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1 Johdanto

ICT-ala on kokenut viime aikoina takaiskuja. Ensin oli Korona, joka pakotti monet
omaksumaan uuden tyoskentelytavan, jolloin sosiaalinen kanssakdayminen jai vahiin.
Koronan jalkeen alkoi Ukrainan sota, joka nakyy edelleen erilaisina kyberuhkina ja
kyberhyokkayksing, lisdaksi tama lisasi tyontekijoiden epavarmuutta tulevaisuudesta. Ukraina
sodan alun jalkeen ICT-alaa kuritti myos kuusi viikkoa kestanyt toimihenkildiden tyotaistelu.
Tyotaistelu vaikutti merkittavasti asiakastyytyvaisyyteen ja kuormitti tyontekijoita, kun lakon
aikana kertynyt ruuhka asiakkaiden yhteydenotoissa oli purettava. Asiakkaiden pahoinvointi
nakyy erityisesti asiakaspalvelu- ja myyntitydssa. Asiakasrajapinta on ensimmainen asiakkaan
kosketus yritykseen, ja asiakkaat usein purkavat omaa pahaa oloaan asiakaspalvelijoille tai
myyjille. Tama seka yleinen taloudellinen epavarmuus kuormittaa yrityksessa tyoskentelevaa

henkilokuntaa.

Toimeksiantajana on yritys X, joka on Suomen suurimpia ICT alan toimijoita. Yrityksella on
myos kansainvalistd toimintaa noin kahdessa kymmenessa eri maassa. Suomessa yrityksen
palkkalistoilla tydskentelee noin 6000 tyontekijaa. Yritys palvelee erilaisilla ICT alan
ratkaisuilla noin 2,8 miljoona asiakasta, jotka ovat seka henkil6asiakkaita etta
yritysasiakkaita. Yrityksen palveluvalikoimaan kuuluu kiinteita ja mobiileja puhe- ja

laajakaistaliittymia ja erilaisia digitaalisia elamyksellisia palveluita.

Taman toiminnallisen opinnaytetydn tavoitteena on tunnistaa tyohyvinvointiin vaikuttavia
tekijoita ja etsia keinoja, miten esihenkilo voisi tukea alaistensa tyohyvinvointia yrityksessa X.
Tyon kohteena on asiakasrajapinnassa tyoskentelevat henkil6t niin yritysasiakaspalvelussa,
yritysasiakkaiden vikapalvelussa kuin etamyynnissa, mukaan lukien asiantuntijat ja
esihenkil6t. Tarkoitus on, etta lopullista tutkimuksen tulosta voitaisiin hyédyntaa

paivittdisjohtamisessa tutkimuksessa tarjottujen tyokalujen avulla.

1.1 Aiheen ajankohtaisuus ja valinta, seka tutkimuksen tausta

Opinndytetyon kirjoittaja tyoskentelee Yritys X:ssa Team Leaderina yritysasiakaspalvelun
tiimissa. Tyokokemusta yrityksessa on kertynyt yli 13 vuotta, josta esihenkilon tehtavissa 9

vuotta. Viime aikoina erityisesti on lisddntyneet varhaisen valittamisen mallin mukaiset



toimenpiteet ja erilaiset tydssa jaksamisen prosessit. Tyoterveyden puoleen kddnnytaan
aiempaa matalammalla kynnyksella ja tyossdjaksamisen tukemiseksi joudutaan tekemaan
erilaisia toimenpiteitd, kuten muutoksia tyévuoroihin, tyon sisaltoon tai tydaikaan. Lisaksi
jatkuva taloudellinen epavarmuus ahdistaa ja pelottaa, mika heijastuu myds tydssa
suoriutumiseen. Tyotavat ovat jatkuvassa muutoksessa ja uusia asioita tulee omaksua

ripedsti.

Muuttuneet tyoolosuhteet ovat vaikuttaneet henkildston tyohyvinvointiin ja tdissa
suoriutumiseen, kuten koronan myota kokonaan etatoihin siirtyminen, jolloin sosiaaliset
kanssakdymiset vahenivat merkittavasti, joillakin loppuivat jopa kokonaan. Noin kahden
vuoden etatyorupeaman jalkeen siirryttiin hybridityéhon, jolloin introvertit henkil6t ovat
kokeneet sosiaaliset tilanteet entistakin haastavammiksi oltuaan kaksi vuotta lahes taysin
eristyksissa. Nykypaivana tavoitettavissa tulee olla kaikkialla; etenkin kotona etatoita
tehdessa. Esihenkildn on oltava ajan tasalla siitd, miten alainen tyéskentelee, mika voi nostaa
luottamuskysymyksia tyontekijan ja tyonantajan valilla. Lisaksi tyo pitaa sisallaan jatkuvia
keskeytyksid, kun toimitaan virtuaalimaailmassa. Onko tyoskentely tehokkaampaa, kun
hoitaa montaa asiaa samaan aikaan? Onko tehokkaan multitaskauksen ja jatkuvien
keskeytysten vaikutukset havaittu omassa jaksamisessa ja alettu itse vahentamaan omaa
tydmaaraa eli ns. quiet quitting -ilmid “teen vain sen mika on pakko”. Ovatko viime vuosien
tehokkaat ylisuorittajat alkaneetkin arvostaa enemman omaa aikaa kuin tyontekoa? Tassa
tutkimuksessa haluttiin etdatyon ja hybriditydn sijaan tarkastella tyohyvinvointia muiden
tekijoiden osalta; tydhyvinvoinnin johtaminen, multitaskaus, quiet quitting ja keskeytykseton

tyonteko.

1.2 Tutkimuksen tavoitteet, tyon rajaus, tutkimusmenetelma ja tyon rakenne

Opinndytetyon tavoitteena on selvittda, mitka tekijat vaikuttavat tydhyvinvointiin ja miten
esihenkil6 voisi tukea tyohyvinvointia. Tavoitetta ldhestytdaan seuraavan
tutkimuskysymyksen avulla: Mitka tekijat vaikuttavat tydohyvinvointiin? Tavoitetta
tarkastellaan myds lisakysymyksen kautta: Miten esihenkild voi tukea tyohyvinvointia? Tassa
tutkimuksessa on tarkoitus 16ytaa esihenkilolle keinoja ja tyokaluja, joilla tydhyvinvointia voi
tukea ja kasvattaa sitd kautta henkiloston sitoutuneisuutta ja tyotyytyvaisyytta.

Toimeksiantajayritys ei halua nimeaan julkiseksi, joten tassa opinnaytetydssa siita kdytetaan



nimea Yritys X. Opinndytetyo on tyypiltdan tutkimuksellinen opinndytetyo, jonka
tutkimusmenetelmana kaytettiin monimenetelmaista tutkimusta, silla vastaajille ldhetetty
kyselylomake rakentui padaosin kvantitatiivisista eli maarallisista kysymyksista, mutta

kyselylomake piti sisalladan myds yhden kvalitatiivisen eli laadullisen kysymyksen.

Opinnaytetyon kirjallinen raportti koostuu seitsemasta luvusta, joista ensimmaisessa eli
johdannossa on esitelty tydn aihe, tutkimuksen tausta, tavoitteet, ja tutkimusmenetelma.
Teoreettinen viitekehys on jaettu johdantoa seuraaviin kahteen lukuun. Ensimmaisessa
teoreettisen viitekehyksen luvussa kasitelldaan tydhyvinvoinnin johtamista; tydhyvinvointiin
vaikuttavia tekijoita ja hyvan johtamisen piirteita. Toisessa teoreettisen viitekehyksen
luvussa kasitelldaan tydhyvinvoinnin erityispiirteita digiajassa, keskeytyksetonta tyontekoa ja
quiet quitting -ilmiota. Naiden lukujen tavoitteena on syventdaa ymmarrysta aihepiirista ja
luoda perustaa toimeksiannolle tehdyille toimenpide-ehdotuksille. Neljannessa luvussa
esitellaan tutkimuksen toteutus; kyselylomakkeen muodostuminen, kerrataan tutkimuksen
tausta ja esitelldan vastaajien taustatiedot. Viidennessa luvussa esitellaan tutkimuksen
tulokset. Kuudennessa luvussa analysoidaan tutkimuksen tuloksia ja esitelladn esihenkilén
tyokaluja tyohyvinvoinnin tukemiseen. Seitsemannessa eli viimeisessa luvussa kdaydaan vield
yhteenveto ja johtopadatokset lapi. Viimeisessa luvussa kasitelldadan myods tutkimuksen

luotettavuus, eettisyys ja vastuullisuus.

2 Tyohyvinvoinnin johtaminen

Ty6hyvinvoinnin muodostavat tyo ja sen mielekkyys, turvallisuus, terveys ja hyvinvointi.
Hyva ja motivoiva johtaminen seka tyontekijoiden ammattitaito ja tyoyhteison ilmapiiri
lisadvat tyohyvinvointia. Tyohyvinvointi vaikuttaa tyossajaksamiseen; kun hyvinvointi kasvaa,
tyohon sitoutuvuus ja tyon tuottavuus kasvaa, seka sairaspoissaolojen maara laskee.
Ty6nantajan kuuluu huolehtia tydymparistdn turvallisuudesta, tyontekijoiden
vhdenvertaisesta kohtelusta ja hyvasta johtamisesta. Oman tydkyvyn ja ammatillisen
osaamisen yllapitamisesta on tyontekijalla suurin vastuu. Kuka tahansa meista voi vaikuttaa

tyopaikan mydnteiseen ilmapiiriin. (Tyoterveyslaitos)

Tyokyvyn kehittamisesta on siirrytty viime vuosina myonteisten voimavarojen korostamiseen

ja tyéhyvinvoinnin kehittamiseen. Martin Seligman, psykologian tohtori totesi jo 1990-



luvulla, ettd ”Ei pida vain hoitaa kuntoon rikkimennytta, vaan huolehtia pikemminkin sen
ravitsemisesta, mikd meissa on parasta”. Han siirsi tutkimuksensa painopisteen
masennuksesta ja opitusta avuttomuudesta voimavaratekijoihin, kuten myonteisen
ajattelutavan oppimiseen ja onnellisuuden aikaansaamiseen. Onnellisuutta voidaan
vahvistaa tunnistamalla ja kdyttamalla ihmisten tunnusomaisia vahvuuksia ja
luonteenpiirteita, esimerkiksi itsendisyytta, huumoria, optimismia, ystavallisyytta ja
anteliaisuutta. Kun elaman ratkaisevilla osa-alueilla kiinnittda jatkuvasti huomiota edella
mainittuihin tekijéihin, oppivat ihmiset rakentamaan luonnollista puskuria negatiivisten
tunteiden ja vastoinkdymisten kokemista varten. Tyon voimavaratekijoihin on alettu
kiinnittaa tyopsykologiassa erityisesti huomiota. Keskeisia tutkimuksen kohteita ovat olleet
erityisesti tyotyytyvaisyys ja sitoutuminen tyéhon, koska pelkalla kuuliaisuudella ja
ahkeruudella ei tydssa parjata, vaan aloitteellisuus, luovuus ja innostuneisuus ovat
ratkaisevia tekijoita. Tyohyvinvointia voidaan edistaa lisaamalla toimenpiteita tyon
voimavarojen kehitykseen ja pitdamalla tyon vaatimukset kohtuullisina, voidaan ehkaista
pahoinvointia. Voimavarat ovat yksil6llisia, yhteisollisia, seka rakenteellisia tekijoita, joita

voidaan muuttaa ja jotka ovat tilanneriippuvaisia. (Manka& Manka, 2016, ss.68—69)

2.1 Tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat

Ty6hyvinvointi on maailmanlaajuisesti liitetty useimmiten tyoterveyteen ja tyokykyyn.
Suomalaisittain se kasittada myos tyon sujumisen arjessa ja on melko laaja-alainen kasite.
Organisaation johtaminen ja toimintatapa, ilmapiiri seka tyo ja tyontekija itse omine
tulkintoineen vaikuttavat sen syntymiseen. Tarkeinta on jokapaivdinen tyénsujuminen,
vaikka toki virkistyspaividkin kaivataan tyohyvinvoinnin kehittamiseksi. Organisaation
kulttuuri- ja toimintatavat, seka tyon sisallot ja vaikutusmahdollisuudet luovat perustan
hyvinvoinnille. Nama liittyvat rakennetekijoihin: tyossa pitaisi voida oppia, sen tulisi olla
mahdollisimman monipuolista ja pitdisi voida vaikuttaa tyon pelisdantdihin ja tavoitteisiin.
Sosiaaliseen padomaan vaikuttaa johtamisen laatu ja tyoilmapiiri. Rakennepdaoman ja
sosiaalisen pddoman lisaksi psykologinen pddoma (oma henkinen kunto, terveys ja fyysinen
kunto) tuo lisdnsa tyohyvinvoinnin kokemusmahdollisuuksiin. (Manka & Manka, 2016, ss.

75-77) Manka on kuvannut seuraavaan kuvaan tyonhyvinvointiin vaikuttavia tekijoita.



Kuva 1: Tyéhyvinvointiin vaikuttavat tekijat

1. Organisaatio

* Tavoitteellisuus

* Joustava rakenne

e Jatkuvakehittyminen

* Toimiva tydymparistd
=rakennepddoma

3. Tyoyhteiso

* Avoin
vuorovaikutus

* Tyoyhteisotaidot

2. Johtaminen
¢ Osallistavaja
kannustavajohtaminen

5. Mind itse
* Psykologinen

= sosiaalinen padgoma paaoma el
Terveys ja = sosiaalinen
fyysinen kuntg padoma

4, Tyon hallinta
* Vaikuttamismahdollisuudet
¢ Kannustearvo: Oppiminen
ja monipuolisuus
=rakennepadoma

Vireystilamme vaihtelee vuorokaudenajan mukaan; jokaiselle meista luonteva rytmi saa
aikaan vireystilan vaihtelua paivan mittaan. Aamulla parhaiten suoriutuvat aamuihmiset
eivat tarvitse valttamatta lainkaan taukoja aamupadivan aikana. lllalla parhaiten suoriutuvat
iltaihmiset taas tarvitsevat todenndkoisesti enemman taukoja aamupaivalla ja
tyoskentelevat tehokkaammin iltapadivasta. Vireystilan saatelyssa on hyvin tarkeaa
motivoivat tyotehtavat; kun tylsdssa tyopaivassa ilmeneekin yhtakkia jokin kiinnostava asia,
nousee vireystila, jolloin tehtavasta suoriutuminen on huomattavasti helpompaa.
Vireystilaan vaikuttaa myos stressi; lyhytkestoisellakin stressilld on tyosuoritusta heikentavia
vaikutuksia kognitiiviseen toimintaan- vakaviksi nama vaikutukset muuttuvat jatkuessaan

pidempaan. (Huotilainen, 2021)

Tyon voimavaroihin kuuluu esihenkilon antama tuki, tyén hallinta, innovatiivinen ilmapiiri ja
aktiivinen ty6, johon voi itse vaikuttaa, jossa voi kehittya, jota voi ennustaa ja oma rooli on
selked. Ryhman keskindinen yhtendisyys ja autonomia lisdavat ryhman voimavaroja.

Yksil6llisia voimavaroja ovat optimismi, toiveikkuus ja tehokkuususkomukset.



Myonteisyydelld on seuraavia vaikutuksia:

e Se palauttaa ja laajentaa ihmisen psykologista, sosiaalista, kognitiivista ja fyysista
toimintakykya

e laajentaa ihmisten havaintokenttaa

e lisda avoimuutta uusille kokemuksille, luovuutta ja sosiaalisesti suotuisia
kayttaytymisvaihtoehtoja

e lisda luottamusta yhteistyokumppaneihin, yhteisyyden kokemusta ja kykya lukea
tarkemmin toisten tunneilmaisuja, jolloin mahdollistuu dialoginen
vuorovaikutusyhteys

e on yhteydessa fyysiseen ja psyykkiseen hyvinvointiin, seka yksildiden terveyteen ja

pitkdikaisyyteen

Kielteiset tunteet ovat voimakkaampia, joten myodnteisten tunteiden maaran tulisi olla
moninkertainen suhteessa kielteisiin tunnekokemuksiin. Kielteisilla tunteilla on myds
paikkansa, eikd tydelamassa tule tahdata kielteisten tunteiden puuttumiseen. On tarkeaa,
ettd myonteisia tunteita on enemman kuin kielteisia, ja etta kielteisidkin tunteita osataan

kasitellad rakentavalla tavalla. (Manka&Manka, 2016, ss.70-72)

Tyo6hyvinvointi vaatii systemaattista johtamista organisaatiossa. Se ei suinkaan synny
itsestdaan. Johtamiseen sisaltyy strategista suunnittelua, toimenpiteita henkilostén
voimavarojen lisaamiseksi ja tydhyvinvointitoiminnan jatkuvaa arviointia. Tyohyvinvoinnille
on mahdollista asettaa tavoitteet, joiden saavuttamista voidaan arvioida my0ds osana
organisaation strategiatyota. Hyvinvoivassa organisaatiossa on turvallista toimia, se kehittaa
jatkuvasti itsedan, on tavoitteellinen ja rakenteeltaan joustava. Tavoitteellisuus
hyvinvoivassa organisaatiossa tarkoittaa sita, etta silla on tulevaisuudesta selkea visio ja
strateginen toimintasuunnitelma sen toteuttamiseksi. Hyvinvoiva organisaatio osaa
suhteuttaa strategioitaan ymparistosta tuleviin viesteihin ja siten vaikuttaa aktiivisesti
tulevaisuuteensa. Henkiloston olisi syyta osallistua mahdollisimman laajasti jo tavoitteiden
luomiseen, jotta luotuihin kasitteisiin saadaan sisaltda ja sita kiinnostuneempia tyontekijat
ovat toimimaan arjessa tavoitteidensa mukaisesti. Parhaimmillaan henkiloston hyvinvointi

tukee organisaation tavoitteiden saavuttamista. (Manka&Manka, 2016, ss.80-81)



Tyoyhteiso pystyy paremmin selviytymadan nopeasti muuttuvassa ymparistossa, kun
osaamista kehitetdan jatkuvasti. Oppimisesta suurin osa tapahtuu tyopaikalla, mika
edellyttda paivittaista kanssakaymista niin tyoyhteison jasenten kuin asiakkaidenkin kanssa.
Tehokkaan tydajan oheen tarvitaan ajatustenvaihtoa tydpaikan kaytavilla ja kahvipoydassa.
Tallaisen epamuodollisen ilmapiirin vaatii erityisesti kokemustiedon valittyminen
organisaation sisalld. Organisaation hyvinvointiin vaikuttaa lisaksi myos fyysinen
tyoymparistd. Vasta kun tydympariston toimintaan liittyvat epakohdat on korjattu, voidaan
kehittaa muita hyvinvoinnin alueita, kuten vuorovaikutusta. Esihenkild on tydantajan
edustaja ja tyoantajan velvollisuus on huolehtia tyotekijoiden turvallisuudesta ja terveydesta
tyossa. Tyonantajan on kaikin keinoin ryhdyttava toimiin kuormitustekijoiden
vahentamiseksi ja selvittamiseksi, mikali tyontekijan todetaan kuormittuvan tydssaan
psyykkisesti tai fyysisesti terveyttad vaarantavalla tavalla. Tyontekijan tulee olla varovainen ja
huolellinen, seka noudattaa tyoturvallisuutta. Hanen velvollisuutensa on ilmoittaa laitteissa,
koneissa, rakenteissa ym. havaitsemistaan puutteista ja vioista, seka valtettava epaasiallista
kohtelua tai muihin tyotekijoihin kohdistuvaa hairintaa, joka aiheuttaisi heidan terveydelleen
tai turvallisuudelleen haittaa tai vaaraa. Tyopaikan tyoolojen kehittamistarpeet ja
tyoymparistoon liittyvien tekijoiden vaikutukset selvitetdaan tyénsuojelun

toimintaohjelmassa, joka tyonantajalla tulee olla. (Manka&Manka, 2016, 5.88, s5.90-91)

