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Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittdd, millaiseksi optisella alalla toimivat
esimiehet kokevat oman kokonaisvaltaisen ty6hyvinvointinsa. Samalla pyrittin saamaan
selville, mitkd asiat edistdvat ja mitkd puolestaan heikentdvat heidan hyvinvointiaan.
Tulosten pohjalta oli tavoitteena laatia kehitysehdotuksia tukemaan esimiestydssa toimivien
henkildiden tydhyvinvointia.

Opinnaytetydn viitekehyksessa hyodynnettiin tyéhyvinvointiin ja esimiestyéhon liittyvaa
kirjallisuutta seka internet-artikkeleita. Tassa tydssa kokonaisvaltainen tyéhyvinvointi kasitti
fyysisen, psyykkisen ja sosiaalisen hyvinvoinnin.

Opinnaytetydn menetelméaksi valikoitui kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus. Opinnaytetyo
toteutettin  hyodyntdmalla puhelinhaastatteluita. Haastattelut koostuivat esimiehille
esitetyistd avoimista kysymyksistd. Haastatteluihin osallistui nelja optisella alalla toimivaa
esimiesta.

Opinnaytetydn tulokset osoittivat esimiesten tyohyvinvoinnin olevan monesta osasta
koostuva kokonaisuus, johon vaikuttavat niin tyd- kuin vapaa-ajankin olosuhteet. Esimiehet
kokivat kokonaisvaltaisen tyéhyvinvointinsa paaosin melko hyvaksi, mutta tietyilla osa-
alueilla ajoittain ilmenneet epékohdat laskivat kuitenkin koettua ty6hyvinvointia. Haastatellut
mainitsivat tyohyvinvointiaan edistavina tekijéina liikkunnan ja palautumisen, hyvan
ergonomian, tyon tauottamisen, liiallisen kuormituksen valttamisen ja tydstd saadut
onnistumisen tunteet. Tyohyvinvointia heikentaviksi tekijoiksi koettiin puolestaan Kiire,
rittamattomyyden tunne, vaikeahkot tydasennot ja heikko vuorovaikutus.

Taman opinnaytetyon tulokset antoivat suuntaa sille, minkd tekijdiden esimiestydssa
optisella alalla koetaan vahvistavan ja minkd puolestaan heikentdvan kokonaisvaltaista
tyohyvinvointia. Analyysin pohjalta laadittin yleisia kehitysehdotuksia vahvistamaan
esimiesten koettua ty6hyvinvointia.

Avainsanat tyohyvinvointi, hyvinvointi, esimies, esimiestyd
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The purpose of this study is to investigate how supervisors, in the field of optometry perceive
their own work well-being. This study also aims to discover which things are responsible for
the promotion, or in turn, the degradation of well-being at the workplace. The objective of
this study is to create a series of proposals, based on the findings of this study that would
support the improvement of work well-being of supervisors in the field of optometry.

The framework of this study includes relevant literature from the areas of work well-being as
well as supervisory work. The concept of work well-being, as referred to in this study,
comprises the physical, psychological and social aspects of well-being.

This study is conducted using qualitative research methods. The main method for collecting
data was through interviews which were conducted based on a series of open-ended
guestions. Four supervisors were interviewed for the purposes of this study.

The findings of this study indicate that the work well-being of supervisors in this particular
field has a multivariable format, which is affected by workplace conditions as well as their
respective situations at home. The overall work well-being of the interviewees, at the time of
this study, is described as mostly pretty good, although some variability in some sub-sections
is described to have lowered the perceived well-being in the workplace. Exercise and good
recovery, ergonomics, ample breaks during working hours, avoidance of too demanding
workloads, and the feeling of success, were mentioned as contributing factors on improving
one’s well-being at the workplace. On the other hand, rush, the feeling of inadequacy,
unergonomic working space, and weak or inadequate social interaction were seen as the
causes for declining the work well-being.

The outcome of this study is a series of generalized proposals on how to support or improve
the work well-being of supervisors in the field of optometry. The results of this study give
direction on which factors promote or degrade the level of work well-being of supervisors in
the field of optometry.

Keywords Wellbeing at work, wellbeing, manager, management

metropolia.fi WM etropolia



Siséallys

1 Johdanto

11
1.2
1.3
14
15

TyOn tausta

Ty6n tavoite

Tyo6n rajaus ja viitekehys
Kéaytetty menetelmé
Optinen ala Suomessa

2 Tyo6hyvinvointi

2.1
2.2
2.3
2.4
2.5

2.6

Hyvinvoiva tyontekija

Fyysinen tyohyvinvointi

Psyykkinen tyohyvinvointi

Sosiaalinen tydhyvinvointi

Tyohyvinvoinnin haasteet

2.5.1 Tydmotivaatio

2.5.2 Tydajan hallinnasta johtuvat ongelmat
2.5.3 Tydyhteison viihtyvyys

Esimiesten tyohyvinvointi

3 Opinnaytetydn toteutus

3.1
3.2
3.3

Opinnaytetytn tavoite ja tutkimusongelmat
Tutkimusmenetelma
TyOn toteutus

4 Haastatteluiden tulokset

4.1
4.2
4.3
4.4
4.5
4.6

Saadut tulokset
Haastattelu A
Haastattelu B
Haastattelu C
Haastattelu D
Tuloksien yhteenveto

5 Johtopaatokset

5.1
5.2
5.3
5.4

Paatelméat haastatteluiden tuloksista
Kehitysehdotukset

Reliabiliteetti ja validiteetti

Oman tydn arviointi

A W W DN PP

10
12
12
15
18
19

23

23
23
24

25

25
25
26
27
28
30

33

33
36
39
40



Lahteet

Liitteet
Liite 1. Sahkoposti

Liite 2. Teemahaastattelurunko

42



1 Johdanto

1.1 TyoOn tausta

Tyohyvinvoinnin merkitys ja tyohyvinvointiin panostaminen on kasvanut tydpaikoilla
viime vuosina. Tyodhyvinvointiin panostaminen koetaan tarkeaksi, koska heikentynyt
tybhyvinvointi  heikentda suoraan my6s organisaation toimintaa ja tulosta.
(Tyoterveyslaitos e.) Esimiehella on keskeinen rooli tydntekijdiden hyvinvoinnin

vaalimisessa, mutta harvoin muistetaan huolehtia esimiehen ty6hyvinvoinnista.

Idea opinnaytetydhoni lahti omasta mielenkiinnostani tyéhyvinvointia kohtaan. Etenkin
ammattikorkeakoulussa suorittamieni kurssien myéta olen havainnut sen, ettei
esimiehien tydhyvinvointiin kiinnitetd paljoakaan huomiota. Mikali puhutaan esimiehista
ja tydhyvinvoinnista yhdessa, on lopulta kyse siitd, mitd esimiehen tulisi tehda
tyontekijoidensa hyvinvoinnin ja tydssa viihtymisen puolesta. Tasta syysta haluan itse

selvittaa, milla tasolla esimiesten koettu tydhyvinvointi Suomessa on.

Opiskeluissani olen suuntautunut esimiestydéhon ja tytyhteisén kehittdmiseen, joten
minulla on hyvat valmiudet tehda opinnaytetyoni juuri esimiesten tydhyvinvoinnista.
Ty6hyvinvointi on todella laaja kasite, ja sita pystyy kehittamaan aina, joten on

mielenkiintoista nahda, mita saan itse selvitettyd aiheesta.

Koska ty6hyvinvointi kasite on laaja, paatin rajata opinnaytetyoni pelkastaan optisen alan
esimiehiin. Taman opinnaytetyén tavoitteena on selvittda optisen alan esimiehien
tydhyvinvoinnin nykytila. Kun nykytila on saavutettu, on mahdollista alkaa miettimaan
kehitysehdotuksia tydhyvinvoinnin tiimoilta. Kehitysehdotuksia esitdn kappaleessa 5.2.
Toteutan opinnaytetytni tarkastelemalla paaosin fyysistd, psyykkistd, ja sosiaalista

tyohyvinvointia. Tarkemmin ty6n sisalté on esitetty kuviossa 1.
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1.2 Tyon tavoite

Taman opinnaytetydn tavoitteena on selvittaa optisella alalla tydskentelevien esimiehien
koettua tydhyvinvointia selvityksen ajankohtana ja selvittda hyvat seka kehitysta vailla
olevat kohteet tyéhyvinvoinnissa. Tavoitteena on myds laatia kehittdmisehdotuksia, jotka
ohjaavat optisen alan esimiehien ty0hyvinvointia parempaan suuntaan. Opinnaytetyon

valmistuttua saadaan selville esimiehien koettu tydhyvinvoinnin tila seké tydhyvinvoinnin
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hyvét ja kehittdmista vailla olevat kohteet ja mahdolliset kehittamisehdotukset fyysisen,

psyykkisen ja sosiaalisen tydhyvinvoinnin ymparilta.

1.3 Tyo0n rajaus ja viitekehys

Opinnaytetyoni viitekehys kasittelee tydhyvinvointia. Tyohyvinvointi syntyy monen eri
tekijan vaikutuksesta. TyOhyvinvointia kuvataan tydpaikan investoinniksi, koska se
vaikuttaa organisaation kilpailukykyyn, taloudelliseen tulokseen ja maineeseen.
Tyohyvinvoinnilla on my6s merkittdva myonteiseksi kuvattu yhteys yritysten
tulosmittareihin,  kuten  tuottavuuteen, asiakastyytyvaisyyteen, tyontekijoiden

vaihtuvuuteen ja tapaturmiin. (Tyoterveyslaitos e.)

Oman kokemukseni mukaan ty6hyvinvointi tarkoittaa eri tyontekijalle usein eri asiaa,
joten sen méaaéritteleminen on tarkeda. Tassa opinnaytetydssa tarkoitan tydhyvinvoinnilla
fyysisen, psyykkisen ja sosiaalisen tydhyvinvoinnin summaa. Tyohyvinvoinnin perustana

on itse ty6 ja sen mielekkyys, joka luo tekijalleen hyvinvointia sen eri osa-alueilla.

Opinnaytetydn keskeisia ké&sitteita ovat tyohyvinvointi, fyysinen ty6hyvinvointi,
psyykkinen tyéhyvinvointi ja sosiaalinen tyéhyvinvointi. Naiden kasitteiden avulla pyrin
ymmartamaan ilmitta teoreettisella tasolla. Lisaksi kasittelen tydhyvinvoinnin parissa

ilmenneitd haasteita ja esimiehien hyvinvointia.

1.4 Kaytetty menetelmé

Tutkimusmenetelma tulee valita tiedonintressin, tutkimuskysymysten seka
tutkimusongelmien mukaan. Tassa opinnaytetyéssa tutkimusmenetelmaksi valikoitui
kvalitatiivinen tutkimus eli laadullinen tutkimus, jonka tavoitteena on ymmartaa

kokonaisuuksia ja saada otteita ihmisten omista kokemuksista. (Vilkka 2005, 49 - 97.)

Tiedonkeruumenetelména ovat puhelimitse tehdyt yksil6haastattelut. Haastattelun
eduksi luetaan se, ettd haastateltavat henkilét saadaan mukaan ja heidat on helppo
tavoittaa uudelleen tutkimuksen edetessa ja mahdollisten jatkokysymyksien ilmetessa.
Lisdksi haastattelutilanteet antavat mahdollisuuden tulkita vastauksia enemman kuin

esimerkiksi sahkopostikyselyssa. (Hirsjarvi & Remes & Sajavaara 2009, 204 - 206.)
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Taman opinnaytetytn haastattelut on toteutettu teemahaastatteluina.
Teemahaastattelun paallimméainen tavoite on se, ettd haastateltava pystyy antamaan

jokaisesta teema-alueesta omanlaisensa kuvauksen (Vilkka 2005, 102).

1.5 Optinen ala Suomessa

Suomessa optisella alalla tarkoitetaan silmé-, piilo- ja aurinkolasien seka niiden
oheistuotteiden tukku- ja vahittaiskauppaa seka naontutkimukseen liittyvia palveluja.
Vuoden 2018 aikana optisen alan vahittaiskaupan liikevaihto kasvoi 1,6 prosenttia liki
330 miljoonaan euroon. Lisaksi samana vuonna tehtiin suurimman tuoteryhman,
silmélasien, myynnissa uusi ennatys ja niita myytiin yli 250 miljoonalla eurolla. (Kaupan
liitto 2019.)

Optisen alan palvelutuotanto  koostuu muutamista eritasoisista palveluista.
Ensimmaisena palveluna on varmasti kaikista tutuin eli optisen alan peruspalvelut. Naméa
peruspalvelut pitéavat sisallaan silméalasi-, aurinkolasi- ja piilolinssitoimitukset, korjaukset
ja huollot seka oheistarvikkeet. Peruspalveluihin kuuluvat liséksi naéntarkastukset ja -
tutkimukset seka piilolinssisovitukset. Silmélaboratoriopalveluiden kenttdén kuuluvat
silmédpohjakuvaukset, nakokenttatutkimukset, seulontapalvelut sekd nakemien
apuvdlineet ja niiden kaytt6on opastus. Viimeisena palveluna on silmékirurgian palvelut,
jotka sisaltavat laserkirurgian ja kaihikirurgian. (Kuvio 2.) (Suomen optinen toimiala 2012,
16.)

+Silmalasi-, aurinkolasi, ja piilolinssitoimitukset,
Optisen alan peruspalvelut = korjaus, huolto, oheistarvikkeet ja nadntarkastukset
ja -tutkimukset, seka piilolinssisovitukset

Ao '
-
Silmapohjakuvaukset, nakokenttatutkimukset,

Silméalaboratoriopalvelut seulontapalvelut, seka nakemien apuvalineet ja
niiden kayttdopastus

\ /
Ve

“\

Silmékirurgian palvelut L aserkirurgia ja kaihikirurgia

\ v




Kuvio 2. Alan palvelutuotanto (Suomen optinen toimiala 2012).

Toimialalla ketjuuntuminen on huomattavissa todella voimakkaasti. Ketjuista viisi
suurinta ovat Instru-optiikka, Silmdasema, Specsavers, Fenno Optiikka ja Synsam.
Muutamaa poikkeusta lukuun ottamatta optisen alan yritykset ovat mikroyrityksia ja
yksittdisten toimipaikkojen liikevaihto on alhainen. Vastaavasti suurten ketjujen
toimipaikkakohtainen liikevaihto on selkedasti pienten toimijoiden liikevaihtoa korkeampi.

(Suomen optinen toimiala 2012, 6.)

Vuonna 2018 nakemisen ja silmaterveyden toimiala NAE ry ja SOA eli Suomen
optometrian ammattilaiset kartoittivat optikoiden tehtévissa tydskentelevien henkildiden
maaraa ja paatyivat lukemaan noin 1 560 henkildd. Toimialalla tytskentelee taman
lisdksi noin sata optikkoa erilaisissa tehtavissa mm. tukkuliikkeissa, jarjestoissa,
oppilaitoksissa ja alan yrityksissa toimihenkildind tai johtotehtdvissa. Valmistuvien
optikoiden méaaréaan peilaten vuodesta 2019 vuoteen 2023 mennessa alalle tulee noin
250 uutta optikkoa, kun samanaikaisesti elakkeelle talla aikavalilla siirtyy arviolta noin
170 optikkoa. Alalla toimivien ammattilaisten mééara tulee siis kasvamaan 80 henkilblla
naiden vuosien aikana. Vastaavasti vertaillen vuosina 2024 - 2028 alalle saadaan 47
uutta optikkoa. (Lindstedt 2018.)

2 Tyohyvinvointi

2.1 Hyvinvoiva tyontekija

Kun tydyhteisdn jasenet voivat hyvin, he saavat tyburaltaan voimavaroja ja tuottavat
tydnantajilleen tulosta ja menestysta. Hyva tydnantaja ja toimiva tytterveys ovatkin
oleellisia tekijoitd kokonaisvaltaisen hyvinvoinnin edistamisessa. Vaikka ensisijaisesti
terveydestd huolehtiminen onkin tydntekijan itsensa vastuulla, voivat ty6nantaja ja
tyoterveys aktiivisesti tukea tyOntekijan hyvinvointia tarjoamalla esimerkiksi
ajankohtaista ja kohdennettua tietoa jaksamiseen ja terveyteen vaikuttavista asioista.
Tyontekijéiden hyvinvoinnista huolehtimisella on pitkdkantoisia vaikutuksia, silla
yksittaisten tydntekijdiden hyvinvointi heijastuu myds asiakkaisiin, muihin tydyhteisén

jaseniin seké sidosryhmiin. (Terveystalo 2019.)

