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tehtavat seka tydskentelytavat ovat muuttuneet ja tama vaikuttaa esimiesten tyohy-
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naihin tekijoihin ja miten digitalisoituneet toimintatavat kuormittavat esimiehia.
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tuivat erityisesti tydn hallintaan liittyvat tekijat, joihin digitalisaatio vaikuttaa merkit-
tavasti. Tutkimuksen perusteella ei kuitenkaan voida maaritella, mitka tekijat kuor-

mittavat eniten, silla kuten jo mainittiin, tydhyvinvoinnin kokeminen on yksildllista.
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This study examined the role of digitalization in psychological strain or the
managers. Digitalization has changed many jobs and ways of working, and this
affects to the well-being of managers. Although the experience of well-being at work
is subjective and influenced by many factors, there are nevertheless certain factors
that cause work strain. The aim of the study was to find out what role digitalization

plays in these factors and how digitalized practices strain managers.

The study was conducted as a qualitative study for chosen interviewees consisting
of individuals in managerial positions. The interviews were conducted as one-on-
one interviews and the material obtained from the interviews was compared with the
previous literature. The theoretical background of this study was formed from the
literature on well-being at work, work strain and digitalization. The results of the
study indicate that digitalization plays a major role in factors affecting well-being at
work. Among these factors especially work-related factors are significantly affected
by digitalization. However, the study cannot determine which factors affect the strain

the most, as already mentioned, experiencing well-being at work is subjective.



ALKUSANAT

Viimeiset viisi vuotta Lappeenrannassa ovat olleet elamani parasta aikaa. Naihin
vuosiin on mahtunut tuhansia tunteja opiskelua, iloa ja hauskanpitoa, pitkia paivia
kirjastossa seka lukematon maara loppuelaman ystavia. Haikein mielin kirjoitan vii-
meisia sanoja opiskelijana, mutta toisaalta odotan innolla sita vaihetta elamassani,

johon Moodle ja WebOodi eivat enaa kuulu.

Erityisesti haluan kiittda Lappeenrannan ystaviani, joiden kanssa nama viisi vuotta
tuli vietettya. Kiitos niistd lukemattomista tsempeista ja yhteisista kirjastopaivista,
mutta myOs tauoista ja mahtavista reissuista opiskeluiden lomassa. Kiitos myos
siita, ettd matkustitte kanssani Lahteen ja takaisin; nama matkat olisivat olleet niin
paljon tuskaisempia ilman teita. Kiitos yhteisistd naurun hetkistd ryhmatoéiden, gra-

dun kirjoittamisen seka tentteihin valmistautumisen parissa.

Iso kiitos kuuluu myds haastatteluihin osallistuneille henkilGille. Lisaksi haluan kiittaa
ohjaajaani Mika Vanhalaa kannustavasta ohjauksesta ja tsemppauksesta. Lopuksi
haluan kiittda perhettani. Kiitos antamastanne tuesta ja kannustuksesta, jota olen
saanut teiltd naiden vuosien mittaan. Olette olleet tukenani niin ilon kuin surunkin
hetkilla ja teidan avullanne olen paassyt tahan pisteeseen elamassani. llman tal-

laista tukiverkostoa en kirjottaisi talla hetkella naita viimeisia sanoja graduuni.

Tasta on hyva jatkaa kohti uusia haasteita!

Helsingissa 22.03.2020

lida Korhonen
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1. JOHDANTO

Tassa pro gradussa keskitytaan tutkimaan digitalisaation roolia tydhyvinvointiin esi-
miestyOssa. Erityisesti huomiota kiinnitetdaan tyéhyvinvoinnin psykologiseen nako-
kulmaan seka tyokuormitukseen, joka aiheutuu erilaisista tyohon liittyvista tekijoista.
Tutkimuksen tavoitteena on ymmartaa, minkalaista psyykkista tyokuormitusta digi-
talisaatio aiheuttaa ja miten se nakyy esimiesten tydhyvinvoinnissa. Apuna tassa
tarkastellaan tyohyvinvoinnin ja tydkuormituksen teoriaa, seka pohditaan digitali-

saation aiheuttamia muutoksia tyéhyvinvoinnille.

Tama tutkimus koostuu seitsemasta paaluvusta, jotka kuvaillaan tarkemmin taman
luvun lopussa. Seuraavissa kappaleissa esitellaan tutkimuksen taustaa, tutkimus-
kysymyksia seka tutkimuksen tavoitteita. Lisaksi luvussa kaydaan lapi tutkimuskir-
jallisuutta ja esitetaan tutkimuksen teoreettinen viitekehys. Luvussa kuvaillaan myds

lyhyesti tutkimuksen keskeisimmat kasitteet.

1.1. Tutkimuksen taustaa

Viime vuosina tydymparistdssa on tapahtunut dramaattisia muutoksia. Esimerkiksi
globalisaatio, teknologian kehitys, lisdantynyt kilpailu, tydvoiman monipuolistuminen
seka tyon ja perheen valisten rajojen halventyminen ovat muutoksia, jotka ovat vai-
kuttaneet ja tulevat vaikuttamaan tydymparistéon. (Kalliath & Kalliath 2012) Myoés
Mankan ja Mankan (2016, 13-25) mukaan talla hetkella tydelamaa koettelevia muu-
toksia ovat edella mainittujen lisaksi esimerkiksi, verkottuminen ja kumppanuus, tyo-
kulttuurin muutos seka tydvoiman rakennemuutos. Naitd mukaillen muun muassa
Tyoterveyslaitos (2013, 11) nostaa esiin uusien teknologioiden kayttdonoton seka
muutokset tydntekotavoissa ja tyOkulttuurissa. Toisaalta esiin nousee myos muita
globaaleja trendeja, jotka tulevat vaikuttamaan tyontekoon ja tydkulttuuriin. Naita
ovat esimerkiksi tiedon paljouden mahdollisuudet ja haasteet, kaupankaynnin muut-

tuminen sekéa vastuullisuus.



Koska ihmiset kayttavat suuren osan ajastaan tyopaikoilla, muutokset tydelamassa
vaikuttavat merkittavasti ihmisten terveyteen ja hyvinvointiin. Organisaatioiden jou-
tuessa jatkuvasti kehittymaan ja vastaamaan samalla yhteiskunnallisiin muutoksiin
ja teknologiseen kehitykseen, tyonteon tavat muuttuvat. Tydnteko ei esimerkiksi ole
enaa niin paikasta riippuvaista ja tyota voidaan tehda etana. Kun esimiehet ja tyon-
tekijat erotetaan toisistaan, on henkiléston hyvinvoinnin ja toisaalta organisaation
suorituskyvyn varmistaminen vaikeampaa. Toisaalta tydpaikkojen digitalisoituessa
kognitiivisten vaatimusten laajuus tydpaikoilla kasvaa. Tama johtaa siihen, etta tyon-
tekijoiden on jatkuvasti sisaistettava ja opittava uusia tapoja tydskennella. (Kalliath
& Kalliath 2012; Poulsen & Ipsen 2017; Meyer & Hunefeld 2018)

Yksi iso muuttuva tekija on tyontekotapojen digitalisoituminen. Tutkimukset ovat
osoittaneet, etta etenkin nopeilla muutoksilla, kuten digitalisoitumisen kiihtymisella,
on voimakkaita vaikutuksia tyontekijdiden hyvinvointiin. Nama muutokset vaikutta-
vat osaltaan siten myos tyontekijdiden tuottavuuteen, sitoutumiseen ja uskollisuu-
teen organisaatiota kohtaan. (Umans et al. 2018) Digitalisaation luomiin paineisiin
on Zeiken et al. (2019) mukaan vastattava muuttamalla toimintatapoja yha digitaa-
lisemmiksi. Myds Manka & Manka (2016, 13-25) korostavat uusien toimintatapojen

kayttddnottoa, silla kilpailuetua pitaa jatkossa etsia uusista nakdkulmista.

Kilpailuetua etsiessa on muistettava, etta tyontekijat ovat yksi iso tekija organisaa-
tion suorituskyvyn kannalta. Ja koska tydntekijat vaikuttavat merkittavasti organi-
saation suorituskykyyn, tulisi heidan hyvinvoinnistaan huolehtia jatkuvasti. Tyohy-
vinvoinnin ja organisaation suorituskyvyn valista yhteytta onkin tutkittu paljon, esi-
merkiksi Edgar et al. (2015), Vanhala & Tuomi (2006) seka Van de Voorde et al.
(2012) ovat tehneet tutkimuksia liittyen hyvinvoinnin ja suorituskyvyn valisiin yhteyk-
siin. Naissa tutkimuksissa on kaynyt ilmi tydhyvinvoinnin vaikuttavan organisaation
suorituskykyyn ja siksi se on hyvin tarkeaa huomioida myds taloudellisesta nakokul-
masta. Kyseessa ei ole siis pelkastaan tyontekijoiden itsensa hyvinvointi vaan koko

organisaation etu.

Tyohyvinvoinnista ja siihen vaikuttavista tekijoista tulisi olla erityisen kiinnostuneita

nyt, kun digitalisaation mukanaan tuomat muutokset valloittavat ty6elaman ja
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aiheuttavat muutoksia tyontekijdiden hyvinvoinnissa. Baptiste (2008) seka Man-
gundjaya et al. (2015) korostavat esimiesten ja heidan tekemansa tyon vastuuta
muutosten onnistumisessa ja tydhyvinvoinnin sailyttdmisessa. Toisaalta vastuu on
molemminpuolinen; seka tyontekijalla ettd tydnantajalla on vastuu tydhyvinvoin-
nista. Muutosten aiheuttamat vaikutukset ja muutosten kasittely vaativat pitkajan-
teistd toimintaa ja kaikkien yhteistad panosta. (Sosiaali- ja terveysministerio 2019;

Tyoterveyslaitos 2019)

Erityisesti esimiesten on oltava perilla teknologisista muutoksista ja ohjattava digi-
talisaatiosta johtuvia uusia toimintatapoja organisaation sisalla. Esimiehet tekevat
paljon paatoksia, joilla on kauaskantoisia seurauksia. Ty6 on muuttanut muotoaan
ja sisaltaa yha enemman kognitiivisesti monimutkaisia toimintoja. Aika, paineet ja
jatkuva yhteistyd ovat muuttaneet esimiesten tydnkuvaa. (Zeike et al. 2019) Monet
aikaisemmat tydhyvinvoinnin tutkimukset ovat keskittyneet vain tydntekijoiden tyo-
hyvinvointiin, eika esimiestason tydhyvinvointi ole ollut niin vahvasti esilla (Vakkayil
et al. 2016).

Esimiesten tydhyvinvointia on kuitenkin tutkittu jonkin verran ja esimerkiksi Zeike et
al. (2019) ovat tutkineet digitalisaation aiheuttamien kognitiivisten haasteiden kas-
vamista ja naiden haasteiden vaikutusta esimiesten psyykkiseen hyvinvointiin. Tut-
kimuksessa huomattiin ylikuormituksen aiheuttavan heikompaa hyvinvointia, mutta
digitalisaatiolla ei ollut tassa tutkimuksessa selkeaa yhteytta heikompaan hyvinvoin-
tiin. Siksi onkin nyt mielenkiintoista tutkia, minkalainen yhteys digitalisoituneilla tyon-

tekotavoilla on esimiesten tydhyvinvointiin vai 16ytyyko yhteytta ollenkaan.

1.2. Tutkimuskysymykset, tutkimuksen tavoitteet ja aiheen rajaus

Kuten edelld mainittiin, monet erilaiset trendit ja muutokset ovat vaikuttaneet tydhy-
vinvointiin. Tassa tutkimuksessa kasitellaan niista yhta - digitalisaatiota. Taman pro
gradu -tutkielman tavoitteena onkin saada selville, minkalainen rooli digitalisaatiolla
on tydéhyvinvointiin. Erityinen huomio kiinnittyy digitalisaatiosta aiheutuvan psyykki-

sen kuormituksen rooliin esimiehen tydhyvinvoinnissa.



Tutkimuksen paatutkimuskysymys on:
e Minkélainen rooli digitalisaation aiheuttamalla psyykkiselld kuormituksella on

esimiesten tybhyvinvoinnissa?

Paatutkimuskysymysta tukevat kolme alakysymysta, jotka ovat:
e Minkélaisista tekijbista tybn psyykkinen kuormittavuus syntyy ja minkélainen
vaikutus niilld on tyéhyvinvointiin?
e Miten digitalisaatio on muuttanut tyéntekoa ja vaikuttaa tyéhyvinvointiin?

e Miten digitalisoitunut tydympéristd kuormittaa esimiehia péivittdisesséa ty6ssa?

Jotta voidaan tutkia digitalisaation aiheuttaman kuormituksen vaikutusta tyéhyvin-
vointiin, on ensin selvitettava, mitka tekijat vaikuttavat tydhyvinvointiin. Ensimmai-
nen alakysymys on tarkea, silla sen avulla saadaan parempaa tietoa siita, minkalai-
set tekijat luovat psyykkista kuormitusta tydssa. Tavoitteena on ymmartaa psyykki-
seen kuormitukseen vaikuttavia tekijoita ja niiden vaikutusta tydhyvinvointiin. Naita
tekijoita ymmartamallad on helpompi analysoida yhden yksittdisen tekijan, digitali-

saation, roolia tydhyvinvoinnissa.

Toisella alakysymyksella haetaan vastauksia siihen, millaisia muutoksia digitalisaa-
tio on tuonut tydelamaan ja milla tavoin se on muuttanut tydntekoa. Taman kysy-
myksen avulla halutaan selvittdd muutosten laajuutta. Itse muutosta ei kuitenkaan
kasitella, vaan oletuksena on muutoksen tapahtuneen jo aiemmin. Tavoite on I10ytaa
niita digitalisaation mukanaan tuomia asioita, jotka ovat vaikuttaneet tydontekoon ja
vaikuttavat sitad kautta tyohyvinvointiin. Tutkimuksen kolmas alakysymys keskittyy
tutkimaan aiemmin mainitun psyykkisen kuormituksen vaikutusta tyontekoon. Digi-
talisaatiolla nahdaan olevan rooli kuormituksen muodostumisessa ja keskidssa ovat
esimiesasemassa toimivat henkilot, silla esimiesten tydhyvinvointia on tutkittu va-
hemman (Vakkayil et al. 2016). Kysymyksen tavoitteena on tuoda esiin niita digitaa-

liseen ymparistoon liittyvia asioita, jotka kuormittavat esimiehia tydssaan.
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1.3. Tutkimuskirjallisuus ja avainkasitteet

Tutkimuskirjallisuus koostuu suuresta maarasta artikkeli- seka kirjalahteita. Apuna
on kaytetty tydhyvinvointiin liittyvia Tyoterveyslaitoksen seka Sosiaali- ja terveysmi-
nisterion lausuntoja. Tyohyvinvointi on tydn paateema ja koko ty6 rakentuu sen ym-
parille. Kuten jo aiemmin mainittiin, tydhyvinvointi vaikuttaa suuresti moneen osa-
alueeseen ja esimerkiksi tuottavuus, sitoutuminen ja uskollisuus ovat tyéhyvinvoin-
nista riippuvaisia (Umans et al. 2018). Toisaalta tyontekijdiden tydhyvinvointi vaikut-
taa myds koko organisaation suorituskykyyn (Van de Voorde et al. 2012). Taman
tydn tavoitteena on tarkastella tydhyvinvoinnin teoriaa yleisesti ja selvittaa lukijalle,
mita tyohyvinvoinnilla tarkoitetaan ja mita siihen sisaltyy. Teoreettiseen katsauk-
seen sisaltyy myos tietoa tydhyvinvoinnin historiasta ja sen muodostumisesta seka
tydhyvinvoinnin osa-alueista. Tarkin huomio kiinnittyy tyéhyvinvointiin vaikuttaviin
tekijoihin seka tyokuormitukseen. Kappaleessa pyritdan keskittymaan myos erityi-
sesti esimiestason tydhyvinvointiin, silla esimiesten tekemilla valinnoilla ja tyolla on

iso merkitys koko organisaation kannalta (Mangundijaya et al. 2015).

Tutkimuksessa tarkastellaan myos digitalisaatiota ja erityinen tarkastelun kohde on
sen vaikutus tydntekoon ja sita kautta tydhyvinvointiin. Digitalisaatio onkin nostettu
monessa yhteydessa yhdeksi merkittdvammaksi tydoloja muuttavaksi tekijaksi ja
sen seurauksena monet toiminnot ja ty6tavat ovat muuttuneet (Tyoterveyslaitos
2013, 11; Manka & Manka 2016, 13-25; Kalliath & Kalliath 2012). Digitaaliset tekno-
logiat mahdollistavat suuren maaran tietoa saavutettavaksi hyvin lyhyessa ajassa ja
tietotulvien seurauksena tydhyvinvointi muokkautuu (Colbert et al. 2016). Digitali-
saation mahdollisia vaikutuksia tydhyvinvointiin ovat tutkineet esimerkiksi Umans et
al. (2018) ja Zeike et al. (2019), mutta tulokset digitalisaation vaikutuksista tydhyvin-

vointiin eivat ole yksiselitteisia.

Kuviossa 1 on esitelty tyon teoreettinen viitekehys. Siitd voidaan nahda, etta tarkas-
telun keskipiisteessa ovat tydhyvinvointiin vaikuttavat tekijat ja niiden aiheuttama
tydkuormitus. Digitalisaatio on ikdan kuin taustalla vaikuttava voima. Tarkemmin

teoreettista viitekehysta avataan luvussa 4.
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Tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat

Yksild } _
Tyokuormitus
Organisaatio - N
Maarallinen
Johtaminen Esimieh
Digitalisaatio > 2 = < t "Elm!e e.n .
Tybyhteisd . yonyvinvointi
Laadullinen
Ty6n hallinta \ J
Esimiestydn
erityispiirteet

Kuvio 1. Tybn teoreettinen viitekehys

Tutkimuksen keskeiset kasitteet kumpuavat teoreettisesta viitekehyksesta ja ne
ovat tydhyvinvointi, psyykkinen tyéhyvinvointi, tydkuormitus seka digitalisaatio. Seu-

raavaksi nama kasitteet maaritellaan lyhyesti.

Tyohyvinvointi

Tyohyvinvoinnin maaritelma on hailyva, mutta paapiirteittain silla tarkoitetaan koko-
naisuutta, johon sisaltyvat terveys, turvallinen ja mielekas tyd seka tyon ja vapaa-
ajan tasapaino. Maaritelmat korostavat lisaksi tydhyvinvoinnin subjektiivisuutta, silla
siihen vaikuttavat yksilon omat kokemukset seka tunteet. (Tyoterveyslaitos 2019;

Riikonen et al. 2003, 12; Sosiaali- ja terveysministerido 2019; Hakanen 2004)

Psyykkinen tyohyvinvointi

Psyykkinen tyohyvinvointi viittaa tydhyvinvoinnin psyykkiseen nakdkulmaan. Siihen
vaikuttavat muun muassa tyon vaatimukset ja hallinta seka tyoilmapiiri. Tyytyvaisyys
omaan tyohon seka tydon mielekkyyskokemus liittyvat vahvasti tahan tyéhyvinvoin-
nin osa-alueeseen. Erityisesti tdssa osa-alueessa korostuvat yksilon henkilokohtai-
set kokemukset ja tunteet. (Zeike et al. 2019; Vakkayil et al. 2016; Virolainen 2012,
11-29; Grant et al. 2007)
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Tyokuormitus

TyOkuormitus syntyy tydymparistoon ja tyohon liittyvistd kuormitustekijoista, jotka
aiheuttavat myonteista tai kielteista kuormittuneisuutta tyontekijassa. Tyo voi kuor-
mittaa seka maarallisesti etta laadullisesti ja kuormittuminen on joko lyhyt- tai pitka-
kestoista riippuen siita, miten yksild sen kokee. Yksilon henkildkohtainen kokemus
korostuu myds tassa, silla ei voida maaritella tarkkoja viitearvoja sille, milloin tyd on
laadullisesti tai maarallisesti kuormittavaa. (Waris 2001, 14-15; Ahola et al. 2010,
30-33; Mauno et al. 2017, 74-76; Tyoturvallisuuskeskus 2019)

Digitalisaatio

Digitalisaatiolla tarkoitetaan tdssa yhteydessa digitaalisten mahdollisuuksien hyo6-
dyntamista. Digitaaliset mahdollisuudet ovat syntyneet uusien teknologioiden
avulla, jotka muuttavat asioiden tekemisia. Digitalisoitumisen seurauksena lahes
kaikki tekemisemme ovat tallennettu digitaaliseen muotoon ja saatavillamme on val-
tavasti tietoa. Digitalisaation aiheuttamiin muutoksiin on reagoitava nopeasti ja nii-
den johdosta ihmisten kayttaytyminen ja organisaatioiden toiminta muuttuvat. (llma-
rinen & Koskela 2015, 21-27; Zeike et al. 2019; licus 2018)

1.4. Tutkimuksen rakenne

Tama tutkimus koostuu seitsemasta paaluvusta, jotka on esitelty kuviossa 2. En-
simmaisessa luvussa kasitellaan tutkimuksen tarkoitusta ja taustaa. Lisaksi esiin
nostetaan tutkimuskysymykset ja tutkimuksen tavoitteita. Luvussa kasitellaan myos
aiheen rajausta seka tutkimuksen teoreettista viitekehysta. Tutkimuksen teoria-
osuus muodostuu luvuista kaksi ja kolme, jotka kasittelevat tydhyvinvointia ja digi-
talisaatiota. Nama luvut sidotaan yhteen luvussa nelja, joka kasittelee digitalisaation

roolia esimiehen tydhyvinvoinnissa.
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1. JOHDANTO

Tutkimuksen tarkoitus ja
tutkimuskysymykset

Teoreettinen viitekehys
Tutkimuksen toteuttaminen

2. TEOREETTINEN VIITEKEHYS
Tyohyvinvointi
Digitalisaatio

Esimiehen tyéhyvinvointi digitalisaation
my6ta

3. EMPIIRINEN TUTKIMUS
Tutkimusmenetelma ja -strategia

Alneistonkeruu, kasittely ja
analysointi

4. TUTKIMUKSEN PAATULOKSET

Digitalisaation rooli tydhyvinvoinnissa ja
tyén kuormittavuudessa

5. JOHTOPAATOKSET &
YHTEENVETO

Mita tutkimuksessa saatiin
selville?

Jatkotutkimusehdotukset

Kuvio 2. Tutkimuksen rakenne

Taman jalkeen luku viisi kasittelee tarkemmin tutkimuksen empiirisen osion toteut-
tamista. Luvussa kaydaan lapi tyon tutkimusmenetelmat ja -strategia seka aineiston
keraaminen, kasittely ja analysointi. Luvussa kuusi tarkastellaan tutkimuksen kes-
keisia tuloksia. Tama luku on jaettu useampaan alalukuun sen selkeyttdmisen
vuoksi. Tutkimustulosten kasittelya jatketaan viimeisessa luvussa, johtopaatok-
sissa, jossa myds vastataan johdantoluvussa esitettyihin tutkimuskysymyksiin seka
esitetaan kaytannon suosituksia tutkimuksen perusteella. Lisaksi pohditaan aineis-
ton luotettavuutta eli reliabiliteettia ja validiteettia seka tyon rajoitteita ja puutteita.

Lopuksi mainitaan esiin nousseita jatkotutkimusehdotuksia.

14



2. TYOHYVINVOINTI

Tybssakayva aikuinen ihminen viettda noin kolmasosan valveillaoloajastaan tyopai-
kalla. Siksi on hyvin tarkeaa, etta ihnminen voi hyvin tyépaikalla. (Keeman et al. 2017,
Grawitch et al. 2006) Koska tydssa vietetaan niin paljon aikaa, tydhyvinvointi heijas-
tuu yksilon kokonaisvaltaiseen hyvinvointiin ja on siksi tarkea osa elamaa. Erityisesti
2000-luvun edetessa tyohyvinvointiin onkin kiinnitetty yha enemman huomiota yri-
tysmaailmassa. Yksilon etujen vaalimisen ohella myds organisaation etu on ollut
tapetilla tydhyvinvoinnista puhuttaessa. Tydhyvinvointi vaikuttaakin esimerkiksi
tydntekijan tyotyytyvaisyyteen, sitoutumiseen seka yleisesti tehokkuuteen. Naiden
kautta organisaatiokin hyotyy hyvinvoivasta tydntekijasta. (Litchfield et al. 2016; Vi-
rolainen 2012, 9-14; Keeman et al. 2017; Yadav et al. 2014)

Huomio ei kuitenkaan aina ole kiinnittynyt tydhyvinvoinnin mydnteiseen nakokul-
maan. Tydhyvinvoinnin tutkimus on aikaisemmin keskittynyt ennemmin tydpahoin-
vointiin ja sen oireisiin, kuten tydbuupumukseen, ahdistuneisuuteen ja masennuk-
seen. Aikaisemmin ei ole keskitytty niinkdan kokonaisvaltaisen hyvinvoinnin lisaa-
miseen, vaikka nimenomaan kokonaisvaltainen tarkastelu olisi tydpahoinvoinnin eh-
kaisemista tarkeampaa. (Hakanen 2004, 12-15; Virolainen 2012, 9-14) Oikeastaan
vasta 2000-luvulla tutkimuksissa on siirrytty kohti tydhyvinvoinnin myonteisia vaiku-
tuksia, kuten tydn imua. Keskittymalla molempiin nakokulmiin saadaan kokonaisval-
taisempi kuva tyohyvinvoinnista. (Makikangas & Hakanen 2017, 103; Manka &
Manka 2016, 64-67)

Tyohyvinvoinnilla on suuri merkitys seka yksilén omalle hyvinvoinnille, ettd organi-
saatiolle. Ihannetilanteessa tydntekija voi hyvin ja organisaatio hyotyy tydntekijan
panoksesta. Dannan & Giriffinin (1999) mukaan hyvinvointi voi kuitenkin vaikuttaa
my0s kielteisesti seka tyontekijdihin etta organisaatioon. Kun tyéhyvinvointi on al-
hainen, tyontekijat ovat vahemman tehokkaita. He tekevat huonompia valintoja, ovat
helpommin poissa toista ja vahentavat jatkuvasti organisaatiolleen antamia panok-
siaan. Yksilo voi lisdksi kokea vakavia fyysisia, psyykkisia tai emotionaalisia haittoja
ja ndista seuraavat sairauspoissaolot voivat olla kallita organisaatiolle. (Danna &

Griffin 1999; Grant et al. 2007) Siksi ei olekaan oleellista erotella, puhutaanko
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kielteisesta vai myonteisesta tyohyvinvoinnin tutkimuksesta, vaan ennemmin kes-
kittya jo aikaisemmin mainittuun kokonaisvaltaiseen tarkasteluun. Kokonaisvaltai-
nen tarkastelu huomioi tydhyvinvointiin liittyvien asioiden tunnistamisen ja niiden yl-

lapitamista vaativien tekojen toteuttamisen.

