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1 JOHDANTO

Tyo6hyvinvoinnin térkeyttd korostetaan ainakin ajatustasolla miltei kaikissa organisaatioissa,
kaikilla aloilla ja kaikissa ammattiryhmissé. Poliisi ei ole tdssa asiassa poikkeus, henkildston
hyvinvointi on nostettu poliisin strategiassa vuosille 2017-2020 poliisin arvojen joukkoon
(Poliisin strategia 2017-2020). Poliisin tehtdvien yhteiskunnallinen merkitys, muuttuva toi-
mintaymparisto ja erilaiset tulostavoitteet yhdistettyind suureen tydmaaréén, ja viime vuo-
sien poliisien maaran vahenemiseen (Suomen poliisijarjestéjen liitto 2016.) voivat yhdessa
aiheuttaa vaikeuksia tyossa jaksamiseen yleisesti.

lltalehti julkaisi alkuvuodesta 2019 uutisen, jossa se esitteli poliisinenkilostélle SPJL :n
kanssa yhteistydssa tekemansa kyselyn tuloksia. Enemman kuin 2 600 poliisia vastasi tahan
kyselyyn. Merkittdva osa néista kyselyyn vastanneista poliiseista oli huolissaan niin kansa-
laisten oikeusturvasta, kuin omasta jaksamisestaan. Rikostutkijoilla on kyselyn perusteella
pahimmillaan jopa 200 juttua jonossa. Vastanneiden mukaan rikosilmoituksia péatetéén jo
ennen kuin valokuvat ehditdén siirtdd tyokoneelle, ja iso osa poliiseista suunnittelee alan
vaihtoa ja tyduupumus on osalle arkipaivéa. (lltalehti 12.1.2019). Kyselyn tulosten painoar-
voa kasvattaa tosiasia, ettd se on tuotettu yhteistygssa Suomen Poliisijérjestojen Liitto Ry:n
kanssa.

Aluehallintovirasto AVI antoi 5.8.2019 tiedotteen poliisiyksikoihin tekemistédan tarkastuk-
sista; Valvotuissa poliisin yksikdissa haitallista kuormitusta aiheuttivat erityisesti rikostut-
kinnassa liian suuri tyomaard, jatkuva kiire ja tyon jatkuva keskeytyminen. Tavallista oli,
ettd tyopaikoilla oli tehty kuormituksen vahentdmiseksi toimenpiteitd, mutta ne eivét olleet
riittavia tai kohdistuivat vaariin asioihin. Esimerkiksi pelkka tdiden organisointi ja koulu-
tukset eivét riittdneet poistamaan haitallista kuormitusta, joka johtuu liiallisesta tydmaéarasta.
(AVI, valvontahavainto, julkaistu 5.8.2019)

Tdassé opinnaytetyossa tarkastellaan esimiehen ndkdkulmasta tydhyvinvoinnin ja johtamisen
merkitysta tytssa jaksamiseen ja tydmotivaation yllapitoon. Ottaen huomioon henkiléston
merkitys tyoyhteisdssa, on erittéin tarpeellista kiinnittd4 huomiota seikkoihin, jotka mahdol-
listavat tyohyvinvointia kokonaisuutena ja edistévét jokaisen niihin huomiota kiinnittdvén
tyossa jaksamista. N&in ollen on ensiarvoista, ettd esimies joka on loppukéadessé vastuussa

mya0s hallinnollisten alaistensa tyépanoksesta ja tydhyvinvoinnista on itse tehtdviensé tasalla



ja tyokuntoinen (Juuti & Vuorela, 2002 12.) Toimet tydhyvinvoinnin yllapitamiseksi eivéat-
tietenkddn poista esimerkiksi resurssivajetta, mutta auttavat tyonsé kanssa kamppailevien

kohtaamista ja ennaltaehkdisevat lopullista tyduupumista.

1.1 Opinnaytetyon toteutustapa, tavoite ja tutkimuskysymys

Tama opinndytetyo toteutettiin kirjallisuuskatsauksena. Opinndytetyon tavoitteena on loytaa
tyohyvinvointia, johtamista ja motivaatiota kéasittelevésta kirjallisuudesta keinoja, tapoja tai
késitteitd, joita hyodyntdmalld esimies voi vaikuttaa positiivisesti omaan ty0ssé jaksami-
seensa. Tarkoitus on seuloa ja esitella tyohyvinvointiin liittyen sellaisia kokonaisuuksia,
jotka helpottavat esimiehen omaa tekemistd, auttavat véhentamaan tyontekoon liittyvaa
stressid, edistavat tydyhteison hyvinvointia ja ovat suhteellisen helposti sovellettavissa esi-

miehen kaytt6on myos poliisissa.
Taman opinndytetyon tutkimuskysymys on;

e Mihin asioihin esimiehen tulisi kiinnittdd huomiota ty6hyvinvoinnissa, motivaa-

tiossa ja johtamisessaan, jotta han voisi vaikuttaa ty6ssa jaksamiseensa?

1.2 Ty6n rakenne ja rajaus

Edellinen opinnéytetyoni kasitteli esimiehen vaikutusmahdollisuuksista poliisimiehen tyo-
motivaatioon. Opinndytetyon tuloksista oli havaittavissa, ettd motivaatiolla on térked osa
tyon tekemisessa ja johtamisella sen tukemisessa. (Lappi, 2017, 30). Tamé& edeltavé aihe
taustalla ja edellisten kappaleiden sisaltd huomioin tdmén opinndytetyon aihe, esimiehen
tyossa jaksaminen, tuntui luontevalta aiheelta.

Tassa luvussa olevan johdannon jalkeen esittelen toisessa luvussa kirjallisuuskatsauksen tut-
kimusmenetelméana ja kerron lyhyesti tutkimuksen rakenteesta. Taman jalkeen kolmannessa
luvussa ké&yn l&pi teoriaa tydhyvinvoinnista, johtamisesta ja tydssé jaksamisesta, esimiehen
nakokulmaa kayttden. Neljannessa luvussa esitellddn tydmotivaation vaikutusta tyohyvin-
vointiin ja kaydaan lapi siihen liittyvid teemoja. Viidennessa luvussa vedetdaan yhteen kirjal-
lisuuskatsauksen tulokset, ja kuudennessa luvussa kaydéaén lapi katsauksen pohjalta synty-
neitd johtopaatoksia ja pohditaan niitd.

Tyo6hyvinvointi on kokonaisuutena todella laaja kasite, ndin ollen oli rajattava tarkasti mité
opinndytetydssa siitd kokonaisuudesta késitellaé&dn. Aiheen tarkka rajaus on tarpeen, jotta



opinnaytetyo ei laajenisi hallitsemattomasti (Hakala, 2009, 84). Toisaalta kuvaileva kirjalli-
suuskatsaus metodina antaa mahdollisuuden laajaan ja vaihtelevaan lahdemateriaaliin (Sal-
minen 2011, 11.). Ndin ollen opinndytetydni on rajattu esimiehen tydssé jaksamiseen arjessa,
ja siihen liittyvd&n motivaatioon ja tyohyvinvointiin sek& esimiehen rooliin. Tarkoitus on
esitelld yleisesti joitakin tyohyvinvointiin liittyvid ké&sitteita ja peilata niit4 aloittelevan esi-
miehen arkiseen tyohon. Seuraavassa luvussa esittelen kuvailevan kirjallisuuskatsauksen

menetelméana.



2 TUTKIMUKSEN METODOLOGIA

Opinnaytetyon menetelména on kéytetty kirjallisuuskatsausta. Kirjallisuuskatsaus on meto-
dina jaettu kolmeen perustyyppiin; Kuvailevaan Kirjallisuuskatsaukseen, systemaattiseen

kirjallisuuskatsaukseen ja meta-analyysiin.

Tassd luvussa esittelen tarkemmin kuvailevaan Kirjallisuuskatsausta ja sen kahta orientaa-

tiota.

2.1 Metodologia ja metodin valinta

Kirjallisuuskatsauksella pyritdan kartoittamaan, millaista tietoa joltakin rajatulta alueelta tai
rajatusta aiheesta on olemassa. Yleensa kirjallisuuskatsauksella haetaan vastausta johonkin
kysymykseen, kuten tutkimusongelmaan. (Opinndytetydon ohjaajan késikirja, JAMK,
10.10.2019).

Kirjallisuuskatsauksessa on yritettdvé harkita valmiiksi lukijalle tutkittavaan aiheeseen kuu-
luvat olennaiset nakokulmat, menetelmélliset ratkaisut seka erilaisin metodein hankitut kes-
keisimmat tutkimustulokset, samalla tulisi pyrkié esittelemadan tarkeimmat tutkijat. (Hirs-
jarvi ym. 2001, 108-109)

Kirjallisuuskatsaus ymmarretddn metodina usein suhteellisen kapeasti. Se pitad kuitenkin
sisélldén useita tyyppeja. (Salminen, 2011). Kuviossa 1 on esitelty kirjallisuuskatsauksen

jako kolmeen perustyyppiin.
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Kuvio 1. Kirjallisuuskatsausten jaottelu. (mukaillen, Salminen, 2011)



Kuvaileva kirjallisuuskatsaus

Yleisimmin k&ytetty kirjallisuuskatsauksen perustyyppi on kuvaileva kirjallisuuskatsaus.
Kuvailevaa kirjallisuuskatsausta voidaan kuvata yleiskatsaukseksi, jossa ei ole tiukkoja ja
tarkkoja saantoja. Kaytetty aineisto on suhteellisen laajaa ja taméan aineiston valikoitumista
ja valintaa eivat metodiset sadnnét rajaa. Tutkittavana oleva ilmid pystytdan kuvaamaan laa-
jasti ja tarpeen vaatiessa pystytddn myos luokittelemaan tutkittavan ilmién ominaisuuksia.
Tutkimuskysymykset ovat valjempia verrattuna systemaattiseen katsaukseen ja meta-ana-
lyysiin. (Salminen, 2011, 12)

Kuvaileva katsaus, tunnetaan myds nimelld traditionaalinen Kirjallisuuskatsaus, toimii itse-
naisendkin metodina, mutta se tarjoaa uusia tutkittavia ilmiditd myods systemaattista kirjalli-
suuskatsausta ajatellen. Kuvailevasta kirjallisuuskatsauksesta erotetaan kaksi hieman eri-
laista orientaatiota, néitd ovat narratiivinen ja integroiva katsaus, kuvio 2. Naista integroi-
valla kirjallisuuskatsauksella on paljon yhtymakohtia systemaattiseen katsaukseen (Salmi-
nen, 2011, 12).

Kuvaileva Kirjal-
lisuuskatsaus

Narratiivinen
Kirjallisuuskatsaus

Integroiva Kirjalli-
suuskatsaus

Kuvio 2. Kuvailevan kirjallisuuskatsauksen orientaatiot. (Mukaillen: Salminen, 2011)

Narratiivinen katsaus

Narratiivinen kirjallisuuskatsaus on metodisesti kevyin kirjallisuuskatsauksen muodoista.
Tama katsauksen avulla pystytddn antamaan laaja kuva kasiteltavasta aiheesta, tai kuvailla
késiteltdvan aiheen historiaa ja kehityskulkua. (Salminen, 2011 13). Narratiivisella tavalla
toisistaan eroavaa tietoa jarjestetdan tavallaan jatkuvaksi tapahtumaksi. Talla tavoin narra-
titvisella katsauksella pyritadn helppolukuiseen lopputulokseen. (Freeman 1984, 7, 10.)



Narratiivisesta katsauksesta voidaan eritell& kolme toteuttamistapaa: toimituksellinen, kom-
mentoiva ja yleiskatsaus. Toimituksellisissa katsauksissa julkaisun paatoimittaja tai esimer-
kiksi vieraileva kirjoittaja tekee lyhyehkon kirjallisuuskatsauksen, joka tukee tehtya artikke-
lia tai lehdessa kasiteltyd teemaa. Huomioitavan arvoista on, etté lapikayty aineisto on tallgin
suhteellisen suppea, ehka alle kymmenen lahdetté. (Salminen 2011, 13).

Kommentoivien katsausten on tarkoitus olla keskustelua herattavia ja niiden tekijélle kirjal-
lisuuskatsaus ei ole tiukka metodina. On mahdollista, ettd ndin muodostunut synteesi on
puolueellinen. Tallaisten katsausten tarkoitus on herattda keskustelua, tdmé puolestaan tar-
koittaa kyseessa olevan kirjoittajan luoma kuvaus. Tarkoitus ei talléin ole se, ettd katsaus
olisi objektiivinen ja seisoisi omilla jaloillaan. (Salminen 2011, 13)

Katsauksen toteuttamistavoista laajoin on yleiskatsaus. Puhuttaessa narratiivisesta kirjalli-
suuskatsauksesta, silla tarkoitetaan yleensa juuri narratiivista yleiskatsausta. T&méa on edel-
lisia toteuttamistapoja laajempi prosessi, joka tiivistad tehtyja tutkimuksia. Tallaisen kirjal-
lisuuskatsauksen analyysi on kuvaileva synteesi, ja sen yhteenveto tehdaan ytimekkaasti ja
johdonmukaisesti. Systemaattista seulaa ei ole kaytetty narratiivisen Kirjallisuuskatsauksen
kautta hankitussa tutkimusaineistossa. Se ei kuitenkaan poista mahdollisuutta paasté johto-
paatelmiin, jotka ovat luonteeltaan kirjallisuuskatsauksen mukaisia synteeseja. (Salminen
2011, 14). Green ym. (2006) ovat teoksessaan todenneet, ettei kirjallisuuskatsauksen ole
oletukseltaan oltava kriittinen. Kuitenkin narratiivisen katsauksen tapa tai esitys on vélilla
kriittinen. (Green ym. 2006, 103)

Narratiivista katsausta kaytetd&n paljon mm. opetuspuolen aloilla, se mahdollistaa ajankoh-
taisen tiedon tuottamisen, vaikkei valttamattd tuota kaikkein analyyttisinta lopputulemaa. On
esitetty arvioita, ettd mahdollisen asenteellisuuden sek& puolueellisuuden vuoksi narratiivi-
sen kirjallisuuskatsauksen mahdollisuudet esimerkiksi poliittisten paatoksien teossa ja nii-
den tukena ovat vajavaiset. (Green ym. 2006, 103-104.).

Narratiivisen katsauksen kohdalla kdyd&éan keskustelua siitd, mik& on narratiivisen katsauk-
sen osa suhteessa systemaattiseen Kirjallisuuskatsaukseen tai osana sitd. Jos narratiivista me-
netelmé&a kehitettéisiin menettelytapana, sitd voisi soveltaa enemman systemaattisessa kat-
sauksessa. (Jones, 2004, 95-96).



Integroiva katsaus

Integroivaa Kirjallisuuskatsausta kéytetaan silloin, kun on tarkoitus hahmottaa tutkittavaa il-
miotd mahdollisimman monitahoisesti. Integroiva Kirjallisuuskatsaus on mainio tapa hank-
kia uutta tuntemusta aikaisemmin tutkitusta aihealueesta, se auttaa myos Kirjallisuuden tar-
kastelussa, sen kriittisessé arvioinnissa ja syntetisoinnissa. (Torraco, 2005 356). Systemaat-
tisen katsaukseen verrattuna integroiva katsaus antaa huomattavasti laajemman kuvan aihe-

piirista ja sit4 ké&sittelevasta kirjallisuudesta (Evans, 2008 137.)

Integroiva katsaus ei ole niin valikoiva eika se seulo aineistoa niin tarkasti kuin systemaatti-
nen katsaus. Tama mahdollistaa isomman otannan tutkimuksen kohteena olevasta aiheesta.
Integroiva tyyli mahdollistaa sen, ettd eroavat metodiset lahtokohdat voidaan kayttaa suori-
tetun tutkimuksen analyysin perustaksi. (Salminen 2011, 14). Erilaiset kirjallisuuden tyypit
ja niissa olevat ngkokulmat voivat sisaltad kaytetyssé aineistossa merkittavasti enemman va-
riaatioita ja néin olla laajempia kuin systemaattisessa katsauksessa. (Whittemore, 2008,
149.)

Integroiva Kirjallisuuskatsaus voidaan sijoittaa kaytettavéaksi systemaattisessa kokonaisuu-
dessa narratiivisin vivahtein. Erona integroivan katsauksen ja narratiivisen katsauksen vélill&
on kuitenkin se, ettd kriittisen katsannon voidaan olennaisena osana katsoa kuuluvan integ-
roivaan katsaukseen. Kriittisen arvioinnin tuella merkittavin tutkimusmateriaali on mahdol-
lista kiteyttdd katsauksen pohjaksi, ndin kyseessda on metodinen vaatimus. (Birmingham
2000: 33-34.)

Integroiva kirjallisuuskatsaus ei eroa paljoa systemaattisesta katsauksesta mydskaén vaiheit-
tain katsottuna. Nailta osin se toimii osana systemaattista kirjallisuuskatsausta. Integroivan
katsauksen vaiheet pystytdan jakamaan viiteen kohtaan seuraavasti: tutkimusongelman aset-
telu, aineiston hankkiminen, arviointi, analyysi seké tulkinta ja tulosten esittdminen. Integ-
roiva Kirjallisuuskatsaus on yhdistava tekija narratiivisen ja systemaattisen katsauksen va-
lilla. (Cooper, 1989, 15).

