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Taman opinnédytetyon tavoitteena oli tutkia esimiestyon vaikutusta tyéhyvinvointiin. Sa-
malla pyrittiin selvittdma&an, mitkd muut tekijat yhdessa esimiestydn kanssa vaikuttavat
tydntekijoiden tydhyvinvointiin.

Opinnaytetyon tietoperustassa hyddynnettiin laajasti tydhyvinvointiin ja esimiestydhon liitty-
vaa kirjallisuutta ja artikkeleita. Tutkimuksella halutaan antaa esimiesroolissa tydskentele-
ville tyhyvinvointiin liittyvaa ajankohtaista tietoa, mahdollisuutta kehittya ja tarkastella
omia toimintatapoja tydssaan.

Tutkimus toteutettiin kvalitatiivisena eli laadullisena tutkimuksena ja aineistonkeruumene-
telmaksi valittiin teemahaastattelut. Tutkimukseen osallistui nelja tyontekijaa eri yrityksista,
jotta saatiin mahdollisimman kattavasti kokemuksia tydhyvinvoinnista ja esimiestydsta
tyontekijoiden nakokulmasta. Tutkimuksen haastattelut toteutettiin vuoden 2021 huhti-
kuussa.

Tutkimuksesta saadut tulokset tukevat tyon teoriaosuudessa esitettyja asioita ja naiden pe-
rusteella pystytaan todeta, etta hyvalla ja huonolla esimiesty6lla on suuri vaikutus tyéhyvin-
vointiin. Esimiestyon lisdksi tydyhteisolla, tydpaikan yleisella ilmapiirilla, tyon sisallolla seka
tyontekijan omalla vapaa-ajan toiminnalla on merkitysta tydssa jaksamiseen.
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1 Johdanto

Tyohyvinvointiin liittyviin aiheisiin voi jatkuvasti térmata eri medioissa, onhan aihe todella
tarked ja ajankohtainen. Tydhyvinvoinnin merkitys on myds noussut entisestdan koronavi-
ruspandemian vuoksi ja tydelama onkin monilta osin suuressa myllerryksessa télla het-
kella. Esimiehet tydpaikoilla ovat isossa osassa tyohyvinvoinnin rakentamisessa ja sen yl-
l[&pidossa, mutta myos jokaisella tyontekijalla on vastuu. Ty6hyvinvointi on laaja-alainen
kokonaisuus, sita yllapidetdan ja kehitetddn yhdessa. Tyosuojelulla seka tydterveydelld on
my6s merkittava rooli tybhyvinvoinnin yllapitamisessa. Laaja ja kattava tyoterveyshuolto
on tarked voimavara tyontekijdiden ja johdon jaksamisessa. (Tyoterveyslaitos 2021a.)

On taysin selvaa, etta tydssaan hyvinvoiva tyéntekija on tehokkaampi ja aikaansaavampi,
nain ollen myés kannattavampi yritykselle, joten tastakin syystéa tydhyvinvointiin on syyta
panostaa ja sairaspoissaoloja saadaan vahennettyd. Jos ihminen ei voi hyvin, hédnen te-
hokkuutensa ja tydnjalki laskevat huomattavasti ja sairaspoissaolot lisdantyvat. Tilantei-
siin, joissa huomataan tyontekijdiden tai esimiesten pahoinvointi, pitda puuttua viipymatta,

jotta voitaisiin ehkéaista vakavat tybuupumukset ajoissa.

Tama tutkimus toteutetaan itsendisena tyona ja aihe valikoitui tekijan omien mielenkiinnon
kohteiden joukosta. Tydhyvinvointiin liittyvat asiat ovat tutkimuksen tekijalle tarkeita ja ha-
lua l6ytyy myds itse vaikuttaa tydhyvinvointiin ja kehittaa sita tydelamassa. Tydssa-
kayvana ihmisena tutkimuksen tekija on itse myds saanut osakseen niin hyvaa seka huo-
noa johtamista. Opinnaytety6 katsoo tydhyvinvointia alaisten néakdkulmasta tutkien, millai-
set vaikutukset esimiesty6lla on tydhyvinvointiin. Tutkimuksesta on hy6tya esimiestydssa
oleville ja antaa mahdollisuuden tarkastella omaa johtamistyylia ja sen mahdollisia vaiku-

tuksia tyontekijoiden jaksamiseen ja viihtymiseen tygssa.

Opinnaytety6hon sisaltyy tietoperusta, jonka ensimmaisesséa osassa kasitellaéan tydhyvin-
vointia, mitk& kaikki tekijat vaikuttavat siihen seké tyohyvinvoinnin lainsdadantta. Toi-
sessa osassa paneudutaan esimiestython, johtamiseen ja sen haasteisiin. Kolmannessa
osassa tarkastellaan tydhyvinvointia yksilotasolla. Empiirisessé osiossa kaydaan lapi tutki-
mus, haastattelut ja niiden tulokset. Naiden kaikkien tutkimustulosten pohjalta tehd&&n lo-
pulta pohdintaa esimiestytn vaikutuksista tyohyvinvointiin sek& siita, mitk& kaikki muut
asiat vaikuttavat yhdessé esimiestytn kanssa tyohyvinvointiin. Lopussa pohditaan myos

omaa kehittymist& aiheen tiimoilta ja arvioidaan tutkimusprosessin sujumista.



1.1 Tutkimustydn tavoitteet

Opinnaytetydn paatavoitteena on tutkia, miten esimiestyt vaikuttaa alaisten tyéhyvinvoin-
tiin. Paakysymyksen tueksi on muodostettu alakysymyksia, joiden avulla pyritdan selvitta-
maan kaikkia vaikuttavia tekijoita tyohyvinvointiin, millaista on laadukas johtaminen seka
esimieheltéd saadun tuen merkitysta. Alakysymykset ovat:

1. Millaisia muita tekijoitd on vaikuttamassa tyohyvinvointiin?
2. Millaista on hyvé johtaminen?

3. Millaista tukea esimiehilta kaivataan?

Opinnaytety6n kautta halutaan myds antaa esimiehille sekd HR-tydssa oleville tydhyvin-
vointiin liittyvaa ajankohtaista tietoa seka mahdollisuutta tarkastella toimintatapoja omassa
tydssaan. Tutkimuksessa perehdytaan laajasti tydhyvinvointiin seka esimiestydhdn liitty-
vaan tietoperustaan seka suoritetaan eri yrityksissa tydskentelevien nuorten tyéntekijdiden

teemahaastatteluja.

1.2 Tutkimustydn menetelmat

Tutkimus toteutetaan kvalitatiivisena tutkimuksena ja aineistonkeruumenetelmaksi valittiin
puolistrukturoitu haastattelu eli teemahaastattelu. Haastateltavat tulevat eri tyopaikoilta,
ovat ialtdan 24-30 vuotiaita ja heidat on valittu haastatteluihin omien kontaktien joukosta.
Teemahaastattelussa kysymykset on laadittu etukateen, mutta haastateltavalle annetaan

mahdollisuus tehda omia lisdyksia ja vastata taysin omin sanoin.

1.3 TyoOn keskeisimmaét kasitteet

Tassa opinnaytetydssa keskeisimmat kasitteet ovat tydhyvinvointi, esimiestyo ja tydyh-

teiso.

Tyo6hyvinvointi kdsitteena liitetaan usein tydterveyteen ja tyokykyyn. Ty6hyvinvoinnin syn-
tymiseen vaikuttavat toimintatavat ja johtaminen organisaation sisélla, tydpaikan ilmapiiri,

tydn sisalto ja tyontekija itse. (Manka & Manka 2016, 75.)

Esimiestydta méaaritelldaén organisaation vastuiden ja tehtavien kautta. Esimiestydssé vas-
tuut liittyvat asioihin, ihmisiin ja siihen, miten naita johdetaan. Esimies rakentaa tehdyn
tydn puitteet niin, ettd tyd on sujuvaa ja sen onnistumisista ja haasteista pystytaan kes-

kustella tydpaikalla. (Tyoturvallisuuskeskus 2021a.)



Tyoyhteis6 muodostuu tyopaikasta ja sen tyontekijoista sekd esimiehista. Tydpaikalla on
oma toimintakulttuurinsa, joka muodostuu eri elementeistd, kuten arvostuksesta, tyopai-

kan arvoista, tasa-arvoisuudesta ja tydolosuhteista. (Talentia 2021.)



2 Tyohyvinvointi kokonaisuutena

Tydskentely on mielekasta, turvallista, asiantuntevaa ja tyontekijoiden terveydesté huoleh-
ditaan. Jos ndma asiat ovat kunnossa, voidaan jo puhua tydhyvinvoinnissa onnistumi-
sesta. Tdihin on mukavaa tulla, ilmapiiri on hyva ja johtaminen on tyontekijoitd motivoivaa.
Nama kaikki asiat muodostavat tyohyvinvoinnin kokonaisuuden ja koko tyOyhteison pitaé
tyoskennella sen eteen, etté tydhyvinvointia saadaan yllapidettya. (Sosiaali- ja terveysmi-
nisterio 2021.)

Tyohyvinvoinnin laiminlyénnilla on laaja-alaisia seuraamuksia ja taloudelliset vaikutukset
ovat varsin nakyvat, kun sairaspoissaolot lisdantyvat ja tehokkuus laskee. Puhutaan re-
surssien haaskaamisesta tydelamassa ja siita, millaiset asiat vaikuttavat resursseihin?
Tyo6hyvinvointi on yksi tekija, mikad vaikuttaa asiaan ja resurssien tuhlaaminen on hyvinkin
helppoa, jos tybhyvinvointi on retuperalla ja johtaminen on huonoa. Tydyhteison sisaiset
asiat vaikuttavat myds resursseihin; joillakin typaikoilla saattaa esiintya tytpaikkakiusaa-
mista, tydn tekemiseen ei saada tarvittavaa tukea tai koulutusta ja tyoroolit saattavat myds
olla epaselvia, mitka tehtavat tyopaikalla kuuluvat kenenkin hoitaakseen? Jos tytpaikalla
on jatkuvaa kiiretta ja erilaisia muutoksia, tyontekijat kokevat itsensa helposti rasittuneiksi
ja ylikuormittuneena eivat nain ollen pysty parhaimpaan suoritukseensa. (Manka & Manka
2016, 7 & 8.)

Tyohyvinvoinnin perusteoksen tekijat Marjut ja Marja-Liisa Manka uskovat, ettéd hyvalla
tydhyvinvoinnin johtamisella pystytdan vaikuttaa koko organisaation tuloksen tekemiseen.
Tyoelama muuttuu jatkuvasti ymparoivan maailman muutoksien myoéta seka kun uudet su-
kupolvet astuvat tydelamaan, tydhyvinvoinnin merkitys korostuu entisestaan ja miten hy-
vinvointi vaikuttaa organisaatioiden menestymiseen. Ty6tavat tulevat muuttumaan entista
ripeammalla tahdilla ja vuosi 2020 on siitd hyva esimerkki, silla etatydt ovat nyt uusi normi
tietyilla aloilla ja teknologiaa on hyddynnetty aiempaa laajemmin. (Manka & Manka 2016,
8.)

Tyo6hyvinvointia on alun perin alettu tutkimaan jo n. 100 vuotta sitten, 1920-luvulla. Tutki-
mukset lahtivat liikkeelle ladketieteellisesta fysiologisesta stressitutkimuksesta. TallGin us-
kottiin stressin syntymisen tapahtuvan yksiléiden fysiologisina reaktioina tyon vaatimuk-
siin. Tata nakodkulmaa laajennettiin kuitenkin mydhemmin; se kattoi myos tydperaiset psy-

kologiset vaikutukset seka tyon kuormittavuuden vaikutukset. (Docendum 2021.)



2.1 Tyo6hyvinvoinnin maaritelmé

Tydhyvinvointi on monien eri tekijoiden kokonaisuus ja joskus on voinut tormaté ajatteluta-
poihin, joissa saavutettaisiin tydhyvinvointi esim. virkistyspaivalla tai jollakin terveydetta
edistavalla tapahtumalla. Tyohyvinvointi on kuitenkin laajaa ja jatkuvaa kehittamista vaati-
vaa pitkajanteista toimintaa. Tyohyvinvointia edistava toiminta kohdistuu niin tydntekijoihin
kuin esimiehiin sek& koko tydymparistdon ja tydn prosesseihin. (Tyoterveyslaitos 2021a.)

Perustana tyohyvinvoinnille pidetaan tasa-arvoisia tydyhteisoja, joissa kaikkia kohdellaan
yhdenvertaisesti ja oikeudenmukaisesti. Nykypaivan tydyhteisdssa on ensisijaisen tarkeéa
toteuttaa sukupuolten valista tasa-arvoa ja kunnioittaa eri kulttuureista tulevia. Reilu tyon-
antaja huomioi parhaiden mahdollisuuksien mukaan tydn ja muun elamén yhteen sovitta-
misen. Tyo6terveys, -kyky ja -turvallisuus ovat asioita, jotka pitdd ottaa huomioon jokapéi-

vaisessa toiminnassa tytpaikoilla. (Kuntatydnantajat 2007.)

Mista tunnistaa hyvinvoivan tydympariston ja tydntekijan? Tydhyvinvointikuvioissa kuva-
taan tunnusmerkkeja, jotka rakentuvat naiden ymparille. Hyvinvoivassa tydyhteistssa sai-
raspoissaolojen maara on vahaisempi, tyontekijéiden vaihtuvuus ei ole suurta, tydolosuh-
teet koetaan terveiksi ja turvallisiksi. Positiivinen ilmapiiri vallitsee tydpaikalla ja tyéhon
saadaan tarvittava mééara tukea. Esimies voi edistaa tydhyvinvointia antamalla tarpeeksi
usein mydnteista palautetta, kannustaa avoimuuteen ja ongelmista puhumiseen seka aut-

taa pitamaan tydmaaraa hallinnassa. (Tyotterveyslaitos 2021b.)

