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1 JOHDANTO 

Ihminen kuormittuu työssään, kun hän käyttää psyykkisiä ja fyysisiä voimavarojaan. Kuormittuminen 

on siis normaalia eikä se ole haitallista, mikäli se pysyy kohtuullisena ja päivittäinen palautuminen on 

mahdollista, myös työpäivän aikana. (Laitinen, Selander, Ervasti & Kivimäki 2024b, 24.) Yksi hyvin-

voinnissa tapahtuneista muutostrendeistä vuosien 2000–2023 välillä on alle 30-vuotiaiden kokemus 

alentuneesta työkyvystä: Se on vuodesta 2000 vuoteen 2023 noussut kuudesta prosentista kol-

meenkymmeneen prosenttiin (Laitinen ym. 2024b, 39, 42). Tämä kehityssuunta edellyttää huomiota 

myös itsensä johtamisen näkökulmasta, erityisesti palautumisen taitojen vahvistamiseksi nykyisten 

ja tulevien esihenkilöiden työkyvyn turvaamiseksi.  

Kasvavat työn vaatimukset tarkoittavat esimerkiksi työmäärän kokemista liian suureksi tai työtehtä-

vien tekoon liittyviä aikapaineita. (Demerouti, Bakker, Nachreiner & Schaufeli 2001, 499; Bakker, 

Demerouti, Boer & Schaufeli 2003, 344–345; Laitinen ym. 2024b, 15–16.) Vuonna 2023 hyvinvointi-

alueiden työntekijöille suunnatussa tutkimuksessa 38 prosenttia kaikista työntekijöistä koki työpai-

neita, ja esihenkilöiden kohdalla vastaava luku oli reilut 50 prosenttia (Laitinen ym. 2024b, 15–16). 

Vuonna 2024 tehdyssä samankaltaisessa tutkimuksessa työpaineita koki 40 prosenttia kaikista työn-

tekijöistä, 48 prosenttia lähiesihenkilöistä ja 45 prosenttia päälliköistä ja johdosta (Laitinen, Selan-

der, Nikunlaakso & Ervasti 2025, 21–22). Kun työn stressitekijöitä koetaan paljon, palautumisproses-

sit heikentyvät, vaikka silloin tehokkaita palautumisprosesseja tarvittaisiin eniten (Sonnentag 2018, 

169).  

Hyvä työstä palautuminen tukee työkykyä sekä lisää resilienssiä työkuormituksen hetkellisesti lisään-

tyessä, minkä vuoksi palautumiseen on tärkeää kiinnittää huomiota jatkuvasti (Laitinen ym. 2024a, 

47). Työpäiviin tarvitaan palautumisen hetkiä ja hyvällä itsensä johtamisella voi suunnitella työtä 

omaa hyvinvointia ja toimintakykyä tukevaksi. Yksilöiden hyvinvointia voidaan tukea kannustamalla 

oppimaan ja soveltamaan erilaisia itsensä johtamisen strategioita (Sjöblom, Juutinen & Mäkikangas 

2022, 1). Työkykyä voidaan tukea ja terveysongelmia ehkäistä kehittämällä palautumista tukevia 

käytäntöjä sekä johtamalla palautumista aktiivisesti – erityisesti työpäivän aikana (Laitinen ym. 

2025, 32). 

Opinnäytetyön teoriatausta rajattiin palautumiseen olennaisesti liittyvien teemojen ympärille. Työ 

toteutettiin yhteistyössä yrityksen X kanssa. Opinnäytetyön kohdejoukko rajattiin kyseisen yrityksen 

tietyn alueen esihenkilötehtävissä työskenteleviin henkilöihin. 

Opinnäytetyön tarkoituksena oli kartoittaa, minkälainen palautumisen taso ja minkälaisia palautumi-

sen taitoja yrityksessä X työskentelevillä esihenkilöillä on osana itsensä johtamista. Tutkimus toteu-

tettiin strukturoituna kyselytutkimuksena, jonka avulla kartoitettiin, miten esihenkilöt kokevat palau-

tuvansa työpäivän aikana ja sen jälkeen, sekä millaisia keinoja he hyödyntävät palautumisen edistä-

miseksi. Opinnäytetyön tavoitteena oli lisätä tietoisuutta palautumisen merkityksestä esihenkilötyötä 

tekeville sekä tuottaa tietoa palautumista tukevista ja estävistä tekijöistä, joita voidaan hyödyntää 

esihenkilöiden hyvinvoinnin ja työkyvyn tukemisessa. 
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2 ITSENSÄ JOHTAMISEN MONIMUOTOISUUS 

2.1 Itsensä johtamisen määritelmä ja prosessi 

Englanninkielisessä kirjallisuudessa itsensä johtamisesta käytetään käsitteitä self-leadership ja self-

management. Suomenkielisessä kirjallisuudessa puhutaan vain itsensä johtamisesta, eli näitä kahta 

termiä ei ole eroteltu. Tämän opinnäytetyön teoreettinen tausta muodostuu self-leadership-käsitteen 

ympärille keskittyvään tutkimukseen.  

Manzin (1986, 595) mukaan itsensä johtaminen (self-leadership) on prosessi, jossa käyttäytymiseen 

keskittyvän itsensä johtamisen (self-management) piirteiden lisäksi korostuu yksilön ”korkeamman 

tason” itsesäätely ja sisäisen motivaation merkitys. Itsensä johtaminen perustuu yksilön johtamis-

normien henkilökohtaiseen merkityksellisyyteen ja niiden omaksumiseen. Siihen liittyy vahvasti yksi-

lön sisäinen motivaatio ja arvot sekä niiden merkitys yksilön toiminnassa. Itsensä johtaminen voi-

daan ajatella itseensä vaikuttamisen prosessina, jonka avulla ihminen saavuttaa suoritukseen tarvit-

tavan itsensä motivoimisen sekä itseohjautuvuuden. (Manz 1986, 589–590.) Itsensä johtaminen 

koostuu kolmeen eri pääluokkaan jaotelluista käyttäytymis- ja kognitiivista strategiaryhmistä, jotka 

on ajateltu vaikuttavan positiivisesti yksilön tehokkuuteen. Nämä strategiat ryhmitellään yleensä 

seuraavasti: Käyttäytymiseen keskittyviin strategiat, rakentavien ajatusmallien strategiat sekä luon-

nollisen palkitsemisen strategiat. (Neck & Houghton 2006, 271).  

Käyttäytymiseen keskittyvillä strategioilla pyritään lisäämään yksilön tietoisuutta ja itsetuntemusta, 

jotta käyttäytymisen hallinta olisi helpompaa. Näitä strategioita ovat itsensä havainnointi, itselleen 

tavoitteiden asettaminen, itsensä rankaiseminen, itsensä palkitseminen ja itseohjautuvuus. Tietoi-

suus ja sen lisääminen liittyy itsensä havainnointiin, jotta yksilö voi ymmärtää, miksi ja missä tilan-

teissa käyttäytyminen on tietynlaista. (Neck & Houghton 2006, 271.) Sydänmaanlakka (2022, 136) 

kuvaa tietoisuuden laaja-alaisen kehittämisen olevan yksi tärkeimmistä itsensä johtamisen taidoista. 

Itsetuntemus on välttämätöntä, että ihminen voi muuttaa esimerkiksi tehottomia käyttäytymismalle-

jaan (Neck & Houghton 2006, 271). Oman käyttäytymisen muuttaminen tulisi pohjautua positiivi-

sesti itsetutkiskelevaan epäonnistumisten tai ei-toivottujen tapojen tarkasteluun ja itsekritiikin kautta 

tehtävää tarkastelua tulisi välttää. Keskeistä käyttäytymiseen liittyvissä itsensä johtamisen strategi-

oissa on se, että ne kannustavat myönteiseen ja toivottavaan käyttäytymiseen johtaen onnistuneisiin 

tuloksiin samalla tukahduttaen kielteisen ja ei-toivottavan käyttäytymisen. (Neck & Houghton 2006, 

272.) Itsensä johtamisessa pienetkin onnistumiset ja niistä itsensä palkitseminen ovat merkitykselli-

siä itsensä johtamisen kehittämisen kannalta. Tämä toimii keinona kehittää valmiuksia itsensä johta-

miseen uusissa ja haastavammissakin tilanteissa. (Stewart, Courtright & Manz 2019, 60.) 

Rakentavien ajatusmallien strategioiden tarkoituksena on helpottaa niiden tavanomaisten ajatteluta-

pojen ja rakentavien ajatusmallien muodostumista, jotka vaikuttavat myönteisesti yksilön suoritusky-

kyyn. Voidaan ajatella, että työ suunnitellaan uudelleen henkisesti, ei fyysisesti. (Manz 1986, 594; 

Neck & Houghton 2006, 272.) Näissä strategioissa keskeistä on myönteinen sisäinen puhe, haitalli-

sen uskomusten ja oletusten tunnistaminen ja niiden korvaaminen sekä mielikuvituksen käyttö. Ne-

gatiivinen sisäinen puhe olisi olennaista tunnistaa ja korvata se myönteisemmällä sisällöllä. (Neck & 
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Houghton 2006, 272.) Jos yksilön henkinen energia keskittyy työn epämiellyttäviin puoliin, työpro-

sessi todennäköisesti koetaan epämiellyttävänä (Manz 1986, 594). Mielikuvituksen käytöllä, eli toisin 

sanoen mielikuvaharjoittelulla, tarkoitetaan esimerkiksi sitä, että yksilö visualisoi onnistunutta suori-

tusta ennen varsinaista suoritusta, jolloin hän todennäköisemmin suoriutuu siitä onnistuneesti (Neck 

& Houghton 2006, 272). 

Luonnollisten palkitsemisen strategioiden tarkoituksena on luoda osaamisen ja itsemääräämisoikeu-

den tunteita, jotka energisoivat tehtävään liittyvää suorituskykyä parantavaa käyttäytymistä. Nämä 

strategiat jaetaan kahteen ryhmään, joista toisissa strategioissa tehtävään toimintaan sisällytetään 

miellyttäviä ja nautinnollisia piirteitä, jotta toiminnasta itsestään tulee luonnollisesti palkitseva. Toi-

sissa strategioissa suunnataan huomio pois tehtävän epämiellyttävistä puolista ja kohdennetaan se 

uudelleen tehtävän luontaisesti palkitseviin puoliin. Näiden strategioiden tarkoituksena on auttaa 

yksilöä luomaan itsemääräämisen ja pätevyyden tunteita, luodakseen sisäisen motivaation tunteita 

ja parantaakseen tehtävään liittyvää yksilön käyttäytymistä. (Neck & Houghton 2006, 272.) Luonnol-

listen palkitsemisen strategioissa kuvaus ”luonnollisista palkinnoista” tarkoittaa sitä, että ne ovat 

luonnollinen osa tehtävän suorittamista ja ne kumpuavat luonnollisista sisäisistä reaktioista (Manz 

1986, 591). 

Edellä kuvatun itsensä johtamisen määritelmään pohjautuen Cunha, Pacheco, Castanheira & Rego 

(2015, 3–4, 6) ovat kuvanneet itsensä johtamista henkilökohtaisen kehittymisen prosessina, jossa 

yksilöllä on kyky käsitellä neljää eri kaksinaisuutta. Näitä ovat: minä ja muut (samanaikainen keskit-

tyminen itseen ja panostaminen ihmissuhteisiin), työ ja ei-työ (sekä ammatilliseen että henkilökoh-

taiseen täyttymykseen suuntautuminen), mieli ja keho (henkisen ja fyysisen hyvinvoinnin suojelemi-

nen) sekä haaste ja rutiini (uusien haasteiden sekä olemassa olevien rutiinien tasapainottaminen). 

Itsensä johtamisessa on tärkeää säilyttää kyky käsitellä näitä toisiaan täydentäviä ja ristiriitaisia vaa-

timuksia, sekä löytää tasapaino niiden välillä ja ylläpitää sitä. Itsensä johtamisen taitojen ja tietoi-

suuden jatkuva kehittäminen on tärkeää erityisesti elämän muutostilanteissa tai esimerkiksi urasiirty-

mien aikana, jolloin mukautumista uuteen tarvitaan. (Cunha ym. 2015, 13.) Dynaamisissa ympäris-

töissä esihenkilöt ja johtajat tarvitsevat itsensä johtamisen taitoja, etenkin syvällistä itsetuntemusta 

ja harkintakykyä, ja tietoisuutta itsestään johtajana. Sen lisäksi kehitettävä itseään jatkuvasti, jotta 

voi sopeutua joustavasti ympäristön muutoksiin (Crossan, Vera & Nanjad 2008, 576.) 

Åhman (2003, 132–133, 214) on luonut henkiselle itsensä johtamiselle käsitteen, oman mielen joh-

taminen, joka tarkoittaa omiin tunteisiin, ajatuksiin, tahtoon ja sitä kautta suorituksiin vaikuttamista. 

Oman mielen johtaminen on johtamistaito, johon jokainen voi itse vaikuttaa ja kehittää sitä menes-

tymisen saavuttamiseksi, eli toteuttaakseen omaa potentiaaliaan sekä löytääkseen tasapainon elä-

mässä. Sen kehittäminen on vaikuttamis- ja oppimisprosessi, jonka tarkoituksena on pyrkiä yksilön 

omien tunteiden, ajatusten ja tahdon ohjaamiseen tiedostamisen ja itsereflektion keinoin. Stewart, 

Courtright & Manz (2011, 185) mukaan itsensä johtaminen on yleensä hyödyllistä yksilötasolla hei-

jastuen parempina tunnereaktioina ja parempina työsuorituksina.  

Sjöblom ym. (2022, 6, 10) tutkimuksessa esitetään, että tavoitteelliset ja hyvinvointiin liittyvät it-

sensä johtamisen strategiat lisäävät työn mielekkyyttä ja vähentävät työuupumuksen kokemuksia. 
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Tavoitteellisten strategioiden hyödyntäminen, keskeisimpien työtehtävien ja parhaiden toimintatapo-

jen tunnistaminen edistää yksilön tietoisuutta oman työn merkityksellisyydestä ja mielekkyyden ko-

kemuksesta. Hyvinvointiin liittyviä itsensä johtamisen strategiota luokiteltiin olevan esimerkiksi hy-

västä vireystilasta, säännöllinen omasta fyysisestä hyvinvoinnista sekä palautumisesta huolehtiminen 

työpäivien aikana. Näillä tekijöillä oli suurempi vaikutus liiallisesti kuluttavien työtapojen estämiseen 

ja näin ollen myös vähensivät työuupumuksen kokemuksia. Fyysisen terveyden korostamisen tär-

keys näkyy sitoutumisessa itsensä johtamiseen ja sen edelleen kehittämiseen, koska hyvien terveys-

tottumusten kehittäminen lisää itsensä johtamisen valmiuksia (Stewart ym. 2019, 60). 

2.2 Tietoisuuden ja tietoisen läsnäolon merkitys itsensä johtamisessa 

Parvizi & Damasio (2001, 135) mukaan tietoisuuden perusmuoto on ydintietoisuus, joka käsitetään 

yhtenä biologisen prosessoinnin tasona elämän säätelyn yhteydessä. Ydintietoisuus käsitteenä on 

kohteen ja sen aiheuttaman muuttuneen kehon tilan välisen vuorovaikutuksen kuvitteellinen suhde. 

Tietoisuus voidaan ajatella olevan huomion kohdistamisesta ulospäin, ympäristöön ja itsetietoisuus 

taas huomion kohdistamista sisäänpäin, itseen. Tietoisuuteen liittyy merkitsevästi valveillaolo ja tark-

kaavaisuus, eli ensinnäkin ihmisen täytyy olla hereillä ja ”tajuissaan” (Parvizi & Damasio 2001, 135; 

Morin 2006, 359). Silloin ihminen käsittelee ympärillään olevaa tietoa, reagoi eri ärsykkeisiin ja ko-

kee suoraan tuntemuksia, havaintoja ja ajatuksia ilman, että on tietoinen näistä tapahtumista. Tässä 

näkökulmassa korostuu tietoisuus ulkoisista ärsykkeistä, ei niinkään minästä. (Morin 2006, 359–

360.) 

Itsetietoisuus taas viittaa kykyyn tulla oman huomionsa kohteeksi, jolloin ihminen ei keskity ulkoi-

seen ympäristöön, vaan sisäiseen ympäristöönsä, minään. Eli ihmisestä tulee reflektiivinen tarkkai-

lija, joka käsittelee itseä koskevia tietoja. Ihminen tulee tietoiseksi hereillä olostaan ja mielen tapah-

tumien kokemisesta, käyttäytymisestään, tunteistaan, mielikuvistaan ja ainutlaatuisen ominaisuuk-

sien omaamisesta. Eli esimerkiksi ihminen kokee ja osaa sanallistaa olevansa väsynyt. Kolmas tietoi-

suuden taso on ”meta-itsetietoisuus”, mikä tarkoittaa tietoisuutta siitä, että on itsetietoinen. Tällä 

tasolla ihminen voi sanoa, että on tietoinen siitä, että on väsynyt tai analysoi tunnetilaa, jossa tuntee 

itsensä väsyneeksi. (Morin 2006, 359–360; Leary & Buttermore 2003, 368.)  

Sydänmaanlakka (2022, 62) kuvaa kahta edellistä kehittyneenä läsnä olevana tietoisuutena. Näihin 

molempiin korkeampiin tietoisuuden muotoihin liittyy tietoisuus siitä, että olemme sama henkilö eri 

ajanjaksoilla, olemme ajatuksiemme ja tekojemme tekijöitä ja olemme erillisiä ympäristöstä. Nämä 

molemmat myös tuottavat ymmärryksen, että ihminen on ainutlaatuinen ja itsenäinen kokonaisuus 

ja kuolema on elämän väistämätön seuraus. (Morin 2006, 360.) Korkeampaan tietoisuuteen liittyy 

symboliset ja abstraktit asiat, kuten minäkuvaus, minäkäsitys ja identiteetti, joihin liittyvät nimityk-

set, piirteet, kategoriat ja roolit, joita ihmiset käyttävät itsensä käsitteellistämiseen. Korkeampaan 

tietoisuuteen liittyy myös kyky ajatella itseä eri ajanjaksoilla, esimerkiksi pohtia itseään pitkälle tule-

vaisuuteen ja miltä silloin tuntuu, tai miten on muuttunut lapsuuden jälkeen. (Leary & Buttermore 

2003, 368, 396.) Sydänmaanlakka (2022, 63) on kuvannut tietoisuuden laaja-alaisuuden olevan ky-

kyä nähdä todellisuus mahdollisimman monesta eri näkökulmasta. 
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Mindfulness eli tietoinen läsnäolo voidaan ajatella tietoisuuden ominaisuutena, joka edistää yksilön 

hyvinvointia sekä tilana, jossa ollaan tarkkaavaisia ja tietoisia nykyhetken tapahtumista (Brown & 

Ryan 2003, 822). Sitä voidaan myös ajatella olemisen tapana, joka tarkastelee ja jatkuvasti uudel-

leen muotoilee yksilön valveillaolon olemusta ja sitä, miten se voitaisiin toteuttaa tulevina aikoina ja 

uusien haasteiden edessä (Kabat-Zinn 2021, 787). Tietoisen läsnäolon ydin on ajaton, koska se liit-

tyy yksilön suhteeseen tähän tai mihin tahansa muuhun ajalliseen hetkeen. Tietoinen läsnäolo on 

kokonaisvaltaista läsnäoloa nykyhetkessä, tietoista toimintaa, vaikka se näyttäisikin tekemättömyy-

deltä. (Kabat-Zinn 2021, 786.) Tietoisen läsnäolon harjoittamisessa vaaditaan pysähtymistä, tark-

kaavaisuuden suuntaamista, keskittymistä ja havainnointia (Raevuori 2016, 1890). 

Tietoinen läsnäolo voi vaikuttaa yksilön toimintaan, niin tarkkaavaisuuteen, kognitioon, tunteisiin, 

käyttäytymiseen kuin myös fysiologiaan (Good ym. 2016, 118). Tietoinen läsnäolo on yhdistetty pa-

rempaan tarkkaavaisuuden vakauteen, hallintaan ja tehokkuuteen. Sen on myös todettu lisäävän 

kognitiivista kapasiteettia ja joustavuutta tarkkaavaisuuteen liittyvien vaikutusten kautta. (Good ym. 

2016, 119.) Esihenkilöiden päivittäisten rutiinien muuttaminen ja kognitiivista joustavuutta lisäävien 

harjoitusten käyttäminen voi olla hyödyllistä tietoisuuden kehittämiseksi (Dane & Rockmann 2020, 

335–336). Säännöllinen tietoisuuden harjoittaminen tukee esihenkilöitä saavuttamaan vakautta ja 

joustavuutta (Goldman-Schuyler, Skjei, Sanzgiri & Koskela 2017, 86).  

Tietoisen läsnäolon on myös todettu vaikuttavan tunnereaktiivisuuteen sekä yleiseen emotionaali-

seen sävyyn, eli tunteiden yleiseen positiivisuuteen tai negatiivisuuteen. Tarkkaavaisuuden läsnäolo 

tunneprosesseissa voi estää tunteiden matkaamisen menneisyyden katumuksen kokemuksiin tai ah-

distukseen tulevaisuudesta. (Good ym. 2016, 120.) Tietoisen läsnäolon harjoitus voi auttaa esihenki-

löitä näkemään organisaation kipupisteitä myönteisemmällä tavalla kohtaamalla todellisuuden. Sen 

avulla esihenkilöt voivat ymmärtää syvällisemmin tyypillisiä asenteitaan ja tunteitaan haastavissa 

tilanteissa ja kohtaamisissa työelämässä. Tietoisen läsnäolon harjoittaminen voi myös auttaa vapau-

tumaan niin sanotusta vanhasta taakasta ja keskittymään enemmän nykyhetkeen, nähden uusia nä-

kökulmia ja käsityksiä työssä. Tähän liittyy esimerkiksi haastavan tilanteen hyväksyminen ja van-

hoista ajattelu- ja toimintamalleista irti päästäminen. (Goldman-Schuyler ym. 2017, 93–94, 96.) Tie-

toinen läsnäolo muuttaa yksilön suhtautumista muutokseen, mahdollistamalla kyvyn luopua toimi-

mattomista tavoista ja luoda tehokkaampia vaihtoehtoja (Hunter 2015, 379).  

Tietoinen läsnäolo voi auttaa käyttäytymisen parempaan itsesäätelyyn vähentäen toiminnan auto-

maattisuutta, eli yksilö voi säädellä käyttäytymistään tietoisesti sen sijaan, että antaa automaattisten 

reaktioiden aina toteutua. Tietoinen läsnäolo on myös yhdistetty fysiologiaan, etenkin stressireaktioi-

hin ja stressin säätelyn liittyviin neurobiologisiin mekanismeihin sekä aivoissa tapahtuviin rakenteelli-

siin ja toiminnallisiin muutoksiin (Good ym. 2016, 121–122). Nykyhetken tietoisuus ja psykologinen 

läsnäolo parantaa yksilön reagointia päivittäisiä stressaavia tapahtumia kohdatessa, sekä suojaa yk-

silöä vastaavien stressitekijöiden haitallisilta vaikutuksilta tulevina päivinä (Donald, Atkins, Parker, 

Christie & Ryan 2016, 36).  

Kaikki edellä mainitut tekijät liittyvät yksilön ja työyhteisön suorituskykyyn, ihmissuhteisiin ja hyvin-

vointiin. Tietoinen läsnäolo voi vaikuttaa suorituskykyyn esimerkiksi parantamalla suoritustasoa ja 
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keskittymistä, vähentämällä suoritusten välistä vaihtelua tai vaikuttamalla tavoitteisiin, tavoitteelli-

seen käyttäytymiseen ja motivaatioon. (Good ym. 2016, 122–123.) Tietoisen läsnäolon vaikutukset 

tarkkaavaisuuteen ja tunneprosesseihin voivat auttaa ymmärtämään ihmissuhteisiin kohdistuvia 

myönteisiä vaikutuksia, sekä esimerkiksi lisätä empatian ja myötätunnon kokemuksia ja yhteyttä toi-

siin ihmisiin (Good ym. 2016, 126; Goldman-Schuyler ym. 2017, 97). Tietoisen läsnäolon harjoitta-

misella voidaan myös saavuttaa toisen näkökulman syvällisempää ymmärtämistä tai laajempaa ko-

konaiskuvan hahmottamista, mikä helpottaa ja sujuvoittaa yhteistyötä (Goldman-Schuyler ym. 2017, 

94). Esihenkilötyössä koetaan emotionaalisia vaatimuksia ja työssä tarvitaan myötätuntoista reagoin-

tia, minkä vuoksi tietoisen läsnäolon harjoittaminen on esihenkilöiden näkökulmasta hyödyllistä (Eby 

ym. 2019, 166).  

Tietoisen läsnäolon merkitys sosiaalisiin suhteisiin työyhteisössä on todettu eri tutkimuksissa, esi-

merkiksi parantaen psykologista hyvinvointia auttamalla autenttisuuden harjoittamisessa (Kay & 

Young 2022, 261). Tietoisen läsnäolon harjoittelulla työyhteisön vuorovaikutus, viestintä ja ihmis-

suhteet voivat parantua (Reina, Kreiner, Rheinhardt & Mihelcic 2022, 722; Goldman-Schuyler ym. 

2017, 93). Yksilön tietoisuus ja tietoinen läsnäolo voi vaikuttaa tiimin toimintaan muokkaamalla koko 

tiimin emotionaalista sävyä. Tiedostavat yksilöt voivat siis vaikuttaa tiimissä kollektiiviseen mieli-

alaan, esimerkiksi reagoiden vähemmän negatiivisiin tapahtumiin ja näin vähentäen negatiivisten 

tunteiden leviämistä. (Good ym. 2016, 126–127.) Tietoisen läsnäolon harjoittelulla on myös merki-

tystä muutostilanteiden johtamisessa, esimerkiksi poisoppimisen edistämisessä kriisitilanteissa (Vu & 

Nguyen 2022, 797, 810). 

Tietoisen läsnäolon harjoittamisen on todettu parantavan yksilöiden hyvinvointia ja vähentävän esi-

merkiksi ahdistuksen ja masennuksen kokemuksia (Donald ym. 2016, 35; Good ym. 2016, 130; 

Roche, Haar & Luthans 2014, 476; Roeser ym. 2013, 787). Tietoinen läsnäolo voi auttaa yksilöä kä-

sittelemään työhön liittyviä stressitekijöitä, mikä vähentää työhön liittyvän kuormituksen aiheuttamia 

negatiivisia seurauksia (Fisher, Kerr & Cunningham 2019, 78). Tietoisesti stressin tai ahdistuksen 

tunteen hyväksyminen sen vastustamisen sijaan voi estää stressitason hallitsemattomaksi nouse-

mista sekä auttaa pysymään rauhallisempana ja keskittyneenä vaikeassa tilanteessa (Goldman-

Schuyler ym. 2017, 95). Ceravolo & Raines (2019, 53–54) tutkivat hoitotyön esihenkilöiden tekemän 

tietoisen läsnäolon harjoituksen lyhyen ja pitkän aikavälin vaikutuksia. Harjoituksen jälkeen esihenki-

löt kokivat välittömiä vaikutuksia omasta työstä saatavan mielihyvän ja pienentyneen työuupumus-

riskin kautta, mutta kolmen kuukauden kohdalla seurannassa tulokset eivät olleet yhtä selkeitä. Har-

joitus kuitenkin koettiin hyödylliseksi koko tiimissä. Eri tutkimuksissa on todettu, että esihenkilöiden 

tietoisen läsnäolon säännöllinen harjoittaminen ja siihen kannustaminen on tärkeää kestävien hyöty-

jen saamisen kannalta (Ceravolo & Raines 2019, 54; Urrila & Mäkelä 2023, 298). Huomion arvoista 

on se, että olisi hyödyllistä sisällyttää se osaksi esihenkilöiden toimintatapoja, myös helpottamalla 

sitä esimerkiksi teknologian avulla, ettei harjoitusta koettaisi erillisenä, ylimääräisenä tehtävänä (Ce-

ravolo & Raines 2019, 54, Urrila & Mäkelä 2024, 298).  