2.2 Tutkimuksen rakenne ja aineistoanalyysi

Taman tutkimuksen aineiston keraamisté varten on tehty kirjallisuuskatsaus. Kirjallisuuskat-
saus metodina tutustuttaa ilmidon, se antaa késitteitd ja nakokulman seké teorian, (Hirsjarvi
ym. 2001 96). Narratiivisen katsauksen luonteeseen kuuluu, ettei aineiston keruussa kayteta
jarjestelmallista seulaa. (Salminen, 2011).
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Tiedonhaussa opinndytetyéhon, hyviin tuloksiin on monta tietd. Eri tieteen aloilla on luon-
teesta riippuen toisistaan eroavia ja hyvéksi havaittuja tapoja tiedonhakuun. (Hirsjarvi ym.,
2001, 81). Ty6hyvinvointi on ké&sitteend ja ilmiéné erittéin laaja kokonaisuus. Kuten edella
olevassa kappaleessa mainittiin, narratiivinen katsaus vaatii laajan lahdemateriaalin, jotta

siitd voisi saada tuloksia joiden pohjalta tehd& johtopaatoksia.

Aineiston kerdd@minen tapahtui lahinna internetin hakukoneisiin syotetyilld sanoilla; tyohy-
vinvointi, johtaminen ja tydssa jaksaminen, sekd motivaatio. Naiden hakuun kaytettyjen ké-
sitteiden ja niiden alakasitteiden pohjalta pystyin valitsemaan kayttamani lahdekirjallisuu-
den. Taman l&ahdekirjallisuuden pohjalta 16ytyi edelleen uusia lahteitd ja kasitteitd, joiden
perusteella oli mahdollista syventaa kasitteisiin liittyvaa teoriaa.

2.3 Aineiston kuvaus

Tassé tutkimuksessa teoria on koottu kolmen pdateeman: ty6hyvinvoinnin, johtamisen ja
motivaation ympérille. Tassa kappaleessa avaan lyhyesti naita kasitteitd ja kasittelen poliisin
henkilostostrategian toiminnallisia tavoitteita sek& poliisissa aiemmin tehdyn tutkimuksen
tuloksia.

Tybhyvinvointi

Tyo6hyvinvoinnin tarkastelu on historiassa kulkenut eri vaiheiden kautta nykyiseen olomuo-
toonsa. Ennen toista maailmansotaa klassisten organisaationdkemysten aikana on puhuttu
tyoviintyvyydesté. Kasitteend tyoviihtyvyys on suoraan yhteydessa tyohyvinvointiin, vaikka
nakokulma on eri niistd puhuttaessa. Tyoviihtyvyys kasitti sitd mitd tyontekija k&vi lapi tyos-
sdan ja milta tyo itsessaan tuntui. Myohemmin alettiin puhua tyotyytyvéisyydesta, ja se alet-
tiin liitta4 tyon sisallosté ja tyopaikan ilmastosta aiheutuvaksi tekijaksi. (Suutarinen & Ves-
terinen 2010, 46-47). 1980 -luvulla luotiin kasite tyokykytoiminta, joka késitti yksilon ky-
vyn, tyon, tydympaériston tekijoiden seké tyoyhteison tekijoiden késittdman kokonaisuuden.
(Vesterinen 2006, 31).

Tasta tyokyvyn késitteestd kehittyi sittemmin késite tyohyvinvointi. Tyéhyvinvoinnin maa-
rittavat tyon sisalto, tyontekijaan liittyvat tekijat (tydtyytyvaisyys, stressi ja tydmotivaatio),

ilmapiiri, johtaminen ja organisaatio. (Manka 2008, 15-18).
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Voidaan sanoa, ettd onnistunut tydsuoritus ja hyvé olo ovat toistensa mahdollistajia. Tyon-
tekijoiden hyvinvointi ja asetetut tavoitteet kohenevat samoilla toimilla. Liséksi hyvinvoin-
tiin panostamalla pidetddn osaavat tekijat talossa ja hyvinvoinnin arvostus pitad ylla myos
firman imagoa mielekk&&nd tyonantajana. Hyvé tydilmapiiri on myds usein myos kriteeri
tyopaikan valinnalle. (Jabe, 2012, 6).

Tyo6hyvinvointi on turvallista, terveellista ja tuottavaa tyotd, jota ammattitaitoiset tyontekijat
ja tyoyhteisot tekevat hyvin johdetuissa organisaatiossa. Tyontekijat ja tydyhteisot tuntevat
tekemansa tyon mielekkaané ja palkitsevana, ja he kokevat tyon tukevan heidén eldmanhal-
lintaansa. Ty6hyvinvointi on molempien tyonantajan ja tyontekijan vastuulla. Ty6hyvin-
vointia yllapidetaan ja kehitetddn yhdessa. Tyohyvinvoinnin edistdminen tyopaikolla tapah-
tuu johtajien, esimiesten ja tyontekijoiden yhteistyond. Taman liséksi keskeisia toimijoita
ovat tyosuojeluhenkildsto ja luottamusmiehet. Ty6terveyshuolto on tydhyvinvoinnin yll&pi-

tamisessa tarked kumppani (Tyoterveyslaitos, 2019).

Hyvinvointi muotoutuu arkisessa tydssa ja on osa johtamista. Ty6hyvinvointi koostuu mo-
nesta eri tekijasta. Tyohyvinvointia ei voida saavuttaa tyosta irrallisilla terveystempauksilla.
Toiminta joka edistdd hyvinvointia on l&pileikkaavaa ja pitkd jannitteistd. Tama edistava
toiminta kohdistuu esimerkiksi henkilostoon, tydympéristoon, tydyhteisdon, tydprosesseihin

tai johtamiseen (Tyoterveyslaitos, 2019).

Tyohyvinvoinnilla on vaikutusta organisaation kilpailukykyyn, taloudelliseen tulokseen ja
maineeseen. Hyvin suunnitellut ja toteutetut investoinnit tyéhyvinvointiin voivat maksaa it-
sensd moninkertaisina takaisin. Tutkimukset kertovat myos tyohyvinvoinnin merkittavésta
positiivisesta yhteydesté yritysten tulosmittareihin kuten tuottavuuteen, voittoon, asiakas-
tyytyvaisyyteen, tyontekijoiden vahdisempéan vaihtuvuuteen, sairauspoissaoloihin ja tapa-

turmiin (Tyoterveyslaitos, 2019).

Esimiehisyys

Johtajuus on ollut ihmisille ja ihmisryhmille yksi tarkeimpia asioita yhteisossé, kun joskus
muinoin johtajuudesta tai sen puutteesta saattoi olla riippuvaista koko yhteisén hengissa py-
syminen. Johtajuutta on méaéritelty monin eri tavoin. Kuitenkin ndissd méaéritelmissa toistu-
vat vahvasti samat elementit: tavoite, ryhmd, vuorovaikutus ja vaikuttaminen. (Viitala 2005,
8).
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Johtajuutta méaritellessa esille nousevia tekijoita ovat myos yhteinen pddmaaré, motivaatio
ja sitoutuminen. Késitettd esimiestoiminta ja esimiehisyys kdytetaan, silla johtajuuden alu-
eella, jossa vuorovaikutus tapahtuu johtajan ja alaisten valilla tietyll& vastuualueella. Orga-

nisaatiossa naitd esimiehié ovat johtajat, paajohtajasta tyonjohtajaan. (Viitala 2005, 8-9.)

Tarve esimiehisyydelle vaihtelee tilanteen ja toiminnan mukaan, mutta joka tapauksessa esi-
miehisyyttd tarvitaan aina organisoiduissa ryhmissa. (Viitala 2005, 9). Esimiehen tarkoitus
on johtaa ja vieda eteenpdin sitd toimintaa, joka kuuluu aseman kautta h&nen vastuualuee-
seensa. Esimiehen on mahdollistettava ne yksittaiset onnistumiset, joita tarvitaan haluttujen
ja asetettujen tavoitteiden saavuttamiseksi. P&&atoksia tarvitaan ja joku paattaa lopulta, esi-
miestyoté tarvitaan nimenomaan paatoksen tekoon. (Erametsé 2009, 25.)

Esimiehisyyttd vaaditaan, jotta maadratyt tehtdvat tehdadn, suunnitelmat laaditaan ja toteute-
taan ja etté organisaation tyontekijat ovat oikealla paikalla organisaatiossa. Ja edelleen joh-
tajuutta tarvitaan tyontekijoiden tarvitsemien mahdollisuuksien ja resurssien saamiseksi,
tyon tavoitteen saavuttamiseksi. Johtajuutta tarvitaan my6s kommunikaation takia, sisainen

ja ulkoinen viestint4 on loppukadessé esimiehen vastuulla. (Aaltonen ym. 2014, 26.)

Vailla esimiehisyytta tydyhteiso on vailla pddmaarad, eivatka tyontekijét sitouta itsedén or-
ganisaatioon. (Aaltonen ym. 2014, 26). Hyva esimiehisyys maarittdd myos pitkalti tyotyy-
tyvaisyyttd, silla tyotyytyvaisyytta kasittelevat tutkimukset, osoittavat kerta toisensa jalkeen
yhdeksi tyytyvaisyyden ykkostekijaksi hyvéan esimiestoiminnan. (Viitala 2005, 9).

Motivaatio

Motivaatio on arkisessa kielessé yleinen sana ja kuuluu yleiskielessa kaytettyjen sivistyssa-
nojen joukkoon. Motivaatio sanana tulee latinan kielesta sanasta movere, ja se tarkoittaa
liikuttamista, liikkeelle panemista. (Aaltonen ym. 2011, 39.) Motivaatiota voidaan kuvata
liikkeen syntymisend ja sen liikkeen jatkumisena. Motivaatio voidaan kasittdd osana kayt-
taytymisemme kuvausta. Sanana motivaatio on laajentunut tarkoittamaan erdénlaista systee-
mid, joka sek& ohjaa ettd virittaa tekijoitd jotka méaaradvat kayttaytymistd. Motivaatio sane-
lee ihmisen kaiken tekemisen. (Eml. 40.)

Motivaatio koostuu motiiveista eli tekijoistd, ndma motiivit vievat ihmista eteenpdin. Moti-
vaatio perustuu ndihin motiiveihin ja ne ovat motivaation perusta. Motiivit voivat koostua
tarpeista, haluista, vieteisté tai palkkioista ja rangaistuksista. Motiivit voivat olla tiedostet-

tuja tai tiedostamattomia, ja niilld on jokin tavoite. Motivaatio voidaan kasittad tilana, joka
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on motiivien aikaansaannosta. Yksilolla motivaatio maaraa taman yksilén toiminnan virey-

den ja mielenkiinnon suuntautumisen (Suomen Terveysliikuntainstituutti Oy 2019).

Monet tekijat ovat osallisia tydmotivaatioon, yksik&an motivaatioteoria ei kuitenkaan taysin
pysty selittdmadn miké tyontekijad motivoi tyossaén. Kuitenkin tyémotivaatio vaikuttaa tyo-
tekijan tyotelidisyyteen ja tyon aikaan saavuuteen. Tyomotivaation mahdollistavat ja siihen
vaikuttavat arvot, asenteet, omistautuminen uralle ja kasitys omasta tyosta. (Sinokki 2016,
7, 82) Hyvan tydmotivaation omaava tyontekija tekee toité saavuttaakseen tavoitteet ja han
on taysilla mukana seké fyysisesti ettd henkisesti (Ruohotie 1998).

Poliisiorganisaatio ja tyohyvinvointi

Poliisin henkilostobarometri kehittdmisen valineend -tutkimuksessa koottiin yhteen keskei-
sid poliisin henkil6stdbarometrin tuloksia vuosilta 2008-2010. Havainnot oli tehty kahdek-
san ty6hyvinvointiteeman osalta. Naméa teemat olivat; tydyhteison toimivuus, johtaminen,
tulos- ja kehityskeskustelut, ristiriidat tyossa, tyotyytyvaisyys, koettu stressi, uupuminen
tydssé ja poliisin henkilostobarometrin hyddyntdminen kehittdmisvalineend (Huotari &
Vuorensyrja 2011).

Tutkimuksessa todettiin tydilmapiirin ja organisaatiokulttuurin liittyvan erinéisin tavoin joh-
tamiseen, sitoutumiseen ja jaksamiseen. Jokaisella henkilost0ssé vaikuttavalla jasenelld on
ainakin osittain vastuu tyoyhteison tyoilmapiiristd ja vakiintuneista toimintakaytannoisté

(hyvistd ja huonoista kaytannoistd). (Huotari & Vuorensyrja toim. 2011).

Poliisin henkilstostrategia ja valmentava johtaminen poliisissa

Poliisissa on valittu tulevien vuosien kehittdmisen teemaksi henkildstdjohtaminen. Se nakyy
myos strategisella tasolla muun muassa kirjauksina poliisin henkildstostrategiassa. Henki-
I6stGstrategia on pitkan aikavalin suunnitelma siitd, millaisilla valinnoilla poliisin strategian
toiminnallisia tavoitteita tuetaan. Henkilostostrategian laadinnassa on otettu huomioon po-
liisin toimintaympadriston muuttuminen seka tyoelaman yleisten muutostrendien ja valtion-
hallinnon muutosten vaikutus poliisin  henkilostoén  (Poliisin  henkildstdstrategia
16.10.2019).

Poliisissa paatoksenteko ja tehtévé tyo perustuvat yhteisiin arvoihin. Arvot ovat poliisihal-

linnon virkamiesten tarkeind pitdmi& asioita ja ne ohjaavat arjen tydssa tehtdvia valintoja.
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N&ma arvot ovat; palvelu, oikeudenmukaisuus, osaaminen ja henkildston hyvinvointi
(EmL.).

Poliisiorganisaatio ja poliisikulttuuri korostavat johtamisen ja tydilmapiirin merkitysta tyo-
hyvinvointiin ja tydssé jaksamiseen. Johtaminen ja tyOilmapiiri ovat vahvasti kytkoksissé
toisiinsa, tdman lisaksi ne molemmat tukevat osaltaan tyotyytyvaisyyttd, tydbhon sitoutumista
ja tyossé jaksamista. (Huotari & Vuorensyrja 2011).

Poliisin henkildstostrategisilla valinnoilla on pyrkimys siihen, ett poliisin resurssit, johta-
minen, osaaminen, tyokyky ja tyonteon tavat vastaavat muuttuvan toimintaympériston ja

poliisin strategian tarpeita (Poliisin henkildstOstrategia 16.10.2019).

Poliisin henkilostobarometrin tulokset vahvistavat ndkemysta siitd, etta tydyhteison toi-
mivuus ja tyOilmapiiri ovat merkittavia, monella eri tavalla tyotyytyvaisyyteen vaikutta-
via tekijoitd. Tyoyhteison toimivuus ja tyOilmapiiri sitoutuvat tiiviisti paitsi toisiinsa
myo0s yleiseen tyotyytyvaisyyteen, sitoutumiseen, ristiriitoihin ja tyduupumukseen (Huo-
tari & Vuorensyrja 2011).

Hyva johtaminen ja hyva tydilmapiiri ovat merkittavia tyokykya, terveytté ja ammatissa jak-
samista tukevia tekijoité tyopaikalla (Suominen & Vuorensyrja 2011). Tulevaisuudessa tar-
vitaan uusia ja erilaisia tapoja johtaa. Tyoeldmassa painopiste siirtyy ajan hallintaan ja tyon-
tekijan itsendinen vastuu ty0sté, sen organisoinnista ja tavoitteiden saavuttamisessa korostuu
entisestadan. Esimiehen roolissa korostuu tulevaisuudessa enemman valmentava ote seka vi-
sion ja tavoitteiden kautta johtaminen, dialogi ja yhteistyd. Esimiehen tehtdavana on tukea,
tehtdvan tyon suorittamista ja tyontekijoiden ratkaisukeskeisyyttd. Tdmén tavoitteena on
tyontekoa palveleva johtaminen, joka perustuu poliisin arvoihin ja luottamukseen. (Poliisin
henkilostostrategia 16.10.2019).
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3 ESIMIEHEN TYOSSA JAKSAMINEN

Tdassé luvussa tarkastelen sitd ympdristod, jossa esimies toimii arjessa ja niitd tekijoita ja
késitteitd, jotka vaikuttavat esimiehen rooliin, toimintaan ja johtamiseen sekd tyohyvinvoin-

tiin arjen tasolla.
3.1 Ty6hyvinvointi ja lainsdadanto

Tyo6hyvinvointia sadtelee joko suoraan tai vélillisesti laki, joka maaritta4 erilaisia tydhon ja
sen organisointiin liittyvié vastuualueita ja velvoitteita. Tyohyvinvointiin liittyvia ja sita kos-
kevia lakeja ovat; tyoturvallisuuslaki, tyoterveyshuoltolaki, tydsopimuslaki, laki yhteistoi-
minnasta yrityksissd, laki naisten ja miesten valisestd tasa-arvosta, laki yksityisyyden suo-
jasta ty6elamadssa, vuosilomalaki, ty6elékelaki, laki tyésuojelun valvonnasta ja muutoksen-
hausta tyosuojeluasioissa, ammattitautilaki ja tapaturmavakuutuslaki. (Suutarinen & Veste-
rinen, 2010, 16).

