksia ja ristiriitoja. (Keisala 2012, 8,

67.)

Digitalisaatio tarjoaa uusia mahdollisuuksia viestintdan, mutta sen mukana tulee
my0s haasteita, joista yrityksissa on hyva olla perilla. Kun yritysten liiketoiminta, data
ja palvelut siirtyvat yha enemman verkkoon, houkuttelee se verkkorikollisia ja hakke-
reita toimimaan. (Hyva paha digitalisaatio, ndkymaton uhka. n.d.) Jos yrityksessa ta-

pahtuu tietomurto, sen huomaamiseen menee yleensa aikaa, ja silla valin hakkerit
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kerkedvat tekemaan suurtakin vahinkoa yrityksille. Viranomaiset tuottavat erilaista
tietoa uhkiin vastaamisesta, mutta yrityksilla on vastuu uhkiin suojautumisesta. (Hyva

paha digitalisaatio: Verkkorikollisuuden monet kasvot. n.d.)
Juridinen vastuu

Esimies kayttda tyossaan tyonantajalle kuuluvaa paatosvaltaa. Tydantajan keskeiset
lainsdadantdon pohjautuvat velvollisuudet ja oikeudet sisaltyvat seuraaviin lakeihin:
tyosopimuslaki, tyoturvallisuuslaki, laki naisten ja miesten valisesta tasa-arvosta, laki
nuorista tyontekijoista, laki tydnantajan ja henkiloston valisesta yhteistoiminnasta
kunnissa, laki yhteistoiminnasta yrityksissa, laki tyosuojelun valvonnasta ja tyopaikan
tyosuojeluyhteistoiminnasta, laki yksityisyyden suojasta tyoelamassa, pelastuslaki,
sairausvakuutuslaki, tyoaikalaki, tyotapaturma- ja ammattitautilaki, tyoterveyshuol-
tolaki, vuosilomalaki sekd yhdenvertaisuuslaki. (Esimiesten perehdyttaminen— kes-

keinen lainsdddanto tutuksi. n.d, 8-16.)

Ty6sopimuslaki 55/2001 on tydsuhdeasioiden hallinnan perusta. Tyoturvallisuuslaki
738/2002 puolestaan “maarittelee tydnantajan ja tyontekijoiden velvollisuudet tyo-
suojelun toteuttamiseksi seka tydsuojelun yhteistoiminnan perusteet ja kasittelee
tyopaikoilla esiintyvid haitta- ja vaaratekijoitd seka niiden torjuntatoimia”. (Tydnanta-
jan keskeiset lainsaadantdon pohjautuvat velvollisuudet ja oikeudet, 9-10.) “Ty6tur-
vallisuuslaki velvoittaa esimiehet huolehtimaan ihmistensa hyvinvoinnista” (Manka
2012.) Lain mukaisesti tydnantajan on pyrittava huolehtimaan ennalta siita, etta
tyontekijat voivat tehda tyonsa turvallisesti ja, ettd heidan terveydelleen ei aiheudu

haittaa.

Naisten ja miesten tasa-arvoa saadtelee Laki naisten ja miesten valisesta tasa-arvosta.
"Tasa-arvolain tarkoituksena on estaa sukupuoleen perustuva syrjinta ja edistaa nais-
ten ja miesten valista tasa-arvoa seka tdassa tarkoituksessa parantaa naisten asemaa
erityisesti tydelamassa. Lain tarkoituksena on myos estaa sukupuoli-identiteettiin tai
sukupuolen ilmaisuun perustuva syrjinta.” (Esimiesten perehdyttaminen— keskeinen
lainsaadanto tutuksi, n.d., 11.) Tyonantajalta edellytetdan lain tavoitteellista ja suun-
nitelmallista edistamista. Silloin, kun henkiléston maara on vahintaan 30 tyontekijaa,
on ty6nantajan vahintaankin joka toinen vuosi laadittava palkkausta, ja muita palve-

lussuhteen ehtoja, koskeva tasa-arvosuunnitelma yhteistyossa luottamusmiehen,
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luottamusvaltuutetun, tyosuojeluvaltuutetun tai muiden henkildston nimedamien
edustajien kanssa. Suunnitelmasta ja sen paivittamisesta on tiedotettava henkil6stol-

le. (Mika on tasa-arvosuunnitelma? n.d.)

Nuorten alle 18-vuotiaiden ty6- ja virkasuhteissa tulee noudattaa lakia nuorista tyon-
tekijoista 998/1993, seka sen perusteella annettuja asetuksia. Lailla halutaan suojella
nuorta tyon liialliselta rasitukselta, ja esimerkiksi nuoren tyon opastus ja tyon valvon-
ta on toteutettava erityisen hyvin. (Esimiesten perehdyttaminen— keskeinen lainsaa-

danto tutuksi, n.d., 11.)

Lakia tyonantajan ja henkiloston valisesta yhteistoiminnasta kunnissa, 449/2007,
sovelletaan tynantajan ja henkiloston valiseen yhteistoimintaan kunnissa ja kun-
tayhtymissa. (L 449/2007, §2). ”Lain tarkoitus on edistda yhteistoimintaa kunnissa,
mahdollistaa henkiloston osallistuminen kunnan toiminnan kehittamiseen, antaa
henkildstolle mahdollisuus vaikuttaa omaa tyotaan ja tyoyhteis6aan koskevien paa-
tosten valmisteluun, edistaa kuntien palvelutuotannon tuloksellisuutta seka edistaa
henkil6ston tydelaman laatua. Yhteistoiminnan tarkoituksena on edesauttaa luotta-
muksellisen ilmapiirin syntymista, mika on edellytys tydhyvinvoinnille ja tuloksellisel-
le toiminnalle seka olla pohjana vaikuttavuudeltaan korkeatasoiselle palvelutuotan-

nolle.” (Esimiesten perehdyttaminen— keskeinen lainsdadanto tutuksi, n.d., 11-12.)
Laki yhteistoiminnasta yrityksissa, 334/2007, lain tavoitteena on:

1. Edistaa yrityksen ja sen henkiloston valisia vuorovaikutuksellisia yhteistoimin-
tamenettelyja.

2. Kehittaa yhteisymmarryksessa yrityksen toimintaa ja tyontekijoiden mahdolli-
suuksia vaikuttaa yrityksessa tehtaviin paatoksiin, jotka koskevat heidan ty6-
taan, tydolojaan ja asemaansa yrityksessa.

3. Tiivistaa tyonantajan, henkildston ja tydvoimaviranomaisten yhteistoimintaa
tyontekijoiden aseman parantamiseksi ja heidan tyollistymisensa tukemiseksi

yrityksen toimintamuutosten yhteydessa. (L334/2007.)

Laki tyosuojelun valvonnasta ja tyopaikan tyosuojeluyhteistoiminnasta 44/2006 lain
tarkoituksena on varmistaa tydsuojelua koskevien saanndsten noudattaminen seka

parantaa tydymparistda ja tydolosuhteita tydsuojelun, viranomaisvalvonnan
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seka tyonantajan ja tyontekijoiden yhteistoiminnan avulla. Tyésuojeluviranomaiset
ovat oikeutettuja tekemaan tyopaikoilla tarkastuksia. (Manka, Hakala, Nuutinen

& Harju 2010, 25.)

Laki yksityisyyden suojasta tyoelaméassa 759/2004, ”lain tarkoituksena on toteuttaa
yksityiseldman suojaa ja muita yksityisyyden suojaa turvaavia perusoikeuksia tyoela-
massa. Laissa sdadetdan tyontekijad koskevien henkilotietojen kasittelysta, tyonteki-
jalle tehtavista testeista ja tarkastuksista seka niita koskevista vaatimuksista, tekni-
sestd valvonnasta tydpaikalla seka tyontekijan sahkdpostiviestin hakemisesta ja
avaamisesta” (Esimiesten perehdyttaminen— keskeinen lainsdaadanto tutuksi, n.d.,

13.)

Pelastuslain 379/2011 tarkoituksena on parantaa ihmisten turvallisuutta ja vahentaa
onnettomuuksia. ”Lain tavoitteena on myds, ettd onnettomuuden uhatessa tai ta-
pahduttua ihmiset pelastetaan, tarkeat toiminnot turvataan ja onnettomuuden seu-
rauksia rajoitetaan tehokkaasti.” Tyonantajan velvollisuus on laatia pelastussuunni-
telma yhdessa kiinteiston omistajan kanssa. (Esimiesten perehdyttaminen— keskei-

nen lainsaddanto tutuksi, n.d., 13.)

Sairausvakuutuslain 1224/2004 tarkoituksena on turvata vakuutetun oikeus korvauk-
seen tarpeellisista sairauden hoidon aiheuttamista kustannuksista, ja lyhytaikaisen
tyokyvyttomyyden sekd raskauden ja lapsen hoidon aiheuttamasta ansionmenetyk-
sestd. Lisdksi laissa saddetdaan ” hyvan tyoterveyshuoltokdaytannén mukaisen tyoter-
veyshuollon jarjestamisestd aiheutuvien kustannusten korvaamisesta sekd vanhem-
painvapaiden ajalta kertyvien vuosilomakustannusten korvaamisesta niin, etta voi-
daan tasata vuosilomakustannusten tyénantajille aiheuttamaa kustannusrasitusta”.

(L 1224/2004.)

TyOaikalaista 605/1996 |oytyvat keskeiset tyOaikaa koskevat sdannokset. Lain tarkoi-
tuksena on tyontekijan suojelu. Tyotapaturma- ja ammattitautilaissa 459/2015
saadetaan tyontekijan oikeudesta korvaukseen tydtapaturman ja ammattitaudin
johdosta. Tyoterveyshuoltolaki 1383/2001 velvoittaa tyonantajaa jarjestamaan tyo-
terveyshuollon. Lisaksi laissa sdadetdan tyoterveyshuollon sisallosta ja toteuttamises-

ta.
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Vuosilomalaki 162/2005 méaarittelee muun muassa vuosiloman pituuden ja vuosilo-

makauden seké -palkan ja lomakorvaukset. Yhdenvertaisuuslailla 1325/2014 pyritdan
edistamaan yhdenvertaisuutta ja ehkdisemaan syrjintaa seka tehostamaan syrjinnan
kohteeksi joutuneen oikeusturvaa. (Esimiesten perehdyttaminen - keskeinen lainsaa-

danto tutuksi, n.d. 9-16.)

Esimies ei saa kdyttaa tyoelamassa valta-asemaansa vaarin. Lahtokohtana esimies-
tyOssa on, etta esimies voi huomauttaa vain tyohon liittyvista asioista. Kaikki sanomi-
nen pitad aina perustella tyon kautta. Esimies ei saa tydssaan myoskaan uhkailla.

(Hallamaa 2018.)

3.3 Muuttuva esimiestyd

Tana paivana organisaation menestyksen uhkana eivat ole vain oman toimialan toi-
mijat vaan myds toimialan ja paikallisen toimintaymparistdn ulkopuolelta tulevat
uhkat. Organisaatioiden onkin uudistuttava jatkuvasti. Parempien liiketoimintamal-
lien seka halvempien tuotteiden ja palveluiden toivossa hyédynnetdan digitalisaatio-

ta. (Ahlroth 2018.)

Teknologian nopean kehityksen lisdksi myos energiakysymykset, terrorismi, ilmas-
tonmuutokset ja erilaiset epidemiat lisddvat tarvetta sopeutua ja varautua muutok-
siin. Kukaan ei voi tdssa ajassa enda luottaa siihen, ettd tyo ja tyopaikka pysyisivat
samanlaisina ja turvattuina. Keskeistd onkin ihmisen, tyontekijan, taito sopeutua
muutoksiin ja kykeneminen toimimaan tassa epavarmassa maailmassa. (Jarvinen

2008, 144.)

Tulevaisuudessa koneet voivat tehda ihmisen puolesta monet rutiinitehtavat seka
analysoida suuria tietomaaria. Taman vuoksi ihmisille jaa enemman aikaa oman
tyonsa kehittdmiseen, oppimiseen ja kohtaamisiin toisten ihmisten kanssa. (Tulevai-
suuden osaamistarpeet. Millaista osaamista eri aloilla tulevaisuudessa odotetaan
n.d.) On kuitenkin muistettava, etta esimerkiksi etatyon paaasiallinen mahdollistaja
ei ole teknologia tai edes digitalisaatio vaan todellinen haaste on johtaminen ja ni-

menomaan ihmisten johtaminen. (Vaisdanen 2018).

Nopeasti muuttuvassa maailmassa ovat tarpeen uudenlaiset toimintatavat, joissa

aiempaa voimakkaammin otetaan huomioon organisaation uudistumisstrategian
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lisaksi ihmisten oppimistoiveet seka sovitetaan nama kaksi yhteen. Tama on siksi
tarkeda, etta nopeassa tahdissa on vaikea saavuttaa oppimistavoitteita, jos ne eivat
kiinnosta oppijaa. Oppiminen ja tavoitteen asetanta tulisikin tapahtua tyontekijan ja
tyonantajan yhteistyona. Oppimisessa voidaan hyddyntaa ihmisen luontaista ominai-
suutta oppia uutta yhdessa tekemalld. Tata varten on luotava sitd hyodyntavia toi-
mintatapoja. Yhteistyo edellyttaa innostunutta, ratkaisukeskeista ja luottamuksellista

keskustelukulttuuria. (Jarenko & Tukia 15,22.)

Tyohyvinvoinnin professori Marja-Liisa Manka (2018) uskoo myds, ettd nopeaan tyo-
elaman murrokseen voidaan vaikuttaa nakokulman vaihdoksella. Sen sijaan, etta
keskitytaan ongelmiin, onkin suunnattava katseet tyén voimavaroihin. Hinen mu-
kaansa on kehitettdva tyon ja tyonteon pelisddantoja, informaatioergonomiaa, johta-
mista ja tyOyhteisotaitoja seka edistettdava yhteisollisyyttda. Manka korostaa myds

puhumisen merkitystd tyoyhteisossa. (Manka 2018.)

Digitaitojen lisaksi tydmarkkinoilla tarvitaan taitoja, joita ei voida tai joita on vaikea
automatisoida ja digitalisoida. Nama taidot koskevat yleensa luovuutta, vuorovaiku-
tusta ja tunnedlya. Koska yha useammin tyota tehdaan jollakin tavalla yrittdgjamuo-
toisesti, tulevat entista tarkeammiksi itsensa ja tyonsa johtamisen, vuorovaikutuksen
ja riskienhallinnan kyvyt. Muutosvalmius edellyttda halukkuutta uuden oppimiseen,
mutta myos vanhasta poisoppimista. Tiimityo ja yhteisty6 seka tehtavien jakaminen
edellyttavat puolestaan vuorovaikutusta ja inhimillista l[asndoloa. (Mita taitoja tarvi-

taan? n.d, 22.)

Vaikka edelleenkin ty6elamassa arvostetaan tietoa, osaamista ja analytiikkaa, on ny-
kyisessa asiantuntijavaltaisessa tyoelamassa sosiaalisesta alykkyydesta eli tunnealys-
ta tullut entista tarkeampaa. Tydeldamassa tarvitaankin kykya tehda téita muiden

kanssa. Tunnealyn kehittaminen alkaa itsest3, ja se kehittyy idn ja kokemuksen myo-

ta. (Tunnedly saa tiimit toimimaan tehokkaammin. 2018.)
Johtaminen

Aivotieteiden tohtori Ville Ojasen (2018) mukaan nyt, kun 90-luvun tietotydsta on
siirrytty digitydhon, on aikaisempaa tarkedmpaa oman kokemuksen johtaminen ja

kyky kohdata toinen toisemme. Tietotydlle oli ominaista, etta ihmisilla oli selkea rooli
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ja toimenkuva, ja organisaatioilla oli selkeat tavoitteet ja toimintatavat. Tuolloin tyo-
valineeksi riitti [appari, ja tarkein viestintakanava oli palaverit, joissa oli tarkeaa olla
selvd agenda. My0s kasitteet aivoenergia, prosessit, ennustettavuus johtamisen yh-
teydessa jne. kuuluivat tietotyon aikakaudelle, vaikka niita kdytetaan taman pdivan
tyohyvinvoinnista puhuttaessa. Nyt digityon aikakautena ulkoisen ohjauksen rinnalle
on tullut inhimillisyys — ihmiselta ihmiselle: “there is no more B2B or B2C, it’s H2H:
human to human”. (Ojanen 2018). Tybhyvinvointia pitaisikin Ojasen (2018) mukaan
uskaltaa katsoa tana padivana siita nakokulmasta, ettd mita hyvinvointi on yksilon ko-
kemuksena? ”“Miten hyvia asioita tapahtuu?” Tyoyhteisoissa on otettava huomioon
my0s se, etta aivomme toimivat niin, etta reagoimme seka negatiivisesti etta positii-
visesti emmeka ole koko ajan onnellisia. Pelkka onnellisuus ei ole ihmiselle edes hy-
vaksi vaan sopiva stressi saa ihmiset toimimaan. Lahtokohdaksi onkin tydyhteisdissa
otettava ja hyvaksyttava se, ettd miellyttavat ja epamiellyttavat tilanteet vaihtelevat.
Tana paivana, kun yhteistyo ja vuorovaikuttaminen ovat erityisen tarkeita, toinen
ihminen voi aiheuttaa helposti my&s negatiivisia kokemuksia. Tarkeda on silloin se,
miten itse ndemme ja koemme itsemme ja elamamme, otamme kokemukset pu-
heeksi ja kasittelemme niitd. Maailmaa ja toista ihmista on vaikea muuttaa, mutta
omiin kokemuksiimme voimme vaikuttaa. Kun ihmiset eivat voi olla koko ajan vain
onnellisia, on tyoyhteisdissa osattava kohdata inhimillisyys seka kysya ja kuunnella
aidosti, mita toinen ihminen haluaa tai mita hanelle kuuluu. Kontaktit ovat tarkeita ja
niissa syntyy arvostusta, luottamusta ja turvallisuutta. Kaikkia naita tarvitaan erityi-

sesti taman paivan tydyhteisdissa. (Ojanen 2018.)

Johtaminen punnitaan muutoksissa. Digimuutoksia ldpivieneita johtajia haastattele-
malla on kaynyt ilmi se, etta digimuutoksissa vaikeinta on organisaation kulttuurin
muutos, koska silloin tarvitaan muutoksia organisaation prosesseihin, kyvykkyyksiin,
paatoksen tekoon ja rooleihin. Helpointa digimuutoksessa haastateltavien mielesta

on itse teknologia. (Lehmuskoski 2018.)

Taman padivan esimiestyohon liittyvat keskeiset muutostekijat Jarvensivun, Kervisen

& Syrjan (2011, 5-13) mukaan ovat:

1. Esimiesty0 ilman muodollista asemaa tulee tavanomaisemmaksi
2. Sidosryhmat lisdantyvat

3. Eri sukupolvien ja kulttuurien edustajat tulevat tyopaikoille
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Muutostilanteet lisdantyvat
Konfliktitilanteet tyopaikoilla lisddantyvat
Ty6n rajat ovat haviamassa

Esimies on saanut kilpailijoita

Kiirekokemukset kasvavat tyopaikoilla

o © N o v &

Palkitseminen vaikeutuu

(Jarvensivu, Kervinen & Syrja 2011, 5-13.)

Ty6paikoille on syntynyt uusi esimiesten ryhma: toiminnalliset esimiehet. Toiminnal-
liset esimiehet ovat esimiehia, joilla ei ole muodollisia alaisia. Heidan tehtaviinsa kuu-
luu kuitenkin esimiehena toimimista, tdiden organisoimista ja johtamista. Niita esi-
miehid, joilla muodollisestikin on alaisia, kutsutaan hallinnollisiksi esimiehiksi. Esi-
miestyon luonne on hyva tiedostaa, koska vastuun ja vallan rajojen tunnistaminen
helpottaa esimiestydssa toimimista. Toiminnallisten esimiesten asema ja valta on
helpompi kyseenalaistaa, koska virallinen organisaatiorakenne ei tunnista sita. Ta-
man vuoksi heiltd vaaditaan erityistd kykya neuvotella, motivoida ja kannustaa seka

perustella ja selittda asioiden taustoja. (Jarvensivu, Kervinen & Syrja 2011, 5.)

