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Taman opinnaytetyon tavoitteena oli selvittdd, millaisia asioita tyontekijat toivovat esi-
henkiloltaan tydhyvinvoinnin parantamiseksi. Taman lisaksi selvitettiin, miten itsensa
johtaminen vaikuttaa tyontekijoiden tyohyvinvointiin. Liséksi opinnaytetydssa tarkas-
teltiin, miten esihenkilotyo tukee itsensa johtamista. Aihe on ajankohtainen jatkuvasti
muuttuvassa tyfelamassa, jossa tyohyvinvoinnin merkitys korostuu kaiken aikaa.
Tyohyvinvointia pidetadnkin yritysten tulevaisuuden menestystekijana.

Opinnaytetyon viitekehyksessa kasiteltiin laaja-alaisesti tydhyvinvoinnin kasitetta
seka esihenkilbtyon ja itsensa johtamisen vaikutuksia tyohyvinvointiin. Viitekehys
koostui tydhyvinvoinnin maaritelmasta, tyéhyvinvoinnin portaat-mallista, tyonilosta
seka tyopahoinvoinnista. Liséksi tarkasteltiin tydhyvinvoinnin kehittdmista ja tulevai-
suuden nakymia. Viitekehyksessa kasiteltiin myos esihenkilotyota ja tydhyvinvoinnin
johtamista seké itsensa johtamista ja sen vaikutuksia tydhyvinvointiin. Opinnaytetyon
tutkimusmenetelmana hyddynnettiin laadullista tutkimusta. Aineistonkeruumenetel-
mana kaytettiin puolistrukturoitua teemahaastattelua. Haastateltavat tyoskentelivat
itsendisissa asiantuntijatehtavissa ja heilla kaikilla oli entuudestaan kokemuspohjaa
tutkittavasta aiheesta.

Opinnaytetyon tutkimustuloksista ilmeni, etta tydhyvinvointia pidettiin hyvin merkityk-
sellisena tekijana tydelamassa, mutta tydntekijdiden kokemassa tyohyvinvoinnissa oli
viela kehitettdvaa. Tyohyvinvointia parantaviksi tekijoiksi ilmenivat tydyhteisd, jousta-
vuus, palautteen saaminen ja itsensa kehittaminen. Myos esihenkildiden tuki koettiin
yleisesti tarkedksi tydhyvinvointia edistavaksi tekijaksi. Tyohyvinvoinnin paranta-
miseksi esihenkildilta toivottiin enemman palautetta ja kannustusta itsensa kehittami-
seen, syvempaa luottamusta seka lapinakyvyytta johtamiseen.

Liséksi tutkimustuloksista ilmeni, etta mikali tyontekijat hyodynsivat erilaisia itsensa
johtamisen keinoja tydssaan, itsensa johtaminen vaikutti positiivisesti tyontekijéiden
tyohyvinvointiin. Kehitettavaa itsensa johtamisen taidoissa oli muun muassa ajanhal-
linnassa.

Avainsanat: esihenkil6tyo, johtaminen, itsensa johtaminen, tyéhyvinvointi
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The aim of this thesis was to find out what kind of expectations employees have to-
wards the superiors to improve their well-being at work. Furthermore, the thesis in-
vestigated if self-management has a positive effect on the well-being at work. In addi-
tion, the thesis examined how supervisory work supports self-management. The topic
of the thesis is topical in an ever-changing working life, where the importance of
workplace well-being is being emphasized all the time. Workplace well-being is con-
sidered to be a success factor in the future of companies.

The theoretical part of the thesis deals extensively with the concept of workplace
well-being and the effects of supervisory work and self-management on well-being at
work. The theoretical part consists of the definition of workplace well-being, the stair-
case model of well-being at work, job satisfaction and work-related illness. In addi-
tion, the development of workplace well-being and future prospects were examined.
The theoretical part also dealt with leadership and management of workplace well-
being, as well as self-management and its effects on well-being at work. Qualitative
research was utilized as the research methodology of the thesis. A semi-structured
thematic interview was used as the data collection method. The interviewees worked
in independent specialist positions and all of them already had an experience base
on the topic under study.

The research results of the thesis indicated that workplace well-being was consid-
ered a very important factor in working life, but there was still room for improvement
in the well-being experienced by employees. Factors that improve the workplace
well-being included the work community, flexibility, receiving feedback and self-devel-
opment. Support from superiors was also widely perceived as an important factor in
promoting well-being at work. In order to improve well-being at work, supervisors
were expected to provide more feedback and encouragement for self-development,
deeper confidence and transparency in management. In addition, the research re-
sults showed that if employees used different methods of self-management in their
work, self-management had a positive effect on the well-being of employees at work.
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1 Johdanto

1.1 TyoOn tausta

Tero J. Kauppisen mukaan “Ensi kertaa ihmiskunnan historiassa muutos on niin
nopeaa, ettd sen minka nuorena oppii, se vanhana estaa onnistumista.” Kiihty-
neeseen muutosvauhtiin vaikuttaa vahvasti globalisaatio. Globalisaatio muuttaa
jatkuvasti myds tyonteon rakenteita. Yritykset joutuvat tavoittelemaan kilpailue-
tua joustavuudesta, nopeudesta ja innovaatioiden tuottokyvysta. Tyota voi
tehda paikasta tai ajasta rippumatta nykyteknologian avulla. TyOkulttuuri tulee
kokemaan haasteita muutosten seurauksena, silla uudet sukupolvet valtaavat
tydelaman. Jo lahitulevaisuudessa megatrendit tulevat vaikuttamaan jokaisen

tyontekijan elaméaan ja tydhyvinvointiin. (Manka 2011, 8.)

Tyobhyvinvoinnin laiminlydntien seurauksena tekematta jaaneen tyon hinnaksi
on arvioitu vahintaan 24 miljardia euroa vuodessa. Tahan sisaltyy esimerkiksi
ennenaikainen elakdityminen, ammattitaudit, sairauspoissaolot, sairaana tydssa
olemisen kustannukset ja terveydenhoitokulut. Tyon resursseja haaskataan
huonolla johtamisella seka heikoilla tydyhteisotaidoilla: tydstressin syina voi olla
epavarmuuden lisdksi myds tyopaikkakiusaaminen, esihenkilon ja tyokaverei-
den tuen puute ja roolien epaselvyys. (Manka & Manka 2016, 7-8.)

Tutkimusten mukaan tydhyvinvointi lisda tyontekijan tydmotivaatiota, sitoutu-
mista, luovuutta, tehokkuutta ja tuottavuutta. Onnistuneen tydhyvinvoinnin seu-
rauksena sairauspoissaolot véahenevat, ja niitd voidaan ennaltaehkaista. Tyos-
saan hyvinvoiva ihminen voi hyvin myds vapaa-ajalla, ja samoin toisinpain. Ty6-
hyvinvointi heijastuu myds organisaatiosta ulospain: hyvinvoivaan ja innostu-

neeseen tyoyhteisoon on helpompi saada uusia osaajia. (Terveystalo.)

Esihenkilén rooli korostuu tydhyvinvoinnin toimenpiteiden toteuttamisessa. Tyo-

turvallisuuslain nojalla esihenkilén vastuulla on huolehtia siitd, etta fyysinen ja



psyykkinen kuormitus pysyvat kohtuullisina. Taman rinnalla tarvitaan myos tun-
neosaamista, silla parhaimmillaan johtaminen on hyvaa ja toimivaa vuorovaiku-
tusta tyontekijan ja esihenkilon valilla. Tydhyvinvointi ei ole kuitenkaan yksin

tydnantajan vastuulla, vaan myo6s yksilon rooli korostuu: Tyontekijalla on vastuu

itsensé johtamisesta ja tydyhteison toimivuudesta. (Manka & Manka 2016, 9.)

1.2 Opinnaytetyon tavoite ja tutkimuskysymykset

Tama opinnaytetyo kasittelee esihenkildtyon ja itsensa johtamisen vaikutuksia
tyohyvinvointiin. Opinnaytetydssa perehdytaan tyohyvinvoinnin kasitteeseen
seka siihen, miten tyéhyvinvointia voitaisiin parantaa itsensa johtamisen ja esi-
henkilotyon tukemana. Aihe on ajankohtainen muuttuvassa tydelamassa, jossa
tyohyvinvointi valtaa alaa yritysten menestystekijana. Tasta johtuen paadyin ky-
seisen aiheen valintaan. Toivon, ettd tAma tyo heréattdé niin tyontekijoita kuin
esihenkil6itakin pohtimaan omaa tydhyvinvointiaan ja siihen vaikuttavia tekijoita.
Samalla voi pohtia, millaiset tekijat parantaisivat omaa tyohyvinvointia entises-

taan.

Taman opinnaytetydn tavoitteena on selvittéaa tyontekijoiden nakemyksia tyéhy-
vinvoinnista ja siihen vaikuttavista tekijoista, painottaen sita, miten esihenkilotyo
ja itsensa johtaminen vaikuttavat tyontekijéiden tydhyvinvointiin. Opinnéayte-
tyossa tarkastellaan, millaisten toimien kautta esihenkiloty6lla voidaan parantaa
tyohyvinvointia. Taman lisaksi selvitetd&n, onko itsensé johtamisella positiivisia
vaikutuksia tyontekijdiden tydhyvinvointiin. Opinnaytetydssa tarkastellaan myads,
miten esihenkiloty6 tukee itsensa johtamista. Opinnaytetyd on rajattu kasittele-
maan aihetta tyontekijoiden ndkokulmasta ja tutkimusta tukevat opinnaytetyon

tutkimusongelmaan pohjautuvat tutkimuskysymykset.
Opinnaytetyon tutkimuskysymykset ovat seuraavat:
1. Millaisia asioita tyontekijat toivovat esihenkildltaan tyéhyvinvoinnin paran-

tamiseksi?

2. Miten itsensa johtaminen vaikuttaa tyontekijan tyéhyvinvointiin?



1.3 Opinnaytetyon viitekehys

Opinnaytetyon viitekehyksessa tarkastellaan tyohyvinvoinnin kasitetta seka esi-
henkilotyon ja itsensé johtamisen vaikutuksia tyohyvinvointiin. Viitekehys on

koottu kirjallisista ja sdhkdisista lahteista.

Tyon viitekehyksena toimii tydhyvinvoinnin maaritelmat, tyéhyvinvoinnin portaat
-malli, tyonilo ja tyépahoinvointi. Viitekehyksessa tarkastellaan myds ty6hyvin-
voinnin kehittdmista ja tulevaisuuden nakymia. Liséaksi viitekehys k&sittelee ty6-
hyvinvoinnin johtamista esihenkilonakdkulmasta seké itsensa johtamista ja sen
vaikutuksia tyéhyvinvointiin. Viitekehys tukee tutkimustuloksia ja niista johdet-

tuja johtopaatoksia.

1.4 Opinnaytetydssa kaytetty tutkimusmenetelma

Opinnaytetyon tutkimusmenetelmana hyédynnetaan kvalitatiivista eli laadullista
menetelmaa. Aineistonkeruumenetelmana hyédynnetdan puolistrukturoitua tee-
mahaastattelua. Nain mahdollistetaan aiheen laajempi ja syvempi tarkastelu.
Haastateltavat saavat jasentda vastauksensa omaehtoisesti, ja heille annetaan
mahdollisuus esittaa tarkentavia kysymyksia. Haastattelu tutkimusmenetelméana
mahdollistaa sen, etta haastateltavilta saadaan paljon laadullista tietoa ja tietoa
syy-seuraussuhteista (Opintokeskus Sivis). Aineiston analyysimenetelmana
hyodynnetaan sisallén analyysia.

Haastatellut henkilot tydskentelevét itsenaisissa asiantuntijatehtavissa. Tutki-
musta tarkastellaan tydntekijanakokulmasta, silla tyon tavoitteena on tarkas-
tella, millainen vaikutus esihenkildty6lla ja itsensé johtamisella on tydntekijan

tyéhyvinvaointiin.



2 TyOhyvinvointi

2.1 Tyohyvinvoinnin maaritelma

TyoOhyvinvointia on tutkittu reilun sadan vuoden ajan, mutta tutkimusten paino-
pisteet ovat muuttuneet tyoturvallisuudesta ja yksilon sairastumisen painottami-
sesta tydyhteison toimivuuden ja yksilon terveyden edistdmiseen. Tyon henki-
nen ja fyysinen kuormitus, erilaiset tydskentelytavat seka erilaiset johtamistyylit
vaikuttavat tyéhyvinvointiin entista enemman. Ty6hyvinvointi on aina ajankohtai-
nen asia, niin erilaisten organisaatioiden kuin myods kansantalouden nakokul-
mista. TyOhyvinvointia voidaankin pitéaa yrityksen investointina, silla se vaikuttaa
vahvasti yrityksen kilpailukykyyn, taloudelliseen tulokseen ja maineeseen.
(Manka 2016, 64-65.)

Tybhyvinvoinnin haasteena on kasitteen maaritys, silla maaritelmia on lahes
yhtd monta kuin méaarittelijoitakin. Sosiaali- ja terveysministerio (2019) maaritte-
lee tydhyvinvoinnin kokonaisuutena, johon vaikuttavat tyo ja sen mielekkyys,
terveys, turvallisuus ja hyvinvointi. Esimerkillinen johtaminen, tydyhteisén ilma-
piiri seka tyontekijoiden ammattitaito lisdévat tyéhyvinvointia. Tyoterveyslaitos
(2020) on taas sitd mielta, ettéd tydhyvinvointi koostuu turvallisesta, terveelli-
sesta ja tuottavasta tydsta, jota ammattitaitoiset tyontekijat tekevat hyvin johde-
tussa organisaatiossa. Tyontekijat kokevat tyonsa mielekkaéaksi ja palkitsevaksi,
ja ty6 tukee heidan elamanhallintaansa. Ty6hyvinvoinnin professori Marja-Liisa
Manka (2016) puolestaan kuvaa tydhyvinvoinnin olevan voimavaraldhtdinen ra-
kennelma, jossa organisaation kulttuuri ja toimintatavat muodostavat perustan
hyvinvoinnille. Tydn tulisi olla mahdollisimman monipuolista ja mahdollistaa
tyontekijan jatkuva oppiminen seka yksilon vaikuttaminen tyon tavoitteisiin ja
pelisdantoihin. Johtamisen laatu ja tydilmapiiri pohjautuvat yhteison henkisesta
tilasta, sosiaalisesta paaomasta. Jokainen tydyhteison jasen tulkitsee omaa tyo-

yhteis6aan omien asenteidensa mukaisesti. (Alahautala & Huhta 2019, 16.)

Tyohyvinvointiin vaikuttavat fyysiset, psyykkiset, sosiaaliset ja henkiset tekijat,
jotka kaikki liittyvat vahvasti toisiinsa. Tekijoita ei tulisi tarkastella yksitellen,



vaan kokonaisvaltaisesti. Tyohyvinvoinnin tekijéiden muodostama laaja koko-
naisuus voidaan jakaa viiteen osa-alueeseen: yksiloon, esihenkilédn, organi-
saatioon, ryhmé&henkeen ja tydhon. Naiden tekijoiden pohjalta muodostuu koko-
naisvaltainen tydhyvinvointi. Konkreettisimmin tyohyvinvointia kuvaa se, mil-
laiseksi tyontekija tuntee olonsa tydpaivan aikana. Tarkeda on, etta jokainen
saa tyostaan iloa ja onnistumisen tunteita. Jokaisen yksilon kokema tyéhyvin-
vointi kehittyy kokonaisuudeksi, eli koko tydyhteison tyohyvinvoinniksi. Jokai-
sella yksildlla on kuitenkin omat arvot, tavat ja mielipiteet, jolloin yksildiden ty6-

hyvinvointia lisdavat tai vahentavat eri asiat. (Valkealahti & Paasonen 2017.)