Parhaimmillaan tyontekija jaksaa olla energinen myods tyopaivan jalkeenkin

aloittaessaan vapaa-ajan toimiaan. Kokonaishyvinvointi koostuu seka tyon etté vapaa-
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ajan toiminnasta. On helppoa keskittya vain tyon fyysisiin haasteisiin, mutta tana paivana
ei voi ohittaa esimerkiksi mielen ja jaksamisen haasteita. Kun kokonaisvaltaista
tybhyvinvointia arvioidaan, se sisaltaa fyysisid, psyykkisia ja sosiaalisia tekijoita. (kuvio
3.) (Terveystalo 2019.) Fyysiset tekijat pitavat sisallaan yksilén fyysisen kunnon,
terveyden seka fyysisen jaksamisen. Sosiaalinen hyvinvointi kattaa joustavuuden ja
yhteistyotaidot. Lisaksi se on vuorovaikutusta ystaviin, perheisiin ja tydyhteison jaseniin.
Psyykkinen hyvinvointi on puolestaan sita, etta tyontekijan oma henkinen kunto on
tasapainossa ja asenteet seka kayttaytyminen ovat tyoyhteisdssa hyvaksyttavaa.
(Terveysnetti 2014.)

Psyykkinen
tyohyvinvointi

Sosiaalinen Fyysinen
tyohyvinvointi tyohyvinvointi

Kuvio 3. Kokonaisvaltainen tyéhyvinvointi (Terveysnetti 2014).

2.2 Fyysinen ty6hyvinvointi

Fyysinen ty6hyvinvointi koostuu monen eri tekijan yhteisvaikutuksesta. Fyysinen
tyohyvinvointi pitaa siséllaan tyon fyysiset olosuhteet, tydkuormituksen ja ergonomiset
ratkaisut, kuten tydasennot. Lisaksi fyysisiin tydolosuhteisiin luetaan tyévalineet, melu,
tybpaikan siisteys ja lampétila, silla naiden vaikutus korostuu tyotehtavien ollessa
fyysisia. (Virolainen 2012, 17.) Fyysinen ty6 voidaan jakaa kuormituksensa mukaan

neljddn osaan: raskas dynaaminen lihastyd, staattinen lihastyd, taakkojen kasittely ja
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toistoty6. Fyysisten tbiden kuormitustekijoitd ovat puolestaan tydasennot, erilaiset

tyoliikkeet ja tydajat, seka tyon tauotukset. (Viitala 2007, 217.)

Hyvassad tybymparistossa pidetdan huolta siita, ettd tydtilat seka tyo- ja
tuotantomenetelmat on suunniteltu ja toteutettu mahdollistaen tydntekijoiden fyysisesti
turvallisen tydskentelyn ja liikkumisen. Ty6paikalla tulee tuntea myos tydssa kaytettavien
raaka-aineiden ja tyoprosesseissa syntyvien aineiden haitat ja vaarat. Tdiden
suunnittelussa ja mitoituksessa tulee huomioida jokaisen tydntekijan fyysiset
edellytykset, eli ergonomiasta huolehtiminen on tarkeaa. Lisaksi fysikaaliset, kemialliset
ja biologiset terveysvaarat taytyy tunnistaa heti alkuun ja pitaa huoli niiden hallinnasta.
Lisaksi kasin tehtdvat nosto- ja siirtotybn tydpisteet pitad jarjestda huomioiden

kuormituksen kohtuullisuus. (Ty6turvallisuuskeskus f.)

Ergonomiasta huolehtiminen on tarke&a, koska silla mahdollistetaan tytn véhéinen
kuormittavuus ja haitallisuus terveydelle. Ergonomiaa suunniteltaessa tulee huomioida
rakenteet, kalusteet, tyomenetelmat, ihmisten ominaisuudet ja toiminnot.
Tyoturvallisuuslaki méaaraa tydnantajan katsomaan, ettd tyOpisteen rakenteet,
tydvalineet, tydn luonne ja tyontekijan edellytykset huomioidaan. (Ty6suojelu 2020.)
Ergonomian avulla pystytdan huolehtimaan siitd, etta tyontekijan voimavarat ja ty 6kyky
pysyvat mahdollisimman pitkaan. Ergonomiaa voidaan kehittdd monella eri tavalla, kuten
tyovalineiden pdivitykselld, ty6turvallisuutta kehittdmalld, tydymparistdd muuttamalla ja
vaihtamalla tydntekijoiden rutiineja. Ergonomia ei kuitenkaan ole pelkkaa fyysisyydesta
huolehtimista, vaan siihen kuuluu liséksi kognitiivinen ja organisatorinen ergonomia.

(Tyoterveyslaitos b.)

Fyysisen kunnon tila ja tarve tulevat eri tavoin esiin esimerkiksi eri tyttehtavissa. Yhteista
riippumatta ammatista tai iasta on kuitenkin se, etta fyysisen kunnon parantuessa myos
tydeldaméan  kuormittavuus  vahentyy, tuki- ja liikuntaelinsairauksien  seka
elamantapasairauksien aiheuttamat rajoitteet ja esteet vahentyvat. Fyysisesti hyvinvoiva
ihminen kykenee myds palautumaan stressista paremmin ja nopeammin kuin taas
ihminen, jonka fyysinen hyvinvointi on heikolla tasolla. Fyysinen hyvinvointi on
huomattavissa ryhdikkyytené ja aktiivisuutena, usein myds yleisena tuloksellisuutena
elamassa. Yleisesti voidaankin todeta, ettd fyysiseen hyvinvointiin aktiivisesti
panostavalla ihmisellda on huomattavasti paremmat mahdollisuudet voida
kokonaisvaltaisesti hyvin ja menestya paremmin niin téissa kuin elamassa yleensakin.
(Leskinen & Hult 2010, 40.)
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Fyysinen toimintakyky vaikuttaa keskeisesti tydntekijan tyokykyyn. Ruumiillisesti
raskaissa toissa fyysinen toimintakyky on tydvéline ja sellaisenaan valttamaton.
(Tyoterveyslaitos d.) Raskas ruumiillinen tyd, akilliset voimakkaat kuormitukset,
pitkakestoinen paikallaan olo ja staattiset tydtehtavat lisaavat tyontekijaan kohdistuvaa
fyysistda kuormittumista ja lisaavat niska-, hartia-, ja alaraajasairauksien riskia
(Tyoturvallisuuskeskus f). Oman panoksensa tyontekijd voi tehdd& huolehtimalla
fyysisesta toimintakyvystdan liikkumalla tbissé ja vapaa-aikana mahdollisimman paljon
ja monipuolisesti. Myods tyon tekemisen lomaan on hyva siséllyttda Iyhyita
likkumishetkid. Fyysisen toimintakyvyn kehittdmisella on huomattu olevan parantava

vaikutus myos psyykkiseen ja sosiaaliseen toimintakykyyn. (Tyoterveyslaitos a.)

Yksi olennainen asia fyysisessa tyohyvinvoinnissa on myds tydssa jaksaminen. Se on
keskeinen osa tydntekijan fyysista ja henkistd terveyttd tydssa, josta tydnantaja on
velvollinen huolehtimaan tyoturvallisuuslain (23.8.2002/738) nojalla. Tydnantajan on
laadittava turvallisuuden ja terveellisyyden edistamiseksi ja tyokyvyn yllapitamiseksi
tarpeellista toimintaa varten tydsuojelun toimintaohjelma, jonka tulee kattaa tydpaikan
tydolojen kehittamistarpeet ja tydymparistoon kytkoksissa olevien tekijdiden vaikutukset.
Vastuu tyontekijoiden tyossa jaksamisesta ei ole yksin tybnantajan harteilla, silla
tyoterveyshuoltolain  (21.12.2001/1383) mukaan tyOnantajan tulee jarjestaa
tyontekijoilleen tydterveyshuolto, jolla on oma osansa tyontekijoiden tydssa
jaksamisesta. Tydntekijoidenkin tulee ottaa vastuuta omasta jaksamisestaan, koska
rippumatta tyopaikan tyttekijamaarasta, heidan on ty6turvallisuuslain  mukaan,
yhteistydssa tybnantajan kassa, parannettava ja Vyllapidettavd tydpaikan
tyoturvallisuutta. Tydntekijoiden rooli on siis keskeinen jaksamisen takaamisessa, silla
lakisdateisesta velvollisuudesta huolimatta tydnantajalla ei ole mahdollisuutta vaikuttaa

kaikkiin tydssa jaksamisen tekijoihin. (Jarmas 2015.)

2.3 Psyykkinen ty6hyvinvointi

Psyykkinen hyvinvointi on tila, jolloin ihminen kykenee selviytymaan elamassa eteen
tulevista haasteista, ndkee omat kykynsa, pystyy tekemaan tyonsa ja ottamaan osaa
yhteisonsa toimintaan. Jokainen tydntekija tuo yksilond mukanaan tydyhteiston
vuorovaikutustaitonsa, kykynsa sekda ominaisuutensa. Tydpaikalla psyykkista
tybhyvinvointia voidaan tukea lahinna ulkoisten keinojen avulla, kuten tarjoamalla
koulutusmahdollisuuksia tai tyodterveyshuollon palveluita. Turvallinen ja terveellinen

tyoyhteis6 voi itsessdankin vahentdd psyykkistda kuormitusta. (Jyvaskylan
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koulutuskuntayhtymd.) Psyykkisen hyvinvoinnin edellytykset ovat hyvét silloin, kun
tyontekija lahtee aamulla mielellaan toihin ja lahtee sielté paivan jalkeen hyvalla mielella
kotiin. Tyontekijan tulisi saada tehda t6itd omien kykyjensd mukaan, ammattitaitoaan
vastaavalla tasolla. Tyontekijan panosta tulisi myds arvostaa ja hénelle tulisi maksaa
oikeudenmukaista palkkaa, jotta hanen psyykkinen hyvinvointinsa sailyy. Ensiarvoisen
tarkedd on myo6s tydnantajalta ja tyOkavereilta saatu tunnustus tehdystad tyosta.
(Jukantupa 2015, 5.)

Psyykkisen ty6hyvinvoinnin voimavaroiksi luetaan yksilon ominaisuudet, kuten hyva
itsetunto, joustavuus, sinnikkyys ja optimismi. Painvastoin my6s tydstd voi saada
voimavaroja. TyoOtehtavista saatavia voimavaroja ovat palkitsevuus, tyodn
merkityksellisyys, onnistuminen, kehittavyys, hyvat tulokset ja asiakaspalvelualalla
asiakastydssa onnistuminen. Lisaksi vaikuttamismahdollisuudet, tyon varmuus,
innovatiiviset toimintatavat, tavoitteiden ja roolien selkeys ja ty6aikojen joustavuus ovat

myos tyosta saatavia voimavaratekijéita. (Tyoturvallisuuskeskus b.)

Psyykkisiksi kuormitustekijoiksi luetaan tekijat, jotka aiheuttavat ristiriitaa tyon
vaatimusten ja voimavarojen valilla. Psyykkiset kuormitustekijat liittyvat usein
tyotehtavddn, tydon johtamiseen ja suunnitteluun tai tyoymparistoon seka
tyojarjestelyihin. Psyykkisesti kuormittavia tekijoita esiintyy kuitenkin kaikilla tydpaikoilla.
Kuormitustekijoiksi luetaan mm. jatkuvat muutokset, pitkdaikainen epavarmuus,
epaselvat tavoitteet tydssa, haasteellisuuden puute tybdssd, ei mahdollisuuksia
kehittymiseen, suuri vastuu ihmisista tai taloudesta sekéa palautteen ja/tai arvostuksen

puute. (Tyo6turvallisuuskeskus c.)

Liiallinen ja haitallinen psyykkinen kuormitus ilmenee ihmisissd monin eri tavoin.
Merkkeja haitallisesta tyokuormituksesta ovat esimerkiksi kayttdytymisen muutokset,
tunnetason muutokset, muistivaikeudet, tyon hallinnan katoaminen seka fyysiset kivut ja
elimistdn toimintahairiét. Tyokuormituksen merkit voivat olla alkuun melko vaikeasti
tunnistettavissa, mutta oireita havaittaessa asia kannattaa ottaa puhteeksi esimiehen
kanssa. Tyoturvallisuuslaki (738/2002) velvoittaa tydonantajan puuttumaan havaittuaan
tyontekijalla haitallista tydkuormitusta. Usein se tarkoittaa sitd, ettd esimies ottaa asian
puheeksi ja ryhtyy selvittamaan tilannetta yhdessa tydntekijan kanssa. Jokaisen tulisi
kuitenkin myds itse pitdd huoli sopivasta tydkuormituksesta suunnittelemalla tyotaan.

Oman hyvinvoinnin yllapito seka ajankayton ja téiden suunnittelu ja palautumisesta
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huolehtiminen voivat osaltaan vahentdd haitallisen tydkuormituksen vaikutuksia.

(Tyoturvallisuuskeskus b.)

2.4 Sosiaalinen tydhyvinvointi

Sosiaalinen  tydhyvinvointi  koostuu  esimiehen ja tydntekijdiden  vélisesta
vuorovaikutuksesta seka tydntekijdiden keskindisesta vuorovaikutuksesta. On erityisen
tarkedd, ettad esimieheen voi luottaa ja esimies kunnioittaa tyontekijéita ja heidan
oikeuksiaan. Yhteisollisyys ja yhteisdssé koettu vuorovaikutus synnyttavat sosiaalista
pddomaa, joka parhaimmillaan vahvistaa yhteison toimintaa edistdvaa luottamusta,
vastavuoroisuuta ja verkostoitumista. Sosiaalinen tyéhyvinvointi muodostuu toimivasta

tydyhteisdstd, jossa tavoitteena on toimia yhdessa. (Manka & Manka 2016, 132.)

Sosiaalinen tyoéhyvinvointi on koko tydyhteisdén ja yksilobn voimavara, jonka avulla
pyritédn tehostamaan tavoitteiden saavuttamista. Sosiaalinen hyvinvointi on myds
suoraan kytkoksissa tyontekijoiden terveyteen. Sosiaalisen padoman maaradlla ja
laadulla on vaikutusta, koska tydyhteisdissa, joissa sosiaalinen padaoma on vahaista,
terveyden heikkenemisen riski oli 1,3-kertainen verrattuna keskimaaraiseen ja
masennusoireiden riski oli puolestaan 30 - 50 prosenttia. Tytpaikka on terveyden
nakokulmasta tarkeé siksi, ettad siella vietetddn paljon aikaa. Pienissa tydyhteisbissa
sosiaalisen padoman merkitys on suurempaa kuin isoissa tydyhteisdissa. Terveyteen
vaikuttavat myds sosiaaliseen padaomaan kuuluvat psykososiaaliset mekanismit kuten
affektiivinen tuki, itseluottamuksen kehittyminen ja arvostus. (Manka & Manka 2016,
133.)

Luottamus on yksi sosiaaliseen tydhyvinvointiin vaikuttava tekija. Luottamus on
psykologista turvallisuutta ja nain ollen organisaatiolle tarkedd sosiaalista padomaa.
Luottamus ja vuorovaikutus edistavat tiedon kulkua ihmiselté toiselle, mik& mahdollistaa
yhteisten ajatuksien jakamisen tulevaisuudesta ja tavoitteista. Tyopaikoilla luottamus tai
sen puute nakyy tyokulttuurissa, toimintatavoissa, ja tyOprosesseissa heijastaen
vaikutuksensa myos asiakaspalvelun ja tyon laatuun. Avoimuus organisaatioissa
vahvistaa luottamusta, mika ndkyy yksilon ja ryhméan jasenten lisddntyneena
vastuullisuutena. Samalla yhteiséllisuus, tiedonkulku ja organisaation oppiminen
lisdantyvat. Kun organisaatiot huolehtivat luottamuksesta, on yhteisd talléin valmiimpi
kohtaamaan vaikeuksia ja kriiseja seka ennakoimaan ja ratkaisemaan ongelmia, mika

itsessaan parantaa tydhyvinvointia. (Ty6turvallisuuskeskus 2017.)
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Tybelaman muutostilanteissa ja niihin sopeutuessa sosiaalisen tuen merkitys korostuu.
Sosiaalinen tuki on voimavara, joka koetaan tarpeelliseksi tyon vaatimuksista
selviytymiseksi. Sosiaalista tukea voidaan saada monelta taholta, kuten esimieheltd,
tybkavereilta ja erilaisista verkostoista. Tama voimavara suojaa parhaimmillaan
tyontekijoita tydhon liittyvilta vaatimuksilta ja paineilta. (Ty6turvallisuuskeskus 2018.)
Yksi sosiaalisen tuen muodoista on vertaistuki. Vertaistuki on tukea, jossa kokemuksia
jaetaan saman kokeneen ihmisten kanssa. Se on kokemustietoon perustuvaa tukea,
jonka tarkeimmat osat ovat kertominen ja kuunteleminen. (Terveyskyla 2019.)
Tyokykytutkimuksissa on havaittu, ettd sosiaalisen tuen puute voi johtaa terveyden
heikkenemiseen, joten vertaistuella on selkea terveytta edistava vaikutus (Muutos nyt
2015).

