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Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli tutkia ylemman johdon tyéhyvinvointia. Haluttiin
selvittdd mitd ylemman johdolle kuuluu ja millaisia keinoja he kayttavat tydhyvinvointinsa
yllapitoon.

Tietoperustassa kasitellaan tyéhyvinvointia yleisesti ottaen, siihen liittyvia asioita kuten fyy-
sista ja psyykkista hyvinvointia, koronaepidemiaa ja myos tyduupumusta. Liséksi kasitel-
laan johtamista yleisesti ja ylempaa johtoa.

Metodina on kaytetty kvalitatiivista eli laadullista tutkimusmenetelm&a. Tutkimus toteutettiin
haastatteluina. Haastattelukutsut lahetettiin sahkopostilla, johon oli liitetty haastattelukysy-
mykset. Haastattelut toteutettiin Teamsin tai puheluiden avulla kesakuun ja elokuun vali-
sené aikana.

Tutkimusmenetelméana kaytettiin kyselytutkimusta haastatteluiden muodossa, jotta saatiin
henkilokohtaisempia vastauksia.

Haastattelussa kysyttiin tydhyvinvointiin liittyvia asioita, keinoja sen yllapitoon ja myds mi-
ten koronaepidemia on vaikuttanut johtajien omaan tydhyvinvointiin. Lopussa kysyttiin
myds mité johtajat toivoivat tydhyvinvoinniltaan tulevaisuudessa. Haastattelun tuloksista
VOi sanoa, etta ylemman tason johtajat voivat talla hetkella aika hyvin mutta koronaepide-
mia oli lahes kaikille hyvin haastava ja kuluttava. Hyvana asiana oli huomattu, etta vaikka
kevat oli ollut haastava, oli silti saatu lisda aikaa arkeen, joka oli ollut monelle hyvin terve-
tullutta. Lisdantynyt aika kaytettiin perheen kanssa tai omaan hyvinvointiin.

Haastatteluiden pohjalta tehtiin johtopaatdkset ja lopuksi pohdittiin kehittdmisideoita ylem-
malle johdolle. Jatkotutkimusideoita pohdittiin myds lopussa. Kehittdmisideaksi nousi ylem-
man johdon oma suurempi vastuunotto omasta hyvinvoinnistaan ja sen muutoksen tekemi-
nen, jotta tulevaisuudessa asiat olisivat vielda paremmin. Jatkotutkimusideana oli sen yhtey-
den tutkiminen, etté jos johtaja voi hyvin niin voiko my6s muu henkildsto ja yritys hyvin.

Asiasanat

Tyo6hyvinvointi, johtaminen, korona
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1 Johdanto

Tyohyvinvoinnin merkitys on kasvanut merkittavasti viime vuosina ja etenkin tdmén vuo-
den koronaepidemian aikana. Ty6hyvinvointi koskettaa kaikkia ihmisié ja aloja, iasta ja su-
kupuolesta riippumatta. Tyohyvinvointi ei rajaudu pelkastaan fyysiseen jaksamiseen
tydssa, vaan nykypaivana keskitytddn myos psyykkiseen puoleen.

Tyohyvinvointia ei ole ollut helppo kasitelld, silld se ei ole samalla tavalla konkreettinen
kasite, kuin rakennukset tai tyokoneet. Tyohyvinvointi ei myoskaan tarkoita kaikille samaa,
vaan siind missa toinen arvostaa tyon sujuvuutta, niin toinen arvostaa turvallisuutta. Kun
yhdessa tydyhteisdssa keskitytdan tydilmapiiriin, niin toisessa keskitytdan enemman hen-
kiloston terveyteen. Enaa ei voida puhua "tydominasta” ja "yksityisminasta”, vaan ihminen

on nahtava kokonaisuutena (Otala & Ahonen 2005, 28).

Tyo6hyvinvointia on tutkittu laajasti monen vuoden ajan, ja tutkimukset ovat kattaneet mo-
nesti henkildston tydhyvinvoinnin ja miten tyéhyvinvointia tulisi johtaa. Vahemmalle huomi-
olle on jaanyt ylemman johdon tyéhyvinvoinnin tarkastelu, ja tahan liittyva tutkimus on aika
vahaista. Keskijohdon tydhyvinvoinnista on sen sijaan tehty useampi tutkimus. Monesti
vaikuttaa silta, etta odotukset ylemman johdon suorituksista ovat todella kovat, mutta ei
kuitenkaan mietita mita se vaatii, niin henkisella kuin fyysisella tasolla. Taman takia olen
halunnut saada tutkimuksellani selville mitd ylemmalle johdolle kuuluu, miten he pitavat
tyohyvinvoinnistaan huolta, millaista heidan oma tydhyvinvoinnistaan huolehtiminen oli ko-
ronaepidemian aikaan ja lopulta sen, mita he toivovat tulevaisuudelta tyéhyvinvointiinsa
liittyen. En halunnut tutkia yrityksen kokonaista tyéhyvinvointia tai sita, mika yrityksen tyo-
hyvinvointitaso on, vaikka kysyin osittain siitékin. Kyseisen osion tarkoitus oli Iahinn& kar-
toittaa millaisia seurantatapoja heilla yrityksessa oli ja oliko haastateltava johtaja niista tie-
toinen.

Taman opinnaytetyon tarkoituksena on ollut selvittdéd ylemman johdon tyéhyvinvoinnin ti-
laa talla hetkelld ja miten haastava kevét vaikutti tydhyvinvointiin yksilotasolla. Tavoitteeni
oli saada selville mita ylempi johto ajattelee omasta tyéhyvinvoinnistaan ja millaisia yksil6l-
lisia tai yleisia keinoja kaytetaan sen yllapitamiseksi. Opinnéytetydni tarkoituksena on
my@Os avata mahdollisia ongelmia tai puutteita ja kuinka haastateltavat ovat selvinneet
niistd. Uskon siihen, etta tallaisten asioiden lukeminen voi parhaimmillaan antaa ylem-
malle johdolle konkreettisia vinkkeja, siitd mihin kannattaa panostaa ja mika ei ehka ole

niin tarkeaa. Mielenkiintoiseksi nousi myds kysymys, miettiikd ylempi johto tydhyvinvointi-



aan lainkaan vai keskittyykd se enemmankin muiden ty6hyvinvointiin ja sen parantami-
seen. Haastattelin kymmenté& ylemman tason johtajaa, joihin kuului muun muassa toimi-
tus-, liilketoiminnan-, tyéhyvinvoinnin- ja talousjohtajia. Rajasin henkil6t heihin, jotka ovat

vastuutehtavissa ja tekevat paatdksia yrityksen toimintaan liittyen.

Tutkimusmenetelmana kaytettiin kyselytutkimusta haastatteluiden muodossa, silla halusin
paasta haastattelemaan johtajia henkilokohtaisesti. Valitsin myos avoimet kysymykset,
silla halusin antaa johtajille mahdollisuuden vastata juuri niin kuin he tunsivat silla hetkella.
Halusin myds saada vastauksissa enemman syvyytta esille, jolloin avoimet kysymykset
olivat mielesténi oiva valinta siihen. Olisi ollut mielenkiintoista saada enemman vastauksia
ja tulkita sitd, olisivatko vastaukset olleet samansuuntaisia kuin naiden kymmenen henki-
I6n vastaamina. Ongelmana n&in kuitenkin sen, etta en olisi saanut yhté henkilokohtaisia

vastauksia, kun nyt talla menetelmalla sain.

Haastateltavia oli yhteensa 10 kpl ylemman johdon henkil6& eri puolelta Suomea. Haas-
tattelut toteutettiin Teamsin tai puhelimen kautta ja niiden toteutusaika oli kesé-elokuussa
2020. Haastattelut kestivat 17 minuutista yli tuntiin ja aikaa haastattelulle oli varattuna 30-
35 minuuttia. Haastateltaville oli [Ahetetty haastattelukysymykset ennakkoon, jotta itse

haastattelutilanne sujuisi mahdollisimman sujuvasti.

Haastattelut toteutettiin haastavan koronaepidemian aikana ja oli mielenkiintoista nahda,
oliko korona vaikuttanut tydhyvinvointiin todella paljon vai vain vahan. Halusin ehdotto-
masti ottaa taman osioksi opinnaytetydssani, silla epidemia on ollut maailmanlaajuinen ja
vaikuttanut kovasti yrityksiin ympari maailmaa. Yrityksen johtajistossa tdhan maailman ai-
kaan ei ole varmasti ollut helpointa ja uskomukseni oli, etta aika on koetellut myds tydhy-

vinvointia johtajien keskuudessa.

Opinnaytetydssani on kaksi paalukua: tydhyvinvointi ja johtamisen kasitteet ja tybuupu-
mus. Ty6hyvinvoinnin osuudessa kasittelen tydhyvinvointia yleisesti ottaen, fyysista hyvin-
vointia, psyykkista hyvinvointia, koronaa ja hyvinvointia, tyduupumusta ja lopuksi omape-
raisia keinoja, joita yritykset ovat keksineet tydhyvinvointia parantaakseen. Toisessa osuu-
dessa kasittelen johtamisen kasitteitd ja ylinta johtoa. Tietoperustan lahteina olen kaytta-
nyt kirjoja, lehtia ja artikkeleita. Olen halunnut k&yttd& mahdollisimman laajaa skaalaa tie-
toperustassani ja valita mahdollisimman uusia lahteita vanhempien lahteiden rinnalle.
Na&in ollen olen myds saanut hyvaa vertailukohtaa siitd, onko jokin muuttunut vuosien var-

rella vai pysynyt samana.



2 TyOhyvinvointi

Tassa osiossa kasittelen tyohyvinvointia kasitteena; mita tyohyvinvointiin liittyy seka tyo-
hyvinvoinnin eri osa-alueita. Luvussa kasittelen myds maailmanlaajuisesti vaikuttaneen
koronaepidemian vaikutuksia tyéhyvinvointiin. Olen halunnut kasitella tydhyvinvointia uu-
sista nakokulmista ja tuoda mya0s esille tutkimuksia ja kirjoituksia, joita ei tydhyvinvointiin
liittyen ole niin paljoa kasitelty.

2.1 Tyohyvinvoinnista yleisesti

Tyo6hyvinvointi on yleisesti ottaen sita, miten ihmiset kokevat oman olonsa ty6paivan ai-
kana tai se, etté tyota voi tehd& omasta mielestdan mielekkaalla tavalla. Tydhyvinvointi on
myds jokaisen yksilon hyvinvointia, henkilokohtaista tunnetta ja viretilaa, mutta myos koko
tyOyhteison yhteisté viretilaa (Otala & Ahonen 2005, 27-28). Tyotterveyslaitos (2018) ku-
vailee ty6hyvinvointia asiaksi mik& syntyy tyon arjessa ja se fokusoituu muun muassa
henkildstbon, tydyhteisddn tai johtamiseen. Jotta tydhyvinvointia on, se vaatii sen, etta tyo
on muun muassa turvallista, mielekasta ja hyvin johdettua. Kuvasta 1 voidaan nahda, mi-
ten tydhyvinvoinnin keskidssa on henkild itse ja hanen voimavaransa, motivaatio ja oma

tyokyky. Ymparilta 16ytyy organisaatio, johtaminen, tyo ja tydyhteiso.

Organisaatio
toimiva tyoymparisto
Jjatkuvatavoitteellisuus
kehittyminen

Johtaminen Mina Tydyhteisd
kannustava voimavarat vuorovaikutus
tasapuolinen N motivaatio tydyhteisétaidot
oikeudenmukainen elamanhallinta

. ryhman toimivuus
osallistava terveys ja tydkyky

Tyo
sujuvuus
vaikutusmahdollisuudet
oppiminen

Kuva 1. Ty6hyvinvointiin vaikuttavia tekijoita (Tyoterveyslaitos 2018)



Otala (2003, 14-15) kuvaa ty6hyvinvointia tuottavuutta parantavana asiana, joka vahentaa
sairauspoissaoloja ja tapaturmia, jolloin taas yrityksen kustannustehokkuus lisdéntyy. Jos
tyontekija on tyytyvainen tyéhoénsa ja ilmapiiri on tdissa hyva, se heijastuu suoraan asia-
kastyytyvaisyyteen. Kun ty6paikka voi kokonaisvaltaisesti hyvin, se houkuttelee uusia
osaajia ja yhteistybkumppaneita yritykselle. Kaikki alkaa kuitenkin yksittdisesta ihmisesta,
jotta koko tydyhteis® voi hyvin. Otala (2003, 18) mainitsee, ettei tydhyvinvointi ole jotain
mika syntyy itsestdén vaan sita pitaa kehittaa, jotta itse toiminta olisi vielakin menestyk-
sekkdaampaa. Tyohyvinvoinnin mittaaminen ei ole sindnsa tarkeaa, jos sita ei sidota toi-

minnan mittareihin, joilla voidaan oikeasti vaikuttaa ty6hyvinvointiin.

Mehilainen (2019) kuvaa tydhyvinvointia kertomalla, ettéd se syntyy silloin, kun tekee tyota
hyvassa yhteistydssa. Tyonhyvinvointi lisdantyy, kun kokee hallitsevansa tyon, saa mah-
dollisuuden osallistua, ergonomiset puitteet ovat kunnossa ja esimiestyd ja johtaminen
ovat yrityksessa kunnossa. Palautuminen on hyvin tarked&, mutta siihen voi vaikuttaa
murheet tydsta, vasymys tai henkilokohtaiset asiat. Kuvasta 2 voimme nahda Mehildisen
kuvaamat ty6hyvinvoinnin elementit: Fyysinen hyvinvointi, psyykkinen hyvinvointi ja sosi-

aalinen hyvinvointi.