Kun hierarkiat katoavat ja verkostomaiset toimintatavat lisddantyvat, esimiehen sidos-
ryhmatkin lisddantyvat. Taman seurauksena on otettava huomioon yhd enemman
tyohon vaikuttavia asioita. Tarvitaan luottamuksellinen ilmapiiri ja kykya sovittaa
yhteen sidosryhmien erilaisia tarpeita. Haastetta esimiestyolle asettavat myds eri
ikaiset tyontekijat, eri maista kotoisin olevien tyéntekijoiden lisaantyminen seka yha
yleistyvat erilaiset muutostilanteet. Sen lisaksi, ettd esimiehen on osattava johtaa
alaisensa lapi muutosprosessin, on hdanen osattava pitda huolta myds omasta par-
jddmisestdan ja jaksamisestaan. (Jarvensivu, Kervinen & Syrja 2011, 7-8.) Tulevaisuu-
dessa muutosten hyva johtaminenkaan ei enda riitd, vaan monimutkaisuuden ja ko-
konaisuuksien hallinnasta tulee johtajalle entista tarkedampi taito. “Johtajasta tulee

tutka ja luotsi- ei pelkéstian kapteeni.” (Ahman 2005, 204-205.)

Rohkeamman henkilostéjohtamisen ja viestinndn sanansaattaja, henkilostojohdon ja
-ammattilaisten yhdistys HENRY ry:n hallituksen jasen Aki Ahlroth (2018) toteutti
5/2017 LinkedlInissa suomalaisille eri organisaatioiden johtajille ja asiantuntijoille

kyselyn, jossa tiedusteli heiltd, mitka ovat heidan mielestdaan tulevaisuuden johtajan
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10 tarkeinta ominaisuutta. Kyselyyn vastasi hieman yli 200 hl6a. Heidan mielestdan

tulevaisuuden johtajan 10 tarkeintda ominaisuutta ovat:

. Tunnealy

. Empaattisuus

. Avoimuus

. Aitous

. Kuunteleminen

. Mahdollistaminen

. Inhimillisyys

O N OO U B~ W N

. Tilannetaju
9. Vuorovaikutustaidot

10. Rohkeus

Tunneadlyinen johtaja kykenee tunnistamaan ja tulkitsemaan omia ja muiden tunteita
seka osaa kayttaa tata tietoa hyvakseen niin omassa ajattelussaan ja toiminnassaan

kuin ollessaan vuorovaikutuksessa toisten kanssa. (Syddanmaanlakka 2012, 26.)

Pelkalla tiedolla ihmisid saa harvoin toteuttamaan hyvin perustehtdavaansa vaan joh-
tajan on otettava huomioon myds ihmisten tunteet ja omien tekojen merkitys (Juuti
& Salmi 2014, 164.) Koska ihminen on kokonaisuus, jossa kaikki vaikuttaa kaikkeen,
on esimiehen ymmarrettava myos ihmisen sisdista maailmaa. Lisaksi esimiehen on
pystyttava jatkuvasti tarkentamaan ja muuttamaan kasitystaan ihmisista. (Jarvinen
2012, 12, 21.) Esimiehen on tarkeda myds tuntea johdettavansa ja toisinpain. Tahan

tarvitaan aitoa kiinnostusta.

Toimintaympariston ja tydoyhteisén muutoksen mukana eldva esimies tukee ihmisten
tyohyvinvointia. Haasteellisinta esimiehelle tdssa on se, ettd han saa tydyhteisdnsa
tiedostamaan toimintaymparistdssa tapahtuvat muutokset ja ymmartamaan, millais-
ta uudistumista ne edellyttavat tyoyhteisolta ja yksilolta. Tilannetaju ja jatkuva vuo-
rovaikutus tydyhteison jasenten kanssa auttavat esimiesta tassa tehtavassa. (Juuti &

Salmi 2014, 161.)
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Niin esimiehet kuin muut tyoyhteison jasenetkin tarvitsevat tyoyhteisotaitoja. Tyoyh-
teisotaitoinen yksilé6 ymmartaa oman roolinsa tyopaikan kokonaisuudessa, osaa luon-
tevasti olla johdettavana seka toimii tyoyhteison kaikkien jasenten seurassa rakenta-
vasti ja tilannetajuisesti. Tydyhteisotaitoinen yksild pystyy myds antamaan ja vas-
taanottamaan rakentavasti palautetta sekd oppimaan saamastaan palautteesta, tie-
dostaa oman ja muiden roolin hyvan kokonaisuuden rakentumisessa ja luo kaytoksel-
ladn luottamuksen ilmapiiria tydyhteis6onsa. Ammattimaisen tyootteen lisaksi yksilo

tarvitsee auttamishalua ja kykya ilmaista tunteitaan. (Juuti & Salmi 2014, 249.)

Organisaation tarkein muutosjohtaja on ldhiesimies, jonka tulee tehda ensiksi itsel-
leen selvdksi oma suhteensa muutokseen seka oma rooliinsa siind. Samoin hanen on
syyta selvittda kaytossa olevat valineet. (Esimiehen opas muutokseen n.d.) Liiketoi-
minnan nakdkulman ymmartamisen jalkeen esimiehen tehtava on auttaa tyontekijoi-
ta ymmartamaan, miksi muutosta tehdaan, ja miten se vaikuttaa yksilén omaan tyo-
hon. (Puurunen 2018). Kun esimies itse saa tukea omalta esimieheltdan, han voi par-

haiten auttaa muita muutoksessa.

Tyoterveyslaitoksen laajassa Kunta 10-tutkimuksessa kavi ilmi, etta kuntatyontekijat
saavat aikaisempaa enemman tukea esimiehiltdan, ja johtaminen koetaan yha use-
ammin oikeudenmukaiseksi. Sen sijaan tydomaara ja muutokset ovat lisddntyneet ja
jopa lahes puolet vastaajista kokee, etta heilld ei ole mahdollisuutta vaikuttaa muu-

toksiin. (KuntalO-tutkimus: Johtaminen kunnissa parantunut, 2017.)

Dr. Travis Bradberry (2018) kirjoittaa artikkelissaan “Ten Things Great Bosses Do Eve-
ry Day”, kuinka huono johtajuus saa ihmiset etsimaan uutta tyopaikkaa, ja korostaa
hyvan johtajuuden merkitysta. Hinen mielestdaan 10 asiaa, jotka hyva johtaja tyopai-
kallaan huomioi joka paiva ovat: 1) tiedon jakaminen, 2) rekrytointi, 3) huomion kiin-
nittdminen tavoitteiden saavuttamiseen ja auttaminen tavoitteiden saavuttamisessa
4) tyontekijan ajan kunnioittaminen, 5) empaattisuus, 6) vastuunottaminen, 7) kiit-
tdminen, 8) tydelaman ja muun elaman yhteensovittaminen, 9) hyva viestinta, 10)

johtajuuden luominen.

Hyvat johtajat jakavat tietoa, eivatka pelkaa, etta tiedon jakaminen vahentaa heidan
omaa merkitystaan. Rekrytoidessaan hyva johtaja pitaa mielessaan tiiminsa, ja hakee

tehtavaan ihmistd, joka taydentaa tiimia. Kiittdminen ja onnistumisten huomiointi
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kuuluvat hyvaan johtamiseen. Ne saavat aikaiseksi tunteen siita, etta yksiloa arvoste-
taan tyopaikalla. Hyva johtaja kunnioittaa yksilon tydaikaa esimerkiksi valmistautu-
malla etukateen kokouksiin. Empaattinen johtaja kykenee huomioimaan ihmisen
kokonaisuutena ja kohtelemaan hanta yksildllisesti. Hyva johtaja antaa palautetta ja
epdonnistumisissa ottaa vastuuta analysoimalla myds omaa toimintaansa ja tekemal-
|3 pikaisesti siihen tarvittavia muutoksia. Hyva johtaja osaa ja haluaa kiittaa tyonteki-
joitaan tyonteosta, han muistaa, ettd tyontekijoiden elamaan kuuluu paljon muuta-
kin kuin tyonteko: perhe, ystavat, harrastukset jne. Hyva johtaja ei pyydakaan tyon-
tekijaa jaamaan toihin ilman hyvaa syyta ja silloin, kun se on tarpeen, hyva johtaja ei
pida sitd itsestdan selvana vaan osoittaa arvostavansa sita. Hyvat johtajat viestivat
ymmarrettavasti ja tarkoittavat sitd, mita sanovat eli seisovat sanojensa takana. He
my0s osaavat ottaa ihmisen yksildina ja kohdella heitd sen mukaisesti. Ndin toimies-
saan hyvat johtajat saavat ihmiset tekemaan parhaansa ja onnistumaan. (Bradberry

2018.)
Lean prosessit

Suomalaiseen tyoeldmaan tarvitaan lisda laatuajattelua. Yhdysvaltalaisen laatuasian-
tuntija Gregory Watsonin mukaan suomalaiset eivat uskalla vaatia laatua toinen toi-
siltaan ja "oikea laatuajattelu puuttuu liilan monelta suomalaiselta johtajalta.” Kun

johto ei pida laatua tarkedna, eivat sitd pida tyontekijatkaan. (Pesonen 2018, 6.)

Yksi laatua korostava filosofia on Lean-filosofia. Se on alun perin [ahtdisin Toyotan
tehtailta, mutta nykyisin se on kdytdssa useissa tyoymparistdissa. Perinteisesti teolli-
suus ja tehdasymparistdissa on pyritty tehostamaan toimintaa, ja saamaan tuotan-
nosta nopeampaa, virtaviivaisempaa ja kustannustehokkaampaa lean-ajattelun avul-
la. Ajatuksena on, ettd lean-filosofian avulla sddstetdan ja tehdaan tuotannosta tay-
dellisesti toimiva niilla resursseilla, kyvyilla ja osaamisella, mita organisaatiossa on.

(Lean-filosofia ihmisten johtamisessa n.d.)

Yritysten tavoitteena on tuottaa lisdarvoa seka itselleen etta asiakkailleen. Lean-
johtamisen avulla yritys katsoo toimintaa kokonaisvaltaisesti ja pyrkii maksimoimaan
asiakastyytyvaisyyden seka yrityksen ja sen henkiloston tyytyvaisyyden. Kaytannossa
tama nakyy niin, ettad jokainen tyontekija ymmartaa mita, miten ja miksi han tekee

tyotaan eli ndkee itsensad osana suurta kokonaisuutta. Tyon merkityksellisyys ja se,
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ettd ihmista kohdellaan kunnioittavasti, nakyy asiakkaalle asti hyvana palveluna ja
tuotteena. Lisdksi ongelmat ja ristiriidat vahenevat tyoyhteiséssa. Liiketoiminta hyo-
tyy seka kysynnan kasvusta ettd ongelmien viahenemisesta. Siitd tulee sujuvampaa,
ketterampaa ja kyvykkdaampaa, jonka seurauksena yrityksesta tulee tehokkaampi ja

tuottavampi. (Lean-filosofia ihmisten johtamisessa n.d.)

Lean filosofian mukaan aina |6ytyy myos kehitettdvas, ja siind voidaan kayttaa apuna
mm. demingin ympyraa eli PDCA-mallia. Kirjaimet tulevat sanoista P=Plan eli suunnit-
tele, D =Do eli Tee, C=Check eli tarkista ja A = Act eli toimi/ryhdy toimenpiteisiin.

(Lean-filosofia ihmisten johtamisessa. n.d.)

Osaaminen

Ty6elamassa ja yhteiskunnassa tapahtuvat jatkuvat uudistukset ja muutokset haasta-
vat tyohyvinvoinnin ja sen johtamisen. Siksi nykyisin ei riitakdan pelkastaan fyysisen
tyokyvyn edistaminen vaan sen lisdksi on kiinnitettava huomiota myds henkiseen
kuormittumiseen ty6elamassa. Keskeistd on myos tulevaisuuden osaamisen johtami-
nen, koska osaaminen on yha tarkeampi menestystekija ja kilpailukykyyn vaikuttava
tekija. Organisaatioissa tulisikin kyeta kdyttamaan hyodyksi koko henkildston tieto ja
osaaminen. (Kauppinen, Mattila-Holappa, Perkio-Makela, Saalo, Toikkanen, Tuomi-
vaara, Uuksulainen, Viluksela, & Virtanen 2013,7.) Niissd on osattava katsoa, |0ytyyko
omasta organisaatiosta osaamista, tarvitseeko omaa henkilokuntaa kouluttaa ja mi-
ten vai palkataanko lisaa tyévoimaa. Myds organisaation nykyisista osaajista on osat-
tava pitaa kiinni. (Tulevaisuuden osaamistarpeet. Millaista osaamista eri aloilla tule-

vaisuudessa odotetaan? n.d.)

3.4 Esimiehen hyvinvointi ja kokonaiskuntoisuuden malli

Subjektiivinen hyvinvointi tarkoittaa muutakin kuin sitd, etta ei ole sairauksia. Hyvin-
vointia selittavaksi tekijaksi on 16ytynyt tyytyvaisyys elamaan yleensakin. Siihen sisal-
tyvat kaikki alueet: tyo, perhe, yhteiso, terveys seka positiiviset tunteet kuten ilo,
onnellisuus, tyytyvaisyys, itsekunnioitus. Lisdaksi hyvinvointia selittavat negatiivisten

vaikutusten puuttuminen. (Gardner & O'Driscoll, 2007, 245.)
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My0s esimiehen on huolehdittava omasta jaksamisestaan ja hyvinvoinnistaan. Hanen
on tunnistettava oma ylikuormitusrajansa, koska ylikuormitusrajan ylityttya ihminen
ei saa enda aikaiseksi mitdan. (Manka 2012.) "Haaveilu, hyvan tekeminen, oman ajan
ottaminen harrastuksille, liikunta ja rentoutuminen palauttavat voimia. Joskus voi

hullutellakin vailla mitdan tulostavoitteita.” (Manka & Manka, 2016.)

Hyvinvointi ja tydhyvinvointi voidaan maaritella monella tapaa. Pentti Syddanmaan-
lakka (2012) esitta3 kirjassaan Alykis johtaminen 7.0. Miten kasvaa viisaaksi johtajak-
si? oman kokonaisvaltaisen hyvinvoinnin eli kokonaiskuntoisuuden mallin. Malli
koostuu seitsemasta osa-alueesta, joita yksilon tulisi osata johtaa tasapainoisesti.
Sydanmaanlakka (2012, 29) nakee mallin yhtena dlykkdan itsensa johtamisen paa-
maarana. Mallin pohjalta yksilo pystyy rakentamaan itselleen hyvan ja merkitykselli-
sen elaman. Sydanmaan (2012, 29) mukaan kaikki johtaminen ldhtee itsensa johta-
misesta. On osattava johtaa ensin itsedan, tiedettava omat vahvuutensa ja kehitta-
miskohteensa, jotta osaa johtaa muita. Itsensad johtamisen han maarittelee jatkuvaksi
oppimis- ja vaikuttamisprosessiksi, jossa yksilo tulee tietoiseksi kehostaan, mieles-
taan, tunteistaan ja arvoistaan. Sen jalkeen yksil6 pystyy paremmin ohjaamaan teko-
jaan, ajatuksiaan ja tunteitaan. Tdma onnistuu sitd paremmin, mitd paremmin yksilo

tuntee itsensad, ja on tietoinen omista toiminnoistaan. (2012, 29, 110.)

Itsensd johtamista voidaan havainnollistaa kuvittelemalla, etta jokainen meista on
oman "yrityksensad” eli Oy Mind ab:n toimitusjohtaja, ja siind tehtavassa meidan on
osattava menestydaksemme johtaa hyvin eri osastojamme, joita ovat kehon, mielen,
tunteiden, arvojen ja tyon osasto. Yrityksessd on myos kehitysosasto, joka panostaa
uudistumiseen. Yrityksen toimitusjohtaja on oma tietoisuutemme eli sisdinen tarkkai-
lija, jonka tehtdavana on maaritella tavoitteet ja koordinoida eri osastojen valisia toi-
mintoja. Oy Mina ab:n hallituksen muodostavat ldheiset ihmisemme niin, etta halli-
tuksen puheenjohtajana toimii puolisomme ja jasenina lapsemme tai meille muuten

laheiset ihmiset. (Sydanmaanlakka 2012, 25, 27.)

Sydanmaanlakan (2012, 29-31) mukaan yksilon kokonaisvaltainen hyvinvointi eli ko-

konaiskuntoisuus muodostuu seuraavista tekijoista:

1. Ammatillinen kunto

2. Hyva fyysinen kunto
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3. Psyykkinen kunto
4. Sosiaalinen kunto
5. Henkinen kunto

6. Uudistumiskunto

7. Tietoisuus

Ammatillisella kunnolla tarkoitetaan sitd, ettd yksilolla on riittdva osaaminen ja mo-
tivaatio tyohonsa, tyolle on annettu selkedt paamaarat, yksilo saa palautetta suori-
tuksestaan ja pystyy kehittymaan jatkuvasti. Yksilon on myds jatkuvasti pystyttava
pitdmadan huolta osaamisestaan ja motivaatiostaan. Ammatillinen kunto tarkoittaa
my0s sitd, etta yksilon tyorooli ja muut roolit ovat tasapainossa. (Sydanmaanlakka

2012, 27, 30.)

”"Suomessa ollaan keskimaarin todella ylpeitd omasta tyosta ja osaamisesta. Tyon
laadusta kannetaan vastuuta. Ammattiosaaminen on tarkea osa omaa identiteettia.”
(Jarenko & Tukia. 2017, 17.) Osaaminen ja motivaatio ovat keskeinen osa oman ela-
man johtamista ja paras suoja ty6ttomyyden varalle. (Jabe 2010, 38.) Myds Jarvinen
nostaa yhdeksi keskeiseksi selviytymiskeinoksi muuttuvassa maailmassa omasta
ammattitaidosta huolehtimisen. Sita varten henkilon tulee uskoa omaan oppimisky-

kyynsa ja haluta tarttua uusiin haasteisiin. (Jarvinen 2008, 146-147.)

Tyontekija tarvitsee myos aikaa uusien asioiden oppimiseen. Hyvinvoinnin kannalta
onkin tarkeaa, etta tydmaara mitoitetaan sopivaksi ja aikaa annetaan myds uusien
asioiden oppimiseen. Ndin syntyy kokemus tyossa selvidmisesta. (Sallinen, Kandolin

& Purola 2007.)

Koska ihmiset tekevat tuloksen tydpaikalla on tarkeaa, etta tyopaikalla viihdytadan ja
pystytdan oppimaan, innostumaan, innovoimaan, nakemaan mahdollisuuksia ja rat-
kaisemaan ongelmia. Jotta nama asiat onnistuvat ja tydpaikalle muodostuu tyoniloa,
tarvitaan tyopaikalla hyvaa ja ystavallista ilmapiiria. Positiivinen ilmapiiri ndkyy myos

ulospain asiakkaille. (Manka & Larjovuori 2014, 4.)

Otalan (2011, 146) mukaan aivojen haasteellinen kaytto ja jatkuva oppiminen ovat
keinoja, joilla pidetaan ylla ja vaalitaan alyllistd kuntoa. Mitdan ikdrajoitteita ei hanen

mukaansa ole, vaan aivoja on mahdollista parantaa ja kehittaa oppimalla lapi elaman.
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(Otala 2011, 146.) Tyopaikalla oppiminen onnistuu parhaiten silloin, kun tyopaikan
rakenteet ovat sellaiset, ettd ne mahdollistavat avoimen viestimisen ja estavat rutii-
nien muodostumisen. Joustava organisaatio, jaettu johtaminen ja tyohon vaikuttami-
sen mahdollisuuksien luominen ovat esimerkkeja keinoista, jotka mahdollistavat op-
pimista. Oppimisen kannalta myos tiedostamisen edistaminen on tarkeda. (Manka,
Kaikkonen & Nuutinen 20017, 28.) Ihmisyytta ja elamaa ei voi jattaa tydpaikan ulko-
puolelle: johtajat, alaiset ja tydkaverit, kaikki ovat kokonaisia ihmisia tyopaikoillaan-
kin. Hyvassa tydpaikassa ihminen saa olla kokonaisuutena, murheineen ja virheineen,

ja voi toimia silloin osaamisensa ylarajoilla. (Kallio 2017.)

Osaamisen lisdksi yksilon suoritustasoon vaikuttavat resurssit ja tahto, ja kaikkien
naiden on oltava kunnossa, jotta yksilo selviytyy hyvin tyotehtdvissaan, ja strategia
toteutuu. Usein kuitenkin juuri motivaatiossa ja tahtotilassa voi olla puutteita. Tall6in
hyvin koulutettu ja resursoitu tyontekija ei vielad ole tehokas. Siksi onkin tarkeaa pitaa
huolta tyontekijan motivaatiosta. (Lindroos & Lohivesi 2004, 165.) Voimakkain ja kes-
tavin motivaatio tulee siitd, etta ihminen kokee itse toiminnan palkitsevana (Surakka
& Laine 2011, 34). Psykologian professori Liisa Keltikangas-Jarvinen (2018) on myds
sitda mielta, ettd "motivaation taytyy tulla tyon sisallostd, sisdisend motivaationa.”
Hanen mukaansa motivoitunut aikuinen ei tarvitse jatkuvasti toisten kiitostakaan,
koska se, ettd tuntuuko kiitos kivalta vai motivoiko se, ovat hdnen mukaansa eri asi-
oita. Esimies voi vaikuttaa ihmisten tydmotivaatioon kertomalla, miksi heidan tyénsa

on tarkeaa. (Jarvinen 2001, 30).