Manka et. al ovat kuvanneet nditd lakeja tydhyvinvoinnin merkittavimpien sééntdjen osalta
seuraavasti: (Manka ym. 2007).

Tyosopimuslaki 55/2001

Tydsopimuslain yleisvelvoite edellyttad, ettd tydnantaja edistdd suhteitaan tyontekijoihin ja
suhteita tyontekijoiden vélill4. Tydnantajan on huolehdittava siitd, ettd yrityksen toimintaa,
tyOtehtdvaa tai -menetelmid muutettaessa, tyontekija voi silti suoriutua tyostaan.

Tyo6turvallisuuslaki 38/2002

Tyoturvallisuuslain tarkoitus on parantaa tyoymparistod, seka tydolosuhteita, jotta voidaan
turvata tyontekijan tyokyky ja ehkaisté tyotapaturmia ja muita toista ja tydymparistosta joh-
tuvia haittoja. Tyonantajalla on velvollisuus huolehtia tydntekijiden turvallisuudesta ja ter-
veydestd tyossa. Turvallisuuden ja terveyden edistamiseksi ja tyokyvyn yllapitdmiseksi
tyonantajalla tulee olla Tydsuojelun toimintaohjelma, joka selvittaa tydolojen kehittamistar-
peet ja tyoymparistoon liittyvien tekijoiden vaikutukset. Tastd ohjelmasta johdetut tavoitteet
on otettava huomioon ty0paikan kehittamistoiminnassa ja kaytava lapi tyotekijoiden ja néi-
den edustajien kanssa. Tydnantajan on kaikin keinoin ryhdyttava sellaisiin toimiin kuormi-
tustekijoiden selvittdmiseksi ja vahentamiseksi, jos tyontekija kuormittuu terveytté vaaran-
tavasti, joko psyykkisesti tai henkisesti.
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Tyosuojelun valvontalaki 44/2006

Taman tarkoituksena on varmistaa tydsuojeluun liittyvien saanndsten noudattaminen toissa
ja kehittda tydymparistod ja olosuhteita tydsuojelun viranomaisvalvonnan ja tydnantajan ja
tyontekijoiden yhteistoiminnan avulla. Tavoitteena yhteistoiminnalle tydnantajan ja tyonte-
kijoiden vélisen vuorovaikutuksen edistdiminen ja mahdollistaa tyotekijoiden tyopaikan tur-
vallisuutta ja terveellisyytta kasitteleviin asioihin osallistuminen. Tydntekijan pyynnosta,
hanté edustavan tydsuojeluvaltuutetun on oikeus osallistua asian késittelyyn. Tyosuojelutoi-
mikunnassa késitellaan yleisesti tyopaikkaa koskevat kehittdmistavoitteet.

Y hteistoimintalaki 334/2007

Yrityksen toimintaorganisaation puitteissa, tyonantajan ja henkiléston edustajien valilla to-
teutetaan yhteistoimintaa. Tyonantajan on kasiteltdva tydhonoton periaatteet, yksityisyyden
suojaan liittyvat asiat, henkilostosuunnitelma, koulutustavoitteet ja tasa-arvosuunnitelma
yhteistoimintaneuvotteluissa. Suunnitelmien ja koulutustavoitteiden tulee ilment&a yrityk-
sen henkilostorakenne, méara, periaatteet erilaisten tyosuhteiden kaytostd, seka arvio vaati-
muksista ammatillisen osaamisen muutostarpeen suhteen, syyt ndihin muutoksiin seké kou-

lutustavoitteet liittyen ndihin muutoksiin.
Tyoterveyshuoltolaki 1388/2001

Tyo6terveyshuoltolain tarkoituksena on edistad tyohon liittyvien sairauksien ja tapaturmien
ehkaisya, tydympariston turvallisuutta, tyontekijoiden tyo- ja toimintakykya ja tyoyhteison
toimintaa yhdessa tyonantajan, tyontekijoiden ja tyoterveyshuollon kanssa. Tyopaikan tyo-
terveyshuollon jarjestamisen suuntaamiseen ja toiminnan suunnitteluun liittyvissa asioissa
tyonantajan tulee toimia yhteistydssa tyontekijoiden ja ndiden edustajien kanssa. Tyoter-
veyshuollosta on oltava Kirjallinen toimintasuunnitelma, josta on kaytdva ilmi tyoterveys-

huollon tavoitteet, tyopaikan tarpeet ja toimenpiteet.
Tyoeldkelaki 242/2001

Tyontekijéalle on kustannettava ja jarjestettava tyoelakelain edellyttama eldketurva, joka tayt-
td4 vahimmaisvaatimukset. Tyontekijalla on velvollisuus osallistua eldketurvansa kustan-
nuksiin tyontekijan elakevakuutusmaksulla. Tyontekijalla on oikeus jaada elakkeelle kalen-
terikuukauden alusta, joka seuraa 63-68 vuoden ian tayttymista. Varhennetulle elékkeelle 62

-vuotiaana. Tyokyvyttomyyseldkkeeseen tyontekija on oikeutettu, jos tyokyky
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arvioidaan heikentyneen sairauden, vian tai vamman vuoksi véhintad&n kahdella viidesosalla

yht&jaksoisesti ainakin vuoden ajan.
Tasa-arvolaki 232/2005

Tasa-arvolain tarkoitus on estédéd sukupuoleen perustuva syrjintd, parantaa naisten asemaa
tyOelamassé seka edistdd naisten ja miesten valistd tasa-arvoa. Tydeldaméssa jokaisen tyon-
antajan tulee edistad tasa-arvoa tavoitteellisesti ja suunnitelmallisesti. Tydoloja pitaa kehit-
ta4 siten, ettd ne soveltuvat molemmille sukupuolille, ja helpottaa tyo- ja perhe-eldman yh-
teensovittamista. TyOnantajan tyosuhteessa olevan henkilomadrén ollessa vahintdan 30
tyontekijad sdanndllisesti, on vuosittain laadittavaan henkilosto- ja koulutussuunnitelmaan
tai tydsuojelun toimintaohjelmaan sisallytettdva toimenpiteet tasa-arvon toteutumisen jou-

duttamiseksi.

3.2 Tyoyhteiso julkisella sektorilla ja poliisin organisaatio

Ty0Oyhteisot eroavat moni tavoin. On erilaista tyoskennelld julkisella sektorilla, yrityksessé
ja kolmannella sektorilla. Erilaiset sektorit ovat arvostuksiltaan erilaisia. Kun tydyhteison
arvot vastaavat omia, on todennakdisempéd, etta siiné tydssa viihtyy paremmin (Surakka &
Rantaméki, 2013 67-68).

Tyoyhteisoja toimii kolmella sektorilla; julkisella, yksityiselld ja kolmannella sektorilla. Jul-
kiselle sektorille kuuluu valtion ja kuntien omistuksessa olevat organisaatiot. Julkisella sek-
torilla hoidetaan Suomen asioita ja huolehditaan siitd, ettd Suomi valtiona pyorii. (Surakka
& Rantamaki, 2013 66).

TyOyhteisot eroavat toisistaan myos sektorien sisélla. Organisaatiot muodostavat ovat toi-
mintatapansa. Ndmé toimintatavat ohjaavat toimintaa suurista paddmaarista arjen tyoksi. Toi-
minnan ohjaaminen vaihtelee, toisaalla se on tiukasti maarattya ja toisaalla yleisemmalla
tasolla mééritettyd. Organisaatioihin muodostuu omanlaisensa kulttuuri, joka on heijaste
siitd milla keinoin organisaation mielletddn menestyvan. Tama kulttuuri vaikuttaa tyoyhtei-

s00n sopeutumiseen. (Eml. 66).

Julkishallintoon kuuluu valtion organisaatiot, ja kunnat sekd kuntayhtymét, Suomen jul-
kishallinnon rakenne kuvattuna kuviossa 3. Valtiolle kuuluvat tehtdvét ja valtion rooli ovat
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laaja-alaisia. Valtion toiminta kattaa koko Suomen. Valtionhallinto siséltdad ministeriot, oi-

keuslaitoksen, tutkimuslaitoksia, maanpuolustuksen, rajavartioinnin, poliisin, pelastustoi-

men, ympéristéhallinnon ym. (Eml. 67).

Valtion ylimmat toimielimet:

eduskunta, tasavallan presidentti, valtioneuvosto

Valtion keskus-

Kunnat

Muu itsehallinto:
Ahvenanmaa, kirkot,

yliopistot

Tuomioistuimet hallinto:
ministeriot ja vi-
rastot
Valtion liike-
toiminta Aluehallinto
Vilillinen
lekiSha”intO Valtion paika|_
lishallinto

Kuntayhtymat

Kuvio 3. Julkishallinto ja valtion keskushallinto. (L&hde: mukaillen, www.suomi.fi)

Valtion palveluksessa on mahdollisuus vaikuttaa Suomen kehitykseen, sill4 valtiolla tehd&an

tyotd Suomen hyvinvoinnin ja kilpailukyvyn eteen. Valtion organisaatioiden tehtavissé on

olennaista mm. vaikuttavuus koko yhteiskunnan tasolla, kansalaisten palvelu, luotettavuus
ja korkea etiikka. (Surakka & Rantamaki, 2013 67).

Naiden organisaatioiden toimenkuva huomioiden, yhteiskunnan asiat ja omaisuus, asettaa se

toiminnan menettely- ja muotovaatimuksille trkean roolin. Kaikkia patoksié ja tehtyja toi-

menpiteitd, on voitava arvioida tarvittaessa jalkikateen julkisesti. (Surakka & Rantaméki

2013, 67).



Valtioneuvosto ohjaa poliisitoimintaa hallitusohjelmaan sisaltyvien tavoitteiden ja
valtioneuvoston hyvéksymien periaatepaatésten avulla. Siséministerio vastaa poliisin

toimialan ohjauksesta ja valvonnasta (Poliisi, 2019).

Poliisin organisaatio on kaksiportainen. Sisdministerion alainen Poliisihallitus johtaa
ja ohjaa operatiivista poliisitoimintaa. Suoraan Poliisihallituksen alaisuudessa toimi-
vat poliisilaitokset ja poliisin valtakunnalliset yksikot. Poliisihallitus vastaa poliisin

yksikdiden tulosohjauksesta (Eml.).

Poliisin valtakunnalliset yksikot

Keskusrikospoliisi, SUPO ja Poliisiammattikorkeakoulu ovat poliisin valtakunnalli-
sia yksikoitad. Keskusrikospoliisi on erikoistunut jarjestaytyneen ja ammattimaisen
rikollisuuden torjuntaan. Poliisiammattikorkeakoulu vastaa poliisikoulutukseen rek-
rytoinnista ja opiskelijavalinnoista, poliisin tutkintokoulutuksesta, johtamiskoulu-
tuksesta, tdydennyskoulutuksesta seka poliisialan tutkimus- ja kehittdmistoiminnasta
(Poliisi, 2019).

Paikallispoliisi

Paikallispoliisi koostuu 11:std poliisilaitoksesta. Paikallispoliisin palveluverkkona
on padpoliisiasema, poliisiasemia, poliisin palvelupisteitd seka yhteispalvelupisteité.
Poliisin lupapalvelut liittyvat poliisin varsinaisiin ydintoimintoihin, yleisen jérjes-
tyksen ja turvallisuuden yllapitamiseen, rikosten ennalta estdmiseen ja liikennetur-

vallisuuden edistdmiseen (Poliisi, 2019).

3.3 Organisaatiokulttuuri osana tyota

19

Kulttuuri sisaltda asenteita, arvoja, uskomuksia ja normeja, ja ndma seikat peilautuvat ajat-

teluumme ja toimintaamme. Organisaatiokulttuurin muodostuminen tapahtuu vuosien kulu-

essa, ja organisaatiossa olevat jasenet eivét juuri mieti tai kyseenalaista sita koska se on

it-

sestdénselvyys. Organisaation toiminnassa ja kayttaytymisessé tdma kulttuuri ndkyy tapoina

ja totuttuna kaytantond, joista on tullut rutiinia. Menestyvassa yrityksessa kulttuuri on etu,

joka on haastava kopioida. (Maula & Maula 2019)

Kulttuuri antaa pohjan henkiloston tekemalle tydlle, asiakastyytyvéisyydelle ja organisaa-

tion kilpailukyvylle. Kulttuuri on pysyvaa, vaikka organisaation toimenpiteet ja projektit

vaihtuisivatkin nopeaankin tahtiin. Tyontekija luo sarallaan kulttuuria, mutta kulttuuri

ei
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muutu yksittaisen tyontekijan mukana. Vahva kulttuuri mahdollistaa véhemmén ohjauksen
tarpeen. Kulttuurin ollessa vahva, sen piirissd olevan organisaation jasenet osaavat toimia

itsendisesti ja yrittajamaisesti (Maula & Maula, 2019).

Vahva ja yhtendinen kulttuuri tekee organisaatiossa olevassa ryhmésta tuotteliaan ja tdma
ryhma on tehokas. On kuitenkin varmistuttava, ettei kulttuuri ole niin joustamaton ja sisaan-
péin lampidva, ettd organisaatio ei kykene joustamaan ja toimimaan yhteistydssa muiden
kanssa. Kulttuurilla on tarvetta organisaation sisalla olevien ja ulkoa tulevien haasteiden

voittamiseen (Kuusela 2015).

Jos ei kulttuurilla ole yhteistd nakemysté sisdisisté ja ulkoisista haasteista ja kuinka ne rat-
kaistaan, ei yhteista kulttuuria muodostu. Organisaatiokulttuurin ydin on se, etta se yhdistaé
organisaation jasenet ja erottaa muista ryhmista. Kulttuuri laittaa ndkemaan yhteisella tavalla
ja tekemé&én yhteisesti arvostettuja asioita. Se yhdistaa tekijat ja toiminnan ja tekee sen edel-
Iyttdmét valinnat luonteviksi. N&ité toimintoja ja k&ytantoja ei aseteta kyseenalaisiksi, koska
nain on tapana toimia. Organisaation omille kulttuuri tuntuu itsestdéan selvélta ja tutulta, vie-
ras tai uusi tulokas saattaa ihmetell4 tai ihastella t&td ilmiota ja edelleen tapoja tehda tyota.
(Kuusela 2015).

Kulttuurin keskeinen tehtdva on tuoda selkedt ratkaisut organisaation péivittdisiin tilantei-
siin. Kulttuuri selkeyttadé pyrkimykset ja toimenpiteet tavoitteiden saavuttamiseen. Kulttuuri
auttaa priorisoimaan tarkeéat asiat vahemman térkeista ja huolehtimaan ihmissuhteista orga-
nisaation sisalla. Organisaation sisalla vaikuttaa kuitenkin ihmisid ja taman takia kulttuuri
on myds arvaamaton. Ja kaikkia yllatyksi& ei pysty ennakoinnista ja toimintamalleista huo-

limatta ennustamaan, satunnaisuus on olennainen osa kulttuuria. (Kuusela 2015).

Organisaatiokulttuurista kannattaa olla kiinnostunut, koska se kertoo paljon. Sen avulla 13-
hiesimies pystyy ymmartdmaan ryhmansa arvostuksia ja sen toimintaa todellisuudessa oh-
jaavia periaatteita, ja tat4 kautta ottamaan ne huomioon esimiestydssaan. Keskijohdolle se
kertoo, miten uudistaminen tulisi suunnitella ja edelleen toteuttaa. Tiedostaessaan organi-
saation eri ryhmien ja toimijoiden kulttuurin ylin johto kykenee paremmin tekemé&én arviota
kehitystarpeiden ja organisaatiomuutosten suhteen. Kulttuuri mahdollistaa yhteison, joka
puolestaan luo tuloksen. (Eml. 2015).

Organisaatiokulttuuri saa toimimaan yhteisten pddmaérien eteen, ja pitdmaan selkeind omat

tavoitteet. Kulttuurilla on mahdollisuus vaikuttaa sen siséltdmaa yhteis6on positiivisesti tai
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negatiivisesti. Se mahdollistaa tekemaan tulosta tai pahimmillaan menettdméén kiinnostuk-
sen. Kulttuurilla on puolensa, se joko innostaa tai lannistaa. (Eml.)

Organisaatiokulttuurin tasoja tai ilmenemistd voidaan kuvata monin tavoin, mutta Edgar
Scheinin (1987) malli on muodostunut klassikoksi ja on edelleen yksi k&ytetyimmista.

Schein jakaa organisaatiokulttuurin rakenteen syvyyssuunnassa kolmitasoiseksi:

1.Nakyvat rakenteet, toiminnalliset ilmi6t ja ihmisten aikaansaannokset (artefaktit).
Tama on organisaatiokulttuurin ndkyva osa, jonka jokainen organisaation jasen voi helposti
kuvata. Se nayttaytyy myos vierailijalle varsin nopeasti.