Avoin,

luotettava,
innostava

Toimintakyvyn Myonteisen

palautteen

sailytys anto

Hyvinvoiva
tyoyhteiso

TyOmaaran
hallinta

Ongelmista
puhuminen

Kuvio 1 Hyvinvoiva tyoyhteisé (mukaillen Ty6terveyslaitos 2021b.)



Jokainen on oma yksilénsa tyépaikalla ja toinen voi kokea tydhyvinvoinnin hyvin eri tavalla
kuin joku toinen. Omilla arjen valinnoilla ja elaméntilanteella vaikutusta jaksamiseen tyo-
elamassa ja yksilon hyvinvoinnilla on valitdn vaikutus myos koko tydyhteison hyvinvointiin.
Hyvinvoivan tyontekijan tunnistaa motivoituneesta asenteesta ja vastuuntunnosta. On tér-
kedd, ettd tyontekija paasee hydédyntamaan omia vahvuuksiaan tekemasséén tyossa ja
taten kokoa onnistumisten tunteita ja tarpeellisuutta tyontekijané. Palautteen saaminen on
tarkeaa ja tavoitteiden asettaminen. Nama kaikki tekijat yhdessa saavat tyontekijan koke-
maan tyonsa merkitykselliseksi. Tyonsa merkitykselliseksi tuntemisen on tutkittu lisaévan
tyontekijan tehokkuutta, luovuutta, onnellisuutta ja sitd, ettd han sitoutuu tyépaikkaan.
(Makela 2020.) (Tyoterveyslaitos 2021b.)

Motivoitunut,
vastuuntunto,

yhteenkuuluva

Kokee

tarpeellisuuden Osaamisen

ja hydédyntéaminen

onnistumisen

Hyvinvoiva
tyontekija

Palautteen
saaminen

Tavoitteiden
tunteminen

Kuvio 2 Hyvinvoiva tyontekija (mukaillen Ty6terveyslaitos 2021b.)

2.2 Tyo6hyvinvointiin vaikuttavat tekijat

Tyohyvinvointiin vaikuttaa lukuisat eri tekijat ja varsinkin tydon merkityksellisyydesta on
saattanut kuulla puhuttavan viime vuosina useammin. Tydntekij6ille on varsin tarke&a tun-
tea itsensa tarkeaksi ja merkittavaksi tydpaikalla ja etta tyolla mita tekee, on valia, merki-
tysta. Ihminen viettda lahes kolmasosan eldmastaan tydssa, joten tastékin voidaan jo paa-
tella, miten paljon merkitysta mielekkaalla tyollda on koko ihmisen arkeen ja muuhun elé-
maan. Tyohon kaytetty aika ja siitd saatava raha ei korvaa elamasta menetettyja tunteja,
jos ty0 on pelkk&a tyhjanpaivaista puurtamista. Monet ovatkin valmiita luopumaan isom-
masta palkasta, jotta saavat tehda tyota mika tuottaa heille iloa ja merkitysta. Tydn ei kuu-
luisi olla pelkké& toimeentulon l&hde, vaan tarked osa elamad, jossa paasee toteuttamaan
itseddn ja saada kuulua olevansa osa tyoyhteisda. Useasti mietitddn, mika on se tekija,
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joka tekee juuri minun elamastani merkityksellisen. Se saattaa monille olla lapset ja perhe,

mutta se voi myos olla tydpaikka. (Makela 2020.)

Ensisijaisen tarkeda tydhyvinvoinnin kannalta on se, etta miten hyvin yrityksen arvot koh-
taavat tyontekijan omien arvojen kanssa. Tyontekijan taytyy kokea, etta juuri hanen tyo-
tehtavillaan ja -panoksella on tarkoitus tyossa. Haasteita pitéa olla riittavasti ja mahdolli-
suus kehittyd omassa tydssaén. Vuorovaikutuksen ja tyopaikan ilmapiirin pitaa olla kun-
nossa, jos nain ei ole, silla on valitdn vaikutus tyontekijoiden tydssa viihtyvyyteen. Jos il-
mapiiriasiat ei ole kunnossa, sen voi myds huomata tyontekijdiden suurena vaihtuvuutena,
tyohon ei sitouduta. Ja miksi sitouduttaisiin, miksi ihminen jaksaisi olla tydssa, jossa on
ikava olla, kun tietda miten suuri vaikutus silla on ihmisen koko elamaan ja kokonaisvaltai-

seen hyvinvointiin? (Makela 2020.) (Pohjois-Karjalan kansanterveyden keskus 2013.)

Yhtena syyna tydpahoinvointiin voidaan pitaa sita, vaikkakaan ei kuitenkaan ensisijaisena,
miten maaraaikaiset tydsopimukset tuntuvat olevan uusi normi tyéelamassa ja vuokra-
tyota suositaan entistd enemman. Tama lisaa tyontekijoiden ahdistusta, kun joutuu koke-
maan jatkuvaa epavarmuutta omien téiden jatkumisesta ja ihminen voi joutua taloudelli-
seen ahdinkoon. (Tyoterveyslaitos 2021c.) Toinen varma tekija henkiléstén pahoin voimi-
seen on paamaaraton johtaminen, johon saattaa sisaltya huonoja ratkaisuja seka tasa-ar-
votonta kohtelua (Jabe 2010, 241.)

Ajankohtainen vaikuttaja tyohyvinvointiin on talla hetkella valloillaan oleva koronaviruspan-
demia. Etatyo on yleistynyt mittavissa maarin koronatilanteen vuoksi ja sita suositaankin
kaikilla aloilla, joissa kotoa suoritettava tyd on mahdollista, ja talla onkin ollut positiivisia
vaikutuksia tyossdjaksamiseen. Etatyomahdollisuuden koetaan varsinkin parantaneen
muuta elamaa tyon ymparilla, silla esim. laheisyys perheissa on kasvanut. Nama muutok-
set eivat kuitenkaan ole olleet kovin huomattavia, silla monet ovat taas vastoin kokeneen
etatyon lisdantymisen vuoksi tylsistyneisyytta ja yleista tyytymattomyytta. (Tyoterveyslai-
tos 2020.)

2.3 Tyo6hyvinvointi lainsdaadannossa

Tyonantajalla on lakiin perustava velvollisuus huolehtia tydhyvinvoinnista. Ty6turvallisuus-
lain nojalla tydnantajan kuuluu huolehtia tyéntekijoiden turvallisuudesta ja terveydesta
tydssa. (Minilex 2021.)

Tyo6terveyshuolto on my6s usein isossa roolissa tydpaikan hyvinvoinnin luomisessa ja yl-
lapidossa ja tyoterveyshuollosta seka sen laajuudesta maarataan erikseen tyoterveys-

huoltolaissa, jota tydnantajan kuuluu noudattaa. Tydnantajan ollessa velvoitettu noudatta-



maan tyoturvallisuuslakia, tulee myds automaattisesti velvollisuus noudattaa tyéterveys-
huoltolakia. Ty6turvallisuuslakia ei sovelleta harrastustoimintoihin tai ammattiurheiluun.
Tyoterveyshuollon jarjestamisen velvollisuuteen kuuluvat tydsta ja sen olosuhteista johtu-
vien terveyshaittojen seka tapaturmien ehkaisy ja yllapito. Tydnantaja kustantaa tyoter-
veyshuollon. (Finlex 2021.)

Tyo6antajan vastuulla on my6s huolehtia kaikille tyontekijoilleen lakisdateiset vakuutukset
ja ndiden lisaksi tytnantaja voi halutessaan taydentda niitd vapaaehtoisilla vakuutuksilla.
Lakisdateisiin vakuutuksiin kuuluvat tytelakevakuus, mutta yleensa myds ty6tapaturma- ja
ryhmahenkivakuutukset kuuluvat ottaa tiettyjen kriteerien tayttyessa. Tyontekijoille kuuluu
tieto siitd, mika on tydnantajan kayttdma elakevakuutusyhtio ja tasta tulee tyontekijdille
maksettavaksi oma osuus, joka vahennetaan yleensa automaattisesti palkasta. (Suomi.fi
2021))



3 Esimiesty0 ja johtaminen

Esimiestydssé on kyse ihmisten johtamisesta ja kyvysta ohjata ihmiset tydskentelem&an
oikein ja oikeaan suuntaan. Pekka Jarvisen sanoja lainaten hanen kirjastaan Esimiestyd
ongelmantilanteissa vuodelta 2000: "Johtamisen tehtdvana on ohjata ihmiset, erilaiset ty6-
ryhmat ja tiimit tydskentelemaan tiettyyn organisaatioon osoittamaan suuntaan”. Tama
lause siis tiivistéaa aika hyvin esimiestyon, mutta se ei kuitenkaan yksinaan riita, vaan esi-
miehella pitda olla kykya myos saada ihmiset omatoimisiksi vastuunkantajaksi, joilta 16ytyy
itseohjautumisen kykya. (Terava & Makela-Pusa 2012, 8.)

Tietoa, taitoa ja tahtoa pidetaan esimiesosaamisen perustana. Esimiehelld pitdé olla oike-
anlainen asenne ja halua toimia esimiestehtavissa, tunnealy on myds tarkea taitoa me-

nestyneelld esimiehella. (Hyppanen 2013, kappale 1.)

3.1 Tyon vaatimukset ja vastuut

Esimiehen tydssa on erityisen tarkeda tuntea itsensa ja tietdd omat vahvuutensa ja
heikkoutensa. Esimiehen pitda osata johtaa itseaan. Itsensa johtamisella tarkoitetaan
sita, miten hyvin ihmisella on elamanhallinta kunnossa kaikilla elaman osa-alueilla, va-
paa-ajalla seka tdissa. Jos ei hallitse henkilékohtaista elamaansa, usein seurauksena
on sen ikdva heijastuminen myds tydéelamaan. (Duunitori, 2018a.)

Johdon velvollisuutena on tuntea ajankohtainen alaansa liittyva lainsdadanto, jotta osa-
taan toimia oikein tyontekijoiden kanssa mahdollisissa erilaisissa tydelamaan liittyvissa
ristiriitatilanteissa ja suurin osa esimiehen vastuusta alaistensa suhteen perustuu suoraan
lakiin. (Duunitori 2018b.)

Johtajaksi ei vain synnyta, vaan siina on kyse tehtavista ja taidoista, jotka ovat opetelta-
vissa. Henkilolla pitaé olla halua oppia ja kehittya esimieheksi. Usein esimieheksi valikoi-
tuu yrityksen tyontekija, joka on aiemmissa ty6tehtavissaan parjannyt erinomaisesti, silla
on tarkeaé, ettd esimies hallitsee ammatillisesti hyvin alaistensa ty6t ja tietaa niiden sisal-
|6t. Monet lahiesimiehet osallistuvat myos usein samoihin tyétehtaviin mihin alaisetkin.
(Jarvinen 2016, 13-15.)

Esimiehen on hyva pitaa tietynlaista etéisyytta alaisiinsa, silla esimiehen on hankalaa olla
alaisensa kaverin roolissa. Esimiehen kaveeraamista joidenkin alaisten kanssa voidaan
katsoa pahalla, silla tastd saattaa syntya tilanteita, joissa ei valttamatta toteudu tasa-arvo.
(Duunitori 2018b.)



Esimies on aina tytnantajan edustaja ja esimiehen ensisijaisena tehtavana on johtaa tyo-
yhteisda annettujen tavoitteiden mukaisesti. Esimiehena toimivan on tarkeda muistaa, etta
tyOpaikka on tytn tekemista varten ja ensisijaisesti tyopaikan ihmissuhteet rakentuvat teh-
dyn tyon ympérille. (Lavikkala 2013). Esimiesten pitd& osata myds pitdd henkildkohtainen
elama erilleen tydsta ja tunteet kurissa, silla johtamisoppien mukaan tunteiden nayttami-
nen ei ole suotavaa esimiehiltd. Esimiesten paivittaiseen tyéhon kuuluu kuitenkin ottaa
vastaan erilaisia tunteita ja reaktioita alaisiltaan seka arkaluontoisia tietoja, joita ei saa
tuoda muiden tyontekijoiden tietoon. Naiden perusteella voidaan siis sanoa, etté esimies-
tydssa tarvitaan empaattisuutta, mutta myos rutkasti "kylmaa paata”. (Duunitori, 2018b.)

Esimiehelle, joka haluaa onnistua tydss&an, on tarkeda pohtia naitéa asioita: onko han to-
della kiinnostunut johtamisesta, haluaako han johtaa ihmisia yrityksen asettamia tavoit-
teita kohti ja arvostaako han tekeméaén johtamistydta? Naiden lisaksi pitda ymmartaa joh-
tamisen tarkeys seka osata tukea tydyhteisoa oikeilla menetelmilla, jotta tydssa voidaan
kehittya ja onnistua ja paneutua tydpaikan konflikti- ja ongelmatilanteisiin. (Jarvinen 2016,
13-15.)

Sanotaan, ettd esimiehena et ole koskaan valmis. Kehittyminen esimiehen roolissa on
elinikainen prosessi ja kukaan esimies ei voi olla taydellinen, joka ei tekisi virheita. Koulu-
tukset, valmennukset ja erityisesti tydelamassa saadut kokemukset kuitenkin koko ajan
kehittavat entista paremmaksi johtajaksi. Tarkeaa on myos kehittya palautteen kautta,
mit& voi saada tyokavereilta ja kollegoilta ja osata ottaa se avoimesti vastaan. Hyva joh-
taja osaa myos tehda itsetutkistelua ja [0ytaa itsestaan kehittdmisen kohteita. (Johta-
juus.info 2021.)