Akavan Esimiesverkosto teki huhtikuussa 2017 Akavan jasenliittojen esimiesjdsenille
gallupin, jossa kysyttiin, mika esimiestyossa palkitsee (kuvio 2). Kysely oli avoinna
esimiesverkoston nettisivuilla 11 paivaa, ja siihen vastasi maaraajassa lahes 300 hen-
kiloa. Kyselyyn vastanneista naisia oli Iahes 80 prosenttia. Vastaajista puolet (48 %)
tyoskentelee yrityksissa, viidesosa kunnissa (22 %) ja kahdeksasosa jarjestoissa (12
%). Vastaajien mielesta palkitsevinta esimiestydssa oli mahdollisuus vaikuttaa asioi-
hin ja yhdessa onnistumiseen. Suomen Ekonomien kehitysjohtaja Anja Uljaan (Hyva
esimies kuuntelee ja toimii oikeudenmukaisesti 2017) mukaan moni pohtii uravalin-
toja tehdessaan, ettda “onko minusta esimieheksi?” Hanen mukaansa omiin motivaat-
toreihin pitaa sisaltya halu vaikuttaa asioihin. Uljas uskoo, “etta silloin, kun on halua

vaikuttaa, luultavasti onnistuu esimiestydssa”. Myos opetusalan ammattijarjesto
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OAJ:n kehittamispaallikkd Niku Tuomisto uskoo, ettd esimiestyon palkitsevimmat
asiat ovat juuri nama karkikolmikosta 16ytyvat asiat: mahdollisuus vaikuttaa asioihin,
vhdessa onnistumisen mahdollistaminen ja mahdollisuus jatkuvaan kehittymiseen.

(Hyva esimies kuuntelee ja toimii oikeudenmukaisesti 2017.)

makdalsuus vaikutas ssohin [N 7
yhoessa onnistumisen mahdolistominen [ S
mahdsllsuus jatkuvass kehtymissen [ -:
tavoitteiden saavultarminen [ 1
ihmisten jobtarminen [ 26
patikaus [ 14
palavtieen antaminen jo ssaminen [l 10
johtava asema [l 6

muu || 2

,..'f"“"\‘.-
Lit<dm Skavan snsmerpag 0T f{ﬁé‘; .f‘l.l':::ﬁ.rﬂ

Kuvio 2. Mika esimiestydssa palkitsee? (Hyva esimies kuuntelee ja toimii oikeuden-
mukaisesti 2017).

Johtamiseen motivoituminen on myos Ristikankaan ym. (2015, 183) mukaan johtajan
tarkeimpia ominaisuuksia. Heidan tekemissdan haastatteluissa on esimiehia motivoi-
viksi tekijoiksi |6ytynyt haasteellisuus, ammatillinen patevyys ja itsendisyys. Nama
korostuvat kaikilla esimiestasoilla, mutta erityisesti keskijohdossa. Vaikka esimies ei
tuntisikaan motivaatiota toimiessaan johtajan roolissa, esimiesidentiteetin vahvista-
minen on mahdollista, mutta se vaatii henkista ponnistelua ja harjoittelua. (Ristikan-

gas ym. 2015, 183-185.)

Tyo ja terveys Suomessa 2012-barometrin mukaan terveys ja taloudelliset seikat koe-
taan tarkeimmiksi ty0ossa jatkamisen kannalta. Entista tarkedammiksi ovat barometrin
mukaan nousseet erityisesti mielenkiintoinen, mielekas ja haastava tyo, joustava
tydaika, tyon keventdaminen sekd hyva ja kannustava tyoyhteisd. Tydolobarometrin
mukaan tyon ja tydnteon mielekkyys ovat kuitenkin viime vuosina kehittyneet huo-
nompaan suuntaan. (Kauppinen, Mattila-Holappa, Perkio-Makela, Saalo, Toikkanen,

Tuomivaara, Uuksulainen, Viluksela &Virtanen 2013, 6.)
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Jokainen joukko ja yksil6 tarvitsevat palautetta, paamaaria, rohkaisua ja selvasti vies-
tityt odotukset/toiveet. (Jaksch 2014). N&in ollen myos esimies tarvitsee palautetta.
Johdettavalla on jopa velvollisuus antaa palautetta, jotta esimieskin pystyy onnistu-
maan tyodssaan. (Ristikangas, Aaltonen & Pitkdnen 2015, 230.) Kalliomaan (2018) mu-
kaan esimerkillinen johtaja maarittda palautteen antamisen kulttuurin. Siksi ylimmal-
| johdolla on valta ja vastuu palaute- ja luottamuskulttuurista. Kalliomaa (2018) pe-
raankuuluttaakin esimiehiksi sellaisia henkildita, joilla on riittavan hyva itsetunto ot-
tamaan vastaan ja myos hyodyntamaan kriittistakin palautetta. ”Jos kriittinen pa-
laute ymmarretaan uhkana eika kehittymisen mahdollisuutena, se johtaa osaltaan
organisaatiokulttuuriin, jossa epaluottamus, pelko ja sairaslomat ovat arkipaivaa”.

(Kalliomaa 2018.)

Tutkimuksessa on havaittu, ettd miehilld lyhyet (alle 10 paivaa) poissaolot olivat yh-
teydessa puutteelliseen esimiestyontukeen, viahaiseen tietoon organisaation tulevai-
suudesta seka koettuun tyon vahaiseen merkityksellisyyteen. Vahaiset mahdollisuu-
det osallistua tyota koskevaan paatoksentekoon ennustivat puolestaan miesten pit-
kia (yli 10 paivaa) sairauspoissaoloja. Naisilla vahainen mahdollisuus kayttaa osaamis-
taan oli yhteydessa lyhyisiin poissaoloihin. Vahaiset mahdollisuudet osallistua paa-
toksentekoon ja tydn korkeat psykologiset vaatimukset selittivat naisilla pitkia pois-

saoloja. (Manka & Heikkila-Tammi & Vauhkonen, 2012, 36.)

Lédhtokohtana hyvinvoinnille on hyva fyysinen kunto. Sen saavuttamiseksi tarvitaan
riittavasti liikuntaa, lepoa ja unta seka terveellisia ruokailutottumuksia. Liiallista alko-
holin kdyttoa tulee valttaa. (Sydanmaanlakka 2012, 30.) Liikuntaelimisténsa kuntoa
voi edistda harrastamalla liikuntaa, valttamalla tupakointia ja ylipainoa seka nukku-

malla riittavasti. (Tuki- ja liikuntaelinten terveys. n.d.)

”Jotta liikunnalla olisi terveyttd edistavia vaikutuksia, tulee aikuisen ihmisen (18-64
v.) parantaa kestdvyyskuntoa useana pdivana viikossa yhteensa ainakin 2 t 30 min
reippaasti TAl 1t 15 min rasittavasti seka kohentaa lihaskuntoa ja kehittaa liikkeen-
hallintaa ainakin 2 kertaa viikossa. Kdytannossa tama tarkoittaa esimerkiksi reipasta
kavelya viitena paivana viikossa puoli tuntia kerrallaan seka kahta kayntia kuntosalil-
la/jumpassa”. (Fyysinen kunto. n.d.) Peruskunto rakennetaan pitkdjanteisella mata-
lan tehon liikkunnalla tekemalla sitd, mika kiinnostaa, koska se rentouttaa parhaiten.

Periaatteena voi olla, etta hiljaa ja nautiskellen hyva tulee. (Toikka 2016.) Tata ajatus-



35

ta tukee my0s luontoliikunnasta saatu tutkimustieto: luonnossa liikkumisella ja oles-
kelulla on myénteisia hetkellisia ja pitkdakestoisia vaikutuksia seka fyysiseen etta
psyykkiseen terveyteen ja hyvinvointiin. (Neuvonen, Ojala, Sievanen & Tyrvadinen

2016.)

Terveyden ja hyvinvoinnin laitoksen (Terveellinen ruokavalio 2014) mukaan keho ja
mieli pidetdan virkeind liikkkumalla paljon ja "terveellinen ravitsemus on kokonaisuus,
jossa ratkaisevat jokapaivaiset valinnat pitkalla aikavalilla.” Terveytta voi edistaa
syomalla monipuolisesti kasviksia, marjoja ja hedelmia, laadukkaita, kuitupitoisia
taysjyvaviljoja, kalaa 2-3 krt/vk ja pehmeaa rasvaa. Sen sijaan sokeria, suolaa, puhdis-
tettua viljaa ja alkoholijuomia on hyva valttaa seka rajoittaa kovan rasvan kayttoa.
(Terveellinen ruokavalio 2014.) Sy6da kannattaa saannollisesti, ja esimerkiksi hedel-

mat tai rahka valipaloina aamu- ja iltapdivalla tehostavat tydskentelya. (Toikka 2016).

Vaikka stressi parhaimmillaan panee meidat liikkeelle ja virkistaa, se liiallisena vaa-
rantaa terveyttd, kaventaa nakokykya ja kiristda pinnaa. Taman vuoksi on tarkeas,
etta kivastakin tyosta irrottaudutaan valilla. (Manka & Manka, 2016.) Dosentti, eri-
koisladkari ja Somnologisti Henri Tuomilehdon (2018) mukaan parasta sairauden hoi-
toa on ennaltaehkaiseminen, koska jokainen voi edistdda omaa terveyttaan liikkumalla
saannollisesti, syomalla terveellisesti ja huolehtimalla riittavasta ja virkistavasta nuk-
kumisesta. Hinen mukaansa kaikki kolme edella mainittua osa-aluetta ovat jaksami-
sen ja hyvinvoinnin kannalta tarkeita. Han nostaa kuitenkin unen naista kaikista tar-
keimmaksi, koska ilman virkistavaa unta on hanen mukaansa darimmaisen vaikeaa
panostaa liikkumiseen ja terveelliseen sydmiseen. Unen aikana tapahtuu elimistos-
samme my0s oppimista, muistin vahvistumista, energiavarastojen taydentymista ja
fysiologista aineenvaihdunnan saatelya. (Tuomilehto 2018). Lisaksi unen puute va-

hentaa merkittavasti alyllista kuntoa. (Otala 2011, 144).

Jokainen ihminen vastaa viime kddessa itse terveellisista elamantavoistaan, mutta
tyopaikallakin voidaan tukea hyvia tyo- ja toimintatapoja. (Johda tyokykya, pidenna
tyouria, 2011, 12.)
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Psyykkinen kunto on Syddanmaanlakan (2012, 30) mukaan ajatusten, havainnoinnin,
muistin ja oppimisen hyvaa hallintaa. Han muistuttaa, etta myds mieli tarvitsee valil-
I3 lepoa ja rentoutumaan tulisi opetella kokonaisvaltaisesti. Mieltd on hdnen mu-

kaansa huollettava aktiivisesti ja etsittdva mielenrauhaa.

"Psyykkisella hyvinvoinnilla tarkoitetaan kokemusta omasta hyvinvoinnista ja mielen
tasapainosta. Psyykkiseen hyvinvointiin vaikuttavat monet arkiset asiat kuten uni ja
lepo, ravitsemus, ihmissuhteet ja tunteet, liikkunta, harrastukset ja luovuus. Noudat-
tamalla terveellisid eldméantapoja ja tekemalla itsesta hyvalta tuntuvia asioita huo-
lehdit psyykkisesta hyvinvoinnistasi eli mielenterveydestasi.” (Psyykkinen hyvinvointi,
n.d.) Suomen Mielenterveysseuran (mielenterveydenkasi, n.d.) mukaan mielenter-
veys tukee arjessa jaksamista. Mielenterveytta voidaan vaalia pitdmalla huolta arjen
rytmista: unesta ja levosta, ravinnosta, liikkumisesta, ihmissuhteista, harrastuksista ja
luovuudesta. Nama asiat Suomen Mielenterveysseura kuvaa mielenterveyskadella
(liite 2), jossa jokainen sormi edustaa yhta aluetta. Mielenterveyskasi auttaa kiinnit-
tamaan huomiota mielenhyvinvointiin vaikuttaviin tavallisiin arjen asioihin, joihin
jokainen voi itse vaikuttaa. Mielenterveyskaden avulla yksil6 voi myds miettid, mita
valintoja on tehnyt tdnaan ja onko itsella jokin naistad osa-alueista korostunut tai jopa

unohtunut kokonaan. (mielenterveydenkasi, n.d.)

Esimiestydssa tarvitaan vuorovaikutus- ja ihmissuhdetaitoja ja nama kuormittavat
erityisesti ihmisen omaa persoonallisuutta. Esimies tai “yrittdja voi kokea ty0ssaan
mm. seuraavanlaisia psyykkisid kuormitustekijoita: kiire ja kireat aikataulut, stressin
tunne, pitkat tyopaivat, vahdinen vapaa-aika, vakivallan tai muun rikollisuuden uh-

ka.” (Tyon psyykkinen kuormitus, n.d.)

Tyopaikalla olisi hyva miettia yhdessa tyokaytanteitd, kuten tarvitseeko sahkdpostiin
tai puhelimeen vastata koko tyopaivan ajan vai voiko asiaan palata tarvittaessa myo-
hemmin, miten tyotehtavissa voidaan joustaa yksildllisten tarpeiden mukaan ja voi-

daanko etatyota tarjota ja milla ehdoin. (Hyva tyo aivoille. Tarkistuslista tyopaikoille.

n.d.)

Jarvisen (2008,146) mukaan ihminen, joka padsadntoisesti suhtautuu muutoksiin
tyopaikallaan negatiivisesti ja jatkuvasti vastustaa niita, ei nde tyoelaman tosiasioita,

ja toiminnallaan myrkyttaa oman ja tyokavereiden mielen sekd hukkaa paljon omaa
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energiaansa. Sen sijaan ihminen, joka on avoin uusille asioille ja keskittdaa energiansa
[ahinna niihin asioihin, joihin voi vaikuttaa, sdastyy monilta stressin aiheilta ja turhilta

harmeilta niin yksityis- kuin tyoelamassaankin. (Jarvinen 2008, 146.)

Vapaassa ja itsendisessa tyossa toimivalla tulee olla vahva itsetuntemus ja itsekuri,
jotta han kykenee saatelemaan tasapainoa tyo- ja vapaa-ajan valilla. Hallinnan tunne
omasta tyosta ja elamasta on tarkeada, koska silloin, kun oma selviytyminen aiheuttaa
huolta, ihmisessa kaynnistyy automaattisesti stressireaktio. Kun ihminen pystyy vai-
kuttamaan tilanteeseen tai tapahtumien kulkuun edes vahan, syntyy hallinnan tun-
netta ja positiivista stressid, joka puolestaan saa ihmisen ahkeroimaan ja tarttumaan
uusiin haasteisiin. Joillakin ihmisilla tallaisesta tydnimusta ja positiivisesta stressista

voi muodostua elaman koko sisalto (Jarvinen 2008, 38-39).

Sosiaalisen kunnon Sydanmaanlakka (2012, 30) méaarittelee ihmissuhteista huolehti-
miseksi, tunteiden hallinnaksi ja positiivisuudeksi niin, ettd yrittaa pitaa itsensa posi-
tiivisessa mielentilassa. Han kehottaa pitamaan huolta, ettd perheelle ja ystaville on
tarpeeksi aikaa ja muistuttaa, etta laheiset ihmiset ovat meille tarkein voimavara.
Sallisen, Kandolinin ja Purolan (2007) mukaan ihminen kaipaa yhteyteen muiden ih-
misten kanssa. Laheisyyden tarve on yksi ihmisen perustarpeista. Silla tarkoitetaan
halua kuulua ryhmiin, tulla hyvaksytyksi seka olla rakastettu ja antaa rakkautta. Tasa-
painoisen elaman yksi tunnusmerkki on kuuluminen useisiin ihmisryhmiin ja siksi ty6-
yhteiso ei saisikaan olla ainoa ryhma, jossa toimimme. N&itd muita ryhmia ovat mm.
perhe ja/tai ystavat. Ihmissuhteiden yllapitdmiseen ja vaalimiseen tarvitaan aikaa.
Kiireinen elamantapa saattaa olla my0ds keino vaistelld omia tunteitaan. Useimmat
ihmiset onnistuvatkin kohtaamaan tunteensa ja tydstamaan niita parhaiten ollessaan
jouten. (Sallinen, Kandolin & Purola 2007.) Parhaimmillaan ty6elama ja perhe-elama

tukevat toisiaan. (Kauppinen, Toivanen & Moisio n.d).

Psykologi, parisuhdekouluttaja ja yrittdja Kari Kilanmaan (2008, 80) mukaan hyvan
parisuhteen yksi tarkeimmista elementeista on avoin tunteiden ilmaiseminen. Tama
edellyttaa kuitenkin, etta tunnistaa ensin omat tunteensa. lhminen oppii jo lapsuu-
dessa, mitka tunteet ovat hyvaksyttyja ja mitka eivat, ja tuo tdman opin myds pari-
suhteeseensa. Menneisyyttdan voi kuitenkin arvioida ja katsoa uudella tavalla, ja op-
pia sitd kautta nakemaan ja ymmartamaan ensiksi itsedan. Sen jalkeen voi muodos-

taa itselleen ja puolisolleen sopivan tavan elaa. (Kiianmaa 2008, 80-81.) Kilanmaan
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(2008, 59) mukaan rakentava riitelykdan ei ole pahaksi parisuhteessa, koska silloinkin
ilmaistaan tunteita ja saadaan lisaksi kokea laheisyytta. Loukkaava riitely sen sijaan
voi vahingoittaa suhdetta ja vaikeuttaa ndin pysyvasti yhteiselamaa. Mikali asioita ei
kasitelld, jadvat ongelmat ratkaisematta, tyytymattomyys kasaantuu ja muodostaa
ongelmakierteen, joka ajan oloon vain pahenee, ja voi purkautua jossakin vaiheessa
yllattavasti. (Kilanmaa 2008, 85). Myds Jabe (2010, 66) korostaa, etta ristiriitoja on

osattava kasitella.

Kasvatustieteen professori Satu Uusiauttin (Flinkkila & Tastula 2018) mielesta muut
ihmiset ovat turvaverkostomme, josta saamme voimaa, ja meidan tulee myods itse

toimia turvaverkostona omille laheisillemme.

Henkinen hyvinvointi liittyy arvoihin eli siihen, mita elamassamme arvostamme ja
kuinka hyvin arvot ja oman elaman tarkoitus ovat tasapainossa. Ovatko paamaa-
ramme selkeitd ja ohjaako elamankulkuamme jokin syvempi merkitys? (Sydanmaan-
lakka 2012, 30.) Sydanmaanlakan (2012, 27, 30) mukaan syvemman merkityksen ja
tarkoituksen etsiminen ja lI0ytaminen auttavat yksiléa jaksamaan ja kokemaan ”huip-
pukokemuksia”. Suomen Mielenterveysseuran mukaan ”arvot ovat uskomuksia ja
kasityksia arvokkaista, hyvina ja tarkeina pidetyista asioista ja keskeinen osa minaku-
vaa”. Omien arvojen tunnistaminen ja kuunteleminen ohjaavat kohti omannakdista

elamaa ja auttavat voimaan hyvin. (millaisia asioita arvostan? n.d.)

Psykoterapeutti ja tydhyvinvointipsykologi Arto Pietikdinen (Kalmari 2017, 57) kehot-
taa pohtimaan omia arvoja. Hinen mukaansa silloin, kun yksilo eldd omannakoista
elamaa, han samalla ennaltaehkaisee sisdista epamaaraista tyytymattomyyttaan,
joka johtaa stressin ja pahanolon kokemuksiin. Erilaiset elaman kriisit edistavat arvo-
pohdintaa ja pysahdyttavat miettimaan. Tyypillisia ihmisen arvokriiseja ovat Pietikai-
sen (Kalmari, 58) mukaan tyénarvokriisi, elamanalueiden balanssi, omien tarpeiden
laiminlyonti ja rasittavat ihmissuhteet. Esimerkiksi tydssa olisi hyva miettia tyon pal-
kitsevia ja kuormittavia asioita. Jos palkitsevia asioita ei 16ydy, pitdisi miettia, mita
voisi itse asialle tehda. Uupumuksen takaa loytyykin yleensa myds arvokriisi. (Kalmari

2017, 57- 58.)