Tassa luvussa kasitellaan tarkemmin tyohyvinvointia. Ensin kuvaillaan tyéhyvinvoin-
nin kehittymista nykyiseen tilaansa ja tarkastellaan merkittavia tapahtumia tyéhyvin-
voinnin kehityksessa. Taman jalkeen tutkitaan tarkemmin tyéhyvinvoinnin maaritel-
maa ja sen osa-alueita. Tarkasteluun otetaan mukaan tydhyvinvointiin vaikuttavat
tekijat yksilosta organisaatioon ja tydyhteis6on seka esimiestydsta ja johtajuudesta
tydn hallintaan. Luvussa tarkastellaan myos tyon psyykkista kuormitusta ja sen vai-
kutusta tyohyvinvointiin. Lopuksi pohditaan, minkalaisia erityispiirteitd nimenomaan

esimiesten tydhyvinvoinnilla on.

2.1. Tyohyvinvoinnin kehittyminen

TyoOskentely ja tyoolot ovat muuttuneet koko ihmiskunnan historian ajan; yhteiskun-
nan ja ihmisten kehittyessa tyot ovat hioutuneet kansakunnille sopiviksi. (Litchfield
et al. 2016) Tydhyvinvoinnin varsinaista alkuperaa tai syntyhetkea on mahdotonta
maarittaa, silla tydhyvinvointi on jollain tavalla ollut olemassa jo yhta pitkdan kuin
erilaisia toita on tehty. Tarkemmin se on noussut esiin vasta viimeisen reilun sadan
vuoden aikana. Teollisten tydolojen parantaminen 1800-luvulla seka 1900-luvun tie-
teellinen liikkeenjohto ovat ehka ensimmaisia merkittavia alkupotkuja tyéhyvinvoin-
nin kasittelylle. Myéhemmin ihmissuhdekoulukunta 1930-luvulla, sosiotekninen kou-
lukunta 1970-luvulla seka organisaatiokulttuuriteoriat 1980-luvulla ovat muokanneet
tydhyvinvointia. (Waris 2001, 7-11; Vartiainen 2017, 15-17)

Tyohyvinvoinnin juuret Suomessa ulottuvat teollistumisen alkuvaiheille, 1800-luvun
puolivaliin, jolloin alettiin ensimmaista kertaa puhumaan tydntekijdiden suojelusta.
Pian tyontekijoiden suojelu muodostui tarkeaksi teemaksi tydymparistoissa ja lain-
saadantoon lisattiin pykalia tydsuojeluun liittyen. Varsinainen ensimmainen tydsuo-

jelulaki astui voimaan 1900-luvun alkupuolella ja sen tavoitteena oli edistaa
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“yhteiskunnallista harmoniaa ja tydmarkkinaosapuolten yhteistoimintaa”. (Kauha-
nen 2016, 21-23) Tydsuojelun pohjalta alkoi varsinaisen tydhyvinvoinnin kehittymi-
nen. Mankan & Mankan (2016, 64-67) mukaan tyohyvinvoinnin tutkimuksen voidaan
nahda saaneen alkunsa 1920-luvulla, kun fysiologinen stressitutkimus alkoi. Tutki-
muksen kohteena oli alkujaan pelkastaan yksild ja stressin uskottiin olevan yksilon
fysiologinen reaktio, joka syntyi yksilon reagoidessa kuormittaviin tekijoihin. Naita
tekijoita olivat esimerkiksi tydn fyysinen raskaus seka melu. Hieman mydhemmin
stressitutkimukseen liitettiin psykologisia seka kayttaytymiseen liittyvia reaktioita,
joita ty6 aiheutti yksildlle. Myos tyon kuormittavuudesta johtuvat reaktiot huomioitiin
tutkimuksessa, silla nilden huomattiin aiheuttavan pahimmillaan sairauspoissaoloja.
(Manka & Manka 2016, 64-67; Manka et al. 2007)

Stressimallit jattivat kuitenkin pois monia yksiloon liittymattdmia nakdkulmia, kuten
tydorganisaation ja teknologian. Stressitutkimuksissa keskityttiin enemman kieltei-
siin seurauksiin eli pahoinvointiin ja psyykkiseen rasittavuuteen eika niinkaan myon-
teiseen ajatteluun, jossa tydhyvinvointia on pyritty kehittdmaan ja myds myonteisia
voimavaroja on alettu korostamaan. (Manka & Manka 2016, 64-67) Nimenomaan
tydhyvinvoinnin mydnteinen nakdkulma on nykypaivana enemman esilla, vaikka
esimerkiksi stressia tutkitaan edelleen (Hakanen 2004, 12-15). Seuraavaksi kuvail-
laan tarkemmin, minkalaisia kehitysvaiheita tyohyvinvointi on nahnyt 1950-luvulta

alkaen tahan paivaan.

Viela 1940-luvulla tydhyvinvointia edistettiin 1ahinna ulkona jarjestetyilla piknikeilla
tai tyontekijoiden yhteisilla liikuntahetkillda (Grawitch et al. 2006). Tyéhyvinvoinnin ei
viela ajateltu olevan niin suuri kokonaisuus, vaan pienilla yksittaisilla teoilla pyrittiin
parantamaan tyodntekijoiden oloa ja tyétehoa. Kuitenkin 1950-luvulta lahtien Suo-
messa tydsuojelu ja tydhyvinvointi kehittyivat vauhdilla. Kuvioon 3 on keratty mer-
kittdvimmat tyohyvinvoinnin kehitysvaiheet vuodesta 1920-alkaen. Siitd on huomat-

tavissa, etta suurin osa kehitysvaiheista on tapahtunut juurikin 1950-luvun jalkeen.
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Kuvio 3. Tybhyvinvoinnin kehityksen vaiheita

Tyoterveyslaitoksen perustaminen vuonna 1950 oli merkittava kehitysaskel tyohy-
vinvoinnille Suomessa (Vartiainen 2017, 21-22). Ensimmainen tyoturvallisuuslaki
paivitettiin vuonna 1958 ja tuohon lakiin sisaltyi jo tydn henkinen kuormittavuus,
vaikka sita ei silla sanalla laissa maariteltykaan. Psykologista nakokulmaa kasiteltiin
jo 1950-luvulla, mutta henkiseen hyvinvointiin liittyva kasitteistd nousi puheenai-
heeksi tarkemmin vasta 1970-luvulla. Tuolloin tapetille nousivat mielenterveyson-
gelmat seka mielenterveystyo0 ja toisaalta henkiseen tydsuojeluun liittyvat seikat, ku-
ten ihmissuhteisiin ja vuorovaikutukseen liittyvat ongelmat. 1970-luvulla myods psy-
kososiaaliset tekijat nousivat tarkemmin esiin. Nailla tarkoitettiin inhimilliseen vuoro-
vaikutukseen liittyvia tekijoitd. Mydohemmin mukaan liitettiin kaikki ne tyopaikkaan
liittyvat tekijat, jotka vaikuttivat ihmisen psyykkisiin toimintoihin. (Kauhanen 2016,
21-23; Waris 2001, 7-11; Virtanen & Sinokki 2014, 72-92) Nykyisen tydhyvinvoinnin
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edistdmisen kannalta on hyvin oleellista, ettd nama psyykkisiin toimintoihin liittyvat
tekijat nousivat esiin jo 1950-luvulta alkaen, silla asioita on ehditty tutkia jo useampi

vuosikymmen.

1970-luvulla tydntekijdille jarjestettin enemman liikuntapainotteista ohjelmaa ja
heille saatettiin esimerkiksi tarjota henkildkohtaisia liikuntaohjelmia (Grawitch et al.
2006). Alettiin ymmartaa, miten suuri merkitys esimerkiksi liikunnalla oli yksilon tyo-
hyvinvoinnille. Suomessa perustettiin tuolloin tydsuojelulaitos, jonka tavoitteena ol
edistda suomalaisten tydoloja ja tyoturvallisuutta. Laitoksen nimi muuttui sittemmin
tyoturvallisuuslaitokseksi ja se siirrettiin myohemmin osaksi sosiaali- ja terveysmi-
nisterioéta. Tyoturvallisuuslaitoksen aikaansaannoksena ensimmainen tyoterveys-
huoltolaki astui voimaan vuonna 1979. Lain mukaan tydnantajalla oli velvollisuus
jarjestaa ennalta ehkaiseva tyoterveyshuolto tyontekijoilleen. (Kauhanen 2016, 21-
23; Waris 2001, 7-11; Virtanen & Sinokki 2014, 72-92)

Tyoturvallisuuslaitoksen ohella myds tilastokeskus alkoi tutkia suomalaisten tyo-
oloja vuonna 1977 ja kyseinen tyoolotutkimus on toteutettu jo seitseman kertaa.
Tyoolotutkimuksen tavoitteena on kuvata tydeldaman muutoksia ja niiden valisia yh-
teyksia. Siina kasiteltyja teemoja ovat esimerkiksi tyontekijoiden kokemat muutokset
suhteessa talouden muutoksiin seka tyoolotekijdiden, kuten tydpaineiden ja stres-
sin, valisia yhteyksia. (Waris 2001, 7-11; SVT 2019; Virtanen & Sinokki 2014, 72-
92)

Vaikka henkinen hyvinvointi -kasite oli puheena jo pitkaan, vakiintui se vasta 1980-
luvun lopulla (Kauhanen 2016, 21-23). 1980-luku oli erityisesti tydpsykologian kehit-
tymisen vuosikymmen ja mielenterveyteen liittyvat seikat saivat paljon huomiota.
Esimerkiksi tyon psyykkista kuormittavuutta tutkittin 1980-luvulla Tydpsykologian
laboratoriossa. Tyd6turvallisuuslaki uudistui uudelleen vuonna 1988 ja tuolloin lakia
paivitettiin erityisesti henkisen hyvinvoinnin nakékulmasta. (Virtanen & Sinokki
2014, 72-92; Vartiainen 2017, 22-23)

1990-luvun alussa vakiintui kasite tyokyky seka tyokykya yllapitava toiminta (tyky)

ja nama kasitteet maaritellaan tyoterveyshuoltolaissa. Pitkaan tyokykyyn katsottiin
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liittyvat enimmakseen fyysiseen terveyteen liittyvia seikkoja, mutta myéhemmin niin
sanotut psykososiaaliset tekijat huomioitiin osaksi tydokykya, olihan niita alettu tutkia
muutama vuosikymmen aiemmin. (Waris 2001, 7-11; Kauhanen 2016, 21-23) Sa-
moihin aikoihin Suomessa otettiin kayttdéon tyokykya yllapitdvan toiminnan malli,
jossa huomioitiin tydkyvyn ohella myds osaamisen kehittdaminen. Tydkykya yllapita-
vaan toimintaan kuuluu tyéntekijan terveyden ja toimintakyvyn kehittaminen, tydym-
pariston terveellisyydesta ja turvallisuudesta huolehtiminen seka toimiva tydyhteiso.
(Manka & Manka 2016, 64-67)

1990-luvun lopun taloudellisen nousun ansiosta yliopistojen tutkijaresurssit lisaan-
tyivat ja useisiin yliopistoihin perustettiin tutkimusyksikéita (Vartiainen 2017, 25-28).
Samalla vuosikymmenella tyo- ja elinkeinoministerid laati tilastokeskuksen ty6olo-
tutkimuksen ohelle ty6olobarometrin, joka on laadittu vuodesta 1992 alkaen vuosit-
tain. Talla barometrilla pyritddn saamaan kuva esimerkiksi tdiden organisoinnista,
tydajoista ja palkkauksesta, tydssa oppimisesta ja vaikuttamismahdollisuuksista,
tydpaikkakiusaamisesta ja syrjinnasta, vakivallasta, tyokyvysta seka tydmarkkinati-
lanteesta. (Tyo- ja elinkeinoministerid 2019; Manka & Manka 2016, 25-45; Waris
2001, 7-11) Taman mittarin etuna voidaan nahda sen vuosittainen saatavuus, kun
taas aikaisemmin mainittu tyéolotutkimus on toteutettu vain muutaman vuoden va-
lein. Tana paivana tydaloja seurataan myos monilla muilla mittareilla niin Suomessa
kuin Euroopassakin; esimerkiksi Euroopan tyooloja seuraa Euroopan tyoterveys- ja
turvallisuusvirasto (Manka & Manka 2016, 25-45).

2000-luvun puolella tyéhyvinvoinnin tutkimuksen keskipisteena on ollut erityisesti
kokonaisvaltainen tydhyvinvointi ja sen kehittdminen. Yksilon nakdkulmasta on siir-
rytty kohti ryhman nakdkulmaa ja henkildsto on alettu nakemaan organisaation stra-
tegisena voimavarana. Esiin ovat nousseet uudet termit, kuten tydén imu, jolla viita-
taan yksilon kokemaan myodnteiseen tunne- ja motivaatiotilaan. (Manka & Manka
2016, 64-67; Vartiainen 2017, 28-30) 2000-luvulla tyéterveyshuoltolaki paivitettiin ja
tartuttiin myds vihdoin vanhaan tyéturvallisuuslakiin, joka uudistettiin 50 vuoden jal-
keen vuonna 2003. TallGin erityisesti psyykkinen tydsuojelu tuli mukaan osaksi tyo-
turvallisuutta. (Kauhanen 2016, 21-23; Virtanen & Sinokki 2014, 72-92)
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Mita tasta eteenpain? 2010-luvulla monet globaalit trendit, kuten globalisaatio ja di-
gitalisaatio ovat muokanneet tydymparistda merkittavasti. Vaikka muutoksia tyohy-
vinvoinnissa ja tydnteossa on ollut jo pitkaan, teknologisten muutosten seurauksena
muutos on ollut ennatyksellista viime vuosikymmenilla. (Litchfield et al. 2016) Ja
tama on vasta alkua. Tydhyvinvoinnin tutkimuksessa on kiinnitettava huomiota yha
enemman naiden teemojen vaikutuksiin, silla uudistuneet tydntekotavat, tydympa-
ristot, tydn ja vapaa-ajan erottelun halveneminen seka toisaalta tydvoiman ikaanty-
minen kaikki vaikuttavat tydhyvinvointimme tassa hetkessa. (Vartiainen 2017, 30-
32) Tavoitteena on kehittyd yha enemman kokonaisvaltaiseen hyvinvointiin yksit-

taisten osa-alueiden tarkastelun sijaan. (Virtanen & Sinokki 2014; 72-92)

2.2. Tyohyvinvoinnin maaritelma

Kuten edellisessa kappaleessa kavi ilmi, organisaatiot ovat jo pitkdan huolehtineet
tydntekijoistaan ja heidan hyvinvoinnistaan. Tyohyvinvoinnin kasitteelle ei kuiten-
kaan ole muodostunut yksiselitteista maaritelmaa eika sen alkuperaa voida maari-
tella tarkkaan. Kuten ylla mainittiin, tydhyvinvointia tutkittiin jo 1920-luvulla stressi-
tutkimuksen osana. Itse kasite on kuitenkin hyvin uusi; se on muotoutunut vasta
2000-luvulla. (Manka et al. 2007; Kauhanen 2016, 21-23)

Vaikka kasite onkin viime vuosina muotoutunut ja vakiintunut, ei sille edelleenkaan
ole yhta tiettya maaritelmaa. Tyohyvinvointi yhdistetdan usein tydterveyteen ja tyo-
kykyyn ja on siksi hyvin laaja-alainen ja vaikeasti maariteltavissa (Manka & Manka
2016, 75). Manka et al. (2007) seka Hakanen (2004) korostavat kasitteen subjektii-
visuutta, silla yksilon kokemat tunteet vaikuttavat koettuun hyvinvointiin. Myos ta-
man takia maarittely koetaan haastavaksi. Vaikka yhta yksiselitteista maaritelmaa
ei ole, tydhyvinvoinnille |6ytyy kuitenkin erilaisia maaritelmia eri lahteista. Seuraa-

vaksi esitellaan niistd muutama.

Tyoterveyslaitos (2019) maarittelee tydhyvinvoinnin seuraavasti:
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“Tybhyvinvointi tarkoittaa turvallista, terveellista ja tuottavaa tyéta, jota ammattitai-
toiset tydntekijat ja tydyhteisot tekevét hyvin johdetussa organisaatiossa. Tydnteki-
Jéat ja tybyhteisdt kokevat tybnsé mielekkééksi ja palkitsevaksi, ja heiddn mielestédéan

ty6 tukee heidén eléaménhallintaansa.”

Toisaalta Riikonen et al. (2003, 12) korostavat myds tyon ja vapaa-ajan valista ta-

sapainoa:

“Tybhyvinvointi on tilanne, jossa tydntekijé kokee tyytyvaisyyttd ja kokonaisvaltaista
hyvéé oloa, on aktiivinen, jaksaa tydsséa ja kotona seké sietdé kohtuullisesti epavar-

muutta ja vastoinkdymisia.”

Kolmas maaritelma on Sosiaali- ja terveysministerion (2019) maaritelma, joka on

hyvin vastaava aikaisempien kanssa:

“Tybhyvinvointi on kokonaisuus, jonka muodostavat ty6 ja sen mielekkyys, terveys,

turvallisuus ja hyvinvointi.”

Kaikissa naissa maaritelmissa korostuu tydn mielekkyys tai tyytyvaisyys tyota koh-
taan. Lisaksi maaritelmissa korostetaan elamanhallintaa seka tydn ja vapaa-ajan
tasapainoa. Toisaalta myds turvallisuus ja terveys nostetaan esiin. Tarkeinta on kui-
tenkin huomata, ettd kaikki maaritelmat korostavat kokonaisvaltaisuutta. Mutta

mista tdma kokonaisvaltainen tyohyvinvointi syntyy?

Manka et al. (2007) toteavat tydntekijan ja organisaation valisen kumppanuussuh-
teen olevan merkittava ja tyohyvinvointia kehitetdan seka yllapidetaan yhdessa.
Myés Tyoterveyslaitos (2019) korostaa tydhyvinvoinnin olevan seka tydntekijan etta
tydnantajan vastuulla. Vaikka tyohyvinvoinnin edistdminen kuuluu tydyhteisdssa
kaikille, Rauramon (2012, 20) mukaan viime kadessa vastuu on ylimmalla johdolla.
Ylin johto on vastuussa strategisesta suunnittelusta, mutta tyontekijan lahiesimies
on kuitenkin se, joka johtaa tydhyvinvointia paivittaisessa tyossa. Tyoterveyslaitos
(2019) muistuttaa, etta tydpaikalla johtajien ja esimiesten on tehtava yhteisty6ta tyo-

hyvinvoinnin edistamiseksi. Lisaksi tydsuojelu ja tyoterveys ovat tarkeassa
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asemassa tyohyvinvoinnin edistamisessa. Nailla keinoilla mahdollistetaan turvalli-
nen tydymparistd, mutta myds mielekas tyonteko tyontekijalle ja siksi on tarkeaa,

etta tydpaikan sisalla yhteistyo on toimivaa.

Vaikka tyonantajan vastuulla onkin tydpaikan turvallisuus, yhdenvertainen kohtelu
seka tydpaikan johtamismenetelmat, tydntekijalla itsellaan on tietenkin suuri vastuu
omasta toiminnastaan. Tyontekija huolehtii itse omasta tyokyvystaan seka ammatil-
lisesta osaamisestaan ja vastuu omasta terveydesta on jokaisella itsellaan. Tyonte-
kija itse voi vaikuttaa tydpaikan ilmapiiriin omalla kaytdksellaan ja asenteellaan ja
toisaalta han vaikuttaa tyohyvinvoinnillaan omaan jaksamiseensa. (Sosiaali- ja ter-
veysministerid 2019; Tyoterveyslaitos 2019) Tyontekijan vastuulla on siis omalta
osaltaan huolehtia tydn mielekkyydesta, mutta myds omasta terveydestaan ja jak-

samisestaan.

TyOntekijoiden kestavan hyvinvoinnin ja toisaalta koko organisaation suorituskyvyn
saavuttamiseen vaikuttavat merkittavasti tyd- ja perhe-elaman tasapaino, tyonteki-
jéiden kasvu ja kehitys, terveys ja turvallisuus seka tyodntekijoiden sitoutuminen.
Tyohyvinvointi on siis monen tekijan summa ja siksi se maarittely on haastavaa. Se
kohdistuu tyontekijdiden ohella myés muihin tydpaikkaan liittyviin asioihin, kuten ty6-
ymparistdon tai johtamiseen. (Tyoterveyslaitos 2019; Kalliath & Kalliath 2012) Tyo-
hyvinvointia edistava toiminta ei tapahdu hetkessa, vaan se on pitkaaikaista toimin-
taa ja vaatii kaikkien yhteista panosta. Sita yllapidetadn yhdessa, ja se syntyy tydn
arjessa. (Sosiaali- ja terveysministerio 2019; Tyoterveyslaitos 2019; Kalliath & Kal-
liath 2012).

Kaikki edella mainitut seikat vaikuttavat osaltaan tyontekijan tydhyvinvointiin, mutta
niitd on paljon lisda. Tarkemmin naista vaikuttavista tekijoista kerrotaan luvussa
2.4.. Kun tydhyvinvointi onnistutaan yllapitamaan hyvalla tasolla, tydnteko on tyon-
tekijalle mukavaa. Toisaalta tilanne on myés tuloksellinen tydnantajalle. Tyontekijat
sitoutuvat paremmin tyohdnsa ja sairauspoissaolojen maara vahenee. Tydhyvin-
voinnilla on naiden tekijdiden kautta vaikutusta niin organisaation kilpailukykyyn, ta-
loudelliseen tulokseen kuin organisaation maineeseen. (Manka et al. 2007; Tyoter-

veyslaitos 2019; Sosiaali- ja terveysministerié 2019)

23



Henkilokohtainen tyohyvinvoinnin malli

Kuten jo aikaisemmin mainittiin, yksilén kokemilla tunteilla on valtavan suuri vaikutus
koettuun hyvinvointiin. Warrin (1990) kehittama henkildkohtainen tyéhyvinvoinnin
malli kuvaa juuri yksilon subjektiivista tunnekokemusta tydhyvinvoinnista. Kyseinen
malli voidaan nahda ikaan kuin mielihyvan ja virittyneisyyden yhdistelmana (kuvio
4). Naiden kahden tekijan ymparille rakentuva kuvio on ellipsin mallinen, silla mieli-
hyvan tunne vaikuttaa tyohyvinvointiin virittyneisyyttd enemman. Mielihyvaa ja mie-
lipahaa onkin tutkittu paljon virittyneisyyttd enemman ja usein niita on tutkittu tyotyy-
tyvaisyyden kyselyilla ja tutkimuksilla. Virittyneisyys taas ei itsessaan oikeastaan
edes kuvaa tydhyvinvointia eika sita voida pitaa hyvinvoinnin osoittimena. Sen tila
kuitenkin vaikuttaa yksilon kokemaan tyohyvinvointiin ja siksi se on osa kuviota.
(Warr 1990; Hakanen 2004; Manka et al. 2007; Virolainen 2012, 13-14; Makikangas
& Hakanen 2017, 104-106)

+

Ahdistus Innostus

Stressi Tybn imu

Virittyneisyys

Mielihyvi

Tybuupumus Tybssé

viihtyminen

Masennus Tyytyvaisyys

Kuvio 4. Tunneperéinen tyéhyvinvoinnin malli (Mukaillen Warr 1990; Hakanen 2004)
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Mielihyvaan liittyvat vahvasti kaksi vinottaista akselia; ahdistus-tyytyvaisyys-akseli
seka masennus-innostus-akseli. Yksilon kokema tunnetila voi asettua mihin koh-
taan tahansa kuviossa, jolloin tunnetila voi olla minkalainen yhdistelma tahansa.
(Warr 1990; Makikangas & Hakanen 2017, 104-106) Warrin (1990) alkuperaisessa
kuviossa esiteltiin vain nama kuviossa 4 sinisella kuvatut akselit eli mielihyva- ja
virittyneisyysakselit seka mielihyvaan liittyvat ahdistus-tyytyvaisyys-akseli ja masen-
nus-innostus-akseli. Mydhemmin Hakanen (2004) liitti mukaan kursivoidut kasitteet
eli stressin, tydn imun, tyduupumuksen seka tydssa viihtymisen kuvaamaan tarkem-

min koettuja tunnetiloja.

Vahainen mielihyvan tunne johtaa yleensa ahdistukseen tai masennukseen. Mikali
yksil6 on virittyneempi, kokee han ennemmin ahdistusta kuin masennusta. Ahdistus
saattaa ilmeta esimerkiksi stressina tai alkavana tyduupumuksena. Kun taas viritty-
neisyyden tila on alhainen, kokee yksild6 masennusta ja se voi ilmeta esimerkiksi
vakavana tyduupumuksena. Naissa tunnetiloissa tydteho saattaa laskea ja yksilo ei
valttamatta ole enaa niin sitoutunut tydpaikkaansa kohtaan. Myo6s sairauspoissaolot
voivat lisdantya. (Hakanen 2004; Manka et al. 2007; Virolainen 2012, 13-14)

Toisaalta taas mielihyvan tunteen ollessa mydnteinen, voi yksild kokea innostusta
tai tyytyvaisyytta. Innostusta koetaan silloin, kun virittyneisyys on korkea. TallGin yk-
sild voi kokea niin sanotun tyén imun, joka on tyéhyvinvoinnin mydnteinen tila. Virit-
tyneisyyden ollessa matala, kokee yksild tyytyvaisyyden tunnetta, joka voi nakya
esimerkiksi tydssa viihtymisena. Talldin ei paasta tyon imuun, mutta yksilo viihtyy

tydssaan ja on paaosin tyytyvainen. (Hakanen 2004; Manka et al. 2007)

Tama Warrin (1990) kehittdma malli on siitd hyodyllinen, ettd se kertoo tydhyvin-
voinnin kokemuksesta yksilon nakdkulmasta. Tama on tarkeda muistaa tydhyvin-
vointia tarkastellessa, silla sille ei yksilon subjektiivisen kokemuksen takia ole pys-
tytty maarittelemaan selkeda maaritelmaa. Malli auttaa ymmartamaan tekijoita,
jotka vaikuttavat yksilon tunnekokemukseen. (Makikangas & Hakanen 2017, 104-
106)
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2.3. Tyohyvinvoinnin osa-alueet

Yksilon tyohyvinvointi pitaisi ndhda kokonaisvaltaisena ilmiona, joka koostuu kol-
mesta osa-alueesta: fyysisesta, psyykkisesta ja sosiaalisesta tydhyvinvoinnista
(Grant et al. 2007). Kuten aikaisemmin mainittiin, erityisesti fyysinen hyvinvointi on
ollut historiassa pinnalla. Nykypaivana muut hyvinvoinnin osa-alueet korostuvat kui-
tenkin yha enemman. Nykypaivan tyét kuormittavat yha enemman psyykkisesti tai
sosiaalisesti, silla fyysinen rasitus on muuttanut muotoaan. (Juuti & Vuorela 2002,
74-76) On kuitenkin huomioitava, etta naita kaikkia osa-alueita tulisi tarkastella yh-
dessa, eika erikseen. Jos jossain osa-alueessa on puutteita, nakyy se helposti myos
muissa osa-alueissa. (Virolainen 2012, 11-29) Siksi kokonaisuuden tarkasteleminen

on yksittaista tekijaa tarkeampaa.

