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Tassa opinnaytetydssa tutkitaan esimiestyén voimavaratekijoita, sekéa sen haasteita ja
kuormittavia tekijoita. Ty6 on kirjoitettu esimiestyén nakdkulmasta keskittyen ravintolapien-
yrityksiin. Taman kvalitatiivisen tutkimuksen tiedonkeruumenetelmana on kaytetty haastat-
teluita. Opinnaytety0 sai alkunsa omasta mielenkiinnosta esimiesty6ta kohtaan. Esimies-
tydssa haasteena on loytaa tasapaino kuormittavan tydn ja oman hyvinvoinnin valilla.
Tyolla ei ole toimeksiantajaa, silla tarkoituksena oli tutkia monen eri pienyrityksen esimies-
tyota eri nakokulmista.

Johdannon jalkeen ensimmainen luku kasittelee esimiestytn haasteita ja kuormittavia teki-
joita. Haasteiksi ja kuormittaviksi tekijoiksi yksindisyys, vuorovaikutustaidot, ravintola-alan
kilpailu, tydhyvinvoinnin yllapitdminen ja tyduupumus on valikoitunut alan haasteiksi ja
kuormittaviksi asioiksi. Nama asiat valikoituivat tyohén oman kokemuksen ja kirjallisuuden
pohjalta.

Seuraavat kaksi lukua kasittelevat esimiestytn voimavaratekijoita ja tytkaluja esimiestyo-
hon. Luvuissa aiheina ovat elamantapojen vaikutus tytssa jaksamiseen, tunnejohtamisen
merkitys tydyhteistssa, tyon imu, ulkopuolisen tuen merkitys ja psykologinen paaoma.
Naissa luvuissa on tuotu nakdkulmaan esimiestydn voimavaroja, jotka auttavat jaksamaan
kuormittavaa tyota.

Tietoperustan jalkeen viidennessé luvussa empiirinen 0sio, joka toteutettiin teemahaastat-
teluilla. Haastattelut pidettiin neljalle ravintolapienyrityksen esimiehelle ja toteutettiin et&na
koronan vuoksi. Luvussa kaydaan lapi tutkimustulokset ja paatelmat, mika oli tutkimusme-
netelmd, kuinka se toteutettiin ja mita tuloksia nailla saatiin. Viimeisessa luvussa pohdin-
taa, yhteenveto tutkimustuloksista, sek& opinnaytetytn ja oman oppimisen arviointi. Liit-
teena tydssa on kysytyt haastattelukysymykset ja sisallénanalyysi.

Tutkimuksen perusteella voidaan paatella suurimman voimavaratekijan esimiehelle olevan
rakkaus alaan ja tydhon, seka tiimin onnistuminen, joka heijastuu esimiehen hyvinvointiin.
Vaikka ty6 on todella kuormittavaa ravintola-alalla, kilpailu on kovaa ja omaa aikaa ei tahdo
esimiestydssa jaada, kollegoiden ja perheen tuki auttavat jaksamaan vaikeimmatkin het-
ket.

Opinnaytetyo aloitettiin lokakuussa 2019 ja valmistui toukokuussa 2020. Ty0 oli ajallaan
valmis ja pysyi aikataulussa.
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1 Johdanto

Opinnaytetyoni on tutkimusty® esimiehen nakokulmasta esimiestyén haasteista, kuormit-
tavuudesta, voimavaratekijoista ja tyokaluista. Voiko ravintolaesimies vaikuttaa alaistensa
tyohyvinvointiin johtamistyylillaan? Mita tyokaluja esimiehella on kaytettavissa estamaan
yksindisyyden tunnetta? Tydsséani tutkin naitd kysymyksia ja tuon esille psykologisen paa-
oman nakodkulmaa. Painopisteeni on ravintolan esimiehen nakdkulman liséksi pienyrityk-
sissd, josta kerdan haastateltavia esimiehia vastaamaan teemani ymparille muodostettui-
hin kysymyksiin. Kysymykset koskevat esimiehen hyvinvointia ja sen yllapitamista. Kohde-
joukko tydlleni ovat esimiehet ja etenkin pienyritysten esimiehet, jotka kokevat usein yksi-
naisyyden tunnetta tydssaan. Tavoitan tutkimusjoukon haastattelemalla ravintola-alan
pienyrityksista neljaa esimiesta vastaamaan esimiestyota koskeviin kysymyksiin. Analy-

soin haastatteluiden vastaukset kirjallisuuden ja teoreettisten lahteiden avulla.

Tyon tarkoituksena on 16ytaa esimiehille tydkalupakki, josta voi ammentaa itsellensa sopi-
via vaihtoehtoja omaan esimiesty6hon ja jaksamiseen. Tydni tutkii ravintolaesimiehen joh-
tamisen merkitysta tiimin hyvinvoinnissa, mielen tasapainon l8ytamista ja reagoimiskei-
noja esimiehen huonoon motivaatioon. Otsikkoni esimiestydn haasteet ja voimavarat ku-
vaavat esimiestytn kuormittavuutta ja vaikeutta. Voimavarat puolestaan auttavat ymmar-
tamaan, miksi tata ty6ta tehdaén ja mista esimiestyon haasteisiin 16ytyy ne tarvittavat voi-

mavarat.

Aihe kiinnostaa minua omien huonojen, etta hyvien kokemusten my6téa. Haluan tutkia
tyoni kautta, miten olisin itse voinut reagoida asioihin toisin, olisinko voinut tehda jotakin
eri tavalla ja miten vaikeisiin tilanteisiin voisi puuttua jatkossa paremmin. Vaitan myos ra-
vintola-alan olevan huonossa tilanteessa yleisesti, silla sita pidetaan lapikulkuammattina
ja tydllisyystilanne on jatkuvasti alalla puutteellinen. Haluan tyoni avulla tutkia alan ongel-
makohtia ja pohtia syita alan huonoon tilanteeseen. Tydllani ei ole toimeksiantajaa, mutta
esimiehet, jotka tulevat tyotéani joskus lukemaan, saavat siita toivottavasti herattavia tun-

teita jaksamisen tarkeyteen ja tydkaluja omaan esimiesty6hdnsa.

Tutkimusty6ni tavoitteena on tutkia ravintolapienyritysten esimiesten tilannetta, miten he
kokevat ja ndkevéat alan ja oman jaksamisensa. Mita esimies voi tehdd oman jaksamisen
eteen, jotta han pystyisi esimiehend tukemaan tiimiaan tydsuorituksessa? Alaisten moti-
vaatio tyon kulkuun l&htee esimiehen omasta esimerkista ja siksi on tarkead, etta esimies

voi hyvin.



Tyo6hyvinvointi on jatkuvasti pinnalla oleva puheenaihe, josta kirjoitetaan paljon. Yha use-
ampi ihminen sairastuu tybuupumukseen tana paivana. Mita jos kirjoitettaisiin enemman
siitd nakdkulmasta, ettd mitka asiat ovat ennakoivia keinoja valttdéd uupumus ja yllapitaa
omaa jaksamistaan? Ennakoinnilla on suuri merkitys estamaan tyéuupumusta, mutta esi-
miehilla ei tunnu olevan tarpeeksi tydkaluja tai tietoa ennakointia varten. Pyrin tydni ole-
van esimiehille olkapdita ravistava heratys ymmartamaan oman jaksamisen merkitysta

tyborganisaatiossa.

Tyontekijdéiden motivaatio on tyontekijoista itsesta kiinni, mutta johtaja vaikuttaa tiiminsa
innostukseen ja ty6ilmapiiriin vahvasti omalla johtamistyylillaan. Tyontekijoille tarkeinta
johtajuudessa on luottamus, joka syntyy toimimalla puheidensa mukaisesti ja olemalla

kiinnostunut tyontekijan sanomisista. (Turtio. 124-125).

Esimiehen hyvinvointi vaikuttaa tiimin hyvinvointiin ja tulokseen, johon tassé tutkimuk-
sessa keskitytdan — esimiehen nakokulmaan. Haluan syventya pienyrityksiin, koska pie-
nilla yrityksilla on vaikeampaa menestya isojen ketjujen valtaamassa suurimman osan ra-
vintolamaailmasta. Uskon silla olevan merkitysta tyéhyvinvoinnissa. Isojen yritysten etuina
voi olla esimerkiksi henkilékohtaiset etuudet, mita useilla pienyrittdjilla ei ole varaa mak-
saa tai tydn pysyvyys saattaa olla epavarmaa kovan kilpailun takia.

Opinnaytetydni koostuu tietoperustassaan esimiestydn haasteista ja kuormittavuudesta,
voimavaroista ja tyokaluista. Empiirinen osio on kvalitatiivinen- eli laadullinen tutkimusme-
netelma, joka on toteutettu haastattelemalla neljan eri ravintolapienyrityksen esimiesta.
Viimeiseksi olen analysoinut haastatteluiden tuloksia tietoperustaan, kirjoittanut tarkeim-

mat johtopaatokset ja oman arvioinnin.

Paaaihe tydssani on esimiehen hyvinvointi ja heijastuuko esimiehen hyvinvointi tyonteki-
joiden motivaatioon. Oleellisena osana tutkimusta ovat kasitteet tydhyvinvointi, esimies-
tyodn haastavuus ja voimavaratekijat. Tyéhyvinvointi on aina pinnalla oleva aihe enemmaéan
tai vahemman ja siita kirjoitetaan paljon monissa sosiaalisen median kanavoissa. Esimies-
tydsté ja tydhyvinvoinnista on laadittu paljon opinnaytetdita ja nakdkulma on usein alaisen
tai kohdistettu tietylle yritykselle. Tyo on tarkoitettu ravintola-alan esimiehille ja niille, jotka

ovat kiinnostuneita esimiehen jaksamisesta ja sen yllapitamisesta tydyhteisossa.



2 Haasteet ja kuormittavat tekijat esimiestydsséa

Johtaminen on yksildiden ymmartamisté, kohtaamista ja huomioimista. Esimiehen tulee
ajatella tuloksellisesti ja seurata markkinoita, mihin suuntaan ne kehittyvét ja mité asiakas
haluaa. Johtaja ei kuitenkaan menesty pelkalla taitavalla numeroiden pydrittamiselld, vaan
henkisend johtajana, joka ymmartaa ja osaa auttaa timidén. (Leppanen & Rauhala 2012,
14).

2.1 Yksinaisyys

Moni esimies voi kokea riittAmattomyyden- ja yksinaisyyden tunnetta valtavan paineen
alla tyoskentelyn takia. Esimieheen luodaan painetta erilaisin odotuksin ja vaatimuksin —
kaikki lahtee kuitenkin itsensa johtamisesta ja tuntemisesta. Se, ettd ymmartaa ja tuntee
itsensd, on hyva alku johtaa my6s muita inmisia. (Jarvinen 2012, luku 6).

Nelja esimiehisyyden puolta ovat esimerkillisyys, ammatillisuus, oikeudenmukaisuus ja ai-
tous, jota omana itsensa johtaminen on parhaimmillaan. Johtajuus on esimerkkina ole-
mista alaisilleen jatkuvan suurennuslasin alla. Omalla esimerkilla naytetaan, niin kuin ha-
lutaan muun tiimin toimivan organisaatiossa tdsmallisesti, ystavallisesti ja rehellisesti. Am-
matillisuus puolestaan nakyy esimiehen edustavan kaikkea toiminnassa olevan organi-
saation tehtdvaa ja toimintaa. Ammatillisuus tarkoittaa, etta johtajan tulee osata asettaa
omat henkilékohtaiset mielipiteensa toissijaisiksi ja kyeta hallitsemaan tilanteet ja asiat
ammatillisesti ja neutraalisti. Esimiehen kuuluu kohdella jokaista tydntekijaa tasapuolisesti
ja oikeudenmukaisesti, valitsematta suosikkeja tai inhokkeja ja nain ollen toimia erilaisissa
tilanteissa puolueettomasti. Johtajuuden neljannella ominaisuudella eli aitoudella esimies
osaa ja uskaltaa johtaa tiimiansa omalla persoonallaan ja luottaa omaan itseensé johta-

mistavassaan. (Jarvinen 2012, luku 6).

Tyopaikalla vallitessa kired tai huono ilmapiiri, tarkeinta olisi tuoda ne asiat esille, jotka
painavat ja vaikuttavat tyon tekemiseen. Esimiesten tulisi osata itse puhua asiat avoimesti
ja hyvassa ilmapiirissé halki. Jos siihen ei pystytd, kannattaa ilmoittaa asiasta johdolle,
joka voi tarpeen tullen auttaa tallaisessa tilanteessa. Pitkaan jatkunut negatiivinen ilmapiiri
voi aiheuttaa esimiehelle uupumusta, tuloksen huononemista tai jopa masennusta, jolloin
laki edellyttdd ylemman esimiehen puuttumista asiaan valittomasti (TTL). Iso ongelma-

alue on pienissa yrityksissa, jossa johtajaroolissa on usein vain yksi esimies.

Johtajan ty6hon kuuluu tietylla tapaa yksinaisyys, riippumatta kuinka hyvissa véleissa ty6-

paikalla on muiden ihmisten kanssa. Yksinéisyys syntyy, kun esimies ei voi suosia ketaan,
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vaikka olisi kuinka l&heinen kollegan kanssa, joutuu huomauttamaan ihmisten tapaan toi-
mia tydpaikalla tai huonosti tehdysta tyésta. Yksindisyytta tuo vaitiolovelvollisuus, silla esi-
mies ottaa kaikkien alaistensa tunteet vastaan nayttamatta omiaan ainakaan voimak-
kaasti. Esimies ottaa vastaan alaisten tunteiden lisdksi myds omistajan asettaman tulos-

paineen ja sielta tulevat kaskyt. (Ahlroth & Koivunen 2015, 16).

2.2 Vuorovaikutustaidot

Esimiehella on monta eri roolia ja tehtavaa, mité taytyy osata. Hanen pitdé osata kommu-
nikoida ihmisten kanssa, antaa palautetta ja kritiikkid, kuunnella, seka huolehtia omasta
hyvinvoinnistaan ja kehittymisestdan. Esimiehen tulee osata toimia muutostilanteissa ja
toimia ripeasti hankalissa paikoissa, huolehtia henkildkunnan riittavyydesta ja perehdytta-
misesta, hallita ty6lainsaadantda ja tiedettédva mihin ottaa yhteytta koneiden mennessa
rikki tai tydntekijan loukkaantumisen sattuessa. Johtaminen on suunnittelua, kehittamista
ja vastuuta. Kaikkiin néaihin asioihin on avainasemassa esimiehen vuorovaikutustaidot,

jotta asiat hoituvat toivotulla tavalla. (Hyppéanen 2013, 34).

Hyvét vuorovaikutustaidot ja viestinté luovat luottamusta esimiehen ja tiimin valille. Tiimia
ohjataan tavoitteiden mukaiseen haluttuun toimintaan viestinnalld; kuuntele, kysy ja tutki -
periaatteella. Onnistuneessa vuorovaikutustilanteessa ajankohta ja kommunikointitapa
ovat valittu oikein. Tehokkainta viestintaéa saa aikaiseksi henkilokohtaisella viestinnalla,
esimerkiksi kehityskeskusteluilla. Sanattoman viestinnan eli non-verbaalisen viestinnan
merkitys yleiskielesséa on 93 prosenttia ja verbaalisen viestinnan seitseman prosenttia

amerikkalaisen tutkimuksen mukaan. (Hyppéanen 2013, 37-40).

Luottamusta voi rakentaa hyvilla vuorovaikutustaidoilla ja olemalla tilanteissa taysipainoi-
sesti lasnd. Google tutki kolme vuotta sisadista 180 tiimidan ja halusi selvittdd huipputiimien
salaisuuden. Googlen tekeman tutkimuksen mukaan tarkeimmaksi taustatekijaksi nousi
tiimin keskinainen luottamus, joka toi yhtitlle eniten liikevaihtoa. Alykkyydella ei ollut mer-
kitysta liikevaihdon tulokseen, vaan ainoastaan tiimin keskeinen luottamus. Luottamus al-

kaa siitd, kun luotat omiisi ja osoitat sen heille. (Hougaard & Kalajo & Ora 2018, 128-129).