Uudistumiskunto on tarkeaa ja sita tarvitaan kaikilla hyvinvoinnin osa-alueilla. Omaa

osaamista on kehitettdva jatkuvasti ja etsittdva uusia ratkaisuja. Tassa auttavat hyva
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itsetuntemus ja reflektointitaidot. (Sydanmaanlakka 2012, 30-31.) Jokaisesta tyossa
kohtaamasta tapahtumasta voikin reflektoinnin avulla oppia jotakin (Juuti & Salmi,
2014,241.) Hyvan itsetuntemuksen omaava yksilo tuntee oman osaamisensa, tunnis-
taa vahvuutensa ja toisaalta kehittamiskohteensa seka tiedostaa omat oppimistyylin-

sa. (Vesterinen 2006, 57).

My0s Otala (2011, 3) korostaa osaamista. Nykyisin tyoeldmaéssa tapahtuvat muutok-
set ovat kuitenkin hanen mukaansa niin nopeita, ettd osaamista tarkeampaa on kyky
oppia nopeasti uutta, sopeutua jatkuvasti uusiin tilanteisiin ja oppia juuri niissa tar-
vittavat tiedot ja taidot. Tima edellyttia, ettd ihmisen alyllinen kunto voi hyvin. Alyl-
lisen kunnon Otala (2011, 21) maarittelee seuraavasti: “alyllinen kunto tarkoittaa
ihmisen kykya ymmartaa, muistaa, oppia, suunnitella ja sopeutua”. Aivoissa on pal-
jon hermosoluja ja niiden valisia kytkent6ja silloin, kun aivojen alyllinen kunto on
hyva. Tama edesauttaa paatosten tekemisessa ja ongelmien ratkaisussa. Lisaksi
stressin ja pettymysten sietokyky on parempi ja muutoksista on helpompi selvita.
Vanheneminen ja sairaudet vaikuttavat myos vahemman alykkdaseen toimintaan
silloin, kun ihmisen alyllinen kunto on hyva. (Otala 2011, 21.) Ahman (2012, 75) tote-
aa, ettd joskus johtajat “painavat menemaan ” niin ettad heiddn aivonsa vain tottuvat
ylirasitustilaan eika niiden varoitussysteemi enaa toimi ja timan seurauksena johtaja
ei huomaa lahestyvaa uupumusta. Ylirasitustilassa ensiksi hairiintyvat otsalohkojen
toimintaan liittyvat abstrakti ajattelu ja ongelmanratkaisukyky. Silloin tehdaan vaaria
huomioita ja paatoksia, oivalluksia ei synny ja erityisesti tunteisiin ja muistiin liittyvat
alueet saattavat karsia. Lisaksi impulssikontrolli saattaa heikentya, mika vaikeuttaa
kanssakdymista toisten ihmisten kanssa. Yksilon toiminta muuttuu tietoisesta toi-
minnasta enemman ns. automaattiohjaukselle, jolloin tavoitteen mielessa pitdminen
vaikeutuu ja yksild turvautuu helposti rutiiniratkaisuihin. Pahimmillaan pitkdan jatku-
va negatiivinen stressi vaikuttaa myos aivojen rakenteeseen, ja ndma aivojen raken-

teelliset muutokset eivit ole aina palautettavissa. (Ahman 2012, 75-76.)

Tietoisuus on sisdinen tarkkailija, oman "yrityksemme” toimitusjohtaja. Sen tehtava-
na on ohjata, valikoida ja tulkita toimintaamme. Meidan tulisi elaa tietoisesti ja kehit-
taa tietoisuuttamme koko ajan niin, ettd padsemme lasna olevaan tietoisuuteen ja

mielenrauhaan. (Syddanmaanlakka 2012, 28,31.) Toimitusjohtajana voimme vaikuttaa

oman "yrityksemme” menestymiseen, jos osaamme johtaa sita hyvin. (Sydanmaan-
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lakka 2012, 25). Jaben ja Hakkisen (2010, 297) mukaan tassa hetkessa eldaminen ja
kyky keskittya yhteen asiaan kerrallaan ovat johtajien menestyksen salaisuuksia, kos-
ka "keskittynyt, sisdistynyt mielentila tekee mahdolliseksi tarkan ja nopealiikkeisen
toiminnan”. He muistuttavat myos, etta ihmisesta kertoo paljon se, mihin han kayt-
tad aikansa. Mitka ovat motiivit esimerkiksi silloin, kun kaikki aika kuluu tyolle? Ka-
lenteriin tulisikin varata tietoisesti aikaa my0s itsed ja omia ajatuksia varten. Itsensa
johtaminen on ennen kaikkea henkistd kasvua. (Jabe & Hakkinen 2010, 297.) Se on
kykya pysahtya ja kdyda vuoropuhelua itsensa kanssa, kykya arvioida ja analysoida
omaa toimintaa ja tilannetta seka kykya uudistua. (Aarnikoivu 2010, 100). Hyppasen
(2013, 288) mukaan itsensa johtamisessa on kyse kokonaisvaltaisen vastuun ottami-
sesta tyodsta, elamastd, hyvinvoinnista, terveellisista elintavoista, ajankaytosta, osaa-
misesta ja kehittymisesta. Lisaksi siind on kyse vastuunottamisesta omista tunteista
ja reaktioista. Valilla on pysahdyttava, annettava aikaa ajatuksille ja oltava lasna.
My0s tyopaikoilla on pysahdyttava ja kohdattava tyokavereita, koska kiireen vallassa

havaitsemisemme vidhenee. (Manka & Manka, 2016.)

"Tietoisella lasndololla tarkoitetaan huomion suuntaamista tahan hetkeen avoimena
ja vastaanottavaisena. Siihen liittyy myos salliva asenne, joka auttaa meita hyvaksy-
maan kussakin hetkessa ilmenevan kokemuksemme”. (Wihuri 2014, 45-46.) Tietoi-
sessa lasndolossa yksilo antaa tdyden huomion sen hetkiselle kokemukselleen eika
pohdi mennytta tai tulevaa. Tietoisesta lasndolosta kdytetdan myds nimitysta hyvak-
syva tietoinen ldasndolo tai mindfulness. Lisaksi kdaytetdaan nimityksia tietoisuustaidot
tai tietoisuustaito. Hyvaksyvalla asenteella voi tulla toimeen paremmin hankalan ja
stressia synnyttavan tilanteen kanssa. (Wihuri 2014, 45-48.) Tietoisuustaitojen har-
joittaminen voi tutkitusti parantaa jaksamista, hyvinvointia, vuorovaikutustaitoja

seka tyossa onnistumista (Mindfulness ladkarin tyossa. 2018.)

Myds Mielenterveysseuran QOiva-sovellus perustuu arvo-, hyvaksynta- ja tietoisen
ldasndaolon menetelmiin. Psykologian professori Raimo Lappalaisen (Lappalainen n.d)
mukaan Oivan avulla voi opetella asioita, jotka liittyvat omaan ajatusten ja tunteiden
havainnointiin. Oiva auttaa selvittamaan itselle niita asioita, jotka ovat erityisen téar-

keitd itselle ja opettaa tietoisuustaitoja.

Tyoterveyslaakari Auli Havulinna ja tyopsykologi Anneli Romana muistuttavat myds,

ettd mielen on annettava valilla levata. Silloin kun homma ei suju, on heiddan mu-
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kaansa pidettdva tauko, jonka aikana voi katsella ulos ikkunasta tai kdyda vaikka ul-
kona raittiissa ilmassa. Havulinna ja Romana kehottavat suuntaamaan huomion tie-
toisesti siihen, mita ndkee ja tuntee silld hetkellad kuten ohikulkevat ihmiset, luonto,
ilman viileys, tuuli jne. (Toikka 2016.) Ojasen (2018) mukaan naenndinen kiire on ko-
kemus, ja sitdkin hallitaan ensiksi tiedostamalla, miltd nyt tuntuu, ja sitten rauhoit-
tumalla esimerkiksi hengittamalla viiteen laskien sisdaan ja kahdeksaan laskien ulos.
My0s tiimeissd voi kayttad samaa konseptia: 1) tietoisuus tekemisesta, 2) kyky rau-

hoittua ja 3) yhdessa pohtiminen, mita voisi tehda kiireelle. (Ojanen 2018.)

4 Tutkimuksen toteuttaminen ja tulokset

Tassa luvussa esitellaan tutkimuksen toteuttaminen seka tutkimuksen tulokset. Ensin
kaydaan lapi tutkimuksen tekemiseen liittyvia keskeisia asioita, ja sen jalkeen pereh-

dytdan teemoittain teemahaastatteluiden pohjalta saatuihin tutkimustuloksiin.

4.1 Tutkimuksen toteutus

Tutkimus tehtiin teemahaastatteluiden avulla. Haastattelut toteutettiin 3.5-8.8.2018
Jyvaskylassa ja Tampereella. Tutkimuksessa ei ollut mukana toimeksiantajayritysta,
vaan tutkimusta varten haastateltiin eri organisaatioissa tyoskentelevia esimiehia.
Haastatteluja tehtiin viisi. Ne olivat puolistrukturoituja. Kaikille haastateltaville tehtiin
teemahaastattelu saman teemahaastattelurungon pohjalta ja teemahaastattelu ete-

ni sen mukaisesti. Tarvittaessa tehtiin tarkentavia kysymyksia.

Teemahaastattelun runkona kaytettiin Pentti Sydanmaanlakan (2012, 30-31) kirjas-
saan Alykis johtaminen 7.0. Miten kasvaa viisaaksi johtajaksi? esittimaa kokonaisval-
taisen hyvinvoinnin eli kokonaiskuntoisuuden mallin osa-alueita. Kullekin haastatel-
tavalle ldhetettiin sahkoisesti kyseinen malli (liite 1) etukateen tutustumista varten
noin viikkoa ennen haastattelua. Samalla haastateltavalle kerrottiin tutkimuksen tar-

koitus ja toteutustapa.

Haastattelut tallennettiin danitteing, ja jokaiseen haastatteluun varattiin aikaa 30-40

minuuttia. Haastattelut sovittiin esimiehille parhaiten sopivaan aikaan ja paikkaan.
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Haastattelun aluksi haastateltaville kerrottiin haastattelun kulku. Heille kerrottiin
my06s haastatteluun osallistumisen vapaaehtoisuudesta ja oikeudesta perua tai kes-

keyttdaa haastattelutilanne seka haastattelun luottamuksellisuudesta.

Haastattelussa tutkija ja tutkittava olivat lasna kasvokkain, ja keskustelu eteni vastaa-
jan ehdoilla. Haastattelun alussa pyrittiin luomaan luottamuksellinen ilmapiiri haas-
tattelijan ja haastateltavan valille ja siind onnistuttiin. Haastattelun aikana haastatte-
lija ei kyseenalaistanut vastaajan mielipiteita eika tuonut esille omia mielipiteitaan.
Lisdksi haastateltavat pyrittiin saamaan kertomaan annetuista aiheista mahdollisim-

man laajasti.

Puolistrukturoitu haastattelu kavi hyvin tahan tutkimukseen, koska valmiit teemat
Sydanmaanlakan mallin mukaan olivat jo olemassa, ja kysymykset (liite 3) valmistel-
tiin ndihin teemoihin liittyen. Kaikki teemat kaytiin lapi yhdessa keskustellen, minka
perusteella tutkija kerdsi ymmarrystaan ilmiosta ja vastauksia analysoimalla rakensi
kokonaisvaltaisen kuvan ja ymmarryksen tutkimuskohteesta. Haastattelun kuluessa
tutkija teki haastateltavan vastausten perusteella tarvittaessa uusia kysymyksia.
Kaikki teemahaastattelut tallennettiin digitaalisesti ja litteroitiin eli kirjoitettiin auki
mahdollisimman pian haastattelun tekemisen jalkeen. Litterointia varten haastatel-

tavista kaytettiin koodeja A1, A2, A3, A4 ja AS.

Litteroinnin jalkeen haastatteluaineisto purettiin teema-alueittain. Analysointi tehtiin
teorialahtoisesti Sydanmaanlakan mallin mukaan, ja lopuksi aineistosta tehtiin tulkin-

ta.
Vastaajien taustatiedot

Tassa tutkimuksessa havaintoyksikkdina oli viisi esimiestd, jotka tydskentelevat erilai-
sissa organisaatioissa ja erilaisissa tehtavissa. Tutkimukseen he valikoituivat siksi, etta
olivat tutkijan tuttavia tai tuttavan tuttavia. Esimiehista 3 oli naisia ja 2 miesta. Nuo-
rin heista oli idltaan 31 vuotta ja vanhin 53 vuotta. Loput haastateltavat olivat 39, 48
ja 51 vuotta. He toimivat seuraavilla aloilla: liikenneasemayrittdja, teollisuus, teatteri,
kaupungin tekninen toimi ja teollisuuden prosessipuhtaanapito. Nuorin heista oli
toiminut esimiestehtavissa noin vuoden, muut 10-29 vuotta. Heidan alaistensa maara

vaihteli alta kymmenesta yli sataan.
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Tassa tulososiossa esitetdan tutkimuksen tulokset seka sanallisesti etta taulukon
muodossa ja tehdaan niista tulkinta. (Kananen 2015, 24.) Taulukosta (taulukko 1) kay
ilmi haastateltujen esimiesten antamat arviot nykyisesta ja tavoiteltavasta kokonais-
valtaisen hyvinvoinnin tilasta eri osa-alueittain. Naiden lisdaksi on tuloksiin otettu suo-
ria lainauksia tukemaan tutkimusongelman ratkaisua. Haastatteluiden tarkoituksena
oli saada kasitys esimiesten silla hetkelld kokemasta kokonaishyvinvoinnin tilasta
seka tavoitetilasta, ja tdssa mittarina kdytettiin asteikkoa 4-10. Kukin esimies arvioi
siten oman kokonaiskuntoisuuden nykytilansa osa-alueittain asteikolla 4-10. Samalla
tavalla esimiehet miettivat ja arvioivat sitd, milla tasolla kunkin osa-alueen tulisi olla,
jotta jaksaminen olisi riittavaa, mihin heidan tulisi panostaa ja mika vaikuttaa eniten
tyossa/roolissa jaksamiseen eli mitka kokonaiskuntoisuuden osa-alueet on vahintaan
oltava kunnossa. Tutkimuksella pyrittiin saamaan selville myds keinoja eri kuntoi-
suusalueille kokonaiskuntoisuuden tavoitetilaan padasemiseksi, kuten mita voisi tehda

itse ja mihin tarvitaan apua, mika motivoi, mista saadaan tukea, tytkaluja ja malleja.

Tutkimuksen tuloksena voidaan todeta, ettd haastatellut esimiehet kokevat Sydan-
maanlakan mallin mukaisen kokonaisvaltaisen hyvinvointinsa keskimaarin tyydytta-
vaksi — hyvaksi. Osa kyseisista esimiehista kokee kokonaisvaltaisen hyvinvoinnin osa-
alueidensa toteutuvan nykyisin jopa kiitettavasti, poikkeuksena tietoisuus. Tietoisuus
nouseekin tassa tutkimuksessa yleisesti tutkimuksen suorittamisen hetkella hei-

koimmin toteutuvaksi osa-alueeksi.

Ammatillinen | Fyysinen | Psyykkinen | Sosiaalinen | Henkinen Uudistumiskunto | Tietoisuus | Keskiarvo
kunto kunto kunto kunto kunto
Nykytila |
esimies 1 S-10 5 g 6 85 7 g 7,3%
esimies 2 9 9 8-9 9 8-9 7 7 8,1*
esimies 3 3 3 9 3 3 3 7 8,7
esimies 4 g8 g8 g8 10 2] 2] 7 84
esimies 5 7 6 7 g 85 g 6-7 7,1*
Keskiarvo 8,4 7,4 8 84 84 8 7 7,94
Tavoitetila
esimies 1 S-10 S-10 g g 9 S-10 g 8,6%
esimies 2 29 9 29 9 g 7 7 8,0*
esimies 3 3 3 9 3 3 3 3 5,0
esimies 4 8-9 10 a8 10 9 9 10 9,1*
esimies 5 29 g 9 9 85 85 29 8,2
Keskiarvo 84 9 84 9 8,6 84 84 8,58
*laskettu
alimman
mukaan

Taulukko 1 Esimiesten kokema kokonaisvaltaisen hyvinvoinnin nykytila ja tavoitetila
Sydanmaanlakan mallin mukaan asteikolla 4-10.
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Tutkimustulokset on jaettu Sydanmaanlakan mallin (liitel) mukaisesti omiksi luvuik-
seen, joista ensimmaisessa (4.1) kasitellaan esimiesten kokemaa ammatillista kuntoa:
miten he kokevat ammatillisen kuntonsa toteutuvan, ja mika olisi heidan ammatilli-
sen kuntonsa tavoitetila, mitka asiat haastavat ja/tai estavat ammatillisen kunnon
toteutumista, ja mita keinoja informanteilla on parempaan ammatilliseen kuntoon
padsemiseksi. Toisessa luvussa (4.2) tarkastelun alle otetaan fyysinen kunto, kolman-
nessa luvussa (4.3) tarkastellaan psyykkista kuntoa, neljannessa luvussa (4.4) sosiaa-
lista kuntoa, viidennessa luvussa (4.5) keskitytdan henkiseen kuntoon, kuudennessa
uudistumiskuntoon (4.6), ja lopuksi tarkastellaan seitsemannessa luvussa (4.7) tietoi-

suutta.

4.2 Ammatillinen kunto

Ensimmaisend osa-alueena haastattelussa oli ammatillinen kunto, jonka yhteydessa
keskusteltiin osaamisesta, tydmotivaatiosta, tyon paamaarista ja tavoitteista, palaut-
teen saamisen kokemisesta ja tydssa kehittymismahdollisuuksista. Keskusteltiin myds

siitd, miten yksilon tyorooli ja muut roolit ovat tasapainossa.

Tutkimuksessa ilmeni, ettd ammatillinen kunto koetaan yleisesti olevan jopa kiitetta-
valla tasolla (9-10) ja se, ettda ammatillinen kunto toteutuu hyvin, jopa kiitettavasti,
nahddan myos tarkedksi. Tutkimuksessa ammatillisen kunnon nykytilan ja tavoiteti-
lan keskiarvoksi muodostui 8,4. Yksi informantti koki, ettd ammatillinen kunto vaihte-
lee paljon: valilla se on ihan huipussaan, valilla huonompi. Esimieskokemuksen todet-
tiin auttavan hyvan ammatillisen kunnon saavuttamisessa, ja apua on esimiesten

mukaan osattava pyytaa.
“No kylld sen pitéd aina olla sielld kdrkipddssé”. (A1)

”Jos sd koet, ettd joku on sulle tosi ongelmallista niin kylldhdn se vai-
kuttaa sun tekemiseen, mutta yrittéjénéhdn sun tulee osata pyytdd
ammattilaisilta apua. Et sekin on myés et ei sun tartte kaikkee osata.”
(A2)

” Arvioin oman ammatillisen kuntoni olevan tasolla 9. Olen tehnyt esi-
miestyétd reilut 10 vuotta samassa toiminnossa ja samojen alaisten
kanssa. Koen, ettd ammatillinen kuntoni on riittévdlld tasolla suhteutet-
tuna jaksamiseen.” (A3).
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”7 sanotaan ndin, ettd se on ihan jaksoissa. Joskus voi olla ihan huipus-
saankin, mutta 7 on keskiarvo, kylld se hyvd ois vdhdn parempi olla...
kylld se sielld 8-9 sais olla koko ajan (A5).

Haastatellut esimiehet kokevat, etta he tietdvat tydnsa paamaarat ja tavoitteet, ja ne
ovat yleensa selkeat. Erilaiset muutokset voivat kuitenkin heikentaa tilannetta ja vai-
keuttaa nain tyontekoa. Lisaksi se, etta kertaalleen jo valmiiksi saatu urakka onkin

tehtava uudelleen, sy motivaatiota.

”Joka vuosi tietysti tarkastellaan strategiaa ja liikeideaa. Pitdd olla ajan
kehityksessd mukana, ja olla sitten nopee sopeuttamaan siihen tilantee-
seen, missG mennddn. Pitéd tehdd nopeita pddtdksié ja ohjata sité te-
kemistd oikeeseen suuntaan.” (A2)

”“Oman esimiehen kanssa ollaan tiiviisti yhteydessd ja kdydddn IGpi ta-
voitteita”. “Tieddn tydn pddmddrdt, mutta meiddn tyé ei tule koskaan
valmiiksi. Saattaa olla, etté tehdddn joku kauhee urakka, ja ensi viikolla
se on se sama urakka edessd taas. Se on ehkd my6s motivaatiota syovd
juttu”. (A4).