2. Arvot ja normit. Tama organisaatiokulttuurin kerros pystytédén yleensa nostamaan tietoi-
suuden tasolle. Se vaatii taustalle joko yhteisen arvopohdinnan ja arvojen ja normien maa-
rittelyn. Tarkedd on avata mikd on meille juuri tssa organisaatiossa ja tyoyhteisossa tarkeaa

ja arvostettavaa ja miten se nadkyy toiminnassamme.

3.Pohjimmaiset perusoletukset. Organisaation pohjimmaiset perusoletukset ovat syvata-
son késityksié ja uskomuksia, jotka ovat syntyneet pitkdn ajan kuluessa organisaation toi-
mintakaarella organisaatiossa tydskentelevien henkildiden toimintaperiaatteiden, nakemys-
ten ja ammattikulttuurin valityksella. Ajan kuluessa perusoletukset ovat muuttuneet itses-
taanselvyyksiksi ja niiden alkuperéé ja lahtokohtaa voi olla jopa mahdotonta paikantaa. Pe-
rusoletuksia on vaikeaa kuvailla ja erityisen vaikeaa muuttaa niiden itsestadnselvyys —luon-
teen takia. Perusoletusten jaljille voidaan paasta esimerkiksi tydyhteison ryhméhaastattelu-
jen ja niiden analysoinnin avulla (Schein 1987, 212-216).

3.4 Aloitteleva esimies

Esimiesty0 on vaativa ammatti ja se vaatii paljon osaamista. Kiireessakin on syytd muistaa,
ettd vastuulla on myos tyontekijoiden menestyminen. Esimiestyon laatu méérittad johdetta-
vien onnistumismahdollisuudet ja tydelaméssa menestyksen. Jokaisella tyontekijalla on oi-
keus olla hyvin johdettuja ja saada riittavaa esimiespalvelua (Salminen 2017, 21).

Esimies ty0ssé opitaan haasteiden ja tekemisen kautta. Esimiehena kehittyy nopeasti johta-
mistilanteiden avulla. Hyvéksi esimieheksi voi tulla, kun koettelee rajojaan, astuu ulos mu-
kavuusalueelta ja havainnoi omaa kéyttaytymistaan eri tilanteissa (Salminen 2017, 21).

Johtaminen on tukemista, valtuuttamista ja voimaannuttamista. Nykyaan maailmassa ei kel-
144n ole ainoita oikeita vastauksia, ei edes esimiehelld. Esimiehet eivat ole endd niita, joilla
on viimeinen totuus tai tdydellinen varmuus. He selvittavat asioita yhdessa tyontekijoiden
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kanssa ty0elamén pyorteisséd. Hyva johtaja nékee, ettd tyontekijat ovat tekijoita eivat suuri
kustannuserd. (Kaivola & Launila 2007, 44-45).

3.5 Esimies- ja vuorovaikutustaidot tydssa

Johtaminen voidaan kuvata vuorovaikutusprosessiksi, jossa yksilot ja tydoryhmét saadaan
tyoskenteleméén organisaation asettamien tavoitteiden saavuttamiseksi. Nykyaéan johtamis-
ké&sitys ottaa huomioon sen, ettd ihmisten toimintaa suuntaa rationaalinen ajattelu ja tuntei-
den vaikutus. Saadakseen motivaatiota ihmisten taytyy saada jarkevia tavoitteita ja padméaa-
rid. Samalla halutaan arvostusta osaamisesta ja tyon tekemisestd. Ne esimiehet, jotka yhdis-
tavat johtamisessaan rationaalisen tekemisen ja positiivisen tunteen, ovat johtajia jotka me-
nestyvat. Olennaista t4ssd on saada ihmisten tunne-energia suunnattua tavoitteenmukaiseen
toimintaan. (Salmimies & Ruutu 2013, 1).

Ihmisten tydskentelyd valvovan esimiehen, niin kuin perinteisesti johtaminen on tehty, koe-
taan nykyaén estdvan kehittymista ja uusien taitojen ja innovaatioiden esiin padsemista. Ny-
kyisin organisaatiot muodostuvat enemman asiantuntijavaltaisiksi verkostoiksi tai virtuaali-
siksi organisaatioiksi. Nain ollen tyota ei voi vélttamatta perinteisesti valvoa, vaan vallalla
on tyontekijoiden omaehtoinen sitoutuminen ja luovuus, ndma eivat toimi perinteiselld kont-
rollilla. Tast4 johtuen esimiehen rooli on muuttunut enemmankin toiminnan tukemiseksi.
Muutokset joilla on merkitystd tapahtuvat ihmisten kautta. N&in ollen johtamisen ja esimies-
toiminnan avainasia on tukea ja vastuuttaa tyontekijoitd olemaan vastuullisia, innovoimaan

ja kehittdmaan tekemistéan perustehtédvéansa suunnassa. (Salmimies & Ruutu 2013)

Johtajan ty6ssa viestinta, jolla pyritdan vaikuttamaan ihmisiin, vie paljon aikaa. Tamé vies-
tintd on tyontekijoiden liikkeelle saamista puheen ja vuorovaikutuksen avulla. Hyva johta-
minen on onnistumisten jarjestelyd ja tyotekijoiden parhaiden puolien esiin tuomista ja nii-
den kayttoon saamista. Esimiehelld pitad olla taitoa toimia monimutkaisissa vuorovaikutus-
tilanteissa, jotka korostavat viestintataitoja ja ihmisten kohtaamisen osaamista. T&man takia
dialogin on oltava jatkuvaa, rehellisté ja avointa esimiehen ja tdman tyontekijoiden kesken.
Se edellyttda toimiakseen luottamusta, kohtaamista, kuuntelemista, reflektointia ja empaat-
tista ymmarrystd. Kun asetettu visio on tarkoitus saavuttaa tehokkaasti, vuorovaikutustaidot

ovat ratkaiseva tekija. (Salmimies & Ruutu 2013).

Esimies ei voi onnistua vain yksinddn ja omalla tekemisellddn. Onnistuminen riippuu tyon-

tekijoiden tekemasté tuloksesta ja tehdystd yhteistyosta. Johtaminen on jatkuvaa vuorovai-
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kutusta tyoyhteison ihmisten kanssa. Esimiehen pdivaan kuuluu muuttuvat tilanteet ja yh-
teistyon tekeminen. Arjen tayttavat palaverit kollegoiden ja yhteistydkumppaneiden kanssa,
ryhman tapaamiset, kdydyt keskustelut, séhkdpostin lukeminen ja valmistautuminen naihin
tilanteisiin. Esimies ei voi parjaté ilman kykyé tulla toimeen erilaisten ihmisten kanssa eika
ilman tilannetietoisuutta tapahtumien ja pienten yksityiskohtien merkityksestd kohtaami-
sissa. (Kuusela 2013).

Esimiestyon ja johtamisen ydinasia on suhde ympaérilla oleviin ihmisiin. Esimiehen antama
kuva suhtautumisestaan muihin ndkyy esimiehen tavassa kohdata ja kohdella omaa ryh-
maansd, tyokavereitaan ja esimiestddn. On tarkedd osoittaako esimies kaytokselldén arvos-
tusta ja herattddko han luottamusta, seka luottaako han muihin. Esimiehen tulisi innostaa ja
motivoida kohtaamisissa. Keskustelu ja siind kdytetty sanaton viestinta ei voi jattaa tunnetta,
jossa tuntee tulleensa vaarin ymmarretyksi tai sivuutetuksi. (Kuusela 2013).

Esimiehen ajatusmaailma ja suhtautuminen asioihin ja tilanteisiin k&y ilmi arjen ty6ssa ja
herattda tunteita ymparistéssa. Kun esimiehen toiminta ja yllapitdma vuorovaikutus oikeu-
denmukaista ja arvostavaa, se motivoi tuloksellisuuteen. Toisaalta valinpitdmattomyys ja
epéasiallinen toiminta lannistavat tekemistd. Tastd syystd esimiehen vuorovaikutustaidot
ovat olla ratkaisevassa asemassa yhteison tavoitteissa ja niiden toteutumisessa. (Kuusela
2013).

Esimiehen vuorovaikutustaidot saattavat olla ratkaiseva tekija sen suhteen, etté toteutuvatko
asetetut tavoitteet. Tapa suhtautua ymparill& oleviin ihmisiin ja kohdella muita vaikuttaa
tyOilmapiiriin ja ty6ssa viihtymiseen ja tat4 kautta tyon tuloksiin. Tastd johtuen esimiehen
on syytd tunnistaa, mitd hénelta esimiehend odotetaan. Vuorovaikutustaidoilla esimies pys-
tyy kannustamaan onnistumisessa, saa tekijat innostumaan ja lisd4 kiinnostusta entisestaan
tyota kohtaan. (Kuusela 2013).

3.6 Esimiehen tyonilo

Hyva johtaminen, yhteiséllisyys, joustava toimintatapa ja tyon hallinta ovat tekijéina tyon-
ilossa. Organisaation, tydyhteison, tyon, johtamisen ja yksilon piirteet muodostavat tyohy-
vinvoinnin niin, ettd syntyy mahdollisimman hyvin ja menestyksellisesti toimiva tyopaikka
ja samaan aikaan myo6s hyvinvoiva ja terve tyontekija, joka kokee tyoniloa (Manka 2011,
78).
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Tyonilon toteutuminen vaatii organisaatiolta tavoitteellisuutta, joustavaa rakennetta, kehit-
tymisté ja toimivan tydympériston. Johtamisen tulee olla osallistavaa ja kannustavaa. Tyo-
yhteisolta tyonilo vaatii avointa vuorovaikutusta, joka liittyy tydyhteisotaitoihin ja ryhmén
toimivuutta. Tyon tulee sisaltdd vaikuttamismahdollisuuksia ja oppimista. Yksilon osalta
tyonilo vaatii psykologista pddomaa, terveyttd ja fyysista kuntoa (Manka 2011, 80).

Jokainen tarvitsee viestin siité, ett4 on arvokas omana itsenaan riippumatta osaamisesta, am-
mattitaidosta tai persoonasta. Omaa identiteettid ei ole syyta eika sitd pidd muuttaa. Syyta
on vahvistaa niitd vahvuuksia mitg itselld on, pyrkia keskittyméaan omiin hyviin puoliinsa ja
kehittya silloin kun haluaa itsedan kehittd4. IThmisen ollessa terve ja onnellinen han uskoo
itseensd ja omiin mahdollisuuksiinsa ja kykyynsé onnistua tulevissa haasteissa. (Ristikangas
&Grunbaum 2013, 40-45).

Esimiehen tyonilosta puhutaan véhén. On olemassa ajatus, ettd esimiehen tehtédvé on huo-
lehtia itse itsestddn, koska saa enemman palkkaa kuin muut. Lopulta ndin onkin, mutta or-
ganisaation ja esimiehen oman esimiehen vastuulle kuuluu, ettd my6s esimiehelle on tarjolla
tukea, apua ja sparrausta. Esimiehellekin on tarkeda pohtia, mika on hénen tyonilonsa lahde.
Tyonilon tulisi syntyd ennen kaikkea h&dnen esimiehen roolistaan. Tat4 ei tule useinkaan poh-
dittua ennekuin tyon tekemisen ohessa huomataan tydilon jo kadonneen. (Ristikangas &
Grunbaum 2013, 44).

Tyonilon rakentamisessa esimiehen on syytd muistaa, ettd melkein jokaisella esimiehelld on
my06s oma esimies. Jos esimies on uupumassa oman vastuunsa alle, h&dnenkin tulee saada
tukea arkeen ja sen sisaltdmiin valintoihin. Esimiehen oma esimies on oikea henkild tuen
hakemiseen. Joissakin organisaatiossa on satsattu johtamisen johtamiseen. Organisaation
johtoryhmat huomioivat, ettd kaikki ovat tyontekijoitd ja samalla kaikki ovat ihmisié. Joh-
dossakin on valilla tarkedd pohtia, miten varmistetaan jokaisen tyontekijan hyvinvointi tyén-
iloa korostamalla (Eml. 45).

Esimiehen pitdisi valilld miettid, haluaako h&n oikeasti tyoskennelld esimiehend, koska
ty0ssé korostuvat johtamisen kysymykset ja taidot. Yksik&&n esimies ei ole taydellinen eika
ihmisié voida johtaa siten, ettei koskaan ilmenisi turhautumista tai tyytyméattomyytta. Esi-
miehen on ymmarrettava, ettd johtaminen on ty0, jossa tarvitaan tahdonvoimaa. Hyvéatkin
tuloksia aikaansaavat ja pidetyt esimiehet, vasyvét valilla (Ristikangas & Grunbaum 2013,
46).
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Esimiesten mukaan tyonilo syntyy onnistumisista esimiestydssa. Usein tdma tarkoittaa hy-
vaa tyoprosessia, joka etenee sujuvasti ilman suuria haasteita tai vaikeuksia. Myds mahdol-
listen vaikeuksien voittaminen lisaa tyytyvéisyytta. Tutkimusten mukaan juuri vaikeuksien
selattdminen tuottaa siséista tyytyvaisyyttd kaikista eniten, mutta harva esimies havaitsee
tuon asian merkityksen. Nain tapahtuu siitd syystd, ettd se ei kuulu suomalaiseen kulttuuriin.
Taalla on tapana puhua negatiivisista asioista, niistd jotka epaonnistuivat (Ristikangas &
Grunbaum 2013, 46-47).

3.7 Esimiehen monitaitoisuus

Ensisijaisesti johtaminen on vaikuttamista: esimiehen tehtdvand on saada tyotekijat toimi-
maan niin, ettd heille maaratyt tehtdvat hoidetaan ja paastdan asetettuihin tavoitteisiin. Li-
séksi esimiehen on varmistettava valvonnalla ja seurannalla, ettd alaiset tekevat heille maa-
ratyt tehtévat asetetuissa aikarajoissa seka erindisten laatukriteerejd, ohjeita, lakeja ja maa-
rayksi& noudattaen (Jarvinen 2013, 12.10.2019).

Esimiestehtévat on hoidettava hyvin, jotta tyontekijat voivat menestyd omassa tyossaan. Esi-
miestyOté voidaan sanoa myos esimiespalvelujen tuottamiseksi. Esimies kantaa vastuun néi-
den tuottamiensa esimiespalveluiden laadukkuudesta, riippumatta persoonastaan. Ty0nanta-
jan nékokulmasta esimies on vastuussa organisaation toiminnasta, ja toimii tyonantajan

edustajana suhteessa tyontekijoihin (Salminen 2017, 55).

Esimiehen pitdd kannustaa tyontekijansa suhtautumaan tyéhon aktiivisesti ja mielekkaasti.
Henkiloston tulisi myos jatkuvasti edistédé ja pitédé ajan tasalla ammattitaitoaan, olla aloit-
teellisia ja luovia. Esimiehen tehtdvana on myos saada ihmiset suhtautumaan positiivisesti
muutoksiin tydn teossa ja organisaatiossa, kantamaan vastuuta asioista, seka olemaan yh-
teistyokykyisid, tukevia ja auttavia. (Jarvinen 2013 12.10.2019). Palaute on yksi esimiehen
tehokkaimmista tavoista ohjata tyontekijoita tyossadn. Tyontekijoitd voidaan suunnata ase-
tettuihin tavoitteisiin annetulla palautteella (Salminen 2017, 63.)

Esimiehisyyteen kohdistuvien vaatimusten lisddntyessd ovat kasvaneet myos vaatimukset
alais- eli tydyhteisotaitojen kouluttamisesta henkilostolle. Tyontekijoilla on oltava myos it-
sellddn vastuuta tyolle ja esimiehelle asetettujen vaatimusten toteutumisessa. Ei ole enéda
mahdollista, ettd henkildstd on vain seuraajan roolissa ja katsoo, onnistuuko esimies innos-
tamaan heidat tyon tekemiseen ja antamaan heille haasteellista ja kiinnostavaa tekemista.
(Jarvinen 2013 12.10.2019).
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3.8 Alaistaidot

Tyontekijéllg, jolla on halu ja kyky tukea esimiestd ja tyokavereitaan, oman tyonkuvansa
ohessa voidaan sanoa olevan alaistaitoja (Keskinen, 2005, 55). Ty0yhteison tarkedné toimin-
taa ja johtamista tukevana asiana voidaan pitda myos néité alaistaitoja. Alaistaidolla tarkoi-
tetaan tyontekijan sellaista tekemistg, joka ei ole tydn muodollisten vaatimusten mukaista,
mutta jolla on tehokas vaikutus tyoyhteison toimintaan (Kotimaisten kielten keskus
20.10.2019).

Yhteisollisyys on vastavuoroisuutta, jossa osapuolina ovat esimies ja tyontekija eli alainen.
Alaistaito -sana on k&&nnds englanninkielisesta organisaatiokansalaisuuden, organizational
citizenship, kasitteestd. Téhan ké&sitteeseen siséltyy toisten auttaminen, tunnollisuus kansa-
laisaktiivisuus, reiluus ja sovinnollisuus. Yhteisollisyyttd edistavia arkisia taitoja ovat; ter-
vehtiminen, kuunteleminen, auttaminen ja lupausten pitdminen (Manka 2011, 122).