Vuorovaikutustaitoihin kuuluu liséksi palautteen antaminen tiimille, mik&a on todella tarke&a
kehittymisen ja motivoinnin kannalta. Usein palautteen anto ja vastaanotto koetaan vaike-
aksi ja se ikaan kuin jatetaan tekematta. Se, milla tavalla palautetta annetaan, on ratkai-
seva tekija palautteen vastaanottamisessa ja sanat tulee miettia tarkkaan etukateen var-

sinkin kritiikki& annettaessa. Esimiehen on uskallettava antaa palautetta ja puututtava



mahdollisiin epakohtiin. Palautteen antaminen kehittaa yksiléa ja tiimia, varsinkin jos pa-
lautteesta otetaan oppia. (Rubanovitsch & Aalto 2010, 181-183).

2.3 Ravintola-alan kilpailu

Ravintola-alan kova kilpailu osaavista tyontekijoista ja riittavasta asiakasmaarasta, luo ko-
vaa painetta esimiehelle saavuttaa tulosta ja pitaa kiinni hyvista tyontekijoista. Tassa
tydssa Kirjoittaja tutkii ravintola-alaa keskittyen pienien- ja keskisuurten yritysten esimie-

hiin.

Pienyritykseksi kutsutaan yrityksia, jossa tydskentelee alle 50 henkilda ja likevaihto on
enintdan 10 miljoonaa euroa vuodessa. Usein pienyrityksista ei puhuta yksindén, vaan
mukaan on otettu myds keskisuuret yritykset ja naita kutsutaan yhdessa pk-yrityksiksi eli
pienet- ja keskisuuret yritykset. Keskisuuren yrityksen méaéritelma on alle 250 tydntekijaa

ja vuosittainen liikevaihto enintdaan 50 miljoonaa euroa. (Tilastokeskus).

Uusia ravintoloita avataan kymmenia vuosittain ja esimerkiksi Helsingiss& avautui syksylla
2019 120 uutta ravintolaa, josta 70 avattiin uuteen kauppakeskus Triplaan (Viisi Téhteéa.
17.10.2019). Tama kertoo suuresta kilpailutilanteesta ravintola-alalla ja tuo liséhaasteita
varsinkin pienille yrityksille isojen ketjujen vievan suuren markkinaraon alalta. Suuret yri-
tykset ostavat pienempid yrityksia jatkuvasti itselleen. Tampereella hyvana esimerkkina
NoHo Partners Oyj on ostanut viime vuosina yrityksia itselleen, muun muassa Ravintola
Saludin, jonka omisti yrittdja Hannu Wiss yli 40 vuotta (tamperelainen.fi. 2014). Pienten
yritysten vaihtuvuus on suuri, uusia aloittaa, sekd vanhoja lopettaa (pam.fi. 2016).

Ravintola-ala on jatkuvasti tukalassa tilanteessa tydvoimapulan suhteen, tuoden esimie-
helle painetta tuottavuudesta ja henkilokunnasta. Tasta l6ytyy valtavasti tutkimuksia Suo-
men tyévoimapulasta, jossa top 15 alan joukkoon mahtuu terveydenhoitoalan lisaksi ra-
vintola-ala (Verkkouutiset. 2019).

Palvelualojen ammattiliitto kirjoittaa ty6ttdmien pitavan ravintola-alaa liian raskaana ja
kuormittavana tyopaikkana, seka jatkuva kiireinen ymparisto ei houkuttele hakemaan ra-
vintola-alan t6ihin (Palvelualojen ammattiliitto 2019). Naiden asioiden lisaksi matala palk-
kaus ja epasaanndllinen tyorytmi ei houkuta uusia hakijoita alalle. Vuonna 2014 hakijoita
ravintola- ja matkailualalle oli lahes 3500 hakijaa. Hakijamaara on tippunut vuosi vuodelta
ja vuonna 2019 hakijamaara oli enéda noin 1500 alalle hakijaa. Maara on tippunut viidessa
vuodessa jo hurjasti ja tdma vaikuttaa ravintola-alan tyévoimapulaan mydskin jatkossa.

(Yle-uutiset 2019). Suomessa yrittdjien maara on tippunut vahitellen ja esimerkiksi vuonna
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2017 yrittajien maara laski 4,8 prosenttia, joka tarkoittaa 16000 yrittdjaé (Talouselama
2017). Tama tarkoittaa esimiehelle rekrytoinnissa sité, ettd osaavista tyontekijoista on

pula ja kilpailua kaydaéan esimerkiksi palkan maaran avulla.

Ammattitaitoisen henkilékunnan saantia auttaa yrityksen hyva brandays ja nakyva tyén
viihtyvyys tydpaikalla. Ravintola BasBas on panostanut omassa yrityksessaan henkilékun-
nan viihtyvyyteen ja vahvan bréandin luomiseen, joka houkuttelee ammattitaitoista vakea
hakemaan yritykselle téihin. Hyvinvoiva ja motivoitunut tydntekija on yrityksen kasvot. Mita
paremmin henkildkunta viihtyy, se nakyy asiakaspalvelussa ja tarkoittaa tyytyvaisempia
asiakkaita. Varsinkin pienilla yrityksilla, missa on vain vahan tyontekijoita, halutaan per-
soonallista ja motivoitunutta henkildkuntaa, joka tuo asiakkaat yha uudestaan vierailulle ja
kertovat paikasta myds ystéavilleen, tutuilleen ja tyokavereilleen. Jokaisen tydntekijan tulisi
sisdistaa yrityksen bréandi ja tuovan yrityksen arvoja asiakkaille omalla olemuksellaan ja
kommunikoinnillaan. (Vainio 2019). Esimies johtaa alaisiaan tallaiseen ilmapiiriin ja luo

brandin uskottavuutta omalla esimerkillaan ja seisomalla sanojensa ja tekojensa takana.

Pienten yritysten yksinyrittdjien kannattaa panostaa hyvaan tydilmapiiriin ja hyvinvointiin,
silla Riku Lehtisen tutkimusten mukaan pk-yritys pystyy investoimaan, maksamaan osin-
koja tai lyhentamaan velkoja paremmin kuin huonon ilmapiirin omaavan pk-yrityksen (Ha-
meenniemi 28.2.2019).

2.4 Tyohyvinvoinnin yllapitamien

Tuottavuus ja ty6hyvinvointi ovat yrityksen perusta ja kulkevat kasi kddessa. liman tuotta-
vuutta ei ole ty6hyvinvointia ja toisin pain, ndin on osoittanut monet eri tutkimukset esimer-
kiksi Ty6turvallisuuskeskus ja Helsingin yliopiston tutkimusprojektit. Usein kuitenkin talou-
den kaantyessa laskuun, leikataan ensimmaisena tyohyvinvointi-investoinneista, jolloin
tama nakyy henkildkunnan sairauspoissaoloissa tai tydntekijoiden vaihtuvuudessa. Sai-
rauspoissaolojen isojen kustannusten lisdksi iso menoera on myos henkiléston vaihtumi-
nen, joka tarkoittaa uuden tekijan perehdyttamista ja lisdkustannuksia tai voi vaikuttaa tyo-

yhteisdn ilmapiiriin heikentavasti. (Haukka 2012, 8-9).

Hyvinvoinnin vaikutuksista tehdaan vuosittain lukuisia tutkimuksia, muun muassa Tervey-
den ja Hyvinvoinninlaitos THL. Terveyden hyvinvoinninlaitos tutkii sairauksien ehkaisya ja
hoitoa, edistdd suomalaisten toimintakykya ja hyvinvointia, seka kehittaa terveys- ja hyvin-

vointipalveluja Suomessa tutkimusten avulla. (THL).



Vaikeimpia terveysongelmia on stressi, depressio ja ahdistus. Euroopan unionin maissa 1
% bruttokansantuotteesta menivéat masennuksesta aiheutuviin kustannuksiin vuonna
2004, joka tuona vuonna numeroina on 118 miljardia euroa. Masennus on ollut 2004 vuo-
den jalkeen voimakkaassa kasvussa ja tdna paivana rahasumma on varmasti paljon suu-
rempi. Stressi aiheuttaa my6s sydansairauksia, jotka vievat miljoonia euroja kustannuk-
sista (Manka 2017).

Terveysongelmiin, kuten kovan stressin valttamiseksi, on huolehtia kokonaisvaltaisesta
hyvinvoinnista, johon kuuluu fyysinen-, psyykkinen- ja sosiaalinen hyvinvointi. Tyéterveys-
laitoksen mukaan hyvinvointi tydpaikalla tarkoittaa, etta tyd on mielekasta ja sopivaa tur-
vallisessa, terveytta edistavassa seka tyduraa tukevassa tydymparistossa ja yhteisossa.
(Virolainen 2012, 11).

Yksittaisille ihmisille stressi aiheuttaa lisdakustannuksia terveyden heikentymisen vuoksi.
Se lisaa laakekuluja, palkan pienenemistéa ja elaménlaadun heikkenemistd, seka varhaista
elakoitymistd, miké johtaa pieneen elakkeeseen. Tdma taas vaikuttaa kansantalouteen
kustannuksina. Tasta syysta stressin syihin tulisi puuttua hyvissa ajoin estaakseen jatku-
van kierteen. (Manka 2017). Hyvinvoiva esimies johtaa alaisiansa positiivisella energialla
hyvaan mielentilaan, jolloin syntyy motivoituneita ja iloisia tyontekij6ita.

Hyva esimies ottaa huomioon alaisensa niin, etta he tuntevat itsensé kuulluksi ja merkityk-
selliseksi. Tunnuslukuja johtamisen merkitykseen on vaikea l6ytad, mutta sairaspoissaolo-
jen vahentaminen on yksi tydhyvinvoinnin kehittdmisen tavoite, mihin esimiehena voi aina-
kin osaksi vaikuttaa. Tahan voi vaikuttaa tytolojen laadukkuudella, jolla on yhteys tydmoti-
vaatioon ja tuloksellisuuteen. (Manka & Manka 2016, 56). Yksin esimiehen vastuulla ei ole
kantaa taakkaa hyvinvoinnista, mutta esimiehena asiaan pystyy vaikuttamaan suuresti

omalla kaytoksellaan ja kekseliaisyydellaan.

Vaasan Oy on ottanut kayttédnsa varhaisen tuen mallin 2005, johon kuuluu kuukausittai-
nen sairauspoissaolojen seuranta. Esimies ottaa tyontekijan keskustelemaan sairauspois-
saolojen maarastd, mikali raja ylittdd ennalta sovitun maaran ja etsimaéan tyoterveyshoita-
jan kanssa keinoja asian korjaamiseksi. Tieto siita, ettd kyseinen malli on kaytéssa, on jo
vahentanyt sairauspoissaolojen maaraa yrityksessa ja saastdja on arvioitu kertyvan

600 000 euroa vuosien 2009-2011 valilla. Motivoitunut ja kuulluksi tullut tyontekija ei ota
helposti sairauslomaa pienemmastékin asiasta, toisin kuin leipaéantynyt tyontekija. (Virolai-
nen 2012, 71).



Esimies voisi kayttad kuukausittaista sairauspoissaolojen seurantaa organisaatiossa ja
tutkia sen avulla tydhyvinvoinnin laatua yrityksessa. TAma tuo esimiestydhon lisaa ty6ta ja
haastetta, kuinka saada tyontekijat puhumaan avoimesti ja rehellisesti mahdollisista on-
gelmista. Pienissa tiiviissa yhteisdissa paras tilanne olisi se, etta uskalletaan puhua avoi-
mesti asioista esimiehelle, kun taas toisaalta se voi olla hankalaa puhua juuri sen takia,

kun ollaan niin laheisia keskenaan.

2.5 Tybuupumus

Monen roolin johtaja, joka tyoskentelee paineen alla voi kokea stressia tyostaan. Tyo-
uupumus kehittyy pitkittyneen stressin jalkeen. Esimiehen voimavarojen hiipuessa se voi-
daan kestoltaan erottaa tyostressista, joka on yleensa ohimenevaa ja lyhytkestoisempaa.
(Feldt & Mauno & Makikangas 2017).

Tybuupumukseen sairastuvat henkildt usein kokevat omien arvojen olevan tyon tai tydor-
ganisaation arvoja vastaan, jolloin sellaisessa tytyhteistssé tydskenteleminen altistaa
tyduupumukselle. Tyéuupumukseen liittyy usein myés tyon kiireellisyys ja mahdottomaksi
asetetut tavoitteet. Tydasioiden liséksi tasapainoton arki, esimerkiksi huonossa parisuh-
teessa elaminen edesauttavat sairastua uupumukseen. (Vaestoliitto). Taman lisdksi sosi-
aalisesti kuormittavia haittoja ovat tunne epésujuvasta yhteistytsta organisaatiossa, esi-
miestyon johtamisen puutteellisuus tai heikko tiedonkulku (TTL). Siksi on térke&a jo tyo-
paikkaa valitessa selvittéda yrityksen arvot ja taustat, vastaako ne omaa arvomaailmaasi.
Tyontekijdiden tyduupumuksen estéamiseksi esimies voi vaikuttaa, etta yhteiset organisaa-

tion arvot toteutuvat ja omalla esimerkilla johtaa alaisia oikeaan suuntaan.

Terveydelle haitallisia asioita tydelaméassa voi aiheuttaa hyvin moni asia, josta useassa
ihminen kokee itsensa jollain tavalla epavarmaksi ja tdama aiheuttaa stressid. Terveydelle
haitalliset kuormitustekijat voidaan jakaa kahteen eri osa-alueeseen; psyykkisiin ja sosiaa-
lisiin tekijoihin. Psyykkisesti kuormittavia asioita voivat olla muun muassa jatkuva kiire
toissa, tyon tavoitteiden epaselvyys, palautteen ja arvostuksen puutteellisuus tai ihminen
kokee tydnsa liilan helpoksi ja mahdottomaksi kehittya lisdd. Sosiaalisesti kuormittavia
haittoja ovat esimerkiksi tunne epéasujuvasta yhteistysta organisaatiossa, esimiestytn
johtamisen puutteellisuus tai heikko tiedonkulku. (TTL). Tietyn tyyppiset ihmiset ovat hel-
pommin riskivyohykkeessa kuormittua ja sairastua tyduupumukseen. Riskivyohykkeeseen

kuuluu ne tunnollisimmat ja tyéhoén suuntautuneimmat henkilét. (Manka 2015).



Ravintola-ala ei ole ainoa ala, jossa tyduupumusta esiintyy paljon. 2018 vuoden tutkimuk-
sen mukaan mielenterveyssyyt ovat Suomessa toisiksi suurin ryhma, jotka jaavat tyoky-

vyttdmyyselakkeelle (Elaketurvakeskus). Vuonna 2018 masennuksen takia jai tyokyvytto-
myyselakkeelle 3500 ihmista (Eléketurvakeskus 2019). Kovan paineensietokyvyn ja jatku-
van suurennuslasin alla oleminen ovat yhdenlaisia syita, miksi esimies on riskissa sairas-

tua masennukseen tai tybuupumukseen.

Pitkaan jatkunut uupumustila voi johtaa masennukseen. Tyduupumus ei automaattisesti
tarkoita masennukseen sairastumista, mutta se altistaa sairaudelle helpommin. Masen-
nuksen laukaisee usein omassa eldmassa tapahtuvat negatiiviset asiat, kuten pettymyk-
set tai menetykset, esimerkiksi laheisen tai tydpaikan menettdminen. Masennuksen oirei-
siin kuuluu masentunut mieliala tai vahentynyt mielenkiinto ja -jaksaminen tavallisessa ar-
jessa. Masennustilalle ominaisia piirteitd ovat muun muassa jatkuva vasymys, syyllisyy-
den tunteet ja keskittymisvaikeudet. Tahan voi liittyd myds ahdistuneisuutta ja paihteiden
lisdantynytta kayttoa. (Terveyskirjasto.fi).

Tybuupumus tai masennus — pahimmassa tapauksessa molemmat — vaikuttavat ihmisen
kayttaytymiseen tydyhteiséssa. Tyonilon merkitys on saattanut tuntua katoavan lahes ko-
konaan, jolloin myds motivaatio hupenee tydnilon puutteellisuuden vuoksi. Motivaation ja
ilon puuttuessa, on mahdotonta saada esimiehesta parasta mahdollista tulosta aikaiseksi.
(Salonen 2017, 179).

