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Opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittaa esimiehen johtamisen vaikutukset tyo-
yhteisOn psyykkiseen ja sosiaaliseen tyohyvinvointiin. Tavoitteena oli saada sel-
ville, mitka johtamiseen liittyvat tekijat ovat tyontekijoiden mielesta oleellisia tyo-
hyvinvoinnin parantamiseksi ja mitka asiat heikentavat tyohyvinvointia. Tyohyvin-
vointi on aiheena laaja, joten opinnaytetyo rajattiin koskemaan tarkemmin psyyk-
kista ja sosiaalista tyohyvinvointia.

Tietoperusta pohjautui esimiehen johtamistyyleihin seka tydhyvinvoinnin johtami-
seen. Tutkimus toteutettiin kvalitatiivisena eli laadullisena tutkimuksena ja ai-
neisto kerattiin puolistrukturoituna kysely haastatteluna, jonka vastaajina olivat
tyontekija seka palvelupaallikkona toimiva henkild. Haastattelun tarkoitus oli
saada tietoa, miten tyontekijat kokevat esimiehen vaikutukset tyohyvinvointiin.
Ennen haastatteluja kerasin tietoa tyohyvinvoinnista, esimiehena tyoskentelysta
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Kyselyn perusteella esimiehen johtamisen vaikutukset nahtiin tarkeana tekijana,
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suuden tunteen organisaatiossa, mutta ennen kaikkea takaa menestyksen pi-
demmalla aikavalilla. Hyvan esimiehen piirteind koettiin helposti lahestyttava ja
rohkeasti tilanteisiin tarttuva seka reilusti ja tasapuolisesti tyontekijoitaan kohte-
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1 JOHDANTO

1.1 Opinnaytetyon aihe ja tutkimusongelma

Tyohyvinvoinnin tuottavuusvaikutukset ja keinot parantaa tyooloilla tuottavuutta,
ovat olleet tutkijoiden ja paatdoksentekijoiden keskustelun aihe jo sadan vuoden
ajan. Tyohyvinvoinnin yllapitdminen vaatii nopeiden johtamistemppujen sijaan
pitkajanteista henkildstéa arvostavaa johtamista. (Eskelinen, limakunnas & Kuula
2022, 4-5.) Mielen hyvinvoinnin edistamisen tulisi olla osa kaikkien tyopaikkojen
henkilostopolitikkaa seka johtamista. Jokaisen pitaisi saada turvallinen tydympa-
ristd ja oikeus hyvaan tyohyvinvointiin. (Murto 2022.) Tydhyvinvointi nakyy myos
vahvasti organisaation ulkopuolelle, silla hyvinvoivaan organisaatioon on myos

helpompi saada uusia osaajia (Terveystalo 2022).

Opinnaytetyon aiheeksi valikoitui esihenkilon johtamisen vaikutukset tydyhteison
psyykkiseen ja sosiaaliseen tyohyvinvointiin. Aihe on ajankohtainen lahes jatku-
vasti jokaisella alalla ja usein siihen ei panosteta tarpeeksi tai se unohdetaan
kokonaan, vaikka hyodyt organisaation kannattavuuteen ja tyoyhteison hyvin-
vointiin olisivat suuret. Aiheesta keskustellaan paljon julkisuudessa, silla tyonte-
kijat ovat alkaneet itse myds huomaamaan tyohyvinvoinnin vaikutukset jaksami-
seen seka tyon tulokseen. (Eskelinen, limakunnas & Kuula 2022, 4-5.) Tyohy-
vinvointia voi tarkastella todella laajasti, joten aihetta rajattiin kiinnittamaan huo-

miota enemman sosiaaliseen seka psyykkiseen tydhyvinvointiin.

Opinnaytetyossa tarkastellaan esimiehen johtamistyyleja ja miten esimies voi
omalla toiminnallaan vaikuttaa tydyhteisonsa hyvinvointiin. Opinnaytetyon aihe
on lahtoisin omasta aidosta mielenkiinnosta perehtya johtamisen vaikutuksiin tyo-
hyvinvoinnissa. Tutkimuksessa kaydaan lapi esimiestyota ja tydhyvinvointia,
seka aiheen laajuuden vuoksi syvennytaan paremmin sosiaaliseen ja psyykki-
seen tyohyvinvointiin. Tutkimuksen aikana otan myos selvaa haastattelun avulla,
mika on tilitoimiston henkilokunnan mielesta esimiehen rooli tydhyvinvoinnissa ja

sen parantamisessa tyoyhteisossa.

Paatutkimuskysymys on, miten esimies voi vaikuttaa tyOyhteison psyykkiseen

seka sosiaaliseen hyvinvointiin.



Paatutkimuskysymysta rajataan alatutkimuskysymyksilla, joita ovat:
Miten esimiehen johtamistyylit vaikuttavat tydhyvinvointiin?

Miten tydntekijat kokevat tydhyvinvoinnin vaikutukset talla hetkella?

1.2 Tutkimusmenetelma ja sen perustelut

Opinnaytetyon tutkimusmenetelma on laadullinen eli kvalitatiivinen tutkimus. Laa-
dullinen tutkimus sopii paremmin omaan opinnaytetyohoni, koska sen tarkoitus
on kuvailla ja tulkita aihealueita sanoilla ja lauseilla eri nakokulmista aineistojen
avulla (Koppa 2021). Tutkimuksessa tavoite on paasta syvallisemmin sisalle ai-
heeseen ja selvittamaan kohderyhman omia kokemuksia, jonka vuoksi laadulli-
nen menetelma on parempi tahan tutkimukseen. Laadullinen tutkimus on toimiva
myos silloin, kun haluaa tutkia aihetta tutkimukseen osallistuvien ihmisten nako-
kulmasta (Vilkka 2021).

Tassa laadullisessa tutkimuksessa aineistoa ja tietoa keratdan haastattelun
kautta, joka toteutetaan kahdelle tyontekijalle tilitoimiston sisalla. Kun tutkimuk-
sen tarkoitus on saada sellaista tietoa, johon liittyy mielipiteita, kasityksia, havain-
toja ja kokemuksia, on haastattelu silloin mielekas vaihtoehto (Koppa 2021).
Haastattelun avulla saa syvallisemman ja monipuolisemman nakdkulman tutki-
mukseen, kun tarkoituksena on olla vuorovaikutuksessa haastateltavien kanssa

ja keskustella tutkimuksen aihealueen eri nakokulmista.

Tilitoimiston tyontekijoiden kysely toteutetaan puolistrukturoituna kyselyhaastat-
teluna, jossa ei ole valmiita vastausvaihtoehtoja, vaan haastateltava saa itse
omin sanoin kertoa mielipiteensa, kokemuksena ja ajatuksensa kysymykseen.
Haastattelussa kaytetdan samoja kysymyksia haastateltaville ja kysymykset ovat
samassa jarjestyksessa haastattelutilanteessa. Haastattelun tarkoituksena on
saada tietoa tutkimukseen siita, mita kyseisen tilitoimiston tyontekijat ajattelevat
tyoyhteison hyvinvoinnista ja siihen vaikuttavista tekijoista. Haastattelussa halu-
taan saada tyontekijat miettimaan tilannetta syvemmin, jolloin haastateltava paa-
see itse ilmaisemaan omat tunteensa paremmin, kun vastausvaihtoehtoja ei ole

laitettu valmiiksi.



2 JOHTAMINEN

2.1 Esimiehen johtamistyylit

Yleisesti johtamistyylilla tarkoitetaan sita esimiehen tapaa, jolla han hoitaa tehta-
vansa. Johtamistyyliin vaikuttaa esimiehen oma persoona eika johtamistyyleja
voida jakaa yksinkertaisesti huonoihin tai hyviin. Paaasiassa kyse on vain siita,
miten toimia erilaisissa tilanteissa ja miten johtamistyyli vaikuttaa tyontekijoihin.
Esimiehen kannattaisikin miettia omia johtamistyylejaan ja mitka niiden vaikutuk-
set todellisuudessa ovat. Tulee siis pohtia, onko johtaminen enemman kaske-
mista kuin pyytamista, haluaako esimies toimia vain keskipisteena ja tyon paa-
tahtena vai antaako riittavasti vastuuta ja palautetta alaisilleen, mutta kantaa silti
itse paavastuun tekemisista. Hyva esimies osaakin hallita useampia johtamistyy-
leja ja mukauttaa niita tilanteiden mukaan. Loppujaan johtamistyylitkin kehittyvat
kokemuksien kautta, mutta niiden sisaistaminen vaatii tilannetajua ja tietynlaista
herkkyytta. (Jaaskelainen 2020.)

Virolaisen (2012, 106) mukaan johtamisella ja erilaisilla johtamistyyleilla on suuria
vaikutuksia tyontekijan tydohyvinvointiin. Johtamistyylin muutos on paasaantoi-
sesti se tekija, joka ennustaa heikkenemista tai paranemista tyokyvyssa. Johta-
mistyyleista demokraattinen, tyontekijakeskeinen, oikeudenmukainen seka sopi-
vasti vastuuta ja vapauksia antava johtamistyyli, jossa esimies keskustelee alais-
tensa kanssa ja antaa heidan vaikuttaa paatoksiin, on huomattu olevan kaikista
toimivin johtamistyyli. Taman on nahty myos lisdavan selkeasti organisaation tu-
loksia parempaan. Autoritaarinen, johtajakeskeinen ja ei vapauksia ja valintoja
tarjoava johtamistyyli puolestaan heikentaa suuresti tydoyhteison hyvinvointia ja

ilmapiiria.

2.2 Henkilostdjohtaminen

Henkilostojohtamisella tavoitellaan paasaantdisesti henkilostovoimavarojen
maaran ja ominaisuuksien varmistamista seka henkiloston motivaatiota ja sitou-
tumista tyohon. Esimiestoiminnalla ja henkiloston johtamisella tarkoitetaankin
yleensa kaikkia niita toimenpiteita, jotka kohdistuvat henkilostéon ja sen kautta

toiminnan vaikuttamiseen. (Suonsivu 2011, 135.)



Tyohyvinvoinnin edistaminen kuuluu tulokselliseen henkilostojohtamiseen. Tyo-
hyvinvoinnista huolehtiminen on perusedellytys, joka parantaa tyon laatua ja
koko henkiloston valista yhteistyota seka hyodyttaa niin tyontekijaa kuin esi-
miesta tulevaisuudessa. Kun johto keskittyy tydyhteison tydhyvinvoinnin paran-
tamiseen, takaa se parempaa tyonjalkea seka mahdollisuutta pysya tyossa pi-
tempaan. On myds tarkeaa, etta tyontekijan osaamisen ja tydnvaatimusten valilla
on sopiva tasapaino ja siksi henkiloston ammattitaidon kehittaminen ja siihen
kannustaminen on oleellinen osa henkilostojohtamista. Henkiloston tulisi itse
myds ymmartaa, etta hyva ja kehittyva ammattitaito seka tyokyky luovat pohjan
niin fyysiselle kuin henkiselle hyvinvoinnille, joka vaikuttaa elamanlaatuun koko-

naisuudessaan. (Kauhanen 2010, 201.)

Tyohyvinvointia edistdva henkilostdjohtaminen kaynnistyy jo rekrytointivai-
heessa, kun esimies valitsee sopivimman tyontekijan tyoyhteiséon. Taman jal-
keen tulee oleellinen osa tyohyvinvointia tukevaa johtamista, kun alkaa perehdy-
tys. Perehdytysta tulee tarjota laajasti, jotta tyotehtavat tulevat tutuksi tyonteki-
jalle seka autetaan hanta tulemaan helpommin osaksi tydyhteisda ja sen toimin-
tatapoja. Tama antaa tyontekijalle kuvan, etta tyopaikalla kannustetaan, tuetaan
ja motivoidaan kehittdamaan osaamistaan. (Kunta- ja hyvinvointialuetydnantajat
2007.)

Henkildstovoimavarojen johtamisessa tarkeaa nykypaivana on myos suoritusten
mittaaminen niin yksildiden kuin tiimien osalta. Tulosjohtamisen periaatteiden
mukaan sovitun ajanjakson jalkeen tulisi arvioida, miten tyontekijat ovat tydssaan
seka tavoitteissaan suoriutuneet. Suorituksen mittaamista olisi tarkeaa pitaa ai-
nakin kahdesta neljgan kertaan vuodessa, paasaantoisesti kehityskeskustelui-
den aikana. Tarkoituksena on paasaantoisesti selvittaa miten henkil6a tai tiimia
tulisi 1ahtea johtamaan, kehittamaan tai palkitsemaan jatkossa tavoitteiden saa-
vuttamiseksi. llIman tarkempaa keskustelua ja tarkastelua ei voida puuttua kehit-
tamisenkohteisiin eika vahvuuksiin ja onnistumisiin, jos niista ei ole otettu selvaa.
(Kauhanen 2010, 102.)

