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The purpose of this thesis was to research the state of mental well-being
among supervisors at Company X. The client for this work is a large industrial
company and part of a large international corporation. The aim of the thesis
was to identify the factors that affect mental strain among supervisors. The
second objective was to determine how supervisors manage stress and feel-
ings of work-related burden in their work.

The research method used in the thesis was qualitative. The choice of a qual-
itative research method was a logical and justified option, as the number of
supervisors in the target company is too small to use a quantitative method.

Data collection was conducted using an electronic semi-structured question-
naire to ensure anonymity. The questionnaire was divided into three themes:
mental strain, managerial work, and the effects of workplace community, at-
mosphere and leadership. Based on the responses, it was possible to summa-
rize the factors that cause mental strain for supervisors. A summary was also
made of the open-ended questions about how supervisors manage stress both
during work hours and in their free time.

Based on the given answers, an answer to the thesis problem was obtained.
The main factors causing mental strain were the blending of work and personal
life, constant interruptions, decision-making based on incomplete information,
a decline in work quality due to an excessive workload, and an overload of
information and/or excessive information flow.

Based on the results, the proposed development suggestions were partly re-
lated to assessing the basic aspects of the organization. The proposals em-
phasize clarifying the core tasks of different roles and redefining areas of re-
sponsibility. Rationalizing the scheduling of tasks and certain changes in per-
sonal work habits help partially manage the workload.

Keywords: supervisor, mental strain, stress, stress factors, well-being at work
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1 JOHDANTO

Tyoterveyslaitoksen lokakuussa 2024 julkaisemassa "Kuinka Suomi voi?” -
kyselyssa todetaan, etta kaikkien tyontekijdiden tydhyvinvointi Suomessa on
heikentynyt vuodesta 2019 alkaen. Huomionarvoista on, etta aikaisemmin esi-
henkilot ja johtajat ovat lahes poikkeuksetta voineet eri tydorganisaatioissa pa-
remmin kuin muut sen jasenet. Ennen koronapandemiaa esihenkildiden riski
kokea tybuupumusta oli 3 %, mutta sen jalkeen tilanne on heikentynyt entises-
taan ja talla hetkella todennakoisyys on noussut jo 9 %:iin. Tyon imu ja tyokyky
ovat molemmat heikentyneet tasaisesti, mika on omalta osaltaan johtanut tyo-
uupumusoireiden yleistymiseen. (Tyoterveyslaitos, 2024). Vastaavia tuloksia
saatiin myos Kevan tammikuussa 2023 julkaisemassa tyohyvinvointitutkimuk-
sessa. Tutkimus, joka koskee julkisen sektorin tyontekijoita, osoitti henkisen

tydhyvinvoinnin laskeneen jo vuodesta 2016 lahtien (Keva, 2023).

Naiden tutkimusten tulosten perusteella on ilmeista, etta henkinen tyohyvin-
vointi ei ole vain ohimeneva trendi tai muoti-ilmid, vaan merkittava ja yhta tar-
kea tekija kuin fyysinen tyohyvinvointi. Aiemmin mainittujen tutkimusten perus-

teella voidaan todeta opinnaytetyon aiheen oleva ajankohtainen ja perusteltu.

Opinnaytetyo kasittelee aihetta "Psyykkisen tydhyvinvoinnin merkitys esihen-
kiloty0ssa” ja siina tyohyvinvointia kasitelladn nimenomaan psyykkisen tyohy-
vinvoinnin nakokulmasta. Dynaaminen tyoelama asettaa uusia vaatimuksia
kaikille tyontekijaryhmille, mutta erityisesti esihenkildt ovat kuormittuvassa roo-
lissa. Opinnaytetydn tavoitteena on kartoittaa esihenkildiden psyykkisen tyo-
hyvinvoinnin tila kohdeyrityksessa seka tunnistaa ne tekijat, joilla on negatii-
vista vaikutusta tyohyvinvointiin. Toisena tavoitteena on selvittaa milla keinoilla

esihenkilot purkavat kuormitusta ja stressia.



Opinnaytetyon tutkimusmenetelmana on kaytetty kvalitatiivista eli laadullista
menetelmaa. Kohdeyrityksen pienehko esihenkildiden maara tuki omalta osal-
taan kyseisen tutkimusmenetelman valintaa. Kvalitatiivisen metodin valintaa
tukee myo0s se, etta opinnaytetyon tavoitteena on saada syvempaa tietamysta
ja ymmarrysta siita, mitka kuormitustekijat vaikuttavat yrityksen esihenkiloiden

psyykkiseen kuormitukseen.

2 OPINNAYTETYON LAHTOKOHDAT

2.1 Tutkimusongelma

Opinnaytetyéongelma on esihenkildiden psyykkinen tyéhyvinvointi kohdeyri-
tyksessa. Opinnaytetyon keskeinen kasite "psyykkinen tydhyvinvointi" viittaa
esihenkildiden henkiseen hyvinvointiin seka tydssa jaksamiseen. Opinnayte-
tydon paatavoite on kerata tietoa seka tutkia esihenkildiden psyykkisen tyohy-
vinvoinnin tilaa kohdeyrityksessa. Tavoitteina on tunnistaa, mitka tekijat ai-
heuttavat esihenkildille psyykkista kuormitusta, miten he hallitsevat stressia ja
kuormittumisen tunnetta ja milla keinoilla he itse parantavat jaksamistaan.

Opinnaytetyon tavoitteina on selvittaa esihenkildiden psyykkisen hyvinvoinnin
tila ja tarjota kohdeyritykselle ajantasaista tietoa. Tulosten mukaan yritys pys-

tyy kohdentamaan ja tarjpamaan oikeanlaista tukea esihenkildille.

Taman opinnaytetyon tutkimuskysymykset ovat:

1. Mitka tekijat aiheuttavat esihenkilGille psyykkista kuormitusta koh-
deyrityksessa?
2. Miten yrityksen esihenkilot hallitsevat stressia ja kuormittumisen tun-

netta tydssaan?



2.2 Teoreettinen viitekehys

Viitekehyksessa esitetaan opinnaytetyon teorian osa-alueet. Nama ovat tyo-

hyvinvoinnin kannalta keskeisia tekijoita.

Psyykkiseen tyéhyvinvointiin

vaikuttavat asiat

Esihenkilotyo jatydhyvinvointi Tybyhteiso

| Tyémotivaatio | | Itsensé johtaminen | Kommunikaatio- ja | Tyoilmapiiri

vuorovaikutustaidot

Psykososiaaliset

8 | Konfliktien hallinta | N | Toimiva tydyhteiso |
kuormitustekijat Ty6uupumuksen
ehkaisy
- i i Johtaminen sosiaalisen

TYBtYVRWEISYYS | | Stressinhallinta | nt _

| ! il s . - padoman kasvattajana
Tyossajaksaminen ja

| Tyonimu | | Tybeldmataidot | tyduupumus

Kommunikointi ja
ihmissuhteet
tydyhteistssa

Tyo6turvallisuuslaki
738/2002

Psyykkinen tyohyvinvointi

Kuva 1. Opinnéytetyon teoreettinen viitekehys

Opinnaytetyon teoriaosa koostuu ylla olevan kuvan mukaisesti kolmesta eri
osa-alueesta. Teoriaosa on jaettu eri teemoihin, joiden tiedetdan olevan mer-
kityksellisia tyohyvinvoinnin kannalta. Ensimmainen teema on psyykkiseen
tyohyvinvointiin yleisesti vaikuttavat asiat kuten tydomotivaatio, psykososiaali-
set kuormitustekijat, tyotyotyytyvaisyys ja tyon imu. Toinen teema keskittyy
esihenkilotyohon ja tydhyvinvointiin. Sen keskiossa on esihenkilotyo ja siind
tarvittavat valmiudet, esimerkiksi tydelamataidot, itsensa johtaminen, konflik-
tien hallinta, tydssa jaksaminen, stressinhallinta, tyduupumuksen ehkaisemi-
nen, tyon- ja vapaa-ajan tasapaino seka kommunikaatio- ja vuorovaikutustai-
dot. Kolmas ja viimeinen teema kasittelee tyoyhteisda ja sen vaikutusta tyohy-
vinvointiin. Kolmannessa teemassa kasitellaan tydilmapiiria, toimivan tyoyhtei-
son merkitysta, johtamista, kommunikointia ja ihmissuhteista tyoyhteisossa
seka tyoturvallisuuslakia.



3 OPINNAYTETYON TOTEUTTAMINEN

3.1 Tutkimusmenetelma ja toteutustapa

Taman opinnaytetyon tutkimusmenetelmaksi on valittu kvalitatiivinen eli laa-
dullinen tutkimusmenetelma. Talle tutkimusmenetelmalle on luonteenomaista,
etta havaintoihin paastaan ilman tilastollisia tai muunlaisia maarallisia keinoja.
Kvalitatiivisessa tutkimusmenetelmassa tukeudutaan lauseisiin ja sanoihin,
kun taas kvantitatiivinen tutkimusmenetelma perustuu lukuihin. Laadullisessa
tutkimusmenetelmassa tavoite on kuvata, ymmartaa ja tulkita iimiota. Sen
kautta pyritdan saavuttamaan syvempaa ymmarrysta tutkittavasta ilmiosta.
Kvalitatiivisen tutkimuksen prosessi ei ole yhta suoraviivainen kuin kvantitatii-
visessa menetelmassa, ja siitda uupuvat kvantitatiivisen tutkimuksen tiukat tul-

kintasaannot. (Kananen, 2014, s. 18.)

Kvalitatiivisessa tutkimusmenetelmassa ei voi etukateen maaritella, kuinka
paljon aineistoa ja millaista aineistoa kerataan. Aineistoa tulee kerata niin kat-
tavasti, etta tutkimusongelma voidaan ratkaista ja tutkija kykenee ymmarta-
maan tutkittavan ilmion. Kvalitatiivinen tutkimus tarjoaa mahdollisuuden ym-
martaa tutkittavaa ilmiota syvallisesti ja mahdollistaa sen monipuolisen kuvaa-

misen ja selittamisen. (Kananen, 2014, s. 18-19.)

Kvalitatiivisen tutkimuksen tiedonkeruumenetelmat jaetaan primaarisiin ja se-
kundaarisiin. Sekundaariset lahteet ovat valmiiksi saatavilla ja niitd voidaan
hyddyntaa sellaisinaan. Soveltuvia sekundaarisia lahteita on mm. dokumentit,
kirjat, vuosikertomukset ja tilastot. Primaarisia tiedonkeruumenetelmia ovat
havainnointi, kyselyt ja haastattelut. Tama on aineistoa, joka kerataan yksin-
omaan tutkimusongelma huomioiden ja kasitellaan siihen soveltuvalla analyy-

simenetelmalla. (Kananen, 2014, s. 64-65.)

Kvalitatiivisen tutkimusmenetelman yksi suosituimmista tiedonkeruumenetel-
mista on haastattelu. Haastattelun muotoja on useita erilaisia, esimerkiksi lo-

make-, ryhma-, teema-, tai syvahaastattelu. (Kananen, 2014, s. 70-71.)



Taman opinnaytetyon tiedonkeruumenetelma on sahkoinen lomakehaastat-
telu. Kyseessa on teemahaastattelu eli puolistrukturoitu haastattelu, joka on
tarkoitus toteuttaa sahkoisesti verkossa. Paamaarana on saada vastauksia oi-
keisiin asioihin, joiden avulla puolestaan on mahdollista saada vastauksia
opinnaytetyoongelmaan. Jotta oikeita vastauksia on mahdollista saada, pitaa
my0s opinnaytetydongelman olla oikein asetettu. Kyselylomakkeen kysymyk-
set tulevat perustumaan pelkastaan opinnaytetyon teoriaosan viitekehykseen
ja ne etenevat selkeasti teemoittain. (Pitkaranta, 2014, s. 92-93.) Opinnayte-
tyon aihe on hyvin henkilokohtainen ja sensitiivinen, joten sahkoisen lomak-
keen kayttaminen on perusteltua. Vastaaijilta ei kerata mitaan taustatietoja (ika,
sukupuoli jne.). Tama valinta mahdollistaa taysin anonyymien vastausten ke-
raamisen kyselyyn osallistujilta ja se kannustaa osallistujia vastaamaan mah-

dollisimman rehellisesti.

Kyselylomake koostuu yhteensa 37 monivalintakysymyksesta seka neljasta
avoimesta kysymyksesta. Monivalintakysymysten vastausvaihtoehtoja on
nelja: taysin eri mielta, jokseenkin eri mielta, jokseenkin samaa mielta tai taysin
samaa mieltd. Kysymykset on kyselylomakkeella jaettu kolmeen eri teemaan.
Jokaista teemaa alustetaan pienella johdannolla, joka tarjoaa vastaajalle tietoa
tutkittavasta osiosta. Kysymyksien 1—-12 avulla kerataan tietoa esihenkildiden
psyykkisen kuormittumisen nykytilasta. Kysymykset 13-25 keskittyvat esihen-
kilotydon vaatimuksiin, tydelamataitoihin seka tyon imuun. Kysymysten 25-37

avulla hankitaan tietoa tyOyhteisdsta, tydilmapiirista seka johtamisesta.

3.2 Eettisyys, reliabiliteetti ja validiteetti

Opinnaytetyon kirjoittamisessa on noudatettu Arene ry:n ammattikorkeakoulu-
jen opinnaytetdiden eettisia suosituksia seka Satakunnan ammattikorkeakou-
lun tutkimusetiikan ohjeita. Naissa suosituksissa ohjataan opinnaytetyon kir-
joittaja huomioimaan tutkimusetiikka ja noudattamaan hyvaa tieteellista kay-
tantda. (Arene, 2020, s. 4-5; Satakunnan ammattikorkeakoulu, n.d.)
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Opinnaytetyon aineiston keraamiselle on saatu lupa kohdeyritykselta seka
vastaajien anonymiteetin sailyminen on varmistettu kyselylomakkeen suunnit-
telun yhteydessa. Kyselyn yhteydessa ei keratd minkaanlaisia henkilo- tai tun-
nistetietoja. Kohderyhman henkilGille on saatekirjeessa selkeasti ilmoitettu mi-
hin heidan antamiaan tietoja tullaan kayttamaan. Taman lisaksi saatekirjeessa
on selkeasti ilmoitettu, etta keratty aineisto tullaan opinnaytetyon valmistumi-
sen jalkeen tuhoamaan. Saatekirjeessa on selkeasti ilmoitettu, etta tutkimuk-

sesta saa tarvittaessa lisatietoja sahkopostitse.

Validiteetti kertoo, kuinka hyvin tutkimuksessa kaytetty mittausmenetelma mit-
taa tutkittavan ilmion ominaisuuksia. Yksinkertaistettuna se tarkoittaa luotetta-
vuutta. (Tilastokeskus, n.d.) Tarkeitd muuttujia opinnaytetyon mittarin valin-
nassa olivat sen riittava kattavuus, tehokkuus, oikea kohderyhma ja helppo
tavoitettavuus. Opinnaytetydn hyvaa validiteettia tukee myoés hyvin onnistunut
otanta. (Tietoarkisto, 2021.) Opinnaytetydn aineisto kerattiin sahkoisella Mic-
rosoft Forms -ohjelmalla luodulla puolistrukturoidulla kyselylomakkeella. Ky-
sely lahetettiin sahkopostitse 80:lle kohdeyrityksen esihenkildlle. Vastaami-
selle oli varattu 23.09.2024 — 06.10.2024 valinen ajanjakso. Vastauksia saatiin
yhteensa 51 kpl, jolloin vastausprosentti on 63,75 %. Vastausprosenttia voi-

daan pitaa riittavana.

Reliabiliteetti tarkoittaa luotettavuutta tai toimintavarmuutta (Tietoarkisto,
2021). Opinnaytetydn nakokulmasta reliabiliteetti tarkoittaa, etta tutkimus on
toistettavissa ja tuottaa vastaavia tuloksia samanlaisissa olosuhteissa. Aineis-
ton keraamiseen tarkoitettu kyselylomake on luotu opinnaytetydn teoriaosan
seka alan kirjallisuuden perusteella. Lomakkeen soveltuvuutta ja sisaltdoa ovat
arvioineet opinnaytetyon Kirjoittajan lisaksi opinnaytetyon ohjaaja ja kohdeyri-
tyksen HR-osaston ammattilainen. Taman perusteella lienee turvallista todeta,
etta kyselylomake on hyvin soveltuva tutkimuksen tarpeisiin ja tukee sen ta-

voitteita.
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4 PSYYKKINEN TYOHYVINVOINTI

4.1 Tyomotivaatio

Kasite tydomotivaatio tarkoittaa tilaa, joka yllapitaa ja ohjaa henkilon tyohon liit-
tyvaa toimintaa. Se luo energiaa ja antaa voimaa tyon tekemiseen. Tyomoti-
vaatio muodostuu kahdesta eri tekijasta: sisaisesta ja ulkoisesta motivaatiosta.
Tyomotivaation raaka-aineena toimivat erilaiset motiivit. Sisdinen motivaatio
muodostuu psykologisesti tarkeista tarpeista seka arvoista, jotka henkilo ko-
kee arvokkaiksi. Ne voivat olla esimerkiksi tunnepohjaista sitoutumista tyohon,
joka puolestaan syntyy useimmiten ylpeydesta ja velvollisuudentunteesta. Ul-
koinen motivaatio kasittaa esimerkiksi palkan, erilaiset kannustimet seka osal-
listumismahdollisuudet. (Sinokki, 2016, s. 57, 66—67; Viitala, 2021, s. 36.)

Tyon voimavarat ovat niita tekijoita, jotka auttavat kasittelemaan ja vahenta-
maan tyossa koettuja vaatimuksia seka helpottavat asetettujen tavoitteiden
saavuttamista. Tydn voimavarat voidaan jaotella tehtaviin, tyéta koskeviin jar-
jestelyihin, vuorovaikutukseen tai organitoriseen tasoon kytkeytyvaksi. Tehta-
van tasolla olevia tydon voimavaroja on mm. mahdollisuus tydskennella itsenai-
sesti, mahdollisuudet nahda pikaisesti oman tyonsa tulokset seka kokemus
monipuolisista ja kehittyvista tyotehtavaista. Tyon jarjestelylla tarkoitetaan sita,
minkalaiset mahdollisuudet henkildlla on vaikuttaa esimerkiksi tydaikaansa
koskeviin jarjestelyihin tai tyon sisaltoon. Vuorovaikutukseen liittyvat palveleva
johtaminen, tyoyhteisOn sosiaalinen tuki, palautteen antaminen ja vastaanot-
taminen, arvostus, myotatunto ja empaattisuus. Organisaatiosta kumpuavia
voimavaroja yrityksen johtamiskulttuuri, henkildstojohtamisen kaytannét ja

psykologisesti turvallinen tydilmapiiri. (Salmela-Aro, 2017, s. 100.)

Tyomotivaation kannalta henkilon kyky toimia itseohjautuvasti on tarkeaa. It-
seohjautuvuudella tarkoitetaan henkildn kykya toimia vailla ulkopuolista kont-
rollia ja ohjausta (Savaspuro, 2019, s. 26). Psykologisesta nakdkulmasta kat-
soen kolmella ihmisen perustarpeella on vaikutusta tydmotivaatioon ja sen

kautta myds itseohjautuvuuteen. Nama perustarpeet linkittyvat vahvasti



12

itseohjautuvuusteoriaan; itsenainen toiminta (vapaaehtoisuus), osaaminen ja
aikaansaaminen (kompetenssi) ja yhteenkuuluvuuden tunne (yhteisollisyys).
Naiden tarpeiden tyydyttdaminen parantaa henkilon sisaista motivaatiota. (Mar-
tela ym., 2015, s. 56.)

Tyomotivaatiota muokkaavat myos tyontekijan henkilokohtainen arvomaailma
seka tietyt persoonallisuustekijat: asennoituminen, tydurakeskeisyys, vallitse-
vat kasitykset, mielenkiinnon kohteet, asennoituminen tyota kohtaan ja erilai-
set tarpeet. MyOs henkilon elamanjaksolla on merkitysta; nuoruudessa tyon

merkitys saattaa olla hyvin erilainen kuin keski-iassa. (Sinokki, 2016, s. 70.)

Tyomotivaation merkitys on monialainen ja laaja. Henkild, jolla on vahva ty6-
motivaatio, on valmis kayttdmaan seka henkisia etta fyysisia voimavarojaan
tavoitteiden saavuttamiseksi. Tama puolestaan osoittaa, etta tydmotivaatiolla
on suora vaikutus henkilon tehokkuuteen ja ahkeruuteen. Motivoitunut tyonte-
kija kykenee vaikuttamaan hyvin positiivisella tavalla omaansa, mutta myods
muiden tyodyhteisdssa tydskentelevien hyvinvointiin. (Sinokki, 2016, s. 57.)
Kannustavat ja myonteiset kokemukset omasta tyosta antavat voimaa, kasvat-

tavat motivaatiota ja edistavat sitoutumista (Tyoturvallisuuskeskus, 2022, s. 2).

4.2 Motivaatioteoriat

Motivaatioteoriat pyrkivat tulkitsemaan miksi ja milla tavoin ihmiset motivoitu-
vat toimimaan tietyn kayttaytymismallin mukaisesti. Naiden teorioiden avulla
on mahdollista saada syvempaa ymmarrysta siita, mitka ulkoiset ja sisaiset
tekijat saavat ihmisen tavoittelemaan tiettyja paamaaria, seka ponnistelemaan
niiden saavuttamiseksi. Tahan opinnaytetyohon on valittu tarkasteltavaksi
kolme yleisesti hyvin tunnettua motivaatioteoriaa ja niiden avulla on mahdol-
lista selittda ihmisten kayttaytymista tydelamassa. Maslowin tarvehierarkiateo-
ria on kehitetty jo vuonna 1943, Herzbergin kaksifaktoriteoria on vuodelta 1959

ja Vroomin odotusteoria on esitelty vuonna 1964.
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Yhdysvaltalainen psykologi Abraham Maslow on kehittanyt niin kutsutun Mas-
low'n tarvehierarkian. Teorian mukaan, silloin kun ihmisen tietyt perustarpeet

on tyydytetty, han alkaa tavoittelemaan korkeammalla olevia tarpeitaan.

Itsensa
toteuttaminen

Arvostus

Yhteenkuuluvuus

Turvallisuus

Fysiologiset tarpeet

Kuva 2. Maslow'n tarvehierarkiateoria (Hakonen & Nylander, 2015)

Maslow'n tarvehierarkiateoria jakaantuu viiteen eri osa-alueeseen. Alimmalla
tasolla on useita erilaisia fysiologisia tarpeita, kuten esimerkiksi ruoka, juoma,
vaatetus ja unentarve. Toiseksi alimmalla tasolla on turvallisuuteen liittyvia tar-
peita. Naita ovat mm. varmuuden tunne, vaarojen valttely ja suojautuminen
fyysisilta seka henkisilta vaaroilta. Kolmannella tasolla on rakkauteen ja yh-
teenkuuluvuuden tunteeseen liittyvia tarpeita: ystavyys, rakkaus, valittdminen
ja tarve toimia ryhmassa. Neljannella tasolla sijaitsevat arvostuksen tarpeet:
itsekunnioitus, tunnustus, asema seka muilta ihmisilta saatu kunnioitus ja ar-
vostus. Ylimmalle tasolle ovat asettuneet itsensa toteuttamisen tarpeet: omat
saavutukset, henkinen kehittyminen ja kehittyminen seka tiedon maaran li-
saantyminen. (Sinokki, 2016, s. 51-53).

