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Tiivistelma

Taman opinndytetyon tarkoituksena oli tarkastella palveluliiketoiminnan esihenkil6iden henkista tyohyvin-
vointia, siihen vaikuttavia tekijoita seka esihenkiloiden kokemuksia tuen saamisesta tydssdan. Aihe on ajan-
kohtainen ja tarke3, silla palveluliiketoiminnan esihenkilot tyoskentelevat usein vaativassa ja kiireisessa ym-
péristossa, jossa henkinen jaksaminen on keskeinen tekija niin oman hyvinvoinnin kuin organisaation
menestyksen kannalta.

Tutkimus toteutettiin kvalitatiivisena tutkimuksena ja aineisto kerattiin teemahaastattelujen avulla eri pal-
veluliiketoiminnan aloilla tyoskenteleviltd esihenkil6ilta. Haastattelut analysoitiin sisdlldnanalyysin menetel-
malla, jonka avulla tunnistettiin keskeisid teemoja ja ilmigita aineistosta. Tutkimuksessa kiinnitettiin eri-
tyista huomiota aineiston luotettavuuteen dokumentoimalla haastattelut huolellisesti ja analysoimalla ne
mahdollisimman objektiivisesti.

Tutkimuksen tulokset osoittivat, etta esihenkiléiden henkista tyohyvinvointia tukevat ennen kaikkea tyon
hallinnan tunne, selkea tyon organisointi ja realistiset tavoitteet, hyva tydilmapiiri sekd johdon ja vertaisten
antama tuki. Erityisen tarkeaksi koettiin mahdollisuus jakaa kokemuksia ja saada vertaistukea muilta esi-
henkil6ilta. Toisaalta suurimmat henkista hyvinvointia heikentavat tekijat olivat jatkuva kiire, liiallinen vas-
tuu ja organisaation riittamaton tuki. Moni haastateltu koki, ettd heidan oma hyvinvointinsa ei ollut riitta-
van keskeinen prioriteetti organisaatiossa.

Tutkimuksessa nousi esiin, etta esihenkildiden hyvinvoinnin tukemisessa olennaista on johdonmukainen ja
selked johtaminen, riittava palautumisen mahdollistaminen seka tydn ja vapaa-ajan tasapainon tukeminen.
Lisaksi esihenkildille tulisi tarjota koulutusta stressinhallintaan seka luoda mahdollisuuksia vertaistukeen ja
mentorointiin. Tutkimuksen luotettavuutta vahvisti aineiston huolellinen keraaminen, systemaattinen ana-
lyysi ja eettisten periaatteiden noudattaminen. Vaikka tulokset eivat ole suoraan yleistettavissa kaikkiin pal-
veluliiketoiminnan organisaatioihin, ne tarjoavat arvokasta ja siirrettavissa olevaa tietoa siita, miten esihen-
kiléiden henkista tyéhyvinvointia voidaan edistda. Jatkossa tutkimuksen luotettavuutta voitaisiin edelleen
vahvistaa esimerkiksi laajentamalla aineistonkeruuta useammille toimialoille.

Opinndytetyon keskeisia teemoja olivat esihenkilotydskentely, henkilostéjohtaminen, esihenkildiden henki-
nen tyohyvinvointi seka tyohyvinvointi yleisesti. Ndiden laajojen kokonaisuuksien rajaaminen oli tutkimuk-
sen onnistumisen kannalta valttamatonta. Tulokset tarjoavat kaytannonlaheisia kehitysehdotuksia palvelu-
liiketoiminnan organisaatioille ja korostavat henkisen tyéhyvinvoinnin merkitysta kestavan kehityksen
nakdkulmasta.
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Abstract

The purpose of this thesis was to examine the mental well-being of supervisors in the service business sec-
tor, the factors influencing it, and their experiences of receiving support in their work. The topic is both
timely and important, as supervisors in service businesses often work in demanding and fast-paced envi-
ronments where mental endurance is a key factor for both personal well-being and organizational success.

The study was conducted as qualitative research, and the data was collected through thematic interviews
with supervisors working in various sectors of the service industry. The interviews were analyzed using con-
tent analysis, which helped identify key themes and phenomena within the data. Special attention was paid
to the reliability of the data by carefully documenting the interviews and analyzing them as objectively as
possible.

The results showed that supervisors' mental well-being is primarily supported by a sense of control over
their work, clear organization of tasks and realistic goals, a positive working atmosphere, and support from
both management and peers. The opportunity to share experiences and receive peer support from other
supervisors was seen as particularly important. On the other hand, the main factors weakening mental
well-being were constant time pressure, excessive responsibilities, and insufficient support from the organi-
zation. Many interviewees felt that their own well-being was not a sufficiently high priority within their or-
ganization.

The study highlighted that consistent and clear leadership, adequate opportunities for recovery, and sup-
port for work-life balance are essential for promoting supervisors' well-being. Furthermore, supervisors
should be provided with training in stress management and offered opportunities for peer support and
mentoring. The reliability of the study was strengthened by careful data collection, systematic analysis, and
adherence to ethical principles. Although the findings cannot be directly generalized to all service business
organizations, they provide valuable and transferable insights into how supervisors' mental well-being can
be enhanced. Future research could increase reliability by expanding data collection to include a broader
range of industries.

The key themes of the thesis were supervisory work, human resource management, supervisors’ mental
well-being, and occupational well-being in general. Narrowing down these broad areas was essential to the
success of the study. The results offer practical development suggestions for service business organizations
and emphasize the importance of mental well-being from the perspective of sustainable development.

Keywords/tags (subjects)

mental well-being, supervisory work, work well-being, service business
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1 Johdanto

Henkinen hyvinvointi vai henkinen tydhyvinvointi? Asia, mika koskettaa meita jokaista, niin tydela-
massa, kuin yksityiselamassa. Sen tarkeydesta, tasapainosta seka hyodyllisyydesta on uutisoitu ja
nostettu asiaa eri tahojen osalta. Ihmisen arkielaman henkinen hyvinvointi on aivan yhta tarkeas,
kuin ihmisen henkinen tyohyvinvointi. Vietdamme eldmastamme hyvin pitkan ajan tydelamassa, jo-
ten henkinen tyohyvinvointi on todella tarkea osa sita. Palveluliiketoiminnan esihenkiléiden hen-
kista tyohyvinvointia on tutkittu vahan, joten ndin hyvan tilaisuuden tarttua tahan aiheeseen. Raa-
paista pintaa syvemmalle, kuunnella ja kuulostella esihenkildita, ovatko he miettineet oman
henkisen tyohyvinvointinsa merkitysta. Siitd sai tama opinnadytetyo aiheensa. Hyvin tarkean sellai-

sen.

Taman opinnadytetyon tavoitteena on tutkia palveluliiketoiminnan esihenkiléiden tyohyvinvointia
ja sen tarkempaa lahestymista henkisen tyéhyvinvoinnin kannalta. Tavoitteena on myds selvittaa,
kiinnittavatko esihenkilot huomiota henkiseen tydhyvinvointiinsa, tai voiko sita horjuttaa jokin.
Myds tydnantajan roolia tarkastellaan siitda nakdkulmasta, ettd saavatko esihenkil6t tarvittaessa
tukea henkiseen tyéhyvinvointiinsa, jos nadin, niin millaista tukea heille on tarjolla. Tyohyvinvoin-
nista puhutaan hyvin paljon, myds kestavan kehityksen kannalta. Palveluliiketoiminta tarvitsee tu-
levaisuudessakin esihenkildita toimiakseen. Useasti tyohyvinvointi kohdennetaan tyontekijéihin,
jolloin esihenkildiden tyohyvinvointi voi jaada vahaiseksi. Talldin esihenkildiden tydhyvinvointi jaa

usein ilman yksil6llista huomiota.

Tyo6hyvinvoinnin johtamista voidaan pitdaa prosessina, johon kuuluu sen kehittaminen, analysointi,
tavoitteiden asettaminen, suunnittelu, toteutus ja lopuksi arviointi. Prosessissa korostuvat erityi-
sesti hyvat esihenkild- ja johtamistaidot seka toimiva vuorovaikutus ja siihen liittyvat taidot. (Saa-

rela 2020.)

Palveluliiketoiminta kasitteena on hyvin laaja. Kuitenkin jokaista palveluliiketoiminnan harjoittajaa
vhdistaa sama: ruoka seka asiakaspalvelu. Esihenkilona voi tyoskennella niin ravintolassa, henkilGs-

toravintolassa kuin kahvilassakin. Hotelliravintolat sijaitsevat hotellien yhteydessa. Catering-palve-



lut kdsittavat laajasti eri juhlapalvelujen mahdollisuuksia. Ndiden palveluiden sisalla voi esihenki-
|6na tydskennella esimerkiksi niin keittion puolella kuin salin puolella. (Palvelualojen ammattiliitto

n.d.)

Kun tarkastellaan esihenkilon tydnkuvaa, koostuu se niin arkipadivdisesta tyoskentelysta, kuin esi-
henkilon tyotehtavista. Henkiléstdjohtaminen, vastuullisuus, taloudellisuus, hallinnolliset tehtavat
seka organisointi ovat esihenkilon arkipaivaista tyoskentelytapaa. Tassa opinndytetyossa ollaan
kiinnostuneita siitd, mista esihenkildiden henkinen hyvinvointi koostuu ja mitka tekijat tukevat tai

heikentavat sita.

Jokainen ihminen on itse vastuussa omasta hyvinvoinnistaan arjen valintojen kautta, kuten ela-
mantapojen, liikunnan, ravitsemuksen ja riittavan unen osalta. Tyéhyvinvointia voi oppia johta-
maan itse, ja sen hallinta on mahdollista kehittamalla omia taitoja. Yksil6 arvioi omaa hyvinvointi-
aan, ja ndiden havaintojen avulla voi parantaa omaa jaksamistaan ja menestymistaan tyossa.
Samalla yksil6lla on vastuu mukautua tydeldman vaatimuksiin, mika sisaltaa esimerkiksi itsensa
johtamisen, oman tyon suunnittelun seka fyysisen ja psyykkisen kunnon kehittamisen tyéelaman

kasvaviin vaatimuksiin vastaamiseksi. (Laine 2013.)

Hyva tyohyvinvointi on asia, mita me kaikki tarvitsemme seka tahan meilla jokaisella on oikeus.
Johtajat ovat avainasemassa parhaan tydhyvinvoinnin mahdollistamisessa seka resurssien voi-
maannuttamisessa parhaaseen suoritukseen. Erinomainen johtaminen ja hyvinvoinnin yhdistelma
nakyvat suoraan tyontekijoiden tyokyvyssa. Tama kuitenkin voi kuormittaa esihenkildiden henkista

taakkaa. (Manka & Manka, 2016.)

Palveluliiketoiminnan hektinen tydymparist6 ja vuorotydn haasteellisuus voivat vaikuttaa esihenki-
I6iden henkiseen jaksamiseen. Yritykset tukevat tyohyvinvointia eri tavoin, ja siihen on alettu kiin-
nittda yha enemman huomiota, jotta tyontekijoiden jaksamista edistettaisiin seka tydssa etta va-
paa-ajalla. Tydnantajat ovat panostaneet tdhdan myods taloudellisesti tarjoamalla esimerkiksi

liilkunta-, hyvinvointi- ja kulttuurietuja monissa tyoyhteisdissa.



Nykykasityksen mukaan jokaisella tyontekijalla on oikeus terveelliseen ja turvalliseen tydymparis-
toon. Pelkka fyysinen turvallisuus ei kuitenkaan enaa riita, vaan tyoyhteison on oltava myds psyyk-
kisesti ja sosiaalisesti hyvinvoiva. Tama nakemys on vahvasti esilla myds nykyisessa lainsaadan-
nossa. Tybhyvinvoinnista puhutaan yhda enemman, ja vaikka se on laaja kokonaisuus, sen merkitys

korostuu entisestaan puhuttaessa hyvasta ja toimivasta tyopaikasta. (Kauhanen, 2016, 21.)

Yksilolliseen tyohyvinvointiin vaikuttavat erityisesti kaksi paatekijaa: yksiloon ja olosuhteisiin liitty-
vat seikat seka organisaatiotasoiset tekijat. Kauhanen (2016, 29) on tarkastellut erityisesti yksilo- ja
olosuhdetekijoita, ja hanen mukaansa yksilon henkinen ja fyysinen suorituskyky muodostavat tyo-
hyvinvoinnin perustan. Suorituskykyyn vaikuttavat muun muassa perima, tyéolosuhteet, arvot,
asenteet, osaaminen, terveys ja motivaatio elaman eri vaiheissa. Osa naista tekijoista on sellaisia,

joihin yksilo ei itse voi vaikuttaa, mutta suurimpaan osaan han voi. (Kauhanen 2016, 30.)

Palveluliiketoiminnan esihenkilé on vastuussa palvelualan organisaation tai tiimin paivittdisesta
toiminnasta, henkildston johtamisesta ja asiakaskokemuksen kehittdmisesta. Han huolehtii palve-
luiden laadusta, tehokkuudesta ja kannattavuudesta seka toimii linkkina johdon, tyontekijoiden ja
asiakkaiden vililla. Tehtava edellyttaa vahvoja johtamis- ja organisointitaitoja, asiakaslahtoista

ajattelutapaa seka kykya kehittaa palveluprosesseja muuttuvien tarpeiden mukaisesti.

Palveluliiketoiminnan esihenkil® voi toimia eri nimikkeilld, kuten palvelupaallikko, palveluesimies,
tiimiesihenkilo tai asiakaspalvelupaallikkd, riippuen organisaation rakenteesta ja toimialasta. Ni-
mikkeesta riippumatta tehtavan ydin on palveluiden johtaminen, henkiléston ohjaaminen ja asia-

kaskokemuksen kehittdminen, jotta lilketoiminta pysyy kilpailukykyisena ja tehokkaana.

The World Health Organization (WHO) mukaan henkinen hyvinvointi on osa tyéhyvinvointia. Hen-
kinen hyvinvointi vaikuttaa siihen, kuinka tunnemme seka kuinka ajattelemme itsestamme tai

muista. Se on yhta tarkeaa, kuin fyysinen hyvinvointi (Koski, 2023.).

Palveluliiketoiminnan hektinen tydymparistd, muuttuvat tilanteet, henkilostéjohtaminen seka
asiakasrajapinnassa tyoskentely voivat ajoittain olla hyvinkin haastavaa aikaa esihenkildlle. Tallgin

koetellaan paineensietokykya seka paatoksentekoa nopealla tahdilla. Useasti kiireessa voi unohtua



oma henkinen hyvinvointi, siksi tdman opinndytetyon tavoitteena on selvittda, kuinka esihenkilot

itse kiinnittavat huomiota omaan henkiseen hyvinvointiin.

1.1 Kestava kehitys

Kestava kehitys on sita, etta yhteiskunta kehittyy niin, etta se turvaa hyvat elinolosuhteet seka ny-
kyisille etta tuleville sukupolville. Tdma edellyttda tasapainoa ympariston, talouden ja ihmisten hy-
vinvoinnin valilla niin paikallisesti kuin maailmanlaajuisestikin. Ekologisessa kestavyydessa painote-
taan luonnon monimuotoisuuden sailyttdmista ja luonnonvarojen jarkevaa kayttoa. Taloudellinen
kestavyys puolestaan tarkoittaa toimivaa ja oikeudenmukaista talousjarjestelmaa pitkalla aikava-
lilla. Sosiaalinen kestavyys liittyy tasa-arvoon, oikeudenmukaisuuteen ja ihmisten hyvinvointiin,
kun taas kulttuurinen kestavyys korostaa perinteiden ja kulttuurisen moninaisuuden sailyttamista
muuttuvassa maailmassa. Kaikkia naita nakékulmia on tarkeda ottaa huomioon paatdksenteossa,
jotta voimme toimia vastuullisesti yhteiskunnan kaikilla tasoilla. (Hairma & Nasib, 2022. Opetushal-

litus.)

Kestava kehitys palvelualalla tarkoittaa toimintatapojen ja liiketoiminnan kehittamista niin, ettad ne
tukevat ympariston suojelua, taloudellista kannattavuutta seka tyontekijéiden ja asiakkaiden hy-
vinvointia. Palvelualan yritykset voivat edistda kestavaa kehitysta esimerkiksi vahentamalla energi-
ankulutusta, minimoimalla jatteen maaraa, suosimalla eettisesti ja ekologisesti tuotettuja materi-
aaleja seka panostamalla tyontekijéiden tyéhyvinvointiin ja reiluihin tyéehtoihin. Lisaksi
asiakaskokemusta voidaan parantaa tarjoamalla vastuullisia ja kestavia vaihtoehtoja, kuten ympa-
ristoystavallisia palveluita, digitaalisia ratkaisuja tai paikallisia ja kestavia tuotteita. Sosiaalinen vas-
tuu ndkyy muun muassa tasa-arvoisessa asiakaspalvelussa, esteettomyydessa ja tyontekijoiden
osaamisen kehittamisessa. Kestava kehitys palvelualalla ei ole vain ymparistékysymys, vaan se luo

myos kilpailuetua ja parantaa yrityksen mainetta pitkajanteisesti. (Aari, 2023. Palta.)

Taman opinndytetyon aiheen nakdkulmasta kestavan kehityksen edistaminen on tarkeaa, silla se
voi auttaa uuden sukupolven palveluliiketoiminnan esihenkil6itd kiinnittdm&dan huomiota omaan
henkiseen tyohyvinvointiinsa. Kestavan kehityksen yksi periaate onkin kiinnittdd huomiota tyonte-

kijoiden tybhyvinvointiin, ja siksi taman opinnaytetydn tutkimus on hyvin ajankohtainen.



Kespron vuonna 2021 tekeman tutkimuksen mukaan myos kuluttajille on tarkeda palveluliiketoi-
minnan kestava kehitys. Siihen ei pelkadstaan liity raaka-aineiden hankinnan nakyvyys tai kierratyk-
sen merkitys, vaan myo6s henkilokunnan tyéhyvinvoinnista huolehtiminen. Tutkimuksen luvut
osoittavat, ettd kuluttajat arvostavat vahvasti yritysten yhteiskunnallista vastuullisuutta. Suurin
osa vastaajista kokee tarkedksi, etta ravintolat noudattavat lakisaateisia velvoitteitaan, kuten vero-
jen maksamista ja tyontekijéiden hyvinvoinnin turvaamista. Tama korostaa sita, kuinka vastuulli-
nen liiketoiminta ei ole pelkastaan eettinen valinta, vaan myos keskeinen tekija yrityksen maineen
ja asiakasuskollisuuden kannalta. Kuluttajien odotukset ovat korkealla, ja yritysten on yha tarke-

ampaa huolehtia lapindakyvyydesta ja eettisistda toimintaperiaatteista. (Kespro 2021).

Ihmislahtoinen tyoskentely seka henkiléstdéjohtaminen tarvitsevat henkisesti vahvaa johtajaa. Esi-
henkilon tulee yllapitaa henkista tyohyvinvointiaan, jotta tyduupumukselta voidaan valttya. Taman
opinnaytetydn tutkimuksen tarkoitus on herattaa ajatuksia pitkalla aikavalilla siita, voidaanko tule-
vaisuudessa tehda henkiselle tyohyvinvoinnille jotakin, kuinka voimme parantaa esihenkildiden
henkista tyohyvinvoinnin taakkaa? Kestava kehitys lahtee pellolta poytaan. Koko ketjun tulee en-
simmaisesta tyontekijasta aina viimeisempaan tyontekijaan olla kunnossa. Palveluliiketoiminnan
henkilostojohtamisen kestavan kehityksen kannalta ratkaisevaa ovat esihenkilot. Vahva esihenkilo

johtaa tiimiaan esimerkilla ja tuloksellinen johtaminen on erinomaisen esihenkilon kulmakivi.

2 Tyohyvinvoinnin osa-alueet

Ty6hyvinvointi koostuu monesta eri osa-alueesta sekd ihmisen kokonaisvaltaisesta ymparistosta.
Hyvinvointiin lahtékohtaisesti vaikuttavat niin sisaiset, kuin ulkoisetkin tekijat. Tyohyvinvoinnista
puhuttaessa voidaan samaistua naihin. Ihmisen tyopaikka kulkee mukana lapi tyohistorian. Tydpai-
kalla on suuri vaikutus ihmisen tyohyvinvointiin. Tyoyhteis6 seka tydymparisté muodostavat ihmi-
selle niin sisaisen, kuin ulkoisenkin tyohyvinvoinnilla taytettdvan hyvinvoinnin tyyssijan (Viitala

2013).

Seuraavaksi tarkastellaan tyohyvinvoinnin eri osa-alueita tarkemmin, mista se koostuu, mitka sii-
hen vaikuttavat sekd mita vaaditaan kokonaisvaltaiseen hyvaan tyohyvinvointiin. Hyvinvoiva hen-

kilosto on sitoutunut, innovatiivinen ja jaksaa paremmin tydssaan.



2.1 Tyohyvinvointi

Tyohyvinvointi kasittaa tyontekijan sosiaalisen, fyysisen ja psyykkisen hyvinvoinnin tydssa. Siihen
vaikuttavat muun muassa turvallinen ja ergonominen tydymparisto, selkea tyonjako, tyon merki-
tyksellisyys, hyva ilmapiiri seka tasapaino tyon ja vapaa-ajan valilla. Myos hyva johtaminen, kolle-
goiden tuki ja mahdollisuus vaikuttaa omaan tyohon vahvistavat hyvinvointia. Tyéhyvinvoinnin

edistaminen tukee jaksamista, lisaa motivaatiota ja tehostaa tydn tuottavuutta, mika on hyodyksi

seka tyontekijalle ettd tyonantajalle. (Sosiaali- ja terveysministerio, n.d.)

Tyohyvinvoinnilla (job well-being, occupational well-being, well-being at work) tarkoitetaan tyon-
tekijan kykya selviytya arjen tyotehtavista (Viitala 2013, 212). Nykypaivana terveellinen ja turvalli-
nen tyoymparisto nahdaan jokaisen tyontekijan perusoikeutena. Pelkka fyysinen turvallisuus ei
kuitenkaan enaa riita, myos psyykkinen ja sosiaalinen hyvinvointi tydyhteisdssa on tarkeaa. Tata
korostetaan myos nykyisessa lainsddadannossa. Tyohyvinvoinnista puhutaankin yhd enemman, ja
vaikka aihe on laaja, sen merkitys korostuu jatkuvasti, kun arvioidaan, mita hyva tyopaikka merkit-

see. (Kauhanen 2016, 21.)

Kauhanen (2016) kasittelee tyohyvinvoinnin keskeisen periaatteen olevan tydymparisté. Hanen
mukaansa tyoymparisto vaikuttaa tyontekijaan, kuin tydnantajaankin. Kauhanen (2016) myos to-
teaa, etta tyohyvinvointia voidaan tarkastella monella tavalla: tekniikan, sosiaalipolitiikan, psykolo-

gian, lainsaadannon seka liiketaloustieteen ndakdkulmasta. (Kauhanen, 2016, 21-24.)

Psykologian professori Katharina Naswall tutki tyohyvinvointia ja organisaatiopsykologiaa, erityi-
sesti tyon epavarmuuden, sukupuolten valisten erojen ja tyo- ja perhe-elaman konfliktien nakokul-
mista. Hanen vaitoskirjansa kasittelee tyopaikan epavarmuuden vaikutuksia stressiin, ja han on ol-
lut mukana tutkimuksissa, joissa tarkastellaan muun muassa naisten ja miesten kokemuksia
tyoilmapiirista ja terveysongelmista (Naswall, 2004). Lisdksi Naswall on tutkinut sitd, kuinka juo-
ruaminen voi lieventda tyon epavarmuuden vaikutuksia tyopaikkaystavyyksiin, mika viittaa siihen,
ettd positiiviset sosiaaliset kaytannot voivat parantaa tydhyvinvointia epdavarmuuden aikana.

(Naswall et al., 2019).

Yksil6lliseen tyohyvinvointiin vaikuttavat useat tekijat, jotka voidaan jaotella kahteen paaluokkaan:

yksiloon ja olosuhteisiin liittyviin tekijoihin sekad organisaatiotason tekijoihin. Kauhasen (2016, 29)



mukaan tyohyvinvoinnin perustana toimii yksilon oma fyysinen ja psyykkinen suorituskyky. Naihin
vaikuttavat muun muassa perima, tydolosuhteet, yksilon arvot ja asenteet, osaaminen, terveyden-
tila seka motivaatio, jotka voivat vaihdella elaman eri vaiheissa. Vaikka osa naista tekijoista on yk-
silon vaikutusmahdollisuuksien ulkopuolella, suurimpaan osaan voi kuitenkin vaikuttaa itse. Orga-
nisaatiotekijat muodostavat viela laajemman kokonaisuuden yksilén tyohyvinvoinnin kannalta.
Naihin kuuluvat esimerkiksi tydymparisto ja tydolosuhteet, jotka vaikuttavat merkittavasti siihen,

kuinka hyvin tyontekija jaksaa ja suoriutuu tyossdan. (Kauhanen 2016, 29.)