Alaistaitojen merkitykset ovat moniulotteisia. Niissa painottuu passiivisena olemisen sijaan
aktiivisuus, muiden huomiointi ja rakentava vuorovaikutus. Useat tutkijat ovat osoittaneet
tyotyytyvaisyyden, sitoutumisen ja hyvien alaistaitojen yhteyden. Alaistaitoja ilment&é kyky
toimia aktiivisesti tyonteon kehittdmisessé ja asioiden eteenpdin saamisessa. (Kaivola &
Launila 2007, 66).

Alaistaidot ovat esimiestaitojen vastine. Niiden avulla voidaan edistdd hyvaa johtajuutta ja
luoda edellytyksié toimivalle ja menestyksekkaalle tydyhteisolle. Yhteistydsuhde on aktii-
vinen molempiin suuntiin tyontekijén ja hanen esimiehensa vélilla. Thminen kokee tyonsa

mielekk&&mmaksi, kun hanelld on mahdollisuuksia vaikuttaa (Kaivola & Launila 2007, 66).

3.9 Esimies muutosjohtajana

Organisaatioiden menestys riippuu paljon kyvykkyydestd sopeutua toiminnoissaan muutos-
ten tuomia vaatimuksia vastaavaksi. Muutoksia organisaatiossa aiheuttavat ympariston liik-
keet, yrityksen itsensa sisélta lahteva muutos tai yrityksen oma pyrkimys ennakoida ympa-
ristosta johtuvaa muutostarvetta. Muutoksen suhteen on haasteellista seké vaativaa, etté jo-
kainen organisaatio koostuu yksittaisista henkildistd, ja ndma henkilot kokevat muutoksen
omasta ndkokulmastaan, subjektiivisesti. (Kvist & Kilpid 2006, 15 -16.)

Muutos l&htee kayntiin muutostarpeiden tunnistamisesta, esimiehen taytyy olla pystyva ja
osata tunnistaa namé& muutostarpeet. Muutosta on suunniteltava ja sen toteuttamisen pitda

perustua jarjestelmalliseen hallintaan. (Stenvall & Virtanen 2007 146 -147.)
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Muutosjohtaminen tarkoittaa muutoksen, muutosprosessin suunnittelua, sen hallintaa ja to-
teuttamista. (Kvist & Kilpia 2006, 17.) "Jokainen esimies on muutosjohtaja™ (Pirinen 2014,
30). Esimiehen asemassa muutokset tyon osalta ovat osa miltei joka hetked, ja muutosjohta-
minen kuuluu ndin ollen perustehtaviin. Ollakseen menestyksekés esimiehend tydelamaéssa,
on osattava valmistautua tuleviin muutoksiin ja hallussa on oltava kyky ja hyvét taidot johtaa
naitd muutoksia. Muutokset vaativat onnistuakseen, niiden etulinjassa olevan esimiehen am-
mattitaidon. (Eml. 31)

Jotta muutos onnistuu, tarkeintd on maarittad, mika tdma haluttu muutos on. Térkeitd osate-
kijoita ovat myos henkiloston kehittdminen, johtaminen ndkemyksen kautta, delegoiminen,
tukeminen muutoksessa ja kaikin puolin toimiva viestintd. My6s johdon sitoutuminen, re-
surssit, henkilokunnan mielipiteen kuuleminen ja ndiden sitoutuneisuus ja omistautuneisuus
sekd motivaatio vaikuttavat muutoksen lopputulemaan. Muutosjohtamisen taito on esimie-
hen osoittamaa ammattimaisuutta, muutoksen ohjaus ja johtaminen on siirtymisté tasté het-

kesté ja tilanteesta tavoiteltuun tilanteeseen. (Kvist & Kilpia 2006, 17.)

Johtamisen painotukset saattavat vaihdella ja muuttaa muotoaan muutosprosessin edetessa,
joka tapauksessa esimiehen perustehtdvat kestavat. Namé perustehtdvat ovat; tavoite,

lasnéolo, innostus ja toteutus ja ne ovat niitd tehtévia, jotka ovat myds perusteena esimiehen
tyota ja saavutettua tulosta mitattaessa, tapahtuneen muutoksen osalta. (Pirinen 2014, 31-
32).

Tyontekija muutoksessa

Muutos perustellaan padsaantoisesti jarjelld, rationaalisesti, mutta ihmiset eli tyontekijat ko-
kevat ndma muutokset tunteella. Tyontekija ldhtee toteuttamaan muutosta siind vaiheessa,
kun hénet on tunnetasolla saatu sitoutumaan muutokseen ja hyvaksyméaén se. T&ma sitoutu-
minen mahdollistuu, kun tyontekija uskoo, muutoksen tuovan jotakin hyvaa ja hyodyllista.
Sitoutumista muutokseen vaikeuttaa se, ettd sen myota joutuu luopumaan jostakin vanhasta
ja on sopeuduttava johonkin uuteen. Tama taas ruokkii pelkoa, joka johtuu usein epavar-
muudesta sitd kohtaan, ettd osaammeko ja opimmeko uutta. Paineet ovat suuret onnistumi-
sen suhteen, ja ep&onnistuessa, kokee hape&é. Poisoppiminen vanhasta vie aikansa, jopa
enemman kuin uuden oppiminen. (Pirinen, 2014, 2.10.2019). Muutoksen kasittely ottaa ai-
kansa ja vaatii runsaasti henkista tyotd, joka taas kuluttaa toimintaenergiaa. (Salminen 2017,
307).
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Muutoksessa tekijan hallinnan tunne heikkenee. Itsenéiset, omaan tyon tekemiseensa ja toi-
mintaansa vaikuttamaan tottuneet tyontekijat tuntevat muutoksen hankalana, koska sité ei
voi téydellisesti hallita. Epdvarmuus ja keskenerdisyys kuuluvat olennaisesti muutokseen.
Tyontekijoilla on halu vaikuttaa, hallita ja jopa kontrolloida asioita. Heid&n vaikuttamismah-
dollisuutensa muutoksiin voivat olla rajallisia. Muutosta pidetdan tuntemattoman, sellaisena
jota emme voi hallita. Tuntematon pelottaa ihmista ja useat vastustavat sita ensin. Muutok-
sen alussa pelko, huoli ja hdmmennys ovat vahvoja tekijoité. (Pirinen, 2014, 35-36).

Esimiehen tuki on tdrke&& ndiden tunteiden késittelyssd. Muutoksen ristipaine aiheuttaa
tyontekijalle mahdollisesti riittdmattomyyden tunnetta. Esimiehen tehtdvana on osoittaa tu-
kea, kannustaa ja rohkaista tyontekijad. Tdméa esimiehen osoittama horjumaton tuki kasvat-
taa itseluottamusta ja mahdollistaa tyontekijalle onnistumisen muutoksissa. Esimiehen teh-
tava on tehdd muutos mahdollisimman helpoksi ja myds inhimilliseksi tyontekijalleen (Piri-
nen, 2014, 36).

On térke&é& ottaa huomioon, ettd ihmiset muuttuvat eri tahtiin. Esimiehen tehtdva on auttaa
mya0s hitaampia muuttujia voittamaan muutosvastarintansa, kannustamalla ja innostamalla.
Toiminta voi muuttua muutoksen mukaiseksi vasta, kun muutos on hyvéksytty ja opittu sen
vaatimat uudet tiedot ja taidot (Salminen 2017, 308).

3.10 Esimiehen omat voimavarat

Esimiehelldkin on oikeus turvalliseen ja terveelliseen tyon tekemiseen ja hyvinvointiin tyos-
sdan. Esimiesty0 edellyttad jarkevid paatoksia ja aikuismaisuutta. Aina ei kuitenkaan ole
helppoa ratkaista ongelmia, jotka liittyvat epdvarmuuteen omassa osaamisessa tai ristiriitai-
sia tunteita tydssa (Juuti & Vuorela 2002, 144).

Jannitteitd voivat aiheuttaa aseman tuoma lojaliteetti johtoa kohtaan tai tyontekijoiden esi-
miehelle esittdma palaute. Nama voivat ajan myotéd kasautua suureksi taakaksi esimiehen
harteille. Omaan jaksamiseen voi 10ytya tyonohjauksesta, jota on tarjolla esimiehellekin.
(Juuti & Vuorela 2002, 144).

Tyonohjauksella lisatddn ammatillisia ja persoonallisia valmiuksia reflektiivisella keskuste-
lulla. Tydnohjaus keskittyy tyohon, tyon ja sen tekijan tutkiskeluun (Punkanen 2009, 7).
TyoOnohjausta voidaan maarittdé seuraavasti; Tyonohjauksella tarkoitetaan erityiskysymys-

ten asiantuntijan tai kokeneemman tyontekijdn antamaa ohjausta ja tukea tyon arviointiin,
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tyohon liittyvien ongelmien erittelyyn ja niiden ratkaisuun ja lisaksi tarvittavien toimenpi-
teiden suunnitteluun (Juuti & Vuorela 2002, 144).

Tyonohjaus perustuu tyontekijan omaan haluun saada sitd. Tydénohjauksessa on keskeista
ohjattavan vapaaehtoisuus, aktiivisuus, ja sitoutuminen sekd ammatillisesti ettd persoonalli-
sesti (Punkanen 2009, 7).

Toinen, ehkd mielekk&&mpi vaihtoehto on kayttdd asiantuntijaa tyOpaikan ulkopuolelta.
Tastd vaihtoehdosta ja sen kaytdnnon jarjestdmisestd on mahdollisuus kdyda keskustelua
johdon tai tyoterveyden kanssa tai molempien. (Juuti & Vuorela 2002, 144).

3.11 Tybhyvinvointi ja tulevaisuuden haasteet

Tyohyvinvoinnin tulevaisuutta ajatellen, sen tulevia ammattilaisia ovat tydterveyden ja tyo-
suojelun lisdksi johto ja esimiehet. Tydeldma kehittyy erittdin nopeasti. Olisi ihanteellista,
jos ammattilaiset pystyisivat ennakoimaan tyohyvinvoinnin tulevat haasteet ja siten pyrkia
vaikuttamaan tyoeldman myonteiseen kehitykseen. Tydhyvinvoinnin ammattilaisen tulee
tiedostaa, etté tydohyvinvoinnin merkitys tydyhteisdille ja sen muodostaville yksildille muut-
tuu vaistamatta tydelamén muutoksen myoté (Kérkkainen 2002, 113).

Henkisen toiminta- ja uusiutumiskyvyn sekd elaménhallinnan merkitys tulevat entisté tarke-
ammiksi. Ty6hyvinvoinnissa ihmisen kokonaiseldmén hallinnan merkitys korostuu entises-
taan. Tyohyvinvoinnin kehittdmisen ei tulisi olla pelkastdan pahoinvoinnin ehkaisyéa. Tartut-
taessa toiminnan kehittdmishaasteisiin, johtamiskulttuuria muutettaessa ja ehk&istdessa on-
gelmien syntymistd on kyse ennaltaehkaisevan tydhyvinvoinnin tukemisesta. (Karkkainen
2002, 113).

Ennakoivalla tydhyvinvointitoiminnalla tarkoitetaan niitd jarjestelmid, menetelmia ja tapoja,
joita k&ytetdén suunniteltaessa tydolosuhteita ja niihin vaikuttavia tekijoitd, kun varaudutaan
tiettyihin ajanjaksoihin, toihin ja tilanteisiin. (Tarkkonen 2012, 128).

Tyon tekeminen jo nykymaailmassa on monin tavoin muuttunut. Viel& vuosikymmen sitten
keskustelu tyossa jaksamisesta liittyi pitk&lti tyon fyysiseen kuormittavuuteen. Tyontekijoi-
den jaksamisongelmiin pyrittiin 16 ytdmaan ratkaisuja esimerkiksi ergonomian keinoin. Edel-
leen tyon fyysisen kuormituksen huomioiminen on tarkedd, mutta nykyisin tyon tekeminen

haastaa useammin tyontekijan henkisen jaksamisen. (Makeld & Uotila 2014, 203- 204).
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Samaan aikaan kun tyontekijoiden henkisen kuormituksen maard on kasvanut, on tarkea
huomioida, ettd uudet tydn tekemisen muodot ja tavat ovat myos rikastuttaneet tydeldmaa ja
edesauttaneet hyvinvointia. Tyontekijoilla on nykyisin useammin mahdollisuus tehd& tyo-
taan joustavasti, ajasta tai paikasta riippumatta. Tyota tehdessé voidaan myos aiempaa enem-
man olla luovia ja kehittdd omia taitojaan monipuolisesti. Monipuolinen hyvinvoinnin huo-
mioiminen ja edistdminen organisaatioissa on tarked tavoite. Se on tarked4 humaanista na-
kdkulmasta, jolloin yksilon kokonaisvaltainen ty0 asetetaan térkeéksi tavoitteeksi. Ja se on
tarke&a organisaation tuloksellisen toiminnan nakdkulmasta, hyvinvoiva tyontekijé on
my0s tuottavampi tyontekija (Mékela & Uotila 2014, 210).

Suurena muutosvoimana tulevaisuuden henkilostotydssé vaikuttaa olevan erilaisten tyon
vaatimusten kasvu. Tyon vaatimukset ovat kasvaneet myds objektiivisesta nakokulmasta
tarkasteltuina. Ty6hon liittyvat vaatimukset kasvavat useassa tyopaikassa myods suomalai-
sessa tyoelaméssa. Suomalainen tydelamé kay lapi suurta myllerrystd, ja moni tyd, joissa
tekeminen on puhtaasti mekaanista suorittamista, on siirtynyt tai siirtymassa joko ulko-
maille, tai se korvataan teknologian kehittyessa. Yleisesti ottaen vaatimustaso osaamisen
suhteen kasvaa. (Makeld & Uotila 2014, 211). Ty0Ontekijat tuntevat olevansa kiireisempid,
ty0 on sirpaleista ja vanhan tehtdvankuvan hallinta ei valttamatt4 enaa riitd misséan tyossa.
Tulevaa leimaa osaamisen uudistumisen tarve. Liséksi tyontekijoiltd odotetaan, osaamisen
lisdksi, muutosvalmiutta, mukautuvuutta, paineensietokykya ja useasti myos itsendisyytta.
Ja tassé tulevassa ymparistossa tyontekijoiden tulisi menestya tehdessaan tyétaan. (Makela
& Uotila 2014, 212). Ty6hyvinvoinnissa ihmisen kokonaiselamén hallinnan merkitys koros-
tuu entisestaan. Tastd johtuen organisaation johdon tulisi vaikuttaa siten, ettd organisaa-
tiokulttuuri ottaisi huomioon sek& perheiden ett& perheettdmien tarpeet (Kéarkkéinen 2002,
113-114).
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4 TYOMOTIVAATIO OSANA TYOHYVINVOINTIA

TyOmotivaatio on keskeistd organisaation toiminnassa, silla tyontekijoiden motivaatiosta
riippuvat niin toimivuus, tuottavuus kuin kustannustehokkuuskin. Tydmotivaation vaikutus
yltaa pitkalti tyoyhteison tydhyvinvointiin ja vuorovaikutuksen tasoon. Tydmotivaatioon
puolestaan vaikuttavat tyd, tyén ominaisuudet, ymparistd jossa tyotd tehdddn seka tekijan

persoona ja missé elaman vaiheessa ollaan (Sinokki, 2016 7).

TyOdmotivaation osuus tyon tulokseen on merkittdva. Motivaatio vaikuttaa tydtehoon, tehdyn
tyon ja tekijan tuottaman palvelun laadukkuuteen ja laajasti ty6hyvinvointiin tyoyhteisossa.
Tyontekija jolla on motivaatiota, tyoskentelee innolla ja suhtautuu tydhonsé positiivisesti.
(Sinokki, 2016 11).

Vahvasti motivoitunut tyontekija on yritteliddmpi ja sitoutuneempi seké tyoyhteisoon ettd
toimintaan. Tyontekijan motivaatio ilmenee my®s parempana keskittymisend ja tehtdvien

keskimaaréista parempana tekemisend. (Sinokki 2016 80).

Tyoyhteisolla on merkittava vaikutus yksittdisen tyontekijan tydmotivaatioon ja kaikkiaan
koko organisaation motivaatioilmapiiriin. llmapiiri vaikuttaa motivaatioon eritoten tyotyy-
tyvaisyyden vélitykselld, huomion arvoista on, etté tydilmapiiri tulkitaan hyvin yksilollisesti.
(Eml. 81).

Motivaatio voidaan jakaa kahteen kokonaisuuteen, nd&ma kokonaisuudet ovat siséinen ja ul-
koinen motivaatio. (Martela & Jarenko 2014, 12). Mainitut kokonaisuudet eivat sulje toisi-
aan pois, vaan esiintyvat samanaikaisesti ja parhaimmillaan jopa tdydentévét toisiaan. (Ruo-
hotie 1998, 39). Tyodn tekemisessé siséistd motivaatiota ilmentda innostus itse ty6hon ja ul-
koisen motivaation lahde on esimerkiksi tyosta saatu palkka.