Tyohyvinvoinnin rakentavat tyontekijat ja tybnantaja, ja heidan tulee kehittaa
sita tarpeen mukaan yhdessa. Kokonaisvaltaista ty6hyvinvointia ei saavuteta
yksittaisilla virkistystapahtumilla, vaan tydhyvinvoinnin kehittémisen tulee olla
pitkajanteista ja jatkuvaa toimintaa, joka kohdistuu eri osatekijoihin, esimerkiksi

henkilostoon tai johtamiseen. (Hakanen.)

2.2 Tyohyvinvoinnin portaat

Tyohyvinvoinnin portaat -malli on kehitetty tydkaluksi ja tueksi tydhyvinvoinnin
kehittamiseen, jotta kehittamistoiminta olisi pitkajanteista ja suunnitelmallista.
Mallin perustana toimii Abraham Maslow’n (1943) tarvehierarkia, eli ihmisen tar-
peet, jotka kuvataan seuraavassa jarjestyksessa: fysiologiset perustarpeet, tur-
vallisuuden tarve, yhteenkuuluvuuden ja rakkauden tarpeet, arvostuksen tarve
ja itsensa toteuttamisen tarve. Nama tekijat muodostavat pyramidin, jossa olen-
naista on, etta alimpien perustarpeiden tulee tayttyd, ennen kuin voi siirtya ylos-
pain ja etsia tyydytysta korkeimmista tarpeista. (Vuorinen & Tuunala 1997, 149
-150.)
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Kuvio 1. Tyéhyvinvoinnin portaat (Rauramo 2009).

Tybhyvinvoinnin portaat koostuvat samoin viidesta askelmasta: terveydesta, tur-
vallisuudesta, yhteisollisyydestd, arvostuksesta ja osaamisesta, kuten kuvio 1
havainnollistaa. Terveys pohjautuu siihen, etta tyontekijalla on tyd, joka mahdol-
listaa virikkeisen vapaa-ajan, riittdvan ja laadukkaan ravinnon ja liikunnan seka
sairauksien ehkaisyn ja hoidon. Tyd tukee terveyttd muun elaman rinnalla. Or-
ganisaation nakokulmasta terveyteen vaikuttavia tekijoitéa ovat esimerkiksi ty6-
kuormitus, tydpaikkaruokailu ja tyéterveyshuolto, kun taas tyontekijaa tukee ter-

veelliset elaméantavat. (Rauramo 2012, 7-8.)

Tyontekijan turvallisuudenkokemus syntyy tyon pysyvyydesta, riittavasta toi-
meentulosta seka turvallisesta ty6sta ja tydymparistosta. Tyontekija kokee oi-
keudenmukaisuutta, tasa-arvoa ja yhdenvertaisuutta tyopaikallaan. Organisaa-
tion nakbkulmasta tdhan vaikuttaa erilaiset tydsuhteet. Toistaiseksi voimassa
oleva ty6suhde tuo tyontekijalle pysyvyyden ja turvallisuuden tunnetta vahvem-
min kuin maaraaikaiset tydsuhteet. Organisaation tulee myds tarjota tyonteki-

jélle turvallisuutta tukevat tyoolot, kuten tydskentelytila ja -valineet. Tyontekija



pystyy itse tukemaan tyonsa turvallisuutta ergonomisilla ja sujuvilla tyo- ja toi-

mintatavoilla. (Rauramo 2012, 9-10.)

Portaiden kolmas askelma on yhteiséllisyys. Hyva yhteishenki auttaa tyonteki-
joita tydssa ja jaksamisessa. Talloin tyontekijan on mukava tulla tydpaikalle, han
viihtyy muiden seurassa ja tyonteko on tehokasta. Aitoa ja kestavaa yhteishen-
keé ei voida rakentaa satunnaisilla tapahtumilla, vaan sita tulee yllapitaa arjessa
jokaisena paivana. Yhteisollisyytta tukevat tyon arjesta poikkeavat yhteiset het-
ket, jolloin ei valttamatta tarvitse miettid toita. Viikoittaiset yhteiset kahvihetket
tai aamiaiset ovat erinomaisia yhteisollisyyden parantajia. Yhteisen ajan kautta
tyontekijat tutustuvat toisiinsa paremmin, mika kehittaa tiimityotaitoja. Yhteisolli-

syys vahentaa sairauspoissaoloja ja tyontekijoiden vaihtuvuutta. (Evenda 2021.)

Tyontekijat haluavat tuntea itsensa arvostetuiksi tydyhteisossaan. Tyontekijoi-
den kokemaa arvostusta lisddvat avun antaminen ja pyytaminen, hyvat kaytos-
tavat, muiden kuuntelu, palautteen antaminen ja vastaanottaminen, tyopaikan
arvoihin sitoutuminen ja vastuunkantaminen. Organisaatio puolestaan edistaa
arvostuksen tunnetta urakehityksen mahdollistamisella, yhteistoiminnan edista-
misella ja palaute- ja kehityskeskusteluilla. Yksilolliset palkkiot, kuten ansiomer-
kit ja muistamislahjat, ovat konkreettista arvostuksen osoittamista, mutta nama
eivat tuo arvostuksen tunnetta koko henkilostélle. Saanndllinen palautteen saa-
minen, itsensa kehittdminen ja nousujohteinen urakehitys tukevat tydntekijan it-

setunnon kehitysta ja sailymista. (Rauramo 2012, 13-14.)

Ylimpéana portailla on itsensa toteuttaminen ja osaaminen. Tassa korostuu vah-
vasti tyontekijan oma motivaatio tyon tekemiseen. Itsendinen opiskelu, koulu-
tukset, urasuunnittelu ja mentorointi ovat itsensé toteuttamisen keinoja tyoela-
massa. Talloin tyontekija kantaa pitkalti itse vastuun oman tyon hallinnasta ja
osaamisen yllapidosta. Organisaatio tukee tyontekijdiden osaamista jarjesta-
malla kattavan perehdytyksen tyosuhteen alussa seka yllapitamalla osaamista
erilaisilla seminaareilla, sisaisilla koulutuksilla, projekteilla ja kehityshankkeilla.
Organisaation sisalla voidaan myds sopia tehtavéakierroista, joiden avulla tapah-

tuu vertaisoppimista eri ty6tehtavien kautta. (Rauramo 2012, 15.)



Tyohyvinvoinnin portaiden avulla voidaan tunnistaa ja havainnoida tyéhyvin-
vointiin vaikuttavia tekijoita. Malli toimii moniportaisena kokonaisuutena tyéhy-
vinvoinnin tukena, ei irrallisina osa-alueina. Portaat mahdollistavat tydhyvinvoin-
nin kestavan kehittdmisen, mika tukee tuottavaa ja tuloksellista tyontekoa seka
turvaa henkiléston hyvinvoivan tyéelaman. Malli mahdollistaa eri teemojen tar-

kastelun niin yksilon kuin tyéyhteison nakdkulmasta. (Savolainen 2014.)

2.3 Tyonilo

Kuviossa 2 on kuvattu tyoniloon vaikuttavat tekijat. Nama koostuvat organisaa-
tion tybhyvinvointia edistavista piirteista seka tyontekijasta itsestaan. Vaikka or-
ganisaation kaikki tekijat tukisivat ihnannetapauksessa tyéhyvinvointia, vaikuttaa
tyontekijan omat asenteet paljolti koettuun tyoniloon. Psykologinen paaoma,
mahdollisuudet vaikuttaa tydhoén, tydyhteiso, terveys ja fyysinen kunto muok-
kaavat tyontekijan asenteita, joten tyohyvinvointi eri tyontekijoiden kesken saat-
taa vaihdella suuresti. Nain ollen tydnilon kokemus vaihtelee ihmisen mukaan

yksil6llisesti. Tyonilo on yksilon ja yhteison kokemus, tunne. (Manka 2012, 77.)
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Kuvio 2. Tyoniloon vaikuttavat tekijat (Manka 2011, 76).

Tyoniloon vaikuttavat tekijat on jaettu viiteen eri osa-alueeseen, joista ensim-
mainen on organisaatio. Hyvinvoivaan organisaatioon kuuluu olennaisesti ta-
voitteellisuus. Talldin organisaatiolla on selked visio ja strateginen toimintasuun-
nitelma sen toteuttamiseksi. Myds jokaisen tydyhteistn jasenen tulee tietaa,
mika on hanen perustehtavansa ja mita hanen tulisi silla saavuttaa. Strategian
rakentaminen ei saisi olla vain ylimman johdon kasissa, vaan henkilosto tulisi
aktiivisesti osallistaa strategiseen suunnitteluun. Tall6in heidan kiinnostuksensa
strategisten tavoitteiden toteuttamiseen arjessa kasvaa. (Manka 2011, 79-80.)

Organisaatioilla tulee olla kaikille yhteiset saannét, joita noudatetaan, mutta or-
ganisaatioilta edellytetdan myds joustavuutta. Joustava organisaatiorakenne

mahdollistaa sen, etta jokainen tyontekija voi tehda paatoksia omalla alueellaan
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ja saada myos tietoa tyonsa pohjaksi. Tiedon tulisi kulkea organisaatiossa mut-
kattomasti lisaten tyontekijoiden aloitteellisuutta. Ihannetilanteessa paatoksen-

teko olisi mahdollisimman lahella tyontekoa, jolloin jokaisella olisi mahdollisuus
vaikuttaa oman tyonsa pelisdantoihin. (Manka 2011, 83—-84.)

Jatkuvasti muuttuvan tyéelaman vuoksi jatkuva osaamisen kehittaminen koros-
tuu. Tyopaikkojen tulisi kyeta maarittelemaan nykyinen ja erityisesti myos tule-
vaisuudessa tarvittava osaaminen ja tarjota tyontekijoille tata tukevaa osaami-
sen kehittamista. Tassa korostuu myds yksildiden aktiivisuus omaan oppimi-
seen seka kokemustiedon jakaminen. Mikali tieto puuttuu, ihminen tayttaa tyh-

jan tilan kuvitelmilla faktaan perustuvan tiedon sijaan. (Manka 2011, 85.)

Fyysinen tydymparisto vaikuttaa myos tyohyvinvointiin. Tama tekija kannattaa
korjata ensimmaisend, ennen kuin aletaan kehittamaan muita alueita. Tyoturval-
lisuuslaki (2002) ja tydsuojelun valvontalaki (2003) velvoittavat tydympariston
turvallisuuteen ja riskittomyyteen. Talla tavoin parannetaan tydymparistéa ja -
oloja, jotta tyontekijoiden tyokyky turvataan ja tydtapaturmia ja muita tydstéa joh-
tuvia haittoja ehkaistadan. (Manka 2011, 85.)

Toinen osa-alue kasittelee johtamista. Tyonilon reseptinad pidetaan niin kutsut-
tua modernia johtamista. Modernin johtamisen piirteisiin kuuluu reilu tydén orga-
nisointi, jolloin esihenkild on oikeudenmukainen ja ottaa tyontekijat mukaan
paatoksentekoon. Esihenkiloltéd odotetaan esimerkillisyytta ja luotettavuutta, jol-
loin han toimii eettisten arvojen mukaisesti ja on johdonmukainen paatoksente-
ossaan. Esihenkilon tehtavana on myods toimia tyontekijan tukena, kuunnella ja
olla henkisesti lasna. Han antaa kannustavaa ja rakentavaa palautetta, toimii
ik&&n kuin valmentajana. (Manka 2011, 112-114.)

Esihenkilon tulee kiinnittdd huomiota tydntekijoiden psyykkiseen ja fyysiseen
kuormitukseen ja tarvittaessa puuttua siihen (Tyoturvallisuuslaki). Hanen tulee
innostaa tavoitteiden saavuttamiseen, luovaan ajattelutapaan seka huolehtia

myonteisesta ilmapiirista tydyhteiséssa. Moderni johtaminen kasvattaakin tyo-



11

tyytyvaisyytta ja -hyvinvointia, vahentéé poissaoloja ja pienentaa tyokyvytto-
myyselakkeelle jadmisen riskia. Hyvan ja aidon johtamisen padmaarané on kas-
vattaa luottamusta ja sen myoté kehittaa tydyhteisotaitoja seka koko tiimin suo-
rituskykyéa. (Manka 2011, 112-114.)

Esihenkil6 ei kuitenkaan ole, eikd hénen tarvitsekaan olla yli-ihminen. Johtajuus
muodostuu koko ryhman toimivuudesta, ei yksinaan esihenkilésta. Johtajuutta
voi tarkastella dynaamisena kokonaisuutena, jossa eri osapuolet vaikuttavat toi-
siinsa. Organisaatioissa on pyritty yhd enemman jakamaan johtajuutta lahelle
tyon tekemista. Johtajuus onkin muuttanut muotoaan. Johtajan tehtavana on

olla tukena ja apuna tyontekijoilleen, ei valvoa ja kaskyttaa. (Manka 2011, 113.)

Kolmas ty6niloon vaikuttava osa-alue on tydyhteisd. Sosiaalista padomaa syn-
tyy yhteisdllisyydesta ja sen jasenten valisesta vuorovaikutuksesta. Sosiaalinen
paaoma koostuu sellaisista yhteisollisista piirteistd, jotka vahvistavat yhteison
toimintaa edistavaa luottamusta, vastavuoroisuutta ja verkostoitumista. Se te-
hostaa tavoitteiden saavuttamista ja kasvaa, kun sita kaytetaan. Sosiaalisen
padoman maara ja laatu vaikuttavat myos henkildston terveyteen. (Manka
2011, 116.)

Sosiaaliseen paaomaan voi myas liittya negatiivisia vaikutuksia. Jos yhteisossa
ei siedeta esimerkiksi erilaisuutta, se voi olla sulkevaa ja kaventavaa. Tiiviit So-
siaaliset suhteet tydyhteistssa voivat saada aikaan ei-toivottuja ilmiéita, kuten
kiusaamista ja kuppikuntaisuutta. (Manka 2011, 166.)

Toimivan tydyhteisdn pohja rakentuu luottamuksesta toisiinsa, niin esihenkiléon
kuin tyontekijoihin. TyOyhteisotaidot, kuten tervehtiminen, kuunteleminen, autta-
minen ja lupausten pitaminen, tukevat toimivaa tydyhteisoa. Tydyhteison tulisi
olla avoin rakentavalle keskustelulle ja ideoinnille. Ongelmat tulee nostaa esille
etsien toiveita ja ehdotuksia. Toimivassa tydyhteisdssa annetaan ja saadaan
palautetta riittavasti, eika ainoastaan sysata vastuuta esihenkildlle. Tydntekijat
toimivat aktiivisesti ja ottavat vastuuta omasta tyostaan, arvostavat ja kunnioitta-

vat muita tyontekijoité ja heidan tydpanostaan. Erilaisuus koetaan rikkautena ja
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kiusaamiselle on ehdoton nollatoleranssi. Nain yksittaisen tyontekijan tydhyvin-
vointi lisdéntyy ja samalla kasvattaa koko tydyhteisén suorituskykyéa ja sosiaa-

lista pd&omaa, eli tulevaisuuden menestystekijaa. (Manka 2011, 118-133.)

Neljdnnesséa osa-alueessa huomio kiinnittyy itse tyohon ja yksilon vaikuttamis-
mahdollisuuksiin omassa tytssa. Tyontekijalla tulisi olla riittavat mahdollisuudet
oman tyonsa suunnitteluun ja aikatauluttamiseen. Talldin tydntekija voi itse vai-
kuttaa miten, missa ja milloin tyéta tehdddn. Oman tyon suunnittelu edellyttaa
tyon tavoitteiden ymmarrysta, jotta tyon tekeminen ja ty6tavat tukevat tavoitteita
ja organisaation strategiaa. Tyontekij6illa tulee olla myés mahdollisuus uuden
oppimiseen ja itsensa kehittdmiseen, esimerkiksi haasteellisten tehtavien ja
tyonkiertojen avulla. Tydnkierrot opettavat arvostamaan toisten tyontekijoiden
tyota ja tydpanosta uuden oppimisen rinnalla. (Manka 2011, 146.)