Itsensä johtamisessa tarvitaan kykyä havainnoida ja arvioida omaa käyttäytymistä ja ajattelumalleja, 

mikä mahdollistaa itsensä kehittämisen (Manz & Sims 1980, 366). Tietoista läsnäoloa ja sen harjoit-
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tamista voidaan ajatella esihenkilöiden itsensä kehittämisen lähestymistapana, mikä perustuu moti-

vaatioon kehittyä lisäämällä tietoisuutta kokemuksista, joilla esihenkilöt voivat tukea itseään ja muita 

ihmisiä. Tietoisen läsnäolon harjoittamisella esihenkilöt voivat parantaa tehokkaasti johtamisvalmiuk-

siaan, esimerkiksi henkilökohtaisen hyvinvoinnin, työn tuottavuuden, ihmissuhteiden sekä sisäisen 

kasvun osa-alueilla. (Urrila 2022, 14–15.) Omien johtamisvalmiuksien kehittämisessä voi olla kes-

keistä keskittyä kunkin esihenkilön itse määrittämiin tarpeisiin ja siihen, että esihenkilö on itse aktii-

vinen oppimisprosessissaan (Reichard & Johnson 2011, 35). Tietoisen läsnäolon harjoittaminen vah-

vistaa esihenkilöiden vuorovaikutussuhteita työntekijöihin, niin ajatusten, tunteiden kuin toiminnan 

tasolla. Esihenkilöt ovat kokeneet tietoisen läsnäolon harjoittamisen edistävän ja lisäävän johtajana 

muihin, eli tässä kontekstissa työntekijöihin, suuntaavaa näkökulmaa. Se voi parantaa esihenkilöiden 

kykyä johtaa muita kestävällä ja vastuullisella tavalla. (Urrila & Mäkelä 2024, 298, 300.) 

2.3 Reflektointi ja sisäinen motivaatio vie kohti päämääriä 

Tietoisuuteen liittyy myös reflektointi eli toiminnan ja kokemusten syvällinen arviointi. Reflektointi 

sekä tietoinen läsnäolo ovat molemmat tärkeitä tekijöitä itsetuntemuksen ja itsemyötätunnon kehit-

tymisessä (Viskovich & De George-Walker 2019, 115). Reflektointi on kognitiivinen kriittisen ajatte-

lun prosessi, jossa keskitytään minään ja koettujen kokemusten eri näkökohtiin. Reflektoinnilla on 

tärkeä rooli kokemukseen perustuvan oppimisen osatekijänä ja se on välttämätöntä kokemuksista ja 

omasta toiminnasta oppimiseksi. (Matthew & Sternberg 2009, 530, Seibert & Daudelin 1999, 21.) 

Kriittisellä reflektoinnilla on rooli työskentelykäyttäytymisessä ja työssä oppimisessa, muun muassa 

minän ja työn suhteen pohtimisen, kriittisen näkemysten jakamisen, ryhmäajattelun haastamisen, 

palautteen pyytämisen ja erilaisten toimintatapojen kokeilemisen osalta (van Woerkom, Nijhof & 

Nieuwenhuis 2002, 381–382). Reflektointi voi edistää päivittäisten työelämän haasteiden kriittistä 

analysoimista ja ratkaisemista (Seggelen-Damen & Dam 2016, 28). Johtajien ja esihenkilöiden on 

tärkeää sitoutua oman johtamisen syvälliseen reflektointiin, vaikka se on osoittautunut eri tutkimuk-

sissa hankalaksi (Cunha ym. 2015, 2). Toiminnan reflektointia voi tehdä myös kollektiivisesti, esi-

merkiksi esihenkilökollegoiden kanssa tai omassa tiimissä. Toiminnan reflektoinnin toteutumisessa 

auttavat vuorovaikutteiset rutiinit, esimerkiksi vastavuoroinen kyseenalaistaminen sekä organisatori-

set rutiinit, esimerkiksi strategian arviointikokoukset. (Jordan, Messner & Becker 2009, 470.) 

Reflektointi voi olla aktiivista tai proaktiivista. Aktiivinen reflektointi on toimintaa, joka edistää oppi-

mista kehittävän kokemuksen aikana. Se on sisäistä kysymysten ja tulkintojen vuoropuhelua, jonka 

tarkoituksena on parantaa kokemuksen oivaltamista. Proaktiivinen eli ennakoiva reflektointi on pro-

sessi, joka edistää kehittävästä kokemuksesta oppimista. Siinä otetaan etäisyyttä itse kokemukseen 

ja pohditaan huolellisesti ja sinnikkäästi sen merkitystä itselle. (Seibert & Daudelin 1999, 17.) Reflek-

toinnissa tuodaan mieleen yksilön ulkopäin tullut kokemus, suodatetaan se aiempien kokemusten 

kautta, tutkitaan ja yritetään ymmärtää sitä (Seibert & Daudelin 1999, 20). 

Joskus reflektoinnissa voi olla hyödyllistä etäännyttää kokemus itsestä viittaamalla toiseen tai kol-

manteen persoonaan, jolloin voi tarkastella kokemusta tai toimintaa ”kauempaa”. Tämä etääntymi-

nen voi vähentää emotionaalista reaktiivisuutta ja parantaa rakentavaa ongelmanratkaisukäyttäyty-

mistä. (Ayduk & Kross, 2010, 825; Kross ym. 2014, 304.) Etääntymisestä voi olla johtamisen näkö-

kulmasta hyötyä esimerkiksi viisaamman päätöksenteon kannalta, jolloin esihenkilön omat intressit 
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eivät nouse esiin ja päätöksenteko on puolueettomampaa (Grossman & Kross 2014, 1578). Sillä 

myös on vaikutuksia yksilön älyllisen nöyryyden ja viisaan päättelyn sosiaaliskognitiivisten näkökul-

mien, eli muiden ihmisten näkökulmien huomioimisen ja konfliktien ratkaisujen etsimisen kannalta 

(Grossman ym. 2021, 389). Itsestä etäännytetty reflektointi ja keskustelu edistää tunteiden säätelyä 

lisäämällä psykologista etäisyyttä, jolloin yksilöllä on mahdollisuus ajatella tilannetta eri tavalla aut-

taen haastavaan tilanteeseen sopeutumista (Orvell, Ayduk, Moser, Gelman & Kross 2019, 568, 570). 

Sisäinen motivaatio perustuu yksilön tarpeeseen olla kyvykäs ja itsemääräävä, ja se heijastaa yksilön 

luonnollista taipumusta oppia ja omaksua asioita (Deci & Ryan 1985, 6; Ryan & Deci 2000, 54). Si-

säisellä motivaatiolla tarkoitetaan jonkin asian tekemistä sen vuoksi, että se on luonnostaan kiinnos-

tavaa tai nautinnollista, eli tunteet liittyvät olennaisesti sisäiseen motivaatioon (Deci & Ryan 1985, 

11, 34). Sisäistä motivaatiota voidaan ajatella energian lähteenä tekemiselle, jota ohjaa sisäiset 

käyttäytymiseen liittyvät kokemukset (Deci & Ryan 1985, 11). Myös pätevyyden tarve antaa ener-

giaa oppimiseen ja omien taitojen jatkuva kehittäminen mahdollistaa sisäisen motivaation ylläpitämi-

sen (Deci & Ryan 1985, 27).  

Sisäinen motivaatio on tärkeä motivoiva tekijä oppimisessa, sopeutumisessa ja osaamisen kehittymi-

sessä (Deci & Ryan 1985, 43). Kun yksilö on sisäisesti motivoitunut, hän kokee kiinnostusta ja nau-

tintoa, kokee itsensä päteväksi ja itsemäärääväksi sekä kokee käyttäytymisen taustalla olevan syyn 

olevan sisäinen (Deci & Ryan 1985, 34). Sisäinen motivaatio myös vaikuttaa positiivisesti työtyyty-

väisyyteen (Cho & Perry 2012, 401). Itseohjautuvuudella on havaittu olevan työntekijöiden motivaa-

tioon ja työhyvinvointiin myönteisiä vaikutuksia (Martela, Hakanen, Hoang & Vuori 2021 4–5). Itse-

ohjautuvuus on myös yhteydessä matalampaan stressin ja työuupumuksen kokemuksiin, korkeam-

paan työn imuun sekä parempaan työstä palautumiseen. Työntekijän itseohjautuvuus on vapautta ja 

valtaa päättää omaan työhön liittyvistä asioista sekä kykyä edistää itsenäisesti yhteisiä päämääriä. 

Itseohjautuvuutta voidaan ajatella myös työntekijän ominaisuutena. (Martela ym. 2021, 11, 14, 19.) 

Sisäinen motivaatio vaikuttaa myönteisesti työntekijöiden luovaan ja innovatiiviseen työskentelyyn, 

mutta myös ulkoiset motivaattorit, esimerkiksi yksilöllinen kiitos, palaute tai palkkio, voivat tehostaa 

luovaa ja innovatiivista työskentelyä (Fischer, Malycha & Schafmann 2019, 12–13). Ulkoisia moti-

vaattoreita ja sisäistä motivaatiota on hyvä tarkastella samanaikaisesti, ne eivät ole välttämättä vas-

takkaisia suorituskyvyn kannalta (Cerasoli, Nicklin & Ford 2014, 980; Fischer ym. 2019, 13).  

Myös ulkoisesti motivoivasta käyttäytymisestä voi tulla sisäisen motivaation kautta enemmän itse-

määräämisen tunteita herättävää, kun yksilö kokee pätevyyden, autonomian ja yhteenkuuluvuuden 

tunteita. Tämä on itsensä ja muiden johtamisen kannalta tärkeä oivaltaa, koska kaikki tehtävät eivät 

ole luonnostaan kiinnostavia tai miellyttäviä. (Ryan & Deci 2000, 56, 65.) Jotta luovuutta ja inno-

vointia voitaisiin edistää, on otettava huomioon myös ulkoiset motivaattorit. Organisaatioiden johta-

jat voivat työntekijöiden ja yrityksen tarpeita analysoiden luoda tehokkaan palkitsemisjärjestelmän, 

joka auttaa parantamaan työntekijöiden luovaa ja innovatiivista suorituskykyä. On myös olennaista, 

että työntekijät tietävät, miten palkkiot voidaan saavuttaa. (Fischer ym. 2019, 12–13.)  
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3 KOKONAISVALTAISTA HYVINVOINTIA TARVITAAN ESIHENKILÖTYÖSSÄ 

3.1 Perustarpeiden kautta kohti kokonaisvaltaista hyvinvointia 

Lähestyn hyvinvointia Maslow’n tarvehierarkian pohjalta, jossa Maslow (1943, 394) on jaotellut yksi-

lön perustarpeet viiteen eri ryhmään kuvattuna alhaalta ylöspäin pyramidin tavoin. Perustarpeiden 

ryhmät ovat alhaalta ylöspäin: Fysiologiset perustarpeet, turvallisuuden tarpeet, yhteenkuuluvuuden 

tarpeet, arvostuksen tarpeet ja itsensä toteuttamisen tarpeet. Näiden lisäksi Maslow (1943, 394) 

kuvaa kuudetta perustarpeiden ryhmää, joka liittyy motivaatioon ja haluun saavuttaa tiettyjä olosuh-

teita ja älyllisiä haluja. Sydänmaanlakka (2006, 214) on kuvannut tätä kuudetta ryhmää sisäisten, 

huippukokemusten, tarpeiden ryhmäksi. Nämä kaikki perustarpeet liittyvät toisiinsa ja niiden on ku-

vattu etenevän alhaalta ylöspäin tietoisuuden vallitessa. Eli kun jokin tarve on lähes tyydytetty, seu-

raava ns. ylempi tarve nousee esiin ja se alkaa hallitsemaan tietoista elämää ja toimii käyttäytymisen 

hallinnoinnin keskuksena. (Maslow 1943, 394–395.) Perustarpeiden täyttyminen ei kuitenkaan vält-

tämättä etene alemmalta ylemmälle tasolle ja ne voivat osaltaan korvata toisiaan (Maslow 1943, 

386; Nissinen 2004, 35). Yksilön tarvehierarkia ei ole ikinä pysyvä, vaan siinä on vaihtelua yksilön 

elämäntilanteen, olosuhteiden ja tilanteen mukaan (Lämsä & Hautala 2008, 83). 

Nissinen (2004, 34–35) on kuvannut syväjohtamisen yhteydessä tarvehierarkiaa hieman eri tavoin 

kuin Maslow. Siinä tarvehierarkian alimmalla tasolla ovat turvallisuuden tarpeet, joita kuvataan pe-

rustarpeena kaikissa toimintaympäristöissä, kun taas Maslow’n tarvehierarkiassa alimmalla tasolla 

ovat fysiologiset tarpeet. Seuraava tarvetaso on vuorovaikutuksen tarpeet, mikä vastaa Maslow’n 

mallissa yhteenkuuluvuuden ja arvostuksen tarpeita. Kolmantena eli ylimpänä tarpeiden ryhmänä on 

kuvattu kasvun ja kehittymisen tarpeet, mikä vastaa Maslow’n mallissa arvostuksen ja itsensä to-

teuttamisen tarpeita sekä motivaatioon ja älyllisiin haluihin liittyviä tarpeita.  

Perustarpeita voidaan myös luokitella fysiologisiin ja psykologisiin tarpeisiin, ja ne ovat usein jatku-

vassa yhteydessä toisiinsa (Vansteenkiste, Ryan & Soenens 2020, 13). Fysiologisia tarpeita ovat 

muun muassa nälkä, jano, uni ja muut fyysiset tarpeet (Maslow 1943, 372; Vansteenkiste ym. 2020, 

5). Dunderfelt (2015, 44) on kuvannut kaikilla yksilöillä olevan ainakin kolme psykologista tarvetta ja 

ne ovat tarve turvallisuudesta, hyväksytyksi tulemisen ja arvostuksen tarve sekä erillisyyden ja itse-

näisyyden tarve. Näitä samoja tarpeita kuvataan myös Maslow’n ja Nissisen tarvehierarkian kuvauk-

sissa.  

Deci & Ryan (2000, 262–263) ovat kuvanneet itsemääräämisteoriassa psykologisten perustarpeiden 

olevan pätevyyden, yhteenkuuluvuuden ja autonomian tarpeet. Näitä tarpeita tukevat sosiaaliset 

kontekstit voivat ylläpitää ja vahvistaa sisäistä motivaatiota, helpottaa ulkoisen motivaation sisäistä-

mistä sekä edistää tai vahvistaa sellaisia pyrkimyksiä elämässä, jotka tyydyttävät perustarpeita. Si-

säinen motivaatio, ulkoisen motivaation autonominen säätely ja sisäiset pyrkimykset taas liittyvät 

positiivisiin tunne-elämän kokemuksiin, terveellisen käyttäytymisen muutoksen ylläpitämiseen sekä 

parempaan mielenterveyteen. Psykologisten perustarpeiden täyttymisen taso vaikuttaa yksilön kehi-

tykseen, suoritukseen ja hyvinvointiin. Vaikka psykologisten tarpeiden täyttyminen on olennaista, 

yksilöt eivät ole aina tietoisia niiden tärkeydestä ja he saattavat olla haluamatta sitä, mitä he tarvit-

sevat ja haluta sitä, mitä eivät tarvitse (Ryan & Deci 2017, 84). 
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Vansteenkiste ym. (2020, 1, 3–4) kuvaa Ryan & Decin (2017) itsemääräämisteoriasta johdettua psy-

kologisten perustarpeiden miniteoriaa (BPNT, Basic Psychological Need Theory). Siinä otetaan huo-

mioon itsemääräämisteoriassa esitettyjen psykologisten perustarpeiden lisäksi turhautuminen ja sen 

vaikutus, jonka ajatellaan olevan voimakkaampi ja uhkaavampi kuin pelkkä tarpeiden täyttymättö-

myys. Jos yksilö on turhautunut, hän kokee autonomiaan liittyen paineita ja ristiriitaisia tunteita jou-

tuessaan ohjatuksi ei-toivomaansa suuntaan. Yhteenkuuluvuuteen liittyvään turhautumiseen liittyy 

tunne sosiaalisesti vieraantumisesta, syrjäytymisestä ja yksinäisyydestä. Pätevyyden tarpeen täytty-

essä yksilö saa käyttää taitojansa ja kehittää asiantuntemustaan, mutta turhautuessaan hän kokee 

tehottomuuden tai epäonnistumisen ja avuttomuuden tunteita. 

Jokainen yksilö tarvitsee työssään turvallisuuden, vuorovaikutuksen ja kasvun tarpeiden täyttymistä. 

Turvallisuus voi olla työn jatkuvuutta ja työkykyä, vuorovaikutus hyväksytyksi kokemisen tunnetta ja 

hyvää työilmapiiriä sekä kasvu kehittymisen ja oppimisen mahdollisuuksia. (Nissinen 2004, 34–35.) 

Kun yksilön turvallisuuden tarpeet täyttyvät, yksilö ei koe oloaan uhatuksi (Maslow 1943, 379). Kun 

yksilön vuorovaikutuksen ja arvostuksen tarpeet täyttyvät, niin toisten arvostus kuin itsetunto, yksi-

lön kokemukset itseluottamuksesta, arvokkuudesta ja riittävyydestä voivat kehittyä (Maslow 1943, 

382). Psykologisten perustarpeiden huomioimisella on myös merkitystä työpaikoilla ja työympäristö-

jen organisoinnissa (Ryan & Deci 2017, 86; Vansteenkiste ym. 2020, 20). Pätevyyden, autonomian 

ja yhteenkuuluvuuden tarpeiden täyttyminen ennustaa mielekästä työtä ja parempaa hyvinvointia. 

Näin ollen näiden psykologisten tarpeiden täyttymistä edistäviin toimintatapoihin kannattaa panostaa 

organisaatiotasolla. (Autin, Herdt, Garcia & Ezema 2022, 88–89; Deci & Ryan 2014, 16.) 

Kokonaisvaltaiseen hyvinvointiin tarvitaan niin fyysisen, psyykkisen, sosiaalisen kuin myös henkisen 

hyvinvoinnin tarpeiden täyttymistä. Johtaminen on myös fyysisesti kuormittavaa, jonka vuoksi on 

tärkeää pitää huolta terveellisestä ruokavaliosta sekä fyysisen harjoittelun säännöllisyydestä (Cunha 

ym. 2015, 15, McEwen 2017, 12). Väestön hyvinvoinnin, terveyden ja toimintakyvyn kannalta liikku-

misella, paikallaanololla ja fyysisellä kunnolla on tärkeä merkitys (Husu, Tokola, Vähä-Ypyä & Vasan-

kari 2022, 12). Liikunnalla on myös positiivinen vaikutus aivojen plastisuuteen ja liikunnan lisäämi-

sen on todettu vähentävän masennusriskiä (Zhao ym. 2020, 885, 892). Psyykkinen hyvinvointi on 

kriittistä esihenkilötyön onnistumiseksi. Tietoinen stressin vähentäminen sekä ylitöiden vähentämi-

nen on osa oman hyvinvoinnin tukemista. (Cunha ym. 2015, 15.) Psyykkisestä hyvinvoinnista huo-

lehtiminen on oman sisäisen maailman tiedostamista, kuuntelemista ja harjoittamista (Sydänmaan-

lakka 2022, 63). Sosiaaliseen hyvinvointiin liittyy tunneälykkyys, joka on Golemanin (1998, 36) mu-

kaan toisten sisimpien tunteiden ymmärtämistä, kykyä hillitä omia tunneimpulsseja ja käsitellä ih-

missuhteita ja konflikteja sujuvasti. Sydänmaanlakka (2006, 20) on jäsentänyt, että yksilön henkinen 

hyvinvointi käsittää yksilön tietoisuuden omista arvoista ja periaatteista, yksilön tasapainoisuuden ja 

merkityksellisyyden tuntemukset.  

3.2 Stressi hyvinvoinnin ylläpitäjänä ja haastajana 

Stressi on monista muuttujista ja prosesseista muodostuva kokonaisuus, joka on väistämätön osa 

elämää (Lazarus & Folkman 1984, 11–12). Selye (1973, 693) mukaan stressiä ei pidä eikä sitä voi 

välttää, koska sitä tarvitaan elämän ylläpitämiseen ja muuttuvien ulkoisten tekijöiden kohtaamiseen 
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ja niihin sopeutumiseen. Geenien ja ympäristön vuorovaikutus on avainasemassa aivojen kehittymi-

sessä ja muuttumisessa elämänkokemusten myötä. Sopeutumisen mahdollistavat yksilölliset piirteet 

määräytyvät yksilön neurologisen kapasiteetin mukaan, joka rakentuu elämän aikana, erityisesti var-

haisessa elämän vaiheessa saatujen kokemusten perusteella. (Halfon, Larson, Lu, Tullis & Russ 

2014, 344–345; McEwen 2017, 8.)  

Stressiä voidaan luokitella monella tavalla, mutta yksi tapa on luokitella se hyvään stressiin, siedettä-

vään stressiin ja huonoon/myrkylliseen stressiin. Hyvällä stressillä tarkoitetaan kokemusta siitä, että 

yksilö tarttuu johonkin haasteeseen ja ottaa riskin, joka usein palkitsee myönteisellä lopputuloksella. 

(McEwen 2017, 2.) Hyvää stressiä nimetään myös eustressiksi ja sillä siis tarkoitetaan optimaalista 

stressin määrää, joka lisää yksilön suorituskykyä (Le Fevre, Matheny & Kolt 2003, 728). 

Siedettävää stressiä esiintyy, kun yksilö kokee ikävällä tavalla kuormittavia asioita, mutta pystyy sel-

viytymään niistä tilanteista, usein ystävien, läheisten tai muiden henkilöiden tuella. Nämä ikävällä 

tavalla kuormittavat asiat aiheuttavat distressiä eli ahdistusta, liittyen stressitekijöiden luonteeseen 

ja yksilön tunteeseen siitä, ettei pysty vaikuttamaan tai hallitsemaan stressitekijää. Hyvän stressin 

kokemusten aiheuttamat epäsuotuisat lopputulokset, kuin myös epäsuotuisten tekijöiden aiheutta-

mat siedettävän stressin tilanteet, voivat molemmat olla kasvukokemuksia yksilöille, joilla on myön-

teisiä ja sopeutumiskykyisiä terveen aivorakenteen toimintoja. Näitä toimintoja ovat esimerkiksi im-

pulssikontrolli ja päätöksentekokyky, jotka edistävät yksilön sietokykyä vastoinkäymisiä kohdatessa. 

(McEwen 2017, 2.) 

Huonoa/myrkyllistä stressiä esiintyy, kun yksilö kokee ikävällä tavalla kuormittavia asioita, mutta it-

setunnon yksilön matalamman sietokyvyn vuoksi ei pysty käsittelemään niitä niin hyvin ja saa rajalli-

sesti tukea muilta ihmisiltä. Yksilön matalampi sietokyky voi johtua varhaislapsuuden epäsuotuisten 

tapahtumien vaikutuksista, jotka ovat heikentäneet hyvän impulssikontrollin, arvostelukyvyn ja itse-

tunnon kehittymistä. Tällöin yksilön distressin taso voi olla korkeampi tai se voi kestää pidempään. 

Tällaisilla tilanteilla on todennäköisesti haitallisia vaikutuksia ihmisen käyttäytymiseen ja fysiologiaan. 

(McEwen 2017, 2.)  

Hyvä stressi on ensisijaisesti seurausta stressitekijöiden myönteisestä havaitsemisesta, kun taas 

huono stressi on seurausta stressitekijöiden negatiivisesta havaitsemisesta. Stressin luokitteluun vai-

kuttava tekijä on se, mitä kyseinen vaatimus edustaa yksilölle. Eli yksilö siis arvioi, onko stressitekijä 

esimerkiksi toivottava vai ei, hyödyllinen vai ei tai onko vaatimus ulkopuolelta vai itse asetettu. (Le 

Fevre ym. 2003, 728–730.)  

Työssä esiintyvää stressiä voidaan luokitella sen luonteen mukaan myös positiiviseen ja negatiivi-

seen stressiin. Positiivinen stressi voi esiintyä jonkin asian odottamisena tai keskittymisenä, se piris-

tää ja lisää motivaatiota ja energiaa, eikä sitä yleensä ajatella stressinä. (Lämsä & Hautala 2008, 

71.) Positiivinen stressi on yhteydessä yksilön terveyden ja hyvinvoinnin kautta yksilön työtehoon 

(Hargrove, Nelson & Cooper 2013, 62). Negatiivista stressiä yksilö voi kohdata työssään, jos hän 

kokee ali- tai ylikuormitusta työssään, eli työtehtäviä on liian vähän tai liian paljon (Lämsä & Hautala 

2008, 71). 
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3.2.1 Elimistön sopeutuminen stressiin 

Hans Selyen teorian mukaan stressillä tarkoitetaan henkistä tai fyysistä rasitusta, johon elimistö rea-

goi puolustusmekanismien avulla, jotta se sopeutuu tilanteeseen tai palauttaa tilannetta edeltäneen 

tasapainotilan (Lämsä & Hautala 2008, 69). Stressiä voidaan ajatella prosessina, jossa ympäristön 

tapahtumat käynnistävät sarjan kognitiivisia ja fysiologisia reaktioita vaikuttaen lopulta yksilön hyvin-

vointiin (Ganster & Rosen 2013, 1088). Selye (1950, 1383–1384, 1387) on kuvannut elimistön stres-

siin sopeutumisen kolmivaiheista mallia (GAS, General Adaption Syndrome), johon kuuluu kolme eri 

vaihetta: hälytysreaktio, sopeutumisvaihe sekä uupumusvaihe. Tämä stressiin sopeutumisen malli on 

aina monimutkainen, koska siihen vaikuttaa yksittäisten stressitekijöiden eri vaikutukset. Myös ne 

tekijät, jotka eivät liity suoraan stressitilanteeseen voivat vaikuttaa stressiin sopeutumiseen, esimer-

kiksi perinnöllisyys, jo olemassa oleva sairaus, ruokavalio tai aiempi altistuminen stressille.   