Motivaation kokonaisuudet eivat siis poissulje toisiaan, mutta toinen on paéasaantoisesti do-
minoivampi. (Martela & Jarenko 2014, 15). Motivaatio ei tydeldmdassédkaan synny tyhjésta.
Tama siis edellyttdd, ettd on oltava perusmotivaatio tydtehtdvansé suorittamiseen, organi-
saatio tai tyoyhteiso ei voi luoda motivaatiota yksilolle, mutta voi mahdollistaa sen. (Heik-
kila 2009, 35). Tydmotivaatiossa jommankumman motivaatio kokonaisuuden on kompen-
soitava toista, jos esimerkiksi palkka on huono, tydstd on saatava irti jotakin joka yllapitaa

sisdista motivaatiota.
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4.1 Sisdinen motivaatio

Ryanin & Decin (2008) mukaan, sisdinen motivaatio on ennakoivaa, proaktiivista. Se on
syntyisin inmisen henkilokohtaisista kiinnostuksen ja arvostuksen kohteista. Ihminen hakeu-
tuu aktiivisesti niiden asioiden tekemiseen, jotka innostavat hantd. Sisdaisesti motivoitunut
henkild kokee itse tehtdvan vetdvan puoleensa ja innostusta tekemiseen I0ytyy, ulkoisesta
palkkiosta huolimatta. Sisdinen motivaatio on mahdollistaja siind, ettei tekija joudu pakotta-
maan itsedén tekemisen aareen, tekeminen tulee motivoituneelle luontaisesti. Sisdinen mo-
tivaatio ei siis kuormita samoilla tavoilla kuin ulkoisilla tekijoilla motivoitu tekeminen. Si-
séinen motivaatio on seuraus siitd, ettd henkild hakeutuu tyostdmaan aktiivisesti hantd in-
nostavia asioita. Sisdinen motivaatio kumpuaa yksilosté itsestaan. (Ryan & Deci 2008, Mar-
tela & Jarenko 2014, 14.)

Siséinen motivaatio mahdollistaa toimintaa jo pelkastdan ilosta ja nautinnosta itse tekemisté
kohtaan. Ulkoinen motivaatio toimii palkkion tavoittelemisessa ja rangaistusten valttami-
selld. Tutkimuksissa on todettu sisaisen motivaation liittyvan myonteisiin k&yttaytymismal-
leihin ja positiivisiin tunteisiin, kun taas ulkoinen motivaatio tai motivaation puute suhtau-
tuvat negatiivisesti naihin asioihin. (Ryan & Deci 2008, Liukkonen ym. 2006, Martela &
Jarenko 2014).

4.2 Ulkoinen motivaatio

Ulkoinen motivaatio on motivaatiota, jossa tekemiseen johtavat syyt ovat irrallisia tekemi-
sestd. Siind innostus ei koske tekeilld olevaa tehtdvaa. Tehtévaa suoritetaan jonkin ulkoisen
palkinnon takia tai vélttydkseen joltakin ulkoiselta rangaistukselta. Esimiehen kaskiessa -
"tee ndin tai saat potkut” -, olemme ulkoisen motivaation ytimessa. Myos rahalla palkitse-
minen on samalla lailla ulkoista motivointia. Tehdessamme ty6ta rahan vuoksi, ei tekeminen
itsessdén ole motivaatiomme syy. Vertauskuvana ulkoinen motivaatio tarkoittaa keppi ja
porkkana -motivaatiota. Tekija on t&lloin passiivinen, ja liikkeelle saamiseksi tarvitaan aina
joko kielteista keppid tai myonteistd porkkanaa. (Ryan & Deci 2008, , Martela & Jarenko
2014).

Ulkoinen motivaatio on reaktiivista. Se vastaa uhkiin ja on selviytymisen kannalta tarpeel-
listen resurssien keraamista. Tekeminen toimii siind aina valineend jonkin ulkoisen padmaa-
rén tai tavoitteen tavoittamiseksi. Taméan takia pahimmillaan tekeminen itsessaan tuntuu pa-

kolta, joka taytyy tehdd, kun ei ole muutakaan vaihtoehtoa. Ulkoisessa motivaatiossa yksilo
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tyontaa tai pakottaa itsensé tekeméaén kasilla olevaa asiaa. Tdma on kuluttavaa henkisié re-
sursseja ajatellen. Pelkan ulkoisen motivaation avulla toimiminen voi olla ahdistavaa ja pi-

temmaén aikaa tehtynd raskasta (Martela & Jarenko, 2015).

Sanaparia sisdinen vastaan ulkoinen ei pidd ymmartaa vaarin. Tietylla tavalla kaikki moti-
vaatio on sisdistd. Olennaista ei olekaan se, mik& motivaation alkuperé on, eli tuleeko se
sisélté tai ulkoa. Keskeista on se, ettd ndma kaksi eri motivaation muotoa tuntuvat erilaisilta.
Siséinen motivaatio tuntuu innostavalta, iloiselta, energisoivalta ja mahdollisuuksia kohti
hakeutuvalta. Ulkoinen motivaatio on stressaavaa, ahdistavaa, kuluttavaa ja uhka keskeisté.
(Martela & Jarenko, 2015).

Taulukko 1. Motivaation kokonaisuudet, ja niiden ominaisuuksia. (L&hde: mukaillen Mar-
tela & Jarenko 2014).

Ulkoinen motivaatio Sisdinen motivaatio
Reaktiivista Proaktiivista

Ulkoiset palkkiot ja rangaistukset Sisdinen innostus tekemiseen
Kaventaa nakokulmaa Laajentaa nakokulmaa
Negatiiviselta suojautuminen Positiiviseen etsiytyminen
Kuluttavaa Energisoivaa

Ihminen tyontaa itseaan kohti Tekeminen vetaa puoleensa
"Keppi ja porkkana" "Leikki"

4.3 Tyossa jaksaminen ja tyokyky

Tyossa jaksamisen perusedellytyksid ovat kunnolliset tydolot, tarvittava osaaminen, miele-
kés tyo, tyokyky ja yksityiselamén tasapaino. (JHL, 2019).

Jos ty0 ei tuota iloa eika tyssa koeta tyon imua, jaksamattomuus saattaa olla lahelld. Ty6ssa
jaksaminen ja tydhyvinvointi ovat sidoksissa toisiinsa. On varmaa, ettd hyvinvointi edistaa
ja tuottaa jaksamista. (Nykanen 2007, 2).

Tutkimukset osoittavat. ettd suomalaisen tyontekijan suhde tyohon ei ole niinkaan vélineel-
linen, palkkaan perustuva vaan enemman arvostetaan tyon haasteellisuutta, mielenkiintoi-

suutta, hyvéa tydilmapiirid ja vuorovaikutusta. Naiden edellda mainittujen seikkojen ollessa
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kohdillaan, ihmiset tulevat mielelldan tGihin, nauttivat vapaa-ajasta ja tekevét tulosta. (Ny-
ké&nen, 2007, 2)

Hyvinvointi sanana siséltdd mielikuvan kokonaisvaltaisesta olosta. Se tarkoittaa sek& ihmi-
sen mielen, ettd kehon hyvaa oloa. Hyvinvointi tissé ja muussa eldmassa korreloivat kes-
kendén. Jos jommassakummassa menee huonosti, se vaikuttaa lopulta molempiin eldman
alueisiin. Tybhyvinvointi on tarked teemana, silla ihminen viettd4 suuren osan eldmastéén

toissa tai matkalla téihin. Ty6 my0s rakentaa ihmisen minakésitysta. (Eml. 2)
4.4 Itsensa johtaminen ja itsetuntemus

Ihminen tekee jatkuvasti p&atoksia ja valintoja, ajattelematta asiaa pitemmalle. Mité& parem-
min tuntee itsensd, siséistaa tehtyjen valintojen arvon ja tiedostaa tekemansé valinnat, sité
paremmin johtaa itsedan. Tama itsensa johtaminen on vaikuttamista itseensa. (Surakka &
Rantaméki 2013, 40)

Tehdyt valinnat vaikuttavat omaan hyvinvointiin, ja hyvinvointi vaikuttaa koko elamaan, ja

tatd kautta tyon teon tehoon ja tyon laadukkuuteen. (Eml. 40)

Saadakseen suunnan itsensé johtamisessa, on mietittava elamén merkitysta ja asetettava péa-
maéarid. Ollakseen mielekkaitd, paddmaarat tarvitsevat omien arvojen, uskomusten, kykyjen
ja taipumusten tuntemista. Itsensd tunteminen luo pohjaa niille keinoille, joilla asetettuja

paamaaria tavoitellaan. (Surakka & Rantaméki 2013 40).

Kyky tehdd toit4 ja suoriutua tyohon kuuluvista vaatimuksista on usean tekijan yhtalo. Peri-
mané saatujen ominaisuuksien perustalle kouluttaudutaan ja hankitaan tyokokemusta, joilla
saadaan edellytykset ja valmiudet tiedollisiin ja taidollisiin valmiuksiin tyoeldamaa varten.
Ihmisen fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen kehitys ja kehittyminen ovat tyokyvyn pohja
rilppumatta siitd onko niihin vaikutettu kouluttautumisella tai muulla tavoin. Huolimatta
siitd, ettd fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen toimintakyky kaikkine tekijoineen ovat tyoky-
vyn perusta kaikissa tyon teon ja tyduran vaiheissa, ne eivat kuitenkaan muodosta koko tyo-
kyvyn edellytyksid. Esimerkiksi motivaatio ja ty6halukkuus ovat vaikuttajia tydssa suoriu-

tumiseen ja tyon tuloksellisuuteen. (Ilmarinen 1995, 31).

Tyokykya ei méadritelld virallisesti lainsdddanndssa. Tyokyvyttomyys voidaan méaritella;
“esimerkiksi ammatillinen tyokyvyttomyys tarkoittaa sairautta, vikaa tai vammaa, joka estaa
toimeentulon hankkimisen entisess tai sitd vastaavassa tydssa.” (Eml. 31). Ndin tyokyvyn
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yllapitdmisen voidaan katsoa tarkoittavan sairauksien, vikojen tai vammojen ennalta eh-
kéisyd. Tutkimukset kuitenkin kertovat, ettd tyon sisdltd sekd tyon tekemisen fyysinen,
psyykkinen ja sosiaalinen ymparisto vaikuttavat merkittavasti tyon suorittamiseen. Elintavat
synnyttavat tai kuluttavat voimavaroja ja ndin ollen vaikuttavat ihmisen kykyyn tehda tyo-
taan. Tasta johtuen tyokykyé on tarkasteltava laajalti, ja t&ssé tarkastelussa tyoelamassa suo-
riutumiseen vaikuttavat; terveys, itse tyo, tydymparistd ja elintavat, kuvio 4. (llmarinen
1995, 31-32).

Kuvio 4. Tydn, elamantyylin, terveyden ja biologisen ik&&ntymisen vuorovaikutus. Tyokyky on ku-
vion polttopisteessa. (Mukaillen, llmarinen 1995).

Tyokykya voisi kuvata jatkuvasti muuttuvaksi kokemukseksi hyvinvoinnista, joka kumpuaa
tekijan, tyon ja tyoyhteison vuorovaikutuksesta. Tyontekijoiden voidessa vaikuttaa tyo-
honsg, syntyy hallinnan kokemus. T&ma on omiaan edistdmaan tydsuoritusta ja ehk&isemaan
haitallista ty0sté syntyvaé stressid. (Nummelin 2008, 29).

Tyontekijan saadessa tukea tydssaén, tyokyky voi pysya hyvang, vaikka hanell olisi ter-
veysongelmia ja tyotehtdvat kuormittaisivat hanta. Toinen tyontekijé voi kokea tyokyvyn
huonoksi, vaikka tyo ei olisi kuormittavaa eika siing olisi vaikeuksia. Tyokyky on ihmisen
arvioon pohjautuva tulkinta k&ytdssé olevien voimavarojen suhteesta tyon vaatimuksiin.
Nama erot tyokyvyn kokemuksista johtuvat henkilékohtaisista merkityseroista. Hallinnan
tunne kasvaa, kun ty6lle asetetut nakymat toteutuvat. (Eml. 29).
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Tata yksilollistd hallinnan kokemusta rakentavat tydmotivaatio, ammattitaito, voimavarat
sekd sopeutumiskyky, joustavuus ja vuorovaikutus. Tyosta ja tyoyhteisosté tekijoind toimi-
vat tyon sisélto ja sen organisointi, tunne mahdollisuudesta vaikuttaa ja kehittyd, tuen saanti
ja hyvinvointia edistdva organisaatiokulttuuri. Tavoitteiden ollessa selkeét ja tehtdvat tar-
peeksi haastavia, tekija tuntee tyonsé mielekkadksi. (Nummelin 2008 29).

4.5 Tyostressi ja sen ennaltaehkaisy

Yksilon stressireaktiot voivat esiintyd fysiologisina, talloin autonomisen hermoston sym-
paattinen osa aktivoituu ja stressinormonit (adrenaliini, noradrenaliini ja kortisoli) erittyvat,
tdmé ilmenee kehossa verenpaineen nousuna ja syddmen sykevaihteluina. Psykologiset
stressireaktiot ilmentyvéat tunneperaisind mielialamuutoksina, néit4 voivat olla artymys, ah-
distus ja masennus. Kayttaytymisessd nama muutokset voivat ilmet& kognitiivisten toimin-
tojen, kuten muistin, keskittymiskyvyn tai paatoksenteon, hairidina tai tyosuorituksen heik-
kenemisend. (Manka 2015, 43).

"Ty0Operaisen stressin hallinnassa ensisijaista on tyon psyykkisten ja sosiaalisten eli psyko-
sosiaalisten kuormitustekijoiden ennaltaehkéisy. Tarkeéé on silloin kiinnittdd huomio erityi-
sesti tyon sisaltoon, tdiden organisointiin, tydjarjestelyinin, tydyhteison toimivuuteen seké
esimiestyon ja sosiaalisen suhteiden toimivuuteen tydyhteisossa.” (Tyoterveyslaitos,2019)

"Kéaytannossé haitallista psykososiaalista kuormitusta vahennetdén tyopaikalla pienin aske-
lin pitkdjanteiselld toiminnalla esimiehen ja tydyhteison voimin ja tydsuojeluhenkiléston ja
tyoterveyshuollon tuella. Psykososiaalisten kuormitustekijoiden véhentaminen perustuu
aina riskien kartoitukseen.” (Tyo6terveyslaitos, 2019).

Ty06elama vaatii ihmiseltd nykyisin paljon. Tyon haasteellisuus liittyy tietotyohon, jossa ko-
rostuvat paremmat yhteisty6- ja vuorovaikutustaidot. Muutokset jotka liittyvat tyéhon ovat
nopea tahtisia ja epavarmuus tyohon liittyen on tullut osaksi tydelaméa. Tyohon liittyva te-
hostaminen, kiire ja tyon henkinen paine asettavat vaatimuksensa tyoyhteisoille ja yksildille.
(Nummelin 2008 15).

Tyoeldman vaatimukset nakyvéat esimiehen tydssa. On vastattava kasvaviin tulostavoitteisiin
ja pidettava huolta tyontekijoiden hyvinvoinnista eikd omaa hyvinvointia voi unohtaa. Tyon
tekoon liittyvat paineet voivat esiintya tyostressind ja eskaloituneina ihmissuhdeongelmina.
Esimiehen tulisi tunnistaa ja osata ratkaista n&méa ongelmat. Jos tyohon liittyva ylikuormitus

kestéé kauan, se saattaa viedd uupumukseen ja masennusoireisiin seké heikentéa tyokykya.
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Taman takia haitallinen tyokuorma pitdisi havaita ja ehkaista ajoissa, nain tyontekijan tyo-

kyky pystyttaisiin turvaamaan. (Eml. 15).

Stressinhallinta on tyGelamaétaitona keskeinen yksilén ja organisaation kannalta. Tyokyky ja
hyvinvointi ovat yhteisollisen kehittymisen ja kehittdmisen tulos. Tekijoiden ja tyon vuoro-
vaikutusta voidaan kehittaa siten, ettd tyotekijoiden tyonhallinnan tunne séilyy. (Ilmarinen,
1995 16).

Y mparisto -«
v ﬂ
Organisaatiokulttuuri ja tyosuojelu, tukevat hyvinvointia
3 > D

Tyo jatyoyh- <_.| vksils || Organisaation tuottavuus ja hyvinvointi

A

‘ I

Yksilon tul-
kinta Kehittdminen ja arviointi —

s ™

Sopiva tyén kuor- Yli- tai alikuormi-
mitus tus

Kuvio 5. Tyon ja yksilon valinen vuorovaikutus, joka tuottaa hyvinvointikokemuksen. (Mukaillen,
limarinen 1995).

Organisaatiokulttuuri joka tukee henkiloston hyvinvointia ja henkinen tydsuojelu luovat
pohjan oikealle esimiestyolle ja edistavat toimivia tyoyhteisokaytantdja. Voidakseen hallita
tyotd on kehityttdva jatkuvasti, osattava muuttua ja opittava. Tyota tai sitd tekevad ihmisté
el tarvitse muuttaa tai korjata, mutta niiden valista vuorovaikutusta voidaan kehittda. Oikein

organisoituna ty0 edistédé hyvinvointia ja tuottaa tulosta. (Ilmarinen 1995, 17.)
4.6 Valmentava esimies

Tutkimuksesta ilmenee, ettd valmentavan johtamiskulttuurin merkitys arjen johtamisessa ja

jaksamisessa edistavat tydhyvinvointia.