Tyon tekemisen olisi hyva saada aikaan tyén imua. Tyon imu on positiivinen tila,
joka koostuu tarmokkuudesta, omistautumisesta ja uppoutumisesta (nk. flow-
tila) tyéhon. Tydn imu motivoi sitoutumiseen, aktiiviseen toimintaan ja haluun
antaa parastaan. Imu tarttuu myos toisiin tyontekijoihin. Tyén imua ei ole kuiten-
kaan tarkoitus tavoitella kokoaikaiseksi tilaksi. On normaalia, etta jokaisiin ty6-

paiviin sisaltyy myds ikavia tehtavia, jotka eivat innosta. (Manka 2011, 143.)

Kaikki osa-alueet toisiinsa sitoo yksil6, mina itse. Muuttuva tyéelama edellyttaa
tyontekijalta jatkuvasti sopeutumiskykya. Yksilon oma asenne korostuu muutos-
tilanteissa: ottaako muutoksen vastaan ilon ja optimismin vaiko artymyksen ja
pessimismin kautta? Muutosten hallinnassa auttaa psykologinen padoma, jonka
on todettu olevan yhteydessa sitoutumiseen ja suoriutumiseen ja sita kautta ty6-
tyytyvaisyyteen ja hyviin tydyhteisotaitoihin. Psykologinen paaoma on yhtey-
dessa positiivisiin emootioihin, jotka taas ovat yhteydessa yksilon asenteisiin li-
saamalla innostusta ja vahentamalla kyynisyytta. Psykologinen pddoma vastaa
kysymykseen "Kuka olet?”. Siina korostuu vahvasti yksilon itseluottamus, toi-
veikkuus, optimismi ja sitkeys. Psykologinen paaoma edellyttaé yksilolta itse-

reflektiota, eli oman toiminnan havainnointia, tarkastelemista ja puntarointia.
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Talloin yksilo siirtyy kokijan roolista tarkkailijan asemaan. Se on kuin oman toi-
minnan katsomista peilista. (Manka 2011, 149-169.)

Tyon tulee olla tasapainossa muun eldamén kanssa. Tyohyvinvointia tukee vah-
vasti tyontekijan fyysinen hyvinvointi. Uni, terveellinen ruokavalio ja liikunta pita-
vat ihmismielen virkeana ja auttavat jaksamaan. Liikunta on erinomainen keino
hallita ja purkaa tyostressia. Myds palautuminen on avainasemassa, jottei
tyosta koidu liilkaa kuormitusta ja pahimmassa tapauksessa loppuun palamista.
Elamé&ssa tulee olla tyon lisdksi omaa aikaa, sosiaalista aktiivisuutta, huvia ja le-
poa. Fyysisesti hyvinvoiva ihminen voi ja jaksaa myds tydssaan hyvin. (Manka
2011, 200.)

Onnellisen tydntekijan on todettu olevan tuloksellisempi ja tuottavampi kuin on-
nettoman. Epéselvaé kuitenkin on, vaikuttaako jokainen onnellisuuden indikaat-
tori tuloksellisuuteen. Ymparistbominaisuudet, kuten rahan saatavuus, turvalli-
suus, arvostettu asema, uranakymat ja tasapuolisuus vaikuttavat onnellisuuteen
jatkuvasti, kuitenkin vain tiettyyn pisteeseen asti. Perustason onnellisuuteen vai-
kuttavat myos persoonallisuuspiirteet ja perinnélliset tekijat samoin kuin kulttuu-
riset ja demografiset tekijat. (Yan & Turban 2009, 193-195.)

2.4 Tyo6pahoinvointi

Tyb6paikkoja haastaa ongelma, joka on kasvanut vuosien saatossa: tyon mielek-
kyyskato. Tata ongelmaa selittavat kaventuneet vaikutusmahdollisuudet omaan
tydhon seka globalisaatio, joka on lisdnnyt uhkia esimerkiksi tydn pysyvyydesta.
Kenellakéaan ei ole varmuutta omasta tydstaan ja tydpaikka voi kadota, vaikka
tyontekija olisikin hyvin sitoutunut tydnantajaansa ja kehittaisi tyétaan. (Manka
2011, 12))

Tyodpahoinvointi nékyy tydpaikoilla sairauspoissaoloina, tydokyvyttomyytena ja si-
toutumattomuutena. Tyoterveyslaitoksen emeritusprofessori Guy Ahosen mu-
kaan tyopahoinvointi maksaa vahintdan 25 miljardia euroa vuodessa, kun taas

tyottomyys esimerkiksi maksaa noin 6 miljardia euroa vuositasolla. Ahosen mu-
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kaan vuosittain noin parikymmentatuhatta 51-52-vuotiasta tyéssa kayvaa jou-
tuu jddmaan tyokyvyttomyyselakkeelle, jonka takia menetetaan 250 000-
260 000 tyovuotta joka vuosi. (Yle Uutiset 2016.)

Tybuupumus on héiridtila, joka kehittyy pitkdan jatkuneen tydstressin seurauk-
sena. Hyvin korkeat tavoitteet tydssa, vahva sitoutuminen tyohon ja korostunut
velvollisuudentunto voivat aiheuttaa liiallista tydstressia ja nain ollen altistaa ty6-
uupumukselle. Tyduupumus oireilee voimakkaana vasymyksena, kyynistymi-
sené ja ammatillisen itsetunnon laskuna. Lieva tybuupumus on yleisté ja noin
neljasosa tyoikaisistd suomalaisista karsii siitd, kun taas vakavasta tyduupu-
muksesta karsii noin 2—3 prosenttia. Vaikea tyduupumus on vakava tila, ja siitd
toipuminen voi vieda kuukausia. Monesti tyduupumuksesta karsiva ei ehdi pa-
lautua vapaa-ajallaan, vaan tarvitsee laakarin maaraamaa sairauslomaa. (Mehi-

lainen a.)

Yksi henkisen vakivallan muodoista on tydpaikkakiusaaminen. Tama ei ole yk-
sittdinen konflikti tydyhteistssé, vaan jarjestelmallista ja pidempiaikaista hen-
kista vakivaltaa. TyOpaikkakiusaamisen muotoja ovat esimerkiksi juoruaminen,
toisen tekemisen mitatéiminen, ala-arvoisten tyotehtavien saaminen, musta-
maalaaminen, tyon vaikeuttaminen, sosiaalinen eristaminen tai yleinen huono
kohtelu. Kiusattu kokee olonsa ahdistavaksi, ndyryyttavaksi ja pelottavaksi.
Tybnantajalla on velvollisuus puuttua kiusaamiseen ja mitd nopeammin siihen
puututaan, sitd todennakdisemmin se saadaan loppumaan. Kiusaamisen ai-
heuttama henkinen kuormitus voi olla niin kova, etta tyontekija jaa tyosta sai-

rauslomalle tai jopa irtisanoutuu kokonaan. (MIELI ry 2021.)

Epavarmuus, kiire ja tydonteon maaran kasvu nakyvat tyontekijan psyykkisena
kuormituksena. Kiire ja aikapaineet ovat korkeat, ja jatkuvat tyon keskeytykset
tyopaivan aikana rasittavat ja huonon johtamisen kaytanteet kuormittavat.
Nama tekijat synnyttavat tydpahoinvointia tydyhteisdssa, jolla voi olla vakavat-
kin seuraukset pitkdan jatkuessaan. Tasta johtuen yritysten avainasemassa tu-
lisi olla tyGhyvinvointiin panostaminen ja sen kehittaminen. (Manka 2011, 14—
15.)
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2.5 Tyohyvinvoinnin kehittaminen

Parhaiten tyohyvinvointia voidaan edistaa lisaamalla tyontekijoiden vaikutus-
mahdollisuuksia omaan tyohonsa ja sen kehittdmiseen. Yhteinen tyon kehitta-
minen vahentaa stressia ja kuormitusta ja parantaa vaikutusmahdollisuuksia.
Tyontekijat tulee osallistuttaa tyon ja tydympariston kehittamiseen, silla heilla on
paras tuntemus ja asiantuntijuus oman tyonsa sisallosta. Kehittamistyo lahtee
likkeelle yhteisesta keskustelusta havaituista ongelmista ja keinoista niiden rat-
kaisemiseksi. Taman jalkeen keskitytaan ratkaisujen toteuttamiseen ja uudella

tavalla tekemiseen. (Tyo6terveyslaitos 2017.)

Tyohyvinvoinnin kehittdmisprosessin voi aloittaa laatimalla tyéhyvinvointisuunni-
telman henkiléston kanssa vahintdan kalenterivuodeksi. Suunnitelman pohjaksi
on hyva selvittaa tydhyvinvoinnin nykytilanne esimerkiksi tyoyhteisokyselylla, it-
searvioinnilla tai kehityskeskusteluilla. Henkildstétietohallinnon jarjestelmisté voi
saada my6s merkkeja tyéhyvinvoinnin puutteista, esimerkiksi sairauspoissaolo-

jen, tapaturmien ja vaihtuvuuden kannalta. (Manka & Manka 2016, 95.)

Tybhyvinvoinnin parantaminen aloitetaan miettimalla yhteiset tavoitteet. Kes-
kustelua ei kannata kayda miettien, mika on vialla ja ei toimi, vaan pohtimalla,
mika lisaisi hyvinvointia. (Manka & Manka 2016, 96.)

Suunnittelun ja ongelmakohtien tunnistamisen jalkeen tavoitteiden toteutumisen
seurantaa on yllapidettava koko vuoden ajan, jonka vuoksi tunnusluvut eli tyo-
hyvinvoinnin mittarit tulisi ottaa kayttéon. Tallaisia tunnuslukuja voivat olla esi-
merkiksi sairauspoissaolot, tydn johtamisen laatu, tyon vaikuttamismahdollisuu-
det ja tyOkavereilta saatu tuki. Mikali havaitaan, etta jokin suunnitelman mukai-
nen tavoite ei ole lahtenyt toteutumaan toivotulla tavalla, on hyva palata asiaan
uudestaan ja miettid muita keinoja sen parantamiseksi. (Manka & Manka 2016,
97-98.)

Organisaation kannattaa selvittaa henkilostokyselyn avulla, mitka asiat koetaan
kuormittaviksi ja keskittya niiden kehittamiseen. Erilaisia keinoja tyéhyvinvoinnin
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kehittamiseksi ovat esimerkiksi tytolojen kehittaminen, laadukas tyoterveys-
huolto ja tyokykya tukevan ja yllapitdvan toiminnan mahdollistaminen. Ty6hyvin-
vointi on tavallisen arjen johtamista, jolloin arjessa kannattaa kiinnittd& huomiota
linjauksiin, toimintatapoihin, viestintd&n ja tydn organisointiin. Myds esihenkilo-

tyota tulee tukea ja antaa aikaa ongelmatilanteille. (OP Pohjola Vakuutus.)

Tyohyvinvoinnin kehittdmisen kannalta on kuitenkin tarkea muistaa, etta yksilot
kokevat kuormittavat ja tyohyvinvointia heikentavat asiat eri tavoin, samoin kuin
ty6hyvinvointia edistavat seikat. Esimerkiksi joku saattaa kokea itseohjautuvuu-
den vapautena ja joustavuutena, kun taas toinen kokee sen raskaana taakkana,
joka aiheuttaa ylimaaraista kuormitusta oman tyon laaja-alaisesta suunnittelemi-
sesta. Nain ollen henkildston tydhyvinvointiin vaikuttavia tekijoita on kaytava lapi
kokonaisvaltaisesti, jotta jokaisen tyontekijan tydhyvinvointia saadaan kehitettya
parempaan suuntaan. My6s avun tarjoaminen ja saaminen muutostilanteissa
korostuu, jottei kukaan koe jadvansa yksin muutoksen tuoman epavarmuuden,

kysymysten ja uusien tapojen keskella.

2.6 Tyohyvinvointi tulevaisuudessa

Kun tarkastellaan tyéhyvinvoinnin tulevaisuutta, tavoitteeksi nousee tydurien pi-
dentdminen seka se, etta ihmiset jaksavat tydssaan entistd kauemmin. Tama
edellyttda nuorten mahdollisuutta siirtya tydelamaan saumattomasti. Lisaksi tyo-
urien keskella ei tulisi syntya pitkia katkoksia tyokyvyttomyydesta johtuen, eika
tydurien tulisi paattya tyokyvyttémyyden takia ennenaikaisesti. Jotta tydurien pi-
dentdminen on mahdollista, tulee parantaa ihmisten kykya, halua ja mahdolli-

suuksia tehda tyota. (Sosiaali- ja terveysministerio 2019, 9.)

Megatrendit, kuten digitalisaatio, globalisaatio, vaestdrakennemuutos, ilmaston-
muutos, kaupungistuminen ja maahanmuutto muuttavat tyota. Tyén muutoksen
nopeutta ei voida ennustaa etukateen, mutta on syyta varautua jatkuvasti kiihty-
vaan muutokseen. Tyon sisdltda muuttavat automaatio, robotit ja tekodly seka

jakamis- ja alustatalouden kehitys. Nama tekijat vaikuttavat tyon sisaltéon, tyon

tekemisen tapoihin ja tydnantaja-tyontekija-suhteeseen. Liséksi ikdrakenteen
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muutos seka maahanmuutto ja monikulttuurisuus tulevat vaikuttamaan tyovoi-
man muutoksiin, ja ne tulisi nahda vahvuutena tydelamassa. (Sosiaali- ja ter-

veysministeri6 2019, 13.)

Vaikka Suomessa on pitkajanteisesti panostettu tyoturvallisuuteen ja tyéolojen
terveellisyyteen, on tarve edelleen panostaa ty6tapaturmien, ammattitautien ja
muiden tyoperaisten sairauksien seka haitallisen kuormituksen vahentamiseen.
Fysikaaliset, kemialliset, biologiset, fyysiset, psyykkiset seka sosiaaliset riskit tu-
lee huomioida ja arvioida kattavasti. On myds tarkeaa havaita, miten uusien tek-
nologioiden ja tydn teon tapojen riskit ja altisteet vaikuttavat tulevaisuudessa
tydhyvinvointiin ja ty6turvallisuuteen. Painopisteena on ennaltaehkaisyn kult-
tuuri, joka yhdistaa turvallisuuden, terveyden ja hyvinvoinnin tyossa. (Sosiaali-
ja terveysministerié 2019, 16-17.)

Yritysten yksi tulevaisuuden keskeinen menestystekija tulee olemaan se, miten
he onnistuvat vastaamaan ihmisten muuttuvaan arvomaailmaan. Kyseessa ei
ole hyvinvointia tukevat seikat tai osa-alueet, vaan se, miten huomioidaan kaikki
hyvinvointiin vaikuttavat tekijat ja rakennetaan niista yksilo- ja yritystasolla moni-
muotoisuuden huomioiva tuloksellinen hyvinvointiohjelma. Organisaatioiden tu-
lisi myds rohkaistua avoimeen keskusteluun yrityskulttuureista ja niiden muutok-
sista. Tulevaisuudessa varmasti painottuu tyontekija ja hdanen osaamisensa, jol-
loin tyontekijan odotukset yrityksesta kasvavat: kenelle han on valmis myymaan

aikaa ja osaamista? (Leskinen & Hult 2010, 22.)