3.2 Tyo6n voimavarat

Vastuualueiden ja vaatimusten lisaksi esimiestyssa tarvitaan voimavaroja. Erilaiset voi-
mavarat auttavat onnistumaan haastavassa tydssd, antavat suuren motivaation tehda
tydnséa hyvin ja tyon imu sailyy. Esimiestydsta voidaan usein jo heti sanoa, etta se on mo-
nipuolista ja vaihtelevaa tyota. Tydssa voi kohdata erilaisia haasteita ja vaihtuvia, uusia
tilanteita ja erilaisten ongelmatilanteiden ratkominen voi olla hyvinkin palkitsevaa. Lahteita
voimavaroille on useita ja Ty6terveyslaitoksen tutkimusten mukaan tyon imua yllapitavia ja
edistavia voimavaratekij6ita ovat haastava ja palkitseva tyd, jossa on monipuoliset tyoteh-
tavat, joissa tyontekijalla on mahdollisuus kehittya, tydssa esimiehilta ja tydyhteisolta
saatu tuki, palautteen anto, arvostus, selkea johtaminen ja varmuus tyopaikan sailymi-

sesta. (Tyoterveyslaitos 2021d.)

Tyon voimavarat voidaan myds luokitella neljaén eri kategoriaan kuvion 3 mukaisesti.
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Tyotehtavien
voimavarat

ePalkka arvostuksen
mittarina ja vastaa
tyon
haasteellisuutta.
eTydssa on
mahdollisuudet
kehittya.
oTyotehtdvat ovat
merkityksellisia.
eOnnistuminen
tyossa ja tuloksen
aikaansaaminen.

Tyojarjestelyn
voimavarat

eMahdollisuus
vaikuttaa asioihin

tyossa ja tyopaikalla.

eJoustavuus
molemminpuolista,
tyontekija ja
tyOnantaja joustaa.

eTyotehtavien ja —
roolien selkeys.

TyOyhteison
voimavarat

eArvostus ja hyva
vuorovaikutus.

eTuki koko
tyoyhteison kesken.
*Oikeudenmukaisuus
ja tasa-arvoisuus.
ePalaute tehdysta
tyosta.

Kuvio 3 Tyon voimavarat (mukaillen Tyoterveyslaitos 2021d.)

3.3 Tyo6n kuormittavat tekijat

Organisaation
voimavarat

¢ Toiden jatkuvuuden
varmuus.

e|nnovatiivinen
tyopaikka.

eTyon ja muun
eldman yhteen
sovittamisen
tukeminen.

Esimiestyohon liittyy vaatimuksia monesta eri suunnasta. Pitkéén jatkuessa ja erilaisten
vaatimusten kasaantuessa voi syntya haitallista kuormitusta, joka vaikuttaa tydssa ja
muussa elamassa jaksamiseen. Voidakseen ennaltaehkaisté lilkkaa kuormitusta, kuormi-
tustehtavat pitaisi osata tunnistaa ajoissa ja tyota suunnitella seka kiinnittd& huomiota eri-

laisiin mahdollisuuksiin tehda ty6taan. (Tydsuojelu.fi 2020a.)

Tyoterveyshuollolla on iso osuus tydhyvinvoinnin yllapitamisessa ja edistamisessa. Tyo-
suojeluhallinnan verkkopalvelu (2020) suosittelee tydterveyshuoltoa jarjestamaan esimies-
ten kanssa "Mita kuuluu” — keskusteluja, silla naiden on todettu edistavan ja tukevan esi-
miesten tydn hallintaa. Vastuu on tassa vaiheessa tytnantajalla huolehtia siita, etta tyoter-
veyshuollon tydpaikkaselvitykset ovat ajan tasalla ja tydnantaja pystyy taten myds varmis-
tamaan, etta esimiehet ovat ajan tasalla tehtavistaan ja heilla on kaikki riittavat edellytyk-

set hoitaa ty6tehtavidan. (Tydsuojelu.fi 2020Db.)

3.4 Esimiehen rooli tydhyvinvoinnissa

Esimiesta voidaan pitaa tyoyhteison ilmapiirin johtajana ja han on vastuussa tydilmapii-
rista. Henkiloston osaamisen lisaksi on huolehdittava heidan hyvinvoinnistaan. Tyoilmapii-
ristd voi huolehtia tekemalla sdanndllisia ilmapiirin kartoituksia ja pohtia yhdessa alaisten
kanssa, miten voidaan parantaa tuloksia ilmapiirissa. Tallaisilla kartoituksilla voi kuitenkin
olla my6s esimiesté vastaan kaantyva vaikutus, jos kartoitukset ei johda mihinkaan kehit-
tamistoimenpiteisiin, silla alaiset odottavat, etta joku hoitaa tulehtuneet tilanteet taas ter-
veiksi ja tima joku on usein esimies. Esimieheltad odotetaan myds kykya kehittya ja ky-
seenalaistaa nykyisid toimintatapoja, esikuvana ja esimerkkina olemista. (Jabe 2010, 113-
115))
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Esimies pystyy maarittdmaan alaisiaan paremmin tydn toiminnan eri paamaaria ja tavoit-
teita, joten hanell&a on suurin rooli vaikuttaa siihen, mité tyota tyontekijat tyopaikalla teke-
vat. Tyon sisalto vaikuttaa inmisten tunteisiin, eli toisin sanoen esimiehella on myo6s suuri
vaikutus ihmisten tunteisiin ja tata kautta myos heidan tyohyvinvointiinsa. (Juuti & Salmi
2014, 151.) Esimies valvoo tyontekijoiden tydsuoritusta seka omalla toiminnallaan motivoi
henkilostda hyviin suorituksiin. Tydhyvinvoinnin kehittdmisen lahtokohtana pidetaéan sita,
ettd ihmiset voivat tydssééan ilmaista kaikkia tunteitaan mahdollisimman rakentavasti.
(Juuti & Salmi 2014, 188.)

Esimiesten vastuulle kuuluu huomata ajoissa, jos tyontekijoilla alkaa esiintyd haitallista
tydkuormitusta. Haitallisen kuormituksen tunnusmerkkeja voi huomata tyontekijan muut-
tuneesta kaytoksesta, tydsuorituksen heikkenemisestd, muista tyontekijdista vetaytymi-
sestd, lisdantyneista sairaspoissaoloista ja pitenevista tydpaivista. Esimiehena taytyy olla
tydpaikan ajan hermolla ja jatkuvasti tarkkailla tydntekijdiden hyvinvoinnin tilaa ja tyotapo-
jen turvallisuutta. Varhainen puuttuminen ongelmatilanteisiin edesauttaa helpommin ja no-
peammin ldytyvia ratkaisuja. Hyvid keinoja seurata tydyhteisdn tilannetta on teettaa henki-
|6stokyselyja sdanndllisin valiajoin seka pitéaa vuotuiset kehityskeskustelut. (Tydsuojelu.fi
2020.) Kehityskeskustelun tavoitteena on luoda rakentava vuoropuhelu esimiehen ja tyon-
tekijan valille. Kehityskeskustelut vahvistavat esimiehen ja tydntekijan vélista suhdetta, jos
niita jarjestetaan tarpeeksi usein ja osataan niiden taitava kayttd. Kehityskeskustelu on
mahdollisuus molemmille osapuolille saada ja antaa palautetta, mutta se pitdisi myos
osata ottaa rakentavasti vastaan kehittyakseen tydssaan. Kehityskeskustelun kaava voi
olla hyvinkin yksinkertainen, voidaan kasitella tyontekijan motivaatiota, tydntekijalle mielui-
sia tyotehtavia, vahvuuksia ja heikkouksia sek& miten tyontekijan osaamista aiotaan kehit-

taa tulevaisuudessa ja miten esimies tulee taté kehittymista tukemaan. (Sympa 2018.)

3.5 Transformationaalinen johtaminen

Transformationaalinen johtaminen on johtamistyyli, jossa johtaja rohkaisee, inspiroi sekéa
motivoi tyontekijoitaan ja yhdessa alaisten kanssa muokkaa tydpaikkaa sellaisilla muutok-
silla, jotka ovat innovatiivisia ja auttavat menestymaan. Transformationaalinen johtaja an-
taa tyontekijoille tilaa, mahdollisuuden itsendisempdaan ja luovaan tyoskentelyyn seké
myds enemman paatdsvaltaa tyontekijoilleen, silla luottamus on korkealla tassa johtamis-
tyylissa. (White 2018.) Transformationaalisen johtajan piirteita kuvaillaan “neljan i:zn mal-
lilla”, joka tarkoittaa myos "neljaa minaa” ja nama tulevat sanoista intellectual stimulation
eli alyllinen stimulointi, individualized consideration eli henkilékohtainen huomiointi, inspi-
rational motivation eli inspiroiva motivaatio ja idealized influence eli idealisoitu vaikutus.
(Cherry 2020).
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Transformationaalisen johtamisen idea on alun perin tullut James V. Downtonilta vuonna
1973, jota James Burns muutama vuosi myohemmin (1978) alkoi laajentaa. Vuonna 1985
maaritelmaa laajennettiin lisd& Bernard M. Bassin toimesta ja siihen liséttiin erilaisia ta-
poja, joilla voidaan mitata muutosjohtamisen menestysta. Bassin mallin tarkoituksena on
kannustaa johtajia nayttdmaan vahvaa johtajuutta, josta tyontekijoiden on helppoa inspi-
roitua ottamaan esimerkkid. Vaikka Transformationaalinen johtaminen on jo l&hes 50
vuotta vanha johtamistyyli, sita pidetaan edelleen tehokkaana johtamistyylin&, joka ei ole
muuttunut, vaikka tydymparistot missa sita kaytetadn muuttuvatkin. (White 2018.)

Transformationaalisella johtamisella on suora yhteys myds tyohyvinvointiin, josta on tehty
laajempaa tutkimusta (Munir & Nielsen) vuonna 2009, koska ennen tata oli ollut vain jon-
kinlaisia todisteita ja epailyksia siitd, ettd tima johtamistyyli vaikuttaisi tydntekijoiden stres-
siin ja tydssa loppuun palamiseen. Banduran (1997) sosio-kognitiivisessa mallissa kasit-
teet transfomationaalinen johtaminen, minapystyvyys ja hyvinvointi kertovat ihmisen us-
kosta omiin kykyihinsa ja selviytya ymparistén tuomista vaatimuksista. On tutkittu, etta ih-
miset joilla on korkeampi mindpystyyvyden tunne, tuntevat todennakoisesti vihemman
stressia kuin muut, ja tama lisaisi myos tydhyvinvointia ja transformationaalinen johtajuus-

tyyli vaikuttaisi tydntekijoiden minapystyyvyyteen. (Munir & Nielsen 2009.)
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4 Tyo6hyvinvointi yksilotasolla

Tybelama on jatkuvasti muutoksessa ja tyontekijalta vaaditaan sopeutumiskykya. Usein
tyota organisoidaan siten, etta tyontekijalla on mahdollisuus toimia itseohjautuvasti ja néin
vaikuttaa merkittavasti omaan tyohon. Tata pidetaan jokaiselle mahdollisuutena, jolloin
tyontekija voi itse vaikuttaa kokemaansa: tyontekija on itse oman tyohyvinvointinsa keski-
0ss4, johon vaikuttavat hanen psykologinen pddoma, stressin hallinta ja palautumiskyky.
(Manka 2016, 158.)

4.1 Psykologinen pagoma

Psykologinen pddoma antaa mahdollisuuden ottaa oman elamansa ohjat ja myoés kyvyn
tuntea mielenrauhaa. Tama nayttaytyy myos tydelamassa suuressa roolissa, silla psykolo-
ginen paaoma vaikuttaa tyontekijan kayttaytymiseen ja suoriutumiseen tyttehtavissa. Tut-
kimuksien mukaan, psykologinen pddoma on yhteydessa tyotyytyvaisyyteen, tydhon si-
toutumiseen, suoriutumiseen ja toista poissaoloihin. (Manka 2016, 158.)

Yksildn psykologinen padoma vastaa kysymykseen "kuka olet?” ja siina ei ole kyse pel-
kastaan siita millainen on talla hetkelld, vaan millaiseksi voi tulla. Psykologiseen paa-
omaan voidaan vaikuttaa elaman aikana, omilla teoilla ja valinnoilla, mutta se on myds

osittain periméan ja olosuhteiden sanelemaa (Kuvio 4.) Jokainen voi siis vaikuttaa ja muut-

taa omaa psykologista padgomaansa. (Manka 2016, 159.)

Tekijat

40 %

10 %

m Perima Olosuhteet Vaikutettavissa

Kuvio 4 Psykologisen pddoman muodostumiseen vaikuttavat tekijat (mukaillen Manka
2016, 159)

Kuviossa 5 ndhdaéan eri ulottuvuudet, joista psykologinen paddoma muodostuu.
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Optimismi Sitkeys

Kuvio 5 Psykologisen pddoman ulottuvuudet (mukaillen Manka 2016, 159)

Ihmisen omatessa itseluottamusta, han uskoo omiin kykyihinsa, tavoitteiden suorittami-
seen, tiedostaa resurssinsa, uskaltaa ottaa haasteita vastaan ja menee eteenpdin vastoin-
kaymisista huolimatta. Osaksi psykologista padomaa itseluottamuksen kasite on alun pe-
rin tullut psykologi Banduran (1982) minapystyvyyden kasitteesta, joka vaikuttaa ihmisen
toimintatapoihin. Esimerkkina, vahainen minapystyvyyden tunne luo ihmiselle liikaa stres-
sid ja nain ollen ihminen ei pysty kayttamaan kaikkea osaamistaan tehokkaasti ja korkea
mindpystyvyyden tunteen omaava taas valitsee itselleen haastavia tehtavia ja uskoo
omaan suoriutumiseensa. Itseluottamus osana psykologista padomaa on kuitenkin alue-
kohtaista, ihminen ei valttamatta omaa hyvaa itseluottamusta kaikilla osa-alueilla ty6ela-
massa. Itseluottamusta voi kehittdé tydelamassa antamalla palautetta ja saamalla sita ty6-
yhteisdssé, ottamalla pienia riskeja, ottaa oppia toisilta tyontekijoilta ja Kiinnittdamalla
enemman huomiota omaa tyohyvinvointia lisdaviin tekijoihin. (Manka 2016, 161-162.)