Ty6uupumus on vakava uupumustila, jolloin kognitiivinen toiminta karsii. Jotta
tyouupumusta voitaisiin torjua, tulee tyontekijan kokea voivansa vaikuttaa omaan tyohonsa,
tuntea tyon sujuvan hyvin ja tuntea olevansa aikaansaava tyotekija. Koko organisaatiota
ajatellen on taukokulttuurin kehittaminen yksi hyva keino tyduupumuksen torjuntaan.
(Huotilainen, 2021) Vasta silloin kun joku tyopaikan avainhenkilGista joutuu jaamaan pois
toista tyduupumuksen vuoksi, heraa suurin osa tyopaikoista tyduupumusilmiéon.
Mahdollisesti organisaatiossa on jo puhuttu tyduupumuksesta, mutta mitaan toimenpiteita
sen ehkaisemiseksi ei ole tehty. Tiimeissa ollaan huolestuneita ihmisten jaksamisesta ja esille
on nostettu tyontekijoiden toimesta huolia ja havaintoja. Todenndkdisesti sairauspoissaoloja
seurataan ja tyoterveys raportoi riskissa olevista sairauspoissaoloista saannoéllisesti.
Maailmanlaajuisen koronapandemian seurauksena on monissa yrityksissa noussut
tyontekijoiden jaksaminen entista tarkeammaksi asiaksi. Monella toimialalla on talla hetkella
tyontekijoiden markkinat, kun osaajista on kova pula ja tama taas pakottaa organisaatiot

pitdmaan entistd parempaa huolta henkilostostaan. (Lappi, 2022, s.17)



Tybuupumusta kuvataan kolmen oireen avulla:

1. Jaksamattomuus
2. Kasvava kyynisyys ja negatiivisuus tyota kohtaan, vaikeus irrottautua tydasioista

3. Ammatillisen omakuvan heikentyminen

Tybuupumus liittyy taysin tyohon, eika sita esiinny valttamatta elaman muilla osa-alueilla.
Ty6uupumus tunnetaan myos nimella burnout, loppuun palaminen, joka on seurausta
pitkittyneesta altistumisesta tyon stressitekijoille. Ominaista sille on kokonaisvaltainen,
henkinen seka fyysinen vasymys, kyyninen asenne omaan tyéhon ja ammatillisen itsetunnon
laskeminen. Tyduupumusta voi esiintya missa tahansa ammatissa, jossa ilmenee pitkaan
jatkunutta resurssien ja vaatimusten ristiriitaa tai epatasapainoa. Useat tutkimukset ovat
todenneet tyduupumuksen altistavan myos sydansairauksille, tyypin 2 diabetekselle, tuki- ja
lilkuntaelimiston sairauksille, tulehduksille ja masennusoireille. Lisdksi tutkimuksissa on
havaittu, ettd tyduupumus lisda sairauspoissaolojen, vakavien loukkaantumisten,
tyokyvyttomyyseldkkeen ja jopa ennenaikaisen kuoleman riskia. Tydyhteison tasolla
vaikutukset nakyvat tyoilmapiirin laskuna, heikentyneena tyohon sitoutumisen ja

alentuneena tuottavuutena. (Lappi, 2022, 5.26)

Useimmilla tyopaikoilla on kadytdssa varhaisen valittamisen malli, jonka mukaan edetaan, jos
tyotekijan suoriutumisessa tai tyokyvyssa havaitaan haasteita. Varhaisen valittamisen mallin
avulla tyokykya uhkaavat ongelmat huomataan mahdollisimman varhain ja tilanteeseen
I6ydetaan oikeat ratkaisut. Malli on ty6terveyden, tydnantajan ja tyontekijan valinen
yhteistoimintamalli. Ty6paikoilla tulee ymmartaa, mista tyduupumus johtuu, mita sen
taustalta l0ytyy ja millaisiin asioihin voidaan tyopaikalla vaikuttaa. Kun tiedostetaan,
millaisesta ongelmasta on kyse, tulkinta laajeneekin yksilosta koko tyoyhteis6a koskevaksi
haasteeksi. Kun kokemus ja tutkimustieto karttuu, osataan asettaa tunteet ja toiminta
oikeaan kontekstiin. TyOsta ja sen johtamisesta opitaan vaajaamatta uusia asioita, kun
aletaan ottaa tyduupumusta hallintaan. Mikali tyduupumus ndhd&dan puhtaasti yksilon
ongelmana, tarjotaan ratkaisuksi yksilélle suunnattuja interventioita. Riskina on, etta yha
useampi tyontekija uupuu, kun juurisyyta ei ymmarreta eika ratkaisuakaan taten haeta

oikeasta suunnasta. Parannuskeinoja tyduupumukseen tulee hakea tyosta, sen tekemisen



tavoista ja johtamisesta. Nain I0ydetaan keinoja ennaltaehkaista tulevia tyduupumisia

kaytossa olevilla keinoilla. (Lappi, 2022, ss5.19-20)

Avoin ja ratkaisuhakuinen keskustelu auttaa seka organisaatiota etta yksil6itd oppimaan
menneesta ja luo luottamuksen kulttuuria. Henkilostolle on tarkeaa viestia, etta
organisaatiossa halutaan ehkaista tyduupumusta. Henkiloston tuli keskustella ainakin
tiimitasolla; Mika aiheuttaa tyduupumusta? Miten jatkossa toimitaan toisin ja hoidetaan tyot
niin ettei tarvitse uupua? Tiimien esihenkil6t ovat keskeisessa asemassa viemassa
tiimildisten viestia eteenpain organisaatiossa ja ratkaisevat tyduupumukseen liittyvat
tilanteet yhdessa tiimiensa kanssa. Lisaksi tarkeda on tunnistaa myos opit tilanteesta ja
miten kokemus vahvistaa tyoyhteisoa. Siind vaiheessa, kun tyéuupumus on hallinnassa,

voidaan rakentaa jaksamisen johtamisen toimintatapoja. (Lappi, 2022, 5.22)

Seuraavaan kuvaan Lappi on kuvannut yksilon tyduupumukseen liittyvia tekijoita:

Kuva 2: Yksiloén tyduupumukseen viittaavia tekijoita

Persoonallisuus ja
henkilokohtaiset

voimavarat
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Ty0 ja tyoolot vaikuttavat eniten tyduupumukseen. Tydonmaara, tyon fyysiset ja psykologiset
vaatimukset, kokemus tyon hallitsemattomuudesta ja palkitsemattomuudesta, vahadinen
sosiaalinen tuki tyoyhteisossa, epaoikeudenmukaisuus, ja ristiriidat omien ja tyopaikan
arvojen valilla ovat tyontekijoiden mielesta kielteisessa yhteydessa tyduupumukseen.
Psykoterapeutit Kirsti Rdisdnen ja Jouko Lestinen ovat Tyoterveyslaitoksen Kyllin hyva -
tutkimuksessa vuonna 2006 todenneet, etta vaativuus, ylikriittisyys, itsensa uhraaminen
seka kelpaamattomuuden ja hdpean tunteet tuottavat uuvuttavia toimintamalleja ja lisdavat
riskia uupumiselle. llo ja rentous katoavat tydnteosta, kun vaativuus ja ylikriittisyys tuottavat
liiallista tunnollisuutta, perfektionismia ja pakonomaista suorittamista. Liiallisen
uhrautumisen myo6ta nousee tyokuormitus, yksilon toimintakyky heikkenee ja han altistuu
masennukselle seka uupumukselle. Yleensa ndma samat piirteet ja toimintatavat ovat myos
ihmisen vahvuuksia tyossa kunnes kaantyvat joissakin haitallisissa oloissa itsed vastaan.
Tyo6terveyslaitos ja Rotterdamin Erasmus -yliopisto tutkivat, miten lapsuuden kokemukset ja
sosioekonominen tausta ovat vaikuttaneet tyduraan. Mikali lapsuudessa ja nuoruudessa on
hyvia kokemuksia, ennustavat ne vahaisempaa tyduupumusoireilua, mutta laadukkailla
tyooloilla on kuitenkin suurempi merkitys tyéhyvinvointiin kun aikaisemmilla kokemuksilla.
Sosioekonomisilla muuttujilla on jonkinlaista merkitysta, mutta enemman merkitsee tyo ja
tyontekija itse. (Lappi, 2022, ss.29-31) Seuraavassa kuvassa esitelldan Lapin kuvaama

tyouupumuksen tyypillinen kehityskaari ja vaikutus tyokykyyn:

Kuva 3: Tyéuupumuksen tyypillinen kehityskaari ja vaikutus tyokykyyn

1. Tyokyky vaihtelee paivasta toiseen

2. Kun tyostressi kasvaa, tyokyky saattaa aluksi lisddntya, ennen kuin laskee
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3. Tyokyky laskee tyokyvyttomyydeksi (sairauspoissaolot)

4. Asteittainen toihin paluu, esimerkiksi osasairauspdivaraha

YlIa olevassa kuvassa on kuvattu hyvin tyduupumuksen kehityskaari. Se on hiljalleen
kehittyva vasymystila, joka heijastuu tydhon purskeina; valilla tyontekija on hyvinkin
innostunut tyostaan, esimerkiksi hyvin nukutun yon tai hyvin levatyn viikonlopun jalkeen,
jolloin voimat tuntuvat palautuneen ja toita paiskitaan tuplasti verrattuna normaaliin. Tama
toimintamalli saa pitkdaikaisen stressin kuluttaman henkilon vasymaan ja vajoamaan entista
jaksamattomampaan tilaan. Uupumus nakyy kyynisyytena; kyyninen mieli tulkitsee asiat
negatiivisen kautta, joka vain pahentaa synkkyyttd. Uupunut henkil® ei innostu mistaan
uudesta, eikd nde missaan mitaan hyvaa ja usein latistaa muidenkin innostuksen. Han hadin
tuskin selviytyy perustehtavistaan eika vain pysty vastaanottamaan mitdan uutta. Vasyneena
mieli |10ytaa tydsta vain negatiivisia asioita, mika nakyy tehottomuutena ja huonona laatuna
tyontekijan toiminnassa. Tydssa alkaa ilmaantua virheitd, kun tyontekija ei jaksa hoitaa
tehtdvidan kunnolla; han pyrkii tekemaan asiat mahdollisimman vahalla vaivalla kayttden
mahdollisimman vahan energiaa. Yksilo saattaa my0s itse alkaa havaita haasteita
keskittymiskyvyssd, muistamisessa ja tunteiden saatelykyvyssa. Terveyden ja
hyvinvoinninlaitos teki vuonna 2011 Terveys -tutkimuksen, jonka perusteella naisista 24 % ja
miehista 23 % loytyy lievaa tyduupumusta, seka naisista 3 % ja miehilla 2 % vakavaa
tyouupumusta. Moni sinnittelee toissa jaksamisen darirajoilla ja normaalia heikommalla
tyoteholla, joten sairauspoissaolot eivat taysin kerro tyduupumuksen yleisyydesta.
Tyontekija on siis toissa, mutta ei suoriudu normaalisti, joka vaikuttaa koko tyoyhteisén tyon

tuottavuuteen. (Lappi, 2022, ss.32—-34)

2.2 Hyvan johtamisen piirteet

Johtaminen on muuttumassa entista kokonaisvaltaisempaan suuntaan; eri
johtajuusteorioissa yhdistyvat johtajuuden mydnteiset piirteet. Hyvaan johtamiseen liittyy

vahvasti organisaation suorituskyky, henkiloston hyvinvointi ja tuloksellisuus.
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Seuraavat esihenkilolta toivottavat piirteet sisaltyvat moderniin johtajuuteen:

e Reiluus ja oikeudenmukaisuus. Esihenkild huolehtii, ettd perusasiat ovat kunnossa,
organisoi tyota, osallistaa tyotekijoita mukaan paatoksentekoon, seka kuuntelee
heita.

e Tunnealykkyys; psykologinen ja emotionaalinen tuki. Esihenkil6 antaa palautetta; niin
hyvaa kuin rakentavaakin. Han kuuntelee ja on henkisesti lasna; hdnen puoleensa voi
kaantya pahassakin paikassa.

e Esimerkillisyys ja luotettavuus. Johdonmukainen paatoksenteko ja eettisten arvojen
noudattaminen omassa elamassa

o Tyodntekijoista huolehtiminen. Esihenkilé ottaa ongelmat puheeksi ja seuraa
tyontekijoidensa psyykkista ja fyysista kuormittuneisuutta.

e Optimismin johtaminen. Esihenkilon tyopaikan myonteisesta ilmapiirista
huolehtiminen johtaa myo6s asiakastyytyvadisyyteen.

e Valtuuttaminen ja innostaminen. Esihenkild innostaa luovaan ajatteluun ja
tavoitteiden saavuttamiseen. Han kannustaa omien toimintatapojen
kyseenalaistamiseen. Esihenkil6 on alyllisesti inspiroiva, uusille urille ajattelussa

haastaja.

Hyva johtajuus muodostuu kuitenkin koko ryhman toimivuudesta, eikd ainoastaan
esihenkilén ominaisuuksista. Eri osapuolet vaikuttavat johtamisessa toisiinsa.
Organisaatiossa jaetaan yhda enemman johtajuutta niin ldhelle tyon tekemista kuin voidaan.
Tyontekijoiden tulisi myds tietdd enemman esihenkilonsa tyon sisallosta; esihenkilén on
tuotava entistd enemman esille muuhun kuin johtamiseen liittyvia tyotehtavia, kertoa niiden
osuudesta ja niihin liittyvista huolista. On tarkeaa lisata tyontekijoiden ymmarrysta
esihenkilon arjesta. Esihenkilon rooli on tarkea etenkin tyota koskevien tavoitteiden
saavuttamisessa ja realistisuudessa. Tuloksellisuutta lisddvat hyvan johtajan ominaisuudet,
kuten oikeudenmukaisuus ja hyodylliseksi koetut kehityskeskustelut. Kehityskeskustelujen

tarpeellisuutta voidaan perustella seuraavilla nakokulmilla:

e Tavoitteet lapindkyviksi kaikille -yhteisen tekemisen juoni on oltava kaikille selva
e Avoimempi kulttuuri

e Turvaa jatkuvuus: yhtion menestys tarkoittaa myos yksilon menestysta
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e Ongelmien ratkaiseminen ja odotukset tavoitteilta: mitd odotan itseltani? Mita
tyonantajani odottaa minulta?

e Tyobturvallisuuden kasvattaminen

e Henkilokohtainen palaute, sen saaminen ja antaminen

e Viihtyvyyden lisddminen tyossa ja tyossdjaksamisen lisddminen

Kehityskeskusteluihin on syyta kiinnittda erityisen paljon huomiota ja valmistautua niihin
huolella. Lisaksi kehityskeskusteluissa sovitut asiat tulee vieda osaksi arkea. Kun nama
molemmat asiat toteutuvat, on keskustelut huomattavasti mielekkaampia kaikille.

(Manka&Manka, 2016, ss.141-142, 144)

Varhaisen valittamisen mallin on tarkoitus tuoda tyopaikalle keinoja tukea tyontekijoita
tyosta suoriutumisessa. Kun mallia kdytetdaan onnistuneesti, kaikki tyontekijat tietavat,
milloin asioista keskustellaan ja missa tilanteissa. Tyoyhteisoon tama toimintamalli tuo
tasapuolisuuden ja oikeudenmukaisuuden kokemusta. Varhaisen valittamisen malli auttaa
myo6s puheeksi ottamisessa, silla tyontekijat voivat nostaa esille ongelmia tydyhteistssa ja
tietavat, kenelle havaitsemistaan ongelmista voi kertoa. Sosiaalisella padomalla tarkoitetaan
sellaisia yhteisollisia piirteitd, jotka vahvistavat yhteisdn toimintaa, edistavat luottamusta,
vastavuoroisuutta ja verkostoitumista. Se on seka yksilon, etta koko tydyhteison voimavara.
Sosiaalinen padaoma kasvaa sitd mukaa kun sita kaytetdan, mutta jos tydyhteiso ei sieda
erilaisuutta, voi sosiaalinen pdadoma olla sulkevaa ja kaventavaa. Liian tiiviista sosiaalisista
suhteista saattaa seurata ei-toivottavia ilmioita, kuten kuppikuntia, kiusaamista ja kateutta.
Sosiaalisen pddoman maaralla ja laadulla on vaikutusta myds terveyteen; ihmisilla, joilla on
vahan sosiaalista pddomaa, on 1,8 kertainen sairastumisriski keskimaardiseen verrattuna.
Sosiaalisen pddoman muodostavat hyva johtaminen ja toimiva tyoyhteiso. (Manka&Manka,
2016, ss.95, 132) Seuraavassa kuvassa nakyy Mankan esittelemat sosiaaliseen hyvinvointiin

vaikuttavat tekijat:
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Kuva 4: Sosiaaliseen hyvinvointiin vaikuttavat tekijat

Yhteiset

Vastavuoroisuus arvot ja

normit

SOSIAALINEN

Sosiaaliset

PAAOMA

suhteet, Osallistuminen

verkosto

Johtajan perustehtdva on saada jokainen kokemaan itsensa tarkedksi ja hyodylliseksi. Avoin
tiedonkulku ja kuunteleminen on olennaista. Henkil6st6 haluaa vaikuttaa omaa tyétaan
koskeviin paatoksiin, tekemisen tapoihin ja tavoitteisiin. Modernissa vuorovaikutteisuutta
korostavassa johtamismallissa johtajan tehtdavana on saada aikaan ymparisto, jossa kaikki
voivat kayttaa kykyjaan taysmaaraisesti. Johtamisen avoimuus ja lapindkyvyys mahdollistaa
tdman. Johtaja rohkaisee henkildst6a osaamisen kehittamiseen ja osallistumiseen.

(Manka&Manka, 2016, s.135)

Henkisellad vakivallalla tarkoitetaan eristamistd, uhkailua, tydon mitatointia, selan takana
puhumista tai muunlaista mitatointia. Tama on Suomessa melko yleista. Kun tyotekijalla ei
ole vaikutusvaltaa tyohonsa myonteisin keinoin, saattaa han alkaa vaikuttaa negatiivisella
tavalla. Puhuminen on vaikeaa eikd hankalia asioita oteta puheeksi, vaan ne saattavat
vaivata mieltd jopa vuosikymmenien ajan. Henkiseen vakivaltaan on tartuttava heti.
Henkinen vakivalta on sdaannollista, toistuvaa, pitkdaan jatkuvaa sortamista, syrjintaa tai
epdoikeudenmukaista kohtelua, jonka kohteena voi olla niin ryhma kuin yksildkin, joka kokee

olevansa puolustuskyvytdon. Myos esihenkild voi syyllistya henkiseen vakivaltaan. Sita on niin



avoin ja piileva kiusaaminen:

Kuva 5: Avoin ja piileva kiusaaminen

Avoin

* Fyysisen vdkivallan uhka

* Vaheksyminen,pilkkaaminen

» Toistuva moittiminen ja arvostelu

* Luonteenpiirteiden arvostelu

* Muista eristdminen

* Juoruilu

* Ty6n vaikeuttaminen

* Loukkaavat, syyttelevat,
vihjailevatpuheet, ilmeetja elee

* Tiedonkulun estaminen

» Harskit puheet, ehdotukset,
kapalointi

sairauspoissaolojen maara

tyosuorituksen heikentyminen

/

avointa kuin piilevdakin. Seuraavassa kuvassa on tarkemmin esiteltynd Mankan kuvaamat

Piileva

* Juonitteleva painostus
¢ Puhumattomuus

* Huomioimatta jattaminen
e Aliarviointi

e "Selkdan puukotus”

Tyoyhteis6on kuuluu ristiriitoja, mutta
kaikkea ei tarvitse sulattaa. Turha
nattinokkaisuuskin vaikeuttaa asioita.
Opi erottamaan sopiva erimielisyys
kiusaamisesta!

Avointa kiusaamista on helpompi tunnistaa kuin piilevaa. Siksi kiusatun kannalta on

hankalinta epasuora hairinta, joka ilmenee selan takana puhumisena, aliarvointina ja

voidaan jakaa rakenteelliseen tai tuottamukselliseen vdkivaltaan. Rakenteellisen syy on
heikko tai puutteellinen johtaminen, kun taas tuottamuksellisen on tyépaikkakiusaamista.
My®ds esihenkilo voi joutua alaistensa kiusaamisen kohteeksi, silla vakivaltaa voi kayttaa
tyoryhma, tyotoveri, esihenkil6 tai tyénantaja. Tyoturvallisuuslain mukaan henkisen

vakivallan lopettamisesta ovat vastuussa tyonantaja, jonka edustajan on ldhin esihenkild.