Tyohyvinvointi ja kokemus hyvinvoivasta tyopaikasta vaikuttaa vahvasti motivaa-

tioon, terveyteen, stressin hallintaan seka tyon imuun. Hyva kehityksen keha syn-
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tyykin siita, kun ihmiset kokevat tyonsa tulokselliseksi ja sen pohjalta mielek-
kaaksi, mika parantaa tyon laatua entisestaan. Erilaiset tekijat, kuten luottamus,
sitoutuminen, tyotyytyvaisyys, motivaatio seka terveys vaikuttavat siihen, miten
tydn suorituksia pystyy parantamaan ja tydssa jaksamaan pidemmalla aikavalilla.
(Kunta- ja hyvinvointialuetyonantajat 2007.) Sinkkosen ja Taskisen (2005) mie-
lesta hyva henkilostdjohtaminen tulisikin aina olla joustavaa, oikeudenmukaista
seka luottamuksellista. Nama kaikki tekijat vaikuttavat vahvasti henkiloston jak-
samiseen tyossa. Henkilostojohtamisen yksi tarkein ydinalue onkin inhimillisten
voimavarojen johtaminen. Tahan liittyvia keskeisimpia toimintoja tydpaikalla voi
olla henkiloston mitoitus, henkilostovoimavarojen seuraaminen, tyoyhteisOssa

kannustaminen ja jatkuva tyohyvinvoinnista huolehtiminen.

2.3 Eettinen johtaminen

Eettinen johtaminen on tarkea johtamistyyli. Se on reilua, oikeudenmukaista seka
tuloksellista johtamista samaan aikaan. Eettinen johtaja haluaa tulosta seka hen-
kista hyvinvointia tyOyhteisdssaan, silla se on yksinkertaisuudessaan ainoa tie,
joka takaa kestavan onnistumisen. Eettista johtamista onkin tutkittu paljon. Tutki-
muksissa usein viitataan oikeudenmukaiseen johtamiseen, luottamuksen kasvat-
tamiseen, puolueettomuuteen seka lahjomattomuuteen. Usein vastaan tulee
my0Os sanoja, kuten suoraselkaisyys ja vastuun kantaminen. (Heiskanen & Salo
2010, 13—-15.) Kun puhutaan eettisesta johtamisesta, on aiheellista tehda myds
arviota huonosta johtamisesta, silla usein johtamisessa nakyy valitettavasti myos
niita negatiivisia piirteita. Ahneus, kohtuuttomaksi koettu palkitseminen tai johta-
jan oman edun jahtaaminen voi menettaa tyoyhteisdossa uskon eettiseen johta-

miseen ja heikentaa tydilmapiiria. (Salminen 2010, 41-42.)

Heiskanen ja Salo (2010, 18) toteavatkin kuulevansa usein johtajilta lauseen
"ovathan eettiset nakokulmat tarkeita, mutta resurssit ei riitd niiden pohtimiseen
tai toteuttamiseen”. Heidan mukaansa suurin virhe onkin usein jo Iahtdkohdissa,
kun ajatellaan, etta eettinen johtaminen olisi jotain ylimaaraista normaalin arki-
johtamisen lisaksi. Todellisuudessa eettinen johtaminen on tai ainakin tulisi olla
kaiken johtamisen ydin seka pohja ja se tulisikin sisallyttaa kaikkeen johtamiseen,

valintoihin, paatoksiin seka toimintatapoihin. Eettista johtamistapaa voi harjoi-
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tella, samalla tavalla kuin kaikkea muutakin johtamista. Harjoitusten avulla paa-
toksenteko parantuu ja nopeutuu, seka paatostilanteissa esimies oppii hahmot-
tamaan useampia tekijoita ja mihin ne vaikuttavat. Naiden pohjalta esimies oppii
paremmin valttamaan ei toivottuja seurauksia ja saastaa aikaa, kun ei tarvitse
korjata jo kertaalleen tekemiaan paatoksiaan. Kaiken lisaksi, suoraselkaisyyden

ja linjakkuuden ansiosta johtaja on varmasti pidetty ja arvostettu tyoyhteisossaan.

Usein pohditaan, miten eettinen johtaminen nakyy tyoyhteison tyohyvinvoinnissa.
On selvaa, etta henkildston toiminta ohjaa organisaation menestykseen. Reilu ja
johdonmukainen johtaminen parantaa henkiloston hyvinvointia ja hyvinvoiva yk-
silo toimii silloin myos tehokkaammin, saa uusia ideoita seka haluaa kehittya
omassa tyossaan. Johtamisen vastuullisuus seka vastuuttomuus heijastuukin
koko organisaatioon seka tyontekijoiden panokseen. Jos johtajat eivat piittaa yh-
teisista asioista ja pelisdannoista, miksi tyontekijankaan tulisi tehda niin? Henki-
|6ston motivaation ja sitoutumisen heikkeneminen on todellinen uhka yritykselle,
jos eettinen johtaminen puuttuu. Samalla tavalla kuin asiakas haluaa olla tyyty-
vainen ja ylpea ostoksestaan, tyontekija haluaa kokea ja olla ylpea omasta tyo-
paikastaan. (Heiskanen & Salo 2010, 31-33.)

2.4 Vastuullinen johtaminen

Vastuullisuus on tarkeimmillaan inmisten ja ympariston johtamista vastuullisesti.
Jokainen organisaatio kulkee omaa polkua kohti vastuullisuutta ja siihen vaikut-
taa vahvasti yrityksen oman tarinan ja tavoitteen tunteminen. Vastuullisuus ei
synny itsestaan, vaan sita on haluttava seka sen eteen on tehtava toita ja kaiken
lisaksi sita tulee kehittaa ja yllapitaa jatkuvasti. Talle kaikelle on kuitenkin yhtei-
nen nimi ja tarkoitus, johtaminen. (Aaltonen, Luoma & Rautiainen 2004, 243.)
Tienari (2022) toteaakin, ettd johtaminen on se, joka muuttaa muotoaan yrityk-
sissa jatkuvasti. Enaa tuotto ei ole riittdva peruste ja nykyaan vastuullisessa joh-
tamisessa nouseekin keskidon yrityksen tarkoitus, tyon merkityksellisyys, aitous,
yhteisollisyys ja itseohjautuvuus. Vastuullisuutta kehitetaan yrityksissa koko ajan
enemman seka se tulisi ottaa vakavasti huomioon organisaation toiminnassa nyt

ja tulevaisuudessa.
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Vastuu on tarkea tarkastelukulma, kun arvioidaan organisaatioiden toimintaa niin
kokonaisvaltaisesti kuin johtajuuden kautta. Vastuuajatteluun kasvetaan ja kasvu
ottaa aina oman aikansa. Kun organisaatio saa uuden tyontekijan, joka tutustuu
tyopaikkaan, mutta myos sen arvoihin, toimintatapoihin seka etiikkaan, tulee vas-
tuullisen esimiehen laatia oikeanlaiset tiedot tyontekijan sopeuttamiseksi ja pe-
rehdyttamiseksi. Tahan vaikuttaakin, etta esimies osaa olla vuorovaikutuksessa

alaistensa kanssa ja ottaa vastuun itsensa kehittamisesta. (Aaltonen ym. 2004.)

Usein se, etta johtamisessa vastataan lupauksista, sovituista asioita, puheista ja
teoista, riittaa jo pitkalle vastuullisessa johtamistyylissa. Henkilosto on erittain tar-
kea johtamisen sidosryhma, jonka odotukset ja toiveet tulee ottaa huomioon. Tal-
laisia odotuksia voi olla esimerkiksi palkka, jolla pystyy elamaan, mielekas tyo,
turvallinen ja mieluisa tydymparisto ja -yhteiso seka arvostava ja oikeudenmukai-
nen kohtelu. Jos johtamisessa tuijotettaisiinkin vain kapeakatseisesti taloutta,
muuttuisi se nopeasti numeroilla johtamiseksi. Tama synnyttaisi pitkalla aikava-
lilla vain ongelmia, kun henkilosto alkaisi turhautumaan ja vasymaan. Esimiehena
tulisi ottaa aina huomioon, etta johtaminen on se, joka voi muuttaa tai muokata
ihmisten elamankulkua, joko parempaan tai huonompaan suuntaan. Juuri taman
takia vastuullisuus ja eettisyys ovat ihmisten johtamisessa avainasemassa.
(Lamsa 2021.)

2.5 Valmentava johtaminen

Valmentavalla johtamisella voidaan viitata johtamistyyliin, joka ottaa huomioon
jokaisen yksildén arvon, potentiaalin ja oppimiskyvyn seka eettisen toiminnan (Ris-
tikangas & Grunbaum 2014). Valmentava johtajuus tulisi olla ennen kaikkea luot-
tamuksellista, osallistavaa ja tavoitteellista toimintaa, joka toteutetaan yhdessa
koko organisaation kanssa, jolloin jokaisen yksilon potentiaali vapautuu kaikkien
kayttoon. Valmentavan johtajuuden tarkoitus ei ole kehittaa johdettavia uusiin
tehtaviin, vaan enemmankin tukea heidan kasvuaan ja oppiaan ottaen jokainen
huomioon omana yksildnd omien vahvuuksiensa kanssa. (Ristikangas & Risti-
kangas 2010.) Coaching on erityisen hyva johtamistyyli, jos halutaan lisata moti-
vaatiota ja vastuunottoa, tukea oma-aloitteisuutta, paatdksentekoa ja oivaltaa
omia vahvuuksia seka tehostaa omia rutiineja ja kehittymista omassa tyoroolissa.

Coachingin periaate on, ettei se siirrd uutta tietoa valmennettavaan, vaan toimii
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sen mukaan, mita valmennettava tarvitsee. Tarkoitus on, etta valmennettava op-
pii itse oivaltamisen kautta, josta seuraa tehokkaampi tydote. (Carlsson & Fors-
sell 2012, 49)

Kun esimiehen roolina on toimia valmentavana johtajana, hanen tulee tukea, kan-
nustaa ja rohkaista jokaista henkilokohtaisesti, yksilon omien tarpeiden mukaan.
Tama tarjoaa jokaiselle tyontekijalle mahdollisuuden oppia ja onnistua tavoitteis-
saan. Esimiehen tulee ymmartaa, etta jokaisen tehtavan loppuun saaminen voi
edellyttdd monia erilaisia tapoja toimia yksilosta riippuen, mutta silti jokainen lop-
putulos voi olla ihan yhta onnistunut. Jotta esimies voi toimia valmentavana joh-
tajana, tulee hanen omaksua joustavaa otetta tydssa, kunnioittaa ja uskoa val-
mennettavaan ja hanen omiin taitoihinsa. Esimiehen tulee nahda valmennettava
fiksuna ja oppivana ihmisena, jonka ei tarvitse muuttua paremmaksi vaan vah-
vistaa omaa itseluottamusta, jotta usko omaan tekemiseen Ioytyy ja tdman kautta

tavoitteeseen paastaan. (Carlsson & Forssell 2012, 57-58.)

Valmentavan esimiehen tarkoitus on toimia tydssaan niin, etta tyontekijalle syn-
tyisi omaehtoista sitoutumista ja innostumista tyotd kohtaan. Esimiehen tulee
kuunnella ja osoittaa kiinnostusta olemalla lasna aina kun valmennettavalle tulee
uusia kysymyksia. Tarkoitus on auttaa valmennettavaa Idytamaan omat vahvuu-
tensa ja potentiaalinsa tyohon, vaikka se tarkoittaa myos valilla epamukavuus-
alueelle menemista. Talloin tuki ja sparraus on esimiehen tarkeimpia tehtavia
eika tyontekijalle jaa oloa, ettd han on uuden edessa taysin tietamattomana ja
yksin. (Ristikangas & Grunbaum 2014, 27.)

Valmentavaa johtajuutta voi toteuttaa organisaatioissa eri tavoilla, joista yleisin
on esimiehen ja alaisen valiset kasvokkain toteutetut keskustelut. Talléin voidaan
kayda lapi tiettyja aihe alueita, joilla voidaan saada taitoja kehittymaan ja tukea
onnistumiseen. (Carlsson & Forssell 2012.) Keskusteluissa esimiehen tulisi kuun-
nella ja kiinnostua alaisen asioista, vahvistaa alaisen vahvuuksia, auttaa valmen-
nettavaa nakemaan oma potentiaalinsa, mutta myos haastaa seka kysya, jotta
valmennettava saa uusia nakokulmia, joiden kautta lahtea kehittymaan (Ristikan-
gas & Grunbaum 2014).
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Vaikka yksiloiden johtaminen nahdaan usein helpompana, on silti ymmarrettava,
ettei tavoitteissa voida menestya ilman tyoyhteison toimivaa yhteistyota. Esimie-
hen valmennettavuus voidaan nahda kolmena positiona. Hanen taytyy toimia
suunnannayttajana, joka nayttaa tiimille rajat ja selkeyttaa, miten tavoitteet ja teh-
tavat saavutetaan. Hanen tulee toimia myos yhdessa osana ryhmaa, olemalla
lasna, tekemalla yhteistyota tiimin kanssa ja rakentamalla palautekulttuuria toimi-
vaksi ja arvostavaksi. Valmentavan esimiehen tulee olla taustalla oleva mahdol-
listaja, joka havainnoi, antaa vastuuta ja osallistaa tiiminsa luottamalla heidan toi-
mintaansa. Olennaisinta on se, ettd valmentava esimies tiedostaa ja osaa toimia
naiden positioiden mukaan joka paiva. Valmentava johtajuus kehittyy jatkuvasti.
Esimiehen tulee uskaltaa vaikuttaa asioihin, mutta osata myos antaa lupa erehtya
niin itselle kuin valmennettavillekin, koska se on tapa oppia. liman etta kokeillaan
rohkeasti uusia asioita, ei voi kehittya, silla onnistumiset tarvitsevat myods ereh-
dyksia. (Ristikangas & Grunbaum 2014, 70-71, 162.)
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3 ESIMIESTYO

3.1 Esimiehen tehtava

Esimiesosaamista voi kuvailla laajalla kokonaisuudella, johon liittyy paljon vas-
tuuta, velvollisuuksia ja osaamista (Hyppanen 2009, 7). liman esimiesta organi-
saatio ei toimi. Esimies on se henkilo, joka saa yhteistyon yrityksen valilla toimi-
maan, tiedon kulkemaan ja tyontekijat tekemaan oikeita asioita. (Surakka & Laine
2011.) Esimieheksi kasvetaan erilaisten polkujen kautta, jokainen omalla taval-
laan. Aito kiinnostus toimialasta, halu vaikuttaa asioihin seka paamaaratietoisuus
ovat ehka tarkeimpia tekijoita, kun valitaan johtaja organisaatioon. Esimiehella
tulee olla myos vahva halu ja motivaatio ihmisten johtamiseen seka kykya koh-

data haasteita, joita tulee jatkuvasti vastaan. (Sydanmaanlakka 2022, 117.)