Ihmisen hyvinvointia voidaan tarkastella myos aineellisen elintason (having), inhimillisen yhteisélli-
syyden (sense of community) ja oman arvon seka identiteetin muodostamisen valttamattomyyden

(being) nakokulmasta (Allardt, 2000).

Myers, Sweeney ja Witmer (2000) maarittelee hyvinvoinnin kasitteen sisaltavan hyvan voinnin tai

hyvan terveyden tilan sekda maaritelman:

"Elamantapa, joka on suunnattu optimaaliseen terveyteen ja hyvinvointiin, jossa yk-
silo yhdistaa kehon, mielen ja hengen eldadkseen taydemmin seka ihmisten etta luon-
non yhteisdssa. lhanteellisesti se on terveyden ja hyvinvoinnin paras mahdollinen

tila, jonka jokainen voi saavuttaa." (Myers, Sweeney & Witmer, 2000.)

Manka ja Manka (2016, 588-591) ovat kehittaneet mallin, joka perustuu tyohyvinvointiin liittyvien
tekijoiden vuorovaikutukseen ja siihen, kuinka yksilot kokevat nama tekijat omien asenteidensa
kautta. Malli korostaa tyohyvinvointia kokonaisvaltaisena ilmiona, jossa tydympariston, organisaa-
tion kaytantojen ja yksilon asenteiden yhdistelma vaikuttaa tyontekijoiden hyvinvointiin ja suoriu-
tumiseen. Erityista huomiota kiinnitetaan siihen, miten tyohyvinvoinnin eri osa-alueet, kuten

tyossa koettu tuki ja tyoroolit, kytkeytyvat toisiinsa.

Mallissa korostetaan myds jatkuvan tyohyvinvointijohtamisen merkitysta. Tyohyvinvointia ei voida
saavuttaa satunnaisilla toimenpiteilld, vaan sen yllapitaminen vaatii systemaattista johtamista

koko organisaatiossa. Hyvinvoivat tyontekijat ovat sitoutuneempia ja tuottavampia, mika puoles-
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taan parantaa organisaation liikevaihtoa ja toimintaa. Manka ja Manka (2016) toteavat, etta tyo-
hyvinvointi on myds strateginen valinta, joka vaikuttaa yrityksen kilpailukykyyn ja kestavaan kas-

vuun.

Kuvio 1 nayttaa, kuinka Manka & Manka (2016) ovat kaavoittaneet tyohyvinvointiin vaikuttavat

tekijat. Se selkeyttaa seka kiteyttaa perusajatuksen tyéhyvinvointiin vaikuttavista tekijoista.

[ Organisaatio ]

Yksilo

[Johtaminen ] - [ Tyoyhteiso ]

[ Tyon hallinta ]

Kuvio 1.Tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat (Manka & Manka 2016, 220, muokattu)

2.2 Tyohyvinvoinnin portaat

Rauramo (2009) on maaritellyt tydhyvinvoinnin portaat, jotka on jaettu viiteen osaan, ottaen huo-
mioon seka tyontekijan etta organisaation nakokulmat. Tyohyvinvointiin liittyva porrastusmalli on
kehitetty tyokaluksi ja tueksi tydhyvinvoinnin kehittamiselle, jotta kehittamistoiminta olisi pitka-

janteistd, suunnitelmallista ja systemaattista.

Mallin teoreettinen pohja rakentuu Abraham Maslow’n (1943) tarvehierarkiaan, jossa ihmisen tar-
peet jaotellaan seuraaviin tasoihin: fysiologiset perustarpeet, turvallisuuden tarve, yhteenkuulu-
vuuden ja rakkauden tarpeet, arvostuksen tarve ja itsensa toteuttamisen tarve. Nama tarpeet
muodostavat pyramidin, jossa alimpien perustarpeiden tayttyminen on edellytys siirtymiselle kohti
korkeampien tarpeiden tyydyttamista. Taman hierarkian mukaisesti yksilon hyvinvointi rakentuu
alhaalta ylospadin, ja korkeampien tarpeiden tdayttyminen on mahdollista vasta silloin, kun alemmat

tarpeet on tyydytetty (Vuorinen & Tuunala 1997, 149-150).
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5. Osaaminen ]

4. Arvostus
3. Yhteisollisyys

2. Turvallisuus

Kuvio 2. Tyéhyvinvoinnin portaat (Rauramo, 2009, muokattu)

Maslowin motivaatioteorian mukaan ihmisen perustarpeet muodostavat hierarkkisen rakenteen,
jossa fysiologiset tarpeet ovat pohjalla. Naita ovat esimerkiksi hengitys, uni, ravinto ja ruumiinlam-
mon saately. Mikali nama tarpeet jaavat tayttymatta, ne hallitsevat ihmisen toimintaa. Kun ne on
tyydytetty, siirrytdan seuraavalle tasolle. Tama tarpeiden hierarkia toimii jarjestaytyneesti ja ohjaa
yksilon kayttaytymista (Rauramo, 2012, s. 14, 25). Tydelamdssa psykofysiologisten perustarpeiden
tayttyminen edellyttdaa tyon ja vapaa-ajan tasapainoa. Kun tyo tukee yksilon itsendisyytta, yhteisol-
lisyytta ja parjaamista, se edistdaa henkilokohtaista kasvua, oppimista ja kehittymista. (Hakanen,

2009, s. 12.)

Toisessa portaassa kasitellaan turvallisuutta, joka organisaation nakdkulmasta tarkoittaa tyésuh-
teen ja tyoolojen yllapitdmista hyvana. Tyontekijan nakokulmasta tdama puolestaan merkitsee huo-
lehtimista turvallisesta ja keholle sopivasta tydskentely- ja toimintatavasta. Turvallisuuteen liitty-
vat tarpeet ovat luonteeltaan psykologisia ja vaikuttavat yksildihin yhteiskunnassa, tyoelamassa,
perheessa sekd muissa sosiaalisissa suhteissa. Tyopaikan turvallisuuteen vaikuttavat muun muassa
yhteisty0 ja laaja osallistuminen, jotka ulottuvat kaikkien organisaatiotasojen kattamiseen. (Rau-

ramo 2009, 69.)

Maslowin motivaatioteorian kolmannessa portaassa korostuu yhteisollisyys, joka on keskeinen osa
tyohyvinvointia. Organisaation vastuulla on varmistaa, ettd johtaminen ja verkostot toimivat suju-

vasti, tyoyhteisossa vallitsee hyva yhteistyo ja kukaan ei tunne itsedan ulkopuoliseksi. Ndiden teki-
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joiden yllapitaminen edistada tyotyytyvaisyytta ja luo positiivisen tydilmapiirin (Rauramo, 2009). Yh-
teisollisyytta voidaan tukea tyon arjesta poikkeavilla yhteisilla hetkilld, joissa ei tarvitse keskittya
tydasioihin. Esimerkiksi viikoittaiset yhteiset kahvihetket tai aamiaiset auttavat luomaan yhteen-
kuuluvuuden tunnetta. Tallaiset hetket edistavat tyontekijoiden keskinaista tutustumista ja kehit-
tavat tiimityotaitoja. Yhteisollisyys vaikuttaa myos tyohyvinvointiin vahentamalla sairauspoissa-

oloja ja tyontekijoiden vaihtuvuutta. (Evenda, 2021.)

Neljannessa portaassa kasitelldan arvostusta. Organisaation on maariteltava arvonsa ja pidettava
ne nakyvilld, ja sen on huolehdittava, etta kehityskeskustelut ja palautteenanto toteutuvat saan-
nollisesti. Tyontekijan nakdkulmasta on tarkeaa pitaa aktiivisuus ylla ja olla mukana vaikuttamassa
organisaation toimintaan ja paatdksentekoon. Arvostuksen tarve, Maslow'n (1943) mukaan, voi-
daan jakaa alempaan ja ylempaan tarpeeseen. Alempi sosiaalinen arvostus viittaa toisten ihmisilta
saadun arvostuksen tarpeeseen, kun taas ylempi arvostuksen tarve liittyy itsearvostukseen. Itsear-
vostus merkitsee uskoa omaan kykyynsa motivoitua, kayttaa tiedollisia resurssejaan ja suorittaa

tehtavat menestyksellisesti (Maslow, 1943; Manka, 2011, 151).

Maslowin motivaatioteorian viidennessa ja ylimmassa portaassa korostuu osaaminen ja itsensa
toteuttaminen. Organisaation nakdkulmasta on tarkeda luoda oppiva tydymparisto, jossa tyonteki-
joille annetaan vapautta ja luovia tyovalineita. Tyontekijan puolestaan on tarkeaa yllapitda omaa
oppimistaan esimerkiksi koulutusten avulla (Rauramo, 2009). Osaaminen perustuu haluun hyédyn-
tdd omaa potentiaaliaan, kehittaa itsedan ja saavuttaa unelmiaan. Arvostuksen tarve liittyy myos
yksilon kykyyn etsia ja kokea uusia mahdollisuuksia. Tama tarve ilmenee intohimona kokeilla
uutta, ylittaa omia rajojaan ja 16ytada itsestdaan uusia kykyja ja ulottuvuuksia. Kun ndma tarpeet on
tyydytetty, yksilo voi maksimoida kykynsa ja kokea tasapainoa, esteettisia elamyksia ja taytty-
mystd. Tassa vaiheessa henkilo voi kokea hyvinvointia ja luovuutta, jotka tukevat hdanen kokonais-

valtaista hyvinvointiaan (Rauramo, 2009).

3 Tyodelaman hektisyys

Nykyajan tyoelaman vauhti voi helposti johtaa ylisuorittamiseen (Nortio 2018). STTK:n (Suomen
teknisten toimihenkildiden keskusliitto) vuonna 2019 toteuttama tutkimus tyéelaman turvallisuu-

desta osoitti, ettd 37 prosenttia vastaajista koki henkisen kuormituksensa johtuvan ensisijaisesti
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kiireesta. Kiire onkin yksi yleisimmistd tyoelaman kuormitustekijoista (Auvinen 2019; Sutela 2020),

ja sitd esiintyy enemman suurilla tyopaikoilla (Auvinen 2019).

Kiire mielletaan usein tehokkuuden ja ahkeruuden merkiksi, minka vuoksi sen kuormittavuutta ei
aina tunnisteta (Auvinen 2019). Lyhytaikaisena kiire voi parantaa suoriutumista, mutta pitkdan jat-
kuessaan se heikentaa tydtehoa, suunnitelmallisuutta ja loogista paattelykykya. Tutkimukset osoit-

tavat, etta jatkuva kiire voi jopa alentaa ihmisen alykkyytta 10—15 prosenttia (Nortio 2018).

Kiireen hallintaan ei ole yhta yksiselitteista ratkaisua, koska kiireen taustalla voi olla monia erilaisia
tekijoita, jotka vaihtelevat yksilOsta ja tilanteesta riippuen. Kiire voi olla todellista, eli objektiivisesti
mitattavissa olevaa, tai kuviteltua, jolloin se perustuu henkilén subjektiiviseen kokemukseen ja
tunteisiin. Kiireen syyt voivat myo6s vaihdella sen mukaan, onko kiire aiheutunut yksilén omista va-
linnoista ja aikataulutuksista vai ulkoisista tekijoista, kuten tyopaikan rakenteista, kiireisista asia-
kastilanteista tai organisaation toimintatavoista. Yksilon itsensa aiheuttama kiire voi olla seurausta
persoonallisuudesta, kuten korkeista odotuksista tai itsekriittisyydesta, tai se voi liittya henkilokoh-
taisiin arvoihin, kuten haluun suoriutua taydellisesti tai olla jatkuvasti tuottava. Kiireen hallinta
tyopaikoilla onkin monivaiheinen prosessi, joka vaatii koko tyoyhteison ja sen keskeisten sidosryh-
mien yhteistyota. Tama yhteistyo voi ilmeta esimerkiksi tyotehtavien selkedana jakamisena, tyon
sisallon ja toimintatapojen selkeyttamisena, tyovalineiden ja resurssien tehokkaana hyddyntami-

sena, realististen aikarajojen asettamisena sekd osaamisen kehittdmisena. (Puttonen 2017.)

STTK:n (2019) tutkimuksessa noin 10 prosenttia vastaajista ilmoitti, ettd heidan henkinen kuormi-
tuksensa vahenisi merkittavasti, mikali kiireen hallinta olisi tehokkaampaa. Tama tutkimustulos
osoittaa, ettd kiireen koettu hallittavuus on suoraan yhteydessa tyontekijéiden henkiseen hyvin-
vointiin ja tyossa jaksamiseen. Kiireen pitkdaikainen hyvaksyminen tyoelaman osaksi voi kuitenkin
johtaa haitallisiin seurauksiin. Pitkittynyt ja hallitsematon kiire voi aiheuttaa stressia, heikentaa yk-
silon yleista hyvinvointia ja tuottavuutta, sekad heikentaa tydssa saavutettavaa laatua. Auvinen
(2019) toteaa, etta tyontekijoiden kokema kiire ei ainoastaan heikenna heidadn jaksamistaan, vaan
silla on myds suora vaikutus organisaation tuottavuuteen, asiakastyytyvaisyyteen ja tyontekijéiden

sitoutuneisuuteen (Puttonen 2017; Auvinen 2019).
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Tydelaman vaatimusten kasvaessa, myos tyontekijoiden kokema stressi on lisdantynyt. Puhti
(2021) toteaa, etta tyostressi on yksi tydelaman suurimpia haasteita, joka heijastuu yha useampien
tyontekijoiden hyvinvointiin. Vaikka tydstressia ei virallisesti lueta sairaudeksi, tutkimukset osoitta-
vat, ettd silla on merkittava rooli sairauspoissaolojen taustalla. Kinnunen-Amoroso (2017) seka Ki-
vimaki ym. (2019) korostavat, etta pitkdaikainen tydstressi altistaa tyontekijoita fyysisille ja psyyk-
kisille sairauksille, kuten sydan- ja verisuonisairauksille, masennukselle ja ahdistuneisuushairigille.
Tyostressi voi ilmeta monin tavoin, ja stressin oireet ovat aina yksilollisid. Puhti (2021) mainitsee,
ettd stressin merkit voivat vaihdella lievista vasymyksen tai keskittymisvaikeuksien tunteista aina

vakavampiin psykosomaattisiin oireisiin, kuten unettomuuteen, paansarkyyn ja lihasjannityksiin.

Suomessa noin 25 prosenttia tyontekijoista kokee tyostressia, ja sen taustalla voivat olla tyotehta-
vien luonne, ty6jarjestelyt, organisaation toiminnan epaselvyydet tai vuorovaikutukseen liittyvat
ongelmat. TyOstressi syntyy usein tilanteessa, jossa tyontekija kokee, ettei han pysty vastaamaan
ty6hon kohdistuviin vaatimuksiin ja odotuksiin. Tyontekija voi kokea, etta hanella ei ole riittavasti
aikaa, resursseja tai tukea tydtehtdvien suorittamiseen. On kuitenkin tarkeaa huomioida, etta
stressinsietokyky on yksil6llista, ja saman henkilon reaktiot stressiin voivat vaihdella eri elamanti-
lanteissa. Tyoterveyslaitos (n.d.) muistuttaa, etta stressin hallinta vaatii seka yksilon etta organi-
saation toimia. Tyontekijoiden hyvinvointia voidaan edistdda muun muassa parantamalla ty6tehta-
vien hallintaa, tukemalla tyontekijéiden itsetuntoa ja stressinsietokykya, seka tarjoamalla

mahdollisuuksia palautumiseen ja tukeen.

Pitkittyneelld stressilld voi olla vakavia vaikutuksia hyvinvointiin. Se lisaa riskid mielenterveyden
hairidihin, sepelvaltimotautiin ja diabetekseen. Lisdksi stressi voi jopa kaksinkertaistaa kuoleman-
riskin henkil6illa, joilla on jo todettu aivohalvaus, diabetes tai sepelvaltimotauti. Ndissa tapauksissa
stressi voi laukaista esimerkiksi sydaninfarktin tai rytmihdairion (Kivimaki ym. 2019). Mikali stressin
oireet jatkuvat pitkdan, on suositeltavaa hakeutua ammattilaisen, kuten psykologin tai psykiatrin,

apuun (Puhti 2021).

Stressin ja uupumuksen hoidossa keskeistd on riittava lepo ja palautuminen. Tyékuorman keventa-
minen, tydaikojen sadately ja tyon sisallon muokkaaminen voivat auttaa vahentamaan tyoperaista
stressia. Lisdksi unenlaadun parantaminen ja vuorotyon lopettaminen voivat lievittaa stressioi-
reita. Pitkittyneessa stressitilanteessa on tarkeda tarkastella elintapoja ja ymparistd6a kokonaisval-

taisesti, jotta stressin juurisyyt voidaan tunnistaa ja niihin voidaan puuttua. (Puhti 2021.)
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Tutkimusprofessori Hakanen kasitteli tybuupumusta vuonna 2005 tekemadassaan vaitoskirjassa. Ha-
nen mukaansa tyontekijan yksityiselaman kriisit eivat merkittavasti vaikuta tyduupumuksen syn-
tyyn. Han kuitenkin korostaa huoltaan siita, etta nykyisessa tyoelamassa ei ole tilaa elamaan luon-
nollisesti kuuluville pettymyksille, vastoinkaymisille tai kriiseille ilman, etta ne vaikuttaisivat

tyontekijan asemaan. (Hakanen, 2005.)

Ty6eldama ja sen vaatimukset ovat muuttuneet merkittavasti. Tyontekijoiltd odotetaan hyvia vuo-
rovaikutustaitoja, jatkuvaa halua oppia uutta, tehokkuutta seka kykya sopeutua muutoksiin ja hal-
lita laajoja kokonaisuuksia. Lisaksi vastuunkanto, ristiriitojen sietaminen ja epavarmuuden kanssa
elaminen ovat tulleet osaksi monen tyontekijan arkea. Ndissa olosuhteissa jopa lievat mielenter-
veyden haasteet voivat vaikuttaa tyokykyyn, ja nykyaan ne aiheuttavat haittaa tydssa suoriutumi-

selle enemman kuin ennen (Sinokki 2010; Sarkkinen 2019).

Tybuupumuksen ehkdisemiseksi on tarkeaa vahvistaa tyontekijoiden voimavaroja ja lisdta tyon
imua. Keskeisia suojatekijoita ovat hyvat vaikutusmahdollisuudet tydssa, kannustava palaute, hyva
tyoyhteison yhteishenki seka jaettu ymmarrys tyopaikan tarkoituksesta ja tavoitteista. (Sarkkinen

2019.)

3.1 Esihenkildéiden henkinen hyvinvointi
3.1.1 Esihenkilotyo

Esihenkilotyo on keskeinen osa organisaation menestysta ja tyontekijoiden hyvinvointia. Hyva esi-
henkilotyo perustuu selkedan viestintaan, oikeudenmukaisuuteen ja kannustavaan johtamista-
paan, jotka vaikuttavat suoraan tyontekijoiden motivaatioon ja tydssa viihtymiseen. Esihenkilon
rooliin kuuluu tyon organisointi, tavoitteiden asettaminen, tyontekijoiden tukeminen ja kehittami-
nen seka hyvan tyoilmapiirin yllapitaminen. Esihenkilon tunnealykkyys ja lasndolo ovat myos tar-
keita tekijoita, silla ne luovat arvostuksen ja innostuneisuuden ilmapiirid tyopaikalla (VAMK, n.d.).
Lisaksi esihenkilon kyky johtaa muutoksia ja tukea tydhyvinvointia parantaa organisaation tuloksel-

lisuutta ja tyontekijoiden sitoutumista (Esimiesakatemia, n.d.). Esihenkilon roolin onnistuminen
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parantaa organisaation toimintaa ja johtaa parempiin tuloksiin, kun tyontekijat kokevat saavansa

tukea ja kehitysmahdollisuuksia tyéssaan (Tuni.fi, n.d.).

Niin kauan kuin on ollut tyontekijoita, on myds ollut johtajia. Esihenkilotyd on monipuolista ja
haastavaa, mutta sen ydin on aina henkildstdjohtamisessa. Suonsivu (2011) maarittelee henkilo-
johtamisen esimiestoiminnan ja henkiléston vuorovaikutuksena seka toimenpiteina, jotka kohdis-
tuvat henkildstoon ja sen toiminnan ohjaamiseen. Henkilost6johtaminen ilmenee erilaisina kei-
noina, rooleina, ajattelutapoina ja johtamistyyleina. Erityisen keskeista on johtajuuden ja
esimiestoiminnan kehittaminen oman persoonallisuuden ja toimintatavan mukaiseksi. Tama edel-
lyttaa itsereflektiota ja jatkuvaa oppimista, jotta johtaminen tukee seka organisaation tavoitteita

etta tyontekijoiden hyvinvointia. (Suonsivu, 2011.)

Hyvan johtamisen perusta on tydlainsaadannon tuntemuksessa ja sen asianmukaisessa soveltami-
sessa. Ihmisten johtamisen padamaardna on saada organisaation toiminnot sujumaan tehokkaasti
ja varmistaa, etta organisaation tavoitteet toteutuvat. Tavoitteet voidaan saavuttaa vain yhteis-
tyOssa tyontekijoiden kanssa, joten johtaminen on ennen kaikkea yhteistoimintaa. Oikeudenmu-
kainen ja tasavertainen johtaminen syntyy organisaation sisalla sovituista ja yhtenaisista johtamis-
kdytannoista, jotka tukevat kaikkien tyontekijoiden osallistumista ja tasa-arvoista kohtelua

(Tyoturvallisuuskeskus, n.d.).

Reilu johtaminen puolestaan on yhteisollista ja osallistavaa. Yhteisollisessa johtamisessa painote-
taan yhdessa tekemista, osallistumista ja vastuun jakamista, jolloin jokaiselle tyontekijalle anne-
taan mahdollisuus vaikuttaa organisaation tuloksiin. Avoimen keskustelun avulla eri ihmisten na-
kemykset ja ajatukset, seka organisaation keraama hiljainen tieto, jakautuvat kaikille tyontekijoille
yhteisollisen johtamisen tuella. Tallainen ldhestymistapa edistaa organisaation yhteison tunnetta

ja luo ilmapiirin, jossa jokaisen panosta arvostetaan ja kuunnellaan (Kehusmaa 2011, 118).

Suomen ammattiliittojen keskusjarjeston 2021 tutkimuksen mukaan johtamisella ja esimiestyolla
on merkittava vaikutus tyontekijoiden henkiseen hyvinvointiin ja tyokuormitukseen. Organisaation
kulttuuri, toimintatavat, arvot ja asenteet muokkaavat osaltaan tyoyhteison ilmapiirid ja voivat

joko tukea tai heikentaa tyontekijoiden jaksamista.
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Hyvat esimiestaidot ja ammattitaitoinen johtaminen edistavat tyontekijoiden hyvinvointia, kun
taas puutteellinen johtaminen lisda henkista kuormitusta. Erityisesti vuorotyossa tyévuorosuunnit-
telu on kriittinen tekija, ja sen avulla voidaan varmistaa tyontekijéiden riittava palautuminen. Jos
tyontekijoiden yksityiselamaa ei huomioida tai tyovuorot ovat liian kuormittavia, seuraukset voivat

olla raskaita niin yksil6ille kuin koko tydyhteisoélle.

Cajanderin (2022) tekeman vaitoskirjatutkimuksen mukaan henkilostdéjohtamisen tarkeys korostuu
huomattavasti esihenkilotyoskentelyssa. Kun puhutaan esihenkilotyosta seka tyontekijoiden johta-
misesta, vaitdskirjatutkimuksessa esiin nousi esihenkildiden epapatevyys seka epaselva ohjeistus.
Esihenkilohierarkia tulee olla selva yksikossa, jotta tyontekijoiden seka esihenkildiden on helpompi
suoriutua tyotehtavistaan. Taten myods luottamus ylempaan johtoon paranee, silla kun tiedetaan
kenen puoleen kdaantya missakin asiassa, luo se luottamusta seka arvostusta tyontekijéiden kes-
kuudessa. Cajanderin vaitoskirjatutkimuksessa korostui myos se, ettad pienessa tyoyhteisdssa voi-
vat erimielisyydet korostua. Nain esihenkilon tulee puuttua nopeasti eriaviin tilanteisiin, jotta ti-

lanne ei paase vaikuttamaan koko tydyhteisdon.

Ty6elamassa tapahtuvat muutokset ja teknologian kehittyminen tuovat mukanaan uusia toiminta-
tapoja, joiden selkea viestinta on esimiesten vastuulla. Hyva esimiesty6 perustuu vahvaan vuoro-
vaikutukseen, avoimeen keskustelukulttuuriin ja luottamukselliseen ty6ilmapiiriin. (Juntunen

2021, 5-7.)

Otala (2002) toteaa, etta tydelamaa ohjaa nykyaan jatkuva muutos, josta on tullut pysyva olotila.
Ponteva (2010) maarittelee muutoksen uudeksi tavaksi organisoida ja tyoskennelld. Muutoksesta
voi tulla luonteva osa organisaation arkea, jos siihen suhtaudutaan avoimesti ja myonteisesti. Eri-
tyisesti osaamisen kehittdminen ja johtaminen korostuvat erilaisissa muutostilanteissa (Juuti & Vir-

tanen, 2009).