900
1. Fyysinen 3. Sosiaalinen
hyvinvointi hyvinvointi

Palautu-
minen

@

2. Psyykkinen
hyvinvointi

Kuva 2. Ty6hyvinvoinnin elementit (Mehilainen 2019)



2.2 Fyysinen hyvinvointi

Tybhyvinvointi koostuu useasta osa-alueesta, joista ensimmainen on fyysinen hyvinvointi.
Fyysinen hyvinvointi auttaa jaksamaan arjessa ja kohtaamaan vaikeitakin tilanteita. Fyysi-
nen kunto on Sydanmaanlakan (2004,158-159) mukaan kyky hallita ja hoitaa omaa keho-
aan terveellisesti. Otala (2003, 20) kuvaa fyysista hyvinvointia muun muassa terveellisin&
elamantapoina, terveellisilla ja saanndéllisilla ruokatottumuksilla, riittavalla levolla ja fyysi-
sella kunnolla. Sydanmaanlakan (2017, 98-99) mukaan fyysisella kunnolla on selvé korre-
laatio tydssa jaksamiseen. Myds luovuus, tehokkuus ja hyvinvointi karsii, mikali fyysinen
kunto ei ole hyva. Sydanmaanlakka toteaa, ettéd han uskoo vahvasti siihen, etta yrityksen
tuloskuntoon vaikuttaa yrityksen johtajien fyysinen kunto. Mikali fyysinen kunto on kuralla,
on hyvin todennéakdisesti kohta yrityksen tuloskin. Kuvassa 3 ndhdéaén havahtumispro-
sessi kehotietoisuuteen. Prosessissa kaikki liittyy kaikkeen ja kaikki alkaa pysahtymisesta
ja parempaan tiedostamisen omasta kehostaan. Sydanmaalakka toteaa, etta kaikilla ihmi-

silla pitaisi olla oman kehon huoltokirja, jotta voisi nahda milla tolalla asiat ovat.

Kehon élykkyys

Kehotietoisuus:
Pysahtyminen,
"huoltokirja”

Irti riippuvuuksista Riittdva lepo

Syva
rentoutuminen

-

Kuva 3. Fyysisen kunnon merkityksen oivaltaminen ja oivalluksen siirtdmi-

nen kaytantéon (mukaillen Sydanmaanlakka P.)

Fyysinen hyvinvointi on myos aihe, jota Otala & Ahonen (2005, 30-31) ovat tutkineet. Hei-
dan mielestaan fyysinen kunto liittyy my6s muihin tyhyvinvoinnin osa-alueisiin kuten
psyykkiseen, sosiaaliseen ja henkiseen hyvinvointiin. Otala & Ahonen toteavat, etté yksi-
16n fyysinen ja psyykkinen hyvinvointi sek& muut kyvyt vaikuttavat missa maarin yksild
pystyy hyddyntdmaan osaamistaan.



Useat tutkimukset ovat osoittaneet hyvan fyysisen kunnon vaikuttavan tydssé viihtymi-
seen. Vaikuttaa silta, ettd monet johtajat pyrkivat peittdmaan huonon olotilansa, jotta muut
eivat huolestuisi johtajan kyvysté johtaa yritysta. Hyvana esimerkkind on se, kun Applen
toimitusjohtaja Steve Jobsin terveysongelmista saatiin ensimmaisia tietoja julkisuuteen. Jo
ennen kuin tiedettiin, kuinka vakava tilanne hanella oikeasti oli, ihmisten luotto Appleen
alkoi murentua ja yrityksen myynti koki notkahduksen (Kelly 2019). Téllaiset tapaukset lu-
jittavat varmasti johtajien uskoa siihen, ettd on parjattava, oli tilanne mika tahansa ja tama

saattaa puolestaan johtaa psyykkisiin haasteisiin.

Rathin & Harterin (2010, 78-79) amerikkalaisen tutkimuksen mukaan vain 38% haastatel-
luista kertoi harrastaneensa liikuntaa tai olleensa suhteellisen aktiivisia paivan aikana.
Tutkimukseen osallistui 40 000 amerikkalaista. Heista vain 27% sai suositusten mukaiset
30 minuuttia liikuntaa péivassa tai enemman viiden paivan ajan. Rathin & Hartnerin mu-
kaan henkil6t, jotka liikkuvat vahintdan 2 paivaa viikkossa ovat onnellisempia ja heilla on
myds huomattavasti vdhemman stressid, kuin heilld, jotka eivat liilku yht& paljon tai ollen-
kaan. Rath ja Hatner kertovat myos sen, ettd vaikka vasyttaisi niin kannattaa l&htea liikku-
maan, sillé liikunta parantaa myds itsetuntoa ja tdma vaikuttaa positiivisesti mieleen pit-

kalla aikavalilla.

2.3 Psyykkinen hyvinvointi

Psyykkiseen hyvinvointiin liittyy fyysisen hyvinvoinnin lailla monta eri asiaa. Otala (2003,
21) kuvaa asiaa seuraavasti: psyykkinen hyvinvointi muodostuu esimerkiksi selkeista ta-
voitteista, innostuksen tasosta, arvostuksen tunteesta, tyon hallinnasta ja elaman hallin-
nasta. Psyykkiseen hyvinvointiin liittyy paljon riskeja, joita muodostuu, jos ty6hyvinvointi
ontuu. Nama ovat esimerkiksi stressi, uupumus, unihairiot ja motivaation katoaminen. Ku-
vassa 4 voidaan nahda asioita, joihin itse voi vaikuttaa ja jotka liittyvat mielenterveyden
hoitamiseen. Kuvassa on kuusi kohtaa: lhmissuhteet ja tunteet, liikunta ja yhdessa liikku-
minen, harrastukset ja luovuus, arvot ja paivittaiset valinnat, uni ja lepo ja ravinto ja ruo-
kailu. Suomen mielenterveys ry:lla (2019) on paljon tietoa psyykkisesta hyvinvoinnista ja
heilla on vastaavanlaisia julisteita, joita voi tilata kouluihin tai ty6paikoille. Monet néista
asioista patevat niin tdissa kuin koulussa. Jos aikuinenkin miettisi enemman kertoiko kel-
lek&an tunteistaan péaivan aikana, tekikd paivan aikana jotakin hauskaa tai ehtiko rentou-
tua ja levatéa tarpeeksi, niin aikuisenkin mielenterveys saattaisi olla paremmalla tolalla ny-

kypaivana.
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Kuva 4. Mielenterveyden kasi (Suomen mielenterveys ry 2019)

Nykypdaivana puhutaan paljon enemman psyykkisesta hyvinvoinnista, silla tydelama on
muuttunut hektisemmaksi ja myds etatydlla on ollut vaikutuksensa psyykkiseen hyvinvoin-
tiin. Naita vaikutuksia kasitellaan tarkemmin seuraavassa luvussa. Ylemman johdon stres-
sitaso on yleensa korkea ja tyd vaatii paljon itsenaisia paatoksia. On erittdin tarkeaa pys-
tya pitdmaan itsestdén huolto myds psyykkisella tasolla, samaan aikaan kun huolehtii fyy-
sisestd hyvinvoinnistaan. Tutkimusten mukaan yritysten johtajat kokevat nykypaivana ole-

vansa enemman stressaantuneita kuin viisi vuotta sitten (Kelly 2019).

Psyykkista hyvinvointia ei siis mytskaan ole helppo pitaa ylla nykytilanteen vallitessa,
mutta mikali asiat ovat kunnossa taman suhteen, jaksaa tydssaan ja perhe-elamassaan
paremmin. Otala & Ahonen (2005, 28) kuvaavat tata tilannetta hyvin. Heidan mielestaan
yksityiselaman muutokset peilaavat suoraan tydhdn poissaolojen lisddntymisend, suori-
tuskyvyn heikkenemisend, terveyden huononemisena ja psyykkisind ongelmina. Ennen on
odotettu, ettd tyontekijat ikdan kuin kirjaavat tunteensa narikkaan saapuessaan toihin,
mutta vihdoin on alettu ymmartdmé&an se, ettéa ihminen ei voi painaa stop-nappulaa tunteil-

leen silloin kun tydnantaja niin kaskee.

Mielenterveydelliset ongelmat vaikuttavat monen tyontekijan elamaan. Ongelmia koitetaan

kuitenkin edelleen peitella ja piilotella, silla monet kokevat psyykkisten ongelmien olevan



hyvin leimaavia. Avun saaminen on siis vaikeampaa juuri sen takia, etteivat ihnmiset us-
kalla puhua ongelmistaan tyopaikalla pelatesséén sen vaikuttavan tyon jatkuvuuteen. Yri-
tyksen johtajat saattavat haluta auttaa mutta eivéat ehka ole ihan varmoja, miten se kan-
nattaisi tehda. Naiden syiden takia psyykkiset ongelmat jaavat hoitamatta ja saattavat ky-
ted pinnan alla monta vuotta. Psyykkiset ongelmat eivat vaikuta negatiivisesti pelkastaan
tyontekijaan itseensa, vaan myads tuotteliaisuuteen tydssa. Riittavan hoidon saaminen aut-
taisi oireiden lieventamisessa, mutta myos siihen, etta tyontekija pystyisi parantamaan
omia tydsuorituksiaan. Naiden tavoitteiden saavuttamiseksi on tosin ensin tehtava paljon
toita sen eteen, ettd mielenterveydellisista ongelmista on turvallista puhua tydpaikalla il-
man leimaantumisen pelkoa. Yrityskulttuureissa pitaisi liséksi tapahtua isompia muutok-
sia, ja yrityksessa olisi hyva ymmartaa, etta tallaisen saavuttaminen vaatii paljon tekoja ja

paljon aikaa (Harvard health publishing 2010).

Tyo on hyvaksi psyykkiselle hyvinvoinnille, mutta negatiivinen tydymparisto voi aiheuttaa
niin fyysisia kuin psyykkisid ongelmia. Tyopaikkakiusaaminen ja hairinta tytpaikalla ovat
ongelmia, joista raportoidaan usein ja niilla on suuri vaikutus psyykkiseen hyvinvointiin.
Yrityksilla on monia eri keinoja, joita ne voivat kayttaa ndiden tapausten ehkaisyyn ja
nama samat keinot parantavat myos tuottavuutta. Hyvinvoivassa tyopaikassa niin tyonte-
kijat kuin johtajat osallistuvat aktiivisesti tydympariston kehittamiseen edistamalla ja suoje-
lemalla kaikkien ty6ntekijoiden hyvinvointia, terveytta ja turvallisuutta (WHO 2019).

2.4 Koronaja hyvinvointi

Koronaepidemian takia monet yritykset ovat joutuneet etattihin, ja tama on vaikuttanut ih-
misten hyvinvointiin. Samalla kun etaty6 on poistanut tydmatkoihin menevaa aikaa, se on
samalla tehnyt sen, ettd vapaa-aika ja tydaika puuroutuu helposti yhteen. Tydhyvinvoin-
tiin vaikuttaa myds tydpaikalla tapahtuva ihmisten valinen vuorovaikutus ja tdma on vai-
keutunut huomattavasti etatydsuositusten ja kokoontumiskieltojen aikana. Viimeisin eta-

tydsuositus tehtiin 13.8.2020 Hallituksen (Valtioneuvosto 2020) toimesta.

Kuten kuvasta 5 voi todeta, HUSLABIssa tutkittujen koronavirusnaytteiden, HUS-alueen
naytteiden ja niiden positiivisten naytteiden mééara on noussut kesékuun lopun ja syys-
kuun alun aikana. Etenkin HUS-alueen naytteiden positiivisuusprosentti on noussut eks-

ponentiaalisesti syyskuun lopun ja lokakuun alun valilla (HUS 2020).
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Kuva 5. Koronavirus lukuina (HUS 2020)

Yritykset, jotka ovat priorisoineet tyontekijoidenséa hyvinvointia koronapandemian aikana
tulevat selviam&an kriisista paljon paremmin kuin ne, jotka ajattelevat asiaa vasta jalkika-
teen. Kun muun muassa tyontekijoiden huolet maailmanlaajuista pandemiaa kohtaan huo-
mioidaan, on lopputuloksena tydyhteiso, joka jaksaa tulevaisuudessa menna yhdessa
vaikka lapi harmaan kiven. Psyykkista hyvinvointia koetellaan toden teolla téallaisen pande-
mian aikana. Amerikkalaisen tutkimuksen mukaan 18% tydssakayvista 15 — 54 -vuotiaista
ihmisista kertoi kokeneensa mielenterveyteen liittyvia oireita edellisen kuukauden aikana.
Kustannukset tahan liittyen ovat huimat: maailman terveysjarjest6 WHO (WHO 2019) on
arvioinut, ettd pelkastddn masennus ja ahdistus maksavat maailmantaloudelle biljoona
dollaria vuodessa menetettyjen tuottavuuksien takia. Vaikka mielenterveyteen liittyvien on-
gelmien parantaminen olisikin yrityksilla jo niin sanotusti tydn alla, tarvitsee aihe nykypai-
vana erityistd huomiota. Koronaepidemia ei ole pelkastaan vaikuttanut ihmisten tyématkoi-
hin tai etatydsuosituksiin vaan tama maailmanlaajuinen kriisi koettelee ihmisia myo6s ko-
tona. Lisdantynyt stressi vaikuttaa rankemmin heihin, joilla on jo valmiiksi ollut mielenter-
veydellisid ongelmia, silla heilla on vahemman kapasiteettia kasitella uutta stressinaihetta.
Vaikka ongelmia ei olisikaan ennestaan ollut, on tAma jatkuva tilanne tehnyt ihmiset alt-
tiimmiksi niille. Kun arki muuttuu yllattéen siitd, ettd mennaan aamulla téihin ja haetaan
lapset koulusta sellaiseksi, jossa koko perhe on neljan seindn sisélla aamusta iltaan, on
varmasti kaikkien kestavyys koetuksella. Puhumattakaan heista, jotka ovat joutuneet koh-
taamaan epidemian yksin tai ovat jo valmiiksi huolissaan sairastuneista laheisistaan.
Tama yllattava tilanne on varmasti aiheuttanut paljon lisastressia jo valmiiksi hektiseen
elamaan. Stressaavilla tilanteilla on lisaksi vaikutusta younien laatuun. Yritysten olisi hyva

huomioida myds tdma auttaessaan tyontekijoitdan selviamaan tilanteesta. On tutkittu



luonnon aiheuttamia katastrofitilanteita kuten Haitin maanjaristystapausta vuonna 2017,
jonka jalkeen 94% selviytyjista kertoi karsivansa unettomuudesta. Myds toisen tutkimuk-
sen mukaan Kiinassa tapahtuneen maanjaristyksen vuonna 2008 jalkeen selviytyjat ker-
toivat karsineensa univaikeuksista viela 17-27 kuukautta tapahtuman jalkeen. Pitaa kui-
tenkin muistaa, etta siind missa toiselle stressia voi aiheutua jo lievemmistékin asioista ku-
ten vaikkapa ongelmista tietokonejarjestelman kanssa,niin toiselle stressia aiheuttaa vasta

vakavampi tilanne, kuten laheisen kuolema (IE 2020).