Stressireaktio elimistössä sisältää monia samanaikaisia ja mukautuvia fysiologisia toimintoja, joita 

ovat sydän- ja verenkierto- sekä hengityselimistön, aineenvaihdunnan, immuunijärjestelmän sekä 

hermoston toiminnot. Sympaattisen hermoston osan synapsivälitteinen aktivoituminen on ensimmäi-

nen vaihe stressijärjestelmän toiminnoista, mikä lisää tarkkaavaisuutta ja toimintavalmiutta. Toi-

sessa vaiheessa hormonivälitteinen HPA-akseli (hypotalamus-aivolisäke-lisämunuaisakseli) aktivoituu 

ja lähettää hermoimpulsseja autonomisen hermoston kautta perifeerisiin elimiin sekä vapauttaa ve-

renkiertoon eri hormoneja, muun muassa kortisolia, adrenaliinia ja noradrenaliinia. Tämä aiheuttaa 

verisuonten supistumista ja verenpaineen nousua turvatakseen verenkierron tärkeille elimille. Kun 

stressaava tilanne on ohi, elimistö palautuu niin sanottuun normaaliin tilaan. (Selye 1950, 1383–

1385.) HPA-akseli on osallisena lyhyt- ja pitkäkestoisen fysiologisen sekä psykologisen stressin sää-

telyssä (Selye 1950, 1385).  

Päivittäiset elämän tapahtumat aiheuttavat stressiä lisätessään fysiologisten järjestelmien toimintaa 

niin, että ne aiheuttavat kuormitusta. (McEwen 2002, 2). Jos kuormitus pitkittyy, allostaattisten jär-

jestelmien toiminta voi häiriintyä, yli- tai alikuormittua, jolloin sitä kutsutaan allostaattiseksi kuormi-

tukseksi. (McEwen 1998, 33.) Allostaattisen kuormituksen mallissa on olennaista keskushermoston 

kriittinen rooli: Keskushermosto usein ohjaa fysiologisia reaktioita käyttämällä aiempaa tietoa ja ko-

kemuksia yhdessä ympäristötapahtumien kanssa ennakoimaan sopeutumisen tarvetta (Ganster & 

Rosen 2013, 1090). Allostaasi tarkoittaa tasapainotilan saavuttamista muutoksen kautta, joka mah-

dollistuu allostaattisten, eli neuroendokriinisten, sydän- ja verenkierto-, aineenvaihdunta- sekä im-

muunijärjestelmien avulla. Allostaattinen kuormitus voi syntyä, jos allostaattiset järjestelmät aktivoi-

tuvat toistuvasti, allostaattinen toiminta ei sammu stressin jälkeen tai allostaattiset järjestelmät eivät 

reagoi stressiin riittävästi, jolloin muut vastakkaiset järjestelmät aktivoituvat tai muuttavat toimin-

tansa stressin jälkeen. (McEwen 1998, 33.) Allostaattisten säätelyjärjestelmien ylikuormituksen kroo-

nistuminen liitetään heikentyneeseen psyykkiseen ja fyysiseen hyvinvointiin ja alentuneeseen suori-

tuskykyyn. Unihäiriöiden ajatellaan olevan yksi allostaattisen ylikuormituksen varhaisista psyko-

somaattisista indikaattoreista. (Ganster & Rosen 2013, 1087, 1096.) 

Allostaattiseen kuormitukseen vaikuttaa stressin lisäksi myös geneettinen perimä, yksilölliset elä-

mäntapaan liittyvät tottumukset sekä kehittävät kokemukset, jotka säätelevät yksilön elinikäisiä 

käyttäytymismalleja ja fysiologista reaktiivisuutta (McEwen 2002, 2). Geneettiset tekijät vaikuttavat 
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muun muassa HPA-akselin säätelyyn, joka on keskeinen stressiin sopeutumiseen liittyvä hormonaali-

nen järjestelmä. Ympäristön stressitekijöille altistumisen jälkeen tehokkaampi HPA-akselin aktivaa-

tion palautuminen on luultavasti keskeinen ominaispiirre joustaville ja resilienteille yksilöille. (Feder, 

Haglund, Wu, Southwick & Charney 2013, 1145.) 

Selyen (1973, 693) mukaan syvän surun ja äärimmäisen ilon aiheuttaman stressireaktion vaikutus 

elimistössä voi olla täysin sama, vaikka nämä kaksi kokemusta ovat täysin erilaisia. Stressi ei siis ole 

vain negatiivinen seuraus jostain tapahtumasta, vaan stressitekijä voi olla yhtä lailla positiivinen. Se-

lyen (1973, 693) mukaan stressin vaikutus riippuu ainoastaan elimistön sopeutumiseen kohdistuvan 

vaatimuksen voimakkuudesta, eli sillä ei ole väliä, onko stressitekijä positiivinen vai negatiivinen. 

Nykyään kuitenkin ajatellaan, että yksilön reagointi ympäristöön liittyvään stressitekijään riippuu yk-

silön havainnoista, persoonallisuuden rakenteesta sekä stressitekijän ympäristön kokonaisuudesta 

(Poijula 2018, 51). Stressireaktiota ei myöskään voida luokitella esimerkiksi sykkeen nousun perus-

teella psyykkisesti tai fysiologiseksi kuormittavaksi stressireaktioksi, ellei tiedetä sen yhteyttä syk-

keen nousun aiheuttajaan (Lazarus & Folkman 1984, 15). Toisaalta stressireaktioiden voimakkuus ja 

luonne voivat olla myös hyvin erilaisia, vaikka eri tapahtumat johtaisivat samaan lopputulokseen (La-

zarus & Folkman 1984, 13). Myös hyvästä stressistä on tärkeää palautua, koska jos se jatkuu pit-

kään, fyysiset vaikutukset voivat olla samankaltaisia kuin huonossa stressissä (Hargrove ym. 2013, 

66). 

Yksilöiden välillä on eroja stressin kokemisessa, ja stressiin reagoimisen tavat riippuvat yksilön peri-

tyistä ominaisuuksista, persoonallisuudesta, sosiaalisista järjestelmistä, selviytymisen keinoista sekä 

tulkintatyyleistä (Poijula 2017, 53). Kokemus vaikeasta tai stressaavasta tilanteesta selviytymisestä 

sekä altistuminen kohtuulliselle määrälle stressiä auttaa kohtaamaan stressitekijöitä ja haasteita 

myöhemmin elämässä. Se antaa yksilölle valmiuksia käsitellä, hallita ja torjua tulevia stressitekijöitä 

ja näin ollen myöhemmin osoittaa alhaisempaa ahdistuneisuutta. (Feder ym. 2013, 1146.) Myöntei-

sen stressin käsittelyssä olennaista on ajattelu- ja toimintatapojen tiedostaminen, tavoitteellisuus ja 

uusien toimintatapojen ylläpitäminen (Heikkilä, Tikkamäki, Rytövuori, Ainasoja & Oksman 2016, 69). 

Lazarus & Folkman (1984, 52) mukaan kognitiivisen stressimallin mukaisesti yksilö voi arvioida stres-

saavan tilanteen/ympäristön merkitystä hänen hyvinvoinnilleen, joko ensisijaisesti, toissijaisesti tai 

uudelleen arvioiden. Yksilö arvioi, kuormittaako tai ylittääkö tilanne hänen voimavaransa tai vaaran-

taako se hänen hyvinvointiaan. Tämä arviointi tapahtuu usein tiedostamatta ja sitä tapahtuu jatku-

vasti valveillaolon aikana ja sitä sanotaan myös kognitiiviseksi arviointiprosessiksi. (Lazarus & Folk-

man 1984, 27, 31, 54.) Se, miten yksilö tulkitsee ja arvioi tapahtuman, muokkaa tunne- ja käyttäy-

tymisreaktioita (Lazarus & Folkman 1984, 24). 

Ensisijaista arviointia on kolmen tyylistä: epäolennainen, hyvänlaatuinen-positiivinen sekä stres-

saava. Esimerkki epäolennaisesta arvioinnista on tilanne, jossa yksilö arvioi, että ympäristöllä ei ole 

mitään merkitystä hänen hyvinvoinnilleen tai hän ei voi vaikuttaa siihen. Hyvänlaatuista-positiivista 

arviointia syntyy tilanteissa, jossa tilanteen lopputulos koetaan myönteisenä eli se parantaa ihmisen 

hyvinvointia ja niihin liittyy usein miellyttäviä, esimerkiksi ilon, rakkauden tai rauhallisuuden tunteita. 

Stressaaviin arviointeihin liittyy tilanteet, joissa yksilö kokee jotain seuraavista: haitta/menetys, 

haaste tai uhka. Kun kyseessä on haitta/menetys -tilanne, silloin se on jo tapahtunut yksilölle, kuten 
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toimintakyvyttömäksi tekevä vamma, itsetunnon heikentyminen tai rakastetun henkilön menettämi-

nen. Uhka koskee haittoja ja menetyksiä, joita ei vielä ole tapahtunut, mutta joiden oletetaan tapah-

tuvan ja siihen liittyviä tunteita ovat pelko, viha ja ahdistus. Uhka-tilanteessa on mahdollista enna-

koida tulevaa ja suunnitella sekä työstää sitä etukäteen. Haaste-tilanne edellyttää myös etukäteen 

selviytymiskeinojen käyttöönottoa, mutta siinä keskitytään kohtaamiseen liittyvään kasvu- tai voitto-

mahdollisuuteen. Siihen liittyvät tunteet ovat positiivisia, kuten innokkuus, riemu ja jännitys. Haaste- 

ja uhkatilanteiden arvioinnit voivat esiintyä samanaikaisesti tai niiden välinen suhde voi muuttua. 

Esimerkiksi uhkaavaksi arvioitu tilanne voi muuttua enemmän haastavaksi kuin uhkaavaksi, koska 

yksilön kognitiiviset selviytymiskeinot mahdollistavat nähdä tilanteen myönteisempänä. (Lazarus & 

Folkman 1984, 32–34.) 

Toissijaisessa arvioinnissa yksilön kohdatessa uhan tai haasteen, hän arvioi, mitä tilanteessa on teh-

tävissä. Se on monimutkainen arviointiprosessi, jossa otetaan huomioon käytettävissä olevat selviy-

tymisvaihtoehdot sekä selviytymisvaihtoehdon saavuttamisen ja soveltamisen todennäköisyydet. 

Toissijainen arviointi on tärkeää jokaisessa stressaavassa tilanteessa, koska lopputulos määräytyy 

sen mukaan, mitä voidaan tehdä ja mikä on uhattuna. (Lazarus & Folkman 1984, 35–36.)  

Uudelleen arvioinnilla tarkoitetaan muuttunutta arviota, joka perustuu ympäristöstä saatuihin uusiin 

tietoihin, jotka voivat haitata tai edistää yksilöön kohdistuvia paineita tai henkilön omista reaktioista 

saatuihin tietoihin. On myös toinen uudelleen arvioinnin muoto, puolustava uudelleen arviointi, jossa 

on pyrkimys tulkita mennyttä positiivisemmin tai käsitellä nykyisiä haittoja ja uhkia tarkastelemalla 

niitä vähemmän haitallisella tai uhkaavalla tavalla. (Lazarus & Folkman 1984, 38.) 

Se tapa, jolla yksilö arvioi tilanteen, vaikuttaa voimakkaasti selviytymisprosessiin ja yksilön emotio-

naaliseen reagointiin (Lazarus & Folkman 1984, 45). Kognitiiviseen arviointiin vaikuttavat myös yksi-

lön henkilökohtaiset sitoumukset ja uskomukset. Sitoumukset tarkoittavat niitä asioita, mitkä yksi-

lölle ovat tärkeitä ja ovat yksilön tekemien valintojen taustalla. Sitoumukset vaikuttavat arviointiin 

ohjaamalla yksilön uhkaaviin, vahingoittaviin tai hyödyttäviin tilanteisiin tai pois niistä. Uhan ja haas-

teen mahdollisuus on sitä suurempi, mitä syvempi on yksilön sitoutuminen. Uskomukset ovat usein 

tiedostamattomia ja stressiteorian kannalta kiinnostavimpia ovat henkilökohtaiseen kontrolliin ja ole-

massaoloon liittyvät uskomukset. Henkilökohtaiseen kontrolliin liittyvät uskomukset voivat olla joko 

yleisiä, eli esimerkiksi uskomus siitä, että tärkeitä lopputuloksia voidaan kontrolloida epäselvissä ti-

lanteissa tai tilannekohtaisia, jotka voivat olla odotuksia ympäristöä tai oman reaktion hallintaa koh-

taan tietyssä tilanteessa. Olemassaoloon liittyvien uskomusten ja niiden synnyttämien tunteiden 

avulla yksilö pystyy vaikeissakin olosuhteissa luoda tarkoituksen ja säilyttää toivon. (Lazarus & Folk-

man 1984, 80–81.) 

3.2.2 Miksi stressiä on tärkeää hallita?  

Yleisimmät stressitekijät toimivat kroonisesti, matalalla tasolla, saaden yksilön käyttäytymään tietyllä 

tavalla. Ihmisen aivoilla on tässä käyttäytymisessä keskeinen rooli. (McEwen 2017, 2.) Jos kuormitus 

ja stressaava tilanne pitkittyy, yksilö ajautuu helpommin terveydelle haitalliseen käyttäytymiseen ja 

elämäntyyliin. Stressi voi aiheuttaa esimerkiksi ahdistuneisuutta tai masennusta, yöunien menettä-

mistä, lohturuoan syömistä, päihteiden käyttöä sekä aiheuttaa sen, että yksilö vähentää ystävien 
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tapaamista, säännöllisen liikunnan harrastamista ja turvautuu unilääkkeisiin. Nämä keinot voivat het-

kellisesti auttaa meitä selviytymään tilanteista. (McEwen 2017, 3.)  

Yksilöillä on erilainen alttius erilaisille ympäristön stressitekijöille. Tulkinnat ja reaktiot samaan stres-

sitekijään voivat olla yksilöiden välillä hyvin erilaisia – joku voi kokea tilanteen ahdistavana, joku uh-

kaavana ja joku enemmänkin hyvällä tavalla haastavana. (Lazarus & Folkman 1984, 14, 19, 22–23.) 

Kahn ja Byosire (1992) stressimallien mukaan objektiivisella ympäristöllä on vaikutus yksilöiden eri-

laisiin tulkintoihin ympäristöstä ja ne tulkinnat vaikuttavat yksilöiden reaktioihin. Ympäristön stressi-

tekijöitä on luokiteltu esimerkiksi stressitekijöiden keston, sisällön tai vakavuuden mukaan ja ne voi-

vat olla erilaisia elämäntapahtumia, traumoja tai sosiaalisia tilanteita. Yksilöiden stressireaktioita on 

myös luokiteltu eri tavoin, esimerkiksi psyykkisiin ja somaattisiin sekä lyhyt- ja pitkäkestoisiin reakti-

oihin. Psyykkisiä reaktioita esiintyy tunne-elämän, käyttäytymisen tai kognitiivisten toimintojen puo-

lella. Somaattiset reaktiot voivat olla erilaista rasitusta, kiputiloja tai häiriöitä elimistön toiminnassa. 

(Kinnunen 2019, 222.)  

Yksilön elimistön stressinsietokyky ja sopeutumiskyky ovat elämän perusedellytyksiä (Selye 1950, 

1383). Stressin aiheuttaman kuormituksen keston ja määrän suhde sekä asianmukaisuus on olen-

naista siinä, aiheuttaako stressi mahdollisia haitallisia seurauksia. Jos tulkinta stressaavasta tilan-

teesta on asianmukainen, vaikeatkin asiat on mahdollista käsitellä ilman haitallisia seuraamuksia. 

(Korkeila 2008, 684.) Myös tunteiden säätely on yhteydessä aiemmin mainittuun stressihormoniak-

selin (HPA-akseli) toimintaan (Korkeila 2008, 690). Stressillä on myös vaikutus immuunijärjestel-

mään: akuutti stressi voi vahvistaa sen toimintaa ja krooninen stressi taas voi heikentää sitä (McE-

wen 2002, 2). Stressi voi pitkään jatkuessaan johtaa sairastumiseen allostaattisen kuormituksen 

kautta (Geurts & Sonnentag 2006, 487–488; Korkeila 2008, 690; Hintsa, Honkalampi & Flink 2019, 

1965).  

Kuten aiemmin todettiin, stressiä ei pidä eikä voi välttää, mutta yksilö voi kohdata sen, oppia siitä ja 

mukauttaa sen osaksi elämää (Selye 1973, 693). Stressin kokeminen on väistämätöntä, mutta huo-

non stressin eli ahdistuksen kokeminen ei. Yksilö voi pohtia ja hallita tulkintojaan työhönsä liittyvistä 

stressitekijöistä ja pyrkiä tekemään tulkintoja, jotka lisäävät hyvää stressiä ja vähentävät huonoa 

stressiä. (Le Fevre ym. 2003, 740.) Kun yksilön aivot reagoivat kokemuksiin, aivoissa tapahtuu muu-

toksia. Tämän neuroplastisuuden ansiosta stressinsietokykyä voidaan kehittää (Poijula 2018, 58). 

Stressin ja ahdistuksen tunteiden käsittelyssä yksilön tietoisuuden ja tietoisen läsnäolon merkitys 

korostuu, jolloin yksilö voi kokemuksen hyväksyessään siirtyä eteenpäin, eikä juuttua siihen (Gold-

man-Schuyler ym. 2016, 95). 

Yksilön kannalta stressinhallinnassa tärkeitä tavoitteita ovat unen laadun ja määrän parantaminen, 

sosiaalisen verkoston ja sitä kautta tuen vahvistaminen, myönteisen elämänasenteen omaksuminen 

ja tupakoinnin välttäminen (McEwen 2017, 12). Sosiaalisen tuen saaminen on yhteydessä parem-

paan työstä palautumiseen rentoutumisen näkökulmasta (Sonnentag & Fritz 2007, 216). Terveydelle 

hyväksi olevien käytäntöjen, sisältäen myös stressinhallinnan taitojen, omaksuminen on hyödyllistä 

niin yksilön kuin kansanterveyden kannalta (Duhault 2002, 47; McEwen 2017, 12).  
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3.3 Miten työelämä haastaa hyvinvointia? 

Työelämässä meneillä olevista muutoksista esimerkiksi työn intensifikaatio ja työn laajentuminen 

haastavat yksilöiden hyvinvointia ja palautumista. Työn intensifikaatiolla tarkoitetaan työskentelytah-

din nopeutumista ja tehokkuuden lisäämistä. (Kinnunen 2019, 236.) On havaittu, että esihenkilöiden 

työ on aiempaa intensiivisempää (Ruohomäki ym. 2023, 78). Työn laajentumisella tarkoitetaan työn 

ja vapaa-ajan rajan häilymistä, jossa työ valuu yksityiselämän puolelle digitalisaation ja globalisaa-

tion myötä (Kinnunen 2019, 236). Työssä käytettävän älypuhelimen käyttöä on syytä välttää työpäi-

vän jälkeen ja etenkin myöhään illalla, koska se voi vaikuttaa negatiivisesti uneen ja palautumiseen 

(Lanaj, Johnson & Barnes 2014, 20). Digitalisaatiota voidaan kuitenkin hyödyntää esimerkiksi yksilöl-

listen työtapojen muodostamisessa osana itsensä johtamista. Erilaiset digitaaliset ratkaisut tuovat 

vaihtoehtoja työnteon tapoihin ja paikkoihin, mikä vaikuttaa positiivisesti työn mielekkyyteen. (Hän-

ninen ym. 2023, 463.) 

Esihenkilötyötä tekevät työskentelevät nykyään usein ”hybridimallilla”, jolloin johtamistyötä tehdään 

niin etänä tietoliikenneyhteyksien avulla kuin läsnä olemalla. Etäkokoukset on mahdollista järjestää 

lyhyillä tauoilla tai jopa tauotta, koska fyysisesti kokouksesta toiseen siirtymiseen ei tarvita aikaa. 

Etäjohtaminen on myös tuonut uudenlaisen osaamisen vaatimuksen esihenkilöille, kun työntekijät 

voivat olla maantieteellisesti hajallaan, eivätkä fyysisesti yhdessä toimipaikassa (Hujala & Taskinen 

2020, 167). Myös useat viestimiseen tarkoitetut sovellukset keskeyttävät ilmoituksillaan jatkuvasti 

työtä ja haastavat keskittymiskykyä (Sonnentag 2018, 178). Kaikki nämä tekijät yhdessä haastavat 

esihenkilön stressinsietokykyä ja palautumista. Yksi keino estää haitallisen työstressin kasautumista 

on hyvä työstä palautuminen (Laitinen ym. 2024b, 34).  

Työterveyslaitoksen tutkimuksessa havaittiin, että etätyötä tekevillä työhön liittyvät epävarmuudet ja 

liian vähäinen uni olivat yhteydessä toisiinsa, mutta muutoin heidän elintapansa olivat keskimääräi-

sellä tasolla tai paremmat (Ruohomäki ym. 2023, 73). Etätyötä tekevillä terveyskäyttäytyminen voi 

huonontua, kun etätyön ja muun elämän yhteensovittamisessa, etätyön sujumisessa, tiedon ja tuen 

saamisessa on haasteita sekä useita työn kuormitustekijöitä koetaan yhtäaikaisesti. (Ruohomäki ym. 

2023, 79.) 

Eri stressimalleissa oletetaan, että tietyt työympäristöön liittyvät tekijät kuormittavat yksilöä, jolloin 

niitä kutsutaan työn stressitekijöiksi. Näitä stressitekijöitä voivat olla työmäärä, huonot ihmissuhteet, 

työhön ja perheeseen liittyvät ristiriidat ja nopeat muutokset. (Lämsä & Hautala 2008, 69.) Ganster 

& Rosen (2013, 1088) ovat määritellet työstressin prosessiksi, jossa työympäristön psykologiset ko-

kemukset ja vaatimukset, eli psykososiaaliset stressitekijät, aiheuttavat lyhyt- ja pitkäaikaisia muu-

toksia psyykkiseen ja fyysiseen terveyteen. Eri yksilöillä stressireaktiot esiintyvät eri tavoin ja ne voi-

vat ilmetä esimerkiksi ahdistuneisuutena, muistihäiriöinä, kehon fyysisinä kipuoireina tai impulsiivi-

suutena. Työn stressitekijöiden voimakkuus ja niiden esiintymisen tiheys vaikuttaa luonnollisesti 

myös yksilön stressireaktioihin. Yksilön stressireaktiot vaikuttavat yksilön lisäksi työssä myös ihmis-

suhteisiin sekä organisaation tuloksiin. (Fernet & Austin 2014, 233.) 

Harju, Hakanen & Schaufeli (2014, 911) tutkivat työssä tylsistymisen, terveydellisten tulosten sekä 

työasenteiden välisiä yhteyksiä. Tutkimustulosten pohjalta todettiin, että työssä tylsistyminen on il-
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miö, joka koskee monia eri toimialoja ja se voi olla haitallista työntekijöiden terveydelle. Tutkimuk-

sessa löytyi selvä yhteys työssä tylsistymisen sekä kielteisten terveyteen ja työhön liittyvien käsitys-

ten välillä. 

Eri tutkimuksissa on havaittu, että etääntyminen työstä on yhteydessä työuupumuksen kokemuk-

seen (Bakker, Demerouti & Verbeke 2004, 97–98). Jos työn vaatimukset ovat korkeat ja voimavarat 

ovat puutteelliset, työuupumuksen kehittyminen on todennäköistä (Bakker ym. 2004, 98; Schaufeli 

& Bakker 2004, 293). Työuupumus käsitetään pitkittyneenä moniulotteisena stressioireyhtymänä ja 

se määritellään kolmeen ulottuvuuteen, jotka ovat uupumus eli henkinen väsymys, kyynisyys työtä 

kohtaan eli välinpitämättömyys ja etäisyys omaa työtä kohtaan sekä tehottomuuden tunne eli henki-

lökohtaisen suoriutumisen väheneminen ja tyytymättömyys omiin saavutuksiin työssä. (Maslach, 

Jackson & Leiter 1997, 192; Maslach 2003, 189.) Työuupumuksen syntyyn on tutkimuksissa todettu 

vaikuttavan pitkittyneet haastavat vaatimukset työlle, epätasapaino korkeiden työn vaatimusten ja 

vähäisten voimavarojen välillä sekä ihmisten, arvojen tai roolivaatimusten välillä esiintyvät ristiriidat 

(Maslach 2003, 189). Työuupumus on todettu olevan yhteydessä yksilön heikentyneeseen hyvin-

vointiin sekä työpaikan vaihtoaikeeseen (Schaufeli & Bakker 2004, 293). 

Myös työ- ja perhe-elämän yhteensovittamisessa voi tulla haasteita, jos työn vaatimukset vievät pal-

jon aikaa ja/tai aiheuttavat kuormitusta. Ne vaikuttavat kielteisesti työ- ja perhe-elämän tasapainoon 

vähentäen palautumisen määrää, eli aikaresurssia sekä laatua, eli yksilön energiaresurssia. Ylitöiden 

tekemisen välttäminen, työajan valvonta ja hallinta, myös lomien ja vapaiden suunnittelun sekä to-

teutumisen osalta, edistää hyvää työ- ja perhe-elämän tasapainoa. (Geurts, Beckers, Taris, Kompier 

& Smulders 2009, 229, 236, 239.) Liukuva työaika eli yksilöllisen työaikahallinnan lisääminen voi vä-

hentää yksilön psykososiaalista työkuormitusta tai jopa estää sitä (Geurts ym. 2009, 231; Härmä 

2006, 502). 
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4 MITEN TYÖSTÄ PALAUDUTAAN? 

4.1 Resilienssin merkitys palautumisessa 

Resilienssi fysikaalisena ominaisuutena tarkoittaa elastisuutta ja kimmoisuutta (Valli 2020, 42). Fy-

siikassa se tarkoittaa puristavan paineen muutoksesta johtuneen rasittuneen kappaleen kykyä palau-

tua takaisin kokoonsa ja muotoonsa (Poijula 2018, 16). Englannin arkikielessä sitä on kuvattu vai-

keuksista takaisin ponnahtamisen kykynä. Suomeksi resilienssiä on kuvattu monin tavoin: Kimmoi-

suutena, joustavuutena, plastisuutena, pärjääväisyytenä, lannistumattomuutena, kestävyytenä, si-

suna, sitkeytenä, sinnikkyytenä, selviytymis-, sopeutumis-, muutos-, palautumis- tai toipumiskykyi-

syytenä, muutosjoustavuutena, murtumisen vastustuskykynä sekä kriisikestävyytenä. (Poijula 2018, 

16.)  

Resilienssi on ihmisen fyysisen ja psyykkisen toimintakyvyn keskiössä (Valli 2020, 180). Resilienssi 

on kykyä kestää suuren tai traumaattisen stressin vaikutuksia eli pysyä toimintakykyisenä tai vahin-

goittumattomana jollakin syvällä ja kestävällä tasolla (Hobfoll, Stevens & Zalta 2015, 174). Resiliens-

sillä tarkoitetaan myös sitä, miten yksilö vastaa kohtaamaansa ja kokemaansa riskiin eri tilanteissa 

(Valli 2020, 43). Resilienssi pyrkii suojaamaan yksilöä sellaisia odottamattomia asioita kohtaan, jo-

hon yksilön tulee hyvinvointinsa vuoksi reagoida (Valli 2020, 46).  