Kiusaamisen voi tunnistaa seuraavista merkeista:

tydajan hallintaan liittyvat ongelmat; mydhastelyt, ylityot

tyon laadun aleneminen, kuten virheet
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puhumattomuutena. Tahan piilokiusaamiseen on myos vaikeaa puuttua. Henkinen vakivalta
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e muutos kayttaytymisessd; vetdytyminen tai yliaktiivisuus
e ilmapiirin kiristyminen, henkilokemiaongelmat

e esihenkilon tunne siitd, ettad on jotain outoa tai jokin on vialla

Asia on erittdin tarkeaa ottaa esille mahdollisimman varhain. Téhan voidaan hyodyntaa
varhaisen valittamisen mallia tai puheeksi ottamisen ohjeita. Ratkaisukeskeisessa

lahestymistavassa noudatetaan seuraavaa mallia:

e Tavoitetilan kuvaaminen; mitd halutaan saada, entad mista paasta eroon
e Syyllisen hakemisen ja syyttamisen sijaan keskitytdan tavoitteeseen

e Mitd odotetaan toiselta osapuolelta

e Minne suuntaan halutaan edeta

e Pohditaan, mika alkaa eikd mika loppuu

e Mita tilalle tulee

e Vahittain asioiden tietoisuuteen nostaminen

Tybyhteisotaidot ovat sillan rakentajia hyva johtajuuden ja tydyhteison valilla. Ne vaikuttavat
yksittaisen tyontekijan hyvinvointiin positiivisesti, mutta kasvattavat samalla myos tyopaikan

sosiaalista padomaa ja tulevaisuuden menestystekijaa. (Manka&Manka, 2016, ss.150-153)

3 Tyohyvinvoinnin erityispiirteet digiajassa

Sanotaan, etta alylaitekaudella ihmisista on tullut levottomampia ja kykenemattomampia
sietdmaan tylsyytta tai joutilaisuutta. Alylaite tarjoaa loputtomasti mielenkiintoista sisalt63,
kuten uutisia ja videoita, joihin aivot jaksavat keskittyd hetken ennen kuin mieli kaipaa taas
uusia virikkeita. Monen mielesta kirjan lukeminen tuntuu nykypaivana haasteelliselta, silla
keskittymiskykymme ei enda taivu siihen. Joillakin ihmisilla on voimakkaampi taipumus
multitaskata kun he kayttavat dlyteknologiaa; esimerkiksi selaavat uutisotsikoita samalla kun
kuuntelevat podcastia. Nama ihmiset suoriutuvat huonommin sellaisissa tehtavissa, joissa on
keskitettava kaikki huomio annettuun tehtavaan ja jattaa huomiotta mahdolliset
hairidarsykkeet. He ovat siis hdiricherkempia. Toisaalta netista l0ytyy myos paljon sisaltoa,
joka vaalii keskittymiskykya, kuten syvaluotaavia asia-artikkeleita, meditaatiovideoita tai

tuntikausia pitkia podcasteja. (Huotilainen& Moisala, 2018)



17

Stanfordin Yliopiston tutkija Hancheng Cao tutki, mitd etdpalavereiden aikana oikeasti
tapahtuu ja kuinka paljon multitaskaaminen lisdantyy, kun palaveri jatkuu (tehdaan
palaveriin liittymattomia asioita). Hancheng Cao tutki yhdessa tutkijaryhméansa kanssa
vuonna 2020 yli 34 500 palaverikokemusta Teams -ymparistdssa. Tutkijat selvittivat, kuinka
todennakdisesti luetaan, kirjoitetaan, |lahetetdan sdahkopostia tai muokataan tiedostoja
palaverin aikana. Lisaksi tutkijat analysoivat 715 tyontekijan tydskentelypaivakirjat, joihin
tyontekijat olivat kirjoittaneet palaverin aikana tapahtuneesta multitaskaamisesta. Mita
suurempi kokous on, sita todennakoisemmin tehdaan kokouksen aikana jotain muuta.
Multitaskausta harrastetaan enemman aamulla kuin iltapaivalla ja erityisesti viikoittain
toistuvissa palavereissa. Tyontekijat vasyvat pitkissa kokouksissa ja silloin multitaskaaminen
alkaa ikdan kuin huomaamatta itsestaan. Pitkiksi venyvat kokoukset, joita ei ole suunniteltu
kunnolla, ovat resurssien tuhlaamista. Tyontekija saa tdssa tapauksessa enemman irti siitd,
ettd jattaa kokouksen viliin ja kayttaa aikansa muihin tyotehtaviin, pitaa jarkevasti taukoja ja
saa yhteenvedon kokouksesta videolla tai danitiedostona. Multitaskaamisen myota tyosta
tulee raskasta, hidasta ja virhealtista. Todenndkdisesti yksi merkki siita, etta tauko on

paikallaan, on tarve multitaskata. (Huotilainen, 2021)

Multitaskaus tarkoittaa monen tehtavan yhtaaikaista tekemista ja sita on tutkittu
kognitiivisessa tieteessa jo vuosikymmenia. Tutkimukset ovat osoittaneet multitaskauksen
olevan harhaa; aivot eivat voi tietoisesti tehdd montaa asiaa samaan aikaan, vaan
tarkkaavaisuus pomppii tehtavasta toiseen. Aivot vasyvat ja ylikuormittuvat ollessaan
jatkuvassa pomppimistilassa. Ihmisen yrittdessa multitaskata, erityisesti aivojen etuosat ovat
kovassa kaytossa. Tehtavasta toiseen hyppiminen aiheuttaa tehtavien tekemisen
hidastumista, virheiden maaran kasvua ja kuormittumista. Se on tehotonta ja raskasta.
(Huotilainen& Moisala, 2018) Kuormittavat tilanteet lisdavat kielteisyyden tunteita
jatkuessaan pitkdan ja aiheuttaen muutoksia hormonitoimintaan. Stressi auttaa ihmisia
huippusuorituksiin, mutta pitkdan kestdessa jatkuva kuormitus kaantyykin negatiiviseksi.
(Manka&Manka, 2016, s.176) Digitalisoituva tyd kuormittaa ja vaikuttaa aivojen toimintaan
seka tyossa jaksamiseen. Digitaalisessa ymparistdssa aivot kuormittuvat nopeammin kuin
kasvokkaisessa kohtaamisessa. Yks syy on tiedon maaran lisddantyminen ja siitd koituvat
haasteet tyotehtavien hoitamisessa. Toinen syy on jatkuvat arsyketulvat ja siita johtuvat
keskeytykset. Kolmantena syyna kuormitusta aiheuttaa onlinessa pidettavat palaverit.

Videokuvan puuttuminen voi aiheuttaa uupumusta palaverin aikana, silla silloin
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nonverbaalinen viestintad puuttuu tapaamisesta ja joutuu ndkemaan enemman vaivaa

selvittadkseen toisten ihmisten reaktiot. (Gassen, 2022, s. 139)

Virtaustilassa mieli on aktiivinen, keskittyminen helppoa ja vaikeatkin haasteet ovat
innostavia eivatka lannistavia. Virtaustilassa keskeista on hallinnan tunne. Tall6in olemme
valmiita tarttumaan vaikeilta ja jopa mahdottomiltakin tuntuviin haasteisiin. Virtaustilassa
ihminen kokee, etta han pystyy hallitsemaan tyoskentelytilanteen, voi valita toimintatavat,
keksia ratkaisuja, tehda ehdotuksia, epdonnistua ja yrittda uudelleen ja ennen kaikkea
paattaa itse tyovalineistd, tydryhmien kokoamisista, tiloista ja aikatauluista eli siis toiminnan
tarkeimmista edellytyksista. Virtaustilassa ei mikaan haittaa muistia, tarkkaavaisuutta,
havaintokykya tai toiminnan suunnittelua. (Huotilainen& Moisala, 2018) Tiedetdan, etta
digitalisoituva tyo kuormittaa ihmista, mutta kukaan ei tunnu tietavan, mita asialle voisi
tehda. Kyseessa on monimutkainen ja laaja ilmio, jota ei voi estda itsensa johtamisella, kuten
tyon tauottamisella. IImi6 tulee ymmartaa tarkemmin ja tunnistaa tavat, joilla tydymparistda
voi rauhoittaa. Informaatiotulva tuntuu olevan edelleen ratkaisematon ongelma.
Informaatiotulvalla tarkoitetaan potentiaalisesti tarkedn tiedon lisddntymista; on yha
enemman ja enemman tietoa tarjolla, johon perehtymisesta olisi hyotya. lhminen haluaa
luonnostaan omaksua kaiken tarkean tiedon, mutta se on mahdotonta ja siksi on vaikea
valita, mihin huomionsa kohdistaa. Ihminen voi kokea turhautumista ja riittdmattomyyden
tunnetta siita, etta ei ehdi perehtya kaikkeaan ymparillaan olevaan tarkeaan tietoon.
Tyontekija voi vaikuttaa omalla toiminnallaan tiedon maaran aiheuttamaan kuormitukseen,
mutta se ei riita, vaan reagointia informaatiotulvan hallintaan vaaditaan my®os yritystasolla.

(Gassen, 2022, ss. 139-140)

Sahkoisen tyopoydan tarkoituksena on ollut koota kaikki tarkea tieto yhteen paikkaan eli
intranetiin. Intranetin tarkoitus on, etta tyontekija [6ytaisi helposti, yhdella silmayksella
tarvitsemansa tiedon. Haasteena on, ettd tietoa on paljon ja ihmisilla on erilaiset kasitykset
siitd, millainen tieto on tarkeaa. TyOssa tarvittavaa, tarkeaa tietoa hallitaan kirjavin tavoin,
seka kokonaisuus on hajallaan erillisissa tiedostokansioissa tai tyotiloissa. Intranet palvelee
usein HR:n, tukipalveluiden ja viestinnan intresseja, mutta erityisesti asiakastyota tekevien
tarpeet eivat tayty tai ne sivuutetaan. Tyypillinen kipukohta organisaatiosta ja toimialasta

riippumatta on asiakastyon ohjeiden hallinta. Usein tyontekija joutuu etsimaan
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tarvitsemaansa tietoa monista eri paikoista. Samasta ohjeesta saattaa |6ytyd useampi versio,

eika kukaan ole varma, mita niista pitda noudattaa. (Gassen, 2022, s. 80)

Tietotulvan ratkaisumekanismeja ovat tiedon valttely ja suodatus. Tarkea tieto nostetaan
esille ja turha tieto karsitaan pois. Relevantti tieto vaihtelee toki tyon sisallon mukaan, mutta
molempia tapoja voidaan tukea digitaalisen tydympariston johtamisen avulla. Tietoa voidaan
valtella sulkemalla mobiililaitteet, viestintavalineet ja lopettamalla sosiaalisen median kayton
joksikin aikaa. Lievempia keinoja ovat notifikaatioiden hiljentaminen ja sosiaalisen median
seurattavien tilien vahentaminen. Talla hetkella digitaaliset tyotilat eivat tarjoa hyvia
ratkaisuja mahdollistamaan keskittymista. ”Al4 hairitse” -toiminto on hyva, mutta hilytysten
lisaksi tyotiloissa oleva tiedon maara vie huomion pois tyotehtavasta. Jos tyopaivan aikana
halutaan panostaa hairi6ttomaan tyontekoon, on paras ratkaisu sulkea viestintavalineet.
Tehtadvat palkissa nakyvat logot tai poydalla oleva puhelin herpaannuttavat helposti
keskittymisen. Ratkaisu on sulkea viestintavalineet ja siirtaa ne pois nakyvista. lkava kylla
nykypdivana ihmisten on vaikeaa tehda asioita, jotka saavat heidat vaikuttamaan
toimettomilta. Mikali viesteihin ei reagoida tai tilana on offline, pidetdan sita helposti
merkkina siitd, ettd henkilo ei tee toita. Halyttdman tyoympariston tulisi olla tyontekijan
perusoikeus, oli kyseessa sitten digitaalinen tai fyysinen tydymparisto. Teknologian
aiheuttama informaatiokuormitus tulee nostaa yhdeksi tydhyvinvoinnin ja tydssdjaksamisen
osa-alueeksi. Tietoa voidaan myo6s suodattaa. Tavoitteiden kannalta kriittisten tyotilojen
tulee olla jarjestyksessa ja niiden kdyttoa tulee seurata ja tukea jatkuvasti. Digitaalisessa
tyoymparistossa on tarkeda osata erottaa itselle tarkeat asiat jatkuvasta halindsta. Tiedon
suodatus on systemaattinen menetelma, jonka avulla osa informaatiolahteistd huomioidaan
ja osa ignoorataan. Notifikaatteja voi asettaa itselle tarkeisiin aiheisiin ja ihmisiin ja poistaa

vihemman téarkeistd asioista. (Gassen, 2022, ss. 142-143)

3.1 Keskeytykseton tyonteko

Keskeytykset tydssa johtuvat useimmiten avokonttorissa tyoskennellessa halysta tai omista
alylaitteista, kuten matkapuhelimesta tai siita, ettd keskeytdmme itse itsemme. Pddaseminen
sujuvaan tyoskentelyrytmiin keskeytyksen jalkeen saattaa kestda jopa 15 minuuttia. Mita
haastavampi tehtava ja mita vaativampi keskeytys, sitd enemman kuluu aivoilla aikaa paasta

takaisin alkuperaisen tehtavan pariin. Tyon keskeytyessa usein, joutuvat aivot
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tyoskentelemaan entista kovemmin yrittdessadn muistaa keskeytyneen asian, ohjata
keskittymiskyky takaisin asiaan ja paasta sujuvaan flow -tilaan. Jatkuvat keskeytykset vievat
energiaa, syovat tehokkuutta ja vaativat pidempia palautumisjaksoja. Keskeytyksista on
syyta paasta eroon, silla ne heikentavat tyon laatua, kun ajattelulle tai asioihin
paneutumiselle ei jaa aikaa. Jokainen voi vaikuttaa omaan kayttaytymiseensa. Kuinka
voimme vastustaa puhelimen ilmoituksia? Maltammeko sulkea sovellukset silloin kun
haluamme keskittya yhteen asiaan kerrallaan? Onko tyon rytmitys ja suunnittelu omien
tarpeidemme pohjalta vai olemmeko sovellusten vietavissa? Oma tyo on mahdollista pitaa
hanskassa suunnittelemalla tyoviikko mahdollisimman hyvin ja sulkemalla ei toivottavat

sovellukset tyonkulun mukaan. (Lappi, 2022, ss.53-54)

Tyoymparistd on pyrittava luomaan siten, etta tyotekijat eivat aiheuta ei toivottuja
keskeytyksia toisilleen. Etenkin yhteiskayttdisissa tiloissa on esihenkilon tehtava kannustaa
sopimaan yhteisista pelisaannoista. Tyontekija voi esimerkiksi laittaa kuulokkeet paahansa
ilmaistakseen olevansa ala hairitse -tilassa. Lisdksi hiljaisen tyoskentelyn tiloja kannattaa
hyodyntaa ja tahan esihenkilon on syyta kannustaa tyoyhteison jasenia. Tyohon liittyvaa
myonteistd tunne- ja motivaatiotilaa kutsutaan tyon imuksi. Tata kuvaa tyontekijan
kokemukset omistautumisesta, tarmokkuudesta ja tyéhon uppoutumisesta. Tyohon
uppoutuminen on syva keskittymisen tila, jolloin aika tuntuu kuluvan nopeasti ja talléin
tyosta voi olla vaikea irrottautua. Yksilontyoskentelyssa tapahtuu tydhon uppoutuminen,

joten yksilotyoskentelya varten taytyy varata aikaa. (Felixson & Kantola, 2019)

Tarkkaavaisuuden avulla valitsemme, mihin keskitymme. Esimerkiksi hdlyisessa kahvilassa
voi keskittya vastapaiseen kaveriin, kahvin tuoksuun tai omiin pohdintoihin. Vaikka aivot
tekevat jatkuvasti paatoksia siita, mihin huomio kiinnittyy, voi ihminen myds itse tietoisesti
paattaa, mihin keskittyy. Aivoilla on lahes aina jokin tietoinen keskittymiskohde, paitsi silloin
kun olemme esimerkiksi erityisen vdsyneita. Silloin voimme saavuttaa tilan, jolloin emme
varsinaisesti havainnoi yhtaan kohdetta. Useimmiten mielessa on kuitenkin vahintaan yksi,
mutta usein montakin asiaa. Aivot kdsittelevat tietamattamme myos sellaisia asioita, joihin
emme kiinnita huomioita, kuten omaan nimeen havahtuminen. Vaikka olet keskittynyt
esimeriksi keskustelemaan intensiivisesti, havahdut kuitenkin siihen, kun joku Idhist6lla
sanoo nimesi. Aivot tyoskentelevat tiedostamattamme ja tata kutsutaan tahattomaksi

tarkkaavaisuudeksi. Tarkkaavaisuuden avulla aivot valitsevat kerralla yhden kohteen, joka
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nousee esiin tietoisuudessa mahdollisimman tarkkana ja selkedna, sekd samaan aikaan aivot

yrittdvat vaimentaa muita kohteita. (Huotilainen& Moisala, 2018)

Edellisessa kappaleessa mainitun tarkkaavaisuuden lisdksi toiminnanohjaukseen lukeutuu
tyomuisti seka toiminnan, ajatusten ja tunteiden saately. Nama kaikki ilmiot vaativat
tietoista ponnistelua ja ajattelua. Arkisissa tilanteissa tosin toiminnanohjausta saatetaan
hyodyntaa vihemman ja talldin toimimme niin sanotulla autopilotilla. Esimerkiksi kun saavut
tyopdivan jalkeen toista kotiin; Otat kengat pois jalasta, laitat takin naulakkoon, heitat
autonavaimet ja puhelimen taskusta poydalle. Tama sama rituaali on toistettu satoja kertoja,
toimivat aivot automaattisten toimintamallien pohjalta. Jos tdma rutiini jotenkin poikkeaa,
esimerkiksi avaimet eivat aamulla olekaan samassa paikassa, kuin mihin jatit ne, silla sait
kotiin tullessa puhelun ja laitoit avaimet taskuun. Talldin aivojen toiminnanohjaus alkaa
kayda taysilla kierroksilla, kun pohdit, missa avaimet voisivat olla? Paivittdin tehtavat asiat
ovat osa automaattiohjausta. Se ei kuitenkaan ole pysyva malli, silla voimme rakentaa uusia
toimintatapoja toistamalla tiettyja asioita paivittdin. Keskittyessamme kaytamme
tarkkaavaisuutta ja erilaisia toiminnanohjauksen toimintoja, jotka syrjayttavat automaation.
Tavat ja tottumukset ohjaavat suurta osaa kdyttaytymisestamme. (Huotilainen& Moisala,

2018)

Halyisassa ymparistossa tyoskennellessa on mahdollista sulkea ddnet pois esimerkiksi
vastamelukuulokkeilla, jotka takaavat paremman keskittymiskyvyn. Yhtena ratkaisuna
halyisyyteen on myods etatyo, silla jotkin tyotehtavat hoituvat paremmin rauhallisessa ja
hairiottomassa ymparistossa, kuten kotona. Useat viestintavalineet aiheuttavat paljon
keskeytyksid, kuten puhelimen ilmoituksien merkkidaanet eri sovelluksista. Mikali viestien
sallitaan keskeyttda tyonteko jatkuvasti, lisddmme omaa kuormitustamme viemalla
itseltamme mahdollisuuden keskittya. Joskus pitkdjanteinen tydskentely tuntuu hankalalta ja
flow -tilaan padseminen on vaikeaa, vaikka tydymparisto olisikin hiljainen ja rauhallinen.
Talloin tyotehtavia kannattaa rytmittaa ja jaksottaa, esimerkiksi laittamalla puhelimen
halyttdmaan 20 minuutin valein, jolloin voi luvan kanssa pitda sosiaalisen median selaamisen
tauon, jumpata, venytellad tai hakea kahvia. Tuon jalkeen seuraavalla tyoskentelypatkalla
keskitytdan vain yhteen asiaan. Hyva keino on sulkea kaikki ylimaaraiset ohjelmat ja
selaimet, seka pitaa alylaitedanettomalla ja ruutu kdannettyna poytaa vasten, jotta

ilmoitukset eivat hairitse. (Huotilainen& Moisala, 2018)
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Taukokulttuurilla tarkoitetaan tydyhteison kirjoittamattomia sdantoja seka tapoja koskien
taukojen viettamista. Taukokulttuuriin sisaltyy lista nakymattomia saantoja, jotka nakyvat
vahvasti toiminnassa. TyOpaikoilla on viime vuosina puhuttu paljon arvoista, jotka ovat
konkreettisella tasolla toteutettuna tyontekijalle tarkea hyvinvointitekija. Erityisesti
taukokulttuurissa arvot nakyvat arjessa; mikali tydnantaja puhuu tyotekijdiden
hyvinvoinnista, onko se nahtavissa taukokulttuurissa? Voiko taukokulttuuri auttaa myos
kehittamaan toimintaa paremmaksi? TyOssa vaaditaan entistd enemman
ongelmanratkaisukykya ja poikkeustapausten parissa tyoskentelya, jolloin luovuuden,
kekselidisyyden ja oivaltamisen merkitys kasvaa. Olennainen tapa lisata huokoisuutta ja
luovuutta tyopaivaan on kehittaa taukokulttuuria. Hyvan taukokulttuurin kautta haetaan
myos kestavaa tyouraa, silla tyon tulee olla myos palkitsevaa. On toivottavaa, ettd ihmiset

haluavat ja kykenevat tyoskentelemaan vield idkkainakin. (Huotilainen, 2021)