Tyoterveyslaitoksen (2020) mukaan koronakevaan aikana suomalaisten tydhyvinvointi ke-
hittyi lievan myonteisesti. Tyon imu lisaantyi ja yksi tyduupumuksen ydinoireista, krooni-
nen vasymys vaheni. Kyselyyn oli vastannut yli tuhat henkiléa. Etenkin etatyo ja perheen
l&heisyys vaikuttivat myonteisesti henkildiden tydhon ja toi sita kautta positiivista viretta.
Myds kouluikaisten tai nuorempien lasten vanhemmat olivat kokeneet ehka hieman yllat-
tden tyon imun kasvua. Etatyo ei kuitenkaan tuonut kaikille positiivista tunnetta vaan ol
my0s heitd, jotka kokivat, ettd etétyd toi mukanaan tylsistymisté ja lisasi tympééntymisen
tunnetta omaa tyota kohtaan. Taman tutkimuksen mukaan johtajien tyduupumus lisdantyi
hieman. Oma haastattelututkimustulokseni tuki tyterveyslaitoksen tutkimusta, silla iso
osa haastateltavista koki etatyon positiivisessa valossa. Tasta kerron lisda tutkimustulok-

sia kasittelevassa luvussa.

2.5 Tyouupumus yleisesti ja johtajien kesken

Ylimman johdon jaksamisesta ei ole tehty paljon tutkimuksia vield, mutta uskon, etta se on

aiheena jotakin mitd tulevaisuudessa tullaan tutkimaan paljon enemman.

Kuntien johtoryhman jasenten tyduupumisesta on tehty vaitoskirja (Summanen 2019),
jossa kaydaan lapi kolmen kunnan johtoryhman jasenten tyduupumuskertomuksia. Vaitos-
kirjan tarkoituksena on ollut muun muassa lisétd ymmarrysta ja tietoa tyduupumisilmitsta
kunta-alan johtoryhmien jasenten keskuudessa heidan kokemustensa kautta. Vaitoskir-
jasta selviaa, etta tyduupumus nayttaytyy eri johtoryhman jasenille erilaisin tavoin. Tutki-
muksen mukaan tyéuupumus on ilmid, jonka merkitysta ei oteta vakavasti tai sitten sita ei
tunnisteta. Tutkimuksessa kavi ilmi, ettei tybuupumuksen tunnistaminen ollut niin helppoa
ja se koettiin erittdin henkilékohtaisena asiana. Tutkimustulokset kertoivat, ettéd tyduupu-
mus kohdistui johtoryhman jaseneen, ylimpaan johtoon ja sen lisdksi henkildstdjohtamisen
ylimp&an huippuun. Summaten voi sanoa, etta tyduupumus on kollektiivinen ja se on on-

gelma, joka koskee koko johtoryhmaa.
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Syitéa tyduupumukseen voi olla monia. Hakanen (2019) sanoo, etta tyduupumus on pitkit-
tyneen tyostressin seurauksena kehittyva hairio, joka aiheuttaa sen, etta ihmisen psyykki-
set voimavarat ehtyvat. Intohimo tyéhon, eli tyén imu on positiivinen asia miké ei aiheuta
tyduupumusta, mutta se sekoitetaan usein tydholismiin, jossa tydsta irtautuminen on vai-
keaa. Kuvassa 6 on kuvattuna Ty6terveyslaitoksen (2019) twiitissd mita tyén imu on. Tyon
imu kuvataan tarmokkuutena, omistautumisena ja uppoutumisena tyéhén. Tyén imu on

energisyytta, innokkuutta, inspiroituneisuutta ja syvaa keskittyneisyyden tilaa.

Tyoterveyslaitos @tyoterveys - 8. huhtik. 2019 oso
Mista rakentuu ihmiselle tydn imu? —@Jan_nee #tyénimu

\Q\\\\\\\\ * Energisyytt3, halua panostaa tyshon,
sinnikkyyttd
\ Tarmokkuus |, ponictolun halia myds
vastomkaymmssé
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Kuva 6. Tyon imu kuvattu TTL twiitissa (Twitter 2019)

Liiallinen tydmaara ei myoskaan valttamatta aiheuta Hakasen mukaan tybuupumusta mi-
kali on olemassa voimavaratekijoita, jotka vahvistavat tyon imua kuten vaikutusmahdolli-
suudet, tydyhteison hyva henki ja palautteen saaminen. Silloin kestééa koviakin vaatimuk-
sia tydssa. Johtajat ovat Hakasen mukaan sellaisia, jotka tekevét tyypillisesti paljon toita.
Yleisesti ottaen tydhyvinvointikyselyissa johtajat ovat yksi ryhmistd, jotka voivat parhaiten.
Yksityiselaman kriisit eivat mydskaan ole Hakasen mukaan merkittdvassa roolissa tyo-
uupumuksen puhkeamiseen. Mikali tdissa on kohtuutonta kuormitusta ja samaan aikaan
tulee esimerkiksi avioero, saattaa jaksaminen loppua. Tyduupumus ei ole kiinni persoo-
nallisuudesta tai tietynlaisesta inmisryhmasta Hakasen mukaan. Tyduupumuksen sattu-
essa yksiléidaan henkild harmillisesti heikoksi, kun todellisuudessa tydbuupumus voi jopa
tarttua tyontekijasta toiseen. Nuorten naisten tyéuupumuksesta puhutaan enemman kuin
miesten vaikka tutkimusnayttda ei ole siita, etta tietty ihmisryhma karsisi tyduupumuksesta
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enemman kuin toinen. Toisaalta Niiniston (2020) tutkimus osoittaa, kuten kuvassa 7 voi-
daan todeta, etta nuorten naisten mielenterveydelliset hairiot ovat lisdantyneet. TyOuupu-
musten maaraa ei tosin tiedetd, silla tybuupumus ei ole Kelan mukaan sellainen sairaus,

jota he tukisivat rahallisesti. Nain ollen tarkkaa lukua ei siis 16ydy.

Sairaspaivarahaa saaneiden osuus (naiset 16-34 v.)

Lahteet: Kela ja Tilastokeskus
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Kuva 7. Sairaspaivarahaa saaneiden nuorten naisten osuus (Niinisté 2020)

Lopuksi Hakanen niittaa vielda tybuupumusmyytin siitd, ettad tyéuupumus olisi muotiasia
milla kerskailtaisiin. Tyduupumuksen oikeasti kokenut tai sita lahelta seurannut ei silla itse
kerskailisi. Tyduupumukseen liittyy niin monia muitakin ikavia tunteita kuten hapean tun-
teita ja itsensa soimaamista. Hakanen pitaisi sitéd hyvana asiana, jos ihmiset pystyisivat
jatkossa kerskailemaan silla, etta lopettivat tydnsa aikaisin ja lahtivat jaatelélle, kuin silla,

ettéd tekivat toita kellon ympari.

Ylimmaélle johdolle on kuitenkin olemassa valmennuksia, missé opitaan saamaan lisda
energiaa siihen, mik& on itselleen tarkeinta elamassa. Yksi tallainen ohjelma on Aavan
Virta -ohjelma (2019). Ohjelmassa tarkastellaan sitd, onko oma elamé tasapainossa ja jos
ei, niin mita sille voi tehda. Ohjelmassa kaydaan lapi ihmisen oma ajattelutapa ja kuinka
sitd muuttamalla voidaan saada hyvinvointia tilalle. Kuvassa 8 ndhdééan ote Aava Virta oh-
jelman johtoryhmille suunnatusta tekstista, missé kerrotaan muun muassa se, kuinka
energinen ja hyvinvoiva johto tekee oikeanlaisia pdatoksia, kun ajatellaan yrityksen tule-

vaisuutta.
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Johtoryhmét

Yrityksen kilpailukyky ja voimavarat
lahtevat johdosta. Energinen ja
hyvinvoiva johto tekee oikeita
paatoksia yrityksen tulevaisuuden
suhteen. Tutkimusten mukaan tarkein
hyvinvointiohjelman toimivuuteen
vaikuttava tekija on johdon

sitoutuminen.

Kuva 8. Aava Virran johtoryhmien ohjelmasta (Aava Virta 2019)

Tarkein taito, minka voi ohjelmassa oppia, on se, etta osaa itse ohjata omaa kehon ja mie-
len hyvinvointiaan. On tarkeda oppia tekemaan asioita hyvinvointinsa eteen, jotta toiveet
paremmasta elaménlaadusta ei jaa pelkastaan puheen tasolle. Asioita ei saisi tehda ter-
veyden ja hyvinvoinnin kustannuksella vaan painvastoin - niistd oman tekemisen pitaisi
lahted. Ensin muutetaan kayttaytymistd, jonka jalkeen seuraa ajatusten muuttuminen. Yh-
desta pahimmista asioiksi hyvinvoinnin hankaloittajana kuvataan ns. "multitaskaus”, eli se,
ettd tekee monta asiaa samaan aikaan. Pitaisi olla balanssi rasituksen ja palautumisen
valilla, jolloin esimerkiksi LinkedIn-paivitysten lukeminen kokousten vélissa voi syéda lo-
pulta kaiken energian, kun tyopaiva on loppu. Tietynlainen luonnollinen rytmitys on sellai-
nen varianssi, jota ihminen tarvitsee ohjelman mukaan elamaansa pitddkseen sen laadun
hyvana. Ihminen kykenee ohjelman mukaan antamaan taydet tehot tyéhén vain 90 minuu-
tin ajan kerrallaan, mutta moni ylittda tuon ajan usein. Mikali 16ysaillaan liikaa, niin sekin
on huono asia energisyydelle. Pitaa siis olla molempia mutta sopivassa maarassa. Ohjel-
man mukaan tata luonnollista rytmia seuraamalla voi saada ihmeitd aikaan, sen sijaan,
ettd hurahtaa vahan valia kieltaytymiseen tai ihmetuloksia lupaileviin kuureihin. Hyvinvoiva
johtaja on hyvin tarked yritykselle ja hyvinvoiva organisaatio on puoleensavetava tyo-

paikka.
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Toinen esimerkki tydhyvinvoinnin valmennuksesta johdolle, on Hintsa Performance nimi-
nen ohjelma (Mehildainen 2019). Ohjelman on kehittanyt kirurgiaan, traumatologiaan ja or-

topediaan erikoistunut laakari Aki Hintsa, kun han seurasi lahietaisyydelta huippujuoksija

Haile Gebreselassien elamaa, joka voidaan nahda kuvassa 9.
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Kuva 9. Haile Gebreselassie (Kestavyysurheilu 2014)

Kun Hintsa oivalsi, ettd menestys on hyvinvoinnin sivutuote, hén sai ajatuksen kyseisen
ohjelman luontiin. Ohjelma on hieman samankaltainen kuin Aavan Virta ohjelma ja val-
mennusohjelman tavoitteena on ennaltaehkaista terveysongelmia fyysiseen ja henkiseen
jaksamiseen vaikuttavia osa-alueita kehittamalla. Osa-alueita seurataan ja valmennus on
yksilollisesti raataloity. Taméan ohjelman avulla yha useampi yritysjohtaja voi |6ytadd moti-
vaation, jotta h&n saa aikaan konkreettisia muutoksia hyvinvointinsa parantamiseksi. Kun
yritysjohto voi hyvin, se varmistaa omalta osaltaan yrityksen tuloksen saavuttamisen ja
edesauttaa myos henkildston hyvinvointia.

Kuvasta 10 voidaan nahdéa Hintsa Performancen seitseman hyvinvointiin vaikuttavaa
asiaa: fyysinen aktiviteetti, ravinto, palautuminen, biomekaanisuudet, mielen energia, ylei-
nen terveys ja ydin. Hintsa kuvaa malliaan menestyksen ympyrana ja ympyran keskella

on kunkin oma identiteetti ja inspiraatio, joka kumpuaa siita.
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Kuva 10. Hintsa Performance kuvio (Mehildinen 2019)

Hintsan mallissa korostetaan sairauksien ja vaivojen ennaltaehkaisya omilla paivittaisilla
valinnoilla. Suurin piirtein 80 prosenttia ennenaikaisista sydén- ja verisuonitaudeista ja 40
prosenttia erilaisista syopataudeista voisi tutkimusten mukaan valttda omilla paivittaisilla
elintavoilla. Samoin kuin urheilija ei yritysjohtajakaan saavuta parasta suorituskykyaan,
ellei héan voi hyvin. Hintsa oli huomannut, etté johtajat ja urheilijat kamppailevat pohjimmil-
taan samanlaisten haasteiden kanssa. Jatkuva unesta ja likunnasta tinkiminen, usein
matkustelu ja vaativat paattkset vievat helposti suurimman osan voimavaroista. Asioita on
muutettava, jotta voi paremmin jatkossa. Pitda lahtea palauttamaan oman energian ja ela-
man hallinta tasapainottamalla eri osa-alueita yksil6llisista lahtdkohdista. Hintsan mukaan

matka alkaa kysymalla itseltdéan: Kuka olet? Hallitsetko itse omaa elaméaéasi? Mita haluat?

Hintsa Performance koulutusta on kayttanyt esimerkiksi VR, keilla oli tydéhyvinvointihanke
vuonna 2015. Hanke kesti kahdeksan kuukautta ja sen tavoitteena oli saada IT-vaki muut-
tamaan elintapojaan positiiviseen suuntaan ja saada heidat kiinnostumaan omasta hyvin-
voinnistaan. Hintsa-valmennusmenetelman lisaksi kaytettiin HeiaHeiaa, joka on sovellus,
joka auttaa asettamaan tavoitteita niin kuntoilun kuin unen suhteen. IT-yksiksséa tehtava
asiantuntijatyd on kuormittavaa ja intensiivistd. Henkinen kuormitus on kaytannéssa suu-
rempaa kuin fyysinen. Ohjelmassa pureuduttiin muun muassa hyvinvoinnin eri osa-
alueihin ja tehtiin erilaisia harjoitteita. Hankkeessa oli tarkoitus keskittya terveellisiin rutii-
neihin ja naita oli tehty esimerkiksi lisddmalla tauotusta tydpaivan aikana ja antamalla po-
sitiivista palautetta kollegoille. Hankkeen lopussa jarjestettiin kysely, jonka tuloksista saa-
tiin selville, ettéd 90 prosenttia vastaajista oli muuttanut tapansa terveellisemmaksi. Yli 85

prosenttia vastaajista olivat sanoneet oppineensa lisaa hyvinvoinnista hankkeen aikana.
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VR:n tyohyvinvointipdallikkd, yksikon johtaja ja tyontekijat olivat olleet tyytyvaisid hankkee-

seen ja todellisia muutoksia oli saatu aikaan.