Huonot asiat voivat lahtea tydyhteiststa tai -kulttuurista, jossa on negatiivisia tunteita tai
toimintoja, mutta myds itse johtajasta, joka esimerkiksi epaeettisyydella tai tehottomuu-
della on saanut aikaan tydyhteisddn tai -kulttuuriin huonoja toimintatapoja. Alaisten nako-
kulmasta katsottuna huonolle tai tehottomalle johtamiselle voi olla monia nakdékulmia miksi
sitd kutsutaan huonoksi. Johtaja voi olla ylimielinen ja ei halua tunnustaa virheitdan tai toi-
mimattomuuttaan. Johtaja voi olla myds esimerkiksi kokematon ja kdpertya sisdanpdin ja

siksi tehoton, pelokas ja ulkoistaa ongelmat muualle. (Turtio 2019).

Tybuupumuksen estéamiseksi paras tapa on ennakointi, johon voi vaikuttaa tyépaikan tur-
vallisuuden-, terveyden- ja tyokyvyn selvittdminen ja toimet. TyoOterveyshuolto tukee tyo-
paikan lisaksi tyokyvyttomyyden ehkdaisya ja puuttuu heikkenevaéan tydkykyyn. Olisi tar-
kedd huomata ajoissa muuttunut tyékyky, jolloin tukitoimintoihin ryhdytadn varhain ja voi-
daan lieventaa tai poistaa kokonaan osatytkyvyttdmyyden aiheuttama haitta. Esimiehen
huomatessa tyontekijan tydkyvyn heikkeneminen, tydoloja ja tytta voidaan mukauttaa
tyontekijalle sopivammaksi. (Heikkila & Makela-Pusa 2014, 32-33).



3 Voimavaratekijat esimiestydssa

Tyokykyiselld ja tasapainoisella esimiehellda on terve yhteensopivuus tyon ja vapaa-ajan
valilla. Vapaa-ajan ymparisto on turvallinen ja tasapainoinen ja ihmissuhteet ovat paaosin
kunnossa. (Heikkila & Makelé-Pusa 2014, 10). Ravintola-ala on kuormittava ala niin henki-
sesti, kuin fyysisestikin muun muassa epasaanndllisten tydaikojen ja painavien tavaroiden
kantelun vuoksi. Taman takia olisi ehdottoman tarkeda huolehtia perusasiat kuntoon, ku-
ten unen- ja ravinnon riittava saanti, likunta, tasapainoiset ihnmissuhteet ja ympérist6. Uni
on yksi tarkeimmista voimavarojen palauttamisen keinoista, jolloin inminen palautuu tyon

aiheuttamista vaatimuksista ja kuormittavista tilanteista (Manka & Manka 2016, 180).

3.1 Elamantavat

Palautuminen on merkityksellista, silla jos esimies ei pysty palautumaan tydstressista, ka-
sautunut stressi voi aiheuttaa haitallisia vaikutuksia terveyteen ja johtaa tyduupumukseen.
Unessa tapahtuvan palautumisen lisaksi tauot tydpaivan aikana palauttavat ja lyhyiden
taukojen avulla tydpaivan jaksaa vasymatta paljon paremmin. Vapaa-ajalla tapahtuva pa-
lautuminen pitdisi perustua omavalintaiseen palautumiseen, joka voi olla esimerkiksi sosi-
aalista kanssakaymista tai mieleista likuntaa. Vapaa-ajan vietto palauttavana tekijana toi-
mii, kun se on mielekéasta ja toista irrottautuvaa, jolloin se edistaa parempaa mielialaa.
(Feldt, Mauno & Makikangas 2017, 128-142).

Jokainen on itse vastuussa terveellisistd elamantavoista, kuten riittavan unen- ja ravinnon
saannista, seka liikunnasta. TyOpaikka voi edistaa hyvia elaméantapoja rakentamalla tydar-
jen niin, ettd se tukee terveellisia valintoja. Edistavia asioita voi olla esimerkiksi tyontekijoi-
den mahdollisuus ruokailla tyopaikalla terveellisesti ja saanndllisesti, joka tarkoittaa tydeh-
tosopimuksen asettamia taukoja tydpaivan aikana. Usein ravintola-alalla térmé&a siihen,
ettei tyopaikalla ehdi pitamaan taukoja joko ollenkaan, ne sijoittuvat tyon viimeiselle tai en-
simmaiselle tunnille, syd6daan ruoka seisten tai muutamassa minuutissa tai tyopaikalla
ruokailu on jarjestetty niin, ettei mahdollisuutta ole sy6da terveellisesti. Esimiehen tulisi
johtaa alaisiaan omalla esimerkillaan pitAmalla tauot itsekin ja suomalla sen kaikille alaisil-
leen tydpaivan aikana vahintaan tyéehtosopimuksen mukaan. Myos ravintolan omistajalla
on vaikutus naihin asioihin, antamalla pienyrityksen esimiehelle mahdollisuuden palkata
tarpeeksi henkilékuntaa tydvuoroon, jolloin tydntekij6illa on mahdollisuus pitaa sovitut

tauot.

Tyopaikalla ollessa tydpaikkaruokailu, johdon tulisi varmistaa ruuan olevan terveellista,

monipuolista ja kyllaistd, milla jaksaa tyévuoron. Tauot ovat tyontekijdille ja esimiehille
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yhté tarkeitd. Samalla tavalla kuin tyontekija on tauolla, hanta ei hairita tydasioissa, ei héi-
ritd myoskaan esimiestd. Hengéhdystauko ja ajatusten vieminen taysin toisiin asioihin pi-
taa olla mahdollista kaikille, myds esimiehille. Tauon tulisi sijoittua mieluiten sellaiseen
ajankohtaan, ettei tydntekijan ruokailujen valille tule liian pitkia taukoja, esimerkiksi yli

kuutta tuntia. (Elinkeinoelamén keskusliitto 2011).

Ruokailun lisaksi tydpaikka voi edistéaa hyvia elamantapoja tarjoamalla mahdollisuuden
helpottaa tydmatkaliikuntaa tai vapaa-ajan urheilua. Tekemalla yhteisty6ta liikkuntasalin
kanssa edullisemmasta liikuntamahdollisuudesta tyontekijdilleen tai mahdollisuuden sailyt-
taa varusteita tai vaikka pyoraa tydpaikalla. Tyopaikka voi edistaa tyontekijoiden riittavaa
unen saantia vuorotydssa oleville suunnittelemalla tyévuorolistat jarkevasti ja antamalla
tietoa esimerkiksi unikoulusta, joka on tarkoitettu erityisesti vuorotydlaisille. (Elinkeinoela-
man keskusliitto 2011).

Esimiehen tydkuormaa voi helpottaa delegoimalla tehtdvia alaisilleen, mutta muista pereh-
dyttaa tehtava huolellisesti tyontekijalle ja salli epdonnistumiset. Esimiehilla on jatkuvasti
todella monta asiaa muistettavana, joten aikatauluttaminen ja asioiden ylos kirjoittaminen

on yksi hyva keino organisoida paivajarjestysta. (Ahlroth & Havunen 2015, 162-165).

3.2 Tunnejohtaminen

Tarke& tyokalu on esimiehen oma hyvinvointi ja tunnetilojen saateleminen tyopaikalla.
Vaikka joskus olisi kuinka huono péiva ja tekisi mieli huutaa ja tiuskia, esimiehen pitaa
voida koota itsensa tyyneksi, jotta mieliala ei vaikuttaisi muiden ihmisten tyéntekoon. Esi-
miehella voi silti ndkya tunteita, mutta neutraalimmin ja hillitymmin. Johtajan tunteilla on
suurin vaikutus tydyhteisdssa, hyvéantuulisella johtajalla on myodnteinen vaikutus alaisiinsa
ja nain ollen tuottavuuteen. (Hougaard & Kalajo & Ora 2018, 111). Myds oma mydnteinen
asenne tyontekijoitda kohtaan luo luottavaista ilmapiirid ja osoittaa hyvia johtamistaitoja kiit-

tamalla ja kannustamalla alaisiaan ja kollegoitaan (Jarvinen 2017, 27).

Kirjassa "Intuitio ja tunteet — johtamisen ytimessa” kerrotaan psykologian tohtori Marshall
B. Rosenbergin kehittamasta vakivallattomasta kommunikaatioteoriasta, jonka mukaan
ihminen karsii negatiivisia tunteita, kuten ahdistusta, surua tai loukkaantumista, kun jokin
tarpeistamme ei ole tyydyttynyt. (Salonen 2017, 144). Tunteet ovat tapa hankkia tietoa,
havainnoida maailmaa ja saada tietoa siitd mitd itsessamme tapahtuu. Tunteet kuvaavat
ihmisen nykyhetken vointia ja tarpeiden tyydyttyneisyyttd. Sama tilanne voi aiheuttaa iloi-

suutta tai vihaisuutta riippuen, miten tilannetta siind hetkessa tulkitsee. Ihmiset ja tunteet
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ovat erilaisia ja sama tilanne voi tuntua jostain muusta ihmisesta taysin erilaiselta, kun toi-
sen. Myds saman ihmisen tunteet voi kokea saman tilanteen erilaisena eri aikana. (Salo-
nen 2017, 144). Jonain paivana lapsen riehuminen voi tuntua samantekevaltd, kun taas

toisena paivana se suututtaa niin paljon, etta raivostumme asiasta.

Tunteet ovat ihmiselle tarkeita viesteja siitd, millainen vointi on ja onko jokin tarve tyydytta-
matta. Tydelamassa tunteet ohjaavat esimerkiksi viestimaan tasa-arvottomasta kohtelusta
ja mahdollistaa tilanteen muuttamista oikeaan suuntaan. Tunteista voi muodostua on-
gelma, jos negatiiviset tunteet jaavat pitkaksi aikaa paalle, eika niista osaa paastaa irti.
Tallaisessa tilanteessa se vaikuttaa ihmisen psyykkiseen ja fyysiseen terveyteen. Pahim-
massa tapauksessa haitallisella tavalla terveyteen, sosiaalisiin suhteisiin, muistiin ja ajat-
telutapoihin. (Salonen 2017, 145). Terveet elaméntavat ja -psykologisen pddoman omaa-
valla esimiehell& on parempi jaksaminen psyykkisesti ja henkisesti.

Tunteiden kasittelykyvyttomyyden takia esimies voi vaikeuttaa tilanteiden selvittamista
tyOpaikalla haastavassa tilanteessa (Turtio 2017, 123). Turtio (2017) kirjoittaa esimiehen
tunteiden yli- ja alisdatelystd, jossa ylisdatelylla tarkoitetaan tunteiden peittelemista ja ali-
saately akkipikaisia — tai tunnevaltaisia reaktioita. Ylisaately kuluttaa energiaa ja voi olla
terveydelle haitallista ja alisdately taas voi herattda pelkoa tydyhteisdssa. Esimiehen on
hyva tiedostaa omat tunteensa. Esimies tuo tydyhteisdon selkeytté ja jasentyneisyytta ja
hyvalla johtamisella mydnteisia kokemuksia paivittdisista vuorovaikutustilanteista. Ei ole
turhaa painottaa esimiesten hyvinvointia, koska esimies johtaa omalla esimerkillaan tydn-

tekijoitddn hyvaan tyobsuoritukseen.

Toimivan tydyhteisén rakentaminen lahtee maarittamalla organisaation perustehtavét toi-
mivalle ja tyontekoa edistavalle ilmapiirille. Tata tukee sita palveleva johtaminen, selkeat
tyojarjestelyt, esimerkiksi miehitys ja tydajat, yhteiset toimivat pelisaannét ja avoin ilma-

piiri. Tarkeda toimivuuden kannalta on myds saanndllinen toiminnan arviointi, palautteen

anto ja vuorovaikutustaidot. (Jarvinen 2016).

3.3 Tybnimu

Tyohyvinvoinnin tila, eli tyén imu on vastakohta tyduupumukselle ja kuvaa korkeaa myon-
teista vireystilaa (Hakanen 2011, 22). Tyon imu koostuu kasitteistd, jotka ovat energisyys,
pystyvyys ja sitoutuvuus tyéhdn. Tyon imu tarkoittaa tunne- ja motivaatiotilaa, jossa esi-
mies tai tydntekija on tydbhdn uppoutunut ja omistautunut. Tyytyvainen tyontekija tuntee
tyon imua, joka taas parantaa yrityksen tulosta tyontekijan ollessa omistautunut ja energi-

nen tyootteessaan. (Feldt & Mauno & Makikangas 2017).
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Tyontekija, jolla on tydn imua, sairastuu epéatodenndkodisemmin uupumukseen ja masen-
nukseen. Tydn imun on havaittu olevan yhteydessa parempaan asiakastyytyvaisyyteen ja
nain ollen taloudelliseen tuottavuuteen yrityksessa. Tyon imua kokevat tyontekijat lisaavat
my0s positiivista vaikutusta perhe-elamaan ja terveyteen. (Feldt & Mauno & Makikangas
2017).

Esimiehelle tyontekija, joka kokee tydn imua, on todella arvokas. Havaintojen mukaan, ku-
ten positiiviset vaikutukset tulokseen, terveyteen ja omistautuneisuuteen kannattaa kaikin
keinoin pitaa tyontekijoilla ylla. Esimies voi vaikuttaa tydn imun jatkuvuuteen olemalla
avoin ja luotettava johtaja, kannustamalla, antamalla palautetta ja sopivissa méérin haas-

teita. Itsensa tunteva esimies, joka kokee tydn imua, on vahva ja hyva johtaja.

Tyohyvinvoinnilla on erilaisia tiloja, jotka voidaan jaotella neljaan eri ulottuvuuteen. Viritty-
neessa tilassa voi olla akvaatiotaso korkealla, mutta samaan aikaan koetaan mielipahaa.
Tallainen olotila voi olla esimerkiksi silloin, kun ihminen on levoton tai hermostunut. Jatku-
vaa virittynyttd, mutta mielipahaa kokeva inminen kokee tyostressia, joka voi johtaa tyo-
uupumukseen. (Hakanen 2011, 21-24).

Ty6 voi tuottaa my6s mielihyvaa ja samaan aikaan matalaa vireystilaa. Silloin esimerkiksi
koetaan tydolojen olevan hyva, mutta tyo ei kuluta eiké ole haasteellista. Talldin usein on
kyse mielihyvan savyisestd matalasta vireystilasta. Paras vireystila olisi kokea tytssa tyén
imua, jolloin tyontekija on innostunut, motivoitunut ja tykkaa tydstaan. Tyéhyvinvoinnin pe-
rustila on usein pysyva ja on itse hyva tunnistaa mihin suuntaan kokee hyvinvointinsa kul-
kevan. (Hakanen 2011, 21-24). Alla olevasta Jari Hakasen kuvaamasta kaaviosta voi ha-

vainnollistaa erilaisia tydhyvinvoinnintiloja.
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Kuvio 1. Ty6hyvinvoinnintilat. (Hakanen 2004)

Tyon imu on pysyva olotila, kun taas siihen usein sekoittuva ilmaisu flow-tila kuvastaa
enemman hetkellistd huippukokemusta. Joillain tydntekijoilla on tahtoa ja intoa kehittya ja
osata tydssaan ja kokevat tyon imua, johon kannustava ja kommunikoiva esimies voi vai-
kuttaa. Tyon voimavaroihin, jotka antavat tyontekijoille tydn imua, kannustavan ja tukevan
esimiehen lisaksi kuuluu vaikutusmahdollisuudet, hyva ilmapiiri ja -tiedonkulku, seka lahei-
nen organisaatiokulttuuri. Tyon imua kokevat tyontekijat tai esimiehet vaihtavat epétoden-

nakoisemmin tydpaikkaa ja kokevat vahemman stressia. (Virolainen 2012, 90-92).