Maslowin mukaan motivaatio, innovaatiot seka innostus muodostuvat vasta
silloin, kun henkild toimii tarvehierarkian huipulla. On kuitenkin huomioitava,
etta henkilon tarpeiden tyydytys ei aina etene valttamatta hierarkkisesti. Tietty
tarvetyyppi saattaa painottua riippumatta siita, mika on alempana hierarkiassa
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olevien tarpeiden tila. (Mayor & Risku, 2015, kohta "Steven Reissin motivaa-
tioteoria"; Sinokki, 2016, s. 53.)

Frederick Hezbergin 1950-luvun lopussa luoman Hezbergin kaksifaktoriteo-
rian mukaan tyohon liittyvat tekijat jaetaan kahteen eri luokkaan: hygieniateki-
jat (ulkoiset tekijat) ja motivaatiotekijat (sisaiset tekijat). Nama motivaatiotekijat
saavat tyontekijan kokemaan tyytyvaisyyden tunnetta tyopaikalla, mutta toi-
saalta hygieniatekijoiden puute aiheuttaa tyytymattomyyden tunnetta tyonteki-

jassa. (Sinokki, 2016, kohta "Herzbergin kaksifaktoriteoria”.)

Hygieniatekijat (ulkoiset tekijat)
Tyotyytymattomyys

Palkka

Tydymparistd

Tybolosuhteet

Tydilmapiiri

Johtaminen

Organisaation strategia ja hallintomalli
Ihmissuhteet tydssa

v Tyotyytymattomyyden puuttuminen

Tyotyytyvaisyys

Saavutukset

Eteneminen uralla

Tunnustus

Vastuullisuus

Tydn luonne

Henkilékohtainen kasvu ja kehitys
Tyotyytyvaisyyden puuttuminen
Motivaatiotekijat(sisaiset tekijat)

Kuva 3. Herzbergin kaksifaktoriteoria (Sinokki, 2016)

Hezbergin teorian mukaan motivaatiota lisaavat erityisesti panostus tyon sisal-
toon sekad mahdollisuus itsenaiseen ja vastuulliseen tyoskentelyyn. Myos po-
sitiivinen palaute ja mahdollisuudet kehittya tyossa ovat tarkeitd motivaatioteki-
joita. (Hakonen & Nylander, 2015. s. 103; Sinokki, 2016, s. 73.)
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Hygieniatekijoiksi Hezberg kutsuu niitd seikkoja, jotka kykenevat poistamaan
tyytymattomyyden tunnetta tyontekijassa. Kyseisten tekijoiden voi olla mahdol-
lista saavuttaa erityinen tila, jotka voidaan kutsua neutraaliksi suhtautumiseksi.
Se tarkoittaa sellaista tilaa, etta tyontekija ei koe merkittavaa tyotyytyvaisyytta,
mutta ei myoskaan suurta tyytymattomyytta. Hygieniatekijoita on Hezbergin
mukaan esimerkiksi raha, johtaminen, tydon organisointi tai tyoolosuhteet. Ku-
ten Maslowin tarvehierarkiateoriassa, myos Herzbergin teorian mukaan ai-
neettomat palkitsemistavat voivat toimia motivaattoreina. Hanen teoriaansa
mukaillen tyonantajien tulisi panostaa hyvan palautteen antamiseen seka kou-
lutus- ja kehittdmismahdollisuuksien tarjoamiseen tyontekijoille. (Hakonen &
Nylander, 2015. s. 103; Sinokki, 2016, s. 73.)

Vroomin odotusarvoteoria on prosessiteoria ja siina painopiste on henkilon
ajattelu- seka paattelyprosessissa. Prosessiteoriat pyrkivat keskittymaan hen-
kilon tekemiin yksiloityihin valintoihin. Tata kutsutaan kognitiiviseksi lahesty-
mistavaksi, jossa pyritaan selvittamaan ihmisten tietoon perustuvaa ajattelu-
ja arviointiprosessia. Nama valinnat suoritetaan omien mieltymysten, mutta
my0ds olemassa olevan tietoperustan mukaan. Prosessiteorioiden ytimessa on
paneutuminen yksilollisiin eroihin seka erilaisten syy-seuraussuhteiden hake-
minen. Vroomin teorian kantava voima on yksinkertaistaen se, ettd ihminen
motivoituu tehtavasta silloin, kun tietyt ehdot tayttyvat. Tyontekijan motivaa-
tiota lisaa tieto sopivasta palkkiosta, positiiviset odotukset hyvasta suorituk-
sesta ja ajatus siita, ettd henkild pystyy suoriutumaan tehtavasta. Odotusarvo-
teoria kykenee osittain selittamaan myos sen, minka vuoksi kaikki tyontekijat
eivat ole yhta motivoituneita ja tekevat sen vuoksi vahemman. Mikali tarjolla
oleva palkinto ei ole henkildlle tarkea tai realistisesti tavoiteltavissa, se ei
myodskaan motivoi hanta. Vroomin teorian mukaan motivaatiota syntyy, kun
tavoite on saavutettavissa, henkilo kokee sen olevan merkittava, ja se on mah-
dollista saavuttaa uurastamalla. (Hakonen & Nylander, 2015, s. 103; Sinokki,
2016, s. 75-76.)
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4.3 Psykososiaaliset kuormitustekijat

Psykososiaaliset kuormitustekijat koskevat kaikkia tyontekijaryhmia ja ovat si-
doksissa tyohon ja tyodoloihin (Tydsuojeluhallinto, 2023). Tama saattaa olla
ajoittaista, maarattyihin ajankohtiin sidottua tai jossain maarin jopa jatkuvaa.
Tyokuormitus ei ole aina haitallista, vaan oikein mitoitettuna voi muuttua voi-
mavaraksi ja synnyttaa positiivista tyon imua. Kuormittuminen muuttuu haital-
liseksi silloin, kun tyon kuormitustekijat eivat ole oikein mitoitettuja tai niiden
kontrolloiminen on puutteellisella tasolla. Talloin haitallinen tydkuormitus saat-
taa johtaa tyontekijan terveyteen kohdistuviin haittoihin. Tavallisesti terveydel-
listen haittojen esiintyminen johtuu useista eri tekijoista ja olosuhteista koko-
naisuutena. Myos henkilokohtaiset ominaisuudet ja erot vaikuttavat siihen,
milla tavoin psykososiaalinen ja fyysinen kuormitus vaikuttaa eri yksil6ihin.
Henkilon reagointi tydokuormitukseen juuri tietylla hetkella riippuu hanen omi-
naispiirteistddn, ammatillisesta osaamisestaan ja henkilokohtaisista edellytyk-
sistaan. Myos yksilon henkilokohtaisilla elamantapahtumilla on merkitysta tyo-

kuormituksen hallinnassa. (Autio, 2022, s. 89.)

Tyon
jarjestelyihin
liittyvat
kuormitustekijat

Tyon Tyoyhteison

sisaltoon sosiaaliseen

liittyvat toimivuuteen
kuormitustekijat liittyvat

kuormitustekijat

Kuva 4. Tyon psykososiaaliset kuormitustekijit. (TyOsuojeluhallinto, 2023)

TyOn sisaltoon liittyvat kuormitustekijat kytkeytyvat tyon luonteeseen ja tyoteh-
taviin. Haitallista kuormitusta aiheuttaa yksitoikkoinen tyo, tyon sirpaleisuus,
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jatkuva valppaana olo, tyon asettamat laadulliset vaatimukset, liilan suuri tieto-
maara, toistuvat katkokset ja kohtuuttomaksi koettu vastuu. Tilanteessa, jossa
henkild on kuormittunut psykososiaalisesta tai fyysisestd nakokulmasta kat-
soen, on tyonantajan velvollisuus ryhtya toimiin tyosuojelulain velvoittamalla
tavalla. (Autio, 2022, s. 87; Tydsuojeluhallinto, 2023.)

Tyon jarjestelyihin liittyvat kuormitustekijat ovat niita elementteja tyopaikalla,
jotka liittyvat tyon suunnitteluun, tehtavien jakamiseen ja tyoolosuhteiden hal-
lintaan. Tyontekijat saattavat kuormittua liiallisesta tai liian vahaisesta tyomaa-
rasta, kohtuuttomista aikatauluvaatimuksista, tyoaikoihin liittyvista tekijoista,
tydvalineissa tai tydolosuhteissa olevista puutteista, epaselvista tehtavanku-
vista, puutteellisista vastuualueista tai epaselvasta tehtavanjaosta. (Tyosuoje-
luhallinto, 2023.)

TyOyhteison sosiaalisia kuormitustekijoita ovat mm. tydskentely yksin, sosiaa-
linen ja/tai fyysinen eristdminen, puutteet yhteistydssa tai vuorovaikutuksessa,
rittamaton tiedonkulku, puutteet esihenkilon tai tydtovereiden tuessa, epaasi-
allinen kohtelu, syrjintd ja tasapuolisen kohtelun puute. (Tydsuojeluhallinto,
2023.)

4.4 Tyodtyytyvaisyys, tydhyvinvointipaaoma ja tyon imu

Tyotyytyvaisyys viittaa tietynlaiseen positiiviseen ja miellyttavaan tunnetilaan,
joka syntyy henkildn omista arvioista ja kokemuksista tydssaan. Nama arviot
koskevat hanen omaa tyotaan ja sen laatua. Se ei ole yhta voimakas motivaa-
tion lahde kuin tyon imu, vaan pikemminkin kuvastaa enemman tyytyvaisyytta

tydon nykytilanteeseen. (Tyoterveyslaitos, n.d.)

Henkildstoon sidottuja aineettomia resursseja nimitetaan inhimilliseksi paa-
omaksi. Nama resurssit ovat melko hankalasti tunnistettavissa, koska ne ovat
sitoutuneita mm. yrityksen historiaan, vallitsevaan yrityskulttuuriin, tyonteon eri
prosesseihin, ihmisten asenteisiin seka ammattitaitoon. Tyohyvinvointipaa-

oma kokoaa kaikki inhimillisen paaoman tekijat yhteen. Tydhyvinvointipaadoma



18

rakentuu kolmesta suuremmasta kokonaisuudesta. Ensimmaisena on yksilon
inhimillinen padaoma. Sen osia ovat tiedot, taidot, osaaminen seka asenteet.
Lisaksi myOs henkiset voimavarat ja metataidot (valmiudet, joita tarvitaan mui-
den taitojen oppimiseen ja kayttamiseen) kuuluvat myos tahan kategoriaan.
Toinen kategoria kattaa yhteison toimivuuden ja sosiaalisen paaoman, joihin
kuuluvat erityisesti sosiaalinen tuki ja esihenkiloiden ja alaisten valisten suh-
teiden toimivuus. Viimeisena kategoriana on organisaation rakennepaaoma.
Sen osatekijoitéa ovat tieto- ja johtamisjarjestelmat, panostaminen kehittami-
seen ja organisaatiokulttuuri. (Larjovuori ym., 2015, s. 9—-10; Manka & Manka,
2023, s. 68-69.)

Tyohyvinvointipaaoma liittyy myos organisaation tehokkuuteen. Tulokselli-
sesta nakokulmasta tarkastellen yritys, jonka tyohyvinvointipadomasta pide-
taan hyvaa huolta, menestyy myos taloudellisesta nakdokulmasta paremmin,
henkildston innovatiivisuus paranee ja tyontekijat suoriutuvat paremmin tois-
taan. Toisaalta tydohyvinvoinnin nakokulmasta sen vaikutus nakyy niin, etta se
muokkaa tyontekijoiden asenteita, parantaa heidan tyOyhteisotaitojaan, ter-
veyttaan seka tyokykyaan. Taman lisaksi muutosten lapivieminen on myos
helpompaa organisaatiossa, joka panostaa tyohyvinvointipadomaan. (Larjo-
vuori ym., 2015, s. 8; Manka & Manka, 2023, s. 72.)

Motivaatio ja tyon imu ovat erittain tiiviisti yhteydessa toisiinsa. Tyon imu tar-
koittaa tietynlaista positiivista ja myonteisesti virittynytta tunnetilaa, jota tyon-
tekija kokee tyoskennellessaan. Talldin henkilo kokee nauttivansa tyostaan ja
kokee sen tekemisen mielekkaaksi. Tyon imu ei ole vain hetkellinen suoritus-
tila, vaan se on kokemuksena pysyvampi. Sille on myds ominaista, etta se ei
kohdistu mihinkaan tiettyyn asiaan, tapahtumaan, kayttaytymiseen tai yksi-
|66n. Tyon imu voi olla myds yhteisollinen kokemus eli valttamatta se ei aina
ole kyse yksilétasolla tapahtuva ilmi6. Oma tiimi saattaa vaikuttaa erityisen
energiselta, syvasti omistautuneelta ja innostuneelta kohtaamaan uusia haas-
teita ja saavuttamaan tavoitteita. (Salmela-Aro, 2017, s. 94-95, s. 105; Tyoter-

veyslaitos, n.d.)
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Tyon imu voidaan jaotella kolmeen toisiinsa yhteydessa olevaan ulottuvuu-
teen: tarmokkuuteen, omistautumiseen ja uppoutumiseen (Hakanen, 2011, s.
38). Tarmokkuus rinnastuu energisyyteen; tyontekija haluaa antaa panok-
sensa tyohon ja ponnistella annettujen tavoitteiden eteen myos vastoinkaymis-
ten aikoina. Omistautumisella tarkoitetaan merkityksellisyyden, innokkuuden,
inspiraation, ylpeyden ja haasteellisuuden kokemista tyotehtavissa. Tyon
imussa oleva tyontekija myos kykenee uppoutumaan tyohonsa. Uppoutumi-
nen tarkoittaa syvaa keskittymista ja paneutumista tyohon. Tasta kokemuk-
sesta syntyy nautinnon tunne ja aika kuluu huomaamatta, ja irrottautuminen

tydsta saattaa olla hankalaa. (Salmela-Aro ym., 2017, s. 95.)

Tyon imu synnyttda tyontekijassa positiivisten tunteiden varittaman tilan. Li-
saksi henkilo kokee omaavansa runsaasti energiaa ja haluaa aktiivisesti kayt-
taa sita. Vaikka tyon imussa oleva inminen kayttaa keskimaarin enemman voi-
mavarojaan tyohonsa, on silla tutkimusten mukaan positiivisia vaikutuksia ha-
nen fyysiseen ja henkiseen hyvinvointiinsa. Toisin kuin usein ajatellaan, tyon
imu auttaa ehkaisemaan tyouupumusta. Perhe-elama ja tyon imu vaikuttavat
toisiinsa, positiivinen tydon imu heijastuu myos perhe-elamaan. Sen avulla on
mahdollisuus vahvistaa tyon ja vapaa-ajan suhdetta. (Salmela-Aro, 2017, s.
105.)

Tyon imua heikentaa kaksi eri tekijaa. Ensimmainen on tyon vaatimukset, joilla
tarkoitetaan tydhon ja tydymparistoon liittyvia piirteita, jotka edellyttavat tietty-
jen fyysisten tai psyykkisten vaatimusten yllapitamista. Vaatimusten ollessa
jatkuvia ja pitkakestoisia, henkilo saattaa kokea, ettd ponnistelut ylittdvat ha-
nen omat voimavaransa. Talldin on olemassa vaara tyouupumuksen syntymi-
selle tai terveyteen kohdistuville haittavaikutuksille. Toinen tyon imuun nega-
tiivisesti vaikuttava tekija on nk. estevaatimukset. Estevaatimuksiksi kutsutaan
organisaatiossa piilevia negatiivisia muuttujia, kuten esimerkiksi ristiriitoja tyo-
rooleissa, vastuisiin liittyvia epaselvyyksia, fyysisia kuormitustekijoita tai byro-
kratian aiheuttamia haittoja. Jos tyon voimavarat ovat puutteelliset, niin sen

seurauksena tyon imu karsii. (Salmela-Aro, 2017, s. 101; Viitala, 2021, s. 135.)
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5 ESIHENKILOTYO JA TYOHYVINVOINTI

5.1 Itsensa johtaminen ja konfliktien hallinta

Itseaan johtava henkild pyrkii vahvistamaan omia kykyjaan ja taitojaan halli-
takseen tyotaan paremmin. Tassa prosessissa omien vahvuuksien ja heik-
kouksien tarkka tuntemus korostuu keskeisena tekijana. ltseaan johtavan hen-
kilon tavoitteena on oman tyonsa kehittaminen seka henkisen kasvun edista-
minen. ltsensa johtamisen ohjaavana periaatteena on, etta oikeiden tavoittei-
den, itseanalyysin ja harjoittelun avulla henkild kykenee suuntaamaan ela-
maansa haluamaansa suuntaan. (Viitala & Jylha, 2019, s. 22.) Tyoéhyvinvoin-
nin nakokulmasta itseaan johtava henkild huolehtii myos riittavasta palautumi-
sesta. Han kykenee tunnistamaan oman jaksamisensa rajat ja osaa myds nou-

dattaa niita. (Tyoturvallisuuskeskus, n.d.)

Organisaatiossa tapahtuvat erilaiset muutokset aiheuttavat esihenkilétehta-
vissa tyoskenteleville stressia ja tata kautta heikentavat esihenkildiden tydhy-
vinvointia. Esihenkildihin kohdistuu usein odotuksia ja vaatimuksia, seka tyon-
antajan, etta tyontekijoiden puolelta. ltsensa johtamisen taidot nousevat erit-
tain kriittiseksi osaamisalueeksi esihenkildlle muutostilanteessa. Kyky toimia
suunnitelmallisesti seka rajata tehtavat kiireellisyyden mukaan on erittain tar-
kea taito. Organisaatiomuutosten keskella esihenkilon keskeisiin stressinhal-
linnan taitoihin kuuluvat itsensa johtamisen taidot: omien rajojen tunteminen,
toiden aikatauluttaminen ja priorisointi seka laajojen tehtavien pilkkominen pie-

nempiin ja hallittaviin kokonaisuuksiin. (Pirinen, 2023, s. 293-295.)

Tyopaikan konfliktit eivat synny tyhjasta, vaan ne ovat aina tulosta jostain ta-
pahtumasta. Esimerkiksi yhteisten pelisaantéjen puute, eri kuppikunnat, esi-
henkildiden epajohdonmukainen kaytos tai henkildston valiset riidat synnytta-
vat organisaatiossa konflikteja. (Pyykkonen & Havunen, 2015, s. 124.) Kon-
fliktien hallinnalla tarkoitetaan taitoa ja patevyytta johtaa niin, ettd tydyhtei-
sOssa voidaan valttaa haastavat tai mahdottomalta tuntuvat kriisi- ja ongelma-

tilanteet. Esihenkilotydon kannalta on keskeista kohdata ongelmat aktiivisella ja
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avoimella otteella. Talla metodilla esihenkild voi auttaa tydyhteista ratkomaan
tydntekoa ja yhteistydta haittaavia ristiriitoja seka ongelmia. (Jarvinen, 2014,
s. 198.) Esihenkilon on syyta tiedostaa konfliktien juurisyy eli konfliktit ovat tyon
tekemisesta syntyvia viesteja. Tyopaikan ihmissuhteiden on kuitenkin tarkoitus
ensisijaisesti palvella tyon tarpeita ja tavoitteita, henkilokohtaisen merkityksen
tullessa vasta toisena. (Pyykkdnen & Havunen, 2015, s. 125.) Konfliktialya
omaava henkild pyrkii ratkaisemaan konfliktit rakentavalla tavalla. Talloin kyse
ei ole konfliktin valttelysta, vaan sen ratkaisemisesta ja kasittelysta oikealla
tavalla. Konfliktialykas henkild kykenee kohtelemaan ihmisia kunnioittavasti ja
arvostavasti. Han pyytaa mieluummin kuin kaskee, informoi kaikkia osapuolia,
antaa vaihtoehtoja uhkausten sijaan ja virheen sattuessa antaa toisen tilaisuu-
den. (Piha, 2017, s. 89.)

5.2 TyOssa jaksaminen ja tyduupumus

TyOssa jaksamiseen linkittyy vahvasti kasite tyduupumus. Tyduupumus on
puhtaasti tydperainen ilmid ja se johtuu pitkaaikaisesta tydstressista. Tyduupu-
muksen oireita yksilotasolla ovat jaksamattomuuden tunne, ammatti-identitee-
tin heikentyminen, kyynisyys, negatiivisuus ja vaikeudet irtautua tyoasioista.
Tybuupumus tulee esiin psykologisena reaktiona ja silla on pitkakestoisia ne-
gatiivisia vaikutuksia tyokykyyn, terveyteen ja ihmissuhteisiin. Tyduupumus
syntyy tyon ja tyontekijan yhteisessa vuorovaikutuksessa. Tyouupumukselle
on ominaista, etta ahkerasta tyosta huolimatta ei kyeta saavuttamaan tavoitel-
tua tulosta. Tyduupumuksen vaikuttavia taustatekijoita ovat henkilon sosioeko-
nominen tausta, tydpaikan ulkopuolinen elama, tyo ja tyoolot, tydontekijan per-
soonallisuus ja henkildkohtaiset voimavarat. (Lappi, 2022, s. 24—28.) Tyduupu-
muksen syntymiseen vaikuttavia riskitekijoita on jatkuva hallitsematon tyo-
maara, hallinnan tunteen menettaminen, onnistumisien puute, konfliktit tydyh-
teisdssa, tuntemukset epaoikeudenmukaisuudesta seka arvomaailman ristirii-
dat. (Lappi, 2022, s. 38.)

Ammattitaitoinen ja kunnianhimoinen tyontekija saattaa helposti yliarvioida

omat resurssinsa. Tassa tilanteessa tarkeaksi tekijaksi muodostuu esihenkildn
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tuki, jotta tydbmaaran hallitseminen on mahdollista. Téita tulee delegoida myos
muulle organisaatiolle ja tarvittaessa on osattava kieltaytya. Hallinnan tunne
vaikuttaa hyvin paljon tyontekijan kokeman tyOperaisen stressin maaraan. Mita
enemman henkilo kokee hallitsevansa omaa tyotansa, niin vastaavasti sita va-
hemman han kokee haitallista tyostressia. Kaikissa tyotehtavissa hallinnan
tunnetta voi olla vaikeaa saavuttaa, jolloin sita voi etsia muilta elaman osa-
alueilta. Siviilielamassa saavutetulla hallinnan tunteella on myds positiivinen
vaikutus tyOelamaan. Johtamisen kannalta ennakoimattomat muutokset tyo-
paikalla heikentavat koko organisaation yhteista hallinnan tunnetta. (Lappi,
2022, s. 39-40.)

Onnistumisen tunne on merkittava voimavara tyontekijalle. Ammatillisesta na-
kOkulmasta katsoen on tarkeaa, etta tyontekija saa kokea patevyyden, osaa-
misen ja kyvykkyyden tunteita. Puutteet ndissa kokemuksissa edesauttavat
tyduupumuksen syntymista. Eparealistisesti asetetut aikataulut ja tavoitteet
edesauttavat tyotehtavissa epaonnistumista ja aiheuttavat sen vuoksi oman-
laisensa noidankehan. Jatkuva kiire saattaa aiheuttaa toistuvia virheita ja epa-
onnistumisia, mika taas tuottaa lisda epaonnistumisen kokemuksia. (Lappi,
2022, s. 39-45.) Esihenkilotyon ja johtamisen nakokulmasta on merkittavaa,
ettd organisaatio kayttaa riittavasti aikaa tavoitteiden selkeyttamiseen. Erityi-
sesti itseohjautuvassa organisaatiossa tama vaatimus korostuu viela enem-
man. (Lappi, 2022, s. 45-46.)