2.6 Omaperaisia ratkaisuja

Viime vuosina on nahty myés omaperaisia ratkaisuja yrityksilta tydhyvinvoinnin paranta-
miseksi. Yksi ndista on Tamperelainen Framery, joka Telma-lehden haastattelussa (Ruu-
lio 2020) sanoi panostavansa tydhyvinvointiin maksamalla tyontekijoilleen 5000 euroa, jos
he ovat tydn takia onnettomia. Framery on vuonna 2010 perustettu puhelinkoppeja ja ty6-
tiloja valmistava yritys ja se on kasvanut muutamassa vuodessa 350 henkilon yritykseksi.
Heidan tyokulttuuriinsa kuuluu myés onnellisuusvakuutus, eli 5000 euron korvaus tyonte-
kijalle, mikali tyd heikentdd hanen onnellisuuttaan eika ongelmaa pystyta korjaamaan yh-
tion toimesta. Taméa vakuutus on keino osoittaa, etta yritys tosissaan valittaa henkilos-
tonsa onnellisuudesta. Heilla tyontekijat kayvat usein keskusteluja omien esimiestensa
kanssa, mika omalta osaltaan auttaa kertomaan asioista, jotka vaivaavat. Tydryhmaan
kuuluminen, mielenkiintoiset projektit ja yrityksen tavoitteet listataan asioiksi, jotka luovat
onnellisuutta tytssa. Heilla vietetaan myos aikaa yhdessa joka viikko ja silloin ei tehda
toita. Tyokulttuuriin kuuluu arvot, yhteisollisyys ja yhteiset tavoitteet. Framerylla on avoin
keskustelukulttuuri, joka tarkoittaa sita, ettéa voi menna juttelemaan kelle tahansa. Heilla
on ymmarretty se, ettéa ihminen kuluttaa téissé ison osan arjestaan, joten on suuri etu, jos

ihmiset siella voivat hyvin.

Toinen hyva esimerkki on Pekkaniska (2015), joka on nostureita, henkilénostimia ja truk-
keja vuokraava yritys. Monelle Pekkaniska tuo mieleen nosturit mutta myds tydhyvinvoin-
nin ja kuntoiluun kannustamisen. Ty6paikkaliikunta on ollut osa yheidan yrityskulttuuria jo
vuodesta 1989, kun omistaja Pekka Niska otti Kuntobonukset kayttdon. Alkuperéinen tar-
koitus oli kannustaa tyontekijoita jaksamaan paremmin, jolloin he olivat vhemman myos
sairaslomalla. 50 prosenttia tyontekijoista oli kertonut tydpaikalla urheilemisen vahenta-
neen heidan stressitasojaan ja lisannyt motivaatiota. Bonuksia voi Pekkaniskalla my6s
saada tupakoimattomuudesta tai alkoholin juomatta jattamisesta. Tutkimuksen mukaan
Pekkaniskan jokainen tydntekija oli ainakin kerran saanut bonuksen viimeisen viiden vuo-
den aikana. Pekkaniskan sairaspoissaolot olivat mygs alhaisia. Kun Suomen keskiarvo oli
11 paivaa vuodessa vuonna 2013 niin Pekkaniskalla sama luku oli vain 5 paivaa tyonteki-
jaa kohden viimeisten viiden vuoden aikana. Kuvasta 11 voidaan nahda tarkemmin Pek-
kaniskan Kuntobonusjarjestelma. Bonuksia voi saada tupakoimattomuudesta, alkoholitto-
muudesta, lenkkeilysta, tytmatkapyorailysté ja jopa toimitusjohtajan voittamisesta leuan-

vedossa. Leuanvetobonus maksetaan tosin vain ensimmaisesta voitosta. Bonusten
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summa vaihtelee yhdesta eurosta jopa tuhanteen euroon asti. Pekkaniska haluaa tukea

henkilokunnan kuntoiluharrastuksia ja samalla antaa mahdollisuuden liséatienesteihin, joi-

hin kaikkien on mahdollista yltéaa. Liikuntamuodot ovat vaihtelevia ja tarjolla on kuitenkin

likuntaan liittymattémiékin tavoitteita, jolloin jokainen voi valita listasta itselleen sopivan.

Bonukset

ei tupakkaa: 170 EUR/vuosi
ei alkoholia: 170 EUR/vuosi

virallisen urheilukilpailun suorittaminen: 170 EUR

(lajit: suunnistus 25 km, maratonjuoksu 42 km, soutu 50 km,
hiihto 60 km, pydraily 120 km tai triathlon 1500m/40km/10km)
(1

toimitusjohtajan voittaminen leuanvedossa: 170 EUR (2
lenkkeily (vahintaan 5 km): 1 EUR/km (3

tydbmatkapyoraily (vahintdan 5 km/suunta): 0,25 EUR/km (4
ei poissaolopaivia téista: 510 EUR/vuosi

tupakanpolton lopettaminen: 1.000 EUR (5

1) Kestavyysurheilubonus maksetaan yhdesta lajista per vuosi.

2) Leuanvetobonus maksetaan vain ensimmaisesta voitosta.

3) €/km-bonus maksetaan ruokatunnilla tai tydajan ulkopuolella
kahden tai useamman tydntekijan porukalla tehdysta lenkista, jolle
lahdetaan tydpaikalta.

4) Tydmatkapyorailysta maksetaan kodin ja tyopaikan véliselta
lyhimmaltd matkalta.

5) Tupakanpolton lopettamisesta maksetaan tupakoitsijalle, joka
lopettaa polttamisen ja pysyy vuoden savuttomana.

Kaikki bonukset ovat veron- ja tydntekijamaksujen alaista tuloa.

Kuva 11. Pekkaniskan kuntobonusjarjestelma (Pekkaniska 2015)
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3 Johtamisen kasitteita

Tassa luvussa kasittelen ylimman johdon ja johtamisen kasitteet. Tarkastelen mita tarkoi-

tetaan ylimmalla johdolla ja mita johtaminen on ylimmalla tasolla yrityksessa.

3.1 Johtaminen

Johtamista on kuvattu monella eri tavalla vuosikymmenien ajan. Yksinkertaisimmillaan
johtaminen jaetaan johtajuuteen ja johtamiseen. Englanninkielisiné termeiné johtajuus on
"leadership” ja johtaminen "management”. Kyseiset termit selkeyttavat mielesténi kasit-

teitd suomenkielisia sanoja paremmin.

"Management” mielletdan usein asioiden ja ihmisten johtamisena, mutta ei varsinaisesti
johtajuutena ja suunnan nayttdmisena. Se on ollut enemmankin tehtévien jakamista, suo-
rituksen johtamista ja henkiloston kaitsemista. Nykypaivana ymmarramme, etta tdman-
tyyppinen "management’-johtaminen ei enda sovi uuden vuosituhannen tyopaikoille, vaan
tarvitaan suunnannayttaja eli "leadershipia”. Johtajuudessa korostuu esimerkin kautta
nayttaminen tapa, jota ryhma tai henkilékunta kunnioittaa. Nykypdaivana tiedetaan se, etta
empatia ja luottoperdinen ihmisten johtajuus on paitsi kaikista tehokkain tapa johtaa ihmi-
sid, myo6s kannattavin tapa johtaa yritysta (Ryan 2016). Kuvassa 12 hahmottuu hyvin se,
minne "manager” ja "leader” sijoittuvat kun on kyse tyétehtavan tekemisesta. "Leader” joh-
taa tyota osallistumalla itse ja "manager” kaskee muita tekeméaan tyota seuratessaan edis-

tymista sivusta.

_LEADER_

MANAGER
1 @8

Kuva 12. Leader vs manager (Rosaria 2020)
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Hyva esimerkki johtajuudesta on Mary Parker Follettin lause: "Johtaminen on toimintaa,
jolla saadaan asioita tapahtumaan ihmisten kautta”. Johtamisessa nykypaivana koroste-
taan yhteisty6ta ja johtaminen on tehokkainta yleensa silloin, kun se tapahtuu seka johdet-
tavien kautta ettéa heidan kanssaan. Mikali ryhma ei hyvaksy johtajaansa on johtaminen
lahestulkoon mahdotonta (Viitala & Jylha 2013, 248).

Viitala & Jylha (2013, 264-265) kuvaavat hyvin millaisia piirteité johtajilla toivotaan olevan.
Esimerkkina he kayttivat Kirkpatrickin ja Locken vuoden 1991 tutkimusta, jossa on kuvattu
johtamisessa korostuvia ja parjaamiselle tarkeita piirteitd. Kyseiset arvot ovat esimerkiksi

energisyys, motivaatio johtamisty6hon, rehellisyys, aloitteellisuus ja lahjomattomuus, jotka

voidaan nahda havainnollistettuina kuvasta 13.

AN AN A2 0 2 D

/ : . \ / \ /
Motivaatio [ \ /
\ Energisyys | | johtamistyoh | \ Rehellisyys ||

\
\

Lahjomatto - . ) \

) || Aloitteellisuus |
/ \ | \ muus - |
n / \ \ / \

NN AN

Kuva 13. Johtamisessa korostuvia ja parjaamiselle tarkeita piirteita (mukaillen Kirkpatrick
& Locke 1991)

Johtaja itse lopulta kuitenkin muovaa johtamistaan. Johtamisessa nakyvat esimerkiksi
minkalaiset arvot johtajalla on, johtajan kasitys ihmisista ja kokemus. Esimerkiksi konkurs-
sin lapikaynyt johtaja saattaa olla varovainen liikkeissaan. Ikavatkin kokemukset ovat
uralla tarkeita ja auttavat johtajaa tulemaan entistd paremmaksi (Viitala & Jylh& 2013,
250).

Yleinen toive maailmanlaajuisesti tuntuisi olevan se, etta johtaja olisi mahdollisimman
hyva. Viela jonkin aikaa sitten on uskottu, ettd johtajaksi synnytdédn mutta esimerkki Mary
Parker Folletin esittdmasté teoriasta kertoo, etta johtajuutta voi myds osittain oppia. Ha-
nen mielestaan on tarkeaa ottaa mukaan ihmisia yrityksen jokaiselta tasolta ja tehda t6ita
yhdessa, jolloin lopputulos on todennékdisesti suurinta osaa tyydyttava. Follett uskoi myos

siihen, ettd on parempi tehda yhteisty6td mieluummin kuin vain sanella miten asiat pitaisi
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tehd&. Han uskoi ryhmén voimaan enemman kuin yksilon voimaan, silld yritys ei ole ole-
massa yhdelle henkildlle vaan useammalle. Nain ollen tulee tunne yhteenkuuluvuudesta

eika yksilot ole taistelussa keskenansa (Caramela 2018).

"Olisikin hyva palauttaa johtaja ihmiseksi, josta haetaan vahvuuksia niin johtamisessa kuin
nakemyksessakin ja jolle sallitaan heikkouksia” kirjoitti Piha (16/2020, 77). Pihan mukaan
johtajat tulevat hyvin erilaisissa paketeissa. Taydellisen johtajan I6ytaminen on usein vai-
keaa ja jos etsitdan johtajaa, jolla ei ole yhtddn huonoja puolia, niin johtajuus keskinker-
taistuu helposti. Keskinkertaisen johtajan hakemisen sijaan olisi hyva hyvaksya myos joh-
tajan puutteet. Kun halutaan johtajaa, joka osaa tehdéa oikeita ratkaisuja vaikeissa tilan-
teissa tai osaa luoda oikeanlaisen strategian tulevaisuuden varalla olisi hyvaksyttava, etta
han saattaa tulla temperamenttisessa paketissa tai sellaisessa, joka l&hinna fasilitoi. Hyvia
johtajia yhdistéda kuitenkin uteliaisuus.

3.2 Ylin johto

Ylin johto tarkoittaa yrityksen ylimmé&n tason johtohenkiloité. Kyseiset johtajat ovat vas-
tuussa keskeisten strategisten paatosten tekemisesta, jotka vaikuttavat suoraan koko lii-
ketoimintaan. Ylimman johdon tehtéviin voi kuulua muun muassa strateginen suunnittelu,
tehtavien jako, tietojen kerddminen alemman tason johdolta ja tyontekijoilta paatoksen te-
koa varten ja tyontekijoiden palkkaaminen ja irtisanominen. Ylin johto on yritykselle todella
tarked, silla he huolehtivat siitd, etta kaikki sujuu yrityksessa mahdollisimman sujuvasti.
Ylimmall& johdolla on yleens& korkeammat palkat kuin muilla tydntekij6illa, silla heilla on
enemman toitd ja he tekevat paatoksia, jotka vaikuttavat koko lilkketoimintaan. Ylimméan
johdon aseman saavuttaminen vaatii yleensd monen vuoden kokemuksen alalta tai yrityk-
sesta (Betterteam 2020).

Englannin kielessa, ylinta johtoa voidaan osuvasti kutsua termilla "C-level”, mika on hyvin
kuvaava termi C-kirjaimen tarkoittaessa sanaa "Chief” eli johtaja. "C-levelilla” on paljon eri
tyodnimikkeita kuten CEO (toimitusjohtaja), CTO (tekninen johtaja), COO (operatiivinen
johtaja), CMO (markkinointijohtaja) tai CIO (tietohallintojohtaja) (Guiseppi 2020).

Korkein taso edella mainituista on CEO, eli toimitusjohtaja, jolle kaikki muut "C-levelin”
johtajat raportoivat. Tehtava sisaltda suuren vastuun koko yrityksen nakemisesta kokonai-
suutena, ylatason kaytantojen ja suunnitelmien kasittelyn, yrityksen tavoitteiden ja strate-
gioiden maarittdmisen mukaan lukien lopullisen paattksen tekeminen suunnitelmista, pro-

jekteista tai strategioista. Seuraavaksi korkein asema on COO, eli operatiivinen johtaja.
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Han on tyypillisesti valittdmasti toimitusjohtajan alapuolella "johtoportaikossa”, ja h&n vas-
taa paivittaisen toiminnan valvonnan ja liikketoiminnan suunnitelmien ja strategioiden asi-
anmukaisen toteuttamisen varmistamisesta. Kolmas myds erittain tarkea asema on CFO,
eli talousjohtaja. Han valvoo talous- ja kirjanpito-osastoja ja hanen vastuualueisiinsa kuu-
luu muun muassa budjetointi, talouden ennustaminen, raportointi, pitkan aikavalin talou-

den suunnittelu ja yrityksen yleisen taloudellisen tilanteen hallinta (Betterteam 2020).