3 Esihenkilotyd ja itsensa johtaminen

3.1 Esihenkiloty6 ja johtaminen

Yksi organisaatioiden menestystekijoistd on hyva esihenkilttyo ja johtaminen.
Esihenkilotydta muovaavat muun muassa organisaation toimiala, kulttuuri ja
alaiset. Osa asioista kuitenkin toteutuu esihenkilotydssa aina, organisaatiosta
riippumatta. (Surakka & Laine 2011, 13.)
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Reilu johtaminen on yhteiséllista ja osallistavaa johtamista. Yhteisollisessa joh-
tamisessa korostuu yhdessa tekeminen, osallistuminen ja vastuun jakaminen,
jolloin jokaisella on mahdollisuus vaikuttaa tulokseen. Avoimen keskustelun
avulla eri ihmisten ndkemykset, ajatukset ja organisaatioon kertynyt nakymaton
eli hiljainen tieto jakautuu jokaiselle tyontekijalle yhteiséllisen johtamisen tuella.
(Kehusmaa 2011, 118.)

Tulosta ja tydhyvinvointia syntyy hyvan johtamisen avulla. Organisaation tyohy-
vinvointityon tavoitteet ja suunnitelmallisuus selkiytyvét, kun henkildston tydhy-
vinvointi ja sen kehittdminen liitetddn osaksi organisaation strategiaa. Tyohyvin-
vointia tukeva johtaminen on seka ihmisten ettéa asioiden johtamista. Talldin joh-
tamisessa yhdistyvat vastuu ihmisista ja arjen asioista. (Tyoturvallisuuskeskus
a.)

Asioiden johtaminen koostuu organisaation toimintaprosessien hallinnasta,
suunnittelusta, organisoinnista, arvioinnista, kontrolloinnista ja niihin liittyvasta
paatoksenteosta. Organisaation missio, visio, arvot ja strategia ovat johtamisen
perusta. Tybhyvinvointia tukeva johtaminen on systemaattista toimintaa, jota ta-

voitteet ja jarjestelmat tukevat. (Tyoturvallisuuskeskus a.)

Hyvan johtamisen perustana toimii tydlainsdadanto ja sen tunteminen. Ihmisten
johtamisen tavoitteena on saada asiat tapahtumaan ja ihmiset toimimaan oike-
alla tavalla, jotta organisaation tavoitteet saavutetaan. Tavoitteet voidaan saa-
vuttaa ihmisten avulla ja heidan kanssaan, joten johtaminen on ennen kaikkea
yhteisty6ssa toimimista. Oikeudenmukainen ja tasavertainen johtaminen syntyy
organisaation sisalla sovituista yhtenaisista johtamiskaytannoista. (Tyoturvalli-
suuskeskus a.)

Luottamus ja sen rakentaminen, itsetuntemus, kyky kehitta&a organisaatiokult-
tuuria, ihmisten arvostus seka kyky nahdéa kokonaisuuksia kuuluvat olennaisesti
hyvan johtajuuden piirteisiin. Hyvalté johtajalta odotetaan myo6s hyvaa itsetunte-

musta, joka kuuluu johtajuuden perustaan. Itsetuntemus on johtajan omien vah-
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vuuksien ja kehityskohteiden tunnistamista sekéa oman kayttaytymisen arvioin-
tia. Han ymmartaa toimintansa ja paatostensa taustalla olevia henkilokohtaisia
vaikuttimia. Lisaksi han tarkastelee omaa johtajuuttaan objektiivisesti ja pyytaa
aktiivisesti palautetta kehittydkseen. Hyva johtaja ymmartaa myoés oman vajaa-
vaisuutensa, eika nain ollen tavoittele lopullista valmiutta tai taydellista johta-
juutta. (Kehusmaa 2011, 119.)

3.2 Tyohyvinvoinnin johtaminen

Nopeasti muuttuva tyéelama on nostanut esille kysymyksia siita, milla edellytyk-
silla Suomi menestyy tulevaisuudessa kansainvalisessa kilpailussa ja millainen
rooli laadukkailla henkilostovoimavaroilla on tulevaisuuden arvon luonnissa.
Tyo6urien pidentdminen on nostettu tarkeéksi poliittiseksi tavoitteeksi julkisen
sektorin talouden kestavyyden kannalta. Taman seurauksena tarkeaksi tekijaksi
nousee tydhyvinvoinnin kehittdminen tuloksellisen toiminnan mahdollistajana ja
tydurien pidentajana. Tydelamassa onkin siirrytty kapeasta yksiloon kohdistu-
vasta tyokykypainotteisesta kasityksestéa laaja-alaisempaan tydhyvinvoinnin ym-
marrykseen, joka huomioi yksilon ohella myds tyon sujuvuuden. (Manka 2015,
245-246.)

Jokaisella tyontekijalla on vastuu omasta tydhyvinvoinnista, mutta tydlainsaa-
danto velvoittaa myds tydnantajaa huolehtimaan tydntekijoiden terveydesta ja
turvallisuudesta tyossa. Esihenkilon tulee puuttua esimerkiksi havaittuun ty6-
kuormitukseen, kuormitusta aiheuttaviin tekijoihin ja epaasialliseen kohteluun.
Toisaalta omalla johtamisellaan han pystyy myds lisdamaan tydyhteisonsa tyo-
hyvinvointia tukevia kaytantdja, mahdollisuuksia ja vuorovaikutuksen kulttuuria.
(Sarkkinen 2020.)

Hyva itsensa johtaminen toimii perustana tyéhyvinvoinnin johtamiselle. Tama
tarkoittaa sitd, etta esihenkild tuntee itsensa sek& omat vahvuutensa ja kehitta-
miskohteensa. Han pystyy pitamaan omasta hyvinvoinnistaan hyvaé huolta ja
kykenee asettamaan rajat omalle ty6lleen. Johtajan tehtavana onkin huolehtia
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omasta ja tiiminsa hyvinvoinnista, samoin kuin koko organisaationkin. (Mehilai-

nen b.)

Kuviossa 3 on kuvattu ty6hyvinvoinnin johtamisen prosessin eteneminen. Ty6-
hyvinvoinnin kehittdminen ja sen tavoitteiden tulisikin olla osa organisaation
strategisia tavoitteita. Kuten muillekin strategisille tavoitteille, myos tydhyvin-
voinnille tulisi asettaa tavoitteet, maaritella kehittdmisen toimenpiteet ja vastuut
aikatauluineen. Suunnittelu lahtee liikkeelle nykytilan analysoinnista jo ole-
massa olevan ja kaytettavan tiedon pohjalta. Tarkastelussa on hyva tarkastella
maarallisia tunnuslukuja ja mittareita, kuten sairauspoissaoloja, elakditymista,
turvallisuushavaintoja ja henkiléston vaihtuvuutta. Tyéhyvinvointikyselyt toimivat
erinomaisena laadullisena mittarina tyohyvinvoinnin kehittamisen tukena. Tie-
don tulkinnan jalkeen on hyva miettia yhdesséa henkildstoén kanssa, miten ku-
hunkin kehittdmistavoitteeseen paastaan. Tyohyvinvointisuunnitelmassa maari-
tellaén kehittamistyon tavoitteet, vastuualueet, aikataulu ja seurantatavat.
(Manka 2015, 254-255.)

Henkiléstén
hyvinvointi ja
-« tuloksellinen .
toiminta Strategiset
tavoitteet
Toimenpiteiden Henkilést-
. toteutus ja kertomus
Tulkinta seuranta Y
;' strategisiin
3' tavoitteisiin
) 4

Mika on tilanne?  Mita pitaa tehda? Toimenpiteet  Miten onnistuttu?’
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Kuvio 3. Tydéhyvinvoinnin johtamisen prosessi (Manka 2015, 255).

3.3 lItsensa johtaminen

Itsensa johtamisella tarkoitetaan toimintaa, jossa henkild muovaa omaa ajattelu-
aan ja kaytostadan hyodyntaen erilaisia kayttaytymis- ja ajattelustrategioita. Stra-
tegiat voidaan jakaa kolmeen osa-alueeseen: kayttaytymiseen keskittyviin stra-
tegioihin, luontaisen palkitsemisen strategioihin ja rakentavien ajattelumallien
strategioihin. Kayttaytymiseen keskittyviin strategioihin kuuluu muun muassa ta-
voitteiden asettaminen ja itsensa palkitseminen. Luontaisen palkitsemisen stra-
tegioihin sisaltyy motivaation ja merkityksellisyyden lisdaminen tydssa, kun taas
rakentavien ajattelumallien strategioiden tavoitteena on ohjata tyontekijan ajat-

telua positiiviseen suuntaan. (Kolonen, Mayor, Suutari & Toljamo 2021.)

Filosofian tohtori Pentti Syddnmaanlakan (2017) mukaan itsensa johtaminen on
jatkuva oppimis- ja vaikuttamisprosessi, jossa tulee tietoiseksi omasta kehosta,
mielestd, tunteista ja arvoista. Taméan seurauksena yksilo pystyy ohjaamaan te-
koja, ajatuksia ja tunteita paremmin. Itsensé johtamista voi ajatella itseensa tu-
tustumisena, kuin matkana itseensa. Talloin pinnalle nousee kysymyksia: kuka
olen? Missa olen? Minne menen? Tassa prosessissa omaa tietoisuutta kehitta-
malla ihminen pyrkii ottamaan paremmin itsensa haltuun ja ohjaamaan itseaan.
(Syddanmaanlakka 2017.)

Itsensa johtaminen perustuu arjen fiksuihin, pieniin valintoihin, joita tehdaan
toissa ja vapaa-ajalla. Siihen liittyy vahvasti oman ajanhallinta, ruokailutottu-
mukset, liikunta ja uni. Itsensa johtaminen on siis suunnittelua, tavoitteiden
asettamista ja hyvien valintojen toistamista. Kun itsedan johtaa jarkevasti, hen-
kilokohtainen energiataso latautuu uudestaan ja uudestaan. Itsensa johtamisen
prosessi kannattaa aloittaa askel kerrallaan, jotta siina varmasti onnistuu. (Seuri
2018.)
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Koppelomaen (2020) mukaan itsensa johtaminen tarkoittaa yksinkertaisimmil-
laan sitd, etta tyontekija osaa vieda haluamansa asiat kaytantdon ja osaa johtaa
itse&&n haluamiinsa tavoitteisiin. ltsensa kehittamisen ja itsensa johtamisen tar-
kein ero on siind, etté itsensa kehittdAmisessa keskitytaan pitkalti elaméan suun-
nitteluun ja tavoitteiden maarittamiseen. Itsensa johtaminen taas keskittyy sii-
hen, miten saat itsensa kehittdmisen osa-alueet onnistuneesti kaytantoon.
(Koppeloméaki 2020.)

Itsensa johtaminen ei ole pelkka ty6elamataito, vaan se ulottuu elamén jokai-
selle osa-alueelle, jossa kaikki vaikuttaa kaikkeen. Juuri tasté johtuen itsensa
johtamisen taidot ovat valttdmattomia tydelamassa. Energinen, keskittynyt ja
osaava tyontekija hallitsee elamaansa onnistuneesti myos tyépaikan ulkopuo-
lella. Itsensé johtaminen auttaa kykenemattomyyteen tarttua tehtaviin seka jat-

kuvaan kiireen tunteeseen. (Duunitori 2018.)

Itsens& johtaminen on nykyajan tydelaman kulmakivi. ltsendisyytta on alettu ko-
rostaa patevyyden mittarina, ja alaisten on ymmarretty voivan osata joitakin asi-
oita esihenkilditaan paremmin. Taman takia asiantuntijatehtavissa tydskentele-
vien tyota on vaikea valvoa, ohjata tai kehittda muun kuin tyontekijan itse. Nyky-
aikaisessa organisaatiorakenteessa omaa toimenkuvaansa voi usein kehittaa,
mikali tyontekija itse ottaa kehittdmisvastuun. ltsensa johtaminen onkin seké
edellytys etta mahdollisuus. Tyodntekijan tulee ottaa vastuu oman osaamisen yl-

lapitamisesta seka oman kehityspolkunsa suunnittelusta. (Duunitori 2018.)

3.4 Itsensa johtamisen vaikutukset ty6hyvinvointiin

Yli 70 prosenttia kokee itseohjautuvuuden positiivisena asiana. Paatoksenteko
on nopeampaa itseohjautuvilla tydpaikoilla. Liséksi tydntekijoiden motivaatio on
korkeampi, tyo koetaan merkityksellisempéana ja tyontekijat ottavat enemman
vastuuta tydstaan. Parhaimmillaan itseohjautuvuuden ansiosta koko organisaa-
tiorakenne muuttuu ketteraksi. Toki itseohjautuvuuteen liittyy myos riskeja: in-

nokkaimmat tyontekijat voivat palaa loppuun, henkil6t sooloilevat ja yhteinen
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suunta havida. Osa tyontekijoista kaipaa vahvempia rakenteita ja suorittavaa
tyota ymparilleen, kun taas toiset toimivat paremmin epaselkeissé ymparis-

toissa. (Talouselama 2020.)

Itsensa johtaminen edistaa tydhyvinvointia etenkin silloin, kun rikotaan rutiineja.
Tyohyvinvoinnin yllapitdmisessa olennaista on oman tyon rajaaminen. Omasta
jaksamisesta voi ja tulee pitda huolta. Tassa korostuu tydntekijan itsensa johta-
minen. Tyodntekija voi tarkastella ja priorisoida omia tydtehtavia kiireellisyyden
mukaan ja nain hallita tybkuormaa. Tyontekemista kannattaa jarjestella laati-
malla tavoitteita, suunnitella ajankayttta ja arvioida tavoitteiden saavuttamista.
Tyo6té tulee tehda vain tydajalla ja keskittya silloin olennaiseen. (Kamppuri
2021))

Itsensa johtaminen voidaan jakaa seitsemaan periaatteeseen: merkitys, fokus,
itsekuri, aitous, uudistuminen, néyryys ja herkkyys. Naihin kiinnittdessa huo-
miota, tyontekija voi hallita ja johtaa itseaan paremmin. TyOnantajalla on vastuu
tydympariston turvallisuudesta ja terveydesta, mutta tyontekijan omalla vas-
tuulla on huolehtia itse tytkunnostaan. Nain varmistetaan kokonaisvaltainen

tydéhyvinvointi. (Skhole.)

Osa hyvaa tyokykyjohtamista on kannustaminen itsensa johtamiseen. Tydnan-
tajan vastuulla on varmistaa, ettei tydkuormitusta ole liikaa. Tyonantajan tulee
my0s pitaa huoli siita, etta yhteisollisyytta yllapitavia tilanteita jarjestetaén ja etta
tyontekijat tuntevat itsensa ja tyonsa merkityksellisiksi. Tydnantaja voi myos
huolehtia fysiologisista tarpeista, kuten liikkunnasta, jarjestamalla esimerkiksi ka-
velypalavereita. (Seuri 2018.)

4 Viitekehyksen yhteenveto

Kuvioon 4 on koottu olennaisimmat kasitteet opinnéytetyon viitekehyksesta: tyo-
hyvinvointi, tydhyvinvoinnin kehittdminen, itsensé johtaminen ja esihenkilotyo.
Naiden kasitteiden tukemana tutkin esihenkilotyon ja itsenséa johtamisen vaiku-

tuksia tyohyvinvointiin.
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Tyohyvinvointiin vaikuttavat monet eri tekijat, kuten organisaatio, johtaminen,
tyoyhteiso, tydnkuva ja yksilo itse. Tassa tydssa keskitytaan padasiassa siihen,
millaiset vaikutukset esihenkilotydlla ja itsensa johtamisella on tydhyvinvointiin.
Tyohyvinvointi ja sen kehittaminen on noussut yhdeksi tarkeimmisté yritysten
avaintekijoista. Hyvinvoivat tyontekijat tekevat tyonsa tehokkaammin ja tuloksel-
lisemmin. Johtaminen on muuttanut muotoaan valvovasta ja hierarkkisesta ta-
vasta ihmislaheisempaan ja tasavertaisempaan muotoon. Johtajat toimivat
tyontekijoiden tukena ja apuna, ja yksildlla on enemman mahdollisuuksia kehit-
tda omaa tyotaan ja tyoskentelytapojaan itsendaisesti. ltsensa johtamisen taidot
tulevat korostumaan tulevaisuudessa entistd enemman ja avaavat valtavasti

mahdollisuuksia niin tyontekijoille kuin yrityksillekin.