Ty6hon voi joskus liittya jotain kielteista, esimerkiksi valitusten kasittelya. Kielteisten
asioiden kasittely aktivoi yha kielteisempia ennakointeja ja ilman taukoja jonkin ajan
kuluttua ei olla enaa neutraaleja vastaanottamaan uutta asiakasta tai tapausta. Henkisesti
kuormittavan tilanteen jalkeen on syyta viettda tauko ja keskittyd palautumaan tauon aikana
emotionaalisesti. Tilanteen purkaminen on tarkea tydkalu palautumiseen. Taukojen
pitdminen vaikuttaa myds siihen, millaisia paatoksia kykenemme tyossamme tekemaan.
Ihmisten tapa tehda paatoksia muuttuu paatoksien maaran kasvaessa; ihmiset alkavat suosia
intuitiivista paatoksentekotapaa ja yksinkertaisia paatoksia eivat esimerkiksi lue tuotteiden
ominaisuuksia kovinkaan tarkasti. Monien tehtyjen paatosten jalkeen ei jakseta tehda sita
tyota, etta paatosten taustoihin perehdyttaisiin. Talldin kyseessa on tauon paikka, jotta
voidaan palata takaisin syvélliseen ja pohtivaan paatdksentekoon. Tyon sisdltdessa paljon
paatoksentekoa, taytyy oivaltaa, etta taukojen tarve kasvaa ja jos tauot jattaa pitamatta, voi

se vaikuttaa paatoksiin. (Huotilainen, 2021)

Turun yliopiston ja Turun ammattikorkeakoulun tutkijat todistivat vuonna 2019 fysiologisissa
tutkimuksissaan, ettd puhemelu aiheuttaa stressida. Koehenkilot tekivat tutkimushuoneessa
tehtdvia, jotka vaativat ajattelua ja kuulivat samalla erilaisia dania. Osa kuunteli noin tunnin
kestavaa radion keskusteluohjelmaa, jolloin huomattiin, etta puheen aikana koehenkildiden
stressihormonitasot olivat koholla ja ty6teho alentunut. Tutkimuksessa havaittiin, etta

tarpeettomalla puhedanelld on ty6tehokkuuteen erittdin suuri vaikutus tyémuistia vaativissa
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tehtdvissa. Stressitason nousua seurattiin ottamalla verinaytteitd kuusi kertaa yli kolme
tuntia kestdaneen kokeen eri vaiheissa sekd sydamen toimintaa sykevyon avulla. Melu ja
yksityisyyden puute ovat kaksi asiaa, jotka hairitsevat eniten avotoimistossa. Esimerkiksi
ilmanvaihtoon ja tietotekniikkaan kuuluvat danet ovat vahemman hairitsevia kuin tarpeeton
puhe. Ihmisen kuullessa puhetta, han pyrkii tulkitsemaan sanojen sisalt6a. Jos sen hetkinen
ty0 liittyy sanoihin ja tekstiin tai numeroihin, aivoissa syntyy konflikti. Tyétehon karsiessa
tilanne aiheuttaa tyytymattomyytta tydymparistoon, mikali ei pysty suoriutumaan tyosta
niin hyvin kuin haluaisi. Yksi ratkaisu avokonttorin hairitsevaan puhedaaneen on niin kutsuttu
peitedani. Esimerkiksi kattoon voidaan asentaa kaiuttimet, joista soitetaan danimattoa, joka
alentaa sita, miten hyvin tarpeeton puhe erottuu kuulijan korvaan. Usein peitedanena
kaytetdan kohinaa, joka kuulostaa hieman ilmanvaihdon danelta. Henkilost6lta on hyva

tiedustella, minkalaista peiteddnta kannattaa kayttaa. (Paananen, 2019)

3.2 Quiet quitting -ilmio

Ty6t on tehty vuosikausia samalla tavalla -uurastaen, pinnistellen ja uhrautuen.
Mahdollisesti pienia virheita on tehty paljonkin ja samaten kadytetty paljon aikaa niiden
korjailuun. Tyéhon on panostettu niin paljon, etta vapaa-aika on unohtunut. Perheet ovat
saattaneet karsia suomalaisten perinteikkadsta tyoetiikasta yhdistettyna perfektionismiin.
Yrittamalla entista enemman, seka puristamalla ja pinnistamalla viimeisetkin mehut
tyontekijoista on varmasti saatu aikaan tyduupumusta ja monenlaista pahoinvointia. Nyt on
aika pysdhtya miettimaan, miten tyo oikeastaan kannattaisi tehda. Yhdessa keskustelemalla
ja uusia tyon tekemisen tapoja kokeilemalla voitaisiin 16ytaa jarkevampi tapa tydskennella.

(Huotilainen& Moisala, 2018)

Tyokyky on kokemus hyvinvoinnista, joka syntyy tyon, yksilon ja tydyhteison
vuorovaikutuksen tuloksena. Hallinnan tunnetta rakentaa se, kun tyontekijat voivat
vaikuttaa tyohonsa. Tama ennaltaehkaisee haitallisen tydstressin syntymista seka edistaa
hyvaa tyosuoritusta. Vaikka tyontekijalla olisi terveysongelmia ja tyotehtavat olisivat
kuormittavia, voi tyontekija silti pitaa tyokykyaan hyvana, kun hanellda on mahdollisuus saada
tukea tyossaan. Toinen henkil6 saattaa kokea tyokykynsa heikoksi, vaikka tyo olisikin
helppoa eika siihen liittyisi kuormitustekijoita. Siksi tyokyky onkin ihmisen omaan arvioon

perustuva tulkinta tyon asettamien vaatimusten ja kaytettavissa olevien voimavarojen
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vélisestd suhteesta. Hallinnan tunne kasvaa, kun yksilon tyolleen asettamat odotukset
tayttyvat. Yksilolliseen hallinnan tunteen kokemukseen vaikuttavat tekijat ovat
tyomotivaatio, voimavarat, osaaminen, yleiset psykososiaaliset taidot, kuten joustavuus,
sopeutumiskyky ja vuorovaikutustaidot. Silloin kun organisaation tehtavat ovat haasteellisia
ja tavoitteet selkeat, voi yksilo kokea tyonsd ymmarrettavaksi ja mielekkadksi. (Nummelin,

2008, 5.29)

Liika tydmaara on usein mukana tyduupumuksen taustatekijoissa ja vaikuttaa moneen
muuhun tekijaan negatiivisesti. Kuitenkaan liika tydmaara ei yksindan ole tyduupumuksen
syy, senhan saisi korjattua palkkaamalla lisaa tyontekijoita. Tama ei kuitenkaan aina ole
mahdollista eika valttamatta edes oikea ratkaisu tyduupumustilanteeseen. Yksi vaikeimmista
tehtavista tyopaikoilla on tydmaaran hallinnointi, se on seka tyontekijan, esihenkilon etta
tyopaikan vastuulla. Eri yksilot pystyvat tekemaan eri tilanteissa eri maaran toita.
Vaikeammat tyot vievat enemman aikaa ja resursseja. Valilla tyoteko sujuu kevyesti ja
toisinaan ajatus ei kulje ollenkaan eli tyontekijan vireystilakin vaihtelee. Tiimin huipputyyppi,
se avainhenkild on suurimmassa riskissa tyduupumukselle, silla hdanet halutaan mukaan
moniin asioihin. Haneen voi luottaa, asiakkaatkin ovat tyytyvaisia, hdan osaa paljon ja hdnen
kanssaan on yksinkertaisesti miellyttava tehda toita. Mutta milloin huipputyypilla on liikaa
toita? Kenen tehtdava on maarittaa se? Vastuu on henkilolla itsellaan ja hanen
esihenkil6llaan. Huipputyypit usein yliarvoivat omat resurssinsa, heilta l6ytyy kunnianhimoa
laadun tuottamiseen ja seisovat sanojensa takana. Huipputyyppi on haluttu
yhteistyokumppani, mika johtaa siihen, etta tyota onkin aivan liikaa olemassa oleviin
resursseihin ndahden. Tassa vaiheessa esihenkilon kuuluisi keskustella tydon maarasta, tyon
tavoitteista ja kdytOssa olevasta realistisesta ajasta. Keskustelun myo6ta tyomaaraa pystytaan
rajaamaan sanomalla osalle asioista ei ja delegoimaan tarvittaessa muualle. llman
esihenkilon tukea, ei huipputyyppi kunnianhimonsa ja velvollisuudentunteensa takia pysty

tahan. (Lappi, 2022, ss.39-40)

Etenkin asiantuntijatehtavissa saattavat tyontekijat tehda jatkuvasti ylipitkda paivaa
jonkinlaisella hiljaisella sopimuksella, johon ei varsinaisesti ole edes kysytty tyontekijan
suostumusta. Talloin tyopaikalla vallitseva kulttuuri edellyttada, etta toita tehdaan illalla
kotona, ilman ylityokorvauksia. Henkiloston hyvinvoinnin kannalta tdma ei missdan nimessa

saa olla normaalitilanne, vaikka poikkeustilanteissa saattaakin olla kaikkien osapuolten etu.
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Esihenkilon tarkeimpia tehtavia onkin huolehtia henkildston hyvinvoinnista. Tydaikalain
piiriin kuuluvilta tunnit kirjataan tydaikakirjanpitoon ja korvataan liukumilla, rahalla tai
palkallisella vapaa-ajalla. Esihenkil6illd on suuri riski kokea tydssdan paineita ja tehda pitkia
paivia. Odotuksia tulee seka alhaalta etta ylhaalta, mutta myds keskeytyksia ja yllattavia
tilanteita. Esihenkilon tulee tuntea rajansa ja pitda huoli palautumisestaan. Vasynyt
esihenkild on huono esimerkki henkilostolle. (Hietala ym, 2023 s.237) Keskustelun aiheeksi
on viime vuosina noussut tyon merkityksellisyys. ”lhmiselle on tarkeda ymmartaa, miksi
tyota tehdaan” painottaa Simon Sinek teoksissaan Infinity Game ja Start With Why. OKR-
mallin (Objectives and Key Results) myo6ta tekemiseen tulee lapikyvytta ja strategia on lasna
arjessa. Talloin jokainen ymmartaa, miten oma tyo vaikuttaa muihin ja auttaa muiden tyo6ta.
Se on tarkeda motivoitumisen kannalta. Daniel Pinkin (Drive: The Surprising Truth About
What Motivates Us) mukaan yksi kolmesta yksil6a motivoivasta tekijastd on tyon merkitys.
Nykyisessa tydelamassa on hyvin tarkeaa, etta kaikki tiimit tulevat nakyviksi ja niiden tyon

suhde strategisiin tavoitteisiin korostuu. (Hdmaldinen ym. 2022. s.24)

Hallinnan tunne koostuu merkityksellisyydesta, hallittavuudesta ja ymmarrettavyydesta.
Tyon merkityksellisyydelld pystymme vaikuttamaan, mita tyota teemme ja tyon suurin
merkitys itselle on jokin muu kuin palkka. Hallittavuudessa vaikutamme siihen, miten
teemme tyotamme ja saamme tehda tyotad koskevia paatoksid. Ymmarrettavyydessa
tiedamme tekevamme oikeita asioita ja saamme riittavasti palautetta. Mitd enemman on
hallinnan tunnetta, sitd vahemman koetaan stressia tyosta. Yksi perustarve on kokea
patevyyttd, osaamista ja kyvykkyytta sellaisissa asioissa, joihin kdytdmme aikaamme. Ainoa
keino mitata tata on kysya ihmisilta, missa asioissa ja kuinka voimakkaasti he tata tunnetta
kokevat. TyOssa on vaikea kokea onnistumisen tunnetta, jos ei ole mitdan mittaria, jolla
onnistumista mitataan. Tiimin ja esihenkilon kanssa yhdessa asetettu tavoite toimii
useimmiten parhaiten, silla se on maltillinen ja hieman helpommin saavutettavissa kuin
itselle asetettu yksilomittari, jossa on liian korkea tavoitetaso. Tavoitteiden mitattavuus ja
selkeys mahdollistavat onnistumisen kokemuksia. Onnistumisen kokemuksia tarjoaa myos
omasta tyosta saatu ulkoinen palaute. Palaute on sitd merkityksellisempi, mitda enemman
palautteen saaja arvostaa palautteen antajaa. Palautteen sisdllollda on my6s merkitysta, silla

sen tulee olla tyotehtavaan sidottua ja oikea-aikaista. (Lappi, 2022, ss.42-46)
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Quiet quittingista eli hiljaisesta vetaytymisesta tyostd puhutaan usein asenneongelmana.
Tyontekijat eivat etenkdan asiantuntijatehtavissa suostu tekemaan enaa tyonantajansa
eteen ylimaaraista tyota vaan priorisoivat tyon ulkopuolista eldamaa. Tama tuntuu olevan
yleisempaa etenkin nuorilla. Tyéelaman pidemmat muutokset ovat ilmién taustalla.
Tyomarkkinoilla on kasvava joukko ihmisia, joiden ainoa keino selvita tydelamasta on olla
henkisesti irrallaan tyopaikasta. Sitoutumisen puute aiheuttaa merkittavia
tuottavuustappioita. Tyoelama on vuosien saatossa muuttunut merkittavasti; 1990-luvulla
toihin paassyt nuori oli tahti, tyon eteen oli tehtava kaikki ja vahan ylikin, jotta sai pitaa
paikkansa. Tama vaaristi suhtautumista tyohon. Nykypdivana nuoret astuvat tydelamaan
aikana, jolloin kaikki on mahdollista. Jos ty6 ei maita, on mahdollista hakeutua nopeasti
muualle. Tyopaikkaan ei sitouduta. IImio ei ole vain nuorilla, vaan muutkin vaihtavat
tyopaikkaa herkasti. Eldessamme hybriditydon arkea; vain harvat haluavat vapaaehtoisesti
tyopaikalle. Tyopaikkojen yhteisollisyys on rapautunut ja mahdollisesti samalla myos se,
miten nuoret tydntekijat otetaan mukaan. Tehostaminen ja tahdin kiihtyminen on iso trendi
tyopaikoilla. Tama vaikuttaa henkilostoon ja on yhteydessa heikompaan tyon imuun lahes
kaikilla ammattialoilla. Kun mutteria puristetaan jatkuvasti, kdrsii motivaatio ja tyonilo. Quiet
quitting -ilmion taustalla on mahdollisesti tyokyky ja ihmisen tarve hakea tasapainoa
hetkisessa tyoelamadssa. Mahdollisia vaikuttamiskeinoja ovat nostaa tyohyvinvointi keskioon,
panostaa ihmisten sitouttamiseen ja hyvaan johtamiseen, seka arvostaa tyontekijoita sanoen
sen adneen. Tiimeissa tulee vaalia ja vahvistaa psykologista turvallisuutta. Jokainen
tyontekija voi vaikuttaa tyopaikan asenneilmapiiriin. Tyoelamassa tulee arvostaa myos
horisontaalista etenemista tehtavasta toiseen, jolloin uranousu ei ole ainoa tavoiteltava asia.

Parhaimmillaan tyd on onnistumisen ja hyvinvoinnin lahde. (Suutela-Vuorinen, 2023)

4 Tutkimuksen toteutus

Tassa luvussa kasitellaan, kuinka tutkimus toteutettiin, milloin tutkimus toteutettiin ja
kenelle tutkimus toteutettiin. Lisdksi esitelladn vastausmaarat ja tutkimusta edeltaneet
valmistelevat toimenpiteet, seka tutkimuksen aikaiset toimenpiteet. Tutkimusmenetelmana
kaytettiin monimenetelmaista tutkimusta, eli kyselylomake sisélsi seka kvantitatiivisia
kysymyksia, etta kvalitatiivisia kysymyksia. Tutkimustulokset kasitelldan kysymys kerrallaan
kyselylomakkeen jarjestyksen mukaisesti. Tulosten kasittelyssa hyddynnetaan

ristiintaulukointia, jossa eri vastaajaryhmia vertaillaan keskenaan. Lisaksi tutkimustuloksia
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kuvataan seka piirakka-, etta pylvaskaavioilla ja keskiarvoilla. Kyselytutkimuksella pyrittiin
I6ytamaan tekijoita, jotka vaikuttavat tyohyvinvointiin ja asioita, joissa esihenkild voisi

paremmin tukea.

4.1 Kyselylomakkeen muodostaminen

Tutkimus toteutettiin anonyymisti Microsoft Forms -lomakkeella ajalla 8.3.-24.3.2023. Ennen
kyselyn ldhettamista kavin kysymykset henkilostopaallikdn kanssa lapi, jotta ne soveltuivat
tarkoitukseen eli tydhyvinvoinnin kartoittamiseen. Kysely lahetettiin sahkdpostilla valmiita
jakelulistoja hyodyntden yritysasiakaspalvelussa ja yritysmyynnissa tyoskenteleville
asiakaspalvelijoille, myyjille, asiantuntijoille ja esihenkildille eli yhteensa 200 henkilélle.
Koska vastauksia oli tullut viikon sisalla vain 36 kappaletta, lahetettiin peraan muistutus
kyselyyn vastaamisesta 15.3.2023. Lopullinen vastausmaara 24.3.2023 oli 67 vastausta.
Ennen kyselyn lahettamista esittelin sitd seka yritysasiakaspalvelun, etta myynnin johtajille ja
luetutin kyselyn esihenkil6stolla, jotta tiesivat mista on kyse ja pystyivat pyytamaan

tiimilaisiaan vastaamaan siihen.

4.2 Tutkimuksen tausta

Opinnaytetyon aihe kirkastui syksylla 2022 silloin vallitsevien tydolosuhteiden takia. Olin
tuolloin kaynyt useamman tyoterveysneuvottelun koskien tyduupumusta ja masennusta,
seka tehnyt muutoksia niin tydaikaan kuin tyotehtaviin tyéterveyden kanssa kaytyjen
neuvottelujen pohjalta. Pohdin tuolloin, miten mina esihenkiléna voisin paremmin vaikuttaa
siithen, ettd tyontekija ei paady tyduupumukseen tai pitkdan sairaslomaan asti? Mietin, mitka
seikat tyOssa jaksamiseen ja tyosta suoriutumiseen vaikuttaa. Siitd sainkin idean tehda kysely
juuri tdhan aihepiiriin liittyen. Erityisesti minua kiinnosti oman organisaation ihmiset, mutta
vastaajamaara olisi siten jaanyt kovin vahaiseksi. Keskusteltuani henkilostopaallikon kanssa
paatin laajentaa kyselyn myos yritysmyyntiin. He tyoskentelevat vastaavanlaisesti suoraan

asiakasrajapinnassa.

Paadyin tahan vastausten tiedonkeruutapaan helpon saavutettavuuden takia. Pystyin
hyodyntamaan yrityksen valmiita jakelulistoja. Lisdaksi anonyymi kyselylomake oli helposti

toteutettavissa Micrsosoft Forms -ohjelman avulla, jonka kautta tehddan muutenkin erilaisia
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kyselyja eli oli tuttu kayttaa myos vastaajille. Riittavan isolla otannalla varmistin sen, etta
saisin sen verran vastauksia, etta tutkimustulosta voitaisiin pitda jotenkin validina ja
tutkimustulokset antaisivat ainakin jonkinlaisen kasityksen henkildstdn tyéhyvinvoinnin
nykytilasta. Sahkopostilla lahetettiin valmiisiin jakelulistoihin linkki Forms -kyselyyn
nakemattd, mita nimia jakelulistat pitivat sisallaan. Kyselyyn vastaaminen suoritettiin

anonyymisti, joten en tieda keta siihen vastasi, enka voi tunnistaa vastaajia vastauksista.

4.3 Vastaajien taustatiedot

Vastaajilta kysyttiin taustatiedoissa ty6antajan nimi, vastaajan ikdjakauma ja toimenkuva.
Ensimmaisessa kysymyksessa kysyttiin tehtavankuvaa, tyoskenteleekd vastaaja
asiakasrajapinnassa, asiantuntijatehtavissa vai esihenkildtehtavissa. Suurin osa vastaajista
(70 %) tyoskentelee asiakasrajapinnassa. Seuraavaksi eniten vastaajista (20 %) tyoskentelee
asiantuntijatehtdvissa. Esihenkilotehtavissa tydskentelevista kyselyyn vastasi loput eli 10 %

osuus vastaajista.