Ylin johtotaso on siis taso, jolla on erittdin paljon vastuualueita ja kyse on hyvin suurista ja
merkittavista vastuualueista yrityksen toimintaan liittyen. On erittain tarkeaa, ettd johdossa
olevat "C-level” -henkilét ovat kunnossa niin henkisesti kuin fyysisesti, jotta he voivat
tehda hyvia paatoksia yrityksen ja henkildstén suhteen. On miltei halyttavaa havaita
kuinka paljon tutkimukset ovat keskittyneet enemmankin henkiléston hyvinvointiin tai kes-
kijohdon hyvinvointiin, kuin paatoksia tekevien, eli ylimman johdon hyvinvointiin. Henkilos-
ton ja keskijohdon hyvinvointi on tietenkin yhté tarkeaa kuin ylimman johdon hyvinvointi,
mutta kuvainnollisesti sanottuna ei auta, vaikka autolla olisi kuinka upea ulkokuori, jos kul-

jettajalla ei ole hajuakaan mihin suuntaan silla ajaa.
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4 Empiirinen tutkimus

4.1 Tutkimuksen tavoitteet ja menetelméatavat

Tarkoitukseni on ollut selvittaa, ylemman johdon tyéhyvinvoinnin tilannetta. Olen halunnut
selvittdd myos kuinka térke&na johtajat itse ovat pitdneet tydhyvinvointia ja minkalaisia
keinoja he ovat keksineet sen yllapitamiseksi. Olen nimenomaan halunnut saada selville

sen, mitd heille kuuluu ja miten he jaksavat.

Tutkimusmenetelméana kaytin kvalitatiivista kyselytutkimusta haastattelun muodossa, silla
halusin paasta henkilokohtaisesti esittaméaén kysymykset sen sijaan, etta olisin saanut
kvantitatiivisella haastattelulla paljon vastauksia. Kvantitatiivisen haastattelun tuloksia olisi
ollut mielenkiintoista nahda, mutta uskon, etta siita olisi jaanyt tietynlainen syvyys pois,
mink& halusin ehdottomasti saada opinnaytetydssani esiin. Yksittaiset kommentit ja lau-
seet haastateltavilta ovat sellaisia, jotka ovat jaaneet omaan mieleeni monta kuukautta
haastattelun jalkeen. Toivon, etta niilla on samanlainen vaikutus muihin johtajiin, jotka

mahdollisesti opinnaytety6téani lukevat.

4.2 Tutkimuksen toteutus

Tutkimus toteutettiin haastatteluna ja kohderyhmana oli ylimman johdon johtajat eri aloilta
ympari Suomea. Tutkimuksessa oli tarkead, ettei haastateltavien yritys tai identiteetti tullut
esille, joten sen takia haastattelu toteutettiin niin, ettei yksittaisia vastauksia tai nimia tuotu
esille. Halusin myds saada mahdollisimman rehellisia vastauksia, jolloin haastateltavien
nimettdmana pysyminen oli mielestani asia, joka auttaisi tilannetta. Haastattelun aikana
tuli kuitenkin vastaan sellaisia vastauksia, jotka halusin ehdottomasti sisallyttaa sellaise-
naan opinnaytetydhoni, joten kysyin jalkeenpain lupaa kyseisiltd henkildilta lauseiden jul-
kaisemiseksi. Kukaan haastateltava, jolta kysyin lupaa ei kieltdytynyt. Painotin sit&, etta
koska itselleni oli ollut hyvin heréttava hetki kuulla kyseiset lauseet, niin perustelin lausei-
den julkaisemista myos silla mita ne voisivat tehda toisille johtajille, jotka tydni mahdolli-

sesti lukisivat.

Luonnostelin haastattelukysymykset ensin tietokoneellani ja pohdin, mitka asiat ovat kai-
kista tarkeimpia saada selvitettyd, jotta saan vastauksen paakysymykseeni: Miten ylin
johto talla hetkelld voi? Kun kysymykset (Liite 1) olivat hiottu valmiiksi l&hetin kysymykseni
sahkopostilla, johon olin myés kirjannut pienen taustakertomuksen (Liite 2) itsestani ja
mit& haastattelu koskee. Kerroin s&hkdpostissa myods anonymiteetista, haastatteluajan-

kohdasta ja siita kauanko haastattelu kestéisi. Haastattelukysymyksia oli yhteensa 19
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kappaletta, joista 4 oli lisakysymyksia esimerkiksi Onko sinua koskaan pyydetty pitdm&éan
parempaa huolta tyéhyvinvoinnistasi? — kysymyksen lisakysymys oli: Jos ei, niin miksi ei?
Halusin pitaa kaikki kysymykset avoimina ja valttda Kylla/Ei vastauksia, jotta saisin enem-
man pohdintaa aikaiseksi. Tarkoituksena tassa oli antaa vapaat kadet haastateltaville ker-
toa asia juuri niin kuin he sen kokivat. Osassa kysymyksia piti muistuttaa johtajia siita, etta

nyt on kyse hdnen omasta tyéhyvinvoinnistaan, ei yrityksen tai henkiloston.

Olin lahettanyt haastattelukysymykseni opinnayteohjaajalleni Kirsi Kannistolle ennen nii-
den lahettamista haastateltaville ja pohdimme kysymyksia myds avopuolisoni kanssa. Mo-
lempien keskustelujen jalkeen viilasin viela kysymyksiani uudestaan ennen kuin totesin

niiden olevan valmiita.

Lahetin haastattelukutsut kesa-heindkuun aikana ja ensimmaiset haastattelut toteutettiin
myds tuolloin ja viimeinen osa elokuussa. Kaikki 10 henkil6&, jotka olivat lupautuneet
haastatteluun, tekivat sen myos eli missdan vaiheessa en joutunut etsimaan lisaa haasta-
teltavia.

4.3 Haastattelukysymysten rakenne

Haastattelu jaettiin neljadan osioon, joiden otsikot olivat "taustaa”, "tydhyvinvointi yleisesti”,
“oma tyéhyvinvointi’, korona” ja "tyéhyvinvointi tulevaisuudessa”. Otsikoinnilla oli tarkoitus
tehda selkeammaksi haastattelun eri osiot ja antaa haastateltaville tiedoksi raamit, joiden

sisalla haastattelu kulkisi.

Haastattelun ensimmainen osio kasitteli haastateltavien taustaa, ja talla oli tarkoitus
saada selville, minkalaista ty6ta he tekivat ja kuinka paljon kokemusta heilld yleisesti ot-
taen oli ylemman johdon tehtavista. Kokemusta kysyttiin koska haluttiin saada selville, oli-
vatko haastateltavat ensimmaista kertaa ylemman johdon tehtavissa vai oliko heilla tasta

jo monen vuoden kokemus.

Toisessa ja kolmannessa osiossa keskityttiin tydhyvinvointiin yleisesti, haastateltavan
omaan tyohyvinvointiin ja mygds yrityksen tyéhyvinvointiin ja tuloksiin. Osiossa oli tarkoitus
tiedustella haastateltavan omaa vointia ja samaan aikaan ajatuksia tyohyvinvoinnista ylei-
sella tasolla. Osiossa haluttiin myds selvittdd, millaisella tasolla tyéhyvinvointi oli haasta-

teltavan yrityksessa ja millaisia tuloksia he olivat yrityksessa saaneet.

Neljannessa osiossa haluttiin selvittda, oliko koronaepidemia vaikuttanut haastateltavien

omaan ty6hyvinvointiin ja myos se, oliko haastateltavat huomanneet eroja aikana ennen
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koronaa ja koronan aikana oman ty6hyvinvointinsa kannalta. Osiossa haluttiin myos

saada selville, miten johtajat olivat kokeneet koronan yleisesti ottaen.

Viidennessa osiossa haluttiin selvittaa mita ajatuksia haastateltavilla oli tulevaisuudestaan
ja tydhyvinvoinnistaan tulevaisuudessa. Osiossa haluttiin saada selville, oliko tulevaisuu-

den suunnitelmissa muuttaa jotakin toimintatapaa vai oltiinko muutoksia valmiita tehda ol-

lenkaan.
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5 Tutkimustulokset

Tassa luvussa kasittelen haastatteluni tuloksia. Lahetin haastattelukutsut osissa, ensim-
maiset kesékuussa ja toisen osan heindkuussa 2020 sahkopostilla. Haastattelukutsuun
olin liittAnyt haastattelukysymykset, joihin haastateltavat pystyivéat perehtymaan ennen

haastattelua. Yhteensa haastateltavia oli 10 henkilda.

Luvussa esittelen alkuun hieman taustatekijoita kuvioilla, kuten sukupuoli- ja tydsséoloai-

kajakaumaa kuvioiden ja kaavioiden avulla.

5.1 Taustatiedot

Ensimmaisené kysymyksena oli "Kerro itsestési: kuka olet ja mité teet tyéksesi?”. Osa
aloitti kertomalla ikdnsa mutta kaikki eivat sita kertoneet, joten jatin sen siksi tdssa pois.
Ika ei mydskaan ole tassa kovin oleellinen osa tutkimustani. Toivoin haastatteluuni mo-
lempien sukupuolien edustajia ja onnistuinkin siina hyvin, silla haastatteluuni osallistui 5
miesta ja 5 naista kuten kuvasta 14 voi todeta. Kukaan ei viitannut itseensa muunsu-

kupuolisena, mik& on myo6s hyva huomioida nykypaivana.

Sukupuoli

® Miehet = Naiset =

Kuva 14. Sukupuolijakauma haastatteluissa

Nykyisessa tydssa kahdeksan kymmenesta haastateltavasta oli muita johtajia kuin toimi-
tusjohtajia ja kaksi teki yhdistettyna toimitusjohtajan ja muun johtajan tyota

Toisena kysymyksena oli "Kuinka kauan olet toiminut nykyisessa tytsséasi?”. Haastatelta-

vien tydsséoloaika nykyisessa tydssaan vaihteli jonkun verran. Kuten kuvasta 15 voidaan
néhd&, kokemusvuodet nykyisestéa ty0sta olivat jakaantuneet tasaisesti alle vuoden, alle 2
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vuotta ja alle 5 vuotta -kategorioihin. Vain yhdella oli yli viiden vuoden kokemus nykyisesta

tyosta.
Kokemus nykyisesta tyosta
35
3
2,5
2
15
1
B
0

Alle vuoden Alle 2 vuotta Alle 5 vuotta Yli 5 vuotta

m Kokemus nykyisesta tyosta

Kuva 15. Haastateltavien kokemus nykyisesta tydsta

Kolmantena kysymyksena oli ” Oletko ennen toiminut ylemmissé johtotehtéviss&?”. Mie-
lenkiintoista oli se, ettd kahdeksalla haastateltavalla oli ennestéan jo kokemusta ylem-

massa johdossa toimimisesta. Vain kahdelle ylemmaén johdon tehtéva oli ensimmainen.

Neljas kysymys oli ” Jos, niin missa tehtavissa / tehtdvédssad?”. Kokemusta ylemman joh-
don tehtéavista oli runsaasti ja toimialojakin oli hyvin kattavasti ollut aikaisemmin hyvin laa-
jasti niin tietohallintojohtajuutta, it-johtajuutta, tyéhyvinvointijohtajuutta, viestinnanjohta-
juutta, liiketoiminnanjohtajuutta ja toimitusjohtajuutta mainitakseni vain murto-osan kai-

kista kerrotuista toimialoista.

5.2 Tyo6hyvinvointi yleisesti

Viides kysymys oli ” Mita tyéhyvinvointi sinulle merkitsee?”, joka nivoutui yhteen kuuden-
nen kysymyksen ” Kuinka téarkeand pidat tydnhyvinvointia?” kanssa. Ty6hyvinvointi oli kai-
kille johtajille tuttu kasite ja moni kuvaili tydhyvinvoinnin olevan erittéin tarkea asia, jopa
kaikista tarkein. Nelja haastateltavista oli sitd mieltd, etta tydhyvinvointi on sek& henkinen
etta fyysinen asia. Téarkeiksi asioiksi oli noussut hyvinvoiva tiimi, jossa on hyvinvoivia ihmi-
sid, jolloin on hyvinvoiva yhteis6. Tarkeéksi koettiin myos vastuu muiden tydhyvinvoinnista
mutta kuusi haastateltavaa yhtyivat siihen, etta jos ei itse voi hyvin ei voi mytskaan auttaa
muita kunnolla. Kolmella oli henkilokohtaisia kokemuksia siitd, kuinka itsella oli jaksami-
nen loppunut eika silloin ollut pystynyt antamaan kaikkeansa tdissé. Kaksi kymmenesta oli
kokenut tyduupumuksen. Kaksi sanoi myos, etta olisi muistettava pitaa hyvinvoinnistaan
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kiinni ja, etta se oli my6s asia, joka valilla unohtui. Nelj haastateltavaa kertoi, etta on ollut
helpompaa pitaa huolta muiden ty6éhyvinvoinnista mutta omasta tyéhyvinvoinnista huolta
pitdmista on joutunut harjoittelemaan ja tydstamaan. Kaikki nostivat fyysisen hyvinvoinnin

esille. Fyysista hyvinvointia pidettiin ikdan kuin selkédrankana jaksamiselle.

“Johtajilta odotetaan ehké joskus ylisuorituksia ja voi unohtua, etté ihmisié vain ollaan.
Ty6 on joskus yksindistd, joten on tarkeaa, ettéa on henkildita keille voi puhua. Valilla jou-
tuu valvomaan ja miettimaan tekiko oikean paatdksen, mutta virheitd ja kuormitusta pitaa

kestda keskimééréisté paremmin. Hyvin kokonaisvaltainen késite koko tybhyvinvointi.”

Kaksi nosti esiin etenkin unen tarkeyden ja sen, etta olisi energiaa tyopaivan jalkeen myos
perheelle. He my06s kertoivat stressin vaikuttavan yduniin ja jaksamiseen yleisesti. Loman
ja vapaa-ajan tarkeys, olivat asioita, jotka nelja haastateltavaa olivat ymmartaneet vuosien
saatossa.

Lahes jokainen johtaja aloitti kertomaan yrityksen tyéhyvinvoinnista ja miksi se on tarkeda
yritykselle. Useampaa piti muistuttaa, ettéd nyt on kyse omasta tyohyvinvoinnista eika yri-
tyksen. Johtajille tuntui olevan luonnollisempaa puhua yrityksen tyéhyvinvoinnista kuin

omistaan. Kolme haastateltavaa sanoivat, etta kun muut voivat hyvin, he voivat hyvin.

"What makes you tick. Life long learning. Jokainen aamu, kun tulee t6ihin ei ole staatti-

suutta, vaan on avoin mieli ja ymmarrys. Peruutuspeiliin katsomalla ei voi edistdé asioita.”