Toiveikkaalla ihmisella on halua asettaa itselleen tavoitteita, saavuttaa niita ja etsia erilai-
sia keinoja tavoitteisiin paAasemiseksi. Aina ei ole tarjolla valmiiksi asetettuja tavoitteita
tybeldmassa, joten toiveikas ihminen luo ne itse ja omaa itseohjautuvan tydotteen. Toi-
veikkuutta voi lisata tybelamassa asettamalla tavoitteita, joihin itse pystyy vaikuttamaan ja
pitdd nadma tavoitteet realistisina, tavoitteiden pilkkomisen opettelu, eli haasteellisemmat-
kin tavoitteet voidaan saavuttaa osaamalla jaottelun, palkitseminen tavoitteiden saavutta-
misesta seka loytamalla oikeat resurssit ja tuen tavoitteiden saavuttamisen avuksi.
(Manka 2016, 161-162.)

Optimisti odottaa elamé&ssaan tapahtuvia positiivisia asioita, pessimisti taas uskoo, etté tu-
levaisuus tuo mukanaan negatiivisuutta. Optimismi on tunne siitd, ettd elamasséa on
enemman hyvaa kuin huonoa. Psykologisen pd&doman yhteydessa optimismissa koroste-
taan ihmisen vahvuutena realismia ja joustavuutta. Optimistikaan ei kuitenkaan usko kai-

ken epatodennakdisenkin olevan mahdollista tai ole jatkuvasti iloinen, vaan omaa itseku-
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ria, osaa analysoida menneisyytta ja suunnitella tulevaisuutta. Optimistisuuttaan voi kas-
vattaa tyopaikalla kirjoittamalla ylés mitd myonteisia tunteita kokee, myoénteisten tunteiden
sailomiselle, esim. yrityksen intranetissa voisi olla listaa onnistumisista tai myonteisista ta-
pahtumista tydyhteisdssa, etsimalla asioita, joista on kiitollinen ja miettimalla mik& on hy-
vin ja vain rentoutumalla seka rauhoittumalla. (Manka 2016, 164-166.)

Sitke& ihminen jaksaa aina vastoinkaymisista huolimatta aloittaa alusta, ei lannistu ja
omaa joustavuutta. Sitkeys on englanniksi resiliency, miké tarkoittaa kimmoisuutta ja sa-
naa on lainattu fysiikasta: Millainen kapasiteetti materiaalilla on palautua alkuperaiseen
muotoonsa, kun se on pakotettu jossain vaiheessa mutkalle. Sitkeyttdan voi kehittaa ole-
malla tietoinen omista voimavaroistaan, kuten taidoistaan ja sosiaalisista verkostoistaan,
kehittamalla osaamistaan ja asenteitaan, yrittamalla ehkaista vastoinkaymisia, jos mah-

dollista ja varautua esteisiin ja harjoittamalla itsereflektointia. (Manka 2016, 167.)

Psykologista padomaa voi oppia ja sen kasvattamista on tutkittu koulutuksilla internetin
valityksella sekéa kasvotusten ja naista koulutuksista on saatu varsin lupaavia tuloksia paa-
oman kasvattamiseen. Tulokset kertovat, ettd psykologinen padoma on kasvanut 2-10
prosenttia ja koulutuksiin osallistuneiden suorituskyky on myds noussut. Suorituksia ovat
arvioineet itse koulutettavina olleet ja heidan esihenkilénsa, joten tuloksia voidaan pitaa
varsin luotettavina. (Manka 2016, 159-160.)

4.2 Stressin hallinta

Vaatimusten ja haasteiden ylittdessa ihmisen henkilokohtaiset kaytettavissa olevat voima-
varat, tilannetta aletaan kutsua stressiksi. Vaatimuksia voi tulla ulkopuolelta eri tahoilta tai
henkil6 voi itse luoda itselleen liian korkeita odotuksia, jotka nostattavat stressia. Stressia
voi koko miellyttavista sekd epamiellyttavista tilanteista ja asiat mitk& stressaavat toista,
voivat toiselle olla voimavara. Stressia koetaan useimmiten muutostilanteissa, joissa voi-

mavaroja ja sopeutumiskykya joudutaan punnitsemaan. (YTHS 2021.)

Ty6 on yksi tunnettu tekija inmisilla, mikd aiheuttaa stressia. Tydpaikan omaaminen on
tarke&a psyykkiselle ja fyysiselle terveydelle, mutta ty6 voi myds uhata terveytta tuotta-
malla liilkaa stressid. Stressitasot vaihtelevat eri ammateissa ja vaestoryhmissa, tutkimus-
ten mukaan nuoret tyontekijat, naiset ja alemman koulutuksen omaavat ovat suurem-
massa riskissa kokea tyoperaista stressia, joka vaikuttaa terveyteen. Tyopaikalla esiintyva
stressi ei vaikuta vain yksin tyontekijaan, vaan silla voi olla myos kielteisia vaikutuksia yri-

tyksen toimintakykyyn ja tydnantajien tulisi kiinnittdd paljon huomiota siihen, etta tydpaikka
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pysyy terveellisend, tuottavana ja turvallisena kaikille tyontekijoille. Haitallista tydsta ai-
heutuvaa stressia alkaa esiintya, kun tyon vaatimukset eivat vastaa tyontekijan kykyja, re-

sursseja tai tarpeita. (Corporate Wellness Magazine 2021.)

Kuormittavien tilanteiden jatkuessa pitk&d&n ihmisen hormonitoimintaan tulee muutoksia ja
tata kautta kielteisia tuntemuksia. Pieni stressi on jopa hyvasta, silla se auttaa ihmista
padsemaan parhaaseen suoritukseen ja ty6 on tuloksellista, mutta stressin jatkuessa liian
pitkaan ja liian korkeana se kaantyy haitalliseksi, mink& vuoksi olisi hyva opetella oma yli-
kuormittumispisteensd, jossa tama stressin muutos haitalliseksi ja negatiiviseksi tapahtuu.
Jokaisella on oma tapansa reagoida stressiin. Stressin alkaessa kaéntyéa negatiiviseksi,
ihminen alkaa oireilla kehollaan ja tyosuoritus heikkenee. Unihairiot kielivat usein ensim-
maiseksi alkaneesta stressitilasta, ihminen herdilee kesken unien ja nukahtaminen on vai-
keaa, tasta seuraa artyneisyytta. Myos muita fyysisia oireita voi alkaa esiintyd, kuten
niska- ja hartiakipuja, paansarkyja, sydamentykytyksia seka muistiongelmia, silla stressiti-
lassa lyhytkestoisen tydmuistin kapasiteetti pienenee: normaalissa ei-stressaantuneessa
olotilassa ihminen kykenee pitamaan tydmuistissaan 5-7 tietoainesta, stressaantuneena
vain 1-3. Stressi oireilee myds aloitekyvyttémyytena, eristaytymisend, kyynisella asen-

teella ja pitkdan jatkuessa myos ammatillinen itsetunto alenee. (Manka 2016, 175-177.)

Stressiin voi vaikuttaa ja vaikuttaminen voi tapahtua tydyhteisén sisalla tai henkildkohtai-
sella tasolla. Kuviossa 6 on esitetty stressitutkijoiden kolme tapaa ottaa stressi haltuun.
(Manka 2016, 179.)

Tarkkaavaisuuden Merkityssisaltojen
muutos ja kognitiivinen muuttaminen
aktiivisuus ¢ Todellisuuden kieltaminen,
* Suuntaa huomio pois yritd nahda vain positiviisia
stressaavasta tekijasta, esim. puolia
tekemalld jotain itselle

mielekasta puuhaa

Kuvio 6 Kolme tapaa ottaa stressi haltuun (mukaillen Manka 2016, 179)
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4.3 Palautuminen

Ihmisilla on olemassa palautumismekanismi, joka auttaa palautumaan tehdysta tydsta ja
siin& menetetyista voimista. Taman vuoksi ei haittaa, jos ihminen on valilla stressaantu-
neena, kunhan riittavasta palautumisesta huolehditaan. Palautumismekanismin tarkoituk-
sena on palauttaa elimist6 stressitilasta lepotilaan, jolloin aiemmin stressin aikana kulute-
tut voimavarat palautuvat. Palautumista voidaan tarkastella kahdesta eri ndkdkulmasta,
fysiologisesta ja psykologisesta. Fysiologisessa palautumisessa ollaan onnistuttu, kun ih-
misten elimistd on stressin syntymisen jalkeen palannut taas perustasolle. Psykologinen
palautuminen on sitd, etta tyontekija kokee olevansa valmis tekemaan taas tyotaan. Tyo-
kuormituksesta palautumisesta on tehty tutkimusta, johon osallistuneilla tydssa kayvilla
10-30% oli ongelmia palautumisen suhteen ja palautumisongelmat nayttavat lisdavan ris-
kia tybuupumukseen. Palautumiseen pitdisi siis kiinnittdd huomiota paivittain, silla ihminen
ei pysty ns. "ladata akkuja” vaikkapa kerralla lomalla koko vuodeksi. (Manka 2016, 181-
182.) Kuviossa 7 nahdaan, miten palautuminen tapahtuu voimavarojen sailyttamisteorian

mukaan.

Uusien Uhattujen
voimavarojen voimavarojen
hankkiminen turvaaminen

Menetettyjen
voimavarojen
palauttaminen

Kuvio 7 Palautuminen voimavarojen sailyttamisteoriassa (mukaillen Manka 2016, 181)

Palautumiseen vaikuttavia tekijoitéa 16ytyy niin tyésta kuin tyon ulkopuoleltakin. Tydssa vai-
kuttavat tyon rakenteelliset ominaisuudet: tekeekd tyontekija vuorotyota tai muuten liian
pitk&a tyoviikkoa liilan vanhilla vapailla. Tydn vaatimukset: onko tyd fyysisesti kuormittavaa,
erittain vastuullista tai kellotettua, josta seuraa aikapaineita. Ty0ssa voimavarojen puut-

teet: epatasa-arvoisuus, vahaiset tai mitattomat vaikutusmahdollisuudet, tuen puute ja
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epavarmuus tehdysta tydsta. Tyon ulkopuolella palautumisen on katsottu heikkenevan de-
mografisten tekijoiden perusteella: ikdantyneet ja naiset kuormittuvat helpommin ja palau-
tuminen on hitaampaa. Perhetilanne voi olla ajoittain vaativa, varsinkin ruuhkavuosien ai-
kana, voi syntya ristiriitoja perheen ja tyon valilla. Vapaa-ajalla palautumiseen vaikuttavia
tekijoitéa on lukuisia: liian vahainen liilkunta ja uni, ei tarpeeksi aikaa itselle, vahainen sosi-
aalinen kanssakayminen ja joskus myo6s tyon tekeminen vapaa-ajallakin. (Manka 2016,
183-184.) Kuviossa 8 esitetaan psykologisia mekanismeja, jotka auttavat palautumiseen

vapaa-aikana.

Rentoutunut Taidon
olotila hallintakokemus

Psykologinen
irrottautuminen

eVahainen eKokemukset vapaa-
virittdytyminen ja ajalla, jotka antavat
myodnteinen mahdollisuuden
tunnetila kokea itsensa
patevaksi

eKyky sulkea tyoasiat
mielesta

Kuvio 8 Vapaa-ajalla elpymisen nelja psykologista mekanismia (mukaillen Manka 2016,
184)

Kinnunen, Feldt, Korpela, Mauno ja Sianoja (2017) ovat tehneet kahden vuoden ajalta tut-
kimusta siitd, miten toista palautuminen on yhteydessa vapaa-aikaan. Palautumista tutkit-
tiin sitd yllapitavien kokemusten ja estavien tekijoiden avulla. Palautumista yllapitavaksi
kokemuksia katsottiin vapaa-ajalla tapahtuvaa rentoutumista ja erilaista tyosta irrottautu-
mista, palautumista estavia tekijoita ovat tydasioiden lilka ongelmallinen miettiminen va-
paa-ajalla. Tutkimukseen osallistui laaja joukko tyontekijoita 11 eri alalta isoista organisaa-
tioista. Tutkimusta alettiin tehd& vuonna 2013, jolloin vastaajista 58% oli naisia, vastaajien
keski-ian olleessa 47,5 vuotta, eivatkd nama tekijat juurikaan muuttuneet pitkittaisotok-
sessa (vuosina 2013-2015 osallistuneet). Tutkimuksen tuloksista saatiin selville, etta lieva-

asteinen uupumus vaivaa naisia miehia useammin, mika todettiin jo aiemmin demografis-
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ten tekijoiden perusteella Marja-Liisa & Marjut Mankan (2016) teoksessa, mutta lisatta-
vana on se, ettd uupumisen edetessa vakava-asteiseksi sukupuolieroja ei ollut merkitta-
vasti havaittavissa. Tyontekijoiden ollessa ei-uupuneita, tydasioita ei vatvottu paljoa va-
paa-ajalla, tydsta pystyttiin irtautumaan hyvin tuloksin ja uupuneisuuden lisdéntyessa
my0s tunnepitoisen vatvomisen maaré lisdantyi seka tydasioista irrottautuminen oli hei-
kompaa. (Kinnunen, Feldt, Korpela, Mauno & Sianoja 2017, 293-306.)
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5 Tyohyvinvoinnin tutkimuksia

Tyohyvinvointia, sen eri osa-alueita ja ilmi6ita on tutkittu runsaasti, aihe on ajankohtainen
ja sen merkitys on yrityksille ja organisaatioille suuri. Useissa yrityksissa toteutetaan jatku-
vasti tyohyvinvointikyselyita, tehdaan sisaisia tutkimuksia kuten korkeakoulujen opinnayte-
toita tai graduja seka kaytossa voi olla erilaisia hyvinvointiin liittyvi& barometreja.

Taman opinnaytetyon tutkimusaiheesta eli siitd, miten esimiesty0 vaikuttaa tychyvinvoin-
tiin on myos tehty aiemmin tutkimuksia ja opinnaytetoita. Asiaa tarkasteltua huomattiin,
etta tasta aiheesta tehdyt opinnaytetyot on paaasiassa tehty toimeksiantona tietyille yrityk-
sille tai kaytetty tutkimusmenetelméana kyselylomaketta, joten itsell&ni on hiukan erilainen
lahestymistapa aiheeseen, kun menetelméana kaytetddn vain teemahaastatteluja ja raja-

taan tutkittavat nuoriin tyontekijdihin eri yrityksista ja organisaatioista.