“Téhdn saakka on ollut. Organisaatiomuutoksen jélkeen on ollut vdhdn
epdselvdd ja se on vaikeuttanut tyéntekoa. Periaate on kuitenkin selvil-
ld.” (A5).

Esimiehida motivoivat tydssa erilaiset asiat:

“Uuden oppiminen ja jatkuva kehittyminen, niilld piddn tyémotivaatiota
ylla.” (A1)

” Mua kiehtoo itteeni tdssd se, ettd sé pystyt tekemddn nopeita pdicitok-
sid, ottamaan riskejé ja katsomaan ittees peilistd, kun epdonnistut. Te-
keminen tddlld on tosi monimuotoista, ja mun mielestd se on haasteel-
lista, ja md tykkddn siitd, ettd on monta rautaa tulessa. Kuulun myés
erilaisiin johto- ja suunnitteluryhmiin, missd me kehitetdén ketjutoimin-
taa niin se myés lisdd mun motivaatiota tehdd tétd ty6td.” (A2)

“Raha ja ehkd ne on ne, onnistumiset ja silleen, niin kun tiettyjen haas-
teiden voittaminen. Muiden yksikéiden kanssa on kiva kilpailla”. (A4).

“Uudet haasteet ja se, ettd on aina saanut vapautta kehittdd jotakin
uutta, se motivoi.” (A5).

Osaamisensa nykyiseen esimiestyohonsa haastateltavat kokevat niin, etta esimies-

tehtavat ovat pitkan esimieskokemuksen myo6ta hallussa, mutta jatkuva muutos vaa-
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tii kouluttautumista, johon tarvitaan myos aikaa. Lyhyen esimieskokemuksen omaava

informantti kaipaa myds esimieskoulutusta.

“Ei koskaan ole riittéivééd osaamista nykyiseen tybhéni. Se perustuu sii-
hen, ettd koko ajan kehittyy ja oppii”. (A1)

”Kylld mé nyt vditén, ettd oon ihan kokenut ja osaan niin kun esimies-
tehtdvid ja tdmméstd ja on ihan hanskassa. Tietysti on aina niité osa-
alueita, jotka eivdt ole niin vahvuuksia”. (A2)

“Tyéni on minulle tuttua ja uusia asioita tulee aina sopivasti jatkuvan
muutoksen mukana.”... sen oman tyén md tunnen, etté mé osaan, ja
nyt opiskelun kautta haen muuta osaamista” (A3)

“Tottakai aina kehitettdvdd on. Eihdn minulla ole minkdéinlaista johdol-
lista koulutusta.” (A4).

“No ei. Jatkuva koulutus téytys olla. Tulee koko ajan muutoksia, ettd se

vaatii kylld sitd, ettd pitds olla aikaa kouluttaa itteensd. Koulutuksia kyl-
Id on, mutta ne on yleensd aika nopeita, ja semmosia ettei niihin pédse

syventymddn. Vdittdsin ndin, ettd vaatisi lisdé aikaa, kun tulee niin pal-

jon suuria muutoksia.” (A5).

Muutosvalmius edellyttda halukkuutta uuden oppimiseen ja omaa osaamistaan esi-
miehet kehittavat ja pitavat ylla osallistumalla koulutuksiin, lukemalla ja kokeilemalla
erilaisia tapoja tehda toita sekd keskustelemalla oman esimiehensa ja esimieskolle-
goidensa ja muiden alalla toimivien kanssa.
"Kylld mad osallistun kaikkiin koulutuksiin ja semmosiin, mitd on tarjolla
ja seuraamalla tietysti alan toimintoja”. (A2)

"Omaa ammatillista ammattitaitoani ylldpidén kouluttautumalla ja tu-
tustumalla uusiin asioihin. Myéds keskustelut esim. esimiehen ja esimies-
kollegoiden kanssa vahvistavat ja saan purettua omia tyéasioitani.
(A3”).

”...ettd nyt oon alottamassa syksylld, yritys jdrjestdd semmosen esi-
mieskoulutuksen. Sieltd nyt varmaan tulee paljon semmosta mitd nyt ei
00 osannu ajatellakaan”. (A4).

“Pyrin tutustumaan kaikkeen uuteen niin ettd ymmdrrén mitd myé teh-
dddn ja myydddn, ja pyrin asiakkaan prosessia aktiivisesti opiskele-
maan, ettd ymmdirrén mitd hyé meiltd vaatii ja tarvii. (A4).

“Koulutus, lukeminen alan kirjallisuus, keskustelut kollegojen ja muiden
alan ihmisten kanssa” (A5).

Haastatellut esimiehet kokevat, ettd he pystyvat kehittymaan tyossaan.



47

”Se on pakko. Olen hakenut itse malleja vastaavista yrityksistd ja sitten
nuo keskustelut.” (A5).

Informantit haluavat tarttua haasteisiin ja uskovat omaan oppimiskykyynsa.

”On vdhdn liikaakin halua tarttua haasteisiin” (A5)

Positiivisen ja ohjaavan palautteen saamisen esimiehet kokevat tyéssaan eri lailla:

Osa haastatelluista esimiehistd kokee saavansa palautetta seka esimieheltaan etta

alaisiltaan, osa kokee, ettei saa palautetta ylhaalta eika alhaalta.

"En oikeestaan”(A1).
“No en varmasti saa” (A2)
“Saan kylld aika hyvin, sekd ylhddltd ettd alhaalta.” (A4).

“No en esimiehiltd, mutta alaisilta saan kylld. Esimiehet on nykydédn
kauheen kiireisid ja tavataan tosi harvoin. No kylld viime aikoina on tul-
lut palautetta, on tullut kumpaakin...mutta kyllé suora palaute tulee
nopeimmin tydntekijéiltd ja se on negatiivista ja tulee silloin kun joudu-
taan tekemddn muutoksia”. (A5).

Ty6roolin ja muiden roolien tasapaino on haastateltujen esimiesten mukaan kunnos-

Sa.

"Kylld ne ovat tasapainossa. Mulla on selked tyérooli ja selkedi siviiliroo-
li, mutta ne ei ihan dlyttémdsti poikkea toisistaan”. (A1)

“Koen, ettd olen tydssd oma itseni, vaikka toki vapaa-ajalla olen esim.
rempsedmpi kuin téissd. Tydssdnikin minulla on erilaisia rooleja kuten
esimies, kollega ja alainen. Roolien vdlilld vaihtaminen sujuu minulla
mielestdni sujuvasti.” (A3).

“Kylld ne aika tasapainossa on” (A4).

”Kylld. Tyémind on ihan eri kuin siviilimind. Niin pitkddn oon tehnyt téité
esimiestyotd, ettd kylldhdn se tietysti nékyy siviilipuolellakin mdédrdtyis-
sd asioissa, mutta se on tyérooli, jossa ollaan sielld téissd. (A5).

Haasteita paremman ammatillisen kunnon toteutumiselle tutkittavien mukaan tuo-

vat oma itse

“Ainoat lukot ovat pddssd, oma korvien vili ainoastaan estdd.” (A1)
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tai byrokratia, aika ja haastavat esimiestilanteet, koska ihmisiin liittyvat asiat tulevat
helposti mukaan ajatuksissa myds vapaa-ajalle.
“Haastavat esimiestilanteet ja yleenséikin haastavat tilanteet ovat koet-
televia. Esimiestydn varjopuolia on, ettd henkiléihin liittyvdt asiat kul-
keutuvat myés vapaa-ajalle mukaan. Tyéasiat voi useinmiten jéttdd

toimistoon mutta ihmisiin liittyvdt tilanteet “kulkevat mukana kotiin ja
vapaa-ajalle”. (A3)

”Tdssd ympdristossd missd mind olen, pddtoksen teot on tosi hitaita ja
vaikeita. Aina ei itse pysty vaikuttamaan, hyvin byrokraattista”.... Kylla-
han aika asettaa rajoja, ettd onko aikaa kaikkeen... (A5).

Toisaalta jotkut esimiehet tuntuvat osaavan olla itselleen armollisia.

“Mut kylléhdén téssd tulis hulluks, jos jokaiseen stressais niin, etté pyrkii
tdydellisyyteen. Se on se hyvinvointi mun mielestd sitd, ettd sd osaat
suodattaa tiettyjd asioita, ja sen tason tdytyy riittdd.” (A2)

”...mutta yrittdjédndhdn sun tulee osata pyytdd ammattilaisilta apua”.
(A2)

“Koen, ettd ammatillinen kuntoni on riittévdlld tasolla suhteutettuna
jaksamiseen”. (A3).

Esimiehet kokivat, ettd ammatillisen kunnon on toteuduttava hyvin, jopa kiitettavas-

ti, jotta esimiestydssa parjaa ja jaksaa mahdollisimman hyvin.

4.3 Fyysinen kunto

Fyysisen kunnon kohdalla keskusteltiin informanttien kanssa liikkunnasta, levosta,
unesta, ruokailutottumuksia, alkoholin kaytdsta ja tupakoinnista. Teemahaastattelun
perusteella esimiesten fyysinen kunto arvioidaan kouluarvosanoin valille tyydyttava-
kiitettava (5-9). Vaikka osa haastatelluista esimiehista koki fyysisen kuntonsa olevan
haastatteluhetkella kiitettava, muodostui fyysisen kunnon nykytilan keskiarvoksi vain
7,4. Fyysisen kunnon keskimaaraiseksi tavoitetilaksi muodostui 9. Haastatellut pita-

vat hyvaa fyysista kuntoa tarkeadna, ja osa heista liikkuu monipuolisesti.

”Md harrastan aika paljonkin liikuntaa, kdyn salilla ja jumpissa, fillaroin,
hiihdén, pelaan pallopeleja... ihan siis kaikkea, ja mun mielestd se on
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ihan edellytys omaan hyvinvointiin... se vaan ndkyy tekemisessé ja jak-
samisessa.” (A2)

“Monipuolinen liikunta eli mé kéyn ihan ryhmdliikuntatunneilla, ja
semmosessa tutussa, kivassa porukassa. Ja sitten hiihtéminen, kdvely,
pyérdily, mitd vaan. Et md liikun monta kertaa viikossa ympdri vuoden
sddnnéllisesti. Et se on itselle todella tirkee. ” (A3)

“Harrastan liikuntaa, kuntosalia ja jdédkiekkoa, molempia 2-3 krt/vk mi-
nimi.” (A4).

“Ulkoilua joka pdivd, kdvely, juoksu, koiraharrastus, ei oikein muuhun
ole aikaa. Lihaskuntoo tarttis tehdd enemmdn. Sitd tulee tehtyd Idhinnd
sitten, kun se repsahtaa. Hyétyliikuntaa lisdksi...puutarhahommat.”
(A5).

Ajan puutteen lisaksi haasteita fyysisen kunnon ylldpitamiseen on yhdelle haastatel-
lulle tuonut sairastelu.
”...voimannosto eli kyykky, penkkipunnerrus ja maasta veto. Kun olen
kunnossa teen 3-6 krt/vk. ja sitten hyétyliikunta ja semmoset.” "Teen

aina, kun en ole kipednd. Nykyisin véhén vihemmdn koska tuntuu, ettd
aina olen kuumeessa. (A1)

Unta ja lepoa haastatellut esimiehet kokevat saavansa paasaantoisesti tarpeeksi.

“Pddsddntdisesti kylld. Tyon ohessa opiskelu on vdlilld koetellut riittdvdd
lepoa, mutta opinnot ovat jo hyvdssd vaiheessa, joten sekin on tasaan-
tumassa. Pitdisi vain muistaa mennd ajoissa nukkumaan”. (A3)

“Joo kylld, silloin kun kaikki on kunnossa niin kyllé saan” (A5).

Ruokailusta puhuttaessa enemmisto haastatelluista esimiehista kuvailee ruokailutot-
tumuksensa hyviksi. Omat ruokailua koskevat kehittamiskohteet tuntuvat olevan
heilld tiedossa: herkuttelu ja iltapainotteinen sydminen.

“Ruokailutottumukset ovat nykyisin paremmat kuin ennen, pyrin sy6-

mddn sddnnéllisesti.” (A1)

”Ne on kylld sddnnélliset ja hyvit”. (A2)

”Syén terveellisesti ja noudatan ruoka-aikoja. Huolehdin omasta hyvin-

voinnistani mielesténi hyvin. Tasapainoinen ruokailu on mielestdni yksi
avaintekijéitd kokonaishyvinvointiini.” (A3).
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”Pyrin syémdidn sédnndllisesti ja terveellisesti. Oon kyllé semmonen
herkkuttelija, mutta on ne aika hyvdlld mallilla kuitenkin”. (A4)

”Tdélld hetkelld huonot. Painottuu iltaan. Téissé ei kerked ja alkuilta on
kiireinen aina. Tulee syétyd sitten illalla, se ei ole hyvd. Ruuan terveelli-
syyteen kiinnitén kylld huomiota”. (A5).

Haastatelluista esimiehista kukaan ei polta tupakkaa ja alkoholi ei muodostu kenella-

kdaan ongelmaksi. Suhdettaan alkoholiin haastatellut kuvailevat seuraavasti:

“Suhde alkoholiin on ihan positiivinen, en kéytd juurikaan, joskus kéy-
tdn.” (A1)

"Semmoinen ihan salliva, mutta en ole mikddn suurkdyttdjd.” (A2)

"Suhteeni alkoholiin on mielesténi myéds terve. Saatan ottaa muutaman
lasillisen viinié tai yhden oluen viikonloppuisin mutta voin myéds hyvin ol-
la ilmankin alkoholia ja usein olenkin. ” (A3).

“Ei tule paljoa kéiytettyd.” (A4)

"Hyvdssd seurassa eli tosi harvoin”. (A5).

Haastatteluissa esimiehet kommentoivat fyysisen kuntonsa yllapitoa ja sen haasteita
seuraavasti:

“Fyysisen kunnon ylldpitéminen on ollu mulle aina, aina térked asia
elimdssd, ja silld tavalla, etté mé oon kokenu, etté se on semmonen,
mikd myds kantaa myds sellasissa, niin kun haastavissa tilanteissa esi-
merkiksi, kun muistelee vaikka joitakin yt-aikoja”. (A3)

“Tdlld hetkelld olen tyytyvdinen eli en koe, ettd minun tarvitsee panos-

taa enempdd. Vaativa tyé ja pitkdt tydpdivit haastavat, mutta olen ai-
na pyrkinyt huolehtimaan, ettd pddsen liikkumaan. Kdyn séédnnéllisesti
ryhmdliikuntatunneilla ja ne merkitsen myés kalenteriini”. " En tarvitse

erityisid panostuksia tai apua”. (A3)

” Jaksan toéissd, mutta haluaisin olla vielé paremmassa kunnossa.
“Kompastuskivi on varmaan se ruokavalio”. (A4).

” Pitdisi liikkua enemmdn. Haasteena on aika ja véhén ehkd siind on
oma laiskuuskin. Kylld sen ajan varmasti jos... se on véiihén tekosyy...kylld
sitd aikaa loppujen lopuksi on, on vaan priorisoitava.”(A5).

Yksi informantti muistuttaa kuitenkin, ettei liikunta saa vieda kaikkea vapaa-aikaa
vaan siinakin on oltava kohtuus.
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"Mun mielesté 9 on ihan riittévd, se semmonen liika suorittaminen ei
ole kenellekddn hyvdiksi. Se pitdd olla tasapainossa se eldimd, ei voi olla
pelkkdd liikuntaa ja fyysisen kunnon huoltamista, vaan pitéd olla myés
sitd henkistd hyvinvointia, ja semmosta, niin kun muuta sosiaalista eld-
mdd, vaikka ystdvien kanssa tai perheen kanssa ja ndin”. (A2)

4.4 Psyykkinen kunto

Kolmantena teemana haastatteluissa oli psyykkinen kunto. Psyykkiseen hyvinvointiin
vaikuttavat monet asiat arjessamme kuten uni ja lepo, ravitsemus, ihmissuhteet ja
tunteet, liilkunta, harrastukset ja luovuus. Syddnmaanlakan mukaan psyykkinen kunto
tarkoittaa ajatusten, havainnoinnin, muistin ja oppimisen hyvaa hallintaa, ja naita
varten tarvitaan lepoa, rentoutumista ja mielen aktiivista huoltamista. Tavoitteena

on saavuttaa mielenrauha.

Esimiesten kanssa keskusteltiin psyykkisen kunnon kohdalla 1ahinna siitd, miten he
rentoutuvat ja hoitavat mieltdan seka ovatko he I16ytaneet mielenrauhan eli kykene-
vatkd he hallitsemaan ja ohjaamaan ajatuksiaan. Psyykkinen kunto koettiin toteutu-
van tasolla valttava - kiitettava (7-9) ja tavoitetilaksi asetettiin hyva - kiitettava (8-9).
Psyykkisen kunnon nykytilan keskiarvoksi muodostui 8 ja tavoitetilan keskiarvoksi
8,4.

“Arvioisin oman psyykkisen kuntoni olevan 9. Oma tasoni on riittévé

jaksamiseen. (A3).

“Saisi olla sielld ihan 9 paikkeilla, aika tdrked asia.” (A5).

Vastaajat kokivat, etta rentoutumiseen ja mielen hoitamiseen hyva keino on liikku-
minen ja erityisesti luonnossa lilkkkuminen, koska silloin saa olla rauhassa ja monet

asiat ratkeavat.

“No tota mulle on tosi paljon vastapainoo se semmonen ulkona olemi-

nen, vaikka metsdssd kdvelylld tai pyérélenkillG”. Kun tddllé on kauhee

hdlind niin se semmonen, ettd md oon vdlilléi ihan rauhassa. Luonto an-
taa tosi paljon. Jos menee kdvelylle, luontolenkille tai fillaroimaan tun-

tuu, ettd ne asiat monesti ratkeaa, kun sé annat vaan tilaa, mutta tota
myéskin perhe on tdrkee, ystévdt on tdrkeitd.” (A2)

“Itselleni hyvién fyysisen kunnon ylldpitdminen auttaa myds psyykkiseen
jaksamiseen. Minulle palautuminen tapahtuu nimenomaan liikunnan ja
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tekemisen kautta. Myds esim. mustikoiden kerédédminen metséssd on pa-
lauttavaa”. (A3)

“Musiikkia kuunnellen, koirien kanssa. Oon ulkona, metsdssd, se on se
luonto. Sitten on tietysti koripallo. Mé tykkddn siitd, ettd on aktiviteet-
tia. Se on niin eri kuin tyé. Se on hienoa... siellé ne onnistumiset... se tuo
sité hengen ravintoa.” (A5).

Yksi vastaajista koki rentoutumisen ja levon toteutuvan nykyisin eldamassaan hyvin
vaihtelevasti, koska hdnella on pienet lapset.

“En miné muista milloin olisin nukkunut kokonaista yétd.” (A1)

Vastaajat kokevat vaihtelevasti I6ytaneensa mielenrauhan. Kysyttdaessa ovatko he
|oytaneet mielenrauhan olivat vastaukset seuraavanlaisia:

”"No en erityisemmin” (A1)
"Kylla” (A2)
” Paasaantoisesti kylla (A3)

” Kylla” (A5).

Haasteena hyvan psyykkisen kunnon toteutumiselle haastatteluissa mainittiin esi-
merkiksi puhelin, kiire ja haastavat tilanteet. Keinoiksi parantaa psyykkistd kuntoa
ehdotettiin sitd, etta sopii, milloin on ja ei ole tavoitettavissa seka tyonohjauskeskus-
teluja.

” Kiireiset ja haastavat tyétilanteet koettelevat mielenrauhaa”. (A3)

“Ténd pdivénd on aina tdmd kdnnykkd...tdytys vaan sopia niin, ettd
en ole aina tavoitettavissa... varmasti pystyy...se on vaan toisaalta it-
sestd kiinni... tatd kautta sédstdd organisaatiolle rahaa.” (A5).

“Tdlld hetkelld koen, ettd en tarvitse erityistd tukea. Muutamassa haas-
tavassa tilanteessa olen kdynyt tyénohjauskeskusteluja.” (A3).

4.5 Sosiaalinen kunto

Sosiaalinen kunto kasittaa ihmissuhteista huolehtimisen, tunteiden hallinnan ja it-
sensa pitamisen positiivisena. Sosiaalisessa kunnossa haastatelluilla esimiehilla tuntui
olevan hajontaa: osa tunsi, ettd hanelld on perheelle ja ystaville tarpeeksi aikaa ja osa
ettd ei ole tarpeeksi aikaa. Heidan nykytilansa arviot jakaantuivatkin valttavasta kii-
tettdvaan (6-10). Tavoitetilana pidettiin hyva - kiitettavaa (8-10). Kolme viidesta in-

formantista koki, ettd sosiaalisen kunnon nykytila ja tavoitetila ovat heilld sama kii-
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tettava. Kaksi informanttia toivoi sosiaalisen kuntonsa olevan parempi kuin se silla

hetkella oli. Koko joukon nykytilan keskiarvoksi tuli 8,4 ja tavoitetilan keskiarvoksi 9.
"Mun kalenteri on yleensé tdynné aamu kahdeksasta sinne ilta kymp-
piin, tiivis pdivd”(A1l).