Tyo6hyvinvointia pidettiin siis hyvin tarkeana kaikkien haastateltavien mielesté ja kolmella
oli kokemuksia joko omakohtaisia tai lahipiirissa olevilta, kun tyéhyvinvointi loppuu. Kolme
kymmenesta oli sita mieltd, etta tydhyvinvointi vaikuttaa suoraan motivaatioon ja luovuu-
teen. Yksi haastateltavista kertoi vaihtavansa tytpaikkaa nopeasti, mikali tyoolot olisivat
hyvin huonot. Kaksi pohti kotielaman ja tydeldman vaikutuksista toisiinsa. He totesivat,
ettd molemmat vaikuttavat toisiinsa ja vaikka jompikumpi tai molemmat olisivat stressaa-
via niin on tarkedd, ettd voi ilmaista sen jollekulle yksityiskohtiin sen suuremmin mene-
matta. Yksi haastateltavista piti tarkeana sita, etta johtajalla on "leader”-tyyppinen lahesty-

mistapa hallussa.

*Jos on tyytyvéinen johtaja, on tyytyvdiset tybntekijat ja on tyytyvaiset asiakkaat.”

5.3 Miten tyohyvinvointia seurataan yrityksessé ja tuloksia
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Seitsemas kysymys oli ” Miten tyéhyvinvointia seurataan teilld ja minkélaisia tuloksia
olette saaneet?”. Tydhyvinvoinnin mittaamisen tuloksista johtajien yrityksista oli yhdek-
salla henkil6lla paljon tietoa. Yksi henkilo ei osannut sanoa miten yrityksessa seurataan
tybhyvinvointia mutta han osasi kertoa, etta yrityksessa on kuitenkin sairauspoissaolojen
seurantaa ja etta tyéhyvinvointia tuetaan esimerkiksi likuntaseteleilla. Muilla tulokset ja
seurannat olivat hyvin tiedossa ja tama haastattelukysymys olikin kysymys, mihin vastat-
tiin kaikista pisimmalla vastauksella. Kuudella oli kaytossa tyéhyvinvointikyselyja, joista oli
yleisesti ottaen tullut joko hyvét tai hieman normaalia huonommat tulokset. Yksi haastatel-
tava kertoi, ettei ylimman johdon tyéhyvinvointia seurata mitenkaan eika heidan osaltaan
tyohyvinvointia mitata mitenkaan. Neljalla oli myds lyhyempia tai nopeampia tapoja selvit-
taa yrityksen yleista tyéhyvinvointia kuten varttikeskusteluja, pulssikyselyja ja fiilismitta-
reita. Tyoterveyden kanssa kolme oli my6s yhteistydssa, jossa esimerkiksi sairauspoissa-
oloja seurattiin. Yksi haastateltava kertoi heidan panostaneen mielen terveyden tukemi-
seen, ja talla he olivat saaneet laskettua sairauspoissaoloja merkittavasti. Yksi kertoi kehi-
tyskeskustelujen olevan yksi tyéhyvinvoinnin valine, kun taas toinen kertoi heidan luopu-
neen kehityskeskusteluista kokonaan. Kaksi kymmenesta olivat keksineet yritykseensa
innovatiivisia tapoja toteuttaa tyhyvinvointia kuten saannéllisen Inbody-mittauksen, tera-
pian kustantamisen henkilostélle ja tydporukan oma personal trainer. Yksi haastateltava
oli ottanut henkildstonsd mukaan ehdottamaan tyohyvinvointiin liittyvia ideoita ja saanut
siitd hyvia tuloksia. Kahdeksan kymmenesta teki kuitenkin ihan perinteisia tyohyvinvointi-
kyselyja joka vuosi. Yritykset, jotka olivat keksineet innovatiivisia tapoja tydhyvinvoinnin
yllapitoon, olivat saaneet hyvia tuloksia, kun taas perinteisia tapoja kayttaneet olivat koke-
neet notkahduksen tuloksissa tai saaneet jopa huonot tulokset. Sekavat roolitukset oli
noussut esiin ongelmana kahdella heidan yrityksessaan tyéhyvinvointikyselyjen mukaan.
Kaksi kymmenesté oli hankkinut ulkopuolista apua tyéterveyshuollon liséksi. Yksi korosti

HR:&an ammattimaisuutta tydhyvinvointiasioissa.

5.4 Jaksaminen

Kahdeksas kysymys oli ” Miten voit télld hetkelld, miten jaksat?”. Kuusi haastateltavista oli
juuri palannut kesalomalta, joten tuntui, ettd tdssa kysymyksesséa tulokset olivat hieman
positiivisemmat kuin mita ne olisivat olleet ehka puoli vuotta sitten esitettyna. Yhdeksan
kymmenesta kuitenkin palasi muistoissaan kevéaaseen, joka oli ollut heill& rankka erinai-
sistd syistd. Puolet haastateltavista totesivat olleensa ennen lomaa todella vasyneita ja lo-
man tarpeessa. Vain yksi vastasi, ettei mieti omaa hyvinvointiaan usein ja yksi vastasi,
ettd voi hyvin nyt ja voi hyvin myds aikaisemmin. Vapaa-aika oli saanut kahdella uuden
merkityksen koronan takia, kun tydmatkoja ei enda ollut ja sen ajan sai itselleen. He kayt-

tivat sen ajan omaan hyvinvointiin tai tdiden tekoon. Téihin aikansa kayttaneet olivat kui-
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tenkin my6hemmin huomanneet kotielamén ja tydeldmén puuroutuneen pahasti, kun var-
sinaista tytaikaa ei en&a ollut. Monelle tayteen etéaty6hon siirtyminen tapahtui yhdessa
yossa ja piti hoitaa tilannetta, mihin ei osattu varautua. Kaksi oli myés |6ytanyt likunnan
uudestaan tai vaihtaneet salilla kdynnin ulkona toteutettaviin lajeihin kuten juoksuun tai
kavelyyn. Yksi koki, ettd kokemusta on sen verran, ettei kevaan myllerrys vaikuttanut juu-
rikaan, kun tukena on ammattilaisryhma, johon voi luottaa. Kahdella tyémotivaatio oli ke-
san aikana ollut hukassa, toinen oli I16ytanyt sen kesalomalta palatessaan. Perhe-elaman
sovittaminen uuteen arkeen koronan aikana oli tuonut jonkinlaisia haasteita kahdelle.
Kaksi kertoi uuden etatyétilanteen tuoneen enemmankin ikavaa oloa kuin hyvaa. Toinen
naista haastateltavista kertoi, etté saa virtaa muista ihmisista ja kun se jai pois, oli uusi

arki epamieluisampi.

5.5 Tyo6hyvinvoinnin huolenpito tavat

"Pitaé olla helvetti irti, ettd venyn lounaasta.”

Yhdeksés kysymys oli ” Mill4 tavalla pidéat huolta omasta tyéhyvinvoinnistasi tai hyvinvoin-
nistasi yleisesti oftaen?”. Liikunnan tarkeys ja oma fyysinen kunto oli kuudelle haastatelta-
valle hyvin tarkeaa. Kaksi oli aloittanut uuden harrastuksen, kaksi oli hankkinut &alykellon ja
yksi oli palkannut personal trainerin itselleen. Myo6s hyo6tyliikunta téihin pyoraillen tai kavel-
len mainittiin kolmen haastateltavan toimesta. Kolme kymmenesta mainitsi unen ja levon
tarkeyden tyohyvinvoinnin kannalta. Perheen kanssa vietetty aika oli kahdeksalle kymme-
nesta hyvin tarkea voimavara, samoin tyéelaman ja perhe-elaman balanssi. Sahkdpostien
valttdminen kotona oli keino, jota kaksi kaytti. Kaksi oli keksinyt luovia kalenterinmerkinta-
tapoja, kuten 10 minuutin taukojen laittamisen kokousten valiin tai kekseliaita kalenteri-
merkint6ja, joiden paalle kukaan ei uskaltaisi varata kokousta. Yksi kertoi tydtehtavien ka-
saantuvan ja taman taustalla sekavat tyoroolit, jolloin pitéisi osata vetaa raja esimerkiksi
siihen, ettei tee tdita illalla. Yksi puhui kulttuurin merkityksesta siihen, kuinka paljon kysy-
taan, miten voidaan. Avoin kulttuuri oli haastateltavan mielesta asia, joka edesauttaa huo-
lienkin jakamista. Tydmatkojen ja matkustamisen pois jaaminen, olivat asioita, jotka kaksi
mainitsi parantaneen tyéhyvinvointia. Yksi kertoi ikavdivansa tydmatkoja, silla niilla pystyi

rentouttamaan itsensa.

Kymmenes kysymys oli ” Milld tavalla se nédkyy tybssési?” ja siihen liittyen yhdestoista ky-
symys “Jos ei, niin miksi ei?”. Kaksi haastateltavaa kertoi, ettd kun he pitavat kunnostaan
huolta niin se nakyy tydssa jaksamisena ja erdanlaisena "draivina”. Yksi kertoi myés, etta
jos unohtaa pitdd hyvinvoinnistaan huolta, se nakyy artymyksena tai stressaamisena
tyossa. Kolme kertoi valttavansa stressaantuneisuuden tai vasymyksen nayttamista

toiss4, jottei se tarttuisi muihin. Yksi kertoi, ettd vaikka han tietoisesti valttaa nayttamasta
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stressaantuneisuuttaan toéissa, se huomataan kuitenkin kotona. Yksi kertoi stressaavansa
enemman, jos ei saa toita tehtya tydajalla ja tekee ne mieluummin vaikka viikonloppuisin,
jotta oma stressitaso laskee. Han kertoi olleensa vasynyt, kun on laiminlyényt omaa ai-

kaansa. Yksi kertoi, ettd on osattava huomata suvantovaiheet ja osattava hyddyntaa niita.

Yksikaan ei vastannut, etteikdé hyvinvointitavat nakyisi jollain tavalla omassa tydssa.

5.6 Muiden huolet johtajan tyohyvinvoinnista

Kahdestoista kysymys oli "Onko sinua koskaan pyydetty pitdmaan parempaa huolta ty6-
hyvinvoinnistasi?”, jonka lisakysymyksina oli kolmastoista kysymys ” Jos kylla, niin mista
luulet sen johtuneen?” ja neljastoista kysymys” Jos ei, niin mista luulet sen johtuneen?”.
Seitseman kymmenesta oli saanut joko pyynndn liikkua enemman, lahtea kotiin aikaisem-
min tai sitten pyynto on tullut terveyden ammattilaiselta. Yksi haastateltavista kertoi, etta
oli ottanut kayttdoon alysormuksen, josta on tarkkaillut omaa untaan. Han kertoi sen autta-
neen siten, ettd menee nykyaan ajoissa nukkumaan. Yksi haastateltavista oli kokeillut
FirstBeat -mittausta, jonka tuloksien mukaan han ei palautunut riittvasti. Haastateltava
kertoi, etta 1&8karin sanat pysayttivat miettimaan, millaista elaméé han haluaa tulevaisuu-

dessa elaa esimerkiksi lastenlastensa kanssa.

"Valitse: Haluatko telmié lastenlasten kanssa vai istutko verannalla katsomassa viltin alta?

Poltat kynttilaéd molemmista péista.”

Yksi kertoi saaneensa kommentin siitd, etta jos tekee johtajan tyota, on itse pidettava
huoli jaksamisestaan. Yksi kertoi kollegoiden toivoneen, ettei johtaja huolehtisi ihan kai-
kesta yksin. Yksi kertoi osallistuneensa 360-arviointiin, jonka tuloksena oli se, ettei han pi-
tanyt riittdvaa huolta omasta tydhyvinvoinnistaan. Syyksi han epaili suurta ja pitkittynytta
tydkuormaa, johon sai lopulta apua. Han kertoi myos, ettei téllaiset tulokset nayta hyvalta,
vaikka itse ajattelisi etta jaksaa kylla. Yksi kertoi saaneensa kotoa palautetta tyémaéaras-
taan. Kaksi haastateltavista kertoi, ettd kukaan ei ole pyytanyt pitaméaan parempaa huolta
tydhyvinvoinnista, vaikkakin oli tullut pyyntéja lahtea jo kotiin tdista tai alainen oli kysynyt

miten johtaja voi.

Syy sille, etté naitd pyyntoja tuli oli ynden haastateltavan mielesté se, etta tdissa oli ollut
hektista ja oli paljon ty6paineita. Yksi haastateltava epaily syyn johtuneen siita, etta oli ol-
lut hyvin paljon toité kyseisena aikana. YKksi toi esiin sen, etta oli ehka vaikuttanut kuormit-
tuneelta ja innostumattomalta. Yksi kertoi syyksi tydymparistdn ja sen, etta tydpaikan kult-
tuuriin kuuluu voinnista kysyminen. Yksi arvioi, etté syy pyynndille tuli suoraan 360-arvi-
oinnin palautteista ja yksi kertoi, etta oli ollut paljon pienia ristiriitoja, joihin oli joutunut

puuttumaan, ja sen takia jaksamisesta oli oltu huolissaan.
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Mikali pyyntoja ei ollut tullut niin niin yksi ei osannut sanoa syyta ja toinen epaili sen johtu-

van omasta luonteestaan seka siita, ettei nayta tunteitaan helposti ulospain.

5.7 Korona ja sen vaikutukset tyohyvinvointiin

"Lohdutus on se, ettéd kaikki muutkin ovat samassa tilanteessa. Koko Suomi ei voi menna
konkurssiin, koko Eurooppa ei voi menna konkurssiin, koko maailma ei voi menna kon-

kurssiin.”

Viidestoista kysymys oli ” Milla tavalla koronaepidemia on vaikuttanut tyéhyvinvoinnistasi
huolehtimiseen?” ja sen lisdkysymyksena kuudestoista kysymys ” Jos ei ole vaikuttanut
niin misté luulet sen johtuvan?”. Etatyd saapui monen arkeen hyvin nopeasti ja usealle yh-
dessa yossa. Seitseman kymmenesta koki etatydn hyvin positiivisena asiana, kun alkujar-
kytyksesta ja stressista ensin selvittiin. Yksi kuvaili uutta etatyota jopa pelastuksena. Seit-
seman haastateltavaa kertoi, etta liikkunta oli lisd&ntynyt ja ulkona tuli kéytya enemman,
silla siihen oli enemman aikaa. Yksi kertoi, etté joissakin kokouksissa han oli lahtenyt ka-
velylle kokouksen aikana.