Resilienssi systeemi (esimerkiksi yksilö, perhe tai organisaatio) tai ympäristö sisältää runsaasti henki-

lökohtaisia, sosiaalisia, aineellisia ja energiaresursseja. Se myös mahdollistaa edellä mainittujen re-

surssien saatavuuden, tarjoaa turvaa ja suojaa näiden resurssien menettämistä vastaan sekä edistää 

resurssien kasvua. (Hobfoll ym. 2015, 176.) Valli (2020, 43) on jäsentänyt, että keskeistä resilien-

tiksi kuvatun yksilön määritelmille on se, että yksilöllä on kykyä sietää ja mukautua odottamattomiin, 

epämukaviin tapahtumiin ja kaikenlaisiin muutoksiin. Resilienteillä yksilöillä on selviytymiskeinoja 

(coping) ja taitoja joustavaan ajatteluun, positiivista asennetta sekä kykyä muodostaa yksilöä kan-

nustavia sosiaalisia verkostoja (Feder, Schmajuk, Charney & Southwick 2016, 356). On tärkeää ym-

märtää, että yksilön resilienssikyky voi muuttua ajan kuluessa (Valli 2020, 43). Usein resilientit yksi-

löt ovat niitä, jotka ovat kohdanneet vastoinkäymisiä ja selviytyvät edelleen kokiessaan psykologisia 

ja fysiologisia stressireaktioita (Feder ym. 2016, 356). 

Resilienssiin liittyy stressi sekä yksilöä suojaavat mekanismit. Suojaavat mekanismit voivat olla yksi-

lön henkilökohtaiseen toimijuuteen liittyviä tai selviytymisstrategioihin liittyviä, eli siihen, mitä yksilö 

tekee kohtaamiensa haasteiden käsittelemiseksi. Yksilön henkiset toiminnot ja yksilölliset ominaisuu-

det ja kokemukset liittyvät tähän. (Rutter 2007, 205.) Aktiivisen selviytymisen keinot ovat tärkeitä 

erottaa välttelevän selviytymisen keinoista, joita on muun muassa emotionaalinen tai käyttäytymi-

seen liittyvä vetäytyminen, selviytymisyrityksistä luopuminen tai alkoholiin turvautuminen sen sijaan, 

että yksilö käsittelisi stressitekijöitä suoraan (Feder ym. 2016, 357). Yksilöä suojaavia mekanismeja 

on muun muassa itsetunnon ja minäpystyvyyden ylläpitäminen, avoimuus uusille mahdollisuuksille, 

riskien ja negatiivisten ketjureaktioiden vähentäminen (Rutter 1987, 316). Myös yksilön sisäinen 

eheys vaikuttaa resilienssin kehittymiseen toimiessaan mielen suojamekanismina. Sisäisellä ehey-

dellä tarkoitetaan sitä, kuinka yksilö suhtautuu toisiin ihmisiin ja erilaisiin elämän kuormitustekijöihin. 

(Valli 2020, 45.)  
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Valli (2020, 24–25) on käsitteellistänyt väitöskirjassaan resilienssiä uudesta näkökulmasta ja tutki-

nut, kuinka resilienssi vaikuttaa yksilön toimintakykyyn. Resilienssi kytkeytyy vahvasti yksilön toimin-

takykyyn ja hyvinvointiin ja sen muodostumista kuvataan yksilön oman hyvinvoinnin kautta (Lerner 

ym. 2012, 275–276). Resilienssi ei ole vain tiettyjen yksilöiden synnynnäinen luonteenpiirre tai omi-

naisuus, vaan sitä voi harjoittaa ja aktivoida (Valli 2020, 108, 180). Sellaisten resilienssitekijöiden 

määrä on suhteellisen pieni, joihin ei voi vaikuttaa (Förster & Duchek 2017, 302). Resilienssin muo-

dostumisessa on tärkeää yksilön omien arvojen hahmottaminen ja itsetuntemus (Valli 2020, 111, 

115). Olennaista on myös ymmärtää yksilön ominaisuuksien ja ympäristötekijöiden vaikutus vai-

keissa tilanteissa reagointiin. Positiivisuus on yhteydessä resilienssiin, samalla kannatellen yksilön 

toimintakykyä ja palautumista sekä tilanteeseen mukautumista. (Valli 2020, 124–125.) 

Vallin (2020, 25, 78) mukaan resilienssin johtamisessa on tärkeää johtajille annettava tuki sekä eh-

dottomana edellytyksenä on myös kaikkien henkilöstöryhmien itsensä johtamisen kyvyt. Resilienssin 

johtamiselle on olennaista luottamus ja vuorovaikutus (Valli 2020, 264). Johtajien on pyrittävä pa-

nostamaan heidän omaa resilienssiä rakentaviin resursseihin, jotta he voivat sekä ehkäistä omaa 

uupumusta että avoimesti osoittaa resilienssiä omalla esimerkillään työntekijöille (McEwen 2022, 

42). Yksi resilienssin johtamisen työkaluista on tehokas palautejärjestelmä ja esimerkillä johtaminen 

(Valli 2020, 170, 262). Yksilöiden resilienssipotentiaalia voidaan aktivoida myös perustarpeiden ym-

märtämisellä ja niiden johtamisella, esimerkiksi tilannetietoisuuden kasvattamisella, luottamukseen 

perustuvien ihmissuhteiden rakentamisella ja yksilön näkökulmasta itsetuntemuksen ja mielentämi-

sen aktivoimisella (Valli 2020, 175). Resilienssin aktivoituminen tilanteen aistimisen, tilannetietoisuu-

den muodostamisen, tilanteeseen mukautumisen ja oppimisen kautta lähtee kuitenkin jokaisesta 

yksilöstä itsestään (Valli 2020, 219).  

Johtajien resilienssin rakentamiseen liittyy yksilöllisiä, tilannekohtaisia ja käyttäytymiseen liittyviä 

tekijöitä. Yksilöllisiä tekijöitä ovat muun muassa yksilön kognitiiviset ja sosiaaliset taidot, tilannekoh-

taisia tekijöitä esimerkiksi perhe, ystävät ja työympäristö sekä käyttäytymistekijöitä avoin ja vilpitön 

viestintä, itsereflektio ja analyyttinen pohdinta. (Förster & Duchek 2017, 301–302.) Etenkin yhteisöl-

lisyyden ja läheisen turvaverkoston olemassaolo on tärkeää resilienssiä aktivoivana voimana (Valli 

2020, 211). Resilienssiä lisäävien ominaisuuksien puutetta voi kompensoida muilla opituilla kyvyillä 

ja käyttäytymismalleilla. Resilienssitekijöiden vaikutukset voivat vaihdella tilanteen ja ihmisen kehi-

tysvaiheen mukaan. (Förster & Duchek 2017, 301–302.)  

Työelämän resilienssi on dynaaminen tila, jota voidaan kehittää tietoisesti. Se toimii suojaavana teki-

jänä työuupumusta vastaan ja se mahdollistuu organisaation resurssien käytettävyyden kautta. Työn 

resilienssi edellyttää yksilöltä selviytymiskeinoihin (coping) ja vahvuuksiin keskittymistä, painottuen 

nykyhetkeen sekä tulevaisuuteen. Se edellyttää kykyä reagoida myönteisesti jokapäiväisiin työn 

haasteisiin ja suurempiin vastoinkäymisiin. Työn resilienssiä luovia tekijöitä ovat työskentely arvojen 

ja tarkoituksen mukaisesti, yhteenkuuluvuuden tunne, tehokkaat palautumistoimet, työn ja vapaa-

ajan yhteensovittaminen, joustava ajattelutapa, fyysiseen terveyteen panostaminen, keskeisten ih-

missuhteiden kehittäminen sekä palautteen ja tuen pyytäminen. (McEwen 2022, 43–44.)  
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4.2 Työn vaatimukset ja voimavarat 

Palautumiseen liittyviä teorioita on useita, mutta eniten viitatut mallit ovat ponnistelujen ja palautu-

misen malli sekä resurssien säilyttämisen teoria (Kinnunen & Mäkikangas 2023, 2). Ponnistelujen ja 

palautumisen mallissa keskeistä on se, että työpäivän ponnisteluista aiheutunut psykologinen ja fy-

siologinen kuormitus loppuu, eli samanlaista kuormitusta ei koeta enää työn jälkeen, jolloin palautu-

minen voi käynnistyä. Jos palautumista ei tapahdu, ponnisteluista aiheutuva kuormitus kasautuu 

aiheuttaen hyvinvoinnin heikentymistä lyhyellä ja pitkällä aikavälillä. (Meijman & Mulder 1998, 9, 

28). Resurssien säilyttämisen teoriassa arvokkaiden voimavarojen menetyksen uhka tai menetys on 

stressin aiheuttaja ja näin ollen stressi voi heikentää hyvinvointia. Teoriassa korostetaan näiden hen-

kilökohtaisesti arvokkaiden voimavarojen puolustamisen, säilyttämisen ja hankkimisen tärkeyttä. 

(Holmgreen, Tironen, Gerhart & Hobfoll 2017, 453.) Nämä kaksi mallia, jotka kuvaavat palautumisen 

mahdollistumista, täydentävät toisiaan. Mallien perusteella vapaa-ajalla on tärkeää välttää toimin-

toja, jotka vaativat samanlaisia vaatimuksia ja voimavaroja, mitä yksilö tarvitsee työssään. Myös uu-

sien yksilön sisäisten voimavarojen hankkiminen lisää toimintakykyä. (Sonnentag & Fritz 2007, 205.) 

Työn vaatimusten ja voimavarojen malli (JD-R -malli, Job Demands-Resources) liittyy ponnistelujen 

ja palautumisen malliin sekä resurssien säilyttämisen teoriaan osoittaen työn vaatimusten ja voima-

varojen roolin palautumisessa (Kinnunen & Mäkikangas 2023, 2). Työn vaatimusten ja voimavarojen 

mallin mukaan työn ominaisuudet voidaan jakaa työn voimavaroihin ja työn vaatimuksiin (Demerouti 

ym. 2001, 499). Työn voimavarat ovat työn fyysisiä, psyykkisiä, sosiaalisia tai organisatorisia teki-

jöitä, jotka vähentävät työn vaatimuksia, ovat hyödyllisiä työn tavoitteiden saavuttamisen kannalta 

ja/tai edistävät henkilökohtaista kasvua ja oppimista (Schaufeli & Bakker 2004, 293). Työn voimava-

roja voi olla esimerkiksi esihenkilön tuki, vaikutusmahdollisuudet omaan työhön, urakehitys ja työn 

varmuus. Työn voimavarat ylläpitävät ja tukevat yksilön hyvinvointia. Puutteelliset voimavarat voivat 

estää tavoitteiden saavuttamista aiheuttaen epäonnistumisen ja turhautumisen tunteita, mikä voi 

johtaa työstä etääntymiseen ja motivaation tai sitoutumisen vähenemiseen. (Demerouti ym. 2001, 

499; Bakker ym. 2003, 344–345.) Jos yksilö pystyy hyödyntämään työn voimavaroja työskennelles-

sään, hän voi olla motivoituneempi ja tuntea vahvempaa sitoutumista organisaatioon sekä kokea 

hyvinvointinsa parempana (Bakker ym. 2003, 352; Schaufeli & Bakker 2004, 293). Työn voimavarat 

vaikuttavat sitoutumiseen ja motivaatioon etenkin silloin, kun työn vaatimukset ovat korkeat (Bakker 

& Demerouti 2006, 315). 

Työn vaatimukset, joita ovat esimerkiksi aikapaineet, työtehtävän/roolin ylikuormitus, ihmissuhteet, 

ristiriitaiset odotukset ja organisaatiossa tapahtuvat muutokset, voivat kasautuessaan heikentää yk-

silön hyvinvointia ja johtaa pahimmillaan työuupumukseen. (Demerouti ym. 2001, 499; Bakker ym. 

2003, 344–345.) Vaikka työn vaatimukset ovat erilaisia, niille on yhteistä se, että ne aktivoivat aina 

elimistön sopeutumisjärjestelmiä. Palautumisen kannalta erityisen merkityksellisiä ovat ne järjestel-

mät, jotka vaikuttavat psyykkiseen toimintaan ja tiedonkäsittelyyn, kuten havainnointiin, kognitioon 

sekä tiedonkäsittelyyn liittyviin emotionaalisiin, motivoiviin ja psykomotorisiin näkökohtiin. (Meijman 

& Mulder 1998, 12.) Työn vaatimusten täyttäminen kuormittaa aina ja vaatii jonkinasteista ponniste-

lua, vaikka yksilö suoriutuisi niistä hyvin ja lopputulos olisi positiivinen (Meijman & Mulder 1998, 5). 

Eli psyykkinen kuormitus ei välttämättä johda stressiin (Meijman & Mulder 1998, 24). 
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Työn vaatimukset eivät ole välttämättä kielteisiä, mutta ne voivat muuttua stressitekijöiksi, jos vaati-

musten täyttäminen vaatii suuria ponnistuksia (Schaufeli & Bakker 2004, 296; Meijman & Mulder 

1998, 5). Työn stressitekijät liittyvät korkeisiin työn vaatimuksiin, esteisiin ja sosiaaliseen ympäris-

töön liittyviin tekijöihin ja niitä voivat olla esimerkiksi suuri työmäärä, aikapaine, pitkät työajat, työ-

paikalla tapahtuva syrjintä tai tuhoisa johtajuus (Sonnentag 2018, 170). Työn stressitekijät voivat 

aiheuttaa yksilön voimavarojen ehtymistä, jolloin on vaikeampaa hallita ajatusprosessien ja tunnere-

aktioiden esiintymistä päivän tapahtumissa ja työpäivän jälkeen on vaikeampi suunnata ajatuksiaan 

pois työstä (Sonnentag 2018, 176). Pitkät työpäivät ja erilaiset kognitiiviset prosessit, kuten mennei-

den tai tulevien stressitekijöiden aiheuttamat huolet, haittaavat palautumista pidentämällä elimistön 

psykofysiologista aktivoitumista ja voivat johtaa allostaattisen kuormituksen syntymiseen (Geurts & 

Sonnentag 2018, 488). 

Yksilöt reagoivat eri tavalla työn vaatimuksiin ja stressitekijöihin. Stressitekijöihin reagoiminen nega-

tiivisella aktivoitumisella on yhdistetty heikentyneisiin palautumisen prosesseihin, etenkin psykologi-

sen irrottautumisen ja unen kannalta. (Sonnentag 2018, 177; Sonnentag & Fritz 2007, 217.) Yksilöt, 

jotka altistuvat suuremmalle määrälle työn stressitekijöitä, kokevat terveydentilansa ja hyvinvoin-

tinsa huonompana kuin ne yksilöt, jotka eivät altistu yhtä suurelle määrälle työn stressitekijöitä. Toi-

saalta myös koettu huono terveys ja hyvinvointi lisäävät todennäköisyyttä kokea entistä enemmän 

työn stressitekijöitä pitkällä aikavälillä. (Sonnentag 2018, 170–171.) Kun työn stressitekijöitä koe-

taan paljon, palautumisprosessit heikentyvät, vaikka silloin tehokkaita palautumisprosesseja tarvittai-

siin eniten (Sonnentag 2018, 169). Sen vuoksi palautumisen merkityksen ymmärtäminen on tärkeää, 

että yksilöt löytäisivät keinoja palautumiseen stressaavan päivän jälkeen tai kun he kokevat uupu-

muksen tunteita (Sonnentag, Cheng & Parker 2022, 54). 

Työssä koettu kuormitus ja työn stressitekijät heikentävät työstä palautumista, etenkin psykologisen 

työstä irrottautumisen ja rentoutumisen osalta (Sonnentag 2018, 175; Sonnentag ym. 2022, 42). 

Psykologinen irrottautuminen työstä on merkittävä tekijä työn vaatimusten vaikutuksessa työuupu-

mukseen, minkä vuoksi palautuminen on syytä ottaa huomioon työn vaatimusten ja voimavarojen 

mallissa (Kinnunen, Feldt, Siltaloppi & Sonnentag 2011, 805). Ennaltaehkäisevästä näkökulmasta 

työn vaatimusten vähentäminen on suositeltavampaa kuin työn voimavarojen lisääminen (Schaufeli 

& Bakker 2004, 312; Sonnentag 2018, 179). Työn vaatimukset ovat negatiivisessa yhteydessä pa-

lautumiseen (Steed, Swider, Keem & Liu 2021, 891). Negatiivisia kuormituksen aiheuttamia vaiku-

tuksia voi esiintyä, jos yhdelle tai useammalle työn vaatimukselle eli kuormitustekijälle altistutaan 

pitkään, eikä riittävälle palautumiselle ole aikaa (Meijman & Mulder 1998, 24).  
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KUVA 1. Työn vaatimusten ja voimavarojen malli (Mukaillen Bakker & Demerouti 2006, 320) 

Kun työn voimavarat ovat korkeat, myös motivaatio työhön on korkea riippumatta työn vaatimusten 

tasosta (kuva 1). Eli silloin työn vaatimusten tasolla ei ole merkitystä kuormittavuuden kannalta ja 

kuormitus pysyy matalalla tai kohtalaisella tasolla. Jos työn voimavarat ovat vähäiset, motivaatiota 

koskeva ennuste muuttuu alhaisemmaksi. Motivaation taso on matalimmillaan, kun työn voimavarat 

ovat vähäiset ja työn vaatimukset ovat korkeat. (Bakker & Demerouti 2006, 320.) Yksilön hyvä 

työstä palautuminen on todennäköisempää, kun hänellä on riittävästi voimavaroja, erityisesti henki-

lökohtaisia voimavaroja (Steed ym. 2021, 891). 

4.3 Palautumista edistävät prosessit, kokemukset ja taidot 

Keskeistä työstä palautumisessa on ajatus siitä, että yksilöt tarvitsevat taukoja työn vaatimuksista 

toimiakseen optimaalisesti (Steed ym. 2021, 867). Palautumisella on ratkaiseva merkitys yksilön psy-

kologiselle ja psykosomaattiselle hyvinvoinnille niin lyhyellä kuin pitkälläkin aikavälillä (Steed ym. 

2019, 890). Työn ja muun elämän erilaiset tilanteet voivat vaikuttaa yksilön mahdollisuuksiin toteut-

taa terveellisiä valintoja samalla haastaen työstä palautumista työpäivän aikana ja vapaa-ajalla 

(Ruohomäki ym. 2023, 70).  

Esihenkilöt kokevat työssään paljon kuormitusta ja kognitiivisia vaatimuksia, minkä vuoksi heidän on 

tärkeää ylläpitää ja lisätä voimavaroja työssä ja sen ulkopuolella. Palautumista edistääkseen voi olla 

tarpeellista tehdä suunniteltuja muutoksia työhön ja työn ulkopuolisiin rutiineihin. (Steed ym. 2021, 

891.) Hyvinvointiin liittyvät itsensä johtamisen strategiat liittyvät olennaisesti työstä palautumiseen. 

Näitä on kuvattu olevan riittävä lepo arjessa, hyvän vireystilan ylläpitäminen, säännöllinen omasta 

fyysisestä hyvinvoinnista sekä palautumisesta huolehtiminen työpäivän aikana, mikä käsittää esimer-

kiksi ergonomian, liikunnan, tauot ja ravinnon. (Sjöblom ym. 2022, 6.) Esihenkilöt toimivat myös pa-

lautumisen roolimalleina omille johdettavilleen. Esihenkilön psykologinen irrottautuminen työstä työ-

ajan ulkopuolella voi olla yhteydessä johdettavien psykologiseen irrottautumiseen sekä sen kautta 

johdettavien kuormitusoireisiin, esimerkiksi väsymykseen ja palautumisen tarpeeseen (Sonnentag & 

Schiffner 2019, 6).  
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Päivittäiset palautumisen kokemukset ovat tärkeitä, koska loman tuomat hyödyt palautumisen koke-

muksissa kumoutuvat parin viikon kuluessa työhön paluun jälkeen (de Bloom, Geurts & Kompier 

2013, 627–628). Loman aikana voidaan kokea enemmän palautumisen kokemuksia, mutta loman 

positiiviset vaikutukset työssä suoriutumisessa ovat vähäisiä (Virtanen 2021, 10). Sonnentag ym. 

(2022, 39) mukaan päivätason tutkimukset ovat osoittaneet, että palautumistoiminnot ja -kokemuk-

set parantavat yksilön hyvinvointia, motivaatiota ja suorituskykyä. Jos palautumisen tarpeet sivuut-

taa eikä hyödynnä palautumismahdollisuuksia, se heijastuu suhteellisen nopeasti heikompina tunne- 

ja motivaatiotiloina. Sen vuoksi yksilön olisi tärkeää löytää itselleen henkilökohtaisesti hyödyllisimmät 

ja toimivimmat palautumiskokemusten yhdistelmät (Sonnentag ym. 2022, 54). 

Työstä palautumista voi tapahtua passiivisen ja aktiivisen prosessin kautta ja usein ne täydentävät 

toisiaan. Passiivinen prosessi kuvaa suoraa vapautumista työn stressitekijöille altistumisesta. Aktiivi-

nen prosessi taas kuvaa yksilön osallistumista aktiiviseen vapaa-ajan toimintaan, joka vaikuttaa pa-

lautumiseen esimerkiksi helpottamalla psykologista työstä irrottautumista. (Geurts & Sonnentag 

2006, 488.) Työstä palautumista edistävät prosessit voidaan jakaa myös palautumistoimintoihin ja 

palautumiskokemuksiin. Palautumistoiminnot tarkoittavat aktiviteetteja, joita yksilö harrastaa vapaa-

aikana, esimerkiksi liikunta tai yhdessäolo ystävien kanssa, joiden aikana palautuminen tapahtuu. 

Palautumiskokemukset taas tarkoittavat prosesseja, joita yksilö kokee edellä kuvatun aktiviteetin 

aikana, esimerkiksi liikunnan aikana psykologinen irrottautuminen työstä. (Sonnentag ym. 2022, 35.) 

Useita samanaikaisia palautumista edistäviä prosesseja voidaan tarvita myönteisen hyvinvointitulok-

sen saavuttamiseksi (Kinnunen & Mäkikangas 2023, 1). 

Sonnentag (2018, 173–174) analysoi aiemman laajan tutkimusaineiston perusteella, että tärkeimpiä 

palautumista edistäviä prosesseja ovat psykologinen irrottautuminen työstä, fyysinen aktiivisuus ja 

uni. Psykologinen eli henkinen irrottautuminen työstä on tärkeä palautumiskokemus, jolla tarkoite-

taan pidättäytymistä työhön liittyviin ajatuksista ja tehtävistä vapaa-ajalla (Sonnentag & Fritz 2015, 

72). Kinnunen & Mäkikangas (2023, 1) tarkastelivat tutkimuksessaan näiden prosessien samanai-

kaista toimivuutta pitkällä aikavälillä ja havaitsivat, että työstä irrottautuminen ja hyvä uni osoittau-

tuivat vielä ratkaisevimmiksi palautumisprosesseiksi hyvinvoinnin näkökulmasta kuin fyysinen aktiivi-

suus.  

Unella on keskeinen rooli päivittäisessä palautumisessa, etenkin sen aikana tapahtuvien fysiologisten 

muutosten kautta. Uni palauttaa yksilön vireystilaa, mielialaa ja suorituskykyä normaalille tasolle ja 

uudistaa keskushermostoa, aineenvaihdunta- ja immuunijärjestelmää sekä hormonitoimintaa. Palau-

tumista haastavia ja unihäiriöitä aiheuttavia tekijöitä on muun muassa stressi, epäsäännölliset työ-

ajat ja epäsäännölliset elämäntavat. (Åkerstedt, Nilsson & Kecklund 2009, 217, 219, 234.) Silloin, 

kun yksilö kokee työstressiä, uni on erityisen tärkeää. Huono uni edistää työhön liittyvän kuormituk-

sen lisääntymistä ajan kuluessa ja heikentää työstä palautumista. (Sonnentag 2018, 173–174.) Tut-

kimuksiin pohjautuen kansallinen unisäätiö on määritellyt riittävän unen määrän suositukseksi 7–9 

tuntia aikuiselle (18–64-vuotias) (Hirshkowitz ym. 2015, 236). Riittävällä unen määrällä ja liikkumi-

sella on yhdessä merkittävät terveysvaikutukset (UKK-instituutti 2019). 

Fyysinen aktiivisuus ja liikunta tuo palautumisen näkökulmasta välittömiä sekä pitkäaikaisia hyötyjä 

(Sonnentag 2018, 172). Suomalaiset liikkumisen suositukset perustuvat Yhdysvaltain terveysviraston 
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laatimaan suositukseen. Liikkumisen suositusten mukaan aikuisen (18–64-vuotiaan) tulisi liikkua 

reippaasti 2 tuntia ja 30 minuuttia viikossa tai rasittavasti 1 tunti 15 minuuttia viikossa. Liikkuminen 

on reipasta, jos hengästyy, mutta pystyy puhumaan siitä huolimatta. Liikkuminen on raskasta, jos 

hengästymisen vuoksi puhuminen on haastavaa. Liikkumisen lisäksi tulisi harjoittaa lihaskuntoa ja 

liikehallintaa vähintään 2 kertaa viikossa. Liikkumisen hetket voivat olla kerrallaan muutaman minuu-

tin pituisia. (UKK-instituutti, 2019.) Eräässä tutkimuksessa todettiin, että yli 10 tunnin päivittäinen 

istumisaika lisää riskiä sairastua sydän- ja verisuonisairauksiin, myös aktiivisesti liikuntaa harrasta-

villa ihmisillä (Ajufo ym. 2024). Paikallaanolon tauottaminen on tärkeää, lihasten aktivoinnin, kehon 

kuormituksen vähentämisen ja tuki- ja liikuntaelimistön hyvinvoinnin kannalta (UKK-instituutti, 

2019). Monipuolisesti erilaisten vapaa-ajan aktiviteettien, erityisesti luovan toiminnan harrastamisella 

on merkitystä työstä palautumisen ja työsuorituksen edistämisen näkökulmasta (de Bloom, Ranta-

nen, Tement & Kinnunen 2018, 151).  

4.4 Palautuminen työpäivän aikana 

Palautuminen työpäivän aikana on mahdollista riittävällä työn tauotuksella, myös hyvin lyhyillä tau-

oilla, sekä työn hallinnalla. Työpäivän aikainen palautuminen vähentää vapaa-ajalla tapahtuvan pa-

lautumisen tarvetta. (Geurts & Sonnentag 2006, 486.) Työpäivän aikainen palautuminen vaikuttaa 

myönteisesti hyvinvointiin työpäivän aikana ja sen jälkeen. Työpäivän aikana tauoilla koetut rentou-

tumisen ja työstä irrottautumisen kokemukset ovat yhteydessä vähäisempiin työuupumusoireiden 

kokemuksiin ja vähäisempään palautumisen tarpeeseen. (Virtanen 2021, 10–11.) Työn aikapaineet 

ja siihen liittyvä suuri työmäärä haastaa palautumista tekemällä työstä irrottautumisen vaikeaksi 

(Sonnentag & Fritz 2007, 215). Ylitöiden vähentäminen, työn tauotus ja yksilöllinen työajan hallinta 

voivat vähentää työstä aiheutuvaa stressiä ja ehkäistä pitkäaikaissairauksien syntyä (Härmä 2006, 

510; Geurts ym. 2006, 238).  