5.1 Tybolobarometri

Ty6- ja hyvinvointiministerio on tutkinut vuosittain vuodesta 1992 lahtien tydoloja yrityk-
sissa palkansaajien nakokulmasta, jonka avulla pystytddn kuvaamaan kattavasti laadun ja
tydolojen muutoksia seka selvitetty palkansaajien arvioita tapahtuneista muutoksista.
Naita tuloksia kaytetdan tydelaman tutkimuksissa, tukena poliittiselle paatoksenteolle ja
tydelamaé koskevan lainsaadannon valmisteluun. (Tyo- ja elinkeinoministerio 2021, 9.)

Vuoden 2020 tydolobarometrissa nakyy laajalti koronapandemian vaikutukset tyoela-
maan. Barometrin aineisto on keratty elo-syyskuussa. Viime vuosi oli suurelle osalle tyos-
sakayvista erittin poikkeuksellista aikaa isojen muutosten tapahtuessa. Etaty6hon siirryt-
tiin monilla aloilla, missé& se on mahdollista ja Euroopan tyéolotutkimuksen (Eurofound
2020) mukaan 60% suomalaisista siirtyi tekemaan etatoitd. Uusia tyo- ja toimintatapoja
kehitettiin nopeasti ja voidaankin puhua laajamittaisesta digiloikasta, Suomessa tosin oli jo
ennen koronaviruspandemiaa digitaalinen infrastruktuuri niin hyvassa kunnossa, etta laa-
jan etatydmahdollisuuden hyddyntaminen tapahtui nopeasti. Niille tyontekijdille, joille eta-
toiden tekeminen ei ole ollut mahdollista, on jouduttu pohtimaan uudella tavalla turvallisia
tapoja tehda toita ja miten valttaa koronaviruksen levidminen. Korona-aikana epavarmuus
tydeldmassa on kasvanut: lisdéantynyttd pelkoa tydpaikan menettdmisesta, runsaasti lo-
mauttamisia ja osalla ollut jopa huomattavaa tyémaaran lisdantymista.

(Ty6- ja elinkeinoministerié 2021, 9-10)
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5.2 Tyo6hyvinvointiarvio

Tyoturvallisuuskeskus on kehittéanyt tydhyvinvointiarvion, jonka avulla yritykset ja organi-
saatiot voivat kartoittaa tydhyvinvointia edistavia kaytantoja selvittaen mitk& asiat ovat
kunnossa tyOpaikalla ja mitk& vaativat viela lisda kehittamistéa. Tydhyvinvointiarvio-kysely
kattaa laajasti tydhyvinvoinnin kaikkein keskeisimmat osa-alueet: tydhyvinvoinnin johtami-
nen, tydhon liittyvien vaarojen ja kuormituksen hallintaa, tydyhteison toimivuuden, osaami-
sen kehittamisen seka terveyden ja tydkyvyn. TyOhyvinvointiarvioita voidaan hyddyntaéa
tyopaikalla jonkin tilanteen lahtokohtien arviointiin tai kehittdmisen seurannassa. Esimie-
helle tydhyvinvointiarviosta on hyoétya tiimin tai yksikén kehittdmiseen, palautteen saantiin
ja omien toimintatapojen kehittamiseen. Tyontekijan néakdkulmasta arvion avulla voi osal-
listua tyopaikan toiminnan kehittamiseen antamalla kehittdmisehdotuksia ja tekemalla

aloitteita. (Tyoturvallisuuskeskus 2021a.) (Ty6turvallisuuskeskus 2021b.)
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6 Tutkimuksen metodologia

Tassa opinnaytetydssa tutkitaan, millaisia vaikutuksia hyvalla ja huonolla esimiestydlla on
alaisten tydhyvinvointiin. Tavoitteena on myds selvittaa, koetaanko esimiehiltd saatu tuki
tyohon riittavaksi ja millaiset muut tekijat vaikuttavat tydntekijoiden hyvinvointiin. Tutkimus
toteutettiin vuoden 2021 huhtikuussa laadullisena eli kvalitatiivisena tutkimuksena ja tutki-
musmenetelméana kaytettiin teemahaastatteluja.

6.1 Laadullinen tutkimus

Tieteellisissa tutkimuksissa on usein lahtokohtana halu selvittda jokin ongelma. Juutin &
Puusan (2020) mukaan ennen varsinaisen tutkimuksen aloitusta on tarkeaa tehda tutki-
mussuunnitelma, johon tutkimus pohjautuu, silla tutkimuksiin lukeutuu monia erilaisia vai-
heita. Laadullinen tutkimus alkaa tavanomaisesti aluksi aiheen valinnalla ja tutkimuksen
tavoitteiden asettamisella, jonka jalkeen voidaan muotoilla tutkimuskysymykset ja tehda
tutkimuksen rajaukset. Tutkijalla voi itsellaan olla mielessa jokin aihe, jota haluaa lahtea
tutkimaan ja esittaa aiheelle kaytannon perustelut. Alkuvaiheiden jalkeen siirrytaan teo-
reettisen viitekehyksen kokoamiseen kayttaen apuna kirjallisuutta, artikkeleita ja tutkimuk-
sia. Viitekehyksen laatimisen jalkeen valitaan lopulliset tutkimusmenetelmat ja hankitaan
tarvittavat aineistot, jotka analysoidaan ja tulkitaan. Lopuksi paastaan kirjoittamaan tutki-
mustulokset ja raportoimaan tutkimuksen luotettavuudesta. Laadullisessa tutkimuksessa
on kuitenkin usein paallekkaisyyksia eri vaiheissa ja asetelma tutkimuksen tekoon voi olla

hyvinkin joustava. (Juuti & Puusa 2020)

Tuomen & Sarajarven (2018) mukaan teoriaosuudella on suuri merkitys laadullisessa tut-
kimuksessa ja sita pidetaan valttamattomana. Laadullisessa tutkimuksessa teorialla tar-
koitetaan tutkimuksen viitekehysta eli tutkimuksen teoreettista osuutta, tosin teoriaa tarvi-
taan tutkimuksessa myos koko tutkimuskokonaisuuden tarkasteluun, kuten metodien ja

tutkimuksen luotettavuuden hahmottamiseen. (Tuomi & Sarajarvi 2018, kappale 1.1.1.)

Laadullisen tutkimuksen tutkimusaineistoa voidaan kerata erilaisilla tavoilla ja yleisimpina
metodeina aineistonkeruuseen ovat haastattelut, kyselyt, havainnointi ja dokumenteista
koottu tieto. N&aita menetelmi& voidaan kayttda joko yksin&én tai yhdistellen, riippuen ole-
massa olevasta tutkimusongelmasta tai kaytdssa olevista tutkimusresursseista. Naita
aiemmin lueteltuja menetelmia voidaan kayttdd myods maarallisessa tutkimuksessa aineis-

ton keruuta varten. (Tuomi & Sarajarvi 2018, kappale 3.)
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6.2 Teemahaastattelu

Yhtena tiedonhankinnan perusmuodoista pidetdan haastatteluja, ne ovat hyvin joustavia
menetelmia ja niitd voidaan kayttaa lahes kaikkialla saaden enemman syvallista tietoa.
Halutessamme kuulla ihmisten mielipiteitd, saada tietoa, erilaisia kéasityksia tai selvittaa
miksi ihmiset toimivat tietyilla tavoilla, haastattelu on hyva metodi ja tutkimuksen osapuo-
let kokevat sen usein miellyttavaksi. Haastattelu on keskustelua, jolla on tarkoitus, jossa
toisen osapuolen tehtdvana on puhua ja toisen kuunnella. (Hirsjarvi & Hurme, 2015, 11.)

Valitessa tutkimusmenetelmaa, tulee pohtineeksi eri menetelmien etuja ja haittoja. Tutki-
mushaastattelun etuina opinnaytetytssa ovat laajempi tiedon saanti, syvallisemmat vas-
taukset ja annetaan tutkittavalle mahdollisuus tuoda itsedén koskevia asioita esille mah-
dollisimman vapaasti. Verrataan naitd asioita kyselylomakkeeseen, jossa tutkittavat eivat
valttamatta jaksa kertoa niin laajasti mielipiteitaan, vastausten selventamisen mahdolli-
suutta ei aina ole ja lisdkysymyksia vastausten perusteella ei pystyta esittamaan. Kysely-
lomakkeiden etuna haastatteluihin nahden on vahempi ajankayttd, silla haastatteluajan-
kohdat pitaa aina sopia tutkittavien kanssa ja haastatteluiden purku on aikaa vievaa seka
joskus ongelmana haastatteluissa voi esiintya tutkittavien vastaukset sosiaalisesti hyvak-
syttavalla tavalla, koska vaikeista asioista ei uskalleta aina puhua samalla tavalla kuin
mita anonyymisti voisi kyselylomakkeessa. (Hirsjarvi & Hurme, 2015, 35.)

Tahan opinnaytetyohon valittiin tutkimusmenetelméksi teemahaastattelu eli puolistruktu-
roitu haastattelu. Puolistrukturoidussa haastattelussa kysymysten muoto on kaikille haas-
tateltaville sama, mutta haastattelijalla on vapaus vaihdella kysymysten jarjestysta. Esko-
lan ja Suorannan (1998) mukaan puolistrukturoidussa haastattelussa myds kysymykset
pidetddn samana kaikille haastateltaville, mutta haastateltavat voivat vastata taysin omin
sanoin kysymyksiin, silla vastauksia ei ole sidottu mihinkaan vastausvaihtoehtoihin. (Hirs-
jarvi & Hurme 2015, 47.)

Tutkimushaastattelujen lajit saattavat ensi silmaykselld tuntua samanlaisilta, mutta puo-
listrukturoitu haastattelu kuitenkin eroaa muista tutkimushaastatteluista merkittavasti. Tee-
mahaastatteluksi sité kutsutaankin siksi, ettd haastattelu kohdennetaan tiettyihin teemoi-
hin, joiden ympérille keskustelu rakennetaan. Teemahaastattelun nimi kertoo sen, mika
tassé kyseisessa haastattelussa on kaikkein oleellisinta, silla haastattelu etenee tiettyjen
teemojen varassa ja tAman vuoksi teemahaastattelu paatyikin omaksi tutkimusmenetel-
makseni, silla haastattelujen aikana paastaan keskustelemaan juuri niista halutuista tee-
moista, saadaan syvallisempia vastauksia ja tutkittavan aani tuodaan kuuluviin. (Hirsjarvi
& Hurme 2015, 47-48.)
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6.3 Aineisto

Tatéa opinnaytety6ta varten aineisto on keréatty tekemalla nelja teemahaastattelua. Haasta-
teltavat ovat I6ytyneet omista kontakteista ja edustavat Y-sukupolvea. Kaikki haastatelta-
vat tydskentelevat toimistotdissa ja tekevat myos etatyota. Haastateltavien yksityisyyden
suojaamiseksi opinnaytetydssa ei mainita kohdistavia tietoja, joista henkildn voisi tunnis-
taa. Nimettomana keskustelemalla on haluttu myds varmistaa se, ettd haastateltavat us-
kaltavat tuoda ilmi negatiivisempiakin asioita.

Haastattelun teemat jaettiin tydhyvinvointiin seké esimies-alaissuhteeseen. Kaikilta haas-
tateltavilta kysyttiin samat kysymykset ja nama kysymykset ovat nahtavissa tutkimustyon

lopussa liitteessa nro 1. Kysymyksilla on haluttu mahdollistaa avoin keskustelu ja mahdol-
lisuus vastata omin sanoin ndkemyksistaan ja kokemuksistaan. Haastattelut pidettiin yksi-

I6haastatteluina, osa kasvotusten ja osa Teamsin valityksella.

Haastattelun jalkeen aloitettiin haastattelujen nauhoitusten purku, joka toteutettiin litteroi-
malla, jossa kaikki haastattelut kirjoitettiin ja purettiin auki. Kirjoitustydn valmistuttua, ai-
neistoista poistettiin kaikki asiaan kuulumaton teksti, jotta tulokset kertoisivat mahdollisim-
man paljon vain tutkimuksen teemoista. Lopuksi tarkastettiin, etta tutkimusongelmiin on

saatu vastaus aineiston perusteella.

25



7 Tutkimustulokset

Tassa luvussa tutustutaan teemahaastattelujen kautta saatuihin tutkimustuloksiin. Tutki-
mustulokset on jaettu tydhyvinvointiin seka esimies-alaissuhteen eri osa-alueisiin ja ne

kaydaan lapi haastattelurungon (Liite 1) mukaisesti.

7.1 Tyo6hyvinvoinnin merkitys

Tutkimuksen ensimmainen teema keskittyi tydhyvinvointiin ja taman teeman tarkoituksena
oli kartoittaa vastaajien omaa tyéhyvinvointia ja millaiseksi tyéhyvinvoinnista huolehtimi-
nen koetaan tyopaikalla. Haastattelu aloitettiin selvittamalla, millainen merkitys tyéhyvin-
voinnilla on vastaajille, millaiseksi koetaan tydpaikka, jossa on hyva olla seka miten tyo-

paikalla huolehditaan tyontekijéiden hyvinvoinnista.

Tyo6hyvinvointi merkitsee vastaajille sita, etta voi olla tytpaikalla oma itsensa ja tihin on
mukava tulla. Vastauksista nakyi myds se, etta tydsta taytyy oikeasti pitaa, ettei se tuntuisi
vain pelkalta tyolta, jotta tyotad jaksaa tehda hyvalla motivaatiolla ja tuloksilla, niin ettei tyd
tunnu pelkalta puurtamiselta ja "pakkopullalta”. Vastaajat kokivat myds, etté tydtehtavien
vaihtuvuudella on merkitysta tydhyvinvointiin, silla samanlaisuus ja kaavamaisuus alkavat

helposti pidemman péaélle kyllastyttaa, jolloin tydsta tulee juuri pakonomaista puurtamista.