Psyykkinen
tydhyvinvointi

Fyysinen Sosiaalinen
tydhyvinvointi tydhyvinvointi

Kuvio 5. Tybhyvinvoinnin osa-alueet

Tyohyvinvoinnin osa-alueet ovat siis fyysinen, psyykkinen seka sosiaalinen

tydhyvinvointi (kuvio 5). Joskus tydhyvinvoinnista on esitetty myos neljas osa-alue,
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henkinen tyohyvinvointi, mutta tassa tydssa se on luettu osaksi psyykkista
tydhyvinvointia. Seuraavissa alaluvuissa kutakin osa-aluetta kasitelldaan hieman
tarkemmin, painopisteena on kuitenkin tydhyvinvoinnin psyykkinen osa-alue. Kuten
jo ylla mainittiin, tydhyvinvoinnin kokonaisvaltainen tarkastelu on yksittdisen osa-
alueen tarkastelun sijaan oleellisempaa. Siksi tama osa-alueet eritteleva tarkastelu

pidetaan lyhyena

Fyysinen tyohyvinvointi

Yksilon fyysinen tydhyvinvointi on ehka tyohyvinvoinnin nakyvin osa-alue ja sita on
my0s tutkittu eniten. Lyhyesti ja ytimekkaasti fyysisella tydhyvinvoinnilla tarkoitetaan
fyysista hyvinvointia ja terveytta (Vakkayil et al. 2016). Siihen liittyvat muun muassa
fyysiset tydolosuhteet, tyon fyysinen kuormitus seka tydergonomia. Fyysisiin tyéolo-
suhteisiin voidaan liittdaa esimerkiksi tyopaikkaan liittyvat tekijat, kuten siisteys, va-
laistus, melu ja tyévalineet. (Virolainen 2012, 11-29; Grant et al. 2007) Fyysinen
tydhyvinvointi korostuu erityisesti tydssa, jossa tehdaan jotain fyysisesti raskasta,
kun taas toimistotehtavissa tyota ei koeta niin fyysisesti raskaaksi. Keho voi kuiten-
kin kuormittua istumatydssakin ja fyysisesta tyohyvinvoinnista huolehtiminen on tar-

keaa kaikissa tydtehtavissa. (Virolainen 2012, 11-29)

Liikunta liittyy vahvasti yksilon fyysiseen tyokykyyn ja tydhyvinvointiin. Se lisaa ai-
neenvaihduntaa, hapenottokykya ja esimerkiksi hermoston ja aistien yhteisty6ta.
(Juuti & Vuorela 2002, 74-76) Fyysinen kunto auttaa myos jaksamaan tyossa. Tyo-
paikalla terveysliikunnan avulla voidaan tukea kaiken tasoisia liikkujia, mutta lisaksi
luoda yhteishenkea ja parantaa ilmapiiria. (Rauramo 2012, 27-28) Liikunnan vaiku-
tukset tyohyvinvointiin eivat kuitenkaan ole pelkastaan fyysisia, silla vaikutuksia on
myOs seka psyykkiseen ettd sosiaaliseen hyvinvointiin. Yhteisissa liikuntatapahtu-
missa sosiaaliset suhteet syventyvat ja ihmiset opitaan tuntemaan nimenomaan ih-
misind, eika niinkaan tietyn tyétehtavan tekijoina. Psyykkiseen hyvinvointiin liikunta
vaikuttaa antamalla itseluottamusta, mutta myoés tyhjentamalla mielta. Nimenomaan
henkisen tydn tasapainoksi tarvitaankin liikuntaa, jotta saadaan ajatukset muualle
ja turhat asiat pois mielesta. Nain on helpompi taas keskittya tyontekoon. (Juuti &
Vuorela 2002, 74-76; Rauramo 2012, 27-28)
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Psyykkinen tyohyvinvointi

Psyykkinen tyéhyvinvointi ei ole niin nakyva tyéhyvinvoinnin osa-alue kuin fyysinen
tydhyvinvointi. Se on viime aikoina noussut yha tarkeampaan asemaan tydhyvin-
vointi tarkasteltaessa ja syyt tahan ovat selvia - esimerkiksi sairauspoissaolot voivat
isolta osalta riippua nimenomaan tyontekijoiden psyykkisesta tydhyvinvoinnista. (Vi-
rolainen 2012, 11-29) Kun tydn fyysinen raskaus nakyi fyysisessa tydhyvinvoin-
nissa, nakyy tydon henkinen raskaus psyykkisessa tydhyvinvoinnissa. Tydn henkista
raskautta saattaa ilmeta esimerkiksi tyétahdin ja kiireen seurauksena. Nama voivat
liian suuriksi kdydessaan aiheuttaa psyykkista kuormitusta ja sita kautta heikompaa
tydhyvinvointia yksildlle. (Riikonen et al. 2003, 30-31) Psyykkiseen tyohyvinvointiin
vaikuttavat merkittavasti myds tydon vaatimukset seka hallinta. Toisaalta esimerkiksi
sosiaalinen tuki kollegoilta ja esimiehilta vaikuttaa yksilon psyykkiseen tydhyvinvoin-

tiin. (Yadav et al. 2014) Naista kerrotaan tarkemmin luvussa 2.4..

Psyykkinen hyvinvointi itsessaan on moniulotteinen kasite, silla siihen liittyy itse-
tunto seka tyytyvaisyys; psyykkisesti hyvinvoivalla yksil6lla on mydnteinen kuva it-
sestaan ja elamastaan (Zeike et al. 2019). Myonteisen kuvan ohella yksilon tunteet
liittyvat vahvasti psyykkiseen tyohyvinvointiin. Tyontekijoiden pitaisi pystya koke-
maan ja ilmaisemaan tunteita tydpaikalla, toki inhimillisyyden rajoissa. Jos yksilo ei
koe mahdollisuutta ilmaista tunteitaan tyopaikalla, han saattaa tukahduttaa ne sisal-
laan ja tama voi lisata esimerkiksi ahdistuneisuutta. Myos mielekkyyskokemuksella,
eli silla, miten mielekkaaksi yksilé kokee tydonsa, seka onnellisuudella ja hyvanolon
tunteella on vaikutusta psyykkiseen tydhyvinvointiin. Aikaisemmin mainittu henkilo-
kohtainen tydhyvinvoinnin kokemus liittyy erityisesti tdhan osa-alueeseen, silla
psyykkiset asiat ovat juuri niita, joita koetaan henkildkohtaisesti. Psyykkinen hyvin-
vointi perustuukin pitkalti jo aikaisemmin esille tuotuun yksilon subjektiiviseen koke-
mukseen. (Grant et al. 2007; Vakkayil et al. 2016; Virolainen 2012, 11-29).

Psyykkiseen hyvinvointiin liittyy lisdksi vahvasti oppiminen. Oppimisen kokemukset
pitavat yksilot aktiivisina henkisesti. (Juuti & Vuorela 2002, 64-66) Toisaalta myos
arvomaailmojen kohtaaminen eli harmonia omien ja tydpaikan arvojen valilla liittyy

laheisesti henkiseen tydhyvinvointiin. Yksilolle on tarkeaa, ettd han voi seista
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tekemiensa asioiden takana, eika hanen tarvitse tehda tydpaikallaan asioita, jotka
sotivat omia arvojaan vastaan. (Virolainen 2012, 26-27) Psyykkiseen tyohyvinvoin-
tiin liittyy myds hyvinvoinnin henkinen puoli. Henkisyys ei tdssa yhteydessa tarkoita
niinkaan uskonnollisiin tapoihin liittyvia asioita vaan ennemminkin kohtaamisiin, yh-
teistydhon ja toisten ihmisten kohteluun liittyvia seikkoja. Yhteisollisyyden tunne ja
yhteis66n kuuluminen ovat myds henkista tydhyvinvointia. (Virolainen 2012, 26-27)
Toki nama liittyvat laheisesti sosiaaliseen tyéhyvinvointiin, mutta kuten jo aiemmin
mainittiin, muodostavat nama yhdessa kokonaisuuden eika erittely ole niin tarpeel-

lista.

Sosiaalinen tyohyvinvointi

Kolmas tyéhyvinvoinnin osa-alue, sosiaalinen tydhyvinvointi, viittaa ihmisten kans-
sakaymiseen tydpaikoilla. Ihmiselle on nimittain tarkeda kokea kuuluvansa johonkin
ryhmaan tai yhteis6on. Tydyhteisdssa ihminen kaipaa sosiaalista tukea, jotta han
jaksaa suoriutua tyosta ja ettd han kokee tydnsa mielekkaaksi. Luottamus ja avoi-
muus ovat tarkeitd ominaisuuksia tydyhteisdssa, silla niiden avulla yhteisdllisyys
kasvaa. (Rauramo 2012, 104-107) Tyopaikalla kuuluisi olla mahdollisuus keskus-
tella tybasioista vapaasti muiden tyontekijdiden kanssa ja toisaalta kuuluisi myos
saada tutustua toisiin tyontekijdihin ihmisina, ei pelkastaan kollegoina. Sosiaaliseen
kanssakaymiseen liittyy vahvasti kollegoiden ohella kanssakayminen esimiesten ja
johtajien kanssa. Hyvassa tydymparistdssa sosiaaliset tilanteet ovat mydnteisia ko-
kemuksia niin tyontekijdiden kesken kuin esimies-alaissuhteissa. (Virolainen 2012,
24-25; Vakkayil et al. 2016)

Tyo6paikan ilmapiirilla on suuri vaikutus tyontekijdiden hyvinvointiin. llmapiiri on mo-
nen tekijan summa - se on kokonaisuus, johon vaikuttavat tydyhteiso, organisaa-
tioilmapiiri seka esimiehen johtamistyylit. lImapiiri muodostuu ihmissuhteista ja se
perustuu jo mainittuihin luottamukseen seka avoimuuteen. Avoimuudella saavute-
taan enemman tietoisuutta, joka puolestaan vahentaa riskia vaarinkasityksille seka
ristiriidoille. Luottamus taas syntyy ihmisten valille esimerkiksi avoimuuden joh-
dosta. (Vakkayil et al. 2016) Myds avuliaisuus on osa ilmapiiria ja senkin avulla voi-

daan rakentaa luottamusta. Tyodilmapiirin vaaliminen ja kehittdminen on kaikkien
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vastuulla ja ongelmiin tulee etsia ratkaisuja mahdollisimman nopeasti. (Virolainen
2012, 24-25; Rauramo 2012, 107-110; Juuti & Vuorela 2002, 71-73)

2.4. Tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat

Tyohyvinvoinnin osa-alueiden tarkastelusta on hyva siirtya tarkastelemaan, mitka
kaikki tekijat vaikuttavat yksilon tydhyvinvointiin. Kuviosta 6 on nahtavissa, etta yk-
silon itsensa ohella myds organisaatio, tydyhteiso, tydn hallinta seka johtamiseen ja
esimiestyohon liittyvat seikat vaikuttavat yksilon kokemaan tyéhyvinvointiin. (Viro-
lainen 2012, 12-13; Manka et al. 2007) Baptisten (2008) mukaan naiden tekijoiden
huomioiminen onkin oleellista, silla tydhyvinvointi vaikuttaa ihmisten yleiseen onnel-

lisuuteen ja sita kautta nakyy heidan asenteissaan ja kaytdksessaan tyota kohtaan.

ORGANISAATIO
- tavoitteellisuus
- joustava rakenne

- jatkuva
kehittyminen

ASENTEET

TYOYHTEISO
- avoin
vuorovaikutus
- ryhman
toimivuus

JOHTAMINEN JA
ESIMIESTYO

- osallistuva ja
kannustava
johtaminen

YKSILO
- eldmanhallinta

- terveys ja
hyvinvointi

TYON HALLINTA

- vaikuttamis-
mahdollisuudet

- kannustearvo:
oppiminen

- ulkoiset palkkiot

Kuvio 6. Tybhyvinvointiin vaikuttavat tekijat (mukaillen Manka et al. 2007)
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Yksilo

Yksiloon itseensa liittyvat vahvasti jo luvussa 2.3. esitellyt tydhyvinvoinnin osa-alu-
eet. Fyysisen, psyykkisen ja sosiaalisen tyohyvinvoinnin on oltava kunnossa, jotta
yksild voi hyvin. Tahan osa-alueeseen liittyvat vahvasti ihmisen perustarpeet, jotka
Abraham Maslow maaritteli vuonna 1943. Nama perustarpeet ovat fysiologiset tar-
peet, turvallisuuden tarve, yhteisdllisyyden tarve, arvostuksen tarve seka itsensa to-
teuttamisen tarve. (Rauramo 2012, 12-14) Myds Baptiste (2008) korostaa, etta ih-
misilla on tarve kuulua johonkin yhteis66n, saada sosiaalista tukea, kokea fyysista
turvallisuutta ja tuntea selviytyvansa elamasta. Nama perustarpeet tulee olla kun-

nossa, jotta ihminen voi hyvin.

Myés tydn ja vapaa-ajan valinen tasapainoinen suhde liittyy yksilon nakdkulmaan.
Tyo ja vapaa-aika eivat ole enaa niin erillisia kokonaisuuksia kuin ne joskus ovat
olleet, vaan vaikuttavat toisiinsa puolin ja toisin. Nykypaivana tyon ja vapaa-ajan
rajat halvenevat, kun tyoéta voi tehda helpommin esimerkiksi kotona. (Danna & Grif-
fin 1999; Kalliath & Kalliath 2012) Myds tydhyvinvoinnin maaritelmissa korostetaan
tydn ja vapaa-ajan tasapainoa, kuten kavi ilmi esimerkiksi aiemmin esitetysta Riiko-
sen et al. (2003, 12) maaritelmasta. Yksilon onkin tarkeaa huomioida tyon ja vapaa-
ajan valinen suhde, jotta tyonteko on mukavaa ja ty6ajan ulkopuolella on mahdolli-
suus palautua tyosta. Tyon ja vapaa-ajan valista ristiriitaa kasitellaan tarkemmin |u-

vussa 2.5. tydkuormituksen yhteydessa.

Organisaatio

Tyohyvinvointiin panostaminen on koko organisaation kannalta myodnteinen asia.
Koska tydnteko vaikuttaa yksilon hyvinvointiin ja yksildn hyvinvoinnilla on seurauk-
sia organisaatiolle, on organisaation jarkevaa kehittaa tydhyvinvointia organisaa-
tiossa. Menestyva organisaatio esimerkiksi huolehtii ja kantaa vastuun henkilostos-
taan. (Keeman et al. 2017; Pyoria 2012, 7-22) Aikaisempien tutkimusten mukaan
erilaiset HR kaytannot, kuten koulutus, reilu palkkaus ja suoritusarviointi, voivat vai-
kuttaa myonteisesti tydntekijoiden tydhyvinvointiin. Vanhalan ja Tuomen (2006) mu-

kaan tyontekijdiden havaitsemilla organisaatiokaytanndilla omassa organisaatios-
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saan on selkea yhteys tyohyvinvointiin. Heidan mukaansa HR-kaytantojen laatu voi
vaikuttaa siihen, koetaanko niiden lisdavan vai vahentavan tyéhyvinvointia. Organi-
saatio vaikuttaa tyontekijoihin myods antamalla tarvittavaa tukea. Kun tydntekija ko-
kee saavansa tukea organisaatiolta, kokee han usein myds vanhempaa uskoa ja
sitoutumista organisaatiota kohtaan. Tyontekijalle on tarkeaa tuntea kuuluvansa or-

ganisaatioon ja saavansa kannustusta seka tukea. (Yadav et al. 2014)

Kuten jo aikaisemmin mainittiin, tydntekijoiden hyvinvoinnin ja organisaation suori-
tuskyvyn valilla on havaittavissa yhteys. (Edgar et al. 2015; Van de Voorde et al.
2012) Organisaation suorituskyvyn ja tydhyvinvoinnin valinen suhde on Vanhalan ja
Tuomen (2006) mukaan kuitenkin monimutkainen. Menestyvat organisaatiot omaa-
vat riittavat resurssit tydhyvinvoinnista huolehtimiseen, mutta toisaalta hyva talou-
dellinen tulos voi olla myds lomautuksista tai tyén tehostuksesta johtuvaa, jolloin
tydntekijat saattavat karsia tydpahoinvoinnista. Esimerkiksi Baptiste (2008) on 16y-
tanyt selkeita yhteyksia tyontekijdiden hyvinvoinnin ja organisaation suorituskyvyn
valilla. Hanen mukaansa tilanteissa, joissa tyontekijat kokevat, ettéa esimiehet eivat
valita heidan tyéhyvinvoinnistaan, saattaa tama vaikuttaa kielteisesti tydntekijoiden
sitoutumiseen, motivaatioon tai suorituskykyyn. Baptiste (2008) korostaakin, etta
esimiesten tarjoama tuki ja luottamus edistavat tyontekijdiden tydhyvinvointia. Ja
tydhyvinvoinnin edistyessa myds koko organisaation suorituskyky voi parantua.
Koska tydntekijat ovatkin organisaation toiminnan kannalta merkittava tekija ja vai-
kuttavat merkittavasti organisaation suorituskykyyn, tulee organisaatioiden keskittya
huolehtimaan tydntekijoistaan. On siis mahdollista ajatella niin, etta sijoittamalla

tydntekijoiden hyvinvointiin myds organisaation suorituskyky paranee.

Tyoyhteiso

TyoOyhteisdn vaikutus yksilon tydhyvinvointiin liittyy vahvasti yksilon sosiaalisen tyo-
hyvinvoinnin nakdkulmaan. On huomioitava, etta yksilon tydhyvinvointi ei esiinny
yksistaan, vaan se liittyy aina johonkin sosiaaliseen kontekstiin. Tahan sosiaaliseen
kontekstiin liittyvia tekijoitd ovat esimerkiksi esimiestoiminta ja johtaminen, vuoro-

vaikutussuhteet tydpaikalla, ilmapiiri, seka henkiléston mahdollisuus vaikuttaa ja
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kehittya omassa tydssa. MyoOs avoin viestinta seka toimiva tiimi- ja ryhmatyd ovat

avainasemassa tyohyvinvoinnissa. (Baptiste 2008; Riikonen et al. 2003, 12)

Jo aikaisemmin mainittu ilmapiiri on siis oleellinen osa tydyhteisda. Oleellista on yk-
sildn oma panos tydilmapiiriin, silla se luodaan yhdessa tyopaikalla. Hyvassa ilma-
piirissa tiedonkulku on selkeaa, koetaan yhteisollisyyden tunnetta ja tavoitellaan yh-
teisia paamaaria. (Rauramo 2012, 107-110; Juuti & Vuorela 2002, 71-73) Tydyhtei-
soon liittyvat asiat ovatkin aina kaikkien vastuulla; jokainen tydyhteison jasen on
vastuussa omasta panoksestaan tydyhteisolle. Mankan & Mankan (2016, 148-149)
mukaan tydyhteisoétaitoihin liittyvat esimerkiksi yhteistyd kollegoiden ja esimiesten
kanssa, omista tehtavista huolehtiminen, toisten auttaminen seka aktiivinen osallis-
tuminen kehittamistydhon. Myds niin sanotut alaistaidot eli kyky olla johdettavana,
liittyvat tyoyhteison nakdkulmaan. Tyodyhteisotaidot vaativat jatkuvaa oppimista

seka sopeutumista muuttuviin tilanteisiin. (Virtanen & Sinokki 2014, 162-166)

Tyon hallinta

Tyon vaatimukset ovat lisdantyneet esimerkiksi teknologian kehityksen myo6ta.
TyoOntekijoiltda vaaditaan yha enemman erilaisia taitoja ja niiden opetteluun on va-
rattu vahemman aikaa. Liian haasteellinen tyd voi aiheuttaa stressia ja vaikuttaa
kielteisesti tyosuoritukseen. (Riikonen et al. 2003, 30-32) Tasapaino tyon vaatimus-
ten ja hallinnan valilla on merkittava tyohyvinvoinnin kannalta. Se on Pydrian (2012,

7-22) mukaan ehka jopa tarkein edellytys tyohyvinvoinnille.

Tyon hallinnalla tarkoitetaan tyontekijan vaikuttamismahdollisuuksia eli tydntekijan
kykya vaikuttaa tyotehtaviin (Riikonen et al. 2003, 28-29). Meyer ja Hlunefeld (2018)
korostavat, etta tasapaino tyon vaatimusten ja tyon vaikuttamismahdollisuuksien va-
lilla on erityisen tarkea tyon hyvalle laadulle seka tyontekijdiden hyvinvoinnille. Myos
Vanhalan ja Tuomen (2006) mukaan henkildékohtaisilla vaikuttamismahdollisuuksilla
on selkea yhteys yksilon tydhyvinvointiin; mitd enemman yksilolld on henkilékoh-
taista kontrollia omassa ty6ssaan, sitd paremmaksi hanen tyéhyvinvointinsa nou-
see. Vaikuttamismahdollisuudet vaikuttavat tyontekijan viihtyvyyteen seka tyonteon

sujuvuuteen, mutta myos tydpaikan ilmapiiriin. Vaikutusmahdollisuuksien
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lisdamisen on tutkittu parantavan tyontekijoiden tyokykya, psyykkista hyvinvointia
seka sitoutumista organisaatioon. Lisaksi tyon ja perheen yhteensovittaminen hel-
pottuu, kun t6ita voi tehda joustavammin ja niihin voi itse vaikuttaa. (Kossek, Kalliath
& Kalliath 2012; Riikonen et al. 2003, 28-29)

Tyon vaatimusten ja hallinnan nakdkulmaan liittyy vahvasti myds tyon mielekkyys-
kokemus eli kuinka mielekkaaksi yksilo kokee tyonsa. Mielekkyyden kokeminen on
tarkeda hyvinvoinnin kannalta ja sitd voidaan lisata asettamalla uusia paamaaria
seka asettamalla haasteita; toisin sanoen organisoimalla tyét uudelleen. Tyon tulisi
mahdollistaa oman osaamisen hyédyntaminen seka itsenaisen paatdoksenteon. (Vi-
rolainen 2012, 11-29; Rauramo 2012, 104-107)

Johtaminen ja esimiestyo

Esimiehen kayttaytymisella ja johtamistyylilla on huomattu olevan vaikutusta tyon-
tekijoiden tyohyvinvointiin seka -pahoinvointiin. Esimies onkin keskeinen vaikuttaja
tydpaikan tyohyvinvoinnille. Parhaassa tapauksessa esimies innostaa tyontekijoita,
jolloin tyéteho kasvaa ja tydntekijat ovat tyytyvaisempia. Pahimmissa tapauksissa
tydntekija kokee paivan kamalimman hetken, kun joutuu tekemisiin [&hiesimiehensa
kanssa. (Juuti & Vuorela 2002, 34-40; Litchfield et al. 2016, Rauramo 2012, 129-

133) Nain ei tietenkaan pitaisi olla.

Esimiesty0ssa keskidossa on tydntekijdiden voimavaroista huolehtiminen ja niiden
tukeminen. Tarkemmin tama tarkoittaa kaytannodn johtamista seka vuorovaikutusta
tydntekijoiden kanssa. (Riikonen et al. 2003, 24) Esimiehen tehtavana on huolehtia
sosiaalisten suhteiden toimivuudesta ja hyvan ilmapiirin yllapitamisesta. Myds tun-
teiden ymmartamisella on iso rooli ilmapiirin parantamisessa. Esimiehen olisi hyva
jarjestaa yhteisia keskusteluja ja palavereja tyontekijdiden kesken seka kannustaa
yhdessa tekemiseen ja tiimitydhon. Yhdessa tydskentely auttaa tyontekijoita tunnis-
tamaan toistensa toimintatapoja ja ennen kaikkea syita toiminnan taustalla. Lisaksi
esimiehet saavat varmuuden siita, etta tyontekijat ymmartavat, mista on kulloinkin
kyse. (Juuti & Vuorela 2002, 71-73; Rauramo 2012, 129-133)
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Tiettyjen johtamisen keinojen ja johtamistyylien on huomattu ennaltaehkaisevan tai
vahentavan stressia tyopaikoilla. Naitd ovat esimerkiksi tunteiden hallinta ja rehelli-
syys, osallistaminen ja mahdollisuuksien antaminen, seka konfliktien ja ongelmien
selvittely. (Litchfield et al. 2016) Esimerkiksi kdskeva johtaminen johtaa usein tyon-
tekijdiden pahoinvointiin. Esimiehen olisikin oltava tasapuolinen ja ajettava kaikkien
yhteista etua. Luottamuksella on iso rooli ja sen sailyttdminen on hyvin tarkeaa; luot-
tamuspula voi johtaa tydpahoinvointiin. Kun tydymparistd on luottamuksellinen ja
avoin, voivat tyontekijat paremmin ja tydskentely on kaikkien kannalta tehokkaam-
paa. (Juuti & Vuorela 2002, 34-40; Baptiste 2008)

MyoGs palautteen antamisella on vaikutusta yksilon tydhyvinvointiin. Tutkimusten
mukaan suomalaiset esimiehet eivat anna kovinkaan paljoa palautetta tyosuorituk-
sista. Tama on huolestuttavaa, silla oli palaute sitten myonteista tai rakentavaa, silla
on aina vaikutusta tydntekijan tydskentelyyn ja voimavaroihin. (Juuti & Vuorela
2002, 67-70) Esimiehen tulisikin innostaa tydntekijoita ja kannustaa heita kaytta-
maan luovuuttaan. Innovaatiopotentiaalin vaaliminen on koko tydyhteisén kannalta
merkittavaa. Lisaksi tyontekijoiden hyvinvointi tulee ottaa huomioon paatdksenteko-
tilanteissa. (Riikonen et al. 2003, 24; Juuti & Vuorela 2002, 80-84).

Esimiesten tehtavana on luoda ymparistd, jossa tydntekijoilla on mahdollisuus voida
hyvin. Tavoitteena on luoda hyotya seka yksildille etta koko organisaatiolle. (Bap-
tiste 2008) Esimiehen, kuten toki tydntekijoidenkin, on oltava valmiita kehittymaan
jatkuvasti, jotta parhaat toimintatavat ja parhaat tulokset voidaan saavuttaa (Juuti &
Vuorela 2002, 34-40). Tassa tutkimuksessa ei kuitenkaan keskityta niinkaan esimie-
hen rooliin tydhyvinvoinnin parantamisessa ja edistamisessa, vaan ennemminkin

esimiesasemassa olevien henkildiden tydhyvinvointiin.