Tata vaitetta tukee Ruotsissa tehty tutkimus vuonna 2013, jossa tutkimuksen tarkoituk-
sena haluttiin selvittaa tydmotivaation heikkenemisen vaikutusta sairastua masennukseen
ja uupumukseen. Tutkimusta tehtiin 577 ihmiselle 18 kuukauden aikana. Tuloksien mu-
kaan tydntekijat, jolla oli laskenut tydmotivaatio, olivat suuremmassa riskissa kokea uupu-
musta ja masennusta tulevaisuudessa, kun motivoituneilla ja tyon imua kokevilla henki-
IGilla. Sijoittaminen tydmotivaation ja -hyvinvoinnin edistamiseen voi olla todella tehokas
keino estda pitk&aikaista sairaslomaa stressista johtuvien mielisairauksien takia. (Bjork-
lund & Jensen & Lohela-Karlsson 2013).
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4 Tyokaluja esimiestydhon

Esimiehilla on paljon tiedostamattomia ty6kaluja tythyvinvoinnin edistamiseen. Esimiehen
lasn&ololla on suuri merkitys kasvattaa luottamusta tiimin sisalla ja antaa mielekkéaita vuo-

rovaikutustilanteita, jolloin ihminen tuntee itsensa merkitykselliseksi. (Hougaard & Kalajo &
Ora 2018, 119-130).

4.1 Ulkopuolinen tuki

Esimieheen kohdistuu paljon paineita seka alaisilta, ettd omien esimiesten johdosta. Esi-
miehen taytyy muistaa pitda paa kylmana ja sydan l[ampimana, niin kuin Pekka Jarvinen
toteaa teoksessa "Onnistu esimiehend”. Paineensietokyky ja ylhaalta ja alhaalta tulevat
odotukset kasaantuvat pahimmassa tapauksessa yhden esimiehen harteille, jolloin on to-
della tarkeda esimiehelld olevan hyva tasapaino omassa elaméassa parjaamaan paineen
keskella. Jos esimiehid on organisaatiossa yksi, hanella tulisi olla joku, jolle voi puhua kai-
kesta avoimesti ja purkaa paineita. Tallainen henkilo voi olla ylemmasta johdosta osoitettu
tukihenkil® tai parhaimmassa tapauksessa coach, joka on ammattilainen valmentaja ty6-
hdn ohjaukseen, ihmisen koko potentiaalin kehittymiseen ja kayttdmiseen hyddyksi (Busi-
ness Coaching Institute). Coaching on yleensé maksullinen palvelu, mutta erittdin hyodylli-
nen ja jopa tuloksellinen tyovaline esimiehille. Coachingissa keskitytédn omaan osaami-
seen ja uran suunnitteluun. Coachin tehtava on tukea ja sparrata esimiestd, seka auttaa
urapolulla raataloidysti eteenpdin. Ulkopuolinen henkild voi olla hyva tuomaan erilaista na-

koékulmaa asioihin, jolle ei itse |6yda vastausta tai selkeytta. (hrmpartners.fi).

Organisaatiossa ollessa useampi kuin yksi esimies, esimiestiimin tulisi tukea toinen tois-
taan puhumalla avoimesti ja tuomitsematta ketdén. Ihmisia johdettaessa tulee vastaan ti-
lanteita, jolloin puhuminen jonkun kanssa saattaa ratkaista ongelmatilanteen saamalla sa-
nottua asian &aneen jollekin. Yrityksessa ollessa vain yksi esimies, ulkopuolinen tuki tai
ylempi johto voivat olla todella tarkeita esimiehelle vaikeiden tilanteiden selvittamiseksi.
Esimiehen ja ylemman johdon kirea ilmapiiri voi nakyd myds alaisille ja huonontaa keskit-
tymista tyontekoon. Esimies, joka kokee ettei tule kuulluksi, saattaa johtaa ongelmiin tun-

teen jaavan pitkaksi aikaa paalle (Salonen 2017, 145).
Kukaan ihminen ei taysin hallitse omaa mieltdnsa. Kuitenkin mieleen ja ajatuksiin pystyy

vaikuttamaan ja olemaan uskomatta kaikkia negatiivisia ajatuksia. Esimiehen olisi hyva

opetella harjoittamaan ja kehittamaan hallitsemaan mieltdan paremmin, joka edesauttaa
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keskittyneisyyteen ja karsivallisyyteen, jota johtajuudessa tarvitaan. (Hougaard & Kalajo &
Ora 2018, 27).

Tata voi harjoitella keskittymalla paivittain tai ottaa avuksi mindfulness- tietoisuusharjoituk-
sia. Mindfulness harjoitusten tarkoitus on keskittyad nykyhetkeen, sen kokemiseen, hyvak-
symiseen ja havainnointiin. Tyypillisimpid harjoituksia on hengitysharjoitukset. (mieli.fi).
Kun ihminen pitdd huolta mielesta, kehosta ja riittdvasta unen saannista, on helpompi
saavuttaa tasapainoinen mieli, joka tukee vahvaa itsejohtajuutta ja ihmisten johtamisen
taitoa. Tasapainoinen ja tyyni mieli on hyddyksi johtajille, koska se auttaa hallitsemaan

vaikeita tilanteita paremmin. (Hougaard & Kalajo & Ora 2018, 88-89).

4.2 Tunteiden kasittely

Miten sitten emme ajaudu siihen, etta sairastumme esimerkiksi tyduupumukseen? Man-
kan Stressikirjassa on vinkkeja stressinhallintaan, mika voi ehkaista uupumuksen, masen-
nuksen tai voimakkaan stressaantuneisuuden. Tarkeintd on ajatella ikAvampiakin asioita
positiivisesti tai [0ytaa niista jotain hyvaa. Stressiin auttaa myds keskittyminen muihin asi-
oihin, kuten harrastuksiin tai vapaa-ajan viettoon. (Manka 2017).

Tampereen Ensiapu Acutassa on henkilokunnalle huone, misséa he voivat kayda kirjoitta-
massa tauluun ongelmia tai kysymyksia ja joku muu tydntekijoista vastaa niihin tai keskus-
telee asiasta yhdessa kirjoittajan kanssa. Tama on niin sanottu ongelman ratkaisu huone
Lataamo. (Manka & Manka. 2016). Kaikilla tyopaikoilla ei ole mahdollisuutta tilojen puo-
lesta jarjestaa erillista tilaa tai huonetta purkamaan tunnetiloja, mutta tydpaikalla voi ottaa
kaytantoja, miten ja milloin ihmiset voisivat purkaa omia tunteitaan hallitusti ja luvan
kanssa. Jos tyopaivan aikana on jadnyt jotakin mielen paalle, ne eivét jaisi vaivaamaan ja

asiat ratkaistaisiin mahdollisimman nopeasti.

Oman asenteen muuttaminen voi olla hyvin hankalaa. Aiemmin mainittu tunteiden yli- ja
alisdately, mita saattaa syntya omien tunteidensa kasittelemisen vaikeudesta, vaatii oman
asenteen muuttamista. Hankalat ja epamiellyttavat asiat on syyta kasitella, etteivat ne jaa
pitkaksi ajaksi painamaan mielta. Suhdetta omiin ajatuksiin ja tunteisiin auttaa taman li-
saksi olla murehtimatta menneita tai tulevaisuutta, miettia miké elamassa on tarkeaa ja

omistautua elamaan hetkessa.

Naita yll& mainittuja asioita asenteen muuttamiseen voi tehda missé vain ja pienissakin

tilanteissa opetella mydnteisemmaksi. Tydyhteison kesken esimiehien yksi vaihtoehto ra-
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kentaa huonoon jamaan mennytta organisaation hyvinvointia on tunnedalyn kehittamishar-
joitukset. Harjoitus alkaa siten, etté esimies kay valitsemansa alaisen kanssa kehityskes-

kustelun, joka videoidaan palautevideota varten. Muita kehittamisharjoituksia valitulle alai-
selle on esimerkiksi erilaisten tehtavien avulla kannustaa positiiviseen ajatteluun, kiinnitta-
maan huomiota omaan kayttaytymiseen ja lisddmaan tietoisuutta omista tunteistaan. Tal-

laista kehittamisharjoitusta on toteutettu positiivisin tuloksin. (Manka 2017).

Tyoyhteistsséa on usein ainakin yksi henkild, joka omalla kayttaytymisellaan luo huonoa ja
negatiivista ilmapiiria yhteisdéon, kuten Turtio (2017) kuvaa kirjassaan "ankeuttajia” tallai-
sina ihmisina (Turtio 2017, 66). Tunnedalyn kehittamisharjoituksia kannattaa hyédyntaa
seka "ankeuttajille”, etta sellaisille tydntekijoille, jotka kaipaavat apua tunteidensa kanssa

tyopaikalla.

4.3 Psykologinen paaoma

Kaikki lahtee itsensa johtamisesta, silld jos tunnet itsesi ja ajattelusi, voit johtaa onnistu-
neesti muita inmisia (Leppanen & Rauhala 2012, 14). Voidaksemme johtaa ihmisia, taytyy
ymmartaa heité ensin, johon ensimmaéinen lahtokohta on itsensé tunteminen. Sana psyko-
logia etsii vastauksia ihmisen ajattelutapaan, tutkii ihmismielen keinoja ja toimintaa, joiden
avulla sopeutua ympadristéon. Psykologiassa otetaan huomioon ihmisen biologiset, yhteis-
kunnalliset ja kulttuurisidonnaiset tekijat. (Leppénen & Rauhala 2012, 23-24).

Psykologisessa pddomassa sovelletaan psykologian uusinta suuntausta positiivista psy-
kologiaa, joka tutkii onnistumista ja onnellisuutta. Yksiliden ja yhteisdjen pd&doma muo-
dostuu aineellisista ja aineettomista ominaisuuksista, jotka voidaan jakaa neljaan eri paa-
oman lajeihin; taloudellisiin, inhimillisiin, sosiaalisiin ja psykologisiin. Psykologinen paa-
oma kuvataan myo6s neljassa kategoriassa, jotka ovat itseluottamus, usko tulevaisuuteen,
optimismi ja sinnikkyys. (Leppanen & Rauhala 2012, 50). Psykologisen paaoman nelja pi-
laria rakentuu 50 % perimasta, 10 % olosuhteista ja 40 % siitd on vaikutettavissa. (Haaga-
Helia 2019).
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Kuvio 2. Psykologisen pddoman osa-alueet. (Leppanen & Rauhala 2012, 60)

Itseluottamus vaikuttaa positiivisesti itsetuntoon ja lisda tehokkuutta yksilolla. Itseluotta-
mus on rohkeutta ja sitd omaavaa alaista on mielekdsté johtaa, silla heilla on halua ja roh-
keutta tarttua haasteisiin ja asettaa itsensa epamukavuusalueelle. Usein myos tallaiset
tyontekijat ovat aloitteellisia ja motivoituneita. Itsetunto taas tarkoittaa sita, etta pystyy hy-

vaksymaan omat heikkoutensa ja virheensa. (Leppénen & Rauhala 2012, 60-61).

Ihminen, joka nakee tulevaisuuden valoisana, saavuttaa tavoitteensa paremmin ja on te-
hokkaampi tytssaan. Tulevaisuususkoinen ihminen osaa asettaa itsellensa tavoitteita,
suunnittelee, miten tavoitteeseen paastaan ja toteuttaa ne. Sinnikds esimies ei luovuta ja
jatkaa vastoinkaymisista huolimatta asettamiinsa tavoitteisiinsa. Sinnikkaat ihmiset tarttu-
vat tekemiseen ja ovat sopeutuvaisia muutostilanteissa, jota organisaatioissa tapahtuu
ajan mittaan aina jossakin vaiheessa. Muutosjohtamisessa ja muissa organisaation haas-
tavissa tilanteissa sinnikds esimies on henkisesti vahva ja pystyy laittamaan itsensa li-
koon. (Leppanen & Rauhala 2012, 61-70).

Optimismi nakee ymparilladn mahdollisuuksia, vaikkeivat muut sitd nakisikdan. Optimis-
min piirteitd ovat ratkaisukeskeisyys ja kyky selittdd tapahtumat itsellemme, esimerkiksi
selviytya vastoinkaymisista uskoen sen olevan vain hetkellinen tai véliaikainen tapahtuma.
Optimistisen mielen selviytymisstrategia on l0ytaa tarkoitus epaonnistumiselle, oppia siita

ja jatkaa eteenpain. (Leppanen & Rauhala 2012, 64-66).
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Professori Fred Luthansin mukaan yrityksen kilpailukyky rakentuu psykologisen pddoman
varaan ja sen kehittAmisella organisaation sisalla on positiivisia vaikutuksia yrityksen tuot-
tavuuteen ja tehokkuuteen. Positiivisina vaikutuksina tuloksentekoon on havainnoitu suori-
tustason paranemista tiimien valilla seka yksildina. Tyontekijoiden sitoutuminen, stressita-
son ja motivaation paraneminen, seka tyéntekijoiden luovuus ja energia on kasvanut, jol-

loin ihmissuhteiden laatu tyéyhteiséssé on noussut. (Haaga-Helia 2019).

Psykologista padomaa tarvitsee organisaatioissa sen paastakseen asettamiinsa paamaa-
riinsa ja auttaa myo6s toimimaan tehokkaasti. Esimies voi auttaa tiiminsa psykologista paa-
oman lisaantymista pitdmalla huolta positiivisesta ilmapiirista, rohkaisemalla tarttumaan
uusiin haasteisiin ja auttaa kehittymaan tydssaan. Kehityksen suuntaa voi tarkastella ta-
saisin véliajoin kehityskeskusteluissa ja auttaa alaisia I6ytamaan omat vahvuudet. Esimie-
hen tulee muistaa palkita onnistumisista ja kayda lapi epaonnistumiset, jolloin niista voi
oppia ja kehittyd. (Leppanen & Rauhala 2012, 72-73).
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5 Tutkimustulokset

Tassa luvussa kasitellaan tutkimuksessa kaytettya tutkimusmenetelmaa kvalitatiivista tut-
kimusta eli laadullista menetelmaa. Taman lisaksi luvussa kasitellaan tutkimuksen toteu-

tustapa, haastateltavat ja tutkimuksen tulokset ja paatelmat.

5.1 Tutkimusmenetelma

Laadullisessa tutkimuksessa haastattelu on tiedonkeruuna kaikkein kaytetyin tekniikka
(Lee & Lings 2008, 217). Valitsin haastattelun tiedonkeruumenetelmaéksi, silla minusta se
oli kaikista viisain vaihtoehto tukemaan omaa nakdkantaani tietoperustaan. Haastattelui-
den perusteella pystyn toteamaan tietoperustassa olevien voimavaratekijdiden olevan tar-
keitd esimiestyon hyvinvoinnin kannalta. Siispa taméan opinnaytetyon empiirinen vaihe to-

teutettiin haastattelemalla ravintolan pienyritysten esimiesasemassa olevia henkilGita.

Laadullisessa tutkimuksessa tiedonkeruu tapahtuu todellisista tilanteista. Tutkittavien mie-
lipiteet ja omat nakdkulmat paasevat hyvin esille kvalitatiivisessa eli laadullisessa tutki-
musmenetelmassa. Yleensa keskitytddn pieneen inmismaaraan ja pyritdan analysoimaan
tapaukset mahdollisimman tarkasti. Laadullisessa tutkimuksessa lahtokohtana ei pideta
olemassa olevan teorian testaamista. (Hirsijarvi & Remes & Sajavaara & Sinivuori 2009,
155).

Toteutuksena oli teemahaastattelu, jolloin haastattelun aikana on mahdollisuus kysya
haastateltavalta, onko han ymmartanyt kysymyksessa kaytetyt sanat. Laadullisessa tutki-
muksessa kysymykset olisi hyva muotoilla niin, ettei vastaaja padse vastaamaan niihin yh-
delld sanalla "kylld” tai "ei”. Haastateltavan vastaavan pidemmin kuin yhden sanan, haas-
tattelija saa tarkemman ja selkeamman kuvan kysytysta kysymyksesta. Jos vastaus jaa
jossain kysymyksen kohdalla lyhyeksi tai haastattelija haluaa tutkimuksen kannalta tarke-
assa asiassa tarkennusta kysymykseen, voi pyytaa haastateltavaa kuvaamaan asiaa tar-

kemmin kertomalla vaikka esimerkin tilanteesta. (Vilkka 2015, luku 5).