Yhteisollisyys on tyontekijalle erittain merkittava voimavara. Kokemus yhtei-
s60n kuulumisesta on yksi tarkeimmista psykologisista tarpeistamme. Sen pe-
rusta on, etta jokainen tyontekija voi tuoda vapaasti esille omia ideoitaan, aja-
tuksiaan tai kysymyksiaan. Tama auttaa luomaan ja yllapitamaan tyoyhtei-
s0ssa psykologista turvallisuuden tunnetta ja sen kautta kohentamaan tydhy-
vinvointia. Turvallisen organisaation kaantdpuolelta I6ytyy organisaatio tai tyo-
yhteis0, jossa tyontekijat joutuvat pelkaamaan ajatustensa esittamista. Tyypil-
lisia tunnusmerkkeja ovat ennakoimaton kaytos, epakunnioittavana kommuni-
koiminen tai henkilon poissulkeminen. Tilanne on erityisen haastava, kun tiimin
muut jasenet ovat joutuneet mukauttamaan toimintaansa ja kaytostaan, jotta

yhteistyd0 hankalan kollegan kanssa olisi mahdollista. Taman kaltaisella
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kaytdksella on tydhyvinvoinnin kannalta erittdin negatiivinen vaikutus ja siihen

pitda puuttuu ripeasti seka riittavalla vakavuudella. (Lappi, 2022, s. 46—47.)

Epaoikeudenmukaisen kohtelun tunne on hyvin voimakas ja negatiivisella la-
tauksella varustettu kokemus. Tyoelamassa oikeudenmukaisuutta on mahdol-
lista kasitella organisaatiossa yleisella tasolla, tai sita voidaan kasitella myos
esihenkilon kautta peilaamalla. Organisaation tasolla epaoikeudenmukaisuu-
den tunnetta on mahdollista vahentaa toimimalla johdonmukaisesti. Hyvalla
johtamisella ja toimintatavoilla voidaan lisata tyontekijoiden kokemusta oikeu-
denmukaisesta kohtelusta: kertomalla avoimesti, miten paatoksenteko organi-
saatiossa toimii, millainen prosessi paatdsten taustalla on, ketka vastaavat
paatoksenteosta, ovatko paatdkset johdonmukaisia ja pysyykd organisaatio
linjassaan tekemiensa paatosten kanssa. Henkilokohtaisella tasolla epaoikeu-
denmukaisuuden tuntemus liittyy usein lahijohtamiseen ja siihen, milla tavalla
oma esihenkild kayttaytyy. Ylennykset, palkankorotukset tai tydsuoritusten ar-
viointi ovat tapahtumia, joiden myd6ta tuntemukset oikeudenmukaisesta kohte-
lusta kasvavat tai vahenevat. Toisaalta myos asiat, joihin ei puututa aktiivisesti,

antavat aihetta epailla tasavertaisuutta. (Lappi, 2022, s. 47-48.)

5.3 Tybdelama- ja kommunikaatiotaidot

Tyossa parjatakseen henkilolla pitaa olla riittavasti substanssiosaamista eli
teknista tyotaitoa. Tama kompetenssi ei viela kuitenkaan yksinaan riita, vaan
sen lisaksi tarvitaan myos tydelamataitoja eli nk. prosessiosaamista. Se mah-
dollistaa omien taitojen hyddyntamisen ja niiden tehokkaan yhdistamisen mui-
den tyontekijoiden panokseen. Jotta henkild kykenee hoitamaan tyotehta-
vansa hyvin, hanen tulee osata paitsi tyon teknisien taitojen lisaksi myos kes-
kisimmat tydelamataidot. (Salminen, 2015, s. 65; Salminen, 2021, kohta
3.21))

Ajankayttd on yksi tydelamataitojen osa-alue. Se tarkoittaa taitoa, hallintaa ja
osaamista, joiden avulla henkild voi suunnitella omaan ajankayttéaan etuka-

teen. Esihenkildoty0ssa strateginen ajattelutapa on tarkea ja keskeinen taito.
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Hieman pelkistaen talla tarkoitetaan ammattitaitoa, tietdmysta ja osaamista,
jonka avulla on mahdollista suodattaa tarkeat tyotehtavat vahemman kiireelli-
sista. TyoOntekijan ajankayton nakokulmasta toimintaympariston aiheuttama
kiire johtuu yksinkertaisesti melko usein siita, etta tarvittavia resursseja on kay-
tettavissa lilan vahan. Toimintaympariston kiireen hallinta on haastavaa ja va-
lilla jopa kaytdnndssd mahdotonta. On tarkeaa ilmoittaa riittdvan ajoissa
omalle esihenkildlleen suurentuneesta tyOkuormastaan ja pyytdd hanelta
apua. Esihenkild voi my0s itse aiheuttaa kiiretta, juurisyyna on tassa tapauk-
sessa joko puutteellinen osaaminen tai riittamaton itsensa johtamisen taito.
Tulee kuitenkin huomioida, etta kokenutta ammattilaista tyot kuormittavat va-
hemman kuin noviisia. Kolmanneksi kiire voi olla tunnetila, joka tulee esiin
ryhma- tai yksildtasolla. Taman tilanteen syyna on usein tydtehtavien epamaa-
raisyys tai niiden kaoottisuus. Taman tilanteen syntyminen on mahdollista sil-
loin, kun tehtavia ei ole aikataulutettu tai niiden vaatimustasosta ei ole riittavan

selkeada tilannekuvaa. (Salminen, 2015, s. 87-90.)

Ongelmanratkaisu- ja paatoksentekotaidot kuuluvat kaikille organisaatiossa
tyoskenteleville, mutta erityisesti esihenkilotehtavissa tyoskenteleville. Talle
osaamisalueelle on tyypillista, etta sitd on mahdollista kehittda. Paatosten te-
kemisessa henkildltd vaaditaan hahmotuskykya, jonka avulla on mahdollista
pohtia eri lopputuloksia. Tama edellyttaa matemaattisia perustaitoja, analyyt-
tista ajattelukykya seka kykya sietaa epavarmuuden tunnetta. Kokonaiskuvan
ymmartaminen on myos valttdmatonta, jotta on mahdollista ymmartaa, milla
tavoin ratkaistava ongelma tulee siihen vaikuttamaan. Paatoksia joudutaan
aina valilla tekemaan epataydellisen tiedon varassa, mutta myds silloin esi-
henkilon pitaa kyeta tekemaan tarvittavat paatokset. Hallittujen riskien ja epa-
onnistumisen mahdollisuuden sietaminen on osa ongelmanratkaisu- ja paa-
toksentekotaitoa. Ongelmanratkaisuprosessissa sosiaaliset taidot ovat valtta-
mattdmia, koska monet tydpaikalla tehtavat paatokset vaikuttavat useisiin yk-
siléihin. Ihmisten intressit ja tavoitteet voivat olla keskenaan ristiriitaisia, jonka
seurauksena paatoksenteko on usein neuvottelua ja eri nakemysten yhteen-
sovittamista. Tama puolestaan edellyttaa esihenkildlta neuvottelutaitoja, jolla
tarkoitetaan kykya esittaa seka perustella omat ajatuksensa selkeasti silla ta-

valla, ettd muut ymmartavat ja huomioivat ne. (Salminen, 2015, s. 79-81, 129)
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Tiimi- ja ryhmatyoskentelytaidot mahdollistavat tyoskentelyn muiden kanssa
siten, etta yhteiset tavoitteet voidaan saavuttaa. Yhteistyon kautta on mahdol-
lista luoda aivan erityista erikoisosaamista, jota tiimin parhaimmatkaan jasenet
eivat kykene yksin tuottamaan. Kyse on erilaisen osaamisen taitavasta hyo-
dyntamisesta ja oikeanlaisesta yhdistamisesta. Hyva tiimityoskentelija hallit-
see yhteisiin paamaariin ja tavoitteisiin sitoutumisen, kunnioittaa yhteisia peli-
saantoja, osaa antaa seka vastaanottaa palautetta, tukee muita tiiminsa jase-
nia, jakaa informaatiota avoimesti, on empatiakykyinen ja kykenee luomaan
tehokkaasti ammatillisia yhteistyosuhteita. Ryhmatyoskentelytaitoihin kuuluu
oleellisesti myds omien heikkouksien tunnistaminen ja niiden hyvaksyminen.
Kun ryhman jasen hallitsee tietyt asiat paremmin kuin muut, han voi jakaa tyo-
tehtavia ja vastuuta taman osaamisen perusteella. Tiimitydskentelyn kannalta
myaos kriittisen palautteen vastaanottamisen taito on hyvin tarkea osa tiimitai-
toja. (Salminen, 2015, s. 151-153.)

Kommunikaatio- ja vuorovaikutustaitojen monipuolinen hallinta on olennainen
osa jokaisen tydelamassa olevan ammatillista osaamista. Monitahoinen vies-
tintad on tarkea komponentti hyvin toimivassa yrityskulttuurissa, silla tehokkaan
palautteen avulla siirrytdan epavarmuudesta varmuuteen. Organisaation pa-
lautekulttuuri kuvastaa, millainen on palautteen antamisen saanndllisyys, kuka
palautetta antaa ja milla tavalla se tapahtuu. (Oulasmaa & Pesonen, 2022, s.
31; Salminen, 2014, s. 141.) Termi "psykologinen turvallisuus” tarkoittaa sel-
laista ilmapiiria, jossa ihmiset kokevat voivansa ottaa sosiaalisia riskeja. Kun
tiimissa ja organisaatiossa vallitsee turvallinen tila, uskaltaa jokainen sen jasen
tuoda ilman epavarmuutta esille omia ideoitaan, kysymyksiaan ja pyytaa apua.
(Oulasmaa & Pesonen, 2022, s. 42.)

Tehokkaan kommunikoinnin taitoon sisaltyy kyky antaa positiivista palautetta
seka korjaavaa palautetta, kun tilanne sita vaatii (Salminen, 2015, s. 141). Pa-
laute voi olla luonteeltaan kannustavaa tai korjaavaa. Kannustava palaute on
positiivista ja siind on mukana yleensa lyhyt selvitys, mika suorituksessa oli

hyvaa. Korjaavan palautteen tehtdva on auttaa sen vastaanottajaa
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ymmartamaan mika meni pieleen ja mitd kannattaisi tehda tosiin. (Oulasmaa
& Pesonen, 2022, s. 167-168.)

Palautetaidot ovat osa vuorovaikutustaitoja. Organisaatiossa, jossa palautetta
annetaan vain hyvin vahan tai ei ollenkaan, satunnainen negatiivinen palaute
saattaa aiheuttaa hyvin voimakkaita tunnereaktioita. Tama estaa palautteen
rakentavan kasittelemisen ja sen antajan tavoitteet toimintatavan muutoksesta
jaavat saavuttamatta. Positiivisen palautteen vastaanottaminen lisda hyvan
olon tunnetta, silla se stimuloi mielihyvahormonien eritysta kehossa. Dopamiini
parantaa oppimiskykya ja kannustaa toimintaan, kun taas serotoniini vahvistaa
yhteenkuuluvuuden tunnetta ja auttaa ehkdisemaan mielialan laskua. (Salmi-
nen, 2015, s. 141-142.) Palautteen tai vastaanottaminen on sosiaalinen ti-
lanne. Tallaisissa tilanteissa ihmisen aivoilla on kaksi perustilaa: ensimmainen
perustila on turvallisuuden tunne ja toinen vastaavasti uhan kokeminen. Kun
ihminen kokee olevansa turvassa, han on vapautunut, aktiivinen ja luottaa mui-
hin ihmisiin. Tama perustila liittyy voimakkaasti positiivisen palautteen saami-
seen. Toinen perustila liittyy suoraan korjaavan tai negatiivisen palauteen saa-
miseen. Aivomme tulkitsevat sen helposti uhaksi, jolloin ihminen puolustautuu
ja emme suostu ottamaan palautetta vastaan. Myds tilanteessa vallitsevat
odotukset ovat ristiriidassa. Korjaavan palautteen sijaan on mahdollista kayt-
taa positiivista vaikuttamista. Myonteinen vaikuttaminen edistaa uuden oppi-
mista ja sen kautta on mahdollista vaikuttaa toisen ihmisen ajatteluun ja ta-
paan tehda asioita. (Salminen, 2015, s. 143-144.)

5.4 Stressinhallinta

Stressin syntyminen vaatii ihmisten ja ymparistén vuorovaikutusta. Sen taus-
talla saattaa vaikuttaa yksi tai useampi tekija henkilon sen hetkisessa elaman-
tilanteessa. Stressitekijat liittyvat usein muutoksiin ja niiden uhkakuviin lahei-
sissa ihmissuhteissa, terveydessa ja tydssa. Stressia syntyy, kun ihminen koh-
taa ympariston haasteita ja vaatimuksia. Niiden ylittaessa hanen sopeutumi-
seensa kaytettavissa olevat voimavaransa, han kokee, ettei pysty
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selviytymaan tilanteesta. (Martimo ym., 2018, kohta "Psykososiaaliset tydolo-

tekijat ja mielenterveys”.)

Stressinhallinnan perustana toimii oma itsetuntemus, koska sen avulla on
mahdollista ennakoida omaa toimintatapaa stressaavassa tilanteessa. Stressi
kuuluu erottamattomana osana kaikkiin ihmiselaman osa-alueisiin, ja nama
osa-alueet ovat vuorovaikutuksessa toistensa kanssa. ToOissa koettu stressi
heijastuu vapaa-aikaan seka toisinpain. Stressia aiheuttaa mm. purkamatto-
mat negatiiviset tunteet, erilaiset pelkotilat, muutokset tai turhautuminen. Ne-
gatiiviset tunteet, kuten viha, kateus, syyllisyys, katkeruus tai mustasukkaisuus
aiheuttavat stressia. Pelkotilat, jotka aiheuttavat stressia, liittyvat osaamatto-
muuden tunteeseen eli henkild kokee, ettei hanen taitonsa riitd tyotehtavan
hoitamiseen. Muutoksen aiheuttamaa stressi liittyy tilanteeseen, jossa henkild
kokee menettaneensa hallinnan tunteen. Turhautunut henkilo kokee stressia
sellaisessa tilanteessa, jossa han ei paase toteuttamaan suunnitelmiaan. (Kul-
tanen, 2023, s. 64; Pyykkdnen & Havunen, 2015, s. 170-171.)

Ajoittainen stressi ei ole liian haitallista, mutta pitkaan kestanyt tai lilan suureksi
kertynyt stressi vastaavasti on haitallista. Lyhytkestoisen stressin purkaminen
on suhteellisen yksinkertaista, yleensa riittava lepo tai likunta auttavat. Stres-
saavista tilanteista aiheutunut stressi purkaantuu heti, kun tilanne on ohi. Siina
tapauksessa, kun stressi on jatkuvaa ja pitkakestoista, saattaa se kehittya tyo-
uupumukseksi. (Kultanen, 2023, s. 63; Pyykkdnen & Havunen, 2015, s. 170—
171.)
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Kuva 5. Stressin alueet. (Pyykkdnen & Havunen, 2015)

Kaikki edella kuvatut stressia aiheuttavat osa-alueet rinnastuvat vahvasti pel-
kotilaan. Pelko on tunnetila, joka kykenee tehokkaasti tukahduttamaan realis-
tisen ajattelun. Stressia voi kuitenkin tydstaa kasittelemalla ja prosessoimalla
ongelmia. Stressi johtuu usein asioiden kielteisesta tulkinnasta: on syyta arvi-
oida kriittisesti, mika on todellista ja omien vaarintulkintojen tulosta. Kyseen-
alaistamalla omat tulkinnat on mahdollista saavuttaa tarkempi kasitys, mika on
todellinen tilanne. On hyodyllista analysoida sitd, minka vuoksi uskoo niin vah-
vasti negatiiviseen ajatukseen, ja tarkistaa, onko huolenaiheesta olemassa ob-
jektiivisia todisteita. On hyodyllista pohtia, mika voisi olla tilanteen pahin mah-
dollinen seuraus. Muuttamalla negatiivisen ajatusrakennelman rakentavam-
maksi, on mahdollista edistaa ja tukea ongelmanratkaisua. Stressi on mielen
synnyttama pelkotila, ja ratkaisu l6ytyy myds mielen sisalla. (Kultanen, 2023,
s. 65.)

Huomattavimpia kotona ja vapaa-ajalla tapahtuvan palautumisen esteita ovat
perheen ja tyon valiset ristiriidat, oman ajan riittamattomyys, vahainen liikunta,
tydskenteleminen vapaa-ajalla, lyhyet ydunet tai huono unen laatu. (Manka,
2015, kohta "Palautuminen”).

Riittava liikunta auttaa hallitsemaan palautumista ja sen avulla voi pienentaa
palautumisen tarvetta. Liikkunnan positiiviset vaikutukset perustuvat siita aiheu-

tuviin fysiologisiin ja psyykkisiin prosesseihin. Se vaikuttaa positiivisesti
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mieleen, mielialaan ja sen avulla on mahdollista hallita kuormittavia aiheuttavia
tydhon liittyvaa ajatustydta. (Manka, 2015, kohta "Palautumiskeinot”.) Luon-
nossa oleskelu ja likkuminen on erittdin tehokas keino stressin purkamiseen.
Kokeellisten tutkimusten mukaan jo 4—7 minuutin luontokokemuksella on fy-
siologisesti rentouttavia vaikutuksia, positiivisia vaikutuksia sydameen, lihak-
sistoon ja verenpaineeseen. Taman lisaksi luonnossa oleskelulla on positiivi-
sia vaikutuksia mielialaan ja keskittymiskykyyn. (Manka, 2015, kohta "Luonto

elvyttajana”.)

Harrastuksilla on positiivinen vaikutus stressin hallintaan, muistin aktivoimi-
seen seka henkilon vireystilaan. Erilaiset harrastukset tarjoavat mahdollisuu-
den rentoutumiseen ja mahdollisuuden kokea mielihyvaa. Harrastaminen pe-
rustuu vapaaehtoisuuteen ja sen myota henkilon harrastusrooli eroaa hyvin
merkittavasti tydroolista. Sen pohjana on valinnaisuus seka henkildkohtainen
kiinnostus. Oleelliset mekanismit harrastamisessa on aivojen palkintojarjestel-
man aktivoituminen sekad motivoituminen uusien asioiden oppimiseen. (Aivo-
liitto, 2022.)

Elpymisen kannalta lepo ja uni ovat yksi tarkeimmista tekijoista. Ihminen tar-
vitsee palautumiseen n. 7-9 tuntia unta. Pelkkd nukkuminen ei pelkastaan
riitd, vaan myos unen laadulla on suuri merkitys. Syva uni toimii parhaiten pa-
lauttavana tekijana, mutta liialliset tyon vaatimukset heikentavat unen laatua.
(Manka, 2015, kohta "Palautusmiskeinot”.)

6 TYOYHTEISO

6.1 Tyoilmapiiri

Hyvalla ja toimivalla tyoilmapiirilla on suora positiivinen vaikutus organisaa-
tioon seka siella tydskenteleviin ihmisiin. Tyohyvinvoinnin perspektiivista hyva

ja toimiva tydilmapiiri pienentaa tyontekijoiden kokemaa stressin maaraa,
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kyynisyytta, yhteistydongelmia ja tyduupumusta. Muita positiivisia vaikutuksia
on mm. tuloksellisuuden, innovatiivisuuden, tuottavuuden ja hyvinvoinnin pa-
raneminen. (Aro ym., 2018, s. 24; Viitala, 2021, s. 40.)

Tyoilmapiiri riippuu organisaatiokulttuurista. Se koostuu monista tydoloteki-
jOista, kuten tyOpaikan arvoista ja arvostuksista, tyontekijoiden kaytoksesta ja
tapakulttuurista. (Viitala, 2021, s. 40.) Tavoitteiden, tyoroolien, prosessien ja
muiden organisaatiorakenteiden tulee olla mielekkaita ja selkeita. Lisaksi joh-
tamistavan pitaa tukea onnistumisia. Muita huomion arvoisia asioita ovat vies-
tinnan laatu ja maara, tehokkaat ongelmanratkaisukaytannot seka organisaa-
tion toimintaympariston nykytila. Myds organisaation historia ja dynamiikka
vaikuttavat tyGilmapiiriin. TyGilmapiirin aktiivinen johtaminen on keskeisessa
roolissa naiden tekijoiden yhteensovittamisessa ja tyohyvinvoinnin edistami-
sessa. (Aro ym., 2018, s. 40)

6.2 Toimiva tyOyhteiso

Toimiva ja hyvinvoiva tyoyhteisdé on tuottava, terveellinen ja turvallinen. Sen
tunnusmerkkeja on tasa-arvo, oikeudenmukaisuus, toimiva vuorovaikutus ja
sopivasti kuormittavat tydtehtavat. Siina tyoskentelevat henkilot antavat tukea
ja uskaltavat myo0s tarvittaessa pyytaa tukea. Tyo ja tyotehtavat ovat hyvin joh-
dettua ja organisaatio toimii kaikilta osin hyvin. Jokainen tyontekija tietaa oman
roolinsa ja sen tuoman vastuut ja valtuudet. Toimivan tyoyhteison jasen pyrkii
omalla toiminnallaan edistamaan tyohyvinvointia ja tyon sujumista. (Tyoturval-

lisuuskeskus, n.d.)
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Toimiva tyoyhteiso

Tydntekoa tukeva organisaatio
Tydntekoa palveleva johtaminen
Selkeat tdiden jarjestelyt
Yhteiset pelisdanndt
Avoin vuorovaikutus
Toiminnan jatkuva arviointi

Selkea organisaation perustehtava

Kuva 6. Toimivan tydyhteison peruspilarit. (Jarvinen, 2017)

Hyvin toimiva tydyhteisd koostuu kuudesta eri peruspilarista, joiden varassa
toimiva tydyhteis6 voi toimia ja kukoistaa. Organisaation perustehtava on tyon-
teon lahtdkohta, jonka pohjalta eri toimintoja tarkastellaan, kehitetaan ja arvi-
oidaan ammatillisella otteella, mutta kuitenkin aina perustehtava huomioiden.
(Jarvinen, 2017, kohta ” Tydntekoa tukeva organisaatio, johtaminen ja tyojar-

jestelyt”.)

Tyontekoa tukevan organisaation paatehtava on tarjota riittavat raamit seka
jarjestelmat, joiden avulla saadaan kaikki osastot ja tyovaiheet linkitettya toi-
siinsa. Sen paatehtava on mahdollistaa tavoitteellinen ja tehokas toiminta, joka
sen lisaksi tarjoaa myds mahdollisuuden sujuvaan yhteistydhon. Tyontekoa
palveleva johtaminen maarittda, mika on organisaation perustehtava. Sita kui-
tenkin hyodynnetaan myos muilla tavoilla, esimerkiksi varmistamalla, etta
tydntekemisen edellytykset ja puitteet ovat hyvat. Selkea tdiden jarjestely on
perusvaatimus, jotta tydyhteison ihmiset kykenevat tydskentelemaan vastuul-
lisesti ja tavoitteellisesti. Jokaisella organisaatiossa tydskentelevalla pitaa olla
selkea kasitys omista ensisijaisista tyotehtavistaan seka vastuistaan. Taman

lisaksi pitdd myos ymmartaa kollegoiden tehtavat ja niihin liittyvat vastuut.
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(Jarvinen, 2017, kohta "Tydntekoa tukeva organisaatio, johtaminen ja tyojar-

jestelyt”.)

Tyon tekemista saadellaan viidella eri tasolla, jotka ovat EU-taso, valtakunnal-
linen taso, tyOpaikkataso, tyOyhteisOkohtainen taso seka tehtavakohtainen
taso. Tyoyhteison ja sen hyvinvoinnin nakokulmasta on tarkeaa, miten jokai-
nen tiimin jasen saadaan noudattamaan yhteisia pelisaantoja. Yksittaisen
tyontekijan omat tarpeet ja edut saattavat ohittaa tiimin yhteisen edun tai hen-
kilo voi kokea, etta yhteiset paatokset eivat koske hanta. Yhden tiimin jasenen
rikkoessa yhteisia pelisaantdja, on seurauksena usein dominoefekti ja yhteiset
pelisdannot murenevat pois. Toimivan ja hyvin voivan tydyhteison kannalta on
syyta tarkastella naita yhteisia pelisaantoja riittdvan usein, jotta voidaan tar-
kentaa tai luoda uudet toimintaohjeet epaselvia tilanteita varten. (Jarvinen,
2017, kohta "Yhteiset pelisaannét”.)