Kun osaamista halutaan kehittaa tavoitteellisesti, tehddan myds oletuksia tulevaisuudesta ja keski-
tytdan niihin osaamisalueisiin, joiden arvioidaan olevan tulevaisuudessa merkittavia (Hatonen,
2011). Tulevaisuuden osaamistarpeita pyritdan arvioimaan erilaisilla ennakointimenetelmilld. Ope-

tushallitus on toteuttanut toimialakohtaisia ennakointiselvityksia osaamistarpeista vuosille 2021—-
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2026. Matkailu- ja ravintola-alalla korostuu perustaitojen ja moniosaamisen lisdksi halukkuus ke-
hittaa itsedan, ammattitaitoaan seka seurata oman alan ja siihen liittyvien alojen muutoksia (Tai-

pale-Lehto, 2012).

Puttonen, Hasu ja Pahkin (2016) mukaan tyokykyyn vaikuttavat monet tekijat samanaikaisesti. Jo-
kainen tyo on jollain tasolla vaativaa, ja kaikissa tyopaikoissa on olemassa uusia mahdollisuuksia.
Naiden kahden elementin, vaativuuden ja mahdollisuuksien, valille tulisi |6ytdd mahdollisimman
hyva tasapaino, jotta tydkyky sailyisi parhaalla mahdollisella tavalla. Tydntekijéiden tydkykyyn vai-
kuttavat muun muassa terveys ja toimintakyky, osaaminen, arvot, asenteet ja motivaatio, johtami-
nen, tyoyhteiso ja tyoolot, yhteiskunta seka lahiyhteis6. Tyokyvyn yllapitaminen edellyttaa jatku-
vaa huomiota ja hoitoa tyopaikalla, silla tyokyvyn yllapito on tarkeaa seka yksilolle etta

organisaatiolle (Puttonen, Hasu & Pahkin, Tyoterveyslaitos 2016).

Palveluliiketoiminnan tyokykyyn vaikuttavat erityisesti kiireiset aikataulut, jotka voivat aiheuttaa

tyontekijoille riittamattomyyden tunteen ja stressia. Pitkittynyt stressi voi puolestaan johtaa vaka-
vampiin terveysongelmiin. Naihin haasteisiin yritykset voivat vaikuttaa muun muassa kehittamalla
organisaatiokulttuuriaan ja ottamalla kaytt6on tehokkaita toimintatapoja, jotka tukevat tyonteki-

joiden hyvinvointia ja tyokykya (Nummelin 2008).

Johtaminen voidaan jakaa kahteen padosa-alueeseen: strategiseen ja operatiiviseen johtamiseen.
Strateginen johtaminen on yleensa ylimman johdon vastuulla, ja sen tehtavana on maaritella orga-
nisaation pitkan aikavalin tavoitteet ja padamaarat. Operatiivinen johtaminen sen sijaan keskittyy
paivittdiseen toimintaan ja sen mahdollistamiseen. Esihenkilon tyd on padasiassa operatiivista joh-
tamista, jossa han vastaa toiminnan sujuvuudesta, tyontekijéiden hyvinvoinnista ja tyéturvallisuu-
desta. Esihenkilo edustaa tydnantajaa ja hanelld on direktio-oikeus, eli oikeus ohjata ja valvoa
tyontekijoiden tyota. Esihenkilolta odotetaan muun muassa organisaation maaritteleman yksikén
toiminnan johtamista ja tavoitteiden toteuttamista yhdessa tyontekijoiden kanssa, resurssien
suunnittelua ja organisointia seka strategisten tavoitteiden jalkauttamista tyontekijoille (Rousu &

Lanne—Eriksson 2021, 56).

Tyontekijoilla on esihenkilitd kohtaan omia odotuksiaan, kuten tydhyvinvointiin ja tyéturvallisuu-

teen liittyva huolenpito seka osaamisen kehittdmisen tukeminen. Esihenkilétyo on avainasemassa
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tyohyvinvointia tukevien toimien luomisessa. Hyvalla johtamisella ja esihenkilotyolla luodaan

vankka perusta, joka edistda tyontekijoiden hyvinvointia ja tuottavuutta (Puttonen ym. 2016, 13).

Esihenkilon rooli on haastava, silla han kohtaa odotuksia ja vaatimuksia seka organisaation ylim-
malta johdolta etta tyontekijoilta. Esihenkild voi kokea olevansa "puun ja kuoren vilissa", silla ha-
nen tehtdavanaan on viestia johdolle tyontekijoiden tarpeista ja kaytannon tyoétilanteista seka toi-
saalta jalkauttaa johdon tavoitteet ja odotukset tyoyhteis6on (Perkka-Jortikka, 2002, 103-105,
156).

Tyo6yhteis6ssda muutosjohtaminen kuuluu esihenkilon keskeisiin tehtaviin. Tama sisaltda muutos-
vastarinnan kohtaamisen ja siihen liittyvien tunteiden kasittelyn. Samalla esihenkilon tulee moti-
voida tyontekijoita uusien toimintatapojen ja yhteisten tavoitteiden saavuttamiseksi. Lisaksi esi-
henkilon vastuulla voivat olla ammattiliittojen asettamat tavoitteet, rekrytointipaineet seka
tydyhteison tilan seuraaminen. Esihenkil6t ovat avainasemassa tyontekijoiden tyéhyvinvoinnin
seurannassa. Heidan tehtaviinsa kuuluu myds tyon kehittaminen, riittavien resurssien varmistami-
nen seka tyontekijoiden ammatillisen kehittymisen ja toimintavapauksien turvaaminen. (Perkka-

Jortikka, 2002.)

Lehdon (2018, 29-31) tutkimustuloksista ilmenee, etta tyontekijoiden odotukset esihenkilitd koh-
taan ovat moninaiset ja keskeiset tyohyvinvoinnin edistamisessa. Tyontekijat odottavat esihenki-
[6ltd muun muassa tasa-arvoista kohtelua, kuuntelemista, tukea seka ymmarrysta tyohyvinvoinnin
merkityksesta tyontekijoiden tydkyvylle. Esihenkildiden rooli tydyhteisdn tydilmapiirin ja tydhyvin-
voinnin rakentajina on keskeinen, ja tdma rooli ndhdaan tarkedna organisaation sisdisen hyvin-

voinnin tukemisessa.

Esihenkildiden tydhyvinvointiin tulisi panostaa, silld heiddn jaksamisensa on ratkaisevaa. Esihenki-
|6t vastaavat moninaisista tyotehtdvista ja suurista vastuista, ja heidan hyvinvointinsa suoraan vai-
kuttaa kykyyn hoitaa naita vaativia tehtavia. Tyohyvinvointiin panostaminen esihenkildtasolla on

siten investointi koko organisaation toiminnan tehokkuuteen ja ilmapiiriin.
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3.1.2 Henkilostojohtaminen

Henkilostdjohtaminen kasitteena tarkoittaa organisaation tyontekijoiden suunnitelmallista johta-
mista ja kehittamistd. Sen tavoitteena on varmistaa, etta organisaatiolla on osaava, motivoitunut
ja hyvinvoiva henkil6sto, joka tukee organisaation tavoitteita. Henkiléstéjohtaminen kattaa rekry-
toinnin, perehdytyksen, osaamisen kehittamisen, tydhyvinvoinnin edistdmisen, palkitsemisen ja
tydsuhdeasioiden hallinnan. Hyva henkildstéjohtaminen luo positiivista tyéilmapiiria, parantaa

tyontekijoiden sitoutumista ja edistda organisaation menestysta.

Henkilostdjohtaminen, joka tunnetaan myods nimellda HRM (Human Resource Management), viittaa
yrityksen henkilostoresurssien hallintaan siten, etta yrityksella on riittavasti sopivaa, osaavaa ja hy-
vinvoivaa henkilostoa. (Viitala & Jylha 2019, 266). Henkilostojohtaminen voidaan myds ilmaista ka-
sitteilla henkiléstévoimavarojen johtaminen tai henkildstoresurssien johtaminen. Henkilostdjohta-
minen jakautuu perinteisesti kahteen paaalueeseen: strateginen ja operatiivinen
henkiléstdjohtaminen. Strateginen henkiléstdjohtaminen keskittyy ennakoimaan liiketoiminnalli-
sesti henkilostojohtamisen tarpeet, kun taas operatiivinen henkilostéjohtaminen tai -hallinto kasit-

telee paivittaista henkilostohallintoa ja kdytannon asioita (Viitala & Jylha 2019, 266-267).

Hyva johtaminen koostuu useista keskeisista kokonaisuuksista, jotka vaikuttavat paivittdiseen toi-
mintaan ja ilmapiiriin. Naita kokonaisuuksia ovat luottamus ja arvostus, yhteistyo ja verkostot, mo-
nimuotoisuus ja yksilollisyys, osaaminen ja kehittyminen seka uudistuminen ja osallisuus. Hyvan
johtamisen kriteerit iimenevat arjessa muun muassa avoimuutena ja lapinakyvyytend, yhteisina
tavoitteina ja tarvittavan tiedon jakamisena kaikkien saataville. Hyvassa johtamisessa jaetaan vas-
tuuta ja valtuuksia tasapuolisesti, toiminta on eettista ja tyopaikalla koetaan turvalliseksi keskus-
tella tarkeista asioista. Johtamisen oikeudenmukaisuus ja tyontekijoiden arvostaminen luovat poh-

jan tyohyvinvoinnin ja tehokkuuden edistamiselle (Pehkonen, Tyoterveyslaitos 2014).

Palvelualalla henkilostdjohtamisesta voidaan kayttdad myos kasitetta lahijohtajuus, joka tarkoittaa
johtamista tiimildisten kanssa rajapinnassa. Lahijohtajat suunnittelevat ja organisoivat tyévoiman
tarpeet ja tehtavakuvat, kohdentavat tyopanosta vastaamaan tuotannon tarpeita, vastaavat hen-

kilostokustannusten hallinnasta ja rekrytoivat tyontekijoitd. He huolehtivat myos perehdytyksestd,
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maarittelevat tavoitteita, arvioivat alaistensa suoriutumista ja pitavat huolta palkitsemisjarjestel-
mista. Lisdksi [dhijohtajat vastaavat tyoturvallisuudesta ja tyohyvinvoinnista seka puuttuvat tilan-

teisiin, joissa tyontekijoiden tyokyky heikkenee (Viitala & Koivunen 2014, 151).

Tehokkuuteen vaikuttaa olennaisesti henkil6ston osaaminen. Riittdmatén osaaminen voi johtaa
virheisiin, viivastyksiin ja muihin ongelmiin, jotka heikentavat yrityksen tehokkuutta. Koska henki-
[6st6 on usein yritykselle suurin yksittdinen kustannusera, oikein kohdennettu ja hyvinvoiva henki-
[6st6 on yksi tarkeimmista tekijoista kustannustehokkuuden parantamisessa. Oikein valittu, osaava

ja motivoitunut henkil6std on paras sijoitus, jonka yritys voi tehda (Kalliosalmi, 2016).

Nykyajan ty6elama monimutkaistuu jatkuvasti, ja tyontekijat kokevat tyon kuormituksen eri ta-
voin. Kuormituksen muodostuminen ongelmaksi tapahtuu silloin, kun se kasvaa liian suureksi. Hy-
valla henkilostdjohtamisella on merkittava vaikutus tyontekijoiden jaksamiseen ja tyohyvinvointiin.
On tarkeaa, etta tyoyhteison yhteinen tavoite on selkea kaikille, ja etta on sovittu, mika suoritus
on riittava. Lisaksi ammatillisen osaamisen arviointi ja mahdollinen lisdkoulutuksen tarve tukevat

tyontekijoiden hyvinvointia (Nyblom, 2018).

Tyontekijan kokemus siita, ettd hanen tyotaan arvostetaan, on merkittava tekija jaksamisen kan-
nalta. Onnistumisen tunteet lisddvat tydmotivaatiota, ja hyva tiedonkulku, positiivinen vuorovaiku-
tus seka ystavallisyys luovat avoimen ilmapiirin. Luottamusta rakennetaan silla, etta asioista puhu-
taan suoraan ilman syyllisten etsimista. Epakohtiin on tarkeaa puuttua, mutta niihin ei pida jaada
kiinni, silla jatkuva negatiivisuus voi johtaa epaonnistumisen kierteeseen. Sen sijaan positiivinen

ajattelu ja innostus voivat kdantaa tilanteen myonteiseksi. (Nyblom, 2018.)

Hyvadssa organisaatiossa positiivista palautetta ei sdaastell3, silla sen tiedetdaan vaikuttavan suoraan
tyon mielekkyyteen ja tyotehoon. Sdanndlliset yhteiset keskustelut onnistumisista ja kehityskoh-
teista ovat tarkeitd, jotta jokainen voi kokea, ettd hanen mielipiteitdan arvostetaan. (Nyblom,

2018.)

Lahijohtajalta odotetaan erinomaisia ihmissuhdetaitoja ja kykya johtaa ihmisid empaattisesti ja ar-
vostavasti. Erityisesti alaiset odottavat esihenkil6ltdan kykya kohdata heidat tasavertaisina, kuun-

nella heidan nakokulmiaan ja tukea heidan paamaarien saavuttamisessa. Esimiehen rooli on usein
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haastava, silld toiveet ja odotukset voivat kilpistya johtajan kykyyn toimia uskottavana ja luotetta-
vana johtajana. Popper ja Zakkai (1994) korostavat, etta ihmisilla on sisdinen tarve tulla johde-
tuiksi. Heidan mukaansa turvallisuuden tunne ja tukea tuottava johtaja ovat valttamattomia, jotta

ihmiset voivat kokea turvaa ja luottaa siihen, ettad heidan etujaan huolehditaan.

Johtajuuden tarve on ollut lasna kautta historian, ja vaikka johtajuuden merkitys ja muoto ovat
muuttuneet koulutustason ja yhteiskuntien kehityksen myota, johtajuus on edelleen keskeinen
osa toimivien yhteisdjen ja organisaatioiden menestysta. Vaikka hyva johtajuus nakyy nykyaan yha
enemman luottamuksena ja tukena, huonot ja epduskottavat johtajat eivat saa arvoa, ja he saavat
usein kriittista palautetta. Johtajuuden tarve ei ole poistunut, mutta sen ilmeneminen vaihtelee
sosiaalisen, paikallisen ja historiallisesti maarittyneen kontekstin mukaan (Dachler & Hosking 1995;

Ladkin 2010, 27-28).

Itsensa johtaminen on prosessi, jossa henkilo hallitsee omaa ajatteluaan ja kdaytostaan hyédyntaen
erilaisia kayttaytymis- ja ajattelustrategioita. Kolonen, Mayor, Suutari ja Toljamo (2021) jakavat
itsensa johtamisen strategiat kolmeen paakategoriaan: kayttaytymiseen keskittyviin strategioihin,
luontaisen palkitsemisen strategioihin ja rakentaviin ajattelumalleihin. Kayttaytymiseen keskitty-
villa strategioilla pyritdan muun muassa asettamaan selkeita tavoitteita ja palkitsemaan itsensa
saavutuksista. Luontaisen palkitsemisen strategioilla puolestaan lisatdan tyon merkityksellisyytta
ja motivaatiota. Rakentavien ajattelumallien strategioiden tavoitteena on ohjata ajattelua positiivi-

seen suuntaan ja vahvistaa tyontekijan itseluottamusta ja uskoa omiin kykyihinsa.

Tallaiset itsensd johtamisen strategiat tukevat tyontekijoiden hyvinvointia ja lisdavat heidan kyky-
dan kohdata tyoelaman haasteet. Hyva itsensa johtaminen voi vaikuttaa suoraan henkilon tyoky-
kyyn ja -hyvinvointiin, silla se auttaa tyontekijda 16ytamaan tasapainon ja hallitsemaan stressia te-
hokkaammin. Taman lisaksi esihenkilon rooli itsensa johtamisen tukemisessa on tarkea.
Esihenkilon on osattava tarjota tyontekijoilleen tarvittavat tyokalut ja resursseja oman tyohyvin-

vointinsa kehittdmiseen ja itsensa johtamiseen.

Filosofian tohtori Pentti Sydanmaanlakan (2017) mukaan itsensa johtaminen on jatkuva oppimis-
ja vaikuttamisprosessi, jossa yksilo tulee tietoiseksi omasta kehostaan, mielestaan, tunteistaan ja

arvoistaan. Tama itsereflektion prosessi auttaa henkilod ymmartamaan paremmin omia tekemiaan
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valintoja ja niiden taustalla olevia syitd. Itsensa johtaminen on syvéllinen matka itseensa, jossa
keskiossa ovat kysymykset: Kuka olen? Missa olen? Minne menen? Nadiden kysymysten avulla yk-

silo voi l16ytaa selkeytta omista tavoitteistaan, arvoistaan ja motiiveistaan.

3.1.3 Esihenkilén tyohyvinvointi

Esihenkilon tyohyvinvointi kasitteena tarkoittaa esihenkilon fyysistd, psyykkista ja sosiaalista hyvin-
vointia tydssaan. Se kattaa muun muassa tyon hallinnan, kuormituksen saatelyn, palautumisen,
tuen saamisen omalta esihenkil6lta ja tyoyhteisolta sekda mahdollisuuden kehittdda omaa osaamis-
taan. Esihenkilot kohtaavat usein paineita seka johdon etta tyontekijéiden suunnalta, joten heidan
hyvinvointinsa on keskeista organisaation toimivuuden kannalta. Kun esihenkil voi hyvin, han pys-

tyy johtamaan paremmin, tukemaan tyontekijoita ja edistamaan koko tydyhteisén hyvinvointia.

Puttonen, Hasu ja Pahkin (2016) korostavat, etta kiire on olennainen osa tyokulttuuria, jonka hal-
linta on tarkeda tyontekijoiden hyvinvoinnin ja tyétehon kannalta. Kiire itsessaan ei ole aina nega-
tiivinen ilmid, vaan se voi jopa parantaa tuottavuutta ja tehokkuutta, kun se on hallinnassa. Mikali
kiireesta tulee hallitsematonta, se voi kuitenkin aiheuttaa psykososiaalista kuormitusta ja heiken-
taa tyon mielekkyytta seka hyvinvointia. Kiireen hallintaan vaikuttaminen voi tapahtua muun mu-
assa tyon aikataulutuksen ja tyoskentelytapojen kehittamiselld, seka tarjoamalla tyontekijoille
mahdollisuus rauhalliseen, itsendiseen tydskentelyyn. Tdma auttaa vahentamaan stressia ja luo-
maan selkedn aikarajan tyon suoritukselle, mika on tarkeaa paineen alla toimittaessa (Puttonen,

Hasu ja Pahkin, Tyoterveyslaitos 2016).

Lindebergin (2024) mukaan psykososiaalisten kuormitustekijoiden hallinta on keskeista esihenki-
I6iden jaksamiselle. Tyon sisalto, tydjarjestelyt ja tydyhteison sosiaalinen toimivuus voivat kaikki
vaikuttaa kuormitukseen. Nama tekijat eivat koske vain yksittaisia tyontekijoita, vaan koko tyoyh-
teis63, ja niihin voidaan vaikuttaa organisaatiotasolla. Esihenkilon on tarkeda olla tietoinen naista
kuormitustekijoista ja tukea tydyhteisda seka tyontekijoitda kuormituksen hallinnassa (Lindeberg,

Tyosuojelu 2024).
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Lahiesihenkilon rooli on keskeinen tydyhteison hyvinvoinnin tukemisessa. Hyvinvoiva tyoyhteiso
edistda sitoutumista tyohon, motivointia ja tyotyytyvaisyytta, mika puolestaan parantaa tuotta-
vuutta ja tyon laatua. Tyohyvinvointiin panostaminen voi parantaa tyossa jaksamista ja estaa tyon-
tekijoiden uupumista (Suonsivu 2011). Karttunen ym. (2017) maarittelevat tydhyvinvointia tilana,
jossa tydn vaatimukset ja yksilon voimavarat ovat tasapainossa. Esihenkilon tehtavana on huoleh-
tia, etta tyontekijoilla on mahdollisuus kehittda osaamistaan ja ettd tyon vaatimukset eivat ylita

heidan voimavarojaan.

Tyo6ilmapiirilla on merkittava vaikutus esihenkildiden ja tyontekijoiden tyéhyvinvointiin. Positiivi-
nen tyoilmapiiri lisda tyotyytyvaisyytta ja parantaa tydéhyvinvointia, kun taas negatiivinen ty6ilma-
piiri voi johtaa stressiin ja huonontuneeseen terveyteen. Tydilmapiiriin vaikuttavat tyontekijoiden
asenteet, kdyttdaytyminen ja kokemukset, ja ne heijastuvat koko tyoyhteis6on. Tyontekijoiden
kayttaytyminen ja asenteet voivat muuttua tydilmapiirin mukaan, ja negatiivinen asenne voi tart-

tua helposti koko tydyhteis6on (Varis 2020; Vaismaa 2018).

Makela ja Tanskanen (2020) tutkivat esihenkildiden tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoita ja havait-
sivat, etta esihenkilon ja alaisen valinen suhde on keskeinen tekija tydhyvinvointiin. Kyynistyminen
esihenkil6lta voi vaikuttaa negatiivisesti koko tiimin tydilmapiiriin ja siten myds tyontekijoiden hy-
vinvointiin. Hyva ja toimiva kahdenvalinen tyosuhde esihenkilon ja alaisen vililla edistda tyohyvin-
vointia, kun taas huono suhde voi johtaa tydpahoinvointiin ja alhaiseen motivaatioon (Méakelad &

Tanskanen, 2020).

Tama tutkimus korostaa, etta esihenkildiden ja tyontekijoiden hyvinvointi ovat kytkoksissa toi-
siinsa, ja esihenkilon tehtdva on aktiivisesti tukea tyoyhteison hyvinvointia ja hallita tyén kuormi-

tustekijoita.

Makela ja Tanskanen (2020) nosti tutkimuksessaan esiin LMX-teorian (Leader-Memeber Exhange),
minka keskeisend ajatuksena on se, ettd kukin esihenkildalaispari muodostaa laadultaan yksilolli-
sen suhteen ja erityisesti esihenkil6t ovat keskeisessa roolissa siind, millaisiksi LMX-suhteiden laatu
muodostuu. Heikkolaatuisille LMX-suhteille tyypillista on vahdinen keskindinen vuorovaikutus ja

ainoastaan pakollisiin tydsuoritteisiin liittyva tekeminen. Hyvalaatuiset suhteet perustuvat keski-
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ndiseen luottamukseen ja molemminpuoliseen haluun panostaa yhteiseen tekemiseen. Tyopa-
hoinvoinnin suoranainen vaikutus tyohyvinvoinnille on selva seka se horjuttaa LMX-teoriaa. Esi-
henkilén tyopahoinvointiin tydyhteisdissa tulisi erityisesti kiinnittda huomiota, silla pahimmillaan
se heijastuu toimimattomien tyosuhteiden kautta kaikkiin hdanen alaisiinsa. (Makela & Tanskanen,

2020.)

Kuten Mékeld, Tanskanen & De Cieri (2021) tutkimuksessaan korostivat LMX-teorian tarkeytta tyo-
yhteisossa. Heidan tutkimuksessaan tuli esille, etta LMX-suhteen laadun merkitys esimiehen ja
alaisen samaistumisen viliselle yhteydelle tydhonsa. Yhdessa LMX: n valittdjaroolin vahvistamisen
kanssa esimiehen ja alaisen kyynisyyden ja omistautumisen valisessa yhteydessa heidan tutkimuk-
sensa korostaa tyosuhteiden tarkeaa roolia ja investointien arvoa esimies- ja tyoyksikkotasolla.

(Makeld, Tanskanen & De Cieri, 2021.)

Yhdysvaltalainen tutkija Robert Karasek kehitti niin sanotun tyén vaatimusten, hallinnan ja sosiaa-
lisen tuen mallin, jota kutsutaan Job Demand-Control-Support -malliksi (JDCS). Tama malli on toi-
minut jo 1980-luvulta lahtien keskeisena viitekehyksena tyostressin tutkimuksessa. Mallia on hy6-
dynnetty laajasti esimerkiksi arvioitaessa henkisen kuormituksen ja sydan- ja verisuonisairauksien
valista yhteytta. Karasekin mallin ydinajatus on, etta tyOstressi syntyy erityisesti silloin, kun tyén
vaatimukset ovat korkeat mutta tyontekijalla on vain vahan mahdollisuuksia vaikuttaa omaan tyo-
honsa tai kehittaa osaamistaan. Alkuperainen malli, joka tunnettiin nimella Job Demand-Control
(JDC), sai osakseen kritiikkia siita, etta se ei huomioinut sosiaalisen tuen merkitysta tyéhyvinvoin-
nissa. Taman vuoksi malliin lisdttiin myéhemmin kolmas ulottuvuus — sosiaalinen tuki. Sosiaalinen
tuki tarkoittaa tassa yhteydessa esimerkiksi tyokavereiden ja esimiesten antamaa emotionaalista
ja kaytannon tukea, jolla on merkittava rooli tyontekijan hyvinvoinnin yllapitamisessa (Karasek,

1979, s. 288; Karasek & Theorell, 1990, s. 31-38).

