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Tama opinnaytetyo kasittelee lahiesihenkildtydn vaikutuksia ravintola-alantydntekijdiden
psyykkiseen tydhyvinvointiin. Opinnaytetyd toteutettiin toimeksiantona Kesko Oyj:lle, joka on
Suomen suurin kaupanalan toimija. Tyohyvinvointi on noussut keskeiseksi osaksi yritysten
strategioissa viimeisten vuosien aikana, joten aihetta oli tarpeellista tutkia.

Opinnaytetyo selvittda tydntekijdiden kokemuksia lahiesihenkildtydon merkityksesta heidan
psyykkiseen tyohyvinvointiinsa. Tutkimusongelman pohjalta muodostettiin kasityksia, miten
esihenkilotyolla vaikutetaan tydntekijoiden psyykkiseen hyvinvointiin, miten lahiesihenkilé antaa
kehittdvaa palautetta ja miten lahiesihenkild tukee avointa vuorovaikutusta tydyhteisossa.

Opinnaytetydn teoreettinen viitekehys koostuu kahdesta osiosta tydhyvinvoinnista ja
esihenkilotydsta hyddyntaen kotimaisia ja kansainvalisia tutkimuksia, artikkeleja seka kirjoja.
Ensimmainen osio kasittelee laajemmassa kontekstissa tyohyvinvointia, tydhyvinvoinnin
voimavaroja ja osatekijoita psyykkisen hyvinvoinnin nakdkulmasta, yksilon psyykkista
hyvinvointia ja tydhyvinvoinnin johtamista. Toinen teoriaosuus kasittelee esihenkilotyota
psyykkisen tydhyvinvoinnin toteuttajana, esihenkildosaamista, esimerkilla johtamista ja
esihenkildn avointa vuorovaikutusta positiivisen hyvinvoinnin tukijana.

Tutkimus toteutettiin laadullisena eli kvalitatiivisena tutkimusmenetelmana kevaalla 2022.
Tutkimuksessa hyddynnettiin puolistrukturoitua teemahaastattelua vastausten saamiseksi.
Tutkimus toteutettiin haastattelemalla neljaa ravintola-alan tyéntekijaa etana. Saatu aineisto
litteroitiin sailyttden haastateltavien anonymiteetti ja tulokset esitettiin kolmen teeman:
tydhyvinvoinnin nykytilan, psyykkisen hyvinvoinnin nykytilan ja esihenkilétydn mukaan.
Tutkimustuloksissa nousi esille, miten esihenkilon tuki, avoin vuorovaikutus, esimerkilla
johtaminen, aito valittdminen, rakentava palaute ja osallistaminen esihenkilon toimesta edistivat
tyontekijoiden psyykkista hyvinvointia. Tuloksista tunnistettiin kehitettaviksi asioiksi
tyéntekijoiden sitouttaminen, osallistaminen, motivointi ja esihenkilén avoimempi vuorovaikutus.

Tutkimustuloksista muodostettiin johtopaatoksia ja kehitysehdotuksia, jotka perusteltiin
teoreettisen viitekehyksen avulla. Kehitysehdotuksissa esitetdan konkreettisia toimenpiteita,
miten esihenkildn esimerkillinen toiminta, luottamuksellinen ilmapiiri tai tyontekijéiden
osallistaminen tukevat ja edistavat tyontekijoiden positiivisempaa psyykkista hyvinvointia.
Tutkimustulosten avulla toimeksiantaja voi toteuttaa jatkotutkimuksia seka hyodyntaa niita
tulevaisuudessa esihenkildtydn kehittdmisessa.

Asiasanat
Tyohyvinvointi, psyykkinen tyohyvinvointi, esihenkilotyd, esimerkilla johtaminen ja avoin
vuorovaikutus
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1 Johdanto

Taman opinnaytetyon tavoitteena on selvittaa tyontekijoiden kokemuksia lahiesihenkildtyon
vaikutuksista ravintola-alan tyontekijoiden psyykkiseen tyohyvinvointiin. Tyohyvinvointi aiheena on
erittdin mielenkiintoinen ja monipuolinen, joka on noussut keskeiseksi osaksi yrityksien
strategioissa. Tyohyvinvoinnin avulla tuetaan organisaation johtamista, tuottavuutta seka
tydelaman kestavyytta yhtena yrityksen strategian osana (Manka & Manka 2016, 75). Taman
opinnaytetyon tutkimuksen paaongelmaksi muodostui "Miten tyontekijat kokevat Iahiesihenkilotyon
vaikuttavan heidan psyykkiseen hyvinvointiinsa?”. Padongelma selvitetdan seuraavien
alaongelmien kautta. Ensimmaisena alatavoitteenani on selvittaa, miten lahiesihenkilotyo tukee
tyontekijoita. Toisena alatavoitteenani on selvittaa, miten lahiesihenkild antaa kehittavaa
palautetta. Kolmantena alatavoitteenani on selvittaa, miten Iahiesihenkild tukee avointa
vuorovaikutusta tydyhteisossa. Tutkimus toteutettiin puolistrukturoituina teemahaastatteluina.
Kohderyhmaksi valikoitui 4 ravintola-alan pienyrityksen tyontekijaa, jotka kaikki tydskentelevat
Helsingissa. Haastatteluun osallistuminen tapahtui taysin anonyymisti, jotta tutkimukseen saatiin

luotettavaa ja rehellista tietoa.

Opinnaytetyo toteutettiin toimeksiantona Kesko Oyj:lle, joka on Suomen suurin kaupanalan toimija.
Keskon toiminnassa on lahes 1800 kauppaa Suomessa, Ruotsissa, Norjassa, Virossa, Latviassa,
Liettuassa ja Puolassa. Keskon strategia pohjautuu kasvun ja kannattavuuden parantamiseen
kolmella eri sektorilla: paivittdistavarakaupassa, rakentamisen ja talotekniikan kaupassa seka
autokaupassa. Yrityksen strategia pohjautuu asiakaskokemuksen ja digitalisaation kehittdmiseen.
(Kesko Oyj 2021a; Kesko Oyj 2021b.) "Vastuullisuus ja ilmastonmuutoksen hillitseminen ovat myds

vahvasti strategian ytimessa” (Kesko Oyj 2021a).

Aihe valikoitui kiinnostuksesta tyohyvinvointiin seka aiempien Haaga-Helian tyohyvinvointia
kasittelevien kurssien my6ta. Aihe on kiinnostanut jo pitkaan ja siihen haluttiin syventya tarkemmin
opinnaytetydssa. Useat tutkimukset osoittavat esihenkilotydn ja tydhyvinvoinnin nousseen osaksi

organisaatioiden strategioita, joten aihe on erittain ajankohtainen.

Opinnaytety6 koostuu kuudesta paaluvusta. Johdannon jalkeen toisessa paaluvussa kasitellaan
kokonaisvaltaisesti tydhyvinvointia, tydhyvinvoinnin voimavaroja ja osatekijoita psyykkisen
hyvinvoinnin ndkdkulmasta. Tietoperustassa huomioidaan lisaksi tyéturvallisuus osana
tyohyvinvointia, tydhyvinvoinnin johtaminen, yksilon psyykkinen hyvinvointi ja yksilon
tydhyvinvoinnin kehittdminen. Opinnaytetydsta on rajattu fyysinen ja sosiaalinen tyéhyvinvointi
pois, jotta tutkimuksesta ei tulisi liilan laajaa. Tydhyvinvointia on tarkasteltu tietoisesti laajassa

kontekstissa, jotta kokonaisuus on saatu hahmotettua selkedmmin. Tiedostetaan, etta tutkimuksen



aiheen nakokulmasta ja opinnaytetydn ongelmien osalta aihetta olisi voitu tarkastella lyhyemmin.

Tyohyvinvointi on kasitteena moninainen ja erittdin kiinnostava, joten aihe heratti mielenkiintoa.

Kolmas paaluku kasittelee esihenkiloty6ta psyykkisen tydhyvinvoinnin toteuttajana seka
esihenkildosaamista positiivisen hyvinvoinnin tukijana, esimerkilla johtamista ja esihenkilén avointa
vuorovaikutusta. Lahtdkohtana on tarkastella esihenkildtyéta psyykkisen hyvinvoinnin nakoékulmista

ja huomioida vaikuttavimmat tekijat yksilon psyykkiselle hyvinvoinnille.

Neljannessa paaluvussa kasitellaan tutkimuksen tavoitteet, toteutus ja menetelmavalinnat.
Opinnaytetyon tutkimus toteutettiin kvalitatiivisella eli laadullisella tutkimusmenetelmalla.
Laadullisen tutkimuksen tavoitteena on hankkia haastateltavilta erilaisia nakdkulmia, joiden avulla
tyon aihetta voidaan tarkastella. Kvalitatiivinen tutkimus vastaa kysymyksiin, miten, millainen ja
miksi. Kvalitatiivinen tutkimusmenetelma valikoitui, silla haluttiin saada syvempaa tietoa
tyontekijoiden psyykkisen hyvinvoinnin nykytilasta seka kokemuksista esihenkilotyon vaikutuksesta
tydhyvinvointiin. Kvantitatiivisella eli maarallisella tutkimusmenetelmalla ei olisi saatu vastauksia

tyéntekijoiden kokemusten ymmartamiseen. (Puusa, Juuti & Aaltio 2020, 24, 77.)

Tutkimuksen haastattelukysymykset Iahetettiin aluksi neljalle koevastaajalle, jotta niiden
toimivuutta voitiin testata. Koevastaajien kanssa kaytiin keskustelua, mitka kysymykset olivat
epaolennaisia tutkimusongelmien ja tietoperustan pohjalta. Haastattelulomakkeessa oli yhteensa
20 kysymysta. Viralliset haastattelukutsut lahetettiin sdhkdpostitse 7.3.2022. Sahkdpostin
yhteyteen kirjoitettiin saatekirje (Liite 1). Saatekirje sisalsi tietoa tutkimuksen tarkoituksesta,
toimeksiantajasta, tekijasta ja tavoitteista. Haastatteluja tehtiin yhteensa nelja kappaletta ja kaikki

haastattelut toteutettiin Teams-sovelluksen valityksella 14.3-21.3.2022 valisena aikana.

Viidennessa paaluvussa kasitellaan tutkimuksen tuloksia. Aineiston analysoinnissa kaytettiin
sisallénanalyysia eli tapaa, jonka avulla voidaan kuvata ja analysoida eri dokumentteja sanallisesti
(Tuomi & Sarajarvi 2018, 105—106). Tutkimustulokset analysoitiin teemoittelun avulla.
Teemoittelussa kaytetdan hyvaksi haastateltavien vastauksien yhtenevaisyytta ja eriavyyttd, jonka

avulla esitetdan johtopaatoksia tutkimuksesta. (Puusa ym. 2020, 143—-150.)

Kuudes paaluku kasittelee tutkimustuloksista syntyneita johtopaatoksia ja omaa pohdintaa
tutkimuksesta. Tutkimustulosten pohjalta muodostettiin johtopaatoksia esihenkilétydn
merkityksesta tyontekijoiden psyykkiseen hyvinvointiin seka kehitysideoita esihenkiltydlle.
Tutkimuksen avulla toimeksiantaja voi toteuttaa jatkotutkimuksia esihenkilétydn vaikutuksista
kokonaisvaltaiseen tyéhyvinvointiin esimerkiksi suuremmille organisaatioille. Tutkimuksen
luotettavuutta arvioitiin kolmen tekijan luotettavuuden, uskottavuuden ja eettisyyden kautta (Puusa
ym. 2020, 167-177).



2 Tyohyvinvointi

Tama luku kasittelee yleisesti tydhyvinvointia, tydhyvinvoinnin voimavaroja, yksilon psyykkista
hyvinvointia, tyGturvallisuutta osana hyvinvointia ja tydhyvinvoinnin johtamista. Sosiaalinen ja
fyysinen hyvinvointi on rajattu kokonaan pois, keskittyen tarkemmin psyykkiseen puoleen. Lisaksi
lopussa kasitelldan tydhyvinvoinnin kehittdmista ja sen tuloksia. Tutkimuksessa tarkastellaan
tydhyvinvointia syvemmin, kuin tutkimuksen tavoitteet ja ongelmat vaativat. Aihe itsessaan heratti

mielenkiintoa ja sita haluttiin kasitella laajemmassa kontekstissa.

Herttuala, Kokkinen & Konu (2020, 633-634) maarittelevat tydhyvinvoinnin olevan osa yksilon
kokonaisvaltaista hyvinvointia, koostuen psyykkisesta, sosiaalisesta ja fyysisesta hyvinvoinnista.
Ranta (2021, 65) puolestaan tarkastelee tydhyvinvointia johtamisen, osaamisen kehittdmisen seka
tyontekijan psyykkisen, sosiaalisen ja fyysisen hyvinvoinnin avulla. Tyohyvinvointia maaritelldan
kasitteend moninaisesti. Terveyden ja hyvinvoinnin laitoksen (2022a) maaritelma hyvinvoinnista
jaetaan kolmeen eri tekijaan: terveyteen, materiaaliseen hyvinvointiin ja koettuun hyvinvointiin.
Hyvinvoinnin tarkastelu tapahtuu yksilon ja yhteisdon kautta. Toimeentulo, tyollisyys, tyoolot ja
asuinolot vaikuttavat yhteison hyvinvointiin. Yksilon hyvinvoinnin vaikuttavat tekijat muodostuvat
sosiaalisesta padomasta, sosiaalisista suhteista, onnellisuudesta ja itsensa toteuttamisesta. Koettu
hyvinvointi on vaikutusta elamanlaadusta. Terveys, materiaalinen hyvinvointi, ihmissuhteet ja
omanarvontunto vaikuttavat elamanlaatuun ja koettuun hyvinvointiin. (Terveyden ja hyvinvoinnin
laitos 2022a.)

Tyobhyvinvoinnin historia on rantautunut Suomeen 1800-luvun puolivalin teollistumisen alkuvaiheen
jalkeen. Tyodntekijoiden suojelua tehostettiin lainsdadannon kehittdmisella ja parantamalla tydoloja.
Sosiaalivakuuden ensimmaisend muotona nahtiin tapaturmavakuutus, joka liitettiin pakolliseksi
sosiaalivakuutuksen muodoksi. Tyoturvallisuuslainsdadannon tarkoituksena oli suojella ja edistaa
yhteiskunnan osapuolien toimintaa ja tasapainoa. 1940—1950-lukuja pidetaan tyésuojelun
kehittdmisen aikakausina. Tydsuojeluhallitus, joka tunnetaan nykyisin nimella, sosiaali- ja
terveysministerié on perustettu 1970-luvulla. Nykyiselldan oleva tydturvallisuuslaki astui voimaan
vuoden 2003 alussa. Laki kasittelee fyysisen ja psyykkisen tydsuojelun huomioiden edeltavan lain
vuodelta 1958. Psyykkisen tyohyvinvoinnin suosio on lisdantynyt merkittavasti ja samalla sen
vaikutusta yksilén hyvinvointiin on alettu ymmartamaan paremmin. Tydhyvinvointi kasitteena on
kaiken kaikkiaan suhteellisen uusi kasite, vaikka tydhyvinvoinnin sisalto itsessdan on vanha.
Tybkyky on muotoutunut suomalaiseen tyéterveydenhuoltolakiin 1990-luvulla, kun taas
tydhyvinvointi on muotoutunut nykyiselleen vasta 2000-luvulla. Yha useammassa organisaatiossa
kiinnitetaan huomiota tyontekijoiden terveydentilaan, hyvinvointiin ja tyokykyyn talla hetkella.
(Kauhanen 2016, 21-23.)



Suomen sosiaali- ja terveysministerion (2021) ja Tyoterveyslaitoksen (s.a.) mukaan tyohyvinvointi
on osa tydntekijan kykya suoriutua paivittaisista toimistaan yhdessa motivoivan ja
vuorovaikutteisen johtamisen kanssa. Pennonen (2021, 27) tarkastelee tyéhyvinvointia
kokonaisuutena, jonka lahtékohtana on turvallinen, terveellinen ja tuottava ty6. Kokonaisuuteen
kuuluu tasapainoinen ja hyvinvoiva tydyhteisd, organisaatio ja tydntekija. Tydntekijan oma
kokemus ja tydn kuormittavuus suhteessa tyokykyyn vaikuttavat merkittavasti tydhyvinvoinnin
onnistumiseen. (Pennonen 2021, 27.) Viitala (2021, 32—47) mydtailee Pennosen (2021) ja
Tyoterveyslaitoksen (s.a.) mukaisia maarityksia tydhyvinvoinnin osatekijoista. Viitala (2021, 37-38)
maarittelee yksilon psyykkisen, fyysisen ja sosiaalisen hyvinvoinnin, seka toimintaympariston
vaikutukset kuten johtamisen ja ilmapiirin olevan lahtékohdat tydhyvinvoinnille. Tydterveyslaitos
(s.a.) esittda tyohyvinvoinnin maarittyvan merkittavasti tyon arjesta ja niistéd koostuvista
toiminnoista, prosesseista ja johtamisesta. Tybhyvinvointi ei pelkastaan palkitse vaan tukee

tyéntekijdiden eldamanhallintaa (Tyoéturvallisuuskeskus s.a.a).

Rauramon (2009, 1) mukaan tydhyvinvointi muodostuu tasapainoisesta tydsta ja vapaa-ajasta.
Edellytyksena kokonaisvaltaiseen ja onnistuneeseen tydhyvinvointiin on perustarpeiden
toteutuminen. Rauramo luokittelee perustarpeiksi itsensa toteuttamisen tarpeen, turvallisuuden
tarpeen tai arvostuksen tarpeen. Tarpeiden toteutuessa mydnteiset vaikutukset heijastuvat niin
organisaatioon kuin tyéhon. (Rauramo 2009, 1-2.) Manka & Manka (2016, 74—78) puolestaan
korostaa tydhyvinvoinnin pohjautuvan viiteen voimavaraan: organisaatioon, johtamiseen,
tydyhteisddn, tydhdn seka yksiloon itseensa. Rauramon (2009, 1—4) ja Mankan & Mankan (2016,
75-78) tydhyvinvoinnin mallit eroavat toisistaan Rauramon keskittyessa yksiléon ja organisaatioon.
Mankan & Mankan (2016, 75) mukaisessa ty6hyvinvoinnin mallissa tuetaan organisaation
johtamista, tuottavuutta ja tydelaman kestavyytta osana organisaation strategiaa. Positiivisen
hyvinvoinnin 1ahtokohtana on huomioida kaikki osa-alueet. Yksilon tydhyvinvointia tuetaan ja
edistetdan tyoterveydella, tydkyvylla, tydon sujumisella seka arjen toiminnoilla. (Manka & Manka
2016, 75-76.) Riley & Thompson (2010, luku 3-6) tdydentavat Mankan & Mankan (2016, 75-76)
mukaista mallia tydhyvinvoinnin ja tyotyytyvaisyyden ottamisesta osaksi organisaation strategisia
tavoitteita. Riley & Thompson (2010, luku 3—6) korostavat suunnitelmallisen strategian ja
tavoitteiden luonnin olevan keinoja sitouttaa tyontekijoita organisaation toimintoihin ja sita kautta

edistaa yksilon tyohyvinvointia.
21 Tyohyvinvoinnin portaat

Rauramo (2009, 2) kuvaa hyvinvointia tydhyvinvoinnin portaiden avulla. Jokaisessa portaassa
huomioidaan yksil6- ja organisaatiotason hyvinvoinnin tilaa. Malli pohjautuu Maslown

perustarpeiden tarvehierarkiaan. Porrasmalli huomioi eri tydhyvinvoinnin menetelmat ja mallit



jokaisella askeleella. Lahtokohtana on eri askelmien korostuminen yksiléllisesti. Alempien

portaiden tarpeet eivat valttamatta tarvitse tayttya siirryttdessa ylempiin portaisiin. Kuvassa 1

esitellaan Rauramon tyohyvinvoinnin portaat eri askelmilla. (Kehusmaa 2011, 16—20; Rauramo
2009, 2-4.)

A

Itsensa
toteuttamisen
Arvostuksen tarve
tarve eOman tydn
Liittymisen tarve o Aktiivinen hallinta
eKehitys- tyopaikan eOsaamisen ja
Turvallisuuden my®énteisyys kehittsja erilaisuuden
tarve eJohtaminen, ePalkitseminen, hallinta
Psykofysio- eTurvalliset ja tydyhteiss palaute,
logiset ergonomiset kehityskeskus-
perustarpeet toimintatavat telut
eTerveelliset *Tydolot
elintavat
eTyonkuormitus,
tybterveys-
huolto

Kuva 1. Rauramon tyéhyvinvoinnin porrasmalli (mukaillen Rauramo 2009, 2—4)

Alimpana portaissa on psykofysiologiset perustarpeet. Omassa toiminnassa tuetaan terveellisia
elintapoja riittavan liikkunnan ja levon avulla. Tuetaan vapaa-ajan ja tydelaman tasapainoa.
Organisaation toiminnassa tyon kuormitusta saadellaan tasapainoiseksi, tuetaan
tydpaikkaruokailua ja tyoterveyshuoltoa. Toinen porras turvallisuuden tarve korostaa turvallista,
ergonomista, oikeudenmukaista ja tasa-arvoista ty6ta. Oman toiminnan tavoitteena on rakentaa
turvallinen ja ergonominen tydymparistd ja luoda taloudellinen turva tydlla. Omien vastuiden ja
oikeuksien tiedostaminen kuuluu osaksi porrasta. Organisaatiomallissa tuetaan tydntekijoiden

turvallista tydymparistoa ja tydssa pysyvyytta. (Rauramo 2009, 2—4.)

Kolmas Rauramon porrasmalli on liittymisen tarve, joka keskittyy yhteishenkea tukeviin toimiin,
henkildsta huolehtimiseen ja johtamiseen. Omassa toiminnassa arvostetaan erilaisuutta ja
joustavuutta. Mallissa korostetaan erityisesti omien ihmissuhteiden ja harrastuksien tarkeytta.
Organisaation tavoitteena on saada yhteistyd sujuvaksi tydterveyshuollon tai muiden tekijéiden
kanssa. Johtamisen avulla kasitellaan konflikteja ja haasteellisia tilanteita. Tydyhteison
yhtendisyytta ja tasa-arvoa arvostetaan. Tydhyvinvoinnin neljantena portaana on arvostuksen
tarve, joka korostaa eettisesti kestavia arvoja, hyvinvointia, tuottavuutta ja palautetta.