Organisaation avoimuuden tilaa voidaan pohtia neljasta eri nakokulmasta.
Tyoyhteison avoimuuden tulee liittya suoraan tyohon ja sen tekemiseen liitty-
viin asioihin. Perusajatus on, etta kaikilla on oikeus saada omaan tyohonsa ja
sen tekemiseen liittyvaa informaatiota. Helppo ja joustava tiedonkulku on osa
tata kokonaisuutta. Taman lisaksi ammatillinen tapa toimia ja tehda asioita tyo-
paikalla on mainio keino osoittaa omaa arvostustaan kollegoitaan kohtaan.
Kommunikoinnin tarkeys nousee kaikissa organisaatioissa kriittiseksi tekijaksi.
On tarkeaa viestia juuri oikeiden ihmisten kanssa eli niiden kanssa, joita asiat
oikeasti koskevat. Keskustelun tyylin seka tavan tulee olla asiallinen ja raken-
tava. TyOpaikalla pitaa kaikin keinoin valttaa vuorovaikutusta, joka vaarantaisi
hyvan yhteistyon tai tydilmapiirin. Viimeiseksi on syyta varmistua siita, etta
oma viesti on ymmarretty oikein. Tama koskee seka viestin lahettajaa, mutta
my0s vastaanottajaa. Vaarin ymmarretyt viestit aiheuttavat helposti virheita

seka vaarinkasityksia. (Jarvinen, 2017, kohta "Avoin vuorovaikutus”.)
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6.3 Johtaminen sosiaalisen paaoman kasvattajana

Kollektiivisuus ja tydyhteisdssa toimivien ihmisten valinen vuorovaikutus toimi-
vat katalyyttind sosiaalisen paaoman syntymiselle. Sosiaalinen paaoma on
uniikki yhteisollinen piirre, joka tukee yhteison sisalla luottamusta, vastavuo-
roisuutta seka verkostoitumista. Vaarissa olosuhteissa sosiaalinen paaoma
saattaa olla myos negatiivinen tekija, esimerkiksi vaaranlaiset sosiaaliset suh-
teet voivat aiheuttaa mm. kiusaamista, kateutta tai jakautumista eri ryhmiin.
(Manka & Manka, 2023, s. 177.)

Perinteinen lahestymistapa erottelee johtamisen kahteen osaan: asiajohtami-
seen ja ihmisten johtamiseen. Moderni johtaminen yhdistdd samaan aikaan
tilannekohtaisen johtamisen seka vuorovaikuttamisen. Tassa johtamistyylissa
yhdistyvat ihmisten ja toiminnan johtaminen, esimerkiksi kehittyvaa ja laajene-
vaa organisaatiota on syyta johtaa eri tavalla kuin kutistuvaa organisaatiota.
Modernissa johtamisessa, joka painottaa vuorovaikutusta, ihmiset haluavat
tuntea olevansa hyodyllisia ja merkityksellisia seka tulla kohdelluiksi yksiloina.
Johtajan nakdkulmasta on valttamatonta saada alaiset tuntemaan itsensa hyo-
dylliseksi ja tarkeaksi. Taman vuoksi henkilostolle on sallittava aikaisempaa
enemman omavaltaisuutta seka varmistettava avoin tiedonkulku molempiin
suuntiin. Hyvan johtajan on kyettava luomaan sellainen tyOymparisto, jossa
kaikki organisaation jasenet paasevat kayttamaan osaamistaan taysimaarai-
sesti. Taman tavoitetilan mahdollistamiseksi johtamisen pitaa olla avointa, 1a-
pinakyvaa ja henkilostdd mukaan ottavaa. (Manka & Manka, 2023, s. 180—
181.)

Hyva johtaminen linkittyy suoraan organisaation henkiloston hyvinvointiin, sen
suorituskykyyn ja tuloksellisuuteen. Hyvan johtamistavan toteuttaminen aset-
taa esihenkildille tiettyja vaatimuksia, joista yksi tarkeimmista on tyon reilu ja
oikeudenmukainen organisointi. Esihenkilon tehtavana on huolehtia siita, etta
perusasiat ovat kunnossa ja han ottaa alaisensa mukaan paatoksentekoon.
Eettisesti kestavat paatokset seka lapinakyvat toimintatavat viestivat esimer-
Killisyydesta ja luotettavuudesta. Psykologinen ja emotionaalinen tuki, yhdis-

tettyna tunneadlykkyyden kanssa, muodostavat tarkean osaamisalueen
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esihenkildn roolissa. Esihenkilon tehtavana on toimia valmentajana, joka an-
taa seka myoOnteista, etta kehittavaa palautetta tarpeen mukaan. Han tarjoaa
tukeaan myds hankalina ja vaikeina aikoina, kuuntelemalla ja olemalla henki-
sesti lasna. Tyontekijoiden hyvinvoinnin seuraaminen kuuluu esihenkilon teh-
taviin ja tarvittaessa han ottaa ongelmat puheeksi alaisensa kanssa. Pateva
esihenkild pystyy inspiroimaan alaisiaan saavuttamaan asetetut tavoitteet,

ajattelemaan luovasti ja kehittymaan. (Manka & Manka, 2023, s. 185-186.)

6.4 Kommunikointi ja ihmissuhteet tyOyhteisossa

Kaikissa organisaatioissa ei valttamatta ole sellaista avointa kulttuuria, joka
kykenee tukemaan tyontekoa. Usein suurimmat ongelmat ovat tydntekijoiden
valisissa suhteissa. Ne saattavat johtua mm. siita, etta tyontekijoilla on keske-
naan hyvin erilainen nakemys tilanteista, tyosuoritukseen liittyvista vaatimuk-
sista ja toteutustavoista. Nakemyserot kasvavat varsinkin silloin, kun asioista
ei ole mahdollista keskustella avoimesti tai niiden takana olevia taustoja ei ole
koskaan tarkemmin avattu. Tama johtaa aina vaistamatta ndkemyserojen kas-
vamiseen. Moni organisaatio sisaltaa eri osastojen valisia kuiluja, joita voidaan
kutsua eraanlaisiksi siiloiksi. Varsinkin organisaatioissa, joissa eri ammattiryh-
mien valilld on hyvin selkeat rajat, saattavat nakemyserot olla lahes ylitse
paasemattomia. Suurten ndkemyserojen vuoksi myods tydyhteison ristiriidat
ovat paljon todennakodisempia ja sen vuoksi toiminnan yhteensovittaminen
saattaa olla erittain haastavaa. Johtamistyyli muokkautuu kaskemiseksi ja ih-
misten ymparipuhumiseksi, joka puolestaan tukee siiloutumista seka estaa
avoimen ja luottamuksellisen vuorovaikutuksen. (Juuti & Vuorela, 2015, kohta

"Tydyhteison ihmissuhteet ja ilmapiiri”.)

Avoimen ja vapaan keskustelun malli on valttamaton edellytys organisaation
tydilmapiirin kehittymiselle. Ihmisten kayttaytyminen on usein monimutkaista
ja monikerroksista, ja meilla on myds automaattinen taipumus tulkita ymparil-
lamme nakemamme toiminnan. Kannustaminen avoimeen keskusteluun tar-
joaa mahdollisuuden ymmartaa paremmin organisaation muiden jasenten toi-

minnan taustalla olevia syita. Organisaatiossa saattaa olla myds ihmisia, jotka
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kokevat, etta heita on jollain tavalla loukattu tai haavoitettu. Tyypillista kaytosta
heille on myonteisten asioiden kaantaminen negatiiviseksi tai mitattomien asi-
oiden tarpeeton kritisointi. Heidan toimintansa taustalla on halu suojautua
mahdollisilta lisahaavoilta. On tarkead huomioida ja tukea heita riittavasti, silla
vain nain voidaan varmistaa heidan sulautumisensa takaisin tyoyhteisoon.

(Juuti & Vuorela, 2015, kohta "lhmissuhteiden ja ilmapiirin kehittdminen”.)

6.5 Tyoturvallisuuslain tyonantajalle asettamat velvoitteet

Tyoturvallisuuslain tavoitteena on parantaa tyoolosuhteita seka tyoymparistoa,
jotta tyontekijoiden tyokyky saatetaan turvata. Myos tyotapaturmien, ammatti-
tautien seka muiden tyosta aiheutuvien haittojen ehkaisy ja torjunta kuuluvat
lain sisaltoon. Lain perimmaisena tarkoituksena on tydntekijoiden fyysisen ja
henkisen terveyden suojaaminen. (Sortti, 2019, s. 20; Tydsuojelulaki
738/2002, 1 luku § 1.)

Tydturvallisuuslain 8 §:n 1 momentissa todetaan tydnantajalla olevan yleinen
huolehtimisvelvoite. Tydnantajan velvollisuus on huolehtia tyontekijoidensa
turvallisuudesta ja terveydesta kayttaen tarpeellisia toimenpiteita. Lain mu-
kaan tyonantajan tulee jatkuvasti tarkkailla tydymparistdoa, tydyhteison tilaa,
tyétapojen turvallisuutta seka tydntekijoiden turvallisuutta ja terveytta tyossa.
(Tydsuojelulaki 738/2002, 2 luku § 8.)

Tyoturvallisuuslain 10 § asettaa tydonantajalle velvollisuuden selvittaa ja arvi-
oida tydsta, tydajoista, tyotilasta, muusta tydymparistosta ja tydolosuhteista ai-
heutuvat haitta- ja vaaratekijat. Mikali vaaroja ei ole mahdollista poistaa, on
tehtava arvio, minkalainen niiden vaikutus on tyontekijoiden turvallisuuteen ja
terveyteen. (Tyosuojelulaki 738/2002, 2 luku § 10.)

Tyoturvallisuuslaki maaraa, etta tyontekijoiden fyysiset ja henkiset edellytykset
tulee huomioida t6ita suunnitellessa ja mitoittaessa. Taman maarayksen tar-
koitus on valttaa kokonaan tai vahentaa tyosta aiheutuvia haittoja seka vaa-
roja. (Tyoturvallisuuslaki 738/2002, 2 luku § 13.)
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Tyoturvallisuuslain pykala 25 maaraa tyon kuormitustekijoiden valttamisesta ja
vahentamisesta. Tyontekija saattaa kuormittua tyossaan niin, etta hanen ter-
veytensa vaarantuu. Talloin tydnantajan velvollisuus on selvittaa kuormituste-
kijat ja ryhtya kaytettavissa oleviin toimiin niiden vahentamiseksi tai poista-
miseksi. (Tydturvallisuuslaki 738/2002, luku 5, § 25.)

7 OPINNAYTETYON TULOKSET

EsihenkilGille I1ahetyssa lomakkeessa oli yhteensa 37 monivalintakysymysta ja
lisaksi nelja avointa kysymysta. Monivalintakysymyksissa kaytettiin muokattua
Likert-asteikkoa, jossa vaihtoehdot olivat: taysin samaa mielta, jokseenkin sa-
maa mielta, jokseenkin eri mielta, taysin eri mielta. Kysymykset etenivat kyse-
lylomakkeella teemoittain: psyykkinen kuormittuminen, esihenkilotyohon liitty-
vat kuormitustekijat ja tydyhteison ja johtamisen aiheuttamat kuormitustekijat.

Kyselyn vastausprosentti oli 63,75 %.

Avoimet kysymykset lajiteltin kayttamalla Excel-taulukkolaskentaohjelmistoa
tydskentelyn apuna. Annetut vastaukset jaoteltiin teeman ja vaikutuksen mu-
kaan. Teema kertoo, mihin psyykkisen kuormituksen osa-alueeseen vastaus

kuuluu ja vaikutus kertoo, minkalaista kuormitusta se aiheuttaa esihenkilolle.

7.1 Psyykkinen kuormittuminen

Kyselylomakkeen kysymykset 1—-12 keskittyivat kartoittamaan niita muuttujia,
jotka aiheuttavat psyykkistd kuormitusta kohdeyrityksessa. Opinnaytetyon
kappaleessa nelja todetaan, etta kuormitusta aiheutuu tyon jarjestelyista, tyon
sisallosta tai tyon sosiaalisista aspekteista. Kuormittuminen muuttuu haital-
liseksi silloin, kun kuormitustekijat eivat ole oikein mitoitettuja tai niiden kont-

rolloiminen on puutteellisella tasolla.
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Kysymys 1
Vaittama: Liian suuri tydmaara ja siita johtuva kiire aiheuttavat minulle kuormi-

tusta. 54,9 % vastaajista koki tydmaaransa olevan liian suuri ja kokevansa sen

vuoksi kuormitusta. Vastaajista 45,1 % ei kokenut tydmaaransa olevan liian

suuri.
Liian suuri tydmaara ja siita johtuva kiire aiheuttavat minulle kuormitusta.
33,33% 37,25 %
’ ° 19
20 17
© 15 17,65 %
:0
= 11,76 % 9
= 10 >
S 6
0
Taysin eri mielta Jokseenkin eri mieltd Jokseenkin samaa mieltd Taysin samaa mielta

Kuvio 1. Liian suuri tyomaéra ja siitd johtuva kiire aiheuttavat minulle kuormitusta.

Kyselylomakkeen avoimissa kysymyksissa kysyttiin esihenkil6iltd "Mika ai-
heuttaa sinulle tydperaista kuormittumista tai stressia?”. Seuraavaan tauluk-

koon on tehty luokiteltu kooste vastausten perusteella.

Taulukko 1. Kuormitustekijdt esihenkilotydssa

Mika aiheuttaa sinulle tydperaista kuormittumista tai TEEMA VAIKUTUS

stressia?

Palaveri ruuhkat ja se, ettd niihin ei ehdi valmistautua . .
o ) TYON HALLINTA | TURHA TYO
kunnolla. Lisaksi turhat palaverit turhauttavat.

Ajan ja (ihmis)resurssien puute. Vaaria ja valinpitdmat-

TR . o L KUORMITUS
tomia ihmisia monissa eri sidostiimeissa, joka kertaan- | JOHTAMINEN

RESURSSIT
tuu niille, jotka hoitaa tyénsa.
Monta paallekkaista tyotehtavaa. TYON HALLINTA | RESURSSIT
Turhat palaverit. TYON HALLINTA | TURHA TYO
TyOmaara. Yrityksen yhteisten koulutusten/tilaisuuk-
sien/deadlinejen lyhytnakdinen suunnitteleminen. Ai-

. . - . . AIKATAULUTUS

heuttaa melkoisen dominoefektin, jos kalenteriin nap- TYON HALLINTA

KUORMITUS

sahtaa koko paivan pakollinen koulutus minulle tai tii-

milisilleni kahden viikon varoitusajalla.
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Todella paljon tyotehtavia, jotka pitaisi saada "samaan
aikaan" valmiiksi. Tyétehtévien tekemista hairitsee jat- .
. o ] | TYONHALLINTA | AIKATAULUTUS
kuvat keskeytykset eri kanavia pitkin (tulee uusia tehta-

via, joihin odotetaan valitdnta reagointia).

Tiedon pirstaloituminen eri jarjestelmiin ja mm. sen et- 5 TURHA
- e o TYON HALLINTA
siminen jarjestelmista. KUORMITUS
. . . R I . TURHA
Useat samanaikaiset kiireelliset tyétehtavat. TYON HALLINTA
KUORMITUS
Turhan tyon tekeminen. Tarkoittaa siis ty6ta, joka ei 5 TURHA
. . . TYON HALLINTA
millddn muotoa tuota lisdarvoa kenellekaan. KUORMITUS
Lo . KUORMITUS
Kiire ja kuorma. TYON HALLINTA
RESURSSIT

Tyoymparistdssa, jossa esihenkilot tydskentelevat, on monia erilaisia haas-
teita. Esihenkildilla on tyotehtavia paljon ja usein niita pitaisi kyeta hoitamaan
samaan aikaan. Vastuut ovat valilla epaselvia tai hailyvia ja teollinen tydoympa-
ristd on kiireinen. Turhat ja paallekkaiset palaverit, joihin ei usein ehdi valmis-
tautumaan riittavan hyvin, aiheuttavat turhautumista. Jatkuvat keskeytykset ja
uusien tehtavien valiton odotus hairitsevat keskittymista. Taman lisaksi resurs-
seissa olevat puutteet ja vaarat henkilot sidosryhmissa aiheuttavat kuormittu-
mista. Tyon hallintaa hankaloittaa tarvittavan tiedon pirstaloituminen useisiin
eri jarjestelmiin. Riittdmaton ja huono suunnittelu koulutuksien ja tilaisuuksien
suhteen aiheuttaa dominoefekteja eri tiimien aikatauluissa. Lisaksi myos tar-

peettoman ja turhaksi koetun tyon tekeminen lisaa kuormittumisen tunnetta.

Kysymys 2

Vaittdma: Ehdin pitdmaan minulle kuuluvat tauot tydpaivan aikana. 72,55 %
prosenttia vastaajista ehtii tauottamaan tyontekoa sovitun mukaisesti. 27,45 %
vastaajista kokee, etta eivat ehdi pitamaan heille kuuluvia taukoja tyopaivan
aikana. Erityisia syita siihen, miksi jotkut eivat ehdi pitamaan riittdvia taukoja
tyopaivan aikana, ei I6ytynyt kyselylomakkeen avoimista kysymyksista. Yleis-
luontoisia syita voi olla mm. haasteet omassa ajankaytossa, liian tiukoissa ai-
katauluissa tai monen paallekkaisen tyotehtdvan samanaikaisessa tekemi-

sessa.
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Ehdin pitdmaan minulle kuuluvat tauot tyopaivan aikana.

49,02 %
30 25
3 20 23,53 % 23,53 %
= 12 12
C
£ 10 3,92%
2
0 —
Taysin eri mielta Jokseenkin eri mieltd Jokseenkin samaa mieltd Taysin samaa mielta

Kuvio 2. Tauotus tydpdivan aikana.

Kysymys 3

Vaittama: Aikataulujen aiheuttamat paineet heikentavat tyoni laatua. 62,75 %
vastaajista koki aikataulujen heikentavan heidan tyonsa laatua jossain maarin.
37,25 % mielesta aikataulut eivat vaikuta heidan tyénsa laatuun. Syita aika-

taulujen aiheuttamiin paineisiin on listattu taulukossa 2.

Aikataulujen aiheuttamat paineet heikentavat tyoni laatua

50,98 %
30 26

g 20 25,49%
= 13
I 11,76 % 11,76 %
£ 10 6 6

. ] ]

Taysin eri mielta Jokseenkin eri mieltd Jokseenkin samaa mieltd Taysin samaa mielta

Kuvio 3. Aikataulut heikentivét tyon laatua.

Kyselylomakkeen avoimissa kysymyksissa kysyttiin esihenkildiltd "Mika ai-
heuttaa sinulle tyoperaista kuormittumista tai stressia?”. Alla olevaan tauluk-

koon on tehty luokiteltu kooste vastausten perusteella.

Taulukko 2. Kiirety6t ja kuormitus

Mika aiheuttaa sinulle tydperaista kuormittumista tai TEEMA VAIKUTUS
stressia?

L R . HALLINNAN
Kiirety6t, ei pysyta suunnitelmassa. JOHTAMINEN TUNNE
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Ajoittain kasautuvat kiireelliset tehtavat, tulipalojen jat- KUORMITUS
. JOHTAMINEN
kuva sammuttaminen. RESURSSOINTI
Minulla on ty6 hallinnassa. Olen huolestunut yleisella
o . JOHTAMINEN RESURSSOINTI
tasolla muista ihmisista, tuntuu olevan kiire monella.
Epaselvat pyynnoét / odotukset ja paallekkaiset deadli-
net. Yksittdisen tydn suoritus maaraajassa ei ole on- AIKATAULUTUS
o L o JOHTAMINEN
gelma, mutta useampi aikataulukriittinen tehtava tulee KUORMITUS
samaan aikaan lyhyella varoitusajalla.
Tybnantaja jarjestaa sellaiset resurssit, etta tyot loppu-
o } L JOHTAMINEN RESURSSOINTI
vat, kun tydpaikka nakyy peruutuspeilissa.

Kiireelliset tydtehtavat kasaantuvat ajoittain, mika aiheuttaa aikaisemmin sovi-
tuista suunnitelmista poikkeamista. Jos kiireellisia tyotehtavia tulee jatkuvasti,
niin on syyta arvioida ennakoinnin onnistumista, tehtavien priorisointia, resurs-
sien riittavyytta seka viestinnan tehokkuutta. Myos huoli omien kollegoiden

tyossa jaksamisesta on validi.

Kysymys 4

Vaittdma: Minulle asetetut maaraajat ovat realistisia. Vastaajista 80,39 % mie-
lesta heille asetetut maaraajat olivat realistisia, mutta 19,61 % vastaajista koki

maaraaikojen olevan eparealistisia. Osa vastaajista kokee aikataulujen ja vaa-

timusten olevan eparealistisella tasolla.

Minulle asetetut maaraajat ovat realistisia.

40 60,78 %
31
Hyej 30
9
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x 20 13,73 % %
9] 5,88 % 7 10
o : ]
0 |
Taysin eri mielta Jokseenkin eri mieltd Jokseenkin samaa mieltd Taysin samaa mielta

Kuvio 4. Minulle asetetut méérdajat ovat realistisia.

Kyselylomakkeen avoimissa kysymyksissa kysyttiin esihenkildiltd "Mika ai-
heuttaa sinulle tyoperaista kuormittumista tai stressia?”. Alla olevaan tauluk-

koon on tehty luokiteltu kooste vastausten perusteella.
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Taulukko 3. Aikataulujen aiheuttama kuormitus

Mika aiheuttaa sinulle tydperaista kuormittumista tai TEEMA VAIKUTUS

stressia?

Aikataulujen haastavuus, valilla kiire asioiden hoi- .
JOHTAMINEN TYON HALLINTA

dossa.

Epaselvat tehtavan annot ja aikataulut. JOHTAMINEN TYON HALLINTA

Lyhyella aikataululla tulevat pyynnét. JOHTAMINEN TYON HALLINTA

Eparealistiset aikataulut. JOHTAMINEN TYON HALLINTA

Aikataulut. JOHTAMINEN TYON HALLINTA

Tyoperaista kuormitusta tai stressia aiheuttavat tekijat saattavat liittya haasta-
viin aikatauluihin seka epaselviin tehtavanantoihin. Lyhyella varoitusajalla tu-

levat pyynnét vaikeuttavat suunnittelua ja aiheuttavat kiiretta.

Kysymys 5

Viaittama: Koen epaoikeudenmukaisuuden tunnetta tyossani. Vastaajista
72,55 % ei koe epaoikeudenmukaisuuden tunnetta. 25,74 % vastaajista on

kokenut epaoikeudenmukaisuuden tunnetta.

Koen epdoikeudenmukaisuuden tunnetta tydssani.

37,25 % 3529 %
20 19 18
21,57 %

g P 11
< 10
S 5,88 %
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Taysin eri mielta Jokseenkin eri mieltd Jokseenkin samaa mieltd Tadysin samaa mielta

Kuvio 5. Epdoikeudenmukaisuuden tunne.

Kyselylomakkeen avoimissa kysymyksissa kysyttiin esihenkilGilta "Mika ai-
heuttaa sinulle tyoperaista kuormittumista tai stressia?”. Alla olevaan tauluk-

koon on tehty luokiteltu kooste vastausten perusteella.
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Taulukko 4. Sovituista tyotehtdvisté lipedminen.

Mika aiheuttaa sinulle tyoperaista kuormittumista TEEMA VAIKUTUS

tai stressia?