3.1.4 Esihenkilon henkinen ty6hyvinvointi

Esihenkilon henkinen tyohyvinvointi kadsitteend tarkoittaa esihenkilon psyykkista jaksamista, moti-
vaatiota ja voimavaroja tyossaan. Se muodostuu muun muassa tyon hallinnasta, selkeista tavoit-

teista, palautumisesta, tuen saamisesta seka tyoroolin ja odotusten realistisuudesta. Esihenkilot
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kohtaavat usein paineita niin johdon kuin tyontekijoiden suunnalta, mika voi kuormittaa henki-
sesti. Hyva henkinen tyohyvinvointi auttaa esihenkil6a tekemaan paatoksia, tukemaan tydyhteisda

ja edistamaan positiivista tydilmapiiria.

Manka & Manka (2016) tarkastelevat tyohyvinvoinnin tutkimuksen kehittymista ja sen laajentu-
mista ajan myota. Alun perin tutkimukset keskittyivat fysiologisiin ja yksil6llisiin nakékulmiin, joissa
painotettiin erityisesti fyysisia kuormitustekijoita, kuten melua ja myrkyllisia aineita. Nykyaan tut-
kimuksissa otetaan huomioon myds psykologinen nakékulma, jossa ymparistd ja tyontekijan hen-
kinen hyvinvointi saavat tarkean roolin. Tama kehitys on avannut tyéhyvinvoinnin kokonaisvaltai-

semman tarkastelun, joka kattaa niin fyysiset kuin psyykkiset kuormitustekijat.

Makela ja Uotila (2014) korostavat, etta tyd kuormittaa seka fyysisesti ettda henkisesti. Fyysisen

kuormituksen osalta organisaatioiden tulisi tarkastella, millaisia vaatimuksia tyéhon liittyy. Esimer-
kiksi tyovalineet, tydasennot ja -menetelmat voivat aiheuttaa fyysista rasitusta, kuten nostamista,
kantamista tai toistoliikkeitd. Henkinen tyohyvinvointi puolestaan liittyy tydn maaraan ja sen help-

pouteen, ja sen avulla voidaan vaikuttaa tyontekijan kykyyn sdilyttaa tasapaino tyossa.

Psykologinen pdadoma, joka on Manka & Mankan (2016) mukaan keskeinen osa henkista tyohyvin-
vointia, on yksilon kyky hallita omaa eldamaansa ja tehda vaikutus tyohénsa. Tama voi tarkoittaa
my0s sitd, etta tyontekija ei ole vain passiivinen tekijd, vaan hanelld on mahdollisuus vaikuttaa
omiin tyoolosuhteisiinsa ja kokemuksiinsa. Psykologinen padoma koostuu neljasta osa-alueesta:
itseluottamuksesta, toiveikkuudesta, realistisesta optimismista ja sitkeydestda. Nama voivat kehit-

tya myohemmalla ialla, eivatka ne ole pelkastdaan periman tai kasvatuksen tulosta.

Fred Luthans (2015) on maaéritellyt psykologisen padoman kasitteen, joka koostuu neljasta keskei-
sestd vahvuudesta: toivo (Hope), itseluottamus (Efficacy), sinnikkyys (Resilience) ja optimismi (Op-
timism). Nama nelja osa-aluetta luovat yhdessa kestdvan ja ihmislaheisen kilpailuedun, ja Lut-
hansin teorian mukaan ne ovat olennaisia tyohyvinvointia edistaville tekijoille. Psykologinen
padoma ei ole vain yksilon ominaisuus, vaan se on kehityskelpoinen ja muokattavissa lapi elaman.
Tama puolestaan korostaa, kuinka tarkeaa on tukea ja kehittaa tyontekijoiden psykologista paa-

omaa tyopaikoilla.
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Nain ollen psykologisen pddoman tukeminen ja kehittdminen ovat keskeisia tekijoita tyohyvinvoin-

tia ja tuottavuutta parantavassa henkilostdéjohtamisessa.

Psykologinen padaoma (PsyCap) on yksilon mydnteinen psykologinen resurssi, joka koostuu neljasta
ulottuvuudesta: toivosta, sinnikkyydestd, optimismista ja itseluottamuksesta (Luthans et al., 2007).
Nama tekijat tukevat yksilon kykya kohdata haasteita, sopeutua muutoksiin ja saavuttaa tavoit-
teensa. Tutkimusten mukaan korkea psykologinen pddoma on yhteydessa parempaan tyossa suo-
riutumiseen, hyvinvointiin ja stressinsietokykyyn (Avey, Reichard, Luthans & Mhatre, 2011). Lisaksi
sitd voidaan kehittaa erilaisten interventioiden ja harjoitusten avulla, kuten itsereflektiolla, tavoit-
teiden asettamisella ja kognitiivisilla strategioilla, jotka vahvistavat positiivista ajattelua (Luthans,

Avolio, Avey & Norman, 2007).

Manka, Larjovuori seka Heikkila-Tammi (2014) ovat tehneet tutkimuksen liittyen psykologiseen
padaomaan. Psykologinen padoma on henkinen voimavara, joka vaikuttaa merkittavasti yksilon me-
nestykseen, tyotyytyvaisyyteen ja hyvinvointiin. Se kattaa ihmisen vahvuudet, asenteet tyota koh-
taan seka yleisen suhtautumisen elamaan. Erityisesti optimismi, toiveikkuus, itseluottamus ja sin-
nikkyys ovat keskeisid psykologisen pddoman osa-alueita. (Manka, Larjovuori & Heikkila-Tammi,

2014.)

Sen merkitys korostuu erityisesti suurten elamanmuutosten, kuten tyéelaman tai oman tydkyvyn
muutosten, yhteydessa. Sopeutumiskyvyn lisdksi tyontekijoilta vaaditaan yha enemman kykya oh-
jata muutosta itse. Tama edellyttaa perinteisen ammattitaidon rinnalle uusia taitoja ja valmiuksia.
Tutkimukset osoittavat, ettd psykologista pddomaa voi kehittaa lapi elaman, ja jopa lyhyetkin in-
terventiot voivat tarjota merkittavaa tukea. JAMIT — Tyourien jatkamisen tuki -hankkeessa (2012
2014) kehitettiin uusia tapoja tukea tyontekijoiden tyokykya ja helpottaa osatyokykyisten mahdol-

lisuuksia jatkaa tyoelamassa.

Henkinen tyohyvinvointi on laajasti tutkittu aihe, ja useat kansainvaliset asiantuntijat ja tutkijat
ovat vaikuttaneet sen kehittamiseen. Esimerkiksi professori Cary L. Cooper Manchesterin yliopis-
tosta on tunnettu tydohyvinvointia, erityisesti henkista tyohyvinvointia, kasittelevista tutkimuksis-

taan. Hanen tutkimuksensa ovat keskittyneet muun muassa tyéuupumukseen, stressiin ja tyon ja
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muun eldman tasapainoon (Cooper, 2013). Toinen merkittava tutkija on psykologi Christina Mas-
lach, joka on kehittanyt tyduupumuksen mittariston (Maslach Burnout Inventory) ja tutkinut laa-
jasti tyohyvinvointia eri konteksteissa (Maslach & Leiter, 2016). Lisdaksi Maailman terveysjarjesto
(WHO) on julkaissut tutkimuksia ja resursseja, jotka tukevat henkisen tyéhyvinvoinnin edistamista

globaalisti (WHO, 2021).

Suomen mielenterveysseura (2006) korostaa henkisesti hyvinvoivan tyéntekijan nauttivan toihin
tulemisesta ja kokevan tyonsa mielekkaaksi ja ammatillisesti haastavaksi. Ty6 on siis mielekasts,
kun se vastaa tyontekijan osaamista ja mielenkiinnon kohteita. Hyva vuorovaikutus ja tasapuolinen

kunnioitus tyoyhteisdssa ovat myds keskeisia tekijoita, jotka tukevat henkista hyvinvointia tyossa.

Tyoéntekijan henkinen jaksaminen paranee myos silloin, kun tydaikajousto on mahdollinen. Tasa-
paino tydeldaman ja vapaa-ajan valilla on tarkea hyvinvoinnin ja jaksamisen kannalta, silla tyoela-
man vaatimukset voivat toisinaan vaikeuttaa tata tasapainottelua. Hyvat tydaikajarjestelyt voivat
siis helpottaa stressin ja kuormituksen hallintaa, mika puolestaan tukee tyontekijan kokonaisval-

taista hyvinvointia.

Tyoyhteisokouluttaja Markkanen (2013), kertoo tutkineensa jo monen vuoden ajan tyokyvyn vai-
kutusta tyohyvinvointiin sekd henkisen hyvinvoinnin vaikutusta. Markkasen (2013) mukaan, henki-
nen tyohyvinvointi tarkoittaa arvojen mukaista elamaa. Kun tarkeimmat arvot on I6ydetty ja saatu
jarjestykseen, katsotaan miten ne toteutuvat arjessa. Joskus ne toteutuvat, joskus eivat. Yksilon
nakodkulmasta henkinen tyohyvinvointi on enne kaikkea itsensa arvostamista, itsensa rakastamista.
Se ei kuitenkaan tarkoita itserakkautta sanan yleisesti ajatellussa merkityksessa vaan sitd, ettd ot-
taa vastuun tarjota hyvaa tekevia asioita eldamansa tarkeimmalle ihmiselle, omalle itselleen. Se tar-
koittaa luottamusta ja uskoa siihen, ettd elama kantaa. Ihmisen henkinen tyohyvinvointi tarkoittaa
ennen kaikkea sitd, etta sielld on yhdessa hyva ja turvallista olla. Tama koskee niin tydyhteisén

merkityksellisyytta, kuin itsensa vaikuttamista siihen. (Markkanen, 2013.)

Johnson ja Geal (2016) korostavat, ettd jaetut arvot ovat keskeisia organisaation toimivuuden kan-
nalta, erityisesti kun organisaatiolla on monitahoinen rakenne. Arvot auttavat luomaan yhteisen

vision ja toimivat ohjenuorana organisaation periaatteissa, maaritellen, mika on arvokasta ja mihin
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organisaatio uskoo. Kauppinen (2002) lisda, etta organisaation arvot eivdt ole vain abstrakteja ka-
sitteitd, vaan niiden tulee nakya arjessa ja kdytannoissa. Arvojen jalostaminen ja tuominen osaksi

paivittdista toimintaa vaatii sitoutumista ja jatkuvaa tyota koko organisaatiolta.

Esihenkilon rooli on keskeinen, silla han toimii omien arvojensa, persoonansa ja taitojensa mukai-
sesti. Esihenkil® voi vaikuttaa tiimildisiinsa seka tietoisesti etta tiedostamatta, ja esimerkilla johta-
minen on keskeinen tapa vaikuttaa. Tekoja ja sanoja voidaan tulkita eri tavoin, ja esimerkiksi teke-
mattémat paatokset tai haasteiden sivuuttaminen voivat viestia valinpitamattomyydesta tai
sallivasta asenteesta. Esihenkilon tulee siis olla tietoinen omasta toiminnastaan ja sen vaikutuk-

sista. Hyva itsetuntemus on tarkeaa tietoisessa vaikuttamistydssa (Surakka & Laine 2011).

Lisaksi Surakka ja Laine (2011) korostavat, etta esihenkilon on puututtava arvojen vastaisiin tai
muuten ikdviin kdytdstapoihin viipymatta. Ongelmatilanteissa esihenkilon tulee maaritella ongel-
man laatu ja paattaa, ratkeaako se koko tiimin yhteistyona vai kahdenkeskisesti. Tama varmistaa,
etta ristiriidat ratkaistaan asianmukaisella tavalla ja kaikkien osapuolten kanssa, mika edistaa tii-

min yhteisymmarrysta ja toimintaa.

Tutkijat Pajic ym. (2022) ovat tutkineet tutkimuksessaan tyontekijoiden sosioekonomisen aseman
(SES- socioeconomic status) maltillista roolia johtajuuden ja tyontekijoiden hyvinvoinnin valisessa
suhteessa. Johtajuus on tarkea ennustaja siitd, kuinka tyontekijat voivat. Johtajuuden ja tyonteki-
jéiden hyvinvoinnin valinen suhde on vahvempi tydntekijoilla, joilla on alhaisempi SES. Na&illa tyon-
tekijoilla on yleensa vaihemman resursseja ja he voivat hyotya enemman rakentavasta johtajuu-
desta. Heidan tutkimuksensa tuloksissa havaittiin, etta tyontekija, jolla on alempi koulutus ja
alempi ammattiasema, hyédyntavat rakentavaa johtajuutta seka sen kayttaytymista hyvinvointiin.
Johtopaatoksena voidaan todeta, ettd johtajan henkinen tyohyvinvointi vaikuttaa merkittavasti

my0s tyontekijoihin ja se heijastuu siten koko tydyhteisoon. (Paijc ym., 2022.)

Psyykkista terveytta on vaikeampi havaita kuin muita alueita. Esimerkiksi jos tyontekija alkaa yht-
akkia ontua, on helppo olettaa, ettd tyontekija on saanut vamman alaraajaan. Jos ihmiset ovat kui-
tenkin ahdistuneita tai motivoituneita, siihen on vaikea puuttua. On monia asioita, jotka voivat

muuttua, jos ihmiset ovat ahdistuneita, kuten epatavallisen epasiisti, mieliala, artyisa ja niin edel-
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leen. Mielenterveyden ensiapu, psykologinen turvallisuus, kdyttaytymisriskien hallinta ja muut vas-
taavat oppimiskurssit voivat parantaa psyykkista hyvinvointia tyossa. Mita enemman tyontekijat
tuntevat olevansa arvostettuja, valitettyja, se johtaa psykologisen hyvinvoinnin lisdantymiseen.

(Hesketh & Cooper, 2019, 12.)

Makela ja Uotila (2014) nostavat esiin tarkean nakokulman tydntekijoiden hyvinvointiin liittyen:
yksilon kokonaiselamantilanne on ratkaisevassa asemassa siind, miten han kokee voivansa tyoela-
massa. Mikali tyontekijalla on yksityiselamassaan vaikea tai kriisiytynyt tilanne, kuten laheisen me-
netys tai avioero, se voi vaikuttaa merkittavasti hanen hyvinvointiinsa myos tydssa. Tallaiset ela-
manmuutokset voivat aiheuttaa psyykkista kuormitusta, joka voi nakya tyokyvyttomyytena tai
heikentyneena tydpanoksena. Tama osoittaa, kuinka tarkedaa on huomioida tyontekijan kokonais-
valtainen tilanne tyéhyvinvoinnin tukemiseksi. Samalla se korostaa esihenkildn ja organisaation
roolia tarjoamassa tukea ja sopeuttavia toimenpiteita vaikeassa elamantilanteessa oleville tyonte-

kijdille. (Makeld & Uotila 2014, 203-204).

Englantilaisen The Burnt Chef projektin toukokuussa 2019 tehdyn tutkimuksen mukaan monet pal-
veluliiketoiminnan tyontekijoista eivat halua puhu mielenterveysongelmistaan. Tutkimukseen osal-
listui 1 273 henkil63, joista 84 % vastaajista oli kokenut uransa aikana mielenterveysongelmia. 46
% vastaajista ei halunnut puhua mielenterveysongelmistaan kollegoiden kanssa. (The Burnt Chef
project, Hall, 2019). Tdma osoittaa sen, etta henkisen tyéhyvinvoinnin seka siitd puhumisen tar-

keys korostuu myds esihenkilotehtavissa.

4 Tutkimuksen toteutus

Taman opinnadytetyon tavoitteena on tutkia palveluliiketoiminnan esihenkildiden tyéhyvinvoin-tia
ja sen tarkempaa lahestymista henkisen tyéhyvinvoinnin kannalta. Henkinen hyvinvointi on osa
kokonaisvaltaista tyohyvinvointia, mika on erittdin tarkeaa esihenkilén jaksamisen kannalta. Ope-
tushallituksen (2024) mukaan, ihmisen kasvu ja kehitys on moniin nisakkaisiin verrattuna hidasta
kaikilla kehityksen osa-alueilla: fyysiselld, psyykkiselld ja sosiaalisella. Henkista ja sosiaalista hyvin-
vointia luodaan lapi elaman. Niiden erditd peruspilareita ovat toimeen tuleminen oman itsen, mui-

den ihmisten ja koko ympariston kanssa. (Liimatainen & Mantila, Opetushallitus 2024.)
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Tama opinndytetyo keskittyy kartoittamaan tutkimukseen osallistuvien henkildiden kokemuksia ja
ndakemyksia teemahaastattelujen avulla, joiden perusteella kootaan tulokset opinnadytetyon loppu-
tulemana. Tutkimuksella halutaan selvittaa, kuinka esihenkil6t kokevat henkisen hyvinvointinsa.
Kokevatko saavansa tarpeeksi tukea sen yllapitamiseen seka voiko jokin horjuttaa henkista hyvin-

vointia.

Tutkimuksen paakysymys:

e Miten esihenkilot kokevat henkisen tyohyvinvointinsa?

Alatutkimuskysymykset:

e Millaisia henkiseen tyohyvinvointiin liittyvia haasteita esihenkil6t kokevat?
e Millaista tukea esihenkilot saavat henkiseen tyohyvinvointiinsa?

4.1 Laadullinen tutkimus

Laadullinen eli kvalitatiivinen tutkimus on tieteellinen tutkimusmenetelma, jonka tavoitteena on
syvallisesti ymmartaa tutkittavan ilmidon ominaisuuksia, merkityksia ja kokonaisuutta. Trochimin
(2006) mukaan laadullisen tutkimuksen keskidssa on innostava ilmio, silla aiheen kiinnostavuus on
keskeistad tutkimusprosessin onnistumisen kannalta. Myds Tuomi ja Sarajarvi (2002) korostavat il-
midn merkitysta ja painottavat, etta tutkimuksen kohteen tulee olla riittavan merkityksellinen,

jotta se jaksaa kannatella koko tutkimusprosessia (Trochim, 2006; Tuomi & Sarajarvi, 2002).

Laadullinen tutkimus on tutkimusstrategia, joka keskittyy ilmididen ymmartamiseen niiden merki-
tyksien, kokemusten ja sosiaalisten prosessien kautta. Se eroaa maarallisesta tutkimuksesta siing,
ettd sen tavoitteena ei ole tilastollinen yleistettavyys tai ilmididen mittaaminen, vaan syvallinen
tulkinta ja ymmarrys tutkittavien nakdkulmasta. Laadullisessa tutkimuksessa painottuu kokonai-
suuden hahmottaminen, aineiston monimuotoisuus ja ilmididen tarkastelu luonnollisessa konteks-
tissaan. Keskeista on myos se, etta tutkija on osa tutkimusprosessia ja toimii usein tutkimusvali-
neena itsekin. Laadullisen tutkimuksen taustalla on usein konstruktionistinen tai fenomenologinen
tieteenfilosofinen ldhtékohta, jonka mukaan todellisuus rakentuu sosiaalisessa vuorovaikutuk-

sessa. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara, 2009.)
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Laadullisessa tutkimuksessa hyddynnetdan monipuolisia aineistonkeruumenetelmia. Yleisimpia
ovat teemahaastattelut, havainnointi, ryhmakeskustelut seka dokumenttien ja visuaalisen aineis-
ton analyysi. Teemahaastattelussa kysymykset perustuvat ennalta maariteltyihin teemoihin, mutta
keskustelulle annetaan joustoa ja tilaa tutkittavan omalle danelle. Havainnointi voi olla osallistuvaa
tai ulkopuolista, ja sen avulla voidaan tavoittaa kaytantoja, jotka eivat valttamatta nouse esiin

haastatteluissa. (Eskola & Suoranta, 2008; Angrosino, 2007)

Laadullisen aineiston analyysi voi tapahtua monin eri tavoin. Yksi keskeisimmista menetelmista on
sisdllénanalyysi, jossa aineisto pilkotaan osiin ja ryhmitellddan teemoittain tai kategorioittain, jolloin
voidaan I6ytaa toistuvia merkityksia ja rakenteita. Diskurssianalyysi taas tarkastelee, miten kieli
rakentaa sosiaalista todellisuutta ja millaisia puhetapoja ilmi6ihin liittyy. Ndiden analyysimenetel-
mien tavoitteena on ymmartaa ilmididen merkityksellista rakennetta, ei pelkastaan kuvata sita

pinnallisesti. (Tuomi & Sarajarvi, 2018; Fairclough, 1992.)

Laadullisessa tutkimuksessa luotettavuus rakentuu eri tavoin kuin maarallisessa tutkimuksessa.
Tutkimuksen uskottavuutta arvioidaan muun muassa sen perusteella, kuinka hyvin se heijastaa
tutkittavien kokemuksia ja merkityksia. Siirrettavyydella tarkoitetaan sitd, missa maarin tutkimuk-
sen tuloksia voidaan soveltaa muihin konteksteihin. Tutkimuksen tarkkuus liittyy siihen, kuinka
johdonmukaisesti prosessi on toteutettu, ja todennettavuus siihen, voiko joku toinen tutkija seu-
rata tutkimusprosessia ja ymmartaa, miten tuloksiin on paadytty. Nama periaatteet korostavat tut-

kijan refleksiivisyyttd, avoimuutta ja tutkimusprosessin lapindkyvyytta. (Lincoln & Guba, 1985.)

Kaiken kaikkiaan laadullinen tutkimus tarjoaa mahdollisuuden syvélliseen ymmarrykseen ihmisten
toiminnasta, kokemuksista ja sosiaalisista merkityksistd. Sen vahvuus on kyvyssa tavoittaa ilmioi-
den monimuotoisuutta ja merkityksia, jotka eivat ole helposti mitattavissa. Laadullinen |ahestymis-
tapa sopii erityisesti tilanteisiin, joissa ilmiota ei viela tunneta hyvin tai halutaan ymmartaa sita

osallistujien omasta ndakdkulmasta kasin.

4.2 Aineiston keruu

Opinnaytetyon aineisto muodostuu esihenkilolle tehtavista yksilohaastatteluista. Valitsin opinnay-

tetyolleni laadullisen tutkimusmenetelman. Koin yksilokohtaisen kokemuksen olevan tarkea osa
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tatd tyota. Haastateltavien kokemuksiin pohjautuva menetelma oli alusta alkaen selva Iahestymis-

tapa opinnaytetyotani ajatellen.

Opinndytetyon aineistonkeruumenetelmana kaytetaan laadullisen tutkimuksen menetelmista tee-
mahaastattelua yksilohaastatteluina. Kohderyhma koostuu erilaisissa tyotehtavissa tydskentele-
vista ravintola-alan esihenkildistda. Mukana on keittio-, ravintola- ja vuoropaallikéita seka ravintola-
paallikko. Nain saadaan kattava kuva siitd, kuinka eri tyotehtéavissa tyoskentelevat esihenkilot
kokevat henkisen hyvinvointinsa. Esimerkiksi kokeeko ravintolapaallikkd henkisen hyvinvointinsa

samanlailla, kuin keittion vuoropaallikko.

Tassa tekstissa kasitellaan laadullisen tutkimuksen menetelmia ja niiden soveltamista tyohyvin-

vointitutkimuksessa. Kiviniemi (2001) selittda, etta laadullinen tutkimus on prosessimaista ja inhi-
millistd, jossa aineiston keruu on tutkijan itsensa valineellistamaa. Laadullinen tutkimus pyrkii tuo-
maan esiin tutkittavien nakoékulmat ja kokemukset, ja se on luonteeltaan joustavaa ja dynaamista,

silld aineiston analysointi ja tulkinta kehittyvat tutkimuksen edetessa.

Haastattelut, havainnointi ja dokumentit ovat yleisimpia aineistonkeruumenetelmia, ja niiden
avulla pyritddan ymmartamaan ilmioita osallistujien itsensa kertomista kokemuksista (Hirsijarvi, Re-
mes & Sajavaara, 2008). Teemahaastattelut ovat erityisen suosittuja, koska ne mahdollistavat
haastateltaville vapauden kertoa kokemuksistaan ja ajatuksistaan omilla sanoillaan. Tama mene-

telma tukee syvallista ja yksityiskohtaista ymmarrysta tutkittavasta aiheesta.

Tutkimuksessa kadytetty teemahaastattelumenetelma mahdollistaa joustavan lahestymistavan,
jossa haastattelun teemat maaritelladn etukateen, mutta keskustelun kulku voi vaihdella haasta-
teltavan mukaan. Tdma menetelma sopii erityisesti tutkimuksiin, joissa halutaan kartoittaa henki-

|6iden kokemuksia, ajatuksia ja tuntemuksia, kuten tassa tyohyvinvointitutkimuksessa.