Taukojen pitäminen työpäivän aikana on palautumisen kannalta välttämätöntä (Trougakos & Hideg 

2009, 42). On havaittu, että taukojen aikana tapahtuva vähäistä kuormitusta ja vähäistä itsesäätelyä 

vaativa toiminta johtaa korkeampiin positiivisiin tunteisiin taukojen aikana ja näin edistää palautu-

mista (Trougakos, Beal, Green & Weiss 2008, 143; Trougakos, Hideg, Cheng & Beal 2014, 418). Eri 

tutkimuksissa on huomattu, että yksilölliset tai työhön liittyvät tekijät saattavat vaikuttaa taukojen 

optimaaliseen ajoitukseen ja tauoilla tehtävään asiaan (Sonnentag ym. 2022, 45). Yleisesti voidaan 

päätellä, että taukojen toiminnot, jotka poistavat tai vähentävät työhön liittyviä tai muita vaatimuk-

sia, johtavat yleensä myönteisempiin vaikutuksiin (Trougakos & Hideg 2009, 44). Palautumisen kan-

nalta olisi hyvä hyödyntää tauko sellaisiin toimintoihin, jotka vähentävät henkilökohtaisten voimava-

rojen käyttöä, jolloin näiden voimavarojen palautuminen mahdollistuu (Trougakos & Hideg 2009, 

42). Tauoilla palautumista voi häiritä toiminnot, jotka kuluttavat samoja voimavaroja kuin työtehtä-

vien tekemisessä käytetään. Esimerkiksi tietotyötä tekevillä kognitiiviset toiminnot mikrotauoilla, esi-

merkiksi lukeminen, eivät ole optimaalisia palautumisen kannalta ja voivat lisätä kuormitusta. (Kim, 

Park & Niu 2017, 39.)   

Tauoilla tapahtuvaa palautumista edistää autonomia, eli se, että työntekijä saa itse päättää, milloin 

tai mihin käyttää taukonsa. Pidemmän tauon, eli useimmilla työntekijöillä lounastauon, toiminnot 
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voivat parantaa palautumista, mutta myös heikentää sitä. Joillekin esimerkiksi sosiaalinen vuorovai-

kutus tauoilla voi kuluttaa voimavaroja, mutta psykologiset tekijät, kuten autonomia voi kumota voi-

mavarojen ehtymisen vaikutusta. (Trougakos ym. 2014, 405–406, 416, 418.) Toisilla taas taukojen 

aikainen yhteenkuuluvuuden kokeminen ja sosiaalinen vuorovaikutus voi edistää palautumista (Virta-

nen 2021, 66). Yksilöiden on hyvä olla tietoisia siitä, minkälaiset taukotoiminnot tukevat parhaiten 

heidän palautumistaan (Trougakos & Hideg 2009, 64). 

Esimerkiksi puistokävely ja rentoutumisharjoitus lounastauolla voi parantaa tietotyöntekijöiden 

työstä palautumista ja edistää hyvinvointia täydentämällä työssä tarvittavia voimavaroja (de Bloom 

ym. 2017, 14, 26; Sianoja, Syrek, de Bloom, Korpela & Kinnunen 2018, 428). Puistokävely lounasai-

kaan voi parantaa keskittymiskykyä ja vähentää väsymystä iltapäivällä. Niinä päivinä, jolloin työnte-

kijät harjoittavat lounastaukojen aikana virkistäviä toimintoja, he kokevat hyvinvointinsa parempana 

työpäivän päätteeksi. Rentoutumisharjoitukset ovat yhteydessä parempaan keskittymiskykyyn ilta-

päivällä psykologisen irrottautumisen kautta ja suorassa yhteydessä vähäisempään kuormitukseen ja 

väsymykseen iltapäivällä. (Sianoja ym. 2018, 428.)  

Hyvin lyhyet tauot eli mikrotauot ovat tehokkaita energian ylläpitämisessä (Sonnentag ym. 2022, 

54). Mikrotaukoja kuvataan lyhyinä hengähdystaukoina työstä ja sellainen voi olla esimerkiksi lyhyt 

kävely ulkona, sosiaalinen keskustelu tai rentoutusharjoitus (Sonnentag ym. 2022, 44). Työpäivän 

aikana pidettävät mikrotauot vaikuttavat negatiivisesti väsymykseen ja positiivisesti elinvoimaisuu-

teen koko työpäivän ajan (Zacher, Brailsford & Parker 2014, 287; Kim, Seonghee & Park 2022, 60). 

Mikrotauoilla rentoutuminen ja sosiaaliset aktiviteetit voivat vähentää työn vaatimusten vaikutuksia 

ja työpäivän lopun negatiivisia kokemuksia (Kim ym. 2017, 28).   

Yksilöt voivat lisätä elinvoimaisuutta ja vireystilaansa eli ylläpitää energiaa ja vähentää väsymystä eri 

energianhallinnan strategioilla eli toimintatavoilla sekä mikrotauoilla työpäivän aikana (Fritz, Lam & 

Spreitzer 2011, 29, 31; Kim ym. 2022, 60). Eräässä tietotyöhön liittyvässä tutkimuksessa eniten käy-

tettyjä työhön liittyviä strategioita olivat sähköpostin tarkastaminen, siirtyminen toiseen tehtävään ja 

tehtävälistan tekeminen. Mikrotauoista käytetyimpiä olivat veden tai kahvin juominen, välipalan syö-

minen ja vessassa käyminen. (Fritz ym. 2011, 32–33.) Yksilöiden eniten käyttämät strategiat eivät 

olleet merkittävästi yhteydessä korkeampaan elinvoimaisuuteen tai alhaisempaan väsymykseen, 

mikä voi johtua siitä, että näitä strategioita käytetään silloin, kun ollaan jo väsyneitä. Energianhallin-

nan strategioista positiivisin yhteys elinvoimaisuuteen havaittiin olevan uuden opettelulla, keskitty-

mällä työssä iloa tuottaviin asioihin sekä uuden tavoitteen asettamisella. Mikrotauoista ainoastaan 

meditoinnilla oli positiivinen yhteys elinvoimaisuuden kokemukseen. Yksilön oppiessa tapahtuu kas-

vua ja kehitystä, mikä luo psykologisia voimavaroja ja lisää elinvoimaisuutta. Myös suhteisiin liitty-

villä strategioilla, esimerkiksi kiitollisuuden osoittamisella, asian tekemisellä kollegan ilahduttamiseksi 

ja avun tarjoamisella toisille on positiivinen vaikutus elinvoimaisuuteen. (Fritz ym. 2011, 34–36.) 

Aikapaineet työssä vaikuttavat heikentävästi taukojen määrään ja pituuteen, mikä heikentää työpäi-

vän aikaista palautumista (Härmä 2006, 504). Eräässä tutkimuksessa huomattiin, että erittäin inten-

siivisen, ilman taukoja tehdyn, työpäivän jälkeen ihmisen elimistö voi pysyä aktivoituneena koko illan 

ajan, vaikka työpäivän jälkeen erityistä kuormitusta ei olisi. Aktivoitumista mitattiin adrenaliinin erit-
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tymisellä eri päivinä. Ilman taukoja tehdyn työpäivän jälkeiset elimistön korkeammat adrenaliinipitoi-

suudet aiheuttivat ihmisille nukahtamis- ja univaikeuksia sekä seuraavana aamuna stressaannututta 

oloa kehossa. (Meijman & Mulder 1998, 25–27.) Virtasen (2018, 11) tutkimuksen tulokset osoittivat 

tauoilla tapahtuvan palautumisen myönteisen vaikutuksen hyvinvointiin, joka voi olla nähtävissä työ-

päivän päättyessä iltapäivällä sekä myös myöhemmin illalla. Positiiviset kokemukset ennen työpäivän 

päättymistä ovat positiivisesti yhteydessä palautumistoimintojen tekemiseen sekä irrottautumisen tai 

rentoutumisen kokemiseen (Sonnentag ym. 2022, 44). 

Työpäivien suunnittelu ja tarkoituksenmukainen taukojen aikatauluttaminen voi auttaa yksilöä lisää-

mään tauotuskäyttäytymistä sekä vähentää väsymyksen ja stressin kokemuksia (Blasche, Pasalic, 

Bauböck, Haluza & Schoberberger 2017, 289, 296). Työn hallinta ja joustava päivittäisten taukojen 

suunnittelu voi olla erityisen tärkeää tietotyöntekijöille, kuten esihenkilötyötä tekeville, joilla työteh-

tävät vaihtelevat päivästä toiseen. Yksilöt, joilla on hyvä työn hallinta, pitävät todennäköisemmin 

taukoja silloin, kun niitä oikeasti tarvitsevat ja osallistuvat todennäköisemmin mieluisiin toimintoihin, 

mikä johtaa parempaan palautumiseen. (Blasche ym. 2017, 293–294; Trougakos & Hideg 2009, 61–

62.)  

Psykologinen turvallisuus työyhteisössä edistää työstä palautumista, samalla lieventäen työstressin 

ja eettisen kuormituksen negatiivisia vaikutuksia palautumiseen (Laitinen ym. 2023, 3). Psykologinen 

turvallisuus työyhteisössä voi tukea psyykkistä palautumista, kun ongelmista ja eettisesti haastavista 

tilanteista voidaan keskustella avoimesti (Selander ym., 2023, 3). Sjöblom ym. (2022, 11) tutkimuk-

sessa havaittiin, että sovellettaessa tavoitteellisen itsensä johtamisen strategioita psykologisesti tur-

vallisessa ympäristössä työn mielekkyys ja merkityksellisyys on suurimmillaan. Psykologisesti turvalli-

nen ympäristö vaikuttaa positiivisesti työhyvinvointiin (Sjöblom ym. 2022, 10). 

Organisaatiot voivat edesauttaa työntekijöiden palautumista johtamisen kautta, esimerkiksi riittävällä 

sosiaalisella tuella sekä autonomian ja joustavuuden lisäämisellä (Steed ym. 2021, 891). Itseohjau-

tuvuus eli autonomia työssä edistää palautumista (Martela ym. 2021, 19). Myös organisaatioiden 

ilmapiiri voi vaikuttaa palautumiseen (Sonnentag 2018, 177). Organisaatioiden kannattaa tukea 

työntekijöiden palautumista ja työhyvinvointia parantavaa liikkumista, esimerkiksi mahdollistamalla 

ja motivoimalla liikkumiseen jo työpäivän aikana. Esimerkkejä tästä on mahdollistaa istumisen tauot-

taminen, tuki- ja liikuntaelimistön rentouttaminen ja vahvistaminen, vireystilan ylläpitäminen ja pa-

lautuminen. Konkreettisia asioita voivat olla muun muassa työasentojen vaihtelu, kävely, yhteiset 

taukojumpat ja kävelykokoukset. (Ruohomäki ym. 2023, 72.) Organisaatioiden olisi myös hyvä tar-

jota resursseja, esimerkiksi tiloja tai välineitä, joiden avulla työntekijöiden on mahdollista harjoittaa 

haluamaansa taukoliikuntaa (Sonnentag ym. 2022, 54). Esihenkilöt voivat tukea työntekijöiden pa-

lautumista kannustamalla taukojen pitämiseen (Sonnentag ym. 2022, 54). Esihenkilöiden olisi hyvä 

kertoa työntekijöille mikrotaukojen, rentoutumisen ja sosiaalisen toiminnan, palauttavista hyödyistä 

sekä kannustettava pitämään lyhyitä mikrotaukoja silloin, kun yksilö kokee niitä tarvitsevansa (Kim 

ym. 2017, 41).  
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4.5 Palautumiskokemukset vapaa-ajalla 

Vapaa-ajalla tarkoitetaan subjektiivisesti määriteltyä työajan ulkopuolella vietettyä ajan tai aktiviteet-

tien määrää (Newman, Tay & Diener 2014, 559). Palautumista vapaa-ajalla tapahtuu arkisin työajan 

ulkopuolella, viikonloppuisin ja pidempien vapaajaksojen, eli lomien, aikana (Geurts & Sonnentag 

2006, 486). Vapaa-aika edistää palautumista ja hyvinvointia, jos yksilö tekee vapaa-ajallaan virkistä-

vää, levollista tai vähän vaatimuksia sisältävää toimintaa (Trougakos & Hideg 2009, 43). Palautumi-

seen liittyvä toiminta tarkoittaa sitä, mitä yksilö tekee vapaa-aikana ja palautumisen kokemus sitä, 

mitä yksilö kokee aktiviteetteja suorittaessaan, esimerkiksi liikkuessa psykologinen irrottautuminen 

työstä (Sonnentag 2018, 171). Palautumisprosessia haittaavat vapaa-ajan aktiviteetit, joissa käyte-

tään samoja resursseja kuin työssä (Meijman & Mulder 1998, 28). 

Sonnentag & Fritz (2007, 205–206) ovat jäsentäneet neljä eri palautumista edistävää vapaa-ajan 

palautumiskokemusta, jotka ovat psykologinen irrottautuminen työstä, rentoutuminen, taidonhallinta 

sekä kontrolli. Nämä palautumiskokemukset voidaan ajatella henkilökohtaisina strategioina, joiden 

avulla yksilöt pyrkivät energiavarojensa palauttamiseen ja hyvinvointinsa säilyttämiseen stressaa-

vista tilanteista huolimatta (Kinnunen, Feldt, Siltaloppi & Sonnentag 2011, 5). Newman ym. (2014, 

555) ovat jäsentäneet vapaa-ajan edistävän subjektiivista hyvinvointia viidellä keskeisellä psykologi-

sella mekanismilla: detachment-recovery (irrottautuminen-rentoutuminen), autonomy (autonomia), 

mastery (taidonhallinta), meaning (merkityksellisyys) and affliation (yhteenkuuluvuus). Tästä mal-

lista käytetään lyhennettä DRAMMA. DRAMMA-mallissa on yhdistetty useita aiempia subjektiivisen 

hyvinvoinnin ja palautumisen teorioita, keskittyen hyvinvointia edistäviin psykologisiin kokemuksiin 

(Newman ym. 2014, 557–558, 571). Siinä on nostettu Sonnentag & Fritz (2007, 205–206) mallin 

lisäksi merkityksellisyyden ja sosiaalisen yhteenkuuluvuuden kokemukset tärkeiksi vapaa-ajan palau-

tumiskokemuksiksi. Merkityksellisyys ja sosiaalinen yhteenkuuluvuus liittyvät ihmisen perustarpeisiin, 

ja ne voivat helpottaa yksilöiden palautumisprosesseja (Sonnentag ym. 2022, 36).  

Psykologinen irrottautuminen työstä ja rentoutuminen työn ulkopuolisena aikana voi tapahtua joko 

levon ja matalamman tai aktiivisemman toiminnan kautta (Newman ym. 2014, 565). Rentoutumi-

sella tarkoitetaan kokemusta matalasta sympaattisesta aktivaatiosta, joka voidaan saavuttaa arkipäi-

väisillä kehoa ja mieltä rauhoittavilla toiminnoilla, meditaatiolla tai hengitysharjoituksilla (Sonnentag 

ym. 2022, 35). Psykologinen irrottautuminen työstä vapaa-ajalla on yhteydessä hyvään hyvinvointiin 

ja etenkin stressaavien työpäivien jälkeen se on erityisen hyödyllistä edistäen palautumista (Sonnen-

tag 2018, 172; Geurts & Sonnentag 2006, 487). Työstä irrottautumista voi helpottaa täyttä huo-

miota vaativat harrastukset tai lyhyt työpäivän aiheista keskustelu kumppanin kanssa, jonka jälkeen 

jatkaa muilla aiheilla loppuillan ajan. Myös yksilön luoma työstä irrottautumista edistävä rutiini voi 

olla hyödyllinen. (Sonnentag ym. 2010, 364.) Aktiivisemmat vapaa-ajan toiminnot (esimerkiksi fyysi-

nen aktiivisuus) vaikuttavat positiivisemmin hyvinvointiin kuin passiivisemmat vapaa-ajan toiminnot 

(esimerkiksi television katselu), vaikka molemmissa koetaan samankaltaista työstä irrottautumista ja 

rentoutumista (Kuykendall, Lei, Zhu & Hu 2020, 532). 

Etätyötä tehdessä psykologinen irrottautuminen työstä voi olla haastavampaa, kun fyysinen ympä-

ristö ei vaihdu ja teknologian avulla on saavutettavissa paikasta riippumatta (Sonnentag ym. 2010, 
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356–357). Yleisesti lisääntynyt teknologinen yhteys työhön, esimerkiksi mobiililaitteiden käyttö työ-

ajan ulkopuolella, heikentää tärkeitä palautumista edistäviä prosesseja, etenkin psykologista irrot-

tautumista työstä sekä unta (Sonnentag 2018, 176–177). Jos psykologista työstä irrottautumista ei 

tapahdu ja työpäivän jälkeen ajatellaan työhön liittyviä asioita, se vaikeuttaa nukahtamista ja hei-

kentää unen laatua (Sonnentag & Fritz 2007, 210). Myös iltaisin tapahtuva vapaa-ajanvietto mobiili-

laitteiden parissa voi heikentää unen määrää ja laatua nukkumaanmenon viivyttelyn sekä heikenty-

neen psykologista irrottautumisen kautta (Liu, Ji & Dust 2021, 990). Työstä irrottautuminen vapaa-

ajalla on tärkeä ennustaja terveydenhuollon työntekijöiden terveydelle vähentäen keskittymisen 

haasteita, uupumuksen tunteita ja uniongelmia (De Jonge, 2020, 142).  

Autonomia/kontrolli tarkoittaa yksilön tekemisen yksilöllisyyttä, valinnanvapautta ja ylipäätään va-

pautta (Newman ym. 2014, 566). Eli esimerkiksi sitä, että yksilö voi päättää, mitä, milloin ja miten 

hän harrastaa vapaa-ajallaan (Sonnentag & Fritz 2007, 207). Toisaalta myös kontrolli/autonomia 

työssä, eli yksilö saa päättää eri vaihtoehdoista, miten tekee työnsä, voi vaikuttaa hyvinvointiin 

(Sonnentag & Fritz 2007, 208).  

Taidonhallinnan kokemukset ovat yksilöä haastavia ja oppimismahdollisuuksia tarjoavia kokemuksia, 

joissa yksilö pyrkii hiomaan taitojaan ja edistymään jossain vapaa-ajan toiminnassaan (Newman ym. 

2014, 566). Nämä kokemukset haastavat yksilöä niin, ettei hänen kykynsä ylikuormitu (Sonnentag & 

Fritz 2007, 206). Eräässä sairaalatyöntekijöitä koskevassa tutkimuksessa havaittiin, että luovan ja 

kulttuurisen toiminnan harrastaminen vapaa-ajalla edistää palautumista, erityisesti rentoutumisen, 

autonomian ja taidonhallinnan kokemusten kautta (Tuisku, Virtanen, de Bloom & Kinnunen 2016, 

254). 

Merkityksellisyyden kokemukset viittaavat vapaa-ajalla tapahtuvan toiminnan mielekkyyteen ja mer-

kitykselliseen, joka edistää myönteisiä tunteita ja elämäntyytyväisyyttä ja vähentää kielteisiä tunteita 

(Newman ym. 2014, 567). Yhteenkuuluvuuden kokemukset ovat sosiaalisissa vapaa-ajan toimin-

noissa syntyviä kokemuksia (Newman ym. 2014, 568). Sosiaalisella ympäristöllä on merkitystä yksi-

lön palautumiselle. Esimerkiksi viikonloppuisin yhteisiin aktiviteetteihin uppoutuminen kumppanin 

kanssa ennustaa parempaa psykologista irrottautumista, rentoutumista ja taidonhallinnan kokemuk-

sia ja näin edistää yksilön palautumista. (Hahn, Binnewies & Haun 2012, 288.) 

Virtanen (2021, 9–11) tutki DRAMMA-mallin mukaisten palautumiskokemusten merkitystä palautu-

misessa ja havaitsi, että kyseiset palautumiskokemukset olivat yhteydessä elinvoimaisuuden ja elä-

mäntyytyväisyyden kokemuksiin ja parempaan hyvinvointiin. DRAMMA-mallin kokemusten mukai-

sesti työstä palautuminen ei ole vain rentoutumista ja passiivista lepoa, vaan myös osallistumista 

mielekkääseen toimintaan, henkilökohtaista kehittymistä, itsensä toteuttamista sekä yhteyden vaali-

mista muihin ja itseen (Virtanen 2021, 84).  
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5 OPINNÄYTETYÖN TARKOITUS JA TAVOITE 

Opinnäytetyön tarkoituksena on kartoittaa, minkälainen palautumisen taso ja minkälaisia palautumi-

sen taitoja yrityksessä X työskentelevillä esihenkilöillä on osana itsensä johtamista.  

Opinnäytetyön tavoitteena on lisätä tietoisuutta palautumisen merkityksestä esihenkilötyötä tekeville 

sekä tuottaa tietoa palautumista tukevista ja estävistä tekijöistä, joita voidaan hyödyntää esihenkilöi-

den hyvinvoinnin ja työkyvyn tukemisessa. 

Opinnäytetyön tutkimuskysymykset: 

- Miten esihenkilöt palautuvat työkuormituksesta vapaa-ajalla? 

- Miten esihenkilöt palautuvat työkuormituksesta työpäivän aikana? 

- Millaista palautumista edistävää toimintaa esihenkilöt toteuttavat? 

- Miten palautumista edistävät toiminnot ovat yhteydessä palautumiskokemuksiin?   



35 (77) 

6 OPINNÄYTETYÖN TOTEUTUS JA KÄYTETYT MENETELMÄT 

6.1 Opinnäytetyön toteutus 

Opinnäytetyön tarkoituksena oli selvittää yrityksessä X työskentelevien esihenkilöiden palautumisen 

tasoa sekä palautumisen taitoja osana itsensä johtamista. Tämän tavoitteen saavuttamiseksi opin-

näytetyön tutkimukselliseksi lähestymistavaksi valittiin kvantitatiivinen eli määrällinen tutkimus. Mää-

rällistä tutkimusta voidaan myös nimittää tilastolliseksi, hypoteettis-deduktiiviseksi tai eksperimen-

taaliseksi tutkimukseksi (Hirsjärvi, Remes & Sajavaara 2009, 139). Määrällinen tutkimus lähestymis-

tapana sopi tämän opinnäytetyön toteutustavaksi, koska haluttiin kartoittaa, kuinka paljon palautu-

misen taitoja ja tietoa palautumisesta esihenkilöillä on. Määrällisellä tutkimuksella yleensä saadaan 

kartoitettua tutkittavaa asiaa, mutta sen avulla ei voida selvittää asioiden syitä (Heikkilä 2014, 15).  

Määrällisessä tutkimuksessa on tärkeää perehtyä ensin tutkimuskirjallisuuden kautta teoriaan ja 

määritellä omaan työhön soveltuva ja tarpeellinen teoria. Teoreettinen tausta ohjaa tutkimusongel-

man asettelussa, metodien valinnassa, aineiston keräämisessä, tulosten tulkinnassa sekä johtopää-

tösten teossa. Se muodostuu opinnäytetyöhön liittyvän teorian osa-alueiden ja käsitteiden määritte-

lyn, aiemmin tehtyjen tutkimusten sekä ilmiön sijoittamisesta tutkimuksen toteuttamisen käytännön 

yhteyksiin. (Hirsjärvi ym. 2009, 140; Heikkilä 2014, 24.) Opinnäytetyön tietoperusta koottiin kevään 

ja kesän 2024 aikana. Aiemmasta tutkimuksesta löytyi hyvä, Suomessa validoitu mittari, joka sopi 

käytettäväksi tässä opinnäytetyössä. 

Aineistonkeruumenetelmäksi valittiin survey-tutkimus, jossa tutkimusaineisto kerättiin sähköisellä 

kyselylomakkeella standardoidussa muodossa tietyltä joukolta ihmisiä. Tutkimus- sekä aineistonke-

ruumenetelmän valintaa tuki se, että aihetta ei ole tutkittu aikaisemmin kyseisessä yrityksessä ja 

kvantitatiivisen tutkimuksen menetelmin tutkimuksella pyrittiin kartoittamaan esihenkilöiden palautu-

misen tasoa ja taitoja. Kvantitatiivinen menetelmä soveltuu aineiston keruuseen silloin, kun halutaan 

selvittää vähän tunnettua ilmiötä (Hirsjärvi ym. 2009, 138). Kvalitatiivista menetelmää ei käytetty 

sen vuoksi, koska ei ollut tarkoitus löytää syy-seuraussuhteita palautumisen taustalla.  

Tutkimus- sekä aineistonkeruumenetelmän valintaan vaikutti myös se, että opinnäytetyön tekijä 

tunsi kohdejoukon yksilöitä henkilökohtaisesti. Kvalitatiivista menetelmää ei valittu sen vuoksi, koska 

tuttuus olisi voinut vaikuttaa tutkimukseen osallistujien vastauksiin, eli tutkimuksen objektiivisuus 

olisi ollut mahdollista vaarantua. Tulosten puolueettomuutta ja koko tutkimusprosessia edesauttaa 

tutkijan ja tutkittavan etäinen suhde sekä tutkijan mahdollisimman pieni vaikutus menetelmän mu-

kaan kerättyihin vastauksiin (Vilkka 2007, 16). Tutkimusmenetelmän valintaa tuki myös se, että ha-

luttiin varmistaa vastaajien anonymiteetti. Yksityisyydestä huolehtiminen on tärkeää tietosuojan ja 

tutkimuksen objektiivisuuden kannalta (Heikkilä 2014, 28–29).  

Survey-tutkimus on suunnitelmallinen kysely- tai haastattelututkimus ja se on taloudellinen ja teho-

kas tapa kerätä tietoa suureltakin ihmisjoukolta. (Heikkilä 2014, 17.) Sähköinen kysely sopi tämän 

tutkimuksen aineiston keräämistavaksi, koska tutkittavat olivat maantieteellisesti hajallaan ympäri 

Suomea, heitä oli lukumäärällisesti paljon ja kaikki käyttivät työssään tietokoneita, joten saavutetta-

vuus oli hyvä. Kyselylomakkeen käyttöä tuki myös tavoite siitä, että pyrittiin saamaan kokonaiskuva 



36 (77) 

siitä, miten esihenkilöt kokevat palautuvansa vapaa-ajalla ja työpäivän aikana, sekä millaista palau-

tumista edistävää toimintaa he toteuttavat. Strukturoidun kyselylomakkeen käyttö mahdollisti vas-

taajien kokemusten ja käytäntöjen kartoittamisen systemaattisesti. Survey-tutkimuksen avulla saa-

daan kerättyä aineisto, jolla pyritään vertailemaan, selittämään ja kuvailemaan ilmiötä (Hirsjärvi ym. 

2009, 134).  