2.5. Tyon psyykkinen kuormitus ja tyon kognitiiviset vaatimukset

Ihminen tarvitsee kuormitusta pysyakseen terveena. Tyosta syntyy yleensa kuormi-
tusta ja tydkuormitus tarkoittaakin tydn olosuhteisiin, sisaltoon, jarjestelyihin seka

vuorovaikutukseen liittyvia tekijoita, jotka vaikuttavat tyontekijgan. Nama tekijat
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liittyvat vahvasti myds aikaisemmin mainittuihin tyéhyvinvointiin vaikuttaviin tekijoi-
hin, silla ne kumpuavat tyohon liittyvista seikoista. Tyohon liittyva kuormitus voi olla
joko haitallista tai hyddyllista; sopiva kuormitus voi innostaa ja edistaa hyvinvointia,
kun taas liiallinen kuormitus saattaa aiheuttaa vakavia terveydellisia riskeja. Psyyk-
kinen kuormitus on esimerkiksi tydn henkista rasittavuutta, kiireen tuntua tai liian
tiukkoja aikatauluja. (Parvikko 2010, 15; Riikonen et al. 2003, 8-11)

Waris (2001, 14-15) seka Ahola et al. (2010, 30-33) maarittelevat kuormittumisen,
kuormituksen ja kuormittuneisuuden seuraavasti (kuvio 7). Kuormittuminen on psy-
kofyysinen prosessi, joka syntyy tydympariston ja tyon aiheuttamista kuormitusteki-
jOista johtuvasta kuormituksesta. Kuormittuminen voi ilmeta myonteisena tai kieltei-
sena kuormittuneisuutena ja se riippuu tyontekijan kyvysta hallita haneen kohdistu-
neet paineet. Kuormittumiseen vaikuttavat paineenhallinnan ohella yksildn ominai-
suudet, jotka voidaan jakaa fyysisiin ja psyykkisiin ominaisuuksiin seka yleisiin ja
yksil6llisiin ominaisuuksiin. Fyysiset ja psyykkiset ominaisuudet yleisella tasolla tar-
koittavat ihmiselle tyypillisia piirteita; fyysiset ominaisuudet viittaavat esimerkiksi ih-
misten rakenteeseen ja aisteihin, kun taas psyykkisilla ominaisuuksilla viitataan per-
soonallisuuden rakenteeseen. Yksildllisella tasolla taas huomio kKiinnittyy erilaisiin
persoonallisuuksiin, erilaisiin tiedon sisaistamiskykyihin seka erilaisiin perustarpei-

siin.
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Kuormitustekijat Kuormittuminen

Kuvio 7. Kuormitus, kuormittuminen ja kuormittuneisuus

Kuormitustekijoita ovat siis ne asiat, jotka tydssa kuormittavat. Nama kuormitusteki-

jat voivat olla myonteisia tai kielteisia. Myonteisia voimavaratekijoitd ovat
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esimerkiksi mahdollisuus vaikuttaa omaan tydhon seka esimiehen tuki. Toisaalta
Kielteisia kuormitustekijoitd ovat muun muassa tyon hallintaan, sisaltédon seka tyon
jarjestelyihin liittyvat tekijat. (Tyoturvallisuuskeskus 2019; Ahola et al. 2010, 30-33)
Teknologia voi olla kuormitustekija, silla vaikka se luo uusia mahdollisuuksia tyon-
teolle, saatetaan se kokea kuormitustekijana. Esimerkiksi tietotekniikan aiheuttama
jatkuva tietotulva on tydn aiheuttama kuormitustekija, jonka pohjalta tyontekija kuor-
mittuu. Han kokee kielteista kuormittuneisuutta, mikali ei pysty hallitsemaan jatku-

van tiedon mukanaan tuomia paineita. (Rauramo 2012, 45)

Tyon psyykkiset kuormitustekijat voidaan luokitella tydhon ja tydymparistoon liitty-
viin, organisaation kaytantoihin liittyviin seka vuorovaikutukseen liittyviin tekijéihin.
Tyohon liittyvia kuormitustekijoita ovat esimerkiksi kiire, keskeytykset, epaselvat oh-
jeet ja tavoitteet seka liilan suuri tydmaara tai lilan kova tyotahti. Toisaalta vuorovai-
kutukseen liittyvia kuormitustekijoitd ovat huono tiedonkulku, epajohdonmukainen
esimiestyd, vaikuttamismahdollisuuksien puute seka toimimaton yhteisty6d tyopai-
kalla. Myds tyopaikan ulkopuoliset tekijat voivat olla kuormitustekijoita; naita ovat
esimerkiksi yleinen taloudellinen tilanne. (Ahola et al. 2010, 30-33; Waris 2001, 14-
15)

Myoénteinen tai kielteinen kuormittuneisuus vaikuttaa yksilon kykyyn vastata tyon
haasteisiin. Kuormittuneisuus voi olla lyhyt- tai pitkakestoista riippuen siita, kuinka
pitkdan kuormittumisprosessi jatkuu. Jos asiat mietityttavat viela vapaa-ajalla ja hai-
ritsevat sita, kyseessa on pitkdaikainen kuormittuneisuus. Lyhytaikainen kuormittu-
neisuus taas viittaa tyopaivan aikana koettuun kuormittuneisuuteen. (Waris 2001,
26-28) Keskeista kuormitustekijdiden arvioinnissa on tyontekijan itsensa nakemys
ja kokemus tyon kuormittavuudesta. TyoOntekijoitd pyydetdan usein arvioimaan,
kuinka kuormittavaksi oma tyd koetaan esimerkiksi kognitiivisesti. (Mauno et al.
2017, 74-76)

Erilaisten tekijoiden myoéta tyd voi kuormittaa sekd maarallisesti etta laadullisesti.
Maarallinen kuormitus viittaa lilan suureen tydmaaraan tai lilan kovaan tyétahtiin,
kun taas laadullinen kuormitus viittaa tyon korkeisiin vaatimuksiin ja niiden vastaa-

miseen tarvittaviin ponnisteluihin. (Mauno et al. 2017, 74-76) Maarallinen tyon
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kuormittavuus on laadullista yleisempaa, silla usein tydmaara koetaan liian suureksi,
vaikka se ei vaativuustasoltaan olisikaan lilan vaativaa. Toisaalta tilanne voi olla
my0Os painvastainen, jolloin tydn vaatimukset ovat hyvin korkeat, mutta ty6ta ei ole
maarallisesti paljoa. Erittdin huonossa tilanteessa ty6ta on liikaa ja se on vaativuus-
tasoltaan liilan korkeaa. Myoskaan tilanne, jossa ty6ta on liilan vahan ja se on liian
helppoa, kuormitus on suuri, tai oikeastaan voidaan puhua alikuormituksesta. Tal-
I6in ty6teho ja vireys voivat laskea ja altistutaan helposti virheille. Tasapainoinen
kuormitus on silloin, kun ty® on sekd maarallisesti etta laadullisesti sopivalla tasolla.
(Waris 2001, 19-20)

Tyon laadulliset kuormitustekijat voidaan Maunon et al. (2017, 74-76) mukaan jakaa

kuuteen kategoriaan;

Tyon kognitiiviset vaatimukset
Tyon intensiivisyyden vaatimukset
TyoOn eettiset vaatimukset

Tyon emotionaaliset vaatimukset

Tyon epavarmuus

2B o

Tyon ja perheen ristiriita

Tassa tutkimuksessa keskitytaan erityisesti naista kolmeen, silla ne liittyvat eniten
digitalisaation mukanaan tuomiin haasteisiin. Nama kolme ovat tydén kognitiiviset
vaatimukset, tyon intensiivisyyden vaatimukset seka tyon ja perheen ristiriita. On
kuitenkin muistettava, ettda nama kaikki liittyvat vahvasti toisiinsa ja esimerkiksi kog-
nitiiviset vaatimukset liittyvat jollain tavalla kaikkiin naista (Mauno et al. 2017, 74-

95). Siksi sita kasitelladnkin muita tarkemmin.

Tyon kognitiiviset vaatimukset

Tyon kognitiiviset vaatimukset, kuten tiedon vastaanottaminen, kasittely tai tuotta-
minen, edellyttavat tyontekijalta kognitiivista prosessointia (Mauno et al. 2017, 74-
95). Kognitiiviset vaatimukset liittyvat vahvasti oppimiseen, ja molempia termeja

kaytetaankin suurelta osin samassa tarkoituksessa. Vaikka molemmat viittaavat
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vastakkainasetteluun uusien tyotehtavien kanssa seka uuden tiedon sisaistami-
seen, oppimisen vaatimukset voidaan nahda ylempana kasitteena, joka sisaltaa
kognitiiviset vaatimukset, kuten tiedon kasittelyn. Tyon kognitiiviset vaatimukset
muuttuvat haitallisiksi, mikali tyd koetaan samanaikaisesti kuormittavaksi. (Meyer &
Hunefeld 2018)

Tyon muuttuessa esimerkiksi aiemmin mainittujen globalisaation ja tietotekniikan
kehityksen myota, erilaiset ammatit nousevat pintaan. Nousussa olevat tietotaitoa
vaativat ammatit ovat Meyerin ja Hunefeldin (2018) mukaan alttiimpia kognitiivisille
vaatimuksille. Myés Mauno et al. (2017, 73) yhtyvat tdhan nakemykseen. Kognitiivi-
set vaatimukset kuuluvat heidan mukaansa ennemmin korkeasti koulutettujen tyo-
tehtaviin, mutta naissa asiantuntijatehtavissa tyoskentelevat henkilot saattavat pyy-
taa lisaa tyodtehtavia tyodtyytyvaisyytensa takaamiseksi. Heilla on myds keskimaarin
enemman hallintaa ja vaikutusmahdollisuuksia omaan tydhonsa. Nykypaivana kui-
tenkin monet tyotehtavat sisaltavat tietoty6ta, jossa hyddynnetaan tietotekniikkaa ja
talldin kognitiiviset taidot ovat koetuksella. Kuormitusta saattaa syntya liiallisesta
tydmaarasta, joka voi aiheuttaa esimerkiksi tydn ja vapaa-ajan ristiriitaa. (Rauramo
2012, 60-61)

TyoOntekijdiden on jatkuvasti omaksuttava ja opeteltava uusia taitoja ja vanhojen tai-
tojen yllapitaminen voi siksi olla haastavaa. Tyontekijdille saatetaan esimerkiksi an-
taa tyotehtavia, joihin heilla ei ole viela taytta osaamista. Talldin he joutuvat kaiken
kiireen keskelld samalla opettelemaan tehtavan tekemista ja suorittamaan sita.
(Meyer & Hunefeld 2018) Myds rooleihin liittyvat vaatimukset, kuten rooliylikuormi-
tus ja rooliepaselvyys, ovat kognitiivisia vaatimuksia. Tyontekijan on prosessoitava
naita rooleihin liittyvia odotuksia ja vaatimuksia kognitiivisesti seka psykologisesti.
Nama vaatimukset voivat vaatia paljon ponnisteluita ja voivat siksi kuormittaa tyon-
tekijaa. (Mauno et al. 2017, 74-95)

Koska tydn kognitiiviset vaatimukset kasvavat, kasvaa myds riski tyon psyykkiselle
kuormittavuudelle. Eri tutkimusten mukaan suuri osa suomalaisista kokee tydonsa
erittain tai melko kuormittavaksi. On huolestuttavaa, etta vuosituhannen vaihteessa

jopa kolmasosa tyossa kayvista suomalaisista piti omaa tyétaan henkisesti “melko
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tai hyvin rasittavana”. Myos kiiretta ilmeni lahes joka toisella. (Riikonen et al. 2003,
8-11; Mauno et al. 2017, 73) Kielteiseksi kuormitus muodostuu silloin, kun sitd on
likaa tai kun tydntekija kokee tydon vaatimukset kielteisiksi. Useat tutkimukset ovat
todenneet lilan suurten kognitiivisten vaatimusten johtavat esimerkiksi univaikeuk-
siin ja uupumukseen. Kuormittavuuden kokeminen voi pahimmillaan johtaa sairaus-
poissaoloihin ja tyduupumukseen seka sita kautta yksildon kokonaisvaltaiseen tyo-
hyvinvointiin. Toisaalta vaatimukset voivat toimia myds myonteisina kannustimina
ja motivoida tyontekijaa. Joissain tutkimuksissa tydntekijan kognitiivisen kapasitee-
tin on nahty paranevan kognitiivisesti vaativien tyotehtavien johdosta. Useimmin
liian suuret vaatimukset kuitenkin johtavat huonompaan tydhyvinvointiin. (Mauno et
al. 2017, 74-95)

Tyon intensiivisyyden vaatimukset

Toisaalta tyon intensiivisyyden vaatimukset, jotka liittyvat vahvasti tydon kognitiivisiin
vaatimuksiin, voivat kuormittaa tyontekijaa seka myonteisesti etta kielteisesti. Tydn
intensiivisyyden vaatimukset kasvavat jatkuvasti digitalisaation myéta ja Mauno et
al. (2017, 74-95) uskovat monimuotoisen intensiivisyyden vain kiihtyvan tekniikan
kehityksen mydota. Tydn intensiivisyyden vaatimuksia on tutkittu paljon vahemman,
mutta naissakin tutkimuksissa on Idydetty paljon yhtalaisyyksia vaatimusten ja ty6-

hyvinvoinnin valilla.

TyoOn intensiivisyyden vaatimuksiin liittyvat muun muassa kiristynyt tyotahti, monien
tehtavien yhtaaikaisuus (englanniksi multitasking), itsenainen paatoksenteko ja tydon
suunnittelu seka lisdantyneet tietovaatimukset. Naista oikeastaan ainoastaan Kkiris-
tynytta tydtahtia ja monien tehtavien yhtaaikaisuutta on tutkittu aikaisemmissa tutki-
muksissa ja tuloksista voidaan nahda, etta suurin osa kokee tyoétahdin kiristyneen

ja tehtavien yhtaaikaisen tekemisen lisdantyneen. (Mauno et al. 2017, 74-95)

Tyon ja perheen ristiriita

Kuten jo aikaisemmin mainittiin, tydssa kayvat ihmiset viettavat noin kolmasosan

valveillaoloajastaan toissa. He eivat mydskaan valttamatta jata tydasioita taakseen
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poistuessaan tyopaikalta. (Danna & Griffin 1999) Mikali tyd kuormittaa, saatetaan
toita tehda enemman tai pidempaan. Talldin vapaa-ajan maara jaa vahaisemmaksi
ja tyon ja vapaa-ajan suhde karsii. Tyon ja vapaa-ajan yhdistaminen voi olla haas-

tavaa seka tyontekijalle etta tydnantajalle. (Yadav et al. 2014)

Tyon ja perheen ristiriita voikin vaikuttaa suuresti yksilon hyvinvointiin. Jos naiden
kahden elamanalueen vaatimukset ovat ristiriidassa, voi syntya kielteista kuormi-
tusta. Esimerkiksi tyohon liittyva stressi seka vapaa-ajalla ilmeneva stressi normaa-
leista arkipaivan asioista voivat yhdessa johtaa hyvinkin haitallisiin seka fyysisen
ettd psyykkisen terveyden haittoihin. (Danna & Griffin 1999) Ristiriita voi syntya
kummasta tahansa; tyosta tai vapaa-ajasta. Kun toinen karsii, karsii todennakoisesti
my0s toinen. Yleisempaa on tydsta kotiin suuntautuva ristiriita, eli esimerkiksi tyo-
paivan jalkeen ei jakseta tehda asioita, joista nautitaan. Liian hallitut ja maaratyt
tyétehtavat voivat kuormittaa tyontekijaa ja sita kautta vieda aikaa vapaa-ajasta. Ko-
tiasioita saatetaan siis joutua laiminlydmaan tydasioiden kustannuksella. (Yadav et
al. 2014; Mauno et al. 2017, 74-95) Autonomia, joustavuus seka toimivat kaytannot
tydn ja vapaa-ajan yhteensovittamisessa ovat tyontekijan kannalta tarkeita seikkoja
tydssa. Naiden avulla tydn ja vapaa-ajan valinen tasapaino sailyy. Jokainen on kui-
tenkin yksil6llinen, joten organisaation tulisi kiinnittdd huomiota yksildllisiin tarpei-
siin. (Yadav et al. 2014; Rauramo 2012, 26)

2.6. Erityispiirteita esimiehen tyohyvinvoinnissa

Kuten jo aikaisemmin mainittiin, esimiesten ja johdon hyvinvointia ei ole tutkittu yhta
paljon kuin tyéntekijdiden hyvinvointia. Tyohyvinvointia ymmartaaksemme on kui-
tenkin tarkeaa ottaa huomioon myds johtajien ja tdssa tutkimuksessa erityisesti esi-
miesasemassa toimivien henkildiden tyohyvinvointi. Tama johtuu siita, etta heilla on
merkittdva asema organisaation paatdksenteossa ja toiminnassa. Heidan pohjal-
taan rakentuu myos koko organisaation tyéhyvinvointi, silla he vaikuttavat moneen

asiaan organisaatiossa. (Vakkayil et al. 2016)
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Tassa yhteydessa esimiehilla tarkoitetaan henkildita, joilla on organisaatiossa alai-
sinaan muita tydntekijoita. Esimiehen tyohyvinvoinnissa ilmenevat paaosin samat
piirteet kuin tydntekijdidenkin tydhyvinvoinnissa tai tydhyvinvoinnissa yleisesti. Esi-
miehet ja johtajat saattavat kuitenkin nahda tydhyvinvoinnin hyvin erilaisena kuin
organisaation tyontekijat, jotka eivat ole esimiesasemassa. On olemassa tiettyja te-
kijoita, jotka korostuvat nimenomaan esimiesten tyohyvinvoinnissa. Virolainen
(2012, 201-203) jakaa nama tekijat kahteen ryhmaan; tydhyvinvointia kuormittaviin

tekijdihin seka omaan kontrolliin liittyviin tekijoihin.

Tyohyvinvointia kuormittavat esimerkiksi ihmisten johtaminen. Esimiehen tehtaviin
kuuluukin tyontekijdiden tukeminen ja avun antaminen. Myos tyontekijoiden tasa-
puolinen kohtelu seka yhdenvertainen huomioiminen on osa esimiehen tehtavia.
Erityisesti ennaltaehkaisevat toimet, eli asioihin puuttuminen mahdollisimman aikai-
sin, parantavat koko tydyhteisdn hyvinvointia. Kaikkia tilanteita ei kuitenkaan voida
ennakoida ja esimiehelta vaaditaan tilannetajua seka nopeaa reagointia erilaisissa
tilanteissa. (Virolainen 2012, 201-203; Virtanen & Sinokki 2014, 215-219) My0és
tydntekijoiden puutteellinen osaaminen ja osaamisen varmistaminen kuuluvat esi-
miehen vastuulle. Tilanteisiin olisi hyva puuttua ja reagoida nopeasti, silla se ajaa
kaikkien osapuolten etua. (Virtanen & Sinokki 2014, 215-219)

Itse esimieskin tarvitsee tukea tydyhteisoltd. Koska esimiehen jaksaminen ja tydhy-
vinvointi vaikuttaa suuresti koko tydyhteison tydhyvinvointiin, on myds esimiesten
tydhyvinvoinnista huolehdittava. Esimiehet kokevat kuormittavaksi sosiaalisen tuen
puutteen, silla esimiehilla ei valttamatta ole saman tasoisia kollegoita. Esimiehen
tydhyvinvoinnin kannalta olisi tarkeaa, ettd han pystyisi puhumaan kuormittavista
asioista jonkun luotettavan henkilén kanssa. Tahan voi toimia apuna myds organi-

saation ulkopuolinen henkild. (Virolainen 2012, 201-203)

Virolaisen (2012, 201-203) mukaan toinen erityisesti esimiesten tyéhon vaikuttava
seikka on oman tydn kontrolli. Esimiehelld on usein mahdollisuuksia vaikuttaa
omaan tydhonsa ja tyypillisesti tama etu lisaa tydhyvinvointia. Kuitenkin tilanteessa,
jossa tyoétehtavat tulevat annettuina ja niihin ei voi vaikuttaa lahes ollenkaan, tyéhy-

vinvointi karsii. Etenkin keskijohdossa toimiva esimies voi joutua vastaamaan
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ylemman johdon vaatimuksiin, vaikka ne eivat miellyttaisi esimiesta itsedan tai koko
henkilostda. Talldin kaikki osapuolet eivat ole mielissaan ja esimies voi joutua tiuk-
kaan paikkaan. Toisaalta esimies voi itse saada jatkuvasti lisda tyotehtavia ja tyo-
maaran kasvaessa, myos tyohyvinvointi karsii. Johtotasolla on siis vaikutusta tyo-
hyvinvointiin. Virolainen (2012, 201-203) toteaakin, ettd vuonna 2005 toteutetun
Fieldin, Kinnusen ja Makikankaan tutkimuksen perusteella ylimman johdon esimie-
het kokivat tydhyvinvoinnin paremmaksi kuin muiden tasojen esimiehet. Ylin johto
ei kokenut niin paljoa kuormittuneisuutta, vaikka tydpaivat saattoivatkin venya pit-

kiksi. He kokivat ty6- ja vapaa-ajan olevan hyvin tasapainossa.

Toisaalta Vakkayil et al. (2016) mainitsevat, etta aikaisemmat tutkimukset esimie-
hista ja tydhyvinvoinnista ovat esimerkiksi esittaneet, etta tydhyvinvointi ei kuulu esi-
miesten mielesta tarkeimpiin henkildstdjohtamisen nakodkulmiin. Toiset tutkimukset
ovat taas puoltaneet sita, ettd esimiehet kokevat tydhyvinvoinnin hyvin tarkeaksi.
Aikaisemmissa tutkimuksissa on huomattavissa myds maakohtaisia eroja, silla eri
kulttuureissa tyohyvinvointi ajatellaan erilaiseksi. Virolaisen (2012, 201-203) mu-
kaan esimiesten hyvinvointi on ollut useiden tutkimusten mukaan tyontekijoita pa-
rempaa. Aikaisemmin mainittu oman tyon kontrolli seka tyon vaihtelevuus ovat mer-
kittavia vaikuttajia. Myds kokemus onnistuneesta ihmisten johtamisesta parantaa

esimiesten tydhyvinvointia.
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3. DIGITALISAATIO

Kuten jo aikaisemmin mainittiin, tydnteko on muuttunut radikaalisti viime vuosikym-
menten aikana. Useat trendit, kuten globalisaatio, teknologian kehitys seka tyon ja
vapaa-ajan rajojen halveneminen, ovat kaikki vaikuttaneet tavalla tai toisella tyonte-
koon ja ty6oloihin. Erityisen nopeasti on kehittynyt tietotekniikan ala, jonka myéta
monet tyOpaikat ovat kadonneet tai tydtehtavat ovat muuttaneet muotoaan. Tyét ei-
vat ole enaa niin fyysisesti rasittavia vaan ennemminkin psyykkisesti kuormittavia.
Isossa mittakaavassa tyonteko on muuttanut muotoaan. (Kalliath & Kalliath 2012;
Waris 2001, 7-11)

Tassa luvussa kasitellaan lyhyesti digitalisaatiota ja digitalisoitumista ja erityisesti
niiden vaikutuksia tydelamaan. Ensin pohjustetaan digitalisaatiota seka digitalisoi-
tumista ja keskitytddn puhumaan niiden hyddyistd ja haasteista. Taman jalkeen
katse kiinnitetaan digitalisaation aiheuttamiin muutoksiin tyéelamassa ja niiden vai-
kutuksiin tydhyvinvoinnille. Lopuksi puhutaan viela erikseen esimiesasemassa ole-

vien tydntekijoiden arjesta digitaalisessa maailmassa.

3.1. Digitalisaatio, digitalisoituminen ja digitaalinen muutos

Digitalisaatio vaikuttaa tana paivana kaikkiin organisaatioihin tavalla tai toisella. Or-
ganisaatioiden tulee pystya reagoimaan nopeasti digimaailmassa tapahtuviin muu-
toksiin ja toisaalta palvelut tulee osata personalisoida asiakkaiden saamiseksi (Hen-
riette et al. 2016). Digitalisaation avulla organisaatio voi rakentaa kilpailuetua seka
muuttaa organisaatiokulttuuria seka -rakennetta. Digitalisaatio mahdollistaa myo6s
erilaisten toimintamallien kayton. Kyseessa onkin tana paivana jokaiselle organisaa-
tiolle tarkea strateginen tekija, silla sen avulla pyritdan uudistamaan koko organi-
saation strategiaa tai toimintamalleja. (Ilmarinen & Koskela 2015, 13-16; Urbach &
Roéglinger 2019)

Digitalisaatio-termille, kuten aikaisemmin esitellylle tydhyvinvoinnille, ei ole taysin
selkeaa ja yhtenaista maaritelmaa. Taustalla on kuitenkin termi digitalisoituminen,
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jota tapahtuu, kun asioita, prosesseja tai analogista informaatiota digitalisoidaan.
Digitalisoitumisesta on puhuttu jo 1990-luvulla ja 1990-luku voidaankin nahda nai-
den digi-termien varsinaisena lahtdkohtana. (Ilmarinen & Koskela 2015, 21-27; licus
2018) Digitalisoimalla toimintoja organisaatiot voivan muun muassa kehittaa tehok-
kuutta, tuotteiden ja palveluiden laatua seka asiakaspalvelua. Toisaalta myos kus-
tannusten karsiminen, asioiden tallentaminen digitaaliseen muotoon seka jousta-

vuus tyonteossa ovat digitalisaation tuomia etuja. (licus 2018)

Zeike et al. (2019) maarittelevat digitalisaation digitaalisten mahdollisuuksien hyo-
dyntamisena. Nama digitaaliset mahdollisuudet ovat seurausta digitaalisista tekno-
logioista, jotka helpottavat ja nopeuttavat asioiden tekemista. Digitaaliset teknolo-
giat voidaan maaritella teknologioiksi, jotka valmistavat, prosessoivat ja kayttavat
digitaalista materiaalia. Digitaalisia teknologiota voidaan tarkemmin eritella esimer-
kiksi sen mukaan, minkalaista dataa ne kayttavat, kuinka lasna ihmisen taytyy olla
toiminnassa ja minkalaista tarkoitusta ne palvelevat. Digitaaliset teknologiat vaikut-
tavat siis monella tavalla liiketoimintaan seka yhteiskuntaan. Naita teknologioita ovat
esimerkiksi internet, pilvipalvelut, mobiiliteknologiat seka sosiaalinen media. (Ur-
bach & Raglinger 2019)

Digitalisaatio tarkoittaakin sita, etta toimintojen digitalisoituessa ihmisten kayttayty-
minen ja yritysten toiminta muuttuvat. Digitalisaation myoéta lahes kaikki tekemi-
semme ovat jollain tavalla tallennettuna digitaaliseen muotoon. Koska digitaaliset
teknologiat ovat niin pinnalla nyt, ihmiset ovat tietoisempia niista. Kun aikaisemmin
vain ylin johto ja IT-osasto olivat tietoisia digitaalisista toiminnoista ja teknologioista,
nykyaan ne ovat lahes kaikkien tyontekijdiden arkipaivaa. (Urbach & Roéglinger
2019; llmarinen & Koskela 2015, 21-27; llcus 2018)

Digitaalisella muutoksella taas tarkoitetaan prosessia, jota kaytetdan talouksien,
instituutioiden ja yhteiskunnan rakenneuudistukseen (Zeike et a. 2019). Taustalla
on ennen kaikkea uusien teknologioiden kehittyminen. Naihin lukeutuvat internet-
pohjaiset teknologiat, mobiiliteknologiat seka analyyttiset teknologiat. (Henriette et
al. 2016) Kyseessa on ikaan kuin koko liiketoimintamallin muuttaminen naiden tek-

nologioiden avulla. Digitaalisiin muutoksiin on reagoitava nopeasti ja niistd on
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etsittdva kilpailuetua. Digitaalista kanssakaymista vaaditaan niin yhteistydtahojen

kuin asiakkaidenkin kanssa. (llcus 2018)

3.2. Digitalisaation vaikutukset tyoelamaan

Tyohyvinvoinnin yhteydessa kasiteltiin jo hieman sita, miten digitalisoituneet toimin-
tatavat ovat muokanneet tydskentelya. Tassa kappaleessa tarkastellaan kuitenkin
tarkemmin asiaa. Tutkimukset ovat osoittaneet, etta teollistuminen ja digitalisaatio
ovat muuttaneet tyontekoa viime vuosikymmenilla. Etenkin nopeilla muutoksilla, ku-
ten digitalisoitumisen kiihtymisella, on voimakkaita vaikutuksia tydntekijéiden hyvin-
vointiin. Tama puolestaan vaikuttaa tyontekijdiden tuottavuuteen ja sitoutumiseen ja
uskollisuuteen organisaatiolle. (Umans et al. 2018; Zeike et al. 2019; Colbert et al.
2016)

Digitalisaatio tuo mukanaan suuria haasteita, mutta myds mahdollisuuksia (Urbach
& Rdglinger 2019). Se on muokannut paivittaista toimintaamme ja olemmekin lahes
jatkuvasti saatavilla ja puhelimen aaressa. Colbertin et al. (2016) mukaan keskiverto
amerikkalainen katsoo puhelintaan 6 ja puolen minuutin valein ja katselukertoja pai-
vassa saattaa tulla jopa 150 kappaletta. Myos Suomessa digitalisaatio nakyy hyvin
vahvasti paivittaisessa elamassamme. limarisen ja Koskelan (2015, 35-39) mukaan
noin 90 prosenttia suomalaisista kayttaa internetia ja sita kaytetaankin niin kotona,

tydpaikalla kuin muualla vapaa-ajalla.