Tyontekijdiden ja organisaation toiminta pohjautuu vision, mission ja strategian ympaérille yhdessa



avoimen palautteenannon kanssa. Omaa ty6ta ja hyvia kaytdstapoja arvostetaan. Tyontekijéilla on
positiivinen kuva itsesta ja omasta tyosta tydyhteison kehittdjana. Organisaatio mallissa tuetaan
yksilon hyvinvointia ja tuottavuutta palaute- ja palkitsemisjarjestelmien avulla. Viestinta- ja
vuorovaikutuksessa korostetaan sujuvuutta ja avoimuutta. Viidentena portaana olevan itsensa
toteuttamisen tarpeella arvioidaan tyéhyvinvointia oman tyon hallinnalla ja osaamisen yllapidolla.
Omassa toiminnassa oppimista yllapidetdan luovan toiminnan avulla. Organisaatio tukee

tyéntekijoiden luovuutta ja vapautta tyon kehittdmisessa. (Rauramo 2009, 2—4.)
2.2 Tyoéhyvinvoinnin viisi voimavaraa

Manka & Manka (2016, 75-76) kuvaavat tydn sujumiseen arjessa vaikuttavan organisaation
toimintatavat, kuten johtaminen, ilmapiiri, ty6 ja tyontekija. Voimavaramallin mukaiset toiminnot
muodostavat perustan hyvinvoinnille. Voimavarat jaetaan rakennepddomaan, sosiaaliseen
paaomaan ja psykologiseen padomaan. Organisaatiokulttuuri ja toimintatavat yhdessa tyon
sisallon ja vaikutusmahdollisuuksien kanssa muodostavat rakennepaaoman. Rakennetekijdissa
oleellista on vaikuttaa tyon tavoitteisiin ja paaomiin. Sosiaaliseen padomaan luokitellaan yhteisén
henkinen tila: tyéilmapiiri ja johtaminen. Psykologisen padoman muodostavat oma henkinen- ja
fyysinen kunto, terveys ja tydntekijan asenteet. Kuvassa 2 havainnollistetaan tyéhyvinvointiin
vaikuttavat viisi eri tekijaa. (Manka & Manka 2016, 75-78.)

Organisaatio

eTurvallinen
ymparisto

e Tukeminen,
kehittyminen
ja tavoitteiden
asettaminen

Tyo

*Tyon hallinta ja
vaikutusmahdo
llisuudet

e Kehittyminen
ja oppiminen

Kuva 2. Tyoéhyvinvointiin vaikuttavat tekijat (mukaillen Manka & Manka 2016, 76)



Tybhyvinvoinnin perustana olevaa organisaatiota kuvataan parhaimmillaan tavoitteelliseksi,
joustavaksi, kehittyvaksi ja turvalliseksi. Jatkuva kehittyminen ja kehittdminen ovat osa
organisaation kautta saavutettavaa tydhyvinvointia. Riittavien tavoitteiden maarittdminen ja niiden
seuraaminen muodostavat terveen pohjan tydhyvinvoinnille. (Manka & Manka 2016, 80—-81.)
Sumkin & Tuomi (2012) ja Manka & Manka (2016, 80—-81) kuvaavat hyvinvoivaa organisaatiota
strategiseksi, tavoitteelliseksi ja selkean vision omaavaksi, jolla on vaikutusta yksilén
hyvinvoinnille. Toimintaymparistdssa tapahtuvat muutokset vaikeuttavat yksilon psyykkisen
hyvinvoinnin tilaa. Henkiloston osallistamisella strategisiin paatéksiin kasvatetaan yksilon ja
yhteisdn hyvinvointia. Hyvaa strategiaa kuvataan oppimisprosessina, joka elaa koko
organisaatiossa. llman koko tiimin panosta strategia ei ole sitouttava, hyvinvointia edistava tai
johtamista selkeyttava. Mitd enemman tydntekijoita sitoutetaan organisaation toimintojen ja
kaytantdjen suunnitteluun, sita tyytyvaisempia tydntekijat ovat. Organisaatiotason ollessa
kunnossa ovat esihenkildt ja tydntekijat ovat tyytyvaisempia ja motivoituneimpia tydhdnsa. (Sumkin
& Tuomi 2012; Manka & Manka 2016, 80—81; Manka 2015, Stressiteoriat ja -mallit.)

Mani & Mishra (2021, 464) korostavat sitoutuneiden tyontekijdiden vaikuttavan positiivisesti
yrityksen taloudelliseen kannattavuuteen ja samalla yleiseen hyvinvointiin. Manka & Manka 2016,
80-87) painottavat Manin & Mishran tavoin henkildstdn tydhyvinvoinnilla olevan positiivisia
vaikutuksia organisaation tavoitteiden saavuttamiseen. Hyvinvoivaa henkiléstéa verrataan hyvaan
johtamiseen. Johtamisen vaikutusta organisaation tydhyvinvointiin tarkastellaan tavoitteiden,
vastuun, osaamisen, verkostojen, sisallon, asenteiden ja mittareiden kautta. Organisaatioiden koko
on yksi avaintekijoista tydhyvinvoinnissa ja hyvinvoinnin johtamisessa. Isompien organisaatioiden
resurssit mahdollistavat tydhyvinvoinnin johtamisen huomattavasti tehokkaammin kuin pienempien
organisaatioiden. Ihmisten johtamisella ja erityisesti taito eri ikaisten johtamiseen parantavat
yksilon psyykkista hyvinvointia. Hyvilla vuorovaikutus- ja viestintataidoilla, Iasnaololla seka
jatkuvalla kehittamisella edistetdan yksilon psyykkista hyvinvointia. (Manka & Manka 2016, 80-87;
Manka 2015, alaluku Stressiteoriat ja -mallit.)

Tydsta aiheutuvat paineet ja tydn hallinnan puuttuminen nayttaytyvat yksildlla negatiivisena
hyvinvointina. Tyon tekemisesta puuttuu tyon imun tunne ja tyd on kuormittavaa. TyOympariston
luomisella turvalliseksi ja toimivaksi edistetaan yhdessa esimerkillisen johtamisen kanssa yksilon
hyvinvointia. (Manka & Manka 2016, 107—108; Manka 2015, alaluku Positiivinen ja negatiivinen
paine.) Herttuala ym. (2020, 633) korostavat heikkojen tyoolojen ja raskaan tyon heikentavan
tyontekijan tyohyvinvointia merkittavasti. Heikentyneesta tyohyvinvoinnista on negatiivisia
seurauksia tyontekijoille, organisaatioille ja esihenkildille (Herttuala ym. 2020, 633). Manka &
Manka (2016, 107-108) ja Manka (2015, alaluku Stressiteoriat ja -mallit) esittavat tyon tarjoavan

tyéntekijalle tavoitteisiin paasemista, rahallista kannustetta ja turvaa taloudellisesti. Nailla tekij6illa



vaikutetaan positiivisesti tai negatiivisesti yksilon psyykkiseen hyvinvointiin (Manka & Manka 2016,
107-108; Manka 2015 alaluku Stressiteoriat ja -mallit).

Manka & Manka (2016, 108—109) korostavat tydon kannustearvolla olevan vaikutusta
henkildkohtaiseen tydhyvinvoinnin vahvistumiseen. Tyon yhtena kannustearvona oleva tyén imu
edistda motivoituneisuutta ja aktiivista tydotetta. Uppoutunut ja omistautunut tyontekija kokee
positiivista tydhyvinvointia kaikilla yksilén osa-alueilla. (Manka 2012, 102—-106; Manka 2015,
alaluku Stressiteoriat ja -mallit.) Tyon kannustearvoihin ja etuihin luokitellaan ulkoiset palkkiot
kuten rahallinen korvaus seka monipuoliset etenemismahdollisuudet. Tyohyvinvointia ei paranneta
pelkastaan ulkoisilla palkkioilla. Aineettomat palkkiot ovat yhta tarkeita. Aineettomiksi palkkioiksi
maaritellaan kannustaminen ja kiitos. Useat tutkimukset osoittavat, etta palkka ei itsessaan ole
tarkeinta vaan kokemukset tydssa onnistumisesta. (Manka & Manka 2016, 107—108.) Bangwall &
Tiwari (2019, 278) painottavat Mankan & Mankan (2016, 107—108) tavoin aineettomien tekojen
positiivisia vaikutuksia yksilon hyvinvoinnille. Luonnon valon lisdédminen, raitis ulkoilma tai
yksityisyyden parantaminen edistavat tyontekijdiden viihtyvyytta ja sitoutumista tydssa. Erityisesti
ravintola-alalla enempi huomion kiinnittdminen tyépaikan suunnitteluun ja mukavuuteen vahentaisi
tyéntekijéiden vaihtuvuutta. Tyontekijdiden nopea vaihtuvuus on verrannollinen heikkoon

tydhyvinvointiin, motivaatioon ja yrityksen tulokseen. (Bangwall & Tiwari 2019, 278.)

Yksilon hyvinvointia kuormittavia tekijoitd ovat stressi, tydssa viihtyminen, tyduupumus ja vahainen
tydn imu. Tydhdn sitoutuminen nakyy hyvinvoinnissa kotona, parisuhteessa ja vanhemmuudessa.
(Manka & Manka 2016, 108-111.) Mani & Mishra (2021, 464) tarkentavat onnellisen ja positiivisen
tyéntekijan kokevan suotuisaa kierretta tydssa ja vapaa-ajalla. Tydsta aiheutuvasta rasituksesta
palaudutaan tehokkaammin motivoituneempana, kuin stressaantuneena. Yleisimpia merkkeja
tyduupumuksesta on kokonaisvaltainen vasymys, heikentynyt ammatillinen itsetunto ja
valinpitdmaton asenne. Tybuupumuksen havaitseminen hyvissa ajoin parantaa ty6ssa jaksamista
ja sitoutuneisuutta. (Manka & Manka 2016, 108—111.) Mani & Mishra (2021, 464) painottavat

motivoituneiden tyontekijoiden olevan sitoutuneempia tyohonsa.

Manka & Manka (2016, 132) havainnollistavat tydyhteison avoimella vuorovaikutuksella ja ryhman
toimivuudella edistettavan yksilon psyykkista hyvinvointia. Yksilon hyvinvoinnin Iahtokohtina on
avoin, turvallinen, osallistava ja kehittava tyOyhteiso. Luotettava ja tasavertainen tyoyhteiso antaa
yksilGille voimia oman hyvinvoinnin kehittdmiseen. Ennen kaikkea yhteisollisyys edistaa
vuorovaikutussuhteita, verkostoitumista ja sosiaalista pddomaa. (Manka & Manka 2016, 132;
Manka 2015, alaluku Tydn voimavarat.) Sosiaalista pddomaa pidetdan Mankan & Mankan (2016,
132-133) mukaan tydyhteison ja yksilén voimavarana, joka korostaa tavoitteiden saavuttamista.

Erityisesti sosiaalisen pddoman maaralla ja laadulla on vaikutuksia tydntekijdiden terveyteen ja



jaksamiseen. Sosiaalisen padoman ollessa vahaista tyontekijan terveyden heikentymisen riski on
suurempaa, kuin sen ollessa rikasta. (Manka 2012, 85-86; Manka & Manka 2016, 133—151.)
Tyoyhteison toimivuuteen vaikuttavat tydntekijat, tydpaikka, organisaatio ja esihenkilét. Esihenkilon
rooli korostuu yhteiséllisyyden yllapitajana. Hyvalla johtamisella vaikutetaan positiivisesti yksilon
hyvinvointiin ja sen myéta koko yhteisé6n. (Manka 2012, 101; Manka 2015, alaluku Ty6n

voimavarat.)

Yksildn positiivisen tydhyvinvoinnin mallissa korostetaan avointa ja vuorovaikutteista johtamista.
Hyvalla johtamisella ehkaistaan yksilon stressia, motivaatiota ja kuormitusta. Johtajan tehtavana
on innostaa, ottaa vastuuta, kannustaa, olla Iasna ja luoda avointa vuorovaikutusta. Edistaakseen
tydhyvinvointia on huomioitava yksilon taidot, yhteison tietamys ja muutostilannejohtaminen.
Johtaminen ei rakennu pelkastaan esihenkildiden varaan vaan on koko organisaation jasenten
yhteinen asia. (Manka & Manka 2016, 135-142; Manka 2015, alaluku Tyon voimavarat.)

Manka & Manka (2016, 158—159) kuvaavat yksilon hyvinvoinnin rakentuvan psykologisesta
paaomasta, terveydesta ja fyysisesta seka sosiaalisesta kunnosta. Psykologinen padoma rakentuu
itseluottamuksen, toiveikkuuden, optimistin ja sitkeyden ymparille. Psykologinen paaoma
mahdollistaa ohjaamisen omassa elamassa ja kyvyn tuntea mielenrauhaa. Lahtékohtana
positiiviseen psykologiseen paddomaan on katsoa tulevaisuuteen. Léytda omaa tyéta ja vapaa-
aikaa kuormittavat tekijat, seka tunnistaa tydmotivaatiota vahentavat tekijat. Jatkuvat muutokset
tydeldmassa ja arjessa vahentavat tydhyvinvointia merkittavasti. Oman elaman ohjaamisella ja
tydhdn vaikuttamisella edistetdan tydmotivaatiota. (Manka & Manka 2016, 158—160; Kehusmaa
2011, 13-20.) Koulutustasolla, varallisuudella ja omalla oppimisella on vaikutuksia psykologiseen
paaomaan. Uusin tutkimus epigenetiikasta eli perinndllisen tiedon siirrosta jalkelaisille haastaa
aiemmat tutkimukset elintapojen tai opitun tiedon siirtymisesta jalkelaisiin. Tutkimukset osoittavat
opitun tiedon siirron olevan perinndllista epigeneettisten merkkien valityksella. Epigeneettiset
muutokset nopeuttavat ihmisten sopeutumista esimerkiksi uuteen ymparistéon. (Manka & Manka
2016, 158-161.)

2.3 Yksilon psyykkinen hyvinvointi

Yksildn psyykkinen hyvinvointi muodostuu psykologisesta padomasta, terveydesta ja fyysisesta
kunnosta (Manka 2012, 108). Maailman terveysjarjestén WHO:n, World Health Organization
(2012, 88) maaritelma ihmisen hyvinvoinnista muodostetaan psyykkisesta, fyysisesta ja
sosiaalisesta hyvinvoinnista. Psyykkinen hyvinvointi vaikuttaa yksilon mielen perustoimintoihin.
Havaitseminen, oppiminen, muistaminen ja ajatteleminen ovat ihmisen psyykkisia toimintoja. Naita

psyykkisia toimintoja kutsutaan ihmisen ominaisuuksiksi, jotka ohjaavat psyykkista hyvinvointia.
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(Sydanmaanlakka 2010, 18.) Kauhanen (2016, 28-30) tarkentaa yksilon hyvinvointiin vaikuttavan

geeniperiman, arvot, asenteet, osaamisen, terveyden, motivaation seka kasvu- ja tydolosuhteet.

Yksilon psyykkiseen hyvinvointiin vaikuttavat useat eri tekijat tydssa ja vapaa-ajalla. Ei ole
yksiselitteista vaikuttavaa tekijaa. Tyon kuormituksen kasvu, tyon henkiset vaatimukset, vahaiset
vaikuttamismahdollisuudet ty0ssa, epavarmuus omasta osaamisesta ja epaoikeudenmukaiset
paatokset tydyhteisdssa ovat psyykkiseen hyvinvointiin vaikuttavia tekijoita. (Kivistd, Kallio &
Turunen 2008, 22.) Kiviston ym. (2008, 22—-23) mukaan epasopivat tydajat seka tydhon ja
ammattiin liittyvat vaaratilanteet lisdavat mielenterveyteen liittyvia ongelmia. Fyysisen ympariston
melun vaikutus mielenterveyteen on puutteellista. Useimmiten tyokykya heikentavat tekijat ovat
sidoksissa keskenaan. Oikean ratkaisun I6ytaminen psyykkisen hyvinvoinnin parantamisessa on
haasteellista useiden vaikuttavien tekijoiden vuoksi. Puutteellinen tyoturvallisuus, heikko
toimeentulo ja epaselvat tydajat kuormittavat merkittavasti yksilon psyykkista hyvinvointia. (Kivistd
ym. 2008, 22-26.)

Psyykkisen kuormituksen kasvu nakyy tyontekijassa vasymyksena, stressina, artymyksena,
masentuneisuutena ja heikentyneena yleisena jaksamisena. Tyoote on heikkoa ja jatkuvat
kuormitukset lisdavat tydntekijan palautumista. Tydllda on huomattava vaikutus tydntekijan
terveyteen, hyvinvointiin ja elamaan. Tasapuolisella vuorovaikutuksella ja tydntekijan
kuuntelemisella kehitetdan psyykkista hyvinvointia. Tydolosuhteiden, osaamisen ja tyéta uhkaavien
tekijoiden parantamisella edistetaan yksildiden hyvinvoinnin kasvua. Oleellista on huomioida
johdonmukainen seuranta ja mittaaminen, jota kehitetdan jatkuvasti. Tavoitteita asetetaan,
seurataan ja mitataan. Kaiken I&dht6kohtana on ihmisen terveyden ja hyvinvoinnin parantaminen
seka sairauksien ehkaiseminen. Esimerkkeja psyykkista hyvinvointia seurattavista mittareista ja
ohjelmista on: tasa-arvo-ohjelma, sairauspoissaoloihin- ja tyéhén paluuseen liittyvat tavat, tydkykya
yllapitavat suunnitelmat, hairinnan ja epaasiallisen kohtelun ohjelma seka varhaisentuenmalli.
(Kivistdé ym. 2008, 26-31.)

Yksilon psyykkistd hyvinvointia tarkastellaan lisdksi psykologisen padoman ulottuvuuksien
itseluottamuksen, toiveikkuuden, optimistin ja sitkeyden avulla. (Manka & Manka 2016, 158—160.)
Manka & Manka (2016, 161) maarittavat itseluottamuksen syntyvan tiedollisista resursseista,
uskomalla omaan motivoitumiskykyyn ja menestyksellisesti suoritetuista tehtavista. Korkeiden
tavoitteiden asettaminen, haasteiden vastaanottaminen, motivoituneisuus, ylitsepaattdémien
esteiden kohtaaminen ja pyrkimys tavoitteiden saavuttamiseen nakyvat hyvan itseluottamuksen
omaavalla ihmisella. Heikko mina pystyvyyden tunne lisaa stressia ja alentaa motivoituneisuutta
tyossa ja vapaa-ajalla. Usko omaan tekemiseen ja tavoitteisiin paasemiseen horjuu. Heikosta mina

pystyvyyden tunteesta on seurasta oman ja tydyhteisén jaksamisen heikkenemiseen. Lisaksi
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organisaation tulos on vaarassa huonontua. (Manka & Manka 2016, 161-162.) Manka (2015,
alaluku Tavoitteena onnellinen elama ja hyvinvointi) tdydentaa hyvan itseluottamuksen merkitysta
yksilon psyykkisessa onnellisuudessa. Mankan & Mankan (2012, 112) mukaan toiveikkuus on osa
tavoitteiden asettamista, saavuttamista ja uusien polkujen I16ytamista. Toiveikas ihminen asettaa
tavoitteita, vaikka niita ei olisi ja nauttii niiden saavuttamisesta. Kuvaus toiveikkaasta ihmisesta on
itsenainen, rajoittamaton ja sisaltd pain ohjautuva. Tyopaikalla toiveikkuutta voidaan lisata
itsenaisilla, mutta realistisilla tavoitteiden asetteluilla tai tavoitteiden pilkkomisilla eri osiin.
Koulutukset ja vaihtoehtoisten polkujen etsiminen kasvattavat toiveikkuutta. (Manka & Manka
2016, 163; Manka 2012, 112.) Toiveikkuuden avulla kehitetdan yksilon henkista kuntoa (Manka

2015, alaluku Omat voimavarat).

Tunne elamasta, jossa on enemman hyvaa kuin huonoa kuvastaa optimismia. Pessimistiksi
luokitellaan henkild, joka ajattelee tulevaisuutta negatiivisesti. Optimistin vahvuutta kuvaa
realistinen ja joustava ajattelu. Optimistinen ihminen analysoi menneisyytta ja tulevaisuutta tehden
ennakoivia suunnitelmia sekd kannustaa itsekuriin. Ihmisten kayttaytymisen erilaisuus korostuu
ongelma- ja onnistumistilanteissa niin optimistilla kuin pessimistilla. Epdaonnistumista ja
onnistumista ei voida todeta sattumanvaraiseksi. Inmisten ajattelutavat muokkaavat
epaonnistumisen ja onnistumisen muotoja. MyoOnteisesti ajattelevat inmiset kokevat haasteiden tai
ongelmien olevan hetkellisia. Negatiivisesti ajattelevat kokevat ongelmien johtuvan itsestdan niiden
ollessa pysyvia ja yleistettavia kaikkeen elamaan. Optimistinen ihminen ajattelee omilla
ominaisuuksillaan olevan positiivisia vaikutuksia menestymiseen, jolloin menestyminen on
todennakdista. Pessimistin mukaan onnistuminen johtuu ulkoisista sattumanvaraisista
vaikutuksista. (Manka 2012, 113; Manka & Manka 2016, 164—166.) Manka (2015, alaluku Omat
voimavarat) kuvaa realistisen optimistin olevan edellytys hyvalle ja tasapainoiselle psykologiselle

hyvinvoinnille.

Mankan & Mankan (2016, 167) mukaan sitkeys on yksilon joustavuuden ja lannistumattomuuden
tekija. Epaonnistumista huolimatta sitked ihminen palaa alkuperaiseen muotoonsa ja vahvistaa
itsedan entisestaan. Sitkeytta kehitetdadn ehkaisemalla vastoinkdymisia ja suunnitelmallisuudella.
Strategian omaksumisella ja avoimen luottamuksen lisdamisella tydyhteisdissa kasvatetaan
sitkeyttd. (Manka & Manka 2016, 167—170.) Esihenkilon rooli avoimen luottamuksen yllapitajana
edistaa yksilon sitkeytta ja sen myo6ta psyykkista hyvinvointia (Manka 2015, alaluku Tyon
voimavarat). Manka & Manka (2016, 167—170) nostavat esille oman asenteen, osaamisen ja

sosiaalisen padoman kehittamisen kuuluvan sitkeyden parantamiseen.