1. Tyoskentelen

= Asiakasrajapinnassa
m Asiantuntijatehtdvissa

Esihenkilotehtavissa

Toisessa kysymyksessa kysyttiin tydnantajaa, onko se Yritys X vai vuokrafirma, jonka kautta

tyoskentelee Yritys X:ssd. Vastaajista 78 % tydskentelee Yritys X:ssa ja 22 % vuokrafirmassa.
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2. Tybnantajani on

m Yritys X

m Vuokrafirma

Kolmannessa kysymyksessa kysyttiin ikdjakaumaa. 55 % vastaajista on 35-50-vuotiaita. 25 %

vastaajista on 25-34-vuotiaita, 15 % on 51-65-vuotiaita ja 5 % 18-24-vuotiaita.

3. Ikdni on

= 18-24
m 25-34
= 35-50
m 51-65 taiyli

5 Tutkimuksen tulokset

Tassa luvussa esitelldan taustatietojen kerdamisen jalkeen tarkemmin itse
tutkimuskysymyksia ja niiden vastauksia. Vastauksista on koostettu tulokset helposti

tulkittavissa olevaan kaaviomuotoon ja sen lisdksi tuloksia on myos taulukoitu ristiin ja
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laskettu keskiarvo toimenkuvittain. Tutkimustulokset on ryhmitelty aihepiirin mukaan ja

myo0s otsikoitu siten, ettd aihepiiri on nahtavilla ja yhdistettavissa teoriaosuuteen.

5.1 Tyohyvinvointi, multitaskaus ja keskeytykseton tyonteko

Neljannessa kysymyksessa kysyttiin, miten paljon tyon sisadlté on muuttunut viimeisen
kolmen vuoden aikana. Vastausasteikko oli 1= ei lainkaan, 2= vahan, 3= jonkin verran, 4=
melko paljon ja 5= paljon. 26 % vastaajista oli sitd mielta, etta tyd on muuttunut vahan, tai

on muuttunut jonkin verran (26 %).

Tyoni sisaltd on muuttunut viimeisen kolmen
vuoden aikana (1= ei lainkaan, 5= paljon)

= 1= ej lainkaan

m 2=vadhan
3=jonkin verran

m 4=melko paljon

= 5 = paljon

26%

Alla olevasta taulukosta on nahtavissa, miten vastaukset jakautuivat toimenkuvan mukaan.
Asiakasrajapinnassa koettiin, etta tyon sisalté on muuttunut melko vahan tai jonkin verran
viimeisen kolmen vuoden aikana. Asiantuntijoiden vastaukset jakautuivat tasaisemmin;
heidan mielestaan tyon sisadlté on muuttunut viimeisen kolmen vuoden aikana vahan, jonkin
verran tai melko paljon. Esihenkildiden mielesta tyon sisdltd on muuttunut jonkin verran

viimeisen kolmen vuoden aikana.

Vastaus |Asiakasrajapinta | Asiantuntijat | Esihenkilot
1 6 2
2 13 3 2
3 11 3 3
4 10 3 1
5 6 2 1
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Keskimaaraisesti kaikissa toimenkuvissa oli sama vastaus; tyon sisaltdo on muuttunut jonkin

verran viimeisen kolmen vuoden aikana:

Asiakasrajapinta 3,0
Asiantuntijat 3,0
Esihenkilot 3,0

Viidennessa kysymyksessa kysyttiin, onko tydpanos viimeisen kolmen vuoden aikana
kasvanut huomattavasti, pysynyt ennallaan vai vahentynyt merkittavasti. Vastauksia
pyydettiin asteikolla 1-5. Tassa asteikossa 1= ty6panos on viimeisen kolmen vuoden aikana
vahentynyt merkittavasti, 2= tydpanos on viimeisen kolmen vuoden aikana vahentynyt
jonkin verran, 3= tydpanos on viimeisen kolmen vuoden aikana pysynyt ennallaan, 4=
tydpanos on viimeisen kolmen vuoden aikana kasvanut jonkin verran, seka 5= tydpanos on
viimeisen kolmen vuoden aikana kasvanut huomattavasti. 27 % vastaajista oli sita mieltg,
ettd tydpanos on viimeisen kolmen vuoden aikana vahentynyt jonkin verran. 26 % vastaajista
oli sitd mieltd, ettad tydpanos on viimeisen kolmen vuoden aikana pysynyt ennallaan. 21 %
vastaajista oli sitd mieltd, etta tydpanos on kasvanut jonkin verran. 14 % mielesta tyopanos
on viimeisen kolmen vuoden aikana kasvanut huomattavasti. Vahemmisto eli vain 12 %

vastaajista koki, ettd tydpanos on viimeisen kolmen vuoden aikana vahentynyt merkittavasti.

Tyopanokseni on viimeisen kolmen vuoden aikana

m 1= vahentynyt merkittavasti

= 2=vahentynyt jonkin verran
3= pysynyt ennallaan

m 4= kasvanut jonkin verran

= 5= kasvanut huomattavasti

26%

Vastaukset jakautuvat toimenkuvan mukaan siten, etta asiakasrajapinnassa tyopanos on
viimeisen kolmen vuoden aikana vahentynyt jonkin verran tai pysynyt ennallaan.

Asiantuntijoiden ja esihenkildidenkin vastaukset noudattelevat samaa linjaa. Merkittavaa on
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huomata, etta ainoastaan esihenkilosto ei koe, etta tydpanos olisi viimeisen kolmen vuoden
aikana vahentynyt merkittavasti. Tasta voidaan paatelld, etta esihenkilotehtavissa
toimenkuva ja tyotehtavat sailyvat ennallaan tai laajenevat, jolloin tyopanosta vaaditaan

enemman.

Vastaus | Asiakasrajapinta | Asiantuntijat | Esihenkil6t
1 6 2
2 13 3 2
3 11 3 3
4 10 3 1
5 6 2 1

Keskiarvollisesti kuitenkin kaikissa toimenkuvissa tyoskentelevat antoivat vastaukseksi 3=

tyopanos on viimeisen kolmen vuoden aikana pysynyt ennallaan.

Asiakasrajapinta 3,4
Asiantuntijat 3,4
Esihenkilot 3,0

Kuudennessa kysymyksessa kysyttiin, miten jaksaminen koetaan viimeisen kolmen vuoden
aikana, jaksaako heikosti, eikd ole havainnut muutosta vai kokeeko jaksavansa tyossa
paremmin kuin aiemmin. Tuloksista voidaan paatelld, etta asiakasrajapinnassa jaksaminen
on hieman heikentynyt, tai ei huomata muutosta aiempaan. Vastauksia pyydettiin asteikolla
1-5. Tassa asteikossa 1= Jaksan talla hetkella tyossani kolmen vuoden takaiseen verrattuna
heikosti, en ollenkaan. 2= Jaksan talla hetkella tyossani kolmen vuoden takaiseen verrattuna
melko heikosti. 3= En ole havainnut muutosta jaksamisessani kolmen vuoden takaiseen
verrattuna. 4= Jaksan talla hetkella ty6ssani melko hyvin kolmen vuoden takaiseen
verrattuna. 5= Jaksan talla hetkelld tyossani paremmin kuin kolmen vuoden takaiseen

verrattuna.
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TyoOssa jaksaminen kolmen vuoden takaiseen
verrattuna

1 2 3 4 5

B Asiakasrajapinta Asiantuntijat B Esihenkilot

[ = S S
o N B O

o N B~ O

Asiakasrajapinnassa vastattiin enimmakseen, etta jaksan talla hetkelld tyossani kolmen
vuoden takaiseen verrattuna melko heikosti tai, ettd ei ole havaittu muutosta jaksamisessa
kolmen vuoden takaiseen verrattuna. Asiantuntijat kokevat jaksavansa melko hyvin tai ei ole
havaittu muutosta jaksamisessa kolmen vuoden takaiseen verrattuna. Asiakasrajapinnassa ja
asiantuntijoiden tyénkuvassa vastattiin myos, etta jaksaminen on heikentynyt huomattavasti
kolmen vuoden takaiseen verrattuna, tai eivat jaksa ollenkaan tehda toita. Esihenkil6illa
tilanne vaikuttaa olevan hieman parempi, silla enemmista vastasi, etta ei ole havaittu

jaksamisessa muutosta kolmen vuoden takaiseen verrattuna.

Vastaus | Asiakasrajapinta | Asiantuntijat | Esihenkil6t
1 1 1 0
2 15 3 1
3 14 3 4
4 9 4 1
5 7 2 1

Keskiarvollisesti kaikissa toimenkuvissa oltiin yhta mielta siita, etta ei oikeastaan ole havaittu

muutosta jaksamisessa kolmen vuoden takaiseen verrattuna.

Asiakasrajapinnassa 3,13
Asiantuntijatehtavissa 3,23
Esihenkilotehtavissa 3,29

Seitsemannessa kysymyksessa kysyttiin, suoritetaanko monia ty6tehtavia kerralla ja

vastausasteikko 1-5 oli, ettd 1= ei suorita lainkaan monia tyotehtavia kerralla, vain yksi
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tyotehtdva kerrallaan tai 5= suorittaa useita tyotehtavia samaan aikaisesti. Keskiarvoisesti
asiakasrajapinnassa vastattiin noin 3, asiantuntija ja esihenkilovastaajissa ldhemmas 4 eri

suoritetaan melko useita tyotehtadvia samanaikaisesti.

Asiakasrajapinta 3,09
Asiantuntijat 3,54
Esihenkilot 3,71

Vastaukset jakautuivat seuraavasti:

Vastaus Asiakasrajapinta Asiantuntijat | Esihenkilot
1 5 0 0
2 12 3 0
3 10 3 3
4 12 4 3
5 7 3 1

Tuloksista nahtavissa, ettd asiakasrajapinnassa voidaan hoitaa yhtakin tyétehtavaa
kerrallaan, tai ehka kahta, mutta asiantuntija ja esihenkilorooleissa multitaskaaminen on

selvasti voimakkaampaa.

Suoritan useita tyotehtavia kerralla

0 2 4 6 8 10 12 14

B Esihenkilot Asiantuntijat B Asiakasrajapinta

Kahdeksannessa kysymyksessa pysyttiin multitaskaamisen aihepiirissa, mutta tarkasteltiin
myos keskeytyksetonta tyota. Kysymys oli, milloin reagoidaan teamsista tuleviin viesteihin.
Vaihtoehtoja annettiin kaksi; 1. Teen ensin tyotehtavani loppuun ja vasta sitten tarkistan
viestin tai 2. Huomatessani Teamsin tai puhelimeni vilkkuvan, minun on luettava viesti heti.

Vastauksen jakaantuivat tydnkuvien mukaan seuraavasti:
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Ensin tyot loppuun | Luen viestin heti
Asiakasrajapinta 23 23
Asiantuntijatehtavat 5 8
Esihenkilotehtavat 3 4

Asiantuntija- seka esihenkil6tehtavissa lieva enemmisto lukee viestin heti, mutta melko
tasan jakautuivat vastaukset ndiden kahden vaihtoehdon valilla. Asiakasrajapinnan vastaajat
jakautuivat selkeasti kahtia. Todennakoisesti toimintatapa riippuu myds olosuhteista,
suorittaako parhaillaan sellaista tyotehtavaa, etta voi lukea viesteja, vai vaatiiko tyétehtavan

suorittaminen taydellista keskittymista.

Viesteihin reagointi

Esihenkilotehtavat

Asiantuntijatehtavat

Asiakasrajapinta

0 5 10 15 20 25

M Luen viestin heti M Ensin tyot

Yhdeksannessa kysymyksessa selvitettiin tydtehtavien selkeytta asteikolla 1-5. Ovatko
tyotehtavat selkeat, 1= ei lainkaan selkeat ja 5= ovat hyvin selkedt. Vastausten perusteella
tyotehtavat vaikuttavat kaikilla melko selkeilta tai jopa erittdin selkeilta. Eniten epaselvyytta

tyotehtavissa vaikuttaa olevan esihenkilailla.

Vastaus Asiakasrajapinta | Asiantuntijat Esihenkil6t
1
2 1 2
3 12 2 3
4 20 3 3
5 12 8 1

Vastauksissa mielenkiintoista on, etta vaihtoehtoa 1 ei valinnut kukaan ja vaihtoehdon kaksi

valitsi yhteensa kolme vastaajaa. Naista vastaajista kukaan ei kuulunut asiantuntijoiden
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ryhmaan. Asiantuntijoilla vaikuttaa olevan kaikista selkeimmat tehtavat ndiden vastausten

mukaan.

Asiakasrajapinta 3,97
Asiantuntijat 3,97
Esihenkilot 3,85

Tyotehtavien selkeys
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1

0 5 10

M Esihenkilot

Asiantuntijat

M Asiakasrajapinta

Kymmenennessa kysymyksessa tiedusteltiin tiedonhankintakanavien selkeyttad. Kysymykseen

vastattiin asteikolle 1-5, jolloin 1= ei ollenkaan, en tieda mista |ahden etsimaan ohjeita ja 5=

tiedan mista I6ydan tarvitsemani ohjeet ja tiedot.

Vastaus Asiakasrajapinta | Asiantuntijat | Esihenkilot
1 1
2 7 1 2
3 18 3 3
4 17 5 2
5 3 4

Asiakasrajapinnassa oli laajin vastausskaala. Silti sielld kannatusta sai eniten 3 ja 4, eli ohjeet

ovat melko hyvin l0ydettavissa. Asiatuntijoiden mielestd ohjeet |6ytyvat oikein hyvin.

Esihenkil6t vastasivat l0ytavansa melko hyvin ohjeet, kukaan esihenkil6ista ei ollut taysin

varma ohjeiden l16ytamisesta, mutta ei myodskaan taysin tietamatonkaan.



Asiakasrajapinta 3,39

Asiantuntijat 3,42

Esihenkilot 3,27
Tiedonhankintakanavien selkeys

5

Yhdennessatoista kysymyksessa tiedusteltiin, onko tyotehtavia mahdollista rytmittaa.

M Esihenkilot

Asiantuntijat

M Asiakasrajapinta

Vastausvaihtoehdoiksi annettiin kylla, osittain ja ei. Asiakasrajapinnassa oli laajin

vastausskaala ja suuri osa voi rytmittaa tydtehtaviaan osittain. Asiakasrajapinnassa

seitseman vastaaja vastasi, etta ei voi rytmittda tyotehtavidan. Asiantuntijoista ja

esihenkil6ista suuri osa voi rytmittaa tyotehtavansa.

Vastaus | Asiakasrajapinta | Asiantuntijat | Esihenkil6t
Kylla 11 11 6
Osittain 28 2 1
Ei 7
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Mahdollisuus rytmittaa tyotehtavat
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Ty6hyvinvointiin, multitaskaukseen ja keskeytyksettomaan tyontekoon liittyvassa
viimeisessa kysymyksessa eli kahdennessatoista kysymyksessa tiedusteltiin, kuinka
saannollisesti tauoista pidetaan kiinni. Vastausasteikko oli 1-5, jossa 1= tauot jadvat usein

pitdmatta ja 5= pidan aina taukoni ajallaan.

Vastaus Asiakasrajapinta | Asiantuntijat | Esihenkil6t
1 2 2
2 8 2 3
3 10 4 2
4 19 4 2
5 7 1

Asiakasrajapinnassa suuri osa pitaa tauot ajallaan tai ainakin melkein ajallaan. Samaan
tapaan vastasivat myos asiantuntijat. Sen sijaan esihenkildistd enemmisto pitda taukojaan
epdsaanndllisesti tai ne jadvat usein pitamatta. Kuitenkin esihenkilostossa vastausmaarat
jakautuivat melko tasaisesti vaihtoehtojen kaksi, kolme ja nelja kesken, joten suoria

johtopaatdksia taman perusteella ei voi tehda.
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Taukojen pitaminen

5

M Esihenkilot

10

Asiantuntijat

Asiakasrajapinta

3,30

Asiantuntijat

3,28

Esihenkilot

3,21

5.2 Esihenkilon rooli tydhyvinvoinnissa

15 20

B Asiakasrajapinta

Seuraavan osion kysymyksissa keskitytdaan esihenkilotyéhon. Osion ensimmainen eli

kolmastoista kysymys tiedustelee, koenko esihenkilén tukevan tarpeeksi. Vastausasteikko on

1-5, jossa 1= en lainkaan ja 5= kylla, esihenkil6 tukee minua aktiivisesti.

Vastaus Asiakasrajapinta | Asiantuntijat | Esihenkilot
1
2 3 1
3 8 2 2
4 14 10 2
5 21 1 2

Asiakasrajapinnassa saadaan eniten esihenkilon aktiivista tukea. Myds asiantuntijat kokevat

saavansa melko hyvin esihenkiloltdan tukea. Esihenkiloston keskuudessa vastausjakauma on

tasaisempi, selvasti tuen saamisen kokemus vaihtelee henkildittdin ja mahdollisesti myds sen

takia, minka tyyppista esihenkilotyota tekee.
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Esihenkilon tuki

0 5 10 15 20 25
M Esihenkilot Asiantuntijat B Asiakasrajapinta
Asiakasrajapinta 4,06
Asiantuntijat 4,10
Esihenkilot 4,08

Neljannessatoista kysymyksessa tiedusteltiin, kuinka usein esihenkil6on ollaan yhteydessa.

Vastausvaihtoehdot olivat useita kertoja pdivassa, paivittain, pari kertaa viikossa ja

harvemmin.

Vastaus Asiakasrajapinta | Asiantuntijat | Esihenkilot
Useita kertoja paivassa 4 2

Paivittdin 16 5 1
Pari kertaa viikossa 19 4 5
Harvemmin 7 2 1

Asiakasrajapinnassa suurin osa on yhteyksissa esihenkiloonsa paivittain tai pari kertaa
viikossa. Asiantuntijoista pieni enemmistd on yhteydessa esihenkilonsa kanssa paivittadin.

Esihenkildista suurin osa pitda oman esihenkilonsa kanssa yhteytta pari kertaa viikossa.
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Yhteys esihenkil6on
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Viidennessatoista kysymyksessa tiedusteltiin, puuttuuko esihenkilé ongelmatilanteisiin.

Vastausasteikko oli 1-5, jossa 1= ei lainkaan ja 5= esihenkiloni ottaa vastuun tilanteesta.

Vastaus Asiakasrajapinta | Asiantuntijat | Esihenkil6t
1
2 1
3 6 1 2
4 15 5 2
5 24 7 3

Paaosin kaikkien tyonkuvien vastaukset puolsivat sitd, etta esihenkilé puuttuu
ongelmatilanteisiin. On ilahduttavaa huomata, etta kukaan vastaajien esihenkildista ei taysin

sivuuta ongelmatilanteita.

Asiakasrajapinta 4,35
Asiantuntijat 4,33
Esihenkilot 4,29
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Esihenkild puuttuu ongelmatilanteisiin
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Kuudennessatoista kysymyksessa tiedusteltiin tyon merkityksellisyytta, jossa esihenkilon
rooli on myos keskeisessa asemassa luomassa merkitysta tyohon. Enemmisto vastaajista oli

sitd mieltd, etta tyo on melko merkityksellista tai erittdain merkityksellista.

Vastaus | Asiakasrajapinta | Asiantuntijat | Esihenkil6t
1 3 2
2 6
3 17
4 12 5 3
5 8 6

Myo6s muutama sellainen vastaus oli seka asiakasrajapinnassa, etta asiantuntijoiden

keskuudessa, etta tyota ei koettu lainkaan merkitykselliseksi.
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Tyon merkityksellisyys

M Esihenkilot Asiantuntijat B Asiakasrajapinta

Asiakasrajapinta 3,61
Asiantuntijat 3,63
Esihenkilot 3,54

6 Tutkimustulosten analysointi

Tassa luvussa analysoidaan edellisessa luvussa esiteltyjen vastausten perusteella saatuja
tuloksia. Tyon tavoitteena on lisata esihenkiléiden ymmarrysta tydhyvinvoinnin tukemisessa
ja antaa tyokaluja ty6hyvinvoinnin tukemiseen. Vastausten analyysin lisaksi esitelldaan
teoriaan pohjautuvia varoitusmerkkeja yksilon ja tydyhteison suoriutumiseen liittyen, jotka
esihenkilén on syyta tunnistaa ja joihin on reagoitava ajoissa. Lisdksi esihenkilon tydkaluista

tyohyvinvoinnin tukemista varten |6ytyy varhaisen valittamisen keskustelun runko.