Vastaajat arvostavat tyopaikkaa, jossa vallitsee tasa-arvo ja luotto johtamiseen. Ei ole
vain esimiehen tehtéavana luottaa alaisiinsa, vaan luottamuksen pitaa olla molemmin puo-
lista. Koettiin, ettd jos johtaminen on huonoa, myods tyépaikassa on huono olla. Hyvinvoi-
vassa tyoyhteisdssa kaikkia tyontekijoita pitaisi kohdella yhdenvertaisesti ja vallita avoin
ilmapiiri, jossa jokaiselle annetaan mahdollisuus sanoa mielipiteensa ja kehitysehdotuk-
sensa. Toivotaan, etta tyontekijoille annetaan tilaa kehittya niin, etta tyontekijan koko po-
tentiaali ja vahvuudet paasevat parhaaseen mahdolliseen kayttoon tehtavissa tdissa. Us-
kotaan, ettd vastentahtoisuuden olla tbissa huomaa tydntekijasta ja tallainen vaikuttaa
koko tydpaikan ilmapiirin, joten tydnantajan tulisi varmistaa tyontekijoiden psyykkinen hy-

vinvointi ja tarjota mahdollinen tarvittava tuki.

Vastaukset liittyen tyopaikan panokseen tyohyvinvoinnista huolehtimiseen olivat vaihtele-
via. Osalla vastaajista oli erittain positiivisia kokemuksia, koettiin ettd esimiehet aidosti va-
littavat tyontekijoistddn ja tarkastavat heidan tilanteensa usein. Toisenlaista kokemusta

myds l0ytyi, ettd esimies ei ole tarpeeksi usein I&sna ja toivottaisiin enemman yksinkertai-
sia "mita kuuluu”-keskusteluja, silla jo pienilla eleilla pystyy luoda tunteen, etta tydntekijoi-

den hyvinvointi ja tekeminen kiinnostavat.
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Tiimipalaverit koettiin myos tarkeaksi ja naita olisi hyva olla mahdollisimman usein, viikoit-
tain, mutta kaikkialla tdma ei toteudu, silla esimiesten uskotaan olevan liian kiireisia, mika
taas lisaa tyontekijoilla sita tunnetta, etta valitetadnko tyontekijoista tarpeeksi. Tiimipalave-
reissa paastaan lisdksi kuulemaan muiden tyontekijoiden ajatuksia ja téallainen kuulumis-
ten vaihto lisda myds tiimin yhteisollisyytta. Palavereiden kautta saa kuulla suullisesti tar-
vittavat infot ja kysell& mieltd askarruttavista asioista tarpeen mukaan ja tehda kehityseh-
dotuksia.

Tyohyvinvointia kartoitetaan my0s erilaisilla kyselyilla ja lomakkeilla saanndllisin valiajoin
ja jos naissé on havaittu epatyytyvaisyyttd, asiaa on ldhdetty selvittdmé&én yhdessé tyonte-
kijoiden kanssa ja miettimdan parannusehdotuksia. Osalle vastaajista on kuitenkin tullut
tunnetta, etta kyselyita tehtaisiin vaan "muodon vuoksi”, eikd vastauksilla oikeasti ole mi-
taan merkitysta ja ne vain unohdetaan, eli huonosti olevat asiat saatetaan ottaa ylos,
mutta kehittamista ei kuitenkaan tapahdu. Tallaiset kokemukset ovat vieneet luottoa esi-
mieheen ja antaneet pohdintaa siita, viitsiikd edes antaa parannusehdotuksia tai mielipi-

teita.

7.2 TyoOssa jaksaminen

Tyohyvinvoinnin teemassa haluttiin myds selvittaa tyontekijdiden taman hetkista jaksa-
mista tydssa, omia keinoja tydhyvinvoinnin yllapitoon seka stressin lievitykseen.

Tyossa jaksamisen koettiin yleisesti olevan melko hyvalla tasolla ja osa vastaajista koki
merkittavaksi syyksi tdhan uudet tytkuviot ja haasteet tehtavissa, silla uuden oppiminen
pitdd mielen virkeana, kiinnostus tydhon on kovemmalla tasolla ja tyo ei tylsistytd. Tydssa
jaksaminen oli hyvaa myo6s vanhoissa ja tutuissa ty6tehtavissa olevilla, silla koettiin, etta
ammatillinen itsetunto koettiin vahvaksi karttuneen kokemuksen myota. Vastaajilta tuli kui-
tenkin myos kokemuksia, joissa ajoittain tunnettiin tydssa jaksamisen olevan huonom-
malla tolalla tydyhteisdssa olevien ihmissuhdevaikeuksien vuoksi. Jaksamiseen vaikutti

myds se, ettd oma henkilokohtainen elama oli hyvassa tasapainossa.

Vastaajilla oli monia erilaisia keinoja pitdd omaa tyohyvinvointiaan ylla ja lievittaa stressi-
aan. Tarkeiksi keinoiksi koettiin riittdva unensaanti ja virkistaytyminen vapaa-ajalla niin,
ettd paadsee irrottautumaan tyosta taysin. Ajoittain koettiin tilanteita, joissa ei paase tydhén
liittyvid ajatuksia eroon ja tama vaikuttaa heti jaksamiseen. Hyviksi keinoiksi irrottautua
tyosta lueteltiin [&heisten kanssa vietetty aika, liikunta ja suoratoistopalvelujen kayttami-
nen seka muut harrastukset. Koronaviruspandemian koettiin hiukan heikentavan tyosta

palautumisen mahdollisuuksia, koska erilaiset kulttuuri- ja matkustusmahdollisuudet ovat
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jaéaneet jopa kokonaan pois. Lomilla ei ole voitu matkustaa, niin kuin on ennen tehty ja vii-
konloppuisin on haluttu kdyda esim. ravintolaissa ja elokuvissa, mutta vallitsevan tilanteen
vuoksi se ei ole ollut mahdollista, minka vuoksi vapaa-aika on valilla koettu myds tylsaksi
ja samanlaiseksi. Tydsta erottautuminen on ollut my6s vaikeampaa etatyoskentelyn
vuoksi, silla kaikki asiat tuntuvat tapahtuvan saman paikan ymparilla ja vaihtelua olemi-
seen ei ole niin paljon kuin aiemmin. Konkreettisia tytpaikalla tehtavia tyohyvinvoinnin yl-
lapitamiskeinoja mainittiin myos ja yksi niista on ergonomiasta huolehtiminen. Yksi vas-
taaja kertoi, ettd tydpaikalla ollessaan, yrittdd puolet paivasta seista ja puolet istua seka
tehdé taukojumppaa, tydnantaja on mahdollistanut tdméan tuomalla toimistolle jumppavali-
neitd. Etatdissa ollessa pitdé olla vield tarkempi ergonomiasta, koska ei ole séhkopoytaa
saatavilla, joten taukojumppa mainittiin myds kotona harjoitettavaksi.

7.3 Tyo6hyvinvointiin vaikuttavat tekijat

Tyo6hyvinvointiin vaikuttavia tekijoité on lukuisia ja haastatteluissa haluttiin kartoittaa tyon-

tekijoilta, mitka tekijat vaikuttavat juuri heidan hyvinvointiinsa.

Vastauksista kay ilmi kaikille vastaajille yhteinen tekija, mika on erityisen tarkea ja se on
tyopaikan ilmapiiri. Jos ilmapiiriasiat ei ole kunnossa, se heijastuu koko tydyhteisdon ja tu-
los heikkenee. Koetaan my@s tarkeaksi se, etta jos tydkavereiden kanssa voidaan keskus-
tella valilla muustakin kuin vain tyfasioista, silla pelkka tydasioista keskusteleminen esim.
ruokatauoillakin alkaa pidemman péaalle vasyttdd. Tauoilla halutaan pieneksi hetkeksi irrot-
tautua tyotehtavista. Toivotaan avointa ja keskustelevaa ilmapiiri&. Kaikki vastaajat koki-
vat, ettd tyopaikan mahdolliset konfliktitilanteet vaikuttaisivat negatiivisesti heidan tyéhy-
vinvointiinsa. Puolet vastaajista ei kuitenkaan juurikaan ole huomanneet konflikteja tai
muita ongelmia tyoyhteison sisalla, yhdella vastaajan kertomuksen mukaa konflikteja on

jouduttu tiimin sisalla selvittamaan ammattilaisten avustuksella.

Tyon pitaa olla mielenkiintoista ja palkitsevaa. Liian yksitoikkoinen tai vain samat ja toistu-
vat tehtavat saavat vastaajissa aikaan passiivisen olon, tydn imu ei pysy ylla. Tydlta toivo-
taan sitd, etta tydnantaja tarjoaa tyontekijoilleen jatkuvasti mahdollisuuden kehittya. Vas-
tauksista kavi ilmi, ettd saatu palkka ei vastaa aina tehtya tyota. Yksi vastaaja koki joutu-
vansa venymaan tietyissa tilanteissa darimmilleen ja olonsa ylikuormittuneeksi ja tyopai-
kalla oli keskusteltu jo aiemmin johdon kanssa, ett& palkitsemisen pitaisi joissakin tyoteh-
tavissa olla tulosperusteista, mutta tAma ei syysta tai toisesta ole toteutunut. Tydtehtavat
ei ole mydskaan jakautunut tasaisesti tiimin kesken. Toisella vastaajalla taas oli painvas-

tainen tilanne ja han koki, etta palkka ja lisdakorvaukset on aina vastannut tehtya tyota.
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Kaikki vastaajat olivat sita mieltd, etté esimiehelld ja johtamisella on suuri vaikutus tydssa
hyvinvointiin ja siihen, kuinka hyvin tydpaikalla viihtyy. Yksi vastaaja kuitenkin toi ilmi, ettei
han talla hetkella ole paljoa esimiehen kanssa tekemisissé etatyon vuoksi ja ei talla het-
kelld osaa kunnolla arvioida esimiestydn vaikutusta hanen tyohyvinvointiinsa. Esimies vai-
kuttaa suuresti ilmapiiriin ja siihen, onko tdihin mukavaa tulla. Vastauksissa korostuu se,
ettd esimieheltd kaivataan tasa-arvoista kohtelua kaikkia tyéntekijoitd kohtaan. Osa vas-
taajista kokee, ettei esimies kohtele kaikkia tasapuolisesti, silla joillekin tydntekijdille on
annettu ns. erityisoikeuksia eik& vaadita samoja asioita, vaikka tehtéisiin taysin samaa
tyotd, samalla palkalla, jonka onkin koettu my6s olevan yksi aiemmin mainittujen konflik-
tien aiheuttaja. Yksi vastaaja koki t0issa, etté esimies ei luottaisi tarpeeksi alaisiinsa ja ha-
nen toimintansa koettiin myos valilla "kyttaavana”, milla on vaikutusta ty6hyvinvointiin, toi-
nen vastaaja koki, etta esimies luottaa haneen taitoihinsa ja ty6suoritukseen taysin ja toi
samalla ilmi sen, ettd han myos luottaa esimiehen ammattitaitoon ja korosti molemmin
puolisen luottamuksen olevan tarkeaa. Loput vastaajista eivat maininneet esimiehen luot-

tamuksesta.

Vapaa-aika mainittiin jalleen naissa vastauksissa, vastaajat kokevat, ettd tytssa jaksaa
paremmin, jos vapaa-aikaa on myds tarpeeksi ja saa tehda itselleen mieluisia asioita. Yksi
vastaaja mainitsi myos sen, etta tydnantaja tukee hienosti vapaa-ajan ja tydn yhteen sovit-

tamista, ottamalla huomioon perhetilanteen esim. joustamalla tytajoissa.

7.4 Tyon tuki

Haastatteluissa haluttiin myds selvittdd millaiseksi tyéntekijat kokevat esimieheltd saadun
tuen tdissa, millaista muuta tukea heilld on saatavilla ja onko saatu tuki tarpeeksi tydssa

jaksamiseen ja parjgamiseen.

Suurin osa vastaajista kertoi esimieheltd saadun tuen maaran riittavaksi. Esimiehelta
saatu tsemppaus ja palauta koetaan tarkeaksi, mahdollisista virheista ei moitita vaan jat-
ketaan néaista eteenpadin, otetaan yhdessa opiksi ja kehitytaan. Varsinkin huonoina péivina
positiiviset kommentit auttavat jaksamaan pidemmaksikin aikaa. Hyva palaute auttaa
myds keskittymaan entistd enemman tyotehtaviin ja tekemééan parasta mahdollista ty6ta.
Kaantopuolena myds mainittiin yhden vastaajan toimesta se, etté joskus palautetta ei toi-
Voisi saavan, jos se ei ole itsea miellyttavaa, koska se vaikuttaa koko yleisfiilikseen, me-

nee ns. "pasmat sekaisin” ja asiaa voi olla vaikea kasitella toissa.

Yksi vastaaja mainitsi, ettd kokee merkittavaksi sen, ettd hanen lahiesimies osaa ja tekee
samoja ty6tehtavid kuin hankin, joten avun saaminen ja keskustelu toista on tamankin

vuoksi mutkattomampaa. Kokemusta I6ytyy toiselta vastaajalta siita, etté esimies ei ole

29



tarpeeksi lasna, koska on niin kiireinen ja jatkuvasti palavareissa, mista jaa tunne, ettei ai-
kaa ole tarpeeksi tyontekijdille ja esimies koetaan vaikeaksi lahestyttavaksi. Myos silloin
kuin esimies ei hallitse alaistensa tydtehtavia, eli on vaan ns. pelkka tiimin vetaja ja huo-
lehtii 1ahinnéa tydsuhdeasioista, koetaan lahestyminen ja mahdollisista ongelmista puhumi-
nen vaikeammiksi, kun tyontekijoille tulee pohdintoja siitd, ymmartaako heidan esimies
taysin heidan tekemééan tyotaan ja mita kaikkea siihen liittyy.