Yksilon hyvinvointia horjuttaa kollektiivisen psykologisen padoman vaikutukset. Kollektiivista

psykologista pddomaa kuvataan tydyhteisdn vuorovaikutuksen ja dynamiikan avulla huomioiden
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Mankan & Mankan nelja psykologista padomaa. (Manka & Manka 2016, 170.) Kivisté ym. (2008,
43-44) taydentavat negatiivisen psyykkisen kuormittavuuden johtuvan tyén aiheuttamasta
vasymyksesta, henkisesta kulutuksesta asiakaskohtaamisissa ja tydasioiden miettimisesta vapaa-
aikana. Psyykkista hyvinvointia heikentaa heikot kehittymismahdollisuudet tydssa seka
puutteellinen tydyhteison ja esihenkilon tuki (Kivistd ym. 2008, 43—-44). Huo, Boxall & Cheung
(2019, 4-5) mukailevat Kiviston ym. (2008) kuvauksia tyotyytyvaisyydesta. Henkinen uupumus on
sidoksissa tyotyytyvaisyyteen ja yksilén hyvinvointiin. Tyon liialliset vaatimukset vaikuttavat
tyéntekijoiden henkiseen jaksamiseen. Kunnioittavalla ja kuuntelevalla johtamisty6lla edistetaan
tyontekijoiden selviytymista tyosta. Johtamistyodlla edistetaan yksilon uupumista, motivaatiota ja
hyvinvointia. (Huo ym. 2019, 4-6.)

Hamilton, Malinen, Naswall & Kuntz (2021, 123) osoittavat tyontekijan sitoutumisella ja turvallisella
ymparistolla olevan positiivisia vaikutuksia yksilon psyykkiseen hyvinvointiin. Tutkimuksien tulokset
osoittavat korkeamman hyvinvoinnin olevan vaikutusta suuremmasta tyontekijdiden sitoutumisesta
tydhon. Tydsta johtuvalla stressilla on negatiivisia vaikutuksia yksildn psyykkiselle, fyysiselle ja
sosiaaliselle hyvinvoinnille. Nopeammalla toipumiselle tyosta kerrytetdan korkeampaa yksilon
terveytta ja hyvinvointia. (Hamilton ym. 2021, 125-131.) Mehta & Sharma (2021, 237) korostavat
sosiaalisen tuen ja henkiléresurssien vaikutuksia yksilon hyvinvoinnille. Sosiaalinen tuki suojaa
tyéntekijoita selviytymaan haasteellisista ja emotionaalisista tydn vaatimuksista. Lisaksi
sosiaalisella tuella on haittavaikutuksia tyontekijdiden henkildkohtaisten resurssien
hyddyntamiselle. Henkilokohtaisten resurssien avulla tuetaan yksilon itseluottamusta ja
itsendisyyttd. Molempia sosiaalista tukea ja henkilokohtaista resurssia on hyddynnettava yksilon
hyvinvoinnin kasvattamisessa. Parhaat tulokset hyvinvoinnin lisddmiseksi saavutetaan
matalammalla sosiaalisella tuella ja korkeammalla henkilokohtaisella resurssilla. (Mehta & Sharma

2021, 237, 243-244.) Kuvassa 3 on kuvattu yhteenveto yksilon psyykkiseen hyvinvointiin

vaikuttavista tekijoista.

Esihenkilotyo ja

e Sosiaalinen tuki

Fyysinen kunto

Kuva 3 Yksilon psyykkiseen hyvinvointiin vaikuttavat tekijat (mukaillen Manka 2012, 108; Kivistd
ym. 2008, 22-23; Huo ym. 2019, 4-6; Mehta & Sharma 2021, 237)
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2.4 Tyéturvallisuus osana psyykkista tyéhyvinvointia

Manka & Manka (2016, 90-92) kuvaa turvallisen toimintaymparistdn vaikuttavan positiivisesti
yksilon psyykkiseen tyohyvinvointiin. Tydympariston toimivuuteen liittyvien epakohtien ja
puutteiden korjaaminen on lahtékohtana turvallisella ja terveelle tydymparistélle. Turvalliseen ja
terveelliseen tydymparistoon liittyy oleellisesti oikeanlaiset tydvalineet ja niiden kunnossa pito,
tyélainsdaadannén noudattaminen seka tyolaitteiden vakiintunut kaytté. Tydnantajan velvollisuuksiin
kuuluu huolehtia tydntekijoiden turvallisuudesta ja terveydesta tydhon liittyen. Rasittunut fyysinen
hyvinvointi heikentaa pitkalla aikavalilla yksilon psyykkista hyvinvointia. Heikentynyt psyykkinen
hyvinvointi nayttaytyy alakuloisuutena, stressina ja motivaation puutteena. Nailla tekijoille on
vaikutuksia yksilon tydturvallisuuteen ja sita kautta kokonaisvaltaiseen hyvinvointiin. (Terveyden ja
hyvinvoinninlaitos 2022b; Manka & Manka 2016, 90-92.)

Rauramo (2020, 5) ja Tyoéterveyslaitos (s.a.) korostavat turvallisen ja terveellisen tydympariston
olevan verrattavissa yrityksen tulokseen. Rauramon (2020, 5) mukaan tyétapaturmia,
sairaspoissaoloja ja muita ongelmia valtetaan hyvin hoidetulla ymparistolla. Ennakointi, ehkaisy ja
rittdva kommunikointi ovat kustannustehokkaita Iahestymistapoja. Tyohyvinvointia tulee katsoa
yhtena tydsuojelun osana. Yksilon tydhyvinvoinnin ydin koostuu tydsta, jolloin ty6é on sujuvaa,
motivoivaa ja tuloksellista. (Rauramo 2020, 6—14.) Manka & Manka (2016, 90-92) painottaa
Rauramon ohella tydsuojeluohjelman tarkeytta tydn ja tydymparistdon kehittdmisessa.
Tyohyvinvointiin liittyy merkittavana osana tydpaikalla ja organisaatiossa noudatettavat lait ja
maaraykset (Rauramo 2020, 5). Rauramo (2020, 5) esittelee lait, joita organisaatioissa
noudatetaan:

- Laki nuorista tydntekijoista (998/1993) 16 §

- Laki tydsuojelun valvonnasta ja tydpaikan tydsuojeluyhteistoiminnasta (44/2006) 53 §

- Laki yksityisuuden suojasta tydelamassa (759/2004) 23 §

- Tydaikalaki (872/2019) 43 §

- Tyosopimuslaki (55/2001) 25 §

- Tyéturvallisuuslaki (738/2002) 67 §

- Vuosilomalaki (162/2005) 35 §

Lainsaadantdjen tehtavana on turvata tydntekijoille ja yrityksille turvallinen seka tasa-arvoinen
kohtelu tyOpaikoilla. Lainsaadantojen avulla edistetaan ja pidetaan ylla tasapainoista
tyohyvinvointia. Tyontekijan tydympariston turvaaminen kuuluu osaksi lainsaadantoja.
Tyoturvallisuuslainsdadantojen lisaksi tydhyvinvoinnin apuna noudatetaan tyo- ja

virkaehtosopimuksia seka tydnantajien ohjeita turvallisuudesta. (Rauramo 2020, 5-6;
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Tyoturvallisuuskeskus s.a.a) Ravintola- ja matkailualalla noudatetaan matkailu-, ravintola- ja

vapaa-ajan palveluita koskevaa tydehtosopimusta (MaRa ry s.a.).

Tybnantajan ja esihenkildn rooli korostuu tyéturvallisuuden ja tyéterveyden edistamisessa.
Esihenkild velvoitetaan tydnantajan puolesta vastaamaan ty6turvallisuudesta ja edistamaan sen
avulla tydntekijan psyykkista hyvinvointia. (Rauramo 2020, 74; Ty6turvallisuuskeskus s.a.b.)
Johtamisen liittdmisen osaksi organisaation strategiaa edistaa tydsuojelua, tyoturvallisuutta ja
tyéntekijoiden osallistumista paatdksentekoon. (Tyéturvallisuuskeskus s.a.b.) Esihenkil6n ja
organisaation toiminta tyontekijan turvallisen tydympariston edistajana parantaa yksilon
hyvinvointia ja vahentaa psyykkisia kuormittavuustekijoita kuten stressia (Manka 2015, alaluku
Tyon voimavarat). Lisaksi yhteistyon tekeminen tyéterveydenhuollon ja tydsuojelun
toimintahenkildston kanssa tukee ja kehittaa psyykkista hyvinvointia. Yksilon hyvinvoinnin
tarkastelussa on muistettava mittaaminen, seuranta ja arviointi. Erilaisten mittareiden ja
arviointimenetelmien avulla tuetaan paivittaisia toimintoja koko tydyhteisdssa. (Rauramo 2020, 6—
17.) Varhaisen puuttumisen malli, paihdeohjelmat, tydhén paluukeskustelut ja negatiivisen
toiminnan ehkaisy ovat esimerkkeja tydsuojelun kaytanndista, joilla edistetdan yksilon psyykkista

hyvinvointia (Ty6turvallisuuskeskus s.a.b).

Rauramon (2020, 8) mukaan tydsuojelun avulla mahdollistetaan ja edistetaan tydkykya,
tydntekijdiden psyykkista - ja fyysista tydhyvinvointia. Tydsuojelu on apuna tydympariston
turvallisuuden ja terveellisyyden edistamisessa. Tydsuojelutoiminnan avulla ehkaistdan vaara- ja
haittatekijdiden syntya. Tydolojen ja tydymparistdon parantamisella vdhennetdan tydperaisia
sairauksia ja tyotapaturmia merkittavasti. Tydturvallisuus ja tydsuojelu ovat rinnastettavissa
toisiinsa. Molempien tavoitteena on luoda tyéntekijalle turvallinen tydymparistd, ilman vaaroja.
(Rauramo 2020, 15-27.) Kuvassa 4 on esitelty tydhyvinvoinnin kehittdmisessa hyddynnettavaa

tyéturvallisuuden mallia. (Rauramo 2020, 6-9.)
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Kuva 4 Tyéhyvinvoinnin turvallisuuden malli (mukaillen Rauramo 2020, 9)

Tydnantajalla, esihenkildlla ja tydntekijalla on vastuu tydsuojelun ja tydhyvinvoinnin
toteuttamisesta. Tydnantajille kuuluu tyéturvallisuuslain edellyttavat toimet hyvinvoinnin
turvaamiseksi. TyOnantajat arvioivat erilaisia riski- ja haittatekijoita tydymparistéssa, poistavat
haittaavat tekijat seka opastavat ja ohjaavat turvallisempaan tyéntekemiseen. (Rauramo 2020, 11.)
Rauramo (2020, 37) kuvaa tydympariston oltavan turvallinen tyontekijalle liikuttaessa tai
tydskenneltdessa. Tydymparistdn turvallisuuteen liittyy ymparistdn siisteys ja puhtaanapito, jotka
edistavat tydmotivaatiota ja hyvan ilmapiirin kehittymistd (Rauramo 2020, 37—38). Kaikessa
tekemisessa huomioidaan yksildon psyykkinen hyvinvointi osana kokonaisvaltaista hyvinvointia
(Terveyden ja hyvinvoinninlaitos 2022b). Esihenkilén toiminta ohjaa monelta osin tydntekijan
toimintaan. Esihenkildn vastuulla on toteuttaa tydsuojelua ja tydhyvinvointia tydpaikan kaikissa
osissa huomioiden yksildn hyvinvointi. (Rauramo 2020, 12.)

Rauramon (2020, 13) taydentaa tyontekijoita velvoitettavan huolehtia tyéturvallisuudesta ja
tyohyvinvoinnista tyoyhteisossa. Tyontekijoiden velvollisuuksiin kuuluu noudattaa tyonantajan
laatimia ohjeita ja maarayksia seka huolehtia omasta ja muiden turvallisuudesta. (Rauramo 2020,
13). Yksilén omilla valinnoilla ja teoilla on vaikutuksia omaan turvallisuuteen ja sen my6ta
psyykkiseen hyvinvointiin (Manka 2015, alaluku Onnen ohjeet). Rauramon (2020, 10) korostaa
tyoturvallisuuslain suojelevan tyontekijoita ja tydnantajia edistden heidan yksilollistd hyvinvointiaan.



16

2.5 Tyohyvinvoinnin johtaminen

Elinkeinoelaman keskusliitto (2011, 4) kuvaa tyohyvinvoinnin johtamisesta kaytettavan nimitysta
tyokykyjohtaminen. Edellytyksena tyokykyjohtamiselle on tiivis yhteistyd tyontekijoiden,
tydnantajien ja tyoterveyshuollon valilla. Tydkykyjohtamista voidaan kuvata kolmen periaatteen
kautta: selvityksen, varautumisen ja osallistumisen. Kuvassa 5 maaritellaan tyokykyjohtamiseen
vaikuttavat periaatteet. (Elinkeinoelaman keskusliitto 2011, 4—10.) Tydhyvinvoinnin johtamisen
avulla parannetaan ty6oloja, rikastutetaan tyon sisaltdéa, kehitetdan osaamista, palkitaan ja
yllapidetaan ammattitaitoa (Kauhanen 2012, 199-201; Alahautala & Huhta 2018, 140—-146).
Tydhyvinvoinnin johtaminen liitetaan osaksi suorituksen johtamista ja se on suoraan yhteydessa
yrityksen strategiaan, toimintaan seka terveyden johtamisen nykytilaan (Alahautala & Huhta 2018,
20-30).

Selvittaminen

Tyokykyjohtamisen
periaatteet

Osallistuminen

Kuva 5 Tyokykyjohtamisen periaatteet (mukaillen Elinkeinoelaman keskusliitto 2011, 4)

Lahtdékohtana tydhyvinvoinnin johtamiselle on selvittaa tydntekijan hyvinvoinnin ja terveyden tilaa
esimerkiksi mittaamalla tyOtyytyvaisyytta, osaamista ja tyokykya. Maaritetaan tyontekijan
psyykkista hyvinvointia ja tyokykya kuormittavat tekijat. Varautumisen vaiheessa korostetaan
henkilostoriskien hallintaa seka varhaisen puuttumisen mallia. Tyoymparistosta luodaan turvallinen
ja terveellinen, jossa vallitsee luottamuksellinen ilmapiiri. Varhaisen puuttumisen mallilla
ehkaistaan sairaspoissaoloja, tyokyvyttomyytta ja tyosuorituksen heikentymista. Kolmantena
periaatteena on osallistuminen, joka vakiinnuttaa tydnantajien merkitysta tyontekijéiden
hyvinvoinnin parantamisessa. Yhteistydn tekeminen tyéterveyshuollon ja tydnantajan resurssien
kanssa lisda tyopaikan turvallisuutta, tyontekijdéiden motivaatiota ja jaksamista. Tydnantajilla on
vastuu yhdessa tydterveyshuollon kanssa seurata ja mitata tyontekijdiden sairauspoissaoloja seka

tydkyvyttdmyytta sdannollisesti. (Elinkeinoelaman keskusliitto 2011, 4-10.)



17

Tyobhyvinvoinnin johtamista voidaan tarkastella johtajan oman tehokkuuden avulla. Hyva ja tehokas
johtaja on valmiimpi edistamaan tyontekijdiden hyvinvointia. (Luria, Kahana, Goldenberg & Noam
2019, 585-586.) Hyppanen (2013, 241) painottaa johtajan oikeudenmukaisen toiminnan nakyvan
tyéntekijoille reiluutena, kunnioituksena ja ystavallisyytena. Kehusmaa (2011, 118-119) yhdistaa
hyvan tyéhyvinvoinnin johtamisen lahtokohdiksi riittavan keskindisen arvostuksen ja luottamuksen
esihenkilon ja tydntekijan valilla. Manka & Manka (2016, 109-135) puolestaan maarittaa
tydhyvinvoinnin johtamisen vaikuttavan tyontekijan tydn imun lisdamiseen eli uusien
mahdollisuuksien luontiin, sitouttamiseen ja tydntekijan psyykkiseen hyvinvointiin. Viitala (2021,
130) esittaa yksilon psyykkisiksi kuormittavuustekijoiksi aikapaineet, epaselvat tavoitteet, vahaiset
vaikutusmahdollisuudet ja kehittymismahdollisuuksien puute, johon johtamisella vaikutetaan.
Hyppanen (2013, 241) korostaa johtamisen olevan hyddytdnta, jos silla ei saavuteta haluttuja
tuloksia. Kehitettaessa positiivista tydhyvinvointia on esihenkildssa nahtavissa aito halu ja
kiinnostus johtaa (Hyppanen 2013, 241). Pontingin (2020, 9) mukaan tyéhyvinvointi on
huomioitava yhtena johdon strategisena valineend, jotta psyykkista hyvinvointia voidaan edistaa
syvallisemmin. Tyontekijoiden heikko jaksaminen on vaikutusta organisaation kaytannoista ja

johtamisesta (Ponting 2020, 9). Tybhyvinvoinnin johtamiseen liittyy useita eri tekijéita (kuva 6).

Avoin
vuorovaikutus

Sitouttaminen

Kuva 6 Ty6hyvinvoinnin johtamisen tekijat (mukaillen Kehusmaa 2011, 118-119; Manka & Manka
2016, 135-141; Tyodterveydenlaitos 2021; Ponting 2020, 9)

Tyo6terveydenlaitoksen (2021) mukaan uudistuminen ja osallistaminen ovat osa hyvaa johtamista ja

tyohyvinvoinnin kehittamista. Esihenkilo vaalii kaikkien tyontekijoiden osallisuutta tydyhteison
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uudistajana. Henkil6stén nakeminen yhtena organisaation voimavarana on osa esimerkillista
johtamista. (Tyéterveydenlaitos 2021.) Surakka & Laine (2011, 18) puoltavat
Tyoterveydenlaitoksen (2021) kanssa henkildston osallistamisen ja sitouttamisen hyotyja osana
tydhyvinvoinnin johtamista. Avoin keskustelu tyéntekijan ja esihenkilon valilla varmistaa molemmin
puoliset odotukset ja toiveet (Surakka & Laine 2011, 18). Hyppanen (2013, 240—-241) painottaa
johtajan tehtavaksi kuuluvan saada tyontekija vaikuttamaan, osallistumaan ja jakamaan omaa
osaamistaan eri vuorovaikutuksen keinoin. Kannustava ja motivoiva johtaja saa tehokkaampia
tuloksia aikaiseksi kuin kaskeva tai epamotivoiva. Kannustamisen avulla rohkaistaan tyéntekijoita
kehittamaan itseaan ja padasemaan yli haasteista. Arvostus on tydhyvinvoinnin johtamisen
I&ahtokohtia. Johtajan aito arvostus tyontekijoita kohtaan lisda yksilon hyvinvointia. Luottamuksen ja
itsetunnon kasvaminen seka tyontekijan kokemus tyon vaikutusmahdollisuuksista ovat osa
tasapainoista psyykkista hyvinvointia. (Hyppanen 2013, 240-241; Manka 2015, alaluku Tyon

voimavarat.)
2.6 Yksilon tyohyvinvoinnin kehittamisen lahtokohdat ja tulokset

Lahtokohtana yksilon tydhyvinvoinnin kehittamiselle on selvittaa organisaation, johtamisen, tyon,
yhteison ja yksilon haasteet. Tavoitteena on rakentaa turvalliset ja terveelliset tydolot riippumatta
eri tekijoista, kuten tydyhteisdkriiseistd. Kuvassa 7 tarkastellaan yksilon, yhteisén ja organisaation
askeleita ty6hyvinvoinnin kehittdmiseksi. (Manka & Manka 2016, 92-93.)
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Kuva 7 Tyéhyvinvoinnin kehittdmisen askeleet (mukaillen Manka & Manka 2016, 92—-93)

Tyohyvinvoinnin kehittamisen askeleiden alimpana on organisaatio, johtaminen, tydyhteiso ja
yksild. Alimpien askeleiden tavoitteena on kartoittaa tydyhteisdn toimivuus ja tydntekijan omat
voimavarat seka selvittda tyontekijdiden hyvinvoinnin nykytila. Naiden jalkeen suunnitellaan
toimenpiteita kehittdmistydlle ja rakennetaan varhaisen puuttumisenmalli selvittdmaan poissaolo-
ja tuottavuustietoja seka tyon vaihtuvuutta. Varhaisen puuttumisenmallilla edistetdan yksilon,
yhteiso ja organisaation hyvinvointia kokonaisvaltaisesti. Tydntekijan tukeminen pitkan
sairauspoissaolon jalkeen edistaa tydhdn paluuta. Ylimpana kehittdmisen askeleissa tehdaan
korjaavia toimenpiteita tyontekijan tukemiseksi ja psyykkisen hyvinvoinnin parantamiseksi. (Manka
& Manka 2016, 92-96.)

Manka & Manka (2016, 95-97) kuvaavat tydhyvinvointisuunnitelman tekemisen yhdessa
tyontekijoiden kanssa kehittavan hyvinvointia monipuolisesti. Hyvinvoinnin liittdminen osaksi
organisaation strategiaa edistda ymmarrysta mita tehdaan ja miksi. Tyohyvinvoinnin kehittaminen
tapahtuu yhdessa koko henkiloston kanssa. Tavoitteiden ja kehittdmiskohteiden miettiminen
selkeyttdd onnistumista. Kehittdmiskohteiden avaaminen taulukkoon osaksi
tyohyvinvointisuunnitelmaa auttaa tyOyhteis6a, organisaatiota ja tyontekijoita ymmartamaan
hyvinvointia selkedmmin. (Manka & Manka 2016, 95-97.) Ennalta ehkaisevalla toiminnalla on

positiiviset vaikutukset yksilon psyykkiselle hyvinvoinnille (Manka 2015, alaluku Tydn voimavarat).



Taulukossa 1 havainnollistetaan tydohyvinvointisuunnitelma, jonka tavoitteena on parantaa

johtamista ja ehkaista yksilén pahoinvointia. Suunnitelma aloitetaan miettimalla hyotyja ja esteita

johtamisen parantamiseksi. Seuraavana pohditaan toimenpiteitd kehittdmiskohteiden

parantamiseksi ja eri vastuutekijat toimenpiteisiin. Aikataulutus, riittava seuranta ja mittaaminen

kuuluvat tarkedna osana tydéhyvinvointisuunnitelman kehittdmiseen. (Manka & Manka 2016, 96—

98.)