Etatytskentely toi omia haasteita esimerkiksi kokousten ja kommunikoinnin kanssa. Yksi
kertoi luonnollisten keskustelujen havinneen kokonaan ja etta keskustelut muuttuivat viral-
lisimmiksi. Toinen kertoi, ettd kokouksissa opittiin pyytamaan puheenvuoroja ja puhumaan
lyhyemmin. Alussa kuusi haastateltavaa oli sitéd mieltd, ettd omaa ty6té ei voisi tehda
etdnd, mutta he huomasivat, ettd se onnistuu kylla ja vielapa oikein hyvin. Kuudelle eta-
tydsté oli tulossa uutta normaalia omasta tahdosta. Erés haastateltu koki etatyon todella
epamiellyttavana asiana, kun lasten koulukaynti piti hoitaa samaan aikaan kun koetti
tehda toita. Yksi toinenkin haastateltava koki etatyon osittain epamiellyttavéaksi sosiaalis-

ten kontaktien puuttumisen takia.

Yksi ei ollut huomannut etaty6lla olleen mitddn vaikutusta omaan tyéhyvinvointiin, vaan oli
ainoastaan joutunut opettelemaan uusia kaytantoja arjessa. Kaksi karsi etatydn alkaessa
unettomuudesta ja kovasta stressista, jotka kuitenkin héalvenivat, kun uudet toimintamallit
vakiintuivat. Yksi pohti, tekivatkd he yrityksessa oikeita paatoksia koronan aikana ja uu-
sien linjausten maara mietitytti myds. Kaksi haastateltavaa kertoi, ettd korona oli lisdnnyt
epavarmuuden tunnetta, kun ei voinut enaa ennustaa mita tulisi tapahtumaan tyéela-

massa.
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Yleisesti ottaen suurin osa haastateltavista piti koronan vaikutusten mukanaan tuomasta
lisdajasta mika saastyi esimerkiksi tydmatkoista tai kokouksesta toiseen siirtymisesta. Toi-
saalta kolme haastateltavaa toi sen asian esiin, etta kokouksia oli alussa perdkkain ilman
taukoja valissa, jolloin lounas unohtui ja tydpaiva ei missdan vaiheessa kunnolla loppunut.
Yleisesti ottaen koronaepidemian aiheuttamat muutokset tyétapoihin koettiin tyéhyvinvoin-
nin kannalta hyvana asiana ja sen aikana opitut kaytannaot olisivat sellaisia, joita tultaisiin

kayttamaan myos tulevaisuudessa.

Seitsemastoista kysymys oli ” Mit& eroja olet huomannut ennen koronaa ja koronan ai-
kana tyohyvinvointisi kannalta?”. Kolme haastateltavaa kertoi, etta tauotus oli ennen asia,
josta ei tarvinnut pitda huolta vaan se hoitui siirtymalla kokouksesta toiseen tai asiakkaan
luo. Koronan aikana tata siirtymaa ei enda ollut. Yksi kertoi myds iltatilaisuuksien jaaneen
pois, jolloin perhe-elaman ja tyéeldman sovittaminen on ollut helpompaa. Vapautunut aika
naista oli kahden mukaan todella hyvéa psyykkiselle hyvinvoinnille, kun sen ajan pystyi
kayttamaan liikkumiseen. Lisdéntyneesta likunnasta koronan aikana kertoi myos kaksi

muuta haastateltavaa.

Matkustaminen oli myds loppunut kolmelta haastateltavalta kokonaan ja se koettiin hy-
vana asiana. Kaksi kertoi kuitenkin siihen liittyen siita, etta oli ik&vaa, kun ei enda paassyt
tapaamaan kaukaisempia kollegoita tAman takia. Kaksi kertoi emotionaalisesta stressista
ja jopa hadan tunteesta, kun korona tuli, tunne mita ennen ei ollut. Unenlaatu karsi ja tuli
nukuttua huonosti. Yksi kertoi likunnan loppuneen kuin seinddn koronan tultua ja fyysisen
kunnon sen myo6ta rapistuneen. Yksi kertoi, ettd kokouksiin varattu valmistautuminen jai
koronan aikana pois koska ei tarvinnut olla ihmisten edessa vaan pystyi hoitamaan ko-
kouksen kotoa kasin. Taito oli kuitenkin opittava uudelleen, kun kasvokkain pidettavia ko-
kouksia taas tuli. Kaksi haastateltavaa kertoivat, ettd kokonaisaktiivisuus oli laskenut koro-

nan aikana etana toita tehdessa.

5.8 Tulevaisuuden ty6hyvinvointi

Kahdeksastoista kysymys oli ” Mité haluaisit tyéhyvinvointisi olevan tulevaisuudessa?”.
Viisi haastateltavaa kertoi, etta he haluaisivat likunnan sailyvan tulevaisuudessakin. Uusi
aika likkumiseen oli otettu ilolla vastaan ja sen haluttiin jatkuvan tulevaisuudessakin.
Kolme toivoi, etté energiaa jaisi myo6s tyopaivan tai tydviikon jalkeen ja ettei kaikki energia
menisi toissd. Kaksi pohti oikeuttaan jaada kotiin valilld, jos perhetilanne niin vaatisi ja
sita, onko yhté&n huonompi johtaja, vaikka priorisoisikin tyon sijasta perhetté ja vapaa-ai-
kaansa. Kaksi toivoi balanssia tyon ja vapaa-ajan vélille, jotta ei kuormittuisi niin paljon tu-
levaisuudessa. Etatydskentelya tai tyon tekoa muualla kuin toimistolla oli kahden haasta-

teltavan toiveena. Yksi toivoi tyohyvinvointinsa olevan yksinkertaisesti vain parempi,
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vaikkei ollut varma minkalaista toteutusta se vaatisi. Er&&n haastateltavan toiveena oli pa-
rempi kommunikointi esimiehensa kanssa ja myos se, ettd kommunikointi olisi saannal-
lista.

Yhdellad haastatelluista toiveena oli saada tulevaisuuteen jonkinlaista muutosta, joka in-
nostaisi tyéhon uudelleen. Kaksi puolestaan toivoi pidempia taukoja téista lomien muo-
dossa ja myds pienten irtiottojen saamista tyopdiviin. Yksi tallainen keino oli esimerkiksi

lyhyempien tydpaivien tekeminen aina kun se olisi mahdollista.

Yhdekséastoista kysymys oli ” Mita muutoksia haluaisit tehda tyéhyvinvointiisi liittyen?”.
Edella mainitut asiat olivat myds muutoksia, mita johtajat olivat valmiita tekemaan. Aina ei
tietenk&an ollut kiinni tahdosta vaan myads siité olisiko se mahdollista toteuttaa yrityksen
kannalta. Yksi pohti sita, etté olisi myos mietittdva miten itse kehittyy ihmisené eika vain
sita, miten yritys kehittyy. Kaksi empi hieman toteutuksen kanssa, koska he kokivat, etta
se ei ollut heidén kasissdan vaan, etta siita paattaa joku muu. Kolme kertoi haluavansa
vahentaa tyotuntejaan ja lisatéd omaa vapaa-aikaansa. Yksi koki, ettéd hanen kuuluessaan
nuorempiin johtajiin hanen kuuluu tuoda esiin tasapainoa tydeldman ja vapaa-ajan valilla
laajemmin muidenkin tietoon.
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6 Pohdintaa

Tassa luvussa tarkastelen haastatteluni tarkeimpia tuloksia. Opinnaytetyoni tarkoituksena
oli saada selville, miten ylin johto voi, toisin sanoen, millaista ylimmé&n johdon tyéhyvin-
vointi on. Liséksi selvitin ylimman johdon tyéhyvinvointikeinoja ja myds kokemuksia koro-

nan vaikutuksesta tyohyvinvointiin.

Tarkastelen tuloksia peilaten niitéa alkuperdiseen ongelmaan ja kysymykseen ja myos tie-
toperustaan. Teen myos johtopéétoksia ja kehitysideoita tulosteni perusteella. Lopuksi ar-
vioin kuinka luotettava tutkimukseni on ja kdyn myds lapi opinnaytetydprosessia.

6.1 Johtopaatokset seka kehittamis- ja jatkotutkimusehdotukset

Johtopaatdkset opinnaytetydstani ovat ne, etta ylin johto voi suhteellisen hyvin tana pai-
vana, ja tama tukee Hakasen (2019) tutkimusta siita, etta johto voi tydryhmista parhaiten.
Haastateltavat johtajat olivat kaikki sellaisia, etté vaikka eteen oli tullut ongelmia ja isom-
piakin ongelmia (korona), he olivat silti ryhtyneet heti toimiin eivatka jaaneet surkuttele-
maan tilannetta hetkeksikdan. Toimeliaisuus ja kovan tydn tekeminen oli heille kaikille yh-
teistd, mutta vaikka osalla olikin joko tydyhteisdssa tapana kysella kuulumisia tai heilta oli
sitd erikseen kysytty niin viela tuntui olevan hieman harmaata aluetta, kun johtajan kanssa

puhutaan hanen omasta tyéhyvinvoinnistaan.

Heilla kaikilla tuntui olevan tiedossa kaikki keinot, laitteet ja palvelut mita tydhyvinvoinnista
huolehtimiseen voisi kaivatakaan. Tama tulos vahvistaa Viitalan & Jylhdn (2013, 264-265)
kuvaamia piirteita hyvasta johtajasta. Kirkpatrickin ja Locken vuoden 1991 tutkimusesi-
merkissa kuvattiin johtamisessa korostuvia ja parjdamiselle tarkeita piirteita kuten energi-
syyttd ja motivaatiota johtamistydhon. Nama piirteet |6ytyivat myds haastateltavilta, vaikka
useilla oli hieman "turnausvasymysta” koronakevaan jalkeen. Vaikka en kysynyt suoraan
motivaatiosta, niin haastatellessani johtajia suurimman osan aanesta pystyi kuulemaan

sen, etta he pitivat tyostéan ja olivat motivoituneita sitd tekemaan.

Iso yllatys oli se, ettd koronaepidemia oli tydhdn tuomillaan muutoksilla itseasiassa en-
nemminkin lisannyt tyéhyvinvointia kuin huonontanut sita. Tulosten perusteella suurin osa
johtajista nautti koronaepidemian tuomasta lisdajasta, joka oli tuntunut puuttuvan monilta.
Olin melkein varma, ettéd haastattelisin hyvin vasyneita johtajia mutta vaikka se olikin ollut
osaksi totta pari kuukautta ennen haastattelua, niin tuntui silta, ettéa pahin on selvitetty ja
nyt oli aika nauttia uudesta vapaa-ajasta. Olin myos iloinen siité tuloksesta, ettd johtajat

olivat osanneet ottaa tAmé&n uuden ajan ja hytdyntaa sita elamassaan. Aika oli mennyt
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mielestani juuri oikeisiin asioihin, kuten perheen kanssa vietettyyn aikaan tai heihin it-

seensa joko liikkunnan tai rentoutumisen merkeissa.

Suurin osa heista oli ollut todella kovilla ja sen mydntaminen omalle tydyhteisélle tuntui
olevan tabu. Johtajia pidetaan monesti yli-ihmisina, joiden pitaa kestaa koronaa ja YT-
neuvotteluja. Kuinka paljon inhimillisemmaksi saisimme ty6oloja johtajienkin osalta muu-
tettua, kun heillekin suotaisiin lupa olla inhimillinen ja vajavainen. Ihan niin kuin me kaikki
muutkin. Johtajissa on kuitenkin sita jotain, mita ei ehka sanoilla voi selittda. Se on ikaan
kuin asenne tai ajattelutapa, joka I6ytyi jokaiselta haastateltavaltani. Oli upeaa todeta

tama jokaisen johtajan kohdalla: heissé kaikissa on se jokin, miksi he ovat johtajia.

Olin erittain ylpea johtajien kovasta tasosta ja siitéd millaisia keinoja he olivat keksineet tyo-
yhteisdllensa ja henkiléstdlleen. Kaikki kymmenen johtajaa olivat selvasti sellaisia ihmisia,
ettd he valittdvat yrityksestaan ja sen ihmisista. Ehka juuri tAma sai monet tekeméaan pitkia
paivia, koska he sisimmassédan myds stressin ja epavarmojen aikojen aikana nauttivat
suunnattomasti tydstdén. Kun johtaja pitaa tydstaén, se nakyy myos yrityksessa positiivi-
sina tuloksina. Monella johtajalla oli my6s liikuntapuoli hallussa, havainto tukee Rathin &
Hartnerin (2010) tutkimusta fyysisen liikkunnan positiivisista vaikutuksista. Liikunta oli myos
otettu osaksi tyopaivaa ja kokouksiakin pidettiin ulkona kéavellessa.

Kehittadmisideana voisi olla se, etté johtajat lahtisivat miettimaan asioita ensin oman olon
kautta kuten Aavan Virta ohjelmassa (2019). Mihin henkilokohtaiset resurssit riittavat,
onko ty0 ja vapaa-aika balanssissa ja palautuuko riittavasti paivan aikana. Jos johtajat
lahtisivat ajattelemaan itsedén samalla tavalla kuin he ajattelevat yritystoimintaa niin muu-
toksia saataisi varmasti aikaan. Nailla keinoilla johtajat voisi varmistaa, etta he voivat jat-
kossakin hyvin. Lisaaika, joka on saatu etatyon lisdantyessa, olisi nyt hyvin tarkeaa kayt-
taa viisaasti. Johtajilla on talla hetkella avaimet kddessa omaan hyvinvointiinsa, jos he
niité uskaltavat kayttaa. Ja mahdollisuus toimia suunnannayttajina uusille johtajille tulevai-
suuden suhteen- itsestaan on uskallettava pitdd huolta. Varmasti monet johtajat miettivat
talla hetkellda kuumeisesti oman yritystoimintansa jatkumista mutta siinékin tilanteessa on
muistettava pitaa itsestddn huolta. llman hyvinvoivaa johtajaa ei todennékgisesti ole hy-

vinvoivaa yritystakaan.

Yhteenvetona voidaan todeta, etta ylin johto voi tama paivana suhteellisen hyvin olosuh-
teista riippumatta. Kuluva vuosi on ollut monelle heista kova, mutta he ovat kaikki selviyty-
neet siitdkin. Suurimmalla osalla oli tiedossa, millaisia keinoja yrityksesta |0ytyi tydhyvin-
voinnin yllapitdamiseen ja johtajien olisi hyva muistaa hyddyntaa niité itsekin. Haastattelui-

den perusteella voi todeta, etta johtajat ovat ikaan kuin oma ryhmansa, jota ndma palvelut
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eivat tunnu koskettavan. Johtajakin on kuitenkin vain ihminen ja h&nenkin kuuluu saada

se apu, jota han tarvitsee. lhminen kun ei selvia elamasta eika ty6sta yksin.