Vaikka tyOkavereilta saatu tuki on tarke&dd ja se on selvasti yhteydessa korkeaan
tyohyvinvointiin, on silti esimiehen tuki huomattavasti tarkedmpaa. Kun tyontekijalla on
mahdollisuus vaikuttaa oman tyonsa jarjestelyihin, han viintyy tydsséan, jaksaa
paremmin, sairastaa vahemman ja on sitoutunut tyéhonsa. Lisdksi naiden asioiden
kokemisessa esimiestydlla ja esimiehen tuella on tassa avainrooli. Etlan tiedotteen
mukaan suomalaisissa organisaatioissa esimiehen tuen merkitys on sisaistetty melko
hyvin, silla 42 prosenttia vastaajista koki saavansa tarvittaessa tukea esimieheltaén.
(Etla 2017.)

Sosiaalisella tydhyvinvoinnilla ei kuitenkaan ole aina vain tydhyvinvointia edistavia
vaikutuksia. Vaikutukset saattavat olla myos kielteisia ja ei toivottuja. Mikali yhteiso ei
syysta tai toisesta sieda erilaisuutta, voi se aiheuttaa kielteisia vaikutuksia tydyhteisén
sisélla. Esimerkiksi liian tiiviit suhteet ty6paikalla voivat saada aikaan kiusaamista ja
kateutta, ja lisaksi ne voivat saada ihmiset ryhmittdytym&an toisiaan vastaan. (Manka &
Manka 2016, 132.) Vastuuton kayttaytyminen tbissa ei aina ole varsinaisesti
kiusaamista. Se on sellaista kayttaytymistad, joka hairitsee ja vaikeuttaa tydyhteisén
toimintaa ja aiheuttaa mielipahaa ja tydmotivaation laskua muissa tydyhteison jasenissa.
Tama osaltaan heikentdd sosiaalista tyohyvinvointia. Vastuuton tyokayttaytyminen voi
olla satunnaista tai kertaluontoista, sen kohde voi vaihtua, tai se voi puolestaan
kohdistua kaikkiin saman aikaisesti. Vastuuton ja hairitseva kayttaytyminen tulee ottaa

puheeksi, ja sen lopettaminen on aina esimiehen tehtava. (Tyoterveyslaitos c.)

Sosiaaliset kuormitustekijat ovat sellaisia ominaisuuksia, jotka omalta osaltaan

vaikuttavat kuormittavalla tavalla ihmiseen. Kuormitustekijat tydpaikalla liittyvat usein
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tyoyhteison sisalla tapahtuvaan vuorovaikutukseen. Sosiaalisia kuormitustekijoitéa ovat
mm. eristyneisyys, tyoyhteisossa ilmenevat ongelmat, tuntemus epdéarvoisuudesta,
asiakastilanteiden haastavuus, heikko tiedonkulku, ep&asiallinen kohtelu ja
seksuaalinen  hairinta. Lisdksi  tyytymattbmyys omaan  esimieheen ja
epdjohdonmukainen esimiestyd seka tydn organisointiongelmat luetaan sosiaalisiksi
kuormitustekijoiksi. Tyodnantajalla on vastuu huolehtia asianmukaisista toimista
haitallisen tydkuormituksen ennaltaehkdisemiseksi, vahentamiseksi ja poistamiseksi.

(Tyoturvallisuuskeskus c.)

Tybkuormitukseen ja sen maarddn on mahdollista vaikuttaa. Organisaation keinoja
tukea tyohyvinvointia ovat esimerkiksi hyvien ja turvallisten ty6olosuhteiden
mahdollistaminen, ammatillisen osaamisen seuranta ja kehittaminen,
oikeudenmukainen palkitseminen ja hyvaan tyokayttaytymiseen velvoittaminen. Myds
esimiestyon avulla voidaan véhentaéd haitallista tydkuormitusta. Hyvan esimiestyon
ominaisuuksia ovat mm. arvostava vuorovaikutus ja Kiittiminen, johdonmukaiset ja
lapinakyvat periaatteet, oikeudenmukainen paatoksenteko ja kohtelu seka tuki,
kannustus, keskustelu ja kuuntelu. Lisaksi jokainen tydyhteisdn jasen voi myds itse
vaikuttaa tyokuormitukseen luomalla hyvaa henked, auttamalla ja tukemalla seka

kayttaytymalla ystavallisesti ja osoittamalla kiitollisuutta. (Tyoturvallisuuskeskus b.)

2.5 Tyohyvinvoinnin haasteet

Tassa luvussa kerrotaan tyOpaikoilla esiintyvistd haasteista. Naita haasteita ovat
esimerkiksi tydmotivaatio ja ty6ajanhallinnan ongelmat eli esimerkiksi kiire ja ylity6t.
Lisaksi luvussa késitellaéan sita, kuinka tydyhteisosta saadaan toimiva ja kuinka voidaan

valttyd ongelmakierteelta.

2.5.1 Tybmotivaatio

Tybmotivaatiolla tarkoitetaan tyontekijan toiminnan kayttévoimaa, joka vaikuttaa
ponnistelujen suuntaan, intensiteettiin ja kestoon. Silla on vaikutusta myds tydn laatuun
ja tuottavuuteen seka tyodntekijan kokemaan innostukseen ja hyvinvointiin. Hyva
tydomotivaatio syntyy ty6ssd, joka on osa kokonaisuutta ja joka koetaan mielekkaaksi,
johon voidaan sitoutua, jossa syntyy kokemus tydn hallinnasta ja jossa johtaminen seké
kohtelu koetaan oikeudenmukaisiksi. Monilla yhteiskunnallisilla  tekijoilla on
vaikutuksensa tydmotivaation synnyssa. Lisaksi tyémotivaatioon vaikuttaa tydon seka itse

tyontekijan ominaisuudet. Tarkeitd ominaisuuksia tyomotivaation kannalta ovat
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esimerkiksi tyontekijan oma asenne tyohon, kehittymishalukkuus, tunnedaly, omat
mielenkiinnon kohteet, elAmanhallinnan tunne, terve itseluottamus ja ammatillinen
kasitys itsesdan. Myo6s ulkoisella ja sisdisellda motivaatiolla on oma vaikutuksensa.
(Sinokki 2017.)

Sisdisessa motivaatiossa motivaation lahde on sanansa mukaisesti sisdisesti syntynyt
ja ihmisen kayttaytymisen syyt ovat sisaisid. Ihminen siis toimii omasta tahdostaan ilman
ulkopuolelta tulevaa painetta ja hdn myos kokee iloa ja tyydytysta itse tyon tekemisesta.
Sisdinen motivaatio on naisté kahdesta yleensa pitkdkestoisempi, ja siitd voi muodostua
pysyva motivaation lahde. (Terveysverkko.) Erilaiset tutkimukset osoittavat mygs, etta
sisdinen motivaatio on vahemman kuluttavaa ja, ettéa se johtaa kokonaisvaltaisempaan
vastuunottoon tyttehtavastd, parempiin oppimistuloksiin, luovempiin ratkaisuihin ja
ylipaansad parempaan ja laadukkaampaan lopputulokseen. Lisdksi automatisaation
myo6téa tydtehtavat vaativat enemman luovuutta ja omaehtoista paattelya rutiinitehtavien

sijaan, joten sisdainen motivaatio on nykyaan yha tarkeampi tulostekija. (Martela 2016.)

Ulkoisessa motivaatiossa motivaatio on puolestaan riippuvainen ymparistosta, eli
motivaation valittda jokin muu kuin ihminen itse. Ulkoisen motivaation l&hteet ovat
l[&htoisin muualta kuin nimenomaan toiminnasta. Talldin ihminen ei mydskaan koe iloa
toiminnastaan eika toiminta perustu hanen omaan haluunsa. Ulkoisessa motivaatiossa
ihmisen toiminta pohjautuu muun muassa palkkioiden saavuttamiseen, eli esimerkiksi
tybelamassa korkeampaan palkkaan tai parempiin provisioihin. Ulkoiseen motivaatioon
liittyvét palkkiot ovat yleensa lyhytkestoisia, ja tarve saada ulkoisia palkkioita voi esiintya
usein. (Terveysverkko.) Ulkoiset palkkiot voivat parantaa tydsuoritusta, mutteivat
suoranaisesti aina paranna itse motivaatiota. Ulkoinen motivaatio tarkoittaa siis toimintaa
palkkioiden tai rangaistusten vuoksi. Pakotetussa saatelyssa tyontekijd suorittaa
tehtavansad koetun pakon sanelemana, kayttaytyen yha ulkoapain kontrolloidusti.
Sisdinen ja ulkoinen motivaatio eivat kumminkaan sulje toisiaan pois vaan taydentavat

toisiaan ja esiintyvat yhtaaikaisesti. (Kyllénen 2017, 7 - 8.)

Motivoituneen olonsa lisdksi ihminen voi tuntea itsensa tdiss& myds masentuneeksi,
tyytymattoémaksi ja ahdistuneeksi. Yksi téllainen tila on nimeltaan boreout, joka aiheutuu
tylsyyden tuntemuksesta sekda motivaation ja haasteellisuuden puutteesta. Boreout
saattaa ensiksi vaikuttaa haitattomalta, mutta tavoitteiden ja kiinnostuksen puutteesta
tyontekijalle voi lopulta aiheutua pitkdkestoista masennusta, apatiaa ja

keskittymisvaikeuksia, jotka ovat haitallisia tiloja niin ihmiselle itselleen kuin mygs tyélle.



14

Taman kroonisen tunteen taustalla on usein motivoivien ja kiinnostavien tydtehtavien
puute, ylipatevyys, suunnittelun keskenerdisyys sekd innovaatioiden rajoitukset.
Boreouttia voidaan tydnantajan toimesta ehkaista ottamalla tydntekijoiden tarpeita ja
ehdotuksia huomioon seka yksinkertaisesti kuuntelemalla, mita heilla on sanottavana.
Myds tydntekijoiden pitdisi itse huolehtia siita, etta ty6 ja vapaa-aika pidetaan erillaan.
Tyopaivan péaatteeksi tulisi tehdd asioita, joista pitdd ja jotka saa tuntemaan olon
motivoituneeksi. Mikali ahdistava ja epamotivoitunut tunnetila ei helpota, kannattaa
harkita esimiehille puhumista, jotta he voisivat kuunnella ja tehdd muutoksia tydntekijan
parhaaksi. Jo pienikin muutos tydssd saattaa vaikuttaa motivaation tunteeseen
positiivisesti. (Harju 2015; Mielenihmeet 2019.)

Motivaatiotutkija Pinderin mukaan tydmotivaatio koostuu muodosta, suunnasta, kestosta
ja voimakkuudesta. Muodolla tarkoitetaan ihmisen vireystilaa, jota ei voi tarkasti mitata.
Suunnalla tarkoitetaan puolestaan sita, kun tyontekijalla ja organisaatiolla on tavoitteita
niin suunta ajaa heita naihin tavoitteisiin. Tavoitteiden ollessa ristiriidassa tyéntekijan ja
organisaation valille saattaa aiheutua konflikteja, joka laskee motivaatiota.
Tydmotivaation kesto vaihtelee péaivien ja vuosien valilla. Erilaiset ja uudet tehtavat voivat
synnyttad voimakasta motivaatiota tehda tyotd ja saavuttaa tavoite. Tyomotivaation
voimakkuus on kuitenkin yksilokohtaista ja se vaihtelee riippuen tehtavasta. Alhainen
tydmotivaatio kertoo puolestaan haluttomuudesta tehda ty6ta. (Lamsa & Hautala 2005,
80 -81.)

Motivaatioon liittyen on laadittu paljon erilaisia teorioita, mista ehk& tunnetuin on
amerikkalaisen psykologi Abraham Maslow'n luoma teoria. Maslow’'n luoman
tarvehierarkian mukaan erilaiset tarpeet motivoivat ihmisia ja nama tarpeet on listattu

tarkeysjarjestykseen (Maslow 1943). Malsow’n tarvehierarkia on esitetty kuviossa 4.

Tarvehierarkian tasot etenevét alhaalta ylospéin niin, ettd alin osa sisaltaa tarkeimmat
tarpeemme biologisen selviytymisen kannalta, ja ylimmat osat sisltavat puolestaan ei-
valttamattomia ja vahemman tarkeita tarpeita. Edetessd pyramidissa alhaalta yléspain,
on jarjestys seuraava: fysiologiset tarpeet, mihin kuuluvat mm. tytterveydenhuolto,
ravinto ja lepo. Turvallisuuden tarpeet, mika pitaa sisallaédn esimerkiksi varmuuden
tyosuhteesta ja fyysisesti turvallisen tydympéariston. Sosiaaliset tarpeet, mihin kuuluu
yhteishenki ja tydkavereiden hyvaksynta. Arvostuksen tarpeet, mihin kuuluu esimerkiksi
kiitoksen saaminen ja kunnioitus. Viimeisena tarvehierarkian pyramidissa on itsensa

toteuttamisen tarpeet, mihin kuuluu esimerkiksi henkinen kasvu seka eteneminen uralla.
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Maslow’n tarvehierarkian mukaan on siirryttava ylemmalle tasolle siing vaiheessa, kun

alemmat tasot eivat enaa motivoi tarpeeksi. (Maslow 1943.)

Tarvehierarkia ei kuitenkaan ole valttamatta pysyva, koska tyotehtavat voivat muuttua,
jolloin syntyy uusia tarpeita. Maslow esitti tarvehierarkian jo 1943-luvulla, jolloin
tyohyvinvointi ei ollut kovin tunnettu k&site, eikd sitd alun perin ollut tarkoitettu
tydeldmaan sovellettavaksi. Tastd huolimatta Maslow’n tarvehierarkialla on ollut suuri

vaikutus tyémotivaation kasitykseen. (Lamsa & Hautala 2005, 82 - 83.)

I;s/e?\sgi
toteuttamisen
tarpeet
/" Arvostuksen \

tarpeet )

# Sosiaaliset tarpeet \

Turvallisuuden tarpeet \

Fysiologiset tarpeet

Kuvio 4. Maslow’n tarvehierarkia (Maslow 1943).

2.5.2 Tyobajan hallinnasta johtuvat ongelmat

Teknologian my6ta toitd voi tehdd lahes missa ja milloin vain. Tyésta on tullut
joustavampaa, mutta ajallisesti ja tilallisesti rajaton ty0 altistaa tekijoitdan myds
haitalliselle ylikuormitukselle. Vaikka tyd usein koetaankin mielekkaaksi, karsitaan
samalla psyykkisista oireista kuten nukahtamisvaikeuksista, keskittymiskyvyn
heikkenemisestd ja uupumuksesta. Aina ei tajua néailla oireilla olevan yhteytta ajankaytén

ongelmiin. (Yli-Kaitala, Toivanen, Viljanen & Janhonen 2016, 2.) Suomalaisista
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tyontekijoista l&hes puolet joutuvat kiirehtimdan, jotta he saavat tyonsa valmiiksi.
Sopivissa maarin tyoskentely aikaa vastaan tehostaa tyoskentelyé ja antaa lisdpotkua,
mutta pidemman péaalle jatkuva kiire aiheuttaa stressid. Myos tyosta saatu arvostus ja
vaikuttamismahdollisuudet voivat lieventda hetkellisesti kiireen haittoja, kuten koettua

kuormittavuutta. (Puttonen, 2017.)

Palautumisen ongelmat ovat yleensa liiallisen kuormittumisen ensimmainen merkki. Kun
kuormittuminen on liiallista, tyopaivasta toipumiseen kuluu enemmaén aikaa kuin
normaalisti. Selked merkki on se, jos ydéunetkaan eivat auta palautumaan riittavasti ja se
alkaa hiljalleen heijastua terveyteen. Pitkaan kiirettd kokeneet ihmiset kéarsivat
epamaaraisista fyysisista oireista, kuten paansarysta, iho-ongelmista ja vatsavaivoista.
Jokaisen keholla on oma tapansa kertoa ylirasituksesta, joten kropan antamia merkkeja

kannattaa kuunnella. (Terveystalo.)