Suunnitteluvaiheessa huomioitiin valittu aineistonkeruumenetelmä eli survey-tutkimus myös kadon 

eli vastaamattomuuden osuus. Kadon osuus voi nousta suureksi, jos kysely lähetetään suurelle jou-

kolle (Hirsjärvi ym. 2009, 196). Tässä kyselyssä kadon riskiä pienentävänä tekijänä nähtiin kyselyn 

kohdistaminen rajatulle joukolle – tietyn yrityksen tietyn alueen esihenkilöille. Kyselyn kohdentami-

nen jollekin erityisryhmälle, ja vastaamisesta muistuttaminen eli ”karhuaminen”, voi nostaa vastaus-

prosentin jopa 70–80 prosenttiin (Hirsjärvi ym. 2009, 196). Vastausprosentin arvioitiin voivan 

nousta, jos vastaajat kokevat kyselyn aiheen itselleen tärkeäksi henkilökohtaisten syiden tai aiheen 

ajankohtaisuuden vuoksi. Webropol-ohjelmalla toteutettu kysely jaettiin tiedossa oleviin sähköposti-

osoitteisiin, mikä paransi edustavan otoksen saamista. Kyselyyn vastaamiseen motivoimiseksi saate-

kirjeessä (liite 1) kerrottiin, että opinnäytetyön tulokset tullaan esittelemään seuraavassa alueen esi-

henkilöpäivässä syksyllä 2025. 

Valittu aineistonkeruumenetelmä osoittautui hyväksi valinnaksi, koska kyselyn vastausprosentti oli 

korkea, 73.8 %. Myös opinnäytetyön tekemisen ajan rajallisuus tuki sekä kvantitatiivisen menetel-

män käyttöä että kyselytutkimuksen valintaa sen saavutettavuuden vuoksi. Internetkysely on nopea 

tiedonkeruumenetelmä (Heikkilä 2014, 66). Valintaa tuki myös se, että aineistonkeruu haluttiin to-

teuttaa yrityksen X opinnäytetyöohjeistuksen mukaisesti mahdollisimman tehokkaasti ajankäytön 

näkökulmasta.  

6.2 Tutkimustyön ympäristö ja kohdejoukko 

Tämän opinnäytetyön lähtökohtana oli mielenkiinto tarkastella esihenkilöiden palautumista yrityk-

sessä X. Aihe on ajankohtainen, sillä työelämän vaatimusten lisääntyessä työstä palautuminen, työ-

kuormituksen hallinta ja itsensä johtamisen taidot ovat keskeisiä työkyvyn ylläpitämisen kannalta 

(Laitinen ym. 2025, 31; Meijman & Mulder 1998, 9, 28; Steed ym. 2021, 867).  

Tutkimusympäristönä toimi yritys X ja kohdejoukkona yrityksen tietyn alueen esihenkilöasemassa 

toimivat henkilöt. Tutkimuksen perusjoukko valittiin tutkimuskysymysten perusteella, koska haluttiin 

saada tietoa yrityksen X tietyllä alueella työskentelevien esihenkilöiden palautumisen tilasta. Tutki-

muksessa käytettiin kokonaisotantaa, koska sen arvioitiin sopivan parhaiten kohdejoukon tutkimi-

seen. Kokonaistutkimus on perusteltua silloin, jos perusjoukko on pieni, alle 100 henkilöä (Heikkilä 

2014, 31). Esihenkilöt työskentelivät eri puolilla Suomea ja toimialueiden koot vaihtelivat alueen joh-

tamisjärjestelmän mukaisesti. Esihenkilöillä oli johdattavanaan keskimäärin 5–30 henkilöä, johtamis-

työtä tehtiin hybridityön mallilla ja johdettavia oli yhdessä tai useammassa eri toimipisteessä. Kysely 

lähetettiin yhteensä 44 esihenkilölle, joista 31 esihenkilöä vastasi kyselyyn: Vastausprosentti oli 73.8 

%. 
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6.3 Aineistonhankinta 

Aineistonkeruumenetelmänä käytettiin sähköistä kyselylomaketta (liite 2), joka tehtiin Webropol-

ohjelmassa. Kysely oli strukturoitu kyselylomake, jossa oli asteikkoihin perustuvia kysymyksiä, eikä 

siihen sisällytetty avoimia kysymyksiä. Kyselyssä kysymysten muoto oli vakioitu. Se tarkoittaa, että 

kaikilta vastaajilta kysytään samat asiat, samassa järjestyksessä ja samalla tavalla (Vilkka 2007, 28). 

Strukturoituja eli suljettuja kysymyksiä käytettiin, koska tutkittava perusjoukko oli pienehkö ja halut-

tiin, että vastaaminen ei esty esimerkiksi vastausten muotoilun tai kyselyyn käytettävän liian pitkän 

ajan takia.  

Työssä käytettiin Kinnusen ym. (2011, 2, 24) Suomessa validoimaa Recovery Experience Question-

naire (REQ) -mittaria, joka pohjautuu Sonnentag & Fritz (2007, 219) tekemään REQ-mittariin. REQ-

mittarin yhtä kysymystä täydennettiin määritelmällä, muutoin mittari oli alkuperäisessä muodossaan. 

REQ-mittarin avulla voidaan arvioida yksilöiden vapaa-ajan palautumiskokemuksia, eli sitä, miten 

yksilö kokee vapaa-ajan toimintojen auttavan energiavarojen palauttamiseen (Kinnunen ym. 2011, 

2, 24). REQ-mittari ja lupa sen käyttöön saatiin Tampereen yliopiston emeritusprofessori Ulla Kinnu-

selta. REQ-mittarin kysymysten lisäksi muodostettiin teorian ja käsitteiden operationalistamisen jäl-

keen kysymykset myös merkityksellisyyden sekä sosiaalisen yhteenkuuluvuuden kokemuksista 

DRAMMA-mallin (Newman 2014, 567–568) mukaisesti.  

Vapaa-ajan palautumiskokemuksiin liittyvien kysymysten lisäksi muodostettiin REQ-mittarin pohjalta 

kysymykset, joilla voitiin arvioida työpäivän aikaisia palautumiskokemuksia. Tutkimusten mukaan 

samat palautumista edistävät prosessit toimivat myös tauoilla työpäivän aikana (Kinnunen 2024, 

380). Työpäivän aikaisen palautumisen on osoitettu olevan merkityksellistä yksilön hyvinvoinnin kan-

nalta (Laitinen ym. 2025, 32; Virtanen 2021, 10–11.) Kyselyn loppuun muodostettiin kysymykset 

tutkimuskirjallisuuden perusteella neljästä merkityksellisestä palautumista edistävistä toiminnasta, 

joita ovat uni, fyysinen aktiivisuus, sosiaalinen vuorovaikutus sekä luova/kulttuurinen toiminta (de 

Bloom ym. 2018, 151; Hahn ym. 2012, 288; Sonnentag ym. 2022, 36; Sonnentag 2018, 173–174).  

Kyselyn kysymykset olivat järjestysasteikkoon perustuvia kysymyksiä ja ne esitettiin 5-portaisen Li-

kertin asteikon mukaisesti, kuten validoidussa REQ-mittarissa. Asteikkoihin perustuvissa kysymyk-

sissä esitetään väittämiä ja vastaaja valitsee vaihtoehdon sen perusteella, kuinka paljon hän on sa-

maa tai eri mieltä kuin esitetty väittämä (Hirsjärvi ym. 2009, 200). Muut kuin REQ-mittarin mukaiset 

kysymykset muotoiltiin ja käytiin läpi huolellisesti, että ne olisivat tutkimukseen osallistujalle mahdol-

lisimman selkeitä ja ymmärrettäviä.  

Kyselylomakkeen muodostamisen jälkeen kysely testattiin useammalla henkilöllä ja korjattiin vielä 

muotoilullisia seikkoja palautteen perusteella. Kyselylomakkeen testaaminen on erittäin tärkeää ja 

käytännössä se tarkoittaa koekyselyn tekemistä asiantuntijoille (ohjaaja, kollega) tai perusjoukkoon 

kuuluville henkilöille (Vilkka 2007, 78). Webropol-kyselyn testaaminen myös teknisen käytön näkö-

kulmasta on tärkeää ennen kyselylomakkeen lähettämistä (Heikkilä 2014, 67). Kyselyn ajankohtaa 

siirrettiin yhteisymmärryksessä toimeksiantajan kanssa, ja kysely toteutettiin keväällä 2025. Kysely-

lomaketta (liite 2) muotoiltiin vielä ennen kyselyn lähettämistä, muun muassa taustamuuttujien ryh-

mittelyn osalta. 
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Webropolissa kyselyn linkki luotiin julkiseksi linkiksi vastaajien anonymiteetin suojaamiseksi. Julkisen 

linkin kautta vastattaessa vastaukset saadaan Webropol-ohjelmaan anonyymisti, eikä opinnäytetyön 

tekijällä tullut mahdollisuutta tunnistaa henkilöitä henkilötietojen käsittelyn näkökulmasta. Kyselyn 

alussa kerättävät henkilötiedot (ikäryhmä, esihenkilötehtävän taso, kokemusvuodet esihenkilönä, 

koulutustausta) ryhmiteltiin niin, että niistä ei voinut tunnistaa yksittäistä henkilöä. Yksityisyydestä 

huolehtiminen on tärkeää tietosuojan ja tutkimuksen objektiivisuuden kannalta (Heikkilä 2014, 28–

29).  

Kyselyn linkki saatekirjeineen ja tietosuojalomakkeineen lähetettiin sähköpostitse kohdejoukolle suo-

raan heidän henkilökohtaisiin työsähköpostiosoitteisiinsa 7.4.2025. Kyselyyn vastaamisen ajaksi 

määritettiin yhteensä 10 vuorokautta. Edustavan otoksen saaminen on mahdollista silloin, kun koko 

kohdejoukolle välitetään samanaikaisesti tieto kyselystä ja kyselyn internetosoitteesta sähköpostin 

välityksellä (Heikkilä 2014, 66). Kyselyn ensimmäisissä kysymyksissä varmistettiin tietosuojailmoituk-

sen lukeminen sekä pyydettiin suostumus tutkimukseen osallistumisesta. Kysely oli auki 7.-

17.4.2025 välisen ajan ja muistutusviesti kyselyyn vastaamisesta lähetettiin 15.4.2025, kun vastaa-

misaikaa oli kolme vuorokautta jäljellä.  

6.4 Aineiston analyysi 

Survey-tutkimuksissa tyypillisiä analyysimenetelmiä ovat kuvailevat tilastolliset menetelmät (Alastalo 

& Borg 2010). Opinnäytetyössä pyrittiin kuvailemaan asioita, joten kuvaileva tilastollinen analyysi ja 

päätelmien teko sopi tähän työhön. Tutkimusaineiston analysointi aloitettiin sen jälkeen, kun kyselyn 

vastaamisen määräaika päättyi. Strukturoidulla lomakkeella kerätyn aineiston käsittely ja analysointi 

voidaan aloittaa heti kyselyn vastaamisajan päätyttyä (Hirsjärvi ym. 2009, 223). Tutkimusaineiston 

analysoinnissa käytettiin apuna SPSS-ohjelmaa (Statistical Package for Social Sciences). SPSS-oh-

jelma soveltuu hyvin kvantitatiivisen tutkimuksen aineistojen käsittelyyn (Vehkalahti 2019, 196). 

Tutkimusaineistoa tarkasteltiin ensin Webropol-ohjelmassa, jonka jälkeen ladattiin raportit SPSS-

ohjelmassa käytettäväksi. SPSS-ohjelmassa tutkimusaineisto tarkastettiin ja esikäsiteltiin tarvittavalla 

tavalla. Esikäsittelyssä muokattiin muun muassa muuttujien nimiä ja niiden selitteitä selkeämmiksi, 

muuttujien vastausten desimaalimäärää sekä mitta-asteikkoja mittaustavan mukaan oikeiksi. Tausta-

muuttujista ikäryhmän arvot koodattiin uudelleen yhdistämällä kuusi muuttujan arvoa kahdeksi eri 

muuttujan arvoksi. Taustamuuttujista myös esihenkilökokemus koodattiin uudelleen yhdistämällä 

kuusi muuttujan arvoa kolmeksi eri muuttujan arvoksi. Taustamuuttujien arvojen uudelleenkoodauk-

sella varmistettiin, että jokaisessa eri muuttujaryhmissä oli riittävästi vastauksia tutkimuksen luotet-

tavuuden parantamiseksi. 

Palautumiskokemusten tunnuslukuja tarkasteltiin REQ-mittarin mukaisten osa-alueiden mukaan 

muodostetuista summamuuttujista. Summamuuttujalla tarkoitetaan useamman samaa asiaa mittaa-

van muuttujan tiivistämistä yhdeksi muuttujaksi (Tähtinen, Laakkonen & Broberg 2020, 80). Sum-

mamuuttujan käyttö on perusteltua tilastollisin perustein, etenkin Likert-tyyppisten muuttujien koh-

dalla luotettavuuden paranemisella (Tähtinen ym. 2020, 81).  
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REQ-mittarin kunkin osa-alueen muuttujista oli tiedossa summamuuttujat, jotka saatiin REQ-mittarin 

liitteenä. Kuitenkin ennen summamuuttujien muodostamista kunkin REQ-mittarin osa-alueen mu-

kaisten summattavien muuttujien välisiä yhteyksiä ja reliabiliteettia tarkasteltiin Cronbachin alfa -

kertoimella (α) sekä Spearmanin järjestyskorrelaatiokertoimen avulla. Vaikka käytössä on validoitu 

mittari, ei mittarin toimivuus ole itsestään selvää (Vehkalahti 2019, 112).  

Yleisesti mittarin reliabiliteetti on riittävä, jos Cronbachin alfan arvo on 0,70, mutta itse laadituissa 

mittareissa alfan arvo ollessa 0,60–0,85 välillä, voidaan mittarin reliabiliteetin arvioida olevan hyvällä 

tasolla (Tähtinen ym. 2020, 86). Tulokset osoittivat, että lähes kaikkien osa-alueiden summattavilla 

muuttujilla Cronbachin alfan arvo oli välillä 0,60–0,85 (taulukko 1). Ainoastaan kontrolli työpäivän 

aikana jäi alle 0,60 arvon alfan ollessa 0,517.  

TAULUKKO 1. Cronbachin alfa -kertoimen arvot muodostettavista summamuuttujista 

 

Spearmanin korrelaatiokertoimen käyttö sopii tilanteisiin, joissa halutaan selvittää, että mittaavatko 

muuttujat samaa ilmiötä, eli ovatko muuttujat samansuuntaisia (Nummenmaa ym. 2019, 222). Jär-

jestyskorrelaatiokertoimen (ρ) ollessa positiivinen, muuttujat ovat samansuuntaisia ja negatiivinen, 

jos ne ovat erisuuntaisia. Järjestyskorrelaatiokertoimen ollessa lähellä nollaa, se kertoo, että järjes-

tyksestä ei ole yksimielisyyttä eikä erimielisyyttä. (Nummenmaa ym. 2019, 222.) Tulokset osoittivat, 

että jokaisen osa-alueen summattavilla muuttujilla oli joko kohtalainen tai vahva korrelaatio tulosten 

ollessa ρ=0.405–0.785 välillä, mikä kertoo muuttujien samansuuntaisuudesta. Näin ollen ne mittaa-

vat todennäköisesti samaa ilmiötä eli REQ-mittarin mukaisesti psykologista irrottautumista, rentoutu-

mista, taidonhallintaa ja kontrollia. REQ-mittarin pohjalta luodut työpäivän aikaisia palautumiskoke-

muksia mitanneet muuttujat eri osa-alueittain testattiin samoin Spearmanin korrelaatioanalyysin 

avulla ja ne korreloivat vastaavasti keskenään, tulosten ollessa ρ=0.368–0.876 välillä.  

Summamuuttujien reliabiliteetin arvioinnin jälkeen SPSS-ohjelman avulla muodostettiin summamuut-

tujat REQ-mittarin kunkin osa-alueen muuttujista koskien vapaa-ajan palautumiskokemuksia sekä 

työpäivän aikaisia palautumiskokemuksia. REQ-mittarista muodostettujen summamuuttujien sekä 

DRAMMA-mallin mukaisten merkityksellisyyden ja sosiaalisen yhteenkuuluvuuden kokemuksista luo-

tujen muuttujien avulla oli mahdollista kuvailla ja arvioida esihenkilöiden palautumiskokemuksia eri 

näkökulmista työpäivän aikana sekä vapaa-ajalla.  

Opinnäytetyön tutkimuskysymysten perusteella valittiin tarkasteltavat tunnusluvut. Tunnuslukujen 

avulla pyritään kuvailemaan mitattujen muuttujien keskeisiä ominaisuuksia mahdollisimman selkeästi 

(Nummenmaa, Holopainen & Pulkkinen 2019, 69). Tunnuslukujen valinnassa huomioitiin aineiston 

muuttujien mittaustaso, joka oli tässä kyselyssä järjestysasteikollinen Likertin asteikko. Keskeisinä 

tunnuslukuina tarkasteltiin aineiston havaintojen lukumääriä eri muuttujien luokissa eli frekvenssejä, 

prosentti-, keski- ja hajontalukuja. Ne ovat tyypillisiä tilastollisia tunnuslukuja aineiston analyysissa 

Vapaa-ajalla Työpäivän aikana

Psykologinen irrottautuminen α = 0,840 α = 0,846

Rentoutuminen α = 0,649 α = 0,814

Taidonhallinta α = 0,825 α = 0,784

Kontrolli α = 0,648 α = 0,517
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(Alastalo & Borg 2010). Frekvenssi kuvaa havaintojen lukumäärää kyseisessä muuttujan luokassa tai 

ryhmässä (Vilkka 2007, 121). Keskiluvuista keskiarvo kuvaa havaintojen keskimääräistä suuruutta 

(Vilkka 2007, 122). Muodostetut summamuuttujat muutettiin takaisin alkuperäiselle asteikolle 1–5, 

jotta tulokset olisivat helpommin luettavissa ja ymmärrettävissä. Summamuuttujaa voidaan sanoa 

myös keskiarvomuuttujaksi, koska niiden keskiluvun tunnuslukuna tarkastellaan keskiarvoa (Tähti-

nen ym. 2020, 82.) Summamuuttujaa käsiteltiin välimatka-asteikollisena muuttujana, ja sen vuoksi 

hajontaluvuista tarkasteltiin keskihajontaa. Keskihajonta kuvaa muuttujien etäisyyttä suhteessa kes-

kiarvoon (Vilkka 2007, 124). 

Ristiintaulukoinnin avulla tarkasteltiin taustamuuttujien yhteyttä palautumiskokemusten summa-

muuttujiin sekä palautumista edistävän toiminnan muuttujiin. Ristiintaulukointia apuna käyttäen voi-

daan löytää muuttujien välisiä riippuvuuksia sekä muuttujia, jotka selittävät toista muuttujaa (Vilkka 

2007, 129). Ristiintaulukoitujen muuttujien tilastollista merkitsevyyttä arvioitiin kontingenssikertoi-

men avulla sekä khiin neliö -testillä. Khiin neliö -testiä käytetään silloin, kun halutaan testata kahden 

eri kategorisen muuttujan riippuvuutta toisistaan (Nummenmaa ym. 2019, 197). Khiin neliö -testin 

yhteydessä kannattaa laskea myös voimakkuutta mittaavia tunnuslukuja, esimerkiksi kontingenssi-

kerroin (Tähtinen ym. 2020, 168). 

Palautumiskokemusten yhteyksiä palautumista edistävän toiminnan toteuttamiseen tarkasteltiin 

Spearmanin järjestyskorrelaatiokertoimen avulla, koska muuttujat olivat järjestysasteikollisia ja otos-

koko oli melko pieni (n=31). Spearmanin järjestyskorrelaatiokertoimen käyttö sopii järjestysasteikol-

lisille muuttujille (Nummenmaa ym. 2019, 221). Järjestyskorrelaatiokertoimen avulla pyrittiin selvit-

tämään, liittyivätkö eri palautumista edistävät toiminnot eri palautumiskokemuksiin eli oliko niillä 

riippuvuussuhdetta toisiinsa nähden.  
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7 TULOKSET 

7.1 Kyselyyn vastanneiden esihenkilöiden taustatiedot 

Kyselyyn vastasi yhteensä 31 esihenkilöä, joista 58 % oli alle 50-vuotiaita ja 42 % oli yli 50-vuotiaita 

(taulukko 2). Vastaajista 26 % työskenteli johtoasemassa ja 74 % lähiesihenkilönä. Vastaajista 42 % 

omasi esihenkilökokemusta alle neljä vuotta, 29 % 4–7 vuotta ja 29 % 8 vuotta tai enemmän.  

TAULUKKO 2. Esihenkilöiden taustatiedot (n=31) 

 

7.2 Palautumiskokemukset vapaa-ajalla 

Vapaa-ajan palautumiskokemuksia tarkasteltiin REQ-mittarin ja DRAMMA-mallin mukaisesti kuuden 

eri osa-alueen kautta (taulukko 3). Tulokset osoittavat, että esihenkilöt arvioivat sosiaalisen yhteen-

kuuluvuuden (ka=4,8; sd=0,4) ja merkityksellisyyden (ka=4,5; sd=0,5) toteutuvan vapaa-ajallaan 

vahvimmin. Myös kontrollin (ka=4,2; sd=0,7) ja rentoutumisen (ka=4,1; sd=0,6) palautumiskoke-

mukset arvioitiin keskimäärin vahvoiksi. Sen sijaan esihenkilöt tunsivat vapaa-ajalla vähiten taidon-

hallintaa (ka=3,7) ja psykologista irrottautumista työstä (ka=3,4). Niiden kohdalla esiintyi myös suu-

rin hajonta (sd=0,8), mikä kertoi siitä, että kyseiset palautumiskokemukset vaihtelivat vastaajien 

kesken enemmän kuin muilla osa-alueilla. 

TAULUKKO 3. Palautumiskokemukset vapaa-ajalla (n=31) 

 

Ristiintaulukoinnilla tarkasteltiin jokaisen vapaa-ajan palautumiskokemuksen yhteyttä eri tausta-

muuttujiin, joita olivat ikä, esihenkilötaso ja kokemusvuodet esihenkilötyössä (taulukko 4). Tausta-

muuttujista kokemusvuosilla esihenkilötyössä oli yhteys psykologiseen irrottautumiseen työstä sekä 

rentoutumiseen vapaa-ajalla. Sen sijaan iällä oli yhteys vain kontrolliin vapaa-ajalla. Esihenkilötasolla 

ei ollut yhteyttä yhteenkään vapaa-ajan palautumiskokemukseen. 

Frekvenssi %

Ikä

20-49 vuotta 18 58

50-69 vuotta 13 42

Esihenkilötaso

Johto 8 26

Lähiesihenkilöt 23 74

Kokemusvuodet esihenkilötyössä

0-3 vuotta 13 42

4-7 vuotta 9 29

8 vuotta tai enemmän 9 29
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TAULUKKO 4. Vapaa-ajan palautumiskokemusten ja taustamuuttujien ristiintaulukoinnin tulokset  

 

Psykologisen irrottautumisen ja esihenkilötyön kokemusvuosien välinen ristiintaulukointi (taulukko 5) 

osoitti, että psykologinen irrottautuminen työstä vapaa-ajalla heikkeni jonkin verran, kun vastaajalla 

oli enemmän kokemusta esihenkilötyössä. Alle neljä vuotta esihenkilönä toimineista 62 % oli täysin tai 

jokseenkin samaa mieltä siitä, että he tunsivat psykologista irrottautumista työstä vapaa‑ajallaan, 

kun vastaava osuus oli 44 % sekä 4–7 vuotta että vähintään kahdeksan vuotta esihenkilötyötä teh-

neiden ryhmissä. Yli 8 vuotta esihenkilötyötä tehneistä 33 % oli täysin tai jokseenkin eri mieltä psy-

kologisen irrottautumisen toteutumisesta, kun taas 0–3 vuotta esihenkilökokemusta omanneilla vas-

taavaa kielteistä arviota ei esiintynyt lainkaan. Kontingenssikerroin (C=0.395) viittaa kohtalaiseen 

yhteyteen muuttujien välillä, mutta khiin neliö -testin tulos (p=0.221) ei osoittanut tilastollista mer-

kitsevyyttä.  

  

Vapaa-ajan 

palautumiskokemus
Taustamuuttuja

Kontingenssi-

kerroin (C)

Khiin neliö -

testi (p-arvo)
Huomio

Psykologinen 

irrottautuminen
Ikäryhmä 0.093 0.874 Ei yhteyttä

Psykologinen 

irrottautuminen
Esihenkilötaso 0.025 0.990 Ei yhteyttä

Psykologinen 

irrottautuminen

Kokemusvuodet 

esihenkilötyössä
0.395 0.221

Psykologinen irrottautuminen heikkeni 

kokemuksen myötä

Rentoutuminen Ikäryhmä 0.063 0.726
Molemmat ikäryhmät arvioivat 

rentoutuvansa hyvin (87 %)

Rentoutuminen Esihenkilötaso 0.206 0.206 Johto 100 %, lähiesihenkilöt 83 %

Rentoutuminen
Kokemusvuodet 

esihenkilötyössä
0.311 0.190 0-3 vuotta 100 %, muut 78 % 

Taidonhallinta Ikäryhmä 0.166 0.643 Alle 50-vuotiailla hieman yleisempi

Taidonhallinta Esihenkilötaso 0.190 0.561 Johtotasolla hieman yleisempi

Taidonhallinta
Kokemusvuodet 

esihenkilötyössä
0.209 0.842

Kokeneimmilla (≥8 v) heikoin; ero ei 

tilastollisesti merkitsevä

Kontrolli Ikäryhmä 0.320 0.060
Alle 50-vuotiailla yleisempi; ero lähes 

tilastollisesti merkitsevä

Kontrolli Esihenkilötaso 0.058 0.746 Ei yhteyttä

Kontrolli
Kokemusvuodet 

esihenkilötyössä
0.191 0.555

Pieni ero kokemusvuosien mukaan; ero 

ei tilastollisesti merkitsevä

Merkityksellisyys Ikäryhmä 0.038 0.833 Kaikilla esihenkilöillä vahva (100 %)

Merkityksellisyys Esihenkilötaso 0.019 0.916 Ei yhteyttä

Merkityksellisyys
Kokemusvuodet 

esihenkilötyössä
0.297 0.223 Ei yhteyttä

Yhteenkuuluvuus Ikäryhmä 0.290 0.092 Kaikilla esihenkilöillä vahva (100 %)

Yhteenkuuluvuus Esihenkilötaso 0.141 0.429 Ei yhteyttä

Yhteenkuuluvuus
Kokemusvuodet 

esihenkilötyössä
0.175 0.612 Ei yhteyttä
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TAULUKKO 5. Esihenkilöiden arvio psykologisesta irrottautumisesta työstä vapaa-ajalla kokemusvuo-

sittain (n=31) 

 

Kaikki alle neljä vuotta esihenkilönä toimineista (100 %) arvioivat rentoutuvansa vapaa-ajalla hyvin 

(taulukko 6). 4–7 vuotta ja yli kahdeksan vuotta esihenkilönä toimineista 78 % oli täysin tai jokseen-

kin samaa mieltä ja 22 % ei ollut eri eikä samaa mieltä rentoutumisestaan vapaa-ajan palautumisko-

kemuksena. Ristiintaulukointi ei osoittanut tilastollisesti merkitsevää yhteyttä kokemusvuosien ja 

rentoutumisen välillä (p=0.190), vaikka kontingenssikerroin viittasi kohtalaiseen yhteyteen 

(C=0.311).  