Kuvio 4. Tietoperustan olennaisimmat kasitteet.

5 Tutkimusmenetelma ja tutkimuksen toteutus

5.1 Laadullinen tutkimus

Kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus tarkoittaa tutkimusta, jossa pyritadn ym-

martdmaan kohteen laatua, merkityksia ja ominaisuuksia kokonaisvaltaisesti.
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Laadullisessa tutkimuksessa pyritaan tekeméaan loydoksia ilman tilastollisia me-
netelmia tai muita maarallisia keinoja. Laadullinen tutkimus keskittyy sanoihin ja
lauseisiin, kun taas maarallinen tutkimus perustuu lukuihin. Laadullisessa tutki-
muksessa on tarkoitus perehtya ilmion syvalliseen ymmartamiseen. (Kananen
2014, 21))

Tassa opinnaytetydssa tutkimus toteutettiin laadullisena tutkimuksena, jonka ai-
neistonkeruumenetelmana hyédynnettiin haastattelua (N=4). Tydn tavoitteena
oli kerata tyontekijoiden ndkemyksia ja kokemuksia tyohyvinvoinnista, joten ai-
neisto kerattiin haastatteluiden avulla. Haastattelua kaytetaan tutkimusmenetel-
mana silloin, kun halutaan tietéda, mita ihminen ajattelee ja miksi han toimii tie-
tylla tavalla (Tuomi & Sarajarvi 2018, 23). Haastatteluiden aihetta on myds mah-
dollista syventaa esittamalla tarkentavia kysymyksia (Hirsjarvi & Hurme 2008,
35).

5.2 Aineistonkeruumenetelméa

Teemahaastattelussa haastattelun teemat eli aihealueet on maaritelty etukéa-
teen, mutta haastattelukysymysten tarkka muoto ja jarjestys puuttuvat (Hirsjarvi
ym. 2009, 208). Puolistrukturoidussa haastattelussa kaikille haastateltaville esi-
tetdan samat kysymykset, mutta kysymysten jarjestysta voidaan muuttaa tee-
mahaastattelun piirteiden mukaisesti (Hirsjarvi & Hurme 2008, 47). Taman tutki-
muksen haastattelut toteutettiin puolistrukturoituina teemahaastatteluina ja tutki-
muksen teemat olivat tyéhyvinvointi, esihenkilotyo ja itsenséa johtaminen. Haas-
tattelurunko on esitetty liitteessa 1. Haastateltaville esitettiin samat kysymykset,
mutta ei annettu vastausvaihtoehtoja etukateen, vaan he saivat jasentaa vas-
tauksensa omin sanoin. Haastatteluiden sujuvuutta ja syvéallisempien tutkimus-
tulosten saamista edisti se, ettda kysymysten jarjestysta ja sanamuotoja voitiin

muokata puolistrukturoidun teemahaastattelun mukaisesti.

Teemahaastattelussa haastattelu nauhoitetaan, koska muistiinpanojen kirjoitta-
minen haastattelun aikana voi hairita seka haastattelijaa ettd haastateltavaa.

Haastattelijan tulisi keskittyd haastateltavaan ja hanen vastauksiinsa ja niiden
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analysointiin. (Kananen 2014, 97.) Taméan opinnaytetydn haastattelut nauhoitet-
tiin, jotta haastattelutilanne oli mahdollisimman luonnollinen ja haastatteluun

voitiin keskittya ilman hairiotekijoita.

5.3 Tyontekijoiden teemahaastattelu

Aineisto kerattiin haastattelemalla neljaa tyontekijaa, joista jokainen tydskenteli
itsendisissa asiantuntijatehtavissa. Haastatteluun osallistui kaksi miesta ja kaksi
naista. Tyokokemusta haastateltavilla oli kertynyt 5-10 vuotta. Kaikilla haasta-
teltavilla on vahinta&an alempi korkeakoulututkinto. 1altd&n haastateltavat olivat
24—32-vuotiaita. Laadullisen tutkimuksen tarkoituksena on jonkin ilmion tai toi-
mintatavan ymmartaminen, joten tarkeda on se, ettad haastateltavilla on entuu-
destaan tietoa tutkittavasta aiheesta (Tuomi & Sarajarvi 2018, 88). Haastatelta-
vat valittiin heidan tyokokemuksensa ja urahistoriansa perusteella, jolloin valinta

oli harkittua ja soveltui taman kaltaiseen tiedon keraamiseen.

Haastattelut toteutettiin Teams-puheluina, jotka nauhoitettiin litterointia ja aineis-
ton analyysia varten. Haastateltaville lahetettiin kutsut haastatteluun sahkopos-
titse. Kysymyksia ei kerrottu haastateltaville etukateen, mutta paaasialliset tee-
mat, aihe ja nakdkulma ilmoitettiin kutsussa. Haastattelutilanteessa haastatelta-
vat olivat rauhallisessa suljetussa tilassa, jotta kukaan ulkopuolinen ei voinut
kuunnella haastattelua. Haastattelut kestivat noin puoli tuntia. Avoimen ja luotta-
muksellisen ilmapiirin rakentumiseksi haastattelut toteutettiin anonyymisti.
Haastattelut toteutettiin helmikuun 2022 aikana. Taulukkoon 1 on esitelty haas-

tateltavat.



Taulukko 1. Haastateltavat.
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Haastateltava Sukupuoli Tyokoke- Asema orga- | Koulutus-
mus nisaatiossa |tausta
Haastateltava 1 Mies 5 vuotta Tyontekija Alempi korkea-
koulututkinto
Haastateltava 2 Nainen 6 vuotta Tyotekija Ylempi korkea-
koulututkinto
Haastateltava 3 Mies 6 vuotta Tyontekija Alempi korkea-
koulututkinto
Haastateltava 4 Nainen 10 vuotta Tyontekija Alempi korkea-
koulututkinto

Tulokset esitellaén haastattelussa kaytyjen teemojen kautta. Teemoja olivat tyo-
hyvinvointi, esihenkil6tyo ja itsensa johtaminen. Tuloksiin siséltyy myds suoria
lainauksia haastatteluista, jotta haastateltavien ajatukset ja kasitykset voidaan

kuvata syvemmin.

6 Tutkimuksen tulokset

6.1 Tyohyvinvointi

Haastattelun ensimmainen teema kasitteli tydhyvinvointia ja haastateltaville esi-

tettiin viisi kysymysta aiheesta.

Aluksi haastateltavia pyydettiin maarittelemaan tydhyvinvoinnin kasite. Jokai-
selle haastateltavalle kasite oli entuudestaan tuttu ja jokainen oli tormannyt ka-
sitteeseen tytpaikallaan. Kaksi haastateltavaa koki tythyvinvoinnin olevan laaja
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kokonaisuus, joka koostuu esimerkiksi terveydesta, hyvasta itsetunnosta, moti-
vaatiosta tyohon, tydyhteison yhteenkuuluvuudesta ja esihenkilbtydsta. Heidan
mielestdan kokonaisvaltainen tydhyvinvointi rakentuu seka toissa etta vapaa-
ajalla. Kaksi haastateltavista maaritteli tydhyvinvoinnin niin, etta joka paiva on
mielekasta tulla tdihin, ketaan ei syrjita ja kaikki saavat olla omia itsejaan toissa.
Yksi haastateltava viela lisasi, etta toissa pitaa olla turvallinen olo ja hyvalla joh-

tamisella on suuri positiivinen vaikutus tyontekijan tydhyvinvointiin.

"Mielestani tyohyvinvointi tarkoittaa sita, etta tyd on mielekasta ja
mielenkiintoista. Toissa on hyva olla ja sielld olo tuntuu turvalliselta,
mukavien ja yhteistyOkykyisten ihmisten seurassa. ” — Haastatel-
tava 4

Seuraavaksi haastateltavilta kysyttiin, mita tyéhyvinvointi merkitsee sinulle hen-
kilokohtaisesti. Kaikki haastateltavat kertoivat, etta tydhyvinvoinnilla on suuri
merkitys heille, eik& sen tarkeytta, kehittdmistéa ja yllapitamista tule laiminlyoda.
Kolme neljasta haastateltavasta totesi, ettd mikali voi hyvin tdisséa, korreloi se
suoraan omaan tehokkuuteen ja motivaatioon tehda ty6ta. Yhdelle haastatelta-
vista tyohyvinvointi merkitsi sita, ettd hanella on mahdollisuus vaikuttaa omaan
tyohon haluamallaan tavalla. Han totesi myos, etta tyon tulee olla kehittavaa ja
haastavaa ja han arvottaa tyon sosiaalista aspektia, eli sosiaalista kanssakay-

mista.

"Tyohyvinvointi merkitsee hyvin paljon minulle, silla tyo vie ela-
masta kuitenkin niin paljon aikaa. En usko, etté jaksaisin edes
tehda toita, jos en voisi tydssani hyvin. Tydhyvinvoinnin tarkeytta ei
saa missdan nimessa laiminly6da, koska silla on suora vaikutus
omaan motivaatioon ja henkilokohtaiseen tyosta suoriutumiseen.” —
Haastateltava 2

Seuraavaksi haastateltavilta kysyttiin, miten he kokevat oman ty6hyvinvointinsa

talla hetkella. Yksi haastateltava totesi tydhyvinvointinsa olevan kohtalaisella ta-



29

solla, mutta kertoi stressaavan tyotilanteen heikentavan héanen tyéhyvinvointi-
aan talla hetkella. Hanen tyéyhteisdssaan on tehty suuria rakenteellisia muutok-
sia viime aikoina ja muutostilanteessa uusien kaytantéjen omaksuminen on vie-
nyt energiaa ja lisannyt kuormituksen tunnetta. Kaksi haastateltavaa koki tyohy-
vinvointinsa olevan tyydyttavalla tasolla. Molemmat mainitsivat koronan tuoman
etatyokaytannon ja siitd seuranneen sosiaalisten kontaktien vahentymisen hei-
kentavan tyohyvinvointia ja lisdinneen yksinaisyytta. Yksi haastateltavista koki
tydhyvinvointinsa olevan erinomaisella tasolla. Han kertoi, ettad tamé on pitkalti
mukavien tyokavereiden ja hyvan ty6ilmapiirin ansiota. Han mainitsi, etta toi-
voisi, tydtehtavien olevan monipuolisempia, jottei tyd toisinaan tuntuisi liian yksi-
toikkoiselta, jonka han kokee tyohyvinvointia ja motivaatiota heikentavana teki-
jané. Yksi haastateltavista myos lisési, etta tydhyvinvointia lisda se, ettei tyon

jatkuvuudesta tarvitse olla huolissaan.

”Pandemia on vaikuttanut vahvasti yhteisollisyyteen ja sosiaaliseen
puoleen toissa. Yleisesti ottaen huoli tulevasta on kasvanut pande-
mian myo6ta, joka on vaikuttanut myds omaan mielialaan. Minulla on
kuitenkin luottavainen ja turvallinen olo oman tyon jatkuvuudesta,
joka on helpottanut. Muutoin voin kuitenkin melko hyvin ja koen tyo-
hyvinvointini kohtalaiseksi. On siina kuitenkin kehitettavaa.” —
Haastateltava 3

Taman jalkeen haastateltavilta kysyttiin, millaisista asioista he saavat energiaa
tai mihin he ovat tyytyvaisia omassa tydssaan. Kolme haastateltavaa korosti la-
heisten tydkavereiden ja toimivan tydyhteison tuovan energiaa tydssa ja sitout-
tavan tyopaikkaan. Yksi kertoi onnistumisen tunteiden ja uuden oppimisen lisaa-
van motivaatiota tyontekoon ja energiaa jaksamiseen. Positiivinen palaute
omalta tiimilta tai esihenkildltd seké mieluisat tydtehtavat mainittiin myos tyyty-
vaisyytta lisdaviksi tekijoiksi. Yksi haastateltavista kertoi, ettd mahdollisuus eta-
ja lahityéhon seka joustava tybnantaja ovat hanelle tarkeimpid energiaa lisdavia
tekijoita. Joustavalla tybnantajalla han tarkoitti tydnantajan tarjoamia mahdolli-

suuksia vaikuttaa omiin tydaikoihin ja tydskentelytapoihin.
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”Saan energiaa uuden oppimisesta seka onnistuneista paatodksista
ja valinnoista, joita teen tydssani. Usein saan niista myos kiitosta
omalta esihenkil6ltad.” — Haastateltava 1

Seuraavaksi haastateltavilta kysyttiin, millaiset asiat heita kuormittavat omassa
tydssaan. Kaksi haastateltavaa mainitsi tyétehtavien epatasaisen jakautumisen
tai muiden tiimilaisten (esimerkiksi poissaolijoiden) tdiden hoitamisen kuormitta-
viksi tekijoiksi. Kaksi haastateltavaa mainitsi myds jatkuvan kiireen tunteen
kuormittavan tyontekoa paivittain. Yksi haastateltava kertoi, etta tiimin yhteiset
palaverit, joiden teemat tai aiheet eivat valttamatta koske hanta itseaan merkit-
tavasti, kuormittavat seka katkaisevat ns. flow -tilan tydnteossa. Han kertoi, etta
palavereissa on lasn&olopakko, joten niista ei voi jattaytya pois. Suuri tyon-
maara mainittiin myos tyohyvinvointia heikentavaksi tekijaksi.

"Tydénmaara tuntuu vain kasvavan vuosi vuodelta, vaikka tytaikaa
on saman verran kuin aiemmin. Tydnmaara tuntuu usein loputto-
malta.” —Haastateltava 3

6.2 Esihenkil6tyo

Toinen teema haastattelusta kasitteli esihenkildtyota. Haastateltaville esitettiin

viisi kysymysta aiheesta.

Aluksi haastateltavilta kysyttiin, kuinka usein he ovat tekemisissd oman esihen-
kilonsa kanssa. Kaksi haastateltavista kertoi olevansa esihenkilonsé kanssa te-
kemisissa paivittain kasvotusten toimistolla. Yksi haastateltavista kertoi ole-
vansa paivittain esihenkilonsa kanssa tekemisissa, mutta kasvotusten toimis-
tolla vain yhtena tai kahtena paivana viikossa. Haastateltavan mukaan toimis-
tolla ollessa esihenkilon kanssa on enemmé&n kommunikaatiota kuin etakanavia
pitkin. Yksi haastateltava kertoi, ettd h&n on péivittain esihenkilénsé kanssa yh-

teyksissa kollektiivisesti tiimin yhteisissa asioissa, kun taas henkilokohtaisesti
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noin kerran viikossa. Han on ollut esihenkiloonsa yhteydessa ainoastaan etéka-

navia pitkin, eikd han ole kertaakaan nahnyt esihenkil6aan kasvotusten.