Valmentavaa johtamista ei pystytd méérittelemaan vain yhdelld ainoalla maaritelmalla. Se

voi merkitd johtamista, jossa uskotaan oppimiskykyyn ja potentiaaliin, sekd ihmisarvoon ja
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joka on eettisesti kestdvdd. Valmentavaan johtamiseen pystytdén sitomaan myos késitteet
aitous, persoonallisuus ja joustavuus. (Carlsson & Forssell 2012, 25.)

Tavoitteena valmentavan esimiehen roolissa tai tehtévassa, on harjoittaa ihmisen osaamista.
Organisaation kannalta nahtyna tarkein asia tai seikka, josta valmentamisessa on hy6tyd, on
tdmén valmentajan suorittama tyontekijoiden opettaminen, kasvattaminen ja kehittdminen.
Esimies jolla on halua ja tahtoa kéyttaa aikaansa tyontekijoiden hyvinvointiin ja kehittami-
seen, pystyy nakemaén tehokkuuden riippuvan tydntekijoiden osaamisesta. Kun namé val-
mennettavat tyontekijat huomaavat, ettd ovat esimiehen toiminnan keskipiste, ja ettd taméa
esimies toimii suoraselkaisesti tyontekijoidensd osaamisen ja kehittdmisen puolesta, he si-
touttavat itsensd tavoitteisiin ja kayttavat kaytettavissd olevia voimavarojaan tydyhteison
hyvéksi. (Jalava 2001, 68.)

Valmentamisella, coachingilla, esimiehet pystyvét kasvattamaan organisaation tulokselli-
suutta, he lisd&vat henkildston suoritusta ja vapauttavat myos itselleen aikaa. Esimiehet de-
legoivat tyotehtavia ja keskittyvat valmentamaan enemman, ja vahentévat samalla valvon-
taa. Nain tekemalld lisataan tuottavuutta, ja edesautetaan henkildston eli tydntekijoiden tyos-
sdan kayttamaa potentiaalia. Menestyksellisell4 organisaatiolla, on selked strategia, tehokas
systeemi vieda tata strategiaa eteenpdin, suoritusta esiin nostava toimintamalli ja joustava
organisaatio. Tdma edelld mainittu yhtalé merkitsee sitd, ettd yksilon on tehtava tyotaan tyo-
yhteisdssé mahdollisimman itsendisesti, ja tdiméa yksilo on valmennettava tahén tehtdvaansa.
(Heikkil& 2009, 102 -103.)

Valmentavan johtajan kyvyt ja periaatteet itseensa imenyt esimies on yhdelld kertaa; mana-
geri (manager), johtaja (leader) ja valmentaja (coach). (Carlsson & Forssell 2012, 25). Dow-
neyn (2003) mukaan, ndma kolme roolia eivat sulje pois toisiaan, vaan tilanteesta riippuu

mink& ndisté rooleista esimies valitsee. (Downey 2003)

Managerin rooli tarkoittaa sitd, ettd esimies pitad huolta asioiden ja prosessien toiminnasta,
huolehtii suoritetun toiminnan tasosta ja lakiin perustuvien velvoitteiden hoitamisesta. Ma-
nageri valvoo etté tehdaén oikein oikeita asioita oikeaan aikaan. Toimittaessa organisaation
annettujen ja ohjeistettujen toimintojen mukaisesti, syntyy kaytannén toimintoja ja tata
kautta tulosta. Managerin ydintehtdvia ovat hallinnolliset tehtavat. (Ristikangas & Grun-
baum 2014, 27.)

Leaderin roolin ottaessaan esimies on suunnanndyttaja ryhmén tai organisaation osalta, ja

leader pitdd huolen, ettd tdmé suunta on yhteinen. Leader toimii esimerkkind, ja ohjaa alaisia
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kulloisenkin tehtdvan mukaiseen toimintaan. Roolissaan leaderina esimies johtaa maaratie-
toisesti ja pitad huolta, ettd annetut viestit muutoksista tavoittavat kaikki osalliset. Tarkeaa

leaderina on myQs asettaa tavoitteet ja suorittaa niiden valvonta seka asetettujen

rajojen ndyttdminen, jos toiminta osoittautuu virheelliseksi. Leaderin roolissa asetetut tavoit-
teet ovat kaikille yhteisid ja ndin tydyhteison yhteen sitovia. (Ristikangas & Grunbaum 2014,
27.)

Coach on kannustaja ja han heréttad alaisiaan itsensa toteuttamisessa, yhteisten tavoitteiden
mukana ja kdyttdmaan tdssd mukanaan omaa persoonaansa. Coachin roolin tarkoitus on
saada tyontekijat, coachattavat, 16ytdmaén oma voimansa, oma resurssinsa ja suoritusky-
kynsa tydssaan. Tyoyhteison olisi tarkeda hyotya jokaisen jasenensa omaavasta ammattitai-
dosta. Coachina toimivan esimiehen tarkein tehtdva on olla kiinnostunut, kuunnella alaisiaan
ja olla 1&sné kulloinkin kasill& olevassa tilanteessa. Coachin pyrkimys tai tavoite on heréttaa
tyontekijoissa itsestd lahtevad innostusta, omistautumista ja vastuun kantoa yhteistyosta.
(Ristikangas & Grunbaum 2014, 27.)

4.7 Tunteet tyfelamassa

Tunteet ndkyvat ja vaikuttavat joka paikassa. Tunteita on my6s organisaatioelaméssa. Tun-
teet ovat vahvasti lasné esimiehen ja hénen johtamiensa tyontekijoiden vélill4 olevassa vuo-
rovaikutuksessa ja suhteissa. Ndma tunteet voivat joko mydnteisid tai kielteisi&, ne joko tuo-
vat yhteis60n energia tai vievat sitd pois. Tunteet kuten onnellisuus ja innostu ovat energisia,
ettd miellyttavia. Vasymys ja alakulo kuluttavat energiaa ja tuntuvat epamiellyttavilta. Tun-
teiden ollessa pitkdan ja pahasti kielteisia, tunteiden kokija on koko ajan valppaustilassa,
valmiina taistelemaan. Tama tarkoittaa, ettd han on jannittynyt, artymyksen vaivaama ja
stressaantunut. (Juuti 2013, 126).

Tunteilla on myds se ominaisuus, ettd ne tarttuvat helposti. Vuorovaikutuksessa ihmisten
kesken, tunteet ja tunnetilat levidvat nopeasti. Tunteiden siirtymiseen liittyvaan kollektiivi-
seen tunteeseen on kiinnitetty huomiota tutkimuksissa. Kollektiivisella tunteella on vaikutus
ryhmahenkeen ja -dynamiikkaan ja sen toiminnan tuloksiin. (Juuti & Vuorela 2002, 144).

Tutkimukset osoittavat myos, ettd yhteisossa aistitaan herkésti sen kollektiivista tunnelmaa.
Tunteet siirtyvéat alitajuisesti ja ndkyvat padsaantoisesti eleissd, ilmeissé ja d44nenpainoissa,

silti ihminen pystyy vertailemaan omia ja muiden tunnetiloja. Yhteison toiminnan kannalta
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on haastavaa, etta kielteiset tunteet leviavat paremmin kuin myonteiset. Myonteisesti tunte-
via henkil6ita pidetdan kuitenkin osaavampina kuin kielteisesti tuntevia (Barsade, 2002 644-
652).

Tutkimustulosten valossa tiedetddn myonteisten tunteiden vaikuttavan positiivisesti rynmén
suoritukseen. Myonteisesti tydhonsa ja organisaatioonsa suhtautuvat tyontekijét ovat tuotta-
via ja tehokkaita. Tutkimukset myds tukevat sitd, ettd myonteisilla tunteilla on edistava vai-
kutus ongelmanratkaisussa, paatosten tekemisessd, luovuudessa ja konfliktien ratkaisutai-
doissa (Barsade & Gibson, 2007 42-47).
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5 KATSAUKSEN TULOKSIA

Tyohyvinvoinnilla on suuri merkitys tyossa, tydssé jaksamisessa ja tydyhteisossa. Johtami-
sella ja esimiestoiminnalla voidaan vaikuttaa merkittavasti tyoyhteisoon ja sen tyohyvin-

vointiin.

Esimiehen tulee tuntea oma vastuunsa osana tyoyhteisoaan ja huolehtia my6s omasta ty6ssé
jaksamisestaan ja tydmotivaatiostaan. Esimies joka on tyokykyinen ja motivoitunut voi edis-
taa myos tyontekijoidensé jaksamista omalla johtamisellaan.

Taman opinnaytetyon tutkimuskysymys oli: Mihin asioihin esimiehen tulisi kiinnittaa huo-
miota ty0hyvinvoinnissa, motivaatiossa ja johtamisessaan, jotta han voisi vaikuttaa ty6ssé

jaksamiseensa?

Tehdyn Kkirjallisuuskatsauksen perusteella ja silla kerdtyn teorian pohjalta arvioituna, esimie-
hen tulee ensinnékin tiedostaa tyohyvinvoinnin merkitys ty6ssa ja yllapitéa sitd johtamisel-
laan, hénen pit44 tuntea itsensé ja roolinsa esimiehend, panostaa tydyhteisonsa hyvinvointiin

ja yll&pitda tydmotivaatiotaan.

5.1 Ty6hyvinvoinnin merkitys

Aalto yliopiston ja Tampereen yliopiston 2016 -2018 suorittaman tutkimuksen perusteella
tyohyvinvoinnilla on merkittdvéd vaikutus tuottavuuteen pankkityossa. “Tyohyvinvointiin
satsaaminen on taloudellisesti perusteltua, sill4 hyvinvoiva tyontekija saattaa olla 25 % tuot-
tavampi kuin uupumusta kokeva tyontekija.” (Aalto -yliopisto 13.11.2019).

TyoOpaikoilla tehtdvad tyon, tydolojen ja henkiléston kehittdmiseen suuntaavaa toimintaa
voidaan perustella monin tavoin. Tuottavuus, tulos, ja laadukkuus ovat tietenkin tarkeita Iah-
tokohtia tyon kehittamisessd. Mutta eettiset ja inhimilliset tekijat ovat perusteena myos ohit-
tamattomia. (Rauramo 2008 18).

Hyva tydymparisto ja yrityksen tuloksellisuus ovat toistensa mahdollistajia. Tyoympariston
kehittdminen ja sithen pyrkivét toimenpiteet vahentévat tapaturmia seka sairauspoissaoloja
ja niist4 aiheutuvia kustannuksia. Né&ita vahentdmalla myos tyo ja sen tulos sailyvat mahdol-

lisimman hairiottomind. (Eml. 18).

Hyvinvointi on eldmén iloa, ja tunnetta merkityksellisyydesté ja hallinnasta. Tyon hallinnan
tunne voidaan luoda kehittdméll4 osaamista ja johtamalla kannustavasti. Menestyva johtaja
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tekee hyvan ty6ilmapiirin, valittda alaisistaan ja tyontekijoiden hyvinvointi on hanelle tér-
keéé. (Jabe 2012 36).

Hyvan tydilmapiirin on todettu vahentévén sairaspoissaoloja ja lisédvén tyon tuottavuutta.
Néilla tekijoilla on suora yhteys yritystaloudellisiin kustannuksiin. Tyontekijélle tyd antaa
mahdollisuuksia pyrkia kohti tavoitteita ja tdyttad omia odotuksia. Tama kokemus siitd, etta
saa jotain aikaan ja tyytyvaisyys tyohon edistavéat hallinnan ja osaamisen tunnetta, tyd moti-
vaatiota ja tyohyvinvointia. (Kéarkkainen 2002, 11-12).

5.2 Ty6hyvinvoinnin johtaminen

Tyo6hyvinvoinnista on tullut organisaatioille strateginen kilpailutekija. Organisaatioiden toi-
mintakyky perustuu sen tyontekijoiden hyvinvointiin, ilman hyvinvointia ei ole osaamista
eikd tapahdu innovaatioita. Tdman liséksi ilman hyvinvointia organisaation kyky olla vuo-
rovaikutuksessa asiakkaiden ja ympariston kanssa vaikeutuu Ainoastaan terveet ja hyvinvoi-
vat tekijat pystyvat yllapitdmééan organisaation ydinosaamista ja toimintakykya (Suutarinen
& Vesterinen toim. 2010, 53).

Tyon hallinta on tyontekijélle, tydmotivaatiolle ja tyon tuottavuutta ajatellen merkittava te-
kija. Tyon hallinta syntyy siitg, ettd tyon vaatimukset, tyontekijdn osaaminen ja voimavarat
sekd tyon mahdollistavat ulkoiset seikat ovat kunnossa. Tutkimuksissa on todettu tyon hal-
linnan tunteen olevan tarkeé tyon kuormittavuutta véhentéva tekija. Tyontekija joka hallitsee
tyonsd, on hyvinvoiva, terve ja tyokykyinen. Esimies voi helpottaa tyon hallintaa tyotehta-
vien tarkastelulla, organisoinnilla ja edistamalla tyon kehittamisté suuntaan, jossa tyonteki-
jan tyon hallinnan tunne kasvaa (Gruenewaldt toim. 2004, 45-46).

5.3 Esimiehen rooli

Esimiehend tarvitaan mielenkiintoa johtaa. Esimies vastaa tyontekijoiden toiminnasta orga-
nisaation tavoitteiden saavuttamiseksi. Esimiehen vastuu yltdd myos hénen kayttaytymi-
seensd ja toimintaansa. Huono johtaminen oireilee helposti tyoyhteisossa. Esimies, jota ei
kiinnosta tyontekijoiden hyvinvointi tai kehittdd toimintatapoja, on vaaréssa asemassa. (Su-
rakka & Rantaméki 2013, 15)

Esimiesaseman kuvitellaan olevan jotenkin hohdokasta, kaytéantt on kuitenkin jotain muuta.
Vastuu saattaa painaa my0ds vapaa-ajalla, ja tydasioita ei valttdmatta voi tdysin unohtaa. Esi-
mies joutuu kantamaan vastuuta ja ottamaan etéisyytta tyontekijoihinsa ja esimiehen rooli
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saattaa tuntua valilla yksindiseltd. Tamén takia esimiehisyys vaatii kutsumusta ja erilaista

mielenkiintoa kuin moni muu asema (Eml. 15).

Johtajuus koostuu monesta muustakin asiasta kuin vain ihmisten johtamisesta. Organisointi
ja paatosten tekeminen ovat keskeisessa roolissa. Johtamisesta saatetaan pitad vallan ja vai-
kuttamisen takia. Johtaja saattaa olla asemassa, joka on turvallisempi kuin muut, mutta vai-
keiden péé&tosten ja niista johtuvien seurauksien tuoma stressi pitédé voida kasitella. Jos ndin
ei tehdd, esimiehen oma jaksaminen on vaakalaudalla (Surakka & Rantamaki, 2013 15).

Esimiehen tyon& on yritys vaikuttaa muihin ja niiden tavoitteiden etenemiseen, joita kuuluu
esimiehen vastuualueeseen. Esimiehen vuorovaikutus kykynd on tarkedssé roolissa. Hanen
tulee olla tietoinen ketka liittyvat mihinkin asiaan ja tilanteeseen. Taman lisaksi vuorovai-
kutusvalmiuksien ja viestinndn tulee olla hyvalla tasolla. Tama saattaa merkitg, ettd johta-

minen on vahvasti vuorovaikutuksellisesti kuormittavaa (Juuti 2013, 63).

Vuorovaikutuskuormasta selvitdkseen esimiehen on oltava lasné tilanteissa. Hanen oma fyy-
sinen, henkinen, psyykkinen ja sosiaalinen kuntonsa ovat merkittavia tekijoitd, jotka auttavat

selvidamadn runsaasta vuorovaikutuksesta ja sen aiheuttamasta kuormituksesta (Eml. 64).

Hankalissa ja haastavissa tilanteissa esimiehen rooli korostuu. Esimiehen oma tunne valittyy
tyoyhteison jasenille. Puheeksi ottaminen ja avoin vuorovaikutus seké patosten perustelut

ovat vaikeissa tilanteissa ehdottoman tarkeité (Jabe 2012, 36).
5.4 Tydyhteison hyvinvointi

Esimies toimii tehtdvassadn omassa tyoyhteisdssédén. Esimies on osa tatd yhteisoa ja sen hy-
vinvointi heijastaa suoraan esimiehen itsensé toimintaan, tehtdvaan ja tyéhon. Kokemus
siitd, ettd tyoyhteisd voi hyvin lisdd motivaatiota, sitouttaa, lisdd luottamusta, ja kasvattaa
terveyden ja stressin hallintaa seka tyotyytyvaisyytta (Suonsivu, 2011 59).

Hyvén tyéyhteison merkkejé ovat avoimuus, turvallisuus, selkeat vastuut, seka tyontekijoi-
den arvostus. Tyodyhteison avoimuutta kuvastavat sadnndllinen keskustelu, ja yhteisten toi-
mintatapojen suunnittelu. Avoimessa tydyhteisossé voi lausua mielipiteensd ja tehda vir-
heitd. Turvallisuus ulottuu henkisesta ja fyysisesta aina tyon jatkuvuuteen saakka. VVastuiden
selkeys tarkoittaa, ettd paatoksenteko, valta ja vastuu ovat tasapainossa. Tyontekijoiden tyo-

panosta arvostetaan ja tyontekijat huomioidaan. (Von Gruenewaldt, 2002, 46).