Internetin myo6ta erilaiset kanavat, kuten sosiaalisen median kanavat, ovat lisdanty-
neet ja niitd kayttavat limarisen ja Koskelan (2015, 35-39) mukaan noin puolet suo-
malaisista. Sosiaalisen median kanavien, esimerkiksi LinkedInin ja Facebookin,
ohella my0s erilaiset viestintdkanavat kuten WhatsApp ovat nostaneet suosiotaan.
Esimerkiksi tydpaikalla voi olla oma WhatsApp ryhma, jossa jaetaan tdihin liittyvia
asioita. Nykyajan nuoret oppivat jo varhain monen sovelluksen tai laitteen yhtaaikai-
sen kaytdon. Nuoret saattavat samanaikaisesti katsoa esimerkiksi YouTube-videoita
ja keskustella keskenaan esimerkiksi Snapchatissa. He oppivat monien asioiden

yhtdaikaisen tekemisen jo ennen tyéelamaa. Toisaalta Colbertin et al. (2016)
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mukaan nuoret eivat mydskaan aina taysin irtaudu teknologiasta; heidan mukaansa
noin 44 prosenttia nuorista kertoo jatkuvasti olevansa jonkun teknologian aarella tai

saatavilla.

Nuoret Y ja Z sukupolvet ovat kasvaneet digitalisaation aikakaudella; he ovat syn-
tyneet maailmaan, jossa digitaaliset laitteet, valineet ja jarjestelmat ovat arkipaivaa.
He toisaalta myds ajavat digitalisaatiota vauhdilla eteenpain. (Henriette et al. 2016)
Nuoret eivat kuitenkaan ole ainoita digitaalisten toimintojen ja laitteiden kayttajia;
monet aikuiset ovat omaksuneet digitaaliset ymparistot omikseen ja kayttdaste on
hyvinkin suuri. (Colbert et al. 2016) Vaikka digitalisaation pariin ei olisikaan syntynyt,
voi sen kayttajaksi ja taitajaksi oppia. Tata digiasioiden osaamista Colbert et al.
(2016) kutsuvatkin digitaaliseksi sujuvuudeksi eli kayttajat ovat sinut erilaisten tek-
nologioiden ja jarjestelmien kanssa. Heidan mielestdaan oikeastaan tallaiseen toi-

mintaa opitaan ennemmin kuin synnytaan.

Mahdollisuuksia

Teknologian kehityksen myota monet asiat tydelamassa ovat muuttuneet. Kun ko-
neiden ja laitteiden kanssa eletdan yha tiivimmassa vuorovaikutuksessa, mukautu-
vat tyoskentelytavat uusien teknologioiden mukaisiksi. Toisaalta teknologian nopea
kehittyminen muuttaa myds tydnkuvia, silla monet ammatit katoavat teknologian ke-
hittyessa. Tilalle luodaan kuitenkin uusia mielenkiintoisia tydpaikkoja. (Manka &
Manka 2016, 13-25; Litchfield et al. 2016)

Esimerkiksi tieto- ja viestintateknologiat seka internet kehittyvat hurjaa vauhtia.
TyoOntekijéilla on paljon informaatiota jatkuvasti saatavillaan ja yhteydenpito kolle-
goihin ympari maapalloa on helppoa ja vaivatonta. Erilaisten teknologisten tiedon-
jakamisalustojen myo6ta tieto siirtyy nopeasti kaikkien tyontekijdiden saataville.
(Manka & Manka 2016, 13-25; Colbert et al. 2016) My0s verkostoituminen lisdantyy
nimenomaan teknologian kehityksen myéta. Digitalisoituminen tuo yha helpom-
maksi rakentaa ja yllapitaa verkostoja sellaisten henkildiden kanssa, jotka ovat fyy-
sisesti kaukana meista. (Manka & Manka 2016, 13-25)
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Esimerkiksi Fitzgerald et al. (2013) mainitsevat tutkimuksessaan esimiesten usko-
van tekniikan kykyyn parantaa liiketoimintaa, mutta ovat turhautuneita siihen, kuinka
vaikeaa uusien tekniikoiden avulla on saada aikaan hyvia tuloksia. Muutokset eivat
tapahdu nopeasti ja uusien tekniikoiden opettelu voi vieda aikaa seka kuormittaa
tydntekijoita. Litchfield et al. (2016) korostavat kuitenkin uusien tydskentelytapojen
myoOnteisia vaikutuksia tyontekijoiden hyvinvoinnille huolimatta siita, ettd muutos vie
aikaa. Tyontekijat saavat enemman vapaa-aikaa, unta seka fyysista liikkuntaa tyos-
kennellessaan esimerkiksi kotona ja nain myds kuormittuneisuus seka stressitasot

laskevat.

Umans et al. (2018) tutkivat erityisesti organisaatiokulttuurin merkitysta tyéhyvin-
voinnille. Heidan mukaansa organisaatiokulttuuri voi organisaatiomuutoksen tapah-
tuessa, eli esimerkiksi digitalisaation tapahtuessa, vaikuttaa tydntekijdiden hyvin-
vointiin. Kun organisatorinen muutos, esimerkiksi digitalisaatio, koetaan vapautta-
vana, seuraa tasta tyytyvaisempia tyontekijoita. Tutkimus osoitti myds, etta tyonte-
kijat voivat hyotya siita, etta he tuntevat paremmin ympariston, jossa tydskentelevat
tai joka on muuttumassa, koska se vaikuttaa heidan hyvinvointiinsa. Tietoisuuden
lisdaminen digitalisaatiosta ja sen tuomista muutoksista voi siis vaikuttaa mydntei-

sesti tydhyvinvointiin.

Haasteita

Teknologian kaytolla on kuitenkin myos haasteita tydelamassa. Teknologian kehi-
tyksen myodta ihmiskehossa moni asia joutuu koville; aivoterveys, sosiaaliset taidot
seka koko elamanhallinta joutuvat koetukselle. Lisaksi tyon kognitiiviset vaatimukset
tulevat kasvamaan digitalisaation myoéta. Koska informaatiomaara on suurempi kuin
koskaan ennen, joutuvat aivot prosessoimaan tietoa jatkuvasti. Tama prosessointi
kuluttaa energiaa ja aivot vasyvat - seurauksena ihmisen on vaikea toimia pitkajan-
teisesti, ohjata toimintaansa seka malttaa mielensa tunnetilojen myllatessa. Tasta
voi seurata pahimmillaan ylikuormittumista ja pahoinvointia ja nama seuraukset voi-
vat koskea yksildiden ohella koko organisaatiota ja pahimmillaan koko yhteiskuntaa.
(Sajaniemi 2016, 23; Litchfield et al. 2016)
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Nopea digitalisaatio saattaa aiheuttaa haasteita aivoille, silla aivot ovat hyvin pitkan
prosessin, evoluution, tuote. Aivojen rakenne ei pysty muuttumaan yhta nopeasti
kuin teknologia ja tama luo paineita aivojen toiminnalle. Erityisen haastavaa tama
on ja tulee olemaan iakkaammilla ihmisilla. Useiden arsykkeiden ymparéimana ih-
miset tekevat yhtaaikaisesti monia asioita ja tama kuormittaa aivoja. Myds niin sa-
nottua flow-tilaa voi olla vaikea saavuttaa, kun teknologiset laitteet hairitsevat jatku-
vasti keskittymista. (Colbert et al. 2016; Sajaniemi 2016, 31-33)

Esimerkiksi sahkdpostin kielteisia vaikutuksia on Colbertin et al. (2016) mukaan tut-
kittu paljonkin. Tyontekijat, jotka kayttivat enemman aikaa sahkopostin parissa, ko-
kivat tydonsa kuormittavammaksi. Sahkopostin ollessa auki vuorokauden ympari
viestit saattavat kasaantua ja siksi useat tyontekijat haluavat paasta eroon naista
kasaantumista lukemalla sahkopostia myos tydajan ulkopuolella. Tama taas voi vai-
kuttaa kielteisesti tydsta tarvittavaan palautumiseen ja rentoutumiseen seka aiheut-
taa ristiriitaa tyon ja perheen valilla. Syyna voi olla myds halu nayttaa tydnantajalle
taysi sitoutuminen ty6ta kohtaan seka pelko tydpaikan menettamisesta. (Colbert et
al. 2016; Litchfield et al. 2016; Kossek et al. 2012)

Toisaalta sahkdposti voi hairitd tydntekoa tydpaivan aikana, silla omiin tyétehtaviin
keskittyminen voi keskeytya sahkodpostilla tulevan uuden tehtavan tai valitonta rea-
gointia vaativan viestin saavuttua. Myés muut kanavat, kuten sosiaalinen media ja
itse internet, voivat vaikuttaa kielteisesti tyontekoon. Tyodnteko voi herpaantua |a-
heisten kanssa viestitellessa tai uusien kuulumisten tarkastelulla sosiaalisesta me-
diasta. Lisaksi internetissa paasee tydpaivan aikana tekemaan lahes mita tahansa,
ja tamakin voi aiheuttaa haittaa varsinaiselle tydnteolle. (Colbert et al. 2016) Sahko-
postin ohella myos yleisesti tyotietokone tai tydpuhelin saattavat koukuttaa tyonte-
kijaa tydajan ulkopuolella. Tydskentely monissa kansainvalisissa organisaatioissa
tapahtuu vuorokauden ympari ja siksi tyontekijat saattavat kokea tarpeelliseksi olla
saatavilla 24 tuntia vuorokaudesta. Talloin jo aikaisemmin mainittu perheen ja tyén
valinen ristiriita nousee esiin, kun tydlle annetaan paljon aikaa kotona. (Kossek et
al. 2012)
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3.3. Digitalisaation erityispiirteet esimiestyossa

Kuten aiemmin mainittiin, aikaisemmat tyéhyvinvoinnin tutkimukset ovat kohdistu-
neet ennemmin tydntekijoihin kuin esimiehiin. Esimiesten tyohyvinvointia ei kuiten-
kaan tulisi vahatella, silla he ovat tarkeassa roolissa organisaatiossa ja heidan toi-
mintansa vaikuttaa myds heidan alaistensa toimintaan. Digitalisaation johdosta joh-
tajilta ja esimiehiltd odotetaan siis yna enemman organisaation kehittamisessa seka

ylipaataan vastaamisessa digitaalisiin muutoksiin. (Hunt 2015)

Zeike et al. (2019) ovat tutkineet digitalisaation vaikutusta esimiestyéhon. Heidan
mukaansa digitaalinen transformaatio vaikuttaa erityisesti ylimman johdon toimin-
taan. Tama johtuu siita, etta johdon tehtdvana on ajaa uusien teknologioiden kayt-
téonottoa ja vastata muuttuviin tarpeisiin. Myés Hunt (2015) korostaa ylimman joh-
don olevan suuressa roolissa, mutta muistuttaa, ettd kaikki esimiehet ovat vas-
tuussa esimerkiksi omasta tietdmyksestaan ja ymmarryksestaan liittyen uusiin tek-
nologioihin. Esimiesten vastuulla on ymmartaa ja kehittda organisaation digitaalisia
toimintoja, jotta tydnteko olisi sujuvampaa ja tehokkaampaa. Huomiota tulee kiinnit-

tda myos henkilostdjohtamisen nakokulmaan, joka kuuluu esimiesten tyotehtaviin.

Johtajilla on edessaan isoja valintoja ja niiden onnistuminen vaikuttaa koko organi-
saation toimintaan. Zeike et al. (2019) tutkivat tuoreessa tutkimuksessaan kahta
tydn kognitiivista vaatimusta nimenomaan esimiesten tydssa; valinnasta aiheutuvaa
ylikuormitusta seka digitalisaation aiheuttamaa painetta. He jakoivat molemmat ka-
sitteet kolmeen osaan. Valinnan ylikuormitusta he arvioivat johtamispaatdksen taa-
kan, valinnan vaivan seka paatdksen monimutkaisuuden perusteella. Digitalisaa-
tiosta aiheutuvaa painetta he kuvailivat pysymisena ajan tasalla viimeisimmasta tek-
nologiasta, valmistautumisena digitalisointiin seka pysymisena ajan tasalla viimei-
simmasta teknologian kehityksesta. Zeiken et al. (2019) tutkimuksessa havaittiin yli-
kuormituksen ja heikon hyvinvoinnin valilla selkea yhteys. Heidan mukaansa ky-
seessa on ensimmainen tutkimus, jossa tama yhteys on todistettu nimenomaan esi-
miestason tydntekijoilla. Digitalisaatiolla ja psyykkisella hyvinvoinnilla ei kuitenkaan
ollut selkeaa yhteytta. Tahan saattoi vaikuttaa tutkimuksen kohdeorganisaatio, joka

oli IT-alan edellakavija. Organisaation tyontekijat todennakoisesti tunsivat
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digitalisaation luomat paineet, mutta eivat kokeneet niitd negatiivisina. On kuitenkin
mahdollista, etta digitalisaatio luo paineita esimiestason tyontekijdille ja sitd kautta
heikentaa heidan tydhyvinvointiaan. (Hunt 2015) Taman voidaan olettaa johtuvat

esimiestyohon liittyvista kasvavista kognitiivisista vaatimuksista erityisesti tietotyon
parissa.
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4. ESIMIEHEN TYOHYVINVOINTI DIGITALISAATION MYOTA

Edellisissa luvuissa pohjustettiin tydhyvinvoinnin seka digitalisaation teoriaa varsi-
naiseen tutkimuskysymykseen vastataksemme. On kuitenkin tarpeen puhua viela
tarkemmin siita, mika on juuri digitalisaatiosta aiheutuvan kuormituksen rooli tyo-
kuormituksessa seka sita kautta esimiesten tydhyvinvoinnissa. Siksi tassa luvussa
vedetaan lyhyesti yhteen edella esitetyt teorialuvut ja esitellaan tarkemmin, miten
digitalisaatio nakyy tyén kuormitustekijana ja miten se vaikuttaa esimiehen psyykki-

seen tyohyvinvointiin.

Tyohyvinvoinnin tutkimus on saanut alkunsa noin 100 vuotta sitten, kun fysiologinen
stressitutkimus alkoi. Alkuun stressin ajateltiin olevan fyysinen reaktio kuormittaviin
tekijoihin. (Manka & Manka 2016, 64-67) Mydhemmin tydhyvinvoinnin tutkimus on
alkanut keskittya tyohyvinvoinnin henkiseen ja psyykkiseen puoleen, oikeastaan
vasta viime vuosikymmenilla. On selvaa, etta kyseessa on jokseenkin tuore, mutta
hyvin ajankohtainen aihe. Tana paivana tydhyvinvoinnin tutkimus on siirtymassa
yha enemman kohti kokonaisvaltaista tarkastelua yksittaisten tekijdiden tarkastelun
sijaan. Kokonaisuuteen vaikuttavat tydhyvinvoinnin kaikki osa-alueet; fyysinen,
psyykkinen seka sosiaalinen tydhyvinvointi. (Grant et al. 2007; Virolainen 2012, 11-
29)

Tyohyvinvointia tarkastellessa on oleellista huomioida yksilon henkilokohtainen ko-
kemus tyohyvinvoinnista. Tydhyvinvoinnin maarittely on juuri tasta syysta haasta-
vaa, silla ei ole olemassa tiettya standardia, milloin joku kokee voivansa hyvin. Sub-
jektiivinen tunnekokemus on aina muistettava tydhyvinvoinnista puhuessa ja siksi
tydhyvinvoinnin nakoékulmia ja kokemuksia on syyta olla yleistamatta liiaksi. (Warr
1990) On kuitenkin olemassa tekijoita, jotka vaikuttavat tydhyvinvointiin ja voivat sita
kautta kuormittaa tydssa. Mankan et al. (2007) mukaan nama tekijat voidaan jakaa
yksiléon, organisaatioon, johtamiseen, tydyhteisddn ja tydn hallintaan liittyviin teki-
j6ihin. Naiden tekijdiden ohella esimiestydssa korostuvat myds esimerkiksi ihnmisten
johtaminen seka tyontekijdiden osaamisen varmistelu, jotka voivat lisata tyon kuor-
mittavuutta (Virtanen & Sinokki 2014, 215-219).
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Tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat ovat siis niita, jotka voivat kuormittaa. Kuormitus
voi olla maarallista tai laadullista ja se voidaan kokea mydOnteisena tai kielteisena.
Yleisesti kuormituksesta puhuttaessa viitataan sen kielteiseen nakdkulmaan, joka
vaikuttaa kielteisesti myos kokonaisvaltaiseen tydhyvinvointiin. (Tyoturvallisuuskes-
kus 2019; Waris 2001, 19-20) Erityisesti tydn kognitiiviset vaatimukset seka tyon
intensiivisyyden vaatimukset liittyvat digitalisaation luomaan paineeseen. Naiden
seurauksena voi syntyd myos tyon ja vapaa-ajan valista ristiriitaa. (Mauno et al.
2017, 74-95)

Rauramo (2012, 45) kuvaili teknologian olevan mahdollinen kuormitustekija tyonte-
olle. Kuten aikaisemmin mainittiin, tydn kuormitustekijat voivat olla kuitenkin myos
tydn ulkopuolisia tekijoita (Ahola et al. 2010, 30-33; Waris 2001, 14-15). Tassa tut-
kimuksessa digitalisaatio nahdaan ikaan kuin tydn ulkopuolisena tekijana, joka vai-
kuttaa tyontekoon ja sitd kautta myds sen kuormittavuuteen. Digitalisaatio ei siis
itsessaan ole suoraan tydon kuormitustekija, vaikka esimerkiksi erilaiset teknologiat
voivatkin olla. Kyseessa on ennemminkin taustalla vaikuttava voima, joka aiheuttaa
muutoksia tydhyvinvointiin vaikuttavissa tekijdissa. Tama on havainnollistettu tyon
teoreettisessa viitekehyksessa, joka on selventamisen vuoksi esitelty tdssa uudes-

taan (kuvio 8).

Tyo6hyvinvointiin vaikuttavat tekijat

Yksild ) _
Tyokuormitus
Organisaatio r N
Maarallinen
Johtaminen Esimieh
Digitalisaatio > 2 = < t "Elm!e e.n .
Tybyhteisd . yonyvinvointi
Laadullinen
Ty6n hallinta L J
Esimiestyon
erityispiirteet

Kuvio 8. Tybn teoreettinen viitekehys
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Toisin sanoen digitalisaatio vaikuttaa siis tydn laadullisiin ja maarallisiin kuormitus-
tekijoihin. Se on ikdan kuin naiden tekijoiden tekijana. Maaralliseen kuormitukseen
se vaikuttaa esimerkiksi siten, etta digitaalisten toimintojen ja laitteiden myéta tyo-
maara voi muuttua radikaalisti. Kuten esimerkiksi Colbertin et al. (2016) mainitsivat,
sahkoposti tuo mukanaan jatkuvasti uusia tydtehtavia ja se voidaan siksi kokea
kuormittavaksi. Toisaalta tydmaaran lisdantyminen ei ole ainoa seuraus, silla digi-
talisaation my6ta tyot voivat myoés muuttaa muotoaan, kun téita tehdaan enemman
erilaisten teknologioiden avulla (Zeike et al. 2019). Talléin tydn laadulliset kuormi-

tustekijat lisdantyvat.

Tassa tydssa digitalisaatio ei siis ole suoranainen kuormitustekija vaan vaikuttava
voima kuormitustekijoiden taustalla. Tutkimuksen tuloksia analysoidessa pyritaan
kuitenkin kiinnittdmaan huomiota nimenomaan niihin kuormitustekijoihin, joihin toi-

mintojen digitalisoituminen seka digitalisaatio ovat vaikuttaneet.
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5. EMPIIRINEN TUTKIMUS

Tassa luvussa esitellaan tutkimuksen empiirinen osuus. Ensin kuvaillaan tarkemmin
tutkimusprosessia eli kdydaan lapi tutkimuksen eteneminen. Seuraavaksi tarkenne-
taan kaytettyja tutkimusmenetelmia seka -strategiaa. Taman jalkeen tarkastellaan
aineiston keraamista, kasittelya seka analysointia. Tutkimuksen luotettavuutta kasi-

tellaan kappaleessa 7.3. johtopaatdsten jalkeen.

5.1. Tutkimusprosessi

Hirsjarven, Remeksen & Sajavaaran (2009, 66-70) mukaan tutkielma alkaa aiheen
valinnalla, joka on pitkajanteinen prosessi. Sellainen oli myds taman tutkimuksen
aiheen valinta. Kun suurpiirteinen aihe tyéhyvinvoinnin ja digitalisaation yhteydesta
oli muodostettu, oli vuorossa aiheen rajaus. Aiheen rajaaminen onkin kriittinen vaihe
tydssa, silla aihetta pitaa pystya kasittelemaan tarpeeksi syvallisesti (Hirsjarvi et al.
2009, 83-85) Koska esimiesten tydhyvinvointi on vahemman tutkittu kuin yleisesti
tydntekijoiden tyohyvinvointi, paatettiin tassa tutkimuksessa rajata tydhyvinvoinnin
tarkastelu esimiesten tyohyvinvointiin. Selkeda oli myods rajata tydsta aiheutuva
kuormitus psyykkiseen kuormitukseen, silla se korostuu erityisesti nykypaivan tyo-

elamassa.

Aiheen valinnan ja rajauksen jalkeen vuorossa oli teoreettisen viitekehyksen muo-
dostaminen. Tyohyvinvoinnista muodostui ehdottomasti yksi tydn paateemoista,
silla tutkimuksen kohteena on esimiesten tydhyvinvointi. Tydn toiseksi paateemaksi
muodostui digitalisaatio, jota kuitenkin kasiteltiin tydhyvinvointia suppeammin. Itse
digitalisaatio ei sinansa ollut tydn tarkein teema, vaikka sen roolia ja vaikutuksia

tydhyvinvointiin tutkittiinkin.

Jo alusta asti oli tiedossa, etta tutkimus tulee olemaan kvalitatiivinen eli laadullinen
tutkimus. My@és alustavat tutkimuskysymykset oli muotoiltu jo ennen teoreettisen vii-
tekehyksen luomista. Kuten Hirsjarvi et al. (2009, 123-126) toteavat, tutkimusongel-
mat muuttuvat usein tutkimuksen edetessa Niin kavi myds tassa tutkimuksessa;
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teoreettisen viitekehyksen hahmotuttua, tarkentuivat myds tutkimuskysymykset lo-

pulliseen muotoonsa.

Aiheen valinta, rajaus, alustavien
tutkimuskysymysten muodostaminen

Teoreettisen viitekehyksen muodostaminen,
tutkimuskysymysten hiominen

Tutkimusprosessi, aineistonkeruu ja kasittely

Tutkimustulosten analysointi

Johtopaatokset & yhteenveto,
jatkotutkimusehdotukset, tutkimuksen rajoitteet

Kuvio 9. Tutkimusprosessi

Tutkimuskysymysten tarkennuttua suoritettiin itse tutkimus eli aineiston kerays, ka-
sittely seka analysointi. Analysoinnin pohjalta pystyttiin muodostamaan tutkimuksen
tulokset seka vastaamaan tutkimuskysymyksiin. Lopuksi tutkimuksen tuloksia kasi-
teltiin johtopaatdsten ja yhteenvedon muodossa. Samalla arvioitiin tutkimuksen ra-
joitteita ja esitettiin jatkotutkimusehdotuksia. Tutkimusprosessi on kuvattu ylla esi-

tellyssa kuviossa 9.

5.2. Tutkimusmenetelma ja -strategia

Kuten aikaisemmin mainittiin, tdma tutkimus toteutettiin kvalitatiivisena eli laadulli-
sena tutkimuksena. Laadullinen tutkimus pyrkii tutkimaan tutkimuksen kohdetta
mahdollisimman kokonaisvaltaisesti ja |0ytamaan tosiasioita (Hirsjarvi et al. 2009,

160-161). Tarkoituksena ei ole yleistaa asioita tilastollisesti, vaan ennemminkin
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kuvailla tiettyja ilmidita tai ymmartaa tietynlaista toimintaa. Tavoitteena on toisaalta
my0s [0ytaa piirteitd, jotka patevat koko aineistoon ja taten tehda johtopaatoksia.
(Alasuutari 2011, 40; Tuomi & Sarajarvi 2009, 85) Ei siis ole niinkaan tarkoitus yleis-
taa vastauksia koskemaan muuta kuin kyseista aineistoa eli tutkimuksen kohteena

olevia henkil6ita ja heidan kokemuksiaan.