5.2 Siséalldnanalyysi

Sisélldnanalyysi on kvalitatiivisessa tutkimuksessa yleinen kéaytetty tapa analysoida tutki-
mustuloksia. Analyysin tarkoitus on saada esille tekstiss& mainitut asiat tiiviistetysti. Sisal-

I[6nanalyysissa voidaan huomata tekstissa esiintyvat yhtalaisyydet haastatteluiden kanssa.
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Sisallbnanalyysille on kolme lahestymistapaa: teorialdhtdinen, aineistolahtoinen ja teoria-
ohjaava. Teoriaohjaava tapa pohjautuu jo luotuun teoriaan ja sen lahtokohtana on tietty

viitekehys. (Tuomi & Sarajarvi 2009).

Tassa tyossa on kaytetty sisdllonanalyysia litteroimaan teemahaastattelua. Sisallonana-
lyysitapana on kaytetty teoriachjaavaa lahestymistd, jotta jo valmiina olevaan tietoperus-
taan voidaan vertailla haastatteluiden vastauksia. Siséllonanalyysitaulukot 16ytyvat liit-
teista 2-3.

5.3 Luotettavuus

Tietoperustan lahteet ovat lédhes kaikki painetuista kirjoista tai E-kirjoista. Internetista kay-
tetyt lahteet ovat alan ammattisivuilta, virastojen sivuilta ja muilta sivustoilta, minne kuka
tahansa ei paése kirjoittamaan aineiston sisaltéa. Mielestani lahdeluetteloni on luotettava
kokonaisuudessaan ja kaytin todella paljon aikaa l6ytaakseni juuri téhan tydhon sopivat,

varmasti luotettavat ja ajankohtaiset lahteet.

Tybn empiirisen vaiheen haastatteluissa valitsin itse sopivat haastateltavat ty6tani varten
ja siihen valikoidut esimiehet ovat valittu eri ravintolapienyrityksista. Kaikki haastateltavat
ovat enemman tai vdhemman tuttuja, joka ei vaikuta luotettavuuteen. Ravintola-alalla ver-

kostoituminen on todella téarke&a, eiké ole epatavallista tuntea paljon alan esimiehia.

Tutkimustani varten oli mielesténi paras tapa toteuttaa haastattelut puolistrukturoidusti.
Minulla oli kaytdssa kysymysrunko, mutta oli mahdollista kayttaa esimerkiksi tarkentavia
lisakysymyksia, jotta aineistosta tulisi mahdollisimman laaja. En ole tyoskennellyt kenen-
kadan haastateltavan kanssa samassa yrityksessa, joten luulen haastatteluiden olevan re-
hellisia ja heidan on ollut helppo puhua avoimesti. Tydstani olisin saanut laajemman ja
kattavamman haastattelemalla useampaa esimiesta, vaikka kvalitatiivisessa tutkimuk-
sessa maaralla ei mitata tyon laadukkuutta. Talla neljalla haastattelulla sain kuitenkin ver-

tailuaineistoa tietoperustaan ja luomaan niista johtopaatoksia.

5.4 Toteutus

Empiirinen vaihe on toteutettu haastatteluilla, jotka tehtiin neljdlle ravintolan pienyrityksen
esimiehille. Kaikki haastateltavat esimiehet tydskentelevét eri yrityksissa ja ovat alle 50
henkilon ravintolapienyrityksid. Talle tutkimukselle ei ollut toimeksiantajaa, koska haluttiin
nimenomaan eri ndkokulmia eri pienyrityksilta. Haastatteluiden avulla haluttiin selvittaa,
mit& keinoja ja voimavaroja pienyritysten esimiehilla on heidan nakoékulmastaan kaytetta-

vissda, ja mitk& ovat esimiestydn haasteet ja kuormittavat tekijat.
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Haastattelut pidettiin Teamsin kautta ja yksi haastattelu kesti 45-55 minuuttia. Sain kaikki
nelja haastattelua sovittua samalle viikolle. Kaksi oli samana péivana ja kaksi eri paivina.
Olin varannut jokaiseen haastatteluun tunnin varmuuden vuoksi. Haastateltavat saivat en-
nakkoon tietda tutkimusaiheen eli esimiestytn haasteet ja voimavarat vaikuttavana teki-
jand. Haastattelussa oli yhteensé 20 kysymystd, josta viisi olivat haastateltavan taustoista,
kahdeksan esimiestydn haasteista ja kuormittavuudesta ja seitseman esimiestydn voima-

varatekijoista.

Olin jo tyon alkuvaiheessa paéattanyt haastatteluiden olevan empiirinen osa tyotani ja kar-
toittanut mielessani jo silloin keta esimiehia haastattelisin. Minulla on paljon tuttuja esi-
miesroolissa, mutta ensimmaiseksi rajautui kaikki isojen ja keskisuurten yritysten esimie-
het, joita on tuttavapiirisséani kaikkein eniten. Kaksi esimiesta, joita olin ajatellut kysya
haastatteluihin, oli vaihtanut yritysta lahiaikoina. Toinen oli Iahtenyt toiselle alalle ja toinen
keskisuureen yritykseen, joten he karsiutuivat pois. Seuraavaksi olin jo paattanyt kolme
haastateltavaa esimiesta eri pienyrityksistd, mutta talla hetkelld vallitsevan koronaepide-
mian takia kaikki ndma kolme jai haastattelematta. Syyna ravintoloiden sulkeutuminen, jol-
loin minun oli vaikeampi l&hestyé kyseisia esimiehid. Yksi muutti paikkakuntaa, jolloin ajat-
telin, etten viitsi hairita hantd, toisen yhteystietoja minulla ei ollut saatavilla ja tiedossa vain
hénen etunimensa ja kolmatta yksinkertaisesti koin vaikeaksi lahestya tilanteen takia. Mel-
kein kaikki haastateltavat meni uusiksi koronaepidemian vuoksi, joka on sulkenut ravinto-

lat ja asettanut ihmisten taloudellisen tilanteen uusiksi.

Haastatteluihin valikoitui lopulta sellaiset esimiehet, joita minun oli helppo lahestya epide-
miasta huolimatta. Tiesin kahdelta esimiehelté tulevan paljon puhetta ja vahvoja mielipi-
teita ja kokemuksia, joita mielellaén kertovat haastattelussa. Yksi esimiehista oli keittion
puolen esimies, joka toi erilaista naktkulmaa vastauksiin ja vimeinen pienyrityksen omis-
taja ja esimies. Hyvin erilaiset ihmiset, jotka ovat kiinnostuneita kertomaan haasteista ja
voimavaroista esimiestydssa. Minun ilokseni haastatteluiden kulku oli my®s vaivatonta,

koska kaikki esimiehet kertoivat mielelladn kokemuksiaan.

Etukateen laaditut kysymykset menivat ensimmaisessa haastattelussa lahes kaikki uu-
siksi. Tajusin haastattelun aikana muotoilla kysymyksia hieman eri tavalla, jotta saisin oi-
keasta nakokulmasta vastaukset. Myds joihinkin kysymyksiin huomasin, etta vastaus tulisi
olemaan vain yksisanainen kylla tai ei, sekd muutamaan kysymykseen tarvitsi alustaa
kayttdmiani kasitteitd. Seuraavat kolme haastattelua menivat omalta osaltani paljon ren-

nommin ja sulavammin muokkausten ansiosta.
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Kysymykset olivat jaoteltu kolmeen teemaan, jossa ensimmainen teema koski yleisia
taustakysymyksid, toinen esimiestytn haasteita ja kuormittavia tekijoita, seka viimeinen
voimavaratekijoita esimiestydssa. Alustin voimavara- teeman kahta kysymysta automaatti-
sesti kertomalla ensin kysymyksessa kaytettyja kasitteita mita ne tarkoittavat. Se helpotti
vastauksen saamista varmasti oikeaan asiaan, seka uskon haastateltavilla olevan var-

mempi olo vastata varmasti ymmarrettyyn kysymykseen.

5.5 Tulokset

Haastatteluiden vastaukset ovat anonyymisti ravintolan pienyritysten esimiehilta ja kuvaan

henkildita muodossa A, B, C ja D -haastateltava.

5.5.1 Haastateltavien esimiesten taustatiedot

Haastattelun ensimmaiset kysymykset koskivat tydkokemusta alalta ja -esimiestydsta,
seka johdettavien alaisten maara. Haastateltavien piti kuvailla heidan mielestaan hyvan
esimiehen ominaisuudet ja kertoa, millainen koulutus ja perehdytys nykyiseen tyéhon

heilla on.

Kaikki haastateltavista esimiehisté olivat olleet ravintola-alalla 7-14 vuotta, eli kaikilla oli
selvasti jo paljon kokemusta. A oli ollut alalla seitseman vuotta, josta esimiehenéa yhteensa
vuoden, aluksi keittion vuoropaallikkona ja nyt keittiomestarina viimeisen puoli vuotta.
Alaisia h&nella on johdettavana kuusi henkil6a. B:ll& kokemusta oli jo 14 vuotta alalta,
josta viimeiset kaksi vuotta salin vuoropaallikkbna esimiestiimissé. Alaisia on yhteensa
kuusi, joille B toimii Iahiesimiehena. Henkilo C on ollut alalla 12 vuotta, josta 1,5 vuotta sa-
lin vuoropaallikkdna ja siirtyi ravintolapaallikoksi 1,5 vuotta sitten. Alaisia h&nella on joh-
dettavanaan 11 henkil6a. Myos D on ollut ravintola-alalla seitseméan vuotta, josta perati
viisi vuotta esimiehend, talla hetkella ravintolapaallikkod ja omistaja pienessa ravintolassa.
Alaisia hanen tiimissdan on kahdeksan ja omistajia D:n liséksi kaksi, eli esimiestiimissa

heitad on yhteensa kolme henkilda.

Hyvan esimiehen ominaisuuksiin kaikilla haastateltavilla tuli hieman erilaisia vastauksia.
Ensimmaisen haastateltavan mielesta hyvan esimiehen tarkeimmat ominaisuudet ovat
ty6hon motivoitunut, paineensietokykyinen, organisointikykyinen ja tulosvastuullinen. Li-
saksi hyvalla esimiehelld pitaa olla pelisiiméé erilaisissa tilanteissa, on alaisille ja tavaran-
toimittajia kohtaan tiukka, mutta helposti [Ahestyttava ja pitdd hyvia valeja kaikkien

kanssa. Osaa my@s ottaa muiden ideat ja osaamiset huomioon ja kaytt&aa niitd, jos ne ovat

omiaan parempia, mitd myds viimeinen haastateltava sanoi yhdeksi hyvaksi piirteeksi.
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Kahdessa haastattelussa kerrottiin, ettéa esimiehen pitaa olla alaisiaan tukeva ja tarjota ol-
kapaata tarvittaessa, kuitenkin pitd& pienen valimatkan, ettei vie alaisten huolia ja mur-
heita kotiin. Lisdksi hyviin ominaisuuksiin esimiehella lukeutui luotettava, rohkea, alykas,
yhteistyokykyinen ja positiivinen. Yksi haastateltavista esimiehistd mainitsi huolellisuuden,
ammattitaidon ja omalla esimerkilla johtamisen. Viimeinen esimies oli sita mielta, etta tar-
keimmat ominaisuudet muiden osaamisten huomioon ottamisen liséksi, joustavuus, maa-
ratietoisuus, ymmartavaisyys, oikeudenmukaisuus ja tarvittaessa myos suorana oleminen

ovat hyvan esimiehen piirteita.

5.5.2 Haasteet ja kuormittavat tekijat esimiestyéssa

Seuraavat kysymykset ovat rakennettu haasteiden ja kuormittavien tekijdiden ymparille.

Aikatauluttaminen nousi esille kaikissa haastatteluissa. Tydntekijoista pitdisi puskea
enemman irti, kun on sallittua ja tiputtaa tunteja koska yritykseen halutaan tulosta. Koko-
naisuuden hallinta, pienissa yrityksissa paallikot osallistuvat kaytannon tyohon ja eivét ole
pelkastaan toimistossa tekemassa paperitditd. Kaytanndssa se tarkoittaa sita, etta paal-
likk6 hoitaa oman vuoron aikana samat tehtavéat kuin rivityontekija ja lisaksi hoitaa paalli-
kon virkaan kuuluvat ty6t vuoron aikana, paperityot, tilaukset ja tydvuorolistat, seka muut
asiat.

Lisaksi haasteita on vuorovaikutustilanteissa, jossa ihmiset ovat eri kulttuurista, jolloin na-
kemys- tai kielelliset erot vaikeuttavat kommunikointia. Motivaation yllapitaminen tyonteki-
j6illa, jotka ovat selvasti leipdantyneita tyohonsa. Asiakkaat ovat valilla hyvin haasteellisia
ja vievat paljon ylimaaraista tytaikaa. Myos tyoyhteison sisalla mahdolliset konfliktitilan-
teet tai jos tiimissa osapuolet eivat tule keskenaan toimeen, aiheuttaa haasteita ja kuor-
mittavuutta. Esimiehelle kuormittavaa on myds se, ettei tydaika ole tydpaivan jalkeenkééan
ohi, vaan tavoitettavuus pitaa olla jatkuvasti myos tydajan ulkopuolella. Haasteeksi mainit-
tiin myds se, etta osaa ottaa huomioon tiimin vahvuudet ja paremmat ideat, ettei esimies
ole kaikessa paras tai tdydellinen. Opettelemaan hyvaksymaan sen, etta joku on parempi

jossain ja antaa talldin sen henkilén tehda parhaalla mahdollisella tavalla.

Seuraava kysymys koski esimiehen yksinaisyytta ja millaisissa tilanteissa yksinaisyytta
esiintyy. Kaikki haastateltavat esimiehet kokivat aika ajoin yksinaisyytta. Tallaisiksi nousi
tilanteet, jossa alaisia ei saa tsempattua tai motivoiduttua halutulla tavalla hyvaan suori-
tukseen ja kannattelee tilannetta yksin. Esimiehyyden alkutaipaleella vertaistuki tasaver-
taiselta kollegalta, jonka kanssa voisi pallotella ajatuksia tai ideoita, keskustella haastavia

tilanteita lavitse, purkaa omaa oloaan tai lainaamaan tydkaluja toisen kokemuksen avulla.
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Tiimin ollessa pieni ja tiivis, jokaiselta tulee jonkinlaisia ideoita ja kehitysehdotuksia ja esi-
miehend joutuu nousemaan tiiviin tiimin ylapuolelle ja sanomaan sen viimeisen sanan ja
paattamaan loppukadessa asioista. Jopa perheen omaisessa tydyhteisdssa kaikki on ka-
vereita tai ystavia keskenaan ja irtaantuminen esimiehen rooliin tiukoissa paikoissa on

haastavaa ja kuormittavaa, jolloin esimies kokee yksindisyyden tunnetta.

Haastateltaville esimiehille esitin seuraavaksi kysymykseksi mitka ovat pienyritysten tar-
keimpia keinoja parjata suurten yritysten joukossa. Kaikissa haastatteluissa nousi esille
ykkdsasiana laadukkuus. Jokaisella tyontekijalla on oma vahvuus, jota pienyrityksissa
pystyy hyddyntdmaan ja antamaan aika paljonkin vapauksia luovalle ideoinnille ja toteut-
tamiselle. Isoilla yrityksilla asiat kulkevat hitaasti ylemman tahon kautta, paatoksia ei
synny helposti, koska jokaisen toimipisteen tulisi toimia samalla tavalla tasalaatuisuuden
ja samanlaisuuden takia, johon lukeutuu myds pelisdannot, tuotteet ja kaytannot. Pienyri-
tyksissa vapautena on tehda paatoksia nopeasti ja mukautua tilanteisiin matalan hierar-

kian ansiosta.