Jos lahtisin jatkotutkimaan aihetta, niin tutkisin yhteytta johtajan tyéhyvinvoinnin ja henki-
|6stdn tybhyvinvoinnin valilla. Olisi myds mielenkiintoista haastatella samoja henkildita uu-
destaan, vaikka vuoden paasta ja selvittdd milla tasolla heidan tyéhyvinvointinsa silloin on
ja jos he olisivat tehneet niita asioita, joista he haastattelussa puhuivat. Olen itse ollut joh-
totehtavissa ja sen takia mielenkiintoni johtamistapoihin on suuri. Johtamisesta on Kirjoi-
tettu hyvin paljon erittéin hyvia teoksia, joihin paésin tutustumaan tata opinnaytettani kir-
joittaessa. Olin pitkdan miettinyt, etta haluan tehda opinnaytetyoni ehdottomasti tydhyvin-
voinnista ja etenkin henkiléstdn tyéhyvinvoinnista. Vasta tana vuonna aiheeni kuitenkin
muutti hieman suuntaa, kun aloin mietti& asiaa enemman. Henkiloston tydhyvinvointi ei
tule tyhjasta ilmasta, vaan joku paattaa mita yrityksessa tehdaan ja milla tavalla sielld joh-
detaan henkildkuntaa. Se joku on yrityksen ylin johto. Mikali ylin johto ei voi hyvin niin
voiko yritys voida hyvin? Taman yhteyden tutkiminen olisi &&rimmaisen mielenkiintoista ja
jo pelkastaan taman aiheen takia voisin kuvitella lahtevani jatko-opiskelemaan.

Koen, ettd tutkimukseni on erittain luotettava ja antaa suhteellisen hyvan kuvan ylemman
johdon tydhyvinvoinnista tana paivana. Uskon, etta vaikka koronaepidemiaa ei olisi tullut
niin tulokset olisivat olleet ainakin saman suuntaiset. Ylempi johto on paineen alla jatku-
vasti ja heidan vastuullaan on isoja paatoksia ja heidan on myos oltava jatkuvasti kartalla
maailman menosta, mikali he haluavat johtaa yritystaan hyvin. Heidan on osattava varau-

tua yllattaviin tilanteisiin ja osattava tehda paatotksia nopeasti.

Yhta haastateltavaa lainatakseni, johtajat eivat aina ole varmoja tekivatkd he oikeita paa-
toksia, mutta paatdksia on kuitenkin tehtéva ja uskon sen vaikuttavan paljon tyéhyvinvoin-
tiin. Eparéimaan ei varmasti voi jaada eika ehka pidakaan mutta uskon, etta jalkeenpain
ajateltuna jotkut paatdkset saattavat valvottaa Oisin. Haastateltavilla johtajillani oli kuiten-
kin se jokin, mita en pysty yhdella sanalla kuvailemaan, mutta sita voisi luonnehtia ehka
tietynlaiseksi asenteeksi misté jo aiemmin kerroin. Uskon, etta tdma jokin on se, mika pi-
taa johtajat pinnalla ja tyokykyisind vaikka maailmalla tapahtuu paljon asioita tallakin het-

kella.

6.2 Opinnaytetydprosessin ja oman oppimisen arviointi

En ollut aiemmin kirjoittanut opinnaytetyota ja sen kokonaisuuden hahmottaminen oli
aluksi aika haastavaa. Kdvimme opinnayteohjaajani Kirsi Kanniston kanssa useamman

keskustelun siitd, miten paasen alkuun, miten siitd eteenpdin ja miten opinnaytetyota kir-
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joitetaan. Halusin ehdottomasti tehd& parhaan mahdollisen tyon ja halusin uppoutua tutki-
maan aihetta kaikessa rauhassa, mutta valmistumiseni haamottdminen tarkoitti sita, etta
oli tehtdva kokopaivaty6ta tydharjoittelun muodossa ja lisaksi yhta viimeista kurssia kou-
lussa. Kun kuitenkin [&hdin kirjoittamaan, niin paasin usein flow-tilaan ja huomasin paivan
vaihtuneen iltaan hujauksessa. Opin valtavasti opinnaytetyon kirjoittamisesta ja nyt jos
lahtisin tekemaan sité uudestaan, saisin varmasti kirjoitettua kaiken puolet nopeampaa
vauhtia, kun on vihdoin selvaa mitéa kirjoitetaan minnekin. Ohjeet opinnaytetyo kirjoittami-

seen olivat hyvin selkeét koulun sivuilla, ja niista oli aika helppo lahtea liikkeelle.

Kun sain aiheen valmiiksi, lahdin tyostamaan kysymyksia. Koska olen itse tehnyt esimies-
tyota, tunsin, etta minulla oli jo ennestéaéan paljon kysymyksia mihin koin hakevani vastauk-
sia. Pallottelin kysymyksia opinnéytetydohjaajani Kirsin ja myds avopuolisoni kanssa. Kun
olin tyytyvainen kysymyksiini [ahdin hakemaan haastateltavia. Sain 10 haastateltavaa ly-
hyessa ajassa ja lahetin heille kaikille viikon sisélla haastattelukutsut. Haastatteluajankoh-
tani osui kesélle ja kaikkien haastatteleminen ei onnistunutkaan heti vaan tein ne kolmen
kuukauden ajanjakson aikana keséa-elokuussa. Olin tdssa vaiheessa hahmotellut jo hie-
man opinnaytetyoni kulkua ja sita mité kirjoittaisin. Kun haastattelut olivat ohi, aloin kirjoit-
tamaan. Kirjoittaminen eteni alussa todella hitaasti, kun halusin perehtyé kunnolla lahtei-
den oikeinkirjoittamiseen ja siihen, ettd I6ytaisin mahdollisimman uutta tietoa opinnayte-
tyéhoni. Léysin toki paljon hyvaa vanhaakin mutta tarkoitukseni oli tuoda esiin kaikista uu-
sinta tietoa mita pystyin I6ytamaan. Olin ennenkin tehnyt vastaavanlaisen tehtavan mutta
en kuitenkaan koskaan nain laajaa. Oli valilla vaikea rajata aihetta ja pysya paatettyjen ra-
jojen sisalla, kun aihe vei aina vaan uusille sivuille tai uusien kirjojen tai artikkelien pariin.
Yritin muistaa opinnaytetydohjaajani Kirsin sanat siita, etta aina pitaa peilata kysymykseen
mihin ollaan vastaamassa. Se ohjasi ja opasti lapi opinnaytetydprosessini ja siitéa oli paljon

hyotya.

Opinnaytetydn tekeminen oli kuin tietyn ajatustavan omaksuminen. Kun lahtee kasittele-
maan jotakin aihetta opinnaytetydssa, saattaa huomata, etta aiheesta voisi tehda, vaikka
kuinka pitkan. Mutta mielestani on tarke&a pystya rajaamaan sitd ja on todella taitolaji pys-
tya poimimaan vain kaikista oleellisimmat teokset omaan opinnaytetyéhdnsa. Tuntuu, etta
sen olen oppinut tamén tyon aikana ja uskon, ettd voin hyddyntéa sitéa tulevaisuudessa
tydelamassa hyvin. Minulla on haasteita kiteyttda asioita tarvittavan napakaksi ja taméan
tyd tekeminen haastoi minut siind hyvin. En halunnut, etté tyoni olisi jaarittelevaa vaan ni-
menomaan suoraan asiaan meneva ja ajankohtainen. Uskon, ettd olen onnistunut siin&

ainakin kohtalaisen hyvin.
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Kun mietin kaikkea mita opin tata opinnaytety6téni tehdesséani, uskon, etté olen tehnyt hy-
van tyén. Mielenkiintoni opinndytetyoni aihetta kohtaan oli jo alussa suuri ja aihe oli myds
sellainen, mika on minulle itselleni tarkea. Olen ollut aikoinaan vastuussa ty6paikkani ty6-
hyvinvointiryhmé&n ohjaamisesta ja niiden tyévuosien aikana tydhyvinvoinnin merkitys
nousi itselleni hyvin suureksi. Tata tyota tehdessani opin paljon uutta nimenomaan ylim-
man johdon tydhyvinvoinnista ja olen osittain iloinen siita, etta tyéhyvinvointi on haastatel-
tujen organisaatioissa hyvalla mallilla mutta osittain kuitenkin huolissani siitd, kuinka
kauan tilanne pysyy téallaisena. Olen kuitenkin oppinut sen, etté tydhyvinvointi ei sillak&an
tasolla ole mitenkaan yksiselitteista. Ylimmalla johdolla on paljon tietoa siitéa, miten asioita

tulisi tehda mutta heilla tyd on niin hektista, etta aina ei aika riita.

Olen saanut valtavasti tietoa tyohyvinvoinnista ja se on lisdnnyt kiinnostustani aiheeseen
vain entisestdaan. Etenkin tdna paivana tyéhyvinvoinnin merkitys on noussut tydpaikoilla,
kun eletdan hyvin epavarmoja aikoja. Uskon, etta kyseinen aihe tulee pysymé&an tulevai-
suuden tdissani vahvasti mukana, silla siitd huolehtiminen tulee minulle luonnostaan ja
tuskin pystyn koskaan lopettamaan valittamasta muiden hyvinvoinnista tytpaikalla. Nailla
opeilla mita olen saanut tata opinnaytetyotani tehdessa uskon, etta osaan tehda parempia
paatoksia sen suhteen, miten tydhyvinvointia tytpaikallani toteutetaan. Olen oppinut sen,
ettd tydhyvinvointi ei ole vain hedelmia taukotiloissa vaan se rakentuu paljon suuremmista
asioista, joilla on ihmisille oikeasti merkitystd. On kyse arvoista, organisaation kulttuurista,
nakemisen ja kuulluksi tulemisen tarpeesta, hyvasta johtamisesta ja oman mielen ja fyysi-
sen voinnin tasapainosta niin tdissa kuin kotona. On kyse ihmisesta kokonaisuutena ja
siitd, ettda hanelld on hyva olla tdissa. Se on myos kyse uskalluksesta sanoa, kun jaksami-
nen on kortilla ennen kuin on aivan loppu. Se on my6s sita, etta muistaa huolehtia muista
ihmisista ymparillaan ainakin sen verran, ettd kysyy kuulumisia. Tyéhyvinvoinnin loppumi-
nen ei tule hetkessa eika se ole yksiselitteinen asia. Tulisi pyrkid ennakoimaan ja ennalta
ehkéaisemaan uupumista, lilan suurta tybkuormaa ja itsensa laiminlydntia niin henkisesti
kuin fyysisesti. Ty6hyvinvointi ei ole kilpailukykyiselle yritykselle pakollinen pahe, vaan

asia, josta todella valitetdan ja sen eteen tehdaén kaikkensa.
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Liitteet

Liite 1. Haastattelukysymykset

Taustaa:

Kerro itsestasi: kuka olet ja mita teet tyoksesi?
Kuinka kauan olet toiminut nykyisessa ty0ssasi?
Oletko ennen toiminut ylemmissa johtotehtavissa?

Jos, niin missa tehtavissa/ tehtavassa?

Tybhyvinvointi yleisesti:
Mita tydhyvinvointi sinulle merkitsee?
Kuinka tarkeana pidat tydnhyvinvointia?

Miten ty6hyvinvointia seurataan teilla ja minkalaisia tuloksia olette saaneet?

Oma tydhyvinvointi:

Miten voit talla hetkellda, miten jaksat?

Milla tavalla pidat huolta omasta tydhyvinvoinnistasi tai hyvinvoinnistasi yleisesti ottaen?
Milla tavalla se nakyy tyossasi?

(Jos ei nay, niin miksi ei?)

Onko sinua koskaan pyydetty pitaméaéan parempaa huolta tydhyvinvoinnistasi?
(Jos kylla, niin mista luulet sen johtuneen?)

(Jos ei niin mista luulet sen johtuneen?)

Korona:

Milla tavalla koronaepidemia on vaikuttanut tyéhyvinvoinnistasi huolehtimiseen?
(Jos ei ole vaikuttanut niin mista luulet sen johtuvan?)

Mit& eroja olet huomannut ennen koronaa ja koronan aikana tyohyvinvointisi kannalta?
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Tyohyvinvointi tulevaisuudessa:
Mit& haluaisit tydhyvinvointisi olevan tulevaisuudessa?

Mitd muutoksia haluaisit tehda tyéhyvinvointiisi liittyen?
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Liite 2. Haastattelukutsu

Hei!

Olen Nina Lindstrém, opiskelen Haaga-Helian ammattikorkeassa johdon assistenttitytn ja
kielten koulutusohjelmassa ja olen nyt tekemassa opinnaytetyotani.

Opinnaytetydni aiheena on ylimman johdon tyéhyvinvointi, jota ei ole tutkittu viela kovin-
kaan paljon. Yleensa naktkulmana tutkimuksissa on henkilostdn tydhyvinvointi ja olen itse
erittdin kiinnostunut tekemaan tutkimusta uudesta nakékulmasta. Nyt tarvitsenkin henki-

[6ita haastatteluun.

Tarkoituksena on tutkia yritysten ylimman johdon (C-level) tyéhyvinvointia. Johtajille on
varmasti mielenkiintoista ja hyddyllista saada tietoa siita, milla tasolla he huolehtivat tyo-
hyvinvoinnistaan ja millaisia tapoja he kayttavat. Mielenkiintoista on myds selvittda ovatko
johtajien tydhyvinvointi, ja yrityksen tyéhyvinvointi samalla tasolla vai onko niissa suuria
eroja keskendan. Tata yhteytta en tutki, vaan keskityn ainoastaan johtajan omaan tyohy-
vinvointiin mutta uskon johtajien saavan tasta apuvélineen ja pienen herattelyn, kun tutki-

mustulokset saadaan valmiiksi.

Valmiista opinnaytetyosté saa halutessaan lukea tutkimustulokset ja voin l&hettaa tasta
erikseen séhkodpostin haastatelluille. Haastattelu toteutetaan Skype / Zoom / Teams -ko-
kouksen kautta ja aikaa menee noin 15-30 minuuttia. Haastattelut toteutetaan heindkuun
ja elokuun aikana. Teemoja ovat tydhyvinvoinnin merkitys, tydhyvinvointitavat, koronaepi-
demian vaikutus tydhyvinvointiin ja tyéhyvinvoinnin tulevaisuus.

Elamme hyvin kiireisia ja hullujakin aikoja talla hetkella ja siksi arvostaisin suuresti, jos

pystyt osallistumaan haastatteluuni!

Ystavallisin terveisin

Nina Lindstrom
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