Taman jalkeen haastateltavilta kysyttiin, haluaisivatko he olla enemman tai va-
hemman tekemisissa oman esihenkilénsé kanssa ja miksi niin. Kolme haasta-
teltavaa totesi, etta heidan mielestédan nykyinen tilanne on toimiva ja se, kuinka
paljon he ovat esihenkilonsa kanssa tekemisissa on sopiva maara. Yksi haasta-
teltavista korosti, etta esihenkil6 antaa tarpeeksi vapautta itsendiseen tydsken-
telyyn, mutta huolehtii lasn&olollaan kuitenkin siita, etta kaikki sujuu hyvin ja kai-
killa tiimilaisilla on hyva olla, eika kukaan jaa yksin. Yksi haastateltavista lisasi,
ettd esihenkilén saa aina kiinni tarvittaessa, mutta omat tyot saa tehda rau-
hassa. Yksi haastateltavista, joka ei ollut koskaan tavannut esihenkildaan kas-
votusten, totesi, ettd han on mielestaan riittavasti tekemisissa esihenkilénsa
kanssa, mutta toivoisi esihenkildltddn nopeammin apua tai vastausta silloin, kun
han kokee tarvitsevansa apua ja asialla on kiire. Muutoin han oli tyytyvainen ha-

nen ja esihenkilonsa valiseen kanssakaymiseen.

”Olen tyytyvainen minun ja esihenkiloni valiseen kanssakaymiseen,
mutta tilanteissa, joissa koen tarvitsevani apua ja asialla on kiire,
joudun usein odottamaan esihenkilén vastausta lilan kauan.” —
Haastateltava 3

Seuraavaksi haastateltavilta kysyttiin, millaiset ovat heidan esihenkildnsa johta-
mistaidot. Kaksi haastateltavaa kertoi esihenkilénsa olevan ihmislaheinen joh-
taja. He mainitsivat, etta esihenkil6 valittdd vahvasti alaisistaan ja heidan hyvin-
voinnistaan. Esihenkil6 kannustaa itseohjautuvaan tydskentelymalliin ja pyrkii
olemaan apuna sekéa tukena tiiminsa arjessa. Yksi haastateltavista kertoi esi-
henkilonsa olevan asialaheinen johtaja ja koki, etta kaipaisi esihenkil6ltdén ih-
mislaheisempaa otetta johtamiseen. Han my6s mainitsi, ettei koe saavansa esi-
henkiloltaan tarpeeksi palautetta eikd vahvaa luottamusta esihenkilon ja haasta-
teltavan vdlille ole syntynyt. Yksi haastateltavista kertoi, etta esihenkil6llaan on

laajasti kokemusta johtamisesta, joka valittyy tyontekijdille. Esihenkil6lla on ih-
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mislaheiset piirteet, ja han osaa olla sympaattinen ja tarjoaa myds henkista tu-

kea. Yleisesti han kertoi luottavansa esihenkildonsé. Haastateltava kuitenkin to-
tesi, etté johtamisen lapinékyvyytta voisi kehittaa ja han toivoisi esihenkilon ole-
van paremmin ja nopeammin saatavilla, mikali esihenkil66n tarvitsee olla yhtey-

dessa.

“Esihenkiloni on selvasti asialaheinen johtaja ja ihmislaheisempaa
otetta kaipaisinkin hanelta. En koe saavani tarpeeksi palautetta ha-
nelta, jota toivoisin. Luotan hdneen noin 80 prosenttisesti. Tassa on
viela kehitettavaa ja luottamus toivottavasti rakentuu ajan kanssa.”
— Haastateltava 2

"Koen, etta esihenkildllani on laaja kokemus johtamisesta. Han
osaa tukea ja kehittdd minua tyontekijana. Hanelld on ihmisléaheiset
piirteet ja h&n osaa olla sympaattinen ja tarjoaa myos henkista tu-
kea. Yleisesti luotan haneen. Minun mielestani kuitenkin saatavuu-
dessa ja johtamisen lapinakyvyydessa on viela kehittamista.” —
Haastateltava 3

Haastateltavilta kysyttiin, miten oma esihenkil6 tukee tydhyvinvointia tydyhtei-
sossa. Kolme haastateltavaa kertoi, etta yleisesti tydnantaja tukee tydhyvinvoin-
tia virkistyspaivilla, kattavalla tydterveyshuollolla, lounaseduilla seka liikunta-
seteleilld, joilla voi maksaa esimerkiksi vapaa-ajan harrastuksia. Yhdella haas-
tateltavista ei ollut mitaan edella mainituista tydsuhde-eduista kaytettavissa, ja
han koki, etté naitd han kaipaisi tydhyvinvoinnin tueksi. Kaikilla haastateltavista
oli kaytdssaan liukuva tydaika, mika tuo joustoa oman tydn suunnitteluun ja sité
kautta tukee omaa jaksamista. Kaksi haastateltavaa kertoi esihenkilonsa tuke-
van tyohyvinvointia jarjestamalla kahdenkeskista aikaa tyontekijan kanssa, mil-
loin kaydaan lapi ajankohtaisia asioita, tyontekijan jaksamista, toiveita ja urake-
hitysta. Liséksi kaksi haastateltavaa totesi, etta esihenkilé kannustaa uuden op-
pimiseen ja itsensa kehittamiseen. Liséksi he kokivat esihenkilon olevan aidosti

kiinnostunut tiimilaistensa asioista.

“Esihenkiloni kannustaa kovasti kehittymaan omalla urapolullani ja
oppimaan uutta. Hanesta myos huokuu aito valittAmisen tunne ja
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kiinnostus meidan timimme hyvinvointia kohtaan.” — Haastateltava
4

Taman jalkeen haastateltavilta kysyttiin, millaisilla teoilla tai toimilla esihenkil®
edistaisi haastateltavan tyohyvinvointiaan entisestaén. Yksi haastateltava koki,
ettd esihenkild tekee talla hetkella kaikkensa, jotta tyontekijat voivat hyvin, eika
hanen mielestaan esihenkil6 yksin voisi tehda enempaa kuin mita nyt. Yksi
haastateltava taas toivoi, etta esihenkil6lta saisi enemman tukea tiimin arjessa.
Han lisasi, ettd esihenkild toisinaan myds unohtaa sovittuja asioita ja ne jaavat
hoitamatta, mika liséé stressié. Toinen haastateltava toivoi esihenkilltaan
enemman palautetta, silla kokee, ettéa han tekee tydtaan tietamattadn, onko esi-
henkil6 tyytyvainen tehtyyn tyéhon. Han toivoi esihenkiloltaan myos tukea ja
kannustusta tydssa kehittymiseen, silla haastateltavan kanssa ei ole pyynnoista
huolimatta kayty 1&pi tarkemmin, millaisia uramahdollisuuksia on ja kuinka niita
voisi lAhted tavoittelemaan. Kolmannen haastateltavan mielesta esihenkild voisi
nostaa spontaanimmin yksildéiden onnistumisia esiin seka olla enemman tukena
haastavissa tyotilanteissa ja varmistaa, ettd haasteet on saatu ratkaistua oikein.
Han myds koki, ettd tavallista juttelua ja kuulumisten vaihtoa voisi olla enem-
man, silla tutustuminen ihmiseen itsessaan rakentaa syvempaa luottamusta.

Hé&n toivoi tutustuvansa esihenkiloon ihmisena, ei auktoriteettina.

"Toivoisin esihenkilon panostavan koko tyoyhteisdon tukemiseen ar-
jessa, etenkin haastavissa tilanteissa. Valilla my6s sovitaan asioita,
jotka esihenkil6 lupaa hoitaa, mutta ne unohtuvat. Unohdettujen
asioiden selvittely lisda tyontekijoiden tytkuormaa ja stressia.” —
Haastateltava 1

6.3 Itsensa johtaminen

Kolmas teema kasitteli itsensa johtamista. Haastateltaville esitettiin seitseman

kysymysta aiheesta.
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Aluksi haastateltavia pyydettiin maarittelemaan itsensa johtamisen kasite. Yksi
haastateltava ajatteli itsensa johtamisen koostuvan omien tyotehtavien jarjestel-
mallisesta suunnittelusta ja hallinnasta. Han koki, etta itsensé johtamiseen kuu-
luu olennaisesti my6s omien heikkouksien tiedostaminen ja niiden kehittaminen.
Han lisasi, ettd itseddn johtamalla pystyy toimimaan tavoitteellisesti tbissa ja va-
paa-ajalla niin, ettd oma elaméa on kokonaisuudessaan hallinnassa. Toinen
haastateltava koki itsensa johtamisen tarkoittavan tavoitteiden asettamista ja
niihin jarjestelmallisesti pyrkimista vélitavoitteiden kautta. ltsedan johtamalla
osaa organisoida ja priorisoida eri valivaiheet jokaiseen tavoitteeseen. Kolmas
haastateltava totesi, etta itsensa johtaminen perustuu itsensa tuntemiseen. Ha-
nen mukaansa itsensa johtaminen on kykya tunnistaa mieluisat tyoskentelyta-
vat, asioiden ja kokonaisuuksien hahmottamista, aktiivisuutta omassa tydyhtei-
s0ssd, kokemuksen kasvattamista itseaan haastamalla, oman tyonsa tarkaste-
lua seka tietoisuutta omista vahvuuksista ja heikkouksista, jotka vaativat kehitta-
misté. Neljannen haastateltavan mielesta itsensa johtaminen tarkoittaa oman
toiminnan ohjaamista itselleen sopivaksi, esimerkiksi tydaikojen tai ty6tehtavien
suunnittelua ja aikatauluttamista sekéa itsensa kehittamista. Itsensa johtaminen
on hdnen mukaansa keino kayttaa tydaika mahdollisimman tehokkaasti, jolloin
tyot tulee tehtyé eiké vapaa-ajalla tarvitse miettia tydasioita, mika taas edistaa
ty6hyvinvointia. Hanen mielestaan itsensé johtaminen tulee olemaan avainase-

massa tulevaisuuden tydelaméssa.

”Onnistuneella itsensa johtamisella pysyy koko pakka (tyo ja va-
paa-aika) kasassa.” — Haastateltava 1

"ltsensa johtaminen korostuu tydelamassa jatkuvasti, joten itsensa
johtamisen taitojen hallinta tulee varmasti olemaan avainasemassa
tulevaisuuden tydmarkkinoilla.” — Haastateltava 4

Seuraavaksi haastateltavilta kysyttiin, millaisia keinoja heill& on itsensa johtami-
seen tyOpaikalla. Tassa kysymyksessa haastateltavat painottivat lahinna ajan-
hallinnan ja oman tyopaivan suunnittelun keinoja. Jokaisella haastateltavalla oli

kaytdssaan liukuva tybaika, joka mahdollistaa oman tydpaivan suunnittelun ja



35

aikataulutuksen itselleen mieluisalla tavalla. Jokainen haastateltavista kertoi,
ettd he saavat suunnitella oman tyopaivansa sisallon, eli milloin tekee mitakin,
melko vapaasti. Kolme neljasta haastateltavasta lisasi, ettd he saavat myds itse
paattaa etd- ja lahityokaytannoista, joka lisaa joustavuutta omaan tyéhon.

Yksi haastateltavista kertoi, ettéd hanella on kaytossaan useita eri tydkaluja ja
sovelluksia, joita kayttamalla han pystyy selkeasti seuraamaan tehtyja ja teke-
mattomia toita, mik& helpottaa tyékuorman hallintaa. Yksi haastateltavista ker-
toi, ettd h&nen tydnantajansa tarjoaa ajanhallinnan koulutuksia seka laajat mah-
dollisuudet kehittya ja edetéa omalla uralla erilaisten siséaisten koulutusten avulla.
Yksi haastateltavista lisasi, ettd hanella on jonkin verran mahdollisuuksia kehit-
taa tai muuttaa toimintatapoja, joissa on havaittu ongelmia. Han kuitenkin toivoi,
etta tallaisiin asioihin olisi viela enemman vapautta, sill& turhan usein havaittu-
jen ongelmien ratkaisu menee paatettavaksi ylemmalle tasolle, jossa ei ole
konkreettisesti kasitysta siitd, millainen toimintatapa olisi tyontekijoille paras
mahdollinen. Haastateltavat toivoivat myds yleisesti, etta heilla olisi enemman

keinoja itsensa johtamiseen.

"Saan itse paattaa tyopaivien aikataulutuksen ja sisallon. Liukuva
tyOaika lisdd myds paljon joustavuutta omaan tyoéhoén. Koen kuiten-
kin, etta havaittujen ongelmien kehittdmiseen tarvitsisi lisda va-
pautta, ettei aina tarvitsisi viedé asiaa eteenpain omalle esihenki-
I6lle. Tallaisten ongelmien kehittdminen organisaatiotasolla on hi-
dasta, eika lopputulos ole aina tyontekijan edun mukainen.” —
Haastateltava 3

Seuraavaksi haastateltavilta kysyttiin, millaiset ovat heidan ajanhallinnantai-
tonsa. Yksi haastateltava kertoi, ettd hanen ajanhallinnantaitonsa ovat hyvalla
tasolla, silla han suunnittelee ja aikatauluttaa tyonsa tarkasti etukateen. Han
koki, ettei hAnen ajanhallinnantaidoissaan ollut moitittavaa, vaan nykyinen toi-
mintamalli on toiminut erinomaisesti. Toinen haastateltava kertoi, ettd hanen
ajanhallinnantaidoissaan on paljon kehitettavaa, silla han ei suunnittele paividéan

ollenkaan, vaan tekee tyodtehtavia niin paljon kuin vain paivan aikana kerkeaa.
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Kolmas haastateltava kertoi, etta mikali han suunnittelee ty6viikkonsa etuka-
teen, hanen on helppo pitaa siita kiinni ja han saa tehokkaammin téita tehtya.
H&an ei kuitenkaan suunnitellut tydpaividan saanndllisesti, vaan satunnaisesti,
mikali han muisti suunnitelman tehda. Neljas haastateltava kertoi, etta hanen
ajanhallinnantaitonsa ovat kohtalaiset. Han suunnittelee ty6paivansa, mutta toi-
sinaan arvioi eri tehtavien suorittamiseen kuluvan ajan liilan optimistisesti, jolloin
tulee kiire. Han myds mainitsi, ettei han pysty vaikuttamaan palavereiden ajan-
kohtiin tai kestoihin, joka vaikuttaa omaan ajanhallintaan ja vie huomattavasti ai-

kaa omasta tyopaivasta.

”Jos t6ita on paljon, teen niita niin paljon kuin vain kerkean. Jos
paivan mittaan tulee priorisoitavia tyotehtavia, jatan nykyiset hom-
mat kesken ja tartun kiireellisempaan.”— Haastateltava 1

Seuraavaksi haastateltavilta kysyttiin, miten he ottavat muutokset vastaan tyo-
paikalla. Kaikki haastateltavat kertoivat pyrkivansa ottamaan muutokset vastaan
neutraalisti tai positiivisesti. Haastateltavat kuitenkin lisasivat, etta muutokset
usein synnyttavat myos negatiivisia tuntemuksia. Kaksi haastateltavaa kertoi,
ettd negatiivisia tunteita synnyttaa etenkin se, jos muutoksia ajetaan voimaan
lian paljon kerralla tai jos itse kokee vanhan toimintamallin paremmaksi. Yksi
haastateltava mainitsi, ettd muutostilanteissa korostuu hyva muutosjohtaminen,
silla esihenkilon tuki ja tyontekijoiden kuunteleminen on erityisen tarke&déa muu-
tostilanteissa. Yksi haastateltava sanoi, ettd negatiivisista tunteista huolimatta,
muutokset tuovat usein uusia mahdollisuuksia, joka on positiivinen asia. Kaikki
haastateltavat olivat kuitenkin sitd mieltd, ettd muutoksiin tottuu ajan kanssa, jol-

loin negatiiviset tunteet usein hélvenevat.