Haastattelun esimiehet kokivat palvelun olevan pienilla yrityksilla paljon yksilollisempaa ja
persoonallisempaa. Joustavuus ja keveys organisaatiossa, joka johtuu matalasta hierarki-
asta ja yhteisollisyys tyon tekemisessa. Yrityksen ollessa pieni, yrittdjalla on alaisille sel-
keat kasvot ja alaiset ovat valmiita tekem&an kaikkensa juuri siina yrityksessa, koska he
tietavat kenelle tydta tehdaan. Sama patee asiakkaisiin asti, kun on luonut hyvan yrittaja-
bréndin, on asiakkaidenkin helppo lahestya tuttavallista ja laadukasta yritysta lapinakyvan
hierarkian ansiosta. Tybantajaimagon huolehtiminen heijastuu henkilékunnan hyvinvointiin

ja sitd kautta asiakkaisiin.

Sosiaalista mediaa pystyy hydédyntamaan haluamallaan tavalla, kun kaytannossa ei ole
rajoitteita tai ylempaa tahoa, kuka maaraa median kriteerit. Rekrytointi vaiheessa pienissa
yrityksissa rekrytoinnin hoitaa esimies, joka itsekin on paivittain kaytannon tydssa mu-
kana, jolloin pystyy heti ottamaan huomioon, toimiiko henkilokemiat yhteen. Isoilla yrityk-
sella usein tiimi valitaan rekrytoijan kautta tai paivittdisessa tytssa tyéskenteleva ei ole
mukana rekrytointivaiheessa, jolloin ei valttdmalta osata valita tiimiin parasta mahdollista
henkil6a, eika mydskaan tyéhén hakeva ole aina tyytyvainen valintaan. Isojen yritysten
hyvana puolena taas on tukea ja turvaa luova taloudellinen vakaus, mahdollisuus liikkua
toimipisteiden ja kaupunkien vélilla ja paremmat ylenemismahdollisuudet. Pienet yritykset
ovat usein valmiita maksamaan enemman palkkaa tyontekijdilleen verrattuna isoihin yri-
tyksiin, joilla usein olisi varaa maksaa enemman, mutta tydntekija massojen ollessa valta-

via, kaikille muillekin pitaisi maksaa lisaa.
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Seuraava kysymys koski konfliktitilanteita, miten esimies toimii tydpaikalla tapahtuvissa
konfliktitilanteissa. Jokainen esimies oli sitd mielta, etta kaikesta pitaisi pystyd puhumaan
ja niin asiat hoituvat. Koettiin, etta pienen tiiviin yhteison kesken esimiehelle pystyi hel-
posti sanomaan ongelmista ja antamaan myds esimiehelle palautetta tarpeen tullen. Huo-
nona puolena kuitenkin kaksi esimiehisté toi esille sen, etta se on joissain tilanteissa myoés

hyvin haasteellista puuttua ja irtaantua tiiviista yhteisdésta omaan rooliinsa.

Ensimmainen haastateltava sanoi, etta jos asia on sellainen, joka kahden kesken pitaa
kayda lapi, han yrittaa esimerkin kautta selvittda miten tilanne olisi voitu hoitaa paremmin.
Kun jaksaa hoitaa kunnolla tallaiset tilanteet alaisen kanssa, se lisda luottamusta esimie-
hen ja alaisen vdlille, jolloin seuraavan tilanteen tullen, tyontekija uskaltaa lahestya esi-
miesta luottavaisin mielin. Avain asiana tassa on luottamuksen luominen ja antaa aina kri-

tiikkin jalkeen my0s positiivista palautetta.

Kaksi esimieshaastateltavaa sanoivat myos kahdenkeskisen keskustelun olevan paras
keino kaydéa asiat lapi, jolloin esimiehena itse toimitaan sovittelijana. Alaisten valisissa
konflikteissa kuunnellaan molempien mielipiteet tasavertaisesti, eiké valita kummankaan
puolta asiassa, vaikka jompikumpi olisi enemmaén oikeassa. Molemmat esimiehet sanoivat
mya@s, ettei puutu asiakkaan ja tyontekijan —tai tyontekijoiden vélisissa konflikteissa heti,
vaan koittaa antaa heidan itse selvittda asia. Varsinkin tyontekijan ja asiakkaan valisessa
tilanteessa halutaan, ettei astuta tyontekijan arvokkuuden paalle, vaan tullaan auttamaan

tilanteeseen vasta kun tarve oikeasti vaatii.

Yksi oli sitd mielta, etta jos asiakkaan ja tyontekijan valilla tulee konfliktitilanne, lahtékoh-
tana on olla tydntekijan puolella ja kantaa vastuu tydntekijastaan. Itse kun on tiiminsa va-
linnut ja palkannut. Asioista pitda pystya keskustelemaan tilanteessa, kun tilanteessa,
vaikka asioista oltaisiin eri mieltd, sekd ymmartaa, ettd asiat riitelevat, ei ihmiset ja ettei se

ole henkilokohtaista. Asiakkaalle voi tdaméan asian myos tuoda ilmi.

Esimiehet vastasivat seuraavaksi perehdyttamiseen liittyviin haasteisiin ja kuormittaviin
tekijoihin, miten he kokevat asian. Perehdytys on yksi tarkeé ja suuri osa esimiehen tyo-
tehtavista ja halusin saada selville, kuinka siité ajatellaan. Vastaukset olivat hyvin erilaisia
keskendan. Ensimmaisessa haastattelussa esimies oli sitd mielta, ettéd perehdyttdminen
on kuormittavaa silloin, kun joutuu kertaamaan samaa asiaa useaan kertaan yha uudes-
taan ja uudestaan. Kaikilla on joku heikkous, jota joutuu kdymé&an lapi useamman kerran.
Aina epékohtiin on silti puututtava, ettei esimerkiksi laatu kérsi tai ettei alaiselle tule tun-
netta, etta se on ok tehda asia kehnosti. Huutaminen ja kiukuttelu eivat tallaisissa tilan-

teissa auta, vaan kertaaminen ja lapi kdyminen uudestaan — vaikka se olisi kymmenes
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kerta. Jos jokin asia koskee koko tiimia tai useampaa henkil6a tiimista, voidaan asia

kayda yhteisesti |api, mutta muussa tapauksessa henkilon kanssa kahden kesken.

Seuraava esimies oli ehdottomasti sen kannalla, ettéa perehdyttaminen on kuormittavaa,
koska uuden henkilon perehdyttdmisessa on aina suuri tyd, koska se pitaa tehda jokaisen
kanssa huolellisesti. Henkilokunnan vaihtuessa perehdytysta on koko ajan ja tuntuu etta
oma tyd menee hukkaan henkilén vaihtaessa tytpaikkaa. Perehdyttamiselle pitaa varata
tarpeeksi aikaa, ettd perehdytettavalla on aikaa sisaistaa asiat. Jatkuvassa perehdyttami-
sessd on tarkedd muistaa antaa myos hyvaa palautetta ja kertoa asiakkailta saadut posi-
tiiviset palautteet. Se helpottaa omaa kuormittavuutta, kun ndkee oman perehdyttamisen

menevan alaisille perille ja tuovan tulosta.

Perehdyttdminen on kolmannen haastateltavan yksi suosikkiasioista esimiestehtévissa.
Han pitdd perehdyttamista todella tarkedna osana toimivan tydyhteisén luomista ja se pi-
taéd tehda jokaisen kohdalla huolellisesti. Perehdyttamisen sykli on jatkuvaa, aina kun yh-
den saa perehdytettyd organisaatioon sisélle, se alkaa taas alusta. Jatkuvan perehdytta-
misen lomassa han antaa myos paljon hyvaa palautetta alaisilleen ja uskoo sen motivoi-
van ja rohkaisevan varsinkin nuoria tyontekij6itaén. Tassa tiimissé suurin osa alaisista on
hyvin nuoria ja joillekin ensimmainen tyopaikka, jolloin han haluaa ponkittd& osaamisen
tunnetta ja kehua hyvista suorituksista ja ajattelee sen edesauttavan nuorten alalle jaa-
mista. Haastateltava esimies painottaa, etté kritiikin vastapainoksi aina my6s hyvaa pa-

lautettal

Yksi esimiehista ei pida perehdyttamistd missdan nimessa kuormittavana, mutta haasta-
vana kylla. Haasteena on saada jokainen tydntekija perehdytettya niin, etta idea ja visio
tulee selvasti esille ja etta toimintatavat ovat selvat. Han haluaa yrityksessaan jokaisen
kuitenkin tuovan omaa persoonaansa esille, mika on tarkeaa pienessa yrityksessa. Han
sanoo, etta perehdyttaminen ei saa olla esimiehelle kuormittavaa kertoa miksi ja miten

asioita tehdaan.

Kysymys omasta ja tyontekijoiden hyvinvoinnista toi esille kaksi jakautuvaa mielipidetta.
Kaksi esimiesta oli sitd mielta, ettd tiimin hyvinvointi menee oman hyvinvoinnin edelle ja
kaksi olivat taas sita mieltd, ettd oma hyvinvointi tulee ensin, sitten hyvinvointia voi jakaa
myds muille. Esimiehet, jotka vastasivat tiimin hyvinvoinnin menevéan edelle, olivat sita
mielta, etta jos tiimi voi hyvin, se heijastuu omaan hyvinvointiin. Jos vapaa-ajalla asiat ei-
vat ole hyvin, se vaikuttaa tyon laatuun. Tydntekijoiden hoitavan tyénsa moitteettomasti
vaikuttaa esimieheen niin, etta tyd on stressittomampaa ja alaisten ja esimiehen valilla
vallitsee luottamus toisiaan kohtaan. Oma hyvinvointi tulee silla, miten tyontekijat voivat.
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Esimies voi vaikuttaa positiivisesti hyvinvointiin suunnittelemalla tydvuorolistan sijoitta-
malla vuorot jarkevasti ja ottaa huomioon tyontekijoiden vapaatoiveet. Lisaksi myés omaa
hyvinvointia edistada, ettei ole jokaisesta pienestékin asiasta tavoiteltavissa tytajan ulko-
puolella. Jos asian voi hoitaa vasta sitten kun han palaa t6ihin, se voi odottaa. Hyvinvoin-
tiin vaikuttaa ystavyyssuhteet alaisten kanssa, mitd asemassaan pystyy. Antamalla osan
omasta itsestaan tiimille yksityiselamastaan ja luoda alaistensa valille tiivimpéaéa suhdetta,

helpottaa myds oma yksinaisyyden tunne.

Edistavia asioita hyvinvoinnille jokainen esimies vastasi, ettd tdissa pitaa olla hauskaa —
jos tehokkuus ei karsi ja kadet ja jalat likkuu, hauskaa saa olla. Esimiehet, jotka taas oli-
vat sitd mieltd, etta tydpaikan hyvinvointi lahtee esimiehen hyvinvoinnista, vastasivat
omasta itsestéaén huolehtimisen olevan ensimmainen asia tydpaikan hyvinvoinnin yllapita-
misessa. Esimies on yrityksen kapellimestari, joka on tukena ja kuuntelevana osapuolena
missa vain tilanteessa. Esimiehen tulee omalla esimerkillaén johtaa alaisiaan hyvaan tyo-
suoritukseen, joka ei onnistu, jos padkoppa ei ole kasassa. Omalla hyvinvoinnilla pystyy
luomaan tyopaikalle hyvaa tyoilmapiirid ja yllapitamaan yhteishenked. Likavesi valuu alas-
pain, eli jos esimies ei voi hyvin, se heijastuu alaisiin ja sitd kautta asiakkaisiin. Tiimin hy-
vinvointia edistad, ettd esimies on kiinnostunut alaistensa asioista ja pitéda huolta kysele-
malla, antamalla mahdollisimman hyvat tytolosuhteet ammattilaisille tehda ty6tansa ja

kommunikoimalla selkeasti.

Seuraavassa haastattelukysymyksessa esimiehet kuvasivat minulle tydn kuormittavuutta.
Yksi haastateltavista oli alan vaihtaja ja kertoi taman alan olevan ylipaataan kuormittava
henkisesti, fyysisesti ja psyykkisesti. Edelliselld alalla oli haastateltavan mukaan aika lep-
poista, tauot pidettiin joka paiva ajallaan ja ty6tahti oli huomattavasti hillitympi kuin nykyi-
sessd tydssa. Isona varjopuolena ja miksi han myds vaihtoi alaa, oli se, ettei siita tullut hy-
vaa oloa ja siita tyosta ei saanut mitaan nautintoa itselleen. Nykyaan keittiopaallikkbna
joka paiva on ihana menna tdihin, joka paiva oppii uutta ja joka paiva nauttii siita mita te-

kee.

My@s kaksi muuta haastateltavaa painottivat rakkautta lajiin — intohimo tehda juuri tata
tyota. Yksi haastateltavista sanoi olleensa sairaslomalla tyén kuormittavuuden takia, kun
jaksaminen loppui. Han sanoi kuitenkin pitdvansa alasta ja tydstéaan niin paljon, etta sai-
rasloman jalkeen palasi normaalisti tydnsa kuvaan, eika edes miettinyt vaihtavansa muu-
alle. Han kuvaili alan kuormittavuutta hektisend, kausiluontoisena, fyysisena ja psyykki-
sena. Tarkeaa viihtyvyyden kannalta, seka jaksamaan tyon kuormittavuutta on luomalla

tyopaikalle mielekas ilmapiiri, ettd on mukava menna téihin.
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Yksi esimiehista kuvaili alaa todella raskaana, koska ollaan tuotteen ja palvelun parissa,
missa taytyy koko ajan tehda tai olisi pitanyt tehda jo. Alan tytssa eletdéan jatkuvassa koy-
den vedossa ajan kanssa, suurin osa asioista on sellaisia, mita ei voi tehda ennakkoon
vaan juuri silla hetkelld. Esivalmisteluja ei voi tehda liian aikaisin, ettei tuote kérsi, annosta
ei voi vieda asiakkaalle poytaan koska vain, loppusiivousta ei voi tehda ennen, kun sen
aika on. Jos pysahtyy liian pitkaksi ajaksi jaé jalkeen, jolloin pitéa jattaa asioita tekematta
tai tehda ne hieman huolimattomasti. Liséksi korkean laadun ylldpitdminen on haastavaa
naista syista, asiakkaille tuotetaan hyvin lyhyessa ajassa elamyksia ja tunnekokemuksia

kaiken sen keskella.

5.5.3 Voimavaratekijat esimiestytssa

Seuraavat kysymykset koskevat esimiestytn voimavaratekij6ita ja johtamistyylin merki-

tysta tydyhteisdon.

Voimavaratekijoiksi jaksaa esimiestydssa sai haastatteluissa monia erilaisia vastauksia,
mutta kaikissa oli my6s jotain samanlaisia asioita. Ensimmainen haastateltava kertoi posi-
tiivisen asiakaspalautteen olevan suuri voimavara, josta saa voimaa ja todella hyvaa oloa
itselle. Perheen tuki ja tekemalla vapaa-ajalla jotain ihan muuta, kun tyohon liittyvaa, va-
hentaa stressia ja lisda tyossa jaksamista. Jokainen esimies sanoi haastattelussaan mui-
den alan ihmisten tuen olevan todella iso tuki ja voimaannuttava tekija. Yhdessa haastat-
telussa mainittiin positiivinen mieli, onnistuminen oman hyvinvoinnin kautta, intohimo
alaan, itsensé haastaminen ja motivointi. Lisdkouluttautuminen ja erilaisten nakokulmien

saaminen sita kautta.

Yksi esimiehista sanoi voimavaraksi selkeat kaytanteet ja ohjeet, jolloin tietda toimia oike-
alla tavalla vastaantulevissa tilanteissa ja tieto kenen puoleen kaantya. Vahva tiimi ja ty6-
pari tai tydntekija, jolle voi tarvittaessa delegoida joitain asioita helpottamaan omaa ty6-

taakkaa. Ystavat, saman henkiset ihmiset ja harrastukset tdiden ulkopuolella auttaa jaksa-

maan ja edistimaan omaa hyvinvointia.