Esimiehilta saadun tuen lisaksi apua saadaan tyopaikalla myds muilta tahoilta. Useimmi-
ten on toinen esimiesroolissa oleva henkil®, jonka puoleen voi kdantyd, kun oma esimies
ei ole saatavilla. Tukea saadaan myo6s pidempé&é uraa luoneilta kollegoilta, joilla tieta-

mysta asioista riittaa ja koetaan tarkeaksi kollegoiden valilla kommunikoinnissa se, etta ei

ole olemassa "tyhmia kysymyksia”.

Haastatteluissa kartoitettiin vastaajilta myds sitd, millaista tukea he toivoisivat saavansa
esimiehelta tai muilta tydpaikan tahoilta enemman. Puolista vastauksista ilmeni se, etta
esimiehelta toivottaisiin joustoa myds tydn ja arjen yhteen sovittamisen kanssa, varsinkin
silloin kun on kyseessa perheellisia tyontekijoita, hoitovapaita on vélilla vaikea sovittaa yh-
teen tydn kanssa. On koettu, etta esimiehella saattaa olla valilla tietyissa asioissa vahan
vanhanaikaista ja kankeaa johtamistyylid, koska ei osata esim. hyddyntaa etatytta taysin
kaikissa olosuhteissa, vaikka se olisi mahdollista. Yksi vastaaja toi vastauksissaan ilmi
sen, etta tiimitydskentely ei aina suju taysin ongelmitta, silla tydtehtavien jaossa saattaa

olla erimielisyyksia, ja tah&n tarvitaan toisinaan esimiehen apua.

7.5 Esimiestyd kokonaisuudessaan

Vastaajilta tiedusteltiin esimiestydsta ja siitd, millainen on heidan mielestdan hyva esimies
ja mihin he ovat heidan tyépaikkansa esimiestydssa erityisen tyytyvaisia ja mihin taas ei-

vat.

Hyvaa ja ammattitaitoista esimiesta kuvailtiin tasa-arvoiseksi, luotettavaksi, reiluksi ja re-
helliseksi. Tasa-arvoisuutta korostetaan, koska eri tydpaikoilla tyontekijoiden eri arvosta-
mista on havaittavissa. Mainittiin, ettéd esimiehen ammattitaidon pitaa sailya ja esimiehen
pitda olla kaikilla esimies, eika "kiva kaveri”, silla silloin helposti tapahtuu toisten tyonteki-
jéiden suosimista eiké esimies valttamatta pysty olla kaikissa tilanteissa puolueeton. Esi-
miehen pitda olla luotettava, silla osalla vastaajilla oli harmillisia kokemuksia siita, etta esi-
mies on lipsauttanut jotain asioita muille tyontekijoille toisista tyéntekijoistd, mita ei saisi
kertoa, eli ns. "ohi suun” puhumista ollut havaittavissa. Tallaiset tilanteet syovat luotta-

musta ja joudutaan olla varovaisia sen suhteen, mita esimiehelle voi kertoa. Reiluus ja
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tasa-arvoisuus kulkevat melko kasikadessa tydpaikoilla, koska esimiehen toivotaan jaka-
van tyotehtavat tasapuolisesti kaikkien kesken. Yksi vastaaja kertoi kokemuksistaan,
joissa hanelle ja muille samassa tiimissa tyoskenteleville on ker&antynyt jatkuvasti enem-
man hommia, ja joku muu on pééassyt paljon vahemmalla ja esimies on ollut asiasta tietoi-
nen, mutta tah&n ei ole puututtu. Esimiehen rehellisyys mainittiin ja sen kerrottiin nakyvan
mm. esimiehen tiedottamisessa asioista, asiat pitaa kertoa rehellisesti niin kuin ne ovat ja
pitaa tyontekijat ajan tasalla tapahtuvista muutoksista tarpeeksi ajoissa, miké ei kuiten-
kaan kokemuksien mukaan aina toteudu, silla asioita jatetddn viime tinkaan ja se herattaa

koko tydyhteisdssa harmitusta.

Yksi vastaajista kertoi, etta arvostaa esimiehesséan erityisesti sitd, miten han aina pyytaa
asioita, ei ikina kaske ja koska esimies hallitsee myds tyontekijdiden tehtavat, han osaa
nayttad miten tydtehtavat tehdaan, jos tulee vastaa jokin asia, mita tydntekija itse ei osaa.
Esimiesta kuvailtiin sanoilla "suunnan nayttaja, ei mikaan piiskuri”, ja tama vastaa moder-
nia esimiesty6ta. Esimies myos selvittad valittémasti tilanteet muilta tahoilta, mihin ei 16y-
deté ratkaisua heti yhdessa. Samainen vastaaja kertoi myds siita, miten esimies tietaa ha-
nen ja muiden tyontekijoiden vahvuudet ja naitd osataan yhdessa hyddyntéa ja jatkuvasti
pyrkii miettimaan, miten tyontekija voisi viela enemman kehittya tydssaan ja pitdd mie-
lessa sen, etté olisiko tydntekijasta vield johonkin haastavampaan tehtavaan. Toinen vas-
taaja kertoi toisen puolen melko samaisesta asiasta: esimiehella on lilan paljon alaisia ja
han ei tunnu olevan perilla kaikista alaistensa taidoista ja kehityskohteista, joten tytssa ei
valttdmatta padse kehittymaan tarpeeksi ja tayttdmaan taytta potentiaalia.

Molemmin puolinen kunnioitus koettiin tarkeaksi ja kaikissa haastatteluissa kavi ilmi se,
ettd toivotaan tunnetta siita, etta tydnantaja oikeasti valittda tyontekijoistaan. Esimies on
tarkedssa roolissa luomassa tata tunnetta olemalla perille tydntekijdidensa asioista ja kuu-
lumisista. Kaksi vastaajaa mainitsivat sen, etta esimies osaa tunnistaa tyon haasteet ja

tarvittaessa ottaa hoitaakseen vaativammat tehtavéat tai auttaa niissa.

Epatyytyvaisyytta koettiin useamman vastaajan osalta kommunikaation ajoittaisessa
epaselkeydessé esimiehen suunnalta ja sité pohdittiinkin, mista se voisi johtua. Epéasel-
ke&n kommunikaation uskottiin yksinkertaisesti johtuvan siitd, ettd esimiehelld on liikaa te-
kemista ja niin kiire, ettd asiat saattavat epdhuomiossa unohtua tai kaikkea ei ehdité ker-

toa tasmallisesti.

7.6 Yhteenveto

Tyohyvinvointi on tarkea ja yhteinen asia, tyontekijat toivovat voivansa tulla kuuluksi

omana itsendan ja omien mielipiteidensa kanssa. Omasta tyostaan on tarkeaa pitaa, jotta
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sitd jaksaa tehda hyvalla motivaatiolla ja ty6tehtavilta toivotaan vaihtuvuutta seké mahdol-
lisuutta kehittyd tydssa. Tyontekijat haluavat tyéskennelld paikassa, jossa kaikkia kohdel-
laan tasa-arvoisesti ja heidédn jaksamisestaan vdlitetaan. Tydntekijoiden kehitysehdotuk-

set ja muut mielipiteet pitédé& ottaa huomioon ja ryhtya tarvittaessa luomaan tilanteen vaati-

Mmaa parannusta.

Tyontekijat pitavat uuden oppimisesta, silla erilaiset haasteet pitavéat mielenkiintoa ylla tyo-
tehtavissd. Kokemuksen karttuessa eri ty6tehtavista koetaan, ettd ammatillinen itsetunto

kasvaa ja on varma tekemastaan tyosta.

Vapaa-aika koetaan tarkeaksi tydssa jaksamisen suhteen ja tyontekijat lievittavat stressi-
aan erilaisin keinoin. Parhaiten tdista irrottautuminen onnistuu laheisten kanssa yhteisesta
tekemisesta seka itsenaisista harrastuksista. Unella ja liikunnalla on merkittava vaikutus
tydssa jaksamiseen ja myos ergonomia-asioista halutaan huolehtia. Koronaviruspandemia
on jonkin verran vahentéanyt virkistaytymisen mahdollisuuksia, tehden vapaa-ajasta osit-
tain tylsda ja samanlaista. Tydnteolle ja vapaa-ajalle ei ole osattu aina tehda selvaa rajaa

lisdaantynen ja jatkuvan etatyon vuoksi.

Tyo6hyvinvointiin vaikuttaa koko tyoyhteistn toiminta ja tydpaikan ilmapiiria luodaan yh-
dessa. Hyvia véleja kollegoihin pidetaan tarkeana ja toivotaan, etta keskustelu on avointa
ja erilaisilta konflikteilta pystyttaisiin valttyma&an, silla tallaiset tilanteet vaikuttaisivat nega-
tiivisesti ilmapiiriin ja tyontekijéiden hyvinvointiin. Liian samanlaiset ja toistuvat tydtehtavat
koetaan tyohyvinvointia heikentavaksi pitkalla tahtaimella ja tydssa kehittymismahdollisuu-
det lisdavat tyohyvinvointia.

Esimiehelté toivotaan luottoa alaisiin ja molemmin puolisen palautteen saaminen ja anta-
minen koetaan tarkeaksi tydssa, jotta esimies seka alainen voivat molemmat yhdessa ke-
hitty&. Tyontekijat kokevat paasaantdisesti saavansa tarpeeksi tukea esimieheltdén tyo-

tehtavissa, kuitenkin jossain maarin kaivataan lisaa joustoa tyon ja vapaa-ajan yhteen so-

vittamisen kanssa. Merkittava tuenantaja tydsséa on esimiehen lisaksi kollegat.

Kokonaisuudessa esimiestyosta tydpaikoilla on hyvia seké huonoja kokemuksia. Paa-
saantoisesti esimiestyohon ollaan melko tyytyvaisia, kuitenkin jokainen haastateltava
tyontekija 106ysi parantamisen varaa esimiestydsta. Esimiehet osaavat ratkaista ongelmati-
lanteita ja tukea tyontekijoitd. Luotettavuudessa, tydtehtavien tasaisesta jakaantumisesta

tyontekijoiden kesken ja tiedonvalityksesta 16ytyy parantamisen varaa.
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Hyva esimies ei eriarvoista tyontekijoitddn, on luotettava, tilanteiden tasalla, kertoo rehelli-
sesti eri tilanteista ja muutoksista, sailyttden kuitenkin luotettavuuden, ratkoo ongelmia yh-
dessa tyontekijoiden kanssa seka kunnioittaa tyontekijoitaan.

Esimies voi runsaasti vaikuttaa omalla toiminnallaan tyépaikan ilmapiiriin, tydn sisaltéon ja
tydssa jaksamiseen, joten esimies on suuressa roolissa luomassa tyohyvinvointia — yh-

dessa tydyhteison kanssa.
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8 Pohdinta

Opinnaytetyon viimeisessa luvussa esitellaéan tutkimuksen pohjalta syntyneet johtopaatok-
set, tehdaan naiden perusteella erilaisia kehittdmisehdotuksia esimiestyon ja tydhyvin-
voinnin parantamiseen sek& pohditaan tutkimuksen luotettavuutta. Lopuksi arvioidaan

opinnaytetyon onnistumista seka tutkijan omaa oppimista ja ammatillista kehittymista.

8.1 Johtopé&aatokset

Tyohyvinvointiin vaikuttavat tyontekijoiden kokemukset ty6paikan ilmapiiristd. Esimies on
vastuussa tyépaikan ilmapiiristd, mutta koko tydyhteisé on mukana vaikuttamassa hyvan
ilmapiirin luomiseen ja yllapitoon. Kuten Jabe (2010) toteaa, esimiehen tehtavana on jat-
kuvasti kartoittaa tyopaikan ilmapiiria, pitaakseen ylla nykyista tasoa ja tarvittaessa tehda
parannuksia tyontekijoiden ehdotusten mukaan, jotta ilmapiiri paranee. Taméan tyon tutki-
muksessa kavi ilmi kokemuksia, joissa esimiehet eivat valttamatta oikeasti toteuta kehitys-
ehdotuksia, vaikka niité kartoitetaankin ja tallainen toiminta osoitetusti syo luottoa johtami-
seen, silla tyontekijdille tulee helposti tunne siita, etta heidan mielipiteillaan ei ole valia.
Juutin & Salmen (2014) mukaan tydhyvinvoinnin yksi lahtokohta on se, etta tydssa voi-
daan ilmaista kaikki tunteet ja mielipiteet rakentavasti, ja jos tama ei toteudu, myoskin tyo-

hyvinvoinnin kehittdminen on haastavaa.

Kuten todettu, esimies on tydpaikan ilmapiriin johtaja, mutta han ei ole yksin vaikutta-
massa sen luomiseen. Yksi merkki, josta voi huomata tydpaikan huonon ilmapiirin, on
tydntekijoiden suuri vaihtuvuus, tydssa ei viihdyta pitkdaan. Tyopaikan vuorovaikutuksen
pitda olla sujuvaa ja avointa, tasa-arvoisuuden pitda nakya johtamisessa seka tyontekijoi-
den kaytoksessa toisia tyontekijoita kohtaan. Tutkimuksessa vastaajat kertoivatkin yh-
deksi suureksi tydhyvinvointiin negatiivisesti vaikuttavaksi tekijaksi tydpaikan konfliktitilan-
teet. Konfliktien ilmetessa, aluksi asioita kannattaa selvitella tilanteessa mukana olevien
kesken ja jos tama ei auta, kertoa esimiehelle tilanteesta ja tarvittaessa pyytaa apua myos

tyoterveyshuollosta.

TyOpaikan johtamisen laadusta on moninaisia kokemuksia, mutta on selvaa, etta silla on

vaikutusta tyohyvinvointiin. Hyva johtaminen on tasa-arvoista ja asiantuntevaa. Juutin &

Salmen (2014) mukaan, tyon sisallolla voidaan vaikuttaa ihmisten tunteisiin, joten esimie-
hella on tata kautta vaikutusta tydntekijoiden tunteisiin ja heidan hyvinvointiin, silla tyoteh-
tavien jaossa pitaa nakya niiden jakautuminen tasa-arvoisesti. Esimiehen pitaa huolehtia
siitd, etta tyontekijat eivat kuormitu liikaa ja tdssakin ottaa huomioon se, etta tyot jakautu-
vat reilusti, silla tutkimuksessa tuli ilmi, etta ylikuormittumista tapahtuu helposti juuri tasta

syysta, kun samaa tyota tekevilla on silti eri vastuut ja maarat tyétehtavissa. Esimiehen
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velvollisuutena on tuntea alaansa liittyva lainsdadanto ja ongelmia voi syntyd, jos sita ei
tunneta tarpeeksi hyvin, silla esimies tulee tormaamaan tydssaan erilaisiin tilanteisiin tyon-

tekijoiden kanssa, joissa tallaista tietoa tarvitaan.