Taulukko 1. Tyohyvinvointisuunnitelman esimerkki (mukaillen Manka & Manka 2016, 97-99)

Tyohyvinvointi-
suunnitelma

Yksilo

Yhteiso

Organisaatio

Kehittamiskohde

Johtamisen
parantaminen

Johtamisen
parantaminen

Johtamisen
parantaminen

Vahentynyt stressi, oma

Yhteisen ilmapiirin
parannus,
tyontekijoiden

Tuloksellisuuden
parannus,
tyoantajamielikuvan

Hyoty jaksaminen parantuu kehittyminen kehittyminen
Kiire, tyontekijoiden Kiire, ammattitaidon ja
motivaatio, vaarat Luottamuksen puute, arvostuksen puute,
Este tulkinnat epatasaiset tyonjaot tydnjaot epatasaiset
Selkeat tyonjaot,
Tiimin vastuualueiden lisakoulutus kaikille,
Oman toimenkuva selkeys, strategia osaksi kaikkia
selkeammiksi, oman Koulutusmahdollisuudet, | tyontekijoita,
hyvinvoinnin parannus, |yhteisen hyvinvoinnin tyohyvinvointiin
Toimenpide palkitseminen lisadminen panostus
Vastuutekijat Tyontekijat Keskijohto ja tyoyhteisé |Ylemman johtohenkilot
Aikataulun
seuranta & Heti, kuukausi- ja Heti, kuukausi- ja Heti, viikko-, kuukausi-
mittaus vuositasolla vuositasolla ja vuositasolla

Tyohyvinvointisuunnitelman avulla konkretisoidaan organisaatioon liittyvia kehittamis- ja epakohtia.

Henkildstd ohjataan osaksi strategiaa, visiota ja tavoitteita. Henkilésté on mukana

suunnittelemassa, toteuttamassa ja toimeenpanemassa luotuja strategioita. (Manka & Manka

2016, 98-99.) Rakenteiden ja vuorovaikutuksen kehittamisella lisataan tydntekijoiden motivaatiota

tyéta kohtaan (Salmela-Aro, Nurmi & Feldt 2017, 87). Manka & Manka (2016, 98) esittavat

motivoinnin luovan perustan yksilén hyvinvoinnille. Yhteisten pelisdantdjen luonti, avoimuus ja reilu
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vuorovaikutussuhde korostuvat tydhyvinvoinnin kehittamisen lahtékohdassa. Yksilén hyvinvoinnin
kehittdmisen vaikuttavia tekijoitd ovat kannustava ilmapiiri, riittdva tuensaanti ja toiminnan
ymmartaminen. Muutosvalmius ja toimivat viestinta- ja tiedonkulkuverkostot ohjaavat toiminnan
parantamista merkittavasti. (Manka & Manka 2016, 100—104.) Riley & Thompson (2010, luku 3-6)
tasmentavat tydhyvinvoinnin parantamisen keinoja olevan tyotyytyvaisyyden maarittamisen
yhdeksi organisaation tavoitteista. Suunnitelmallisen strategian ja tavoitteiden luonnin myéta
tyéntekijat sitoutetaan organisaation toimintoihin parantaen samalla tydmotivaatiota ja hyvinvointia.
Suunnitelmallisuus sitouttaa tyontekijoita toimimaan organisaation tavoitteiden mukaisesti edistaen

samalla yksilon hyvinvointia. (Riley & Thompson 2010, luku 3-6.)

Turvallinen ja terveellinen ymparistd edistaa yksildon hyvinvointia ja tavoitteiden onnistumista
(Manka & Manka 2016, 98—100). Tyontekijoita ei valttamatta saada motivoitua tydhon, mutta
oikeanlaisilla olosuhteilla maksimoidaan tyossa viihtymista ja terveytta. Esihenkildn rooli korostuu
yksilon hyvinvoinnin edistamisessa. Esihenkilon tehtdvana on huomioida tyohyvinvointi osana
organisaation strategiaa parantaakseen tydntekijoiden viihtyvyytta, motivaatiota ja hyvinvointia.
(Appelo 2016, luku 10.) Appelo (2016, luku 10) painottaa sisdisen ja ulkoisen motivaation lisdavan
tyéntekijdiden oma-aloitteisuutta ja tydssa jaksamista. Ulkoisia keinoja motivaation lisddmiseen
saadaan tarjoamalla rahallisia palkkioita tai palkintoja. Sisdisen motivaation keinona on korostaa
yksildn halua tehda tyotaan. (Appelo 2016, luku 10.) Esihenkilén, organisaation, tydyhteison ja
yksilon toiminta on liitettdvissa toisiinsa. Kaikilla tekijéilla on vaikutuksia yksilén hyvinvointiin ja

erityisesti psyykkiseen terveyteen. (Manka 2015, alaluku Tyénvoimavarat; Appelo 2016, luku 10.)

Toimiva ja tehokas tyohyvinvoinnin kehittaminen vaikuttaa positiivisesti yksilon tyon imuun,
motivaatioon, uuden oppimiseen ja oman tydn kehitykseen. Heikko tydhyvinvointi rasittaa
tyéntekijoita henkisesti, lisda stressia ja sairauspoissaoloja seka vahentaa tydon mielekkyytta.
(Manka & Manka 2016, 26—43.) Tydhyvinvoinnin kehittdmisen [&htdékohtana on parantaa yksilon
henkista ja fyysista suorituskykya unohtamatta kokonaisuutta taustalla (Kauhanen 2016, 28-30).
Herttuala ym. (2020, 633) painottavat terveellisen yksildn hyvinvoinnin olevan verrattavissa hyvaan
suorituskykyyn organisaatioissa. Tyohyvinvoinnin kehittamiseksi ei riitd pelkastaan tavoitteiden,
toimenpiteiden ja seurantatapojen huomioiminen. Yksilon hyvinvointia tuetaan parhaiten liittamalla
tyohyvinvointi osaksi organisaation kokonaisvaltaista kehittamisprosessia strategisena tavoitteena.
(Manka & Manka 2016, 98-100.) Kuvassa 8 havaitaan tydhyvinvoinnin kehittdmisen

parannusehdotukset tyontekijan, tydyhteison, esihenkilon ja organisaation osalta.



Kuva 8 Parannusehdotukset tydhyvinvoinnin kehittdmiselle (mukaillen Manka & Manka 2016,

100-105; Appelo 2016, luku 10)
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3 Esihenkilotyo

Tassa luvussa kasitelldan esihenkilotyota psyykkisen tydhyvinvoinnin toteuttajana,
esihenkildosaamista positiivisen hyvinvoinnin tukijana, esimerkilla johtamista, seka esihenkilon

avoimen viestinnan ja vuorovaikutuksen merkitysta yksilon psyykkiselle hyvinvoinnille.

Esihenkilotyota pidetaan yksilon onnistuneen ja tasapainoisen tyéhyvinvoinnin edellyttajana.
Esihenkilotyd vahentaa yksilon stressia ja lisda tydmotivaatiota, tydon mielekkyytta seka tyoniloa.
(Hyppanen 2013, 139; Manka 2015, alaluku Tydn voimavarat.) Esihenkild on tydyhteison johtaja,
joka vaikuttaa yksildn ja ryhman yhteisten tavoitteiden saavuttamiseen ja onnistumiseen. Johtajan
tehtavana on hallita vuorovaikutusprosesseja organisaatiossa hyddyntden eri johtamistyyleja.
Erilaisuuden huomiointi korostuu hyvassa ja tasapainoisessa johtamisessa. (Sydanmaanlakka
2012, 27-28.) Jarvinen (2014, luku 3) painottaa, ettd esihenkildn on huomioitava tydyhteisd tyon ja
ihmisen liittoumana. Esihenkildon tehtavana on rakentaa toimiva ja tasa-arvoinen tyoyhteiso
huomioimalla kaikki tydyhteisda tukevat tekijat. Johtamista ei voida ajatella pelkastaan inmisten
johtamisena. Asioiden johtaminen on pidettava mielessa. (Jarvinen 2014, luku 3; Jarvinen 2012,
27.) Manka (2015, luku 1) korostaa epaoikeudenmukaisen johtamisen, vahaisen palautteen ja
I&dsnaolon puutteen olevan vaikutuksissa yksilon psyykkiseen hyvinvointiin. Puutteellinen
esihenkilon tuki lisda yksilon tydmotivaation vahentymista ja sen myota stressin tunnetta (Manka
2015, luku 1).

Sydanmaanlakan (2012, 30) mukaan yksilén kunnioittaminen ja tasa-arvoinen kohtelu ovat
onnistuneen johtamisen lahtokohtia. Alaisten tunteminen ja yksildllisen johtamisen taito korostuvat
hyvassa johtajassa. Jokaiselle tulee antaa mahdollisuus onnistumiseen riippumatta taustoista tai
persoonasta. Erilaisten johtamistyylien kayttdminen nahdaan esihenkildn rikkautena ja
mahdollisuutena motivoivampaan tyoyhteisoon. Hyva johtaja on samanaikaisesti innostava,
innovoiva ja innostuva. (Sydanmaanlakka 2012, 30—31.) Manka (2015, alaluku Tydn voimavarat)
muistuttaa hyvan johtamisen olevan voimavara yksilon tulokselliseen psyykkiseen hyvinvointiin.
Jarvinen (2012, 12—15) puolestaan painottaa esihenkildtydskentelyssa kuuntelemisen taitoa seka
selkeiden paatdksien ja ratkaisujen tekemista. Hyvaksi johtajaksi ei synnyta vaan siihen opitaan ja
kehitytaan. Kaikki riippuu halusta kehittya esihenkildksi. Lahtékohtana toimivaan esihenkilétydhon
vaaditaan ymmarrystd omasta ty0sta, seka siihen liittyvista tekijoista tydyhteisén kehittajana,
tukijana ja johtajana. (Jarvinen 2012, 13—15.) Onnistunut esihenkildtydskentely tukee ja parantaa
yksilon hyvinvointia ja jaksamista kaikilla osa-alueilla (Manka 2015, alaluku Tydn voimavarat).
Esihenkildn taito kuunnella, motivoida ja sitouttaa osoittavat hyvaa esimerkilla johtamista
(Sydanmaanlakka 2012, 29). Hamilton ym. (2021, 123) taydentavat Mankan (2015) ajatuksia,

kuinka tyontekijan sitoutumisella on positiivisia vaikutuksia yksilon psyykkiselle hyvinvoinnille.
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Sydanmaanlakka (2012, 90) kuvaa johtamista neljan erilaisen alykkaan johtamisen mallin
mukaisesti. Malliin kuuluu kdskeminen, valmentaminen, osallistuminen seka delegoiminen ja
valtuuttaminen. Hyva johtaja tulkitsee tydntekijoiden kayttaytymista huomioiden erilaiset
johtamistyylit yksiléllisesti. (Sydanmaanlakka 2012, 90.) Mellanen & Mellanen (2020, 114)
taydentavat esihenkilon olevan tukipilari koko tydyhteisolle. Esihenkilétydn maaritellaan olevan osa
palvelutehtavaa, johon liitetdan tydyhteison kouluttaminen, kehittdminen ja auttaminen.
Esihenkildtyolla tuetaan tavoitteiden saavuttamista, psyykkista tydhyvinvointia, riskitekijdiden
ennakointia ja yksilén pahoinvointia. (Viitala 2021, 32—44, 85-142; Mellanen & Mellanen 2020.)
Sydanmaanlakka (2012, 27—28) muistuttaa esihenkildn rooliin kuuluvan osaamisen kehittamisen,
motivoinnin, tehokkaan kommunikoinnin, rakentavan palautteen annon ja esimerkilld johtamisen.
Osaamisen kehittamisen avulla yllapidetaan tydyhteisén kunnioitusta, mutta ennen kaikkea

parannetaan tydntekijan itseluottamusta (Manka 2015, alaluku Tydn voimavarat).

Jarvinen (2014, luku 3) muistuttaa erinomaisen esihenkildétyon kuvastavan yksittaisten ihmisten ja
ryhmien saantia tydskentelemaan organisaation haluamalla tavalla. Esihenkilotyolla vaikutetaan
suoraan tyontekijdiden kayttaytymiseen, motivaatioon ja asenteisiin. Tydntekijdéiden motivaatio on
suoraan vaikutuksessa yksilén psyykkiseen hyvinvointiin. Kyse ei ole kuitenkaan pelkastaan
esihenkildn tydsta vaan yhteisesta vuorovaikutussuhteesta ja luottamuksesta. Molempien
osapuolien tasapainoinen vuorovaikutus edistaa luottamusta ja yksilon positiivista kayttaytymista.
(Jarvinen 2014, luku 3; Manka 2015, alaluku Ty6én voimavarat.) Appelo (2020, luku 3) tadydentaa
johtamisen olevan koko tydyhteisdn yhteinen tehtava hyvinvoinnin turvaamiseksi. Manka (2015,
alaluku Stressiteoriat ja -mallit) mainitsee organisaation eri rakennetekijéiden vaikuttavan yksilén
psyykkiseen hyvinvointiin. Rakennetekijoihin luokitellaan organisaatiokulttuuri, hierarkkisuus ja
toiminnan johtaminen. Toiminnan johtaminen ndhdaan osana esihenkildtyéta. (Manka 2015,
alaluku Stressiteoriat ja -mallit.) Jarvinen (2014, luku 4) tdsmentaa, etta esihenkilon tehtavana on
puuttua organisaation toiminnan sujuvuutta haittaaviin tekijoihin ja edistaa samalla tyontekijoiden
hyvinvointia. Ranta (2021, 62) muistuttaa esihenkiloltéd vaadittavan osallistamisen taitoa

parantaakseen tyontekijoiden hyvinvointia.

Jarvinen (2012, 27-28) kuvaa tyOyhteisdn peruspilarien olevan yksildn henkisen hyvinvoinnin ja
tyoyhteison sujuvuuden voimavaroja. Esihenkilon tehtavana on tukea yksilon ja organisaation
toimintaa kuuden perustehtavan avulla: tyontekoa tukeva organisaatio, tyontekoa palvelevan
johtaminen, selkeat toiden jarjestelyt, yhteiset pelisadannot, avoin vuorovaikutus ja toiminnan
jatkuva arviointi. Tydyhteisdn peruspilarien ja niihin liittyvien prosessien ollessa kunnossa on
esihenkilolla vaikutuksia yksikon taloudelliseen ja psyykkiseen menestykseen. Esihenkilon rooli
tyoétyytyvaisyyden yllapitaja vaikuttaa samalla organisaation tulokseen. (Jarvinen 2012, 27-28;

Jarvinen 2014, luku 3.) Sydanmaanlakka (2012, 28) korostaa johtamisen olevan toimintaa, joka
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pohjautuu annettuihin tavoitteisiin. Hyvalla johtamisella ja lahiesihenkilotyolla parannetaan yksilén
positiivista tydhyvinvointia. Parhaimmillaan hyva johtaminen on palvelevaa johtamista, joka edistaa
kokonaisvaltaista tyontekijan, tydyhteison ja organisaation hyvinvointia. Palvelevalla johtamisella
vahvistetaan tyontekijan motivaatiota ja itseohjautuvuutta. Motivoitunut tyontekija kokee tyéteon
iloa eli tydn imua ja kasvattaa samalla omaa psyykkista hyvinvointiaan. (Manka 2012, 55-57;

Tyoterveyslaitos s.a.)
3.1 Esihenkiloosaaminen

Onnistuminen esihenkilétehtavissa vaatii kokonaisuuksien hallintaa. Osana esihenkildosaamista
on ymmarrettava oma rooli ja tunnistettava erilaisia johtamistyyleja. Tavoitteiden seuraaminen,
ymmartaminen ja osaamisen kehittaminen kuuluvat osaksi kokonaisuuksien hallintaa, joiden avulla
tuetaan yksilon psyykkista hyvinvointia. Riittdva kommunikointi, palautteen anto ja kuunteleminen
edistavat tyontekijan psyykkista hyvinvointia. (Hyppanen 2013, 33—-34; Manka 2015, alaluku
Stressiteoriat ja -mallit.) Kupias, Peltola & Pirinen (2014) esittavat esihenkildosaamisen
yhdistettavan tietoon, taitoon ja asenteisiin. Hyppanen (2013, 35) tdydentaa Kupiaksen ym. (2014)
mukaista esihenkilbosaamista vield tahdolla. Sydanmaanlakka (2010, 150) korostaa Edgar
Scheinin alkuperaistd maaritelmaa johtajasta, joka ottaa vastuuta itsesta ja muista. Esihenkild
omasta tahdostaan vaikuttaa organisaation ja tydntekijan menestymiseen (Syddnmaanlakka 2010,
150). Kuvassa 9 havainnollistetaan esihenkildosaaminen kokonaisuus pohjautuen tietoon, taitoon
ja tahtoon. (Hyppanen 2013, 35-36.)

Esihenkilo-
0osaaminen

Taito

Kuva 9 Esihenkildosaamisen kokonaisuuden pyramidi (mukaillen Hyppanen 2013, 35-36)
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Hyppasen (2013, 36) kuvaama esihenkildosaamisen tieto ohjaa organisaation operatiivista
toimintaa. Esihenkilon rooliin kuuluu vastuu tuloksesta, ohjeistuksista ja toiminnasta. Tieto on
riippuvainen taidoista. Taidoissa korostetaan viestinta- ja vuorovaikutustaitoja, tunnealya seka
esihenkilon kykya hyddyntaa eri johtamisen tydkaluja. Tahto puolestaan kuvastaa esihenkilén
omaa halua toimia johtajana. Oma kehittymishalu, itsetuntemus ja kyky pyytaa apua muodostuvat
tahdon kautta. Esihenkildosaamiseen vaaditaan onnistunut kokonaisuus tiedosta, taidosta ja
tahdosta. (Hyppanen 2013, 35-37.) liman esihenkildosaamisen kokonaisuuden hallintaa on
tyéntekijoiden tukeminen haasteellista (Jarvinen 2014, luku 3). Syddnmaanlakka (2012, 86—87)
taydentaa Hyppasen (2013, 36) mallia esihenkildbosaamisesta johtamisosaamisen termilla.
Johtamisosaamisessa oleellista on ottaa etdisyytta johdettavista, ajasta, paikasta ja tydyhteisosta.
Ihmisen kykya etaisyyden ottamiseen kutsutaan tietoisuudeksi. Johtamiseen liittyvat osaamiset
jaotellaan kuuteen osaan: itseluottamukseen, vuorovaikutukseen, hyvinvointiin, tehokkuuteen,

ammatilliseen osaamiseen seka johtamiseen (kuva 10). (Sydanmaanlakka 2012, 86-87.)

. HyVinVOintiosaaminen

Kuva 10 Esihenkildosaamisen tekijat (mukaillen Sydanmaanlakka 2012, 86—87)

Esihenkildlta vaaditaan riittavaa itseluottamusta ja itsensa johtamisen taitoa kehittaakseen
tyéntekijoiden ja itsensa hyvinvointia (Sydanmaanlakka 2010, 53-54). Jarvinen (2014, luku 1)
muistuttaa esihenkildn tarvitsevan arvostusta ja palautetta tydstaan pystyakseen parantamaan
tyéntekijoiden psyykkista hyvinvointia. Kehusmaa (2011, 118-119) toteaa itsetuntemuksen taidon

vaikuttavan kokonaisuuksien hallintaan ja hyvinvointiin. Omia puutteitaan tiedostava esihenkil®
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kykenee kehittamaan tydyhteis6aan ja itsedan. Hyvan itsetunnon omaava esihenkild toimii
tasapainoisemmin eikd omaa osaamistaan tarvitse vahatella tyontekijoiden valityksella. Yksilon
oppiminen, kehittyminen ja vahvistuminen korostuvat paremman esihenkilon itsetunnon kautta.
(Jarvinen 2005, 45-47; Jarvinen 2014, luku 1.) Nissinen, Kinnunen & Jorma (2015, 11) esittavat
esihenkildn oman epavarmuuden vaikuttavan vallankayttéon ja kontrolliin johtamisessa. Taman

seurauksena henkildston hyvinvointi unohtuu (Nissinen ym. 2015, 11).

Itsensa johtaminen on edellytysta tasapainoiseen ja hyvaan esihenkildosaamiseen. Ympariston
nopeiden muutoksien myota tydelama vaatii joustavuutta, luovuutta ja uudistumista. Taidokkaan
itsensa johtamisen avulla kehitetddn omaa ja tyontekijoiden psyykkista tyohyvinvointia.
(Sydanmaanlakka 2010, 10-12.) ltsensa johtamisen |ahtokohtana on hyva itseluottamus (Jarvinen
2005, 69; Sydanmaanlakka 2010, 184). Nissinen ym. (2015, 10-12) esittavat hyvan esihenkilon
voivan jatkuvasti vaikuttaa ja arvioida tyontekijoiden toimintaa. Esihenkilon toiminta heijastuu
yksilon hyvinvointiin ja heidan sitoutumiseensa tyossa (Nissinen ym. 2015, 10-12). Jarvinen (2012,
15—-16) korostaa esihenkilon aiempien kokemuksien vaikuttavan positiivisesti tyontekijoiden
johtamiseen ja tukemiseen. Esihenkildn ammatillisella tuella edistetdan yksilén psyykkista - ja
kokonaisvaltaista hyvinvointia. Useat tutkimukset osoittavat, ettd tydhyvinvointiin vaikuttavia
tekijoitd on yksilén henkildkohtaisessa elamassa ja tydpaikalla. Esihenkildn tuki nahdaan yhtena
avaintekijoista positiivisen tydhyvinvoinnin yllapitdmisessa. (Herttuala ym. 2020, 642—643.)
Hyppanen (2013, 35-36) painottaa esihenkildtydskentelyssa olevan olennaista yhdistaa eri

ulottuvuudet ja hyédyntaa niita paivittaisessa tekemisessa.
3.2 Esimerkilla johtaminen

Hyppanen (2013, 219) korostaa johtamisen olevan projekti, joka suunnitellaan, toteutetaan ja
arvioidaan. Tydyhteisdissa tapahtuu jatkuvasti erilaisia muutoksia, jotka aiheuttavat haasteita
esihenkildtyolle, johtamiselle ja tydntekijdiden hyvinvoinnille. Muutokset voivat olla
rakennemuutoksia, jotka koskevat koko toimialaa, organisaation liiketoimintaa tai yksilén
hyvinvointia. Tydyhteison muutokset koskevat useimmiten organisaatiorakenteen muokkautumisia,
ulkoistuksia tai tuotannon ja talouden heikentymisia. Esihenkilon tehtavana on ymmartaa tyontekija
nakokulma muutostilanteiden seurauksista ja keskittaa johtamista tyontekijoita tukevaksi ja
esimerkilliseksi. (Hyppanen 2013, 211.) Jarvinen (2014, luku 5-6) kuvaa tydyhteison haasteellisten
tilanteiden aiheuttavan tyontekijoille heikentynytta tyosuoritusta, motivaation vahentymista ja
tyduupumusta. Muutostilanteissa korostetaan esihenkilon kykya kehittaa tyontekijoiden osaamista
ja motivaatiota. Esihenkil vastaa tyontekemisen sujuvuudesta ongelma- ja haastetilanteissa.
Tyontekijoille esitetdan selkeitd ja perusteltuja ohjeita seka huolehditaan riittavasta

tiedonsaannista. Selkeiden perustelujen esittaminen tyontekijoille epavarmoina aikoina vahentaa
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tyéntekijoiden stressia, ahdistusta ja epavarmuutta. Esihenkild huolehtii tydntekijoiden
sitouttamisesta organisaation yhteisiin tavoitteisiin. Tydntekijéiden sitouttaminen lisaa positiivisia
vaikutuksia tydyhteison arkeen seka yksilon psyykkiseen hyvinvointiin. (Hyppanen 2013, 211-216;
Jarvinen 2014, luku 5.)