TAULUKKO 6. Esihenkilöiden arvio rentoutumisesta vapaa-ajalla kokemusvuosien mukaan (n=31) 

 

Ristiintaulukoinnin perusteella nuoremmat esihenkilöt tunsivat hieman enemmän kontrollia vapaa-

ajallaan: Alle 50-vuotiaista vastaajista 94 % oli täysin tai jokseenkin samaa mieltä siitä, että he tun-

sivat kontrollia vapaa-ajallaan, kun taas yli 50-vuotiaista vastaava osuus oli 69 % (taulukko 7). Li-

säksi 31 % yli 50-vuotiaista ei ollut eri eikä samaa mieltä, kun alle 50-vuotiailla vastaava osuus oli 

vain 6 %. Kontingenssikerroin (C=0.320) viittaa kohtalaiseen yhteyteen, ja khiin neliö -testin tulos jäi 

hieman tilastollisen merkitsevyysrajan yläpuolelle (p=0.060).  

TAULUKKO 7. Esihenkilöiden arvio kontrollista vapaa-ajalla ikäryhmittäin (n=31) 
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7.3 Palautumiskokemukset työpäivän aikana 

Työpäivän aikaisia palautumiskokemuksia tarkasteltiin neljän eri osa-alueen kautta (taulukko 8). Tu-

lokset osoittavat, että esihenkilöt arvioivat taidonhallinnan ja kontrollin (ka=3,9; sd=0,7) toteutuvan 

työpäivän aikana vahvimmin. Esihenkilöt tunsivat työpäivän aikana vähiten rentoutumista (ka=3,0) 

ja psykologista irrottautumista työstä (ka=2,4), ja niiden kohdalla esiintyi myös suurin hajonta 

(sd=0,9), mikä kertoi vastaajien arvioiden suuremmasta vaihtelusta. 

TAULUKKO 8. Työpäivän aikaiset palautumiskokemukset. 

 

Ristiintaulukoinnilla tarkasteltiin kunkin työpäivän aikaisen palautumiskokemuksen yhteyttä eri taus-

tamuuttujiin (taulukko 9). Taustamuuttujista iällä oli kohtalainen yhteys työpäivän aikaisista palautu-

miskokemuksista psykologiseen irrottautumiseen. Sen sijaan kokemusvuosilla oli kohtalainen yhteys 

rentoutumiseen, taidonhallintaan ja kontrolliin työpäivän aikana. Esihenkilötasolla ei ollut yhteyttä 

yhteenkään työpäivän aikaiseen palautumiskokemukseen.  

TAULUKKO 9. Työpäivän aikaisten palautumiskokemusten ja taustamuuttujien ristiintaulukoinnin tu-

lokset 

 

Työpäivän aikainen 

palautumiskokemus
Taustamuuttuja

Kontingenssi-

kerroin (C)

Khiin neliö -

testi (p-arvo)
Huomio

Psykologinen 

irrottautuminen
Ikäryhmä 0.322 0.167

Psykologinen irrottautuminen hieman 

vahvempaa alle 50-vuotiailla; ero ei 

tilastollisesti merkitsevä

Psykologinen 

irrottautuminen
Esihenkilötaso 0.242 0.382 Ei yhteyttä

Psykologinen 

irrottautuminen

Kokemusvuodet 

esihenkilötyössä
0.148 0.952 Ei yhteyttä

Rentoutuminen Ikäryhmä 0.060 0.946 Ei yhteyttä

Rentoutuminen Esihenkilötaso 0.110 0.828 Ei yhteyttä

Rentoutuminen
Kokemusvuodet 

esihenkilötyössä
0.275 0.637

Rentoutuminen heikkeni 

esihenkilötyökokemuksen karttuessa; 

ero ei tilastollisesti merkitsevä

Taidonhallinta Ikäryhmä 0.181 0.590 Ei yhteyttä

Taidonhallinta Esihenkilötaso 0.130 0.766 Ei yhteyttä

Taidonhallinta
Kokemusvuodet 

esihenkilötyössä
0.358 0.334

Taidonhallinnan tunne vaihteli (0-3v 85 %, 

4-7v 56 %, ≥8 v 89 %); ero ei 

tilastollisesti merkitsevä 

Kontrolli Ikäryhmä 0.174 0.326
Alle 50-vuotiaat tunsivat hieman 

enemmän kontrollia

Kontrolli Esihenkilötaso 0.109 0.540 Ei yhteyttä

Kontrolli
Kokemusvuodet 

esihenkilötyössä
0.262 0.318

Kontrollin tunne väheni hieman 

esihenkilötyökokemuksen karttuessa; 

ero ei tilastollisesti merkitsevä
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Esihenkilöistä yhteensä 10 % tunsi psykologista irrottautumista työpäivän aikana, kun taas 58 % 

esihenkilöistä arvioi, että psykologinen irrottautuminen työstä esimerkiksi työpäivän aikaisilla tauoilla 

ei toteutunut (taulukko 10). Iän ja työpäivän aikaista psykologista irrottautumista kuvaava ristiintau-

lukointi osoitti, että alle 50-vuotiaista vastaajista 17 % arvioi pystyvänsä irrottautumaan työpäivän 

aikana, kun taas yli 50-vuotiailla vastaava osuus oli 0 %. Kontingenssikerroin (C=0.322) viittaa koh-

talaiseen yhteyteen iän ja työpäivän aikaisen psykologisen irrottautumisen välillä, mutta khiin neliö -

testin tuloksen (p=0.167) perusteella yhteyttä ei voitu osoittaa tilastollisesti merkitseväksi. 

TAULUKKO 10. Psykologinen irrottautuminen työpäivän aikana ikäryhmittäin (n=31) 

 

Esihenkilöistä yhteensä 29 % arvioi rentoutuvansa työpäivän aikana (taulukko 11). Ristiintaulukoin-

nin perusteella rentoutuminen työpäivän aikaisena palautumiskokemuksena näytti vähenevän, mitä 

enemmän vastaajalla oli kokemusvuosia esihenkilötyössä: Alle neljä vuotta esihenkilönä toimineista 

15 %, 4–7 vuotta 33 % ja 44 % kahdeksan vuotta tai enemmän esihenkilönä toimineista oli täysin 

tai jokseenkin eri mieltä siitä, että he tunsivat rentoutumista työpäivän aikana. Kontingenssikerroin 

(C=0.275) viittasi kohtalaiseen yhteyteen kokemusvuosien ja työpäivän aikaisen rentoutumisen vä-

lillä, mutta ero ei ollut tilastollisesti merkitsevä (p=0.637).  

TAULUKKO 11. Rentoutuminen työpäivän aikana kokemusvuosien mukaan (n=31) 

 

Esihenkilöistä yhteensä 77 % arvioi taidonhallinnan toteutuvan työpäivän aikaisena palautumiskoke-

muksena (taulukko 12). Esihenkilötyön kokemusvuosien perusteella havaittiin jonkin verran vaihte-

lua: Alle neljä vuotta ja yli kahdeksan vuotta esihenkilönä toimineet arvioivat taidonhallinnan tun-

netta yleisesti vahvemmaksi (85–89 %), kun 4–7 vuotta esihenkilönä toimineista 56 % oli täysin tai 

jokseenkin samaa mieltä taidonhallinnasta työpäivän aikaisena palautumiskokemuksena. Kontin-

genssikerroin (C=0.358) viittasi kohtalaiseen yhteyteen, mutta khiin neliö -testin tulos ei kuitenkaan 

osoittanut tilastollisesta merkitsevyyttä (p=0.334).   
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TAULUKKO 12. Taidonhallinta työpäivän aikana kokemusvuosien mukaan (n=31) 

 

Ristiintaulukointi työpäivän aikaisen kontrollin tunteen ja esihenkilötyön kokemusvuosien välillä 

osoitti, että kontrolli näytti vähenevän hieman kokemuksen karttuessa: 85 % alle neljä vuotta esi-

henkilönä toimineista oli samaa mieltä työpäivän aikaisesta kontrollista, kun taas yli kahdeksan 

vuotta toimineista vastaava osuus oli 56 % (taulukko 13). Kontingenssikerroin viittasi kohtalaiseen 

yhteyteen (C=0.262), mutta khiin neliö -testin mukaan yhteys ei ollut tilastollisesti merkitsevä 

(p=0.318).  

TAULUKKO 13. Kontrolli työpäivän aikaisena palautumiskokemuksena kokemusvuosien mukaan 

(n=31) 

 

7.4 Palautumista edistävien toimintojen toteuttaminen  

Tulokset esihenkilöiden palautumista edistävien toimintojen toteuttamisesta osoittivat, että niistä 

sosiaalinen vuorovaikutus toteutui vastaajien mukaan keskimäärin vahvimmin (ka=4,3; sd=0,6) 

(taulukko 14). Fyysinen aktiivisuus (ka=4,1; sd=1,0) ja riittävä uni (ka=4,0; sd=1,1) toteutuivat esi-

henkilöiden arvioiden perusteella myös hyvin. Fyysisen aktiivisuuden ja riittävän unen kohdalla kui-

tenkin hajonta oli suurempi, mikä osoitti niissä esihenkilöiden vastausten vaihtelevan enemmän. 

Sen sijaan luovan ja/tai kulttuurisen toiminnan toteutuminen arvioitiin heikoimmaksi (ka=3,3), ja 

sen kohdalla havaittiin myös suurin vaihtelu vastaajien välillä (sd=1,4). Tämä viittasi siihen, että osa 

vastaajista ei toteuttanut lainkaan tällaista toimintaa, kun taas toiset harrastivat luovaa ja/tai kult-

tuurista toimintaa säännöllisesti. 
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TAULUKKO 14. Palautumista edistävän toiminnan toteutuminen (n=31)  

 

Esihenkilöistä yhteensä 77 prosenttia arvioi nukkuvansa riittävästi (taulukko 15). Ristiintaulukoinnin 

avulla tarkasteltiin, oliko iällä, esihenkilötasolla tai kokemusvuosilla esihenkilötyössä yhteyttä riittä-

vän unen kokemukseen. Tulosten perusteella alle 50-vuotiailla esihenkilöillä riittävän unen kokemus 

oli yleisempää: 89 % oli täysin tai jokseenkin samaa mieltä siitä, että nukkuu riittävästi, kun taas yli 

50-vuotiaiden esihenkilöiden keskuudessa vastaava osuus oli 62 %. Eroavaisuus voitiin havaita ja 

kontingenssikerroin (C=0.323) viittasi kohtalaiseen yhteyteen muuttujien välillä, mutta khiin neliö -

testin (p=0.164) mukaan tilastollisesti merkitsevää yhteyttä ei voitu osoittaa. 

TAULUKKO 15. Esihenkilöiden arvio riittävän unen määrästä ikäryhmittäin (n=31) 

 

Esihenkilöistä yhteensä 84 % arvioi liikkuvansa säännöllisesti vapaa-ajallaan (taulukko 16). Ristiin-

taulukoinnin avulla tarkasteltiin, oliko iällä, esihenkilötasolla tai kokemusvuosilla esihenkilötyössä yh-

teyttä säännöllisen liikunnan harrastamiseen. Tulosten mukaan 94 % alle 50-vuotiaista oli täysin tai 

jokseenkin samaa mieltä siitä, että he liikkuvat säännöllisesti vapaa-ajallaan, kun taas yli 50-vuoti-

aista näin arvioi 69 %. Kontingenssikerroin (C=0.329) viittasi kohtalaiseen yhteyteen iän ja säännöl-

lisen liikunnan välillä, mutta khiin neliö -testin (p=0.153) perusteella ero ei ole tilastollisesti merkit-

sevä. 

TAULUKKO 16. Esihenkilöiden arvio säännöllisestä vapaa-ajan liikkumisesta ikäryhmittäin (n=31) 

 

Myös esihenkilötyön kokemusvuosien ja säännöllisen liikunnan välillä oli havaittavissa eroavaisuutta 

(taulukko 17). Kaikki alle neljä vuotta esihenkilönä toimineet (100 %) arvioivat liikkuvansa säännölli-
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sesti. Vastaava osuus oli 78 % niillä, joilla oli 4–7 vuoden kokemus, ja 67 % niillä, joilla esihenkilö-

työstä oli kokemusta kahdeksan vuotta tai enemmän. Kontingenssikerroin (C=0.449) viittasi kohta-

laiseen yhteyteen, mutta ero ei ollut tilastollisesti merkittävä (p=0.099). 

TAULUKKO 17. Esihenkilöiden arvio säännöllisestä vapaa-ajan liikkumisesta kokemusvuosittain 

(n=31) 

 

Esihenkilöistä 97 % arvioi viettävänsä sopivasti aikaa ystävien ja/tai läheisten kanssa (taulukko 18). 

Ristiintaulukoinnin avulla tarkasteltiin, oliko iällä, esihenkilötasolla tai kokemusvuosilla esihenkilö-

työssä sosiaalisen vuorovaikutukseen eli siihen, kuinka vastaajat arvioivat ystävien ja/tai läheisten 

kanssa vietetyn ajan määrää. Tulokset osoittivat, että millään edellä mainituista taustamuuttujista ei 

ollut tilastollisesti merkitsevää yhteyttä sosiaaliseen vuorovaikutukseen. 

TAULUKKO 18. Esihenkilöiden arvio sosiaalisesta vuorovaikutuksesta ikäryhmittäin (n=31) 

 

Esihenkilöistä yhteensä 55 % arvioi harrastavansa säännöllisesti jotain luovaa ja/tai kulttuurista toi-

mintaa (taulukko 19). Ristiintaulukoinnin avulla tarkasteltiin, oliko iällä, esihenkilötasolla tai koke-

musvuosilla esihenkilötyössä yhteyttä luovan ja/tai kulttuurisen toiminnan harrastamisaktiivisuuteen. 

Alle 50-vuotiasta 44 % ja yli 50-vuotiaista 69 % ilmoitti harrastavansa luovaa ja/tai kulttuurista toi-

mintaa säännöllisesti, mikä viittasi siihen, että vanhemmat vastaajat harrastivat tällaista toimintaa 

hieman useammin, mutta ero ei ollut tilastollisesti merkitsevä (C=0.281, p=0.265). Esihenkilötason 

ja kokemusvuosien esihenkilötyössä yhteys luovan ja/tai kulttuurisen toiminnan harrastamiseen oli 

sen sijaan heikko. 
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TAULUKKO 19. Esihenkilöiden arvio säännöllisen luovan ja/tai kulttuurisen toiminnan harrastami-

sesta ikäryhmittäin (n=31) 

 

7.5 Palautumista edistävien toimintojen yhteys eri palautumiskokemuksiin 

Spearmanin järjestyskorrelaatioanalyysin perusteella säännöllinen liikunta vapaa-ajalla oli tilastolli-

sesti merkitsevässä positiivisessa yhteydessä vapaa-ajan palautumiskokemuksista rentoutumiseen 

sekä kohtalaisessa positiivisessa yhteydessä kontrolliin (taulukko 20). Tulokset osoittavat, että vas-

taajat, jotka liikkuivat vapaa-ajallaan säännöllisesti, tunsivat vapaa-ajallaan enemmän erityisesti ren-

toutumista, mutta myös kontrollia. Ajan viettäminen ystävien ja/tai läheisten kanssa oli tilastollisesti 

merkitsevässä ja kohtalaisessa positiivisessa yhteydessä vapaa-ajan palautumiskokemuksista ainoas-

taan kontrolliin.  

TAULUKKO 20. Palautumista edistävien toimintojen yhteys vapaa-ajan palautumiskokemuksiin 

(ρ=Spearmanin järjestyskorrelaatiokerroin, p=tilastollinen merkitsevyystaso) 

 

**. Korrelaatio on tilastollisesti merkitsevä <0.01-tasolla, *. Korrelaatio on tilastollisesti merkitsevä <0.05-tasolla. 

Vastaavasti palautumista edistävien toimintojen yhteyksiä tutkittiin myös työpäivän aikaisiin palautu-

miskokemuksiin. Spearmanin järjestyskorrelaatioanalyysin perusteella riittävä uni sekä säännöllinen 

liikkuminen vapaa-ajalla oli tilastollisesti merkitsevässä kohtalaisessa positiivisessa yhteydessä työ-

päivän aikaisista palautumiskokemuksista kontrolliin (taulukko 21). Ajan viettäminen ystävien/läheis-

ten kanssa oli tilastollisesti merkitsevässä ja kohtalaisessa negatiivisessa yhteydessä työpäivän aikai-

sista palautumiskokemuksista taidonhallintaan.   

Uni Liikunta
Sosiaalinen 

vuorovaikutus

Luova/kulttuurinen 

toiminta

ρ = 0.206 ρ = 0.013 ρ = 0.030 ρ = -0.008

p = 0.112 p = 0.945 p = 0.153 p = 0.968

ρ = 0.346 ρ = 0.594** ρ = 0.153 ρ = -0.345

p = 0.057 p = <0.001 p = 0.410 p = 0.057

ρ = 0.118 ρ = 0.202 ρ = -0.095 ρ = 0.019

p = 0.087 p = 0.276 p = 0.610 p = 0.944

ρ = 0.313 ρ = 0.383* ρ = 0.361* ρ = 0.019

p = 0.087 p = 0.033 p = 0.046 p = 0.918

ρ = 0.015 ρ = 0.340 ρ = 0.212 ρ = -0.213

p = 0.934 p = 0.061 p = 0.253 p = 0.249

ρ = 0.235 ρ = 0.108 ρ = 0.051 ρ = -0.161

p = 0.204 p = 0.565 p = 0.787 p = 0.387

Merkityksellisyys

Yhteenkuuluvuus

Psykologinen 

irrottautuminen

Rentoutuminen

Taidonhallinta

Kontrolli
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TAULUKKO 21. Palautumista edistävien toimintojen yhteys työpäivän aikaisiin palautumiskokemuk-

siin (ρ=Spearmanin järjestyskorrelaatiokerroin, p=tilastollinen merkitsevyystaso) 

 

*. Korrelaatio on tilastollisesti merkitsevä <0.05-tasolla. 

  

Uni Liikunta
Sosiaalinen 

vuorovaikutus

Luova/kulttuurinen 

toiminta

ρ = 0.298 ρ = 0.095 ρ = 0.031 ρ = 0.146

p = 0.104 p = 0.612 p = 0.868 p = 0.433

ρ = 0.272 ρ = 0.263 ρ = 0.052 ρ = 0.178

p = 0.139 p = 0.153 p = 0.780 p = 0.337

ρ = -0.025 ρ = -0.004 ρ = -0.358* ρ = 0.046

p = 0.893 p = 0.983 p = 0.048 p = 0.805

ρ = 0.392* ρ = 0.373* ρ = 0.292 ρ = -0.115

p = 0.029 p = 0.039 p = 0.112 p = 0.538

Rentoutuminen

Taidonhallinta

Kontrolli

Psykologinen 

irrottautuminen
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8 POHDINTA 

8.1 Tulosten tarkastelun lähtökohdat 

Tutkimuksen tavoitteena oli lisätä tietoisuutta palautumisen merkityksestä esihenkilötyötä tekeville 

sekä tuottaa tietoa palautumista tukevista ja estävistä tekijöistä, joita voidaan hyödyntää esihenkilöi-

den hyvinvoinnin ja työkyvyn tukemisessa. Tutkimuksen tarkoituksena oli kartoittaa, minkälainen 

palautumisen taso ja minkälaisia palautumisen taitoja yrityksessä X työskentelevillä esihenkilöillä on 

osana itsensä johtamista.  

8.2 Vapaa-ajan ja työpäivän aikaiset palautumiskokemukset 

Ensimmäisen tutkimuskysymyksen avulla haluttiin kuvailla, miten esihenkilöt palautuvat työkuormi-

tuksesta vapaa-ajalla. Tulokset osoittavat, että esihenkilöiden palautuminen vapaa-ajalla on yleisesti 

ottaen hyvällä tasolla, erityisesti sosiaalisen yhteenkuuluvuuden ja merkityksellisyyden osa-alueilla. 

Nämä palautumiskokemukset toteutuivat vahvimpina ja tasaisimpina koko vastaajajoukossa. Ren-

toutuminen ja kontrolli vapaa-ajan palautumiskokemuksina arvioitiin myös vahvoiksi, mutta niiden 

kohdalla esiintyi hieman enemmän vaihtelua vastaajien välillä.  

Sen sijaan psykologinen irrottautuminen työstä ja taidonhallinnan kokemus jäivät heikoimmiksi pa-

lautumisen osa-alueiksi. Erityisesti psykologisen irrottautumisen kohdalla havaittiin suurempaa vaih-

telua kokemuksissa, mikä viittaa siihen, että osa esihenkilöistä kykenee irrottautumaan työasioista 

vapaa-ajallaan hyvin, kun taas toisille se on vaikeampaa. Aiempien tutkimusten mukaan psykologi-

nen irrottautuminen työstä on yksi tärkeimmistä palautumista edistävistä prosesseista (Kinnunen & 

Mäkikangas 2023, 1; Sonnentag 2018, 173–174). Psykologiseen irrottautumiseen työstä liittyy myös 

eri työnteon muodot. Tähän tutkimukseen osallistuneet esihenkilöt tekevät työtä hybridimallilla eli 

osa työstä tehdään myös etätyönä. Etätyö haastaa työn ja vapaa-ajan yhteensovittamista, koska 

tavoitettavissa olemisen rajat ovat häilyvät, töiden tauotus voidaan kokea hankalana tai työpäivän 

aikana tauot voivat unohtua kokonaan (Kinnunen 2019, 236; Ruohomäki ym. 2023, 68, 75).  

Vaikka monet vapaa-ajan palautumiskokemukset olivat positiivisia, tulokset nostivat esiin myös esi-

henkilöiden uravaiheeseen ja ikään liittyviä eroja. Nuoremmat esihenkilöt sekä esihenkilöuransa al-

kuvaiheessa olevat arvioivat kontrollin ja rentoutumisen kokemukset vahvemmiksi kuin vanhemmat 

tai kokeneemmat kollegansa. Esimerkiksi kontrollin tunne vapaa-ajalla oli yleisempi alle 50-vuotiailla 

kuin vanhemmilla vastaajilla, ja yhteys jäi vain hieman tilastollisen merkitsevyysrajan yläpuolelle 

(p=0.060). Vastaavasti alle 4 vuotta esihenkilönä toimineet raportoivat sekä rentoutumista että psy-

kologista irrottautumista muita useammin. Pidempi kokemus esihenkilötyössä näyttäisi olevan yhtey-

dessä heikompaan psykologiseen irrottautumiseen sekä rentoutumiseen vapaa-ajalla. Vaikka yhtey-

det eivät olleet tilastollisesti merkittäviä tämän aineiston perusteella, ilmiö voi silti olla käytännössä 

merkityksellinen ja se suurempi otos voisi tarkentaa ilmiön todellista merkitystä. Tulokset eivät osoit-

taneet yhteyksiä esihenkilötason ja eri vapaa-ajan palautumiskokemusten välillä, mikä eriää aiem-

masta tutkimuksesta, jossa on havaittu ylemmän ammattiaseman yhteys heikompaan psykologiseen 

irrottautumiseen ja rentoutumiseen vapaa-ajalla (Sianoja, Mäkikangas & Kinnunen 2020, 90).  
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Toisen tutkimuskysymyksen avulla haluttiin kuvailla, miten esihenkilöt palautuvat työkuormituksesta 

työpäivän aikana. Tulokset osoittivat, että työpäivän aikaisten palautumiskokemusten ja niiden eri 

osa-alueiden välillä esiintyi vaihtelua. Taidonhallinnan ja kontrollin kokemukset olivat vahvimpia työ-

päivän aikaisia palautumiskokemuksia, mikä voi viitata siihen, että monet esihenkilöt kokevat onnis-

tuvansa työtehtävissään, hallitsevansa työnsä ja omaavan vaikutusmahdollisuuksia omaan työhön 

liittyen. Aiemmissa tutkimuksissa työn hallinnan tunteen on havaittu olevan yhteydessä parempaan 

hyvinvointiin (Sonnentag & Fritz, 2007, 208). Sen lisäksi hyvää työstä palautumista edistää mahdolli-

suudet vaikuttaa omaan työhön, työaikoihin sekä taukojen pitämiseen (Laitinen ym. 2024a, 29; Son-

nentag & Fritz 2007, 208).  

Sen sijaan rentoutuminen ja erityisesti psykologinen irrottautuminen työstä työpäivän aikaisten tau-

kojen aikana toteutuivat heikoimmin. Tulokset viittaavat siihen, että monelle esihenkilölle työstä ir-

rottautuminen edes hetkellisesti tauoilla on haastavaa, ja ovat samansuuntaisia aiemman tutkimuk-

sen kanssa (Sianoja ym. 2020, 98). Taukojen suunnittelu työpäiviin etukäteen voi vähentää stressin 

kokemuksia (Blasche ym. 2017, 289, 296). Myös etätyötä tehdessä olisi tärkeää kiinnittää huomiota 

työn tauottamiseen. Aiemmat tutkimukset tukevat työn tauotuksen merkitystä etätyössä, koska sil-

loin työn tauotus voidaan kokea hankalana tai työpäivän aikana tauot voivat unohtua kokonaan (Kin-

nunen 2019, 236; Ruohomäki ym. 2023, 68, 75). Työyhteisötasolla työstä palautumista voidaan 

edistää käyttämällä työn suunniteltua tauottamista palautumisen keinona sekä lyhyempinä mikrotau-

koina työpäivän lomassa (Laitinen ym. 2024a, 56). 

Vaikka tässä tutkimuksessa ei havaittu tilastollisesti merkitseviä yhteyksiä työpäivän aikaisten palau-

tumiskokemusten ja eri taustamuuttujien, kuten iän tai esihenkilötyökokemuksen välillä, deskriptiivi-

nen tarkastelu tarjoaa mielenkiintoisia havaintoja. Tulokset viittasivat siihen, että nuoremmat esi-

henkilöt kokivat psykologisen irrottautumisen työstä taukojen aikana hieman helpommaksi kuin van-

hemmat kollegansa. Tulokset eriävät aiemmasta tutkimuksesta, jossa vanhemmat vastaajat ovat 

raportoineet enemmän rentoutumisen ja psykologisen irrottautumisen kokemuksia työpäivän aikais-

ten taukojen aikana (Kinnunen, de Bloom & Virtanen 2019, 5). Myös esihenkilötyöuran alkuvai-

heessa olevat esihenkilöt näyttivät kokevan rentoutumisen, taidonhallinnan ja kontrollin tunteet vah-

vempina kuin pidempään esihenkilötehtävissä toimineet. Tulosten mukaan esihenkilötasolla ei ha-

vaittu olevan yhteyttä taukojen aikaisiin palautumisen kokemuksiin, mikä eriää aiemmasta tutkimuk-

sesta, jossa on osoitettu yhteys ylemmän ammattiaseman ja taukojen aikaisen heikomman psykolo-

gisen irrottautumisen välillä (Sianoja ym. 2020, 90). 

Tulokset viittasivat siihen, että palautumiskokemukset vaihtelevat iän sekä eri työuran ja elämän 

vaiheiden mukaan. On mahdollista, että pidemmän kokemuksen esihenkilötyössä omaavien esihen-

kilöiden työnkuva sisältää enemmän vastuuta tai työn stressitekijöitä, mikä voi heikentää palautumi-

sen mahdollisuuksia työpäivän aikana. Työn stressitekijät liittyvät korkeisiin työn vaatimuksiin ja ne 

voivat aiheuttaa voimavarojen ehtymistä, mikä voi haitata palautumista (Sonnentag 2018, 170, 

176). Toisaalta vähemmän kokemusta esihenkilötyössä omaavilla vastaajilla työtehtävät voivat he-

rättää enemmän sisäistä motivaatiota ja innostusta, eli työn imua.  