Stressi on nykypaivdisessa maailmassa osa elamda, mutta jatkuvaa stressia ei
kuitenkaan moni kesta. Yksi liiallisen stressin halytysmerkki on se, jos huomaa
reagoivansa asioihin tavallista voimakkaammin tai vaikkapa olevansa itkuherkempi.
Stressin pitkittyessa psyykkiset oireet pahenevat ja mukaan voi tulla jo masennukselle
tunnusomaisia merkkeja kuten luovuttamismielialaa, toivottomuutta,
valinpitamattomyytta ja aloitekyvyttomyyttd. Suoriutumiskyky ja halu yrittdd vahenee,
muisti ei pelaa ja lopulta virheita tehddan yhd enemmaén. Oireiden ilmettya kannattaa

alkaa miettimaan, mika tekija niiden taustalla oikeasti on. (Erto.)

Suomessa Vyli puolet tyontekijoistd tekevat ylitdita sadnndllisesti. Ylitoita esiintyy sita
enemman, mitd korkeammalle organisaation hierarkiassa mennaan. YIitoilla on
negatiivinen vaikutus tyontekijan terveydelle. Esimerkiksi jatkuvasti ylitGitd tekevien
ihmisten riski sairastua sydaninfarktiin tai kuolla sydan- ja verisuonitautioireen johdosta
on noin 60% suurempi kuin tavallista tyopaivaa tekevien ihmisten. Yhteys on havaittu
riippumatta sydan- ja verisuonitautien perinteisista riskitekijoista, kuten epaterveellisista
elamantavoista tai korkeasta kolesterolista. Tassa tapauksessa ylitydon aiheuttama
stressi on se tekija, joka altistaa sydan- ja verisuonitaudeille. Terveydellisten vaikutusten
lisdksi tyontekijan perhe-elama voi vahingoittua ylitdiden takia. Nykyaan toita viedaan
kotiin ja jatketaan viela varsinaisen tyopdaivan paatyttya, jolloin perhesuhteille jaa
vahemman aikaa. Toiden tuominen Kkotiin satunnaisesti ei kuormita tydntekijaa
huomattavasti, mutta jatkuvasti toteutettuna ylikuormituksen vaara on olemassa. Valilla

on hyva unohtaa ty6t ja antaa niiden odottaa, silla lian tydkeskeinen elama rasittaa
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ihmista seka fyysisesti ettd psyykkisesti. (Virolainen 2012, 62 - 63; Virtanen ym. 2010,
1737 -1744))

Pitkittyneen ty0stressin seurauksesta inmiselle saattaa kehittyd tyduupumus. Sen oireita
ovat uupumusasteinen vasymys, kyyninen asenne tydta kohtaan ja heikentynyt
ammatillinen itsetunto. Se ei ole varsinaisesti sairaus, mutta siihen liittyy riski sairastua
mm. masennukseen, uni- ja paihdehairidihin ja stressiperaisiin somaattisiin sairauksiin.
Liséksi tyduupumus lisaa riskia tapaturmien ja tyokyvyttdomyyden mahdollisuuksille.
Tybuupumukselle altistavia tekijoitd ovat mm. epaedulliset tydolosuhteet, liian suuri
tydomaara, rooli ristiriidat ja -epaselvyydet, vahainen sosiaalinen tuki, epavarmuus ja
ennakoimattomuus. Tydntekijdn ominaisuuksista puolestaan liialliset itselle tai tydlle
asetetut vaatimukset, voimakas velvollisuudentunto, aleksitymia eli vaikeus tunnistaa ja
ilmaista tunteita sekd maailman hahmottaminen heikosti ymmarrettavaksi, hallittavaksi
ja merkityksellisiksi ovat tekijoita, jotka voivat altistaa tyduupumukselle. (Ahola ym.
2018.)

Tyo6paikoilla voidaan ehkaistd tyduupumusta parhaiten huolehtimalla tydolosuhteiden
saanndllisesta arvioinnista ja jatkuvasta kehittdmisesta seka toimivista kaytannoista
epéakohtien puheeksi ottamiseksi. Silloin, kun haastavaan tilanteeseen puututaan
varhain, ratkaisut ongelmiin Idytyvat parhaiten sieltd, missd4 ongelmat ovat
todellisuudessa kehittyneet. Esimerkiksi esimiesten kouluttaminen kasittelemaan
henkiseen hyvinvointiin ja mielenterveyteen liittyvia asioita voi vahentaa niihin liittyvia

sairauspoissaoloja. (Ahola ym. 2018.)

Tyoturvallisuuslain 25 pykala ohjeistaa tydnantajan selvittdmaan ongelmallisen tilanteet,
mikali esimies saa tietoonsa, etta tyontekija kuormittuu tydésséan terveytta vaarantavalla
tavalla. Tyontekijat voivat myos itse pyrkid ehkaisemaan tyduupumusta huolehtimalla
omasta paivittdisesta palautumisesta. Toipuminen tyduupumuksesta edellyttdd toimia
monilta osin. Tydntekijan voimavaroja taytyy vahvistaa ja tyoperaiset taustatekijat tulee
korjata. Toipumiseen tarvitaan tyokuormituksen ja stressinhallintamahdollisuuksien
selvittelya ja muokkaamista. Esimiehen tuki, tydterveyspsykologinen asiantuntemus ja
tyoterveyshuollon seka tyopaikan yhteistyd ovat toipumisen kannalta oleellinen seikka.
Ty6hon palatessaan tyontekijan kannattaa hyodyntaa mahdollisesti tydpaikalla kaytdssa
olevia ty6hon paluun tuen toimintamalleja. Tyduupumuksen hoidon lisdksi konkreettiset
muutokset tybtavoissa ja tydoloissa ovat tarpeen, jotta paluu tyéhén onnistuu. (Ahola
ym. 2018.)
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2.5.3 Tyobyhteison viihtyvyys

Mita useampi tyOyhteison jasen tuntee itsensa hyvinvoivaksi, sitd vahvemmin se
vaikuttaa koko tyoryhman hyvinvointiin ja sitd paremmin viihdytaan tdissa. Tyodyhteison
viihtyvyys on kasitteena varsin moniulotteinen, ja monet eri asiat vaikuttavat sen syntyyn.
Jotta mahdollisimman moni kokisi viihtyvansa tydpaikalla, on jokaisen kannettava

vastuunsa omasta tekemisestaan osana tyoyhteiséa. (Manka 2011, 77.)

Toissé viihdytddn usein silloin, kun tasa-arvo, oikeudenmukaisuus, vuorovaikutus ja
ilmapiiri ovat kunnossa. Hyvan ilmapiirin tydpaikalla tyéyhteisdn jasenet tukevat toisiaan
ja jakavat osaamista yhteiseen kayttdon. Toimivan tydyhteisdn luomisessa myos
esimiehelld on suuri rooli. Esimiehen tulee olla perilla arjen haasteista, ja hanen tulee
kdyda jatkuvaa vuoropuhelua tydyhteisonsa kanssa tavoitteiden selkeyttamiseksi ja
sujumisen kehittamiseksi. Esimiestyon tulisi olla osallistavaa ja mahdollistavaa, jotta
jokainen tydyhteison jasen voisi hydtya siita. Mikali tydpaikan ilmapiirista ei pida huolta,
se voi johtaa siihen, ettd tyontekijat alkavat eristaytya ja heista tulee artyneita. Lisaksi
huono ty6ilmapiiri heikentdd tyodtehoa, joten silla on vaikutuksia my6s organisaation
lopulliseen tulokseen. Toimiva tybdyhteisé on samanaikaisesti seka turvallinen etta

terveellinen. (Tyo6turvallisuuskeskus a; Haavisto 2020.)

Yksi oleellinen asia toimivassa tydyhteisosséd on myds viestintd. Kun viestinta toimii, ei
tarvitse jattda mitdan arvailujen varaan. Viestinnan tulisi olla avointa, silla pelkastaan
avoimella keskustelulla voidaan kohentaa monia tydyhteisdja. Keskustelun voidaan
sanoa olleen onnistunutta silloin, kun keskustelun eri osapuolet voivat olla luontevasti
“itsekeskeisia”. Talldin he voivat avoimesti puhua omasta nakékulmastaan ja samaan
aikaan ymmartaa toisten henkildiden, kenties erilaisia nakokulmia. Onnistuneessa
keskustelussa hyvaksytdan nakokulmien ristiriitaisuus ilman, ettd kenenk&an tarvitsee
tuntea itsensa uhatuksi. Tunteiden ja ajattelun eriytymattomyys on puolestaan usein syy
huonolle keskustelulle. (Heiske 2001, 93-131; Sarkkinen 2017.)

Myo6s palautteen anto ja Kiittdminen ovat osa viestintad. Hyva palaute ja kiitoksen
kuuleminen on sellaista kanssakaymista, jota kuka tahansa tarvitsee tyGpaikallaan.
Palaute on saajalleen hyddyllista, eika silla ole valid onko se kiittavaa vai korjaavaa.
My06s mikropalautteella on hyodyllinen merkitys ihmiselle. Se voi olla pelkka tervehdys
kaytavalla tai toteamus “hyvin tehty”. Palaute osoittaa tyontekijalle sen, ettd hanen

tydnsad huomataan ja se lisaa tydntekijan halua tehda vastedes lisaa hyvaa. Jatkuva ja
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kannustava palaute tukee tyoidentiteettia ja kasvattaa oppimisen sekad kehittymisen
motivaatiota. (Heiske 2001, 93-131; Sarkkinen 2017.)

Jarjestys ja siisteys tyOpaikalla lisaa viihtyvyyttda sekd helpottaa ja nopeuttaa
tydskentelya. Siisti tydymparisto ei vaikuta ainoastaan tyontekijdiden viihtyvyyteen, vaan
silla on todellinen merkitys myds tydterveyden kannalta. Toimistossa, jonka siisteydesta
pidetddn huolta, valtytdéan myos erilaisilta tapaturmilta, jotka osaltaan heikentavét
tybhyvinvointia. Tyoymparistd ei saa aiheuttaa turvallisuudelle ja terveydelle haittaa tai
vaaraa, joten on tarkeda pitda huolta, etta tyotilat ja kulkuvaylat pidetaan siisteina.

(Tyoturvallisuuskeskus d.)

Kun kaikkia tyontekijoita kohdellaan yksil6ind ja tasa-arvoisesti, se saa aikaan
luottamusta. Tasa-arvoinen kohtelu mahdollistaa jokaiselle tyontekijalle samanlaiset
lahtokohdat huomioimatta tyontekijin ominaisuuksia. Esimiesten ja jokaisen yksilon
vastuulla on se, etta tydpaikalla vallitsee erilaisuutta salliva ja sitéd hyddyntava kulttuuri.
Monimuotoisuus on jokaisen ty6paikan voimavara, joka edistdaa toimintatapojen ja
palveluiden ainaista kehittymista. Viihtyvyys ei ole ainoastaan siisteja tyopisteita tai
hauskoja ruokataukoja. Kun tytntekijat kokevat tasa-arvoa, he arvostavat toisiaan ja
luottavat toisiinsa. Tallaisella ty6paikalla syntyy tulosta, mista myos organisaatio hyotyy.

(Hellman 2016; Tydturvallisuuskeskus e.)

2.6 Esimiesten tydhyvinvointi

Esimiestyd on suurilta osin inhimilliseen vuorovaikutukseen nojaava ammatti. Esimiehen
tehtavanahan nimenomaan on tukea ihmisid ja saada heidat toimimaan yrityksen
tavoitteiden mukaisesti. Esimies tyoskentelee aina kahden, melko erilaisen minuuden
varassa: ammatillinen min& ja persoonallinen minéa (kuvio 5). Voidaan katsoa, etta
esimies on yksi tavallinen tyontekija muiden joukossa, joka jakaa kokemuksiaan tyéhon,
yrityksen toimintaan ja eldmaan liittyen, mutta toisaalta esimies erottuu muista
tydntekijoista ammatillisen persoonan kautta. Hanella on maaritellyt tehtéavat johtamisen
parissa, sekd enemman oikeuksia ja vastuuta. Naiden kahden minuuden tulee pysya

tasapainossa, jotta esimiehené toimimisen edellytykset tayttyvat. (Jarvinen 2016.)
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Tyoyhteiso ja
sen jasenet

Ammatillinen suhde

_ ¢ Inhimillinen suhde
Etaisyys e Laheisyys
Tieto ja osaaminen e Tunteet ja elaytyminen
Perustuu rajoihin & e Perustuu samaistumiseen &
erilaisuuteen yhteisyyteen
/,_ '\.\“ //‘ “-\‘.‘
Ammatillinen Persoonallinen
mina S 4 mina

_/Tasapaino

Kuvio 5. Esimiehen ammatillinen ja persoonallinen mina (Jarvinen 2016).

Esimiehella on keskeinen rooli tydyhteison tychyvinvoinnin yllapitajand. Tydhyvinvointi
on kokonaisuus mielekkaasta tydstd, osaamisesta ja tydssa onnistumisen tunteista,
arvostavasta ja oikeudenmukaisesti johtamisesta seka hyvastd yhteishengesta,
yhteisty6std ja toimivasta tyOymparistostd. Esimiehiltd usein odotetaan taméan
kokonaisuuden taydellista hallintaa. Taman lisaksi esimiesten pitdd myos luoda selkeét
rakenteet tydn tekemiseen ja luoda onnistumisen edellytyksia. Usein siis esimiesten oma
tyohyvinvointi jad taka-alalle, koska keskittyminen painottuu alaisten hyvinvointiin.
Kyetdkseen tukemaan ja parantamaan muiden tybhyvinvointia, on esimiehen voitava
ensin itse hyvin. Joskus on siis syyta asettaa oma hyvinvointi etusijalle, jotta pystyy

olemaan avuksi muille. (Hankonen 2015.)

Esimiehen jaksaminen tdissa ei vaikuta ainoastaan haneen itseensd, vaan se heijastuu
koko tyOyhteison toimintaan. Jos tiimin johtohenkiléna toiminut ihminen uupuu, se alkaa
lopulta nakya kielteisend vaikutuksena my6s hanen johtamassaan ryhmasséa. Vasynyt
esimies ei jaksa panostaa riittavasti tyoyhteison, saatikka sen yksittaisten jasenten
toimintaan, minka seurauksena ilmenee monenlaisia puutteita ja epaselvyyksia. Sen
lisdksi, etta tastd alkaa koitua henkildstolle ongelmia, esimiehen valinpitamattomyys
heikentaa myds alaisten tydmotivaatiota, mista on lopulta haittaa koko organisaatiolle.

Esimiehen tehtdvana on siis luoda omalla esimerkillddn innostusta ja tydmotivaatiota,
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eikd painvastoin murentaa henkiloston tydtarmoa ja -moraalia. Esimies on kuin peili —

hanen tybhyvinvointinsa heijastuu alaistensa tyéhyvinvointiin. (Jarvinen 2016.)

Vasynyt ja poissa oleva esimies saa lahes poikkeuksetta henkiléstonsa huolestumaan
ja miettimaan tilanteen vakavuutta. Joskus tama johtaa siihen, ettd tydyhteisosta astuu
esille henkilostéa valmiina tarttumaan ohjaksiin, mutta koska johtamistehtavaa ei ole
heille virallisesti annettu, voi syntya kiistaa epavirallisesta vallankaytdsta. Vaarana siis
on, ettd tydyhteison sisalla ajaudutaan ristiriitatilanteeseen ja kamppailuun
johtajuudesta. Esimiehen jaksaminen onkin siis huomattava organisatorinen kysymys,
jolla on selkea yhteys tydyhteison tehokkaan toiminnan kautta varsinaiseen
liiketoimintaan. Tasta syystd on tarkead, ettd linjajohdossa kiinnitetadn huomiota
esimiestydskentelyyn ja huolehditaan heidan saavan tarvitsemansa tuen onnistuakseen

tehtavassaan. (Jarvinen 2016.)

Esimiehiksi valikoituu usein sellaisia henkil6ita, jotka tyd vie helposti mennesséan.
Johtamis- ja asiantuntijatehtavissad ei myoskaan tyot tekemalld lopu ja nykytekniikka
mahdollistaa tdiden kuljettamisen mukanaan, joten on suuri vaara unohtaa itsensa ja
asettaa tyo jalustalle. Tasta syysta tallaiset henkiltt, jotka ovat innostuneita tyéstaan ja
haastavat itseddn sen parissa, voivat my6s omistautua liikaa tydlle ja ajautua
huomaamattaan tyduupumukseen. Esimiehend on siis tarkeda pohtia, etta miten voi itse
rajata tyotaan niin, ettd aika ajoin voi oikeasti irrottautua tyostaan ja taten elpya
kokonaisvaltaisesti tyon aiheuttamasta rasituksesta seka kerata voimia tulevaan.
(Jarvinen 2016.)