Esihenkildltd vaaditaan johtamisessa Hyppasen (2013, 35-36) aiemmin kuvaaman tiedon ja taidon
lisdksi osaamista. Lahtokohtana on ymmartaa miten tilanteet ovat syntyneet, miten henkilésto
reagoi eri tapahtumiin ja milla keinoilla henkildst6éa voidaan sitouttaa ja motivoida entisestaan.
Miten yllapidetaan positiivista hyvinvointia ja ennen kaikkea psyykkista hyvinvointia. Yhtenaisella
viestinnalla seka henkilokunnan osallistamisella edistetaan tydntekijdiden muutosvastarintaa ja
hyvinvointia. (Hyppanen 2013, 219-220; Manka 2015, alaluku Tyon voimavarat.) Blane (2017, luku
4) muistuttaa johtamisessa huomioitavan kolme eri tekijaa, joiden avulla tuetaan tyontekijoiden
psyykkista hyvinvointia. Ensimmainen tekija on rakentaa luottamusta ja kunnioitusta tydntekijan ja
esihenkilon valille. Toisessa vaiheessa ymmarretaan yksilon omia tavoitteita ja prioriteetteja.
Lopuksi tarjotaan ratkaisuja tavoitteiden saavuttamiseen, miten tydntekijan hyvinvointia
parannetaan ja miten toimitaan esimerkillisesti. Naiden keinojen avulla tuetaan yksilon psyykkista

tyéhyvinvointia. (Blane 2017, luku 4.)

Ranta (2021, 62) esittelee puolestaan mydnteisen kehittamiskierteen merkityksen eri
johtamistilanteissa. Innostuminen, tasa-arvoinen dialogi ja yhteistyé ovat keskeisissa rooleissa
positiivisen kehittamiskierteen luomisessa tyontekijoille. Hyvan ilmapiirin luomisella ja toiminnan
arvioimisella kehitetdan tydntekijdiden psyykkista hyvinvointia. Kehitysaskeleet tydntekijdiden
tukemiseksi rakennetaan ihmisten ja organisaation kasvun, oppimisen ja kehittymisen ymparille.
Jokainen osa-alue on yhteydessa toisiinsa. Esihenkildn rooli kehittdmismydnteisena johtajana
vahvistaa ryhmahenkea, mutta samalla lujittaa yksilon psyykkista terveytta. (Ranta 2021, 62—63.)
Kuvassa 11 havainnoidaan esimerkilla tapahtuvan johtamisen kehittdmisen askeleet Rannan
(2021, 63) mallin mukaisesti.
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- Yksilén
hyvinvoinnin
kehittaminen

5. Kehittamisen
liittdminen osaksi
toimintatapoja

4. Muutostydkalujen
kehittaminen

3. Jatkuvan
muutostyon
organisointi

2. Jatkuvan
kehittymisen
hyvaksyminen

1. Yksittaisten
asioiden
muuttaminen

Kuva 11 Kehittamisen askeleet esimerkilla johtamiseen (mukaillen Ranta 2021, 63)

Rannan (2021, 63—64) malli kuvaa esihenkilon tarkeytta tasapainon luojana ja tyontekijan
psyykkisen hyvinvoinnin edistdjana. Ranta (2021, 66) esittda kehittdmistydn johtamista termilla
dialoginen johtaminen. Dialoginen johtaminen nayttaytyy aitona lasn&olona, tasapuolisena ja
oikeudenmukaisena toimintana. Johtaja kannustaa, tukee, kuuntelee ja osallistuttaa henkildstda eri
tilanteissa. (Ranta 2021, 66, 144—146.) Ranta (2021, 66, 144—146) painottaa Hyppasen (2013) ja
Mankan (2015, alaluku Tydn voimavarat) mukaisesti, ettd onnistuneen kehittdmistyon ja esimerkilla
johtamisen tarkeimpana tekijana on henkiléston osallistaminen. Tyontekijoiden itsensa avulla
parannetaan yksildiden hyvinvointia, mutta edistetdan samalla johtamista (Ranta 2021, 66, 144—
146). Pirttila, Hiltunen, Huhtala & Feldt (2019, 53-54) korostavat esihenkildiden toiminnalla olevan
positiivisia ja negatiivisia vaikutuksia tydntekijéiden psyykkiseen hyvinvointiin. Manka (2015,
alaluku Tyon voimavarat) tdydentaa Rantaa (2021) ja Pirttilaa ym. (2019), etta tydntekijoiden
osallistamisella esihenkilon toimesta vaikutetaan positiivisesti tyontekijoiden stressin

vahenemiseen ja yksilon kokonaisvaltaiseen psyykkiseen hyvinvointiin.
3.3 Esihenkilon avoin vuorovaikutus

Tyontekijdiden positiivisen psyykkisen hyvinvoinnin edistajana pidetaan esihenkilén avointa
vuorovaikutusta ja viestintaa. Yhteisten keskustelujen avulla lisatdan molemminpuolista
luottamusta ja tuetaan tyontekijaa. Esihenkilon vuorovaikutteinen toiminta edistaa tyontekijoiden
osallistumista ja motivaatiota tyota kohtaan. Tyontekijoita kannustetaan itseohjautuvaan
tekemiseen, jonka avulla lisatdan tyon imun tunnetta. (Manka 2015, alaluku Tydn voimavarat.)
Vanhatalo (2008, 51) painottaa viestinnan olevan osa johtamista. Toimivan ja luotettavan
tyoyhteison perustana on tukeva vuorovaikutus. Esihenkilo toimii johdonmukaisen viestinnan ja
vuorovaikutuksen yllapitajana. liman toimivaa viestintda on tyontekijoiden ohjaaminen tavoitteisiin

haasteellista. Avointa vuorovaikutusta rakennetaan kayttamalla monipuolisia viestintatapoja,
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arvioimalla vuorovaikutuksen toimivuutta, korostamalla tyontekijoiden perustehtavia seka sopimalla

yhteiset pelisdannét vuorovaikutuksen onnistumiseen. (Hyppanen 2013, 36.)

Yhtena avoimen viestinnan keinoja on palaute ja erityisesti rakentava palaute. Innostavalla ja
rehellisella palautteella kannustetaan tyontekijoita motivoivaan tydntekemiseen. liman rakentavaa
palautetta on tyéntekijan lahes mahdoton kehittya. Palautteen antamisessa on muistettava
noudattaa yksityisyydensuojaa ja annettava rakentavaa palautetta kahden kesken. Palaute ei ole
pelkastaan tyontekijan apuvaline vaan se kehittaa, niin esihenkildn itsetuntemusta, kuin
johtamiskaytantoja. Palautteen avulla kehitetdan kokonaisvaltaista psyykkista tyéhyvinvointia.
(Jarvinen 2005, 98; Manka 2015, alaluku Tyén voimavarat.) Kelloway, Weigand, McKee & Dash
(2013, 114) taydentavat viestinnan keinoja kiitoksella, kunnioituksella ja auttamisella, jotka liitetaan
osaksi positiivista johtajuutta. Positiivisen johtajuuden mallin avulla varmistetaan tyontekijoiden

myonteinen hyvinvointi (Kelloway ym. 2013, 114).

Innostaminen osana avointa viestintaa ja vuorovaikutusta tukee tyontekijoita ja edistaa psyykkista
hyvinvointia. Esihenkild toimii tydyhteisdssa aktiivisen ja vuorovaikutteisen ilmapiirin luojana, jossa
tyontekijoilla on mahdollisuus tulla kuulluksi ja kehittya. Tyontekijat kehittyvat innostavammassa
ilmapiirissa tehokkaammin, kuin negatiivisessa. Kiittdminen ja kannustaminen nahdaan
merkittdvimpina tekijéind vahvistamaan yksilon itseluottamusta. Itseluottamus puolestaan parantaa
yksilon psyykkistad hyvinvointia ja on seurausta tasapainoisempaan psyykkiseen hyvinvointiin.
(Ranta 2021, 66; Soback 2021, 112—113.) Soback (2021, 112—114) painottaa kiitoksen olevan
esihenkildn arvostuksen valine tydntekijoitd kohtaan. Tydyhteisén eheaa vuorovaikutussuhdetta
vahvistetaan esimerkillisella kiitoksella ja kannustuksella esihenkilon toimesta. Tavoitteena on
luoda yhtenainen ilmapiiri, joka aktiivisesti arvostaa, kiittda ja kehittda toisiaan. Kannustavaan
ilmapiiriin liitetdan sopivanlaisen huumorin kayttd ja sen vaikutus yhteishenkeen. Riittdvan jamakka
ja humoristinen ilmapiiri yllapitaa positiivista henkea seka lisaa yhteenkuuluvuuden tunnetta.
Yhtenaisen ilmapiirin seurauksena mahdollistetaan yksilon myonteisempaa psyykkista
hyvinvointia. (Soback 2021, 113—-120; Manka 2015, alaluku Tydn voimavarat.)

Yhteenvetona tehokkaammalle esihenkilén vuorovaikutukselle on l1ahtékohtana avoin ja
tasapuolinen keskustelu tyontekijoiden kanssa. Rakennetaan molemminpuolista luottamusta ja
annetaan riittavasti rakentavaa palautetta. Kiitoksen, kunnioituksen ja kannustamisen huomiointi
osana paivittaista arkea edistaa avointa viestintaa ja tyontekijoiden hyvinvointia. Hyvalla
johtajuudella edistetdan tuloksellisempaa yksilon psyykkista hyvinvointia. (Manka & Manka 2016,
140-142; Soback 2021, 112—-120; Kelloway ym. 2013, 114.)
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4 Tutkimuksen tavoitteet, toteutus ja menetelmat

Tama luku sisaltaa tutkimuksen toimeksiantajan, tutkimuksen tavoitteet ja tutkimukseen valitut
menetelmat. Lisaksi tdssa luvussa kuvataan tutkimuksen toteutusta, haastattelurungon rakennetta

ja miten tutkimusta on analysoitu.
4.1 Tutkimuksen toimeksiantaja

Opinnaytetyo toteutettiin toimeksiantona Kesko Oyj:lle, joka on Suomen suurin kaupanalan toimija.
Keskon toiminnassa on lahes 1800 kauppaa Suomessa, Ruotsissa, Norjassa, Virossa, Latviassa,
Liettuassa ja Puolassa. Keskon strategia pohjautuu kasvun ja kannattavuuden parantamiseen
kolmella eri sektorilla: paivittdistavarakaupassa, rakentamisen ja talotekniikan kaupassa seka
autokaupassa. Yrityksen strategia pohjautuu asiakaskokemuksen ja digitalisaation kehittamiseen.
(Kesko Oyj 2021a; Kesko Oyj 2021b.) "Vastuullisuus ja ilmastonmuutoksen hillitseminen ovat myds

vahvasti strategian ytimessa” (Kesko Oyj 2021a).

Keskon (2021a) visiona on olla "Pohjois-Euroopan johtava kasvuhaluinen kaupan alan toimija —
tavoitteena kaupan alan paras asiakaskokemus ”. Keskon kaikessa tekemisessa nousee esille
asiakkaat ja laatu. Missiona on luoda vastuullisesti hyvinvointia kaikille. (Kesko Oyj 2021a; Kesko
Oyj 2021b.) Kesko kokee tydhyvinvoinnin tarkeaksi osaksi liiketoimintaa ja heidan tavoitteenansa
on auttaa yhteistydkumppani yrityksia kehittdmaan tyéhyvinvointia entisestaan. Tutkimuksen avulla
Kesko saa tietoonsa mika on ravintola-alan pienyritysten tamanhetkinen tyohyvinvoinnin tila ja

miten sitd voidaan kehittda tulevaisuudessa. (Nurminen 1.2.2022.)

Tyo toteutettiin maailmanlaajuisen koronaepidemian aikaan, jolloin Suomessa edelleen oli
ravintola- ja kulttuurialaa koskevia rajoituksia. Rajoitukset ovat parin vuoden ajan aiheuttaneet
organisaatioissa nopeita ja haastavia muutoksia henkiloston tyoajoissa, tyotehtavissa seka
tyooloissa. Nailla kaikilla toiminnoilla on vaikutuksia tamanhetkiseen tyohyvinvoinnin tilaan ja

tutkimustuloksiin.
4.2 Tutkimuksen suunnittelu, tavoitteet ja menetelmat

Opinnaytetydn aiheen valinnan suunnittelu alkoi vuonna 2021 suoritetun tutkimus-, kehittamis- ja
innovointimenetelma kurssin myota. Kurssilla suoritettiin maarallinen- tai laadullinen tutkimus, joka
tuki opinnaytetyon aloittamista. Tyohyvinvointi ja esihenkilotyd ovat mielenkiintoisia aiheita, jotka
paadyttiin yhdistdmaan lopulliseen tutkimukseen opinnaytetydssa. Lisdksi useat tutkimukset ovat
osoittaneet esihenkilotyon vaikutuksen ja tydhyvinvoinnin nousseen osaksi organisaatioiden

strategioita, joten aihe osoittautui erittain ajankohtaiseksi.
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Opinnaytetyon tavoitteena oli selvittaa tyontekijoiden kokemuksia lahiesihenkildtyon vaikutuksista
ravintola-alan tyontekijoiden psyykkiseen tydhyvinvointiin. Tutkimuksen paaongelmaksi muodostui
"Miten tyontekijat kokevat I&hiesihenkildtydn vaikuttavan heidan psyykkiseen hyvinvointiinsa?”.

Paaongelma selvitetdan seuraavien alaongelmien kautta:

Alaongelma 1. Miten I&hiesihenkild tukee tyontekijoita?

Alaongelma 2. Miten Idhiesihenkild antaa kehittavaa palautetta?

Alaongelma 3. Miten I&hiesihenkil tukee avointa vuorovaikutusta tydyhteis6ssa?

Tutkimusongelmiin paadyttiin toimeksiannon ja aikaisemman tutkimuskurssin aiheen pohjalta.
Paallimmaisiksi aiheiksi tietoperustassa nousi tyontekijan motivaatio ja tyokyky,
esihenkildosaaminen, esihenkildtyd ja johtaminen seka avoin vuorovaikutus ja viestinta.
Tutkimustulosten perusteella oli tavoitteena saada ideoita esihenkilotyon kehittamiselle

tulevaisuudessa.

Opinnaytetydn tutkimus toteutettiin kvalitatiivisella eli laadullisella tutkimusmenetelmalla.
Laadullisen tutkimuksen tavoitteena on hankkia erilaisia ndkdkulmia, joiden avulla tydn aihetta
voidaan tarkastella. Kvalitatiivinen tutkimus vastaa kysymyksiin, miten, millainen ja miksi.
Laadullisen aineistonhankintamenetelmiksi luokitellaan erilaisia seuranta-, havainnointi- ja
haastattelumenetelmia seka paivakirjoja, lehtikirjoituksia tai kirjeitd. Haastattelutapoja on avoin
haastattelu, puolistrukturoitu haastattelu, teemahaastattelu tai ryhmahaastattelu.
Havainnointitavoiksi luokitellaan piilohavainnointi, osallistuva havainnointi, osallistava havainnointi
tai havainnointi ilman osallistumista. Taman opinnaytetyo toteutettiin puolistrukturoidun
teemahaastattelun avulla, silla haluttiin saada syvempaa tietoa tyontekijoiden psyykkisen
hyvinvoinnin nykytilasta, seka kokemuksia esihenkilotyon vaikutuksesta tyohyvinvointiin.
Aineistonkeruumenetelmana puolistrukturoitu yksildhaastattelu sopi parhaiten saamaan vastauksia

tutkimusongelmiin. (Puusa, Juuti & Aaltio 2020, 24, 77; Jyvaskylan yliopisto s.a.)

Jyvaskylan yliopisto (s.a.) luokittelee tutkimusaineistomenetelmiksi useita tapoja, joita kaytetdan
tutkimuksen tavoitteiden saavuttamiseksi. Riippuen tutkimuksen ongelmanasettelusta valitaan
aineiston analyysimenetelma. Perusjaottelu analyysimenetelmiin on maarallinen ja laadullinen
analyysi. Laadullisella eli kvalitatiivisella analyysimenetelmalla vastataan kysymyksiin millainen,
miksi ja miten. Maarallisella tutkimusmenetelmalla eli kvantitatiivisella selvitetdan erilaisten
iimididen syyseuraussuhteita, yhteyksia tai ilmididen yleisyytta esimerkiksi kokonaistutkimuksen tai
kyselyiden avulla. Maarallisiksi aineistonkeruumenetelmiksi luokitellaan muun muassa
lomakekyselyt, strukturoidut haastattelut tai systemaattinen havainnointi. (Jyvaskylan yliopisto s.a.)

Vilkka (2021, 55-56) korostaa, etta syiden I6ytaminen ei ole pelkastaan riittavaa maarallisessa
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tutkimusmenetelmassa, vaan tuloksia esitetdan numeraalisesti, kausaalisesti ja teknisesti. Tulokset
ilmoitetaan keskiarvoina tai jakaumina, juuri miten asiat ovat. Maarallisella tutkimusmenetelmalla
kuvataan miten eri muuttujat liittyvat toisiinsa tai miten eri tekijat eroavat toisistaan. Kvantitatiivista
tutkimusmenetelmaa ei hydédynnetty taman tutkimuksen tekemisessa, silla sen avulla ei olisi saatu
riittdvia vastauksia tyontekijdiden kokemuksista ja nakemyksista. (Vilkka 2021, 55-56; Puusa ym.
2020, 77.)

Laadullisen tutkimuksen tavoitteena on tutkimuksen kohteena olevien henkildiden nakemykset,
kokemukset ja ajatukset tarkasteltavasta ilmidsta (Puusa ym. 2020, 9). Puusa ym. (2020, 11-12)
kuvaa laadulliseen tutkimukseen sisaltyvan 10 vaihetta. Laadullinen tutkimus Iahtee liikenteeseen
aiheen valinnalla, tavoitteiden asettamiselle, tutkimuskysymysten muotoilemisella ja tutkimuksen
rajauksien tekemisella. Seuraavina vaiheina on teoreettisen viitekehyksen laatiminen, tutkimuksen
lahestymistavan valinta, tutkimusmenetelman valinta, kuvailu ja perustelut seka aineiston hankinta.
Kahtena viimeisena vaiheena aineistoa analysoidaan ja tulkitaan, tulokset raportoidaan seka

tutkimuksen luotettavuutta arvioidaan. (Puusa ym. 2020, 11-12.)

Laadulliseen tutkimukseen kuuluu luokituksien hyddyntamista. Luokittelu tapahtuu teoreettisessa
viitekehyksessa kaytettyjen sanojen mukaisesti. Aineiston hankinta laadullisessa tutkimuksessa
tapahtuu yksildhaastattelujen, ryhmahaastattelujen, dokumenttiaineistojen tai havainnoinnin avulla.
Laadullisessa tutkimuksessa on tyypillistd yhdistaa eri aineistonkeruumenetelmia. Laadullinen
tutkimus selvittda tutkimuksen kohdehenkildiden kokemuksia. Tutkijalta vaaditaan hyvia sosiaalisia
taitoja, jotta tutkimuksen kohdehenkilét saadaan avoimesti puhumaan omista kokemuksistaan.
Laadullisella tutkimuksella hankitaan erilaisia ndkodkulmia, joiden avulla aihetta tarkastellaan.
Tutkimuksen tulokset esitelldan selkeasti ja ytimekkaasti, ei liilan yksityiskohtaisesti. (Puusa ym.
2020, 13-14.)

4.3 Tutkimuksen toteutus ja analysointi

Tutkimus toteutettiin puolistrukturoituina teemahaastatteluina. Puolistrukturoidun haastattelun
avulla selvitetdan tyontekijdiden kasityksia, miten Iahiesihenkildtyd vaikuttaa ravintola-alan
tyéntekijdiden psyykkiseen tybhyvinvointiin. Kohderyhmaksi valikoitui nelja ravintola-alan
pienyrityksen tydntekijaa, jotka kaikki tydskentelevat Helsingissa. Pienyrityksessa tydskentelee alle
50 tyontekijaa ja sen liikevaihto on noin 10 miljoonaa euroa (Viitala & Jylha 2013, 17).
Toimipaikoissa tydskennelleet esihenkil6t tai omistajat eivat osallistuneet haastatteluihin.
Haastatteluun osallistuminen tapahtui taysin anonyymisti, jotta tutkimukseen saatiin luotettavaa ja
rehellistad palautetta. Etukateen ei voitu maarittda haastateltavien maaraa, silla saturaation

saavutettavuus ei ollut tiedossa. Haastattelukysymyksien luonnostelu aloitettiin tutkimalla aiempia



34

samaa aihetta kasittelevia tutkimuksia ja opinnaytetoita. Alustavia luonnoksia kysymyksista

hahmoteltiin Wordille, mutta lopulliset kysymykset muotoutuivat Excel tiedostoon.

Tutkimuksen haastattelukysymykset lahetettiin aluksi neljalle koevastaajalle, jotta niiden
toimivuutta voitiin testata. Koevastaajien kanssa kaytiin keskustelua, mitka kysymykset olivat
epaolennaisia tai olennaisia tutkimusongelmien ja tietoperustan osalta. Kysymyksien asettelua ja
muotoa paranneltiin koevastaajien kanssa kaytyjen keskustelun jalkeen. Haastattelukysymykset
muokkautuivat lopulliseen muotoon tietoperustan seka ohjaajan ja koevastaajien kanssa kaytyjen
keskusteluiden pohjalta. Exceliin suunnitellut kysymykset auttoivat haastattelutilanteessa
kirjaamaan vastauksien nopeammin ja selkeammin. Litterointi oli tehokkaampaa Exceliin kirjattujen

vastauksien avulla. Haastattelulomakkeeseen muotoutui yhteensa 20 kysymysta (Liite 2).