. I VASTUUT
Laiskottelevat ihmiset. JOHTAMINEN __
TYONJAKO
Se, kun kollegat eivat hoida omia toitaan. JOHTAMINEN VASTUUT

TyOkuormitusta lisda, mikali kollegat eivat hoida omia tehtaviaan kuten on
sovittu. Tama aiheuttaa tarpeetonta lisapaineita muille organisaatiossa toimi-
ville. Johtamisen nakokulmasta tallaiset tilanteet vaativat korjaavia toimenpi-
teitd. Selkean palautteen antaminen, jotta ty6taakka saadaan jakaantumaan
tasaisesti ja koko tiimi kykenee toimimaan tehokkaasti. Epaoikeudenmukai-
suuden tunteen kokemiseen saattaa edella mainittujen lisaksi liittya esimer-
kiksi yhteisesti sovittujen pelisaantdjen rikkomista ja erinaisia ongelmia tyoteh-

tavien tasapuolisessa jaossa

Kysymys 6

Vaittama: Jatkuvat keskeytykset haittaavat tydon sujumista. Vastaajista 74,51
% oli sita mieltd, etta jatkuvat keskeytykset vaikuttavat negatiivisesti tyon su-

juvuuteen. 25,49 % vastaajista koki, etta keskeytykset eivat haittaa tyon suju-

mista.
Jatkuvat keskeytykset haittaavat tyon sujumista.
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Kuvio 6. Jatkuvien keskeytysten vaikutus tyon sujuvuuteen.

Kyselylomakkeen avoimissa kysymyksissa kysyttiin esihenkildiltd "Mika ai-
heuttaa sinulle tyoperaista kuormittumista tai stressia?”. Alla olevaan tauluk-

koon on tehty luokiteltu kooste vastausten perusteella.
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Taulukko 5. Jatkuvien keskeytysten vaikutus kuormittumiseen.

Mika aiheuttaa sinulle tydperaista kuormittumista tai TEEMA VAIKUTUS
stressia?
. : KESKITTYMINEN
Hektisyys ja keskeytykset. HEKTISYYS
KUORMITUS
R . . o KESKITTYMINEN
TyOskentelyni keskeytyminen useasti paivan aikana. HEKTISYYS
KUORMITUS
Jatkuva keskeytyminen: silpun ja salan suuri maara ja KESKITTYMINEN
. ] ] o HEKTISYYS
paljon muistettavia asioita. KUORMITUS

Jatkuvat ja muilta tulevat, usein taysin olemattomat

asiat, mitka katkovat ty6ta ja ajatusta keskittya oleelli-
KESKITTYMINEN

seen. Asioita jaa ja hautautuu tekemattémyyden me- HEKTISYYS
KUORMITUS

reen. Onneksi tarkeat asiat aina pysyvat pulpahtelevat

pintaan. Kakka saakin vaipua pohjalle.

Tyon kuormittavuus lisaantyy hektisyyden siita aiheutuvien keskeytysten
vuoksi. Tyopaivan aikana useasti keskeytykset vaikeuttavat ja hankaloittavat
keskittymista olennaisiin asioihin. Keskeytysten takia meneillaan olleen tyoteh-
tava uudelleen aloittaminen saattaa tuntua hankalalta tai vaikealta. Lisaksi
suuri ja jatkuvasti liikehtiva tietovirta aiheuttaa jatkuvasti haasteita tyon hallin-
nalle. Vahemman tarkeiden asioiden jatkuva hairinta voi johtaa siihen, etta tyo-
tehtavien priorisointi karsii. Talloin oikeasti kriittisia ja tarkeita tehtavia saattaa

jaada hoitamatta.

Kysymys 7

Vaittama: Tunnen negatiivisuutta ja/tai kyynisyytta tydskennellessani. Vastaa-

jista 70,59 % ilmoitti, etteivat he koe tyoskennellessaan naita tunteita. Vastaa-

jista 29,41 % tuntee tai on tuntenut negatiivisuutta ja/tai kyynisyytta.
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Tunnen negatiivisuutta ja/tai kyynisyytta tyoskennellessani.

49,02 %
30 25
25
20
i) 21,57 %
= 15 1 ? 17,65 %
- 9 11,76 %
T 10 6
. [ ]
0
Taysin eri mielta Jokseenkin eri mieltd Jokseenkin samaa mieltd Taysin samaa mielta

Kuvio 7. Negatiiviset tunteet.

Kyselylomakkeen avoimissa kysymyksissa kysyttiin esihenkil6iltd "Mika ai-
heuttaa sinulle tyoperaista kuormittumista tai stressia?”. Alla olevaan tauluk-

koon on tehty luokiteltu kooste vastausten perusteella.

Taulukko 6. Negatiiviset tunteet.

Mika aiheuttaa sinulle tydperaista kuormittumista tai TEEMA VAIKUTUS
stressia?

Ostrakismi. Tyokuorma. Kiire. Palautumisajan vahyys TYOKUORMA TYOUUPUMUS
ja sita kautta jatkuva vasymys. YLIKUORMITUS

Eristaminen tai huomiotta jattaminen lisaa tyon kuormittavuutta ja kiireen tun-
netta. Sen yhdistyessa riittamattomaan palautumisaikaan, se saattaa johtaa
jatkuvaan vasymykseen. Se vaikuttaa negatiivisesti henkilon tydhyvinvointiin,
tuottavuuteen ja altistaa tyduupumukselle. Riittamattomat resurssit vaikeutta-
vat tilanteen parantamista, ja on tarkeaa kehittaa tukitoimia, jotka edistavat
palautumista ja yhteisOllisyytta tydpaikalla. Muita syita naille tunteille voi olla
liian suuri tydkuorma, ongelmat johtamisessa, tyon merkityksen puute, vahai-

nen arvostus ja heikot mahdollisuudet uralla kehittymiselle.

Kysymys 8

Vaittama: Koen ammatti-identiteettini heikentyneen viimeisen vuoden aikana.
Vastaajista 74,51 % on sitd mielta, ettd heidan ammatti-identiteettinsa ei ole
heikentynyt. 25,49 % vastaajista koki ammatti-identiteettinsa heikentyneen.

Syita ammatti-identiteetin  heikentymiselle saattaa olla heikentynyt



45

tyotyytyvaisyys, ongelmat johtamisessa, tydn merkityksellisyyden puute, risti-

riidat omissa ja tyopaikan arvoissa, uupumus tai stressi.

Koen ammatti-identiteettini heikentyneen viimeisen vuoden aikana.

64,71 %
40 33

w30
Ee) 23,53 %
< 20 9,80 % 12
9] 1,96 %
T 10 S 1

0

Taysin eri mielta Jokseenkin eri mieltd Jokseenkin samaa mieltd Taysin samaa mielta

Kuvio 8. Ammatti-identiteetin heikentyminen.

Kysymys 9

Vaittdma: Palaudun riittavasti tydvuorojeni valilla. 74,51 % vastaajista kertoi
palautuvansa riittavasti tydvuorojen valilla. 25,49 % ei mielestaan ehdi palau-
tumaan riittavasti. Syita riittamattomalle palautumiselle on riittdmaton lepo, tyo-

paikan vaatimukset, ongelmat ajanhallinnassa, tyon- ja vapaa-ajan erottami-

nen.
Palaudun riittavasti tydvuorojeni valilla
30 ' 43,14 %
22
31,37%
@ 20
e 21,57 % 15
= 11
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3,92%
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Taysin eri mielta Jokseenkin eri mielta  Jokseenkin samaa mieltd  Tdysin samaa mielta

Kuvio 9. Palautuminen tydvuorojen valilla.

Kysymys 10

Vaittama: Jatkuvat muutokset kuormittavat minua. Vastaajista 68,63 % kertoi,

etta jatkuvat muutokset eivat aiheuta heille ylimaaraista kuormitusta. 31,37 %
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vastaajista koki, etta jatkuvat muutokset aiheuttavat heille tarpeetonta kuormi-
tusta. Jatkuvat muutokset saattavat kuormittaa esihenkil6ita, koska ne aiheut-
tavat epavarmuuden tunnetta, lisdavat tydokuormaa ja saattavat aiheuttaa so-

peutumisvaikeuksia koko organisaatiolle.

Jatkuvat muutokset kuormittavat minua.

50,98 %
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Kuvio 10. Jatkuvien muutosten aitheuttamat kuormitukset.

Kyselylomakkeen avoimissa kysymyksissa kysyttiin esihenkildiltd "Mika ai-
heuttaa sinulle tyoperaista kuormittumista tai stressia?”. Alla olevaan tauluk-

koon on tehty luokiteltu kooste vastausten perusteella.

Taulukko 7. Muutoksien aiheuttama kuormitus.

Mika aiheuttaa sinulle tydperaista kuormittumista tai TEEMA VAIKUTUS
stressia?

EPAVARMUUS
Jatkuvat muutokset. JOHTAMINEN

KUORMITTUMINEN

Nopeasti muuttuvat, suunnittelemattomat tilanteet ja
projektien jddminen kesken organisaatiossa. Ollaan
o i o JOHTAMINEN | KUORMITTUMINEN
hyvia aloittamaan homma, mutta liian moni asia jaa

kesken.

Ennakoimattomuus ja suunnitelmallisuuden puute; tyo-
tehtavia tulee eri puolilta organisaatiota yllattaen ja
usein kiireella. Isojakin asioita/projekteja saatetaan JOHTAMINEN | KUORMITTUMINEN

aloittaa yhtakkia (omalla tiimilla ei aina vaikutusmah-

dollisuutta tahan).

Jatkuvat muutokset ja ennakoimattomat tilanteet organisaatiossa aiheuttavat

haasteita. Yleisella tasolla suunnitelmallisuuden puute seka eri puolelta
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organisaatiota tulevat tyotehtavat, lisdavat esihenkildiden kuormitusta. Usein
projekteja kaynnistetaan kiireella ilman tiimin mahdollisuutta vaikuttaa asiaan,

mika heikentaa ennakointia ja vaikeuttaa tdiden hallitsemista.

Kysymys 11

Vaittama: Koen, ettd tydopanostani arvostetaan riittavasti. 74,51 % vastan-
neista kokee, etta heidan tyopanostansa arvostetaan. 25,49 % mielesta hei-
dan tyopanostansa ei arvosteta riittavasti. Mikali esihenkilo kokee, etta hanen
tyopanostaan ei arvosteta riittavasti, saattaa seurauksena olla motivaation ja

tuottavuuden laskemista, stressia, kyynisyytta ja tyotyytyvaisyyden heikkene-

mista.
Koen, etta tydpanostani arvostetaan riittavasti.
45,10 %
25 23
29,419
20 9,;15 %
© 15 19,61 %
= 10
g 10 5,88 %
- 3
5
0 [
Taysin eri mielta Jokseenkin eri mieltd Jokseenkin samaa mieltd Taysin samaa mielta
Kuvio 11. Tydpanoksen arvostus.
Taulukko 8. Epédselvit tavoitteet lisddvit kuormitusta.
Mika aiheuttaa sinulle tydperaista kuormittumista tai TEEMA VAIKUTUS
stressia?
Jatkuva tulipalojen sammuttaminen (valilla jopa kirjai- JOHTAMINEN EPAVARMUUS
mellisesti), epaselva tydnkuva, painostus ja ylenmaa- KU?RMlTUS
L . TYON HALLINTA
rainen kyykyttaminen ylempaa.

Kysymys 12

Vaittama: Liiallinen tietomaara tai hallitsematon tietotulva ei aiheuta minulle
ylimaaraista kuormitusta. Vastaajista 58,82 % koki vaittaman pitavan paik-

kansa ja 41,18 % mielesta tasta ei koidu heille haittaa.
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Liiallinen tietomaara tai hallitsematon tietotulva aiheuttaa minulle tarpeetonta
kuormitusta.

30 43,14 %
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o 20 29,41 %
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Kuvio 12. Liiallisen tietomééran aiheuttama kuormitus.
Kyselylomakkeen avoimissa kysymyksissa kysyttiin esihenkildilta "Mika ai-
heuttaa sinulle tyoperaista kuormittumista tai stressia?”. Alla olevaan tauluk-

koon on tehty luokiteltu kooste vastausten perusteella.

Taulukko 9. Tietotulvan aitheuttama kuormitus.

Mika aiheuttaa sinulle tydperaista kuormittumista tai TEEMA VAIKUTUS
stressia?

Epétietoisuus, mita kaikkea pitaa kertoa eteenpain. TIETOTULVA EPAVARMUUS
Mitka ovat oleellisia asioita joillekin, tietotulva on aivan KUORMITUS
valtava ja kaikkea muista aina kertoa eteenpain.

Tyoperaista kuormitusta tai stressia aiheuttaa epatietoisuuden tunne siita,
mitka ovat niita asioita, jotka ovat oleellisia kertoa eteenpain. Tietotulva on ny-
kyajan tyoelamassa valtava ja informaatiovirtaa voi olla vaikea hallita. Tama
voi johtaa siihen, etta kaikkea tarkeaa ei aina valttamatta muisteta tai ehdita
viestia oikeille sidosryhmille. Muita negatiivisia seurauksia on mm. tiedon laa-

dun heikentyminen, tybajan menetys seka paatdksenteon hankaloituminen.
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Kysymysten 1-12 yhteenveto

EsihenkilGille kuormitusta aiheuttavat tekijat

Jatkuvat keskeytykset haittaavat tyon sujumista. 74,51%

Liian suuri tydmaara ja siita johtuva kiire
aiheuttavat minulle kuormitusta.

62,75%

Liiallinen tietomaara tai hallitsematon tietotulva

0,
aiheuttaa minulle tarpeetonta kuormitusta. 58,82%

Aikataulujen aiheuttamat paineet heikentavat
tyoni laatua.

54,90%

0,00%  20,00% 40,00% 60,00% 80,00% 100,00%
Kuvio 13. Kohde yrityksessa tyokuormitusta aiheuttavat tekijat

Kyselyn ensimmaisessa osassa pyrittiin I0ytamaan vastauksia siihen, mitka
tyotehtaviin liittyvat tekijat aiheuttavat esihenkildille kuormitusta. Psyykkista
tydkuormitusta aiheuttavista tekijoistda nousi esiin erityisesti nelja erilaista
muuttujaa. Vastaajista 74,51 % koki, etta jatkuvat keskeytykset hairitsevat tyon
sujuvuutta. Liian suuri tydmaara ja siita johtuva kiire aiheuttivat kuormitusta
62,75 %:lle vastaajista. Vastaajista 58,82 % koki, etta liiallinen tietomaara tai
hallitsematon tietotulva lisdavat omalta osaltaan stressia. Erilaisten aikataulu-

jen aiheuttama paine heikensi tyon laatua 54,90 %:lla vastaajista.
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Hallinnassa olevat kuormitustekijat

Minulle asetetut maaraajat ovat realistisia. || N SN 50,39%
Koen, ettd tydpanostani arvostetaan riittavisti. || NR NN 7:451%

Koen ammatti-identiteettini heikentyneen
viimeisen vuoden aikana.

Palaudun riittavasti tydvuorojeni valilla. [ NNEREIIINEEGEGEE 7:51%

Ehdin pitdmaan minulle kuuluvat tauot tyopaivan
aikana.

Koen epdoikeudenmukaisuuden tunnetta tysssani. [ NN RN 72.55%

— 74,51%

— 72,55%

0,00% 50,00% 100,00%

Kuvio 14. Hallinnassa olevat kuormitustekijit.

Suurimmalla osalla esihenkildistd padosa kuormitustekijoistd on hyvin hallin-
nassa. Vastaajista yli 70 %:lla olivat seuraavat kuormitustekijat hallinnassa:
rittava tauotus tyopaivan aikana, tuntemus siita, etta omaa tyopanosta arvos-
tetaan, riittava palautuminen tyovuorojen valissa, realistisiksi koetut aikataulut,
vahaiset kokemukset epaoikeudenmukaisuudesta tydpaikalla sekd ammatti-

identiteetin pysyminen vahvana.

7.2 Esihenkilotyon aiheuttamat kuormitustekijat

Kyselylomakkeen kysymyksissa 13-25 tutkittiin stressia, tyon imua, tyomoti-
vaatiota ja esihenkildtaitoja. Opinnaytetyon teoriaosassa kappaleessa nelja
kerrotaan tyon voimavarojen auttavan kasittelemaan ja vahentamaan tyossa
koettuja vaatimuksia. Esihenkilotyossa tyon voimavaroiksi luetaan mm. mah-
dollisuus itsenaiseen tydskentelyyn, monipuoliset tyotehtavat seka mahdolli-
suus kehittya omassa tyossaan. Myds erilaiset tyon jarjestelyt ovat tyon voi-
mavaroja, kuten esimerkiksi mahdollisuus vaikuttaa tyon sisaltoon tai tyoai-
kaan. Tyon imu ja motivaatio auttaa luomaan esihenkilOlle positiivisen tunne-

ja motivaatiotilan, joka auttaa lieventamaan tyon aiheuttamaa kuormitusta.
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Kysymys 13
Vaittama: Tyoni aiheuttaa minulle stressia. 54,90 % mielesta tyotehtavat ai-

heuttavat heille stressia. Vastaajista 45,10 % oli sitd mielta, etta tyo ei aiheuta

heille stressia.

Tyo6ni aiheuttaa minulle stressia.

45,10 %
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Kuvio 15. Tyon aiheuttama stressi.

Kyselylomakkeen avoimissa kysymyksissa kysyttiin esihenkil6iltd "Mika ai-
heuttaa sinulle tyoperaista kuormittumista tai stressia?”. Eras vastaaja toteaa,
ettd mahdollisuus tehda etatyota on erittain tarkead osa hanen tyohyvinvointi-
aan. Han ei vastannut suoraan kysymykseen, mutta esitti tarkean havainnon

siita, mika vaikuttaa erittain positiivisesti hanen jaksamiseensa.

Taulukko 10. Etéityon positiivinen vaikutus stressiin.

Mika aiheuttaa sinulle tydperaista kuormittumista tai TEEMA VAIKUTUS
stressia?

En koe kuormittumista tai stressia tyossani. Suurin te- TYOHYVIN-

kija tahan on etatdiden tekeminen. Etatdiden mahdolli- | ETATYO VOINNIN

suus on yksi tydhyvinvointini kulmakivista. PARANTAMINEN

Kysymys 14

Vaittama: Kykenen tunnistamaan stressin merkit riittdvan aikaisin ennen kuin
stressi vaikuttaa hyvinvointiini. Suurin osa eli 88,24 % vastaajista kykenee tun-
nistaa stressin merkit riittdvan ajoissa. 11,76 % ei omasta mielestaan vastaa-

vasti kykene tunnistamaan stressin tunnusmerkkeja.



52

Kykenen tunnistamaan stressin merkit riittavan aikaisin ennen kuin stressi vaikuttaa
hyvinvointiini.

40 56,86 %
29
9 30 31,37 %
= 16
€ 20 Loes 9,80 %
0
Tdysin eri mielta Jokseenkin eri mielta Jokseenkin samaa Tdysin samaa mielta
mieltd

Kuvio 16. Stressin tunnistaminen

Kysymys 15

Vaittama: Joudun usein tekemaan paatoksia epataydellisen tiedon varassa.
72,55 % vastaajista on pakotettu tekemaan paatdksia epataydellisen tiedon
varassa. 27,45 % vastanneista ei joudu tekemaan paatoksia epataydellisen

tiedon varassa.

Joudun usein tekemaan paatoksia epataydellisen tiedon varassa.
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Kuvio 17. Pditosten tekeminen epétdydellisen tiedon varassa.

Kyselylomakkeen avoimissa kysymyksissa kysyttiin esihenkilGilta "Mika ai-
heuttaa sinulle tyoperaista kuormittumista tai stressia?”. Alla olevaan tauluk-

koon on tehty luokiteltu kooste vastausten perusteella.
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Taulukko 11. Paatosten tekeminen epitiydellisen tiedon varassa.

Mika aiheuttaa sinulle tydperaista kuormittumista tai TEEMA VAIKUTUS
stressia?
TYON HALLINTA
Vastausten viipyminen tai saaminen. JOHTAMINEN AIKATAULUT
KUORMITUS
. TYON HALLINTA
Odottamattomat ongelmat/takaiskut. HEKTISYYS -
EPAVARMUUS
Kysymys 16

Vaittdma: Osaan ratkaista tydpaikan konfliktit rakentavalla tavalla. 94,12 %
vastaajista kertoo osaavansa ratkaista konfliktit rakentavasti. 5.88 % ei kykene

ratkaisemaan konflikteja rakentavasti.

Osaan ratkaista tyopaikan konfliktit rakentavalla tavalla.
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Kuvio 18. Konfliktien ratkaiseminen rakentavasti.

Kysymys 17

Vaittama: Kykenen antamaan tiimilaisilleni tarvittaessa korjaavaa palautetta.
96,08 % esihenkildista kokee pystyvansa antamaan korjaavaa palautetta tar-

vittaessa, mutta 3,92 % kokee sen hankalaksi.
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Kykenen antamaan tiimildisilleni tarvittaessa korjaavaa palautetta.
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Kuvio 19. Korjaavan palautteen antaminen.

Kysymys 18
Vaittama: Tyoni ei ole mielestani tarpeeksi haastavaa. Vastaajista suuri enem-

mistd 96,08 % oli sita mielta, etta heidan tydnsa on tarpeeksi haastavaa. Vain

pieni vahemmistd 3,92 % koki, etta heidan tydonsa ei ole tarpeeksi haastavaa.

Tyoni ei ole mielestani tarpeeksi haastavaa.
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Kuvio 20. Tyoni ei ole tarpeeksi haastavaa.

Kyselylomakkeen avoimissa kysymyksissa kysyttiin esihenkiloilta "Mika ai-
heuttaa sinulle tyoperaista kuormittumista tai stressia?”. Alla olevaan tauluk-

koon on tehty luokiteltu kooste vastausten perusteella.

Taulukko 12. Haastava ty0 aiheuttaa kuormitusta.

Mika aiheuttaa sinulle tydperaista kuormittumista tai TEEMA VAIKUTUS

stressia?

Erittéin vaikeat tyotehtavat. Asiantuntijaroolin ja esi- TYON HALLINTA
I e JOHTAMINEN

henkiléroolin yhdistdminen. AIKATAULUT
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Toiden haasteellisuus ja lyhyet varoitusajat/deadlinet.
Erinaisten yrityksen sisaisten ja ulkopuolisten tahojen,
. ) ) . o ) JOHTAMINEN RESURSSOINTI
kuten viranomaisten vaatimusten jatkuva lisdantymi-
nen on merkittdva kuormitusta lisdava tekija.
Iso vastuualue ja paljon asioita. TYOKUORMA RESURSSOINTI

Kysymys 19

Vaittama: Koen tyotehtavissani onnistumisen tunnetta ja iloa. Esihenkiloista
92,16 % vastasi kokevansa naita tunteita. 7,84 % vastaajista ei puolestaan koe

naita tunteita.

Koen tyotehtdvissani onnistumisen tunnetta ja iloa.
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Kuvio 21. Onnistumisen tunne ja ilo.

Kysymys 20

Vaittdma: Saan mahdollisuuksia kehittya tydssani. Vastaajista 86,27 % mie-
lesta heille tarjoutuu mahdollisuuksia tydssaan kehittymiseen. 13,73 % vas-

taajista kokee, etta heilla ei ole mahdollisuuksia tydssaan kehittymiselle.
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Saan mahdollisuuksia kehittya tydssani.
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Kuvio 22. Kehittyminen tyOsséa.

Kysymys 21

Vaittama: Minulle asetetut tavoitteet ovat epaselvia tai kohtuuttomia. Vastaa-
jista 70,59 % mielesta heille asetetut tavoitteet eivat ole epaselvia tai kohtuut-

tomia. 29,41 % puolestaan koki, etta tavoitteiden olevan epaselvia tai kohtuut-

tomia.
Minulle asetetut tavoitteet ovat epdselvia tai kohtuuttomia.
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Kuvio 23. Epiéselvit tai kohtuuttomat tavoitteet.