Yhdessé haastattelussa nousi esille unen ja levon tarkeys, silla tyon kuormittavuuden ta-
kia uni ja lepo on ehdottoman tarkeita asioita palautumiselle. Oman itsensa hyvaksyminen
ja se, ettei ole kaikkivoipa ja osaa kaikkea, osaa tukeutua muihin ihmisiin ja pyytaa tarvit-
taessa apua. Jos joskus on pakko pyséahtya ja levata, pystyy myontamaan sen ja ottaa

vastaan apua ja jakaa vastuuta muille. Rehellisyys itseaan ja muita kohtaan.
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Palautuminen on tarkea osa esimiestydn jaksamista. Palautumisen ja jaksamisen keinoja
kerrottiin olevan oman tydn organisointi, maaratietoinen ja johdonmukainen johtaminen ja
omien tunteiden purkaminen kollegalle tai ystavalle. Palautumiseen ja jaksamiseen autta-
vat, jos ehtisi likkua enemman ja mieluiten jotain mielta tasapainottavaa rentouttavaa liik-
kumista. Esimiehilla on enemman aikaa palautumiseen, jos pystyy jakamaan jotain vas-
tuista jollekin toiselle. Palautumiseen auttaisi syomalla monipuolisemmin ja pitamalla
huolta tydpaivana tauoista. Nukkuminen, urheilu, luonnossa liikkuminen, perheen kanssa
oleminen, sosiaalinen kanssakayminen ja turvallinen ymparist6, jossa voi olla tdysin oma

itsensa.

Vaikuttaako tdissa jaksamiseen omat elaméntavat ja milla tavalla ne vaikuttavat? Kaksi
esimiesta vastasivat alkoholin huonot vaikutukset jaksamiseen tdissa. Edellisené iltana al-
koholin juominen vaikuttaa keskittymiskykyyn ja pitkapinnaisuuteen, jota molemmat esi-
miehet olivat vahentaneet. Esimiehet huomasivat positiivisen vaikutuksen jaksaa tdissé
paremmin ja hoitaa asiat huolellisemmin ja ajallaan. Kolme esimiesta vastasivat tyon ole-
van niin kuormittavaa ja kiireistd, etta téiden jalkeen ei jaksa urheilla ja liikkua niin paljon
kuin haluaisi, sekd syovan huonosti vapaa-ajalla ja tdissa. Kaksi esimiesta sanoi pyrki-

vansa kayvan metsassa kavelylla ja liikkuvan luonnossa, joka auttaa tdissa jaksamiseen.

Yksi esimies pitda tyOpaikalla joka paiva 20 minuutin ruokatauon, jolloin siirtyy eri tilaan
syOmaan ravitsevasti ja terveellisesti, joka palauttaa tyopaivan aikana hyvin. Positiivisesti
vaikuttavia asioita oli sydminen ja nukkuminen, jotka vaikuttivat tdissa jaksamiseen, jos

nama olivat padivan aikana toteutuneet.

Tunteiden vaikutus ty6ilmapiiriin oli suurimmaksi osaksi positiivinen asia tytpaikalla. Oma
hyva positiivinen mieli vaikuttaa muiden tydntekoon ja toimeen tarttuvuuteen ja luo hyvaa
ilmapiiria tiimin valilla. Jos tydpaikalla on jokin asia mika hiertdd, asia selvitetdan pikimmi-
ten, jos taas on itsella huono péaiva, kertoo tiimille rehellisesti olevan hieman hiljaisempi,
eika tarkoita sité henkilokohtaisesti kenellek&én. Yksi esimies sanoi olevansa aika neut-
raaliksi tekeytynyt esimies ja pystyy pitdmaan tunteet kurissa mielentilasta huolimatta. Ra-
vintola-ala on kiireinen ja hektinen, jossa positiivisen ja huumorintajuisen ilmapiirin yllapi-

taminen on luja perusta jaksamiselle.

Yhdessé haastattelussa esimies kertoi esimiestaipaleen alussa huonon péaivan heijastu-
van omaan kaytokseen ja sita kautta ilmapiiriin. Asiasta keskusteltiin kollegan kanssa ja
kehitettiin paremmaksi ja esimies alkoi tajuamaan, ettei asemassaan voi nayttaa tuntei-

taan miten haluaa. Robotti ei tarvitse olla, mutta omat tunteet pitaa pystya esimiesase-
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massa hillitsemaan. Nykydan huonona paivana kertoo avoimesti tiimille olevansa kysei-
sena paivana hiljaisempi, mutta yrittdd parhaansa. Rehellisyys tiimia kohtaan rohkaisee

molemmin suuntaiseen rehellisyyteen.

Teemaan tyon imu esimiehilté kysyttiin pystyvatkd he johtamisellaan vaikuttamaan omaan
ja tiimin tyon imuun. Vastaukset olivat hyvin kirjavia. Kahdelta esimiehelta tuli kuitenkin
samanlainen mielipide, eli oman ja tiimin haastaminen. Yhden esimiehen tydpaikalla on
kaytdssa yllatysmenu, joka on heidan yrityksensa paatuote ja siind saa kayttdd omaa luo-
vuuttaan lahes milla tavalla haluaa. Yllatysmenun sisdltdéa vaihdetaan tiuhaan tahtiin vii-
koittain, joskus jopa paivittiin. Esimies saa ideoida ja toteuttaa yllatysmenun, miten ha-
luaa ja pystyy haastamaan itse&én ja tiimiaan se avulla monipuolisesti keksimalla uusia
makuyhdistelmia ja kayttamalla esimerkiksi itselle tai timille tuntemattomia raaka-aineita.
Myds tiimi paésee vaikuttamaan yllatysmenun sisaltoon, jos heilla on siihen hyvia ideoita
tai halukkuutta keksia uusia annoksia tai komponentteja, mink& ymparille aletaan rakenta-

maan kokonaisuutta.

Toisella esimiehella tiimin ja itsensd haastaminen tapahtuu kehittamalld, innostamalla ja
keksimaéan uusia luovia ratkaisuja epakohtiin. Tyon imuun voi omalla johtamisella vaikutta-
maan myos silla tavalla, ettéd ottaa huomioon alaiset jokapdivaisessa tydssadén osoitta-
malla kiinnostusta ja yllattdAmalla tyokavereita jollain tavalla. Pienien asioiden huomioimi-
nen, keittad aamukahvit valmiiksi, on tehnyt jonkun ikévan ty6tehtavan toisen puolesta,
mika itselle ei edes kuulu. Omalla esimerkilla johtaminen ja muiden viihtyvyyden ajattele-
minen, vastuun jakaminen ja alaisten kehittaminen. Nama lisaavat luottamuksen tunnetta
ja pysyvyytta tyopaikalla. Heittaytymalla itse oman mukavuusalueen ulkopuolelle ja kan-
nustaa myos tiimidan tahan, se voi yllattaa positiivisesti. Omien vahvuuksien hyddyntami-

nen ja kehittdminen lisdavat tyén imua.

Yksi esimiehista nauttii perehdyttamisestd, uuden oppimisesta ja haastaa uusiin asioihin
itseaan ja tiimilaisia. Jokaisella on joku asia missa on hyva, tuoda sita esille myos tiimin
kesken. Esimies saa itse siitd hyvaa oloa, ettd tyontekijat onnistuvat ja rohkaistuu naytta-
maéan omia taitojaan muille. Toissa pitaa olla kivaa, kunhan asiat tulee hoidettua. Yksi
mielipide tydn imuun oli varmistaa, etta pohja on tukeva missa tytta tekee. Raaka-aineet,
tyontekijat, asiakkaat, talous ja niin ettéd koko paletti on kunnossa ja valmis kun itse tyon-
teko suoritetaan. TAma luo luottavaista ilmapiiria alaisille ja tuo tunnetta, etta tyopaikalla

on hyva olla ja hyvat valmiudet suorittaa omaa ammattiaan.
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Parhaita apuvélineitéa esimiestyéhén on kollegat ja alan ihmiset, joilta voi kysya apua ja
saada vertaistukea. Selked komentoketju, selkeét ja toimivat rakenteet, ohjeet ongelmati-
lanteisiin ja niiden paivittAminen tarvittaessa. Jokaisen mieluinen harrastus tai vapaa-ajan
tekeminen, missa saa nollattua mieltdén. Lisdkouluttautuminen omatoimisesti tai ohjatusti,
joka kasvattaa omaa tietoutta, helpottaa ty6ta ja lisda mielenkiintoa tutustua uusiin tren-
deihin. Verkostoituminen alan ihmisten, mutta myos alan ulkopuolella olevien ihmisten

kanssa.

Omiin psykologisen paaoman osa-alueisiin vaikuttaminen tapahtuu tiimin kautta. Esimies
A vastasi positiivinen palaute ja kritiikin antaminen alaisille tasapainossa, koska kritiikista-
kin oppii aina jotain uutta. Jokaisen tydntekijan kanssa yrittda 16ytaa vahvuudet ja hyddyn-
taé niitd mahdollisimman paljon. T&ta kautta alaiset saavat onnistumisia ja sita kautta itse-
luottamusta, sitten taas motivaatiota, jolloin voi laittaa alaista vaikeampiin tytehtaviin.
Omaan psykologiseen paaomaan vaikuttaa tiimin tulos. Mahdollisimman paljon onnistumi-
sia ja sitd kautta itseluottamusta ja sitten taas motivaatiota eli voi laittaa toisiin vaikeimpiin
tehtaviin. Yllatysmenun vaihtuvuus, jolloin saa kayttaa omaa luovuutta ja tuo itseluotta-
musta lisdd saamalla siita hyvaa palautetta asiakkailta ja tiimiltd. Joka kerta kun luo uutta
makuyhdistelm&a tai kokeilee uutta raaka-ainetta, pitda kokeilla ainakin kahta erilaista
kypsennystekniikkaa ja se taas kehittda itsedén lisaa.

B vastasi, etta jos haluaa vaikuttaa psykologisen pddoman osa-alueisiin, pitaisi tehda pal-
jon itsetutkiskelua ja olla tietoinen siitd mita haluaa. Onko esimerkiksi tydpaikka sellainen,
missa haluaa olla, luottaako omaan osaamiseensa tarpeeksi, miten tyd ylipaataan koe-
taan miellyttavaksi ja onko tydyhteisdssa kaikki hyvin. C vastasi, ettd omiin osa-alueisiin
pystyy vaikuttamaan valillisesti ja tiimin osa-alueisiin taas paljon paremmin, koska jos on-
nistuu tiimin kanssa, se heijastaa omaan uskoon tulevaisuuden suhteen. D oli sitd mielta,
ettd huolehtiminen alaisista on tarkein keino vaikuttaa psykologiseen padomaan. Teke-
malla myds alaisilleen selvaksi mita heiltd vaaditaan ja ovat tietoisia omasta tyotehtavas-
taan ja osaamisestaan, se lisaa itseluottamusta. Pitaa hyvaksya se, ettéd jos vaatii liikaa tai

ei ole ollut selked, lopputulos ei ole sita mita halutaan.
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6 Pohdinta

Tassa tydssa halusin kartoittaa ravintoloiden pienyritysten esimiesten hyvinvoinnin laatua,
johtamistyylin vaikutusta omaan ja tyontekijoiden tydn imuun, seka tuoda esimiehille ide-
oita parantamaan néita osa-alueita tydssaan. Haastatteluiden avulla pystyin vertaamaan
tietoperustan kirjoitusta haastatteluiden tuloksiin. Tassa kappaleessa pohdin haastattelui-

den tuloksia, prosessin etenemisté ja oman oppimiseni arviointia.

6.1 Tarkeimmat johtopaatokset

Tutkimuksen tavoitteena oli selvittda ravintolaesimiesten kuormittavia ja haasteellisia teki-
joita tydssaan ja 10ytdad vastapainoksi esimiestytn voimavaratekijoita, mitk& tydssa auttaa
jaksamaan. Tutkin paljon erilaisia aineistoja taté tyota varten ja yritin parhaani mukaan va-
lita sellaisia l&hteita tietoperustaan, jotka ovat luotettavia, ajan tasalla olevia ja tukevat
tutkimustyoni tavoitetta. Haastattelukysymykset ovat mietitty niin, etté ne olisivat yhtey-
dessa tietoperustassa tutkittuihin asioihin. Teemahaastatteluun valitut esimiehet ovat tar-
koituksen mukaisesti eri pienyrityksista, jotta vastauksiin tulisi hajontaa ja erityylisia nake-

myksia ja kokemuksia, mita tutkimukseen halusinkin.

Valitessani esimiehid haastatteluun huomasin kaikkien ehdokkaiden olevan 25-35 vuoti-
aita. Kavin lapi useamman ravintolan esimiestiimeja ja siella oli tama sama ikaluokka ha-
jontana. Mielestani tama huomio tukee 2.3 lukuun kirjoitettua tydvoimapulan ja lapikulku-
ammattina pidettya alaa. Palvelualojen ammattiliitto Pam kirjoittaa, ettei raskas ja kuormit-
tava alana pidetty ravintola-ala houkuttele uusia tyontekijoita alalle (PAM 2019). Ravin-
tola-alalle hakijamaara on tippunut 2014 vuoden jalkeen hurjasti Yle Uutisten mukaan
(2019). Naista syista ylenemismahdollisuudet ovat hyvat, silla jos tydntekijasta huomataan
ammattitaitoisuutta ja kiinnostusta alaa kohtaan, tydvoimapulan takia voi helpostikin yleta
jopa esimiesrooliin, vaikka siihen ei olisi kaikkia tarvittavia taitoja mité esimiehelle kuuluu

ammattitaidon lisaksi.

Haastatellut esimiehet olivat kaikki ik&luokaltaan kolmissakymmenissé, kokemusta alalta
7-14 vuotta ja sukupuolijakauma kaksi naista ja kaksi miesté. Alaisia heilla oli kuudesta
yhteentoista —henkil6a ja kyse oli selvasti pienista yrityksista ja tiiviista timeista. Jarvinen
(2012 luku 6) maarittaa nelja esimiehisyyden puolta olevan esimerkillisyys, ammatillisuus,
oikeudenmukaisuus ja aitous, jolloin johtaminen on parhaimmillaan. Usean kysymyksen

aikana haastatteluissa nousi esille esimerkiksi se, kuinka esimiehena tulee osata laittaa
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omat tunteet sivuun ja toimia ammatillisesti ja neutraalisti joka tilanteessa. Oikeastaan jo-
kaista neljaa esimiehisyyden puolta tuli enemman tai vahemman ilmi kaikissa haastatte-
luissa, mutta eniten oman mielen hallinta, joka oli yksi kuormittavista ja haastavista teki-

jOista ja johti esimiesten yksindisyyden tunteeseen.

Kaikki esimiehet olivat laheisia tiimin kanssa ja kuvailivat tiimia lahes perheen omaiseksi
yhteisdksi. Taman takia esimiehilla oli vaikeaa loppukédessa ottaa johtajan rooli ja nousta
omia ystaviaan ja "perhettd” vastaan tiukan paikan tullen. Nama tilanteet toivat esimiehille
yksindisyyden tunnetta ja olikin yksi haasteellisin ja kuormittavin tekija esimiestydssa. Ta-
man lisaksi yksinaisyyden tunnetta toi esimerkiksi se, ettd esimies ei saanut motivoitua
alaisia haluttuun suoritukseen. Isommissa yrityksessa johtaja ei aina ole osa jokapaivaista
tiimi& ja tekevat toitda enemman toimistossa ja hallinnollisella puolella, jolloin johtajan rooli
on hyvin erilaisessa nékdkulmassa. Voi olla, etta etaisyys ja irtaantuneisuus luo helpom-
maksi vaikeiden asioiden johtamisen, ainakin yhtald on hyvin erilainen ja varmasti siinakin

on omat vaikeutensa.

Esimiestyon haasteiksi ja kuormittaviksi tekijoiksi nousi yksinaisyyden liséksi erilaisia asi-
oita, kuten kaikkien esimiehien mainitsema aikatauluttamisen ja ajan kayton olevan suuri
haaste. Tama varmasti aiheuttaa esimiehille stressia jo jossain maarin. Olisi tarke&a osata
tunnistaa ajoissa lilan stressaamisen oireet ja osata delegoida osa omasta tydtaakastaan

jollekin muulle.