Viralliset haastattelukutsut Iahetettiin sdhkdpostitse 7.3.2022. Sahkdpostin yhteyteen kirjoitettiin
saatekirje (Liite 1). Saatekirje sisalsi tietoa tutkimuksen tarkoituksesta, toimeksiantajasta, tekijasta
ja tavoitteista. Kirjeessa mainittiin myds haastattelun anonymiteetista ja haastatteluaika
vaihtoehdoista. Kohderyhman tydskentelyvalineena oli tietokone, puhelin, sdhkdposti ja WhatsApp-
sovellus, joten kutsun lahettaminen onnistui katevasti. Haastateltavien esihenkildita informoitiin
etukateen opinnaytetydn tekemisesta ja, etta tydntekijoita tullaan haastattelemaan anonyymisti
tutkimuksessa. Informoinnin tarkoituksena oli ilmaista hyvan tavan mukaisesti tutkimuksen

tekemisesta, mutta se ei vaadi tydpaikan esihenkiléiltd toimenpiteita.

Haastattelujen pitdmiseen varattiin aikaa viikko. Kaikki haastattelut saatiin sovittua maaliskuulle
2022. Haastatteluja tehtiin yhteensa nelja kappaletta ja kaikki haastattelut toteutettiin Teams-
sovelluksen valityksella 14.3-21.3.2022 valisena aikana. Haastattelujen pituus oli 20—30 min.
Haastateltavaksi valittiin henkil6ita, joilla on mahdollisimman paljon kokemusta tutkittavasta
aiheesta. Haastattelussa kohderyhmalle esitettiin erilaisia vaittamia, joilla kartoitettiin
esihenkildtyon vaikutuksia tyontekijoiden psyykkiseen hyvinvointiin ja tydyhteisdon. Lisaksi
kartoitettiin tietamysta tydntekijdiden omasta psyykkisesta hyvinvoinnista ja tydhyvinvoinnista.
Kaikkien haastateltavien kohdalla kysymykset esitettiin samassa jarjestyksessa, mutta jokaiselle
haastateltavalle esitettiin tarkentavia kysymyksia riippuen vastauksien riittavyydesta tai
monipuolisuudesta. Laadullisessa tutkimuksessa tutkittavien henkildiden lukumaara ei ole
onnistumisen esteena, vaan tutkijan kyky tulkita keradmaansa tietoa ja tehda niista yleistyksia
(Puusa ym. 2020, 82).

Laadullisen aineiston analyysille ei ole yhta selkeata ohjetta, vaan tapoja on useita riippuen
tutkimuksesta. Laadullisen tutkimuksen analyysissa on vaikutusta tutkimuksen tavoitteilla ja
hyodynnettavalla aineistolla. Aineiston runsaus asettaa haasteita tutkimuksen analysointiin ja

tutkijalta vaaditaan ennakointia. Laadullisessa tutkimuksessa analyysia on hyva toteuttaa lapi
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tutkimusprosessin. Aineiston analyysin tavoitteena laadullisessa tutkimuksessa on saada kokoon
mielenkiintoinen kokonaisuus tutkittavasta ilmiosta. Tutkimuksen aineistoa eritellaan, tiivistetaan ja
luokitellaan aineiston analyysissa. (Puusa ym. 2020, 141-143.) Aineiston analysoinnissa kaytettiin
sisalldnanalyysia eli tapaa, jonka avulla voidaan kuvata ja analysoida eri dokumentteja sanallisesti
(Tuomi & Sarajarvi 2018, 105—106). Sisalléonanalyysi on yksi suosituimmista metodeista tarkastella
laadullista tutkimusta (Puusa ym. 2020, 143). Puusan ym. (2020, 143—-144) mukaan
sisallénanalyysiin kuuluu viisi vaihetta: analyysiyksikon valinta, aineistoon tutustuminen, aineiston
pelkistaminen, aineiston kategorisointi ja teemoittelu seka tulkinta. Aineistoa tulkinta tapahtuu
jatkuvana prosessina. Sisallonanalyysin avulla tutkimuksen aineisto saadaan tiiviiseen ja selkedan
muotoon, iiman etta keskeinen sisaltd haviaa. Sisallonanalyysia kuvataan empiirisen aineiston

jasentédmisena. (Puusa ym. 2020, 144.)

Tutkimuksessa hyodynnetiin ryhmittelya ja teemoittelua aineiston analysoinnissa. Ennalta
maariteltiin kolme eri kategoriaa teoreettisen viitekehyksen ja tutkimuskysymyksien perusteella.
Haastateltavilta saatuja vastauksia vertailtiin toisiinsa ja ne kategorisoitiin yhtenevaisyyksien avulla
ennalta maariteltyjen teemojen mukaisesti. Aineiston yhdistelemisen avulla vastauksista 16ydettiin
eroavaisuuksia tai samankaltaisuuksia. Naiden avulla vastauksista esitetiin johtopaatoksia
tutkimuksen tulkitsemiseen. Teemoja hyédynnetiin jo haastatteluvaiheessa, jotta
aineistonanalyysin toteuttaminen oli sujuvampaa. Olennaisten aiheiden ja teemojen maarittdmisen
jalkeen muodostetiin samanlaisia alakategorioita haastateltavien vastauksista, jotka esitetdan
johtopaatokset osiossa. Kategorioita nimettiin kuvaamaan tutkimuksen sisaltéa. Jokaisella
analyysiin muodostetulla kategorialla vastattiin tutkimusongelmien kysymyksiin. Aineiston
ryhmittelysta kaytettiin kuvausta tyypittely. Tyypittelyn avulla tutkija etsii aineistosta poikkeavia ja
erottavia ilmidita. Tyypittelyn avulla havainnollistetaan aineistoa erilaisten mallien mukaan. (Puusa
ym. 2020, 148-150.)

4.4 Haastattelulomakkeen rakenne

Haastattelukysymykset jaettiin kolmeen teemaan: tydhyvinvointiin, psyykkiseen hyvinvointiin ja
esihenkildtydhon, jotta kysymyksia saatiin selkeytettya tutkimusongelmien mukaisesti. Liitteessa 2

on nahtavissa kaikki haastattelulomakkeen kysymykset.

Haastattelulomakkeen ensimmaisten kysymysten tarkoituksena oli kartoittaa tydntekijéiden
tietdmysta tydhyvinvoinnista yleisella tasolla. Toisessa osiossa perehdyttiin tarkemmin
haastateltavan psyykkiseen hyvinvointiin ja sen tamanhetkiseen tilaan. Osiossa kasiteltiin
psyykkisen hyvinvoinnin edistdjia ja esteitd. Kolmannessa osiossa kasiteltiin esihenkilotydn
vaikutuksia tyontekijan psyykkiseen hyvinvointiin. Osiossa kysyttiin miten esihenkilon tukemisella,

johtamistyylilla, vuorovaikutuksella ja viestinnalla on vaikutuksia yksilon hyvinvoinnille. Mika on



kiitoksen ja palautteen rooli tydntekijan motivoimisessa. Miten avoin vuorovaikutus edistaa
tyéntekijoiden psyykkista hyvinvointia. Lisaksi viimeiset kysymykset kasittelivat haastateltavan
mielipiteita hyvasta esihenkilosta ja kehitysehdotuksia psyykkisen hyvinvoinnin tukemiseksi

tulevaisuudessa.

36
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5 Tutkimustulokset

Tassa luvussa kasitelldan neljan haastattelun pohjalta syntyneita tuloksia, jotka havainnollistetaan
siséllénanalyysin avulla. Sisalldnanalyysia toteutetaan Puusan ym. (2020, 143-144) mukaisen
viiden vaiheen avulla: analyysiyksikdn valinta, aineistoon tutustuminen, aineiston pelkistdminen,
aineiston kategorisointi ja teemoittelu seka tulkinta. Tulokset esitetdan erilaisin kuvin ja sanallisin
tekstin teemojen avulla. Tutkimustulokset on jaoteltu haastattelun pohjana kaytettyjen kolmen
teeman: tydhyvinvoinnin nykytilan, psyykkisen hyvinvoinnin nykytilan ja esihenkil6tyon avulla.
Tutkimustulokset on tarkoitus esittaa tiiviissa ja selkedssad muodossa, ilman etta keskeiset tulokset
haviavat. Haastattelun kohdejoukkoon viitataan satunnaisessa jarjestyksessa kirjaimilla A, B, C ja

D, jotta anonymiteetti sailyy ja haastateltavia ei voida tunnistaa.
5.1 Tyohyvinvoinnin nykytila

Haastattelun ensimmaisissa kysymyksissa kartoitettiin tyontekijéiden omaa tyéhyvinvoinnin
nykytilaa, tyoviihtyvyytta ja omia vaikutusmahdollisuuksia tydssa tyohyvinvoinnin nakdkulmasta.
Kaikkien haastateltavien vastauksissa korostui, ettd tamanhetkinen tyohyvinvointi on hyvalla tai
aarimmaisen hyvalla tasolla. Kaikki haastateltavat korostivat viihtyvansa erittain hyvin
tamanhetkisessa tyopaikassaan. Yksi haastateltava korosti viihtyvansa tydssaan paremmin, kuin
koskaan. Toinen haastateltava puolestaan korosti viihtyvansa tyopaikallaan ja menevansa sinne
innoissaan. Kaikki haastateltavat kertoivat paasevansa vaikuttamaan oman tyopaikkansa asioihin
esimerkiksi suunnittelemalla cocktaileja, miettimalla uusia ty6tapoja, esittamalla mielipiteita tai
ideoimalla uusia ja tulevia tapahtumia (kuva 12). Lisaksi kaikki haastateltavat korostivat esihenkilén

kuuntelevan aidosti heidan mielipiteitaan ja tydssa on hyvat vaikutusmahdollisuudet.

Esitta-

malla

uusia
tyotapoja

Kuva 12 Haastateltavien kokemukset vaikutusmahdollisuuksista tydssa
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5.2 Psyykkisen hyvinvoinnin nykytila

Seuraavissa haastattelukysymyksissa tarkasteltiin tyontekijoiden ajatuksia psyykkisesta
hyvinvoinnista, oman psyykkisen hyvinvoinnin tilaa seka siihen negatiivisesti tai positiivisesti
vaikuttavia tekijoita. Haastateltavat kertoivat psyykkisen hyvinvoinnin olevan heidan mielestaan
henkista hyvinvointia, jonka lahtékohtana on voida hyvin vapaa-ajalla ja tydssa. Kuvassa 13

havainnollistetaan haastateltavien vastauksia mitd psyykkisen hyvinvoinnin tarkoittaa.

Kuva 13 Haastateltavien vastaukset mita tarkoittaa psyykkinen hyvinvointi

Kaikki haastateltavat kokivat oman psyykkisen hyvinvoinnin talla hetkella erittdin hyvaksi tai
hyvaksi (kuva 14). Kaksi haastateltavaa korostivat, etta tydyhteisdssa vallitsee avoimen

keskustelun ja luottamuksen ilmapiiri, jonka seurauksena kaikesta voi aina puhua.

"Mielestani voin kylla hyvin. Tietenkin tulee stressitilanteita, mutta ne yleensa jaavat

sinne ty6paikalle, et en oikeastaan murehdi kotona niitd.” (Haastateltava A.)

"Kylla koen, etta psyykkinen hyvinvointi on ihan hyvalla tasolla. Jos tulee semmoinen
fiilis, etta ei voi hyvin, niin tdissa on avoin ilmapiiri ja kaikesta voi puhua.”

(Haastateltava B.)

"Henkinen hyvinvointi on tosi hyva, vaikka valilla tyd on tosi stressaavaa. Stressi on

hetkellista, eika kesta paivakausia.” (Haastateltava C.)
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Kuva 14 Psyykkisen hyvinvoinnin nykytila

Haastateltavat korostivat eniten negatiivisesti tydssa vaikuttavan omaan psyykkiseen hyvinvointiin
kiredn tunnelman ja huonon tyéilmapiirin, epasaanndllisyyden tydajoissa tai niiden yksipuolisuuden
seka esihenkildon huonon kaytdksen. Kuvassa 15 havainnollistetaan negatiivisesti psyykkiseen

hyvinvointiin vaikuttavat tekijat.
"Jos kanssaihmiset esimerkiksi kiukuttelee” (Haastateltava A).

"Tydilmapiiri on negatiivinen ja ne kenen kanssa olet téissa kiukuttele” (Haastateltava
B).

"Jos toissa on tosi kired tunnelma tai huonotuulisia tydkavereita” (Haastateltava C).

"Tyon mielenkiinto ja ilmapiiri on huono. Tyo on ei ole mieluisaa ja sielld ei viihdy.”

(Haastateltava D.)

Epasaannolli-
set tyoajat

Kuva 15 Eniten negatiivisesti psyykkiseen hyvinvointiin vaikuttavat tekijat

Haastateltavat kokivat eniten edistavan psyykkista hyvinvointia tydossaan rakentavan palautteen,

esihenkildn aidon huomioimisen ja kuuntelun alaisiaan kohtaan, ty6ilmapiirin seka osallistamisen
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tydssa. Kaikki haastateltavat korostivat tarkeimmaksi edistajaksi psyykkiseen hyvinvointiin

osallistamisen mahdollisuuden, hyvan tyéilmapiirin ja esihenkildn tuen:

"Saa olla mukana kaikessa suunnittelussa ja toiminnassa. Et esimies ei vaan kerro et
nyt tehdaan nain, vaan saa olla mukana ideoimassa. Lisaksi mukavat ja kivat

tyokaverit vaikuttavat.” (Haastateltava A.)

"Esihenkilon kiitos. Tyo ilmapiirillda on negatiivinen ja positiivinen vaikutus.”

(Haastateltava B.)
"Rakentava palaute, saa kehuija siita, jos on toiminut hyvin” (Haastateltava C).

"Esihenkilon toiminta. Alaisia huomioidaan ja esihenkild on aidosti kiinnostunut mita

minulle kuuluu.” (Haastateltava D.)
5.3 Esihenkilotyo

Seuraavissa haastattelukysymyksissa haastateltavilta kysyttiin esihenkilotydsta ja johtamisen
vaikutuksesta tydntekijan psyykkiseen hyvinvointiin. Kysymykset jaoteltiin esihenkilén viestinnan ja
vuorovaikutuksen, esihenkildon tuen, esihenkildon rakentavan palautteen ja esihenkilon toiminnan
ymparille huomioiden psyykkinen hyvinvointi. Esimerkilla johtaminen korostui kaikkien neljan
haastateltavan vastauksissa lapi haastattelun. Kysymyksessa millaista on esihenkilén johtaminen
ja sen vaikutus tydntekijdiden psyykkiseen hyvinvointiin vastauksissa erottui selvasti kaikkien
esihenkildiden olevan aidosti kiinnostuneita alaisten hyvinvoinnista, tekemisesta vapaa-ajalla seka
tydssa. Yksi haastateltavista korosti, kuinka esihenkild on rauhallinen ja hanella on vankka

tietotaito taustalla.

"Johtaminen on tosi hyvaa, saadaan osallistua kaikkeen muuhunkin, kuin pelkastaan
suorittavaan tydhon. Esihenkild kyselee kanssa mitd minulle kuuluu.” (Haastateltava
A)

"Esihenkil6 tykkaa johtaa omalla tavallaan esimerkilld, rauhallisuudella ja vankalla

tietotaidolla. Ei ole autoritdarinen johtaja.” (Haastateltava B.)

"Johtaminen on hyvaa ja aina saa palautetta riittavasti, joka vaikuttaa positiivisesti

omaan hyvinvointiin” (Haastateltava C).

"Esihenkild on aidosti kiinnostunut minun hyvinvoinnistani ja johtaminen on juuri

sellaista, kuin toivonkin sen olevan” (Haastateltava D).
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Kaikkien haastateltavien esihenkil6t antoivat riittvasti palautetta ja olivat esimerkillisia tydssaan.
Yksi haastateltavista korosti vield, etta esihenkil® voisi valilla olla hieman rauhallisempi. Yksi
haastateltava koki, etta esihenkilé saattaa joskus menna pieneen paniikkiin, joka aiheuttaa
tyéntekijoille ylimaaraista stressia ja ahdistusta. Kuvassa 16 havainnoidaan esihenkilon

johtamisessa arvostettavat tekijat.

Kuva 16 Esihenkildn johtamisessa arvostetut tekijat

Seuraava kysymys koski milla keinoilla esihenkil® tukee tyontekijoiden psyykkista hyvinvointia.
Vastauksissa korostui esihenkildén esimerkillinen toiminta, positiivisen tyd ilmapiirin yllapito,
tyontekijoiden hyvinvoinnista aito kiinnostus, molemmin puolinen luottamus seka kiittdminen ja
kehuminen. Haastateltavat kokivat, ettd yhtena merkittdvana tekijana tyontekijdiden psyykkisen
hyvinvoinnin tukemiseen esihenkildn osalta on molemmin puolinen luottamus. Tyontekija uskaltaa
kertoa esihenkildlle kaiken mahdollisen, jolloin esihenkild voi tukea tyontekijaa tarpeen mukaan.
Kaikki haastateltavat korostivat myds esihenkilon aitoa kiinnostusta tydntekijan vapaa-ajasta ja

hyvinvoinnista:
"Kyselee mita kuuluu ja miten menee” (Haastateltava A).

"Tyhjanpaivaisten tydnulkopuolisten asioiden kysyminen, semmoinen mita kuuluu ja
mita teitte eilen illalla kysymykset, ovat tervetta kanssakaymista ja se tukee

tyontekijan psyykkista hyvinvointia” (Haastateltava B).
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"Pienet simppelit kysymykset toisen vapaa-ajasta edistaa tietynlaista
ystavyyssuhdetta tydyhteiséssa ja sita kautta edistdaa minun psyykkista

hyvinvointiani” (Haastateltava D).

Haastateltavilta kysyttiin seuraavaksi, miten he kokivat esihenkil6ltd saaman palautteen motivoivan
heita tydssaan. Vastauksissa painotettiin tydntekijan ja esihenkilon riittavaa keskinaista
luottamusta, joka motivoi entisestaan tyon tekemiseen, kiitoksen osoittaminen seka rakentavan ja

positiivisen palautteen saanti motivoi toimimaan entisestaan paremmin (kuva 17).

"Toiseen henkil6on,
kun luottaa se
auttaa tosi paljon
omaan
motivaatioon”

Kuva 17 Miten esihenkildltd saama palaute motivoi tydhon

Seuraavana haastateltavilta kysyttiin millaista esihenkilén vuorovaikutus ja viestintd on? Kaikki
haastateltavat painottivat esihenkilon viestinnan olevan hyvaa ja avointa, mutta aina on jotain
kehitettavaa. Haastateltavat kokivat saavansa riittavasti tietoon sellaisia asioita, jotka heidan
kuuluu tietaa. Yksi haastateltavista koki, etta keittion ja salin kommunikointi on valilla heikkoa,
mutta esihenkildn toimesta se oli toimivaa. Toinen haastateltava puolestaan koki, etta viestinta
voisi olla vielakin avoimempaa, vaikka se on todella hyvaa talla hetkelld. Kuvassa 18

havainnollistetaan haastateltavien vastauksia esihenkilon vuorovaikutuksesta ja viestinnasta.
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"Viestinta voisi joskus
olla avoimempaa.
Kuitenkin aika
avoimesti koko
porukka tietda jos on
jotain tiedettavaa"

Kuva 18 Esihenkilén tdmanhetkinen viestinta ja vuorovaikutus

Seuraavaksi haastateltavilta kysyttiin, onko esihenkildn viestinta tukevaa. Haastateltavat korostivat
esihenkildn viestinnan olevan riittdvan tukevaa ja erityisesti sen ansiosta, ettd on molemmin

puolista luottamusta:

"Viestinndssa on aina parannettavaa, se ei ole koskaan taydellista. Esihenkildn
viestintd on kuitenkin tukevaa talla hetkella ja edistéda psyykkista hyvinvointiani.”

(Haastateltava A.)

"Jos annetaan joku tehtava, niin siina kylla tuetaan aina ja viestinta tukee

hyvinvointiani. Saan aina tuen kaikkeen.” (Haastateltava B.)

"Esihenkildon viestinta on tukevaa. Kerrotaan miten meilld menee ja et on tehty asioita

oikein. Tekemista perustellaan.” (Haastateltava C.)

Haastateltavilta kysyttiin esihenkildn toiminnasta ja saivatko haastateltavat riittavan selkeita ja
avoimia vastauksia kysymyksiinsa (kuva 19). Haastateltavat olivat yksimielisia saadessaan
vastaukset kysymyksiinsa heti. Esihenkilo ei viivytellyt vastaamisessaan tai jos han ei tiennyt

vastausta oli esihenkild selvittanyt asian viimeistadan seuraavaksi paivaksi.
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Kuva 19 Haastateltavien kuvaukset kysyttaessa esihenkildlta kysymyksia

Seuraavana haastateltavilta kysyttiin, saavatko he esihenkil6lta riittavasti apua paivittaisessa
tydssa? Vastauksissa korostuivat haastateltavien yhdenmukaisuus riittdvan avun saannissa
paivittaiseen tydhon seka esihenkilon toiminnan olevan tukevaa, auttavaista ja esimerkillista:

"Koen saavani tarpeeksi apua ihan kaikissa asioissa. Tarkeaa on uskaltaa pyytaa

apua.” (Haastateltava A.)
"Kylla koen, etta saan riittavasti apua” (Haastateltava B).

"Saan apua riittavasti. Se on tosi hyva, et saa apua ihan perus asioissakin,
esimerkiksi cocktailien tekemisessa. Avun saanti helpottaa omaa oloa ja tekemista

tosi paljon, et voi kysya ihan mita vaan serviisin aikana.” (Haastateltava C.)

"Saan apua esihenkilolta ja tydkavereilta riittavasti. Ei ole sellaista tilannetta, etta ei

saisi keneltdkaan apua.” (Haastateltava D.)

Haastateltavilta kysyttiin, olivatko he saaneet rakentavaa tai negatiivista palautetta esihenkilolta?