Kyselylomakkeen avoimissa kysymyksissa kysyttiin esihenkilGilta "Mika ai-
heuttaa sinulle tyoperaista kuormittumista tai stressia?”. Alla olevaan tauluk-

koon on tehty luokiteltu kooste vastausten perusteella.
Kysymys 22
Vaittama: Tyoni ulottuu valilla myds vapaa-ajalle. Vastaajista 86,27 % on sita

mielta, etta tydhon liittyvat asiat ulottuvat myos vapaa-ajalle. 13,73 % on sita

mielta, etta vapaa-aika ja tyo ei sekoitu keskenaan.
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Tyoni ulottuu valilla myds vapaa-ajalle.
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Kuvio 24. Tyon ulottuminen vapaa-ajalle.

Kyselylomakkeen avoimissa kysymyksissa kysyttiin esihenkil6iltd "Mika ai-
heuttaa sinulle tyoperaista kuormittumista tai stressia?”. Alla olevaan tauluk-

koon on tehty luokiteltu kooste vastausten perusteella.

Taulukko 13. Tyon ja vapaa-ajan sekoittuminen lisdd kuormitusta.

Mika aiheuttaa sinulle tydperaista kuormittumista tai TEEMA VAIKUTUS
stressia?
Ymparivuorokautinen tyéssaolo. KUORMITTUMINEN | VAPAA-AIKA

Syklinen ty6taakka aiheuttaen saanndllisin valiajoin
KUORMITTUMINEN | VAPAA-AIKA

tarvetta tyoskennellad vapaa-ajalla.

Kotona tehtava tyo. KUORMITTUMINEN | VAPAA-AIKA

Tehdas kay 24 h ja epavirallisesti odotetaan, etta aina
KUORMITTUMINEN | VAPAA-AIKA

pitaisi olla tavoitettavissa.

Kysymys 23

Vaittama: Saan tydssani riittdvasti mahdollisuuksia uuden oppimiseen. Vas-
tanneista 90,20 % on sita mielta, ettd he saavat mahdollisuuksia uuden oppi-
miseen. 9,80 % kokee, ettd he eivat saa tydssaan riittavasti mahdollisuuksia

oppia uusia asioita.
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Saan tydssani riittavasti mahdollisuuksia uuden oppimiseen.

54,90 %
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30 35,29 %
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Taysin eri mielta Jokseenkin eri mieltd Jokseenkin samaa mieltd Taysin samaa mielta

Kuvio 25. Uuden oppiminen.

Kysymys 24

Vaittama: Tydmotivaationi on hyva. Vastaajista 88,24 % vastasi tydmotivaation
olevan hyvalla tasolla, mutta 11,76 %:n mielesta heidan tydmotivaationsa ei

ole hyvalla tasolla.

Tydmotivaationi on hyva.

40 58,82 %
30

30
Hyej
Ee) 29,41 %
E 20 15

[

T 3,92 % 7,84 %

10 a

2
0 |
Taysin eri mielta Jokseenkin eri mieltd Jokseenkin samaa mieltd Taysin samaa mielta

Kuvio 26. Tyomotivaatio.
Kysymys 25

Vaittama: Pystyn vaikuttamaan riittavasti omiin tyotehtaviini. Vastaajista 78,43
% kokee, ettd he kykenevat vaikuttamaan riittdvalla tasolla omiin tyotehta-
viinsa. Vastaajista 21,57 % on sitd mielta, ettd vaikutusmahdollisuudet eivat

ole riittavat.
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Pystyn vaikuttamaan riittavasti omiin tyétehtaviini.

30 45,10 %
23 33,33%
3 20 19,61 % 17
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Taysin eri mielta Jokseenkin eri mieltd Jokseenkin samaa mieltd Taysin samaa mielta

Kuvio 27. Vaikutusmahdollisuudet tyotehtéaviin.

Kysymysten 13-25 yhteenveto

Esihenkilotyon aiheuttamat kuormitustekijat

Tyoni ulottuu valilla myos vapaa-ajalle. _ 86,27%
Joudun usein tekemaan paatoksia epataydellisen
tiedon varassa.
Tyoni aiheuttaa minulle stressia. _ 59,40%
Minulle asetetut tavoitteet ovat epaselvia tai
. I o1
kohtuuttomia.
En pysty vaikuttamaan riittavasti omiin o
tytehtaviin I 257
0,00% 20,00%  40,00% 60,00%  80,00% 100,00%

Kuvio 28. Esihenkil6tyon aiheuttamat kuormitustekijét.

Kyselyn kakkososiossa kysyttiin esihenkildiltd, miten he kokevat hallitsevansa
esihenkilotyOssa tarvittavia taitoja. Taman lisaksi etsittiin vastauksia tyomoti-

vaatioon ja tyon imuun.

Esihenkilotyodlle tyypillisia kuormitustekijoitd nousi esille yhteensa viisi. Suu-
rimpana yksittaisena muuttujana esille nousi tyon ulottuminen myods vapaa-

ajalle, silla vastaajista 86,27 % kokivat tydn ja vapaa-ajan sekoittumista.
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Muita tekijoita ovat paatoksenteon tekeminen puutteellisen tiedon pohjalta,
tyétehtavista aiheutuva stressi, epaselvat tai liian korkeat tavoitteet seka mah-

dottomuus vaikuttaa omiin tyotehtaviinsa.

Hallinnassa olevat kuormitustekijat

Tydni on mielestdni tarpeeksi haastavaa. | 96,08%
Kykenen antamaan tiimildisilleni tarvittaessa
A

korjaavaa palautetta.

Osaan ratkaista tyopaikan konfliktit rakentavalla
L 94,12%

tavalla.

Koen tyotehtavissani onnistumisen tunnetta ja
IR 92,16%

iloa.

Saan tyossani riittavasti mahdollisuuksia uuden
IR 90,20%

oppimiseen.

Tydmotivaationi on hyva. [ 33,24%
Kykenen tunnistamaan stressin merkit riittavan
R 88,24%

aikaisin ennen kuin stressi vaikuttaa...

0,00%  20,00% 40,00% 60,00 80,006 100,00%

Kuvio 29. Hallinnassa olevat kuormitustekijit

Erinomaisesti tai hyvin hallinnassa olevia kuormitustekijoita oli kyselyn pohjalta
mahdollista eritella yhteensa kuusi. Erittain hyvat tulokset saatiin kollegoiden
kanssa toimimisesta, oman esihenkilon tuesta, psykologisesta turvallisuu-
desta, oman esihenkildon johdonmukaisesta toiminnasta, tarvittavista tyoka-

luista ja resursseista seka tyoyhteison tyoilmapiirista.

7.3 Tyoyhteison ja johtamisen aiheuttamat kuormitustekijat

Kyselylomakkeen kysymyksissa 26—37 kysyttiin esihenkildiden nakemyksia ja
kokemuksia liittyen tydyhteisdon, tydilmapiiriin seka organisaation johtami-
seen. Kaikki nama osatekijat vaikuttavat negatiivisesti tai positiivisesti tyohy-
vinvointiin. Hyvin toimiva ja voiva tyoyhteiso auttaa tukemaan yhteenkuuluvuu-
den tunnetta seka auttaa vahentamaan tyoperaista stressia. Avoin ja arvos-
tava tydilmapiiri parantaa sitoutuneisuutta seka motivaatiota. Johtaminen aut-
taa tukemaan tyohyvinvointia tuen, asioiden selkeyttamisen ja oikeudenmu-

kaisuuden kautta.
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Kysymys 26

Vaittama: Tyopaikan ja oma arvomaailmani ovat samankaltaiset. Vastaajista
74,51 % mielesta arvomaailmat ovat samanlaiset tai samankaltaiset. 25,49 %

oli sitd mielta, ettd arvomaailmat eivat ole samankaltaiset.

TyOpaikan ja oma arvomaailmani ovat samankaltaiset.

43,14 %
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Taysin eri mielta Jokseenkin eri mieltd Jokseenkin samaa mieltd Taysin samaa mielta

Kuvio 30. Omat ja tydpaikan arvot.

Kysymys 27

Vaittama: Tyoyhteiso, jossa tyoskentelen, on tasa-arvoinen ja oikeudenmukai-
nen. 78,43 % kokee tydyhteisodn, jossa he tyoskentelevat olevan tasa-arvoinen
ja oikeudenmukainen. Vastaajista 21,57 % on sita mielta, etta tyoyhteiso, jossa

he tydskentelevat ei ole tasa-arvoinen ja oikeudenmukainen.

TyOyhteiso, jossa tydskentelen, on tasa-arvoinen ja oikeudenmukainen.

45,10 %
23
25 33,33%
20 17
i 19,61 %
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= 15
= 10
g 10
T 1,96 %
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Tdysin eri mielta Jokseenkin eri mieltd Jokseenkin samaa mieltd Tdysin samaa mielta

Kuvio 31. Tasa-arvo ja oikeudenmukaisuus.
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Kysymys 28
Vaittama: Roolit, vastuut ja valtuudet ovat omassa organisaatiossani selkeat.

Esihenkildistd 70,59 % oli sitéd mielta, ettd roolit vastuut ja valtuudet ovat kun-

nossa. 29,41 % koki, ettda nama asiat eivat ole kunnossa.

Roolit, vastuut ja valtuudet ovat omassa organisaatiossani selkeat.

43,14 %
25 22
27,45 %

- 20 2353% 4
Q15 12
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G 10 5,88 %
T
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Taysin eri mielta Jokseenkin eri mieltd Jokseenkin samaa mieltd Taysin samaa mielta

Kuvio 32. Roolit, vastuut ja valtuudet.

Kyselylomakkeen avoimissa kysymyksissa kysyttiin esihenkildiltd "Mika ai-
heuttaa sinulle tyoperaista kuormittumista tai stressia?”. Alla olevaan tauluk-

koon on tehty luokiteltu kooste vastausten perusteella.

Taulukko 14. Roolien, vastuualueiden ja valtuuksien vaikutus kuormitukseen.

Mika aiheuttaa sinulle tydperaista kuormittumista tai TEEMA VAIKUTUS
stressia?
Epaselvat vastuut. JOHTAMINEN EPAVARMUUS
Koheltaminen tydpaikalla. HEKTISYYS EPAVARMUUS
. PRIORISOINTI
Keskeneraiset asiat. RESURSSIT
AIKATAULUT
VASTUUT JA
Muiden hasldadminen ja toisaalta liiallinen paapominen. | JOHTAMINEN VALTUUDET
EPAVARMUUS
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Turhan tyon tekeminen. Tarkoittaa siis ty6ta, joka ei

o o . JOHTAMINEN PRIORISOINTI
milladn muotoa tuota lisdarvoa kenellekaan
Epaselvat organisaation tavoitteet ja vastuut yrityksen .
JOHTAMINEN EPAVARMUUS
tasolla.
Kysymys 29

Vaittama: Minulla on kaytettavissa tarvitsemani tyokalut ja resurssit, joita tar-
vitsen tyotehtavassani. Vastaajista 84,31 %:n mielesta heilld oli tarvittavat tyo-

kalut ja resurssit. 15,69 %:n mielesta tarvittavissa tyOkaluissa ja resursseissa

on puutetta.

Minulla on kaytettavissa tarvitsemani tyokalut ja resurssit, joita tarvitsen

tyotehtavassani.
0,
20 45,10 % 39,22 %
23
' 20
© 20 15,69 %
= 0,00 % 8
o 10 ’ 2
T 0
0
Taysin eri mielta Jokseenkin eri mieltd Jokseenkin samaa mieltd Taysin samaa mielta

Kuvio 33. Tydkalut ja resurssit.

Kysymys 30

Vaittama: Uskallan ilmaista todelliset ajatukseni ja nakemykseni, vaikka ne
poikkeaisivat muiden mielipiteista. Vastaajista 92,16 %:n mielestad he voivat
turvallisesti ilmaista ajatuksensa ilman huolia negatiivisista seuraamuksista.
7,84 % koki, ettd he eivat uskalla ilmaista ajatuksiaan tai mielipiteitdan vailla

pelkoa mahdollisista negatiivisista seurauksista.
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Uskallan ilmaista todelliset ajatukseni ja ndkemykseni, vaikka ne poikkeaisivat
muiden mielipiteista.

54,90 %
30 37,25 % 28

:© 19
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Taysin eri mielta Jokseenkin eri mieltd Jokseenkin samaa mieltd Taysin samaa mielta

Kuvio 34. Psykologinen turvallisuus.
Kysymys 31

Vaite: Ongelmatilanteet ja ristiriidat pystytaan kasittelemaan tyoyhteisdssani
avoimesti ja rakentavasti. Vastaajista 70,59 % kokee, ettd ongelmatilanteet on

mahdollista kasitella rakentavasti ja avoimesti. 29,41 % mielesta tama ei ole

mahdollista.

Ongelmatilanteet ja ristiriidat pystytdan kasittelemaan tyoyhteiséssani avoimesti
ja rakentavasti.

52,94 %
30 27
i 23,53 %
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Taysin eri mielta Jokseenkin eri mieltd Jokseenkin samaa mieltd Taysin samaa mielta

Kuvio 35. Ongelmatilanteiden rakentava késitteleminen.

Kysymys 32

Vaittama: Mielestani oman tyoyhteisoni tyoilmapiiri on huono. Vastaajista
78,43 % kokee, ettd oman tydyhteison tydilmapiiri ei ole huono. 21,57 % vas-

taajista koki oman tyoyhteison tyoilmapiirin olevan huono.
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Mielestdani oman tydyhteisoni tydilmapiiri on huono.

62,75 %

40 32
.« 30
9
% 20 15,69 % 17,65 %
£ 8 9 3,92 %

10

2
O [ |
Taysin eri mielta Jokseenkin eri mieltd Jokseenkin samaa mieltd Taysin samaa mielta

Kuvio 36. Ty6ilmapiiri omassa ty0yhteisossa.

Kysymys 33

Vaittdama: Saan riittavasti palautetta omalta esihenkilltani. Vastaajista 74,51
% kokee, ettéd palautteen maara on riittavaa. Loput 25,49 %:n mielesta pa-

lautetta ei tule riittavasti.

Saan riittavasti palautetta omalta esihenkiloltani.

25 39,22.% 35,29 %
20 ’ °
20 18
EfU
2 15 15,69 %
S 10 9,80 % 8
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Taysin eri mielta Jokseenkin eri mieltd Jokseenkin samaa mieltd  Tadysin samaa mieltad

Kuvio 37. Saadun palautteen mééra.

Kysymys 34

Vaittama: Koen, ettd minulla on esihenkiloni tuki. Vastaajista 94,12 % kokee,
ettd he saavat tukea omalta esihenkiloltdan. 5,88 % kokee, ettd heidan esi-

henkilonsa ei tue heita riittavasti.
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Koen, ettd minulla on esihenkiloni tuki.
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Kuvio 38. Oman esihenkilon tuki.

Kysymys 35

Vaittama: Tulen hyvin toimeen kollegoideni kanssa. Lahes kaikki vastanneista
eli 96,08 % kokee, etta tulevat hyvin toimeen kollegoidensa kanssa. Vain 3,92

%:n mielesta he eivat tule toimeen kollegoidensa kanssa.

Tulen hyvin toimeen kollegoideni kanssa.

70,59 %
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Kuvio 39. Yhteistyd kollegoiden kanssa.

Kysymys 36

Vaittama: Mielestani tydnantajani ei tue riittavasti tydossa jaksamista. Vastaa-
jista 35,29 % on sitd mielta, etta tydssa jaksamisen tuki ei ole riittdvaa. Vas-

taavasti 64,71 %:n mielesta tydssajaksamisen tuki on riittavaa.
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Mielestdni tydnantajani ei tue riittavasti tydssa jaksamista.
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Kuvio 40. Ty6hyvinvoinnin tukeminen.

Kysymys 37

Vaittdama: Oma esihenkiloni toimii tydtehtavissaan johdonmukaisesti. Vastaa-
jista 88,24 % on sita mielta, ettd oman esihenkildén toiminta on johdonmukaista.

11,76 % mielesta oman esihenkildon toiminta ei ole johdonmukaista.

Oma esihenkildni toimii tydtehtdvissadan johdonmukaisesti.

30 47,06 %
24 41,18 %
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Kuvio 41. Oman esihenkilon toiminnan johdonmukaisuus.
Kyselylomakkeen avoimissa kysymyksissa kysyttiin esihenkildilta "Mika ai-

heuttaa sinulle tyoperaista kuormittumista tai stressia?”. Alla olevaan tauluk-

koon on tehty luokiteltu kooste vastausten perusteella.

Taulukko 15. Johdonmukainen esihenkil6tyo.

Mika aiheuttaa sinulle tydperaista kuormittumista tai TEEMA VAIKUTUS

stressia?

Heikko esimiestyd. JOHTAMINEN EPALUOTTAMUS
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KUORMITUS
Pyrkimalla vahvistamaan insind6rikunnan esimiestai- EPALUOTTAMUS
L o e JOHTAMINEN
toja tai paremminkin luomaan ne tyhjasta. KUORMITUS

Kysymysten 26-37 yhteenveto

Johtamisen ja tyoyhteison aiheuttamat
kuormitustekijat

Mielestani tydnantajani ei tue riittavasti tyossa
jaksamista.

Ongelmatilanteita ja ristiriitoja ei pystyta

kasittelemaan tydyhteisdssani avoimesti ja _ 29,41%
rakentavasti.
Roolit, vastuut ja valtuudet eivdt ole omassa
organisaatiossani selkeat.
En saa riittdvasti palautetta omalta
vasti palaute T B
esihenkil6ltani.
Tyopaikan ja oma arvomaailmani eivat ole
samankaltaiset

0,00% 20,00% 40,00% 60,00% 80,00% 100,00%

Kuvio 42. Johtamisen ja tydyhteison aiheuttamat kuormitustekijat.

Lomakkeen viimeinen osio kasitteli tydilmapiiria, tyoyhteisoa seka johtamista.
Johtamiseen ja tyOyhteisdon linkittyvia kuormitustekijoitéd voidaan annettujen
vastausten perusteella viisi. Esille tassa teemassa nousi mm. tydnantajan riit-
tamaton tuki tydossajaksamiseen, epaselvat rooli, vastuut ja valtuudet, haasteet
tyoyhteison ongelmatilanteiden rakentavassa ja avoimessa kasittelemisessa,

arvoihin liittyvat nakemyserot seka riittamaton palaute esihenkildlta.
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Johtamisen ja tyoyhteison nakdkulmasta hallinnassa
olevat tekijat

Tulen hyvin toimeen kollegoideni kanssa. [ NN 96,08%
Koen, etta minulla on esihenkiloni tuki. [N N N o4 12%

Uskallan ilmaista todelliset ajatukseni ja
nakemykseni, vaikka ne poikkeaisivat muiden

— 92,16%

Oma esihenkiloni toimii tyotehtavissaan
johdonmukaisesti.

e 8,24%

Minulla on kadytettavissa tarvitsemani tyokalut ja
resurssit, joita tarvitsen tyotehtavassani.

e 84,31%

Mielestdani oman tyoyhteisoni tydilmapiiri on
hyva.

— 78,43%

0,00% 20,00 40,00% 60,00% 80,00% 100,00%

Kuvio 42. Johtamisen ja tydyhteison ndkdkulmasta hallinnassa olevat kuormitusteki-
jat.

Johtamisen ja tyoyhteison nakdkulmasta erinomaisesti tai hyvin hallinnassa
olevia kuormitustekijoita oli mm. toimeen tuleminen kollegoiden kanssa, esi-
henkilon tuki, psykologinen turvallisuus, oman esihenkildon johdonmukaisuus,

riittavat resurssit seka tyoyhteison tyoilmapiiri.

7.4 Avoimet kysymykset

Kyselylomakkeen avoimissa kysymyksissa tiedusteltiin esihenkildiden mielipi-
teita seuraaviin kysymyksiin: Mika aiheuttaa sinulle tyoperaista kuormittumista
tai stressia? (vastausprosentti tahan kysymykseen on 94,12 %) Miten tyonan-
taja voisi paremmin tukea esihenkildiden tyohyvinvointia? (vastausprosentti ta-
han kysymykseen on 66,67 %) Miten yllapidat henkistd hyvinvointia kiireisen
tydpaivan aikana? (vastausprosentti tdhan kysymykseen on 84,31 %) Milla
keinoilla purat stressia vapaa-ajalla? (vastausprosentti tahan kysymykseen on
92,16 %)

Avoimien kysymysten ensimmaisen kysymyksen vastaukset on jaoteltu eri ka-
tegorioihin, ja ne on esitetty luvussa 7.2, 7.3 ja 7.4 olevien tulosten yhteydessa.

Niiden avulla on mahdollista taustoittaa esihenkildiden antamia vastauksia.
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Kysymykset kaksi, kolme ja nelja kasitellaan tassa luvussa. Esihenkildiden an-
tamat vastaukset naihin kysymyksiin on taulukoitu, ja ne loytyvat opinnayte-

tyon liitteessa kolme.

Kysymyksessa kaksi (LIITE 2) esihenkildilta kysyttiin, miten tydnantaja voisi
paremmin tukea heidan tyohyvinvointiaan. Ongelmalliseksi koettiin erityisesti
johtamiseen liittyvia seikkoja. Kehitysta ja muutoksia kaivataan mm. tyokuor-
mituksen hallintaan, tavoitteiden selkeyttaminen koko organisaation tasolla,
vastuualueiden ja perustehtavan kuvien kirkastamiseen ja paivittamiseen. Li-
saksi yhtena kehityskohteena nousi esille asiantuntija- ja esihenkilotyon toimi-

vampi sovittaminen.

Kysymyksessa kolme (LIITE 2) esihenkildilta kysyttiin miten he yllapitavat hen-
kista tyohyvinvointia tyopaivan aikana. Vastaukset myotailivat hyvin perinteisia
tapoja, joilla pyritdan vahentamaan tyoperaista stressia. Tarkeimpia keinoja
olivat riittavasta tauotuksesta huolehtiminen, sosiaalinen kanssakayminen kol-

legoiden ja huumori.

Kysymyksessa nelja (LIITE 2) esihenkildilta kysyttiin milla keinoilla he purkavat
stressia vapaa-ajallaan. Tarkeimpia esihenkildiden stressin purkamisen kei-

noja oli liikunta, harrastustoiminta ja oma perhe.

8 JOHTOPAATOKSET, KEHITYSEHDOTUKSET JA POHDINTA

8.1 Johtopaatokset

Opinnaytetyon tavoitteena oli selvittaa esihenkildtehtavissa toimivien henkiloi-
den psyykkisen kuormittumisen tilaa. Tahan kysymykseen haettiin vastauksia
kartoittamalla psyykkista kuormitusta aiheuttavia tekijoita. Toisena tavoitteena
oli tutkia stressin ja kuormittumisen hallintakeinoja henkilokohtaisella tasolla

seka esihenkildiden omia jaksamisen yllapitamisen metodeja.
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Esihenkilita kuormittavat tekijat

1. Tyéni ulottuu vililla myds vapaa-ajalle || NBbEEE s6.27%
2. Jatkuvat keskeytykset haittaavat tyén sujumista || N RN NI 7:51%
3. Jouduin usein tekeméaan paatoksia
I, 72,55%

epataydellisen tiedon varassa

4. Liian suuri tyémaara ja siita aiheutuva kiire
! . I 62,75%

aiheuttavat minulle kuormitusta

5. Tyéni aiheuttaa minulle stressiz || NN AN -9.40%
6. Aikataulujen aiheuttamat paineet heikentavat
I 59,40%

tyoni laatua

7. Liiallinen tietomaara tai hallitsematon tietotulva
N 58,82%

aiheuttaa minulle tarpeetonta kuormitusta

0,00%  20,00% 40,00% 60,00% 80,00% 100,00%
Kuvio 43. Esihenkil6ille psyykkistd kuormittumista aiheuttavat tekijét.