Esimiesosaaminen on vastuullista ja hyvin toteutettua henkildstdjohtamista, jossa
osataan toimia niin yksildiden kuin ryhmien kanssa. Samalla esimiesosaamiseen
liittyy lakipykalien haltuunotto, liikketoiminnan paineet seka muutostilanteet. Orga-
nisaatiossa menestyksen seka hyvan esimiestyon valilla on selkea vahva yhteys.
Esimiehen tulee tuntea omat tehtavansa organisaatiossa ja samalla auttaa hen-
kilosta nakemaan organisaation kokonaisuus seka auttaa tyontekijoita onnistu-
maan tydssaan. Esimiesty6 on yksinkertaisuudessaan johtamista. Siina yhdistyy
vuorovaikutus seka tavoitteellinen vaikuttaminen organisaation sisalla. Sita pys-
tyy tarkastelemaan eri roolien kautta, joita voi tilanteesta riippuen olla valmentaja,

sparraaja, tyonjohtaja tai jopa ongelmanratkaisija. (Hyppanen 2013.)

Esimiehen vastuulla on rakentaa puitteet tyopaikalla sellaisiksi, etta tyon sujumi-
sesta, onnistumisesta seka kipukohdista voidaan keskustella tyopaikalla avoi-
mesti. Talla tavalla esimies pystyy varmistamaan, etta alaiset pystyvat vaikutta-
maan tyon ja tyoolojen kehittamiseen ja voivat hyvin. (Tyoturvallisuuskeskus
2022a.) Esimiesta tarvitaan tydntekijdiden tyon seka resurssien yhteensovittami-
seen mutta samalla hanta tarvitaan huolehtimaan jokaisen yksilon toimintaval-
miudesta. Nain luodaan pohjaa sille, etta tyontekijat jaksavat ja viihtyvat tydssaan
pitkdan. (Surakka & Laine 2011.)
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3.2 Hyva esimies

Johtaminen toimintaymparistoissa on nykyaan hyvin monipuolista ja samalla vaa-
tivaa. Yksinkertaisuudessaan hyva esimies keskittyy tyossaan olennaiseen. Esi-
miehen tulee seurata erilaisia tilastoja ja varmistaa kilpailukykya pitkalla aikava-
lilla. Hyva johtaja uskaltaa tehda vaikeitakin paatoksia, jos se on organisaation
edun mukaista. Hyvan johtamisen esimerkkina voidaan nahda se, etta henkilos-
tolla on yhteinen selkea tahto ja tavoite siita, mita kohti mennaan. Kuitenkin esi-
miehen tulisi tasaisin valiajoin kiinnittdd huomiota omaan toimintaansa, kyseen-
alaistaa seka tarvittaessa muuttaa toimintatapojaan, jos ne eivat toteuta hyvaa,

kannustavaa ja oikeudenmukaista johtamista. (Suonsivu 2011, 135.)

Sydanmaanlakka (2007) maarittelee johtajuuden olevan prosessi, jossa johtaja
vaikuttaa yksiloon tai ryhmaan, jolloin yhteinen tavoite saavutettaisiin mahdolli-
simman tehokkaasti. Hyva ja toimiva johtaminen on perusedellytys organisaa-
tiossa. Hyva johtaja haluaa tukea kaikilla keinoilla organisaation toimintaa seka
luoda hyvat edellytykset tyon toteutumiselle. Esimies huolehtii, etta tyon tavoitteet

ovat selvat kaikille ja toiminta menee tavoitteiden suuntaan.

Esimiesosaamisen tarkeimpiin tekijoihin vaikuttaa vahvasti esimiehen oma
asenne, eli halu toimia esimiestehtavissa ja suoriutua siita hyvin ja kunnialla.
Myos empatia ja tunnealy, joustavuus seka optimismi ovat tarkeita osa-alueita.
Esimiestyo kokonaisuudessaan vaatii paljon eri asioita, jotta se voi onnistua. Esi-
mieheltd vaaditaan nopeutta, joustavuutta, tehokasta toimintaa seka uudista-
mista, mutta samalla tietynlaista herkkyytta ja tilannetajua. Esimiehen tulee pys-
tya olemaan tydossaan samalla kova seka pehmea ottaen eri tilanteet huomioon
ja pystya vastaamaan niin alaisten kuin johdonkin vaatimuksiin. Jotta tama kaikki
onnistuu, on tarkeinta, etta esimies osaa ennen kaikkea johtaa itseaan tai ainakin
pyrkii konkreettisten tekojen kautta sita kohti. Siksi onkin tarkeaa, etta esimies on
tietoinen kehittamismahdollisuuksista, joiden kautta han voi kasvaa paremmaksi
johtajaksi tulevaisuudessa. Naita mahdollisuuksia voi olla erilaiset esimiesval-
mennukset ja koulutukset seka yksilolliset menetelmat, kuten mentorointi ja tyon-

ohjaus ulkopuoliselta asiantuntijalta. (Hyppanen 2009, 250.)
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4 TYOHYVINVOINTI

4.1 Tyohyvinvoinnin maaritelma

Tyohyvinvoinnilla tarkoitetaan tyon olevan mielekasta, jota saa toteuttaa turvalli-
sessa, terveytta ja tyduraa tukevassa tydymparistossa seka tyoyhteisossa. Tyo-
hyvinvointi nakyy henkilon paneutumisena omaan tyohonsa ja yhteistyon toimi-
misena, joka heijastuu tydn laadukkuuteen ja tuloksellisuuteen. (Puttonen, Hasu
& Pahkin 2016, 6.) Sosiaali- ja terveysministerid maarittelee tyéhyvinvoinnin ole-
van laaja kokonaisuus, jonka parantamiseen vaikuttavat hyva ja motivoiva johta-
minen, tyOyhteison tyodilmapiiri seka tyontekijoiden ammattitaito. On tarkeaa
muistaa, etta tyohyvinvoinnin yllapitaminen kuuluu niin tyonantajalle kuin tyonte-
kijoille. Tyonantajan tulee huolehtia tyoympariston turvallisuudesta, oikeanlai-
sesta johtamisesta sekd yhdenvertaisesta kohtelusta tyontekijoitd kohtaan. (So-
siaali- ja terveysministerio 2022.) Tyohyvinvointiin vaikuttaa kuitenkin myos jokai-
sen yksilon oma terveydentila ja elintavat ja muu henkilokohtainen elamantilanne,
kuten oma asenne elamaan seka perhetilanteet. Yleisesti ihmiset, jotka omaavat
positiivisen asenteen, eivat kuormitu samanlailla pienista ristiriitatekijoista kuin
pessimistisesti ajattelevat. Kaikkeen ei voi kuitenkaan vaikuttaa omallakaan
asenteella, vaan suurin osa tyohyvinvoinnista on Iahtoisin tyopaikan resursseista

ja siita, miten niita kaytetaan. (Virolainen 2012, 12.)

Manka ja Manka (2016, 8) vaittavat huomion kiinnittamisen tydhyvinvointiin ole-
van erityisen tarkeaa, silla tyontekija tulee olemaan jokaisen organisaation tar-
kein voimavara, koska luovuus, innostus seka tyohon sitoutuminen mahdollista-
vat tulevaisuuden menestymisen. Jatkuvat muutokset seka tyon mielekkyyden
puute aiheuttavat kuitenkin paanvaivaa ja vievat menestysta kauemmas, silla
lian kuormittuneet ja kiireiset tyontekijat eivat ylla parhaaseensa. On siis ymmar-
rettavaa, etta ilman tehokkaita tyontekijoita ei yritys voi olla kannattava. Tehtyjen
tutkimusten mukaan tyohyvinvoinnin johtamisella pystytaan vaikuttamaan koko
organisaation menestykseen ja tulevaisuudessa tyohyvinvoinnin merkitys tulee
vain kasvamaan entisestdan maailman muuttuessa seka uusien sukupolvien as-

tuessa tydelamaan (Manka & Manka 2016, 8). Tyohyvinvointi tulee nahda yhtena
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normaalina osana organisaation johtamista ja sisallyttaa se organisaation strate-
giaan seka sen toteuttamiseen. Tyohyvinvointi liittyy tydssa niin moneen asiaan,

ettei sita pitaisi nahda muusta johtamisesta irrallisena. (Kauhanen 2016, 27.)

4.2 Tyohyvinvoinnin haasteet

Tyohyvinvoinnilla ei pyritda puuttumaan ainoastaan tyohyvinvoinninhaasteisiin,
mutta usein ne ovat silti niita, jotka voivat toimia hyvinvoinnin esteena. Yleisimmat
tyopaikalla nakyvat tyopahoinvointia aiheuttavat tekijat ovatkin liiallinen stressi ja
kiire. Kun ne jatkuvat lilan pitkaan, aiheuttavat ne tyontekijalle tyduupumusta ja
tyon ilon menettamista. Valitettavan yleistad nykymaailmassa on myos tyopaikka-
kiusaaminen, joka aiheuttaa pelon ja epavarmuuden tunteen tyosta ja tyopaikalle

saapumisesta. (Virolainen 2012, 30.)

Virolaisen (2012, 30-33) mukaan tydstressia voi olla kahdenlaista. Stressi voi-
daan nahda ajoittain hyddyllisena, jolloin ihminen alkaa tekemaan kunnolla t6ita
tavoitteiden saavuttamiseksi. Kun yksild toimii tietynlaisen paineen alla, han al-
kaa toimimaan tehokkaammin, jotta saa varmasti tavoitteet saavutettua sovitussa
ajassa. Talloin stressi on enemmankin toimiva ja energisoiva tyoskentelyapu.
Kun taas puhutaan haitallisesta stressista tyopaikalla, voi se ilmeta, jos tydympa-
ristd on kuormittava, oma rooli organisaatiossa on epaselva, varmuus omasta
tyosta puuttuu, organisaation ilmapiiri ja yhteistyokyky on heikkoa tai tyontekija
kokee ristiriidan, jota ei saa ratkaistua. Tama aiheuttaa tyontekijalle hengitystaa-
juuden ja sydamensykkeen kiihtymista ja lihaksien jannittymista ja voi olla vaikea
keskittya suoriutumaan tyotehtavista epavarmuuden takia. Jos haitallinen stressi
jatkuu kovin pitkaan, vaikuttaa se vakavasti tyohyvinvoinnin eri osa-alueisiin ja
kuluttaa voimavaroja elaman joka alueelta. Pahimmassa tapauksessa tama ai-
heuttaa paljon kuluja mutta myos tyotehokkuuden laskua, silla tyostressin on
nahty olevan suurimpia syita tyopoissaoloille. Pitkalla aikavalilla se voi myds li-
sata yksilon epaterveellisia elamantapoja, kun ei I0ydy enaa kontrollia itsehillin-
taan. Naita voi olla paihteiden lisaantyminen, epaterveellinen ruokavalio ja liikun-

nan loppuminen.

Kun stressi tyopaikalla jatkuu tarpeeksi pitkaan, aiheuttaa se tyduupumusta. Sil-

loin tyontekijan suoriutuminen tyossa heikentyy ja han kokee energiansa tyohon
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olevan taysin loppu, eika han nae tyollaan olevan enaa merkitysta. Han saattaa
muuttua kyyniseksi tai kielteiseksi tyota ja tyoyhteisoaan kohtaan. Esimiehen tu-
lisi kiinnittaa huomiota ennaltaehkaiseviin toimintatapoihin, jotta uupumusta ei
paasisi syntymaan. Esimiehen tulisi antaa tukensa jo stressitilassa oleville tyon-
tekijoillensa ja poistaa kohtuuttomia vaatimuksia tyotehtavista, kuten muuttamalla
toiden maaraa, aikatauluja ja haasteellisuutta. Myos saanndlliset arvioinnit ja kes-
kustelut esimiehen ja henkiloston valissa ovat hyodyllisia ja tarkeita tapoja paasta
tarkastelemaan tilannetta hyvissa ajoin ennen kuin tilanne ehtii pahentua. (Viro-
lainen 2012, 35-36.)