Haastateltavien tuli kuvailla tilannetta, miten esihenkilo oli tilanteessa toiminut. Kaikki korostivat



45

esihenkildn toiminnassa olleen kannustava, positiivinen ja keskustelevainen ote. Haastateltavat
painottivat esihenkilon hyvaa tilannetajua, millaisessa tilanteessa palautetta annettiin seka millaista
palaute oli. Kaikki haastateltavat kokivat rakentavan palautteen olleen heidan psyykkisen
hyvinvointinsa kannalta positiivista. Haastateltava B korosti, etta tyopaikalla kdydaan esihenkildn ja
tyéntekijan kesken kehityskeskusteluja riittdvan usein, joka edistaa rakentavan palautteen
antamista ja tydntekijan hyvinvointia. Haastateltava C huomautti viela, etta valilla vasyneena
esihenkild on ilmaissut itseaan toksaytellen ja kirealla olemuksella. Han oli kuitenkin itse
huomannut oman kaytéksensa olleen huonoa ja kertonut parantavansa kaytostaan. Haastateltava
B puolestaan huomautti, kuinka kommunikointi on voinut olla kireda pitkan vuoron jalkeen.
Esimerkiksi jonkun tavaran ollessa vaarassa paikassa, on esihenkilolta vasyneena tullut pieni
tiuskaisu tyontekijalle. Toiminta ei ole kuitenkaan ollut tydntekijéiden mukaan haitaksi heidan
psyykkiselle hyvinvoinnillensa, silla molemminpuolinen luottamus on vahvalla tasolla. Kuvassa 20

havainnollistetaan esihenkilén rakentavan palautteen antoa.

"Kehitys-

"Rakentava keskusteluja
palaute on kdydddn aina
hyvin 5|I'I.0|n talloin.
positiivista. Jos Niiden avulla
on jotain saa rakentavaa
asioita, niin 'pa!'autet.ta, __
esihenkild missa kehittya.
puhuu niisté KESKUStP:lut on
yksityisesti, eika ollut tosi hyvat

kaikkien jane I.alt:c':.aa

nahden" miettimaan

omaa
tyoskentelya"

Kuva 20 Esihenkildn rakentava palautteen anto

Seuraavana haastateltavilta kysyttiin, tukeeko esihenkil6 tyéntekijdiden kehittymista tydssa? Kaikki
korostivat, etta esihenkilo tukee erittain paljon tyontekijoita ja heidan kehittymistaan. Yksi
haastateltavista huomautti kuitenkin, etta kehittymismahdollisuudet ovat tiettyyn pisteeseen asti

hyvat, mutta jos haluaa enemman vastuuta ei sita ole saatavilla.
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"Esihenkil6 tukee kehittymistani tydssa. Esimerkiksi jos haluisin ravintolapaallikoksi,

niin minua tuettaisiin siihen. Tai hovimestariksi tai viiniasiantuntijaksi, niin kylla siihen

annettaisiin mahdollisuus.” (Haastateltava A.)

"Kylla saa tukea tiettyyn pisteeseen asti. lhan kaikkiin rooleihin ei paase kehittymaan,

mutta aina saa tehda kaikkea tiettyjen rajojen sisalla.” (Haastateltava B.)

"Esihenkildn toiminta on tukevaa, jos haluisin esimiesasemaan, niin minua tuettaisiin

siind” (Haastateltava C).

"Adrimmaisen paljon tuetaan esimerkiksi antamalla vastuuta. Vastuuta annetaan
pikkuhiljaa tiettyihin asioihin ja kysytaan mielipidetta yhteisiin paatoksiin. Lisaksi

puhutaan ja kysellddn minulle tarkeista asioista tydssa.” (Haastateltava D.)

Kukaan haastateltavista ei ollut kokenut esihenkildn toimesta epdoikeudenmukaista kohtelua, joka

olisi vaikuttanut joko hetkellisesti tai pitkittyneesti tydntekijan psyykkiseen hyvinvointiin. Kaikki
kokivat esihenkildn toiminnan olleen aina hyvaa, positiivista ja innostavaa. Seuraavana
haastateltavilta kysyttiin, miten esihenkil voisi omalla toiminnallaan vahentaa psyykkista
kuormittavuuttasi? Vastauksissa korostui erityisesti lempeampi ja rauhallisempi kommunikointi

kiiretilanteissa, vielda enemman avoimuutta seka tyéntekijdiden parempaa huomioon ottaminen.

Yksi haastateltavista korosti, etta esihenkild hoitaa hommansa hyvin ja hanen mielestaan toimintaa

olisi vaikea kehittaa. Haastateltava koki viihtyvansa tydssaan hyvin. Kuvassa 21 havainnollistetaan

haastateltavien vastauksia esihenkilon toiminnasta vahentaa psyykkista kuormittavuutta.

~

"Kiiretilanteissa kommunikointi voisi
olla vahan lempedmpaa"

J
N

"Vaikea ajatella miten voisi vield
kehittdmaa, kun on talla hettkelld hyva

ja rento olla toissa"
J

"Avoimuutta voisi viela lisata,
esimerkiksi vastuunjakamisella ja
tyOjutuista puhumisella"

"Tyontekijoiden huomioiminen ja
huomioon ottaminen"

Kuva 21 Psyykkisen kuormittavuuden vahentamisen keinot esihenkildn toimesta
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Viimeisenad kysymyksena oli saada haastateltavilta kehitysehdotuksia, miten tyontekijoiden
psyykkista hyvinvointia voitaisiin kehittda tulevaisuudessa esihenkildn toimesta? Erityisesti
vastauksissa korostettiin kannustamista ja kehumista, osallistamista, tyontekijoiden lisdantynytta
tukemista esimerkiksi terapiamahdollisuuksiin ja muihin tydkaluihin, tydntekijéiden huomioon

ottamista, avoimuuden lisdamiselld, tyopaivien rytmittamisella seka tasavertaisella kohtelulla.

Kuvassa 22 havainnoidaan esihenkil6tydlle kehitysehdotuksia tulevaisuuteen.

Tydntekijoiden Ve e INIE

i a e e rytmlttamlnen
riittava maara . .
tasaisesti

Kuva 22 Kehitysehdotukset tulevaisuuden esihenkilétyolle




48

6 Johtopaatokset ja pohdinta

Taman opinnaytetyon tutkimuksen tavoitteena oli selvittaa tyontekijoiden kokemuksia
I&hiesihenkildtydn vaikutuksista ravintola-alan tydntekijoiden psyykkiseen tydhyvinvointiin ja saada
tutkimustulosten perusteella ideoita esihenkilétydn kehittdmiselle tulevaisuudessa. Tassa luvussa
tarkastellaan tarkemmin keskeisimpia tutkimustuloksia, pohditaan niiden vaikutuksia ja esitetaan
tuloksien pohjalta kehittdmisehdotuksia toimeksiantajalle. Lopussa arvioidaan viela tutkimuksen

luotettavuutta ja omaa opinnaytetyonprosessiani.

Kaikkiin tutkimusongelmiin saatiin vastaukset haastatteluaineiston analysoinnin jalkeen.
Tutkimuskysymysten asettelu onnistui erittdin hyvin ja kaikki tutkimuskysymykset olivat sidoksissa
toisiinsa. Tassa luvussa tulosten avulla vastataan opinnaytetyon tutkimuskysymyksiin.
Paaongelmaksi muodostui "Miten tyontekijat kokevat I&hiesihenkildtydn vaikuttavan heidan

psyykkiseen hyvinvointiinsa?”. Paaongelma selvitettiin seuraavien alaongelmien kautta:
Alaongelma 1. Miten I&hiesihenkild tukee tyontekijoita?

Alaongelma 2. Miten Iahiesihenkild antaa kehittavaa palautetta?

Alaongelma 3. Miten I&hiesihenkild tukee avointa vuorovaikutusta tydyhteis6ssa?

Haastateltavat kokivat lahiesihenkilotyon vaikuttavan merkittavasti heidan psyykkiseen
hyvinvointiinsa. Esihenkilon tuella, kannustuksella, positiivisella palautteella oli positiivisia
vaikutuksia tyontekijoiden jaksamiseen ja sita kautta psyykkiseen hyvinvointiin. Haastateltavat
korostivat, ettd esihenkilén aidolla valittavalla toiminnalla edistetdan heidan psyykkista
hyvinvointiansa seka samalla tuetaan ja kannustetaan heita tydéssa paremmin. Tuloksista selvisi
haastateltavien psyykkisen hyvinvoinnin ja tydhyvinvoinnin olevan hyvalla tai erittdin hyvalla tasolla
talla hetkelld. Syita tdhan oli, etta kaikki kokivat esihenkildén toimivan erittdin onnistuneesti ja
tydntekijoita tukien. Jokainen haastateltava koki saavansa riittavasti tukea, kannustusta ja
positiivista palautetta esihenkiloltaan. Tyoyhteisdissa vallitsi myonteisen luottamuksen ilmapiiri,
jossa kaikilla on hyva olla. Esihenkildiden toiminnasta valittyi aidosti, kuinka he valittavat ja
huomioivat tydntekijoita tydssa, seka heidan vapaa-ajallansa. Manka & Manka (2016, 140-142),
Soback (2021, 112-120) ja Kelloway ym. (2013, 114) korostavat kaikki, kuinka kiitos,
kannustaminen ja kunnioitus vaikuttavat tyontekijoiden psyykkiseen hyvinvointiin. Hyva johtaja
toimii avoimesti viestien ja rakentaen luottamuksellista ilmapiiria tyontekijoiden keskuuteen.
(Manka & Manka 2016, 140—-142; Soback 2021, 112-120; Kelloway ym. 2013, 114.)

Kaikki haastateltavat kokivat esihenkilén antavan palautetta positiivisella ja luottamuksellisella

otteella. Haastateltavien mielesta palautetta annettiin riittdvasti. Esihenkildiden toiminnasta huokui
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aito valittaminen, huomioon ottaminen ja avoin luottamuksellinen ilmapiiri, jotka edistavat
Hyppasen (2013, 211-216), Jarvisen (2014, luku 5) ja Hamiltonin ym. (2021, 123) mukaan yksilén
psyykkista hyvinvointia. Jarvinen (2005, 98) ja Manka (2015, alaluku Tyon voimavarat)
muistuttavat palautteen avulla kehitettavan tyontekijan kokonaisvaltaista psyykkista
tydhyvinvointia, mutta myos tydyhteisén hyvinvointia. Kelloway ym. (2013, 114) painottaa

rakentavan palautteen olevan osa positiivisen ja esimerkillisen johtajuuden mallia.

Haastateltavat korostivat ja arvostivat esihenkildn toiminnassa erityisesti kuuntelemisen,
motivoimisen ja sitouttamisen taitoja, joita hyddynnettiin avoimen vuorovaikutuksen
yllapitamisessa. Haastateltavat korostivat luottamuksen tarkeytta rakentaessa avoimen
vuorovaikutuksen omaavaa tyoyhteisda. Haastateltavat kokivat voivansa antaa ja saada
palautetta, niin rakentavasti kuin kannustavasti. Tydntekijoitd motivoidaan ja osallistetaan tyohon
yhteisten vuorovaikutteisten keskustelujen avulla (Manka 2015, alaluku Tyon voimavarat).
Sydanmaanlakka (2012, 29) korostaa kuuntelemista, motivoimista ja sitoutumista hyviksi taidoiksi
johtaa esimerkilla. Hyva esihenkild toimii esimerkillisesti, johdonmukaisesti ja pitaa ylla
tasapainoista viestinnan ja vuorovaikutuksen kulttuuria (Hyppanen 2013, 36). Haastateltavien
vastauksista korostui, ettd heidan esihenkildiden itseluottamus ja itsensa johtamisen taito ovat
hyvalla tasolla. Esihenkild arvostaa tyontekijoita ja kehittdd omaa osaamistaan. Jarvinen (2005,
45-47) ja Jarvinen (2014, luku 1) korostavat omia puutteitaan tiedostavan esihenkilén kykenevan
toimimaan esimerkillisesti ja kehittdmaan tydyhteis6dan seka itsedaan. Kehusmaa (2011, 118-119)
muistuttaa myos, ettd hyvan itsetuntemuksen taito vaikuttaa kokonaisuuksien hallintaa ja
yksildiden hyvinvointiin. Haastateltavien vastauksista huokui, etta esihenkilon ei tarvinnut johtaa
kontrollin tai vallankaytdn menetelmilla, silla hanellda on varmuutta toimia omana esimerkillisena

itsenaan (Nissinen ym. 2015, 11).
6.1 Kehitysehdotukset

Kehitysehdotukset ovat syntyneet tutkimuksen tulosten perusteella verraten niitéd opinnaytetyén
viitekehykseen eli teoriaan psyykkisesta tyohyvinvoinnista ja esihenkilotydsta. Kehitysehdotusten

tavoitteena on parantaa tydntekijéiden psyykkista tydhyvinvointia esihenkilétydn tukemana.

Lahtokohtana tyontekijoiden psyykkisen hyvinvoinnin tukemiseksi ja kehittamiseksi tulevaisuuden
esihenkildtydssa on rakentaa luottamuksellinen ja motivoiva ilmapiiri yhdessa koko organisaation
kanssa. Tydhyvinvointisuunnitelman paivittdminen tdhan paivaan edistaa tyontekijoiden
hyvinvointia monipuolisesti ja auttaa esihenkildita tukemaan tyontekijoita tehokkaammin. (Manka &
Manka 2016, 95-97.) Tyontekijéiden hyvinvointia tuetaan esihenkilon toimesta vahentamalla tyon
kuormitusta ja henkisia vaatimuksia seka lisataan vaikuttamismahdollisuuksia. Tyosta rakennetaan

tasapainoinen kaikkien vaikuttavien tekijdiden osalta ja huomioidaan fyysisen, psyykkisen ja
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sosiaalisen hyvinvoinnin tekijat. Epasopivat tydajat, ammattiin liittyvat vaaratilanteet ja fyysisen
ympariston melu vaikuttavat tyontekijdiden mielenterveyteen ja jaksamiseen, seka ovat sidoksissa
yksilon kokonaisvaltaiseen hyvinvointiin. (Kivistdé ym. 2008, 22—-26.) Esihenkilén ennalta
ehkaisevilla toimilla on merkittavia positiivisia vaikutuksia yksilon psyykkiseen hyvinvointiin (Manka
2015, alaluku Tyon voimavarat). Yhteisten pelisdantdjen luonti, tasavertainen kohtelu, avoimuus ja
reilu vuorovaikutussuhde vaikuttavat positiivisesti tydntekijaan, johon on hyva tulevaisuudessa
kiinnittda huomiota enemman. Kannustava ilmapiiri, riittava tuki ja tyontekijan sitouttaminen tukevat
tyéntekijoita toimimaan organisaation tavoitteiden mukaisesti edistden samalla yksilén psyykkista
hyvinvointia. (Riley & Thompson 2010, luku 3—-6; Manka & Manka 2016, 100-104.)

Tulevaisuudessa on hyva huomioida milla keinoilla esihenkildtoimintaa viedaan lahemmaksi
suorittavaa tyota ja tyontekijdiden vapaa-aikaa tukevammaksi. Jokainen haastateltava korosti
vastauksissaan oman vapaa-ajan tarkeytta. Kaikki halusivat esihenkilén olevan tietoinen, miten he
jaksavat vapaa-ajalla ja kuinka se vaikuttaa heidan tyémotivaatioonsa. Tarkeimmat
kehitysehdotukset tulevaisuuden esihenkilotydlle tyontekijoiden psyykkista hyvinvointia tukemaan

on esitelty kuvassa 23.

Aito kiinnostus
tyontekijan
vapaa-ajasta

Esihenkilon
tuki

Kuva 23 Kehitysehdotukset esihenkilotyolle tyontekijoiden psyykkisen hyvinvoinnin tukemiseksi
6.2 Tutkimuksen luotettavuus

Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta arvioidaan kolmen kasitteen uskottavuuden, luotettavuuden

ja eettisyyden avulla. Kaikki kasitteet ovat kytkeytyneina toisiinsa ja niita on haasteellista
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maaritella. Uskottavuus maaritetaan siten, kuinka tutkimusta lukevat kollegat, tutkimuksen
kohteena olevat ja suuri yleis6 hyvaksyvat tulokset tosiksi. Uskottavuutta arvioidaan aineiston
hankinnan ja tulosten analysoinnin avulla. Luotettavuutta kuvataan tutkijan tutkimusongelman
ratkaisun ja tutkimuksen toteutuksen onnistumisella. Onko tutkija valinnut oikean lahestymistavan
ja perustellut sen riittdvan uskottavasti. Eettisyys tutkimuksessa tarkoittaa, miten tutkija on
noudattanut eettisia periaatteita tutkimusta tehdessa. Toimiiko tutkimuksessa kaytetty menetelmat
ja analyysitavat minka tahansa tutkimuksen ohjenuorana? Onko tutkimus edistanyt

kohdehenkildiden elamaa positiivisesti? (Puusa ym. 2020, 167-177.)

Tutkimusta voidaan pitaa uskottavana, silla Iahteitd on kaytetty monipuolisesti, niin kotimaisista,
kuin kansainvalisista materiaaleista. Aineistoa on hankittu riittavasti, huomioitu tutkimusongelmat ja
aihe. Lahteina on hyddynnetty mahdollisimman tuoretta tietoa, jotta ajantasaisuus on huomioitu.
Tutkimusta voidaan pitaa luotettavana tutkimusasetelman ja tutkimuskysymyksien ollessa
sidoksissa tutkimusmenetelmiin. Tutkimus toteutettiin laadullisella eli kvalitatiivisella
tutkimusmenetelmalla haastattelemalla ravintola-alan tyontekijoita. Haastattelun avulla saatiin
syvempia ja henkildkohtaisempia vastauksia tyontekijdiden kokemuksista esihenkilétydsta ja miten
esihenkildtyolla on vaikutuksia tydntekijoiden psyykkiseen hyvinvointiin. Maarallista
tutkimusmenetelmaa kaytettdessa tutkimusongelmiin ei olisi saatu vastauksia ja tutkimus ei olisi
ollut luotettava. Tutkimusmenetelmana haastattelu edisti tutkimuksen luotettavuutta. Lisaksi
tutkimuksen aihe on ajaton ja sen myéta tutkimusta on mahdollista tutkia uudestaan, jolloin

tutkimusta pidetaan luotettavana.

Tutkimustulokset ovat mahdollisia toisessa tutkimusymparistossa tai kohderyhmassa. Aihetta on
mahdollista tutkia jatkossa entistd monipuolisemmin ja laajemmin. Lisdksi haastattelukysymyksia
voidaan pitaa luotettavana, silla niita on testattu ulkopuolisilla koehenkiléilld ennen julkaisua.
Koehenkiléiltd saatujen palautteiden perusteella kysymyksid muokattiin selkeammiksi
tutkimusongelmiin ja tietoperustaan sopiviksi. Koehenkilot olivat korkeasti koulutettuja, joilla ol
aiheesta monipuolisesti tietoa. Eettisyys tutkimuksessa toteutuu ja tutkimuksen tulokset eivat
palvele pelkastaan pienen kohderyhman etua, vaan tuloksia voidaan hyodyntaa suurelle
kohderyhmalle. Tulokset eivat myoskaan loukkaa ketaan ryhmia organisaatioissa vaan edistavat
esihenkilotyon kehittamista. Tutkimuksentuloksia voidaan hyodyntaa monipuolisesti eri ravintola-
alan yrityksissa. (Puusa ym. 2020, 167-177.)

6.3 Oman oppimisen arviointi

Tassa opinnaytetydn viimeisessa osiossa tarkastellaan omaa opinnaytetydprosessia, oppimista
sen aikana ja siitd heranneita ajatuksia. Opinnaytetyon tutkimus oli onnistunut, silla

tutkimuskysymyksiin saatiin vastaukset, aikataulutus onnistui suunnitellusti ja lahteitd hyodynnettiin
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monipuolisesti. Lisaksi tutkimuksen avulla toimeksiantajalla on edellytykset auttaa
yhteistydkumppani yrityksia kehittdmaan heidan tydhyvinvointiaan tulevaisuudessa.
Toimeksiantaja voi tutkimuksen avulla toteuttaa viela laajempaa tydhyvinvoinnin jatkotutkimusta ja
tukea sen avulla yrityksia paremmin. Kokonaisuudessaan opinnaytetyon kirjoittaminen ja siita
prosessointi on ollut mielenkiintoista ja omaa oppimista tukevaa. Suurimpina haasteina
prosessissa on ollut aloitus, ajankaytto seka tietoperustan kokoaminen. Suunnitellussa
aikataulussa pysyttiin huolimatta vakituisentyon ja opinnaytetydhon tehtyjen korjauksien
aiheuttamasta kiireesta kirjoitusprosessiin. Tutkimusta aloittaessa tiedostettiin, etta aihe on erittain
laaja ja moninainen, joten rajaaminen tuotti haasteita. Aiheen nakokulmasta ja opinnaytetyon
ongelmien osalta aihetta olisi voitu tarkastella lyhyemmin. Aihe itsessaan oli erittain
mielenkiintoinen ja erittdin ajankohtainen, joten aihetta paadyttiin kasittelemaan laajemmassa
kontekstissa. Tutkimuksen aikataulutus ei kuitenkaan pettanyt aiheen laajemman tarkastelun

VUuoksi.

Opinnaytetydprosessi aloitettiin syksylla 2021 pohtimalla aihetta ja tutkimusmenetelmaa
huolellisesti. Alusta alkaen oli selvaa, ettd opinnaytetyo toteutetaan haastattelemalla ravintola-alan
tyéntekijoita ja aihe suuntautuu tydhyvinvoinnin puolelle. Tarkemmat rajaukset opinnaytetydn
aiheeseen syntyi keskustelemalla ohjaajan kanssa ja huomioimalla toimeksiantajan ohjeistusta.
Tyohyvinvointi aiheena olisi ollut liian laaja, joten paadyin rajaamaan sen psyykkiseen
tydhyvinvointiin. Aiheen rajaamisen jalkeen opinnaytetydn jatkaminen tuntui haasteelliselta muiden
opintojen ja tydkiireiden vuoksi. Tein tietoisen paatdksen, etta kirjoitan tyéta aina useamman tunnin
kerralla, jotta sisalto olisi loogisempaa ja helpommin korjattavissa. Teoreettisen viitekehyksen
kirjoittaminen tuntui erityisesti mieluisalta, silld aihe oli henkilokohtaisesti tarkea ja kiinnostava.
Haasteita aiheutti aiheen riittava rajaaminen ja sopivien lahteiden kaytto. Lisaksi
koronapandemiasta johtuen tyoni oli epasaanndllista rajoitusten ja maaraysten vuoksi, joka aiheutti
alkuperaiseen aikataulusuunnitelmaani pienia muutoksia. Positiivista oli, etta tietoperustan
palautus oli vain pari viikkoa aikataulusta jaljessa. Tutkimukseen hyodynnettavia lahteita 10ytyi
helposti, silla aihetta oli tutkittu paljon. Tyossa hyodynnettiin useita kansanvalisia ja kotimaisia

lahteita kirjoina, tutkimuksina ja artikkeleina.