Kysymyksia esihenkilGille esitettiin yhteensa 37 kpl. Sen lisaksi avoimia kysy-
myksia oli yhteensa nelja kappaletta. Kysymyksia oli melko suuri maara ja ra-
jojen vetaminen oli osittain haastavaa. Opinnaytetyon johtopaatésten nakokul-
masta raja on vedetty 50 %:iin; mikali vastaajista yli puolet on kokenut kysy-
myksen aiheen kuormitustekijaksi, niin sen voidaan katsoa aiheuttavan kuor-
mitusta ainakin jossain maarin esihenkildille. Kuormitustekijoistda numerot 1, 3
ja 5 liittyvat suoraan esihenkildtyohon ja sen asettamaan rooliin. Vastaavasti

numerot 2, 4, 6 ja 7 ovat yleisesti psyykkista kuormitusta aiheuttavia tekijoita.

Vastanneista 86,27 % kokee tydtehtavien tunkeutuvan myds vapaa-ajalle.
Kuormittumisen ja tydhyvinvoinnin kannalta tama on haitallista, silla se hamar-
taa tyon ja vapaa-ajan valista rajaa ja lisaa vaajaamatta henkista kuormitusta.
TyOn- ja vapaa-ajantasapaino on tarkeaa erityisesti palautumisen nakokul-
masta. Tdiden siirtyminen vapaa-ajan puolelle saattaa tuntua silta, etta tydaika
liukuu ja muuttuu rajattomaksi. Riittdvan palautumisen kannalta on tarkeaa
kyeta irrottautumaan toista fyysisesti, henkisesti ja ajallisesti. Avoimissa kysy-
myksissa esihenkildét mainitsivat syy-yhteydeksi syklisen ty6taakka ja odotuk-

set siita, etta pitaisi aina olla tavoitettavissa. (Tyoterveyslaitos, n.d.)
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Toiseksi kuormitusta aiheuttavaksi tekijaksi esihenkilét nimesivat vastaus-
tensa perusteella jatkuvat keskeytykset ja niiden aiheuttaman tyon keskeyty-
misen. Opinnaytetyon teoriaosan luvussa 4.2 todetaan tyon jarjestelyihin liitty-
vien muuttujien aiheuttavan osaltaan psyykkista kuormitusta, joita jatkuvat
keskeytykset ovat. Ne vaikeuttavat keskittymista, tyohon syventymista ja hi-
dastavat tyoskentelya. Esihenkilon kokonaisvaltainen tyoteho vahentyy ja
kuormitus vastaavasti lisaantyy. Avoimien kysymysten avulla on mahdollista
nimittaa erilaisia tekijoita, kuten tyopaikan yleisesti hektinen ilmapiiri, muistet-

tavien asioiden runsaus, puutteet tyotehtavien ja pyyntojen priorisoinnissa.

Kolmas esihenkiloita kuormittava tekija on paatdsten tekeminen liian epatay-
dellisen tiedon varassa. Opinnaytetyon luvussa 5.3 kerrotaan, etta esihenkilot
joutuvat tekemaan aina valilla paatokset epataydellisilla tiedoilla. Kuitenkin ris-
kien ja mahdollisen epaonnistumisen sietaminen on osa ongelmanratkaisu- ja
paatoksentekotaitoa. Vastanneista 62,75 % kokee, etta he joutuvat tekemaan
paatoksia epataydellisen tiedon varassa. Ongelmaa on hieman avattu kysely-
lomakkeen avoimissa kysymyksissa. Eras esihenkild kokee ongelmaksi yh-
teistyon ja kommunikoinnin eri sidosryhmien kanssa. Kaytannossa tarvittavia
tietoja on erittain vaikea saada, jotta paatoksentekoprosessi on mahdollista
saada loppuun. Toinen vastaaja kertoo syyksi odottamattomat ongelmat ja ta-
kaiskut. Koska yrityksen ala on teollinen, niin nama ongelmat ovat kuitenkin

ns. arkipaivaisia kohdeyrityksessa.

Neljaksi kuormitustekijaksi vastausten perusteella nousi liian suuri tydmaara ja
sen aiheuttama kiire. Tydkuorman hallintaa seka ajankayton teoriaa on avattu
opinnaytetydn luvussa 5.3 Vastanneista 62,75 % vastaajista kokee tydkuor-
mansa olevan ainakin jossain maarin liilan suuri. Esihenkilot avasivat koke-
mansa liilan suuren tydomaaran syy-yhteyksia kyselylomakkeen avoimissa ky-
symyksissa. Tydkuormaa kasvattaviksi koetaan palaverien ruuhkat ja liian hei-
kot mahdollisuudet valmistautua naihin kunnolla. Lisaksi myds turhat palaverit
aiheuttavat ylimaaraista turhautumista. Vastuiden ja valtuuksien osa-alueella
koetaan olevan epaselvyyksia ja moni esihenkild kokee tekevansa monia paal-
lekkaisia tyotehtavia samanaikaisesti. Annettujen aikataulujen koetaan toisi-

naan olevan liilan tiukkoja. Suunnitelmallisuuden ja ennakoinnin
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parantamiseksi olisi hyddyllista keskittya pitkdjanteisempaan suunnitteluun,
esimerkiksi koulutusten, yrityksen eri tilaisuuksien seka yleisesti maaraaikojen
osalta. Esille nousi myos turhan tyon tekeminen eli kdytanndssa se on tyota,

joka ei luo minkaanlaista arvoa millekaan organisaation osastolle.

Viides kuormitustekija on tyon aiheutuma stressi. TyOperainen stressi syntyy,
kun ympariston tai tyotehtavien aiheuttama kuormitus on liian suurta. Stressia
on kasitelty tarkemmin opinnaytetyon luvussa 5.4. Kyselyyn vastanneista esi-
henkildista 59,40 % ilmoitti kokevansa tydperaista stressia. Pitkdan jatkunut
stressi aiheuttaa hoitamattomana tyduupumusta. Saatua vastausta on mah-
dollista tulkita niin, ettd muita opinnaytetyossa loydettyja kuormitustekijoita pie-
nentamalla ja/tai hallitsemalla on myds mahdollista vahentaa esihenkildiden
kokeman stressin maaraa. Positiivisena huomiona stressiin liittyen 88,24 %
vastaajista pystyy tunnistamaan stressin merkit ennen kuin ne alkavat vaikut-

taa heidan tydhyvinvointiinsa.

Kuudentena kuormitustekijana on tyon laadun heikentyminen aikataulujen
vuoksi. Vastaajista 59,40 % kokee, etta heidan tekemansa tyon laatu karsii
heille asetettujen aikataulujen vuoksi. Avoimien kysymysten kautta vastaajat
kertovat mm. jatkuvien kiiretdiden romuttavan suunnitelmallisuuden. Odotus-
ten ja eri tavoitteiden asettaminen voisi olla selvempaa ja johdonmukaisem-
paa. Ongelmia syntyy erityisesti silloin, kun esihenkilon pitaa tydskennella mo-
nen aikataulukriittisen tyotehtavan kanssa samanaikaisesti. Erityisesti liian
niukat resurssit nousevat myods esille tassa kuormitustekijassa. Resurssien

niukkuutta on pohdittu myds muissa kysymyksissa.

Viimeinen kuormitustekija on liiallinen tietomaara tai hallitsematon tietotulva,
joka aiheuttaa esihenkildille tarpeetonta kuormitusta. Tama vaikeuttaa oleelli-
sen tiedon kasittelemista ja suodattamista, mikali informaatiota tulee ylen maa-
rin. Se myds hidastaa tarvittavien paatdsten tekemista, kasvattaa kuormitusta
ja lisaa potentiaalisten virheiden maaraa. Avoimissa vastauksissa yksi vastan-
neista esihenkilGista totesi, ettd hallitsematon tietotulva aiheuttaa epatietoi-

suutta ja vaikeuttaa tehokasta viestintaa.
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Opinnaytetyon toisena tavoitteena oli selvittda milla keinoilla esihenkilét va-
hentavat tyoperaista stressia. Vapaa-ajalla tapahtuva stressin purkaminen
noudatti padasiassa juuri samoja metodeja, mita ammattikirjallisuudessa tun-
netaan. Kyselyyn vastanneet esihenkil6t purkavat stressia ja tyon aiheuttamaa
kuormitusta liikkkumalla ja urheilemalla, erilaisilla harrastuksilla, viettamalla ai-
kaa perheensa kanssa ja lepaamalla riittavasti. Kaksi vastaajista totesi kaipaa-
vansa vastapainoa tyotehtavassaan vaadittavalle sosiaalisuudelle viettamalla
aikaa yksin. Yksi vastaajista kertoi nollaavansa stressia matkustelemalla ja toi-
nen vastaajista kokee, han ei kykene riittavasti irrottautumaan tyotehtavistaan
esimerkiksi vilkkonlopun aikana. Toisaalta yksi vastaajista ilmoittaa joutuvansa

purkamaan stressia vain harvoin.

Keinot joilla esihenkilot purkavat stressia ja kuormitusta
vapaa-ajallaan

LIKUNTA I  63,04%
HARRASTUKSET 47,83%
PERHE I 23,91%
LEPO I 17,39%
YKSIN OLEMINEN 4,35%
MATKUSTAMINEN 2,17%

0,00% 10,00% 20,00% 30,00% 40,00% 50,00% 60,00% 70,00% 80,00% 90,00% 100,00%

Kuvio 44. Stressin purkamisen keinot vapaa-ajalla.

Tyobaikana esihenkilot huolehtivat hyvinvoinnistaan tyotehtavien riittavalla tau-
ottamisella, kavelemalla, hyvalla itsensa johtamisen taidolla, hyodyntamalla
sosiaalista kanssakaymista muiden tydyhteisdn jasenien kanssa, huumorilla
tai rentoutumalla mielimusiikkinsa parissa. Yksi vastaajista mainitsee nautti-

vansa positiivisesta kiireesta ja nauttivansa tyon imusta.

8.2 Kehitysehdotukset

Tyo6ajan sekoittuminen vapaa-ajalle on haasteellista. Uskon, etta henkilén per-
soonan mukaan tassa on paljon eri kaytantoja. Yksi henkilo saattaa maaratie-
toisesti sulkea tyopuhelimen vapaa-ajalla, kun taas toinen kokee
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velvollisuudekseen olla tavoitettavissa. Kehitysehdotuksen nakdkulmasta on
kaytanndllisintd ehdottaa varahenkildjarjestelman luomista. Olisiko mahdol-
lista luoda sellainen jarjestelma, etta kiireelliset asiat ohjattaisiin tdissa olevalle
varahenkilOlle? Lisaksi mielestani tydonantajan kannattaisi kasitella tata asiaa
esimerkiksi koulutuksissa tai henkilokohtaisemmalla tasolla esimerkiksi kehi-
tyskeskusteluissa. On tarkeaa tuoda esille myos tydnantajan ndkemys asiasta,

jotta asiasta voidaan tehda jonkinlainen linjaus ja rajanveto.

Toinen esihenkilGita kuormittavat tekija oli jatkuvat keskeytykset. Jatkuvat kes-
keytykset ja siitéa aiheutuva moniajo (multitasking) on hyvin tehotonta tydsken-
telya, koska ihmisen aivot siirtyvat melko hitaasti tehtavasta toiseen. Varsinkin
siind tapauksessa, kun prosessoitavat tehtavat eroavat toisistaan. Psykologi-
assa sille tunnetaan oma terminsa, joka on tehtavanvaihtokustannus. Kaytan-
nossa tyoskentelija menettaa aina tyoaikaansa, kun hanet keskeytetaan. Hel-
poin ja kustannustehokkain tapa on pyrkia parhaansa mukaan valttamaan kai-

kin keinoin keskeytyksia. (Sammalisto & Sammalisto, 2019, s. 21-22.)

Opinnaytetyon avoimissa kysymyksissa eras vastaajista ehdotti, ettd ” Teams,
sahkoposti ja muut tydkalut lisdavat tyon keskeytyksia. Voisiko suositella ase-
tuksia eri ohjelmiin, jolla keskeytysten maaraa saisi rajattua?”. Monesta eri ka-
navasta sinkoilevat viestit on siis myos tiedostettu esihenkildiden tyota haittaa-
vina tekijoina. Myos toimistojen seka tyotilojen heikko kunto nousi avoimissa
kysymyksissa esille ” Infra on niin vanhaa ja sita on vahan (toimistot, tydsken-
telyolosuhteet jne.), ettd oikein hirvittda.” Tyon keskeytymisen kannalta olisi

suotavaa, etta tyoskentelytilat olisivat asianmukaiset.

Taulukko 16. Keskeytysten vihentdminen asiantuntija- ja tietotydssi. (Sammalisto &
Sammalisto, 2019, s. 21-24)

Keinoja keskeytysten minimointiin asiantuntija- ja tietotydssa.

Poista sahkopostin ilmoitusaanet ja -kuvakkeet kaytosta. Sahkoposti ei ole tarkoitettu reaa-
liaikaiseksi viestintavalineeksi, eika useimmat viestit ole niin kiireellisia, etta niiden takia
kannattaisi keskeyttda meneilldan oleva tehtava. Kiireellisissa tai hatatapauksissa sinut voi-

daan tavoittaa puhelimitse. On tehokasta kasitella sahkoposteja suurina erina, esimerkiksi

kahdesti tydpaivan aikana.
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Jos kasilla oleva tyotehtava vaatii yli 20 minuutin syvallista keskittymista, niin oma tyopis-
teesi ei ole oikea paikka sen tekemiseen. Suurin osa keskeyttajista ovat omia kollegoitasi,
jotka tulevat tyOpisteellesi. Etatyd on hyva ja erittdin toimiva paikka suurta keskittymista
vaativaan tydskentelyyn. Ei ole mydskaan harvinaista, ettd nykyaan yritykset tarjoavat tyon-

tekijéiden kayttdéon erillisia “hiljaisia tyotiloja”.

Valta ylimaaraisia hairidtekijoitd, mm. sosiaalisten medioiden auki pitdminen selaimessa

vaikeuttaa keskittymista.

Mikali teet todella tarkeaa ja keskittymista vaativaa ajatusty6ta, on puhelin syyta laittaa aa-
nettdmalle. Vaikka kiireelliset asiat hoidetaan useimmiten puhelimitse, niin tama tuskin ai-

heuttaa katastrofia.

Puhelimen ilmoitukset voi saataa siten, etteivat ne hairitse tydntekoa. Yksi vaihtoehto on
maarittaa vain puheluiden ja tekstiviestien antavan aanimerkkeja, joihin on helppo reagoida.

Muut sovellukset voi asettaa aanettomalle.

Kolmanneksi kuormitustekijaksi nousi paatosten tekeminen epataydellisen tie-
don varassa. Paatoksentekoprosessi on vain harvoin suoraviivainen ja yksin-
kertainen. Sen kuormittavuutta on mahdollista vahintaan, mutta kaytannon ta-
solla vaikuttavia tekijoita ovat vastuut, paatoksen sisaltod, prosessi, sen toteu-
tus ja aikasidonnaiset tekijat. Paatosten tekemista on mahdollista helpottaa
mm. selkeyttamalla omia ja muiden vastuualueita, selkeyttamalla paatettavia
asioita ja niistd aiheutuvia vaikutuksia. Paatoksentekoprosessi vaatii syste-
maattisuutta ja riittdvan laadukasta dialogia oleellisten sidosryhmien kanssa.
Dialogin ja paatoksenteon jalkeen toteutusvaiheessa on keskeista harjoittaa
tehokasta viestintaa, laatia tarkka suunnitelma seka seurata paatoksen toi-

meenpanon etenemista ja sen vaikuttavuutta.

Vastuut
Sisalté Prosessi Toteutus

* Fi tiedetii omia ja o On eptiselviid, mitd o Ei keskitytd asioan, * Ei viestitd * Tehdiin pidtds

muiden vastuita pidtetddn ei olla systemaattisia piditoksesti hiitiisesti
* i anneta vastuuta o Ei miefitd vaikutuksia Ei analysoida fietoja © Ei suunnitella * Prosessi on liion
* Fi ofeta vastuuta, * Fi otefa riskid jo dataa foteutusta hidas

pakoillaan * i kiydd kunnollista ~  Ei seurata * i tehdi piditdsti

dialogia foteutumista loinkaan
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Kuva 7. Yleisimpii koettuja padtoksenteon haasteita organisaatiossa. (Heikinheimo,
2021, s. 260.)

Esihenkiloiden vastausten perusteella olisi johdonmukaista selkeyttaa koko
yrityksen sisalla vastuualueita seka niihin liittyvia valtuuksia. Vastuista sopimi-
nen edellyttdd myos sita, etta niitd kunnioitetaan. Erityisesti epavarmuus ja
epatietoisuus saattaa aiheuttaa vastuiden pakoilemista. Hyvan paatoksen te-
kemisessa on syyta huomioida myods aikatekija. Liian kiireellisesti tehty paatos
voi osoittautua virheelliseksi ja johtaa merkittaviin ongelmiin. Toisaalta, mikali
paatoksentekoprosessi venyy liian pitkaksi, saattaa paatoksen tarve tai toteu-
tusmahdollisuus ehtyd. On hyva tarkastella omia tyétehtavia ja tydpanosta
ajoittain kriittisesti, jotta turhalta vaikuttava tyo voidaan karsia pois. Ryhmake-
hityskeskusteluja voidaan hyddyntaa osaston sisaisen toiminnan parantami-
seen. Niiden avulla koko tiimi voi yhdessa arvioida ja kehittdd osaston toimin-

taa.

Seuraavaksi kasitellaan neljas kuormitustekija (liian suuri tydbmaara ja sen ai-
heuttama kiire aiheuttavat minulle kuormitusta) seka seitsemas kuormituste-
kija (liiallinen tietomaara tai hallitsematon tietotulva aiheuttavat minulle tarpee-
tonta kuormitusta). Tyoterveyslaitoksen ja Tyoturvallisuuskeskuksen vuosittai-
nen Tyosuojelupaneeli kyselytutkimus tehtiin marraskuussa 2023. Siina ver-
rattiin vuosien 2016 ja 2023 tuloksia. Tyoterveyslaitoksen ja Tyoturvallisuus-
keskuksen kyselyyn vastanneista 34 % kokee jatkuvien keskeytysten aiheut-
tavan kuormitusta (kohdeyrityksessa 62,75 %.) seka liiallisen tietomaaran
jaltai tietotulvan kokee kuormittavaksi 19 % vastaajista (kohdeyrityksessa
58,82 %).

Tyomaaran kontrolloiminen on mahdollista priorisoimalla tyotehtavia. Kaytan-
nossa tyotehtavan tarkeimmat tehtavat tulee tunnistaa ja tyotehtavat pitaa
maarittdd uudestaan sen perusteella. Mikali tydmaara nayttaa kuitenkin kas-
vavan liian suureksi, on kuitenkin syyta harkita resurssien lisdamista. Vaihto-
ehtoisesti on syyta pohtia, voiko jotain epaolennaista karsia tyotehtavan vas-
tuualueista pois. (Tyoterveyslaitos, 2024.) Kuitenkin 88,24 % esihenkilbista il-

moitti tunnistavansa stressin merkit riittdvan ajoissa, ennen kuin ne vaikuttavat
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heidan hyvinvointiinsa. Taman perusteella voidaan kohtuullisesti olettaa, etta
tyoperainen stressi on esihenkiloilla hyvin hallinnassa. Jotkut heista saattavat
kokea ajoittaista stressia, joka voi jopa lisata heidan jaksamistaan ja antaa li-

saenergiaa.

Viidentena kuormitustekijana esihenkilot kokevat tyon aiheuttaman stressin.
On tarkeaa muistaa, etta pitkittynyt stressi aiheuttaa tyduupumusta. Pohjim-
miltaan kyse on tyotehtavan vaatimusten suhteesta tyotehtavan voimavaroi-
hin. Naiden kahden tekijan tulisi olla tasapainossa. Stressin ennaltaehkaisy on

kuitenkin mahdollista. (Tydterveyslaitos, n.d.)

Kuudentena kuormitustekijana esihenkilot kokivat aikataulujen aiheuttaman
tydn laadun heikentymisen. Ongelmallisiksi koettiin erityisesti epaselvat tehta-
vanannot, resurssipula, yleiset epaselvyydet, eparealistiset aikataulut, lyhyella
aikavalilla tulevat pyynnot. Aikatauluihin on mahdollista vaikuttaa jonkin verran
henkildkohtaisella tasolla, mm. koettamalla parhaansa mukaan priorisoimaan
kaikkein kiireellisempia tyotehtavia. Toisaalta loppumattomat eparealistiset ja
ylipaataan toimimattomat aikataulut aiheuttavat vagjaamatta kuormitusta ja
stressia. Koko organisaation tasolla kannattaisi hieman laskea kierroksia ja

lahted pohtimaan yhdessa koko aikataulukaytantéa ns. puhtaalta pdydalta.

Ennen aikataulun luomista pitaa kartoittaa siihen vaikuttavat muuttujat. Aika-
taulutuksen kannalta on kriittistd tunnistaa, mita ja minka verran tehtavia on
tarkoitus suorittaa. Seuraavassa vaiheessa arvioidaan tydmaaraa ja sen kes-
toa, huomioiden tarkasti kaytettavissa olevat resurssit. Eri tehtavien valiset yh-
teydet on syyta miettia jo aikataulutuksen suunnittelun aikana. Naiden tietojen
pohjalta on mahdollista luoda toimiva aikataulu. Aktiivinen seuranta on myos
tarkea osa aikataulutusta. Aikataulua on paasaantoisesti tarvittaessa pysyt-

tava muokkaamaan. (Mantyneva, 2016, s. 63.)

Esihenkildiden vastauksissa nousi esille eri kehityskohteita monipuolisesti.
Esihenkilotydn toteuttamisen nakdkulmasta vastauksissa korostui esihenkilo-
tyon arvostuksen lisadminen seka mahdollisuus varata kalenteriin aikaa pel-

kastaan esihenkilotyota varten. Monessa vastauksessa toivottiin
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perustyotehtavien selkeyttamista ja sen lisaksi tydkuormituksen ja vastuualu-
eiden kartoittamista. Usein esihenkildille hieman salakavalasti liu'utetaan
heille kuulumattomia tehtavia, esimerkiksi sellaisia, jotka selvasti kuuluvat esi-
merkiksi henkilostohallinnolle. Muita ehdotuksia oli mm. koulutusten lisaami-
nen esihenkilotyon laadun parantamiseksi, lyhyet likuntamahdollisuudet tyo-
ajalla, korotettu vapaa-ajan aktiviteettien tuki (esim. Epassi), tyopaikan resurs-
sien kartoitus, toimisto- ja toimitiloihin liittyvat epakohdat seka yksilollisten omi-

naisuuksien, vahvuuksien ja erojen huomioiminen.

Vertailuna avoimien kysymysten osioon nelja "Milla keinoilla purat stressia va-
paa-ajalla?” tyonantajan nakokulmasta olisi erittdin kannattavaa lisata viela
enemman esihenkildiden mahdollisuuksia liikkua ja harrastaa kattavasti va-
paa-ajallaan. Kyselyyn vastanneista 63,04 % ilmoitti purkavansa stressiaan lii-
kunnan harrastamisen avulla vapaa-ajallaan, kun taas 47,83 % kertoi hyddyn-

tavansa erilaisia harrastuksia stressin lievittamiseen.