Tutkimuksen eettinen nakdokulma on myds tarkea, ja erityisesti anonymiteetti ja tutkittavien suoje-
leminen mahdollisilta negatiivisilta seurauksilta korostuvat (Leino-Kilpi & Valimaki, 2014). Tunnis-
tettavuuden estdaminen, eli anonymisointi, on keskeinen osa laadullisen tutkimuksen eettisia kay-

tantoja, ja se varmistaa tutkittavien turvallisuuden ja luottamuksellisuuden.
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Tama lahestymistapa antaa tutkittaville mahdollisuuden jakaa omia kokemuksiaan ja mielipitei-

taan vapaasti, samalla kun se mahdollistaa syvallisemman ymmarryksen tutkimusaiheesta.

Tama opinndytetyo toteutettiin teemahaastattelun muodossa. Haastattelut saatiin jarjestymaan
parin viikon sisdan toukokuun 2024 aikana, jolloin jokaisen haastattelun jalkeen se litteroitiin sa-
man paivan aikana tai seuraavana padivana. Haastateltavat muodostuivat haastattelijan tyouralla
kohtaamista esihenkil6ista. Kutsu haastateltavaksi tapahtui joko kasvotusten kysymalla tai vies-
tilla. Saateteksti lahetettiin kaikille, jossa kavi ilmi mista haastattelussa on kyse. Samalla korostetiin
haastatteluun osallistumisen olevan vapaaehtoista seka korostettiin haastattelun olevan ano-

nyymi. Viesti lahetettiin kymmenelle henkildlle, josta lopulta kuusi henkiloa suostui haastatteluun.

Haastattelut toteutettiin toukokuu 2024 aikana. Haastattelutilanne danitettiin ja litteroitiin saman
pdivan aikana, tai sitd seuraavan pdivan aikana. Haastattelut siirrettiin danityksesta tekstin muo-

toon kirjoitusohjelmalla. Tassa tapauksessa nakymaton litterointi jatettiin pois, eli ilmeet, eleet tai
muu sanaton elehdinta. Tutkimukselle oleellinen, eli sanallinen litterointi luotiin kirjoitusohjelmaa

avulla kayttaen tekstimuotoon.

Haastateltaviin otettiin yhteytta joko sosiaalisen median kautta tai suullisesti. Jokaiselle ldhetettiin
viela kirjallinen viesti, haastattelun aiheesta, tavoitteesta seka korostettiin anonyymisyytta. Ennen
haastattelun alkua annamme haastateltavalle tietosuojaselosteen. Siinad kerrotaan selkeasti, mita
tietoja haastattelussa kerataan, miksi niita tarvitaan ja miten niita sailytetaan. Kdiymme tarvitta-
essa selosteen padkohdat yhdessa lapi ja varmistamme, ettd haastateltava ymmartaa oikeutensa,
kuten mahdollisuuden pyytaa tietojen oikaisua tai poistamista. Nain varmistamme, ettd haastatte-
luun osallistuminen on vapaaehtoista ja tiedot kasitelladn luottamuksellisesti. Tassa vaiheessa jo
luotiin luottamus siihen, ettd jokainen haastateltava voi anonyymisti vastata haastattelun aikana.
Nain valtytaan liialliselta negatiivisuudelta haastattelua kohtaan. Haastatteluympariston oli jokai-
nen haastateltava saanut itse valita. Haastatteluymparistdé maaraytyi sen mukaan, tehtiinkd haas-

tattelu puhelimitse vai esimerkiksi kahvilassa.

4.3 Aineiston analyysi

Laadullisen tutkimuksen vahvuus perustuu paivittdisen elaman kosketuspintaan seka kerattavan

aineiston runsauteen. (Klenken, Martin & Wallancen, 2016, 33-25). Laadullinen tutkimus kayttaa
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erityisesti tutkiessaan asioiden ja henkildiden valistad suhteita, joita ei pystyta konkreettisesti mit-

taamaan tai laskemaan (Adams, Khan & Raeside 2007, 6).

Tassa kuvataan, kuinka haastattelujen aineistoa litteroidaan ja analysoidaan laadullisessa tutki-
muksessa. Aineiston litterointi tarkoittaa haastattelujen kirjaamista sanasta sanaan, jotta tutkija
voi tarkasti tutkia ja analysoida vastauksia. Litteroidut aineistot tarjoavat luotettavan pohjan ana-
lyysille, mutta tutkimusraportissa on tarkeda kayttaa sitaattien valintaa harkiten. Jokaisen sitaatti-
vaihtoehdon tulee olla relevantti tutkimusaiheen ja teeman kannalta, jotta aineistoa ei ylikuormi-

teta tarpeettomilla yksityiskohdilla.

Laadullisen analyysin tukena voidaan kayttaa myos kvantifiointia, eli aineiston maarallistamista,
kuten esimerkiksi teemoihin liittyvien havaintojen maaran laskemista. Tama voi tuoda esiin tar-
keita trendeja ja toistuvia teemoija, jotka muuten saattaisivat jddda huomaamatta. Frekvenssien
laskeminen, eli kuinka monta kertaa tietty ilmi6 esiintyy aineistossa, voi my6s tuoda lisdarvoa ana-

lyysiin (Saaranen, Kauppinen & Puusniekka 2006).

On kuitenkin tarkeaa muistaa, etta laadullisessa tutkimuksessa yksittaiset, harvemmin esiintyvat
havainnot voivat olla erittdin merkityksellisid. Ne voivat tuoda esiin tarkeaa tietoa, vaikka niita ei
esiintyisi aineistossa toistuvasti. Tama korostaa laadullisen tutkimuksen joustavuutta ja syvallista
lahestymistapaa, jossa myos pienet, mutta merkittavat havainnot voivat vaikuttaa tutkimuksen

johtopaatoksiin.

Teoriaohjaava eli abduktiivinen sisdllonanalyysi on tutkimusmenetelma3, jossa tutkija tarkastelee
aineistoa suhteessa aiemmin olemassa olevaan teoriaan, mutta ei rajoita sitd ennalta maaritellyilla
teoreettisilla raameilla. Tuomen ja Sarajarven (2018, 404) mukaan tama analyysitapa mahdollistaa
aineistosta nousevan tiedon vertailun ja synteesin teoriapohjaiseen tietoon, mika voi tuottaa sy-
vempada ymmarrysta ja vahvistaa tutkimustuloksia. Sisallonanalyysissa pyritaan jasentamaan ja tul-
kitsemaan aineiston sisdlt6a, etsien teemoja ja merkityksia, jotka voivat paljastaa uusia nakokul-
mia ja tulkintoja (Tuomi & Sarajarvi, 2018). Saaranen-Kauppisen ja Puusniekan (2006) mukaan
teoriaohjaavassa analyysissa aiemmat tutkimustulokset ja teoria auttavat aineiston analyysissa ja

tulkinnassa, mutta eivat maaraa niita etukateen. Tama mahdollistaa tutkimusaiheen syvallisen tar-
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kastelun ja uusien I0yddsten tekemisen aineiston pohjalta. Téllainen Idhestymistapa tukee aineis-
ton ja teorian vuoropuhelua, joka voi tuottaa uusia teoreettisia ja kdytannollisia oivalluksia (Saara-

nen-Kauppinen & Puusniekka, 2006).

Sisallénanalyysi on yksi keskeisimmista menetelmista laadullisessa tutkimuksessa, jonka avulla tut-
kija pystyy jasentamaan ja analysoimaan aineistoa systemaattisesti. Sen avulla pyritadn etsimaan
vastauksia tutkimuskysymyksiin ja ymmartamaan syvemmin tutkittavaa ilmiota. Sisallonanalyysi
voidaan jakaa kolmeen paatyyppiin: aineistolahtoiseen, teoriasidonnaiseen ja teorialahtdiseen

analyysiin, jotka eroavat toisistaan siind, kuinka tutkimuksen teoria ja aineisto liittyvat toisiinsa.

Aineistolahtoinen analyysi, eli induktiivinen lahestymistapa, antaa aineiston itsensa kertoa, mita
teemoja ja kategorioita siina esiintyy. Talloin tutkija ei hyédynna ennakkoon asetettuja teorioita,
vaan muodostaa teorian aineistosta nousseiden teemojen pohjalta. Tama ldahestymistapa mahdol-
listaa aineiston syvallisen ja avoimen tutkimisen, jossa tutkija ei ennakoida, mita tuloksia analyy-

sista tulee (Metsamuuronen 2005).

Teoriasidonnainen analyysi puolestaan perustuu olemassa olevaan teoriaan, jota sovelletaan ai-
neistoon. Tassa lahestymistavassa tutkija valitsee aineistosta ne kohdat, jotka tukevat etukateen
valittua teoreettista kehysta. Tama lahestymistapa on erityisesti hyddyllinen, kun tutkija haluaa
soveltaa tiettyja teoreettisia kasitteita tai hypoteeseja aineistoon ja tarkastella, miten ne nakyvat

kdytannossa (Tuomi & Sarajarvi 2002).

Teorialdhtoinen analyysi yhdistaa kdaytannon kokemuksen ja teorian. Tassa lahestymistavassa ai-
neistoa tarkastellaan teoreettisesta nakokulmasta, mutta tutkija ei ole sitoutunut tarkasti etuka-
teen maariteltyihin teemoihin. Teorialahtdisessa analyysissa aikaisempi tietdmys ja kokemus oh-
jaavat aineiston tarkastelua, mutta teoria tarjoaa uusia nakdkulmia ja syventaa aineiston tulkintaa
(Tuomi & Sarajarvi 2002). Tama malli mahdollistaa joustavamman lahestymistavan, jossa tutkija

voi hyodyntaa seka teoreettista tietoa ettd aineiston tuottamaa tietoa.

Sisallonanalyysissa on tarkeaa, etta tutkija pystyy tekemaan johdonmukaisia ja luotettavia tulkin-

toja aineistosta. Haastattelututkimuksessa lukija ei lue suoraan haastatteluteksteja, vaan tutkii tut-
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kijan tekemaa tulkintaa aineistosta. Onnistuneen tulkinnan kriteeri on se, etta lukija voi 16ytaa sa-
man nakdkulman kuin tutkija itse. Tasta syystad on olennaista, etta tutkija kirjoittaa tarkasti, miten
tulkintaan on paadytty ja mita aineistosta on l6ydetty (Hirsjarvi & Hurme 2000). Laadullinen sisal-
I6nanalyysi voi myos hyddyntdaa maarallisia menetelmid, kuten frekvenssien laskemista, jotta ai-
neiston teemoista saadaan entista tarkempia ja luotettavampia tulkintoja. Maarallinen analyysi voi

tukea laadullista tulkintaa, mutta ei ole sen ainoa tapa kasitelld aineistoa (Seppanen 2005).

Sisallonanalyysi on monivaiheinen prosessi, joka vaatii tutkijalta tarkkaa aineiston jasentamista ja
kriittista pohdintaa. Aineiston analysoinnissa on tarkeaa, etta tutkija ymmartaa seka aineiston laa-
dun etta sen, miten teoriat ja aiemmat tutkimustulokset voivat ohjata ja vaikuttaa analyysiin. On
myo0s tarkeaa, etta tutkimuksen tulokset ovat luotettavia ja etta tulkinta on perusteltu ja selkea.
Tama mahdollistaa tutkimuksen lapindkyvyyden ja luotettavuuden, ja auttaa lukijaa ymmarta-
maan, kuinka tutkija on paatynyt tutkittavien ilmididen pohdintaan ja tulkintaan (Hirsjarvi &

Hurme 2000).

Aineiston analyysissa tarkasteltiin palveluliiketoiminnan esihenkildiden henkista tyohyvinvointia
haastatteluaineiston perusteella. Aineisto analysoitiin laadullisella sisdllénanalyysilld, joka mahdol-
listi esiin nousseiden teemojen, ilmididen ja merkitysten tunnistamisen ja jasentamisen. Analyysin
pohjalta muodostui kolme paateemaa: henkiseen tyohyvinvointiin vaikuttavat asiat, henkista hy-

vinvointia horjuttavat tekijat seka tuen saaminen tyossa.

Ensimmaisen teeman mukaisesti esihenkildiden henkista tyohyvinvointia tukivat erityisesti tyon
hallinnan tunne, selkeat tavoitteet, hyva tyoilmapiiri seka johdon tuki. Esihenkilot kokivat tyon hal-
linnan tunteen tarkedksi voimavaraksi, silla se lisasi tunnetta omasta patevyydesta ja vaikutusmah-
dollisuuksista. Selkea tavoitteenasettelu toi tyohon suunnan ja rakennetta, mika puolestaan vah-
visti tyoskentelyn mielekkyytta. Lisaksi hyva tydilmapiiri ja tiimin sisdinen luottamus nousivat
keskeisiksi tekijoiksi, jotka helpottivat arjen haasteista selviytymista. Johdon tuki, niin henkinen
kuin kdaytannollinen, koettiin erittdin merkitykselliseksi esihenkildiden jaksamisen kannalta. Erityi-
sesti vertaistuki muiden esihenkildiden kanssa keskustelun ja kokemusten jakamisen muodossa

korostui tarkedana henkista hyvinvointia vahvistavana elementtina.
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Toisessa teemassa, henkistad tydhyvinvointia horjuttavissa asioissa, korostuivat kiire, suuri vastuu
ja riittdmaton tuki. Useat haastatellut kuvasivat tyonsa luonteen olevan jatkuvasti kiireista, mika
lisdsi stressia ja vaikeutti palautumista. Tyon suuri vastuu kuormitti erityisesti silloin, kun tehta-
vista ei ollut selkeitd rajoja tai resursseja oli niukasti. Riittamattoman tuen kokemus, erityisesti joh-
don taholta, heikensi monen esihenkilon tunnetta arvostuksesta ja kuulumisesta organisaatioon.
Joissain tapauksissa esihenkilot kokivat jadvansa yksin ongelmatilanteissa, mika lisasi kuormitusta

ja heikensi heidan henkista tyohyvinvointiaan entisestaan.

Kolmas analyysissa esiin noussut teema liittyi tuen saamiseen. Esihenkildiden kokemukset tuen
saamisesta vaihtelivat merkittavasti. Osa koki saavansa johdolta ja kollegoiltaan riittavasti tukea
niin tyotehtavissa kuin henkisessa jaksamisessa. Talldin esihenkil6t kokivat olonsa vahvaksi ja ty6-
kykyiseksi vaativassa ymparistdssa. Toisaalta osa koki tuen olevan satunnaista tai olematonta,
mika puolestaan lisasi yksindisyyden tunnetta ja henkista kuormitusta. Vertaistuki kollegoilta nousi
erityisen tarkeaksi erityisesti niissa tilanteissa, joissa organisaation virallinen tuki koettiin puutteel-
liseksi. Mahdollisuus jakaa kokemuksia ja saada ymmarrysta toisilta samassa asemassa olevilta

toimi henkisenda puskurina tyoarjen vaatimuksia vastaan.

Kokonaisuutena aineiston analyysi osoitti, etta esihenkiléiden henkinen tyéhyvinvointi muodostuu
monisyisesta vuorovaikutuksesta yksilllisten kokemusten, organisaation rakenteiden ja sosiaali-
sen tuen valilla. Tyon hallinnan kokemus ja sosiaalinen tuki nousivat aineistosta vahvasti esille hen-
kista hyvinvointia yllapitavina tekijoina. Vastaavasti jatkuva kiire, suuri vastuu ja riittamaton tuki
heikensivat hyvinvointia merkittdvasti. Tulosten perusteella voidaan todeta, ettd organisaatioiden
olisi tarkeaa kiinnittda enemman huomiota esihenkil6iden tukemiseen seka kehittda rakenteita,
jotka mahdollistavat avoimen vertaistuen ja palautumisen tyon arjessa. Nain esihenkildiden tyo-

kyky ja jaksaminen voidaan turvata paremmin pitkalla aikavalilla.

Tutkimusaineiston analyysi kaynnistyi jo haastatteluvaiheessa, mikd mahdollisti aineiston syvalli-
semman tarkastelun ja varmistamisen. Haastatteluissa pyrittiin ymmartamaan haastateltavien ker-
tomia asioita mahdollisimman tarkasti heti keskustelun aikana, ja tarvittaessa esitettiin tarkentavia
kysymyksid, jotta haastateltavat saivat mahdollisuuden selventaa ajatuksiaan. Taman lisdksi haas-

tateltavien kertomat asiat tiivistettiin ja esitettiin heille, jotta he voivat kommentoida, olivatko
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asiat esitetty siind muodossa ja ndkokulmassa, jonka he olivat alun perin tarkoittaneet. Tama pro-
sessi mahdollisti syvallisemman keskustelun ja aineiston tarkentamisen heti haastatteluvaiheessa,
ja samalla aineistoa rajattiin tarkempaan muotoon. Téllainen analyysiprosessi, jossa aineistoa tar-
kennetaan ja korjataan haastattelun aikana, tunnetaan Hirsjarven ja Hurmeen (2015, 137) mukaan
itsedan korjaavana haastatteluna. Taman menetelman avulla aineiston luotettavuus ja tutkimuk-
sen validiteetti paranevat, silla haastateltavat saavat mahdollisuuden varmistaa, etta heidan kerto-
mansa asiat ovat ymmarretty oikein ja tarkasti. Talléin myos tutkijan ja haastateltavan valinen vuo-

rovaikutus syventaa aineiston analyysia ja tukee tutkimuksen luotettavuutta.

Tutkimuksessa kaytettiin aineiston analyysimenetelmana laadullista sisallonanalyysia, joka sovel-
tuu hyvin erilaisten tekstimuotoisten aineistojen systemaattiseen tarkasteluun ja ilmiéiden merki-
tyssisaltdjen esiin nostamiseen. Sisallénanalyysin tavoitteena oli kuvata palveluliiketoiminnan esi-
henkiléiden henkista tyohyvinvointia koskevat kokemukset selkeasti ja jasennellysti. Analyysi eteni
vaiheittain: ensin aineisto pelkistettiin tunnistamalla olennaiset ilmaukset, jotka liittyivat tutkimus-
kysymyksiin. Taman jalkeen pelkistetyt ilmaukset ryhmiteltiin alateemoiksi, ja lopuksi muodostet-

tiin paateemat, jotka kuvasivat laajempia kasitteellisia kokonaisuuksia.

Aineiston analyysissa pyrittiin sailyttamaan tutkittavien kokemusten monimuotoisuus, mutta sa-
malla tiivistamaan aineisto sellaiseen muotoon, joka mahdollisti tulosten selkedn esittamisen ja
vertailun. Analyysi oli induktiivinen, eli siina edettiin aineistosta teemoihin ilman ennalta maarat-
tyja teoreettisia oletuksia. Tama lahestymistapa antoi mahdollisuuden aineiston vapaalle tulkin-
nalle ja sen autenttisten merkitysten esiin nostamiselle. Analyysiprosessi noudatti laadullisen sisal-
[6nanalyysin perusperiaatteita: aineiston lukemista useaan kertaan, merkitysyksikdiden
koodaamista, luokittelua ja teemojen muodostamista. Menetelman avulla onnistuttiin systemaat-
tisesti havaitsemaan, mitka tekijat palveluliiketoiminnan esihenkildiden kokemuksissa tukivat tai

heikensivat henkista tyohyvinvointia, seka millaista tukea he kokivat saavansa tydssaan.

Seuraava kaava havainnollistaa sisdllénanalyysin eri vaiheet. Sen eri vaiheet on selvadsti numeroitu

seka porrastettu vaihe vaiheelta, mika selventaa sisallonalanyylisin kayttoa.
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Valmisteluvaihe
1. Analyysiyksikdn valinta
2. Aineistoon perehtyminen

Induktiivinen analyysivaihe Deduktiivinen analyysivaihe
3. Tutkimuskysymyksiin vastaavien alkupe- 3. Analyysimatriisin kehittdminen
raisilmaisujen poimiminen 4. Pelkistdminen ja koodaus
4.Pelkistdminen ja koodaus 5. Aineiston poimiminen analyysin matriisiin
5. Ryhmittely, luokittelu ja abstrahointi: ala-  ja mahdollisten uusien luokkien muodosta-
luokka, ylaluokka, padaluokka ja yhdistava minen ja nimedminen
luokka

Tulosten raportoiminen
6. Malli, kasitejarjestelma, luokat, kategoriat jne.
7. Tulosten vertaaminen aikaisemoiin tutkimuksiin (erityisesti deduktiivinen)

Kuvio 3. Sisadllénanalyysin etenemisen vaiheet (Elo, Kajula, Tohmola, Kaaridinen 2022, muokattu.)

Litteroidut aineistot yhdistettiin klusteroinnin avulla taulukoksi laskentataulukko-ohjelmistoa kayt-
taen. Klusteroinnissa kategoriat muodostettiin teemahaastattelurungon ja haastattelukysymysten
(Liite 1) aiheiden perusteella. Litteroidusta ja tiivistetysta aineistosta koostettiin taulukko, jossa
jokainen haastateltava luokiteltiin yhteen sarakkeeseen ja vastaukset jarjestettiin kategorioittain.
Tuomen ja Sarajarven (2018, s. 465-466) mukaan tatda menetelmaa kutsutaan klusteroinniksi eli

ryhmittelyksi.

Taulukon sisalto tiivistettiin uudelleen kolmen tai neljan sanan kokonaisuuksiksi. Taman jalkeen
saman kategorian asiat siirrettiin tekstinkasittelyohjelmaan, jossa ne lajiteltiin ryhmiin varikoo-
dauksen avulla. Varikoodit auttoivat erottamaan kategorioiden sisallysluokittelut, ja aineisto vii-
meisteltiin tdman pohjalta. Menetelmana kaytettiin Tuomen ja Sarajarven (2018, 476) mainitse-
maa abstrahointia, jossa pyrittiin muodostamaan yhteys aineiston ja teoreettisten kasitteiden

valilla. Nain tuloksia voitiin tulkita tutkimusongelman valossa. Koodatuille ja luokitelluille ryhmille
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annettiin jokaiselle oma otsikko, joka kuvasi ryhmén sisalt6a. Tuomen ja Sarajarven (2018, 470—
476) mukaan, aineiston toistuva koodaaminen, sen tarkastelu eri nakokulmista ja yhteisten merki-
tysten etsiminen auttavat perehtymaan aineiston todelliseen sisdltoon ja tukevat tulkintojen teke-

mista.

Alkuperaisista litteroinneista poimittiin ydinkohdat, jotka ryhmiteltiin aiheiden mukaan alaluok-
kiin. Nama alaluokat yhdistettiin ylaluokkiin, jotka muodostivat tutkimuksen keskeiset tulokset. Tu-
lokset kasittelivat palveluliiketoiminnan esihenkiléiden henkisen tydhyvinvoinnin merkitysta seka

tarpeellisen tuen saamista.

Seuraavassa taulukossa (taulukko 1) on tehty esimerkki aineiston luokittelusta. Haastatteluaineisto
on avattu seka luokiteltu erilaisiin luokkiin. Ylaluokka, alkuperainen ilmaus, pelkistetty ilmaus seka

alaluokka ovat taulukon paaotsakkeet.



Taulukko 1. Esimerkki aineiston luokittelusta

Ylédluokka

Henkiseen tyohyvin-
vointiin vaikuttavat
asiat

Henkista hyvinvoin-
tia horjuttavat teki-
jat

Tuen saaminen

Aineistoldhtoinen sisallonanalyysi

Alkuperainen ilmaus

”Perehdyttaminen on hoidettu hy-
vin.”H2

”Kotona kaikki menee hyvin, palau-
tuminen”H1

”Tyodyhteiso, etta sulla on turvalli-
nen olo siina tydyhteis6ssa.”H3

”Esihenkiloné ohjeiden antaminen,
noudatetaanko niita. Tuleeko asiat
tehdyksi.”H1

"Tydymparisto, etta on turvallinen
seka voit luottaa tyokaveriin.”H2

"Tyo6t tulevat kotiin.”H1

”Tyovuorojen epatasapaino esim. il-
lasta aamuun.”H4

”Asiakkaiden huono kaytds.”H5

”Keittion ja salin kommunikointi,
jos ei hommat toimi”H6

”Tybénantaja mahdollistaa tuen saa-
misen”H1

”Tybkaverit” H3

”Koen, ettd meidan tydnantajal-
lamme paasee helpostikin puhu-
maan versus kuin mita ilman tadm-
moista tyosuhdetta, ettd menisi
vaikka julkiselle puolelle.”H4

”Etta ei pelkdstaan se oma hyvin-
vointi, mutta myds, etta pystyy vai-
kuttamaan siihen toisten hyvinvoin-
tiin ja sita kautta se auttaa omaakin
tyéhyvinvointia.”H6

Pelkistetty ilmaus Alaluokka

Perehdyttdminen

Tybympariston vai- Tyontekijalahtdinen

kutus ymmarrys

Esihenkilona olemi-
nen

Luottamus tyokave-
riin

Tasapaino tyon ja va-

Tyovuorosuunnittelu = paa-ajan valilla

Palautuminen

Tuen saanti

Tydyhteison tuki

Tyénantajan tuki
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5 Tulokset

Tassa luvussa tarkastellaan palveluliiketoiminnan esihenkildiden henkisen tyéhyvinvoinnin vaiku-
tusta heidan tyéhonsa. Aineistoa analysoitiin monipuolisesti, ja analyysin keskidssa oli tutkimusky-
symys: Miten esihenkil6t kokevat henkisen tyéhyvinvointinsa? Lisaksi analyysia syvennettiin lisaky-
symyksilla, jotka kohdistuivat tydhyvinvoinnin esteisiin ja niiden poistamiseen seka millaista tukea
esihenkilot saavat henkiseen tyohyvinvointiinsa. Ndiden lisakysymysten avulla pystyttiin hahmot-

tamaan tarkempia keinoja henkisen tyéhyvinvoinnin edistamiseen.