6.1 Mihin asioihin esihenkilon tulee erityisesti keskittya tyokyvyn tukemisessa?

Vastausten perusteella tyo ei sisallollisesti ole muuttunut kovinkaan paljon viimeisen kolmen
vuoden aikana tyotehtavasta riippumatta. Koska tydtehtavan sisalto ei ole juurikaan
muuttunut viimeisen kolmen vuoden aikana, on tyotehtaviin kdytettava tydpanos
vahentynyt jonkin verran tai pysynyt ennallaan. Tama sama trendi vastauksissa koski kaikkia
toimenkuvia. Asiakasrajapinnassa vahemmisto koki, etta tydpanos on viimeisen kolmen

vuoden aikana vahentynyt merkittavasti. Kuten luvussa 3.2. todettiin, tehostaminen ja
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tahdin kiihtyminen on iso trendi tyopaikoilla. Tama vaikuttaa henkilostoon ja on yhteydessa
heikompaan tydn imuun ldhes kaikilla ammattialoilla. Kun mutteria puristetaan jatkuvasti,
karsii motivaatio ja tyonilo. Quiet quitting -ilmion taustalla on mahdollisesti tyokyky ja

ihmisen tarve hakea tasapainoa hetkisessa tyoelamassa. (Suutela-Vuorinen, 2023)

Jaksamisen osalta esihenkil6istd enemmisto vastasi, ettd jaksamisessa ei ole havaittu
muutosta kolmen vuoden takaiseen verrattuna. On mahdollista, etta tama tarkoittaa
tilanteen olevan hyva, tai sitten tilanne on yhta huono kuin kolme vuotta sitten. Asiantuntijat
kokevat jaksavansa melko hyvin tai eivat ole havainneet muutosta jaksamisessa kolmen
vuoden takaiseen verrattuna. Huolestuttavin tilanne oli asiakasrajapinnassa. Sen lisaksi, etta
hei eivat ole havainneet muutosta jaksamisessaan kolmen vuoden takaiseen verrattuna,
toiseksi suurin vastausmaara kuvaa, etta he jaksavat kolmen vuoden takaiseen nahden
melko heikosti. Yksi asiakasrajapinnan tyontekija ja yksi asiantuntija kokivat, ettd jaksaminen
on heikentynyt huomattavasti kolmen vuoden takaiseen verrattuna, tai eivat jaksa ollenkaan
tehda toita. Tuloksista voidaan paatelld, etta asiakasrajapinnassa téiden kuormitus on
kasvanut ja tata tulee tarkemmin kartoittaa, mitka tekijat kuormitusta ovat lisinneet.
Ainakin yksi tunnistettu tekija on asiakkaiden kayttaytymisen muutos. Nykypaivana asiakkaat
ovat valveutuneempia ja osaavat vaatia enemman. Koska yksinkertaiset asiakaspalveluasiat
ohjataan itsepalvelukanaviin tai ratkaistaan robotiikan avulla, korostuvat haastavimmat
asiakaskohtaamiset, jotka ohjautuvat kasittelyyn tyontekijalle. Lisaksi uusia tuotteita ja
palveluita lanseerataan nopealla syklilla ja jarjestelmida muutetaan ja kehitetaan jatkuvasti,
mika kuormittaa, kun pitdaa omaksua nopeasti uutta tietoa. Maailman taloustilanne vaikuttaa
myo0s siten, etta palveluiden hinta nousee, mutta asiakkaat ovat valmiita maksamaan
vahemman. Tama aiheuttaa kilpailutustilanteita ja nopeitakin liikkeita asiakaskunnassa,

mitkd nakyvat myos stressitekijana asiakasrajapinnassa.

Jaksamiseen voisi vaikuttaa useiden tyétehtavien samanaikainen suorittaminen. Kuitenkin
tuloksista on nahtavissa, etta asiakasrajapinnassa voidaan hoitaa yhtakin tyétehtavaa
kerrallaan, tai ehka kahta, mutta asiantuntija ja esihenkilorooleissa multitaskaaminen on
selvasti voimakkaampaa. Kuormitus asiakasrajapinnassa johtuu todennakdisesti muista
tekijoista. Useiden tyotehtdvien suorittamiseen samanaikaisesti vaikuttaa todennakoisesti
tyon luonne; asiakasrajapinnassa voi useimmiten keskustella vain yhden asiakkaan kanssa

kerrallaan ja uppoutua taysin asiakkaan asiaan. Asiantuntija ja esihenkilotehtavat sisaltavat
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usein paljon palavereja ja varsinkin useissa perakkain toistuvissa tai pitkissa palavereissa
keskittyminen herpaantuu helposti esimerkiksi sahkdpostin lukemiseen, puhelimen
kdayttamiseen tai Teams -viestin lukemiseen ja vastaamiseen. Luvussa 3 on aiemmin kerrottu,
ettd mita suurempi kokous on, sita todennakoisemmin tehdaan kokouksen aikana jotain
muuta. Multitaskausta harrastetaan enemman aamulla kuin iltapaivalla ja erityisesti
viikoittain toistuvissa palavereissa. Tyontekijat vasyvat pitkissa kokouksissa ja silloin
multitaskaaminen alkaa ikdan kuin itsestdadan huomaamatta. Pitkiksi venyvat kokoukset, joita
ei ole suunniteltu kunnolla, ovat resurssien tuhlaamista. Tyontekija saa tassa tapauksessa
enemman irti siitd, ettd jattaa kokouksen valiin ja kdyttaa aikansa muihin tyotehtaviin, pitaa
jarkevasti taukoja ja saa yhteenvedon kokouksesta videolla tai aanitiedostona.
Multitaskaamisen myota tyosta tulee raskasta, hidasta ja virhealtista. Todennakdisesti yksi

merkKki siitd, etta tauko on paikallaan, on tarve multitaskata. (Huotilainen, 2021)

Multitaskaamiseen liittyy myos keskeytykseton tyonteko. Asiantuntija- seka
esihenkil6tehtavissa lieva enemmisto lukee saamansa Teams -viestin heti. Asiakasrajapinnan
vastaajat jakautuivat selkeasti kahtia; toiset lukevat saamansa Teams viestin heti ja toiset
suorittavat ensin tyotehtavansa loppuun ja lukevat vasta sitten viestin. Todennakoisesti
toimintatapa riippuu myods olosuhteista, suorittaako parhaillaan sellaista tyotehtavaa, etta
voi lukea viesteja, vai vaatiiko tydtehtdvan suorittaminen taydellista keskittymista. Tahan
liittyy my0s edellisessa kappaleessa mainitut pitkat palaveriputket. Palaverien aikana huomio
herpaantuu akkia Teamsista tuleviin viesteihin. Keskittymisen ja jaksamisen kannalta olisi
parempi keskittya tdysin menossa olevaan palaveriin ja lukea viesti vasta sen jalkeen. Mikali
pikaviestimien notifikaatit ovat paalla on houkutus lukea viesti suuri ja ehka nopeasti
palaveria kuunnellessa vastatakin siihen. Luvussa 3.1. on kerrottu, ettd padseminen sujuvaan
tyoskentelyrytmiin keskeytyksen jalkeen saattaa kestaa jopa 15 minuuttia. Mita haastavampi
tehtdva ja mitd vaativampi keskeytys, sitd enemman kuluu aivoilla aikaa paasta takaisin
alkuperaisen tehtavan pariin. Tyon keskeytyessa usein, joutuvat aivot tydskentelemaan
entistda kovemmin yrittdessaan muistaa keskeytyneen asian, ohjata keskittymiskyky takaisin
asiaan ja paasta sujuvaan flow -tilaan. Jatkuvat keskeytykset vievat energiaa, syovat
tehokkuutta ja vaativat pidempia palautumisjaksoja. Keskeytyksista on syytd paasta eroon,
silla ne heikentavat tyon laatua, kun ajattelulle tai asioihin paneutumiselle ei jaa aikaa.

(Lappi, 2022, ss.53-54)
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Useat viestintavalineet aiheuttavat paljon keskeytyksia, kuten puhelimen ilmoituksien
merkkiddnet eri sovelluksista. Mikali viestien sallitaan keskeyttda tyonteko jatkuvasti,
lissédmme omaa kuormitustamme viemalla itseltdamme mahdollisuuden keskittya. Joskus
pitkdjanteinen tyoskentely tuntuu hankalalta ja flow -tilaan padaseminen on vaikeaa, vaikka
tyoymparisto olisikin hiljainen ja rauhallinen. Tall6in tyotehtavia kannattaa rytmittaa ja
jaksottaa, esimerkiksi laittamalla puhelimen halyttamaan 20 minuutin valein, jolloin voi
luvan kanssa pitaa sosiaalisen median selaamisen tauon, jumpata, venytella tai hakea kahvia.
Tuon jalkeen seuraavalla tyoskentelypatkalla keskitytdaan vain yhteen asiaan. Hyva keino on
sulkea kaikki ylimaaraiset ohjelmat ja selaimet, seka pitaa alylaite danettéomalla ja ruutu

kaannettyna poytaa vasten, jotta ilmoitukset eivat hairitse. (Huotilainen& Moisala, 2018)

Tyotehtavat vaikuttavat olevan melko selkeita tai jopa erittdin selkeita niin asiantuntijoiden
kuin asiakasrajapinnankin keskuudessa. Eniten epaselvyytta tyotehtavissa vaikuttaa olevan
esihenkil6illa. Tyotehtavien selkeyden pitaisi lisata turvallisuuden tunnetta ja
tyotyytyvaisyyttd, ellei sitten ole leipiintynyt tyotehtaviinsa, jolloin selkeat tyotehtavat
saattavat tuntua yksitoikkoisilta ja puuduttavilta. Tiedonhankintakanavien selkeytta
kysyttaessa asiakasrajapinnan mielesta ohjeet ovat melko hyvin I6ydettavissa.
Asiatuntijoiden mielesta ohjeet |6ytyvat oikein hyvin. Esihenkil6t vastasivat |0ytavansa melko
hyvin ohjeet, kukaan esihenkildista ei ollut tdysin varma ohjeiden l0ytamisesta, mutta ei
myo6skaan taysin tietdamatonkaan. Tassakin selittava tekija saattaa |6ytya tyon luonteesta;
asiakasrajapinnassa ohjeita ja tietoa etsitdaan paivittain. Asiantuntijat puolestaan paivittavat
ohjeita ja kouluttavat asiakasrajapinnassa tyoskentelevia. Esihenkilotyon paapaino koostuu

muista asioista, joten todennakdisesti siksi ohjeiden l6ytymisesta ei ole taytta varmuutta.

Tyotehtavien rytmitykseen vastattiin, ettd asiakasrajapinnassa suurin osa voi rytmittaa
tyotehtaviaan osittain. Asiakasrajapinnassa seitseman vastaajaa vastasi, etta ei voi rytmittaa
tyotehtdvidaan. Asiantuntijoista ja esihenkil6ista suurin osa voi rytmittdaa tyotehtavansa.
Tyotehtavien rytmitykseen liittyy olennaisesti tauoista kiinni pitdminen. Asiakasrajapinnassa
pdivat tauot ja ruokatunnit on etukateen aikataulutettu ja ne pidetaan niille maaritettyna
aikana. Asiakasrajapinnassa suuri osa pitadkin tauot ajallaan tai ainakin melkein ajallaan.
Samaan tapaan vastasivat myos asiantuntijat. Sen sijaan esihenkildistda enemmisto pitaa
taukojaan epasaannollisesti tai ne jaavat usein pitamatta. Luvussa 3.1. on aiemmin kerrottu,

ettd tyossa vaaditaan entistda enemman ongelmanratkaisukykya ja poikkeustapausten parissa
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tyoskentelyd, jolloin luovuuden, kekselidisyyden ja oivaltamisen merkitys kasvaa.
Olennainen tapa lisata huokoisuutta ja luovuutta tyopaivaan on kehittda taukokulttuuria.
Hyvan taukokulttuurin kautta haetaan myos kestavaa tyouraa, silla tyon tulee olla myds
palkitsevaa. On toivottavaa, etta ihmiset haluavat ja kykenevat tyoskentelemaan viela

idkkainakin. (Huotilainen, 2021)

Esihenkilotyon osalta asiakasrajapinnassa saadaan eniten esihenkilén aktiivista tukea. Myos
asiantuntijat kokevat saavansa melko hyvin esihenkil6ltdan tukea. Esihenkildston
keskuudessa tuen saamisen kokemus vaihtelee henkiléittdin ja mahdollisesti myds sen takia,
minka tyyppista esihenkilotyota tekee. Asiakasrajapinnassa suurin osa on yhteyksissa
esihenkil66nsa paivittdin tai pari kertaa viikossa. Asiantuntijoista pieni enemmisto on
yhteydessa esihenkilonsa kanssa paivittain. Esihenkil6ista suurin osa pitdd oman
esihenkilonsa kanssa yhteytta pari kertaa viikossa. Padosin kaikkien tyonkuvien vastaukset
puolsivat sitd, ettad esihenkild puuttuu ongelmatilanteisiin. On ilahduttavaa huomata, etta
kukaan vastaajien esihenkildista ei taysin sivuuta ongelmatilanteita. Esihenkilon rooli on
myos keskeisessa asemassa luomassa merkitysta tydhon. Enemmisto vastaajista oli sita
mieltd, etta tyd on melko merkityksellista tai erittain merkityksellista. Myds muutama
sellainen vastaus oli seka asiakasrajapinnassa, etta asiantuntijoiden keskuudessa, etta tyota
ei koettu lainkaan merkitykselliseksi. Nama vastaukset ovat todennadkdisesti yhtendisessa
linjassa niiden vastausten kanssa, joissa koettiin, etta jaksaminen on heikentynyt
huomattavasti kolmen vuoden takaiseen verrattuna, tai eivat jaksa ollenkaan tehda toita.

Talloin ty6ta on mydskaan vaikea kokea merkitykselliseksi.

6.2 Mita tyokaluja esihenkild voi tyokyvyn tukemiseen hydodyntaa?

Edellisessa luvussa tehtyjen havaintojen perusteella tydssa kaivataan tukea eniten tyon
kuormituksen osalta. On kartoitettava juurisyyt sille, mika saa asiakasrajapinnassa
tyoskentelevat jaksamaan tyotehtavissaan selvasti heikommin kuin kolme vuotta sitten. Kun

syyt on saatu kartoitettua, voidaan hyodyntaa varhaisen valittdmisen mallin tydkaluja.

Terveystalon organisaatiopsykologin ja kognitiivisen psykoterapeutin Annamari Heikkilan
luennolla 26.4.2023 kasiteltiin psykososiaalista kuormitusta ja mielen hyvinvointia, seka

esiteltiin tyokaluja esihenkil6lle varhaisen valittdmisen mallin mukaisesti: Valittaminen ja



48

puuttuminen ovat esihenkil6tyon tarkeimpia ohjenuoria. Varhainen vélittdminen osoittaa
tyontekijoille, etta esihenkil6 ja siten myo6s tydnantaja on aidosti kiinnostunut, miten
tyontekija voi. Se osoittaa inhimillista valittamista ja lisda tehokkuutta. Ajoissa asioihin
puuttuminen parantaa tyoyhteison kykya kasitella vaikeita tilanteita. Esihenkilo johtaa
esimerkilladn, kun puuttuu vaikeisiinkin tilanteisiin. Aikainen puuttuminen vahentaa
sairauslomia ja niihin liittyvia kustannuksia. Talousnakékulmasta varhainen puuttuminen
vaikuttaa myos yrityksen eldkekululuokkaan. Eli pitkalla tahtaimelld siihen, mita yritys
eldakekuluina maksaa, kun ihmiset pysyvat tyokykyisina. Puuttuminen saattaa esihenkildsta
tuntua vaikealta. On inhimillista pyrkia valttelemaan vaikeita tunteita. Kun esihenkil6 haluaa
auttaa alaisiaan onnistumaan ja menestymaan, seka poistamaan esteita heidan
onnistumisensa tielt3, silloin voidaan tehda tarvittavat teot ja puuttua vaikka se tuntuukin

vaikealta.

Yksilén suoriutumiseen liittyvia varoitusmerkkeja ovat:

e Suoriutuminen ja tyon laatu heikentyvat

e Jatkuvat ylity6t seka tdiden tekeminen saanndllisesti tydajan ulkopuolella

e TyOn ja vapaa-ajan rajojen hamartyminen, vaikeus pitaa henkilokohtaiset asiat tyon
ulkopuolella

e Motivaation puute

e Vaikeus tarttua tyotehtaviin

e Vahentynyt aktiivisuus, kiinnostus ja aloitteellisuuden puute

e Saantojen ja pelisdantdjen noudattamatta jattaminen

e Negatiivinen asenne

e Negatiivinen palaute tyotovereilta ja asiakkailta

Esihenkilon tulee tarttua naihin ylaoleviin merkkeihin hyvin nopeasti ja pitda varhaisen

valittdmisen keskustelu tyontekijan kanssa.

My0ds tyoyhteisdon liittyy varoitusmerkkeja ja niita ovat:

e Huono tyoilmapiiri
e TyOyhteiso ei paase tavoitteisiinsa

e Yhteis6on on muodostunut klikkeja
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e Tyobaika kuluu muihin asioihin kuin perustehtavaan
e Informaatio ei kulje

e TyoOntekijat ovat vasyneitd ja sairauspoissaolot kasvavat

Esihenkild ei kuitenkaan yksin ole vastuussa tydilmapiirista ja tydhyvinvoinnista. Jokaisella

tyoyhteison jasenelld on merkittava rooli ja vastuu naista.

Varhaisen valittamisen keskustelun runko

1. Valmistautuminen
e Suunnittele keskustelun aloitus
e Pohdi konkreettiset havainnot ja esimerkit toiminnasta

e Konsultoi tarvittaessa HR:34 ja tyoterveyshuoltoa

2. Aikataulutus
e Mikali on mahdollista, sovi tapaaminen kasvokkain

o Kerro tyontekijalle mita tapaaminen koskee

3. Keskustelu

o Keskity tyohon

e Kayta konkreettisia esimerkkeja
e Ole ratkaisukeskeinen

e Tarvittaessa ota tydterveyshuolto mukaan (tyokykynakokulma)

4. Suunnitelma ja seuranta

e Huolehdi sovitun jalkauttamisesta
e Aseta konkreettisia tavoitteita

e Sovi seurantatapaamiset

e Sovi tarvittaessa tyokykyneuvottelu

(Heikkils, 2023)

Henkildston pahoinvointiin sekd uupumukseen on puututtava valittdmasti. Esihenkilon

ydintehtava on huolehtia henkildston hyvinvoinnista. Mikali esihenkilo ei huolehdi
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vastuullaan olevan ryhman voinnista, syyllistyy han tehtaviensa laiminlyontiin. Laiminlyontia

saattaa tapahtua esimerkiksi tyokiireiden tai kovien tulosvaatimusten takia. Esihenkilosta

saattaa tuntua, etta varsinaiselle esihenkilotyolle ei jaa aikaa. Mikali esihenkil itse alkaa olla

uupunut, pahenee tilanne myos tyontekijoiden kannalta. Uupumuksen iskettya taytyy tehda

nopeita toimenpiteita ja kiinnittda huomioita ainakin seuraaviin asioihin:

Uupumuksen syyn kartoittaminen. Johtuuko tyon ja johtamisen epdselvyydesta, liian
suuresta tydmaarasta, puutteellisista resursseista, sisdisista ristiriidoista,
osaamisvajeesta, taloudellisista paineista, painostavasta kiireesta vaiko siita, etta tyo
tuntuu merkityksettomalta tai jostain muusta. Talloin kannattaa haastatella ja
suorittaa kyselyja, jotta ymmartaa paremmin tilannetta.

Jokaista tyontekijaa tulee lahestya yksilollisesti, kun etsitddn ratkaisuja. Tyontekijan
itsensa tulee kertoa, mika auttaisi hanta voimaan hyvin tydssaan.

Tyoyhteison yhteiset aktiviteetit; tykypaivat, palaveri, kick off -tapahtumat. Naissa
tilanteissa tydyhteiso itse voi miettid, millaisen tydpaikan he haluavat luoda.

Mikali pahoinvointi ja tyytymattomyys jatkuvat on etsittava ulkopuolista apua.
Tybnohjausta suositellaan; se voi olla seka yksilo- ettd ryhmaohjausta.
Tyoterveyshuollon ja HR:n kanssa kannattaa keskustella tilanteesta.