Koska tytpaikka ja tytaika eivat nykypaivana rajaa sitd, milloin esimiehen tydpdaivé alkaa
ja loppuu, ovat vaatimukset kovat h&nen henkilokohtaisille kyvyilleen irrottautua
riittavasti tyosta. Sille, miten esimies kdytannéssa rajaa tyonsa ja vapaa-aikansa. ei ole
olemassa mitaan tarkkoja ohjeita, koska tilanteet ovat hyvin yksilollisid. Kumminkin
suositus siita, ettei esimies hoitaisi tydasioita viikonloppuisin tai lomilla, koetaan yleisesti
hyvana. Erityisen tarkeaa olisi, etta johto esittdisi selvasti aaneen sen, etta yrityksessa
arvostetaan enemman sita, ettd ihmiset huolehtivat ennemmin tyon ja vapaa-ajan
valisesta tasapainosta kuin ettd he unohtaisivat kokonaan huolehtia itsestaan ja
l&heisistaan. Olisi hyva, jos linjajohdossa toteutettaisiin esimerkiksi ylh&alté alas ulottuva
seuranta siita, ettei esimiehet paése uuvuttamaan itsedan liiallisella tydn teolla. (Jarvinen
2016.)
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Myo6s esimiehen tulisi oppia kuuntelemaan mielestdan ja kehostaan tulevia viesteja,
jotka saattavat kertovat liiallisesta tyokuormituksesta ja siihen liittyvasta levon tarpeesta.
Unen tarkkailu on hyvéa tapa saada selville, mitd kehossa ja mielessé tapahtuu. Jos
esimiehelld alkaa esiintymaan toistuvasti nukkumisvaikeuksia, hanen on syyta pysahtya
miettimaan ty6- ja elamantilannettaan. Jos uniongelmien lisaksi esiintyy muita psyykkisia
ja fyysisia oireita, esimiehen ei pida enda odotella, vaan katkaista stressikierre heti. Jos
esimies ei itse, eikd hanen oma esimiehensa tee tilanteelle mitaéan, lopulta keho kertoo
totuuden ja lakkaa toimimasta normaalisti ennen kuin saa uutta energiaa levon kautta.
(Jarvinen 2016.)

Esimiehet eivat parjaa loppuun saakka omin avuin, vaan hekin tarvitsevat omien
esimiestensa ja organisaation tuen tyolleen. Esimiehet, kuten muutkaan tyontekijat eivat
kerro kuin &&rimmaisessa h&dassa, ettd he ovat uupuneet eivatka enda selvid
tyotehtavistdan kuten ennen. Varsinkin suomalaisessa tydkulttuurissa on tyypillista se,
etta halutaan kunniaa suoriutumalla tehtéavistaan itsendisesti, ja suora avun pyytaminen
koetaan yleensa epaonnistumisena, joka saa itsetunnon koetukselle. Siksi, jos
esimiehen puoleen uskalletaan lopulta kdéntya pyytamaan apua, pyyntdon pitaa
reagoida valittomasti eikd esimerkiksi kuukausien kuluttua, koska silloin se voi olla jo

mydhaista. (Jarvinen 2016.)

Esimiehet ovat tottuneet suureen tydmaaraan, eivatka siksi aina valttamatta tunnista itse
tai ota lilan vakavasti vasymistadn. Tasta syysta myds esimiehillda on esimiehet, joiden
tulee havainnoida alaistensa jaksamista samoin kuin ldhiesimiehet huolehtivat ja
tarkkailevat tyontekijdidensa pdarjgamista tyokuormansa kanssa. “Pakkoloma”
organisaation maarddmana ei myosk&dan ole mahdoton, jos esimies ei itse ymmarra
tarvitsevansa lepoa. Tallainen toimenpide yhdistettyna keskusteluun saattaa pysayttaa
esimiehen hetkeksi miettiméan vaaristynyttd suhdettaan tyéhon, seké niita keinoja, joilla

han voi keventaa liiallista tybkuormaansa. (Jarvinen 2016.)

Esimiehen tulee siis loputtoman tydmaaran vuoksi muistaa huomioida tdidensa
priorisointi ja delegointi. Toiden siirtdAminen alaisille ja heidan valtuuttamisensa niiden
tekemiseen on esimiehille joskus suuri koettelemus. Moni esimies kuvittelee saavansa
arvostusta tekemalla itse kaikki ty6t ja hoitamalla my6s alaisilleen kuuluvat tehtavat, eika
ymmarra, ettd ndin han saattaa viestia alaisilleen epaluottamusta ja laiminlyd samalla

varsinaista johtamistehtavaansa. Esimies on onnistunut tehtavassaan silloin, kun han ei
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ole tyontekijoidensa tyonteon ja ammatillisen kehityksen haittana, seka silloin, kun han

tukee ja kannustaa alaisiaan onnistumaan ja kehittymé&én tyéssaan. (Jarvinen 2016.)

3 Opinnaytetyon toteutus
3.1 Opinnaytetyon tavoite ja tutkimusongelmat
Tassa opinnaytetydssa halutaan 16ytdd asioita, joilla on merkittava vaikutus optisella

alalla toimivien esimiesten kokonaisvaltaiseen hyvinvointiin. Tutkimusongelmat ovat

seuraavat:

Millaiseksi esimiehet kokevat kokonaisvaltaisen tythyvinvointinsa?

Mitka tekijat vahvistavat ja yllapitavat tydhyvinvointia?

Mitka tekijat heikentavat tyohyvinvointia?

Miten tydntekijat voivat osallistua tydhyvinvoinnin kehittdmiseen?

Opinnaytetyo rajattiin koskemaan vain esimiesten ty6hyvinvointia. Rivityontekijat jatettiin
pois selvityksesta, koska heidan tyohyvinvointinsa ei koostu téysin samoista asioista

kuin esimiesten.

3.2 Tutkimusmenetelmé

Opinnaytetydn tutkimusmenetelmana oli kvalitatiivinen tutkimusmenetelma ja
aineistonkeruumenetelméaksi valikoitui haastattelu. Laadullinen tutkimus valikoitui
tutkimusmenetelmaksi siitd syystd, ettd usein tutkimuksen tavoitteena on jonkin ilmion
kuvaaminen ja ymmartaminen. Laadullisessa tutkimuksessa paaasia on, ettei
tutkimuksessa pyritd havainnoimaan maaréllisesti kausaliteettia, syy-seuraussuhteita.

(Saaranen-Kauppinen & Puusniekka.)

Kun haastattelu toteutetaan tietyn teeman ympaérilla ja haastateltavat henkil6t saavat

antaa oman nadkemyksensa aiheesta, on selvaa, ettd haastateltavien ajatukset tulevat
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paremmin ilmi ja niitd on helpompi tulkita. (Hirsjarvi & Hurme 2001, 47 - 48.) Tasta syysta
haastattelut toteutettiin teemahaastatteluina, joissa edettiin tietyn ennalta maaratyn
teeman mukaan. Etuihin lukeutui se, etta haastatteluun oli mahdollista saada henkil6ita,
joilla oli tietoa tutkittavasta aiheesta. (ks. Tuomi & Sarajarvi 2009, 74 - 75.) Taman lisaksi
haastattelussa oli mahdollisuus kysya sama kysymys uudelleen, selventaa

sananmuotoja tai oikaista vaarinkasityksia (ks. Tuomi & Sarajarvi 2009, 73).

3.3 Tyon toteutus

Aluksi lahdin toteuttamaan haastatteluosuutta lahettamalla sdhkoposteja (liite 1) optisen
alan liikkeisiin ympari Suomen pyrkien tavoittamaan alalla toimivia esimiehid. En
kuitenkaan tavoittanut kohderyhmaa toivomallani tavalla tai alustavan aikatauluni

puitteissa, joten paatin alkaa tavoittelemaan heitd puhelimitse.

Lahetin sdhkoposteja ja soitin puheluita yhteensa noin 20 kappaletta. Lopulta sain
jarjestettyd haastattelun neljn optisella alalla toimivan esimiehen kanssa. Useat henkilot
kieltaytyivat haastattelusta suoraan vedoten kiireeseen maailmalla vallitsevan
koronapandemian johdosta ja osaa esimiehistd ei tavoitettu ollenkaan, silla liikkeiden

verkkosivuilla ei ollut I6ydettavissa heidan henkilokohtaisia yhteystietojaan.

Haastattelut oli mahdollista toteuttaa Teams-verkkopalvelun tai puhelimen vélityksella,
mutta yhdessd haastateltavien kanssa paatimme toteuttaa ne puhelimitse. Kaksi
haastatteluista toteutin heti ensimmaisen puhelun yhteydessa 1.10.2020 ja kaksi muuta
haastattelua toteutin sopimuksen mukaan 5.10.2020. Haastattelu toteutettiin ennalta
suunnitellun teemahaastattelurungon pohjalta (lite 2) ja jokaiselle haastateltavalle
esitettiin samat kysymykset. Haastatteluihin osallistui vain haastattelija ja haastateltava.
Puhelinhaastattelun etu verrattuna kasvokkain tapahtuvaan haastatteluun on se, etta
sen voi toteuttaa nopeammin. Eduksi lukeutuu myds se, ettd puhelimitse haastateltaessa
haastattelijan ja haastateltavan ei mydskaan taydy olla samassa paikassa ja siiné pystyy
keskittymaan myds enemman varsinaiseen asiaan. (Ruusuvuori & Tiittula 2005, 266;
Kuutti 2001,118 - 119,)
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4 Haastatteluiden tulokset

4.1 Saadut tulokset

Neljannessa luvussa kasitelldadn haastatteluiden tuloksia ja kaydaan lapi niissa
ilmenneitd yhtalaisyyksia ja eroavaisuuksia. Jokaisesta tehdysta haastattelusta |6ydettiin
vastauksia kysyttyihin kysymyksiin. Jokaisen haastatellun vastaukset olivat melko

samanlaisia muutamaa poikkeusta lukuun ottamatta.

Vastaukset on kasitelty niin, ettd ensin kaydaan kaikki nelja haastattelua lapi
kokonaisuudessaan, ennen Kkuin siirrytddn seuraavaan. Alaluku 4.6 on koottu

haastatteluista esiin nousseista vastauksista kysymys kerrallaan.

4.2 Haastattelu A

Ensimmainen haastattelu toteutettiin puhelimitse 1.10. Haastateltavalla oli pohjana
optometristin koulutus ammattikorkeakoulusta, ja han oli toiminut esimiehené seitseman
vuoden ajan ja paatynyt naihin tehtaviin puhtaasta mielenkiinnosta. Haastateltava kertoi
voivansa kokonaisvaltaisesti oikein hyvin eikd keksinyt hyvinvoinnissaan mitaan

parannettavaa haastattelun toteutuksen hetkella.

Fyysisesta tyohyvinvoinnista pyysin haastateltavaa kertomaan, miten hanen
tyopaikallaan on huomioitu ergonomiset ja tydturvalliset ratkaisut. Taman lisaksi esitin
myds kysymyksen fyysistd hyvinvointia edistavista tekijoista. Han kertoi, etta
ergonomiaan pyritaan panostamaan esimerkiksi hyvilla tuoleilla ja tydtasoilla, koska ty6
on melko staattista istumaty6ta. Han kertoi, etta fyysista hyvinvointia heilla edistetaén
myds vapaa-ajalla keskittymalla hyvaan ergonomiaan ja panostamalla liikuntaan. Heidén

tyopaikallaan tdh&n kannustetaan jakamalla esimerkiksi tyky-seteleita.

Psyykkisesta tyOhyvinvoinnista esitin motivaatioon liittyvan kysymyksen ja pyysin
kuvailemaan, miten hanen mielestdnsd psyykkistd hyvinvointia voidaan edistaa.
Haastateltava kertoi yleisen hyvan ilmapiirin ja tuloksen vaikuttavan hanen
motivaatioonsa. Silloin, kun nama asiat ovat balanssissa, ha&n tunsi olevansa
motivoituneimmillaan. Psyykkistd hyvinvointia edistadvana tekijana han naki sen, ettei

paasta itseaén kuormittumaan tai stressaantumaan liikaa, jolloin jaksaminen heikentyisi.
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Sosiaalisen ty6hyvinvoinnin tiimoilta pyysin haastateltavaa kertomaan, mikd hanen
mielestddn vaikuttaa tydilmapiiriin. Toisessa kysymyksessa haastateltavan tuli kertoa
onko hén tyytyvainen tydpaikkansa ilmapiiriin ja miten han kehittaisi sitéd. Avaintekijana
hyvan ty6ilmapiirin luomisessa han naki avoimuuden. Hanen mielestdan oli myds
tarkeaa, etta tydkaverit jokainen omalta osaltaan huolehtivat positiivisesta fiiliksesta ja
vaihtavat kuulumisiaan muutenkin, kun vaan ja ainoastaan téiden tiimoilta. Haastateltava
kuvaili tydyhteistddn pieneksi ja tdméan vuoksi avoimuus onnistui. Tastd myoés johtui se,
ettd tydilmapiiri oli taysin tavoitellulla tasolla, eikd han kehittaisi sita millaan erityisella

tavalla.

Viimeisessa kysymyksessa haastateltavan tuli pohtia sita, miten tydntekijat itse voivat
hanen mielestaan kehittdd tyopaikan yleista tyéhyvinvointia. Taméa oli haastateltavan
mielestd mielenkiintoinen kysymys, jota hanen tuli pohtia hetki. Hanen mielestaan tiimina
toimiminen ja “samaan pussiin pelaaminen” oli tarkeda, koska han koki yhteishengen
vaikuttavan ldhes kaikkeen heidan toimintaansa. “Luotetaan ja ollaan luottamuksen

arvoisia.”

4.3 Haastattelu B

Toinenkin haastattelu toteutettiin puhelimitse 1.10. My6s haastateltava B oli suorittanut
ammattikorkeakoulussa optometristin tutkinnon. Haastateltava oli toiminut kolmen
vuoden ajan esimiehen roolissa, jota edelsi 11 vuoden kokemus optikkona. Esimiehen
tehtaviin  han paatyi, kun oli ostanut mielenkiinnosta ja menestyksen halusta
optikkoliikkeesta puolet ja talldin myds vastuualue suureni. Haastateltava kertoi olevansa
melko tyytyvédinen kokonaisvaltaiseen hyvinvointiinsa, mutta kertoi, etta joitain haasteita

hyvinvoinnissa on myo6s esiintynyt ajoittain.

Esitin samat kysymykset kaikille, joten fyysiseen tytterveyteen liittyen pyysin myds
haastateltava B:td kertomaan, miten hénen tydpaikallaan on huomioitu ergonomiset,
seka tyoturvalliset ratkaisut. Haastateltava kertoi, ettéd hanen tydpaikallaan ergonomia ja
tyoturvalliset ratkaisut on tarkastettu tytterveyden puolesta ja sen perusteella on tehty
erilaiset hankinnat ja ratkaisut. TAhan lukeutuivat esimerkiksi hyvat istuimet, ty6tasojen
saato ja esteeton kulku. Yhdeksi haittatekijaksi ergonomian tiimoilta han kuitenkin kertoi
vaikeahkot ja staattiset tytskentelyasennot eri asiakaspalvelutilanteissa. Seuraavaksi

pyysin haastateltavaa kertomaan, mitka asiat hanen mielestddn edistavat fyysista
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hyvinvointia. Haastateltava néki tarkeéana liikkunnan, levon ja ravinnon tasapainon, seké

sen, etta tyopaikalla on mahdollisuus taukoihin ja hengéhtamiseen.

Psyykkisen hyvinvoinnin tiimoilta haastateltava kertoi olevansa motivoituneimmillaan
pienen kiireen alaisena, silla silloin hanen mielenkiintonsa jaksaa pysya ylla. Han lisasi
my0s, etta asiakkaiden ja muiden tyontekijoiden tyytyvaisyys saa hanet motivoituneeksi.
Psyykkisen hyvinvoinnin edistaviksi tekijoiksi haastateltava kirjasi samat, kun fyysisen
hyvinvoinnin edistavat tekijat, koska han kokee voivansa psyykkisesti hyvin silloin, kun
fyysinen hyvinvointi on kunnossa. Taman lisdksi han naki edistystekijana psyykkiselle
hyvinvoinnille hyvinvoivat ihmissuhteet ja sen, etta tbissa ja tdiden ulkopuolella saa olla

taysin oma itsensa eika tarvitse “sulloa itseaan minkaanlaiseen muottiin”.