Jotta tutkimuskysymyksiin pystytdaan vastamaan perusteellisesti, tutkimustulokset jaetaan osiin,
tarkastellen niita aineistosta selkeimmin nousseiden teemojen nakdkulmista. Tassa tapauksessa
teemoja nousi esiin kolme, minka avulla tuloksia alettiin purkamaan. Ensin perehdytdaan henkiseen
ty6hyvinvointiin vaikuttaviin asioihin ja sen eri vaiheisiin. Samalla esitetaan myds henkista tyohy-
vinvointia horjuttavia seka positiivisia asioita. Pyritdan sekd avaamaan, ettd ndkemaan monet eri

nakokulmat esihenkiléiden sanomisien avulla.

5.1 Henkiseen tyohyvinvointiin vaikuttavat asiat

Haastateltavat kokivat kaikki hyvan tyoilmapiirin olevan erittdin tarkea osa kokonaisvaltaista hen-
kista tyohyvinvointia. Henkisen tyohyvinvoinnin muodostaminen koostuu monesta eri osateki-

jasta. Siihen vaikuttaa niin mina itse, kuin tydkaveritkin. Myds kokonaisvaltainen tasapaino kodin
seka tydelaman valilla on oltava tasapainossa, jottei henkinen taakka kasva liian suureksi. Vapaa-

ajan merkitys on merkittava osa palautumisen seka henkisen tasapainon kannalta.

Ty6vuorosuunnittelulla on iso merkitys palautumisen kannalta, kuten monet haastateltavat koki-
vat ilta-aamu yhdistelman olevan raskas. Sesonkiaikana tama korostui enemman, silla kiireellisena
pdivana iltavuoro voi venya, mutta aamuun on aina tultava ajoissa. Taman takia palautuminen voi
vielda enemman jaada vahemmalle. Kuitenkaan sesonkiaika ei kesta ympari vuoden, joten myo6s
haasteltavat olivat sitd mieltd, etta kiireen, vasymyksen seka tydpaivien venymisen jaksaa hetken
aikaa. Haastateltavat kokivatkin raskaaksi esimerkiksi liilan vahaisen palautumisen tyévuorojen va-
lilla. Tahan saattaa vaikuttaa myos sesonkiajan pitkat tyovuorot sekd joustaminen tyovuorossa. Se-

sonkiaika haastateltavien tyopaikoissa painottui niin kesaaikaan, kuin pikkujoulusesonkiin.



44

Henkinen tyéhyvinvointini muodostuu tyéyhteiséstd. Siitd, ettd on semmoinen olo,
ettd sun tydyhteisé tukee sua ja sulla on turvallinen olo olla oma itsesi siiné yhtei-
s6ssd. (H3)

No ainakin se tyén kuormitus sille, ettd onko se tasapainossa ja onko se semmoista
siedettdvdid, ettd jos on hetkellistd kiirettd tai semmoista hdssdkkdd, niin sehdn ei ole
haitallista. Mutta sitten jos on jatkuvasti tosi kiirettd ja tuntuu, ettd ei kerked tehdd
niitd téitd, niin sehdn on kauhean véhdn stressissd, ettd hetkellisesti se on ok, mutta
jos se pitkittyy, niin se ainakin alentaa sité tyéhyvinvointia ja just sité henkistd. (H6)

Tyoympariston vaikutus koettiin tarkeana, silla se loi turvallisuuden tuntua. Valineet, laitteet seka
tyontekijoiden saama tuki korostui haastateltavien tuloksissa. Myos uhkaavien asiakkaiden koet-
tiin heikentavan henkista tyohyvinvointia, ja tuen saanti korostui ndin ollen huomattavasti. Tassa
korostui myos esihenkildiden tydaseman paikka. Keittiossa tyoskenteleva esihenkilo kokee tyoym-
paristonsa merkityksen eri tavalla, kuin salin puolella tyoskenteleva esihenkil6. Keittion puolella
laitteiston maara on suurempi, joten niiden tulee olla kunnossa, jotta tyotehtavistdaan voi suoriu-
tua. Keittiossa esimerkiksi on hankalaa tyoskennelld, jos hella ei toimi, tiskikone reistailee tai uuni
ei pelitd. Ndama koneet ovat sen verran ratkaisevassa asemassa keittiotyoskentelyssa, etta lait-

teista tulee pitaa huolta.

Jos ei joku asia ole kunnossa, niin siihen saa aina kuitenkin uudet tilalle ja ei tarvitse
miettid, ettd joutuu huonoilla vdilineillé tekemddn. Tarvitseeko esimerkiksi, jos joku
vaikka menee rikki, joku uuni tai joku, niin tarvitseeko varmistusta sen korjaamiseen
vai saatko itse sen pddtdksen tehdd? (H5)

No se, ettd sd koet, ettd sun tyGympdristo on turvallinen, siellé toteutuu ihan perus
ergonomiasiat ja semmoinen, ettd sd koet, ettd sun on turvallista tyéskennelld, etté
sd tieddt, ettd sulla ei ole esimerkiksi viliténtd hengenvaaraa sun tydssd. (H3)

Ty6yhteison tuki on tarkeda, ja se koostuu kokonaisvaltaisesti tyontekijoista. Osa haastateltavista
kokivat esihenkildasemansa olevan osittain haasteellinen nuoren ikdnsa tahden. Tall6in haastatel-
tavat kokivat, etta heidan taytyy enemman todistella osaamistaan seka ammattipatevyyttaan van-
hemmille tyontekijoille. Kyseenalaistaminen korostui myods tdssa kohtaa. Kuitenkin jokainen esi-
henkil6 on ansainnut paikkansa, eika tall6in heidan asemansa patevyytta tulisi kyseenalaistaa.
My0s toisen kohtaamisella on suuri merkitys, kuinka asiat tuodaan paineen alla julki, tiuskitaanko,

vai sanotaanko rakentavasti. Vaikka valilla koettiin kiireen vaikuttavan ulkosantiin, kdytiin paivan
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paatteeksi asiat lapi, ettei kenelldkdan jaanyt ikdvdammat asiat painamaan. Talloin avoin tydyhtei-

son merkitys korostui seka se, etta tyoyhteisdssa jokainen kuuntelee toisiaan.

Niin myés se epdvarmuus, ja sitten kun on kuitenkin itse taas aika uusi esihenkilé. Va-
hdn kyseenalaistetaan, koska olet nuorempi kuin useimmat tyéntekijit sekd esihenki-
I6t. Se saattaa néikyd joissakin tilanteissa epdvarmuutena, eikd osaa oikein ottaa kop-
pia. (H4)

Kaikki semmonen, miten sé kohtaat ihmisen, niinké... kiireessd tai niinké... tiuskitko
sd asioita, vaikka ois véhdn kiire. (H1)

No kaikki noi edeltdvdt vahvasti ja myds se, no ehkd tyoyhteiséssé enemmdn konkre-
tisoituu ja korostuu sitten se, etté ootko osaporukkaa, ettd miten tyoyhteiso ottaa sut
vastaan, ettd saatko olla just oma itsesi ja myés se, ettd sd tuut sielld kuulluksi ja
semmonen, ettd sun ajatuksia kuunnellaan ja ideoita. (H3)

Ollaan toistensa tukena ja myéds niissé esimerkiksi hankalissa asiakastilanteissa tue-
taan tyokaveria ja ollaan tydkaverin puolella, ei puhuta asiakkaille eiké muille tyéka-
vereille tyékaverista pahaa, vaan ne asiat selvitetdén ja jos tulee konfliktitilanteita,
niin niihin puututaan. (H2)

Esihenkildasema koettiin kuormittavaksi varsinkin kiire aikana. Itsevarmuus seka luotto omaan te-
kemiseen saattavat ajoittain karsia kiireen keskella. Esihenkiléna sinuun luotetaan niin paljon,
tyontekijat nojautuvat seka hakevat turvaa esihenkildsta. Tyon kuormittavuus ja sen kautta henki-
nen tyohyvinvointi voi koitua suureksi taakaksi esihenkildlle. Paineensietokyky tulee olla esihenki-
16114 palveluliiketoiminnan alalla erittdin hyva. Esihenkildasema koettiin vuoron johtamisen kan-
nalta merkitykselliseksi. Esihenkilo on se, joka vastaa vuoron johtamisesta seka sen sujuvuudesta.
My0Os oman tydasemansa menettamista pelattiin, silld koettiin esihenkilotyoskentelyn olevan ehka
jopa riittamatonta. Esihenkilon luotto omaan tekemiseensa saattoi horjua sen verran, etta alettiin

pelkddmaan oman tydasemansa tahden.

No siis kaikkein suurin, ettd esihenkil6llé on vastuu siitd, ettd tyépaikalla on hyvd olla.
Ja se on mun mielestd nimenomaan esihenkilén tehtdvd luoda se turvallinen tyéilma-
piiri sinne tybéyhteiséén ja kannustaa. (H3)

Siis varsinkin. Mutta siis kylld joo tdssd nykyisessd pestissd, missé nyt on ollut kauan,
parisen vuotta kohta tulee, niin kylld tédssd kokee silleen, kun on ollut tosi paljon sem-
moista stressaavaa, vihdn saat peldtd. Peldtd oman aseman puolesta. (H1)
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Yleensd meihinhd se kohdistuu aina esihenkildihin, etté miksei tee tdtd ja miksei tulisi
itse tekemddn. Se on ehkd se ainainen murheenkryyni toi, ettd esihenkilé ei tee tydn-
tekijéiden silmissé tarpeeksi. Se on ehkd myéds hyvin iso probleema. joissa tavallaan,
kunhan ei vilttdmdittd nde just sitd esihenkilon tekemdid tyétd. Se taustatyd, mikd
sielld tehddicéin, niin he ei sitd ymmdirrd sitten. Tai miten iso tyo siind tehdddn, vaikka
saikkujen paikkaamisessa tai tdmmaisié kaikkia. (H6)

Se, etta kokee olevansa vastuussa tyopaikan viihtyvyydesta seka turvallisuudesta, voi kenelle vain
olla todella kuormittavaa. Henkinen paine taata turvallinen tydymparisto kaikille, vaatii esihenki-
[61ta paljon. Tassa merkittavassa roolissa on myos tarve itse paadsta purkamaan tarvittaessa tuntei-
taan. Haastateltavilla jokaisella on esihenkild, jolle he voivat tarvittaessa kdyda keskustelemassa.
Nain korostui myos merkitys heidan esihenkilénsa rooli, etta myos luotto ylempaan johtoon toteu-

tuu.

5.2 Henkista tydohyvinvointia horjuttavat asiat

Osa haastateltavista koki henkisen tyohyvinvoinnin horjuttajaksi tyotehtavien jakamisen seka nii-
den laiminlydnnin. Stressaavaksi koettiin tilanteet, joissa on annettu jokin tyétehtava, sita ei ole
tehty, ja esihenkil® lopulta tekee sen itse. Eli luottamus siihen, etta asiat tulee tehdyksi, koettiin
stressaavaksi, ja siten kuormittavan henkista hyvinvointia. Tama on myds hyvin aikaa vievaa, joten
se aika on pois jostakin muusta tyotehtavasta, tai tyopaivat pitkittyvat. Tyotehtavien laiminlyonti
koettiin my0s erittdin turhauttavana. Osa syyna tahan saattaa olla henkilokunnan suuri vaihtuvuus
seka kokematon henkilokunta. Kesarekrytointien aikaan tama korostui erityisesti. Perehdyttami-

nen on silloin hyvin tarkeda, mutta myos uudella tyontekijalla on vastuu omasta tekemisestaan.

Niin sitten ne ohjeet kuitenkin menee ihan kankkulan kaivoon. Tai niinké silleen, et sit
sd joutudut varmistelee tosi paljon asioita ja sulla menee aikaa siihen ja sd stressaat
sitd, ettd... Turhauttavaa. (H1)

My0s asioiden toimivuus, kuten laitteet tai tietojarjestelmien toimivuus koettiin kuormittavana.

Silla ne ovat tarkea osa jokapaivaista suorittavaa tyota. Lahinna kuormittavuus koettiin siing, jos

sama asioiden korjattavuus tapahtui toistuvasti.

Ja joku ATK-jéirjestelmdkin, joka on perseestd ja joka pdivd joutuu sen kanssa taistele-
maan. Niin, sesmmoinenkin voi heikentdd, koska se sitten vaikuttaa siihen tyétehok-
kuuteen ja sitten se vaan siitd tulee sellaista turhauttavaa. (H6)
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Ty0, jossa tyoskennelldan hyvin tiiviisti erilaisten ihmisten kanssa voi valilla osoittautua erittdin
haasteelliseksi. Erilaiset eripurat tyontekijoiden, tai esihenkildiden, tai kenen tahansa tydyhteison
sisalla on raskasta koko tydymparistélle. Ensimmaisena valien selvittelijana on esihenkilé. Hanen
tulee tehda parhaansa tilanteen ratkomiseksi. Kun erilaiset persoonat sekad ihmiset kohtaavat, ei
valttamatta konflikteilta voida valttya. Jokaisella tyopaikalla on varmasti omat saanténsa naiden

asioiden selvittamiseen, mutta padasia on se, etta asiat tulee ratkaistuksi.

No ei ehkd keittién puolella, ettd ehkd salilla jonkun verran on jotain ollut havaitta-
vissa. Mutta kdsittddkseni ne on saatu hoidettua. Jollain lailla ainakin. Ei ole semmoi-
sia pahoja tulehuksia. Niin, vaikka se on sielld salin puolella se eripura, niin kylld se
vaikuttaa sinne keittiéénkin sitten. (H5)

No, olen huomannut, ettd sillé on ihan hirvedsti merkitystd, ettd mité siellé ihmisten
vdlilld tapahtuu. Ettd sitten oikeastaan sité ei osannutkaan, tai ei ymmédrténytkddn
sitd vaikutusta niin kauan, kuin se ennen kuin siind alkoi tulla ongelmia. Ei tarvitse
olla kuin se yksi henkilé, mikd tavallaan siellé myrkyttéd sité ilmapiirid, eikd siis vdilt-
tdmdttd tarvitse olla mitenkddn hirveén radikaalia. (H1)

Oma tekeminen seka esimerkillinen tyoskentely kayttaytymistapoineen ovat positiivinen vasta-
paino henkisen tyéhyvinvoinnin horjuttaville asioille. Se, etta muistat kiittaa seka huomata sen,
ettd tyontekija tekee enemman, kuin hanen pitaisi, voi valilla olla hankala huomata. Nain ollen ei
koskaan saisi pitda itsestdadn selvyytena, etta kylla aina on joku tydntekija, joka tekee enemman.
Talldin myos korostuu sen kiitoksen antaminen ja tyon tarkeyden huomioiminen. Pienetkin teot,
kuten kiitoksen antaminen voi valilla olla hankalaa. Vilpittdman kiitoksen antaminen viela vaike-
ampaa. Esihenkil6t edelld, muut perassa. Esihenkil6 on se, jonka tekemista katsotaan. Ei laiskaa tai

aikaansaamatonta esihenkil6d kuunnella, tai katsota hyvalla.

Omalla esimerkillé ja kdyttédytymiselld ja sillé, etté pystyy niité palkintoja jakamaan
niissd tilanteissa, kun se huomaa, ettd toinen on tehnyt enemmdin kuin ehkd pitdisi,
niin pystyy sitten antaa sen arvostuksen ja kiitoksen sité kautta. (H5)

Se on ehkd se ainainen murheenkryyni toi, ettd esihenkilé ei tee tyontekijéiden sil-
missd tarpeeksi. (H1)
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5.3 Tuen saaminen

Tybdyhteisdn yhteishenki seka tydilmapiirin pysyminen positiivisena vaikuttivat siihen, etta koettiin
sen olevan osa tuen saamista. Tuen saamiseen vaikutti myds kommunikointi, kuinka esimerkiksi
palautetta on annettu, tai otettu vastaan. Adnen sivy, kuten tiuskiminen kiireess3, tai ikdvaan si-
vyyn sanominen eivat olleet positiivista tuen saamisen kannalta. Kuitenkin esihenkil6t itse huoma-
sivat omien epakohtiensa toteutuessa pyytaa anteeksi, tai kasittelivat tilanteet tydyhteison kes-
ken. Tilanteet tultiin mahdollisimman pian ratkomaan, ettei negatiivinen, tai ikdvat tilanteet

padsseet jatkumaan.

Ty6nantajan tukeminen kaikissa tilanteissa koettiin hyvin tarkeana tekijana. Tuen saaminen seka
sen hakeminen oli monien haasteltavien tyopaikassa tehty mahdolliseksi, oman jaksamisen seka
innostuksen mukaan pystyi hakemaan itselleen sopivaa tukea. Ammattilaista apua oli myos tyoter-
veyden kautta mahdollista saada. Tyduupumus oli osalla haastateltavista hyvinkin ajankohtainen
asia, my0s sairaslomaa oli haettu tyduupumuksen takia. Talldin niin tyéterveyshuollon, esihenki-
I6n, tydyhteison sekd oman tiimin tuen saaminen on ollut merkittavassa roolissa. Tilanteen ym-

marrys seka armollisuus olivat tarkeita asioita.

Meilld saa apua tarvittaessa tyéterveyshuollosta. Ammattiapua on saatavilla. Itse
olen jutellut chatin kautta ammattilaisen kanssa. On saanut purkaa tuntemuksiaan,
se on helpottanut (H2.)

Olen ollut tyéuupumuksen takia pitkélld sairaslomalla. Tuen saaminen tdlléin oli mer-
kittavdd. Pelko siitd, ettd muut tuomitsevat oli ihan turhaa. Minut on otettu hyvin
vastaan takaisin téihin (H4.)

Tyénantajalla on tarjota ammattiapua, itse tulee kuitenkin hakeutua sen pariin (H1.)

Kaikki, mitd sinun ymparillasi on kotona, kuin tyopaikalla vaikuttaa esihenkiloon. Vaikka tyot jaisi-
vat tyopaikalle, monet haastateltavat saattoivat nukkumaan mennessa alkaa pohtimaan paivan
tapahtumia: oliko viinia tilattu tarpeeksi, lukitsinko varmasti ovet, ikdva asiakaspalveluiltanne tai

tyontekijoiden valinen riita.
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Positiivisesti nimenomaan tdmd esimerkiksi, jos puhutaan esihenkilén roolissa, niin se
esihenkiloén kannustus ja se kuulluksi tuleminen vaikuttaa vahvasti positiivisesti. Ja
toki myos ihan Idhtbkohtaisesti se, ettd sé oot semmoisessa tydssd, missé sd koet,
ettd sulla on annettavaa sille tyélle. (H3)

No ehkd siind mielessd vaikuttaa, ettd sitten omaa tybhyvinvoinnin puolesta, mutta
myds sitten niiden tydntekijoiden, ettd pystyy vaikuttamaan niihin asioihin ehkd eri
lailla sitten, ettd jos néikee, ettd jossain kohdalla joillain ihmisillé on hankalaa tai jo-
tain, niin pystyy antaa neuvoja ja ohjaamaan oikeaan suuntaan. (H5)

Kaikkien haastateltavien vastauksista erityisesti korostui kerta toisensa jalkeen, kuinka se tyéyh-
teis6 on merkityksellinen, eika sen korostaminen ole lainkaan itsestdadanselvyys. Tiimissa tydsken-
tely on valilla hyvinkin intensiivista seka tydskentelet samojen ihmisten kanssa paivasta toiseen,
talloin opit tuntemaan sinun ymparillasi tyoskentelevat ihmiset seka tutustumaan heihin. Tama
auttaa tuen saamisessa erittdin paljon, tiedat kehen voit tukeutua enemman, tai kuka kaipaa sinun

tukeasi.

6 Pohdinta

6.1 Johtopaatokset

Taman tutkimuksen tavoitteena oli syventaa ymmarrysta palveluliiketoiminnan esihenkildiden
henkisesta tyohyvinvoinnista ja siihen vaikuttavista tekijoista nykypdivan vaativassa ja hektisessa
tyoymparistossa. Tutkimuksen paakysymyksena esitettiin: Miten esihenkilot kokevat henkisen tyo-
hyvinvointinsa? Tutkimuksen paakysymyksena tarkasteltiin, mitka tekijat edistavat esihenkildiden
henkista tyohyvinvointia ja mitka puolestaan heikentavat sita tydarjessa. Paakysymyksen ohella
tutkimuksessa esitettiin alakysymys, jonka tarkoituksena oli selvittaa, millaista tukea esihenkilot
kokevat saavansa organisaationsa taholta oman henkisen tydhyvinvointinsa vahvistamiseksi ja

kuinka tama tuki ilmenee kdaytannon tydelamassa.

Taman tutkimuksen perusteella voidaan todeta, ettd palveluliiketoiminnan esihenkildiden henki-
nen tyohyvinvointi on moniulotteinen ilmid, johon vaikuttavat niin yksilélliset kuin organisatoriset
tekijat. Toisaalta kiire, suuri vastuu ja riittdamaton tuki nousivat keskeisiksi henkista tydhyvinvointia

heikentaviksi tekijoiksi.
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Henkinen tyohyvinvointi ndyttaytyy tutkimuksen perusteella ennen kaikkea osana arkea ja omaa
tyontekoa. Haastateltavien kokemuksissa korostuu tunne siitd, ettd oma tydpanos on arvostettua
ja etta itsensa voi tuntea tarpeelliseksi osana tyoyhteis6a. Tama kokemus nahdaan keskeisena
henkista tyohyvinvointia tukevana tekijana. Tallaiset kokemukset voivat vahvistaa yksilén motivaa-
tiota, sitoutumista ja jaksamista tydssa. Tulosten perusteella voidaan paatelld, etta henkista tyohy-
vinvointia on alettu tietoisesti rakentaa yksil6tasolla: kuuntelemalla omia tarpeita, tunnistamalla
omat rajat ja vaikuttamalla aktiivisesti omaan hyvinvointiin. Haastateltavat kuvasivat, kuinka oma
hyvinvointi ei ole vain yksilon sisdinen kokemus, vaan se heijastuu myos tyoyhteisoon ja vaikuttaa

positiivisesti muihin.

Yksilén oma vastuu tyohyvinvoinnista nousee keskeiseksi teemaksi. Erityisesti korostuivat riittavan
levon, palautumisen ja tyGasioista irtautumisen merkitys vapaa-ajalla. Naita pidettiin olennaisina
keinoina yllapitdaa omaa jaksamista ja ennaltaehkadista kuormittumista. Tallainen |ahestymistapa
viittaa vahvasti itsetuntemukseen ja itsensa johtamiseen, joita pidettiin avaintekijéina henkisen
tyohyvinvoinnin yllapitamisessa. Sydanmaanlakka (2017) painottaa, etta itsensa johtaminen on jat-
kuva prosessi, jonka avulla yksild kehittaa tietoisuuttaan omasta kehostaan, mielestaan, tunteis-
taan ja arvoistaan. Tallainen syventynyt tietoisuus mahdollistaa paremmat valinnat arjen ty6- ja

vapaa-ajan tilanteissa, ja edistda siten kokonaisvaltaista tyohyvinvointia. (Sydanmaanlakka 2017.)

Henkinen ty6hyvinvointi ei siis nayttaydy ainoastaan tydnantajan vastuulla olevana asiana, vaan
siihen liittyy vahvasti myos tyontekijan oma aktiivinen rooli. Yksilon kyky reflektoida itsedan, tehda
tietoisia valintoja ja asettaa rajoja nayttaytyy keskeisena osana hyvinvoinnin rakentumista. Tama
nakokulma korostaa tyéhyvinvoinnin kaksisuuntaisuutta, jossa seka tyoyhteison rakenteet ettad yk-

silon omat toimet vaikuttavat hyvinvoinnin kokonaisuuteen.

Esihenkildiden henkisen tyohyvinvoinnin tukeminen edellyttda seka organisaatiotason etta yksilo-
tason toimenpiteitd. Organisaatioiden tulee kiinnittda huomiota esihenkildiden tyékuorman hallin-
taan, tyOaikajarjestelyihin sekd johtamiskdytantojen selkeyttamiseen (Kauhanen, 2016). Hyvin-
voiva esihenkild pystyy paremmin tukemaan tydyhteis6aan, mika vaikuttaa positiivisesti koko

organisaation ilmapiiriin ja tyon tuottavuuteen (Karasek & Theorell, 1990). Lisdksi vertaistuen mer-
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kitys korostui tutkimuksessa, mika osoittaa, ettd esihenkildille suunnattujen verkostojen ja mento-
rointiohjelmien kehittdminen voisi olla tehokas keino tydssa jaksamisen edistamiseksi (Makelad &

Tanskanen, 2020).