Johtamisella rakennetaan organisaation tulevaisuutta yhdessa sen tyontekijoiden kanssa.

Teht&vén johtaminen on vaativaa, ja siité ei selvid ilman muiden tukea. Esimiesten yrittdessa



44

tehda tyontekijoilleen onnistumisen mahdolliseksi, tulisi tyotekijoiden tukea esimiesta suo-
riutumaan johtamisestaan hyvin. Tama tarkoittaa, ettd yhteisista tavoitteista kannetaan vas-
tuuta (Surakka & Rantamaki, 2013 88).

Y hteisty6taidot merkitsevat molempien toissa, niin tyontekijan kuin esimiehen. Lahiesimie-
het ja keskitason johto ovat l&helld tyota tekevid ja tietdvat ndiden tyon haasteet. Samaan
aikaan keskitaso pyrkii toteuttamaan ylimman johtoportaan tekemié paatoksia. Tama tyon-
tekijoiden ja tyonantajan valissa oleminen asettaa haasteita, on edustettava johtoa ja puolus-
tettava tyontekijoita. Valilla johdon ja tekijatason edut eivat kohtaa. Esimiehen keskeinen
tehtédvé on luoda hyvaa vuorovaikutusta organisaation sisalld ja ulkopuolella (Surakka &
Rantamaéki, 2013 89).

Johtamisella on suora vaikutus tydyhteison ihmissuhteisiin ja tyoyhteisossa vallitsevaan il-
mapiiriin. Esimiestoiminnan kautta maaraytyvat myos ne tekijat, jotka liittyvat tehtdvaan
tyohon ja tydymparistoon. Néiden tekijoiden kannalta johtaminen on ensiarvoisen térkeaa,
silla johtamisella voidaan muovata ja pyrkia kehittdmaan niita (Juuti & Vuorela 2002, 18).

Hyva johtaminen, nimenomaan ihmisten johtaminen avaa tyoyhteis60n suotuisan ilmapiirin
sekd hyvinvointia edistdvan tavan toimia. Toimintojen kehittdminen pyritdan hyvéssa johta-
misessa tekemadn henkildston osallistamisen kautta (Eml. 18). Yksittdiset tyontekijat muo-
dostavat yhdessa sen tydyhteison, jossa toimivat. On siis luultavaa, ettd hyvinvoivat yksilot
muodostavat my6s hyvinvoivan yhteison. Hyva johtaminen luo onnistuessaan edellytykset

sujuvalle toiminnalle ja tyontekijoiden hyvinvoinnille (Juuti & Vuorela 2002, 7).

Esimiehen on oltava esimerkki ja tehtdva niin kuin sanoo. T&mé& on tapa eldé ja se nakyy
tyon arjessa (Jabe 2012, 36).

5.5 Ty0motivaation yllapito

Tyo0, jonka ihminen kokee omakseen ja joka sopii hanelle, on perusta pitké&kestoiselle ja tyo-
motivaatiolle. Talloin myods ty6hon liittyvat motiivit viridvat itse tyostad jota tehdaan (Juuti
& Vuorela, 2002, 67).

TyOmotivaatio toimii toiminnan voimana, ja vaikuttaa tekemisen suuntaan, tehokkuuteen ja
kestoon. Tyoyhteisdssé tyon ominaisuuksia, tydyhteisdd ja tydympéristod edistamalla voi-
daan vaikuttaa tyomotivaatioon. Taman lisaksi tyomotivaatioon vaikuttaa persoona ja ela-
manvaihe. Persoona pysyy melko samanlaisena, ja elamdssa vaiheet vaihtuvat, mutta sisdisté

motivaatiota voi pyrkié edistdimaan usein keinoin (Sinokki 2016, 224).
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Ollessaan motivoitunut tyontekija tekee tyoté ahkerasti ja tekee osansa organisaation tulok-
sen tekemisestd. Motivoitunut tekija on aloitteellinen ja ottaa vastuuta odotusten mukaan,
joka vaikuttaa korottavasti tyon laatuun. Kun organisaatio toimii ja on menestyva, se itses-
sdan motivoi suurinta osaa organisaatioon kuuluvista. Motivoitunut tyontekijé tekee laadu-

kasta tyota ja edistad ja yllapitadé ndin organisaation imagoa (Sinokki 2016, 224).

Tyontekijdn persoona maarittaa pitkalti, mista motivaatio kumpuaa. Omien kykyjen ja tapo-
jen kehittdminen ja yhteen sovittaminen tekemisen kanssa lisadvéat motivaatiota (Eml. 225).

Esimies ja johtaja voivat omalla toiminnallaan ohjata tyontekijan siséistd motivaatiota, mutta
jokainen voi l6yt&a keinoja sisaisen motivaation yllapitdmiseksi ja edistamiseksi. Monet tut-
kimukset kertovat, ettéd siséisessd motivaatiossa pitaé kiinnittdd huomiota kolmeen asiaan;
vapaaehtoisuuteen, kyvykkyyteen ja yhteenkuuluvuuteen. Vapaaehtoisuus kuvaa kokemusta
itseohjautuvuudesta, kyvykkyys on pystyvyyttd ja aikaansaavuutta ja yhteenkuuluvuus si-
saltaad positiivisen sosiaalisen kanssakdymisen. Uusimmat tutkimukset ovat tuoneet neljan-
nen merkittdvan seikan sisdisen motivaation kannalta, ja se on ihmisen psykologinen tarve
tehda hyvaa (Sinokki 2016, 226-227).

Motivaatiota pidetdan ylla pitkalti tahdon avulla, siséisen onnistumisen tunteella edistetdan
omaa sitoutumista ja ulkoisilla palkkioilla vahvistetaan tdman jatkuvuus. Tavoitetaso on ase-
tettava siten, ettd se asettaa haasteen tekijalleen, mutta samalla on synnyttédvé onnistumisia.
Tama onnistumisen tunne pohjautuu mitattavissa oleviin suorituksiin, laadukkaaseen palaut-
teeseen ja ihmisten huomioon ottamiseen. Kun ihmiselle syntyy tydstd enemmén onnistumi-
sia kuin turhautuneisuutta, hdnen psyykkinen toimivuutensa kestéé ja han on valmis kohdis-

tamaan energiansa tarkoituksenmukaiseen toimintaan (Salmimies & Ruutu 2013).
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6 JOHTOPAATOKSIA JA POHDINTAA

Tassd luvussa kayn Iapi tdman opinndytetyon tarkoitusta, tarkastelen sen antamia tuloksia,
peilaan niitd omaan kokemukseeni esimiehend poliisissa, ja esitdn mahdollisen jatkotutki-
musehdotuksen sekd pohdin tutkimuksen luotettavuutta.

6.1 Johtopaatoksia

Taman tutkimuksen tarkoituksena oli kirjallisuuskatsauksen keinoin kéayda lapi tyohyvin-
vointia, johtamista ja motivaatiota kasittelevaa aineistoa ja 10ytaa sielté sellaisia seikkoja,

joihin huomiota kiinnittdmalla, esimies voisi edistad tyossa jaksamista.

Aineiston hakemiseen kaytin kasitteind tyohyvinvointia, johtamista ja tyssa jaksamista seka
motivaatiota. Tyohyvinvointi itsessddn siséltdd paljon késitteita ja teemoja, joista jokaisessa
on teoriaa enemman kuin tarpeeksi useaankin tutkimukseen. Huomion arvoista on, etté tyo-
hyvinvointi, johtaminen, tydssd jaksaminen ja motivaatio ovat monella tasolla vahvasti si-

doksissa toisiinsa. Ne pitkalti madrittavat, mahdollistavat ja jopa selittvét toisiaan.

On organisaation, tydyhteison ja yksittaisen tyontekijan etu, ettd tyéhyvinvoinnin merkitys
tyota ja tyossa jaksamista edistdvand asiana tiedostetaan ja siihen pyritddn vaikuttamaan.
Tassd johtamisella ja esimiestoiminnalla on keskeinen rooli. Johtamisella luodaan sit4 toi-

mintaa, asennetta ja ilmapiirid, joka vaikuttaa koko ympardivan tyoyhteison dynamiikkaan.

Opinnaytetyon tulosten perusteella esimiehen tulee tiedostaa tyohyvinvoinnin merkitys
ty0ssd, hénen pitéé tuntea itsensé esimiehend, panostaa tydyhteisonsa hyvinvointiin ja ylla-

pitéd tydbmotivaatiotaan.

Kun ymmaértéa edes ajatustasolla, ettd tydhyvinvointi on olennainen osa jokaista organisaa-
tiota, ja sen merkitys heijastuu koko tydyhteisdon, sen voi ottaa huomioon omassa johtami-
sessaan. Se helpottaa myds tunnistamaan mahdolliset vaikeudet tyontekijan jaksamisessa ja

my0s omassa jaksamisessa.

Oman esimiesaseman ja sen tuoman vastuun ymmarrys on merkittvé seikka oman tyon te-
kemisen ja siind jaksamisen suhteen. Ihminen joka tuntee itsensé ja esimiehen roolinsa, pys-

tyy tekemaan valintoja, jotka ovat itselle térkeitd ja edistavat myds tydyhteison etua. Tarkei-
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den asioiden priorisointi, ja omat arvostukset luovat arvopohjan joka nakyy kaikessa teke-
misessd. Se myds auttaa tuomaan omaa persoonaa mukaan johtamiseen. Kun voi olla luon-

tevasti oma itsensd, se auttaa jaksamaan jokapéivaisessa arjessa.

Tyodyhteison hyvinvointi edistad siind toimivien tekijoiden tyon tekemisté ja tydssa viihty-
mist4. Hyvinvoiva tydyhteiso sisaltdd myos esimiehen itsensg, kun henkildkemiat ja ryhma-
dynamiikka toimii, voi esimieskin hengittdd vapaammin. Hanen ei tarvitse keskittyd niin
paljon ihmisten ongelmiin, ja tekeminen voidaan keskittad itse tyohon ja tavoitteisiin.

Motivaatio on tarkea tekija kaikessa tekemisessa. Kun sen on hyvalla tasolla, ihminen jak-
saa, kiinnostuu, innostuu ja toimii. Tydssa motivaatio nékyy tekemisessd, innostuksessa seka
tehokkuudessa ja parhaimmillaan se ruokkii ilmiénd muita tyohon liittyviéd seikkoja, mm.

tyohyvinvointia, tyoniloa ja jaksamista.

Kun ihminen tuntee itsensd, motiivinsa ja viihtyy tydsséén ja tyoyhteisossaén, han on tuot-
telias ja tyytyvéinen. Ty0ssé jaksaminen ei tuota ongelmia. Ty6ssa jaksamiseen vaikuttavat
monet erindiset tekijat, on tarke&4 tunnistaa naista tekijoista ne jotka lisadvéat tyossa jaksa-
mista. On osattava kuunnella itsedén ja pyrittava vaikuttamaan tygyhteis60onsa siten, ettd po-
sitiiviset tekijat olisivat enemmistdssa joka tasolla tekemisté.

Poliisiammattikorkeakoulun 2011 julkaistun henkildstbarometreihin perustavan tutkimuk-
sen pohjalta tehtyjen havaintojen perusteella tyéhyvinvoinnilla, tydssé jaksamisella ja joh-
tamisella on selked yhteys toisiinsa ja siten vaikutus tyoviihtyvyyteen ja tydssdjaksamiseen

poliisissa.

6.2 Pohdintaa

Olen itse toiminut yamk -opiskelujen ohessa esimiehend noin vuoden verran, kesakuusta
2017 alkaen. Tyotehtavani on méérdaikainen virkasuhde, paivittéistutkinnan rikoskomisa-
riona. Uusi toimenkuva, uudet tehtdvat ja uudet vastuut, ovat omiaan aiheuttamaan mahdol-
lisia vaikeuksia tyossa jaksamiseen tai ainakin pohtimaan niita. Esimies pestissani olen huo-
mannut, ettd tyon tekeminen esimiehené on vastuullista ja haasteellista ja siihen liittyy oman

tyon liséksi paljon vuorovaikutusta tyontekijoiden kanssa.

Ammatillisen, suoraan poliisitoimintaan liittyvan osaamisen liséksi olen oppinut myos pal-
jon sosiaalisen kanssakaymisen merkityksesta. Silmié avaavaa on ollut myds huomata miten

paljon esimiesty6hon kuuluvat ihmissuhdetaidot, paivittain.
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Ty0Opéivéan aikana on lukuisia kohtaamisia, joissa itse tyd on sivuseikka. Esimiehend tulee
kuunnella paljon, kuunteleminen on tarke taito. Ihmiset haluavat kertoa asioita ja purkaa
tuntojaan, ja esimiehen tulee kuunnella, mielesténi se tarkeé osa johtamista ja esimiestoi-

mintaa, joka edist&é osaltaan tydyhteison tyohyvinvointia.

Vuorovaikutustaidot ovat tarked osa ty0yhteison ja siind toimivien ihmisten tyoelamaa.
Mahdollisuus vaikuttaa keskustelemalla ja tulla ymmaérretyksi on merkittdvd osa ihmisten

valistd sosiaalista kanssakaymista.

Poliisissa tyontekijoiden hyvinvointi on nostettu poliisin arvojen joukkoon, se on huomat-
tava askel tydhyvinvoinnin kehittdmisen ja sen mahdollistamisen suuntaan. Henkiloston tyo-
kyvyn yllapitdminen ja ammattitaitoisen ja sitoutuneen tyontekijan rekrytointi vaatii tulevai-
suudessa kehittavia toimia poliisiorganisaation, kuten kaikkien valtionhallinnon organisaa-
tioiden suhteen.

Poliisin tydssa kaikkia raskaita, kuluttavia tai vaarallisia tekijoita ei voida karsia pois. Nain
ollen tydhyvinvoinnin ja tydssé jaksamisen kannalta on arvokasta huolehtia ja yllapitaa niita
asioita ja seikkoja joihin voidaan vaikuttaa. Tdméan takia on tarkedd, ettd johtaminen ja or-
ganisaation ty6ilmapiiri pidetdén hyvana.

6.3 Luotettavuusarviointi ja jatkotutkimusehdotus

Tutkimuksen luotettavuutta tarkasteltaessa on otettava huomioon, ettd se pohjautuu pitkalti
tyohyvinvointia kasitteleviin erilaisiin teorioihin. Né&ihin teorioihin liittyvia lahteitd, on ke-
ratty laajalti liittyen tyohyvinvointiin ja johtamiseen. Tassa tutkimuksessa itsessdén ei ole
mitattu ndiden teorioiden paikkansa pitavyytta kéytannon tyoeldmassé, tutkimus perustuu jo

olemassa olevien teoriapohjien arviointiin ja tulkintaan.

Kuitenkin tdma tutkimus antaa mahdollisuuden tarkastella tyéhyvinvointiin, motivaatioon ja
johtamiseen liittyvié kasitteitd, ja sitd miten niiden on kirjallisuuden perusteella todettu toi-
mivan. Runsaan teoriapohjan perusteella, taman tutkimuksen antamat tulokset ovat luotetta-

via ja niit4 voidaan sindlladn soveltaa kaytannossa.
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Tutkimusta esimiehen ty6ssé jaksamisesta ja siihen vaikuttavista tekijoista voisi jatkaa lo-
puttomasti. Ty6hyvinvointiin, johtamiseen ja motivaatioon liittyy paljon osa-alueita ja ké&-
sitteitd, joista l16yt&a teorioita ja joilla voi vaikuttaa oman tyonsé tekemiseen ja kehittdmi-

seen.

Tutkimuksellisesti olisi mielesténi tarke&& ja mielenkiintoista tutustua kahteen viimeisim-
paén poliisin henkildstobarometriin. Niiden tuloksista esimiesten antamien vastausten osalta
saisi mielenkiintoisia vertailutuloksia suhteessa oman opinnédytetyoni tuloksiin ja esimiehen
tyossa jaksamiseen. Liséksi olisi kiinnostavaa ndhdd seuraavan barometrin tulokset, kun
poliisihallinnossa on otettu kayttoon valmentavan johtamisen koulutus. Miten se nakyy vai
nakyyko barometrissa suhteessa aiemmin tehtyihin barometreihin.

Tutkimuksen teoriapohjaa voisi laajentaa kirjallisuuskatsauksella, joka keskittyy valmenta-
vaan johtamiseen. Sen perusteella valittaisiin lahdemateriaali ja tasté lahdemateriaalista va-
littaisiin keskeiset teemat, joiden pohjalta suoritettaisiin vield kysely esimiehille, jotka ovat
kéyneet valmentavan johtamisen -koulutuksen. Kyselyssé voisi esimerkiksi kysyd, ovatko
esimiehet kokeneet valmentavan johtamisen tarpeellisena, ovatko valmentavan johtamisen

menetelmét jalkautuneet kaytantoon ja miten niiden vaikutukset nakyvét arjessa.

Jos tutkimus olisi tarpeeksi kattava vastausten osalta, sill& voisi kohdentaa ja mahdollisesti
kehittd4 nykyista valmentavan johtajuuden koulutusta.
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