Sosiaaliseen tyohyvinvointiin liittyen pyysin haastateltavaa kertomaan tydilmapiirista,
sekad vuorovaikutuksesta. Hanen mielestaan tyoilmapiiriin yleisesti vaikuttaa se, etta
onko tyontekijat keskendan yhtaan samalla aaltopituudella. H&n mainitsi myos sen, etta
herkasti tyontekijoiden omat henkilékohtaiset ongelmat, kiire ja vasymys saattaa ilmeta
tybpaikalla kaytoksen vdlitykselld. Haastateltava kertoi olevansa tydpaikkansa
vuorovaikutukseen valilla tyytyvdinen ja vélilla ei. Han kertoi, etta hanella ja
yhtiokumppanilla on ollut vuorovaikutuksen kanssa ajoittain ongelmia ja tAmén han naki
olevan seurausta suuresta ikderosta ja ndkemyseroista. Haastateltava mainitsi, etta
vuorovaikutusta voisi kehittaa asettamalla itsensd toisen asemaan ja kuuntelemalla

paremmin mité toisella on sanottavana.

Viimeinen kysymys koski sitd, miten tyontekijat voisivat itse kehittdd tydpaikan
hyvinvointia. Haastateltava naki tdssda melko tarkeand sen, ettd tyontekijoiden pitaa
uskaltaa puhua, jos on jotain parannusehdotuksia mielessa, koska harvoin tyéntekija voi
suoranaisesti itse alkaa tekem&éan mitaén suurta muutosta. Taméan vuoksi tyéntekijan on
hyva ehdottaa ja esittdd omia mielipiteitddn. Haastateltavan mielesta tyontekija pystyy

parhaiten vaikuttamaan tyohyvinvointiin luomalla positiivista ilmapiiria.

4.4 Haastattelu C

Kolmas haastatteluista toteutettiin sopimuksen mukaan puhelimitse 5.10. Aiemmaksi
koulutukseksi haastateltava kertoi optometristin tutkinnon. Haastateltava C ol
tyoskennellyt 15 vuotta tehtavassaan ja paatynyt kyseiseen tehtdvaan kiinnostuksen
pohjalta. Haastateltava koki oman kokonaisvaltaisen tyohyvinvointinsa melko hyvaksi,

mutta mainitsi kokevansa ajoittain riitamattémyyden tunnetta.
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Fyysisen ty6hyvinvoinnin tiimoilta haastateltava kertoi, ettd hanen tyopaikallaan
ergonomiaan on panostettu saadettavilla tuoleilla ja ty6tasoilla, mutta
asiakaspalvelutilanteissa ergonomiasta huolehtiminen on haastavampaa, silla tilanteet
ovat vaihtelevia. Hanen mielestdan omilla ergonomisilla valinnoilla oli suuri merkitys.
Han néki palautumisen olevan suuri tekija toissa ja vapaa-ajalla, kun halutaan edistaa

fyysista hyvinvointia.

Motivaatiosta kysyttaessani haastateltava kertoi onnistumisien ja tyon tulosten lisdavan
motivaatiota hdnen kohdallaan. Motivoituneimmillaan han koki olevansa silloin, kun
asiakkaat antavat positiivista palautetta ja silloin, kun asetetut tavoitteet saavutetaan.
Haastateltava kertoi, ettd hanen mielestadn psyykkistd hyvinvointia voidaan edistaa
palautumalla silla tasolla, etta ajatukset saadaan vapaa-ajalla pois toistd. TyOpaikalla
puolestaan hdnen mielestaan hyvinvointia voidaan edistdé tydkavereiden kesken, kun

viihdytéén yhdessa ja tullaan toimeen.

Sosiaalisesta tyéhyvinvoinnista pyysin haastateltavaa kertomaan, mitkd asiat hanen
mielestddn vaikuttavat tydilmapiiriin. Hanen mielestddn hyvan ilmapiirin luomisessa
tarkeda on se, etta jokainen muistaa hyvat kaytdstavat, toimii yhteisten pelisdantojen
mukaan ja ottaa toiset huomioon. Kysyessani heiddn oman tydpaikkansa
vuorovaikutuksesta haastateltava kertoi vuorovaikutuksen olevan melko vaihtelevaa,
koska talla hetkella tiimi on muutosvaiheessa. Mitaan erityisia kehitysehdotuksia hén ei

osannut sanoa.

Viimeisessa kysymyksessa pyysin haastateltavaa miettimaan, miten hanen mielestaan
tyontekijat voivat itse parantaa ty6hyvinvointia. Haastateltava vastasi, ettd hanen
nakemyksensa mukaan me-hengen luominen ja sen yll&pitaminen on tarkeaa, koska

heidan tydpaikallaan téallainen yhteenkuuluvuuden tunne on lisannyt yleisté hyvinvointia.

45 Haastattelu D

Myds neljas haastattelu toteutettiin puhelinhaastatteluna 5.10. Pohjakoulutuksena myés
viimeiselld haastateltavalla oli ammattikorkeakoulusta optometristin tutkinto. Han ol
valmistunut optikoksi vuonna 2008, mutta siirtynyt yrittdjaksi ja esimiehen tehtaviin
vuonna 2016. Han oli paatynyt nykyisiin tehtaviin tydskentelemalla ensin kuusi vuotta
aitinsa liikkeessa, jonka jalkeen ryhtyi itse yrittajaksi. Haastateltava kertoi, ettd h&n on

kohtalaisen tyytyvainen kokonaisvaltaiseen tydhyvinvointiinsa ja parannettavaa olisi.
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Tyytymattomyys johtui siitd, etta tyot pitavat todella kiireisena ja viikoittain han kerkeaa

pitAmaan vain yhden vapaapaivan.

Kysymyksiin ergonomiasta haastateltava D kertoi, ettd h&nen tydpaikallaan on tiskilla
ergonomiamatto helpottamassa seisomaty6td. Taman liséksi heilla ergonomiasta on
huolehdittu esimerkiksi saadettavilla tyétuoleilla ja etdohjattavilla laitteilla, jolloin kéasien
rasitusta voidaan ennaltaehkaista, eiké esimerkiksi olkapaat padse rasittumaan liikaa.
Haastateltavan mielesta hyvéa yleiskunto, liikunta ja tydasentojen huomioiminen ovat
fyysistéa tyohyvinvointia edistavia tekijoitd. Han lisdsi myds, ettd on tarkeaa loytaa

“istumisen ja seisomisen tasapaino.”

Psyykkiseen ty6hyvinvointiin liittyen haastateltava kertoi, ettei tarvitse itsessaan mitaan
ulkoista motivaatiotekijad, vaan han on motivoitunut, kun saa tehda tyota, mista tykkaa.
Tama on hanen mielestédén tarkeaa siksi, koska lyhytkestoisen motivaation kanssa ei
jaksa tyoskennella pitkdan. Haastateltavan mielestd psyykkisen hyvinvoinnin tarkeita
edistavia tekijoitd on hyva ilmapiiri, seka selked kommunikointi puolin ja toisin. Hanen
mielestaan oli tarkeaa, etté tdissa on kivaa, koska talldin tydskentely ei valttamatta tunnu

edes tydn teolta.

Sosiaaliseen  tyohyvinvointiin  liittyen  esitin - kysymykset tydilmapiirista  ja
vuorovaikutuksesta. Haastateltava kertoi, ettd tydilmapiirin luomisessa kokonaisuus on
tarkein. Hyvan ilmapiirin luomisessa han koki tarkeaksi sen, etta jokainen on oma
itsensd, jotta henkilokemiat saadaan toimimaan keskenaan. Haastateltavan mielesta
heidan tydpaikallansa tdméan hetkinen vuorovaikutus on hyvalla tasolla. Han mainitsi
kehittdmisehdotukseksi sen, ettda “tunnustelee” iimapiirid hetkittain ja tarvittaessa tekee

muutokset hyvissa ajoin, eika jaa odottamaan, etté on liian myodhaista.

Viimeisena oli kysymys, jossa pyysin haastateltavaa kertomaan, miten hanen mielestaan
tydntekijat voivat itse vaikuttaa yleiseen hyvinvointiin tydpaikalla. Hanen mielestaan oli
hyva, jos tydntekijat ovat itse aloitekykyisia ja ehdottavat, mikali huomaavat jotain
parannettavaa. Han lisdsi myos, etta toivoo hanen tydpaikallaan puhuttavan suoraan,
ettei asiat mene huonompaan suuntaan ennen kuin epdkohtiin keretdan kiinnittaa

huomiota.
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4.6 Tuloksien yhteenveto

Jokaisella haastatellulla oli sama pohjakoulutus. He olivat kaikki suorittaneet
Optometristin ammattikorkeakoulututkinnon. Esimiehen tehtévissd haastatellut olivat
toimineet 3—15 vuoden ajan. Jokainen oli paatynyt tehtavan pariin oman mielenkiintonsa

pohjalta. Tata ennen jokainen heistéa oli toiminut optikkona.

Yksi haastateltavista kertoi voivansa kokonaisvaltaisesti hyvin ja olevansa taysin
tyytyvainen siihen. Loput kolme kertoivat olevansa melko tyytyvaisia kokonaisvaltaiseen
hyvinvointiinsa, mutta kokivat ajoittain haasteita esimerkiksi riitdmattdmyyden tunteen

tai kiireen parissa.

Jokaisen haastateltavan tydpaikalla ergonomiasta huolehditaan saadettavilla tyttasoilla
ja -tuoleilla. Lisaksi yksittaisissa vastauksissa mainittiin esteeton kulku ja etdohjattava
laitteisto. Ainoastaan yksi haastateltava mainitsi, ettd hanen tyépaikallaan ergonomiset
ja tyoturvalliset tarkastukset on tehnyt tydterveys. Tydn haittapuolena jokainen mainitsi
asiakaspalvelutilanteissa ilmenneet staattiset ja vaikeahkot tydskentelyasennot, jotka
ajoittain rasittavat ergonomiaa. Vastauksissa eniten esille fyysistd hyvinvointia
edistavina tekijoind nousivat liikkunta ja palautuminen. Haastateltavien mielesta ol
tarkead, ettd vapaa-ajalla huolehdittiin liikunnasta, seka riittavasta ravinnosta ja levosta.
Toissa puolestaan fyysinen hyvinvointi huomioitiin tauottamalla tyéta ja huomioimalla

tybasennot.

Haastateltavia motivoi eniten se, ettéa asiakkaat ja tyOkaverit ovat tyytyvaisia. Taman
lisdksi motivaatiota lisdavia tekijoita olivat tyon tulos, hyva ilmapiiri seka onnistumiset.
Motivoituneimmillaan haastatellut kertoivat olevansa muun muassa silloin, kun heillda on
pieni kiire, kun he ovat saaneet positiivista palautetta ja kun tydasiat ovat tasapainossa.
Yksi haastateltavista kertoi, ettd on motivoitunut tyosta, eikd tdman vuoksi tarvitse

ulkoista arsyketta ollakseen motivoitunut.

Psyykkisen hyvinvoinnin edistavana tekijana esiin nousi tydpaikan ilmapiiri. TAman
lisdksi edistavina tekijoina mainittiin liiallisen kuormituksen valttdminen, hyvinvoivat
ihmissuhteet ja toimiva kommunikointi. Haastateltavat nakivat tydilmapiiriin vaikuttavina
tekijoind melko erilaisia asioita. Haastateltavat mainitsivat muun muassa avoimuuden,
tyontekijoiden henkilokohtaisen elamantilanteen, kayttstavat, vuorovaikutuksen seka

sen, etta jokainen on oma itsensa.
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Tyytyvaisyys tyopaikan vuorovaikutukseen jakautui kahtia. Kaksi haastateltavaa oli
tyytyvaisia tydpaikalla toteutuneeseen vuorovaikutukseen, kun taas kaksi oli osittain
tyytyvaisia. Tyytymattémyys johtui vuorovaikutuksen puutteesta sekd muutoksessa
olevasta tydyhteisOsta. Kehitysideoita haastateltavat keksivat melko vahan, mutta esiin
nousi toisen kuunteleminen ja toisen asemaan asettuminen, sekd muutosten ehdotus ja

toteutus hyvissa ajoin.

Vastauksissa esiin nousi selkeasti se, ettd esimiehien ndkokulmasta tyontekijat voivat
kehittda tydpaikan tydhyvinvointia parhaiten Iluomalla hyvaa yhteishenked ja
yllapitdmalla sitd. Taman lisaksi osa haastateltavista esimiehista naki tarkeana sen, etta

tyontekijat uskaltavat puhua suoraan ja ehdottaa muutosta, mikéli havaitsevat epakonhtia.

Kokonaisuudessaan haastatteluista saadut vastaukset olivat melko samanlaisia
toistensa kanssa. Saatujen vastausten perusteella voidaan todeta, ettei esimerkiksi
tyokokemus esimiehend toimimisesta aiheuttanut huomattavia eroavaisuuksia
lopullisissa vastauksissa. Sukupuolta ei kysymyksissa painotettu, silla toteutin
haastattelut kokonaan anonyymina. Tasta huolimatta sukupuoli ei vaikuttanut

vastauksiin, eika sen yhteytta ollut aiheellista tutkia.

Jo haastatteluvaiheessa kavi nopeasti ilmi, ettd suurimmat yhtélaisyydet vastauksissa
saatiin liittyen fyysiseen tydhyvinvointiin. Jokaisen haastatellun tydpaikalla oli kiinnitetty
suurta huomiota hyviin tydtuoleihin sekéd tydtasoihin. Kumminkin tyon ollessa melko
yksinkertaista asiakaspalveluty6tda, jokainen haastateltavista mainitsi fyysisen
tydhyvinvoinnin  haasteena staattiset ja vaikeat tydskentelyasennot esimerkiksi
silmédlaseja taivuttaessa. Vastausten samankaltaisuus oli myds huomattavissa
kysyttaessa fyysisen tydhyvinvoinnin edistavista tekijdista. Kaikkien mielesta merkittavin
edistava tekija oli likunta. Heidan mielestaan oli tarkedd painottaa liikunnan tarkeytta
vapaa-ajalla, koska toissé sille ei ollut mahdollisuutta. Kuviossa 6 on havainnollistettu

taulukon muodossa haastateltujen samankaltaisia vastauksia kysymyksiin.

Suurimmat erot vastauksissa oli havaittavissa liittyen omaan koettuun
kokonaisvaltaiseen tydhyvinvointiin. Haastateltavista kukaan ei kokenut toistensa
kanssa samankaltaista tyytyvaisyyttd, vaan jokaisella tyytyvaisyys tai tyytymattomyys
johtui eri tekijoistd. Vain haastateltava A ei maininnut mitddn epakohtia

kokonaisvaltaiseen ty6hyvinvointiinsa liittyen, kun puolestaan muut kokivat ajoittain



32
erilaisia haasteita, jotka he kokivat laskevan kokonaisvaltaista ty6hyvinvointiaan.
Tyytyméattdmyyden aiheuttajina oli esimerkiksi kiire ja tunne siité, ettei tyoviikolla kerke&
lepdamaéan riittavasti. Toinen tyytymattomyyttd aiheuttava tekija oli tunne
rittamattomyydestd, joka oletettavasti haastattelun perusteella johtui tydpaikan
erindisista sisaisista ongelmista. Haastateltava B ei maininnut tyytyméattoémyydelleen
erindista syytd, vaan mainitsi ainoastaan kokevansa ajoittain haasteita

kokonaisvaltaisen hyvinvointinsa saralla.

Haastattelussa nousi esille my6s yksittaisia vastauksia liittyen tyGilmapiiriin vaikuttaviin
tekijoihin. Haastatelluilla ei ollut yhtd samankaltaista ndkdkulmaa asiaan liittyen, vaan
jokainen lahestyi aihetta enemmankin omien kokemuksien pohjalta. Yhden esimiehen
havainto oli se, ettéd usein omat henkilokohtaiset ongelmat heijastuivat tytpaikalle luoden
negatiivista ilmapiiria. Hanen mielestaan tallaisesta kierteesta olisi hyva paasta eroon
ennen kuin se aiheuttaa tydpaikalle mittavampia ongelmia. Kaikki esiin nousseet tekijat
liittyivat kuitenkin ainakin osittain kayttaytymiseen, ja esimiehien nakokulmasta olikin
nimenomaan tarkeda, etté jokainen voi olla tytpaikalla oma itsensé ja toisten kanssa

vuorovaikutuksessa ollessa muistetaan kaytdstapojen merkitys.