"Kylld minulla mielesténi on riittdvdsti aikaa. (A3). Tyéeldmdn haasteet
ovat kylld kulkeutuneet joskus kotiin mutta onneksi sité on tapahtunut
vain joskus, ja olen pystynyt pitdmddn tyon ja perhe-eldmdn erillddn.
Olen myés pyrkinyt siihen, ettd tyéséhkdposteja en katso kotona kuin
aivan poikkeustilanteissa. ” (A3).

”0On aikaa... annan kaiken ajan perheelle, kun on vaan mahdollista téit-
ten puolesta. Se vie sen oman ajan sitten. Kaikki aika on perheelle”.
(A5).

Yksi haastatelluista toi esiin my0s sen, etta on tarkeaa olla yhteydessa niin tyossa
kuin vapaa-ajallakin eri ihmisten kanssa.
”... ettd on ystdvid ja perhettd, sukulaisia ja ndin, ja sitten, ettd sulla on

kuitenkin eri ihmisid, ettd on ne tydhon liittyvdt ihmiset ja sitten on ne
vapaa-ajan ihmiset, ja ettd ne on niin kuin erilaisia. (A3).

Samalla tavalla tydelaman ja perhe-elaman osa haastatelluista koki tukevan toisiaan,
osa taas ei.
” Tukee kylld. Mulla on aikuiset lapset ja tietysti silleen hyvd tilanne
elimdssd, ettd ei oo mitéiéin ruuhkavuosia.” (A2).

“kylld, normaali tilanteessa aina. Silloin kun kaikki on balanssissa niin
silloin kaikki pitéisi menndkin ok. Tdmd nykypdivdn tyéeldmdé on niin
hektista, ettd sen takia sinun pitdisi irtaantua ja latautua seuraaviin
pdiviin, kun sé meet kotio. En tiedd pystyyké...se on hyvd kysymys, vai-
kea sanoa. Jos jotakin tapahtuu kotielmdissd, se heijastuu joka paik-
kaan. Esimiehend on oltava omassa roolissa eikd voi néyttdad... (A5).

Yksi haastatelluista esimiehista koki tilanteen olevan haastatteluhetkelld aivan péin-
vastoin eli perhe-elama ei antanut tukea tydelamaan. Esteeksi han mainitsi sen, etta

hanellad on iltaisin toita seka vaikeudet parisuhteessa.

Positiivisuuden haastatellut esimiehet kokivat tarkeédksi ja vastasivat, ettd tyypilli-
sempi mielentila heilld on positiivisuus. Korkeaa tavoitearvosanaa (8-9) perusteltiin

mm. esimiesasemalla:
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“Mun mielestd on tosi térkeetd, jos sd oot esimiestehtdvdssd, ettd sé
oot niin kun tasapainossa ja sinut ittes kanssa, koska silloinhan se vai-
kuttaa myds alaisiin ja siihen ilmapiiriin sielld tyépaikalla ja siihen kaik-
kien jaksamiseen. Koska mun tdytyy olla se, joka tsemppaa toisia ja nos-
tattaa sitd tunnelmaa, jos niilld on rankkaa tai huomioida niitd, ja md
vditdn, ettd siihen vaikuttaa tosi paljon semmonen empatia- ja sympa-
tia- kyky eli jos esimiehelld on niitd kykyjé niin, sillon sillé on myés kykyd
kohdata niitd ihmisid ja oppia tuntemaan ne paremmin ja niin kun aistia
asioita, ja silld on siihen tyéhyvinvointiin koko tydyhteiséssé iso merki-
tys, miten se esimies suhtautuu, miten se aistii niitd asioita.” (A2).

”Positiivisuus ehdottomasti”. (A3)

”Kylld mé pddsddntoisesti olen positiivinen... tottakai sitd tulee joskus
negatiivinenkin oltua, mutta siis pddsddntoisesti uskon tulevaisuuteen
ja ihmisiin.” (A5).

Sosiaalisen kunnon yllapitamisessa ja parantamisessa informantit kokevat olevan
merkitysta vapaa-ajalla ja hyvilla ihmissuhteilla.

“Koen, ettd nykyinen taso on hyvd. Tdlld hetkelléd en koe siind haasteita.
Muistaa huolehtia, ettd tyo ei vie liiaksi vapaa-ajasta.

Oman eldmdn kokonaishallinta liittyy mielestédni myés tdhdn sosiaali-
seen kuntoon”. (A3)

“ja kédytdnndssd se vaatisi sen, ettd puoliso ymmdirtéisi mitd md teen
tyokseni” ja “avioeron partaalla oleminen heikentdd nyt. Nyt on monta
stressitekijdd. (A1)

4.6 Henkinen kunto

Henkisen kunnon yhteydessa keskusteltiin haastateltavien kanssa oman elaman ar-
voista ja paamaarista. Haastateltavat kokivat, ettd heidan henkinen kuntonsa on nyt
valilla hyva - kiitettava (8-9), ja henkisen kunnon tavoitetasona pidettiin vahintaan
8:aa. Keskimaaraiseksi henkisen kunnon tilaksi haastattelun perusteella saatiin 8,4 ja
keskimaaraiseksi tavoitetilaksi 8,6. Informantit tuntuivat tiedostavan omat arvonsa ja

kommentoivat asiaa seuraavasti:
”Kyllé tiedostan omat arvoni ja kuuntelen myés niité”. (A3)
“Tiedostan...kuuntelen ja pohdin niitd. Kylléd arvot on tietysti vdhdn

muuttuneet téssd eldmdn myllerryksessd... eldmddn on idn ja kokemuk-
sen my6td tullut uusia arvoja ja arvojdrjestys on muuttunut tdysin”. (A5)
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Kysymykseen kuinka hyvin arvosi ja oman elamasi tarkoitus ovat tasapainossa? vas-

tattiin vaihtelevasti:
"Hetkittdin paremmin kuin toisina hetkinad”. (A1)
"Hyvin”. (A2).
”Koen, ettd ne ovat tasapainossa”. (A3)

Elaman tavoitteita ja paamaaria oli miettinyt ainakin yksi pitkaan tydelamassa jo ollut
haastateltava:

”...mutta en ma nyt ole mitdaan tavoitetta asettanut. Ajatuksia pyorii, et-
ta vielako kerkeis jotakin muuta tekemaan”. (A3).

Yhdella haastatelluista henkinen kunto oli omasta mielestdaan kotona ja toissa eri:

“Toissé henkinen kunto on 8-9, kun menndiéin tyén ulkopuolelle henki-
nen kunto onkin jotakin ihan muuta. Muun eldmdn kannalta sais olla
korkeempi.” (A1).

Muiksi haasteiksi henkisen kunnon toteutumiselle mainittiin mm. yksityiselaman ja
tyoelaman haastavat tilanteet.

"Haastavat tilanteet yksityis- ja tydeldmdssé haastavat henkisen kun-
non, mutta onneksi tdhdn mennessd olen I6ytényt keinot selviytyd niisté
ja jatkaa elémdd henkisesti hyvinvoivana”. (A3).

Keinoja parantaa omaa henkista kuntoa loytyy informanttien mielesta ainakin liikun-
nasta ja asioiden jakamisesta jonkun kanssa.

“Aiemmin mainitut keinot kuten liikunta ja keskusteleminen”. Osaan
tarvittaessa ldhted hakemaan apukeinoja, jos en itse selvid. Toissd esim.
tyéterveyden kautta tmv.”(A3)

4.7 Uudistumiskunto

Kuudentena teemana haastattelussa oli uudistumiskunto. Sen yhteydessa puhuttiin
siitd, onko haastateltavilla halua/kykya kehittda jatkuvasti omaa osaamistaan kaikilla

nailla Sydanmaanlakan mallin alueilla, ja onko heille yleensa ominaista etsia uusia
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ratkaisuja. Uudistumiskuntonsa esimiehet kokivat olevan valilla valttava - kiitettava
(7 - 10), ja tavoitetaso oli heilla sama. Myos nykytilan ja tavoitetilan keskiarvot olivat
lahes samat (8 ja 8,4). Halua ja kykya kehittda varsinkin omaa ammatillista osaamista
tuntui l0ytyvan kaikilta haastateltavilta. Erds haastateltava toi esille urautumisen vaa-

ran ja toisaalta tarpeen katsoa asioita myos eri-ikdisten nakékulmasta.

“No varmaan just johonkin tammddsiin tiedollisiin asioihin ja toki meille
tulee koko aika ndité, miten maailma muuttuu, ja lait muuttuu, ja kaikki
muuttuu, mut jos ndistd haluaisi olla paremmin perillé niin toki, mut se
riittdd, koska mulla on sitten kirjanpitdjét ja palkanlaskijat ja kaikki tél-
ldset, ketkd pitdd niistd huolta niin mun ei tarvii olla niistd niin kympilld
mukana, mutta tietysti niin kun yleissivistyksen kannalta vois olla tietys-
ti aina fiksumpikin.” (A2).

”Joissakin asioissa varmaan helposti urautuu ... mut kun pystyy kattoo
niin monelta ndkékantilta asioita, ja mullakin on niin nuoria tyéntekijéi-
td ja kaikkee... se niin ku tavallaan antaa sité ndkékulmaa ihan eri taval-
la. (A2).

“Omassa tydssdni on térkedd ylldpitdd tietoteknisid taitoja sekd uusien
ohjelmistojen osaamista, ja niisté olenkin kiinnostunut.” (A3).

"Koen, ettd minulla on kylld sekd halua ettd kykyd kehittdd omaa osaa-
mistani. Olen kolme vuotta opiskellut tyén ohessa liiketalouden tra-
denomin opintoja ja niiden myétéd myéds olen mielestdni saanut mahdol-
lisuuden tutustua esimiestydhon liittyvddn kirjallisuuteen. Liséiksi olen
osallistunut tyénantajan tarjoamiin esimieskoulutuksiin. Liséksi yllédpi-
ddn omaa tietoteknisté ammattitaitoani.” (A3)

”Joo kylld. Se on se semmonen pddmddrd. Muuten tuo pdd hajois, jos
sd et tee sitd, ...se on niinku semmonen, ettd pitdd I6ytdd uusia ratkaisu-
ja asioihin ja kehittdd itteensd. Ei se aina helppoa ole... vaan se tuttu
turvallinen. (A5).

”Koko ajan tulee meilld uutta niin kylld se siiné 8 on...mutta sais olla
korkeampikin. Ehkd se sais olla korkeampikin, ei ois rehellinen, jos ei sa-
nos, ettd haluais pysyd joissakin mddrdtyissé asioissa tutussa ja turvalli-
sessa... kylld sitd ehkd tarvis vihdn enemmdnkin olla”. (A5).

Vastaajat kokivat myos, ettd heilta |0ytyy itsetuntemusta ja reflektointitaitoja.

"Tunnen mielestdni itseni ja minulla on vuosien varrella kertynyt koke-
musta itsestdni” (A3).

“Kylla ma koen joo” (A4).

” Kylld md niin kun koen, ettd on” (A5).
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Tutkimuksen perusteella esimiesten uudistumiselle tuo haasteita Iahinna ajan rajalli-
suus. Kuitenkin haastattelussa todetaan aikaa l0ytyvan, kun itselta 16ytyy mielenkiin-
toa uusia asioita kohtaan seka tietoisuutta.

“Uudistumisen haastaa toki ajan rajallisuus mutta oma mielenkiinto uusia asi-
oita kohtaa pitdéd huolen siitd, ettd aikaa on I6ytynyt. ” (A3).

"Omassa tybssdni on tirkedd ylldpitdd tietoteknisid taitoja sekd uusien ohjel-
mistojen osaamista, ja niisté olenkin kiinnostunut”. (A3).

“Seuraan tyénantajan tarjoamia seké JAMK:n koulutuksia. Olen tdhdn mennes-
sd lbytényt riittdvdt keinot.” (A3).

"”Pitdisi avartaa enemman tietoisuutta”. (A5).

4.8 Tietoisuus

Tietoisuus oli haastattelun viimeisena teemana. Tahan sisaltyy oman yrityksemme eli
itsemme toimitusjohtajana onnistuminen. Informantit arvioivat tietoisuus nykytilansa
valttavaksi - hyvaksi (6-8) ja tavoitetilana pidettiin valttavaa - kiitettavaa (7-10). Jo-
kainen haastateltavista tunnisti miettivansa eniten tulevaisuutta. Osa heista koki
myo0s sen, ettd hetkeen pysdhtyminen kannattaa, koska silloin syntyy ideoita. Kukaan
haastatelluista ei sanonut harjoittavansa mitenkdan erityisesti tietoisuuden taitojaan,
mutta osa informanteista tiedosti kuitenkin rauhoittumisen paikkansa, joka saattaa

olla esimerkiksi mustikkametsa tai sauna.
"Ei minulla ole oikeen sellaisia hetkid, ei kerkee pyséhtymddn.” (A1).

”Siis kylld md niin kun tietoisesti yritéin pyséhtyd eldmddn hetkessé koko
ajan enemmdin, ja oon oppinut siihen. En niinkédédn menneessd vello,
mutta kylléhdén sité aina tulevaisuutta miettii, kun joutuu sitéd muuten-
kin suunnittelemaan, ja ehkd siihen tarvitsisi olla enemmdn aikaa siihen
semmoseen...keskittyd siihen miettimiseen. Kun vaan antaa tilaa ittel-
leen niin niité asioita vaan tulee, ja ne pulpahtelee sieltd, ja tulee ideoita
ja kaikkee timmdstd. Oon huomannut, ettd pitdd vaan malttaa rauhot-
tua niin sillon ne tulee, mutta, jos sé vaan vékisin touhuut kaikkee, ja
yritét niin kun vékisin puskee kaikkee, niin eihdn ne tuu”. (A2).

“Kussakin hetkessd tietoinen Idsndolo onkin haastava asia tdnd pdivd-
nd, kun tietoa tulvii monesta vilineestd ja keskeytyksid esim. tybpdivén
aikana on koko ajan. Minulle se voi olla jotakin mustikkametséssé oloa
tai kdydd lenkilld tai vaan istuu kotona tekemditté mitddn. En ole koke-
nut olevan hyétyd hengitysharjoituksista, mun keino on pitdd pdd ka-
sassa tekemdlld”. (A3).
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“En ehkd aina ole tietoinen siind hetkessd, mutta riippuu tilanteesta. En
varaa tietoisesti aikaa itsedni ja ajatuksiani varten.” (A4).

”Kyllé periaatteessa md eldn tdssd ja nyt, mutta kylld se on joka pdivdiis-
td, ettd tulee pohdittua tulevaisuutta sekd toissé ettd kotona, arkield-
mdissd. Varsinkin kun on téissd kriisejé, ja on isoja muutoksia, niin se
heijastuu sielté henkilbkunnasta pdiin...pitds olla visiot mihin mennddn,
se taas luo turvaa tyéntekijoille, ettd kylléd me téssd pdrjétéén ja me
mennddn... muutokset johtaa vaan parempaan... sun pitéd visioida koko
ajan tulevaisuuttakin. Kylléd sitd tulee pohdittua kaikin tavoin.” (A5).

”Yksityiseldmdssd md istun saunanlaiteilla ja mietin ...mitd vuoden
pddstd tehdddn, miten mennddn, mité mé haluaisin itseltdni. Kylla tulee
vdkisin mietittyd niitd...ehkd ihan kaikkea ei tarvitsisi edes miettid...”
(A5).

”Kyllé se saisi olla korkeampi. Tykkdiéin, etté on tasaista ja, ettd minulle
on selvdd mitd seuraavaksi tehdddn, vaikka on isojakin muutoksia, ettd
asiat on jdrjestyksessd. Ettei se oo hyppy tuntemattomaan. Md stres-
saannun siitd, jos asiat ei oo jdrjestyksessd. Pdrjddn kylld stressin kans-
sa, mutta se on paljon helpompaa, kun tietdd, ettd mitd tapahtuu ja
asiat on jdrjestyksessd. Ei se oo aina mahdollista.” (A5).

Haastattelujen perusteella informanteilla paremman tietoisuuden toteutumisen es-
teend ovat erityisesti aikapula ja useat keskeytykset tyopaivan aikana, joita aiheutta-
vat mm. skype, sahkoposti, puhelin, avokonttorissa tydskentely jne. Yksi informan-

teista huomautti, etta hairiotekijoiden lisdksi esteend on myds oman mielen juoksu.

"Hdiriotekijdt sotkevat eniten omaa tietoisuutta, mutta myds oman
mielen juoksu, ainoana esimiehend en pysty jakamaan vastuuta”. (A4).

“Tietoisuus toteutuu ehkd tasolla 7. Koen, ettd nykyiselld tasolla pdr-
jédn, ja koska tdhdn vaikuttaa niin paljon mielestdini ulkopuoliset asiat,
joihin ei itselld ole paljon mahdollisuuksia vaikuttaa. ” (A3).

Keinoja oman tietoisuuden tason parantamiseksi vastaajien oli vaikea 16ytaa. Yksi

vastaaja esitti keinoiksi seuraavia:

"Silloin, kun teen jotain sellaista tyétehtdvdd, johon minun pitdd keskit-
tyd, tsekkaan sdhképostit vain muutaman kerran pdivéssd ja laitan it-
seni skypessd varatuksi. Olen jo pitkdn aikaa sitten muokannut sdhké-
postini esim. sellaiseksi, ettd se ei joka kerta hélytd uudesta sdhképos-
tista. Keinoja on myds siirtyd neukkariin tyéskentelemddn silloin, kun
haluan keskittyd. Apua en koe tarvitsevani. Keskustelemme tydyhtei-
sossa kylla ndista asioista”. (A3).
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Haastattelun lopuksi kaikkia haastateltavia esimiehia pyydettiin valitsemaan tasta
Syddanmaanlakan kokonaisvaltaisen hyvinvoinnin mallista ensin kolme itselleen tar-
keimmiksi kokemaansa aluetta ja sitten vield sen alueen, jonka kokee itselleen kaik-
kein tarkeimmaksi jaksaakseen esimiestydssaan. Kolmen tarkeimman joukkoon nais-
ta seitsemasta alueesta nousivat fyysinen kunto, ammatillinen kunto seka henkinen

tai psyykkinen kunto.

"Kaikkihan ne on térkeitd, mutta ainakin toi fyysinen, henkinen ja am-
matillinen kunto” (A1).

“Ammatillinen, fyysinen, psyykkinen tai henkinen kunto, nehén ne on ne
tdrkeimmdit. Kylléd se selkeesti on se ihmisen tasapainosuus, silloinhan
sillé on energiaa tehdd asioita. Jos on joitakin vaikeita asioita eldmdssé
meneilléddn, niin kuin esimerkiksi avioero, niin ethén sd silloin oo tasa-
painossa. Kylld se eldmd on silloin niin kun rikki, ja silloin sé et pysty
keskittymdiéin tdysipainoisesti silld hetkelld, ennen kuin sé oot kédyny sen
kriisin ldpi. Kylléhdén jokaisella on vilillé semmoisia vaiheita eldmdssd,
jotka tuottaa murheita, ja ei oo niin onnellista se eldmd, mutta kaikesta
pitdd selvitd, ja toisaalta ne kriisit kasvattaa ja kehittdd tuntemaan it-
teensd.” (A2).

”Henkinen ja psyykkinen kunto ja fyysinen kunto. (A4).
” Fyysinen kunto on sidoksissa kaikkeen, ja sitten tietysti, ettd sulla on
balanssissa sekd tyo ettd koti... fyysinen, sosiaalinen ja henkinen kunto.”
(A5).
“Uudistumiskunto, psyykkinen kunto ja fyysinen kunto” (A3).
Kun esimiehia pyydettiin nimedamaan tasta joukosta alue, jonka he kokivat itselleen
kaikkein tarkeimmaksi alueeksi tydssa jaksamisen kannalta olla kunnossa, hajautuivat
mielipiteet psyykkisen, henkisen ja ammatillisen kunnon kesken.
”Se on tuo ammatillinen kunto, téissd ollaan kuitenkin téissd”. (Al).
“Mielestdni psyykkinen kunto”. (A3).
“Henkinen kunto on ykkénen tydssd jaksamisen kannalta”(A4).
“Henkinen. Ty6 on henkisesti raskasta. Kyllé henkinen puoli on se, ettd
jaksaa tehdd. Se on niin iso juttu. Esimiehend olo tdmmésessd asemassa

on hyvin yksindistd, varsinkin sellaisessa organisaatiossa, jossa on pal-
jon muutoksia.” (A5).
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Itsetuntemuksesta ja kokemuksesta koettiin olevan hyotya ndiden alueiden kuntoi-
suuden tasoon.