Tutkimuksen padkysymyksena esitettiin: Miten esihenkilot kokevat henkisen tyéhyvinvointinsa?
Melkein jokainen haastateltava kertoi jossain valissa haastattelua, ettei ole koskaan kiinnittanyt
huomiota henkiseen tyohyvinvointiinsa. Taman tuominen julki seka tietoisuuteen on erittdin tar-
keaa. Tutkimuksia on tehty niin tyduupumuksesta, kuin kokonaisvaltaisesta tyéhyvinvoinnista,
mutta henkinen puoli on jadnyt ndiden varjoon, tai siitd on puhuttu liilan vahan. Kuten The Burnt
Chef Projectin tekeman tutkimuksen mukaan toukokuussa 2019, ettd mielenterveysongelmista on
vaikea puhua palveluliiketoiminnan tydyhteisdssa. Vastaajista perati 84 % olivat kokeneet jossain
vaiheessa tyduraansa mielenterveyden heikentyneen seka 46 % vastaajista kokivat mielenterveys-

ongelmista puhumisen haasteellisena tydoyhteisdssa (The Burnt Chef Project, 2019).

Henkisen tydhyvinvoinnin ylldpitamiseen tarvitaan paljon. Jokainen haastateltava sanoi samaa:
"en ole pysahtynyt koskaan edes miettimaan henkista tyohyvinvointiani”. Tdma vahvisti entises-
taan, ettd taman opinnadytetyon aihe oli enemman kuin tarpeellinen. Jokainen keskustelu oli to-
della mielenkiintoinen. Uskon, etta jokainen haastattelussa ollut esihenkil6 kiinnittaa edes hieman

enemman huomiota henkiseen tyohyvinvointiinsa.

Henkisen tyohyvinvoinnin yllapitamiseksi esihenkildiden on tarkeaa kehittaa itsensa johtamisen
taitojaan seka huolehtia tyon ja vapaa-ajan tasapainosta (Sydanmaanlakka, 2017). Pitkittynyt
stressi ja kuormitus voivat johtaa tyduupumukseen, mika heikentaa seka esihenkilon ettd hanen
alaistensa hyvinvointia (Kivimaki ym., 2019). Tasta syysta on olennaista, ettd organisaatiot panos-
tavat seka tyohyvinvoinnin rakenteelliseen kehittamiseen etta yksilollisiin tukitoimiin, kuten tyon-
ohjausmahdollisuuksiin ja stressinhallintakoulutuksiin (Puttonen, Hasu & Pahkin, 2016). Tutkimus-
tuloksissa havaittiin, etta tyduupuminen voi olla esihenkildille hyvin raskasta. Tyduupumuksen
seka stressin tuoma tydn heikkeneminen voi johtaa sairasloman hakemiseen, ja sitd myoten itsena
kehittamisen seka levon tarpeen pakottamiseen. Kun tilanne menee niin pitkalle, ettd joudutaan
tybuupumukseen, on iso ongelma padassyt jo tapahtumaan. Ndiden estamiseksi henkisesta tyohy-

vinvoinnista on entistdkin tarkeampi pitdaa hyvaa huolta.



52

Tama tutkimus on ollut vain pieni osa sitd, miten paljon henkista tydhyvinvointia voisi tutkia. Tu-
lokset osoittavat, ettd henkiseen tyohyvinvointiin tulisi kiinnittdd enemman huomiota. Jokainen
haastateltava kertoi, etta tyopaikalla on mahdollisuus paasta ammattilaisen puheille sita tarvitta-
essa. Tama herattadkin ajatuksen siitd, ettad itse tulee hakeutua avun piiriin. Henkista tyéhyvinvoin-
tia ei tulisi pitaa itsestaanselvyytena. Tyohyvinvointiin varmasti jokaisessa tydpaikassa kiinnitetaan
huomiota, tai ainakin pyritdan kiinnittdmaan huomiota. Jotta loppuun palamiselta, tai tyokyvyn
heikkenemisen estamiseksi tulisi ajoissa huomioida, jos tyontekijan tai esihenkilén henkinen tyo-

hyvinvointi on horjumassa.

Tybhyvinvointiin vaikuttavat tekijat voidaan jakaa yksil6llisiin, yhteisdllisiin ja organisaatiotasoi-
siksi. Yksilotasolla merkityksellisia tekijoita ovat muun muassa tyon mielekkyys, tyékyky, palautu-
mismahdollisuudet seka fyysinen ja psyykkinen terveys (Manka, 2020). TyOyhteison tasolla tar-
keiksi tekijoiksi nousevat yhteisollisyys, tiimityoskentely ja esimiestyon laatu, jotka luovat
turvallisen ja kannustavan tyoilmapiirin (Manka, 2021). Organisaation tasolla keskeisia tekijoita
ovat muun muassa johtaminen, tyopaikan toimintakulttuuri, tydn organisointi ja mahdollisuus vai-

kuttaa omaan tyéhon (Manka, 2020).

Kuten haastateltavat itsekin kertoivat henkisen tyéhyvinvoinnin olevan hyvin monialaista seka
moni kerroksista. Yksi koki perehdyttamisen olevan erittdin tarkeaa, kun taas toinen koki, etta ta-
sapaino kodin seka tyon valilla on oltava kunnossa. Yksi merkittavasti vaikuttava asia oli téiden

tuominen kotiin, pelkka niiden ajatteleminenkin sai henkisen hyvinvoinnin tuntumaan raskaalta.

Tutkimuksessa nousi esiin myos esihenkildiden saama tuki. Vaikka osa esihenkildista koki saavansa
riittavasti tukea, monilla oli kokemus siita, ettei tukimekanismeja ole riittavasti tai ne eivat ole hel-
posti saavutettavissa. Esihenkildiden hyvinvoinnin tukeminen tulisikin olla johdon ja organisaatioi-

den keskeinen kehityskohde, jotta voidaan edistaa pitkajanteista ja kestavaa tyohyvinvointia.

Tuen saaminen on keskeinen tekija yksilon hyvinvoinnissa ja elamanhallinnassa. Tuki voi ilmetéa
monella eri tavalla, kuten emotionaalisena, tiedollisena, sosiaalisena tai taloudellisena tukena. Se
edistda henkilon kykya selviytya elamantilanteista, vahentaa stressia ja parantaa elaméanlaatua.
Tuen saamisen merkitys on erityisen tarkeda tydelamassa, jossa tuki voi vaikuttaa niin tyontekijan

suoriutumiseen kuin tyohyvinvointiin (Manka, 2021).
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Tutkiessani aihetta tyohyvinvointi, nousi esiin henkinen tyéhyvinvointi. Taman jalkeen tutkin, oli-
siko aiheesta tehty esihenkildiden nakdkulmasta tutkielmaa. Tutkimuksessa nousi esiin myos esi-
henkilén asema yksikdssa. Tydymparistd voi vaihdella yksikon sisalla, keittiéssa tyoskenteleva esi-
henkild kokee tydymparistonsa eri tavalla, kuin ravintolan salin puolella tyoskenteleva esihenkil6.
Taten esimerkiksi keittiossa laitteiden, kuten uunien sekda muiden tyévalineiden toimivuus koettiin
erittdin tarkedksi tyonsa suorittamisen kannalta. Jos laitteet menivat kiireessa rikki, tai jo rikki ole-
via laitteita ei ollut huollettu, tai tilattu korjaajaa, se koettiin hyvin stressaavaksi. Ndin olisi vaikea

suoriutua varsinkin kiireen alla hektisesta tyovuorosta.

Palveluliiketoiminta ei voi toimia ilman henkiléstojohtamista, joten sen takia oli tarkea nostaa
tama aihe esille tassa tutkimuksessa. Henkilostéjohtaminen on ihmisten kohtaamista, johtamista,
ohjaamista, kuuntelemista sekd ymmartamista. Toisten ihmisten tunteiden huomioiminen voi
kuormittaa henkista tyohyvinvointia, silla paine tyontekijéiden viihtyvyydesta on ajoittain kiireen

keskelld hyvinkin raskasta. Oman jaksamisen lisdksi tulee pitaa huoli, etta tiimildisetkin jaksavat.

Henkilostdjohtaminen palvelualalla on keskeinen tekija asiakaskokemuksen ja liiketoiminnan me-
nestyksen kannalta, silla tyontekijat ovat suoraan vuorovaikutuksessa asiakkaiden kanssa ja vaikut-
tavat palvelun laatuun. Tehokas henkiléstojohtaminen kattaa rekrytoinnin, perehdytyksen, tyohy-
vinvoinnin, motivaation sekd osaamisen kehittamisen. Esimerkiksi valmentava johtamistyyli, jossa
esimiehet tukevat ja kannustavat tyontekijoita, on osoittautunut tehokkaaksi palvelualan organi-
saatioissa (Juuti & Vuorela, 2015). Lisaksi tyotyytyvaisyytta voidaan parantaa joustavilla tyovuoro-
jarjestelyilla ja osallistavalla tydyhteisokulttuurilla, mika vahentaa henkildston vaihtuvuutta (Kau-
hanen, 2020). Koska palvelualalla asiakaskokemus on suoraan yhteydessa henkildston
hyvinvointiin, tyontekijoiden kouluttaminen ja motivoiminen ovat avainasemassa laadukkaan pal-
velun varmistamisessa (Gronroos, 2015). N&in ollen strateginen henkiléstdjohtaminen voi paran-

taa seka tyontekijoiden etta asiakkaiden kokemusta, mika tukee yrityksen kilpailukykya.

Opinndytetyon tutkimus osoitti, ettda henkildstdjohtaminen on haastavaa seka palkitsevaa. Jokai-
sella esihenkil6lla on tiimi johdettava, ja jokainen johdettava on yksild. Konfliktitilanteet, palaut-
teen antaminen, palautteen saaminen seka yhdessa tekeminen on arkipaivaa. Miten esihenkil6t
ndihin asioihin kiinnittdvat huomiota, tai miten kokevat sen itse, on esihenkildiden jokapaivaista

kehittamistd. Tutkimuksen tulokset myos vahvistivat sen, ettei henkildstéjohtaminen ole aina
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helppoa, varsinkin kiire seka stressi vaikuttavat tdhan. Naissa tilanteissa ei valttamatta tule kovin
kivasti ilmaistua asiaa tiimildisilleen, tai johtaminen voi hetkellisesti olla heikkoa. Talléin henkinen
ty6hyvinvointi on koetuksella. Haastateltavat kuitenkin mainitsivat sen, etta kiire ei oli jatkuvaa.
Sita ei jaksaisi pidemman paalle. Kiire seka hektisyys ovat melko kausiluonteista, kesa- ja jouluse-
sonki nousivat pinnalle. Tulokset myds kertoivat, etta esihenkildiden oma esihenkilon tuki on to-
della arvokasta, tarkedksi koettiin, etta pystyi niin hyvat kuin huonotkin paivat kiymaan lapi jon-

kun kanssa.

Yhteenvetona voidaan todeta, ettd esihenkildiden henkisen tydhyvinvoinnin parantaminen edel-
lyttda kokonaisvaltaista |lahestymistapaa, jossa huomioidaan seka tyoympariston etta yksilon tar-
peet. Organisaatioiden tulisi edistaa selkeita ja oikeudenmukaisia johtamiskaytant6ja, panostaa
esihenkildiden koulutukseen ja tukea heidan palautumistaan. Esihenkildiden hyvinvoinnin kehitta-
minen ei ole ainoastaan heidan oman tyokykynsa kannalta tarkeaa, vaan silla on laajempia vaiku-

tuksia koko tydyhteison hyvinvointiin ja organisaation menestykseen (Naswall, 2004).

6.2 Tutkimuksen luotettavuus ja eettisyys

Opinndytetyon luotettavuus ja eettisyys ovat keskeisia tekijoita tutkimuksen laadussa. Luotetta-
vuus tarkoittaa tutkimuksen johdonmukaisuutta, toistettavuutta ja aineiston sekd menetelmien
tarkkuutta. Se varmistetaan huolellisella Iahdekritiikilla, objektiivisuudella ja selkeallad tutkimuspro-
sessin kuvauksella. Eettisyys puolestaan liittyy rehellisyyteen, tutkimusetiikan periaatteiden nou-
dattamiseen seka tutkittavien ja aineistojen asianmukaiseen kasittelyyn. Tama tarkoittaa muun
muassa tietosuojaa, anonymiteetin turvaamista, vapaaehtoisuutta ja tutkimuslupien hankkimista.
Luotettavuuden ja eettisyyden huomioiminen lisaa tutkimuksen arvoa ja uskottavuutta. (Kulma &

Juvakka 2012.)

Tutkimussuunnitelman laatiminen on keskeinen vaihe koko tutkimusprosessissa, silla se ohjaa tut-
kimuksen toteutusta ja tuo siihen selkeyttd ja johdonmukaisuutta. Suunnitelmassa tehdaan perus-
ratkaisut, jotka liittyvdat muun muassa tutkimuskysymyksiin, aineistonkeruumenetelmiin ja analyy-
sitapoihin. Tutkimuksen eettisyys ja luotettavuus on syyta ottaa huomioon jo

tutkimussuunnitelmaa laatiessa. Keskeisia kysymyksia ovat, mita tutkitaan, miksi tutkitaan ja miten
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tutkitaan, eli mika on tutkimuksen kohde, tavoite ja kaytettava menetelma. Ennen tutkimussuun-
nitelman tekemista tutkijan tulee myos harkita, milla tavoin han keraa tarvittavan aineiston tutki-

muksen toteuttamiseksi (Kylma & Juvakka 2012).

Laadullisessa tutkimuksessa aineiston syvallinen ymmartaminen korostuu, ja usein tutkimukseen
osallistuu vain pieni joukko henkil6ita. Tasta huolimatta tai juuri siksi, laadullinen aineisto voi olla
erittdin laaja ja rikas — esimerkiksi yhden haastattelun litterointi voi tuottaa kymmenia sivuja teks-
tid. Pieni osallistujamaara lisaa kuitenkin riskia siihen, etta tutkittavat voidaan tunnistaa aineis-
tosta. Taman vuoksi anonymiteetin sailyttaminen on tarkeaa, ja se tulee ottaa huomioon jo tutki-
mussuunnitelmaa laatiessa. Tutkijan on arvioitava, miten han voi tehokkaasti suojella tutkittavien
yksityisyytta ja vahentada tunnistettavuuden riskia, esimerkiksi poistamalla suorat tunnisteet ja

muokkaamalla yksildivia yksityiskohtia aineistosta (Kylma 2008).

Tassa tutkimuksessa haastattelulomakkeen laati opinnaytetyon tekija. Haastattelulomake tehtiin

tutkimukseen sopivaksi seka teemojen ymparille aiheelliseksi.

6.2.1 Luotettavuus

Tutkimuksen luotettavuus perustuu huolelliseen tutkimusprosessiin, jossa aineiston keruu, ana-
lyysi ja tulkinta on toteutettu systemaattisesti ja johdonmukaisesti. Luotettavuutta lisaa se, etta
tutkimusmenetelma, eli teemahaastattelu on valittu tutkimusongelman luonteen mukaisesti.
Koska tutkimuksen tavoitteena oli syventdaa ymmarrysta esihenkildiden henkisesta tyohyvinvoin-
nista, laadullinen Iahestymistapa mahdollisti osallistujien kokemusten ja merkitysten esiin tuomi-
sen tavalla, jota kvantitatiivinen menetelma ei olisi tavoittanut. Haastattelurunko suunniteltiin

huolellisesti ja perustui teoriataustaan, mika tukee tutkimuksen sisallollista validiteettia.

Aineiston analysointi toteutettiin sisdllénanalyysin menetelmalla, joka mahdollistaa aineistolahtoi-
sen teemojen luokittelun ja ilmididen monipuolisen tarkastelun. Analyysin luotettavuutta on py-
ritty varmistamaan lapinakyvalla prosessikuvauksella seka siten, etta tulkinnat perustuvat suoraan
haastateltavien tuottamaan aineistoon. Opinnaytetyon tekija on pyrkinyt tunnistamaan ja reflek-
toimaan omia ennakko-oletuksiaan ja tulkintakehyksidan, mika tukee tutkimuksen uskottavuutta

ja ehkaisee vinoutumia tulosten tulkinnassa. Lisdksi osallistujien anonymiteetin turvaaminen on
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vahvistanut luottamusta tutkimustilanteessa ja mahdollistanut avoimen ja rehellisen vuorovaiku-

tuksen.

Tutkimuksen siirrettavyytta eli tulosten yleistettavyytta toisiin konteksteihin on arvioitava laadulli-
selle tutkimukselle ominaisten periaatteiden mukaisesti. Koska tutkimus keskittyi tiettyyn konteks-
tiin, palveluliiketoiminnan esihenkildiden kokemuksiin, ei sen tavoitteena ollut tilastollinen yleis-
tettavyys, vaan syvallinen ymmarrys ilmiosta. Talloin luotettavuus ilmenee ennen kaikkea siing,
etta lukija voi kontekstin ja aineiston kuvauksen perusteella arvioida, missa maarin tulokset ovat
siirrettavissa muihin vastaaviin tilanteisiin. Tassa tutkimuksessa konteksti, osallistujat ja menetel-

mat on kuvattu tarkasti, mika tukee siirrettdavyyden arviointia.

Luotettavuus opinnaytetydssa kasitteena tarkoittaa tutkimuksen tarkkuutta, johdonmukaisuutta ja
toistettavuutta. Se varmistetaan kayttamalla luotettavia ja ajantasaisia lahteitd, kuvaamalla tutki-
musprosessi selkeasti ja valitsemalla asianmukaiset tutkimusmenetelmat. Luotettavuuteen vaikut-
tavat myos aineiston keruun ja analyysin huolellisuus, objektiivisuus seka kriittinen suhtautuminen
omiin havaintoihin. Kvantitatiivisessa tutkimuksessa luotettavuutta arvioidaan esimerkiksi mitta-
reiden validiteetin ja reliabiliteetin avulla, kun taas kvalitatiivisessa tutkimuksessa keskeista on ai-
neiston riittavyys ja tutkimuksen toistettavuus. Luotettavuuden varmistaminen lisaa opinnayte-

tyon uskottavuutta ja tieteellista arvoa. (Creswell, 2014).

Yhteenvetona voidaan todeta, ettd tutkimuksen luotettavuutta on edistetty monin keinoin: mene-
telmalliselld johdonmukaisuudella, huolellisella aineiston kasittelylld, avoimella tutkimusprosessin
kuvauksella ja tutkijan reflektiivisyydella. Nama tekijat yhdessa muodostavat vankan perustan tut-

kimuksen uskottavuudelle ja tieteelliselle luotettavuudelle.

Tutkimuseettiset periaatteet ohjaavat tutkijaa kaikilla tieteenaloilla Suomessa. Tutkijan velvolli-
suuksiin kuuluu kunnioittaa tutkittavien henkildiden ihmisarvoa ja itsemaaraamisoikeutta. Nama
oikeudet on turvattu perustuslaissa (1999/731, 6-23 §), ja ne kuuluvat kaikille. Tutkijan tulee myds
arvostaa aineellista ja aineetonta kulttuuriperintda seka luonnon monimuotoisuutta, mika koros-
tuu perustuslain 17 §:ssa. Lisaksi tutkijan tulee toteuttaa tutkimuksensa niin, ettei siitd aiheudu
merkittavia riskeja, vahinkoja tai haittoja tutkittaville ihmisille, yhteisdille tai muille tutkimuskoh-

teille (TENK 2019).
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Laadullisessa tutkimuksessa tutkittavilla on yleensa henkilokohtainen kokemus tutkittavasta ilmi-
Ostd. Taman vuoksi tutkimusaihe voi olla sensitiivinen tai sisadltdaa arkaluontoista tietoa. Tutkijan on
tarkeda huomioida, etta aiheen kasittely voi esimerkiksi laukaista aiemmin koetun trauman uudel-
leen. Vaikka tutkimus ei ole terapiaa, se voi silti toimia tutkittavan kannalta voimaannuttavana ko-
kemuksena, tarjoten mahdollisuuden kasitella vaikeita asioita rakentavasti (Kylma & Juvakka

2012).

Eettisesti toteutetussa tutkimuksessa tutkittavalle annetaan riittavasti tietoa tutkimuksesta ennen
osallistumista, ja heidan anonymiteettinsa suojataan koko tutkimusprosessin ajan (Leino-Kilpi &
Valimaki 2014). Yksi keskeisimmistd tutkimuseettisistd normeista ihmistieteissa on tutkittavien
tunnistettavuuden estaminen. Tdma saavutetaan poistamalla tai muuttamalla tunnistetiedot, eli
anonymisoimalla aineisto. Kuulan (2006) mukaan lahtokohtana on suojata tutkittavia mahdollisilta
haitallisilta seurauksilta, joita heidan henkil6llisyytensa paljastuminen voisi aiheuttaa. Suorien tun-
nisteiden poistaminen onkin laadullisessa tutkimuksessa perustavanlaatuinen toimenpide, jolla

varmistetaan tutkimuksen eettisyys ja luotettavuus.

Tutkittavien henkil6iden ihmisarvoa ja itsemaaraamisoikeutta. Perustuslain n (1999/731, 6-23 §)
mukaiset oikeudet kuuluvat kaikille. “Tutkija kunnioittaa aineellista ja aineetonta kulttuuriperint6a
sekd luonnon monimuotoisuutta, perustuslain 17 § mukaisesti. Tutkija toteuttaa tutkimuksensa
siten, etta tutkimuksesta ei aiheudu tutkittavina oleville ihmisille, yhteisdille tai muille tutkimus-

kohteille merkittavia riskeja, vahinkoja tai haittoja”. (TEKN, 20019).

Laadullisessa tutkimuksessa on tarkeaa, etta osallistujilla on henkilokohtaista kokemusta tutkitta-
vasta ilmiosta. Tama tuo tutkimukseen syvyyttd, mutta samalla se edellyttaa tutkijalta erityista
herkkyyttd aiheen kasittelyssa, erityisesti jos kyseessad on sensitiivinen tai vaikeita kokemuksia si-
saltava aihe. Tutkijan on etukateen harkittava, voiko tutkimusprosessi esimerkiksi laukaista osallis-
tujassa traumaattisten kokemusten uudelleen aktivoitumisen. Vaikka tutkimuksen tarkoituksena ei
ole toimia terapiana, osallistuminen voi joissain tapauksissa edistaa tutkittavan henkilokohtaista

prosessointia ja auttaa tatd eteenpdin elamassaan (Kylma & Juvakka, 2012).
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Tutkijan vastuulla on huolehtia siitd, ettd osallistujat saavat riittdvasti tietoa tutkimuksesta ennen
suostumuksen antamista. Samalla heidan anonymiteettinsa on turvattava koko tutkimusprosessin
ajan (Leino-Kilpi & Valimaki, 2014). Tama tarkoittaa muun muassa tunnistettavien tietojen poista-
mista tai muokkaamista siten, etta yksittdisia henkildita ei voida tunnistaa aineistosta. Tunnistetta-
vuuden estaminen eli anonymisointi on keskeinen tutkimuseettinen periaate ihmistieteissa. Sen
tarkoituksena on suojata osallistujia mahdollisilta haitoilta, joita heidan tunnistamisensa voisi ai-
heuttaa. Laadullisessa tutkimuksessa tama kaytanndssa tarkoittaa suorien tunnistetietojen poista-

mista tutkimusaineistosta (Kuula, 2006).

Opinndytetyon tutkimus toteutettiin luotettavuus kriteerit huomioiden. Jokaiselle haastateltavalle
lahetettiin viesti, jossa kerrottiin tutkimuksen aihe seka yksityiskohtaisesti, kuinka aineistoa tullaan
kayttamaan. Vield haastattelutilanteessa kavimme lapi, ettd aineisto tullaan purkamaan taysin
anonyymisti. Jokainen haastateltava oli vapaaehtoisesti suostunut haastatteluun, viimeisena ka-
vimme vield |api, jos vastaustaan halusi muuttaa, tai jos ei halunnut jotakin asiaa tuoda esille tassa
tutkimuksessa. Haastattelutilanne hoidettiin luottamuksellisesti kahden kesken haastateltavan
kanssa. Haastattelut toteutettiin joko kasvotusten, tai puhelimitse. Haastattelut danitettiin puheli-
men aanityssovelluksen avulla. Tiedostot siirrettiin pilvipalvelimeen, jotta aineisto saatiin siirrettya

tietokoneelle litterointia varten. Naihin tiedostoihin pdasy oli ainoastaan tutkimuksen tekijalla.