8.3 Pohdinta ja jatkotutkimus

Taman opinnaytetyon Kirjoittaminen oli pitka prosessi, mutta koen sen olleen
erittain kasvattava kokemus. Vaikka en itse talla hetkella tyoskentele esihen-
kilotehtavassa, niin olen kuitenkin opiskellut viimeiset kolme vuotta esihenkilo-
tyota ja johtamista Satakunnan ammattikorkeakoulussa. Esihenkilotyossa
vaadittavat osaamisalueet ja siina vaadittavat kompetenssit ovat opintojen
mydota hyvin tuttuja. Psyykkinen tydhyvinvointi oli tata opinnaytetyota aloittaes-
sani sellainen aihe, josta kaytannossa tiesin hieman asioita, mutta kokonai-
suutena se oli suuri ja melko tuntematon. Paatin kuitenkin luottaa kirjoituspro-
sessiin ja koin jatkuvan tekstin ja sisallon tuottamisen erityisen tarkeana. Ta-
man avulla turhat asiat voitiin karsia pois, jolloin jaljelle jaaneita aiheita pystyt-
tiin selkeyttamaan ja tarkentamaan. Korvaamatonta apua olen saanut koko
prosessin ajan opinnaytetyoni ohjaajalta Jonna Koivistolta. Hanen avustuksel-
laan olen muokannut sisaltéa kohti haluamaani lopputulosta. Taman lisaksi
opponenteilta valiseminaarissa seka loppuseminaarissa saatu positiivinen pa-

laute valoi uskoa hyvaan lopputulokseen. Opinnaytetyon kirjoittaminen oli
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mielestani kokonaisuutena erittain onnistunut oppimiskokemus. Kiinnostavan
aiheen tutkiminen, siihen perehtyminen ja sen tulkitseminen oli erittain mielen-
kiintoista. Opinnaytetydn kirjoittaminen eteni opinnaytetydsuunnitelmani aika-
taulun mukaisesti. Koen, etta ammattikorkeakouluopintoni ovat valmistaneet
minua erittain hyvin opinnayteprosessiin. Opinnoissa hankitut tiedot ja taidot
ovat olleet kriittisessa roolissa. Opintojeni ja tdman opinnaytetydn myoéta koen,
etta kykenen paremmin kriittiseen ajatteluun ja lisaksi myos ongelmanratkai-
sutaitoni ovat kehittyneet. Lisaksi taito etsia ja arvioida tietoa itsenaisesti tukee
asiantuntevien seka perusteltujen nakemysten muodostamista. Arvioni mu-
kaan opinnaytetyoprosessini on kokonaisuudessaan vahvistanut kirjallisia

viestintataitojani, antanut varmuutta ja lisannyt ammatillista itseluottamusta.

Olen tyéskennellyt kohdeyrityksessa useita vuosia ja en kokenut opinnayte-
tyon tuloksia erityisen yllatyksellisina. Hyvin menestyvassa organisaatiossa
tyontekijoiden sitoutumisen taso on kiitettdvaa, mutta kiireinen ja hektinen tyo-
ymparistd luovat omia ongelmiaan ja aiheuttavat kuormitusta. Nama heijastu-
vat vaajaamatta psyykkiseen tyohyvinvointiin, jonka vaikutukset nakyvat erityi-
sesti esihenkilotyossa. Uskon tutkimusongelmani olevan tahan ajankohtaan
merkityksellinen ja tarkea. Lisaksi koen, etta opinnaytetyon tutkimuskysymys-
ten olleen selkeasti ja tarkasti muotoiltuja. Kysymysten ja opinnaytetyon teo-
riaosan avulla oli mahdollista luoda juuri ne oleelliset kysymykset, jotka halusin
esittda esihenkildille. Olen vahvasti sita mielta, ettd opinnaytetyoni tulokset
tuottavat kohdeyritykselle arvokasta tietoa. Toivon, etta naiden tulosten avulla
voidaan kehittda esihenkildiden psyykkista tydhyvinvointia niilla osa-alueilla,

joilla parannusta tarvitaan.

Mielestani opinnaytetyoni jatkotutkimusaiheena olisi syyta tarkastella, kuinka
tyodn ja vapaa-ajan sekoittuminen vaikuttaa esihenkildiden tyohyvinvointiin. Ky-
selylomakkeen kohdassa 22 perati 86,27 % vastaajista kertoi tydonsa ulottuvan
myQds vapaa-ajalle. Kyselylomakkeen avoimissa kysymyksissa kukaan ei otta-
nut asiaa esille. Naen, ettd kohdeorganisaatiossa tyon ja vapaa-ajan rajojen
hamartymista olisi syyta tutkia laajemmin, jotta nahdaan, millaisia vaikutuksia

talla ilmiolla on esihenkildiden hyvinvointiin.
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LIITE 1: SAATEKIRJE JA KYSELYLOMAKE

Hyva vastaaja,

Opiskelen Satakunnan ammattikorkeakoulussa tradenomiksi suuntautuen esi-
henkilotydhon ja johtamiseen. Opintoni ovat jo loppusuoralla ja teen opinnay-
tetyon aiheesta "Psyykkisen tydhyvinvoinnin merkitys esihenkilotydssa”. Vies-
tin lopussa on linkki verkkokyselyyn ja sen avulla on tarkoitus kerata tarvittavaa
aineistoa opinnaytetyotani varten. Tama viesti on lahetetty kaikille Yritys X:n

esihenkiloille. Vastaamiseen menee aikaa noin 10—-15 minuuttia.

Opinnaytetydssani on tarkoitus tutkia, mika on Yritys X:n esihenkildiden psyyk-
kisen tyohyvinvoinnin tila talla hetkella ja mitka tekijat siihen vaikuttavat. Toi-
sena tavoitteena on selvittaa, kuinka esihenkilot kasittelevat stressia ja kuor-
mittumisen tunnetta henkilokohtaisella tasolla. Kyselyyn vastataan anonyy-
misti ja vastauksia ei pysty yhdistamaan yksittaiseen vastaajaan. Vastaaminen
on taysin vapaaehtoista. Keratty aineisto tullaan havittamaan opinnaytetyon
valmistuttua. Valmis opinnaytety6 tullaan julkaisemaan ammattikorkeakoulu-

jen Theseus-tietokannassa.

Valmiin opinnaytetyon tuloksia voidaan hyddyntaa tydnantajan puolesta esi-

henkilotydn kehittdmisessa.

Lisatietoja kyselysta tai opinnaytetyostani saa sahkopostitse

matti.raak@xxxxxx.com

Lomakkeen avaaminen (saattaa) edellyttaa kirjautumista tietoturvasyista,
mutta vastauksesi pysyvat anonyymeina, eika mitaan tunnistetietoja tallen-

neta.

Voit vastata kyselyyn taalta: linkki lomakkeeseen
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Esihenkilot tyoskentelevat keskeisessa asemassa organisaatiossa ja heihin

kohdistuu usein merkittavia odotuksia seka johdon etta tiimin taholta. Tyoteh-

tavien vaativuus seka vastuut aiheuttavat psyykkista kuormitusta. Psyykkiset

kuormitustekijat aiheuttavat ristiriitoja tyon vaatimusten ja kaytettavissa ole-

vien voimavarojen valilla.

Kysymys Taysin Jok- Jok-
eri seenkin | seenkin
mieltad eri samaa
mielta mielta
1. Liian suuri tydmaara ja siita johtuva
kiire aiheuttavat minulle kuormi- 1 2 3 4
tusta.
2. Ehdin pitdmaan minulle kuuluvat 1 2 3 4
tauot tyopaivan aikana.
3. Aikataulujen aiheuttamat paineet 1 2 3 4
heikentavat tyoni laatua.
4. Minulle asetetut madraajat ovatrea- | 1 2 3 4
listisia
5. Koen epadoikeudenmukaisuuden tun- 1 2 3 4
netta tydssani.
6. Jatkuvat keskeytykset haittaavat 1 2 3 4
tyon sujumista.
7. Tunnen negatiivisuutta ja/tai kyyni- 1 2 3 4
syytta tyoskennellessani.
8. Koen ammatti-identiteettini heiken- 1 ) 3 4
tyneen viimeisen vuoden aikana.
9. Palaudun riittdvasti tydvuorojeni va- 1 ) 3 4
lilla.
10. Jatkuvat muutokset kuormittavat 1 2 3 4
minua.
11. Koen, etta tydpanostani arvostetaan 1 2 3 4
riittavasti
12. Liiallinen tietomaara tai hallitsema-
ton tietotulva ei aiheuta minulle yli- 1 2 3 4
maaraista kuormitusta.
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2. ESIHENKILOTYO JA TYONIMU

Esihenkilotyd on psyykkisesti vaativaa ja edellyttad vahvaa kompetenssia
seka tyoelamataitoja. Hyva osaaminen nailla osa-alueilla tukee esihenkilon ky-
kya hallita paineita ja stressia. Positiivinen tyon imu puolestaan heijastaa tyon
mielekkyytta ja innostavuutta, ja se on keskeinen voimavara esihenkilon

psyykkisen tyohyvinvoinnin kannalta.

Kysymys Taysin Jok- Jok-
eri seenkin | seenkin
mielta eri samaa
mielta mielta
13. Tyéni aiheuttaa minulle stressia. 1 2 3 4
14. Kykenen tunnistamaan stressin merkit
riittavan aikaisin ennen kuin stressi vai- 1 2 3 4
kuttaa hyvinvointiini.
15. Joudun usein tekemaan paatoksia epa- 1 ) 3 4
taydellisen tiedon varassa.
16. Osaan ratkaista tyopaikan konfliktit ra- 1 ) 3 4
kentavalla tavalla.
17. Kykenen antamaan tiimildisilleni tarvitta- 1 2 3 4
essa korjaavaa palautetta.
18. Tyoni ei ole mielestani tarpeeksi haasta- 1 2 3 4
vaa.
19. Koen tyotehtavissani onnistumisen tun- 1 2 3 4
netta ja iloa.
20. Saan mahdollisuuksia kehittyd tydssani. 1 2 3 4
21. Minulle asetetut tavoitteet ovat epaselvia 1 ) 3 4
tai kohtuuttomia.
22. Tyoni ulottuu valilla myos vapaa-ajalle. 1 2 3 4
23. Saan tyossani riittavasti mahdollisuuksia 1 2 3 4
uuden oppimiseen.
24. Tydémotivaationi on hyva. 1 2 3 4
25. Pystyn vaikuttamaan riittavasti omiin tyo- 1 2 3 4
tehtaviini.
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3. TYOYHTEISO, TYOILMAPIIRI JA JOHTAMINEN

TyOyhteiso, tydilmapiiri ja johtaminen ovat keskeisia tyohyvinvoinnin vaikutta-
jia. Toimiva tydyhteiso tukee yhteenkuuluvuutta ja vahentaa stressia ja avoin
ja arvostava tyoilmapiiri lisaa sitoutumista ja motivaatiota. Johtaminen vaikut-

taa ratkaisevasti tyoilmapiiriin ja tyon sujuvuuteen.

Kysymys Taysin Jok- Jok-
eri seenkin | seenkin
mieltd eri samaa
mielta mielta
26. Ty6paikan ja oma arvomaailmani 1 2 3
ovat samankaltaiset.
27. Tybyhteiso, jossa tyoskentelen, on 1 2 3 4
tasa-arvoinen ja oikeudenmukainen.
28. Roolit, vastuut ja valtuudet ovat 1 2 3 4
omassa organisaatiossani selkeat.
29. Minulla on kaytettavissa tarvitsemani
tyokalut ja resurssit, joita tarvitsen 1 2 3 4
tyotehtdvassani.
30. Uskallan ilmaista todelliset ajatukseni
ja nakemykseni, vaikka ne poikkeaisi- 1 2 3 4
vat muiden mielipiteista.
31. Ongelmatilanteet ja ristiriidat pysty-
taan kasittelemaan tyoyhteisdssani 1 2 3 4
avoimesti ja rakentavasti.
32. Mielestani oman tydyhteisoni tyoil- 1 2 3 4
mapiiri on huono.
33. Saan riittavasti palautetta omalta esi- 1 2 3 4
henkildltani.
34. Koen, ettda minulla on esihenkiloni 1 2 3 4
tuki.
35. Tulen hyvin toimeen kollegoideni 1 2 3 4
kanssa.
36. Mielestani tydnantajani ei tue riitta- 1 2 3 4
vasti tyossa jaksamista.
37. Oma esihenkiloni toimii tydtehtavis- 1 2 3 4
saan johdonmukaisesti.
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4. KUORMITTUMISEN JA STRESSIN KONTROLLOINTI
Kysymys 1: Mika aiheuttaa sinulle tyoperaista kuormittumista tai stressia?

Kysymys 2: Miten yllapidat henkista hyvinvointia kiireisen tyopaivan aikana?

5. TYONANTAJAN TUKI JA KEHITYSEHDOTUKSET
Kysymys 3: Milla keinoilla purat stressid vapaa-ajalla?

Kysymys 4: Miten tyonantaja voisi paremmin tukea esihenkiloiden tyéhyvin-
vointia?
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LIITE 2: AVOIMIEN KYSYMYSTEN VASTAUKSET

Miten tyonantaja voisi paremmin tukea esihenkiléiden tyohyvinvointia?

Tybnantajamme mahdollistaa jo nyt monenlaista eri tukea, kuten tyénohjaus, Auntie, koulutuk-
set jne. TyBajalla tapahtuva liikunta olisi viela kirsikka valmiiksi komean kakun paalle.

Antaa aidosti aikaa esihenkilétyohon, ei oletetaan sen hoituvan siina sivussa.

E-passi.

Lisata vapaa-ajan viettopaikkoja, ja reilut mahdollisuudet kaikille myds saada niitad kayttoon.
Ottaa oikeasti huomioon, ettd mita resursseja tarvitaan lisda, vaikka paperilla kaikki toimisikin.
Ei voi aina olla vain rahasta kiinni. Infra on niin vanhaa ja sitd on vahan (mm toimistot, ty6s-
kentelyolosuhteet jne.), etta oikein hirvittaa.

Arvostamalla esihenkiloty6ta ja laittamalla oikeita ihmisia oikeisiin paikkoihin.

Koulutus ja esihenkildiden omien esihenkildiden tuki.

Teams, sahkoposti ja muut tydkalut lisdavat tyon keskeytyksia. Voisiko suositella asetuksia eri
ohjelmiin, jolla keskeytysten maaraa saisi rajattua?

Yhtenéaiset tavoitteet kaikille osa alueille. Toisille on tarkeinta tuotanto, laitteiden kustannuk-
sella. Tasainen tuotanto olisi kaikkien etu.

Vahemman uusia ohjelmia/ sovelluksia/ raportointia/ konsulttien superideoita = antaa aikaa
keskittya oikeisiin tdihin.

Kaikkien tydnkuvaa tulisi selkeyttda, ihan joka ikisen henkildén. Josko vaikka kaikki osaisivat
keskittyd omiin tehtdviinsa, eika jokainen sahlaa kaikissa hommissa.

Kalenteriajan varaaminen esihenkil6tydlle.

Antaa resursseja arkeen tyopaikalla lisaa.

Tukea vapaa-aikaan.

Jakamalla tyékuormaa tasaisemmin.

TyOnantajan tulisi maaritelld organisaatiolle selkeat yhteiset tavoitteet.

Tama ohjaa myos esihenkildiden ja tiimien toimintaa ja auttaa priorisoimaan ja valitsemaan oi-
keita tavoitteita ja tekemista ja sanomaan El asioille, jotka eivat edista tavoitteita. Tama on
kriittinen kivijalka ajanhallinnalle, jossa talla hetkelld on Yritys X:ssa laajasti ongelmia. Ajanhal-
lintaa eivat edista itsensd johtamisen tydkalut, uudet palaverikdytdnndt eika toimenkuvien tar-
kistelut, jos TAVOITEASETANTA ei organisaatiossa toimi systemaattisesti ylhdalta alas.

Kuorma hallintaan ja lisaresurssit.

Selkeyttdmalla perustehtavia ja vastuita.

Selkeammat ohjeet esihenkildtydhon, yhtenainen linja esihenkildtydssa ja parantamalla doku-
mentaation oikeellisuutta seka ldydettavyytta (esim. nyt intrasta on vaikea l6ytaa esihenkilo-
ty6ta tukevia dokumentteja).

Vastuiden selkeyttamisella.

Varmistamalla tydmaaran kohtuullisuuden. Miten reagoidaan siihen, jos esihenkild saa tiedon
liian suuresta tydmaarasta?

Enemman virkistystapahtumia.

Esimiehille kaadetaan aivan liikaa erindisia ylimaaraisia tehtavia ja vastuita, kuten

esimerkiksi henkildstohallintoon liittyvia tehtaviad. Kun seuraavan kerran saadaan joku nerokas
idea esimiesten tyétaakan ja vastuiden lisdamiseksi niin voisi olla hyva miettia asiaa ensin
myos esihenkildiden tyétaakan ja tydhyvinvoinnin ndkdkulmasta ennen kuin toteutetaan.

TyO6kuorman hallinta.

Antaa tydkaluja puuttua alisuoriutumiseen.
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Uuden tyontekijan saapuessa, pitaisi olla selvaa mita oikeuksia han tarvitsee ja mita kutsuja
hénelle Iahetetdan. Ei niin ettd koeajan lopulla huomataan, ettei henkil6a ole kutsuttu hanelle
kuuluvaan tapahtumaan.

Tarjoamalla riittavan taustoituksen ja tuen uusien tyétehtavien kohdalla.

tarjoamalla tietoa ja valineita kuormituksen hallintaan.

Liikunta mahdollisuuden lisddminen esimerkiksi 30 min- 45 min tydajalle.

Jonkunlaista tarkempaa suodatusta siihen, mika on tekijoilleen ja ymparistélle turvallisen tuot-
teiden tekemisen kannalta oleellista ja tarkeaa. Toivo, ettd joskus viela olisi talossa johtajia,
jotka osaisivat ndhda ja hahmottaa sen yhteisen pelikentan ja suodattaa siihen kuulumatonta
"konsulttien ja taivaanrannan maalarien" tarjoamaa silppua ja tilketta tarpeettomana veks.

Ottaa jokaisen yksilon tarpeet huomioon yksiléllisesti, joustavuus, oikeudenmukainen kohtelu,
eri elamantilateiden ymmartaminen, erilaisten tydntekotapojen ymmartdminen yksildllisesti
(esim. etatydn sopivuus), luottamuksen lisddminen

E-passi tms.?

Pyrkimalla vahvistamaan insin66rikunnan esimiestaitoja tai paremminkin luomaan ne tyhjasta.

TyOkuormituksen ja vastuualueiden kartoitus.

Puuttumalla asiattomaan kayttkseen.
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Kysymys 3: Miten yllapidat henkista tyohyvinvointia kiireisen tyopaivan ai-
kana?

Miten ylldpidat henkistad hyvinvointia kiireisen tyépaivan aikana?

Taukoja pitamalla.

Nautin kiireesta ja olen silloin parhaimmillani. Kiire yllapitaa henkista hyvinvointia ja kehittaa
ihmista tydssaan.

Tauoista huolehtiminen, tydn rytmitys.

Tarvittaessa tauko ja kavely.

Koitan tauottaa ja keskustella myés muiden kanssa muistakin, kuin tyoasioista.

Huumorilla, tydkavereiden avulla.

Pitamalla tauon.

Osalllistua kahvitauolle ja lounaalle.

Yritdn parhaani mukaan pitaa kiinni tauoista. Usein laitan tauon kiireen edelle (ei tosin aina on-
nistu).

Tauottamalla sen. Ruokatauolla jattaa puhelimen toimistoon.

Tauottamalla.

Pidan tauoistani kiinni.

Riittavasti taukoja.

Huumorilla.

Spotify auki ja hyva musiikki pauhaamaan toimistoon.

Tauot, keskustelut kollegoiden kanssa.

Toiden tauotuksilla, ja priorisoinnilla. Huomisen hommat hoidetaan huomenna.

Tauottamalla, rytmittdmalla erilaisien tydtehtavien valilla.

Rauhoittumalla.

Pitdmalla taukoja.

Suunnittelemalla mita aion tyopaivan aikana saada valmiiksi. Huolehtimalla riittavista tauoista.

Pakko tauottaa.

TyOyhteisdn tuen avulla.

Pitdmalla taukoja poissa tydpisteelta.

Pitdmalla taukoja.

Yritan pitda lyhyitd positiivisia keskusteluja tiimildisten kanssa tukeakseni tydyhteis6a. Tama
tuo myds itselleni iloa tydpaivaan.

Muistan tauottaa tyéni minulle sopivana hetkena.

Rauhoitun valilla johonkin. Esim. menen joskus sydomaan yksin.

Kuuntelemalla musiikkia.

Keskusteluhetket kollegojen kanssa esim. lounas/kahvitauoilla.

Tauottamalla.




Heittamalla hanskat tiskiin hetkeksi aikaa.
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Tauot.

Yritan pitda tauon, jossa paasen keskustelemaan jonkun kanssa.

Huumorilla kollegojen kesken.

Tauot, kuljeskelu alueella ohjaamosta toiseen, alaisten kanssa jutustelu.

Pidan riittdvasti taukoja ja poistun tydpisteelta taukojen aikana.

Tauotusta ja ajatusten siirtoa muualle tarvittaessa.

Teen jarjestelmallisesti asia kerrallaan.

Tauotus.

Yritdn keskittya yhteen asiaan enka esim. vilkuile sdhkdpostia jatkuvasti.

Tauotus.
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Kysymys 4: Milla keinoilla purat stressia vapaa-ajalla?

Milla keinoilla purat stressia vapaa-ajalla?

Liikunta.

Liikunta, sauna, luonnossa oleminen tavalla tai toisella.

Harrastukset, likkuminen.

Monipuolinen liikunta.

Tekemalla itselle mieluisia asioita kotona ja mokilla. Matkustamalla.

Harrastuksilla.

Lepo ja musiikki.

Liikunta.

Liikunta ja lapset.

Suljen tydpuhelimen ja keskityn perheeseen ja harrastuksiini.

Liikunnalla.

Urheilu.

Lepaamalla.

Hyétyliikunnalla/ kuntosalilla.

Ulkoilu, kotitydt.

Hullut harrastukset ja perhe vievat ajatukset muualle.

Liikunta.

Nukkumalla, sydmallad & juomalla, liikunnalla, laatuaikaa vaimon kanssa.

Urheilu.

Liikunnalla seka viettamalla aikaa perheen ja ystavien kanssa.

Menemalla metsaan.

Liikunnalla.

Harrastamalla mukavia asioita ja lepaamalla.

Lenkkeilemalla ja lasten kanssa puuhaamalla, kotit6illa.

Kulttuuri, vapaaehtoistyd, lemmikki

Teen jotain aivan muuta ja harrastuksia harrastan

Harrastan mm. k&sitdita ja liikun metsassa.

Harrastuksilla.

Pidan itseni kiireisena. Paljon muuta tekemista, johon voi keskittya.

Olemalla itsekseni, lenkkeillen tai leipoen.

Liikunta.

Liikunta / lepo.
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Lasten kanssa touhuaminen ja salilla kdynti seka pleikkarin pelaaminen.

Sauna, koiran kanssa ulkoilu ja lapsien harrastuksiin osallistuminen mahdollisuuksien mu-
kaan.

Nukkumalla ja liikkumalla.

Liikunnalla, perheen kanssa vietetylla ajalla, ystavia tapaamalla.

Liikunnalla.

Lepaamalld/nukkumalla mahdollisimman paljon, jotta jaksaa taas seuraavan tydpaivan.

Harrastuksillani.

Harrastusten parissa
(lenkkeily, avantouinti, meditaatio, kirjojen lukeminen)

Liikunta ja perhe-elama auttavat.

Harrastukset.

Riittdva uni ja liikkunta.

Harrastusten parissa ja erakoitumalla. Ty6tehtava johtaa toisinaan sosiaaliseen ahkyyn,
jolloin vapaa-ajalta tulee haettua talle vastakohtaa.

Liikunnalla.

Lapset ja heidan harrastuksensa saavat nopeasti unohtamaan tydasiat.

Ulkoilu ja harrastukset luonnossa.