Kun esihenkil6a valmennetaan, kannattaa kiinnittda huomio henkiloston
hyvinvointiin.

Toimenpiteiden on oltava nakyvia ja niista on informoitava koko henkildstod. Myos
seurantaan tulee kiinnittada huomiota.

Pahoinvoinnin juurisyyt saattavat l0ytya koko organisaation tyonteon ja johtamisen
kulttuurista. Siksi henkildstén uupumisesta kannattaa kdyda keskustelua talon
ylimman johdon kanssa. On hyva kyseenalaistaa seuraavia asioita: Tehdaanko turhia
tehtavia? Onko kaikki palaverit tarpeellisia? Miten kannustamme vakeamme?
Tyonantajalla on velvollisuus huolehtia tyontekijoiden turvallisuudesta ja

terveydesta. (Hietala yms. 2023 5.239)

Stressi ei synny hetkessd, vaan on pitkdn pelkotilan tai huolestuneisuuden tulosta. Stressi

lisdksi sotkee elimiston immuunipuolustusjarjestelmaa ja saa taten alttiiksi viruksille ja

erilaisille sairauksille. Stressaantuneen yksilon tyon tuottavuus on alhaisempi kuin

stressaamattoman yksilon tuottavuus. Voimakkaasti stressaantunut ihminen suorittaa
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eldmaa odottaen, ettd joskus on se aika, kun voi alkaa nauttia elamasta. Voimakasta stressia

kokenut esihenkild tunnistaa sen vaikutukset suoriutumiseen ja tuottavuuteen.

Stressi vaikuttaa suorituskykyyn seuraavasti:
1. Todellisuudentaju voi heikentya voimakkaasti -priorisointikyky ja asioiden koon
hahmottamiskyky laskevat. Ihmisesta tuntuu kuin han eldisi jotenkin epatodellisessa

maailmassa.

2. Siihen kiinnittaa huomion, mita ajattelee — stressi alkaa voimistaa stressia

3. Lamaantuminen -ihminen kykenee huonommin tarttumaan asioihin.

4. Suoritusajat pitenevat, virheiden maara kasvaa ja paatoksentekokyky heikkenee.

5. Pelonkaltaiset ajatukset kulkevat kehaa paassa ja kyky luovaan ajatteluun laskee.

6. Muisti heikentyy

7. Univaikeudet nakyvat vasymyksena.

Yksittdiset stressitapaukset pystytaan rajaamaan melko tarkoin, jolloin terapeuttisin keinoin
voidaan asia hoitaa oikeisiin asioihin kohdistuvalla harjoittelulla. Muutaman istuntokerran
jalkeen pitaisi tyokyvyn olla palautunut normaalitasolle. Jos stressitapauksia on useita,
voidaan niitd hoitaa yksi ongelma kerrallaan, mutta tama vaatii pidempikestoisen

valmennuksen. (Kultanen, 2023, ss.49-50)

6.3 Avoimien kommenttien yhteenveto

Kuva 6: Kyselyn avoimista kommenteista muodostettu sanapilvi
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Liukuma

Kyselyn lopussa oli avoin kysymys; lhanneoloissa; Missa tyoskentelisit? Miten tyoskentelisit?
Mika olisi tyoaikasi? Mitka olisivat tyotapasi? Kyselyyn tuli yhteensa 44 avointa kommenttia,

jotka on esitelty tassa:

Kotitoimistolla, 8-16 ja rytmittdisin oman tyopdivdni ja osallistuisin palavereihin mikdli koen

ettd ne ovat minulle hyédyllisid.

Osittain etdnd ja osittain konttorilla, esim. 2 péivdé viikosta toimistossa ettd néikee
tyékavereita. Tyéaika 9-17 ja joustava meno/tulo, itse voisi esim. valita tuletko 8 vai 9

esimerkiksi.

Osana Yritys X:dd, positiosta ja tyoajoista ei niin vdlid. Esihenkilé ettd myynninkoulutus ja

rekrytointi ovat kiinnostavia positioita kaikki. Niin ovat myds ns. ruohonjuuritason tehtdévdit.

Paikkariippumattomasti kotona, toimistolla, ulkomailla tai kesémékilld ehkéd osan vuodesta.
TyGaikani olisi keskimddrin 6h/pdivd fiiliksestd riippuen. Yrittdjdtyyppisesti: vélilld

tarvittaessa deadlinen Idhestyessd vaikka kellon ympdiri ja vilillé vaikka pari tuntia pdivéssd.

lhanneoloissa tyéskentelisin kuten nyt, paljon etdtéissd, mutta tdysin valitsemassani
paikassa. Tydskentelisin samoin kuin nyt. Tyéaika aivan ihanteena olisi enemmdn joustoa
salliva, eli etté pdivdlld voisi esim. pitdd parin tunnin tauon ja palata téihin sen jélkeen tai

ettd tyopdivdn voisi aloittaa myéhemmin tai aikaisemmin kuin nyt. Kuitenkin toki silld
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tavalla, ettd pdivin hommat tulisi tehtyd ja ettd tybaika olisi 8h. Ty6tapani olisivat varmaan
aika lailla samat kuin nyt. Luulen etté tyéajan tehot voisivat olla jopa vdhdn paremmat, jos

pdivdd olisi mahdollisuus tauottaa enemmdn.

Tydskentelisin kotona klo 8-16 liukumalla

Kukkakaupassa / kahvilassa klo 9-17.

Ldmpdisessd, rannalla, terassilla. tydaika alkaisi aamupdivilld/pdivdlld, kun herédnnyt ja

ehtinyt hetken olla.. noin 4-6h pdivéssd.

Tydskentelisin joustavasti kotona ja toimistolla. Pidén pdivdtydstd, mutta toivon tybaikaan
myds joustoa. Joskus inspiraatio saattaa isked myés toimistoajan ulkopuolella. Piddn
ihmisten kanssa tydskentelystd ja ammennan voimaa hyvistd keskusteluista ja sparrailuista
muiden kanssa. En pidd yksindisesté puurtamisesta ja koen, ettd liian pitkd jakso yksin

(etdnd) tydskentelyd heikentdd omaa suoriutumistani téissd.

Etdtyo tuntuu mukavalle ja omalle, mutta toimistolla kéynti on myds térkedé. Tyoaika voisi

olla joustavampi kuin nyt on, mutta tdssd tyotehtévdssd ei ole muuta vaihtoehtoa.

Pdivdtyé, arkisin, aloitus klo 7-8 aikoihin, etéind. Ehké kerran pari vuodessa tykyn merkeissé
ndkisin perustelluksi toimistopdivdt. Asiakaspalvelutyd puhelimitse ei edellytd kollegan
istumista vieressd, pdinvastoin toimiston hélyssd on kuorimittavaa ja rasittavaa
tybskennelld. Tydpdivéind joko puhelut tai séhkdpostit, ei nykyistd blendausta. Joustavammat

tiimit, jos oma esihenkilé ei ehdi auttaa voisi vapaammin kééintyd toisen puoleen.

Ihanneoloissa kiireen tunnetta ei olisi kuin satunnaisesti. Pystyisin keskittymdiéin yhteen
asiaan kerralla ja tekemddn sen loppuun. Tyékuorma olisi pienempi ja osaisin pitdd tauot.
Tydskentelisin sekd etdnd ettd toimistolla sopivassa suhteessa ja aina tilanteen vaatimalla

tavalla (esim. palaverit mielelléén kasvokkain). Ty6aika olisi joustava.

Isoin haave olisi tyéskennelld ulkomailta, kuten Espanjasta. Todellisuudessa on kuitenkin ihan
OK tdmd nykyinen malli, jossa ollaan 4/5 eténd ja 1/5 pdivdd toimistolla. Kéytdnnéssd

katsoen voin olla etdnd missd vain.
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Olisi mahtavaa, jos saisi jotenkin jérjestettyd keskeytykseténtd tybaikaa. Teamsin vilkunta ja
puhelimen piippaukset/soiminen katkaisee ajatukset todella tehokkaasti ja kestéd, ennen

kuin pddsee takaisin keskittymddn siihen, mikd jéi kesken.

Vapaa-ajalla soittelevaty/viestittelevidit tiimildiset vihdn nostavat niskavilloja pystyyn. Tédmd
on onneksi véhentynyt huomattavasti. Tietyt henkil6t ottavat yhteytté jopa lomalla, aivan
sama, vaikka kuinka montaa kertoisi, miké on oikea prosessi ja kuka on tuuraajani. En tiedd,

miten heiddt saisi toimimaan ohjeiden mukaisesti. Ehkd olemalla vastaamatta.

Tiimiléisten jaksaminen on hieman heikolla tolalla ja tuntuu, ettd usein kannattelee ihmisid

oman jaksamisen kustannuksella.

Jos saisin itse valita, ei tyéaikani aina olisi 8-16. Voisin ottaa pidempié ruokataukoja ja kéydd

rauhassa syomdssd vaikka ulkona. Toisinaan kdytdn téhdn saldoja.

Minulle on vaikea mennd edes toiseen huoneeseen ldppdrin kanssa, niin se kertoo ehkd
jotain siitd, miten en oikein osaa tyéskennellé muualla kuin sille varatulla tyépoydadlld. lhan

hyvin voisi kesdlléd istua terassillakin yms.

Haluaisin tyéskennelld halutessani kotona etdtoissd. Kaipaan itsendisempdié otetta tydhoni.

Tydajat ovat ok.

Tarkoitetaanko ihan kaikkia ammatteja vai miten nykyisessé tehtdévdssd tyskentelisin?
Luonnon parissa, Metsdssd tai merelld, Tyéaika 6-16. Tyotapa oli itsendinen tyé mutta

ihmisten parissa

Tydskentelisin Yritys X:n tyétapojen, prosessin ja tyékalujen kehityksen parissa. Tai sitten ns.
senior roolissa asiakaspalvelun ja vikapalvelun henkiléiden tukena. Ty6aika olisi sama kuin
nyt, mutta véhén enemmdn joustoa aloitus ja lopetusajoissa sekd lomien pitdmisissd.
Kehityspuolen tydssd pyhittdisin pdivittdin Teamsiténtd aikaa keskittymistd vaativiin
tehtdviin, mutta seniorina pitdisi olla aika lailla koko tyéaika muiden tavoitettavissa. Tosin
jos siindkin olisi tyépari, niin voisi rauhallista aikaa jakaa toisen kanssa, ettd molemmat

pddsisivdt vilillé keskittymddn ilman hdiriétekijéitd hommiin, kun toinen "pdivystdd".
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Ldhinnd etdtdissd klo 8 - 16, muutama kerta / kuukausi toimistolla jossa samalla palaveri,

koulutus yms

Tydskentely kotosalla ja sopivasti kerran viikossa tyépaikalla, paitsi kesdlld.

Mieluusti tekisin itselleni sopivaa liukuma tyéaikaa. Voisi tulla mahd. aikaisin téihin
vastaavasti pddsisi ajoissa. Myés tarvittaessa mahdollisimman myéhddn / liukuman

puitteissa 7-9 vadlilld.

Jossain asiantuntijatehtdvissd, jossa saisin itse vaikuttaa tydn rytmitykseen ja tydaikoihin
huomattavasti nykyistd enemmdn (eli ei ainakaan suoraan asiakasrajapinnassa, mutta

esimiesvastuuta en haluaisi).

Tydskentelisin mieluiten kotona tai paikassa missd saisin olla yksin.. Tybaikani olisi edelleen

8-16, mistd klo 8-9 ja 15-16 on muita tyotehtdvid kuin myyntid.

Tybaika: 9-15, mutta palkka pitéisi pysyd samana.

Taustatehtdvissd, en ole oikea ihminen asiakasrajapintaan. Ihanteellinen olisi joustava
tybaika. Vaikka pidempi tyéaika neljdnd pdivdnd viikossa, mahdollisuudella ottaa viiliin

pidempi lounas, ja sitten kolmen pdivén viikonloppu.

Etédnd kokonaan. Ei ldhipdivid. Tybaikoihin ei tarvitsisi tehdd muutoksia.

50/50 etdnd ja toimistolla. Olisi ihanteellista tavata tyékavereita sddnnéllisesti livend.

Tybaika olisi pdivétyé ja joustava tydaika 8-9 -> 16-17.

Sddnndllinen tybaika eikd joka pdivd vaihtuisi aloitus eri kellonaikaan, edes viikoittain olisi
sama vuoro joka pdivdlle, jos niin toivonut. Etédnd hyvd olla, mutta toimistopdivé ok kerran
viikossa. Puhelintyéskentelyn sijaan olisi myds mukava tehdd muutakin, jatkuva tarve olla

saatavilla rasittaa.

Juuri téssa tyossd 8-16 ja etdnd
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Voisin itse pddttdd tydaikani alkamisesta sekd pddttymisestd jonkinlaisella liukuvan tyéajan
periaatteella. Témd on toki haastava toteuttaa resursoinnin kannalta. Tyéskentelisin pééosin

etdnd mutta keskimddrin ehkd n. 1,5-2pv/vko toimistolla.

ihanneoloissa minulla olisi kotona tybhuone, jossa olisi suurin piirtein samanlaiset laitteet (
ndytét, yms. ) kuin téissd. Koti olisi luultavasti jossain pohjoisemmassa Suomessa. Nopea

kiinted nettiyhteys ja sdhképdytd. Toki kévisin myds ainakin kerran kuukaudessa toimistolla.

Jos olisi taloudellisesti mahdollista, niin tekisin 4 péivdistd viikkoa ja varmaankin jollain
pienelld liukumalla, ettd olisi mahdollista nukkua pidempddn tai muuten hoitaa asioita

vaikkapa ennen tdiden aloittamista.

Tydssd, missd tydténi arvostetaan, missd minulle annetaan valmiudet ja selkedit ohjeet
toteuttaa tyétéini mahdollisimman tehokkaasti, missé tunnen olevani osa tydyhteisod ja
missd kyttddmistd ja jatkuvaa niskaan hengittdmistd ei tapahdu. Tybskentelisin mieluiten
pienessd porukassa tai projektiryhmdissé. Olen parhaimmillani klo 8—14 viilillé, yli 6 tunnin

tybajat ovat kuluttavia ja vihemmdn hedelmdillisid.

lhanneoloissa tydskentelisin pddasiassa kotona (max. kerran viikossa toimistolla) ja tekisin
aina yhtd asiaa kerrallaan, koska multitaskaaminen vdsyttdd eiké pysty tekemddn mitédn

kunnolla. Tyéaika noin 8-16, ei iltavuoroja eiké viikonloppuja.

Tydskentelisin edelleen Yritys X:ssd, data painotteisemmassa tehtdvdssd, tyéaikani voisi olla

kuten nytkin 08-16 vilillg.

Tdysin etdnd.

Voisin tyéskennelld edelleen Yritys X:ssd, mutta kokonaan erossa asiakkaista. llman
asiakkaita tyépdivit kuluvat hymyillen ja tdméd olisi ihanne paikka. Nykyisin asiakkaista on
tullut ihmishirviéitd ja useat sellaiset pilaavat koko pdivin ja tyé on hyvin stressaavaa.
Tybaikani voisi olla tunnin pari lyhempi ja siitd saisi saman palkan. Liséiksi tybaika olisi

liukuva, ettd sité voi sovittaa paremmin tyén ulkopuoliseen eldmdidin.
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Kuten nytkin etdnd ja vdlillé toimistolla tyéaika 9-15, jos 6h olisi mahdollista (vilissé olisi

mahdollista pitdd pitempi tauko

Troopisella saarella ilman tédtd lumenmddrd, 8-16, etéitydnd.

Etdnd omassa rauhassa, jossa ei taustahdlindd ja keskeytyksid. Tyé vaatii usein tarkkuutta ja

keskittymistd.

Etdnd, useimmiten aina kotona, mutta etdtyotd tarvittaessa muuallakin kotimaassa (pienet
matkat mahdollistuu jne.). Toimistolla kdynteihin varaisin ainoastaan palavereita, tyéeldmdn

arviointi yms. -tapaamisia, mutta tydskentelyyni toimisto ei sovi lainkaan.

Piddn etdtyén tuomasta vapaudesta myds tyotapojen osalta. Vaihdan tyépistetté usein kodin
sisélld ja keskusteluissa asiakkaan kanssa liikun, enkd istu viélttdmditté koneella. Liike auttaa
ajatuksen kulussa ja lauseiden muodostamisessa. Ulkoiset tekijéit (teams jne.) hdiritsevdit

joskus keskustelua asiakkaan kanssa, joten liikkeelleléhté auttaa tédhdn.

Olen melko tyytyvdinen tydaikoihini. Toki ei yhtédn haittaisi, jos saisin niihin itse vaikuttaa
enemmdn esim. muun eldmdn ehdoilla. Ymmdrrdn toki hyvin, ettd asiakasrajapinnassa
resurssit tdytyy olla kunnossa ja aina kaikki aikataulut eividt mene sopivalla tavalla yhteen.
Jos itse saisin pddttdd niin nykyiset tybéajat (8-16) olisi tybaikani ja alku-, sekd loppupdidstd
voisin itse pddttdd joustojen suhteen +/- 60min siten, ettd teen tydaikaa sisédn / pidédn

saldoja pois.

Tydtapoihin olikin tuossa jo aiemmassa kysymyksessd viitattu. Tyétapojahan ei
ndyttopddtetydssd ole fyysisessd ulottuvuudessa kovin monipuolisesti, joten tdrkeimmdit tuli
tuossa aiemmin mainittua. Varsinaisesti olen kuitenkin perinteisesti viihtynyt tyésséni
parhaiten siten, ettd pyrin saamaan aikaan ja tekemddn téitd mahdollisimman paljon; pyrin

siis tuloksellisuuteen ja sité kautta tyépdivdt kuluu parhaiten ja viihdyn tyésséni.

Tdssd pestissd. Kotoa ja toimistolla. Joustava tyéaika niin kuin nyt on.

Tybaikani ovat tdlld hetkelld ihanteelliset: 8-16 + liukumamahdollisuus. TyGskentelisin

mieluiten ulkomailta késin, mutta myds kollegoiden tuki ja haippi ympdirilld on térkedd, joten
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toimistolla vield toistaiseksi, kunnes ulkomailta tydskentely mahdollistuisi ilman suurempia
ongelmia. Pystyn nykyiselldni hyvin hallinnoimaan omia tydskentelytapojani ja -aikojani
muutamaa pakollista palaveria/koulutusta lukuun ottamatta, mutta piddn siitd, ettd minulla

on vastuu omasta tekemisesténi.

Se on jo sitd melko vahvasti.

Aikariippumaton, paikka riippumaton, kunhan tyét tulee tehtydi erityisen hyvin niin joustoa

pitdisi olla siiné milloin esimeriksi tyén tekee (tosin nykyddn kylld hyvin jo joustaa..)

Ihannetilanne olisi kiintedt tyéajat.

Tydskentelisin Hybridimallilla, eli etdnd, ettd toimistolla. Tybskentelisin joustavasti aikavdlillé
klo. 6-20 arkisin. Tyétapani olisivat vaihtelevia, toimistolla tydskentelisin myyjien kanssa

ldhitukena ja etditdissé enemmdn asiakasrajapinnassa.

Ndin on hyvd

YIIa listatuista vastauksista on nahtavissa aiemmin teoriaosuudessa luvussa 3.2. Quiet
quitting kappaleessa kaksi mainittu hybridityon arki; vain harvat haluavat vapaaehtoisesti
tyopaikalle. Tehostaminen ja tahdin kiihtyminen on iso trendi tyopaikoilla. Tama vaikuttaa
henkilostoon; kun mutteria puristetaan jatkuvasti, karsii motivaatio ja tyonilo. Quiet quitting
-ilmioén taustalla on mahdollisesti tyokyky ja ihmisen tarve hakea tasapainoa hetkisessa
tyoelamassa. Mahdollisia vaikuttamiskeinoja ovat nostaa tyohyvinvointi keskioon, panostaa
ihmisten sitouttamiseen ja hyvaan johtamiseen, seka arvostaa tyontekijoita sanoen sen
daneen. Tiimeissa tulee vaalia ja vahvistaa psykologista turvallisuutta. Jokainen tyontekija voi
vaikuttaa tyopaikan asenneilmapiiriin. Tyoelamassa tulee arvostaa myos horisontaalista
etenemista tehtdvasta toiseen, jolloin uranousu ei ole ainoa tavoiteltava asia. (Suutela-

Vuorinen, 2023)

7 Yhteenveto ja johtopaatokset

Opinnaytetyon keskeisia tuloksia ovat tutkimuskysymyksiin saadut vastaukset. Mitka tekijat

vaikuttavat tyohyvinvointiin? Tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoita kuvattiin teoriaosuudessa
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ja nama saivat vahvistuksen tutkimustuloksissa. Vaikka tutkimuskysymyksissa ei suoraan
tiedusteltu etatyon tai tydajan vaikutusta tyohyvinvointiin, nousivat nama asiat esille
avokommenteissa. Kuten aiemmin kuvatussa avoimien kommenttien sanapilvessdkin on
nahtavissa, on tyon joustavuus tarkein yksittainen tekija tydhyvinvoinnin kannalta.
Tyontekija suoriutuu tyostaan parhaiten saadessaan itse vaikuttaa ty0ymparistoon ja

tyoaikoihin.