Jokainen yksilo tarvitsee oikeudenmukaista ja tasa-arvoista kohtelua tyopaikal-
laan. Tasa-arvo on sita, etta yhdessa sovitut saannot seka ohjeet koskevat koko
tydyhteisda samalla tavalla, eika ketdan suosita enemman kuin toista. Tasa-arvo
on paasaantoisesti se, jonka oletetaan aina toimivan tydyhteisdssa ja jos se puut-
tuu, heikentaa se heti tydyhteisdn yhteistyokykya seka hyvinvointia. (Virolainen
2012, 38-39.)

On yleista, etta tydyhteisdissa esiintyy ajoittain ristiriitatilanteita, jotka usein jopa
tyontekijat voivat itse ratkaista, mutta ellei nain tapahdu, on esimiehen aina puu-
tuttava tilanteeseen (Hyppanen 2009, 163). Virolaisen (2012) mukaan Suomessa
tyopaikkakiusaaminen on valitettavan yleista, jopa paljon yleisempaa kuin mo-
nissa muissa Euroopan maissa. Jos kuitenkin tallaista tydyhteisdéssa havaitaan,
tulee esimiehen puuttua tilanteeseen heti neuvottelemalla osapuolten kanssa.
Tarvittaessa tulee ottaa apuja vastaan tyoterveydenhuollosta tai tyosuojeluval-

tuutetulta.

Henkinen vakivalta voi aiheuttaa vakavia seurauksia kohteeksi joutuneelle, joka
voi jatkua jopa lapi elaman. Seuraukset ovat suuret yksildlle, mutta on selvaa,
etta tydyhteisdkaan ei voi menestya, jos sen sisalla sallitaan henkinen vakivalta.
Jos kiusaamista jatkuu pitkaan ilman siihen puuttumista, vaikuttaa se tyoyhteison
toimivuuteen seka myos muiden kuin kiusatun jaksamiseen tydssa. Tama nakyy
my0s taloudellisessa menestyksessa, kun sairauslomat lisdantyvat ja tyontekijat
vaihtavat tyopaikkaa. (Hyppanen 2009, 158—-159.) Suhteellisen yleista kiusaa-

mistapauksissa on, etta esimies antaa kiusaajalle varoituksen tai huomautuksen
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mutta jos tilanne yltyy todella pahaksi, voi tydsuhteen purkaminenkin olla mah-
dollinen. Kuitenkin paasaantoisesti esimiehen tulee koittaa saada tilanne hallin-

taan keskustelemalla. (Virolainen 2012, 40—41.)

Unenpuute on suuri riski tyoturvallisuuteen. Unettomuus lisaa ihmisen perussai-
rauksia seka vahentaa luonnollisesti luovuutta seka aiheuttaa negatiivisia tun-
teita, joka voi vaikuttaa tyOyhteison ilmapiiriin. Pitkdan jatkunut unettomuus on
myos syyna kognitiivisen suorituskyvyn heikkenemiselle, jolloin muisti, havain-
nointi ja ajattelu seka paatoksen teko vaikeutuu. Unenlaatuun vaikuttaa oleelli-
sesti kaikki typaikalla tapahtuvat negatiiviset asiat, kuten Kiire, stressi, vahainen
osaaminen tydhon seka ristiriitatilanteet tyoyhteisdssa. Olisi tarkeaa, etta esimies
huolehtisi tyontekijoiden vapaapaivista, jotta niita on tarpeeksi eika tyotunnit olisi
kohtuuttoman pitkia, jotta vapaa-ajalle seka unelle jaisi myds aikaa. (Virolainen
2012, 47-48.)

4.3 Tyohyvinvointia tukeva johtaminen

Tyohyvinvoinnin johtaminen on kokonaisvaltainen ilmio, johon liittyy paljon teki-
j6ita. Tyohyvinvoinnin johtaminen tulisi nahda aina investointina samanlailla kuin
muutkin liiketoiminnan investoinnit. Organisaation nahdessa tyohyvinvoinnin ke-
hittaminen investointina, odotetaan sen vaikutusten nakyvan pitkalla tahtaimella
positiivisina vaikutuksina. Tyohyvinvoinnin kehittamistoimenpiteet vaativat kui-
tenkin resursseja ja usein kehittamistoimenpiteiden toteuttaminen vaatii johdon
seka henkildston aidon halun, suostumuksen ja sitoutumisen. Tyohyvinvoinnin
johtaminen tulisikin nahda pitkajanteisena, suunnitelmallisena ja koko organisaa-
tiota koskevana prosessina, johon tyontekijat otetaan mukaan vaikuttamaan asi-
oihin ja paatoksiin. Tydhyvinvointi ei tule olemaan missaan vaiheessa valmis or-
ganisaatiossa, vaan sita tulee kehittaa, yllapitaa ja parantaa jatkuvasti. (Virolai-
nen 2012.)

TyOyhteis60n tarvitaan aina henkild, jonka tehtavana on huolehtia, etta tyonteon
edellytykset ovat kunnossa jatkuvasti. Johtamisen kannalta esimiehen tehtavana
onkin luoda sellaiset puitteet ja mahdollisuudet tydntekijoilleen, ettd he pystyvat
selviytymaan tydstaan seka kokemaan onnistumisen hetkia, joka vaikuttaa suo-

raan tyéhyvinvointiin. (Jarvinen 2019, 31.)
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Esimies usein huolehtii organisaation myynnista, laadusta ja tuottavuudesta seka
sen parantamisesta. Myos organisaatiota yritetaan viilata tehokkaammaksi ja tyo-
hyvinvointia koitetaan parantaa eri tavoilla, kuten yleisilla tyky-paivilla. Nama ovat
tarkeita asioita, mutta silti tydhyvinvointi on usein se, joka jaa muiden asioiden
jalkoihin, vaikka se tiedostetaankin. Tyohyvinvointi syntyy kuitenkin siita, etta tyon
tekemisen edellytykset ovat kunnossa. Esimiehella on velvollisuus huolehtia
alaistensa tyo6turvallisuudesta seka terveydesta. (Havukainen & Lavikkala 2010,
83-84.)

Esimiehen tyOkaluna johtamisessa on vahvasti hanen oma persoonansa. Kun
esimiehella on itsellaan tarpeeksi voimavaroja toimia, heijastuu se tyoyhteisoon
avoimena ja kannustavana ilmapiirina. Kuitenkin voi olla tilanteita, jolloin esimies
on itse kuormittunut ja johtaminen ei voi olla taysin tydyhteisdn hyvinvointia tuke-
vaa ja lopputuloksena voi olla vaikea kommunikointi ja ristiriitatilanteet. Siksi tar-
keaa on, etta esimies huolehtii myds omista voimavaroistaan ja saa tunteen, etta

arvostus tydyhteis6ssa on molemmin puoleista. (Juuti & Vuorela 2015, 145.)

4.3.1 Perehdytys

Perehdytyksessa uudelle tyontekijalle kerrotaan seka opetetaan tyon keskeisim-
mat asiat, jotta han pystyisi suoriutumaan menestyksekkaasti tyosta, johon hanet
palkattiin (Hyppanen 2009, 194). Kun tydéhon siirtyy uusi henkild, tuo kattava pe-
rehdytys mukanaan heti hyvaa oloa tydyhteisosta ja sen kaytannoista. Kun pe-
rehdytys ja tydhdnopastus on suoritettu kunnolla, nakyy se vahvasti myods tyohy-
vinvoinnissa. Perehdyttamisen tavoite on saada uusi tyontekija tuntemaan it-
sensa tervetulleeksi sekd saada saamaan tunteen, etta han tulee olemaan tarkea
osa uutta tyOyhteisda. Esimiehen tulisikin laatia aina perehdyttamisopas, josta
iimenee tarkeimmat asiat toimintatapoihin, strategiaan seka tydyhteisoon liittyen.
Oppaan lisaksi tyontekija tulee konkreettisesti tutustuttaa taloon, tydvalineisiin
seka muihin tydjaseniin. Olennaista on aina ottaa aikaa uudelle tydntekijalle, istua
alas ja keskustella hanen kanssaan, jotta hanelle jaa hyva olo uudesta valinnas-
taan. (Juuti & Vuorela 2015, 63—-64.)

Tarkeimpia perehdytyksessa ilmi tulevia tydsuhdeasioita ovat yleinen tieto tyosta

ja organisaatiosta, tydajat seka palkkaan liittyvat rutiinit, poissaolot, ruokailu- ja
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taukoajat, tyoterveyshuolto seka tydsuhde-edut. Tyonopastukseen liittyvia asioita
ovat tyopaikan olosuhteet, tyOyhteiso, tyon sisalto ja vaiheet seka turvallisuuteen
ja vaaratilanteisiin liittyvat ohjeistukset. Opittavaa on paljon, tietenkin riippuen
tydsta ja organisaation koosta, mutta yleisesti perehdytyksen katsotaan kestavan
koko koeajan. (Hyppanen 2009, 196—197.) On siis tarkeaa, etta perehdytykseen
on varattu aikaa, silla kukaan ei voi oppia kaikkea hetkessa ja se saa uudelle
tyontekijalle rauhallisemman ja vakaamman pohjan aloittaa, kun tietaa etta opi-

taan asioita yksi kerrallaan.

Kauhasen (2010, 92) mukaan vastuu perehdyttdmisesta on aina esimiehella,
jonka tulee varmistaa, etta perehdytys toteutuu tehokkaasti mutta perusteelli-
sesti. Tarvittaessa esimies voi kuitenkin delegoida sen myds jollekin muulle alai-
selleen, mutta sen toteutumisesta vastaa lopuksi aina esimies. Kun perehdytyk-
sesta pidetaan huolta heti alusta Iahtien, valtytaan varmemmin mahdollisilta vir-

heilta, tyotapaturmilta tai taloudellisilta vahingoilta.

Perehdytyksen toteuduttua hyvin on suuremmalla todennakadisyydella syntyneet
luonnolliset ja hyvat valit esimieheen sekda muuhun tydyhteis6on. Perehdytyksen
kautta syntyy hyva perusta tydssa viihtymiselle. Kun tydhénopastus on myds kun-
nossa, eli I1oytyy aikaa opastaa tyon toteutumisessa, lisaa se oma-aloitteisuutta
seka itseluottamusta tulevaisuutta varten. Kukaan ei voi osata kaikkea heti eika
kenenkaan kuulu kokea tunnetta, ettei uskalla kysya miten asiat hoidetaan, vaan
tyoskentelee epavarmuudessa, jolla on heti negatiivinen vaikutus tyohyvinvoin-
tiin. (Juuti & Vuorela 2015, 64.)

4.3.2 Motivointi

Hyppasen (2009, 128) mukaan motivaatio on se, joka saa ihmisen toimimaan
tietylla tavalla ja kayttamaan voimavarojaan tavoitteiden saavuttamiseen. Jotta
organisaatio voi olla menestyva, on esimiehen tarkea tehtava saada henkilosto
kiinnostumaan ja motivoitumaan yrityksen tavoitteista, silla sen avulla suoristuk-

set ja tulokset paranevat.

Motivaatiotekijat voi jakaa sisaisiin seka ulkoisiin tekijoihin. Sisaisia voi olla va-
pauden, tarkoituksellisuuden seka itsensa toteuttamisen tunne. Edistyminen

tyossa ja sen kautta henkilokohtaisen kasvun tunteminen itsessa, mutta myos
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yhteenkuuluvuuden tunne tyOyhteisossa ovat tarkeimpia ja yleisimpia sisaisia
motivaatiotekijoita. Ulkoisiin tekijoihin voidaan katsoa raha, tyopaikan edut seka
asema tyossa. Rahaan voidaan laskea saannollinen palkka seka henkilokohtai-
set palkkiot tyosta suoriutumiseen. Etuja voi olla terveydenhuoltoon, vapaa-ai-
kaan, liikuntaan ja ruokailuun liittyvat edut. Asemaan liittyy vahvasti tittelit tyossa,
valta ja vastuu seka jopa tydhuoneen sijainti ja koko. Tyomotivaatioon liittyy myos
heikentavia tekijoita, joita esimiehen tulisi valtella. Heikentavia tekijoita voi olla
epaselva tyonkuva, uudet paatokset ilman kunnollisia perusteluja seka jatkuvat
muutokset. Asioiden tekeminen huonosti tydyhteisossa tai esimies ei itse ole pe-
rilla asioista, vaikuttaa myos motivaation syntymiseen. Nama tekijat saavat ai-
kaan tunteen, ettei tyolla ole merkitysta tai silla ei ole tarjota tarpeeksi haastetta,

joka laskee tyomotivaatiota. (Hyppanen 2009, 128-130, 143.)