Tyypillista laadulliselle tutkimukselle on tutkimusjoukon tarkoituksenmukainen va-
linta. Tama johtuu siita, etta tutkimuksella pyritdan I6ytamaan tosiasioita eika niin-
kaan todistamaan jo jotain tutkittua. Aineistoa kasitelldankin ainutlaatuisena. (Hirs-
jarvi et al. 2009, 164) Koska kyseessa on tarkoin valittu tutkimusjoukko, on samalla
kyseessa myos tapaustutkimus. Tapaustutkimukselle tyypillistd on ymmartaa tutkit-
tavasta tapauksesta mahdollisimman monipuolisesti. (Metsamuuronen 2006, 90-
91) Koska kyseessa on tapaustutkimus, varsinaista vertailua ei tapahdu. Toki ver-
tailua tapahtuu aineistosta saadun materiaalin ja aiemman kirjallisuuden valilla ja
|6ydettyja tuloksia pyritaankin selittdmaan kirjallisuuden pohjalta. Tuloksia ei yleis-
tetd, vaan tavoitteena on saada aikaan keskustelua, 16ytaa yhtalaisyyksia seka

mahdollisia eroavaisuuksia aineiston seka aikaisemman kirjallisuuden valilla.

5.3. Aineiston keraaminen, kasittely ja analysointi

Taman tutkimuksen aineisto kerattiin primaariaineistona eli aineisto kerattiin nimen-
omaan tata tutkimusta varten. Aineistonkeruu toteutettiin yksildhaastatteluina.
Haastatteluiden eduksi nahdaan niiden joustavuus, silla haastateltavat voivat itse
kertoa aiheesta ja haastattelua voidaan mukauttaa haastateltavan mukaiseksi.
(Hirsjarvi et al. 2009, 204-206) Erityisen joustava on puolistrukturoitu teemahaastat-
telu, jota Hirsjarvi et al. (2009, 208) kuvailevat lomakehaastattelun ja avoimen haas-
tattelun valimuodoksi. Teemahaastattelussa haastattelu etenee etukateen valittujen
teemojen puitteissa ja apuna kaytetaan etukateen suunniteltuja kysymyksia. Kysy-
mykset voivat olla avoimia tai puoliavoimia, niiden muodolla ei ole merkitysta ja ne
voidaan kysya halutussa jarjestyksessa. Tavoitteena on I6ytaa merkityksellisia vas-
tauksia tutkimusongelmaan liittyen. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 75; Hirsjarvi & Hurme
2009, 47-48)
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Teemahaastattelu sopii tdhan tutkimukseen hyvin siksi, koska aikaisempaa tutki-
musta juuri esimiesten tydhyvinvoinnista digitalisaation luoman kuormituksen seu-
rauksena on viela vahan. Siksi kysymysten liian jyrkka asettelu olisi voinut jattaa
joitain asioita huomaamatta ja kasittelematta. Tutkimuksen kannalta oli parempi,
ettd haastateltavat saivat vapaasti kertoa ajatuksiaan tiettyjen teemojen puitteissa.
Kysymysten asettelu tai jarjestys eivat olleet tarkkaan maariteltyja eivatka ne olleet
samanlaiset kaikissa haastatteluissa. Haastattelussa kasitellyt teemat olivat tyohy-
vinvointi, tydon psyykkinen kuormitus, digitalisaation vaikutus tydntekoon seka kuor-

mitus esimiestehtavissa.

Haastattelut toteutettiin yksildhaastatteluina, silla haastateltavat toimivat eri tehta-
vissa ja eri organisaatioissa. Tutkimukseen osallistui kuusi suomalaista esimiesteh-
tavissa toimivaa henkil6a kolmesta eri organisaatiosta. Haastateltavat toimivat kun-
tasektorilla sivistystoimessa, kaupan alalla vahittaiskaupassa seka kaupan alalla
automaahantuonnissa. Kaikki organisaatiot toimivat Suomessa, mutta kaksi niista
on kansainvalisia. Haastateltavien valintaan vaikutti heidan asemansa organisaa-
tioissa, silla tutkimusjoukoksi soveltuivat esimiesasemassa toimivat henkilét. Oleel-
lista oli myds se, etta haastateltavat toimivat jollain tavalla erilaisten teknologioiden
parissa, toisin sanoen, erilaiset jarjestelmat, sahkdposti ja puhelin ovat arkipaivaa
heidan tydssaan. Potentiaaliset haastateltavat valittiin kontaktoimalla heita suoraan
sahkopostin valityksella. Kun he olivat iimaisseet halukkuutensa osallistua tutkimuk-
seen, heille lahetettiin haastattelukutsu, jossa kerrottiin yksityiskohtaisemmin tee-
mahaastattelun etenemisesta. Haastateltavat saivat myds nahda etukateen yksin-
kertaistetun kysymyspatteriston (liite 1), silla osa halusi hieman valmistautua haas-

tatteluun. Haastatteluun ei kuitenkaan vaadittu etukateisvalmistautumista.

Taulukossa 1 on esitetty taustatietoja tutkimukseen osallistuneista henkildista.
Heista jokaisella on tydkokemusta esimiestehtavista yli seitseman vuotta ja nykyi-
sessa esimiestehtavassa he ovat toimineet vahintdan vuoden. Johdettavia haasta-
teltavilla oli vahintaan kolme ja enimmilldan johdettavia oli jopa 42 henkil6a. Haas-
tatteluiden kestot vaihtelivat 28 minuutista 56 minuuttiin ja keskimaarainen haastat-
teluaika oli 44 minuuttia. Haastatteluista puolet toteutettiin kasvotusten ja puolet pu-

helimitse.
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Taulukko 1. Taustatietoja haastateltavista

Haastateltava A  Palvelupaallikko 4 vuotta 16 vuotta 16
Haastateltava B  Koulutuspaallikké = 7,5 vuotta 7,5 vuotta 3
Haastateltava C  Palvelupaallikko 3 vuotta 15 vuotta 9
Haastateltava D  Yksikonjohtaja 22 vuotta 22 vuotta 42
Haastateltava E ~ Yksikonjohtaja 16,5 vuotta 16,5 vuotta 32
Haastateltava F Myyntijohtaja 1 vuotta 30 vuotta 5

Haastateltavilta kysyttiin taustatiedoiksi myds heidan kayttamiensa jarjestelmien
maaraa. Tama tieto kysyttiin, siksi, ettd varmistuttaisiin kaikkien tydskentelevan eri-
laisten jarjestelmien kanssa. Valtaosa mainitsi kayttavansa paivittain noin 5-10 eri-
laista jarjestelmaa. Kuitenkin kolmasosa haastateltavista kertoi kayttavansa 15-20
jarjestelmaa. Lisaksi heiltd kysyttiin heidan tavanomaisen tydpaivansa rakenne,
jotta saataisiin tietoa, kuinka paljon digitaaliset tydokalut vaikuttavat kunkin haasta-
teltavan tydohon. Taten voitiin todeta, etta tydssa kaytetaan digitaalisia tydkaluja el
erilaisia jarjestelmia ja kanavia paivittain. On siis mahdollista, etta digitalisaation ai-

heuttamia kuormitustekijoita 10ytyy.

Haastattelut nauhoitettiin haastateltavien luvalla, jotta aineistoa olisi mahdollisuus
analysoida tarkemmin. Nauhoitteet litteroitiin pian haastatteluiden jalkeen ja naista
litteroiduista aineistoista alettiin etsia piirteita, jotka olisivat yhteisia usealle haasta-
teltavalle. Tatd menetelmaa kutsutaan teemoitteluksi ja sen tavoitteena on ryhmi-
tella aineisto tiettyjen aihepiirien, teemojen, mukaan. Teemahaastattelussa tdma on
jotakuinkin selkeaa ja jopa helppoa, silla haastattelu on edennyt teemoittain. (Tuomi
& Sarajarvi 2009, 93; Hirsjarvi & Hurme 2009, 147-150) Tutkimuksen paateema mu-
kailee tutkimuksen otsikkoa eli digitalisaation roolia tydon psyykkisessa kuormitta-
vuudessa. Alateemoiksi muodostuivat tydhyvinvointi ja tydn psyykkinen kuormitus,
kuormittumisen seuraukset seka digitalisaation vaikutus tydntekoon. Kutakin alatee-
maa taydennettiin avainsanoilla ja aihepiireilla, jotka toistuivat haastatteluissa. Tau-

lukossa 2 on havainnollistettu teemoittelun teemat seka avainsanat.
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Taulukko 2. Teemoittelu

Tyohyvinvointi ja tydn mielekkyys, vapaa-aika, tuki, esimies,
psyykkinen kuormitus johtaminen, tyovalineet, selkeys,
keskeytykset, maara, vastuu,
Digitalisaation rooli vaikuttamismahdollisuudet,
tydn psyykkisessa henkildstdjohtaminen

kuormittavuudessa
Kuormittumisen seuraukset = priorisointi, tehokkuus, tyon laatu, ylity6t,

vapaa-aika
Digitalisaation vaikutus nopeus, saatavuus, jarjestelmat, laitteet,
tydskentelyyn kanavat, oppiminen, muutos, osaamisen

varmistaminen

Tutkimuksen analysointi ja erityisesti tulkinta ovat tutkimuksen kannalta hyvin oleel-
liset vaiheet, silla niiden avulla vastataan tutkimuskysymyksiin. Pelkastaan tutki-
mustulosten analysointi ei riitd tutkimustuloksen esittamiseksi, vaan tutkimustulok-
sista on pyrittava loytamaan paaseikat ja vastaukset tutkimusongelmiin. (Hirsjarvi et
al. 2009, 229-230) Teemoittelun tavoitteena oli I16ytaa nimenomaan laadullisia vas-
tauksia luvussa 1 esitettyihin tutkimuskysymyksiin. Tutkimuskysymyksiin pyrittiin
vastaamaan luvussa 4 esitellyn mallin pohjalta, joka rakentui aiemmissa luvuissa
esiteltyihin teorioihin. Teemoittelun avulla vastaukset tutkimuskysymyksiin 16ytyivat
helposti, silla useat avainsanat ja aihepiirit toistuivat haastatteluissa. Seuraavassa

luvussa kaydaan tarkemmin Iapi tutkimuksen tuloksia.
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6. TUTKIMUKSEN TULOKSET JA POHDINTA

Tassa luvussa esitellaan taman pro gradu -tutkimuksen paatulokset. Luku on ajettu
alaotsikoihin tutkimuksen selkeyttamiseksi. Tuloksissa on huomioitava haastatelta-
vien toimiminen eri organisaatioissa ja erilaisissa esimiestehtavissa. Yhteista haas-
tateltaville on kuitenkin heidan toimisensa esimiestehtavissa. Lisaksi kaikki haasta-
teltavat toimivat sellaisissa esimiestehtavissa, joissa kaytetaan useita eri jarjestel-
mia, ohjelmia ja laitteita tyon ohella. Oikeastaan kaikille nama ovat tyévalineita, joita
tarvitaan paivittaisessa tyossa. Tietokoneella kaytetyt ohjelmat ja jarjestelmat, seka

erilaiset viestintdkanavat kuuluvat jokaisen tyopaivaan.

6.1. Esimiesten tydohyvinvointiin ja tyon kuormittavuuteen vaikuttavat tekijat

Kuten jo aikaisemmin mainittiin, tyohyvinvointiin vaikuttavat monenlaiset teki-
jat. Kappaleessa 2.4. esitelty Mankan et al. (2007) jaottelu tydhyvinvointiin vaikutta-
viin tekijoihin jakoi tekijat yksiloon, tydyhteisdon, tydn hallintaan, organisaatioon
seka johtamiseen ja esimiestydhon liittyviin tekijoihin. Nama tekijat ovat osaltaan
sellaisia, jotka voivat myds kuormittaa tydssa. Siksi tdssa kappaleessa kasitellaan

niitd tarkemmin empiirisesta aineistosta nousevien seikkojen valossa.

Aloitetaan kuitenkin tyohyvinvoinnin maaritelmasta. Kuten jo huomattiin, tydhyvin-
voinnille ei ole olemassa yhta yksiselitteista maaritelmaa. Haastatteluissa korostui-
vat kuitenkin samat asiat, jotka nousivat esiin Tyoterveyslaitoksen (2019), Riikosen
et al. (2003, 12) seka Sosiaali- ja terveysministerion (2019) maaritelmissa; koko-

naisvaltainen hyvinvointi, tyon ja vapaa-ajan valinen balanssi seka tyén mielekkyys.

“No tietysti tybhyvinvointi tarkoittaa sité, ettéd tydntekijé voi tybpaikalla mahdollisim-
man hyvin. Eli se, ettéd on selkeé tehtdvékuva, tybssé on hyvé ilmapiiri ja johtajuus

on kunnossa.”

“Tybhyvinvointi tarkoittaa sité, ettd tyolléd on merkitys ja perustehtdvé on selkeé ja

tydn ja levon vélinen suhde on balanssissa.”
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“"Mun mielesté tybhyvinvointi on sellaista, ettd se tyd ja vapaa-aika ei kérsi kumpi-
kaan toisistaan. Pystyy keskittyméén tyéhén niin kuin kuuluu keskittyé ja pystyy ole-

maan vapaa-ajalla niin kuin kuuluu olla.”

"Mé ajattelen tybhyvinvoinnista niin, ettd ihmisilld, isommassa kaavassa, on hyvé
olla tbissé, ne mielelldén tulee téihin ja ne nauttii siité tyén tekemisestéa. Eiké tarkoita

sita, ettd se on aina mukavaa, mutta se on mielekésta itselle.”

Selkeasti tydon mielekkyys korostui naissa maaritelmissa. Mielekkyyden kokeminen
nahdaankin tarkeana tydhyvinvointia edistavana tekijana (Virolainen 2012, 11-29).
Kuitenkin esiin nousi paljon sellaisia tekijoita, jotka eivat ole yksildsta itsestaan
kiinni. Ainoastaan muutamat mainitsivat ohimennen esimerkiksi likunnan tarkeyden
omalle hyvinvoinnille. Kuitenkin tyon ja vapaa-ajan valistd harmoniaa korostettiin
aika paljonkin. Vapaa-aikaan liittyykin vahvasti esimerkiksi liikunta ja omasta hyvin-
voinnista huolehtiminen muilla tavoin. Tydn ja vapaa-ajan valisesta tasapainosta

seka toisaalta ristiriidasta tarkemmin viela tuonnempana.

Tyoyhteison ilmapiiri ja saatu tuki

TyOyhteisdon liittyvista asioista tydilmapiiri nousi ehdottomasti puhutuimmaksi. Kun
ilmapiiri tyopaikalla tai tiimissa on hyva, tydhyvinvointi koetaan hyvaksi. Talldin tun-
netaan yhteisollisyyden tunnetta ja tavoitellaan yhteisia paamaaria (Juuti & Vuorela
2002, 71-73) Kuitenkin silloin, kun tydilmapiiri tydpaikalla ei ole mydnteinen tai il-
massa on painetta ja kiiretta, koetaan se kuormittavana. Myonteinen tai kielteinen

ilmapiiri voi vaikuttaa myds suoraan organisaation tai tiimin tulokseen.

“Totta kai tarked [tybhyvinvointiin vaikuttava tekija] on hyva tybilmapiiri. Se, etta viih-
tyy esimiehen ja kollegoiden kanssa. On avoin ja rehellinen tydilmapiiri. Voi olla
omaa mielté niisté asioista misté on ja kuitenkaan ei dissata, jos on erimielta. Eli

hyva fiilis téissé on tybhyvinvointia.”

“Ja sitten tietysti, jos on oikein hirveé paine tbissé, kaikki on stressaantuneita ja teh-

déén pitkié péivié, tulosta ei saada aikaiseksi. Ndmé vaikuttaa heti tyéhyvinvointiin.
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Kun ihmisten mieliala on semmoinen suorittava eikd oo semmoinen hyva fiilis. Hyvéa

fiilis saa hyvia tuloksia paljon paremmin kuin negatiivinen fiilis.”

Haastateltavat kokivat tuen puutteen kuormittavaksi. Mikali omassa ty0ssa ei saa
tarpeeksi tukea kollegoilta tai omalta esimiehelta, voi se kuormittaa hyvin paljonkin.
Kuormitusta koetaan erityisesti silloin, kun samassa tydpaikassa tai yksikdssa ei ole
saman tasoisia kollegoita. (Virolainen 2012, 201-203; Baptiste 2008) Haastatelta-
vista juuri ne henkildt, jotka toimivat fyysisesti eri sijainnissa kollegoidensa kanssa,

kokivat kuormittuvansa tasta tuen puutteesta.

"Kun muuten tdméa esimiestyo tdélld yksikbssé on sellaista, etté olet ainoa omaa
tehtévaési edustava henkilb ja sulla on aina siiné se jonkinlainen rooli. Etté sé et oo
sillé tavalla osa sité porukkaa, kun ne ei oo silld tavalla sun tybkavereita. Niin mulle

on merkittdvaa, ettéd on niitd kohtaamisia kollegoiden kanssa.”

Asioiden jakaminen ja yhdessa miettiminen on haastavampaa, kun ei tydskennella
samassa paikassa. Vastapainona mydnteisena voimavaratekijana taas nahtiin kol-
legoiden tuki ja erityisesti mahdolliset mentorointiryhmat seka tiimit tai tydparit kol-
legoiden kanssa. Nama toimivat hyvin myds silloin, kun omat kollegat eivat olleet

samassa fyysisessa sijainnissa.

"Mutta se mikd myédnteisesti vaikuttaa niin vaikuttaa vahvasti sellainen yhdessé te-
keminen eli tietylla lailla merkittdvid on esimiesten kesken olevat tyénelikot ja sitten
on myds vertaismentorointiryhmd. Ja sitten on joitain vastuutehtévié, joita teen tyé-

parin kanssa. Niin ne on sellaisia voimaannuttavia.”

"Ehdottomasti lahikollega tukee esimiehisyydessad. Se on enemmén kuin oma

esimies. Ldhikollegan kanssa pystytdén jakamaan néité asioita.”

Esimiehen ja organisaation vaikutukset tyontekoon

Kollegoiden tuen ohella haastatteluissa nousi vahvasti esiin esimiehen rooli; ky-
seessa olivat nimenomaan haastateltavien omat esimiehet. Haastateltavat korosti-

vat oman esimiehen seka johtamisen tarkeytta tydhyvinvoinnille. Esiin nousi

63



vahvasti esimiehen ja johdon selkeys tehtavanannoissa. Mikali johdossa on seka-
vuutta, heijastuu se tyontekoon ja sita kautta voi kuormittaa. Jos esimerkiksi tyoteh-

tavat ovat epaselvat, on niitd hankala priorisoida.

“Ja aika paljon vaikuttaa esimies. Mun mielestd se on ehké térkein asia joka itseasi-

assa vaikuttaa tyéhyvinvointiin.”

“Silloin kun on oma esimies niin sanotusti selkeéllé paélla, niin omakin tyé sujuu

paremmin. Mutta kun johdossa on sekavuutta, niin kylla se heijastuu.”

Toisaalta esimiehelta saatu luottamus ja tuki vaikuttavat mydnteisesti tydhyvinvoin-
tiin; luottamuspulasta voi suoraan seurata tydpahoinvointia (Baptiste 2008). Luotta-
mus nousi vahvasti esiin ja haastateltavat kokivat toimivansa tehokkaammin silloin,
kun kokevat nauttivansa luottamusta. Kuten Juuti & Vuorela (2002, 67-70) mainitsi-
vatkin, my6s palautteen saaminen vaikuttaa tyontekijéiden voimavaroihin ja suoriu-

tumiseen. Usea esimiehista kokikin taman tarkeaksi.

“Ja johtaminen vaikuttaa myds siihen hyvinvointiin. ltselle on merkittdvéa oman tyén

kannalta, ettd kun on esimies niin etté johto voi luottaa siihen tybhén ja palautettakin

”

Saa.

Organisaation puolelta tyohyvinvointiin vaikuttavista tekijoista esiin nousivat erityi-
sesti jarjestelmien ja laitteiden toimivuus seka ajantasaisuus. Mikali jarjestelmat ja
laitteet eivat toimi, kuormittaa se tyontekijaa ja vaikuttaa sita kautta kielteisesti tyo-
hyvinvointiin. Tassa nakyy myds ero siihen, mita voitiin tehda ennen digiaikaa. Nyt
tyd tapahtuu niin paljon eri jarjestelmien parissa, etta oikeastaan mitaan téita ei voi
tehda, jos jarjestelmat eivat toimi. Toisaalta jotkut jarjestelmat saattavat olla van-
hanaikaisia ja epakaytanndllisia; niiden parissa kuluu turhaa aikaa, kun asiat olisi

mahdollista tehda nopeammin ja helpommin jollain uudemmalla jarjestelmalla.

“Ainakin myénteisesti vaikuttaa, etté tybvélineet on kunnossa. Jérjestelmét toimii,
tietokoneet toimii, yhteydet toimii. Tavallaan ne vélineet, joita tarvitsee tydssé ja joilla
tehdéén sité tyta. Etté ei mene jarjestelmén kanssa taistelemiseen aikaa vaan pys-

tyy keskittyméén siihen tehtédvééan.”
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“Tai jos ohjelmat ei toimi, niin sehén on ihan kérsimys. Etté jos yhteydet ei toimi ja
ohjelmat ei toimi, niin mité teet? Siivoot tybpobytad, siis pyyhit polyja!? Kun ennen

pystyi ottamaan toisen mapin ja alkaa tekeméén.”

“Ei oo ihan viimesen pé&élle jéarjestelmét, ettd ne auttais meidén tydntekoa. [...] Me
tehdéén paljon késin mité voitais automatisoida tai tehdé jollain jarjestelmélla paljon
paremmin. [...] Sitten hyvin paljon on tdmmoéistéa digitaalista sdatémista. Jos on joku
jarjestelma, niin se ei ole hirvedn hyva. Se ei ole semmoinen, etté se auttaisi, ne on
kémplelbitéd. Mutta yleensé meillé ei oo mitéén jérjestelméa eli yleensé me tehdéén
asioita Excelilla ja siirrelléén asioita Excelisté toiseen ja se ei oo mun mielesté hir-

veen optimoitua.”

Tyon hallinta ja vaikuttamismahdollisuudet

Tyon hallintaan liittyvat seikat puhututtivat kaikkia haastateltavia ja ne nousivat
tassa tutkimuksessa isoon rooliin. Kuten jo mainittiin, tydon selkeys ja merkitykselli-
syys nousivat vahvasti esiin. Selkeat ohjeistukset ja toimeksiannot seka riittava aika

annetuille tytehtaville koettiin tarkeiksi, silla ilman niita tydhyvinvointi karsii.

“lhan ehdottomasti tyén selkeys. Silloin niind aikoina, kun tyé on selkeéé ja saat
selkeét toimeksiannot, niin tybhyvinvointi on ehdottomasti parempaa. Mutta heti sil-
loin, kun johdolta tulee sekavaa toimeksiantoa ja péaivét téyttyy vain kokouksista ja
sille varsinaiselle perustyélle jéé vdhemmén aikaa, vaikka kokouksetkin on mun
tyéta, mutta siihen tydstédmiseen jéa niin vahén aikaa ja sitten jos vield on huonosti
annettu ohjeistus niin siiné tybhyvinvointi kylla kérsii kun tulee sellainen kiireen tunne

Ja sekavuuden tunne itselle.”

Tyypillisesta tyopaivasta puhuttaessa moni nostaa esiin teknologioiden roolin tyon-
teossa. Sahkdposti, puhelin sekd muut tydpaikan sisaiset viestintdkanavat nakyvat
arjessa ja ovat osa jokaista tyopaivaa; niiden parissa vietetaankin suurin osa tyo-
paivasta. Viesteihin ja puheluihin vastaaminen vie paljon aikaa esimiesten tyosta,
vaikka toisaalta niiden tavoitettavissa oleminen kuuluukin tydhdn. Ne voivat kuiten-
kin vieda aikaa keskeneraisista tyotehtavista, silla niiden kautta tulee jatkuvasti uu-

sia tyotehtavia. Tasta voi syntya kuormitusta. (Colbert et al. 2016) On vaikeaa
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keskittya kaynnissa olevaan tyotehtavaan, jos puhelimen tai sahkopostin valityk-

sella saapuu uusi tehtava.

“Mun tyb on koko ajan hyppimisté asiasta toiseen. Jos ei lukisi séhkbpostia niin ei
tulisi koko ajan uusia juttuja. Mulla on se hankala piirre, ettéd mé luen sitéd sdhképos-
tia. Pitdisi vaan sammuttaa se ja tehda niité asioita siinéa jérjestyksessé kun ’'pitééa’.”
"Olen sellaisessa roolissa, ettd jatkuvasti minulta kysytdén sdhkoépostilla, What-
sAppilla, puheluilla, puheluita pitda purkaa. [...] SGhképosti on yksi kuormittavin, ny-
kyisin my6s Teams-keskustelut. Koko ajan sielld on kysymyksia, joihin pitéisi kereté
vastata. lhan sellaisia, jotka liittyvét toisten arkeen ja he odottavat vastausta, jotta

saavat omat tyStehtévéanséa tehtya.”

“Kun niitd normaalirutiineja tehdaén, niin tulee néité, etté ékkia pitaa tehdéa joku toi-

menpide. Puhelimella tulee tietysti aina jotakin ja séhkoépostilla tulee joku tehtéava.”

"Etta sitd mé en osaa, tai en tiedé pitéisiké osata, ettd mé kerran péivéssé vaan
kévisin katsomassa séhkoépostin. Minusta ei oo siihen. Mulla on kaikki kanavat auki

koko ajan.”

Sahkdposti, puhelin ja muut tydpaikan viestintdkanavat ovat kuitenkin tyovalineita
ja vaikka niiden seuraaminen kuormittaakin, kuuluvat ne paivittaiseen tydhon. Tyos-
kentelya on itse osattava rajata, mikali tyotehtavat vaativat rauhaa. Keskeytyksia on
my0s pyritty rajaamaan esimerkiksi ottamalla sahkdportin ilmoitukset pois kaytosta,

jolloin uusi sahkopostiviesti ei ponnahda ruudulle heti saavuttuaan.

“Mutta toisaalta ajattelen, etté ne on ihan niitd mun tyévélineitd. Téaytyyhén mun olla
tavoitettavissa. Puhelin on semmoinen, etté ajattelen, etté siihen pitdé vastata. Etta
jJos haluan, etté se ei héiritse, niin on laitettava &énettémaélle, tavallaan itse rajattava
sitd. Mutta se on tavallaan tarkeé tybkalu, josta mut saa kiinni. Niin kuin kuuluukin

saada kiinni.”

*Joo kyllé nykyisin sédhkdpostin osaa priorisoida, ettd oon oftanut just ne ilmoitukset
pois, ettéd ne ei tule ruudulle, kun teen jotakin. Ja sitten lukee ne séhkdpostit sen
Jélkeen, kun tekee sen jonkun asian. Ne voisi héirita tosi paljon, jos tarttuisi jokaiseen

kilahdukseen siita, kun niité tulee kuitenkin pédasééantoisesti kymmenia péivasséa.”
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Keskeytyksia voi kuitenkin tulla muutenkin, kuin sahkdpostin ja puhelimen valityk-
sella. Ihmisten kanssakayminen tydpaikalla saattaa johtaa keskeytyksiin tyopaivan
aikana. Vaikka sosiaalinen kanssakayminen edistaakin tyGilmapiiria, voi se myos
kuormittaa. Joskus on pakko rajata uusien tehtavien ja keskeytysten maaraa sulke-
malla puhelimen ja sdhkopostin ohella tydhuoneen ovi. Avokonttorissa se on kuiten-

kin haastavaa.