Hyppasen (2014, 34-40) mukaan avainasemassa hyvaan johtamiseen on vuorovaikutus-
taidot ja viestinta, jotka luovat luottamusta esimiehen ja tiimin valille. Oli hienoa huomata
haastatteluissa, kuinka esimiehet olivat sitd mielta, etta vaikeat tilanteet pitda selvittaa heti
ja kaikista asioista taytyy osata keskustella. MyOs kaikissa haastatteluissa esimiehet ker-
toivat konfliktitilanteiden selvittdmisen tapahtuvan yleenséa kahden kesken ja heti, ettei
asiat jaa esimiehen tai alaisen vatvottavaksi pidemmaksi aikaa. Nain ollen kummallekaan
osapuolelle ei jaa asioita hampaan koloon ja ty6paikan ilmapiiri saadaan pidettya luotta-
vaisena ja avoimena. Minusta oli hyvin sanottu viimeisessa haastattelussa, jonka pidin:
asiat riitelevat keskendan, ei ihmiset. Pitaisi muistaa, ettei konfliktitilanteissa asiat ole hen-

kilokohtaisia.

Monen roolin johtaja, jonka taytyy hallita vuorovaikutustaitoja erilaisten ihmisten kesken,
muistaa johtaa alaisiaan parhaalla mahdollisella tavalla, mutta pitaa myos huolta itses-
taan. Haastatteluissa tuli ilmi, ettd esimiehen oma jaksaminen meinaa unohtua kiireen ja

paineen keskelld, vaikka se on todella tarke&a osa hyvinvoivaa kokonaisuutta huolehtia it-
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sestdan. Esimiehet painottivat kotijoukkojen eli ystéavien ja perheen tuen tarkeytté ja ravin-
tola-alan kollegoiden olevan henkireika jaksamisensa kannalta. Tydolojen laadukkuus,
esimerkiksi haastatteluissa esille nousseet tyévuorolistojen suunnittelu ja tunne siitd, etta
tyopaikalla on asiat hallinnassa joka osa-alueella, olivat haastatteluidenkin perusteella yh-
teydessa tydmotivaatioon ja tuloksellisuuteen. Manka & Manka (2016, 56) ovat kirjoitta-
neet esimiehen johtamisen vaikuttavan tyontekijoiden tydmotivaatioon, vaikka suoria tun-

nuslukuja on vaikea esittaa.

Tiimin onnistuessa esimiehet kokivat myds itse onnistuneensa ja nainhan se on, oma tu-
los nakyy alaisten hyvinvoinnissa ja motivaatiossa. Haastatteluissa huomasi kaikista esi-
miehista paistavan intohimo alaa ja ty6tansa kohtaan ja halu oppia lisda. Oli hienoa huo-
mata, etta esimiehet haluavat samaa alaisilleen — eli paastaa heidat loistamaan ja kehittda
tiimi& koko ajan paremmaksi. Haastamalla ja kehittamalla itse&én ja timiaan esimiehet
pystyvét vaikuttamaan tyon imuun ja psykologisen paaoman osa-alueisiin. Haasteilla lisa-
taan tyontekijoille motivaatiota ja sita kautta he kokevat tyon imua. Kehittamalla itsedan ja
tiimidan koetaan lisda itseluottamusta ja tiimin onnistuessa ja kehittyessa esimies kokee

positiivista uskoa tulevaisuuteen, koska oman johtamisen tulos nakyy onnistumisissa.

6.2 Opinnaytetyon ja oman oppimisen arviointi

Kokonaisuudessaan opinnadytetydn tekeminen on ollut paallimmaisena todella mielenkiin-
toista, mutta myds kuoppaista. Aihe kiinnostaa minua kaikin puolin ja aiheen rajaamisessa
oli sen takia haasteita. Esimiestydsta voisi kirjoittaa, vaikka mista eri nakokulmista ja
vaikka kuinka laajasti, mutta mielestani rajasin aiheen maltillisesti omien mielenkiinnon-
kohteiden mukaan. Rajaukseen vaikutti eniten se, ettéa halusin keskittya esimiestyéhon,

ravintolapienyrityksiin, hyvinvointiin ja jaksamiseen.

Aloitin tyon tekemisen hyvissa ajoin jo yhdeksan kuukautta etukateen ja alkuun motivaatio
lahti kunnolla tyépsykologian kurssin ansiosta. Aloitin hyvin hitaasti ja minulla meni kaik-
kein pisin aika etsia luotettavia ja ajan tasalla olevia lahteitd, seké rajata aihe selkeaksi.
Alkuun tyoni lahti rénsyilemaan liian suureksi, eiké se ollut kovin johdonmukainen. On-

neksi aloitin ajoissa ja pystyin kdyttamaan kunnolla aikaa lahteisiin ja aiheen rajaukseen.

Niiden asioiden ollessa mallillaan meni kuukausi, kun sain tekstia tuotettua yhteen pot-
koon yli puolet tietoperustasta. Tavoitteenani oli alun perin saada tyo valmiiksi vappuun
mennessa, eli huhtikuun 2020 loppuun, mutta tyén tekeminen venyi melkein kuukaudella
koronaepidemian takia. Tarkeintd minulle oli valmistua kesdan 2020 menness4, joten saa-

vutin kuitenkin tavoitteeni ja tyd ei sindllaan ollut mydhasséa aikataulusta.
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Alkuprosessiin meni myds kauan, koska se oli suoraan sanoen aika haavoja auki repivaa
kayda samalla lapi omia ty6uran aikana tulleita epaonnistumisia ja huonoja kokemuksia.
Kaikkineen silti olen ollut koko ajan innoissani tydsténi ja kirjoittanut sitd mielellaén. Suu-
rimpana vaikeutena tassa prosessissa on ollut se, etté en ole saanut riittavasti tukea ja
neuvoa, mita olisin kaivannut. Tyén eteneminen oli tuskaa viimeiset kaksi kuukautta oman
hyvinvoinnin ja haasteellisen epidemiatilanteen takia, mika viela tallakin hetkella jyllaa
maailmanlaajuisesti. Tydskentelytapa on tapahtunut eténa ja vaikeuttanut tyén etenemista

monelta eri kannalta, mutta vihdoin se on kuitenkin valmis.
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Liitteet

Liite 1.

Haastattelukysymykset

Yleiset kysymykset vastaajalle

SR S

Kauanko olet ollut ravintola-alalla?

Kuinka kauan olet tydskennellyt esimiehend?
Kuinka monta alaista Sinulla on johdettavanasi?
Kuvaile hyvan esimiehen ominaisuudet.

Mik&a on saamasi koulutus ja perehdytys ty6hosi?

Haasteet ja kuormittavat tekijat esimiestydssa

Mita haasteita tai kuormittavia tekijoitéa Sinulla esimiehen& on?

Millaisissa tilanteissa koet tyossasi yksindisyyden tunnetta?

Mitk&a ovat pienyrityksen tarkeimpia keinoja parjata isojen yritysten rinnalla?
Kuinka toimit tydpaikalla tapahtuvissa konfliktitilanteissa?

. Milla tavalla perehdyttdminen on mielestasi kuormittavaa?

. Miten tarkeana koet oman ja tydntekijéiden tydhyvinvoinnin?
. Mita sina teet tydpaikallasi tydhyvinvoinnin edistamiseksi?

. Milla tavalla ala on mielestési kuormittava?

Voimavaratekijat esimiestydssa

14.
15.
16.
17.
18.
19.

20.

Mit& asioita koet voimavaroina jaksaa ty6ssasi?

Milla tavalla palaudut tydstasi?

Miten olet huomannut elamantapojesi vaikuttavan tydssa jaksamiseen?

Milla tavalla tunteillasi on vaikutusta tydilmapiiriin?

Miten pystyt omalla johtamisellasi vaikuttamaan omaan ja alaistesi tydn imuun?
Mita apuvalineitd voisit pitdd hyodyllisend jaksamaan esimiestydn ongelmatilan-
teet?

Pystytkd omalla johtamisella mielestasi vaikuttamaan psykologisen paaoman osa-
alueisiin?
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Liite 2. Esimiestytn haasteet ja kuormittavat tekijat

Esimiestydn haas-
teet ja kuormittavat
tekijat

Haasteet ja kuormit-

tavat tekijat

Millaisia haasteita ja
kuormittavia teki-
jOita esimiestydssa

on?

"Aikatauluttaminen, pitais
puskee tyontekijoista
enemman irti ku on moraa-
lisesti sallittua”
"kokonaisuuden hallinta”
"ymmartaa hyvaksya, etta
joku tietdd paremmin ja an-
taa sen teha silloin”

”jos on eri maasta kotosin
nii ei valttdmatta osaa kom-
munikoida millaén jotain
asiaa”

“miten motivoi ihmisia, et
ne oikeesti innostuu niista
asioita, joittenki kanssa
véha hankalaa jos on
vaikka jo ihan leipaantynyt
siihen tydhonsa”

"tyévuoro ei oo koskaan
ohi, kun pitéa olla tavotetta-
vissa 24/7”

Yksinaisyys

Tilanne, jossa yksi-
naisyyden tunne on

voimakkain

“jos ei saa tsempattuu alai-
sia hyvaan suoritukseen”
“no on valilla yksinaista ja
ei oikee kellekk&é voi ker-
too siitd”

“ei voi tuua tdysin omaa
mielipidetta esille nii se on
yksinaista ja rankkaa”
"pienessa tiimissa joka
suunnasta tulee ehdotuksia
ja kehitysideoita ja itse pi-
taa kuitenkin teha se paa-
tos ja lydda nyrkki poytédan
ja joutuu asettumaan
yleisté mielipidetta vastaan
ja olla jamakasti tiettya mi-

letd”

Konfliktitilanteet

Johtamistyyli

"Mun johtamistyyli on se,
etten méa oo kauhee natsi ja
kaikki tietda et mulle voi
niinku sanoo tai kysyy mita

vaan, nii jos tulee jotain rii-
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tajuttuja nii juttelen molem-
pien osapuolten kanssa
avoimesti”

"yritdn toimia neutraalina
sovittelijana, enka asetu
kummankaan puolelle”
"asiakastilanteissa lahto-
kohtana olla tyontekijan
puolella, seison sen takana
ku oon sen sinne ite rekry-
toinutki”

"yrittda painottaa etta asiat

riitelee, ei ihmiset”

Perehdyttaminen

Esimieskokemus

"Sitte vaa kerrataa niita asi-
oita joka kerta ja sit ku joka
kerta siihen asiaan pitaa
puuttua”

“aina iso ty0 ja jos porukka
vaihtuu, kaikki tyo tavallaa
valuu hukkaan”

"sykli on jatkuvaa, aina kun
saat yhen perehdytettyd, se
alkaa alusta”

"helpottaa omaa kuormitta-
vuutta kun ndkee oman
tyonsa tuloksen, ettei oma
duuni oo menny hukkaan”
"haastavaa siind mielessa,
ettd jokainen saa kiinni ide-
asta ja visiosta, kaikki on nii

eriliaisia”

Oma ja tyontekijoi-
den hyvinvointi

Ajatuksia hyvinvoin-

nista

"sitd paremmin esimies voi,
mit& paremmin sen tiimi
voi”

“oma hyvinvointi on numero
yksi, koska oon kuitenkin
koko tiimin kapelimestari ja
tukevana ja kuuntelevana
osapuolena”

"oma hyvinvointi tulee tiimin
hyvinvoinnin jalkeen”

“pitaa tiimihenkea ylla, ha-
sukaa ja rentoa saa olla jos
tehokkuus ei lopu”

"jos itella ei oo asiat hyvin,
ei voi teh& muillekaan hyvin
ja se heijastuu taas asiak-

kaisiin”

Alan kuormittavuus

Oma kokemus

"stressaavaa ja muut alat
missé ollu nii aika lepposta

verrattuna taha”
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"ala on kuormittavaa, hek-
tista, kausiluontoista, fyysi-
sesti ja psyykkisesti ras-
kasta”

"ehdottomasti kuormittavaa,
ollaan tuotteen ja palvelun
parissa, missé koko ajan pi-
téa tehda tai olisi jo pitanyt
tehdad”

"ehdottomasti kuormittava

ala

44




Liite 3. Esimiestytn voimavaratekijat

Esimies

Voimavaratekijoita

jaksamiseen

Mitka ovat tarkeim-
pid voimavaroja esi-

miestydssa?

"no perhe tietysti”
"asiakkailta hyva palaute”
“itsensa haastaminen ja mo-
tivointi ja rakkaus alaa koh-
taan”

”sosiaalinen kanssakaynti
samanhenkisten ihmisten
kanssa”

"selkeat kaytanteet ja ohjeet”
“ihmiset ymparilla on numero
yksi, lepo ja uni”

"hyvaksyy ettei oo kaikki-
voipa ja osaa tukeutua mui-
hin”

Palautuminen

Keinot

“ei oo valia mita tekee, kun-
han tekee jotai ihan muuta
ku tydasiaoita”

”jos olis mahdollista jakaa
omaa vastuuta jollekin
muulle nii palautumiselle olis
enemman aikaa”

"mettassa kaveleminen koi-
ran kaa”

"palautuu kaikkein parhaiten
turvallisessa ymparistossa,
missé voi olla ihan oma it-

tensa”

Omat elaméntavat

Vaikutus

"ny ku ei ryyppaa enaa nii
hirveesti nii jaksaa keskittyy
paremmin”

"vaikuttaa talla hetkelld ne-
gatiivisesti kun on huonot
elamantavat, jos on rankkaa
toissa niin tulee juotua alko-
holia”

"mita raskaampaa on, sité
huonommin sy6, nukkuu ja
liikkuu”

"pitéa olla paakoppa kun-

nossa’

Tunteiden vaikutus

tydilmapiiriin

Oman tunteen vaiku-

tus yhteis6on

"no eihan sil sais olla vaiku-
tusta, jos on huono paiva”
"kaikki lahtee esimiehen fiilik-
sestd, tulee peilikuvana ta-
kas tydymparisttssad”

"oon opetellu pitaa tunteet
kurissa tyopaikalla, ei tarvi

olla robotti, mutta negatiivisia
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tunteita pitaa pystya hiillitse-
maan”

"positiivinen fiilis tarttuu mui-
hin ja luo hyvaé yhteishen-

kea

Tyon imu

Miten tyon imu syn-
tyy?

"tyévuorolistat ja vapaatoi-
veet pitdd huomioida ja sit
valilla pitda saada jotai vaih-
teluu ja haasteita”

“koittaa innostua ja olla inno-
vatiivinen esimies”

"vastuun jakaminen ja kehit-
taa alaisia eteenpadin, josta
syntyy luottamuksen tun-
netta”

“jokaisella oma juttu missa
on hyva, nostaa sita esille tii-
minkin kesken etta kysyy ha-
nelta apua”

“paletti on mahollisimman
valmis ja kunnossa kun ty6téa
aletaan suorittaan, joka luo
luottavaista ilmapiiria alai-

sille”

Apuvdlineitd jaksa-
maan ongelmatilan-

teet

Helpottavat tekijat

“jos ma en jotai osaa tai tiia
nii tiian kelle maa soitan ja
se on sit siind”

"saman alan kollegat on tar-
kea tuki”

"selked komentoketju, kun
sille on tarvetta”
"lisékouluttautuminen itsenai-
sesti ja ohjatusti, kasvattaa
omaa tietoutta, helpottaa
tyoskentelya ja lisda nako-

kulmia”

Psykologisen paa-

oman osa-alueet

Vaikutuskeinoja

"positiivinen palaute, aina ku
menee joku nappii nii siita pi-
téa sanoo”

"yrittaa 16ytaa jokasesta ne
vahvat puolet ja yrittda
saada sita tekee niitd hom-
mia ja sit se saa mahdolli-
simman paljon onnistumisia,
josta syntyy taas itseluotta-
musta ja sitte ku sita itseluot-
tamusta on nii sit vaan laa-
jentaa sitd muissa hommissa
ja kaikki taa lisda motivaa-

tiotal”
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"pystyy vaikuttamaan, mutta
pitéa tehda paljon itsetutkist-
kelua, jos paa on sekasin
eika tiia mita haluaa niin
siina rapisee kylla kaikki osa-
alueet”

“jos onnistuu tiimin kanssa,
heijastuu se omaan uskoon
tulevaisuudesta”

"pitda huolehtia alaisista, kai-
kille toimii vahan eri asiat ja

patee erilainen huolenpito”
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