Johtaminen on lyhkaisyydessaan merkitysten muovaamista muiden ihmisten jo-
kapaivaiseen kaytantoon. Ihmiset tarvitsevat tyolleen mieluisan sisallon seka
paamaaran. Johtamisen keskeinen tehtava on luoda toivoa, tyon mielekkyytta
seka tuoda tyon merkitysta esille haastavammissa, muuttuvissa ja uusissa tilan-
teissa, jolloin sen tarkoitus voi helposti kadota tyoyhteis6ssa. Esimiehen toiminta
voikin olla ratkaiseva tekija tavoitteiden saavuttamisessa, eika hanen tule kos-
kaan menettaa toivoa tai antaa periksi. Lopulta johtaminen on kuitenkin tyoyhtei-
son yhteinen asia ja sen tulokset ovat myds yhteisia. Tyohyvinvointia tukeva joh-
taminen nakyy ihmisten valisena yhteistydna ja hyvina tyotuloksina. Tata ei voida
kuitenkaan saavuttaa, ellei toiminnan perustaa ole rakennettu yhdessa avoimen
ja rohkaisevan keskustelun kautta. Nama kaikki luo pohjaa hyvalle hyvinvoivalle
tydyhteisolle. (Juuti & Vuorela 2015, 141-142.)

4.3.3 Vuorovaikutus ja kommunikointi

Vuorovaikutus sisaltyy esimiehen tehtaviin laajasti. Liiketoiminnan toteutuminen
edellyttaa toimivaa yhteistyota, yhteisia pelisaantoja seka sujuvaa tiedonkulkua.
Perustana toimivalle ja mielekkaalle tydyhteisolle on luottamus ja avoin vuorovai-
kutus. (Hyppanen 2009, 25.) Esimiehen vuorovaikutustaidot ovat ne, jotka lopulta
ratkaisevat sen, toteutuuko tiimin yhteiset tavoitteet. Kun esimiehen vuorovaiku-

tustaidot ovat hyvat, heijastuu se suoraan tiimiin, joka saa myos heidat kiinnos-
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tumaan enemman tyostaan. Vaikka organisaation tulokset ovat tarkeita ja oleel-
lisia, vaikuttaa hyva ilmapiiri seka kyky ymmartaa ihmisia paremmin keskustelui-

den kautta suuresti tydyhteisdn hyvinvointiin. (Kuusela 2013, 11, 52.)

Oleellinen ja erittain tarkea tekija tyohyvinvoinnin ja viihtyvyyden edistamisessa
on vuorovaikutus tyOyhteisossa seka esimiesten ja johdon liikkkuminen henkilos-
ton keskuudessa. Esimiehen liikkuminen henkiloston keskuudessa lisaa vahvasti
vuorovaikutustilanteita ja saa aikaan tyontekijoille tunteen, etta heista valitetaan
seka heidan mielipiteillaan on valia. Mielipiteiden ja erilaisten kehitysideoiden
kuuntelemisen lisaksi on erityisen tarkeaa, etta niita tuodaan myos kaytantoon.
(Virolainen 2012, 108.) Kuuselan (2013, 11) mielesta esimiehen tehtavana onkin
rittavan ajan jarjestaminen alaisilleen, jotta keskusteluita syntyy. Keskusteluiden
tehtava on saada tydyhteisdssa syntymaan yhtenaisia paatoksia ja nakemyksia,

jonka kautta voi saada myds mahdollisuuden oppia uusia nakdkulmia eri asioista.

On kuitenkin hyvin normaalia, jos kaikki ihmiset haluavat onnistua tydssaan ja
saavuttaa konkreettisia tuloksia organisaatiossa, voi se synnyttaa ristiriitatilan-
teita eri ajatusmaailmoiden takia. Taman takia usein esimiehen ja tyontekijan na-
kokulmatkin voivat poiketa toisistaan. Jos naista asioista ei pystyta keskustele-
maan avoimesti, jotta paastaisiin yhteisiin paamaariin ja tavoitteisiin, ei kukaan
voi tietaa miten lopulta tulosten saamisessa kay. Valitettavan usein naissa kes-
kusteluissa voi kayda niin, ettd esimies ndkee oman nakdkulmansa parempana
tai se valitaan hanen asemansa takia. Tama on tietenkin ymmarrettavaa, mutta
pitkalla tahtaimella se vaikuttaa hyvin paljon tyoyhteison mielekkyyteen ja moti-
vaatioon tydskennella, jos heidan ajatuksiaan ei koskaan oteta tosissaan. Siksi
esimiehen onkin tarkeaa keskusteluiden aikana osata punnita omiakin ajatuksi-
aan ja miettid edistaakd ne lopputulosta seka onko suunnitelmat kaikkien koh-
dalla onnistuneet, jotta hyva ilmapiiri saataisiin pidettya ylla. (Juuti & Vuorela
2015, 25.)

Paasaantoisesti esimiehen tehtavana on ohjata keskusteluiden syntymista ja su-
jumista. Esimiehen tulee huolehtia, etta jokainen keskustelussa mukana oleva
saa oman puheenvuoronsa. Tama voi olla haastavaa isommissa ryhmissa, joka

saa helposti tyontekijalle inhottavan olon seka luo tietynlaisia paineita. Talldin
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esimiehen kannattaa aktivoida muita osallistumaan keskusteluun kysymalla hei-
dan mielipidettaan. Tilanteissa, joissa keskustelut jumittuvat ja eivat oikein johda
mihinkaan, esimiehen tulee huolehtia sen rakenteesta ja jatkumisesta erilaisilla
kysymyksilla, jotta keskustelu paatyisi yhteisiin paamaariin. (Kuusela 2013, 57.)
Vuorovaikutuksessa tulee huomioida, etta kuunteleminen on myds tarkea osa
kommunikaatiota. Kun esimies pitaa katsekontaktia eika touhua muita asioita
keskusteluiden aikana, saa se tunteen, etta han on aidosti kiinnostunut kuule-

mastaan. (Suonsivu 2011, 51.)

4.3.4 Palaute

Jarvisen (2019, 30, 113) mukaan yksi tarkeimmista keinoista, joilla esimies pys-
tyy vaikuttamaan tyontekijan tydmotivaatioon seka sen kautta tyohyvinvointiin, on
kertoa alaiselleen, miksi hanen tekemansa tyo on tarkeaa eli antaa palautetta.
Esimiehen olisi tarkedd muistaa, etta vaikka tyontekija tietasikin onnistuneensa
tyossa, tarvitsee han palautteen vahvistukseksi myos esimiehelta. llman pa-
lautetta tyontekija voi ajatella, ettei hanen tekemallaan tyopanostuksella ole mer-
kitysta tyossa, silla siihen ei kiinnitetd huomiota. Johdon ei tulisi myoskaan aja-

tella koskaan itsestaanselvyyteng, etta alaiset tietaisivat tarkeytensa yrityksessa.

Palautetta on kahden tyylista. Positiiviseen palautteeseen liittyy kehumista ja Kiit-
tamista, niin sanoin kuin elein. Palaute kertoo saajalle, etta hanen tydhonsa on
oltu tyytyvaisia ja toivotaan etta nain olisi jatkossakin. Positiivisen palautteen esi-
mies voi antaa kahdenkeskisesti tai julkisesti, miten han itse kokee palautteen-
saajan siihen reagoivan. Negatiivinen tai rakentava palaute on positiivisen pa-
lautteen vastakohta. Silloin palautteessa on kyse enemman tyytymattomyydesta
tydsuoritukseen tai toimintatapaan. Kun palaute annetaan rakentavana, se ei ole
syyllistdva, vaan silla halutaan muuttaa tilannetta parempaan suuntaan. Tata
voisi kutsua enemmankin kehittamiseksi. Rakentavat palautteet tulee aina antaa
kahdenkeskisesti, jotta olisi aikaa keskustella siita, miten asiaa tulisi Iahtea kehit-
tamaan parempaan suuntaan. Jos rakentava palaute annettaisiin julkisesti, olisi
se noyryyttavaa seka vaikuttaisi tyontekijan tyohyvinvointiin suuresti. (Hyppanen
2009, 141.)



26

On valitettavan yleista, etta usein ihminen ei saa tuotua omia vahvuuksiaan esille,
silla pitaa itseaan vain keskinkertaisena tai jopa huonona suoriutujana. Tahan
vaikuttaa varmasti se, ettei palautetta ja kannustusta ole ennen tyosta jaettu. Esi-
miehen tuleekin nykymaailmassa tehda kaikkensa, jotta han saa tyontekijan par-
haat puolet nakyviin antamalla palautetta hanen vahvuuksistaan seka luomalla
luottamuksellisen yhteistyosuhteen, jolloin vaikeistakin asioista pystyy keskuste-
lemaan avoimesti. Jos tyOyhteisdssa esille nousee puhumattomuus seka kuun-
telemattomuus, ovat ne suoraan huippusuoritusten esteina. Jotta huippusuorituk-
siin paastaisiin, vaatii se kyvykkaan ja innokkaan tydasenteen lisaksi tyoyhteison,
jossa tuetaan, kannustetaan ja rohkaistaan uusissa tilanteissa. (Juuti & Vuorela
2015, 149-156.)

4.3.5 Palkitseminen

Hyppasen (2009, 131) mukaan palkitsemisjarjestelma organisaation toiminnassa
voi olla erittain tehokas tapa nostaa kilpailukykya, tuottavuutta seka tydelaman
laatua. Kuitenkin oleellista palkitsemisjarjestelmaa kayttaessa on ottaa huomi-
oon, miten sen tuo yrityksen toimintaan mukaan ja onko se laadittu osaksi yrityk-
sen strategiaa. Palkitsemisjarjestelman tulee olla aina oikeudenmukaisesti toteu-
tettu seka henkiloston ja johdon yhdessa hyvaksytty. Myos palkitseminen voi-
daan jakaa eri tekijoihin (kuvio 1), jotka kannattaa ottaa huomioon palkitsemisjar-

jestelmaa suunniteltaessa.
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[ KOKONAISPALKITSEMINEN

[ MUUT KUIN ] TALOUDELLISET PALKKIOT

TALOUDELLISET PALKKIOT

l

URAPALKKIOT SOSIAALISET PALKKIOT
-Itse tyd

Jtsensd -status

kehittaminen -kiitokset ja

-Uralla tunnustukset
kehittyminen -sosiaaliset kontaktit

[ EPASUORA PALKITSEMINEN J [ SUORA PALKITSEMINEN J

PERUSPALKKA
LAKISAATEINEN VAPAAEHTOINEN

SUORITUSPALKKA

-eldkevakuutus -sairauskuluvakuutus

-sairausvakuutus -matkavakuutus
-tyBttdmyysvakuu -vapaa-ajanvakuutus
tus -ravintoetu

-tapaturmavakuut -puhelinetu
us -autoetu jne.

-tulospalkkio

-henkildkohtaiset
lisdt

TAITOLISA
-kielitaito
-erityisosaaminen

Kuvio 1. Kokonaispalkitseminen (mukaillen Kauhanen 2006, 115)

Palkitsemiskeinot voidaan paasaantoisesti jakaa kahteen eri osaan: taloudellisiin
seka ei taloudellisiin, niin sanottuihin aineettomiin palkitsemiskeinoihin. Taloudel-
liset palkitsemiskeinot voidaan jakaa viela suoriin ja epasuoriin palkitsemiskeinoi-
hin. Taloudellisten palkitsemiskeinojen nahdaan palvelevan yrityksia erilaisilla ta-
voilla. Naita tapoja ovat kilpailuetu, tuottavuuden lisdaminen, uusien tyontekijoi-
den houkutteleminen ja pitaminen vanhat hyvat tydntekijat talossa seka myds tu-
kea yrityksen strategisia tavoitteita. Jokainen naista tukee tavalla tai toisella toi-
nen toisiaan. Taloudellisiin palkitsemisiin kuuluvalla palkalla tarkoitetaan kor-
vauksen maksamista tehdysta tyosta. Palkka voidaan maksaa joko rahana, luon-
toisetuna tai muulla tavalla, jolla on taloudellinen arvo. Yleisesti palkka on se te-
kija, joka kannustaa tyontekijoita tyohon, koska sen avulla pystyy huolehtimaan

omista perustarpeistaan. (Kauhanen 2010, 115.)
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Epasuoraan palkkaukseen liittyvat sellaiset edut, joita tyontekija saa palkan li-
saksi ja jotka vaikuttavat vahvasti taloudelliseen arvoon. Tallaisia voivat olla
asunto-, puhelin-, ravinto- seka autoedut. Naiden lisaksi tydnantaja voi tarjota
etuja liittyen terveydenhuoltoon, liikuntaan, henkilostdalennuksiin, vakuutuksiin ja
erilaisiin koulutuksiin. Naita etuja miettiessa, johdon tulisi aina ottaa selvaa mita
tyontekijat arvostat kaytannossa ja mista he hyotyvat niin, etta se vaikuttaisi hei-
dan tyossansa jaksamiseen ja tyohyvinvointin myos pidemmalla aikavalilla.
(Kauhanen 2010, 120.)