*Ja sitten se keskeyttdminen, avokonttori on yksi miké tekee vélillé sen etté on ko-
koajan kiinni siind ympéristéssé ja seuraat mitd muut tekee ja kuulet mitd muut te-

kee. Ja itse Kysyy kans Vvélilla ja osallistuu keskusteluun.”

"Nyt esim. kun aloitettiin tda haastattelu, niin mun oli laitettava tybhuoneen oven
stop-lappu. Ei saa tulla, kun vain jos on hengenhété. Tyypillistd mun tyéssé on se,
etté alat tekemd&én jotain, niin niitd keskeytyksié tulee ihan hirveésti. Ja se rasittaa.

Se keskeytysten maéré on ihan mahdotonta.”

“Siihen oon erityisesti nyt muutaman vuoden aikana kiinnittdnyt huomiota, ettd aina
el voi olla saatavilla ja mité itse voi tehdaé sille. Niin tietylla tavalla myds se, etta vélilla
on oikeasti ovi kiinni tai muulla tavalla rauhoitettu, etté saa tyérauhan. Kylla siihen
myds tydntekijat suhtautuu kunnioituksella, mutta se pitaa kylla ite rajata. Se on tullut
tavallaan pakon sanelemana, jotta saa tehdyksi. Samoin myds se, etta laittaa vélilla

aéanettomaélle puhelimen. Sekin on semmoinen mité yrittda tehda.”

Kaikki haastateltavat painottivat keskeytysten kuormittavan hyvin paljon tyéssa. Oi-
keastaan enemman kuormittavat keskeytysten seuraukset. Seurauksena jatkuvista
keskeytyksista tyot jaavat kesken ja seurauksena voi tulla kiiretta ja aikataulupai-
neita. Koska tehtavia tulee jatkuvasti lisaa, jaavat monet prosessit kesken ja on vai-
keaa saavuttaa niin sanottu flow-tila tydn ohessa (Sajaniemi 2016, 1-33). Tehtavia

joudutaan myos tekemaan yhtaaikaisesti, silla ne kasaantuvat.

“Yleensé kaiken kaikkiaan kuormittaa tdmmoiset keskeneréiset prosessit ja kuiten-
kin tdmmdoinen esimiestydkin on koko ajan keskeneréisté ja koko ajan on prosesseja
menossa. Ettd semmoinen ajatus onkin tdssé jo kasvanut vuosien mittaan, etté ei
tule semmoista tybpéaivaa, etté olisi tybpbyté tyhjéné ja kaikki ikdén kuin tehty. Aina

on eri vaiheissa olevia asioita meneillaén.”
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"Sitten aikataulu pukkaa pé&élle ja on kohta ilta ja pitéisi saada tyét tehtyd. Semmoi-

nen ainakin kuormittaa.”

“Se olisi loistavaa, kun saisi hoitaa yhden asian alusta loppuun kerralla ilman mitdéan

keskeytyksia. Olisipa vaan. Mutta se on vaan unelmaa.”

Keskeytykset ja jatkuvasti lisdantyvat tydtehtavat koettiin siis hyvin kuormittaviksi,
vaikka niita onkin pyritty kontrolloimaan. Tama liittyy vahvasti oman tyén kontrolloin-
tiin, jonka Virolainen (2012, 201-203) nosti esiin esimiesten tydhyvinvoinnissa. On-
gelma téiden kontrolloinnista nousee esiin erityisesti keskijohdossa tyoskentelevilla

esimiehilla, kun toimeksiantoja tulee lisaa nopeallakin aikataululla.

“Teen esimiestyéta véliportaassa, niin toimeksiannot on &arimméisen nopeita. Toki
se varmasti liittyy ihan kaikkien tyéhon. Liittyen téhdn muuttuvaan maailmaan. Kaikki
tapahtuu niin 4drimmdaisen nopeasti ja niihin pitéisi reagoida niin nopeasti. Eli aika-

taulupaineita myos.”

Toisaalta vaikuttamismahdollisuudet omaan tyéhon mietityttivat haastateltavia. Ku-
ten Meyer & Hinefeld (2018) mainitsivatkin, tydntekijan tydhyvinvoinnin kannalta on
tarkeaa pystya vaikuttamaan omiin tyétehtaviin. Talla on selkea yhteys myds muihin
tydhyvinvoinnin tekijoihin, esimerkiksi tydilmapiiriin. Jos tydohon ei pysty itse vaikut-
tamaan, vaan tulee jatkuvasti lisda tehtavia ja uusia toimeksiantoja, tyd kuormittaa
enemman. Haastateltavien mukaan kuormitusta lisdavia tilanteita ovat juurikin esi-
merkiksi tyotehtavien odottamaton lisaantyminen. Jos joku muu paasee tayttamaan
kalenteria tai lisdamaan tyotehtavia yllattaen, keskeneraisten tdiden tekeminen jaa
siksi vdahemmalle tai jopa kokonaan. Tall6in omat tyopaivat on pakko aikatauluttaa

hyvin tarkasti, jotta ehtii esimerkiksi pitaa ruokatauon.
[...] se, etté tybkalenteria téyttéd muut kuin itse. Koko ajan tulee kokouskutsua. Eli

heti kun joku rako jossain niin tulee kutsu. Kalenteria tulisi tdyttééd koko ajan sen

mukaan, etté ruokatauko ja siirtymé tuonne ja siirtymé ténne.”
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“Edellisessé tybpaikassa oli hirvedsti palavereita ja kun muut pystyi tayttdméaéan ka-
lenteria niin oli kalenteri tdynné ja pitéisi kereté niitd omia toitékin tehda. Vaikka kai

ne [kokoukset] oli térkeitékin.”

Esimiestyon mukanaan tuoma vastuu ja henkilostojohtaminen

Koska haastateltavat toimivat kaikki esimiestehtavissa, sisaltyy heidan kaikkien tyo-
hon vastuuta. Vastuu koettiin kuormittavaksi etenkin niina hetkina, kun on kiireisem-
paa. Kuormittavaksi se koettiin lisdksi silloin, kun tydssa on enemman stressaavia
asioita, kuten isoja projekteja omalla vastuulla. Toisaalta myos ajatus siita, etta on
oikeasti vastuussa isoista kokonaisuuksista, isoista rahasummista tai isosta maa-
rasta tydntekijoita kuormitti haastateltavia. Kuten Kossek et al. (2012) mainitsivatkin,

vastuu voi tuntua suurelta erityisesti kansainvalisissa organisaatioissa.

“Niin kylldhén se kuormittaa sillé tavalla, ettd myynti on vastuulla ja myyntia pitéisi
saada aikaiseksi. Ja jos sité ei ala tulemaan sitéd myyntia niin siitdhén tulee stressiéa,

kuormitusta.”

“Tietysti se semmoinen, mikd kuuluukin esimiestehtévéaén eli vastuu loppupelissé
kaikesta. Et jos sitd oikeen rupeaa miettiméén, niin tuntuu hurjalta, ettd miten voi
vastata tastd kaikesta ja koko ajan. Sita ei kuitenkaan kannata ajatella niin, koska

siitd saa sellaisen rauhattoman kuormitustekija. Joissain tilanteissa se vastuu.”

Vastuuseen liittyvat vahvasti myds henkildstoasiat. Esimiehet korostivat, etta henki-
|6stdn osaaminen ja hyvinvointi on isolta osaltaan heidan vastuulla. Varsinkin silloin,
kun ei ole paljoa aikaa henkildstoasioille, on hankalaa pysya kartalla oman henki-
|6stdn osaamisesta. Haastateltavat ovatkin l1ahes yhta mielta siita, etta heidan kaik-
kien tiimeissaan osaaminen on kuitenkin hyvalla tasolla. Tiimien jasenet auttavat
toisiaan ja esimiehen tukea tarvitaan vain harvoin. Osaaminen jakautuu myds sopi-
vasti, jollaoin kaikkien ei tarvitse osata kaikkea. Toimivat tiimit ovat siis esimiehelle

suuri etu, silla tyontekijat voivat oppia paljon toisiltaan (Rauramo 129-133).

“Joku Excel-taito jollakin on parempi ja joku toinen on parempi somessa, niin kylla

se aika hyvin on balanssissa sielld porukassa.”
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“Ja sitten se, ettd kun kanavia on mahdottomat paljon ja niitd uusiutuu tai péivittyy
tai ohjelmat vaihtuvat niin usein, niin tuntuu, ettd siinéd mukana pysyminen haastaa.
Eikd vain itseéni vaan kun on esimiesasemassa niin my0s ettd onko kaikki
Johdettavat oppineet ja osaavatko kéyttdd oikeaa kanavaa, mitéd kautta sitten

kerétééan tilastoja ja erilaisia tietoja.”

Haastateltavat kuitenkin mainitsevat, etta tydntekijoiden IT-taidoissa olisi parannet-
tavan varaa. He pyrkivat auttamaan tyontekijoitdan aina kun on tarvetta ja aikaa,
mutta joskus avun antaminen ja neuvominen tuntuu haastavalta. Moni toivoisi, etta
tydnantajan puolesta jarjestettaisiin enemman koulutuksia uusista jarjestelmista ja

ohjelmista.

"Kun seuraat jonkun tekevén jotain tietokoneella, ctrl+C ja ctrl+V, jos ei esimerkiks
kéyté niité, vaan ottaa oikeella nappulalla sen copy jne. ... niin tdmmdiset asiat kuor-
mittaa mua hirveesti. [...] Niin sitten kun seuraa vieresté eikéd oikein kehtaa sanoa

alkuiselle ihmiselle, etta hei tiesitsd muuten... Niin tallastda méa naén.”

"Nyt kun tybnantaja on ottanut uuden jérjestelmén [Office 365] kayttéon, niin pitéisi
olla ihan non-stop koulutuksia, ettéa voi valita, etté tuon kéytté on noin ja osallistun

sinne. Semmoista ihan ehdottomasti pitéisi olla.”

TyoOntekijdiden osaamisen varmistelun ohella paineita syntyy muutenkin henkildsto-
johtamisen nakdkulmasta, silla jatkuvien téiden lisdantymisen lomassa henkilosto-
asiat saattavat karsia. Haastatteluissa ilmenee, etta aina ei ehdita olla lasna omille
tydntekijoille niin paljon kuin he toivoisivat. Syyt voivat olla niin muussa tydmaarassa
kuin myods henkildstdon koossa. Erityisesti yli 30 hengen esimiehet painottavat hen-

kildjohtamisen haasteita suurissa tiimeissaan.

42 alaista on liikaa, ainakin tassé tydssa. Etta jos haluaisi oikein hyvin heité tukea,
miké ylipdétdén esimiehen yksi tehtdvé on tukea tyontekijoitad. Niin siihen tuntuu,

etté ei oikein riitéd aika kun on néin iso porukka.”

“Niin se on véhén, ettd semmoista ldheisempéé henkilbéstéjohtamista pystyisi teke-

mé&én paremmin, jos olisi se henkiléstémééréa pienempi.”
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Kun henkilostdaisoihin jaa vahemman aikaa, mietityttaa haastateltavia myos se, eh-
tivatkd he antaa tarpeeksi tukea omille alaisilleen. Joskus painetta syntyy siita, kun
ei millaan ehtisi omien téiden lomassa auttaa ja tukea. Haastateltavat korostavat
jalleen kerran sita, etta toisaalta tama kuuluu esimiehen tehtaviin ja siksi se on osa

tyoéta. Tarkeinta on osata olla tukena, vaikka ei itse pystyisi tilannetta ratkaisemaan.

*Jos tybntekijé soittaa ja tuntuu etté itsella olisi kaksi minuuttia aikaa téhdn puheluun

Ja ei kumminkaan haluaisi tybntekijélle sitd omaa Kiirettd antaa, vaan jotenkin siiné

b

puhua se asia niin, etté han tulee kuulluksi, vaikka onkin vaan kaksi minuuttia aikaa.

[...] mutta sitten ajattelen, ettd se on mun tehtdvé kuunnella ja kuulla ja ohjata heité
eteenpéin. Ettd mun ei tarvitse ratkaista heidén ongelmiaan, mutta pitdé osata oh-

Jata eteenpdin. Oli sitten asiakkaasta tai tyontekijastéa kyse.”

Paaosin haastateltavat olivat kuitenkin sita mielta, etta tyéta ei ole maarallisesti lii-
kaa. Maarallista kuormitusta syntyy silloin, kun téitd on maarallisesti enemman kuin
niihin on varattu aikaa (Mauno et al. 2017, 74-76). Vaikka maarallinen kuormitus on
yleisempaa kuin laadullinen kuormitus (Waris 2001, 19-20), haastateltavat kokivat
vain ajoittain tyéta olevan maarallisesti liikaa. Tydn maaran nahdaan kumpuavan
aikaisemmin mainituista tekijoista, kuten vaikutusmahdollisuuksien puutteesta seka
jatkuvista keskeytyksista. Naihin tilanteisiin haastateltavat osaavat kuitenkin suhtau-
tua maltilla; oman tyéhyvinvoinnin kannalta on opittu ymmartamaan, etta kaikkea ei

ole mahdollista tehda.

"Miké sitten on liikaa. [...] Sitten pitda vaan miettia, ettd malli on téallainen ja tyémaa-
rét on téllaisia. Sitd on oppinut tdsséa sitd armollisuutta itsed kohtaan, ettd mika on

naisséa olosuhteissa riittdvaa.”

“Mutta sitten tietysti tuo monia tybtehtévia on jokaisen oma valinta, ettd osaako olla
kurinalainen itselle ja huolehtia siitd omasta tybhyvinvoinnista. Ettd kun mé teen tata
niin mé teen téta eiké singahtele paikasta toiseen tai kun siellé vilkkuu jo séhkbposti
niin mé taas keskeytén ajatukseni sinne. Vaan, etté keskityn ja teen tdmén tehtévén.

Pitéé huolehtia omasta kuormittavuudesta niin paljon kuin on mahdollista.”
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Selkeasti tydn hallintaan ja vaatimuksiin liittyvat asiat seka tydilmapiiri korostuvat
tassa tutkimuksessa. Tassa kohtaa on kuitenkin tarkeda muistaa, etta kyseessa on
kuuden haastatellun esimiehen subjektiivinen kokemus. Kuten Warr (1990) esitti,
kuormituksen kokeminen on yksildllista, on haastavaa lahtea sanomaan, miksi joku
kokee tietyt asiat kuormittavimmiksi kuin toiset. Tydsta aiheutuva kuormitus vaikut-
taa yksildllisesti jokaisen kokemaan mielihyvaan ja sita kautta tyohyvinvointiin.
(Warr 1990; Hakanen 2004) Mielihyvan tunne onkin vahvasti yhteydessa tydhyvin-

vointiin.

6.2. Kuormittumisen seuraukset

Kuten jo aikaisemmin mainittiin, erilaiset keskeytykset ja jatkuvasti lisdantyvat tyo-
tehtavat kuormittavat esimiehia. Tyossa on siis paljon tehtavien yhtaaikaisuutta; esi-
merkiksi sahkdposti ja puhelin tuovat jatkuvasti lisaa tyotehtavia ja siksi tdiden prio-
risointi osoittautuu haastavaksi. Aivot kuormittuvat jatkuvien keskeytysten ja sita
kautta yhta aikaa tehtavien téiden seurauksena (Colbert et al. 2016; Sajaniemi
2016, 31-33). On haastavaa valita, mitka tehtavat tulisi kulloinkin hoitaa ensimmai-
sena ja mitka voivat odottaa. Mitd enemman tyotehtavia kasaantuu, sita haastavam-

maksi téiden priorisointi muodostuu.

*Joka péivé on asioita, jotka on silppua. Ja se silpun priorisointi. Joskus varaan jol-
lekin asialle kalenterista, ettd nyt teen tété asiaa ja sitten huomaan siné péivéna,

etté en pysty tekeméén sité ja joudun siirtdméén sen eteenpéin.”

“Tietylla lailla priorisointihaaste on jokapéaivéista. Ettéd miké on tédné péivéné se tar-

kein tehtévé eli ‘'must’ saada tehtya.”
“Eli silloin jos pitéisi jdsentéé tai priorisoida niin sitten, jos se tuo kuormitusta, niin ei

ookkaan siiné niin taitava, kun se vaatii niitd voimavaroja, etta ryhtyy tekeméén niitéa

toimenpiteita.”
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Seurauksena voi olla tydhon tarttumisen vaikeutta seka tyon tehokkuuden laskua.
Haastateltavat kokevat, etta tydn laatu karsii silloin, kun on paljon tehtavaa. Joskus

kuitenkin pieni paine ja myodnteinen kuormitus voivat lisata tyétehoa.

"Mité asioita teet ensimmdéisend, mité jatét tekemétta. [...] Ja kylla siité joskus seu-
raa myo0s tarttumisen vaikeus. Tybhén tarttumisen vaikeus. Jos on paljon to do -
listalla asioita ja niité tulee nopeaan tahtiin, niin jotenkin se keskittyminen ja tarttu-
misen vaikeus voi tulla. Mutta sitten kun paéset tarttumaan, niin sitten sité kylléa aika

helposti menee siihen imuun.”

“Sehén on helposti se ettad ei keskity siihen miké olisi tdrkedé vaan yrittdad saada
kaiken tehtyé yhtéa aikaa miké ei tietenkéén ole mahdollista. Ei ole tehokasta se te-

keminen sitten kun kuormittuu.”

“No ehké se tarkkuus kérsii, jos on hirvedsti stressid, mutta toisaalta sité saa vélilla

enemmaén aikaiseksi, kun on pieni paine péélla. Se on niin kuin sekéa etta.”

Joskus tulee vastaan tilanne, etta t6ita on niin paljon, etta niitad joudutaan tekemaan
tydpaivan jalkeenkin. Kuten Yadav et al. (2014) mainitsivatkin, tydon ollessa
kuormittavaa siirtyy kuormitus helposti myds vapaa-ajalle. Kuormitusta voi syntya
esimerkiksi liilan hallituista tehtavista ja tallaisissa tilanteissa toita saatetaan joutua
tekemaan tydajan ulkopuolella. Varsinaisia ylitdita haastateltavat eivat kuitenkaan
joudu tekemaan paljoa ja ne toki merkitdan aika tyoajaksi. Joskus tyot venyvat
vakisin kotona tehtaviksi ja sen haastateltavat kokevat hyvin eri tavalla. Tyon ja
vapaa-ajan valinen erottelu on osalle itsestdan selvaa, eika ylitéita tehda kuin

poikkeustapauksissa.

"Kyllédhén sité kaikki tekee védhédn kotona tOité ja vapaa-aikana vastaillaan puheli-

meen ja sdhkdbpostia luetaan. Ei se sillé tavalla se tybaika ole mikéén ongelma.”
“En halua sotkea sitd kodin "fengshuita” silla tyén tekemiselld. Se jotenkin stressaa

sitten enemmén, kun joudun sielld miettiméén, kun on se periaate, ettd en halua

kotona tehdé toitd. Ja sen oon ajatellut ihan terveyden takia.”
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Osa haastateltavista on siis sita mielta, etta jotkut tydasiat on syyta hoitaa kotona,
jotta ne eivat pydri enaa mielessa. Moni kokee, etta tydasioista on vaikea paastaa
irti, jos esimerkiksi jotain keskeneraista tydtehtavaa ei ehdi tehda tydpaivan aikana.
Tyotehtavat saattavat mietityttda myods muuten, etenkin silloin, jos on kyse haasta-

vasta henkilostoasiasta.

“On aikoja, jolloin olen ja teen kotona jonkun asian, mikd on jaanyt tbissd kesken.
Ja ajattelen, etté se pitdé saada eteenpéin. Téé on toisaalta ollu mun kohdalla hyva,

koska mua védhemmaén kuormittaa se, etté teen sen ja saan sen mielesté pois kun

b

se, eftd mietin voi hitsi kun mé unohdin pé&ivélla tén asian ja tééa olisi nyt ollut tarkeé.

“Mutta huomaa, jos on joku semmoinen yksittéisen tybntekijén tilanne tai tybyhteisén
ristiriitatilanne tai haastava asiakastilanne, miké on vielé kesken ja prosessissa niin

se saaftaa pulpahtaa mieleen.”

Toisaalta joku on tehnyt valinnan, etta seuraa tyopaivan jalkeen tydsahkopostia ja
puhelinta illan mittaan. Talla tavoitellaan ’helpompaa huomista’, kun on osannut va-
rautua tulevan paivan tehtaviin. Tama koetaan myds vastuun kannalta tarkeaksi; jos
on vastuussa jotain, ei puhelinta viitsita jattaa sivuun illallakaan. Kyseessa voi olla
myoOs Colbertin et al. (2016) mainitsema halu nayttaa tyénantajalle, ettd ollaan si-

toutuneita omiin tyétehtaviin.

"Kyllé mé tietysti sGhkdpostia luen ja vastailenkin sdhképosteihin. Kédnnykésta tulee
aika paljon seurattua sitten illalla, jos tulee jotakin, niiin vastaan niihin. Palaverikutsu

b

aamuksi tai jotain voi tulla illalla kun on jo léhtenyt téisté niin osaa véhén varautua.

“En joka ilta, mutta kyll4d silloin télléin tai sunnuntai-iltana katson, onko tullut

sdhkopostia. Sita niin kuin varautuu seuraavaan aamuun.”

“Mutta tavallaan koko ajan on tbissé kun vastaa siitd myynnisté niin on tavoitetta-

vissa etté voi vastata puhelimeen ja sédhkdpostiin tarvittaessa.”

“Sanotaan néin, ettd mulla on semmoinen periaate, etté kun yksikét on auki niin sen

ajan oon aina tavoitettavissa. Eli vaikka olisin l&htenyt jo kotiin, eli niin sanotusti jo
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lopettanut tybpéivéni, niin pidén puhelinta auki, jos tapahtuu jotain. Koskaan ei tieda.

Eli siihen asti, kun talot on auki niin ma oon tavoitettavissa.”

Kaikille tallainen ei kuitenkaan sovi. Suurin osa haastateltavista kokee kuormittu-
vansa siita, etta tydasiat pyorivat mielessa vapaa-ajalla. Palautuminen ja rentoutu-
minen tyopaivan jalkeen karsivat, jos tyovalineita kaytetaan viela kotona (Litchfield

et al. 2016). Siksi myos tydpuhelin ja tydsahkdposti suljetaan vapaa-ajalla.

“Mutta suurin tybhyvinvointiin vaikuttava asia mulle on se, etté ne [tyd ja vapaa-aika]
pysyy suurin piirtein erilldén. [...] Ldhinnd se, eftd ne pysyy oman pé&étbksen

perusteella erilldén, niin se on mun mielesté tarkeéé tybhyvinvointia lisdéva.”

"Aamulla aamupalalla avaan puhelimen ja laitan déanet péélle. Sitten kun meen kotiin
toista, niin laitan sen aina aanettémalle. Se on dénettémaélla illan ja seuraavaan aa-

muun asti.”

Pahimmillaan vapaa-ajalla tydasioiden mietinnasta on seurannut yollisia herailyja ja
uniongelmia. Joskus uupuminen on vienyt jopa sairaslomalle asti. Siksi kaikki esi-

miehet korostavat tyohyvinvoinnin tarkeytta tavalla tai toisella.

“Sitten jos on oikein kuormittunut niin aamuydén tunteina sitten heréilee niihin.”

“"Mulla on ollut uniongelmia téssé firmassa ollessani. [...] Tammdiset asiat, kun on
epdvarmoja tilanteita, niin siihen joskus heréé yélla. Se unen saaminen on suurin

ongelma, mité on tullut kuormittumisesta.”

6.3. Digitalisaation rooli tyonteossa

Kuten jo aikaisemmin mainittiin, digitalisaatio ja digitalisoituminen ovat muuttaneet
tyota ja tydskentelya hyvin paljon. Muutoksia on tapahtunut muuallakin kuin sahko-
postin ja puheluiden lisdantymisessa. Monet toiminnot ovat nopeutuneet ja muuttu-
neet helpommiksi, kun ne on digitalisoitu ohjelmien ja jarjestelmien muotoon. Muu-

tokset voivatkin Umansin et al. (2016) mukaan parhaimmillaan lisata tydntekijoiden
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tyytyvaisyytta, jos ne koetaan vapauttavina. Digitalisaation myo6ta tietoa on enem-
man saatavilla ja se on helpompi ja nopeampi |6ytaa (Colbert et al. 2016). Myos
omiin kysymyksiin saa nopeammin vastauksia kollegoilta, kun viesteja ei tarvitse
odottaa pitkdan. Haastateltavat esimiehet pitivat kaikki naitd muutoksia kuitenkin

paaosin myonteisina.

“En haluaisi palata taaksepéinkééan. Etté otettaisiinko takaisin joku vanha systeemi,

missé paperilla tehdéén asioita niin ei.”

“Mutta sitten tietysti on se kuormittava tekija, kuten alussa sanoin, ettd on hyvé kun

saa nopeasti vastauksen, mutta se tosi kuormittava tekija on se online. Se etté itse

b

olet online koko ajan ja sinulta odotetaan my06s vastausta nopeasti. Pitéisi reagoida.

“Mé& oon omien johdettavien kanssa sopinut tietyn kanavan, mité kautta saan nopei-
ten vastauksen. Ja meillé se on WhatsApp. Eli sillon jos multa tulee WhatsApp-viesti
niin kaikki tietéé, ettéd se on nopea enké turhia kysele. Yleensé he vastaavat siihen

niin pian kuin vaan.”

Siitd huolimatta, etta tietoa on paljon ja tiedonsiirto on nopeaa, nahdaan se myds
haasteena. Kuten jo aikaisemmin mainittiin, jatkuva tietotulva ja uudet tyotehtavat
kuormittavat. Toiden kognitiiviset vaatimukset lisdantyvat, silla uusia tydskentelyta-
poja on opittava jatkuvasti (Kalliath & Kalliath 2012; Poulsen & Ipsen 2017) Koska
jarjestelmia ja ohjelmia on tullut digitalisoitumisen myo6ta lisaa, aikaa saattaa kulua
my0s eri jarjestelmien ja ohjelmien valillda hyppimiseen. Tasta voi syntya turhaa
kuormitusta. (Fitzgerald et al. 2013) Kaikki haastateltavat mainitsivat jarjestelmien
kayttdtarkoitusten olevan kuitenkin suhteellisen selkeita. Joskus aikaa kuluu tiedon
etsimiseen, silla esimerkiksi yhteisissa kansioissa kaikilla voi olla eri logiikka tiedon
sailyttamisessa. Ongelmatilanteita syntyy myaés silloin, kun ollaan siirrytty uuden jar-

jestelman kayttéon.

"Nyt eletddn murrosvaihetta, kun on siirrytty Teams-maailmaan. Niin nyt sité raken-
netaan samalla ja ollaan siind murrosvaiheessa ja semmoista pohtimista on, ettéa

mista mikékin 16ytyy.”
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“Joskus jos on yhteisia jaettuja kansioita ja ihmisilld on erilainen logiikka tallentaa
tietoja, niin sitten on vélilla ettd 'hei mihinka kansioon se ja se oli laitettu’. Semmoi-
nen on, etté se arkistointi tiedostoissa on sééatémista, kun jokainen toimii pikkuisen

eri logiikalla. Se on semmoinen miké on sdéatamista.”