”Jos miettii, ettd olisin kaksikymppinen ja mulla ois tdd yritys, niin md-
hdn olisin varmaan ihan hajalla ja stressaantunu ihan eri tavalla. Kyllé-
hdn ne vuodet tuo sen varmuuden.” (A2).

5 Johtopaatokset

Tassa luvussa tehddan johtopadatokset tutkimusongelman ratkaisemiseksi, ja sita var-
ten yhdistelldan tutkimustuloksia ja teoriaa. Pyrkimyksena on antaa vastaus siihen,
miten Sydanmaanlakan mallin mukainen kokonaisvaltainen hyvinvointi toteutuu
esimiehilld nyt, ja miten he haluaisivat sen toteutuvan, seka mita haasteita ja toisaal-

ta keinoja esimiehilla on kokonaisvaltaisen hyvinvoinnin eri osa-alueilla.

Sydanmaanlakan mallin mukainen kokonaisvaltainen hyvinvointi toteutuu haastatte-
lujen mukaan esimiehilld nyt vahintaan tyydyttavasti. Esimiesten henkilokohtaiset
keskiarvot vaihtelevat 7-8, ja kaikkien esimiesten kokonaisvaltaisen hyvinvoinnin kes-
kiarvoksi tulee 7,9. Tavoitetilan henkilokohtaiset keskiarvot vaihtelevat hyvasta kii-
tettavaan eli 8-9. Kaikkien esimiesten kokonaisvaltaisen hyvinvoinnin keskiarvoksi
muodostuu 8,6. Tutkimuksen perusteella esimiehet tavoittelevat siis vahan korke-

ampaa kokonaisvaltaisen hyvinvoinnin tilaa.

Haastatteluiden sisaltda analysoimalla Sydanmaanlakan mallin (2012) pohjalta voi-
daan todeta, etta ihmisen hyvinvointi koostuu kokonaisuudesta, ja se on subjektiivi-
nen kokemus, joka ei synny sattumalta. Haastatteluiden perusteella kaikki Sydan-
maanlakan mallin mukaiset hyvinvoinnin osa-alueet eivat toteudu yhta hyvin kaikilla
haastatelluilla esimiehilld vaan sielld |0ytyy hajontaa. Informanteista vain yksi koki,
ettd haastatteluhetkelld hanen kokonaisvaltaisen hyvinvoinnin tilansa toteutui kaik-
kien muiden osa-alueiden paitsi tietoisuuden (7) kohdalla kiitettavasti (9). Kahdella
haastateltavalla oli eniten parannettavaa tietoisuuden lisaksi myos fyysisen kunnon

kohdalla.

Toissa jaksamisen kannalta esimiesten mielesta kolme tarkeinta kuntoisuusaluetta

olivat: fyysinen kunto, ammatillinen kunto sekd henkinen tai psyykkinen kunto. Tar-
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keinta kokonaisvaltaisen hyvinvoinnin aluetta esimiehilta kysyttdessa hajautuivat

mielipiteet psyykkisen, henkisen ja ammatillisen kunnon kesken.

Ammatillinen kunto

Tutkimuksen alueista ammatillinen kunto oli informanteille osa-alue, jota he pitavat
tarkedna ja kokevat, ettd sen tulee olla kiitettavalla tasolla, jotta tyossa parjaa. Tassa
nakyy myos teoriaosuudessa (Jarenko & Tukia. 2017, 17) todettu asia, ettd Suomessa
ammattiosaaminen on tarkead osa omaa identiteettid, omasta tyosta ja osaamisesta
ollaan ylpeita ja tyon laadusta kannetaan vastuuta. Tutkimuksessa kavi ilmi, etta esi-
miehida motivoivat erilaiset asiat. Tarkeaa onkin pitda huolta tyontekijan motivaatios-
ta seka l6ytaa se, mika kullekin tyontekijalle on motivoivaa. (Lindroos & Lohivesi

2004, 165; Jarvinen 2001, 30).

Tutkimuksessa tuli esille teoreettisessa viitekehyksessakin (Jarvinen 2001, 28; Sy-
danmaanlakka 2012, 35) mainittu seikka, etta tyopaikan yhteiset pelisadannot seka
maaralliset ja laadulliset tavoitteet auttavat esimiehia toimimaan ja menestymaan
tehtdvassaan. Siksi on tarkeda, ettd myos erilaisissa muutoksissa tyontekijat tietavat
ja ymmartavat tyonsa paamaarat ja tavoitteet. Muuttuvassa maailmassa on tarkeaa
huolehtia my6s omasta ammattitaidosta. Teoreettisen viitekehyksen (Jarvinen 2008,
146-147) mukaan ihmisen tulee lisdksi uskoa omaan oppimiskykyynsa ja haluta tart-
tua uusiin haasteisiin. Oppimistavoitteita on muutoin vaikea saavuttaa. Tutkimukses-
sa selvisi, etta esimiehet uskovat omaan oppimiskykyynsa, haluavat pitaa huolta
ammattitaidostaan ja osaamisestaan, ja hyodyntavat aktiivisesti kehittymismahdolli-
suudet silloin, kun se on mahdollista. Teoreettisessa viitekehyksessa (Sallinen, Kando-
lin & Purola 2007) kavi ilmi, ettd hyvinvoinnin kannalta on tarkeda, ettd tydomaara
mitoitetaan sopivaksi ja aikaa annetaan myds uusien asioiden oppimiseen. Haastatte-
luissa tulikin esille erdan esimiehen toive siitd, ettéd olisi aikaa kouluttaa itsedansa

my0s tyopaikalla.

Konkreettisiksi keinoiksi ammatillisen kunnon parantamisessa informantit mainitsivat
koulutuksen, itseopiskelun, toisilta oppimisen ja yhdessa oppimisen. Naita keinoja he
my0s kayttavat, ja kokevat saavansa nykyisin yleensa tarpeeksi itsensa kehittamisen
mahdollisuuksia. Toisinaan kuitenkin ajan puute jarruttaa itsensa kehittamista. Tar-

keda onkin, etta tydelamassa mahdollistetaan oman ammatillisen kunnon yllapitami-
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nen ja kehittaminen eri keinoin seka luodaan itsensa kehittamista arvostava ja salliva
kulttuuri tyopaikalle. Tarkeda on myds huomioida se, etta aivoja on mahdollista pa-
rantaa ja kehittda oppimalla lapi elaman (Otala 2011, 146), eikd se ole ikdan sidottu

asia.

Suurimmat esteet oppimiselle informantit katsoivat olevan omassa paassa tai organi-
saatiokulttuurissa. Jatkuvan koulutuksen lisdksi mahdollisuus syventya asiaan, tiivis
yhteydenpito oman esimiehen kanssa, tyolle annetut selkedt paamaarat ja tavoitteet,
merkityksellisyyden kokemus sekd oman esimiehen ja alaisten antama palaute autta-
vat sekd informanttien ettd teoreettisen viitekehyksen (Jarvinen 2001, 28; Sydan-
maanlakka 2012, 35; Tyohyvinvointi. n.d; Hyva esimies kuuntelee ja toimii oikeu-

denmukaisesti 2017) mukaan saavuttamaan parempaa ammatillista kuntoa.

Tarkeda on huomioida myds oma jaksaminen siind, miten paljon voi kayttaa aikaa

ammatilliseen kehittamiseensa. Yrittdjana toimiva esimies korostikin sitd, etta kaik-
kea ei tarvitse itse osata ja apua voi pyytdaa ammattilaisilta. Tassa tuli esille armolli-
suus itsed kohtaan, taydellinen ei tarvitse olla. My6s tyoroolin ja muiden roolien ta-
sapaino koettiin tarkedksi. Ammatillinen kunto tarkoittaakin my®os sita, etta yksilén

tyorooli ja muut roolit ovat tasapainossa. (Sydanmaanlakka 2012, 30).

Kuten teoriaosiossa (Lindroos & Lohivesi 2004, 165) mainittiin, ei hyvin koulutettu ja
resursoitu tyontekija ole viela tehokas, ellei han ole motivoitunut ja halukas toimi-
maan. Haastattelun perusteella Informantit olivat motivoituneita. Heita motivoivat
tyossdan erilaiset asiat: se, ettd saa oppia uutta ja kehittya jatkuvasti, monipuolinen
haasteellinen tekeminen, johto- ja suunnitteluryhmiin kuuluminen, omat onnistumi-

set, kilpailu muiden yksikoiden kanssa, raha ja vapaus kehittaa uutta.

Informanttien vastauksissa tuli esille my0s sisdginen motivaatio, jota teoreettisessa
viitekehyksessa (Surakka & Laine 2011, 34; Keltikangas-Jarvinen 2018) pidetaan kaik-

kein voimakkaimpana ja kestavimpana motivaationa.

Haastatteluiden perusteella esimiehet pitavat ylla ja kehittavat ammatillista kuntoan-
sa osallistumalla koulutuksiin, seuraamalla omaa alaansa, keskustelemalla oman esi-
miehensa, esimieskollegojensa ja muiden alan ihmisten kanssa. He hakevat myos

ymmarrysta asiakkaistaan sekda omasta tehtavastaan.
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Fyysinen kunto

Toinen haastateltujen esimiesten erityisen tarkeaksi kokema osa-alue on fyysinen
kunto, ja tdma osa-alue oli kaikille my06s tutuin osa-alue. Erityisesti liikkunnan ja unen
merkitys jaksamiselle oli kaikilla haastatelluilla tiedossa. Esimiehet tuntuivat tiedos-
tavan ja kokevan itsekin teoreettisessa viitekehyksessa (Terveellinen ruokavalio
2014) mainitun seikan, ettd keho ja mieli pidetdan virkeina liikkumalla paljon. He ko-
kevat myo0s, etta fyysisesti hyvdssa kunnossa oleva ihminen kestaa paremmin henkis-
takin rasitusta (Psyykkinen hyvinvointi, n.d). Liikkuntaa haastatellut esimiehet harras-
tavatkin yleensa hyvin. He olivat myds |6ytaneet oman mielekkadan tapansa liikkua.
Sairastelu tai ajan puute vaikeuttivat kuitenkin valilla liikkkumisen toteutumista. Fyysi-
sen kunnon tulosta informanteilla laski Iahinna vain oma arvio terveellisesta syomi-
sesta. Terveellisten ruokailutottumusten merkitys tiedetaan sekin hyvin, mutta sen
toteuttaminen kaytannossa tuntui joillekin haastateltaville olevan vaikeampaa. Teo-
reettisen viitekehyksen (Toikka 2016) mukaan sydminen kannattaa olla myos saan-
nollista. Osa informanteista s6i sdanndllisesti, osalla sydminen painottui iltaan. Yksi
informantti piti tasapainoista ruokailua yhtena avaintekijana hyvaan kokonaishyvin-
vointiinsa. Kukaan informanteista ei polttanut tupakkaa ja alkoholin kaytto oli vahais-
ta tai ainakin kohtuullista. Yhdessa haastattelussa nousi esiin se, ettd vapaa-aikaa on

vahan, ja pienet lapset estavat unen ja levon paremman toteutumisen.

Teoreettisessa viitekehyksessa (Neuvonen, Ojala, Sievanen & Tyrvainen 2016.) nousi
esiin luontoliikunnan hyddyt. Myds informantit olivat huomanneet, etta erityisesti
luonnossa liikkkuminen rentouttaa ja auttaa ratkaisemaan ongelmia. Yhdella haasta-

teltavalla rentoutuminen kuitenkin tapahtuu parhaiten toissa.

Haastatellut esimiehet tuntuivat ymmartavan, etta jokainen heista on itse vastuussa
omasta elamastaan ja elamantavoistaan, kuten teoreettisessa viitekehyksessakin

(Johda tyokykya, pidenna tyouria, 2011, 12) kavi ilmi.

Keinoiksi parantaa ja yllapitaa fyysista hyvinvointia informantit nimesivat seuraavat:
monipuolinen lilkunta, ajan varaaminen kalenteriin liikuntaa varten, ajan priorisointi,
tarpeeksi lepoa ja unta, ajoissa nukkumaan, sddannollinen terveellinen ruokailu, terve
suhde alkoholin kaytto66n, tupakoimattomuus, vapaa-ajalle on mahdutettava muuta-

kin kuin liikuntaa ja fyysisen kunnon yllapitoa eli elaman on oltava tasapainossa.
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Haasteiksi fyysiselle kunnolle esimiehet kokivat sairastelun, ajan puutteen, oman

laiskuuden ja pienten lasten valvottamiset.
Psyykkinen kunto

Tutkimuksen perusteella psyykkinen kunto koettiin kuuluvan kolmen tarkeimman
osa-alueen joukkoon tydssa jaksamisen kannalta. Myos informantit kokivat, ettd hy-
van fyysisen kunnon yllapitaminen auttaa myos psyykkiseen jaksamiseen (Psyykkinen
hyvinvointi, n.d). He noudattavat paasaantoisesti terveellisid elamantapoja ja tekevat
asioita, jotka tuntuvat itsesta hyvilta, kuten luonnossa liikkuminen. He kokevat, etta
silloin saa olla rauhassa ja monet asiat ratkeavat siella itsestaan. Lisaksi musiikki,
lemmikkien kanssa touhuaminen, mielekkaat harrastukset ja niissa onnistumiset seka
armollisuus itsed kohtaan koettiin asioiksi tai keinoiksi, joilla itse voi yllapitaa ja ra-
kentaa psyykkista kuntoa. Jarvisenkin (2008, 38-39) mukaan hallinnan tunne omasta

tyosta ja elamasta on tarkeaa.

Unen ja levon riittavaa saantia tutkimukseen osallistuneilla haastoivat puhelin, kiire
ja haastavat tilanteet kotona tai toissa. Yhdessa haastattelussa nousi esiin se, etta
pienten lasten didille kertyy helposti univelkaa, ja siksi rentoutuminen ja riittava lepo

toteutuvat elamassa varsin vaihtelevasti.

Teoreettisen viitekehyksen (Ahlroth 2018; Sydanmaanlakka 2012, 26; Tyon psyykki-
nen kuormitus, n.d) mukaan esimiestydssa tarvitaan vuorovaikutus- ja ihmissuhdetai-
toja, ja nama kuormittavat ihmisen omaa persoonallisuutta. Erds informantti toi
haastattelussa esille sen, miten tarkeda koko tyéyhteison hyvinvoinnille on se, miten

esimies itse aistii asioita ja suhtautuu niihin.

Haastatteluiden perusteella esimiehet pyrkivat ratkaisemaan yleensa haasteita itse-
naisesti liikkunnan ja harrastusten avulla. Ty6ssa psyykkista kuntoa yllapitaviksi ja ra-
kentaviksi keinoiksi tutkimuksessa nimettiin tydonohjauskeskustelut, sopimus, etta ei
ole pakko olla aina tavoitettavissa seka oman esimiehen esimerkki. Esimieshan viestii
sanattomasti omalla kdyttaytymisellaan siita, mika on tydpaikalla sallittua ja toivotta-
vaa. Teorian (Jarvinen 2008, 38-39) mukaan vahva itsetuntemus ja itsekuri auttavat

esimiehia l6ytamaan tasapainon ty6- ja yksityiselaman valille.
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Sosiaalinen kunto

Haastatelluista esimiehistad kolmella sosiaalinen kunto toteutui heidan mielestaan jo
nyt kiitettavasti. He kokivat, etta heilla on perheelle ja ystaville tarpeeksi aikaa, mita
pidettiin teoreettisessa viitekehyksessakin (Sydanmaanlakka 2012, 30; Sallinen, Kan-
dolin & Purola 2007) tarkedna. Laheiset ihmiset toimivat heilld tarkeana voimavara-
na, ja lisdksi he saavat voimia my6s kuulumisesta muihin ryhmiin. Yhdellad informan-
tilla oli meneillaan haastava tilanne kotona. Se kuormitti ja laski silla hetkellad infor-

mantin kokemaa sosiaalisen kunnon tilaa. On tarkea3, etta asiat kotonakin kasitel-

|adn ja ongelmat ratkaistaan, muutoin tyytymattémyys kasaantuu ja heijastuu myos

tyoelamaan. (Kilanmaa 2008, 85; Jabe 2010, 66).

Teorian (Sydanmaanlakka 2012, 30; Jarvinen 2008, 146.) mukaan ihmisen on yritet-
tava pitaa itsensa positiivisessa mielentilassa. Negatiivinen suhtautuminen vie vain
energiaa. Tutkimukseen osallistuneilla esimiehilla oli positiivinen mielentila yleensa
tyypillisempi kuin negatiivinen mielentila. Yksi informanteista myos perusteli hyvin
positiivisen mielentilan merkityksen esimiestydssa. Hinen mukaansa on tarkeaa, etta
on itse hyvassa kunnossa, koska se vaikuttaa tyoyhteisdon ja ilmapiiriin, ja kaikkien
jaksamiseen tdissa. Esimiehen kun on jaksettava tsempata myds muita seka osoittaa

empatiaa muita kohtaan, kun heilld on vaikeaa.

Teoreettisessa viitekehyksessa (Sydanmaanlakka 2012, 30; Sallinen, Kandolin & Puro-
la 2007) tuli esiin se, ettd ihmisen elamaan on kuuluttava paljon muutakin kuin tyon-
teko: perhe, ystavat, harrastukset jne. Saamme naistad voimaa. Haastattelujen mu-
kaan sen lisaksi, ettd informantit huolehtivat, ettei tyo vie liiaksi aikaa muilta osa-
alueilta, on heidan sosiaalisen hyvinvoinnin yllapitdmisen keinoina tyo- ja perhe-
elaman erilldaan pito, erilaisten ihmisten kanssa tekemisissa oleminen seka se, etta
vapaa-ajalla tavataan eri ihmisia kuin tyoajalla. Yksi informantti muistutti, etta silloin,
kun kaikki on hyvin, ty6 ja perhe-elama tukevat toisiaan. Myds teoreettisessa viiteke-
hyksessa (Kauppinen, Toivanen & Moisio n.d) todettiin ndin parhaassa tapauksessa
olevan. Jos taas esimerkiksi kotielamdssa tapahtuu jotakin, vaikuttaa se aina myds
ty6elamaan. Esimerkiksi vaikeudet parisuhteessa vaikuttavat esimiehen jaksamiseen,
ja ne tulisi pyrkia ratkaisemaan. Tutkimuksen perusteella, parisuhdeongelmien lisdk-
si, esimiesten sosiaalista kuntoa kuormittavat haastavat ty6ajat, ruuhkavuodet ja

pienten lasten valvottamiset.
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Henkinen kunto

Ihmisen onnellisuus tulee pitkalti siita, etta han kokee oman elamansa merkityksel-
liseksi. Tutkimukseen osallistuneet esimiehet tunsivat elamansa merkitykselliseksi.
Kuten teoreettisessa viitekehyksessa (Sydanmaanlakka 2012, 30; millaisia asioita ar-
vostan? n.d.) todetaan, on omien arvojen tunnistaminen ja kuunteleminen oman
hyvinvoinnin kannalta tarkeaa. Sita varten tarvitaan pysahtymista ja arviointia. In-
formantit kertoivat tiedostavansa omat arvonsa ja myos kuuntelevan niita. Tyon ja
oman eldaman arvot tuntuivat heillda my6s kohtaavan toisensa. Arvojen sanottiin
muuttuneen elamankokemuksen ja kriisien myota. Teoreettisessa viitekehyksessakin

(Kalmari 2017, 57) todettiin elaman kriisien edistdavan arvojen pohdintaa.

Henkista kuntoa tukeviksi asioiksi informantit nimesivat omien arvojen tiedostamisen
lisaksi itsensa kuuntelemisen ja pohtimisen, idn ja kokemuksen tuoman edun seka
omien arvojen ja eldman tarkoituksen l6ytamisen. Henkistd kuntoa yllapitaviksi ja
parantaviksi keinoiksi nimettiin liilkunta, keskusteleminen ja tarvittaessa avun hake-
minen esim. tyoterveyden kautta. Haastatteluissa kavi ilmi, ettd henkistd kuntoa hei-

kentdvat haastavat tilanteet yksityis- ja tyoelamassa.
Uudistumiskunto

Teoreettisen viitekehyksen (Manka 2012) mukaan inhimillisen paddoman kunto on
yrityksen tarkein menestystekija. Tutkimuksen perusteella esimiesten uudistumis-
kunto toteutuu keskimaarin hyvin (8), mutta heidan henkilokohtainen kokemuksensa

uudistumiskunnosta vaihtelee tyydyttavan ja kiitettavan valilla (7-10).