Olisi suositeltavaa, etta tyohyvinvointi otettaisiin aina huomioon palkitsemisjarjes-
telmissa. Paasaantoisesti ihmiset haluavat panostaa juuri niihin asioihin, joista
heita palkittaisiin. Jos tyohyvinvointi kuuluu palkitsemisjarjestelmaan, olisi tar-
keda seurata seka mitata sita eri kriteereiden ja vaatimustasojen mukaan. On
ymmarrettava, etta vaikka alussa palkitsemisjarjestelma olisikin ollut hyva ja aja-
teltu sen toimivan, saattaa se silti lahtea ohjautumaan epatoivottuun suuntaan

eika sen pitaminen ole enaa kannattavaa. (Virolainen 2012, 141.)
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5 PSYYKKINEN JA SOSIAALINEN TYOHYVINVOINTI

5.1 Psyykkinen tyohyvinvointi

Psyykkinen tyohyvinvointi on vuosi vuodelta enemman puhuttu tarkeana osana
tydhyvinvoinnin osa-alueita. Psyykkiseen tyohyvinvointiin liittyy tyo ja sen stres-
saavuus seka paineet ja tyoilmapiiri tydyhteisdssa. Psyykkinen tyohyvinvointi on
paasaantoisesti se osa tydhyvinvointia, johon tulisi panostaa enemman. Sen vai-
kutukset nakyisivat selkeasti enemman sairauspoissaolojen maarassa seka ylei-
sessa ilmapiirissa tyopaikalla. Psyykkiseen tyohyvinvointiin liittyykin se, etta tyon-
tekija kokee oman tyonsa tarkeaksi ja mielekkaaksi, silla silloin tyo edistaa auto-
maattisesti tyontekijan mielenterveytta. Tyollistymisella ylipaataan nahdaan ole-
van positiivisia vaikutuksia henkilon mielenterveydessa enemman kuin tyotto-
milla. Tahan vaikuttaa kuitenkin mielekkaat tyotehtavat ja hyva tyopaikka. (Viro-
lainen 2012.)

Valitettavan usein nykyaan psyykkinen pahoinvointi on myos yleista tyopaikoilla.
Psyykkista pahoinvointia tyopaikalla voi aiheuttaa jatkuva kiire ja lilan suuri vas-
tuu eli resurssipula tyontekijoista, haastavat tydajat, puutteita tyovalineissa, tyon
yksitoikkoisuus, keskeytykset ja jatkuvat muutokset, epaselvat tyotehtavat, vai-
keat vuorovaikutustilanteet asiakaspalvelussa, ei mahdollisuutta kehittaa itseaan
seka tyonteon valuminen aina vapaa-ajalle. Pahoinvointi tyopaikalla voi nakya
kayttaytymisen muutoksina, muistivaikeuksina, tyonhallinnan katoamisena seka
se voi vaikuttaa tyontekijaan jopa fyysisesti ja aiheuttaa elimistdssa toimintahai-
ridita, jolloin sairauspoissaolot alkavat luonnollisesti lisdantymaan. (Tyoturvalli-
suuskeskus 2022b.)

Psyykkinen mielenterveys ja sen tukeminen tydpaikalla vahvistaa niin tyon kuin
tydntekijoiden voimavaroja. Esimiehen tulisi aina havainnoida mahdollisia epa-
kohtia ja puuttua niihin valittdmasti, seka tukea kuormittuneita tai sairastuneita
tyontekijoita kaikella mahdollisella tavalla. Mielenterveytta pystyy vahvistamaan
esimiehen oikeudenmukaisella johtamisella, aidolla lasnaololla ja vuorovaikutuk-
sella, tydn hyvalla organisaatiolla ja mitoituksella, osaamisen varmistamisella ja
tydsta saadulla arvostamisella, mielekkailla tyotehtavilla ja aina epaasiallisiin asi-

oihin puuttumisella. Jos naihin ei puututa tyoyhteisdssa, on se suora riskitekija
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heikentyneeseen mielenterveyteen. (Tyoterveyslaitos 2022.) Olisi myds huomioi-
tava tyossa, etta jokaisella olisi mahdollisuus tuoda esille omia tunteitaan ja mie-
lipiteitaan niin tyokavereilleen kuin esimiehellekin. Jos ihminen kokee, ettei voi
tuoda ajatuksiaan julki, alkaa se ndkymaan ahdistuksena ja tyopahoinvointina.
(Virolainen 2012.)

Esimiehen tehtava tyossa on hallita psykososiaalisia kuormitustekijoita, jotta ne
saadaan minimoitua mahdollisimman hyvin. Keskeisinta on ensin tunnistaa tar-
kasti juuri oman tyopaikan psyykkista mielenterveytta kuormittavat tekijat ja sen
pohjalta miettia mitka niista vaikuttavat haitallisesti tydntekijoihin ja aluksi voi olla
hyva jopa asettaa ne tarkeysjarjestykseen. Sen jalkeen esimiehen tulee puuttua
kuormitustekijoihin, ja ottaa ensin huomioon ne tekijat, jotka ovat kaikista haitalli-
simpia tyontekijoiden tyoterveydelle. Taman jalkeen vaatii jatkuvaa seurantaa,
etta kuormittavat tekijat pysyvat poissa. Jos kuitenkaan esimiehella ei ole omaa
osaamista tunnistaa psyykkiseen tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoita, tulee ha-
nen ottaa apua tyoterveydenhuollosta tai muulta patevalta ulkopuoliselta taholta.
Siksi onkin tarkeaa, etta tyopaikan ja tyoterveydenhuollon yhteistyd on mutka-
tonta ja toimivaa, jotta tydntekijoiden terveys on molempien tahojen tiedossa ja

siihen pystyisi vaikuttamaan heti kun puutteita huomataan. (Tyésuojelu 2021.)

Johtamisella on kaikkiaan suuri merkitys tyontekijan tyohyvinvoinnissa, mutta
my0Os jokainen tydyhteison tyontekija pystyy vaikuttamaan omalla tekemisillaan
toisten sekd omaan psyykkiseen tyohyvinvointiin. Tukeminen ja auttaminen
haastavissa tilanteissa seka ystavallinen ja arvostava kohtelu toista kohtaan li-
saavat varmasti psyykkista tyohyvinvointia koko tyoyhteis6on. Myos jokaisen tu-
lee huolehtia omasta tyohyvinvoinnistaan suunnittelemalla toitaan seka ajankayt-
téaan, jotta on myds aikaa palautumiselle, jolloin tekee omalta osaltaan kaik-

kensa tydhyvinvoinnin yllapitamiseksi. (Tyoturvallisuuskeskus 2022.)

5.2 Sosiaalinen tydhyvinvointi

Sosiaalisella tydhyvinvoinnilla yksinkertaisuudessaan tarkoitetaan mahdolli-
suutta sosiaaliseen kanssakaymiseen mutkattomasti tyOyhteisdssa tyontekijoi-
den kesken. Talldin tydpaikalla pystytdan keskustelemaan vapaasti tydyhteison

jasenten kanssa, tyontekijoiden valit ovat toimivat ja helpot lahestya. Jotta tama
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onnistuu, on tarkeaa tutustua omiin tyokavereihin vapaa-ajallakin. Tyokaverin
tunteminen paremmin omassa henkilokohtaisessa elamassa, vaikuttaa heti suu-
resti lahestymiseen ja mielipiteiden julki tuomiseen tyopaikallakin. Ystavyyssuh-
teet, jotka ovat syntyneet tyopaikalla ovatkin Suomessa suhteellisen yleisia. Nii-
den nahdaan lisaavan motivaatiota seka tydtehoa huomattavasti, kun tyopaikalla
on itselle tarkeita ihmisia. Vaikka ystavyyssuhteiden nahdaan tuovan paljon hy-
vaa, niin jopa lyhyet, mutta lamminhenkiset kohtaamiset tyokavereiden kanssa

tuovat paljon positiivista ilmapiiria tyoyhteisoon. (Virolainen 2012.)

Suhteellisen yleista on kuitenkin myos kateuden nakyminen tydyhteisossa tyon-
tekijoiden valilla. Voi olla, ettei tietyt ihmiset tule toimeen ja kateus seka kauna
ottaa vallan heidan kayttaytymisestaan toisiaan vastaan. Jos tama on jatkunut
pitkalle, on se helppo havaita muillakin ihmisilla, kun toisen ideat mitatdidaan tai
palavereissa ei suostuta puhumaan ja valtellaan toisia. Voi olla vaikeaa kuvitella,
mutta tama vaikuttaa heti suuresti koko tyoyhteison energiaan ja yhteistyokykyyn.
Silloin esimiehen tulee ottaa asia hoitaakseen niin pian kuin mahdollista, silla se
voi nopeastikin alkaa vaikuttaa tydhon suuresti. Psyykkinen tydhyvinvointi ja an-
teeksi antaminen ovatkin todella tarkeita asioita keskenaan. Kaikille inmisille tu-
lee erehdyksia tai lyhyita valirikkoja, jolloin huomataan, etta anteeksi antaminen
voi olla todella haastavaa tietyille ihmisille. Esimiehen tulee ohjata ja opastaa ti-
lanteessa, jotta asiat saadaan ratkaistua ja jokainen osapuoli saa tunteen, ettei
heita syyteta mistaan, seka katkeruus ja ihmisten valiset tunnelukot haviaisivat ja

jokaisella olisi helpompi olla tyépaikalla. (Virolainen 2012.)

Sosiaalisesta tydhyvinvoinnista voi puhua myds henkisena hyvinvointina. Henki-
sella hyvinvoinnilla tarkoitetaan sita, miten tydkaverit kohtaavat toisiaan tyopai-
kalla ja miten heidan yhteistydnsa onnistuu. Henkinen hyvinvointi nakyy myds
siina, miten tyontekijat kohtelevat asiakkaitaan. Tyopaikalla tulisikin aina arvostaa
seka antaa tukea koko henkilostolle, jotta tyosta pystyisi nauttimaan ja kokemaan
omat saavutukset merkityksellisina. Nama ohjaavat tyontekijaa kehittymaan seka
kasvamaan niin tydssa kuin omana itsenaan. Henkinen tydhyvinvointi on se, joka
tuo ihmiselle yhteiséllisyyden tunteen, jota jokainen yksild tarvitsee. (Virolainen
2012, 26-27.)
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Voidaan ajatella, etta henkinen tyohyvinvointi on varsin hyvalla tasolla silloin, kun
tyontekijalla on mukava tulla ja Iahtea tyopaikalta. Han on paassyt tuomaan esille
omia kykyjaan eri tehtavissa ja hanen ammattitaitoaan arvostetaan tyoyhteisossa
seka han itse kannustaa muita tyOkavereitaan tyopaikalla. TyOkavereiden kanssa
on vaihdettu kuulumisia seka yhteistyo on ollut Iammin henkista ja oikeudenmu-
kaista. Tyontekijan tiedetaankin olevan oikeassa paikassa toissa silloin, kun ha-
nen oma arvomaailmansa on yhteydessa tyopaikan arvoihin. Kun tyopaikalla val-
litsee oikeudenmukainen ja kaikkia kunnioittava johtaminen, lisaa se tydmotivaa-
tiota ja henkisesti parempaa oloa tyoskennella. (Klemela 20016, 8.) Henkinen
pahoinvointi voi kuitenkin nousta esille tilanteissa, joissa organisaation arvot ovat
ristiriidassa tyontekijan omien tunteiden ja arvojen kanssa. Naita saattaa olla va-
lehtelu, lain rikkominen, liioittelu ja turhat lupaukset. Kun yksilo tuntee ristiriitaa
oman moraalikasityksensa kanssa, aiheuttaa se henkista pahoinvointia tyohon.
(Virolainen 2012, 27.)
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6 TUTKIMUS ESIMIEHEN TOIMINNAN VAIKUTUKSISTA
TYOHYVINVOINTIIN

Haastattelun tarkoituksena oli selvittaa, millaisena koetaan esimiehen vaikutus
omaan tyohyvinvointiin. Haastattelu (liite 1) toteutettiin tilitoimiston kirjanpitoyksi-
kon tyontekijalle seka palvelupaallikolle, eli timin esimiehelle. Tutkimukseen vas-
tanneet olivat molemmat olleet kyseisessa talossa pitkaan, joten talon tavat seka

toimintaperiaatteet ovat jo tuttuja.

6.1  Tyohyvinvointi

Haastattelun ensimmaisen teeman tarkoitus oli selvittaa mitd haastateltavat ajat-
televat tydhyvinvoinnin tarkoittavan ja mitka asiat ovat niita, joilla se saavutetaan.
Selvitettiin, miten tydpaikalla panostetaan tydntekijdiden hyvinvointiin ja mitka
asiat ovat niita, jota pitaisi viela kehittda paremman tydhyvinvoinnin saavutta-

miseksi.

Tyohyvinvointi nahtiin erittain tarkeana asiana, jotta jokaisella olisi mukava tulla
toihin. Tarkeimpina asioina haastateltavat toivat esille tydhyvinvoinnin saavutta-
miseksi tydnkuormittavuuden hallinnan ja sen pysyminen kohtuullisena ihan jo-
kaisella tydhenkilokunnan jasenella. Myos selvasti nousi esille tydyhteison yh-
teen puhaltava henki, joka luo perustan hyvalle tyohyvinvoinnille, ja sen pohjalta
tuntee itsensa osaksi tyohenkilostoa. Paasaantoisesti nama tekijat nahdaan to-
teutuvan tyopaikalla ja varsinkin oman tiimin sisalla tydilmapiiri on todella hyva.
Valilla tydkuorma voi olla kuitenkin todella suuri, kun tehdaan tietynlaista sesonki
tyota, jolloin se voi heijastua henkildoston valisiin suhteisiin ja sen kautta myos

tyohyvinvointiin ja sen toteutumiseen.