Haastatteluiden samankaltaisuudet ’

e Kaikilla on sama pohjakoulutus (AMK).

o Kaikki ovat paatyneet tehtdvaan mielenkiinnon pohjalta.

o Kaikkien tydpaikalla ergonomiasta huolehditaan saadettavilla tyévalineilla.

e Vahintddn kolme vastanneista oli melko tyytyvaisia kokonaisvaltaiseen
tyohyvinvointiin.

¢ Vahintdan kolme mainitsi haasteena staattiset ja vaikeat tydskentelyasennot.

¢ Vahintdan kolme mainitsi ravinnon, liikunnan ja levon tarkeyden vapaa-ajalla.

e Vahintddn kolme vastanneista motivoitui tyytyvaisista asiakkaista ja
henkilbkunnasta.

Kuvio 6. Haastatteluiden samankaltaiset vastaukset.
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5 Johtopaatokset

5.1 Paatelmat haastatteluiden tuloksista

Haastatteluun vastanneet henkildt olivat toimineet esimiehen tehtévissa kolmesta
viiteentoista vuoteen. Keskimaarin haastatellut olivat toimineet optikon tehtavissa
kuitenkin pidempaan kuin esimiehena. Vastauksista on huomattavissa, ettd esimiehen
rooliin optisella alalla pdadytdén usein, kun aletaan itse yrittdjaksi. Optikon ja esimiehen
roolit eroavat kuitenkin toisistaan merkittavasti, joten on tarkeéa, ettd myos esimiehet
kiinnittavat tydhyvinvointiinsa huomiota. Jos esimiehen tyéhyvinvointi on vaakalaudalla,
on hyvin todennakoista, etta tydpahoinvointi heijastuu alaisiin ja tata kautta koko

organisaation tyohyvinvointi saattaa heikentyd (Hamalainen, 2016).

Opinnaytetyon tulosten mukaan esimiesten kokemukset omasta kokonaisvaltaisesta
tyohyvinvoinnista olivat keskitasoa. Tydssd koettiin yleensd tyytyvaisyyttd, mutta
kokonaisvaltaista tyOhyvinvointia ajoittain heikentavaa tyytymattomyyttéd koki kolme
neljastd esimiehesta. Haastateltava D mainitsi tyytymattémyyden johtuvan kiireesté ja
siita, ettei tyosta palautumiselle jaa tarpeeksi aikaa. Sopiva maara aikapainetta ja kiireen
tuntua voi tilapaisesti tehostaa tydskentelya ja antaa lisapotkua. Kuitenkin se, etta Kiire
on jatkuvaa ja pitk&kestoista, lisda stressia ja heikentda hyvinvointia ja tuottavuutta, niin

kuin haastateltava D oli kokenut. (Puttonen, 2017.)

Haastatteluista saatujen vastausten perusteella voidaan paatella, ettd jokaisen
haastateltavan tydpaikalla ergonomiasta huolehtimiseen on panostettu ja hyvaa
ergonomiaa arvostetaan. Vaikka kaikki haastateltavat mainitsivat ensimmaiseksi hyvat
tyotuolit ja tydtasot, pitdd ergonomia sisalladn paljon muutakin, silla sen lopullisena
tarkoituksena on kehittdd koko tyoprosessia. Ergonomia kasittdd mm. tiedon oikeista
tyoliikkeista ja tydasennoista seké oikeasta tavasta kayttda voimaa ja nostaa taakkaa.
(Krank, 2002.) Optisella alalla esimiehet toimivat esimiestyon lisdksi myos
asiakaspalvelutehtavissa. Tyo ei ole varsinaisesti ruumiillisesti raskasta, mutta staattiset
ja hankalat tybasennot ovat kroppaa kuormittavia tekij6itd. Tallainen tyékuormitus
kohdistuu verenkiertoelimiston lisdksi erityisesti liikuntaelimiin, kuten selkdan ja
olkapdihin. (Tyo6terveyslaitos d.) Haastateltavat mainitsikin ergonomian heikentyvan
nimenomaan staattisista ja vaikeista ty0asennoista, joten on selvaa, ettd heidan

liikkuntaelimensa kokevat ainakin hetkittain liiallista kuormitusta.
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Vastauksissa esiin nousi fyysistd tyohyvinvointia edistavéat tekijat kuten liikunta,
palautuminen, ravinto, lepo ja tyon tauottaminen. Liikunnalla itsessaéan on keskeinen
rooli ty0- ja toimintakykya uhkaavien tai heikentavien sairauksien ennaltaehkaisyssa ja
hoidossa. Liikunnalla voidaan vahvistaa seka fyysisia ettd psyykkisia voimavaroja.
Esimiehen roolissa on suuri vastuu, joten on tarkeaa, etta esimies lilkkuu aktiivisesti, silla
hyvakuntoinen ihminen kestdd kuormitusta paremmin ja palautuu nopeammin kuin
huonokuntoinen. (Tyo6terveyslaitos d.) Esimiehet usein huolehtivat itse siitd, etta
tyontekijat liikkuvat ja likkumista kannustetaan esimerkiksi tyky-seteleilla, mutta olisi
ensisijaisen tarkeaa, ettd esimiehet huolehtisivat myds itsestdan ja muistaisivat tauottaa
my6s omia tydpaiviaan. Esimiesten vastuusta johtuen heidan psyykkinen jaksamisensa
saattaa olla usein melko kuormittunut. Tasta syysta levon ja unen merkitys on oleellinen.
Uni poistaa vasymyksen, palauttaa vireyden ja havaintokyvyn sek& auttaa pitamaan ylla

hyvaa mielialaa. (Tyoturvallisuuskeskus c.)

Vastauksista oli jo heti alkuun paateltavissa, ettéa haastatteluun vastanneet henkilot olivat
sisdisesti motivoituneita, koska olivat paatyneet tehtaviin kiinnostuksesta esimiestyéhon
ja yrittdjyyteen. Sisdinen motivaatio tarkoittaa sita, etta tehtava itsessaan kiinnostaa ja
innostaa, eika tekemisen syyna ole ulkoinen palkkio tai rangaistus (Martela, 2016). Kun
tyoyhteisdssa on pyrkimyksena kehittédd henkildston motivaatiota, pitda motivoitumisen
alkaa esimiehesta itsestdan. Tarkasteltaessa tehokkaita johtajia on havaittu, etta heita
kaikkia on poikkeuksetta yhdistanyt vahva siséinen palo saavuttaa omat tavoitteensa.
Tutkimusten mukaan siséiset tekijat ovat tarkeampia motivoitumisessa kuin ulkoiset
tekijat. Téallaisia sisaisid motivaatiotekijoitd ovat esimerkiksi riittavat ja selkeat
vastuualueet, riittdvan tunnustuksen saaminen tyosta, toimiva tydyhteiso ja terve kilpailu.
(Lehtinen 2015.) Haastatteluissa esimiehet kertoivat nimenomaan motivoituvansa siita,
kun asiakkaat ja tydkaverit ovat tyytyvaisia eli he saavat tunnustusta tekemastaan tyosta.
Motivoivina tekijoina esiin nousi myods hyva tytilmapiiri, tydasioiden tasapaino seka tyd
itsessaan. Tama osoittaa sen, ettd tydyhteiséssd on mahdollisuus kehittdd koko

henkilostdn motivaatiota, koska esimiehet ovat itsekin lahtokohtaisesti motivoituneita.

Esimiehet painottivat vastauksissaan tyopaikan ilmapiirin olevan se tekija, joka edistaa
psyykkista tyéhyvinvointia toissd ja tdiden ulkopuolella. Taman liséksi edistavina
tekijoina vastauksissa mainittiin liiallisen kuormituksen valttdminen, hyvinvoivat
ihmissuhteet ja toimiva kommunikointi. On tarkeaa, ettd esimiehet panostavat tydpaikan
yleiseen ja hyvaan ilmapiiriin, silla esimiehen asema on usein melko yksindginen. Pomon

pitéd pysya puolueettomana ja olla se henkild, joka puuttuu yksikdssédan ilmeneviin
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epéakohtiin. Esimieheen kohdistuvat paineet niin alaisilta kuin ylemmalté johdolta voivat
toisinaan olla todella  kovat. Hanna-Kaisa H&maladisen  haastattelussa
tyoterveyspsykologi Mari Salo toteaa, ettd esimiesten jaksamista koettelevat eniten
ihmisten kanssa toimimiseen liittyvat asiat, joten sosiaalisen tuen merkitys tydkavereilta
on esimiesasemassa toimivalle henkilélle todella suuri. My6s vapaa-ajan seka perheen
ja ystavien tarjoama vastapaino tyolle on tarke&d, jotta tydasiat voi unohtaa ja

psyykkinen kuormitus ei kasva liian suureksi. (Hamalainen 2016.)

lImapiiriin vaikuttavia tekijoita koettiin olevan monia, mutta tarkeimpanéa yksittéaisena
tekijana esiin nousi vuorovaikutus. Lasnéd oleva kommunikointi ja sitd kautta syntyvat
positiiviset ihmissuhteet ovat yksid tarkeimpia organisaation menestystekijoita.
Organisaatioiden ja tiimien vuorovaikutusta on jokainen pieni hetki, jolloin toimijat ovat
keskendan tekemisissd. Esimerkiksi nykyajan palavereiden uusi todellisuus on yha
useammin se, etta ihmiset ovat kylla paikalla, mutta eivét l[Asnd, koska palavereissakin
aikaa vietetdan sosiaalisen median parissa. Vaikka puhelimen selaamista pystyykin
peittelemaan, muut aistivat lasnaolottomuuden ja tdma johtaa usein artyneisyyteen ja
negatiiviseen energiaan tiimin sisalla, joka taas puolestaan lisda esimiehen
henkilokohtaista taakkaa. On erityisen tarkedd olla lasna tydpaikalla tapahtuvassa
vuorovaikutuksessa, koska lasna olevalla kommunikoinnilla saadaan aikaa positiivista
energiaa ja se auttaa ymmartdmaan toisia ja erilaisia hakdkulmia. Sen avulla voidaan
kehittda vuorovaikutusta huomattavasti ja se edistdd organisaation toimivuutta ja tata

kautta myds ty6hyvinvointia. (Positiivinen psykologia, 2010.)

Esimiehen ajatukset ja kayttaytyminen ilmenevat paivittdin organisaation sisalla ja nama
herattavat erilaisia tunteita sidosryhmien henkilissa. Oikeudenmukaisella ja
arvostavalla vuorovaikutuksella voidaan motivoida tydyhteisfd, kun puolestaan
valinpitamaton ja epdasiallinen kohtelu heikentdd henkildstbn motivaatiota ja
hyvinvointia. Esimiehen vuorovaikutustaidot ovat siis merkittava tekija tyoyhteisén
tavoitteiden toteutumisessa. (Kuusela 2013, 40-42.) Kun esimies on kuunteleva,
pidetaan hanta rehtind, reiluna ja kunnioituksen ansaitsevana esimiehena. Taman myo6ta
esimiehen ja alaisen vdlille syntyy myos arvokas ja kunnioittava side. (Dunderfelt 2014,
83-84.)

Haastellut nakivat parhaimmaksi sen, ettd tydntekijat kehittiisivat omalta osaltaan
tydhyvinvointia luomalla hyvaa yhteishenkea ja yllapitamalla sita. Jotta mahdollisimman

moni tydntekija viihtyy tydpaikalla, on erityisen tarke&a, ettd jokainen kantaa vastuunsa
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omasta tekemisestddn osana tyoyhteis6d (Manka 2011, 77). Esimiesten lisdksi
tyontekijoiden vastuulla on se, ettd tyOpaikalla sallitaan erilaisuutta ja sitd hyodyntava
kulttuuri. Monimuotoisuus tydpaikalla on voimavara, joka edistdd toimintatapojen ja
palveluiden jatkuvaa kehittymista. Kun tydntekijat kokevat tasa-arvoa, he arvostavat
toisiaan ja luottavat toisiinsa. Téallainen tyOpaikka mahdollistaa tuloksen syntymisen.

(Hellman 2016; Tyo6turvallisuuskeskus e.)

5.2 Kehitysehdotukset

Nama kehitysehdotukset on tehty tutkimuksen tulosten perusteella peilaten niitd
opinnaytetyon viitekehykseen eli teoriaan tydhyvinvoinnin osa-alueista. Esimiesten
tybhyvinvointia kehittamalla voidaan parantaa myds koko tydyhteison tydhyvinvointia.

Tama antaa koko henkilostdlle paremmat edellytykset suoriutua tydstaan.

Haastatteluiden pohjalta selvisi, ettd kaikki esimiehet eividt koe kokonaisvaltaista
tyohyvinvointiaan  hyvaksi.  Tyohyvinvointia  heikentaviksi  tekijoiksi  luettiin
riittAmattomyyden tunne ja kiire. Ty0std saatu arvostus voi hetkellisesti lieventaa
kiireesta koituvia haittoja, kuten koettua kuormittavuutta. Arvostus on myoés yksi niista
asioista, jolla voidaan kitkea riittamattdmyyden tunteita pois. Tastd syysta etenkin
tyoyhteison sisalla tapahtuvaan palautteen annon laatuun ja merkityksellisyyteen tulisi
kiinnittd&d huomiota. Palaverikaytantdja voisi hioa, koska se on tilanne, missa pystytdén
tuomaan asioita esille seka keskustelemaan niistéd. Palavereissa voitaisiin esimerkiksi
kuukausittain ottaa tietty hetki, kun keskitytdén siihen, ettd tyontekijat saavat antaa
palautetta esimiestytstda. Tama lisdisi arvostuksen tunnetta esimiehissa ja samalla he
kuulisivat, mihin heidan tydssaan ollaan aidosti tyytyvaisia. Liséksi sddnnoélliset palaverit

tuovat yhteisdllisyyden tunnetta ja luovat hyvaa ilmapiiria.

Kun esimiehet toimivat yritt&jin&, on totta, ettd tydta on niin paljon kuin sita vain itse tekee.
Tasta syysta esimiesten palautuminen tyévuorojen vélissa on huonolla tasolla ja huono
palautuminen lisdd negatiivisia vaikutuksia tyon ja tydpaikan nakokulmasta. Kiireesta ja
aikapaineesta johtuvia ongelmia voitaisiin kitked pois tyévuorojen paremmalla
suunnittelulla ja téiden organisoinnilla. Esimerkiksi yhden paivan vapaat tulisi jattaa
kokonaan pois ja huomiota tulisi kiinnittda siihen, etta vapaiden aikana esimies kerke&a
palautua kokonaisvaltaisesti niin, etté vapaalla ei oikeasti hoida tydasioita. Yksi paiva ei
yleensa riitd tahan, jolloin vahintddn kaksi paivaa kokonaan poissa tytn luota on

valttamatonta, jotta tydhyvinvointi sailyy. Mikali tydhyvinvointia puolestaan halutaan
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lahtea edistamaan, on pidemmille kuin kahden paivan vapaille tarvetta. Ty6vuorot tulisi
suunnitella my6s niin, ettd esimiehetkin paasevat lounaalle, vaikka tyopaivan aikana

olisikin kiire.

Tybn haittapuolena ergonomian kannalta esille tuli staattiset ja vaikeahkot
tydskentelyasennot. Haastatteluiden perusteella tyopisteiden sdatamiseen oli kiinnitetty
suurin huomio. Fyysista tyohyvinvointia voisi kehittda esimerkiksi henkilokohtaisilla
tyotuoleilla, koska aina pelkkda saatomahdollisuus ei riitd. Hyva ty6tuoli soveltuu
tyontekijdn mittoihin ja tarjoaa mahdollisuuden tyéskennelld eri asennoissa antaen
vartalolle kuitenkin riittdvasti tukea. Taman lisaksi tuolissa on oltava edella mainitut

saatbominaisuudet.

Koska vain yksi mainitsi ty6terveyshuollon tehneen ergonomiset tarkastukset, olisi
erittdin tarkedda, ettd muillakin tyopaikoilla ergonomian kay tarkastamassa tydterveys,
mikali ndin ei ennestadéan ollut. Koska tyd tapahtuu sisalla optikkoliikkeessa, on tarkeda
kehittdda ergonomiaa huolehtimalla myds tydpaikan lampétilasta, valaistuksesta,
tyopisteen tilavuudesta ja siisteydestd sekd tyon tauotuksesta. Staattisten
tydskentelyasentojen jalkeen on tarkea venytella kroppaa ja huolehtia, etta veri paésee
kiertam&an. Jokaisen tyopdivan aikana voisi esimerkiksi merkata kalenteriin ajan
pienelle taukojumpalle, missa kevyesti availee kroppaa, jotta kuormitus ei kasva liian

suureksi.