"Usein paatos muutoksista tehdaan ylemmalla tasolla, jolloin en
pysty niihin itse vaikuttamaan. Taytyy vain sopeutua. Tarkeaa kui-
tenkin on, ettéd myd6s tyontekijoiden mielipiteitd kuunnellaan muutos-
tilanteissa ja etta ne otetaan aidosti huomioon.” — Haastateltava 2

Taman jalkeen haastateltavilta kysyttiin, miten he toimivat, jos kokevat tyétilan-

teensa kuormittavaksi. Kaksi haastateltavaa kertoi, etta tyontilanteen kaydessa
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lian kuormittavaksi, he ovat yhteydessa omaan esihenkildonsa ja pyytavat ha-
nelté tukea ja apua. Yhdesséa esihenkilon kanssa he priorisoivat tyotehtavia ja
saavat sitd kautta helpotusta tydokuorman hallintaan. Yksi haastateltava kertoi
kirjoittavansa ylos kaikki tekeméattomat tyotehtavat, jolloin niitd on helpompi lah-
tea purkamaan. Han priorisoi tarkeimmat tehtavat ensin ja pyytad myds apua
kollegoilta ja delegoi tehtavid mahdollisuuksien mukaan muille. Yksi haastatel-
tava kertoi tekevansa vaan niin paljon kuin kerkeda, miettiméatta enempaa Kii-
reen tunnetta. Han kertoi, etta ne tehtavat, joita ei ehdi tehda, jadvat seuraa-

valle paivalle.

"Esihenkild on aina tukena, jos oma tyétilanne tuntuu kaoottiselta.
H&an pystyy tekemaan paatoksen siitd, mitka tehtavat voi jattaa
myohemmin tehtavaksi ja mitka taytyy tehda pikimmiten.” — Haas-
tateltava 3

”Meilla on onneksi niin hyva ryhmahenki omassa tiimissani, etta
kollegoilta saa aina apua tarvittaessa. Yhdessa selvidamme tiukim-
mistakin tilanteista.” — Haastateltava 4

Seuraavaksi haastateltavilta kysyttiin, saavatko he vapaasti kehittdd omia toi-
taan tai tyéskentelytapojaan. Kaksi haastateltavaa kertoi, ettéa heilla on jonkin
verran mahdollisuuksia kehittdd omia tytskentelytapoja, mutta toivoisivat siihen
entistd enemman vapautta. Esimerkiksi lahitydssa taytyy olla tietty maaré tyon-
tekijoita paikalla joka paiva. He molemmat kokivat, etta yhdessa tiimin kanssa
keskusteleminen ja ideoiden jakaminen kehityskohteisiin liittyen on mieluisam-
paa kuin yksin. He lisdsivat, ettd monesti toimintatapojen muutoksiin tarvitsee
esihenkilén hyvaksynnan, jota ei aina saa. Yksi haastateltava kertoi, ettd han
saa kokeilla erilaisia tapoja vapaasti ja tydyhteisossa vallitseekin kokeilemisen
kulttuuri. Hyvia ideoita ja kaytantoja jaetaan avoimesti tiimin kesken, jotta muut-
kin voivat hyddyntaa niita. Haastateltavan tiimissa oli paatetty pitda kerran vii-
kossa etapalaveri, jota sai kuunnella samalla ulkona reippaillessa. Tyontekijat
olivat yleisesti kokeneet sen energisoivana ja omaa jaksamistaan edistavana

toimena, joten sama kaytanto oli otettu muissakin tiimeissa kayttoon. Yksi haas-
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tateltava taas kertoi, ettd han tydskentelee alalla, jolla on maaritelty selkeéat toi-
mintamallit, jotka padasiassa perustuvat lainsaadantoon. Tasté johtuen hanella

ei ole mahdollisuutta olla niin luova ja joustava kuin mita han toivoisi.

Seuraavaksi haastateltavilta kysyttiin, tukeeko heidéan esihenkilonsa itsensa joh-
tamista ja miten se nakyy. Kaikki haastateltavat eivat tunnistaneet konkreettisia
tapoja, joilla esihenkil6t tukevat itsensé johtamista. Yksi haastateltava sanoi,
ettei esihenkild tue sita lainkaan tai ainakaan, etta han tunnistaisi tallaisia ta-
poja. Toinen haastateltava totesi, etta esihenkil® ei tue itsensa johtamiseen ai-
nakaan tarpeeksi, mutta luottaa kylla tyéntekijoihinsa, jolloin se on enemmin sa-
natonta tukemista. Kolmas haastateltava kertoi, ettd esihenkild kannustaa ylei-
sesti tiimin kesken kehittymé&an, edistymaan ja oppimaan uutta. Han kertoi, etta
on saanut jonkin verran henkilokohtaista tukea esimerkiksi uramahdollisuuksiin
liittyen, mutta koki, ettei hanelle tarjota tarpeeksi aikaa itsensa kehittamiseen ja
itsensa johtamisen suunnitteluun paaasiallisten tyétehtavien ohella. Han myoés
koki, etta tyontekijoiden ja esihenkildiden valilla on edelleen luottamuspulaa,
joka yleisesti vaikuttaa tyonantajan sallimiin itsensa johtamisen keinoihin. Neljas
haastateltava kertoi, ettéd konkreettisin tuki itsenséa johtamiseen on se, etta esi-

henkil6 antaa vapautta oman tyén suunnitteluun.

"En koe, etta han tukisi ja kannustaisi itsensa johtamiseen aina-
kaan tarpeeksi. Han kylla luottaa tyontekijéihinsa, jolloin koen sen
(tuen) olevan sanatonta.” — Haastateltava 2

"Tyoelamassa ehka edelleen vallitsee tietynlainen luottamuspula
tyontekijan ja esihenkilon valilla. Toki se on parantunut jo paljon,
mutta viela on tehtavaa, jotta esihenkild tai ylipaataan organisaatio
uskaltaisi antaa vapaammat kadet tyontekijdille ja luottaisi heidan
arviointikykyynsa taysin.” — Haastateltava 3

Lopuksi haastateltavilta kysyttiin, miten he tasapainottavat tyon ja vapaa-ajan.
Yksi haastateltava kertoi tekevansa vapaa-ajalla mieluisia asioita, joilla saa aja-
tukset pois tyonteosta. Han kertoi, ettd pyrkii muutenkin pitdmaan huolta itses-

taan, etenkin unesta, levosta ja ruoasta, jotta jaksaa myds tyéssaan paremmin.
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Toinen haastateltava sanoi, etta yrittaa jattaa tydasiat vapaa-ajan ulkopuolelle,
mutta toisinaan tekee myds vapaa-ajalla t6ita, vaikkei hanen tarvitsisi. Han kui-
tenkin koki, etta palautuu tyostaan hyvin, silla vapaa-ajalla on niin paljon muka-
vaa tekemista. Kolmas haastateltava kertoi, etta tasapainottaa tyota ja vapaa-
aikaa asettamalla selkeéat tydajat. Tydajan ulkopuolella han ei ole tavoitetta-
vissa, jolloin tybasiatkaan ei pyori mielessa. Han kertoi etsivansa tietoisesti het-
ken aikaa rauhoittumiselle ennen kuin lopettaa tyonteon, jotta vapaa-aika alkaa
levollisesti. Vapaa-ajalla h&n kertoi tekevansa paljon asioita, jotka eivét liity tyo-
hon, jolloin ajatukset vaihtuvat. Myos neljds haastateltava kertoi rajaavansa
tyon ja vapaa-ajan tarkasti, jotta vapaa-ajalla voi tehda taysin muita asioita kuin

toitd. Han lisasi, etta mikali tydasioita miettii vapaa-ajalla, ei tydsta palaudu kun-

nolla.
"Yritan jattaa tyodasiat vapaa-ajan ulkopuolelle, vaikka se ei aina on-
nistu. Joskus teen toita vapaa-ajalla, vaikka kukaan ei oleta tai pai-
nosta siihen. Kun tyépuhelimeen kilahtaa viesti, avaan sen, vaikka
olisin vapaa-ajalla. Tiedan, ettei nain pitaisi toimia.” — Haastateltava
2

7 Paatanto

7.1 Aineiston analysointi

Sisallonanalyysissa keskitytadn siihen, mista asioista, aiheista ja teemoista ai-
neisto kertoo eli mistd haastateltavat puhuvat. Sisallonanalyysin tavoitteena on
luoda selkea sanallinen kuvaus tutkittavasta ilmiostéa. Koodaaminen, teemoittelu
ja tyypittely ovat sisallonanalyysin perinteisia valineitd. Siséllobnanalyysissa tut-
kija tutustuu aineistoon ja rakentaa kokonaiskuvan siitd, jonka jalkeen aineisto
kasitelladn teknisesti. Talléin voidaan valmistautua varsinaiseen analyysiin. Lit-
teroinnilla tarkoitetaan nauhoitetun puhemuotoisen aineiston puhtaaksi kirjoitta-

mista. Kun aineisto on muutettu tutkittavaan muotoon, tutkija analysoi aineistoa
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lukemalla, katsomalla, jasentelemalla, erittelemélla ja pohtimalla. Analyysin tut-
kimista ohjaa uteliaisuus siihen, mita kaikkea aineisto sisaltaa ja millaisia tulkin-

toja siitd voi tehda. (Gunther, Hasanen & Juhila.)

Taman opinnaytetyon haastattelut nauhoitettiin, jonka jalkeen aineisto litteroitiin
tutkittavaan muotoon. Analyysimenetelmana kaytettiin sisallonanalyysia ja sisal-
|6n analysoinnin valineina kaytettiin teemoittelua, tyypittelya ja koodausta. Koo-
dausta kaytetaan aineiston jarjestelemiseen ja yhdistelemiseen, jotta aineiston
tulkinta on yksinkertaisempaa (Juhila 2021). Aineisto oli valmiiksi teemoiteltu lit-
teroinnin jalkeen, silla haastattelu toteutettiin teemahaastatteluna. Taman jal-
keen aineistoa tutkittiin ja luettiin useaan otteeseen, jotta kaikki tutkimuksen
kannalta oleelliset asiat huomioitiin. Tyypittelyn avulla etsin ja lajittelin eri tee-
mojen sisalla yhtenevaisyyksia ja eriavaisyyksia tuloksista. Koodaamalla tutki-

mustuloksia jarjesteltiin eri varein, joka helpotti aineiston analysointia ja kasitte-

lya.

7.2 Johtopéaatokset ja pohdinta

Tutkimuksen analysoinnin jalkeen tulokset tulee selittda ja tulkita. Tulkinta tar-
koittaa, etta tutkija pohtii tuloksia ja tekee niiden perusteella johtopaatoksia
(Hirsjarvi ym. 2009, 227). Tutkimuksen tuloksista tulisi pystya laatimaan syn-
teeseja. Synteesit kokoavat yhteen tulosten paékohdat ja antavat vastauksia
tutkimusongelmiin ja -kysymyksiin (Hirsjarvi ym. 2009, 230).

Taman opinnaytetydn tavoitteena oli selvittda tyontekijdiden nakemyksia tyéhy-
vinvoinnista ja siihen vaikuttavista tekijoista, painottaen sita, miten esihenkilotyo
ja itsensa johtaminen vaikuttavat tyontekijéiden tydhyvinvointiin. Opinnéayte-
tydssa tarkasteltiin, millaisten toimien kautta esihenkilotyo6lla voidaan parantaa
tyéhyvinvointia. Taman liséksi selvitettiin, onko itsensa johtamisella positiivisia
vaikutuksia tyontekijoiden tyohyvinvointiin. Opinnaytetyossa tarkasteltiin myos,

miten esihenkildtyd tukee itsensa johtamista.
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Haastatteluista ilmeni, ettéa tydhyvinvointi oli kdsitteena tuttu jokaiselle haastatel-
tavalle. Kaikki haastateltavat myos arvottivat tydhyvinvoinnin merkityksen korke-
alle. Tydhyvinvoinnilla on suora yhteys omasta tyostéa suoriutumiseen, tehok-
kuuteen ja motivaatioon (Terveystalo). Kaikki haastateltavat kuitenkin kokivat,
ettd omassa tydhyvinvoinnissa olisi viela kehitettdvaa ja oma tyéhyvinvointi ko-

ettiin yleisesti tasoltaan kohtalaiseksi tai tyydyttavaksi.

Haastatteluiden mukaan tyohyvinvointia heikentavia tekijoita olivat kiire, tyoteh-
tavien epatasainen jakautuminen seka palaverikaytannot, jotka hairitsivat kes-
toltaan ja maaraltdan tyopaivan jaksotusta. Palavereita saattoi myos tulla yllat-
téen, jolloin niiden aikataulutusta omaan tydviikkoon ei voinut ennakoida. Pala-
vereista ei mydskaan voinut jattaytya pois lasnaolovelvollisuuden vuoksi. Kiire
ja tydnteon méaaran kasvu ilmenevat tyontekijan psyykkisena kuormituksena,

joka synnyttaa tydpahoinvointia ja voi pitkdan jatkuessaan johtaa tyduupumuk-

seen (Manka 2011, 14-15). Esihenkilén vastuulla on kiinnittéa huomiota tyonte
kijoiden psyykkiseen kuormitukseen ja tarvittaessa puuttua siihen (Tyoturvalli-
suuslaki).

Haastatteluissa korostui, ettéa paallimmaisin tyéhyvinvointia parantava tekija oli
tydyhteiso ja kollegat. Tydyhteisolla onkin vahva merkitys tydhyvinvointiin.
Tyontekijoille syntyy sosiaalista padomaa yhteisollisyydesta ja jasenten vali-
sesta vuorovaikutuksesta, mika vahvistaa yhteison toimintaa edistavaa luotta-
musta, vastavuoroisuutta ja verkostoitumista. Sosiaalisen pddoman maara ja
laatu vaikuttavat tyontekijan terveyteen (Manka 2011, 116). Haastatteluista il-
meni, etta tydn joustavuutta ajateltiin myds tyohyvinvointia tukevana tekijana.
Tyontekijalla tuleekin olla riittdvat mahdollisuudet oman tydnséa suunnitteluun ja
aikatauluttamiseen, silla talloin tyontekijdn ymmarrys organisaation tavoitteista
ja strategian toteuttamisesta vahvistuu (Manka 2011, 146). Tyohyvinvointia tu-
keviksi tekijoiksi ilmeni lisaksi palautteen saaminen seké uuden oppiminen.
Saanndllinen palautteen saaminen, itsensa kehittaminen ja nousujohteinen ura-
kehitys tukevat tydntekijan itsetunnon kehittymista ja sailymista, seka lisaavat

tyontekijdn kokemaa arvostusta tydyhteisdssa (Rauramo 2012, 13-14).
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Haastatteluista ilmeni, etta yleisesti tyontekijat olivat tyytyvaisia esihenkilon ja
tyontekijan valiseen kanssakaymiseen. Oman esihenkilén kanssa oltiin tyonteki-
jéiden mielesta riittvasti yhteyksissa. Suurin osa haastateltavista ajatteli esi-
henkilonsa olevan ihmislaheinen johtaja, mutta yksi koki esihenkilonséa
asialéheiseksi johtajaksi. Tyohyvinvointia tukeva johtaminen on yhdistelma ih-
misten ja asioiden johtamista, jolloin vastuu ihmisista ja arjen asioista yhdisty-
vat: tyd on systemaattista toimintaa, jota tukevat tavoitteet ja jarjestelmat seka
ihmiset, jotka toimivat oikealla tavalla yhteisty6ssa (Tyo6turvallisuuskeskus).

Haastatteluissa esihenkil6ita kuvailtin empaattisiksi, kannustaviksi ja ihmisla-
heisiksi henkiloiksi, jotka kuuntelevat ja tukevat tyontekijoitadn. Haastatteluista
ilmeni, ettéa esihenkilot antoivat melko paljon vapautta tyontekijoille oman tyon
suunnitteluun ja toteuttamiseen, seka luottivat omien tiimiensé tyontekijoihin.
Esihenkil6t jarjestivat tarvittaessa myds kahdenkeskista aikaa tyontekijoiden
kanssa. Yleisesti esihenkilon tuki ja lasnéolo nousivat haastatteluiden pohjalta
tarkeaksi tyohyvinvointia parantavaksi tekijaksi ja hyvia johtamistaitoja arvostet-
tiin tyontekijoiden keskuudessa.