Tyokuorman hallittavuus on se, joka nousi suurimpana esille kehittdamisen koh-
teena. Koettiin, etta se paasee valilla liian suureksi, joka on selva haitta tyohyvin-
voinnille ja omalle jaksamiselle. Tama aiheuttaa my0s sita, etta hankalat asiakas
tapaukset ovat myos valilla todella kuormittavia, kun tyota on ajoittain jopa likkaa.
Toisena asiana koettiin panostaminen viela varhaisempaan puuttumiseen uupu-

muksen ehkaisemiseksi. Tyopaikalla on varhaisen valittdmisen kaytanto, jossa
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kaydaan keskusteluita tasaisin valiajoin omasta suoriutumisesta ja pidetaan kir-
jaa sairauslomista, jotta osattaisiin puuttua ajoissa heikentyvaan jaksamiseen,

mutta aina namakaan ei tule esille.

Henkilostoedut seka ilmapiiri tyopaikalla koettiin paasaantodisesti toimivaksi.
Haastateltavat olivat kuitenkin yhta mielisia siita, ettéd tyohyvinvointiin voisi aina
panostaa enemman ja jotain kehitettavaa on varmasti aina, tyohyvinvointia ei

voida ajatella 'valmis’ tilassa.

6.2 Oma jaksaminen ja psyykkinen tyohyvinvointi

Toisessa teemassa haluttiin syventya haastateltavan omaan jaksamiseen ja sen
pohjalta psyykkiseen hyvinvointiin. Selvitettiin, miten oma jaksaminen on tasapai-
nossa tyon vaativuuteen nahden ja kokeeko olotilansa millaiseksi tullessaan toi-
hin. Selvitettiin, miten tyoterveyshuolto on apuna tyohenkildkunnan arjessa ja

mitka ovat niita asioita milla itse pystyisi vaikuttamaan omaan tyohyvinvointiin.

Haastateltavat kokivat oman jaksamisen talla hetkella kohtuullisena. Syksysta al-
kaa sesonki aika, jolloin tyota on jopa liikaa ajoittain ja se heijastuu myos omaan
jaksamiseen. Kun asioita on paljon, niiden priorisointi nousee vahvasti esille ja
se heijastuukin siihen, etta harvoin saisi paivan aikana tehtya suunnitellut tehta-
vat valmiiksi silla aika ei kuitenkaan riita taysin asioiden hoitamiseksi. Alalla pit-
kaan olleena on totuttu tietynlaiseen rytmiin ja paineeseen, joten se ei kuitenkaan

kohtuuttomasti vaikuta omaan jaksamiseen.

Ta6ihin tuleminen koettiin useimmiten mielekkaana, tahan vaikutti vahvasti, jos oli
panostanut aikatauluihin ja tehnyt selvia suunnitelmia paivan tehtavista. Paivat,
jolloin pystyi olemaan omalla osaamisalueella, nahtiin tietenkin helpompina ajan-
jaksoina, mutta haastavissa tilanteissa stressia voi olla enemman. Etatydmahdol-
lisuus nousi myOs haastateltavalla esille ja haastateltavat painottivat sen tuovan
mielekkyytta tyontekoon suuresti, koska ei ole tarvetta olla missaan tietyssa pai-
kassa tiettyyn aikaan.

Tyotehtavat koettiin paasaantdisesti mielekkaiksi ja selkeiksi. On omalla vah-
vuusalueella olevia tehtavia mutta myos niitd haastetta tuovia, eli kaikenlaisia

tehtavia tasaisesti. Selvaa oli, ettd haastavat tilanteet tai tydtehtavat kuitenkin
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luonnollisesti ei motivoi taysin samanlailla, kun joutuu poikkeamaan sille omalle
epamukavuusalueelle ja varsinkin jos tyokuorma on jo valmiiksi suuri ja aikaa

rajallisesti.

Omaan tyohyvinvointiin vaikutettiin selvasti vapaa-ajalla. Tarkeaa on saada tyo-
asiat pois mielestd mahdollisimman hyvin. Perheen ja ystavien kanssa vietetty
aika on sita, mika tuo jaksamista myos tyohyvinvointiin. Tyon henkinen kuormitus
Kiireisina ajanjaksoina nahtiin olevan todella rajoilla omiin voimavaroihin, mutta
vapaa-ajalla tdiden pois vieminen mielesta ja mukavien asioiden tekeminen vas-
tapainottaa kuormitusta hyvin ja sita pidettiin hyvin tarkeana. Tyoajalla tyohyvin-
voinnin parantaminen nousi esille etatoissa, kun tyon tauotus jaa turhan usein
lian vahaiseksi. Pitaisi panostaa enemman taukoihin aamusta asti, jotta jaksaisi

koko tyopaivan paremmalla energialla.

Tyoterveyshuolto on koettu toimivaksi ja laajaksi, josta varmasti 10ytaa jokainen
tarvitsemaansa asiaan apua. Tyoterveyshuolto on antanut tukea ja apua tarvitta-

essa ja kynnys sen kayttamiseen ei saisi olla liian suuri.

6.3 Tydyhteiso ja sosiaalinen tyohyvinvointi

Tyohyvinvointihaastattelun kolmannessa teemassa otettiin enemman kantaa tyo-
yhteisd6n ja miten se vaikuttaa omaan tyohyvinvointiin. Otettiin selvaa, kokeeko
haastateltava tyoilmapiirin mielekkaaksi seka tunteenko tulevansa kuulluksi seka
autetuksi tarpeen mukaan. Pohdittiin myds, mitkéd ovat oman tydyhteison vah-
vuuksia seka kehittamisen kohteita. Ristiriitatilanteiden kohdatessa pohdittiin ot-

taako esimies vastuun tilanteen ratkaisemiseksi.

Tyo6ilmapiiri nahtiin paasaantoisesti hyvana ja toimivana. Ajoittain tyokuorma voi
rasittaa myds tyOyhteisda, kun stressia tydtehtavista on ilmassa. Tydpaikalla teh-
daan tasaisesti fiilis kyselyita henkilostolle, eli millaisena kokee tydhyvinvoinnin
ja tyoyhteison kyseisella hetkella. Niiden pohjalta selvitetaan syy-seuraussuhteita
ja panostetaan niihin. Tarpeen mukaan koetaan saavansa tukea ja apua haasta-
vissa tilanteissa johdon puolelta.

Vahvuuksina tydyhteisdssa ndhdaan laaja osaaminen. Talo on iso, joten osaa-

mista |0ytyy aina laidasta laitaan, joten yksin ei tarvitse asioiden kanssa jaada.
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Organisaation ollessa laaja, pystyy myds henkilostd kouluttautumaan halutes-
saan ja vaihtamaan tehtavia omien osaamisalueiden ja mielenkiinnon kohteiden
mukaan talon sisalla. Organisaation tarjoamat henkildstéedut nahtiin olevan
my0s suuri vahvuus, joka vaikuttaa myos tyohyvinvointiin vahvasti. Etatyd mah-
dollisuus on myos ehdottomasti vahvuutena nahty asia, koska silla on selvasti
vaikutusta tyohenkiloston omaan jaksamiseen, kun omaa arkea on helpompi ta-
sapainottaa toiden kanssa. Haastateltava nosti esille myds oman tiimin avoimuu-
den ja kaikkien olevan helposti Iahestyttavia, eika tarvitse miettia voiko pyytaa

apua tarvittaessa.

Kehittamisena tyoyhteisdssa nahtiin tyohyvinvoinnin viela laajempi panostami-
nen, jota kohti kuitenkin ollaan koko ajan menossa, seka tyokuorman kohtuulli-
suuden tunnistaminen ajoissa. TyOyhteisd ja sen ilmapiiri on toimiva eika siina
nahda juuri mitaan kehitettavaa. Ristiriitatilanteet tarvittaessa pyritaan selvitta-
maan mahdollisimman pian, yhdessa esimiehen kanssa. Ajoittain haastateltava
toivoisi nopeampaa ja parempaa otetta esimiehelta ristiriitatilanteissa, jotta asiat
saataisiin mahdollisimman nopeasti hoidettua eika asioiden kanssa jaisi yksin.
Positiivisena nahtiin tilitoimiston helposti lahestyttavat ylemmat johtajat, joihin voi

mya0s ottaa tarvittaessa yhteytta.

6.4 Esimiehen vaikutus tyohyvinvointiin

Neljas teema keskittyi esimieheen ja siihen, miten haastateltava itse maarittelisi
hyvan esimiehen ja kokeeko esimiehen tekemisella olevan vaikutusta omaan tyo-
hyvinvointiin. Teema laittoi pohtimaan, miten esimiehen johtaminen nakyy talla
hetkella tyopaikalla ja onko se tyohyvinvointia tukevaa vai tulisiko sita kehittaa
jollain tasolla. Otetaan selvaa, kaydaanko tydpaikalla saanndllisia kehityskeskus-
teluita ja kokeeko haastateltava, ettd han olisi saavuttanut luottamuksellisen tyo-

suhteen esimieheen.

Hyva esimies kuvailtin molempien haastateltavien toimesta helposti lahestytta-
vaksi, jolle on helppo puhua ja kokee tulevansa kuulluksi. Hyva esimies tarttuu
tilanteisiin rohkeasti, eika jata asioita puolitiehen. Tasapuolinen ja reilu kohtelu

tydyhteisdssa on myos hyvan esimiehen toimintatapoja.
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Esimiehen toiminnalla koettiin olevan suuresti vaikutusta tyohyvinvointiin. Tuen
seka mallin nayttamisen puuttuminen koettiin vaikuttavan negatiivisesti henkiloi-
den tyohyvinvointiin. Myos epatasa-arvoinen kayttaytyminen heikentaa tyohyvin-
vointia. Esimiehen tyoskentelyssa koettiin olevan aina kehitettavaa ja parannet-
tavaa eika se voi olla koskaan valmis. Haastateltavat olivat talla hetkella samaa
mielta, etta paasaantodisesti esimiehen tyoskentely ja johtaminen on koettu ole-

van kuitenkin hyvaa seka hyvinvointia tukevaa.

Oman esimiehen kanssa kaydaan kehityskeskusteluita ja tyontekijan tyotilanteen
kartoitusta lapi viikoittain. Tiimipalavereita kaydaan joka toinen viikko, missa kay-
daan yhdessa lapi tiimin asioita ja siella voi keskustella vapaasti mietityttavista
asioista muiden kanssa. Nama molemmat nahtiin tarkeina, jotta paasee tuomaan
omat ajatuksensa ilmi. Tama nosti esille myos, ettad tydsuhde esimieheen koe-

taan luotettavana ja helposti lahestyttavana.

6.5 Johtaminen

Haastattelun viimeisessa teemassa perehdyttiin johtamiseen yleisesti. Selvitettiin
mita haastateltava ajattelee eri johtamistyyleista ja niiden vaikutuksista tyohyvin-
vointiin. Otettiin selvaa, kokeeko haastateltava, etta tydpaikalla vallitsee eettinen
ja vastuullinen johtamistapa ja otetaanko myos tyontekijoiden toiveet ja tarpeet
huomioon. Lopuksi pohdittiin myos autoritaarisen johtamisen vaikutuksia tyoyh-

teisoon.

Johtamisella koettiin olevan vaikutusta tyohyvinvointiin suuresti ja kokemus eri-
laisista johtamistyyleista vaikuttaa myds tahan paljon. Luottamus esimiehen ja
henkiloston valilla seka tyontekijoiden mielipiteiden huomioon ottaminen oli sel-
vasti vaikuttava asia omassa tyohyvinvoinnissa. Esimiehelle taytyy pystya jutte-
lemaan ja kertomaan asioista, eika pelata liian ankaraa johtamistyylia. Tilan an-
taminen seka aika kehittymiselle, jokaisen henkilokohtaisen tarpeen mukaan, ko-
ettiin myos tarkeana tekijana johtamisessa ja sen kautta tyohyvinvoinnissa.

TyoOpaikalla omassa tiimissa eettinen ja vastuullinen johtaminen nakyy kaytan-
ndssa haastateltavan mielesta tasapuolisena ja reiluna kohteluna. Tyontekijat
pystyvat vaikuttamaan asioihin jossain maarin, kuitenkin jotkut asiat ovat myods

organisaation ylemman johdon kasissa ja niihin tietenkin vaikuttaminen voi olla
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haastavampaa. Tiimin sisalla oleviin asioihin pystyy vaikuttamaan helpommin,
seka etatyd nousi esille tassa kohdassa. Sen toteutuminen tyopaikalla ja sen

kautta vaikuttaminen omaan tyoskentelyyn on vain positiivinen asia.

Autoritaarinen johtaminen nahdaan heikentavana johtamisena, jos luottamus ei
ole kunnossa ja johtaminen nakyy enemman maaraamisena. Tata ei kuitenkaan
olla koettu haastateltavien keskuudessa ja haastateltavat ajattelevatkin sen toi-

von mukaan olevan nykyaan paljon harvinaisempaa.