Haastattelukysymysten suunnittelu aiheutti haasteita rajaamisen osalta. Koin haasteelliseksi
miettia mitka olisivat opinnaytetyohoni sopivimmat kysymykset. Kysymyksia muokattiin useaan
kertaan eri teemojen alle, josta ne pikkuhiljaa alkoivat hahmottua lopulliseen muotoonsa. Sain
kysymysten suunnitteluun apua ja tukea ystavaltani seka ohjaajaltani. Ulkopuolisten henkildiden
neuvot auttoivat hahmottamaan kysymyksia loogisempaan muotoon ja tutkimusongelmia
tukemaan. Haastattelutilanteet sujuivat erittéin hyvin ja onnistuneesti. Puusa ym. (2020, 13—-14)

korostaa laadullista tutkimusta tekevaltd haastattelijalta hyvia sosiaalisia taitoja, jotta tutkimuksen
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kohdehenkilét saadaan riittdvan avoimesti kertomaan omia kokemuksia ja nakemyksia. Hyvien
sosiaalisten taitojeni vuoksi koen, etta sain haastateltavat kertomaan omista nakdkulmistaan
rittdvan avoimesti ja luottamuksellisesti. Haastateltavia olisi voinut olla enemman, jolloin
aineistosta olisi saatu vielakin laajempi kokonaisuus. Haastatteluaineisto oli luotettavaa, silla
aanitykset Teams-sovelluksella onnistuivat ja 4anenlaatu oli selkeaa. Teams-sovelluksella
suoritetut haastattelut helpottivat ja nopeuttivat litterointia. Litteroinnilla avulla haastattelut
raportoitiin anonyymisti, jotta haastateltavia ei tunnisteta. Haastatteluista koottiin oleellisimmat
vastaukset koskien tutkimusongelmia ja tutkimusta. Litteroinnista on nahtavissa, etta

haastattelukysymyksiin saatiin vastaukset ja haastateltavat ymmarsivat kysymykset.

Opinnaytetydn viimeistely sujui aikataulun mukaisesti. Alkuperainen suunnitelma aikataulusta
toteutui onnistuneesti. Suunnitelman kirjoittaminen paperille auttoi selkeyttamaan tyon eri vaiheita
ja pysymaan aikataulussa. Jalkikateen ajatellessa muuttaisin suunnitelmassa aikataulua hieman
joustavammaksi ja pidemmaksi. En ollut huomioinut aikataulussa esimerkiksi pitkia tydputkia tai
koronapandemian jalkeisia muutoksia. Mahdollisesti jatkossa tutkimuksia tehdessa rajaisin
tutkimuksen aiheen vielakin selkedammaksi. Olen kuitenkin erittain tyytyvainen lopputulokseen ja
koko opinnaytetydn tekemiseeni. Opinnaytetydprosessina opetti ymmartamaan paremmin

tydhyvinvointia ja siihen liittyvia tekijoita kuten eri tutkimus- ja analysointimenetelmia.



54

Lahteet

Alahautala, T. & Huhta, H-R. 2018. Johda terveytta: tydnantajan opas. Alma Talent. Helsinki. E-
kirja. Luettu: 11.4.2022.

Appelo, J. 2016. Managing for happiness: Games, Tools, and Practices to Motivate Any Team.
John Wiley & Sons. Hoboken. E-kirja. Luettu: 23.1.2022.

Bangwall, D. & Tiwari, P. 2019. Workplace environment, employee satisfaction and intent to stay.

International Journal of Contemporary Hospitality Management, 31, 1, s. 268—284.

Blane, H. 2017. 7 Principles of Transformational Leadership. Career Press. Wayne. E-kirja. Luettu:
23.1.2022.

Elinkeinoelaman keskusliitto. 2011. Johda tyokykya, pidenna tyduria. EK:n tydkykyjohtamisen
malli. Luettavissa: https://ek.fi/wp-content/uploads/Tyokykyjohtamisenmalli.pdf. Luettu: 5.1.2022.

Hamilton, S, H., Malinen, S., Naswall, K. & Kuntz, J, C. 2021. Employee wellbeing: The role of psy-
chological detachment on the relationship between engagement and work-life conflict. Economic

and Industrial Democracy, 42, 1, s. 116-141.

Herttuala, N., Kokkinen, L. & Konu, A. 2020. Social- and healthcare managers’ work wellbeing —
literature review and key informant interviews. International Journal of Workplace Health Manage-
ment, 13, 6, s. 633—-648.

Huo, M-L., Boxall, P. & Cheung, G, W. 2019. Lean production, work intensification and employee
wellbeing: Can line-manager support make a difference?. Economic and Industrial Democracy, 20,
1,s.1-23.

Hyppanen, R. 2013. Esimiesosaaminen: Liiketoiminnan menestystekija. 3. uudistettu painos. Edita.
Helsinki. E-kirja. Luettu: 16.1.2022.

Jyvaskylan yliopisto s.a. Aineiston analyysimenetelmat. Luettavissa:
https://koppa.jyu.fi/avoimet/hum/menetelmapolkuja/menetelmapolku/aineiston-analyysimenetelmat.
Luettu: 12.2.2022.

Jarvinen, P. 2005. Ammattina esimies. 3. painos. Talentum Media. Helsinki. E-kirja. Luettu:
16.1.2022.

Jarvinen, P. 2012. Onnistu esimiehena. 10. painos. Sanoma Pro Oy. Helsinki.


https://ek.fi/wp-content/uploads/Tyokykyjohtamisenmalli.pdf
https://koppa.jyu.fi/avoimet/hum/menetelmapolkuja/menetelmapolku/aineiston-analyysimenetelmat

55

Jarvinen, P. 2014. Esimiestyd ongelmatilanteissa. 8. uudistettu painos. Talentum Media. Helsinki.
E-kirja. Luettu: 16.1.2022.

Kauhanen, J. 2015. Esimies palkitsijana — aseta tavoitteet, mittaa ja palkitse. Kauppakamari.
Helsinki. E-kirja. Luettu: 15.12.2021.

Kauhanen, J. 2012. Henkilostovoimavarojen johtaminen. 10.—11. painos. Talentum Media Oy.
Helsinki. E-kirja. Luettu: 11.4.2022.

Kauhanen, J. 2016. Tyoéhyvinvointi organisaation menestystekijana. Kauppakamari. Helsinki. E-
kirja. Luettu: 7.1.2022.

Kehusmaa, K. 2011. Tydhyvinvointi kilpailuetuna. Kauppakamari. Helsinki. E-kirja. Luettu:
15.12.2021.

Kelloway, E. K., Weigand, H., McKee, M. C. & Das, H. 2013. Positive Leadership and Employee
Well-Being. Journal of Leadership & Organizational Studies. 20, 1, s. 107-117.

Kesko Oyj 2021a. Yritys. Luettavissa: https://www.kesko.fi/yritys/. Luettu: 2.2.2022.

Kesko Oyj 2021b. Strategia, visio ja arvot. Luettavissa: https://www.kesko.fi/yritys/strategia-visio-ja-
arvot/. Luettu: 2.2.2022.

Kivistd, S., Kallio, E. & Turunen, G. 2008. Tyd, henkinen hyvinvointi ja mielenterveys. Sosiaali- ja

terveysministerid. Helsinki. E-kirja. Luettu: 7.1.2022.

Kupias, P., Peltola, R. & Pirinen, J. 2014. Esimies osaamisen kehittdjana. Sanoma Pro. Helsinki.
E-kirja. Luettu: 20.1.2022.

Luria, G. Kahana, A. Goldenberg, J. & Noam, Y. 2019. Leadership Development: Leadership
Emergence to Leadership Effectiveness. Small Group Research, 50, 5, s. 571-592.

Mani, S. & Mishra, M. 2021. Employee engagement constructs: “CARE” model of engagement —
need to look beyond the obvious. Leadership & Organization Development Journal, 42, 3, s. 453—
466.

Manka, M-L. 2012. Tydnilo. 1.—2. painos. Sanoma Pro Oy. Helsinki. E-kirja. Luettu: 5.1.2022.
Manka, M-L. 2015. Stressikirja: mista virtaa?. Talentum. Helsinki. E-kirja. Luettu: 10.2.2022.

Manka, M-L. & Manka, M. 2016. Tyohyvinvointi. Talentum Media. Helsinki. E-kirja. Luettu:
5.1.2022.


https://www.kesko.fi/yritys/
https://www.kesko.fi/yritys/strategia-visio-ja-arvot/
https://www.kesko.fi/yritys/strategia-visio-ja-arvot/

56

Matkailu- ja Ravintolapalvelut MaRa ry s.a. Matkailu-, ravintola- ja vapaa-ajanpalvelualan

tydéehtosopimus. Luettavissa: https://www.mara.fi/jasenille/tyosuhdeasioiden-tietopankki/matkailu-

ravintola-vapaa-ajanpalveluala/tyoehtosopimus.html. Luettu: 21.1.2022.

Mehta, P. & Sharma, J. 2021. Moderation effect of social support and personal resources between
emotional work and employee wellbeing. Asia—Pacific Journal of Business Administration, 13, 2, s.
235-255.

Nissinen, V., Kinnunen, T. & Jorma, S. 2015. Syvaoppimisesta syvajohtamiseen. Talentum Pro.
Helsinki. E-kirja. Luettu: 1.2.2022.

Nurminen, A. 1.2.2022. Food inspiration manager. K-ryhma. Sahkoposti.

Pennonen, M. 2021. Itsetuntemuksesta apua tyohyvinvointiin. Duodecim. Helsinki. E-kirja. Luettu:
1.2.2022.

Pirttila, M., Hiltunen, K., Huhtala, M. & Feldt, T. 2019. Mika johtamisessa huolestuttaa?. Tydelaman
tutkimus, 17, 1, s. 39-55.

Ponting, S. S-A. 2020. Organizational identify change: impacts on hotel leadership and employee

wellbeing. The Service Industries Journal, 40, 1-2, s. 6—26.

Puusa, A., Juuti, P. & Aaltio, |. 2020. Laadullisen tutkimuksen nakdkulmat ja menetelmat.
Gaudeamus. Helsinki. E-kirja. Luettu: 1.2.2022.

Ranta, R. 2021. Kehittyva tyoyhteisd: kehittaminen, tiimityo ja ryhman johtaminen muutoksessa.
Uudistettu painos. RTR-Suunnittelu Oy. Turku. E-kirja. Luettu: 1.2.2022.

Rauramo, P. 2009. Ty6hyvinvoinnin portaat: tyokirja. TyOturvallisuuskeskus. Helsinki. E-kirja.
Luettu: 5.1.2022.

Rauramo, P. 2020. Tydsuojelu ja tyohyvinvointi asiantuntija- ja toimistotyossa. 2. uudistettu painos.
Tyoturvallisuuskeskus. Helsinki. Luettavissa: https:/ttk.fi/fhttps://thl.fi/fi/web/hyvinvointi-ja-

terveyserot/eriarvoisuus/hyvinvointiiles/7540/Tyosuojelu ja tyohyvinvointi asiantuntija-
ja toimistotyossa 22122.pdf. Luettu: 30.1.2022.

Riley, M. & Thompson, A. 2000. Managing People: a guide for managers in the hotel and catering
industry. 2. painos. Routledge. Burlington. E-kirja. Luettu: 25.1.2022.

Salmela-Aro, K., Nurmi, J-E. & Feldt, T. 2017. Mika meita liikuttaa: motivaatiopsykologian
perusteet. 3. taysin uudistettu painos. PS-Kustannus. Jyvaskyla. E-kirja. Luettu: 31.1.2022.


https://www.mara.fi/jasenille/tyosuhdeasioiden-tietopankki/matkailu-ravintola-vapaa-ajanpalveluala/tyoehtosopimus.html
https://www.mara.fi/jasenille/tyosuhdeasioiden-tietopankki/matkailu-ravintola-vapaa-ajanpalveluala/tyoehtosopimus.html
https://ttk.fi/fhttps:/thl.fi/fi/web/hyvinvointi-ja-terveyserot/eriarvoisuus/hyvinvointiiles/7540/Tyosuojelu_ja_tyohyvinvointi_asiantuntija-_ja_toimistotyossa_22122.pdf
https://ttk.fi/fhttps:/thl.fi/fi/web/hyvinvointi-ja-terveyserot/eriarvoisuus/hyvinvointiiles/7540/Tyosuojelu_ja_tyohyvinvointi_asiantuntija-_ja_toimistotyossa_22122.pdf
https://ttk.fi/fhttps:/thl.fi/fi/web/hyvinvointi-ja-terveyserot/eriarvoisuus/hyvinvointiiles/7540/Tyosuojelu_ja_tyohyvinvointi_asiantuntija-_ja_toimistotyossa_22122.pdf

57

Soback, J. 2021. Valmentava johtajuus: opas voiman, viisauden ja myotatunnon herattamiseen.
Basam Books Oy. E-kirja. Luettu: 12.2.2022.

Sumkin, T. & Tuomi, L. 2012. Osaamisen ja tyon johtamisen: organisaation oppimisen oivalluksia.
Sanoma Pro. Helsinki. E-kirja. Luettu: 20.12.2021.

Suomen Sosiaali- ja terveysministerio s.a. Tydelama. Luettavissa: https://stm.fi/tyoelama. Luettu:
22.10.2021.

Sydanmaanlakka, P. 2010. Alykas itsena johtaminen: nakékulmia henkilékohtaiseen kasvuun. 3.
tarkistettu painos. Alma Talent. Helsinki. E-kirja. Luettu: 17.1.2022.

Sydanmaanlakka, P. 2012. Alykas johtaminen 7.0: miten kasvaa viisaaksi johtajaksi?. Talentum.
Helsinki. E-kirja. Luettu: 17.1.2022.

Terveyden ja hyvinvoinnin laitos 2022a. Hyvinvointi ja terveyserot. Luettavissa:

https://thl.fi/fi/lweb/hyvinvointi-ja-terveyserot/eriarvoisuus/hyvinvointi. Luettu: 30.1.2022.

Terveyden ja hyvinvoinnin laitos 2022b. Hyvinvoinnin ja terveyden edistamisen johtaminen.
Luettavissa: https://thl.fi/fi/web/hyvinvoinnin-ja-terveyden-edistamisen-johtaminen/turvallisuuden-
edistaminen. Luettu: 10.2.2022.

Tuomi, J. & Sarajarvi, A. 2018. Laadullinen tutkimus ja sisallénanalyysi. Uudistettu laitos.

Kustannusosakeyhtio Tammi. Helsinki. E-kirja. Luettu: 4.2.2022.

Tyobterveyslaitos s.a. Tyohyvinvointi ja tyokyky. Luettavissa: https://www.ttl.fi/teemat/tyohyvinvointi-

ja-tyokyky. Luettu: 11.2.2022.

Tyoturvallisuuskeskus s.a.a. Turvallinen ja terveellinen tydymparisto. Luettavissa:
https://ttk.fi/tyoturvallisuus ja tyosuojelu/tyoturvallisuuden perusteet/tyoymparisto#a748969c.
Luettu: 30.1.2022.

Tyoturvallisuuskeskus s.a.b. Tydturvallisuuden johtaminen. Luettavissa:
https://ttk.fi/tyoturvallisuus ja tyosuojelu/tyoturvallisuuden perusteet/tyoturvallisuuden johtaminen
#a748969c. Luettu: 30.1.2022.

Vanhatalo, R. 2008. Mitad ryhmaviestinnan teoriat voisivat tarjota verkostojohtamiselle? Prologi—

Puheviestinnan vuosikirja, 4, 1, s. 51-67.

Viitala, R. 2021. Henkilostéjohtaminen: keskeiset kasitteet, teoriat ja trendit. Edita Publishing Oy.
Helsinki. E-kirja. Luettu: 20.12.2021.


https://stm.fi/tyoelama
https://thl.fi/fi/web/hyvinvointi-ja-terveyserot/eriarvoisuus/hyvinvointi
https://thl.fi/fi/web/hyvinvoinnin-ja-terveyden-edistamisen-johtaminen/turvallisuuden-edistaminen
https://thl.fi/fi/web/hyvinvoinnin-ja-terveyden-edistamisen-johtaminen/turvallisuuden-edistaminen
https://www.ttl.fi/teemat/tyohyvinvointi-ja-tyokyky
https://www.ttl.fi/teemat/tyohyvinvointi-ja-tyokyky
https://ttk.fi/tyoturvallisuus_ja_tyosuojelu/tyoturvallisuuden_perusteet/tyoymparisto#a748969c
https://ttk.fi/tyoturvallisuus_ja_tyosuojelu/tyoturvallisuuden_perusteet/tyoturvallisuuden_johtaminen#a748969c
https://ttk.fi/tyoturvallisuus_ja_tyosuojelu/tyoturvallisuuden_perusteet/tyoturvallisuuden_johtaminen#a748969c

Viitala, R. & Jylha, E. 2013. Liiketoimintaosaaminen. Menestyvan yritystoiminnan perusta. 6.
uudistettu painos. Edita. Helsinki. E-kirja. Luettu: 2.2.2022.

Vilkka, H. 2021. Tutki ja kehita. 5. paivitetty painos. PS-Kustannus. Jyvaskyla. E-kirja. Luettu:
14.2.2022.

World Health Organization. 2012. The European health report. Charting the way to well-being.
Publications WHO Regional Office for Europe. Kédpenhamina. Luettavissa:
https://www.euro.who.int/ _data/assets/pdf file/0004/197113/EHR2012-Eng.pdf. Luettu:
30.1.2022.

58


https://www.euro.who.int/__data/assets/pdf_file/0004/197113/EHR2012-Eng.pdf

59

Liitteet

Liite 1. Saatekirje

Hei,

Opiskelen tosiaan Haaga-Helia ammattikorkeakoulussa viimeista vuotta hotelli- ja ravintola-alan
likkeenjohtoa. Teen opinnaytetyotani aiheesta lahiesihenkilétydn vaikutukset tyontekijdiden
psyykkiseen hyvinvointiin. Opinnaytetydni toimeksiantajana toimii Kespro Oyj. Tarvitsen tyotani

varten ravintola-alan tyontekijoita haastateltaviksi.

Haluaisin kutsua sinut haastatteluun, joka suoritetaan maaliskuun aikana sinulle sopivalla

aikataululla. Tekisin haastattelun mielellaan etana Teams-sovelluksen avulla, jotta haastattelu
saadaan nauhoitettua ja litteroitua suoraan sovelluksen avulla. Jos sinulla ei viela ole Teams-
sovellusta, voit ladata sen alla olevasta linkista. Mikali et sovellusta voi ladata, niin haastattelu

voidaan suorittaa myds kasvotusten.
Teamsin latauslinkki: https://www.microsoft.com/fi-fi/microsoft-teams/download-app
Ehdottaisin ajankohdaksi jotain seuraavista paivista:

su 13.3, valilla 12-18
ma 14.3, valilla 12-14
su 20.3, valilla 12-18
ma 21.3, valilla 12-14
su 27.3, valilla 12-18
ma 28.3, valilla 12-14

Sopisiko joku edelld mainituista paivista? Jos ehdottamani haastatteluaika ei sovi, ehdotathan

mahdollista uutta aikaa.

Haastattelussa kartoitetaan nykyisia esihenkildétydon kaytantéja, vaikutuksia ja tavoitteita
tyohyvinvoinnin osalta. Haastattelun arvioitu kesto on noin 30—-60 min ja se nauhoitetaan.
Haastattelu kasitellaan luottamuksellisesti ja haastattelun tuloksista ei voida erottaa yksittaisen
henkilon tai organisaation vastauksia. Haastateltavat esittaytyvat lopullisessa tyossa anonyymisti

eika nimia tai tyopaikkaa mainita.

Juuri sinun nakemyksesi ja kokemuksesi ovat tarkeita tutkimuksen onnistumisessa ja

esihenkilotyon kehittdamiseksi tulevaisuudessa. Kiitos jo etukateen!



Ystavallisin terveisin,

Satu-Paula Vilhunen
RHM29
+358505018855

Hotelli- ja ravintola-alan liikkeenjohto monimuotototeutus
Haagan restonomikampus
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Liite 2. Haastattelurunko

Teema 1 Tyohyvinvointi

Millainen on tamanhetkinen tyéhyvinvointisi?

Miten koet viihtyvasi tydssasi talla hetkella?

Millaiset vaikutusmahdollisuudet sinulla on tydssasi? Kuvaile?

Teema 2 Psyykkinen hyvinvointi

Mita mielestasi termi psyykkinen hyvinvointi tarkoittaa?

Millaisena koet oman psyykkisen hyvinvoinnin talla hetkella?

Mitka tekijat koet eniten tydssasi vaikuttavan negatiivisesti psyykkiseen hyvinvointiisi?
Mitka tekijat koet eniten edistavan psyykkista hyvinvointiasi tyéssasi?

Teema 3 Esihenkilotyo

Millaiseksi koet esihenkildsi johtamisen ja onko silla mielestasi vaikutusta psyykkiseen

hyvinvointiisi?
Milla keinoilla esihenkildsi tukee sinun psyykkista hyvinvointiasi?
Miten koet esihenkil6ltd saamasi palautteen motivoivan sinua tydssasi?

Millaista on esihenkildsi vuorovaikutus ja viestinta? Esimerkiksi viestiikd esihenkildsi avoimesti

tyOyhteisdn asioista ja koetko tdman vaikuttavan negatiivisesti/positiivisesti omaan hyvinvointiisi?
Onko esihenkildsi viestinta mielestasi sinua tukevaa?
Saatko esihenkildltasi riittavan selkeita ja avoimia vastauksia kysymyksiisi?

Saatko esihenkildltasi riittavasti kiitosta tai kannustusta jaksaaksesi tydssa? Kaipaisitko tahan

muutosta?

Saatko esihenkildltasi riittdvasti apua paivittaisessa tydssa? Koetko silla olevan vaikutusta

hyvinvointiisi?

Oletko saanut rakentavaa tai negatiivista palautetta esihenkil6ltasi? Kuvaile tilannetta, miten

esihenkilosi on toiminut tilanteessa.



Tukeeko esihenkilosi sinun kehittymistasi tydssasi? Milla tavoin, anna esimerkki.

Oletko kokenut esihenkildsi toimesta epaoikeudenmukaista kohtelua, joka olisi vaikuttanut

negatiivisesti psyykkiseen hyvinvointiisi (hetkellisesti/pitkittyneesti)?
Miten esihenkilosi voisi omalla toiminnallaan vahentaa psyykkista kuormittavuuttasi?

Onko sinulla kehitysehdotuksia, miten tyontekijdiden psyykkista hyvinvointia voitaisiin kehittaa

tulevaisuudessa esihenkilon toimesta?
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