Taman opinnadytetyon luotettavuus perustuu huolelliseen tutkimusprosessiin, systemaattiseen ai-

neiston analyysiin ja eettisten periaatteiden noudattamiseen. Luotettavuuden arvioinnissa huomi-
oitiin aineistonkeruun ja analyysin tarkkuus, tutkimusmenetelmien soveltuvuus seka tulosten tois-
tettavuus ja yleistettavyys (Kivimaki ym., 2019). Tutkimuksen luotettavuus rakentui huolellisesta ja
johdonmukaisesta tutkimusprosessista. Aineiston keruu ja analysointi toteutettiin laadulliselle tut-

kimukselle sopivin menetelmin, erityisesti teemahaastatteluilla ja sisdllonanalyysilla.

Tutkimus toteutettiin kvalitatiivisena teemahaastatteluun perustuvana tutkimuksena, mika mah-
dollisti esihenkiléiden henkilokohtaisten kokemusten syvallisen tarkastelun. Koska tutkimus keskit-
tyi palveluliiketoiminnan esihenkildihin, tulokset ovat kontekstisidonnaisia eika niita voida suoraan
yleistdd muihin toimialoihin. Kuitenkin tutkimuksessa nousseet teemat, kuten tyon hallinnan tun-
teen ja vertaistuen merkitys, ovat yleisesti tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoita, mika tukee tulos-

ten siirrettavyytta muihin vastaaviin tydymparistoihin.
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Makeld & Tanskanen (2020) mukaan aineistonkeruun osalta luotettavuutta vahvistettiin huolelli-
sella haastatteluprosessilla. Haastattelurunko suunniteltiin siten, etta se kattoi tutkimusongelman
kannalta keskeiset teemat, mutta jatti tilaa myds osallistujien omille nakemyksille. Haastattelut
toteutettiin yhdenmukaisesti, ja niiden dokumentointi seka analysointi tehtiin tarkasti, mika va-

hensi tutkijan tulkinnallisuudesta johtuvia virhemahdollisuuksia (Makela & Tanskanen, 2020).

Taman tutkimuksen luotettavuus perustuu huolelliseen tutkimusprosessiin, tarkkaan aineiston ka-
sittelyyn ja eettisten periaatteiden noudattamiseen. Luotettavuutta arvioitaessa huomioitiin erityi-
sesti aineistonkeruun ja analyysin tarkkuus, valittujen tutkimusmenetelmien sopivuus seka tulos-

ten toistettavuus ja yleistettavyys.

Tutkimus tehtiin kvalitatiivisena teemahaastatteluna, mika antoi mahdollisuuden syventya esihen-
kildiden henkilokohtaisiin kokemuksiin. Koska tutkimus keskittyi erityisesti palvelualan esihenkil6i-
hin, tulokset ovat sidoksissa tahan kontekstiin, eikd niitd voi suoraan soveltaa muihin aloihin. Kui-
tenkin tutkimuksessa esiin tulleet asiat, kuten tyon hallinnan tunne ja vertaistuen merkitys, ovat
yleisesti tarkeita tekijoita tyohyvinvointiin, mika tukee tulosten siirtdmista muihin samankaltaisiin

tyoymparistoihin.

Aineistonkeruun luotettavuutta parannettiin huolellisella haastatteluprosessilla. Haastattelukysy-
mykset suunniteltiin kattamaan tutkimuksen kannalta olennaiset asiat, mutta ne myos mahdollisti-
vat osallistujien omien nakdkulmien esille tuomisen. Haastattelut toteutettiin tasapuolisesti, ja nii-
den dokumentointi ja analyysi tehtiin huolellisesti, mika auttoi vahentamaan tutkijan mahdollisia

tulkintavirheita.

Sisalldnanalyysi valittiin aineiston analyysimenetelmaksi, koska se mahdollisti tutkimukseen osal-
listuneiden esihenkildiden kokemusten systemaattisen tarkastelun. Kuten Naswell (2004) sanoi,
sisdllénanalyysi on tutkimuksen kannalta hyva vaihtoehto. Luotettavuutta lisasi se, etta analyysi
eteni vaiheittain ja perustui suoraan haastatteluaineistoon ilman tutkijan omia ennakko-oletuksia.
Lisaksi analyysin toistettavuuden varmistamiseksi aineistoa tarkasteltiin useaan otteeseen ja siina

pyrittiin johdonmukaiseen kategorisointiin (Puttonen, Hasu & Pahkin, 2016). Tassa tutkimuksessa
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ei ennakko-oletuksia ollut, silld jokainen haastateltava sai tuoda oman nakemyksensa esiin. Laadul-
lisen tutkimuksen tavoin, haastateltavalle annettiin tilaa kertoa omin sanoin vastaukset teemaky-

symyksiin.

Yhteenvetona voidaan todeta, etta tutkimus on luotettava, silld se nojaa huolellisesti toteutettuun
aineistonkeruuseen, systemaattiseen analyysiin ja vahvaan eettiseen pohjaan, mika tukee sen tie-

teellista arvoa ja kaytettavyytta palveluliiketoiminnan esihenkilotyon kehittdmisessa.

6.2.2 Eettisyys

Tutkimuksen eettinen toteutus on erityisen merkityksellista silloin, kun tutkimusaiheena on yksiloi-
den psyykkinen hyvinvointi, kuten tdssa opinnaytetydssa, jossa tarkastellaan palveluliiketoiminnan
esihenkildiden henkista tyohyvinvointia. Tutkimus on toteutettu noudattaen hyvan tieteellisen
kdaytannon periaatteita. Osallistujille annettiin kattavat tiedot tutkimuksen tarkoituksesta, osallis-
tumisen vapaaehtoisuudesta, anonymiteetin turvaamisesta seka oikeudesta keskeyttaa osallistu-
minen milloin tahansa ilman seurauksia. Nain varmistettiin tutkimukseen osallistuvien itsemadaraa-

misoikeuden toteutuminen ja psyykkisen turvallisuuden sdilyminen koko tutkimusprosessin ajan.

Eettisyys ilmeni myos aineiston kasittelyssa ja tulosten raportoinnissa. Teemahaastatteluihin osal-
listuneiden esihenkildiden kokemuksia ja ndkemyksia on tarkasteltu ja esitetty kunnioittavasti seka
totuudenmukaisesti. Tulosten analyysi perustui sisdllénanalyysin periaatteisiin, eika tutkimuksessa
ole esitetty yksiloivia tietoja, jotka voisivat vaarantaa vastaajien anonymiteetin. Tutkimuksen tuot-
tamat havainnot kiireen, vastuukuorman ja tuen puutteen vaikutuksista esihenkildiden jaksami-
seen on tuotu esille niiden todellisessa kontekstissa, jolloin tutkimus ei ainoastaan dokumentoi il-

mi6ta, vaan toimii myos kriittisend puheenvuorona tyéelaman kehittamiseksi.

Eettisyys opinnaytetydssa kasitteena tarkoittaa tutkimusprosessin lapinakyvyytta, rehellisyytta ja
vastuullisuutta. Se kattaa muun muassa tutkittavien oikeuksien kunnioittamisen, tietosuojan, ano-
nymiteetin turvaamisen seka asianmukaisten tutkimuslupien hankkimisen. Lisaksi eettisyyteen
kuuluu luotettavien lahteiden kaytto, plagioinnin valttdminen ja objektiivisuus tulosten kasitte-

lyssa. Erityisesti ihmisiin kohdistuvissa tutkimuksissa on noudatettava hyvan tutkimuseettisen kay-



61

tannon periaatteita, kuten vapaaehtoisuutta, tietoon perustuvaa suostumusta ja tutkittavien hy-
vinvoinnin huomioimista. Eettisesti toteutettu opinnaytetyo lisda sen uskottavuutta ja luotetta-

vuutta. (Beauchamp & Childress, 2013.)

Tutkimuksen eettisyyttd vahvistaa merkittavasti se, ettda ennen tutkimuksen aloittamista on han-
kittu asianmukaiset tutkimusluvat ja tutkittavilta on saatu tietoinen suostumus aineiston kayttoon.
Kohderyhmaa on informoitu selkeasti tutkimuksen tarkoituksesta, tavoitteista seka siitd, miten ja
mihin kerattya aineistoa tullaan kayttamaan. Tallainen avoimuus ja lapinakyvyys lisddvat tutkimuk-

sen luotettavuutta ja tutkittavien luottamusta tutkimusprosessia kohtaan. (TENK 2023, 11-14.)

Lisaksi tutkimuseettisyyteen kuuluu olennaisena osana toisten tutkijoiden ja kirjoittajien tyén kun-
nioittaminen. Tama tarkoittaa muun muassa asianmukaisten viittausten ja lahdemerkintdjen kayt-
tamista aina, kun viitataan toisten tuottamaan tietoon tai aineistoon. Tutkimuksen tulee perustua
rehelliseen ja lapinakyvaan tieteelliseen tydskentelyyn, jossa valtetdaan plagiointia ja muita hyvan

tieteellisen kdytannon loukkauksia. (Vilkka 2015, 41-43.) Eettisesti kestava tutkimus edellyttaakin

huolellisuutta ja vastuullisuutta koko tutkimusprosessin ajan — suunnittelusta raportointiin saakka.

Eettisesta nakokulmasta tutkimus palvelee myds laajempaa yhteiskunnallista tehtavaa. Se nostaa
esiin ryhman, jonka hyvinvointi on usein jaanyt tydelaman kehittamistoimissa toissijaiseksi — esi-
henkil6ot. Tuloksissa korostuva vertaistuen, johdon tuen ja tydilmapiirin merkitys korreloi aiempien
tutkimustulosten kanssa ja tukee kasitysta siita, etta tyohyvinvointia tulee tarkastella kokonaisval-
taisena, kaikille tyoyhteison jasenille kuuluvana oikeutena. Tutkimuksen avulla voidaan edistda so-
siaalisesti kestavaa johtamista ja tukea organisaatioita kehittdmaan tyooloja, jotka mahdollistavat

pitkdjanteisen tyokyvyn yllapitamisen myds esihenkilotasolla.

Voidaan todeta, ettd tutkimus ei ainoastaan tayttanyt eettisia vaatimuksia tekniselld tasolla, vaan
sen sisalléllinen [ahestymistapa tukee eettisesti kestavaa tyoelamaa. Henkisen tyéhyvinvoinnin
tarkastelu ei ole pelkastdan tyokykya tukevaa toimintaa, vaan myods moraalisesti perusteltu teko,
joka vahvistaa tyoelaman inhimillisyytta, osallisuutta ja vastuullisuutta. Nain ollen tutkimus tuot-

taa arvolahtoista tietoa, joka palvelee seka yksilon etta organisaation hyvinvointia.
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Tutkimuksen eettisyys on olennainen osa tieteellistad ty6ta ja varmistaa, ettd tutkimusprosessi kun-
nioittaa osallistujien oikeuksia ja noudattaa yhteiskunnallisia ja tieteellisid sdaantoja. Eettiset peri-

aatteet auttavat tutkimuksen toteuttamisessa rehellisesti ja vastuullisesti, ottaen huomioon muun
muassa tutkimukseen osallistuvien henkildiden turvallisuuden ja hyvinvoinnin (Beauchamp & Chil-
dress, 2013). Tieteellisissa tutkimuksissa on tarkeda huolehtia tietosuojasta ja osallistujien suostu-
muksesta, erityisesti jos tutkimus koskee herkkia tietoja (Resnik, 2015). Eettiset kysymykset voivat
liittya my0s siihen, kuinka tuloksia raportoidaan ja varmistetaan, etta ne eivat ole vaaristeltyja tai

manipuloituja (Martin & Freedman, 2003). Lisaksi tutkimuksen rahoituslahteet ja mahdolliset etu-

ristiriidat tulee ilmoittaa avoimesti, jotta tutkijan riippumattomuus sailyy (Jasanoff, 2003).

Eettiset nakokulmat ovat nousseet keskeiseen asemaan kaikessa tutkimustoiminnassa, erityisesti
ihmistieteissa, joissa tutkimukseen osallistuvat ihmiset. Tutkimukseen osallistuville on annettava
selkeda tietoa heidan oikeuksistaan, kuten oikeudesta kieltdaytya tai keskeyttdaa osallistumisensa
milloin tahansa ilman seurauksia. Tallainen oikeus tukee yksilon itsemaardaamisoikeutta ja vahvis-
taa luottamusta tutkimusprosessiin. Eettisyys ei rajoitu vain aineiston kerdaamiseen, vaan se kattaa
koko tutkimusprosessin, mukaan lukien aineiston raportointi, julkaiseminen, sdilytys ja mahdolli-

nen tuhoaminen. (von Bonsdorff, Jarvensivu & von Bonsdorff 2018.)

Tutkija itse kantaa padvastuun tutkimuksen eettisyydesta. Hanen tulee toimia lapinakyvasti ja vas-
tuullisesti seka huolehtia siita, etta tutkimukseen osallistuvat ymmartavat, mihin he antavat suos-
tumuksensa. Tutkijan on esimerkiksi selitettdava, miten tietoja kasitellaan ja sailytetaan, kuinka pit-
kdan niita sailytetdan ja missa vaiheessa ne havitetdan. Tietosuoja-asetusten (GDPR) aikakaudella
nama velvoitteet ovat entista tarkeampia ja vaativat tutkijalta tarkkaa perehtymista seka toimin-
nan jatkuvaa arviointia. Tallainen vastuullisuus rakentaa tutkimuksen luotettavuutta ja suojaa osal-

listujia mahdollisilta eettisilta tai oikeudellisilta riskeilta.

Kuten Tutkimuseettinen neuvottelukunta (2009) kertoo eettisen ennakkoarvioinnin olevan hyvin
tarkea seka olennainen asia tutkimusta kehittdessa. Eettisessa ennakkoarvioinnissa tarkastellaan
aineistonkeruun suunnitelmaa ja tutkimuksen suunniteltua toteutustapaa riskien ja vahingon valt-
tamisen nakokulmasta. Tutkimukseen osallistuneiden henkildiden tietoja ei yleensa ole tarkoituk-
senmukaista julkaista niin, ettd tutkimuksessa mukana olleet henkil6t voisi tunnistaa. Kuten tassa

tutkimuksessa haastateltavien vastaukset nauhoitettiin heidan suostumuksellaan, ja litteroitiin
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sekd Aineistolainaukset koodattiin siten, ettd niistd ei voinut tunnistaa vastaajaa. Tassa tutkimuk-
sessa haastateltavan dani laskettiin henkil6tiedoksi ja siitd syysta opinnaytetyontekija laati tieto-
suojaselosteen, joka kaytiin lapi jokaisen haastateltavan kanssa ja heilta saatiin suostumus haas-

tattelun tekemiseen.

Taman opinndytetyon eettisyys perustuu tutkimuksen luotettavuuteen, rehellisyyteen ja osallistu-
jien oikeuksien kunnioittamiseen. Koska tutkimus kasittelee esihenkildiden henkista tyéhyvinvoin-
tia, aiheeseen liittyy henkilokohtaisia ja herkkia kokemuksia. Tasta syysta tutkimuksen eettiset pe-

riaatteet ovat keskeisessa asemassa tulosten analysoinnissa ja raportoinnissa.

Eettinen ndakdkulma huomioitiin myds aineiston analysoinnissa. Tutkimuksen tuloksia kasiteltiin
objektiivisesti ja kunnioittavasti, eika tutkimustietoa kaytetty vaarin tai vaaristelty. Lisaksi varmis-
tettiin, ettd tulokset esitettiin yleisella tasolla, jotta yksittdisten vastaajien nakemyksia ei voida yh-

distaa heihin henkilokohtaisesti.

Tutkimuksen luotettavuuden ja eettisyyden kannalta oli myds olennaista varmistaa, ettei opinnay-
tetyon tekijan oma ennakkoasenne vaikuttanut analyysiin. Sisallénanalyysin avulla pyrittiin varmis-
tamaan, etta tutkimuksen tulokset perustuivat aineistosta nousseisiin teemoihin eika tutkijan

omiin odotuksiin tai mielipiteisiin.

Tulevaisuudessa vastaavan tutkimuksen eettisyytta voidaan edelleen vahvistaa tarjoamalla osallis-
tujille mahdollisuus antaa palautetta tutkimusprosessista ja sen vaikutuksista heidan kokemuk-
seensa. Talla voidaan varmistaa, etta tutkimuksen eettiset periaatteet tayttyvat myos kaytannossa

ja etta osallistujat kokevat tulleensa kohdelluiksi oikeudenmukaisesti ja kunnioittavasti.

Yhteenvetona voidaan todeta, ettd taman opinnaytetydn eettisyys perustui osallistujien anonymi-
teettiin, vapaaehtoisuuteen, luottamuksellisuuteen ja objektiivisuuteen. Ndiden periaatteiden
noudattaminen vahvisti tutkimuksen luotettavuutta ja varmistaa, etta tuloksia voidaan hyodyntaa
palveluliiketoiminnan esihenkildiden tyohyvinvoinnin kehittamisessa vastuullisesti ja eettisesti kes-

tavin perustein.
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6.3 Kehittamisehdotukset

Aineiston perusteella voidaan tutkimusta pitaa tarkeana aiheena palveluliiketoiminnan esihenkili-
den henkisen tyohyvinvoinnin kannalta. Koska henkista tyéhyvinvointia ei ole paljoa tutkittu, on
taman opinndytetyon tutkimus erittain merkittava ajatellen palveluliiketoiminnan organisaatioita
seka esihenkildita. Esihenkildiden henkiseen tydhyvinvointiin tulee kiinnittada huomiota seka pitaa

sita yhta tarkeana kuin kokonaisvaltaista tyéhyvinvointia.

Opinndytetyon tulosten pohjalta voidaan esittdaa useita kehittdmisehdotuksia esihenkildiden hen-
kisen tyohyvinvoinnin vahvistamiseksi palveluliiketoiminnassa. Ensinnakin henkinen tyéhyvinvointi
tulisi nostaa yhta merkittavaan asemaan kuin fyysinen ja kokonaisvaltainen hyvinvointi, silld se on
monelta osin vield aliarvostettu ja tutkimaton osa-alue. Tydympariston hektisyytta seka esihenkil6-
tyon moninaisuutta tulisi tarkastella kriittisesti: tyOkuormaa on tarpeen keventaa selkeyttamalla
vastuita ja kehittamalla tyon organisointia. Lisaksi luottamusta rakentava ja selkea esihenkil6-
hierarkia on keskeinen tukipilari, joka auttaa esihenkil6itd jaksamaan ja kehittymaan roolissaan.
Ty6n ja vapaa-ajan valinen raja on syytda maaritella entista tarkemmin, jotta palautuminen mahdol-

listuu ja henkinen kuormitus vahenee.

Organisaatioiden tulisi tukea esihenkildiden tydssa jaksamista tarjoamalla konkreettisia keinoja
stressinhallintaan, vertaistukea seka koulutuksia, jotka vahvistavat johtamista. Nailla toimenpi-
teilla voidaan parantaa esihenkildiden hyvinvointia ja tukea samalla koko organisaation kestavaa

toimintaa.

Tutkimus osoitti hektisen tydympariston seka henkilostdjohtamisen olevan merkittavia tekijoita
esihenkildiden henkisessa tybhyvinvoinnissa. Jokaisella esihenkil6lla on vuoronsa aikana tiimi joh-
dettavana, ja tiimi koostuu tyontekijoista. Esihenkilot pyrkivat parhaansa johtamaan seka pita-
maan huolen, etta tiimildisilla on hyvat valmiudet tyévuoron aikana. Taten useasti oma tyohyvin-
vointi voi jadda taka-alalle, jos siihen ei kiinnitd huomiota. Tutkimuksessa jokaisella esihenkil6lla
on vield oma esihenkilo tai esihenkilditd, talloin luottamus sekd oman esihenkilon tarkeys koros-

tuu. Esihenkilon tuki on erittdin tarkeaa, silla silloin voi kehittaa seka kehittya.
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Toiden tuominen kotiin seka riittdva palautuminen korostuivat tutkimuksessa. Kiire, sesonki tai
muuttuvat tilanteet voivat edesauttaa téiden tuomista kotiin. Niiden ajatteleminen koettiin kuor-
mittavaksi henkisen tyohyvinvoinnin kannalta. Tama koettiin haasteelliseksi, koska ajatukset tule-
vat mukaan kotiin, eika niita voi jattaa tyopaikalle. Téiden ajatteleminen vaikutti rauhoittumiseen,
ja siten unen laatuun. Tilanne oli saattanut karjistya pahimmillaan unettomuuteen, ja sen kautta
tyduupumiseen. Osa haastateltavista tarvitsi apua unen saamiseen, esimerkiksi melatoniinin
avulla. Vuorotyodssa kaikista haasteellisemmaksi koettiin ilta-aamuvuoro yhdistelma, ndin palautu-
miseen ei jaa paljoa aikaa. Sesonkiaikana tydvuorot voiva venyd, joten tall6in palautumiseen jaa

vielakin vahemman aikaa. Yhden paivan vapaat eivat myoskaan edesauta palautumista.

6.4 Jatkotutkimusaiheet

Kun puhutaan tyéhyvinvoinnista, on talléin tutkimusmahdollisuudet todella laajat. Se, etta tassa
opinnaytetydssa tutkittiin henkista tyohyvinvointia, on sitda mahdollista tutkia vielakin enemman.
Jatkotutkimusmahdollisuutena voisi esimerkiksi olla henkisen tyéhyvinvoinnin laajentaminen esi-
henkildasemasta tyontekijaasemaan. Jatkotutkimuksen voisi myos suorittaa yksittdisessa yrityk-
sessd, ja siten kartoittaa heidan tyontekijoidensa henkisen tyohyvinvointinsa tason. Kuitenkin
kaikki, mitd me teemme, tai kuinka me tydskentelemme, kuinka me jaksamme, tai kuinka me
teemme tydmme, pohjautuvat henkiseen hyvinvointiin. Henkisesti tasapainoinen ihminen suoriu-
tuu paremmin esimerkiksi asiakaspalvelutilanteista seka pystyy olemaan tiiminsa esihenkild. Olisi
myo6s mielenkiintoista toistaa tdma sama tutkimus muutaman vuoden padasta, ja katsoa, miten

haastateltavat kokevat asemansa silloin.

Jos katsotaan teemaa laajemmin, voisi jatkotutkimusmahdollisuutena olla my6s aiheensa se, onko
esihenkilotehtavistd, kuinka moni joutunut jdamaan henkisen tydhyvinvoinnin horjuttamisen takia
sairaslomalle. Mahdollistaako esihenkildasema enemman loppuun palamista henkisella tasolla,

kuin esimerkiksi rivityontekija.

Jatkotutkimuksen kannalta olisi hyodyllista selvittaa tarkemmin, millaisia konkreettisia keinoja voi-
daan kayttaa esihenkiléiden henkisen tyéhyvinvoinnin parantamiseen. Esimerkiksi mentorointi,
vertaistukiverkostot ja selkedmmat johtamiskdytannot voisivat olla keinoja, jotka ansaitsevat lisa-

tutkimusta.
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Jatkossa on tarkeda syventdaa ymmarrysta esihenkildiden henkisesta tyohyvinvoinnista eri nakokul-
mista ja toimintaymparistdissa. Laajentamalla tutkimusta maarallisiin ja pitkittdistutkimuksiin seka
tarkastelemalla tuen eri muotojen vaikutuksia voidaan kehittaa entista vaikuttavampia keinoja esi-
henkiléiden hyvinvoinnin tukemiseksi. Nain voidaan vastata tydelaman muuttuviin haasteisiin ja

vahvistaa koko organisaation toimintakykya kestavasti. Henkinen tyohyvinvointi on ihmisen tar-

kein tyokalu.
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Liitteet
Liite 1. Teemahaastattelurunko

Teemahaastattelurunko

Henkinen tybhyvinvointi

Teema 1: Henkiseen ty6hyvinvointiin vaikuttavat asiat.
Tama osio kasittelee henkista tyohyvinvointi seka mitka asiat siihen vaikuttavat.

= Mista henkinen tydhyvinvointisi muodostuu?

= Kuvaile tydymparistoasi vaikutusta henkiseen tydhyvinvointiisi.

= Kuvaile tydyhteisosi vaikutusta henkiseen tyohyvinvointiisi.

=  Millainen merkitys esihenkil6tyolla on henkiseen tyohyvinvointiisi?

Teema 2: Horjuttaako jokin asia henkista tyohyvinvointiasi.

Tassa osiossa keskustelemme henkisen tyéhyvinvointia mahdollisista horjuttavista asioista.
=  Mika tai mitka asiat voivat horjuttaa henkista tyohyvinvointiasia?
= Mitka asiat vaikuttavat negatiivisesti/positiivisesti henkiseen tyohyvinvointiisi?
= Milla tavoin koet pystyvasi vaikuttamaan edella mainittuihin asioihin?

Teema 3: Tuen saaminen

Viimeinen osio kasittelee tuen saamista henkiseen tyohyvinvointiisi.

= Millaista tukea saat henkiseen tyohyvinvointiisi?
= Tarjoaako mahdollisesti tydnantaja tukea henkiseen tyéhyvinvointiisi? Miten?
=  Miten yllapidat henkista tyohyvinvointiasi?

Herattikd haastattelu ajattelemaan henkista tydhyvinvointiasi enemman tai haluatko viela kes-
kustella jostakin teemoihin liittyvista asioista.

Kiitos paljon vastauksestasi!
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