6.6 Haastattelun luotettavuus seka eettisyys

Tutkimuksessa tarkeinta on pyrkia valttamaan virheita, jonka pohjalta arvioidaan
opinnaytetydn luotettavuutta. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2007.) Haastatte-
lusta ei kay ilmi henkildllisyystietoja, jolloin heita ei voi yhdistaa kehenkaan. Haas-
tattelut toteutettiin kasvotusten tyopaikalla, puhelimen aanitys sovelluksen avulla,
ja tallenteet tuhottiin heti litteroinnin jalkeen. Haastattelutilanteessa joitain kysy-
myksia saatettiin tarkentaa, mikali niiden tulkitsemisessa oli epavarmuutta, jotta
molemmat haastateltavat saivat saman kasityksen kysymyksesta. Haastateltava
sai kertoa itse omat ajatuksensa, haastattelijana tarkoitukseni oli pysya neutraa-
lissa asemassa, ilman johdattelua suuntaan tai toiseen. Haastattelun kysymykset
menivat kuitenkin molemmissa samassa jarjestyksessa. Haastateltavat antoivat
lahes poikkeuksetta samoja vastauksia, jolloin voidaan ymmartaa, etta tietyt asiat
ovat esilla tassa tyopaikassa enemman. Taman pohjalta myds opinnaytetyon teo-
ria osuus vastasi haastateltavien ajatuksia seka vastauksia, jolloin myds tyon luo-

tettavuus voidaan varmistaa.

Omassa opinnaytetyéssani pohdin sen patevyyttd, kun haastateltavien luku-
maara oli pieni. Koin kuitenkin, ettd haastatteluissa paastiin syvemmalle aihee-
seen juuri alhaisen lukumaaran vuoksi ja sen pohjalta myds tutkimuksen oikeel-

lisuus toteutui paremmin.
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7 POHDINTA

Taman opinnaytetyon tarkoitus oli syventya psyykkiseen ja sosiaaliseen tyohy-
vinvointiin, seka miten esimiehen kaytoksella koetaan olevan vaikutusta tyoyhtei-
sOssa. Etsin tietoa esimiehen vaikutuksista tyohyvinvointiin erilaisista lahteista ja
kavin teoriaa lapi eri nakokulmista tutkimusongelmien ratkaisemiseksi. Teorian
pohjalta laatimani haastattelu kysymykset esitin tilitoimiston kahdelle tyonteki-
jalle, joista toinen toimi yhden tiimin palvelupaallikkona. Tassa luvussa kayn en-
simmaisena lapi haastattelun kautta saatuja vastauksia ja niista syntyneita johto-
paatoksia ja kuinka ne vastaavat tutkimuksen kysymyksiin. Lopuksi pohdin oman

osaamisen kehittymista opinnaytetyon kautta.

7.1 Johtopaatokset

Tyohyvinvointi on paljon puhuttu aihe tydelamassa ja tuo esille erilaisia mielipi-
teitd. Syyna tahan voidaan nahda tyotehtavien jatkuva kehittyminen ja monipuo-
lisuus ja sen kautta tyo voi olla ajoittain paljon haastavampaa ja koetella jaksa-
mista. (Terava & Makela-Pusa 2011, 7.) Koska tyohyvinvoinnista on alettu puhu-
maan enemman, kynnys epakohtien esiin tuomiseenkin on nykyaan selvasti pie-
nempi. Usein jopa tyOpaikat, jotka ottavat enemman huomioon tydhyvinvointia ja
siihen panostamista, vetavatkin tyontekijoita luoksensa muita enemman. Tulee
kuitenkin ymmartaa, etta tyohyvinvointia ei saavuteta helposti, vaan se vaatii pit-
kajanteista ja systemaattista johtamista (Terava & Makela-Pusa 2011, 7). Tyo-
ymparistd on kuitenkin se paikka, jossa tulee vietettya jopa suurimman osan ela-
mastaan, joten on tarkeaa, etta siella viihtyy ja tuntee olevana tarkea ja osa yh-

teisoa.

Haastattelun vastaukset kohdistuivat pitkalti kirjoittamaani teoriaan, silla tyohy-
vinvointia ei nahty haastateltavien mukaan enaa kovin vaikeana ja monimutkai-
sena asiana. Haastateltavat toivoivat vain tulevansa kuulluksi seka haluavansa,
ettd omat voimavarat ovat kohtuudessa tydomaaraan, jotta uupumiselta valtytaan.
Esimiehen johtaminen on kaiken avaintekija, mutta myos jokaiselta itseltaan vaa-

ditaan oikeanlaisia tapoja toimia, jotta tydhyvinvointi pysyy hyvana.



40

Haastattelussa tyohyvinvointi oli tyontekijoille erittdin tarkea asia, johon koettiin
eniten vaikuttavan tyokuorma seka tyoyhteison pelihenki. Kun tydkuorma on hal-
littavalla tasolla seka yhteistyo tyOkavereiden kanssa sujuu, oli se selkeasti tyo-

hyvinvoinnille merkityksellinen tekija.

TyoOntekijat kokivat oman jaksamisensa talla hetkella kohtuullisen hyvaksi, vaikka
tyokuormaa on valissa selkeasti liikaa ja se aiheuttaa vasymysta ja stressia. Eta-
tydmahdollisuus nahtiin positiivisena asiana, kun tydmaaraa on enemman. Silloin
ei tarvitse kayttaa aikaa tyopaikalle matkustamiseen, vaan senkin pystyy hyodyn-
tamaan tyossa. Haastavia seka stressaavia tunnetiloja haastateltavien mielesta
pystyy myos itse saatelemaan, kun keskittyy aikatauluttamaan toita, mutta myos
ottamaan vapaa-aikaa itselleen tyon ulkopuolella, niin perheen kuin ystavien
kanssa. Myos tydpaikan tarjoamat henkildstoedut tuovat motivaatiota jaksami-

seen.

Haastattelun aikana nousi selvasti esille tyoyhteison merkitys omaan tyohyvin-
vointiin. Yhteistyo koettiin erityisen hyvana omassa tiimissa ja sen kautta vertais-
tuki on korvaamatonta. TyOyhteison seka organisaation ollessa suuri, apua on
my0s aina lahelld, eika tarvitse jaada yksin haastavissakaan tilanteissa, joka luo
turvaa tyon tekemiseen. Ristiriitatilanteissa kuitenkin toivotaan enemman tukea
esimiehelta, ettei asioiden selvittaminen jaa puolitiechen. Terava ja Makela-Pusa
(2011, 24) toteavatkin, ettd konfliktit ovat usein jopa tarpeellisia puhdistamaan
ilmaa tydyhteisdssa, mutta esimiehen tulee olla tietoinen velvollisuuksistaan ja

vastuustaan puuttua heti kyseisiin tilanteisiin niiden ratkaisemiseksi.

Hyva esimies koettiin helposti lahestyttavana, luotettavana seka rohkeasti eri ti-
lanteisiin tarttuvana. On tarkeaa, etta jokainen saa reilua seka tasapuolista koh-
telua, silla sen vaikutus tydssa viihtyvyyteen seka hyvinvointiin koettiin todella
suurena. Kuitenkin haastateltavat olivat samaa mielta siita, etta jokainen pystyy
kehittya ja uuden oppiminen on aina valttamatonta, eika siksi esimieskaan ole
koskaan tarpeeksi hyva. On kuitenkin selvaa, etta esimiehen tydtehtavat ovat
laajat, mutta silti jokaisen esimiehen tulee tiedostaa itselle kuuluvat perustehtavat
ja kehittaa niita jatkuvasti (Terava & Makela-Pusa 2011, 11). Esimiehella tulisi

olla halua tulla aina vahan paremmaksi kuin mita on ollut aikaisemmin.
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Johtamistyylit ovat esimiehen tapa toimia ja sen vaikutus tyohyvinvointiin tyonte-
kijoiden mielesta on kaikista olennaisinta. Enaa ei ajatella, etta autoritaarinen joh-
taminen olisi sallittavaa, vaan enemman odotetaan tyontekijoiden mielipiteiden
kuulemista ja toiveiden toteuttamista. Haastateltavien tiimissa nahtiin toteutuvan
eettinen seka tasapuolinen johtaminen paivittain. Tyontekijat voivat tuoda mieli-
piteensa ilmi tiimissa, ja joissain asioissa, kuten etatoiden tekemiseen ja liuku-
vaan tyOaikaan pystyy itse vaikuttamaan. Kuitenkin toiveena olisi, etta pystyisi
vaikuttamaan enemman myods omaan tyokuormaan, mutta usein tyokuorma ja

siihen liittyvat tekijat ovat ylemman johdon kasissa.

7.2 Opinnaytetydn seka oman oppimiskokemuksen arviointi

Opinnaytetyon tekeminen on ollut itselle alusta asti mielenkiintoista ja opetta-
vaista. Taustalla on aito mielenkiinto aiheeseen, jolloin myds oppiminen on paljon
nopeampaa. Opinnaytetyodlle ei ollut erikseen toimeksiantajaa, mutta aihe on hy-
vin ajankohtainen ihan jokaisella tyollisyyden alalla. Harjoittelupaikassani oltiin
heti hyvin vastaanottavia, kun esitin mielenkiintoni toteuttaa tutkimus heidan tyon-
tekijoilleen. Tama kertoi myos siita, etta heillda tydohyvinvointiin liittyvia asioita ei
haluta piilottaa, vaan saada epakohdat esille tarttuakseen niihin. Tarkoitus oli
saada opinnaytetyd valmiiksi tammikuussa 2023, mutta tutkimuksen toteuttami-
nen onnistui vasta tammikuun puolella, joten sen puolesta tyon valmistuminen
venyi muutamalla kuukaudella. Halusin kuitenkin saada tyon tehtya ajan kanssa,

joten haastatteluillekin tuli varata enemman aikaa sen laajuuden vuoksi.

On ollut erityisen opettavaista paasta keskustelemaan tydhyvinvoinnista muiden
ihmisten kanssa ja saamaan uusia nakokulmia eri asioihin. Monesti voidaan aja-
tella, ettd on hyvin yksin taman asian kanssa. Keskustelujen kautta kuitenkin huo-
masin, kuinka yhtenevaisesti me tyontekijat loppujen lopuksi tydhyvinvoinnista
ajatellaan ja mita toivottaisiin sen olevan. Eniten opinnaytety0ssa aikaa kului sel-
vasti tiedon hankintaan seka teoria osuuden kirjoittamiseen, silla aihetta on kasi-
telty kirjallisuudessa todella paljon eri nakokulmista. Haastattelut onnistuivat lo-
puksi vaivatta ja niiden litterointi oli itselle mieluista, koska poikkesi jonkun verran
pelkan teorian kirjoittamisesta. Tyon liittyminen tydhyvinvointiin tulee varmasti na-

kymaan myos tulevaisuudessa omassa tekemisessa ja rohkeutena ottaa asiaa
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esille eri nakokulmista, kun sita on paassyt tutkimaan ja analysoimaan suhteelli-

sen laajasti opinnaytetyon kautta.
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Liite 1 1(2). TyOhyvinvointihaastattelu

Tyohyvinvointi

Mita ajattelet tyohyvinvoinnin maaritelman tarkoittavan?

Mitka asiat ovat mielestasi tarkeimmat tyohyvinvoinnin saavuttamiseksi?

Mita tyohyvinvointiin liittyvia asioita olisi mielestasi talla hetkella tarkeaa kehittaa?

Miten tydpaikkasi panostaa tyontekijoidensa tydhyvinvointiin? Koetko etta tydhy-

vinvointiin tulisi panostaa enemman tydpaikallasi?

Oma jaksaminen ja psyykkinen hyvinvointi
Miten koet jaksavasi tyossa talla hetkella?
Mika olotilasi on useimmiten saavuttuasi téihin?

Onko tyon henkinen kuormitus tasapainossa suhteessa voimavaroihisi? Miten

kuormitusta voisi mielestasi vahentaa?
Miten pyrit vaikuttamaan omaan tydhyvinvointiisi?

Toimiiko tyopaikkasi jarjestama tyoterveyshuolto hyvin?

Tyoyhteiso ja sosiaalinen tyohyvinvointi
Onko tydpaikalla vallitseva tyoilmapiiri mielestasi hyva?
Koetko tulevasi kuulluksi ja tarpeen mukaan autetuksi tyopaikalla?

Mita vahvuuksia tunnistat tyoyhteisdssasi? Mita kehittdmisen kohteita tunnistat

tydyhteisdssasi?

Puuttuuko esimies tyoyhteison ristiriitatilanteiden ratkomiseen?
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Liite 1 2(2). TyOhyvinvointihaastattelu

Esimiehen vaikutus tyohyvinvointiin
Miten maarittelisit hyvan esimiehen?
Miten koet esimiehen vaikuttavan tyohyvinvointiisi?

Miten arvioit esimiehen johtamista ja tyoskentelya kokonaisuudessaan talla het-

kella? Koetko esimiehen onnistuneen tyéhyvinvoinnin parantamisessa?

Ajatteletko esimiehen kayttaytymisella olevan vaikutuksia omaan jaksamiseesi

tai tydmotivaatioosi?
Koetko tyosuhteesi esimieheen olevan luotettava?

Kaydaanko tydpaikalla saannodllisia kehityskeskusteluita?

Johtaminen
Koetko eri johtamistyyleilla olevan vaikutusta tyéhyvinvointiisi?

Koetko etta johtaminen tyopaikalla on eettista ja vastuullista ja tyontekijoilla on

mahdollisuus vaikuttaa asioihin?

Kuinka ajattelet "auktoritaarisen” johtamistyylin vaikuttavan tyéhyvinvointiisi?