Johtopäätöksenä voidaan todeta, että nämä havainnot voivat olla merkityksellisiä ja hyödyllisiä työ-

hyvinvoinnin tukemisen näkökulmasta työpäivän aikaisen palautumisen tukemisessa: Esihenkilöiden 
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palautumista olisi hyödyllistä tukea yksilöllisesti, huomioiden erilaiset työuran ja elämänkaaren vai-

heet. Työstä palautumista tulee johtaa ja siinä avainasemassa on johdon ja esihenkilöiden oma aktii-

visuus (Laitinen ym. 2024a, 59). Jotta se olisi mahdollista, myös esihenkilöiden työstä palautumista 

on tärkeää tukea, koska esihenkilöt toimivat esimerkkeinä ja mallina johdettavilleen. Etenkin muu-

tostilanteissa palautumisen keinojen hyödyntäminen jo työpäivän aikana on tärkeää. (Laitinen ym. 

2024a, 46–47).  

8.3 Palautumista edistävien toimintojen toteuttaminen 

Kolmannen tutkimuskysymyksen avulla haluttiin kuvailla, millaisia palautumista edistäviä toimintoja 

esihenkilöt toteuttavat. Tulosten perusteella esihenkilöt toteuttivat palautumista edistäviä toimintoja 

monipuolisesti, mutta vaihtelevasti. Sosiaalinen vuorovaikutus näyttäytyi vahvimpana ja se myös 

toteutui riippumatta iästä, esihenkilötasosta tai -työkokemuksen määrästä. 

Myös riittävä uni ja fyysinen aktiivisuus toteutuivat hyvin, mutta näiden osa-alueiden kohdalla vas-

taajien välillä havaittiin enemmän vaihtelua. Tämä voi viitata siihen, että vaikka tiedetään unen ja 

fyysisen aktiivisuuden keskeinen merkitys hyvinvoinnille ja palautumiselle, niiden toteutuminen ei ole 

itsestään selvää, vaan ne voivat jäädä vaihtelevasti toteutuviksi kiireisessä arjessa. Tutkimusten mu-

kaan etenkin uni on palautumisen näkökulmasta korvaamatonta ja unella on keskeinen rooli päivit-

täisessä palautumisessa (Sarkkinen 2021; Åkerstedt ym. 2009, 217). Tulosten mukaan valtaosa (77 

%) esihenkilöistä arvioi nukkuvansa riittävästi.  

Tulokset viittaavat siihen, että luovan ja kulttuurisen toiminnan harrastaminen ei ole yhtä vakiintu-

nut palautumista edistävän toiminnan muoto kuin esimerkiksi sosiaalinen kanssakäyminen tai lii-

kunta. Tutkimusten mukaan myös luovan ja kulttuurisen toiminnan harrastaminen on yhteydessä 

parempaan palautumiseen erityisesti rentoutumisen, kontrollin ja taidonhallinnan kokemusten kautta 

(Tuisku ym. 2016, 254). 

Ikä ja esihenkilötyökokemuksen määrä näyttivät jakavan palautumista edistävien toimintojen paino-

tuksia eri esihenkilöiden välillä. Tulokset viittaavat siihen, että iällä saattaa olla yhteys koettuun unen 

riittävyyteen ja säännöllisen liikunnan toteuttamiseen. Esihenkilötyökokemuksen karttuessa vapaa-

ajan säännöllinen liikkumisen väheneminen voi kertoa lisääntyneestä työkuormasta tai palautumi-

seen varatun ajan vähenemisestä uran edetessä. Vaikka näiden yhteyksien tilastollista merkit-

sevyyttä ei voitu osoittaa, silti havaitut erot voivat viitata käytännössä merkityksellisiin yhteyksiin ja 

ilmiöt voisivat tarkentua suuremmalla otoksella.  

Johtopäätöksenä voidaan todeta, että myös palautumista edistävien toimintojen osalta palautumista 

kannattaa tukea yksilöllisesti ja joustavasti, esimerkiksi sellaisten toimintojen osalta, joiden toteutu-

misessa on enemmän hajontaa tai heikompia arvioita. Aiemmat tutkimustulokset ovat samansuun-

taisia ja tukevat johtopäätöstä: Palautumista edistävien toimintojen toteuttaminen vaihtelee eri hen-

kilöiden välillä ja olisi hyödyllistä löytää jokaiselle sopivat keinot (Kinnunen 2024, 381; Sonnentag 

ym. 2022, 44).  
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8.4 Palautumista edistävien toimintojen yhteys eri palautumiskokemuksiin 

Neljännen tutkimuskysymyksen avulla haluttiin kuvailla eri palautumista edistävien toimintojen yh-

teyttä eri palautumiskokemuksiin. Tulokset osoittivat, että palautumista edistävistä toiminnoista 

unella, fyysisellä aktiivisuudella sekä sosiaalisella vuorovaikutuksella on yhteys eri palautumiskoke-

muksiin sekä vapaa-ajalla että työpäivän aikana. Unella oli kohtalainen positiivinen yhteys työpäivän 

aikaiseen kontrolliin, mikä voi viitata siihen, että hyvä yöuni edesauttaa työpäivän aikana koettua 

hallinnan tunnetta. Tulos eroaa aiemmista tutkimuksista, joissa unella on todettu olevan yhteys 

etenkin psykologiseen työstä irrottautumiseen (Kinnunen & Mäkikangas 2023, 1). 

Fyysinen aktiivisuus näytti erityisesti vahvistavan vapaa-ajan palautumiskokemuksista rentoutumista 

- niiden yhteys todettiin vahvaksi ja tilastollisesti merkitseväksi (ρ=0.594**, p=<0.001). Tämä viit-

taa siihen, että fyysinen aktiivisuus toimii paitsi fyysisenä myös psyykkisenä palautumiskeinona. Tu-

losten mukaan fyysisellä aktiivisuudella oli positiivinen kohtalainen yhteys myös vapaa-ajan sekä työ-

päivän aikaiseen kontrollin tuntemiseen. Aiemmissa tutkimuksissa liikunnalla on todettu olevan sosi-

aalisen kanssakäymisen lisäksi voimakkain yhteys kaikkiin eri palautumiskokemuksiin, mutta etenkin 

rentoutumiseen (Kinnunen 2024, 371; Ginoux ym. 2021, 10).  

Tulokset osoittivat, että sosiaalisella vuorovaikutuksella oli kohtalainen positiivinen yhteys vapaa-

ajan palautumiskokemuksista kontrolliin. Tämä voi viitata siihen, että vastaajat, jotka kokivat saa-

vansa sopivasti sosiaalista vuorovaikutusta vapaa-ajalla, kokivat enemmän kontrollin tunnetta va-

paa-ajalla. Tulos osoittaa samansuuntaisuutta aiempaan tutkimustietoon siitä, että mitä enemmän 

kontrollia koetaan, sitä vähemmän koetaan työn häiritsevän esimerkiksi perhe-elämää (Kinnunen 

2024, 376). Sen sijaan tuloksissa ilmeni, että sosiaalisella vuorovaikutuksella oli negatiivinen yhteys 

työpäivän aikaiseen taidonhallinnan kokemukseen, mikä voi viitata siihen, että vahvempi kokemus 

taidonhallinnasta työpäivän aikana saattaa olla yhteydessä vähäisempään sosiaaliseen vuorovaiku-

tukseen vapaa-ajalla. Tai toisin päin: Sosiaalinen kanssakäyminen – vaikka se tukeekin palautumista 

vapaa-ajalla – voi joissain tilanteissa vähentää kokemusta kyvykkyydestä tai erilaisten taitojen sovel-

tamisesta työpäivän aikana. Tulokset osin eriävät aiempien tutkimusten kanssa, joissa sosiaalinen 

kanssakäyminen on osoittautunut tehokkaimmaksi vapaa-ajan toiminnoksi edistäen kaikkia eri pa-

lautumiskokemuksia (Hahn ym. 2012, 288; Kinnunen 2024, 371).   

Nämä tuloksista nousseet havainnot vahvistavat näkemystä siitä, että palautuminen ei rajoitu pel-

kästään vapaa-aikaan, vaan vapaa-ajan palautumista edistäviä toimintoja voidaan pitää myös työ-

päivän aikaisen palautumisen ja hyvinvoinnin mahdollistajina. Aiemmat tutkimustulokset ovat sa-

mansuuntaisia: Liikunnalla, sosiaalisella kanssakäymisellä ja unella on havaittu olevan palautumisen 

näkökulmasta positiivisimmat yhteydet hyvinvointiin (Kinnunen 2024, 380; Kinnunen & Mäkikangas 

2023, 1).  

Kokonaisuutena johtopäätökset tukevat näkemystä siitä, että esihenkilöiden palautumista voidaan 

tukea kannustamalla monipuolisesti eri vapaa-ajan toimintoihin: Riittävä uni, säännöllinen liikunta, 

hyvät ihmissuhteet ja luovat harrastukset yhdessä mahdollistavat kokonaisvaltaista työstä palautu-

mista. Tutkimusten mukaan työstä palautumisen edistämiseksi on olennaista kiinnittää huomiota 

myös työpäivän aikaiseen palautumiseen (Laitinen ym. 2024a, 31; Laitinen ym. 2024b, 24, 43). Siinä 
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tulee huomioida niin yksilö- kuin yhteisötekijät, koska työhön liittyvillä voimavaratekijöillä, psykologi-

silla palautumisen keinoilla ja terveellisillä elintavoilla kaikilla yhdessä on merkitystä työstä palautu-

miseen (Laitinen ym. 2024a, 30–31).  

Työyhteisötasolla työstä palautumista voidaan tukea kehittämällä työn tekemisen prosesseja ja edis-

tämällä työn voimavaroja, esimerkiksi työyhteisön toimivuutta (Laitinen ym. 2024a, 56). Eri työyhtei-

sön palautumisen keinot lisäävät työn voimavaroja, parantavat työkuormituksen hallintaa sekä mah-

dollistavat ja tukevat muita työssä palautumisen keinojen käyttöä (Laitinen ym. 2024a, 58). Aiem-

missa tutkimuksissa on havaittu, että työpäivän sisältäessä palautumista edistäviä keinoja, on myös 

vapaa-ajalla enemmän voimavaroja psykologista työstä irrottautumista edistävään mukavaan ja ak-

tiiviseen tekemiseen (Laitinen ym. 2024a, 44; Sonnentag ym. 2022, 44). Palautumista edistävät kei-

not vapaa-ajalla liittyivät mielekkääseen vapaa-ajan tekemiseen, harrastuksiin, sosiaalisiin suhteisiin 

ja terveellisiin elintapoihin (Laitinen ym. 2024a, 44).    

8.5 Tutkimuksen eettisyys ja luotettavuus 

Opinnäytetyö toteutettiin kokonaisuudessaan hyvää tieteellistä käytäntöä ja ihmiseen kohdistuvan 

tutkimuksen eettisiä periaatteita noudattaen (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2019, 7; Tutkimus-

eettinen neuvottelukunta 2023, 11). Opinnäytetyöraportissa käytettiin lähteitä asianmukaisin viit-

tauksin. Tutkija arvioi käyttämiään lähteitä ennen niiden käyttämistä tutkimuksessa. Lähteiden viit-

tauskäytäntöjen noudattaminen on eettisen tutkimuksen tekemisen näkökulmasta toisen työn kunni-

oittamista (Vilkka 2007, 166). Opinnäytetyösopimus, tutkimuslupa ja salassapitositoumus tehtiin op-

pilaitoksen ja toimeksiantajan ohjeistusten mukaisesti. Tutkimuksessa noudatettiin voimassa olevaa 

tietosuojalainsäädäntöä sekä luottamuksellisuuteen, salassapitoon ja vaitioloon liittyviä velvoitteita 

sekä toimeksiantajan opinnäytetöitä koskevia tietosuojaohjeita (Arene 2019, 11–13; Tutkimuseetti-

nen neuvottelukunta 2023, 13). Kyselylomakkeelta saatuja tietoja eli tutkimusaineistoa käytettiin 

ainoastaan tässä opinnäytetyössä ja tietoja käsitteli ainoastaan opiskelija. Tutkimusaineisto tullaan 

hävittämään opinnäytetyöprosessin päätyttyä. 

Tutkimukseen osallistuville henkilöille annettiin riittävästi tietoa tutkimuksesta saatekirjeen ja tieto-

suojailmoituksen muodossa. Saatekirje (liite 1) kohdennettiin tutkittavalle, jotta hän kokisi tärkeäksi 

vastata kyselyyn. Saatekirjeessä kerrottiin tutkimukseen osallistumisen vapaaehtoisuudesta, mahdol-

lisuudesta keskeyttää tai perua osallistuminen tutkimukseen sekä tietosuojaan liittyvistä asioista. 

Jokaiselta tutkimukseen osallistuvalta kysyttiin kyselyn alussa suostumus tutkimukseen osallistumi-

sesta. Hyvän tieteellisen käytännön mukaisesti organisaatiolle ja kohdejoukolle kerrottiin, kuinka 

kauan kyselytutkimukseen vastaaminen vie. Vastausaika testattiin Webropol-ohjelmassa useamman 

henkilön toimesta ennen kyselyn lähettämistä. Aineistonkeruu toteutettiin ajankäytön kannalta mah-

dollisimman tehokkaasti toimeksiantajan ohjeiden mukaan. Tutkimuksen reliabiliteettia tukee tutki-

muksen toistettavuus, jota arvioitiin sillä, että kysymykset olivat strukturoituja ja kaikki vastaajat 

vastasivat saman ajankohdan aikana.  

Anonymiteetin turvaamiseksi kyselylomake (liite 2) lähetettiin kohdejoukolle Webropolissa muodos-

tettuna julkisena linkkinä, jolloin vastaajan sähköpostiosoite ei yhdisty vastauksiin. Ratkaisu ano-
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nymiteetista tehtiin jo tutkimusmenetelmän valinnan yhteydessä, mutta vielä tässä vaiheessa koet-

tiin tärkeäksi varmistaa täysi anonymiteetti, koska opinnäytetyön tekijä tunsi kyselyn kohdejoukon 

henkilöitä. Anonymiteetti huomioitiin myös muuttujien uudelleenryhmittelyssä: Taustamuuttujia ryh-

miteltiin niin, ettei yksittäistä vastaajaa ollut mahdollista tunnistaa esimerkiksi esihenkilötason ja ikä-

ryhmän perusteella. Tässä tutkimuksessa tunnistetietoja olivat ikäryhmä, esihenkilötaso, kokemus-

vuodet esihenkilönä sekä koulutustausta. Muita henkilöä yksilöiviä tietoja tutkimuksessa ei kerätty.  

Määrällisessä tutkimuksessa tutkimuksen luotettavuutta arvioidaan reliabiliteetin ja validiteetin käsit-

teiden kautta (Vilkka 2007, 149). Tutkimuksen reliabiliteettia ja validiteettia paransi kysymysten huo-

lellinen valmistaminen ja testaaminen sekä tutkimuksessa käytetyn Suomessa validoidun REQ-mitta-

rin käyttö. REQ-mittari on todettu päteväksi mittariksi yksilöiden henkilökohtaisten palautumisstrate-

gioiden eli -kokemusten arviointiin (Kinnunen ym. 2011, 24).  

Tutkimuksen reliabiliteettia on hyvä tarkastella tutkimuksen aikana ja sen jälkeen (Vilkka 2007, 149). 

Aineiston esikäsittelyssä huomioitiin tutkimuksen reliaabelius, kun ennen summamuuttujien muodos-

tamista laskettiin eri muuttujien väliset korrelaatiokertoimet, ja sen lisäksi ristiintaulukoinnin yhtey-

dessä. Ristiintaulukoinnin muuttujien välisen yhteyden tilastollista merkitsevyyttä tarkastellessa khiin 

neliö -testillä, teoreettisista solufrekvensseistä saisi olla viittä pienempiä enintään 20 % (Tähtinen 

ym. 2020, 171). Tämä huomioitiin yhdistämällä muuttujia uudelleenkoodauksen kautta pienempiin 

luokkiin, esimerkkinä yhdistämällä palautumiskokemusten summamuuttujien luokat viidestä kol-

meen, ”täysin eri mieltä” ja ”jokseenkin eri mieltä” yhdeksi luokaksi sekä ”täysin samaa mieltä” ja 

”jokseenkin samaa mieltä” yhdeksi luokaksi. Vaikka kaikkia testin kriteerejä ei voida täyttää, on silti 

tarkoituksenmukaista käyttää eri testejä (Tähtinen ym. 2020, 171–172). 

Esihenkilöt arvioivat REQ-mittarin mukaisista vapaa-ajan palautumiskokemuksista kontrollin ja ren-

toutumisen toteutuvan vahvimpina. DRAMMA-mallin mukaiset kysymykset mukaan lukien sosiaalinen 

yhteenkuuluvuus ja merkityksellisyys nousivat esiin vahvimpina. Sosiaalista yhteenkuuluvuutta ja 

merkityksellisyyttä mitattiin vain yhdellä kysymyksellä, kun taas kontrollia, rentoutumista, taidonhal-

lintaa ja psykologista irrottautumista mitattiin neljällä eri kysymyksellä. On mahdollista, että tutki-

mustulokset voisivat näyttäytyä hieman eri tavoin, jos sosiaalisen yhteenkuuluvuuden ja merkityksel-

lisyyden kokemuksista olisi muodostettu useampi kysymys kuten muista palautumiskokemusten osa-

alueista.  

Tutkimuksen reliabiliteettia lisäsi hyvä kyselyyn osallistumisaktiivisuus. Kyselylomake (liite 2) lähetet-

tiin 42 esihenkilölle, joista 31 vastasi määräaikaan mennessä. Vastausprosentiksi muodostui 73.8 %. 

Yli 50 % vastausprosenttia voidaan pitää hyvänä tasona organisaatiotason kyselyissä (Webropol 

2024). Aiheen ajankohtaisuudella ja puhuttelevalla saatekirjeellä uskottiin olevan yhteys hyvään vas-

tausprosenttiin. Yksikkökato oli 26.2 %, eli 11 henkilöä ei osallistunut kyselyyn. Yksikkökadolla tar-

koitetaan sitä, että kohdejoukosta osa ei vastannut ollenkaan kyselyyn, eli ne jäävät kokonaan pois 

aineistosta (Vehkalahti 2019, 81). Korkean vastausprosentin perusteella voitiin arvioida, että aineisto 

oli riittävän laaja luotettavien johtopäätösten tekemiseksi. Kyselyyn vastaaminen oli vapaaehtoista ja 

vastaajien henkilöllisyys ei ollut tunnistettavissa vastauksista, mikä on voinut parantaa vastaajien 

turvallisuuden tunnetta vaikuttaen hyvään vastausaktiivisuuteen. 
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Kyselyn kato voi kuitenkin aiheuttaa ns. kadon vinoumaa, mikäli vastaamatta jättäneet eroavat olen-

naisesti niistä, jotka vastasivat (Vilkka 2007, 110). Esimerkiksi, jos kyselyyn vastasivat pääosin sellai-

set esihenkilöt, jotka kokivat palautuvansa työstä hyvin, tulokset voisivat antaa todellista positiivi-

semman kuvan. Tässä tutkimuksessa ei ollut käytettävissä tarkempia taustatietoja ei-vastanneista, 

joten mahdollinen vinouma jää arvioimatta. Toisaalta kohderyhmän rajaus – tietyn yrityksen tietyn 

alueen esihenkilöt – lisää aineiston yhtenäisyyttä ja tukee tulosten sisäistä luotettavuutta. Validin 

tutkimuksen toteutumista edesauttaa perusjoukon tarkka määrittely, korkea vastausprosentti ja 

edustavan otoksen saaminen (Heikkilä 2014, 27). Tutkimustuloksia ei voi yleistää kyseisen yrityksen 

muille alueille, vaan tulokset kuvaavat vain tutkittua kohdejoukkoa. Tulokset kuitenkin antavat suun-

taa yleistettävyydestä samankaltaisessa työssä toimiviin esihenkilöihin. Tutkimuksessa oli tarkoitus 

kartoittaa kyseisen yrityksen tietyn alueen esihenkilöiden palautumisen tasoa ja taitoja, että tietoa 

palautumista estävistä ja tukevista tekijöistä voidaan hyödyntää kyseisten esihenkilöiden hyvinvoin-

nin ja työkyvyn tukemisessa, eli tutkimuksen tavoitteena ei ollut tulosten yleistettävyys. 

8.6 Kehittämissuositukset ja jatkotutkimusaiheet  

Opinnäytetyön tulokset osoittavat tarvetta tukea työpäivän aikaista palautumista, ja etenkin psykolo-

giseen irrottautumiseen työstä on syytä kiinnittää huomiota. Tulosten perusteella voidaan suositella, 

että organisaatiossa kiinnitettäisiin enemmän huomiota tauottamisen ja palautumista tukevien työ-

päivän rakenteiden kehittämiseen, jotta palautuminen voisi alkaa jo työpäivän aikana – ei vasta va-

paa-ajalla. Aiemmat tutkimukset osoittavat, että työn tauottaminen ja rytmittäminen tukee rentoutu-

mista ja psykologista irrottautumista työstä (Laitinen ym. 2024b, 24, 43). Tämä suositus koskee 

myös etätyötä. Aiemmat tutkimukset osoittavat, että etenkin psykologista irrottautumista työstä hei-

kentää teknologinen yhteys työhön työajan ulkopuolella, ja sitä kannattaisi välttää (Lanaj ym. 2014, 

20; Sonnentag 2018, 176–177). 

Työpäivän aikaista palautumista voidaan tukea muun muassa myös tukemalla työn tauottamista pe-

lillisin keinoin, esimerkiksi taukoliikuntasovellusten avulla. On kuitenkin huomioitava, että tällainen 

sovelluksen käytön juurruttaminen arkeen ei ole yksinkertaista (Punakallio ym. 2019, 5.) Aina ei kui-

tenkaan tarvita sovellusta, vaan ympäristöllä ja kulttuurilla on myös suuri merkitys. Tutkimusten mu-

kaan taukoliikunnan lisäämistä voi edistää esihenkilön ja koko työyhteisön rohkaisu sekä osallistumi-

nen taukoliikuntaan, mutta myös taukoliikunnan näkyväksi tekeminen työpaikalla (Punakallio ym. 

2019, 5). 

Opinnäytetyön pohjalta kehittämissuosituksena voidaan ehdottaa, että työpäivän aikaisia palautu-

mista tukevia käytäntöjä pohdittaisiin ja tuettaisiin työyhteisö- sekä yksilötasolla. Käytännön esi-

merkkejä tästä on muun muassa työn tauottamisen kulttuurista keskustelu, erilaiset taukotoiminnan 

kokeilut työyhteisössä, rauhallisten työtilojen tarjoaminen ja reflektointi yksilötasolla sopivimmista 

palautumista edistävien toimintojen ja palautumiskokemusten kombinaatiosta. Aiemman tutkimus-

tiedon pohjalta työn suunnittelu hyvinvointia ja palautumista tukevaksi on erittäin tärkeää (Kinnunen 

2024, 381). Tuloksista tehdyt havainnot tukevat tarvetta kohdentaa palautumista edistäviä toimenpi-

teitä yksilöllisesti, esimerkiksi uravaiheen ja iän mukaan. Organisaatiotasolla voisi olla hyvä pohtia, 

miten palautumista tukevia käytäntöjä voitaisiin edistää yksilön koko työuran ajan. 
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Tulosten pohjalta voidaan myös suositella, että esihenkilöille järjestetään kohdennettua palautumi-

seen liittyvää koulutusta. Kinnunen (2024, 381) toteaa, että tietämyksen syventäminen palautumi-

seen vaikuttavista eri tekijöistä on tarpeellista, koska palautuminen on moniulotteinen ja monimut-

kainen prosessi. Aiemmissa tutkimuksissa on todettu, että työyhteisötasolla palautumisen tuke-

miseksi on tärkeää tarjota esihenkilöille koulutusta, jotta yksilöiden palautumista voidaan tukea pa-

remmin (Sonnentag ym. 2022, 50). Palautumisen merkityksen ymmärtäminen on tärkeää, että yksi-

löt löytäisivät keinoja palautumiseen stressaavan päivän jälkeen tai silloin, kun he kokevat uupumuk-

sen tunteita (Sonnentag ym. 2022, 54). Kun esihenkilöt ymmärtävät palautumisen merkityksen, he 

voivat myös tuoda tietoa tiimeilleen, koska myös ei-esihenkilöillä on tarvetta palautumisen taitojen 

opettelulle (Laitinen ym. 2024b, 43).  

Viimeisenä kehittämissuosituksena ehdotetaan harkitsemaan ottamaan palautumisen kokonaisuus 

osaksi henkilöstökyselyitä. Sen avulla saataisiin arvokasta tietoa työntekijöiden palautumisesta alue- 

ja esihenkilötasolla, jolloin palautumista voitaisiin tukea yksilöllisemmin ja tiimikohtaisesti. Tämä 

mahdollistaisi kehittämistyön kohdentamisen tiimien omien kokemusten, tarpeiden ja erityispiirtei-

den mukaisesti. Laitisen ym. (2024a, 57) mukaan organisaatioiden kannattaa panostaa työssä pa-

lautumisen taitojen kehittämiseen, niin työhön kuin vapaa-aikaan liittyen. 

Yksilön ja työyhteisön työhyvinvoinnin näkökulman lisäksi myös organisatorinen näkökulma on huo-

mionarvoinen: Kinnusen (2024, 381) mukaan tieto vapaa-ajalla ja työpäivän aikana tapahtuvan pa-

lautumisen organisaatiohyödyistä, esimerkiksi sairaspoissaoloihin ja henkilöstön vaihtuvuuteen liit-

tyen, voisi auttaa palautumisen tukemisessa. Tämä voisi olla hedelmällinen jatkotutkimusaihe työhy-

vinvoinnin tukemiseksi ja palautumisen kulttuuriin panostamiseksi. 

Tulokset nostavat esiin mielenkiinnon tarkastella eri palautumista edistävien toimintojen ja palautu-

miskokemusten kontekstisidonnaisuutta. Tässä tutkimuksessa ei tutkittu palautumista edistävien toi-

mintojen ja palautumiskokemusten kausaliteettia, mutta se voisi olla mielenkiintoinen jatkotutkimus-

aihe syvemmän ymmärryksen saamiseksi ja palautumisprosessien tukemiseksi yksilötasolla. Kaikki 

palautumista edistävät toiminnot eivät tue palautumista kaikissa tilanteissa samalla tavalla, ja sen 

vuoksi olisi hyödyllistä löytää kullekin yksilölle parhaiten sopivien palautumisen kokemusten kombi-

naatiot (Kinnunen 2024, 381). Aiempien tutkimusten mukaan eri palautumista edistävät toiminnot 

voivat tehostaa toistensa vaikutuksia, esimerkiksi vapaa-ajalla liikunnallisten ja sosiaalisten aktivi-

teettien parissa viettäneet raportoivat enemmän psykologista irrottautumista, rentoutumista, taidon-

hallintaa sekä kontrollin tunnetta (de Bloom ym. 2018, 151).  
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