Miten esihenkil® voi tukea tyohyvinvointia? Esihenkildiden avuksi tydhyvinvoinnin
tukemiseen tunnistettiin erilaisia tyokaluja, kuten valittaminen ja puuttuminen, jotka ovat
esihenkilotydn tarkeimpia ohjenuoria. Varhainen valittaminen osoittaa tyontekijoille, etta
esihenkil® ja siten myds tydnantaja on aidosti kiinnostunut, miten tyontekija voi. Lisaksi
tyoyhteison yhteiset aktiviteetit kuten Tyky -paivat, yhteiset koulutukset ja palaverit
kasvokkain ovat tarkeitda. Myos avoin ja rehellinen viestinta on tarkedssa asemassa

tyohyvinvoinnin tukemisessa.

Tyoelaman muutokset nakyvat selkeimmin esihenkilotyossa. Tyotehtdvat ovat paitsi
lisaantyneet niin ne ovat myds muuttuneet laajemmiksi ja vaativammiksi. Yha nopeammassa
tahdissa on omaksuttava uutta tietoa. Esihenkildiden paineita lisaa mm. se, kun
tyontekijoiden tilapaisiin poissaoloihin ei oteta sijaisia. Resurssit pienenevat, mutta
tulostavoitteet kasvavat. Tyon tekemisen pirstaleisuus ja pitkat tyopaivat synnyttavat
kuormitusta esihenkilotyossa. Tyontekijoiden tyohyvinvointiin ja tyokykyyn liittyvat
ongelmat, sekd tyopaikan ristiriitatilanteet lisdantyvat. Esihenkilot kokevat tydssaan myos
tyotaan haittaavaa kiiretta palkansaajia useammin, seka tekevat ylitoita palkansaajia
enemman. Koska kiireelliset tyét menevat muiden téiden edelle, kokee moni esihenkild, etta
hanelld on vaikeuksia suunnitella tyotaan. Toita ei ehdi tehda niin hyvin kuin haluaisi; mita
enemman esihenkil6lla on alaisia, sitda suurempi on riski liialliseen tyokuormitukseen.
Esihenkildille tulisi olla mahdollisuus erilaisiin tukimuotoihin, jotta heiddan kuormitustaan
voitaisiin ennaltaehkaista. Koulutus, tyénohjaus, mentorointi sekd oman esihenkilén ja
kollegojen tuki ovat keinoja edistda esihenkilon jaksamista tyossaan. Silloin kun esihenkild
voi hyvin, saavat tyontekijat tarvitsemansa tuen tydlleen. Jos esihenkil6 on liian
stressaantunut, nakyy se pdivittdisjohtamisessa, ettd suhtautumisessa tulevaisuuteen. Jos

esihenkil6 uupuu, voi se vetda taantuman suohon koko tydyhteison. (Nummelin, 2008, s.26)
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Myos esihenkilon tulee antaa itselleen lupa nauttia onnistumisista; onnistumisen
kokemukset ovat jokaiselle tarkeitda. Onnistumisista nauttiminen antaa hyvaa energiaa,
mieltd ja ylipaataan iloa elamaan. On opittava havaitsemaan arjen pienia onnistumisia, joita
tapahtuu paivittain. Esihenkild on onnistunut, kun oma organisaatio on onnistunut jossain

asiassa ja organisaatio saavuttaa sille asetetut tavoitteet.

Esihenkildn sisdisen rauhan portaat

1. Oma maailma muuttuu vain itsed muuttamalla. — Kun muuttaa omaa ajatteluaan,
muuttaa myos ymparistdéaan ja itseaan.

2. Mita oikeasti haluan? Mika on elamassa tarkeaa?

3. Asiat ja ihmiset tulee hyvaksya sellaisina kuin ne ovat, jos niihin tai heihin ei voi
vaikuttaa. - Tulee keskittya siihen mika on hyvin, ei siihen mika on huonosti.

4. Tyo6td tehddan aina yhdessa omien alaisten tai oman esihenkilon kanssa, ei koskaan
heita vastaan. -Opi etsimaan sovintoa aina kun mahdollista.

5. Jokaiselta alaiselta voi oppia jotain — Tarkkaile mita voisit oppia muilta, mutta ole silti
oma itsesi

6. Jos joku loukkaa sinua, yritd ymmartaa ja antaa anteeksi — Loukkaaja kertoo aina
jotain itsestaan.

7. Muista antaa myonteista palautetta - Kehu ainakin yksi ihminen paivassa, silla niin

metsé vastaa kuin sinne huudetaan. (Kultanen, 2023, 5.78)

7.1 Toimintaehdotus

Tiimin hyvinvointi lahtee liikkeelle esihenkilosta. Esihenkilon taytyy itse jaksaa tukea
tiimildisidaan. Uupunut esihenkil® ei ole hyva esihenkil6. Esihenkilon tulisi rakentaa paitsi
itselleen, mutta myos alaisilleen kiireeton tila. Lisaksi esihenkilon on osattava tulla toimeen
erilaisten alaistensa kanssa, taitoa on kohdata jokainen alainen yksilona. Esihenkilon tulee
ymmartaa alaistensa ajattelumalleja, arvoja ja kdytostapoja. Vaikka kaikkea ei
hyvaksyisikdaan, on hyodyllistda ymmartaa. Jokaisen alaisen kanssa on pystyttava toimimaan
mahdollisimman mutkattomasti. Organisaation sisdiset ihmissuhteet vaikuttavat tyon

tuottavuuteen. (Kultanen, 2023, s.71)
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Esihenkilon kyvykkyys suoriutua tyGssadn erinomaisesti vaatii esihenkil6iltd halukkuutta
kehittya tydssdan ja valmiutta oppia muilta. Esihenkildvalmennukset ovat ndissa oivallinen
tyokalu; esihenkildja valmennetaan tietysta johtamiseen liittyvasta aihepiirista ja lisdksi he
paasevat sparrailemaan toisten esihenkildiden kanssa ja oppivat tata kautta uusia keinoja
johtaa alaisiaan. Esihenkildiden tulee valmentautua itse, mutta valmentaa myds alaisiaan
saannollisesti. Jokaiselle alaiselle tulee jarjestda aikaa ja ndissa valmennuksissa erityisesti
oivalluttaa alaisia oppimaan. Tarkeinta on olla ldasna ja helposti [ahestyttava esihenkild. Tama
herattaa alaisissa luottamusta ja luottamuksen my6ta mahdollisiin potentiaalisiin

kuormitustekijoihin voidaan paasta kasiksi jo ennen kuin asiat eskaloituvat.

Tutkimuksen tuloksista voidaan paatella, etta asiakasrajapinnassa téiden kuormitus on
kasvanut ja tata tulee tarkemmin kartoittaa, mitka tekijat kuormitusta ovat lisinneet. Koska
anonyymien tutkimustulosten perusteella on vaikea tietda, kenen osalta kuormitus on
lisaantynyt, auttaa tilanteen kartoittamiseen myos saanndlliset keskustelut alaisten kanssa.
Esimerkiksi valmennustilanteita voi hyodyntaa tilanteen kartoittamiseen. Valmennuksessa
keskustellaan onnistumisista, opeista, mutta myos haastavista asioista. Tyontekijalta voi
oikein asetelluilla kysymyksilld kartoittaa, mitd kuormitustekijoita han kokee tydssaan ja

miten niihin voisi vaikuttaa.

7.2 Tutkimuksen luotettavuus, tyon eettisyys ja vastuullisuus

Tutkimuksen luotettavuudella tarkoitetaan tuloksen tarkkuutta eli mittauksen kykya antaa
ei-sattumanvaraisia tuloksia seka mittaustulosten toistettavuutta. Toistettaessa mittaus
samalla henkil6lla saadaan tasmalleen sama tulos tutkijasta riippumatta.
Kokonaisluotettavuus muodostuu tutkimuksen patevyydesta ja luotettavuudesta. Tehdyn
tutkimuksen kokonaisluotettavuus on silloin hyva, kun tutkittu otos edustaa perusjoukkoa ja
mittaamisessa on mahdollisimman vahan satunnaisuutta. Luotettavuutta voi toki heikentaa
esimerkiksi sellainen, etta vastaaja ymmartaa jonkin asian eri tavalla kuin tutkija tai muistaa
vastatessaan jonkin asian vaarin. Tutkija voi tehdd myos virheita tallentaessaan dataa. Toki
tutkimuksen tavoitteiden kannalta ei virheiden vaikutus ole valttamatta kovin suuri.
Tarkeinta on, etta tutkija ottaa kantaa tutkimuksessaan ilmenneisiin satunnaisvirheisiin.
(Vilkka, 2021) Koska tutkimus toteutettiin anonyymina kyselyna verkossa, sisaltden paaosin

kvantitatiivisia kysymyksia ja yhden kvalitatiivisen vapaehtoisen kysymyksen, on data siina
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mielessd luotettavaa, etta tutkija ei ole voinut vaikuttaa vastaajiin. Toki on mahdollista, etta
kyselyyn vastaajat ovat ymmartaneet haastattelulomakkeen kysymyksia vaarin. Lisaksi,
koska kysymyskentat eivat olleet pakotettuja, on osa vastaajista saattanut vastata vain osaan
kysymyksista. Kuitenkin talla otannalla vastauksia voidaan pitaa ainakin suuntaa antavina ja

ndiden tulosten pohjalta voidaan tehda johtopaatoksia ja suunnitella toimenpiteita.

Hyvan tieteellisen kdytannon mukaan tutkimuskohteena olevia ihmisia tulee aina informoida
aineiston kokoamisesta ja sen tarkoituksesta. Tutkimukseen osallistuminen perustuu aina
suostumukseen ja suostumus on saatava myos organisaatiolta, jota vastaajat edustavat
tutkimuksessa ja mikali vastaajat kayttavat esimerkiksi tydaikaa tutkimuskysymyksiin
vastaamiseen. Aineiston eettisyyteen liittyy aineiston kokoaminen, sailytys, kasittely ja
havittdminen. Kaksi tarkeimmista tutkimuseettisistd normeista ovat tietoon perustuva
suostumus ja ihmisen yksityisyyden suojaaminen. Tietoon perustuva suostumus edellyttas,
ettd opinndytetydsta annetaan riittavasti tietoa. Osallistuja voi talldin itse paattaa,
osallistuuko tutkimukseen vai ei. Informoinnin voi tehda esimerkiksi sahkopostitse.
Informoinnissa kerrotaan yksityisuuden turvaamisesta, seka turvaamisen keinoista. Lisaksi
informoinnin yhteydessa kerrotaan, mita tunnistettavia tietoja kerdataan, mihin

tarkoitukseen niita kerataan ja kuka kerattyja henkil6tietoja kasittelee. (Vilkka, 2021)

Opinnaytetyon tekija tyoskenteli tutkimushetkelld kevaalla 2023 Yritys X:ssa esihenkilona.
Haastattelussa on mukana my6s esihenkilon omia alaisia ja kollegoja, mutta haastattelu on
toteutettu taysin anonyymisti Forms -lomakkeella, eivatka vastaajat ole tunnistettavissa
vastauksista. Vastaajia on informoitu tutkimukseen vastaamisesta etukateen sahkopostitse.
Lisaksi aihepiiri on esitelty vastanneiden yksikdiden johtajille seka HR-paallikoille, jotka ovat
voineet etukateen kertoa tulevasta kyselysta alaisilleen. Opinnaytetyon tekija on perehtynyt
aiheeseen huolellisesti jo aiemmin oman kokemuksen kautta, kdymiensa
esihenkilévalmennusten kautta, seka lukemansa kirjallisen aineiston kautta. Kirjallinen
aineisto on koostunut niin suomen kuin englanninkielisista kirjoista, artikkeleista kuin
mielipidekirjoituksista. Lahdeluettelo kuvaa hyvin aiheeseen kaytettya kirjallisuutta, silla
lahdeviittausten tekemisestd kertovaan ohjeistukseen on perehdytty huolella ja |ahteet on

lahtokohtaisesti pyritty merkitsemaan oikein.
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Lisdksi opinnaytetyon tekijalla on Opinnaytetyon osaaja -merkki suoritettuna, sekd han on
tutustunut huolellisesti opinnaytetdiden eettisiin suosituksiin, kuten Tutkimuseettisen
neuvottelukunnan julkaisuihin; Hyva tieteellinen kaytanto ja sen loukkausepailyjen
kasitteleminen Suomessa, ihmistieteiden eettinen ennakkoarviointi Suomessa, seka
Ihmiseen kohdistuvan tutkimuksen eettiset periaatteet -julkaisuun. Opinndytetyon tekija on
toiminut opinnaytetyohon liittyvan haastattelulomakkeen osalta edella mainittujen
julkaisujen ohjeistusten mukaisesti mukaan lukien myos yksityisyyden suojan seka kertyneen

aineiston kasittelyn osalta.
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Liite 1: Aineistonhallintasuunnitelma

Tama aineistonhallintasuunnitelma on laadittu Himeen Ammattikorkeakoulun

opinndytetyéohjeen mukaisesti. (Himeen Ammattikorkeakoulu 2020, s.10-11)

Hyva tieteellinen kaytanto

Tutkimus ei vaadi eettistd ennakkoarviointia, silla Tutkimuseettisen neuvottelulautakunnan
madrittamat erityiset tutkimusasetelmat eivat tayty. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta)

Tutkimuslupa opinnaytetyon tilaajalta on saatu.

Tutkimusaineiston kerdaminen

Tutkimus suoritetaan anonyymina kyselyna Forms -lomakkeena. Kysely |lahetetdan valmiille

jakelulistoille, yhteensa 199 henkilolle. Kyselyyn vastaamisaika on 17 paivaa.

Tutkimuksessa ei kasitella henkil6tietoja.

Tutkimusaineiston sdilytys ja omistajuus opinndytetyoprosessin aikana

Tutkimuksen tulokset ovat tallennettuna toimeksiantajayrityksen kayttajatunnuksen takana Forms
-ohjelmassa ja kyselyn tulosten valmistettua tutkimustulokset siirretdan exceliin, joka on
tallennettuna tutkijan henkilokohtaisella kovalevylla. Lisaksi tutkimusaineisto varmuuskopioidaan
tutkijan henkilokohtaiselle, ulkoiselle kovalevylle. Aineistoa ei tulla sdilyttamaan tai avaamaan

muiden kayttoon tutkimuksen valmistuttua.

Opinnadytetyon aineiston ja tulokset omistaa Yritys X.

Tutkimusaineiston sadilytys ja omistajuus opinndytetyoprosessin jalkeen

Tutkimusaineistoa ei jatkokdytetd. Opinnaytetyon tekija sdilyttaa aineiston tietoturvallisesti
vuoden ajan opinnadytetyon hyvaksymispaivasta, jotta opinnaytetyon tulokset voidaan tarvittaessa

varmistaa ja havittaa taman jalkeen aineiston tietoturvallisesti.
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Liite 2: Opinndytetyon kyselyn saate

Hei,

Taman tyohyvinvointiin liittyvan kyselyn on tarkoitus antaa arvokasta tietoa tyotavoista ja
tyossdjaksamisesta. Kyselyn on tarkoitus selvittda, miten ldhiesihenkilo voi tukea tyohyvinvointia

ja milla keinoilla.

Kysely on osa Liiketalouden YAMK tutkintoani ja tdma kysely on osa opinndytetyotani. Antamasi
vastaukset kasitellddan anonyymina ja luottamuksellisesti. Kaytan saatuja tuloksia
opinnadytetydssani. Kyselyn tulosten analyysin perusteella esihenkildille tarjotaan tyokalut

ty6hyvinvoinnin tukemiseen.

Toivon, etta ehtisit vastaamaan kyselyyn. Kyselyyn vastaamisaika on 8.3.-24.3.2023. Kyselyyn

vastaamiseen menee aikaa noin 5 minuuttia.

Kyselyyn paaset vastaamaan taalta: https://forms.office.com/e/LHgvNPvQ5N

Kiitos jo etukateen!

Ystavallisin terveisin

Jaana Korja

Team Leader
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Liite 3: Opinndytetyon kyselyn muistutus

Hei,

Kaipailen viela vastauksia opinnaytetydni kyselyyn, jotta saisin mahdollisimman todenmukaista

dataa tyohyvinvointiin liittyen ja sita kautta etsittya tyokaluja esihenkiléiden hyédynnettavaksi.

Suuret kiitokset, jos ehdit vastaamaan, seka kiitokset jo vastanneille @
Ystavallisin terveisin
Jaana Korja

Team Leader
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Liite 4: Kyselylomake

Digiajan tyéhyvinvointi

* Pakollinen

1. Tyoskentelen *
O asiakasrajapinnassa
O asiantuntijatehtavissa

O esihenkilotehtavissa

2. Tydnantajani on *
O

O Vuokrafirma

3.1kani on *

) 18-24
() 25-34
() 35-50
() 51-65 tai yli

4. Tyoni sisalté on muuttunut viimeisen kolmen vuoden aikana (1= ei lainkaan, 5= paljon) *

O
O 2
O 3
O a
O s




5. Tyépanokseni on viimeisen kolmen vuoden aikana (1=va@hentynyt merkittavasti, 3= pysynyt
ennallaan, 5=kasvanut huomattavasti) *

O 1
O 2
O s
O 4
Os

6. Koetko télla hetkella jaksavasi tydssasi kolmen vuoden takaiseen verrattuna ( 1= heikosti, en
ollenkaan, 3= en ole havainnut muutosta jaksamisessani, 5=paremmin kuin aiemmin) *

O 1
O 2
OF

7. Suoritan useita tydtehtévia kerralla ( 1= en lainkaan, vain yksi tydtehtdva kerrallaan, 5= teen
useita tydtehtdvia kerralla, esimerkiksi palaveriin osallistuessani kirjoittelen samalla teamsiin, luen
sahkopostia tai teen muuta samanaikaista tyotehtavaa) *

O 1
O 2
Ok
O 4
O s

8. Milloin reagoit Teamsista tai puhelimesta tuleviin viesteihin? *

O Teen ensin tyotehtdvani loppuun ja vasta sitten tarkistan viestin

O Huomatessani Teamsin tai puhelimen vilkkuvan, minun on luettava viesti heti



9. Ovatko tyétehtavasi mielestasi selkedt? (1= ei lainkaan, 5=hyvin selkedt) *
O 1
O 2
O 3
(O 4
(s

10. Kun tarvitset tietoa tai ohjeita, ovatko tiedonhankintakanavat mielestasi riittavéat selkeat? (1= ei
ollenkaan, en tieda mista ldhden etsimdan ohjeita, 5= tiedan misté |6ydan tarvitsemani ohjeet ja
tiedot) *

O 1
O 2
O 3
O 4
Os

11.0Onko sinun mahdollista rytmittda tyotehtaviasi *

() Kyla
(O E
O Qsittain

12. Kuinka sdanndllisesti pidat kiinni tauoista? (1= tauot jaa usein pitdmatta, 5=pidan aina taukoni
ajallaan) *

ok
or
O s
oY
O s



13. Koetko saavasi tarpeeksi tukea esihenkil6ltési? (1= en lainkaan, 5= kylla, esihenkilé tukee minua
aktiivisesti) *

O+
O 2

O O O

14. Kuinka usein olet yhteydessa esihenkildsi kanssa? *

O useita kertoja pdivdssa
() paivittain
O pari kertaa viikossa

O harvemmin

15. Puuttuuko esihenkilési ongelmatilanteisiin? (1= ei lainkaan, 5= esihenkildni ottaa vastuun
tilanteesta) *

O 1
O 2
O 3
O 4
O s

16. Koen, ettéd tekemani tyd on merkityksellistd (1=ei lainkaan, 5= tyoni on erittdin merkityksellista) *
(O 1
()2



17.lhanneoloissa: Missa tyoskentelisit? Miten tydskentelisit? Mika olisi tydaikasi? Mitka olisi
tyotapasi?

Kirjoita vastaus