Hyva esimies tuntee itsensd, tiedostaa vahvuutensa ja heikkoutensa seka osaa jatkuvasti
etsia itsestaan kehittamisen kohteita tullakseen paremmaksi esimieheksi. Jarvisen (2016)
mukaan kukaan ei synny johtajaksi, vaan henkildlla pitda olla riittdvaa halua oppia esi-
miestyon taitoja ja kehittya niissa. Jarvinen (2016) toteaa myos, etté esimiehella on usein
kokemusta samoista toista mita alaisensa tekevat ja han on sita kautta noussut esimies-
tehtaviin, silla on tarkead, etté esimies tietda ja hallitsee alaistensa tydtehtava. Esimiehen
tietoisuus alaisten tyotehtavista kavi ilmi myos tutkimuksesta, silla sitéa arvostetaan, etta
esimies osaa samat tydtehtavat ja osaa tarvittaessa auttaa niissa ja ratkoa haastavampia
tilanteita. Lavikkalan (2013) toteamus siit, etta tydpaikka on aina ensisijaisesti tyon teke-
mista varten ja tyopaikan ihmissuhteet rakentuvat myos tehdyn tyén ymparille, nakyy
my0s tutkimuksesta, silla esimiehen halutaan olevan kaikille esimies eika kaveri, silla
tama saattaisi helposti lisdta esimiehen puolueettomuutta. Tutkimukseen vastanneet kui-
tenkin kokivat tarkeaksi sen, etta vaikka keskustelu typaikalla liittyykin enimmakseen tyo-
hodn, halutaan myo6s keskustella muistakin, kun tyéhon liittyvista asioista pitddkseen tyén

imua ylla.

Tutkimuksessa oli myos tarkoituksena selvittdd, millaista tukea alaiset kaipaavat esimie-
helta. Esimiehiltéa koettiin saavan melko hyvin tukea ja sité oli riittavasti, kuitenkin ajoittain
oli kokemuksia esimiesten kiireellisyydesta. Palautteen annon toivotaan olevan molem-
minpuolista, jotta myds esimies voi kehittya kuten alainenkin. Hyva keino kiireettbmaan
molemminpuoliseen keskusteluun ja palautteenantoon on pitaa kehityskeskusteluja sdan-
nollisesti, vahintd&n vuosittain tai tarvittaessa kaksi kertaa vuodessa. Esimiehen tukeen
kiteytyy jo aiemmin ilmi tullut asia, eli se, etta esimiehelta toivotaan sitd, ettd han hallitsee
alaistensa tyotehtavat, jotta ymmarrys ja tuen anto ovat oikeanlaista. Tiimipalaverit ovat
myds hyva keino keskustella yhdessa tiimin kanssa ja esimiesten olisi tarke&é pystya rai-
vaamaan niihin aikaa tarpeeksi usein ottamalla huomioon oman tydpaikan ja tiimin tarve

palavereille.

Tyontekij6illa on myds itsellaan vastuu huolehtia omasta tyghyvinvoinnistaan kiinnitta-
malla huomiota palautumiseen ja vapaa-ajan kayttoonsa. Mankan & Mankan (2016) mu-
kaan palautumiseen pitaa kiinnittd& huomiota paivittain. Palautumista tapahtuu myos
toissa, josta voi huolehtia hyvalla ergonomialla ja taukojumpalla. Esimiesta suositellaan
kannustamaan tyontekijoita taukojumppaan ja hankkimaan tydntekijoilleen asianmukaiset

tyovalineet, jotta ergonomia-asiat pysyvat kunnossa. Taukojumppaan ei valttdmatta tarvita

35



valineita, etatdissa ollessa jo korttelin kavely auttaa mieltd ja kehoa virkistymaan. Tutki-
muksesta kavi ilmi, ettd vastaajat suosivat palautumiskeinoiksi liikuntaa, l&heisten kanssa
vietettya aikaa ja riittdvad unensaantia. Uneen ja sen laatuun on tarkeaa kiinnittad& huo-
miota, silla stressitilat usein alkavat ensimmaisena oireilla ongelmina unen kanssa (Manka
& Manka 2016, 176).

Kaikkien tutkimustulosten pohjalta voidaan todeta, etta esimiestydlla on suurta vaikutusta
tydhyvinvointiin ja sen vaikutuksia pitaa jatkossakin tutkia ja esimiestyodta kehittaa. Maail-
man tilanne on muuttunut reilussa vuodessa melkoisesti ja jatkossa organisaatioissa ja
yrityksissa pitaa etsia vield lisda uudenlaisia tapoja tehda t6itd ja miten toteuttaa hyvaa
esimiestyota digitalisaation ja etatyon lisdantyessa entisestaan. Tyopaikoilla, jossa etatyo
on paasaantdinen tyéskentelytapa, tydhyvinvoinnin merkitys voi korostua entisestaan, silla
tydntekijoiden aanet eivat valttdmatta tule samalla tavalla kuuluviin kuin normaalisti tydpai-
kalla ollessa, joten esimiehilla ei valttamatta ole tarpeeksi oikeaa tietoa siita, miten tyonte-

kijoilla oikeasti tdissa menee ja tdméa on aihe, jota olisi hyva tutkia jatkossa.

8.2 Tutkimuksen luotettavuus

Opinnaytetydssa arvioidaan tehdyn tutkimuksen luotettavuutta, jotta pystytddn valttamaan
mahdollisia virheitd (Tuomi & Sarajarvi 2018, kappale 6.) Laadullista tutkimusta ja sen luo-
tettavuutta ei voida arvioida mink&an tietyn ohjeen mukaan, tutkimuksen arviointi tapahtuu
kokonaisuutena. Pidetdan mielessé, mita ollaan tutkimassa, miksi tutkimus tehdaan, mita
ajatuksia tutkittavaan aiheeseen liittyy ennen tutkimusta. (Tuomi & Sarajarvi 2018, kap-
pale 6.3.)

Aineiston keruuta pohditaan myos ja millaisia menetelmi& sen hankkimiseen on kaytetty ja
onko mahdollisesti hyédynnetty jotain teknologiaa. Haastatteluissa luotettavuus riippuu
siitd, onko haastateltava ymmartanyt kysymykset oikein ja onko haastateltava osannut
selventaa niitd oikein tarvittaessa. Haastattelut voidaan toteuttaa yksilo- tai ryhmahaastat-
teluina ja valittu tapa saattaa vaikuttaa luotettavuuteen, silla haastateltavat eivat valtta-
matta anna ryhmatilanteessa samaa tietoa mité antaisivat yksildhaastattelussa tai toisten
pain. Haastateltavaksi osataan valita henkil6t, joilla on tarpeeksi tietoa tutkittavasta ai-
heesta, mikd varmistaa tutkimuksen luotettavuutta. Haastattelujen nauhoitusten toimivuus
kannattaa varmistaa ennen nauhoituksen aloitusta, jos kuuluvuus ei ole paras mahdolli-
nen, jotain olennaisia asioita saattaa jAdda pois ja haastattelumateriaali ei ole taysin luo-

tettava. (Tuomi & Sarajarvi 2018, kappale 6.3.)

Tutkimuksen luotettavuuteen vaikuttaa sen kesto, millaisella aikataululla tutkimus on to-

teutettu ja kuinka laadukasta tutkimuksen raportointi on. Tutkimustulokset ovat selkedmpi
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ja helpommin ymmarrettavampia, jos tuloksien eteen tehdysté tyosta kerrotaan yksityis-

kohtaisesti. (Tuomi & Sarajarvi 2018, kappale 6.3.)

Tasséa laadullisessa tutkimuksessa oli tarkoituksena selvittaa, miten esimiesty0 vaikuttaa
tyontekijoiden hyvinvointiin ja tutkimuksen teemahaastatteluihin pyydettiin tyontekijoita
haastateltavaksi eri yrityksistd. Opinnaytetydsté ei voida tunnistaa haastateltavien henki-
I6llisyytta ja aineisto tuhotaan opinnaytetyon valmistumisen jalkeen, jolla halutaan varmis-
taa se, ettei mitdan vastauksia voida yhdistdd kehenkaan henkilé6n. Haastattelutilanteet
ovat edenneet valittujen teemojen mukaisesti haastattelijan johdolla ja joihinkin kohtiin on
voitu tehda lisdyksid myohemmin. Onnistuneen litteroinnin varmistamiseksi haastattelut
on aanitetty alypuhelimen sovelluksella, jonka toimivuutta ja &&nenlaatua on testattu etu-
kateen. Haastateltaville on myos selvennetty kysymyksia, jos niissa on ollut tarkennetta-
vaa ja vastauksia on myos tarkennettu lisdkysymyksilla, jotta asiat on varmasti ymmarretty
oikein seké haastateltavan etta haastattelijan osalta. Tyon teoriaosuus tukee hyvin tutki-

muksesta saatuja tuloksia, joten tutkimus voidaan katsoa luotettavaksi.

8.3 Opinnaytetydn ja oman oppimisen arviointi

Taman opinnaytetyon toteuttaminen on ollut opettavaista ja mielenkiintoista, koska tyohy-
vinvointi ja siihen liittyvat ilmiot ovat itselleni kiinnostava aihe. Alun perin opinnaytetyo oli
tarkoitus toteuttaa toimeksiantona erdélle organisaatiolle, mutta tassa tuli erilaisia mutkia
vastaan, jonka vuoksi tein paatoksen, etta toteutan tyon ilman toimeksiantoa, koska en
olisi muuten ehtinyt toteuttaa tydta haluamassani aikataulussa. Organisaation henkilGiden
kanssa oli vaikeuksia saada sovittua haastatteluja ja viestinta oli aika ajoin epaselvaa ja
takkuilevaa, mika toi lisdhaasteita tydstamiseen. Opinnaytetytn aihetta myds vaihdettiin
valissa, tyon alkuperéinen aihe oli esimiesten tyohyvinvoinnin rakentuminen ja tukeminen,
mutta aihe vaihdettiin esimiestydn vaikutuksista tyéhyvinvointiin. Tama paatds tehtiin sa-

malla, kun paatettiin, ettei tytta toteutetakaan toimeksiantona.

Opinnaytetydn deadline asetettiin vuoden 2021 huhti- ja toukokuun vaihteeseen, mutta ai-
kataulu venyi tasta parilla viikolla eteenpéain. Opinnéaytety6ta on tehty taysipaivaisen tydn
ohella ja tdmé projekti aloitettiin suunnittelulla vuoden 2020 lopussa, varsinainen tyostami-
nen alkoi kuitenkin vasta vuoden 2021 alussa. Opinnaytety6ta on tehty mahdollisuuksien
mukaan arkisin ja viikonloppuisin. Alussa oli vaikeuksia saada aloitettua tyota I&hinna Kii-
reiden vuoksi, mutta lopulta kun p&asi tydn teossa vauhtiin ja aihe saatiin vaihdettua, on

tydstdminen sujunut mutkattomammin.

Koen oppineeni tyotd tehdessa aiheesta enemman, vaikka olisin toivonut, etta valilla olisi

ollut tyokiireiltd enemman aikaa perehtya joihinkin alueisiin. Teoriaosuuden kirjoittamiseen
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kului huomattavasti eniten aikaa ja se oli opinnaytetydn tyételidin ja haastavin osuus. Tut-
kimuksen haastattelut sain sovittua ja pidettyd nopeasti, koska l6ysin haastateltavat hel-
posti omista kontakteistani. Kaikki haastattelut tehtiin saman viikon sisalla ja litteroinnit
tehtiin heti haastatteluiden jalkeen, jotta eteneminen olisi sujuvaa. Tasta eteenpéain tyosta-
minen oli melko sujuvaa ja alun vaikeuksista huolehtimatta, olen loppujen lopuksi tyytyvai-

nen projektin sujumiseen talla aikataululla ja mahdollisuuksilla.
Uskon, etté tiedot ja taidot mit& olen oppinut niin tyéhyvinvoinnista, esimiestydsta ja tutki-

muksen tekemisesté ovat minulle hyodyllisia tulevaisuudessa, ja niita paasee hyodynta-

maan myds tydeldmassa jatkossa seka uusien haasteiden etsimisessa.
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Liitteet

Liite 1. Haastattelukysymykset

Tydhyvinvointi

Mita ty6hyvinvointi sinulle merkitsee?
Millaisena néet hyvinvoivan tyopaikan?

Miten teill& huolehditaan tyéhyvinvoinnista?
Miten koet jaksavasi talla hetkella tydossasi?
Mita keinoja sinulla on lievittaa stressia?

Milla tavalla pidat ylla tyéhyvinvointiasi?

Mitka asiat vaikuttavat omaan tyéhyvinvointiisi?

Miten tydpaikkasi kommunikaatiotavat ja muiden huomioon ottavuus vaikuttaa tydssa viih-

tyvyyteesi?

Esimies-alaissuhde

Kuinka tiiviisti olet tekemisissa esimiehesi kanssa?

Miten tydsi vaatii yhteistyon?

Koetko saavasi tarpeeksi tukea omalta esimieheltasi tydhon, millaista tukea saat?
Millaista tukea toivoisit saavasi enemman?

Mista kaikkialta saat tukea ja apua ty6hoén?

Miten esimiehelta saamasi palaute motivoi sinua tyéssasi, saatko palautetta tarpeeksi
usein?

Millainen on sinun mielestési hyva esimies?

Mihin olet esimiestydssa erityisen tyytyvéainen ja mihin et? Miksi?
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