Hyva ilmapiiri koettiin haastatteluissa niin motivaatiotekijana kuin psyykkista hyvinvointia
edistavana tekijana. Tasta syysta nden tarkeana sen, etta siihen oikeasti panostetaan,
jotta tyossa jaksetaan. Esimiesten hyvinvointia ja koko tyétiimin yhteista ilmapiiria voisi
kehittda koulutetun tydnohjaajan avulla yksin tai ryhmassa. Tydnohjaus voisi olla
esimiehelle pysahtymisen paikka kiireen keskella esimerkiksi kerran kuussa. Tama
varmistaisi sen, etta kalenteriin on merkattu tietty hetki, jolloin on oikeasti aikaa pysahtya
pohtimaan ja tutkimaan valintojaan, ja miettimédén sité, mita tavoitteita tulisi priorisoida,
sekd miten ndma tavoitteet saavutetaan. Se olisi hetki, kun esimiehella on varmasti
luotettava kuuntelija, jolta saa ongelmien tilalle ratkaisuja. Ryhmatydnohjauksessa
puolestaan koko tiimi voi tuoda ajatuksiaan ja ideoitaan esille ulkopuolisen ohjaajan
ollessa paikalla. Ulkopuolisen ammattilaisen ldsndolo Iuo avoimempaa ja
luottavaisempaa ilmapiiria, jolloin kaikkien on helpompaa reflektoida havaintojaan,

tunteitaan ja ammatillisia tavoitteitaan.
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Esimiehet itse mainitsivat haastatteluissa vuorovaikutuksen kehittamiseen liittyen
kuuntelemisen ja toisen asemaan asettumisen. Vuorovaikutustilanteissa tulisi kuunnella
toista ja hyvaksya se, etté aina ei tarvitse olla oikeassa. Vaikka esimiehen ja tyontekijan
valistd vuorovaikutussuhdetta ei yleisesti koeta tasavertaiseksi, on tarkeadd, etta
kuunteleminen on vastavuoroista ja molemmilta osapuolilta hyvaksytdan erehtymiset.
Kuunteleminen ei vaadi esimerkiksi taloudellisia resursseja, joten se on jokaisella
tyopaikalla toteutettavissa oleva asia. Kuulluksi tuleminen vaikuttaa jokaisen tyoyhteison
jasenen tyytyvaisyyteen ja sitoutuneisuuteen, jotka puolestaan ovat sidonnaisia suoraan
tyohyvinvointiin. Tiimi voisi esimerkiksi yhdessa tarkastaa yrityksen yhteiset pelisdannot
ja vaihtaa mielipiteitéa niihin liittyen. Mikali pelisaannoissa ilmenee epékohtia, tulisi ne
muokata yhdessa kaikille sopiviksi ja samalla huolehtia, ettd jokainen saa tiedon

muutoksista.

Esimiehet nakivat myods yhteisollisyyden luomisen tyGhyvinvointia kehittdvand asiana.
Yhteisollisyytta voisi kehittaa esimerkiksi yhteisella tekemisella tai muulla osallistavalla
toiminnalla. Koko ty6porukan kesken jarjestettavat tiimipaivat esimerkiksi puolivuosittain
tai useammin jarjestettavat tiimi-illat voisivat lisata yhteenkuuluvuuden ja samaistumisen
tunnetta, jolloin tdissd on mukavampi viettdd aikaa. Yhteisen kivan tekemisen parissa
tyoyhteison jasenet paasisivét tutustumaan toisiinsa rennommassa ymparistossa ilman
kiireen ja suorituksen luomaa painetta. Kuviossa 7 on esitetty kehitysehdotukset

taulukon muodossa.

Tyo6hyvinvointia voidaan kehittdd myos yksinkertaisesti omalla esimerkillaan. Esimiesten
tulisi kannustaa alaisiaan, nayttdd omaa osaamistaan ja olla luotettavia. Tall6in
tyontekijat voivat motivoitua esimiehistaan ja siitd syntyy toisiaan opettava ja toisiltaan
oppiva tybyhteisd. Tyontekijat voivat puolestaan nayttdd omaa avoimuuttaan ja
oikeudenmukaisuuttaan, josta puolestaan esimiehet voivat oppia. Kun tydpaikalla
naytetaan esimerkkia muille, ottavat muut siitd vaikutteita toimintaansa ja lopputuloksena

on hyvinvoiva esimies ja tydntekijat.

Kehitysehdotukset paremman kokonaisvaltaisen hyvinvoinnin luomiseen

¢ Enemman huomiota palautteen antoon ja sen merkityksellisyyteen.
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o Palaute esimiestydsta kuukausittaisissa palavereissa.
o Tydvuorojen tarkempi suunnittelu ja vahintaan kaksi vapaapaivaa viikossa.
¢ Henkilokohtaiset ty6tuolit edistamaan ergonomiaa.
e Ergonomiatarkastukset tyoterveydelta.
o Kuormituksen vahentadminen taukojumpalla.
e Tyodnohjaus yksin ja ryhmassa.
e Yhteisten pelisaantojen luominen, jotta jokainen tulee kuulluksi.

Kuvio 7. Kehitysehdotukset haastatteluiden pohjalta.

5.3 Reliabiliteetti ja validiteetti

Kun tutkimuksia laaditaan, saatujen tulosten luotettavuus sekd patevyys saattavat
vaihdella. Tasta syysta on tarkeaa pyrkia siihen, ettei tutkimusten toteutuksessa sattuisi
virheitéd. Tutkimusten luotettavuutta voidaan arvioida eri mittaus- tai tutkimustavoilla.
Reliabiliteetti tarkoittaa tutkimuksen kykya tuottaa tuloksia, jotka eivat ole
sattumanvaraisia. Tutkimustulokset ovat reliaabeleita esimerkiksi silloin, jos kaksi eri
tutkijaa paatyvat samanlaisiin lopputuloksiin. Reliabiliteetti on siis sita, kun tulokset on

mahdollista toistaa uudestaan. (Hirsjarvi ym. 2009, 231.)

Validiteetilla puolestaan tarkoitetaan menetelman kykya mitata juuri sitd asiaa, mita
tutkimuksessa oli tarkoitus mitata. Esimerkiksi haastattelukysymysten merkitys
tutkimuksen onnistumiselle on suuri. Haastattelussa kaytetyt kysymykset tulee harkita
tarkkaan, jotta haastateltavat ymmartavat kysymykset mahdollisimman samalla tavalla.
Mikali haastateltava ymmartavaa kysymykset eri tavalla kuin tutkija on ne tarkoittanut, ei
talléin saatuja tuloksia voida pitda totuudenmukaisina tai patevina. (Hirsjarvi ym. 2009,
231 -232))

Opinnaytetydssa luotettavuutta pyrittiin liséamaéan valitsemalla haastattelukysymykset
viitekehyksen pohjalta. Luotettavuutta pyrittin tuomaan esille myods kuvaamalla
prosessin etenemista ja haastatteluiden toteutusta. Haastatteluosuuden sanamuotoja ja
kysymyksid hiottin  moneen otteeseen, jotta haastattelukysymykset olisivat
mahdollisimman yksinkertaisia ymmartaa, eivatkd ne jaisi tulkinnanvaraisiksi. Taman
liséksi ohjaava opettaja tarkisti teemahaastattelurungon ja antoi oman mielipiteensa,
jonka pohjalta kysymyksia oli vield mahdollista muokata. Lisaksi haastattelu toteutettiin
anonyymisti, jotta haastateltavat vastaisivat mahdollisimman totuudenmukaisesti.

Haastatteluilla saatiin vastaukset niihin kysymyksiin, joilla tutkimusta I&hdettiin
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toteuttamaan. Tutkimuksen tuloksena I6ydettiin kehitysideoita, joilla esimiehet pystyvéat
tukemaan omaa tyohyvinvointiaan. Tutkimuksen validiteettia voidaan siis pitdd melko
hyvéana.

Haastattelut toteutettiin neljalle optisella alalla toimivalle esimiehelle. Vaikka
haastateltavien toimipisteet sijoittuivat ympari Suomen, voidaan todeta, etta tutkimus ei
ole kovin reliaabeli. Koska havaintomaara on todella pieni, ei saaduista vastauksista
pystytd tekema&an yleistyksid, joita voisi pitda yleisesti luotettavina. Yleistdmista ei voida
tehdd, koska tallaisenaan vastaukset edustavat vain naiden neljan esimiehen
nakemyksia. Reliabiliteettia kuitenkin osittain lisaa se, ettd haastattelu olisi mahdollista
toteuttaa sellaisenaan uudestaan. Reliabiliteettia olisi voitu kasvattaa haastattelemalla
useampia esimiehia ja keraamalla vastauksia esimerkiksi maakunnittain. Tama olisi
mahdollistanut sen, ettéd tutkittava aihe olisi saanut useampia nakodkulmia aiheesta ja
tutkimustuloksia olisi voinut paremmin vertailla kesken&an, jolloin mahdollisesti suuret

kokonaisuudet olisivat tulleet paremmin esille.

5.4 Oman tydn arviointi

Opinnaytetydn kirjoittaminen ja sen prosessointi oli mielenkiintoista, mutta ajateltua
haastavampaa. Suurimmaksi haasteeksi tyon edetessd osoittautui haastatteluiden
toteutus, joiden aluksi suunnittelin olevan merkittdvin ja informatiivisin osuus
opinnaytety6tani. Suunnitelmissani oli saada haastateltua ainakin kaksinkertainen
maara toteutuneeseen ndhden, mutta suuri osa haastateltavista kieltaytyi haastattelusta
vedoten maailmalla vallitsevaan korona epidemiaan ja siitd johtuvaan kiireeseen seka
epavarmuuteen. Haastatteluiden ongelmallisuudesta johtuen toinen vaihtoehtoni oli
vaihtaa opinnadytetydn koko aihetta, mik& aiheutti stressid, koska teoreettinen osio oli
tdh&n mennessa jo laadittu ja sen hyddyntdmattad jattAminen tuntui turhauttavalta. Tasta
syysta haastattelut toteutettiin puhelimitse ja melko nopealla aikataululla, joka mielestani
aiheutti sen, ettd vastaukset jaivat melko suppeiksi, eivatka itse haastateltavat kerenneet

valmistautua haastatteluihin.

Ty6hyvinvointi aiheena kiinnosti minua, joten tuntui luontevalta kirjoittaa opinnaytetyoni
kayttaen tyohyvinvointia viitekehyksend. Osittain aiheen rajaaminen tuotti myo6s
vaikeuksia, silla tyéhyvinvointi kasitteend on todella laaja ja se pitda sisallaan paljon
informaatiota. Kirjallisuusléhteiden |oytdminen oli myds jokseenkin vaikeaa, koska

koronasta johtuen en paassyt lainaamaan kirjoja toivomissani maarin.
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Alkuperéinen aikatauluni ei toteutunut, mutta en koe tasta olleen tyolleni varsinaista
haittaa. Lopullinen aikatauluni oli melko rento ja antoi tilaa ajatuksien muovautumiselle
ajan kanssa. Aikataulusta mydhastyminen ja opinnaytetydn kirjoittamisen yhdistaminen
henkilokohtaiseen aikatauluun aiheutti kuitenkin hieman ylimaaraista stressia, mika olisi

ollut mahdollista kitke& pois tarkemmalla aikatauluttamisella.

Jalkeenpain  ajateltuna  tiukempi  aikataulun  noudattaminen ja  tarkempi
kirjottamissuunnitelma olisi voinut olla opinnaytetyéprosessini kannalta hyva. Se olisi
mahdollistanut sen, ettei kirjoittamiseen olisi tullut taukoja ja ajatustydskentelya ei olisi
aina tarvinnut aloittaa alusta. Myds haastateltavien etsiminen olisi kannattanut aloittaa
aiemmin, silla se vaikutti koko prosessin lopputulokseen mielesténi lopulta melko paljon.
Toisaalta korona epidemiaan ja sen tuomiin haittoihin en olisi pystynyt missaan

tilanteessa varautumaan.

Olisin toivonut haastatteluiden vastauksiin enemman eroavaisuuksia ja erilaisia
nakdkulmia, jotta pohdinta ja kehitysehdotukset olisivat olleet monipuolisempia.
Mielestani onnistuin kuitenkin laatimaan melko paljon pétevia kehitysehdotuksia melko
suppeiden vastausten pohjalta. Kaiken kaikkiaan opinnaytetydn kirjoittaminen
prosessina oli opettavainen ja antoista kokemus. Olen tyytyvainen tyoni lopputulokseen,

vaikka matkan varrelle mahtuikin epavarmuutta ja esteita.
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Sahkdposti

(Mikéli tima ei ole oikea osoite tavoittaa myymaéldn esimiesta, voisitteko
vélittda viestin hdnelle tai ilmoittaa minulle esimiehen yhteystiedot, kiitos.)

Hei!

Olen Nadja Isomaki ja olen opinnaytety6ta vaille valmis tradenomi Metropolia
Ammattikorkeakoulusta. Opinnaytetyoni kasittelee esimiehien tydhyvinvointia
optisella alalla.

Tyoni tarkastelee tydhyvinvointia kokonaisvaltaisesti, keskittyen fyysiseen,
psyykkiseen ja sosiaaliseen tyéhyvinvointiin. Tyoni seuraava vaihe onkin nyt I6ytaa
optisella alalla toimivia esimiehid, jotka olisivat halukkaita auttamaan minua tyoni
etenemisessé haastattelun muodossa.

Maailmalla vallitsevan tilanteen vuoksi jouduin muuttamaan haastattelun tyylia ja
toteuttamaan haastattelut suurimmaksi osaksi digitaalisessa muodossa.
Haastattelu voitaisiin siis toteuttaa esimerkiksi puhelimen tai Teams:in valityksella.
Mikali kumpikaan naista ei sovi, haastattelu voidaan toteuttaa myds sahkopostin
valityksella, jolloin 1ahetan valmiit kysymykset sahképostiin.

Haastattelu sisaltaa noin 10 avointa kysymysta, joten vastaaminen ei vie paljoa
aikaa. Vastauksia tullaan kasitteleméaan ja analysoimaan opinnaytetyéssani, mutta
niiden kasittely tapahtuu taysin anonyymisti ja GDPR -asetusta noudattaen.

Olisiko sinulla siis hetki aikaa keskustella kokemastasi tydhyvinvoinnista, ja auttaa
minua saamaan opinnaytetyoni valmiiksi kattavilla vastauksilla?

Voit vastata tdhan sahkopostiin tai ottaa yhteyttd minuun puhelimitse +358 XX
XXXX XXX, niin sovitaan sopiva aika haastattelulle

Ystavallisin terveisin,
Nadja Isomaki
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Teemahaastattelurunko

Taustatiedot

e Ajempi koulutus? (amk, yamk, yliopisto, muu)

¢ Kauan olet tydskennellyt nykyisessa tydtehtdvassasi ja miten paadyit siihen?
Hyvinvoiva tyontekija
Opinndytetydssdni kokonaisvaltainen tyéhyvinvointi kdsittdd fyysisen, psyykkisen ja
sosiaalisen hyvinvoinnin.

* Minkalaiseksi koet oman kokonaisvaltaisen tydhyvinvointisi ja oletko tyytyvdinen
siihen?

Fyysinen tydhyvinvointi

* Miten tydpaikallasi huomioidaan tydturvalliset ja ergonomiset ratkaisut?
* Mitka tekijat erityisesti edistdvat fyysista hyvinvointia toissa ja téiden ulkopuolella?

Psyykkinen tyohyvinvointi

* Mitka asiat saa sinut motivoituneeksi ja milloin koet olevasi motivoitunein?
* Mitka asiat edistavat psyykkista hyvinvointiasi toissa ja téiden ulkopuolella?

Sosiaalinen tyohyvinvointi

e Mitka tekijat mielestasi vaikuttavat ty6ilmapiiriin?
¢ Oletko tyytyvdinen tyopaikkasi vuorovaikutukseen ja miten kehittaisit sita?

Tyohyvinvoinnin kehittaminen

* Miten tydntekijat voivat mielestasi kehittda tydpaikkasi tydhyvinvointia?
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