Organisaatioiden on uudistuttava jatkuvasti (Ahlroth 2018) ja informanttien mukaan-
kin nykymaailmassa on tarkeda pitaa ylla mm. omia tietoteknisia taitoja, vaikka usein
tutussa ja turvallisessa pysyminen olisikin helpompaa. Urautumisen vaara on infor-

manttien mukaan olemassa. Omalta mukavuusalueelta poikkeamisen lisdksi on osat-
tava katsoa asioita myo0s eri-ikdisten nakokulmasta. Pitkan kokemuksen esimiestyds-
ta omaavat haastateltavat kokivat oman kokemuksensa auttavan tassa. 1an katsottiin

tuovan kykya katsoa asioita monelta eri kannalta.
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Keinoiksi parantaa omaa uudistumiskuntoaan, informantit toivat esille samoja asioita
kuin ammatillisen kunnon yhteydessa eli tydnantajan tarjoamat koulutukset ja opis-
kelun mahdollistaminen my0s ajan puolesta. Lisaksi he kokivat myds oman kokemuk-
sen, mielenkiinnon uusia asioita kohtaan, aktiivisuuden uusia koulutuksia kohtaan,
koulutusten helpomman I6ytamisen ja oman tietoisuuden avartamisen olevan keino-
ja uudistumiskunnon parantamiseksi. Myos hyvan itsetuntemuksen todettiin autta-
van hyvdan uudistumiskuntoon paasemisessa aivan kuten teoreettisessa viitekehyk-
sessakin (Sydanmaanlakka 2012, 30-31) kavi ilmi. Hyva ammattilainen osaa seka joh-

taa itsedadn etta tunnistaa oman suorituskykynsa rajat.
Tietoisuus

Tietoisuus teemassa korostui se, ettd ihmisilld on erilaisia tapoja harjoittaa tietoi-
suustaitojaan, vaikka kukaan informanteista ei varsinaisesti sanonutkaan harjoitta-
vansa mindfulnessia. Lisndolevaa tietoisuutta ja mielenrauhaa haetaan kuitenkin
erilaisin keinoin: tilan ja ajan antaminen itselle, rauhoittuminen tai siten, etta ei yrite-
ta tehda asioita pakolla, vaan kdaydaan esimerkiksi liikkumassa valilla luonnossa tai
muualla, jolloin ajatus selkiytyy ja ideoita tulee. My6s marjojen poiminta, pohdiskelu,
saunominen tms. itselle mieluisa tekeminen mainittiin tapoina rauhoittua tietoisesti

hetkeen.

Teoreettisessa viitekehyksessa (Mindfulness ladkarin tydssa 2018.) kavi ilmi, etta tie-
toisuustaitojen harjoittaminen voi tutkitusti parantaa jaksamista, hyvinvointia, vuo-
rovaikutustaitoja seka tydssa onnistumista, ja sitd pidetdan jopa johtajien menestyk-
sen salaisuutena (Jabe & Hakkinen 2010, 297). Siksi onkin hyva, ettd informantit ovat
loytdneet itselleen tapoja palautua kiireen keskellad. He kuitenkin tarvitsisivat myos
tyopaivan sisalle pienid taukoja. Teoreettisen viitekehyksen (Toikka 2016; Wihuri
2014, 45-46) mukaan kaiken kiireenkin keskelld olisi hyva suoda itselleen tietoisesti
hetki, jolloin voi vaikka katsella ulos ikkunasta, kunhan suuntaa huomion tietoisesti
juuri siihen, mita nakee ja tuntee juuri silla hetkella seka hyvaksyy sen kokemuksen,
mika siina hetkessa ilmenee. Taukojen ei tarvitse olla edes pitkia, vaan lyhimmillaan

ne voivat olla muutaman minuutin mittaisia.

Tietoisuutta haastaviksi tekijoiksi vastaajat kokivat erilaiset hairiotekijat, kriisit, muu-

tokset omassa tai tyontekijoiden elamassa seka muut ulkopuoliset asiat, joihin ei itse
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voi vaikuttaa. Tietoisuutta haastavaksi koettiin myds oman mielen juoksu. Roomalai-
nen poliitiikko, puhuja ja filosofi Cicero (106 — 43 eKr) onkin sanonut: ”Nihil inimicius

guam sibi ipse”, ihmisen pahin vihollinen on han itse.

6 Pohdinta

Tutkimuksen onnistuminen

Opinnaytetyon tarkoituksena oli tutkia esimiehen kokonaisvaltaista hyvinvointia
Pentti Syddanmaanlakan (2012) mallin mukaan. Tutkimuksella kartoitettiin esimiesten
kokonaisvaltaisen hyvinvoinnin nykytilaa, tavoitetilaa, haasteita seka keinoja tavoite-
tilaan paasemiseksi. Tutkimuksen tarkoituksena oli myds selvittda, mitkd Sydanmaan-
lakan kokonaiskuntoisuuden mallin osa-alueet koetaan tarkeimmiksi, joiden on va-
hintdaan oltava kunnossa, jotta esimiestydssa jaksaminen on riittavaa. Lisaksi tutki-
mubksella haluttiin kiinnittaa sekd esimiesten, ettd heidan esimiestensa huomiota
siihen, etta hyvan johtamisen lisaksi nykypaivan hektisessa tydelamassa on entista
tarkeampaa osata huolehtia itse omasta tyovireesta ja elaman tasapainosta. Tyokyky
voi havita, vaikka esimies on taitava, osaava ja yhteistyokykyinen, mutta han ei pida

huolta omasta hyvinvoinnistaan. (Jarvinen, 2018,13, 238.)

Tutkimuksen voidaan todeta onnistuneen, silla sen avulla saatiin selville haastateltu-
jen esimiesten kokonaisvaltaisen hyvinvoinnin nykytila, tavoitetila, haasteet ja keinot
tavoitetilaan padasemiseksi. Lisdksi saatiin selville ne Sydanmaanlakan mallin koko-
naiskuntoisuuden osa-alueet, joiden on esimiesten mielesta vahintaan oltava kun-
nossa, jotta esimiestydssa jaksaminen on riittavaa. Tutkimus sai myos esimiehet
miettimdan ja analysoimaan omia kokonaiskuntoisuuden osa-alueitaan ja huomaa-
maan, ettd ihmisen hyvinvointi ei muodostu vain yhdesta asiasta, esimerkiksi hyvasta
fyysisesta kunnosta, vaan kokonaisuudesta, joka on tiedostettava, ja jonka eteen on
tehtdva toita. Kun ihminen tuntee olevansa sinut itsensa ja tyonsa kanssa seka [6ytaa
sopivan tasapainon tyo- ja yksityiselamansa vilille, hanella on paremmat edellytykset

toimia ja menestya niin tydelamassa kuin yksityiselamassakin.

Tutkimus tuki Mari Salon (2008) lisensiaatintutkimusta Esimiesten tydssa jaksaminen:
mika antaa voimavaroja tyohon? Sen mukaan voimavaroja tyohon tuovat merkityk-

sen kokeminen esimiestydssa, kohtuullinen tyéhon sitoutuminen, oman elamanhal-



69

linnan tunne, sosiaalinen tuki, vaikuttamismahdollisuudet, tyon haasteellisuus seka
perhe ja harrastukset. Voimavaroja vahentavia tekijoita Salon tutkimuksessa olivat:
kokemattomuus, hyvin voimakas tyohon sitoutuminen, sosiaalisen tuen puute, tyon
maara ja keskeytykset. Tutkimuksissa I6ytyi ndin keskendan samankaltaisia voimava-
roja antavia ja vahentavia tekijoita. Palautumista edistavista keinoista tulivat mo-
lemmissa tutkimuksissa esiin tydsta irrottautuminen erilaisen toiminnan ja mielen
hallinnan avulla seka rentoutuminen. Samoin molemmat tutkimukset antavat viittei-
ta siitd, etta on tarkeaa kiinnittdda huomiota uusien esimiesten perehdyttdamiseen ja
mentorointiin, esimiesten tyokyvyn tukemiseen niin tydyhteisdssa kuin tyoterveys-

huollossakin seka mahdollistaa esimiesten tyénohjaus.

Tutkimus tuki myos Maria Elomaan (2012) Esimiehen tyohyvinvoinnin merkitys opin-
naytetyota. Molemmissa tutkimuksissa haastatellut pitivat tarkedana omaa hyvinvoin-
tia, sen yllapitamista ja sitd, etta kaikkien elaman eri osa-alueiden tulee olla tasapai-
nossa. Molemmissa tutkimuksissa informantit toivat esille esimerkiksi sen ettd, jos
yksityiselamassa asiat eivat suju hyvin, se alkaa pian vaikuttaa myos tyossa selviami-

seen.

Tutkimus lahti hyvin kayntiin toukokuussa 2018. Kaikkia haastatteluja ei voitu kuiten-
kaan suorittaa ennen kesalomia, joten viimeinen haastattelu tehtiin elokuussa. Haas-
tattelut pohjustettiin mahdollisimman hyvin: jokaiselle haastateltavalle kerrottiin,
mista tutkimuksessa on kyse seka kaytiin lapi tutkimuksen kulku ja kerrottiin, etta
osallistumisen voi perua tai keskeyttaa, jos silta tuntuu. Tutkija avasi mallin kasitteita
haastateltaville, jotta kaikki haastateltavat ymmarsivat keskusteltavan kasitteen sa-
malla lailla. Neljalla esimiehelld viidesta oli pitka kokemus esimiestydstd, ja tama
nakyi vastauksissa itsevarmuutena. Vain muutamaan kysymykseen jouduttiin jal-
keenpdin palaamaan, jotta asia saatiin varmistettua. Tutkimuksen onnistumisen kan-
nalta oli ratkaisevan tarkeaa, etta haastateltaviksi I6ydettiin esimiehia, jotka olivat
halukkaita reflektoimaan omia kokonaisvaltaisen hyvinvoinnin osa-alueitaan haastat-

telussa.
Luotettavuus

Luotettavuuteen kiinnitettiin huomiota tutkimuksen jokaisessa vaiheessa, alkaen

tyon suunnittelusta. Haastattelut danitettiin. Alkuperdinen tutkimusaineisto on saily-
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tetty ja aineiston aitous ja tulosten luotettavuus voidaan tarkistaa. Tutkimuksen luo-
tettavuutta lisédmaan on tutkimustulososioon liitetty haastattelujen suoria lainauk-
sia. Niiden perusteella johtopaatdsten oikeellisuus on vahvistettavissa. Jokainen in-
formantti tutustui ennalta lahetettyyn aineistoon eli Syddanmaanlakan malliin etuka-
teen. Opinndytetyolla ei ollut toimeksiantajaa, vaan tyo tehtiin itsenaisesti. Teema-
haastattelut tehtiin tutuille tai tutun tutuille esimiehille. Haasteena tassa oli se, etta
loytyyko haastatteluun suostuvia esimiehid tarpeeksi. Kuitenkin kaikki esimiehet,

joita pyydettiin osallistumaan tutkimukseen, antoivat heti suostumuksensa.

Yksilohaastattelut toteutettiin erilaisissa organisaatioissa ja erilaisissa tehtavissa toi-
miville esimiehille. Jokainen haastateltavista puhui hyvinvoinnin kokemuksestaan
avoimesti, ja haastattelutilanteet sujuivatkin rennossa ilmapiirissa hyvin. Haastattelu
toteutettiin jokaiselle saman sisaltdisena etukateen suunnitellun rungon pohjalta.
Informantit olivat 31-53 -vuotiaita. Yhta informanttia lukuun ottamatta heilla kaikilla
oli takanaan pitka, vahintdaan 10 vuoden, esimieskokemus, joten heilla oli kokemusta
ja nakemysta esimiestydsta. Teemahaastattelussa tuli esille hyvin samankaltaisia asi-
oita. Uusia havaintoyksikoita otettiin tutkimukseen niin kauan, etta saavutettiin satu-

raatio, mika vahvistaa tuloksien luotettavuutta.

Laadullisessa tutkimuksessa luotettavuutta mitataan reliabiliteetin ja validiteetin
avulla. Tutkimuksen validiteetti eli patevyys tarkoittaa sitd, etta on tutkittu oikeita
asioita. Tutkimuksen validiteetti on hyva, koska tutkimusote ja siind kaytetyt mene-
telmat vastaavat sita ilmiota, jota haluttiin tutkia. Informantit toimivat esimiestehta-
vissa ja tutkimus on perusteellisesti tehty. Tutkija toimi lisdksi koko ajan niin, etta
hdanen ndakemyksensa eivat vaikuttaneet saatuihin tuloksiin. Kysymyksilld, jotka poh-
jaavat Sydanmaanlakan malliin on varmistettu, etta on tutkittu oikeita asioita. Tutki-
muksen kohderyhma, kysymykset ja saadut tulokset ovat ndin ollen “oikeita”. (Hiltu-

nen, L. 2009.)

Reliabiliteetti tarkoittaa tutkimustulosten pysyvyytta. Taman tutkimuksen uusinta ei
valttamatta vahvista tutkimustuloksia vaan tutkimustulos voi johtua sattumasta. Jos
tutkimus uusittaisiin, samoissa olosuhteissa ei valttamatta saataisi samoja tuloksia.
(Hiltunen, L. 2009.) Tutkimus ei tuota siksi taydellistd ymmarrysta esimiehen koko-
naisvaltaisesta hyvinvoinnista. Objektiivisen luotettavuuden saanti onkin ldhes mah-

dotonta kvalitatiivisessa tutkimuksessa. (Kananen 2017, 175).
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Haastatteluaineistosta |0ytyi yhtaldisyyksia teoreettisen viitekehyksen kanssa, joten
voidaan todeta, ettd tutkimus tuki teoriaa. Tuloksia ei kuitenkaan voida soveltaa laa-

jempaan perusjoukkoon ja siksi tutkimus ei ole yleistettava.
Paluu teoriaan

Loydokset tukivat teoriaa. Terveellinen eldama ja hyvinvointi syntyvat jokaisen arjessa.
Syomalla terveellisesti ja saannollisesti, liikkumalla ja nukkumalla sopivasti seka muis-
tamalla ystavat, laheiset ja harrastukset yllapiddmme ja parannamme hyvinvointi-
amme. Jos naita asioita ei elamasta loydy, niin jossakin vaiheessa tulee uupumus ja
keho alkaa oireilla. Koska keho ja mieli kytkeytyvat toisiinsa myos paha olo lisdantyy.
Jokainen meista kuormittuu kuitenkin eri tavoin, ja jokaisen hyvinvointia tukevat eri-
laiset asiat. Tarkeda onkin tiedostaa tama, seka hyvaksya se, ettd itsensa tunteminen
ja arvostaminen seka itsesta huolehtiminen ovat tarkeita eivatka itsekkaita asioita.
Kun itse voi hyvin, jaksaa my0s antaa parasta itsestdan niin tyoyhteisdssa kuin vapaa-
ajallakin. Esimiestydssa asian tarkeys vield korostuu, koska esimies toimii esimerkkina
ja vaikuttaa omalla toiminnallaan tyéyhteisénsa muiden ihmisten elamaan ja sita

kautta tyon tuloksellisuuteen.
Jatkotutkimusaiheet

Mielenkiintoista olisi tutkia isommasta maarasta esimiehia, onko sukupuolen mukaan
nahtavissa selvid eroja kokonaisvaltaisen hyvinvoinnin eri osa-alueilla. Esimerkiksi
voisi tutkia, poikkeaako psyykkisen ja sosiaalisen kunnon kokemus paljon sukupuolen
mukaan silloin, kun perheessa on pienia lapsia, ja eletdan elaman ruuhkavuosissa.
Tassa tutkimuksessahan juuri pienten lasten aiti kertoi ajan ja unen puutteestaan.
Yksi mielenkiintoinen jatkotutkimusaihe olisi yksilén hyvinvointisuunnitelmaan ja sen

seurantaan liittyva tutkimus.
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Liitteet

Liite 1. Kokonaisvaltaisen hyvinvoinnin osa-alueet (Sydanmaanlakka 2012).

1. Ammatillinen
kunto

“i

—L Esimiehen kokonaisvaltaine!
hyvinvointi

6.Uudistumiskunt

5. Henkinen kunto

4. Sosiaalinen kunto
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Liite 2. Mielenterveydenkasi (Mielenterveydenkasi. Mieli. Suomen
Mielenterveysseura. n.d)

MIELENTERVEYDEN KASI

IHMISSUHTEET JATUNTEET
«  Keta tapasit tindin?
Mitd teit perheen kanssa?

«  Millainen mieliatasi ol paivin akana?

+  Kerroitko jollekin tunteistasi? LIIKUNTA JA YHDESSA
RAVINTO JA RUOKAILU + Jaksoitko kuunnells ystivad? LIIKKUMINEN
«  Mit3 soit paivan alkana? «  Mista olit Boinen tal surullinen? «  Miten lillouit paivan ailana?

Liflousitico jonkoun kanssa?
Millainen lilkunta on parasta?
Millaisen olon lilkunta saa

«  Muistitio syods valipaloja?
+  Kenen kanssa soit?
« SOtk rauhassa val oliko kdire?

sinussa alkaan?
UNI JA LEPO HARRASTUKSET JA LUOVUUS
«  Mihin allaan menit nukkumaan? «  Mitd hauskaa teit?

Teitkd jotain luovaa?

o Nukuitko tarpeeksi?

«  Nukuitio hywvin?

«  Herdsithd plitedna?

o Oliko pivassis mulavia
oleskeluhethia?

«  Ehditkd rentoutis ja bevata?

Mullaisesta tekemisests sast
mahtavan tunteen?

+  Mikd on sinusta kaunista?

+  Paljonko olit tietokoneedla tai
katsoit televisiota?
Kenen kanssa harrastit?

ARVOT JA PAIVITTAISET VALINNAT -
Millaisia hyvas mielta tuovia valintoja telt paivan alkana?
M3 arvostat ja pidSt tirkednd elimassisi?

e

il
';[
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Liite 3. Teemahaastattelurunko

Ammatillinen kunto

Mitka asiat motivoivat sinua tydssdsi? Miten pidat ylla tydmotivaatiotasi?
Tiedatko tyosi paamaarat?

Koetko, ettd sinulla on riittdvd osaaminen nykyiseen ty6hosi?

Miten pidat huolta omasta osaamisestasi?

Pystytké mielestasi jatkuvasti kehittymaan tyossasi ja miten?

Haluatko tarttua haasteisiin? Kerro lisaa.

Saatko riittavasti sekd positiivista ettd ohjaavaa palautetta tyostasi? Kenelta saat?
Koetko, etta tyoroolisi ja muut roolisi ovat tasapainossa ja miten?

O NoOUAEWN R

Fyysinen kunto

Koetko saavasi tarpeeksi lepoa ja unta? Kuvaile.
Harrastatko liikuntaa? Kuvaile liikuntatapojasi.
Miten kuvailisit ruokailutottumuksiasi?
Tupakoitko?

Millainen on suhteesi alkoholiin?

e wWwN e

Psyykkinen kunto

6. Ovatko mielestasi ajatuksesi, havaintosi, muistisi ja oppimiskykysi hallinnassasi? Ker-
ro.

7. Osaatko rentoutua ja hoitaa mieltdsi? Kuvaile miten.

8. Oletko loytanyt mielenrauhan?

Sosiaalinen kunto

9. Koetko, ettd sinulla on perheelle ja ystaville tarpeeksi aikaa?

10. Miten kuvailisit ty6 ja perhe-elaman suhdetta? Koetko ettd tyoelama ja perhe-elama
tukevat toisiaan?

11. Kumpi on sinulle tyypillisempi mielentila positiivisuus/negatiivisuus?

Henkinen kunto

12. Tiedostatko omat arvosi? Kuvaile.
13. Kuinka hyvin arvosi ja oman elamasi tarkoitus ovat tasapainossa?
14. Koetko, ettd elamallasi on jokin syvempi merkitys ja tarkoitus?

Uudistumiskunto

15. Onko sinulla halua/kykya kehittda omaa osaamista kaikilla ndilld alueilla jatkuvasti ja
etsitk6 uusia ratkaisuja yleensakin?
16. Koetko, etté sinulla on tata varten tarpeeksi itsetuntemusta ja reflektointitaitoja?

Tietoisuus
17. Mita sana tietoisuus sinulle merkitsee?
18. Koetko eldvasi tietoisesti kussakin hetkessa tai harjoitatko jotenkin tietoisuuden tai-
tojasi?
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