Modernin johtamisen piirteisiin kuuluu luotettavuus, kannustavan ja rakentavan
palautteen antaminen seka aktiivinen innostaminen urakehitykseen. Moderni
johtaminen kasvattaakin tyotyytyvaisyytta ja -hyvinvointia seka vahentéa pois-
saoloja ja pienentda tyokyvyttomyyselakkeelle jdAdmisen riskia (Manka 2011,
112-114). Haastatteluiden pohjalta tydntekijat toivoivat tyéhyvinvoinnin paranta-
miseksi esihenkilgiltdan enemmaén kannustusta itsensa kehittamiseen, enem-
man positiivista ja kehittdvaa palautetta, syvempéa luottamusta esihenkil66n ja
l&pinakyvyyttd johtamiseen. Tuomalla naita asioita ilmi omalle esihenkildlleen,
pystyy esihenkil6 tunnistamaan tekijoita omiksi kehityskohteikseen ja voi kehit-
taa niitéa. Esihenkilon hyva itsensa johtaminen toimii perustana tyéhyvinvoinnin
johtamiselle (Mehildinen b). Luottamus omaan esihenkil66n vahvistuu tutustu-
malla h&neen myods ihmisené. Yhteisten lounas- ja kahvitaukojen aikana voi

keskustella muustakin kuin ty6hon liittyvista asioista.
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Haastatteluiden perusteella itsenséa johtaminen kasitteena sai erilaisia maaritel-
mi&. Moni haastateltavista painotti itsensa johtamista juurikin tyéelamaan hei-
jastuen: oman tydpaivan suunnittelua, aikataulutusta ja mieluisten tyéskentely-
tapojen loytamista. Itsensa johtaminen kuitenkin vaikuttaa seka toissa etta va-
paa-ajalla. Itsensé johtaminen on tarkkaa suunnittelua, tavoitteiden asettamista
ja hyvien valintojen toistamista. Hyva itsensa johtaminen pohjautuu ajanhallin-
taan, ruokailutottumuksiin, liikuntaan ja uneen, eli fyysisiin perustarpeisiin (Seuri
2018). Hyvaa itsensé johtamista tulisikin harjoittaa myos vapaa-ajalla, kuten kai-

killa muillakin elaman osa-alueilla.

Hyva itsensa johtaminen edistaa tyotehtaviin tarttumista seka helpottaa jatku-
vaa kiireen tunnetta, jotka yhdessa parantavat tyontekijan tydhyvinvointia (Duu-
nitori 2018). Ajanhallinnantaidoissa monella haastateltavalla oli kehitettavaa.
Haastatteluista kuitenkin ilmeni, ettéd mikali tydntekijat suunnittelivat ja aikatau-
luttivat tydviikkonsa, he kertoivat olevansa tehokkaampia ja saavansa enem-
man aikaan. Myos tyon kuormituksen tunne vaheni, kun ty6tehtavat oli etukéa-
teen suunniteltu. Omaa ajanhallintaa tulisi tehda jatkuvasti, jotta sen positiiviset

vaikutukset heijastuvat tyontekijoiden tyéhyvinvointiin.

Haastatteluista ilmeni, ettd muutokset tydpaikalla pyritddn ottamaan vastaan po-
sitiivisesti tai vahintdan neutraalisti, mutta monesti muutostilanteissa syntyy
my06s negatiivisia tuntemuksia. Negatiivisia tuntemuksia synnyttivat etenkin ti-
lanteet, joissa muutoksia tulee liikaa tai liian nopealla aikataululla seka mikali
tyontekijat kokevat vanhan toimintamallin uutta paremmaksi. Muutostilanteissa
korostuu yksilon oma asenne. Omaan asenteeseen heijastuu yksilon psykologi-
nen padoma, joka on yhteydessa sitoutumiseen ja suoriutumiseen ja sita kautta
tyotyytyvaisyyteen ja hyviin tydyhteisétaitoihin. Psykologinen padoma on yhtey-
dessa positiivisiin emootioihin, joka on yhteydessa yksilon asenteisiin lisaamalla
innostusta ja vahentamalla kyynisyytta (Manka 2011, 149-169). Vahvan psyko-
logisen padoman omaavat tyontekijat kasittelevat muutostilanteet paremmin ja

positiivisemmalla asenteella.
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Haastatteluista ilmeni, ettd kuormittavuuden kasvaessa tyontekijat pyysivat tu-
kea ensisijaisesti esihenkiloltaan tai kollegoiltaan, joka on hyva keino lahtea
purkamaan kuormittavuuden tunnetta. Kuormittavuuden hallinnassa auttaa yksi-
|6n omat asenteet, vuorovaikutustaidot ty0yhteisossa, tyotavat ja kokemus
(Tyoturvallisuuskeskus b). Kuormittavuuden tunteeseen tulee puuttua hyvissa
ajoin ja hyodyntaa keinoja sen hallintaan, jotta tydntekijan tydhyvinvointi ei

karsi.

Haastatteluiden mukaan esihenkildiden keinoja tukea itsensa johtamista ei juuri-
kaan tunnistettu tai ainakaan koettu sita riittdvaksi. Esihenkil6t kannustivat itse-
ohjautuvuuteen ja antoivat jonkin verran mahdollisuuksia tyontekijoille paattaa
omista tyotehtavista ja tybajoista itsendisesti. Tyontekijat kokivat myos, ettei it-
sensé kehittamiselle tarjottu tarpeeksi aikaa tydnteon yhteydessa. Itsensa johta-
minen ja siihen liittyva vapaus ja vastuu pohjautuvat luottamukseen. Esihenkild
luottaa tyontekijoihinsa ja antaa heille vastuuta. Tydntekijan nakokulmasta tulee
kuitenkin muistaa, ettd oman osaamisen yllapitdminen sekd oman kehityspolun
suunnittelu ovat tyontekijan omalla vastuulla (Duunitori 2018). Esihenkil toimii
kehityspolulla tukena ja apuna, jotta tavoitteet olisi mahdollista saavuttaa, mutta
vastuuta tasta ei voi yksinomaa sysata esihenkilolle. Yleisesti ottaen esihenkilon
tulisi kuitenkin tukea itsensa johtamista, silla osa hyvaa tyokykyjohtamista on
kannustaminen itsensé johtamiseen. Tybnantajan tulee huomioida, etta yhtei-
sollisyytta tukevia ja yllapitavia tilanteita jarjestetaan ja etta tyontekijat tuntevat

itsensa ja tydnsa merkityksellisiksi (Seuri 2018).

Vapaa-ajan ja tyon tasapainottaminen oli haastatteluiden pohjalta melko hyvalla
malilla. Tyontekijat pyrkivat maéaratietoisesti erottamaan tyon ja vapaa-ajan. Va-
paa-ajalla he panostivat itselle mieluisaan tekemiseen, jolloin tybasiat eivat pyo-
rineet mielessa. Nain ollen he myods palautuivat tydstaan hyvin. Kun ihnminen pi-
taa itsestaan huolta unen, liikunnan, ruokavalion ja sosiaalisten suhteiden sa-
ralla, han voi fyysisesti paremmin ja nain ollen palautuu tydstaan hyvin. Palautu-
minen purkaa kuormittuneisuutta ja ehkaisee loppuun palamista (Manka 2011,
200). Tyohyvinvointi ei ole siis pelkdstaan hyvinvointia tydsséd, vaan se ulottuu

elaméan kaikille osa-alueille.
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Itsensa johtaminen vaikutti positiivisesti tydntekijoiden tyéhyvinvointiin huolehti-
malla omasta jaksamisesta. Mikali tydon kuormitus tuntui liilan raskaalta, tyonteki-
jat olivat matalalla kynnyksella yhteydessa omaan esihenkildonsa ja kolle-
goihinsa, jotta kuormittuneisuuden tunne saatiin hallintaan. Tyontekijat huolehti-
vat tyon ja vapaa-ajan jaksottamisesta ja erillaan pitamisesta, joka tukee tyohy-
vinvointia itsensa johtamisen nékdkulmasta, seka edistaa tydsta palautumista.
Tyontekijoilla oli myds vapaus suunnitella ja aikatauluttaa omat tyopaivansa it-
seohjautuvasti. Kamppurin (2021) mukaan itsensa johtaminen edistaa tyohyvin-
vointia etenkin silloin, kun ty6ta suunnitellaan etukateen, omia tyotehtavia saa

hallita ja priorisoida ja tyota tehdaan vain ty6ajalla keskittyen olennaiseen.

7.3 Opinnaytetyon luotettavuusarviointi ja jatkotutkimusehdotukset

Tutkimuksissa pyritdan arvioimaan tehdyn tutkimuksen luotettavuutta hyédynta-
malla erilaisia tutkimus- ja mittaustapoja. Tutkimuksen luotettavuutta voidaan
arvioida validiteetilla ja reliabiliteetilla. Validiteetilla tarkoitetaan aineiston ana-
lyysimittareiden (esim. haastattelukysymysten) patevyytta: mittarit mittaavat
sita, mita niiden on tarkoitus mitata. Reliabiliteetilla tarkoitetaan analyysin joh-
donmukaisuutta ja mittaustulosten toistettavuutta. Validiteetin ja reliabiliteetin
soveltuvuutta laadullisen tutkimuksen luotettavuuden arviointiin on kyseenalais-
tettu. Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta voi arvioida validiteetin ja reliabili-
teetin liséksi esimerkiksi uskottavuudella, siirrettévyydella, varmuudella ja puo-
lueettomuudella. (Jyvaskylan Yliopisto 2021.)

Haastattelututkimuksen reliabiliteettia voidaan pitda melko patevana. Haastatte-
lun vastauksissa alkoi esiintya saturaatiota. Saturaatio eli aineiston kyllaantymi-
nen saavutetaan, kun aineisto toistaa itsedan, eika uudet asiat tuota enaa uutta
informaatiota tutkittavaan asiaan (Perkioé 2015). Haastateltavia oli tutkimuk-
sessa kuitenkin melko vahan, joten entista suurempi otanta olisi vahvistanut sa-
turaatiota ja haastattelu olisi entista luotettavampi. Haastattelut onnistuivat kui-

tenkin hyvin ja haastateltavilla oli entuudestaan laaja kokemuspohja tutkitta-
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vasta aiheesta. Nain ollen haastatteluiden pohjalta saatiin laadukasta ja luotet-
tavaa tietoa tutkittavasta aiheesta tahan opinnaytetyohon. Haastatteluissa syn-

tynyt aineisto pohjautui hyvin opinnaytetyon viitekehykseen.

Haastattelututkimuksen validiteettia voidaan pitd& hyvana. Haastattelurunko ja -
kysymykset olivat rakennettu huolellisesti. Kysymysten avulla saatiin tietoa juuri
siité, mita tutkittiin ja opinnaytetydn tutkimuskysymyksiin l6ydettiin vastaukset.
Kysymykset olivat helposti ymmarrettavia, eika niissa esiintynyt monitulkintai-
suutta. Haastateltavat saivat esittdé tarkentavia kysymyksia, seka muodostaa

vastaukset omin sanoin, joka parantaa tutkimuksen validiteettia.

Myds teknisesti haastattelut onnistuivat hyvin, jonka vuoksi litterointi ja aineiston
tarkka kasittely saatiin tehtya erinomaisesti. Haastatteluiden kohderyhma valit-
tiin onnistuneesti. Joidenkin kysymysten kohdalla saatoin itse johdatella haasta-
teltavia avaamalla joitakin kysymyksia lilkkaa, minka vuoksi vastauksia saattoi
naiden kysymysten osalta tulla esille korostetummin. Tassa itsellani on kehitet-
tavaa haastattelijana. Johdattelusta huolimatta, haastateltavien vastaukset ko-
konaisuudessaan huomioitiin tutkimuksessa, eika mitdan vastauksia jatetty tut-
kimuksen ulkopuolelle. Kaikki haastattelut myos toteutettiin, litteroitiin ja aineisto

kasiteltiin samalla tavalla, joten luotettavuutta voidaan pitaa hyvana.

Tutkimuksen uskottavuutta ja puolueettomuutta haastatteluissa lisasi se, ettéa
haastateltavat ja heidan esihenkilénsa eivét olleet minulle, haastattelijalle, en-
tuudestaan tuttuja henkil6itd, joten tasta ei syntynyt ristiriitaa haastateltaville

luottamuksen osalta. Haastattelut toteutettiin liséksi anonyymisti, joka helpotti

rehellisyyttd haastateltavien ndkodkulmasta.

Tassa opinnaytetydssa tarkasteltiin esihenkilétyon ja itsensa johtamisen vaiku-
tuksia tyohyvinvointiin tyontekijoiden nakdkulmasta. Aiheen syventamiseksi olisi
mielenkiintoista tutkia aihetta myos esihenkiléon ndkdkulmasta; miten itsensa
johtaminen vaikuttaa esihenkilon tyohyvinvointiin ja millaisia itsensé johtamisen

keinoja esihenkildilla on. Mielenkiintoista olisi my6s tutkia, miten alaisty® vaikut-
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taa esihenkilon tydhyvinvointiin tai miten esihenkild kokee itse hanen esihenki-
l6nsa vaikuttavan omaan tyohyvinvointiinsa. Tutkimuksia olisi kiinnostavaa ver-
rata keskendan ja katsoa, 16ytyyko niista yhtenevaisyyksia. Liséksi tybhyvin-
vointi kasitteena on laaja-alainen, joten muidenkin aihealueiden vaikutuksia olisi

mielenkiintoista tutkia, kuten esimerkiksi tyohyvinvoinnin vaikutuksia tyonteon
tehokkuuteen.
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Haastattelurunko — Esihenkilotyon ja itsenséa johtamisen vaikutukset tyontekijan
tyéhyvinvointiin

Taustakysymykset

Kuinka pitka tyékokemus sinulla on?
Asemasi organisaatiossa?
Tamanhetkinen tyonkuva?
Koulutustausta?

Ika?

o bk 0DbdPRE

Ty6hyvinvointi

Miten maarittelisit kasitteen "tyohyvinvointi”?
Mita tydhyvinvointi merkitsee sinulle henkilékohtaisesti?
Miten koet oman tyohyvinvointisi talla hetkella?

© © N o

Mista asioista saat energiaa/mihin olet tyytyvdinen omassa tyossasi?
10. Millaiset asiat kuormittavat sinua tyossasi?

Esihenkil6tyo

11. Kuinka paljon olet tekemisissd oman esihenkilosi kanssa?

12. Koetko, ettd haluaisit olla enemmaéan/vahemmaéan tekemisissa esihenkilosi
kanssa? Miksi?

13. Millaiset ovat esihenkildsi johtamistaidot?
14. Miten esihenkilosi tukee ty6hyvinvointia tydyhteistssasi?
15. Millaisilla teoilla/toimilla esihenkildsi edistaisi tydhyvinvointiasi?

Itsensa johtaminen
16. Miten maarittelisit kasitteen "itsensa johtaminen”?

17. Millaisia keinoja sinulla on itsesi johtamiseen ty6paikallasi?
18. Millaiset ovat ajanhallinnantaitosi?



19.
20.
21.
22.
23.
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Miten otat muutokset vastaan ty6paikallasi?
Miten toimit, jos koet tyo6tilanteesi kuormittavaksi?
Saatko vapaasti kehittda omaa tyotasi tai tyoskentelytapojasi?
Tukeeko esihenkil6si itsensa johtamista? Miten se nakyy?

Miten tasapainotat tyon ja vapaa-ajan?