Joskus esimiehetkin tarvitsevat tukea ohjelmien ja jarjestelmien kanssa. Kaikki ko-
kevat saavansa riittavasti tukea silloin, kun sita tarvitsevat. Helpoiten tukea saa kun-
kin ohjelman paakayttajalta ja yleisissa asioissa organisaation IT-osastolta. Joskus
my0s lahikollegat ovat avainasemassa, silla heilla saattaa olla hyva osaaminen ja

heidat on helpompi ja nopeampi tavoittaa.

“Perus IT-puoli, sieltéd saa nopeaa tukea. Ett4 sen verran pieni organisaatio, etté voi
kévella pbydén viereen ja sanoa, etta taa lappéri ei toimi. Sité joku sitten katsoo. Tai

Soittaa, etté tédé on jumissa, tuu kattoo.”

"Mutta sitten heti kun joku tybkaveri, sehén téssé digitalisaatiossa tai
digimaailmassa on hyvé asia, ettd tédé on tuonut sité, ettd kukaan ei ole kenenkdéan
ylédpuolella, ettéd vaan joku on osaaja. [...] Koko ajan opitaan toisiltamme. Musta se

on yksi semmoinen hyvé vahvuus t4ssé.”

Kuten jo aikaisemmin mainittiin, sekd oman osaamisen etta tydntekijdéiden osaami-
sen yllapitdminen on haaste. Haasteeksi ohjelmien ja jarjestelmien osalta nahdaan
osaamisen yllapitamisen samalla tasolla; kun jatkuvasti tulee uusia teknologioita,
jarjestelmia ja ohjelmia, on haastavaa saada kaikki organisaation tyontekijat pysy-
maan samalla tasolla tdssa kehityksessa. Padosin haastateltavat pitavat kuitenkin

omaa osaamistaan hyvalla tasolla.

Moni asia on siis jo digitalisoitu ja esimerkiksi papereita ei tarvitse enaa pydaritella,
niin kuin joskus 20 vuotta sitten. Papereista luopuminen on kuitenkin ollut osittain
haastavaa, siella jopa 30 vuotta saman tyylisissa tehtavissa toimineina vanhoihin

tapoihin on juurruttu. Taysin paperittomaksi tyo ei kuitenkaan ole muuttunut.
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“Jossain vaiheessa oli ajatus siita, kun tietokoneet tulee, niin on paperiton toimisto.
Mutta ei se ihan niin mennyt. lhan paperitonta ei kuitenkaan ole. [...] Nyt on tietenkin

se opettelu, ettd mista I6ydéat ja miten séilytetdén. Sellaisia erilaisia haasteita taas.”

“Osa kollegoista on jo luopunut paperisesta kalenterista, ettd on vaan sdhkéinen
kalenteri, mutta méa en oo vieléd kyennyt siihen. Paremmin on séhkbinen kalenteri
ajan tasalla nykydéan, mutta vieléd en haluaisi luopua paperikalenterista kokonaan.

Viela vélilld on se tunne, etté pitéé tulostaa tai ottaa paperille.”

"Kylldpé ennen oli helppoa, kun posti tuli ja kirjekuoret avattiin paperiveitselld. Ei
tarvinnut miettia. Nyt aina kun meet koneelle niin néét, ettd on muutama kymmenen

séhkdpostia lukematta.”

Toisaalta digitalisaatiolta odotetaan viela enemman. Usea haastateltava mainitsee,
ettd organisaatiossa ei olla hyddynnetty kaikkia mahdollisia teknologioita, jotka voi-
sivat helpottaa tydontekoa. Mahdollisuuksia on paljon ja niiden avulla tydnkuvat voi-
vat muuttua taysin (Litchfield et al. 2016). Esimerkiksi tekoaly ja koneoppiminen ei-
vat viela nay nykyisissa tydtehtavissa niin paljon, kuin ne voisivat nakya. Haastatel-
tavista I0ytyisi intoa kehittda osaamistaan ja opetella viela uusia tapoja tydskennella.

Intoa uuden oppimiseen siis 10ytyy.

"Mutta kun meidén firmassa digitalisointi on niin lasten kengissd. Mulla on
hirvedhinku digitalisoida asioita omalta osaltani, mutta firmassa on vanhanaikainen
IT-ajattelu. Se aina lyséhtaa siihen, ettd eihén tdélla saa mitédén IT-asiaa kehitettya.

Eli firman vanhanaikaisuus tuo aina sen seindn vastaan.”

Lopulta kuitenkin lahes kaikissa haastatteluissa korostuu oma vastuu siita, miten
tydnsa tekee. Haastateltavat korostavat sita, etté itse on osattava asettaa rajoja
tydskentelylle ja pidettava huolta omasta tydhyvinvoinnista. Haastatteluissa korostui
my0s tarkea tydhyvinvointiin liittyva seikka, jota Tyoterveyslaitos (2019) korosti. On
hyva muistaa, etta tydhyvinvointi ei ole kenenkaan yksittaisen henkilén vastuulla;

vastuu on molemminpuolinen.
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"Mé en ajattele, etté se on tybnantajan tehtavé pitdé huolta tybhyvinvoinnista. Tie-
tenkin joistain asioista joo, mutta ettd se koostuu sen ihmisenkin valinnoista ja tybn-

antajan kanssa tehtévisté valinnoista.”
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7. JOHTOPAATOKSET JA YHTEENVETO

Tassa luvussa esitellaan taman tutkimuksen johtopaatdkset seka vedetaan yhteen
tutkimuksen keskeiset havainnot. Tutkimuksen tuloksia peilataan aiempaan kirjalli-
suuteen ja tutkimuksesta I6ydettyjen tulosten perusteella vastataan luvussa 1 esi-
tettyihin tutkimuskysymyksiin. Lisaksi esitetdan kaytannon suosituksia tutkimuksen
pohjalta. Lopuksi tarkastellaan tutkimuksen rajoitteita ja luotettavuutta seka esitel-

laan tutkimuksen perusteella esiin nousseita jatkotutkimusehdotuksia.

7.1. Tutkimuksen keskeiset havainnot

Tassa tutkimuksessa pyrittiin selvittamaan, minkalainen rooli digitalisaatiolla on tyén
kuormittavuudelle esimiestydssa. Koska esimiesten tyohyvinvointia on tutkittu va-
hemman (Vakkayil et al. 2016) ja toisaalta aikaisemmissa tutkimuksissa ei ole huo-
mattu selkeaa yhteytta alhaisemman tyéhyvinvoinnin ja digitalisaation valilla (Zeike
et al. 2019), onkin mielenkiintoista huomata, etta tassa tutkimuksessa jonkinlainen
yhteys on nahtavissa. Tutkimuksessa huomion keskipisteena olivat erilaisissa esi-
miestehtavissa toimivat esimiehet, joiden tydnkuvaan kuuluu digitaalisten jarjestel-
mien, ohjelmien ja kanavien parissa tydskentely. Nama valineet ovat heidan tyova-
lineitdan ja niiden seuraaminen kuuluu jokaiseen tyopaivaan muiden tyotehtavien

ohella.

7.1.1. Tyossa kuormittavat tekijat ja niiden vaikutus tyohyvinvointiin

Seuraavaksi vastataan tutkimuksessa esitettyihin alatutkimuskysymyksiin. Alatutki-
muskysymyksiin vastaaminen on oleellista, jotta voidaan lopulta vastata paatutki-
muskysymykseen. Ensimmaisen alatutkimuskysymyksen avulla pyrittiin selvitta-
maan, minkalaiset tekijat kuormittavat tydssa. Nama tekijat on kiteytetty Mankan et
al. (2007) mukaan yksiloon, tydyhteisdon, tydn hallintaan, johtamiseen seka organi-

saatioon liittyviin tekijéihin. Mauno et al. (2017, 74-76) jakoivat kuormittavat tekijat
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lisdksi kuuteen laadulliseen kategoriaan, joista tassa huomioidaan kolme tutkimuk-

sen kannalta oleellisinta.

Tassa tutkimuksessa eniten tyon kuormittavuuteen vaikuttaviksi tekijoiksi nousivat
tydyhteisdon, organisaatioon seka tyon hallintaan liittyvat tekijat. Nama tekijat koet-
tiin painoarvoltaan hyvin suuriksi, vaikka myés muut tekijat vaikuttivat tydhyvinvoin-
tiin ja tydkuormitukseen. Tydyhteisdon liittyen esiin nousi vahvasti tydyhteison ilma-
piiri seka tydyhteisolta saatu tuki. Erityisesti saman tasoisten kollegoiden tuki koet-
tiin tarkeaksi ja joskus jopa tarkeammaksi, kuin omalta esimieheltd saatu tuki. Li-
saksi erilaiset keskeytykset tyonteolle liittyvat tyoyhteisén nakdkulmaan, silla
yleensa keskeytysten aiheuttajat ovat tydyhteison jasenia. Esimerkiksi avokonttori
aiheutti sen, etta kollegat saattoivat keskeyttaa tyota jopa yhta paljon, kuin sahko-
posti ja puhelin. Silloin, kun nama tekijat hairitsevat jollain tavalla tydn tekemista, voi
syntya kuormitusta. Mikali kuormitus on kielteista, vaikuttaa se kielteisesti myos tyo-

hyvinvointiin.

Toisaalta esimiehilta ja kollegoilta saatu tuki liittyy vahvasti organisaation nakokul-
maan, silla nama ovat Iahtdisin organisaatiosta. Organisaation puolelta myos tyova-
lineet nahtiin isona tydhyvinvointiin vaikuttavana tekijan. Mikali tydvalineet eivat ole
kunnossa, aiheutuu tasta psyykkistd kuormitusta. Digitalisaatiolla on suuri rooli
naissa tyovalineissa ja niiden toimivuudessa, silla esimiesten tehtaviin kuuluu paljon

erilaisilla jarjestelmilla ja kanavilla tehtavaa tyota.

Eniten kuormittavaksi tekijaksi nousivat kuitenkin tydon hallintaan liittyvat seikat,
joista oman tydn hallinta, omaan tyohon vaikuttaminen seka siihen liittyvat jatkuvat
keskeytykset koettiin raskaimpina. Naistd aiemmin mainituista kuormitustekijoista
seuraa toiden priorisoinnin haasteita, aikataulupaineita seka lisaantyva tyéomaara.
Tutkimuksen perusteella voidaan nahda, etta tydon absoluuttinen maara itsessaan ei
kuormita kovin paljoa, mutta se vaikuttaa tydn laadulliseen kuormittavuuteen. Maara
vois siis vaikuttaa tyon laatuun, silla tyon tehokkuus ja tarkkuus karsivat silloin, kun
toita on paljon. Waris (2001, 19-20) korostaakin, etta tarkeinta olisi kuitenkin Ioytaa
tasapaino tydn maaran ja laadun valille, sillda tasapainoinen kuormitus ei vaikuta

kielteisesti tydontekijan hyvinvointiin.
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Lopulta on hyva todeta, ettd kaikki tekijat vaikuttavat tavalla tai toisella toisiinsa.
Esimerkiksi tyon vaikutusmahdollisuudet kumpuavat seka organisaatiosta, omasta
esimiehesta, toisaalta kollegoista ja yksilosta itsestaan. Liian tarkka tekijoiden luo-
kittelu voi jattaa joitain tekijoitd huomaamatta. Oleellisempaa on keskittya syy-seu-

raus-suhteisiin kuin turhan tarkkaan tekijoiden erittelyyn ja luokitteluun.

7.1.2. Digitalisaation vaikutus tyontekoon ja tyohyvinvointiin

Tutkimuksen toinen alakysymys selvitti digitalisaation vaikutuksia tydntekoon ja sita
kautta tydhyvinvointiin. Digitalisaatio on muuttanut tydntekoa viime vuosikymmen-
ten aikana, ja nama nopeat muutokset vaikuttavat tydntekijoiden hyvinvointiin
(Umans et al. 2018). Muutoksiin on vastattava opettelemalla uusia tapoja tyosken-
nella ja talléin tydn kognitiiviset vaatimukset kasvavat. Digitalisaatio on tuonut mu-
kanaan monia etuja ja sen avulla monet tyotehtavat ovat yksinkertaistuneet ja hel-
pottuneet. Vaikka moni asia on muuttunut, on muutos ollut padosin hyvanlaatuista
jaikadan kuin oikeaan suuntaan. Taaksepainkaan ei enaa haluttaisi menna. Erityisen
myoOnteiseksi nahdaan nopea tiedon saaminen ja jakaminen seka paperittomuus.
Monet tyotehtavat ovat yksinkertaistuneet ja nopeutuneet naiden seurauksena, kun

tieto 106ytyy nopeasti ja helposti tietokoneelta.

Kaikki ei kuitenkaan ole myonteista muutosta; digitalisaation aiheuttamat muutokset
ovat tuoneet mukanaan myds haasteita. Jatkuvasti lisdantyvat ohjelmat ja jarjestel-
mat aiheuttavat kuormitusta, silla uusia asioita pitaa opetella lahes koko ajan. Huo-
limatta siita, etta tyossa joutuu kayttdmaan monia jarjestelmia ja ohjelmia ja niiden
opettelu vaatii aikaa, ei niita koeta laheskaan niin kuormittavaksi kuin jatkuvia kes-
keytyksia tydn lomassa. Kuormitusta syntyy myos erilaisten kanavien seurauksena,
joiden paivystaminen kuuluu esimiesten tehtaviin. Kanavien paivystaminen vie ison
osan tyopaivasta ja vaikuttaa siten muiden tyétehtavien valmistumiseen. Eri kana-
vien kautta tulee jatkuvasti uusia tyotehtavia ja taman johdosta kaynnissa olevat
tehtavat jaavat kesken tai kasaantuvat. Seurauksena on kielteista kuormitusta, joka

voi johtaa tydpahoinvointiin ja haasteisiin vapaa-ajalla.
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Tutkimuksen perusteella voidaan todeta, etta sahkdposti on yksi kuormittavimmista
digitalisaation mukanaan tuomista kanavista. Vaikka kyseessa ei ole kovin tuore tai
uusi tyovaline, kuormittaa se silti jo monia vuosia sen parissa tydskennelleita esi-
miehia. Erityisesti kuormitusta syntyy siita, etta sahkopostin valityksella tulee jatku-
vasti uusia tyotehtavia ja kaynnissa olevat tyot keskeytyvat (Colbert et al. 2016).
Keskeytyksia syntyy sahkopostin ohella myds muista lahteista, mutta se koettiin eni-
ten kuormittavaksi. Syyna tdhan voidaan nahda sahkdpostiviestien jatkuva saapu-
minen ilman, etta niitd voidaan rajata pois. Joskus tydrauhaa pyritaan kuitenkin luo-

maan erilaisilla toimenpiteilla, kuten sulkemalla sahkdposti tietyksi ajaksi.

Digitalisaatiolla tuntuu olevan selkea rooli jo aiemmin mainituissa tyon laadullisessa
seka maarallisessa kuormituksessa. Voidaankin todeta, etta seka tyéon maarallinen
kuormitus etta laadullinen kuormitus ovat sellaisia, joihin digiasiat vaikuttavat tavalla
tai toisella. Monet muutokset odottavat kuitenkin viela tuloaan ja siksi toimintojen
digitalisoitumiseen on varauduttava myos tulevaisuudessa. Tyon laadulliset ja maa-
ralliset kuormitustekijat voivat muuttua ja tyétehtavia on edelleen muokattava uusien

teknologioiden seurauksena.

7.1.3. Erityispiirteet esimiestyossa

Tutkimuksen kolmas ja viimeinen alakysymys pyrki selvittamaan, milla tavoin digi-
talisoitunut tydymparistd kuormittaa esimiehia paivittaisessa tydssa. Erityisen kuor-
mittavaksi tassa tutkimuksessa nostettiin jo edella mainittu sdhkdposti, joka tuo esi-
miehille jatkuvasti lisaa tyotehtavia. Sen seuraaminen kuormittaa ja siita huolimatta,
etta sen saisi valilla hiliennettya, kuormittaa se silti ajatuksissa taustalla. Mikali naita
ei jatetd rauhaan edes vapaa-ajalla, seurauksena voi olla tydn ja vapaa-ajan valinen
ristiriita. Se voi pahimmillaan johtaa uniongelmiin ja sita kautta sairauspoissaoloihin.
Suurimmaksi syyksi tyon ja vapaa-ajan yhdistamiselle tutkimuksessa nousi esimies-
aseman vastuullisuus — koska ollaan vastuussa toiminnasta tai omasta tiimista, on
tarve olla jatkuvasti saatavilla. Toisaalta kyseessa ei valttamatta ole tarve vaan en-

nemmin oma tunne siita, etta on oltava tavoitettavissa. Taman takia tyovalineet eivat
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valttamatta jaa tyopaikalle tyopaivan jalkeen vaan niiden pariin saatetaan palata il-

lalla.

Toisaalta seka vastuullisuuden tunteesta etta jatkuvasta tyotehtavien keskeytyk-
sista johtuen esimerkiksi henkilostdjohtamiselle jaa vahemman aikaan. Esimiesten
vastuulla on uusien muutosten jalkauttaminen ja tyontekijéiden osaamisen varmis-
taminen (Baptiste 2008). Koska tyovalineet ja tyontekotavat muuttuvat nopeastikin,
osaamisen varmistaminen on haastavaa. Tasta seuraa kuormitusta etenkin silloin,
jos tyontekijoitéa on paljon tai heita ei kohdata tarpeeksi usein. Vaikka Zeike et al.
(2019) totesivat digitalisaation kuormittavan erityisesti ylinta johtoa, on kuormitusta
taman tutkimuksen perusteella havaittavissa myds keskitason esimiehilla. Esimies-
tehtaviin liittyvat vastuu ja paatdksenteko seka jo ylla mainittu tyontekijoiden etta

oman osaamisen varmistelu kuormittavat esimiehia ajoittain paljonkin.

7.1.4. Digitalisaation aiheuttaman kuormituksen rooli esimiestyossa

Alla esiteltyyn taulukkoon (taulukko 3) on keratty vastaukset tutkimuskysymyksiin.
Lopulta voidaan vastata tutkimuksen paatutkimuskysymykseen, jossa selvitettiin
minkalainen rooli digitalisaation aiheuttamalla kuormituksella on esimiesten tydhy-
vinvoinnissa. Digitalisaatiolla vaikuttaa olevan yllattavan suuri rooli tydn psyykki-
sessa kuormituksessa, silla se vaikuttaa moneen kuormitustekijaan. Tyot ovat muut-
tuneet ja toisaalta lisdantyneet digitalisaation myoéta, eivatkd nama muutokset ole
pelkastaan myonteisia. Voidaan todeta, etta tyon hallintaan liittyvat tekijat ottavat

paljon vaikutuksia digitalisaatiosta. Digitalisaation rooli korostuu naissa eniten.
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Taulukko 3. Vastaukset tutkimuskysymyksiin

Minkélaisista tekijoista tyén

psyykkinen kuormittavuus syntyy
Jja minkélainen vaikutus niilld on
tyéhyvinvointiin?

Miten digitalisaatio on
muuttanut tydntekoa ja vaikuttaa

tybhyvinvointiin?

Miten digitalisoitunut ty6ympéristé
kuormittaa esimiehié

péivittdisessé tydssa?

Minkélainen rooli digitalisaation
aiheuttamalla psyykkisella
kuormituksella on esimiesten

tybhyvinvoinnissa?

Tyodn psyykkinen kuormittavuus syntyy monien tekijdiden
vaikutuksesta. Nama tekijat ovat yksildllisia eika voida
tarkkaan maaritella, mitka tekijat kuormittavat toisia
enemman. Tekijat eivat mydskaan ole taysin

riippumattomia toisistaan vaan vaikuttavat toisiinsa.

Digitalisaatio on muuttanut tyontekoa lisaten tyotehtavia
erilaisten teknologioiden parissa. Uuden jarjestelmat ja
kanavat ovat arkipaivaa tydssa ja niiden opetteluun kuluu
aikaa. Tyontekijoiden kognitiiviset taidot ovat koetuksella ja
jatkuva tietotulva seka uuden opettelu saattaa kuormittaa.

Kuormitus voi pahimmillaan aiheuttaa tydpahoinvointia.

Digitalisaation aiheuttama kuormitus on yksiléllista, mutta
kuormittaviksi koetaan erityisesti kanavat, joiden kautta
tyotehtavia tulee lisda. Tasta seuraa aikataulupaineita,
kiiretta, priorisoinnin haastetta seka keskeneraisia
tyotehtavia. Myos ajankayton hallinta kuormittaa, silla

esimerkiksi henkilstdjohtamiselle jaa vahemman aikaa.

Digitalisaatio vaikuttaa tyén kuormitukseen, niin
laadullisesti kuin maarallisestikin, vaikka vaikutus onkin
ennemmin valillinen kuin suora. Kuormitusta seuraa, kun
digitalisaatio vaikuttaa muihin kuormitustekijéihin, erityisesti
tyén hallintaan liittyviin tekijéihin. Kuormitus voi
pahimmillaan aiheuttaa tydpahoinvointia, josta voi seurata
esimerkiksi sairauspoissaoloja. Yksilén tydpahoinvointi voi

vaikuttaa taten koko organisaatioon.

Tutkimuksen tavoitteena oli todeta, onko digitalisaatiolla roolia esimiesten kuormit-

tavuudessa. Voidaan olla Zeiken et al. (2019) tutkimuksen kanssa samaa mielta

siita, etta ylikuormitus aiheuttaa heikompaa hyvinvointia. Toisaalta vastoin heidan
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tutkimustaan tdman tutkimuksen pohjalta voidaan myds todeta, etta digitalisaatiolla
ja psyykkisella kuormituksella ja sitd kautta hyvinvoinnilla on yhteys. Digitalisaatio
vaikuttaa niin merkittavasti tydn kuormitustekijéihin, etta sen rooli tydn psyykkisessa
kuormittavuudessa on merkittava. Kuormittuminen on kuitenkin lopulta monen teki-

jan summa eika voida tarkasti erotella, mika tekija kuormittaa minkakin verran.

Taman tutkimuksen perusteella voidaan todeta, ettd parhaimmillaan digitalisaatio
nopeuttaa, helpottaa ja yksinkertaistaa monia tyétehtavia ja on tydnteolle suuri apu.
Digitalisaatio voi kuitenkin aiheuttaa myds kielteista kuormitusta vaikuttamalla esi-
merkiksi tyon hallintaan liittyviin kuormitustekijoihin. Kuten jo moneen otteeseen on
mainittu, tydhyvinvointi voi vaikuttaa yksilon kokonaisvaltaiseen hyvinvointiin. Vai-
kutus voi ulottua yksildn ohella muihin tydntekijoihin tai koko organisaatioon. Tydhy-
vinvoinnin laskiessa esimerkiksi tydkuormituksen seurauksena tyéteho, paatosten
laatu seka organisaatiolle annettu panos vahenevat. Pahimmillaan yksilon pahoin-
vointi johtaa sairauspoissaoloihin ja sitd kautta suuriin kuluihin organisaatiolle.
(Danna & Griffin 1999; Grant et al. 2007) Kaikkien etu on, etta tydhyvinvoinnista

huolehditaan — yhdessa.

Kuten jo aikaisemmin mainittiin, kuormittavimmiksi tekijoiksi tutkimuksen perusteella
voidaan nostaa tyon hallintaan liittyvat tekijat. Yksiloon itseensa digitalisaatio ei vai-
kuta kovin paljoa, silla yksilonakdkulmassa korostuvat omasta hyvinvoinnista huo-
lehtiminen. Kuitenkin tyon ja vapaa-ajan valinen tasapaino liittyy yksilon nakokul-
maan ja siihen digitalisaatio saattaa vaikuttaa. Vaikutus on kuitenkin valillista, silla
enemman se nakyy juuri tyon hallintaan seka organisaatioon liittyvissa tekijoissa,

kuin suoraan yksiloon itseensa liittyvissa tekijoissa.

On kuitenkin vaikeaa maaritella digitalisaatiota suoraan tyén hallintaan kielteisesti
vaikuttavaksi tekijaksi. Se ei toisaalta ole mydskaan taman tutkimuksen tarkoitus.
Tarkoitus on ennemminkin tuoda esiin digitalisaation roolia tydkuormitukselle ja sita
kautta tyohyvinvoinnille. Rooli on vaikeasti maariteltavissa, mutta kuitenkin selkeasti
olemassa. On lisaksi huomattava, etta kuormitusta ei voida maaritelld suoraan esi-
merkiksi digitalisaatiosta lahtevaksi. Digitalisaatio voi olla kuormitustekija, joka ei

kuitenkaan suoranaisesti itse aiheuta kuormitusta tyontekijassa. Toisaalta se voi
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olla taustalla vaikuttava tekija, joka vaikuttaa muihin tydkuormitusta luoviin tekijoihin.
Tassa tutkimuksessa se nahtiin ennemmin taustalla vaikuttavana tekijana kuin yk-

sittaisena tekijana itsessaan.

Lisaksi ei voida selkeasti sanoa, kuinka paljon tai miten digitalisaation kuormittaa.
Kokemukset ovat yksilOllisia ja jokainen kokee esimerkiksi puhelimen ja sahkdpostin
valityksella tulevat uudet tyétehtavat omalla laillaan. Tama liittyy jollain tavalla myos
rooli -ajatteluun, silla mikali oman tyoroolin kanssa on epaselvyytta, ei naita keskey-
tyksia ehka osaa hallita. (Mauno et al. 2017, 74-95) Kyse on pitkalti kyvysta hallita

omaa ty6ta, mutta tahan tarvitaan seka oman esimiehen etta organisaation tuki.

7.2. Kaytannon suositukset

Taman tutkimuksen perusteella voidaan todeta, ettd esimiesten tydhyvinvoinnista
huolehtiminen on yhta tarkeaa, jos ei jopa tarkeampaa kuin tydntekijdiden tydhyvin-
voinnista huolehtiminen. Koska esimiesten vastuulla on osittain myos heidan tyon-
tekijoidensa tydhyvinvointi, on heidan omansa oltava ensin kunnossa. Mikali esimie-
hella ei ole resursseja ja jaksamista hoitaa omia tyétehtaviaan ja erityisesti henki-
|6stdjohtamiseen liittyvia tehtavia, karsivat tyontekijat. Vaikutus voi pahimmillaan

heijastua koko organisaatioon ja sen tehokkuuteen ja tuottavuuteen.

Organisaatioissa tulisi keskittya huomioimaan niita tekijoita, jotka kuormittavat esi-
miehia. Tarkeaa on pitdd kommunikaatio seka tehtavanannot selkeina ja toisaalta
huolehtia siitd, ettd esimiesasemassa toimivat henkildt saavat tarvittavaa tukea niin
paivittaisissa tydtehtavissaan kuin myods omissa henkilokohtaisissa asioissaan. Esi-
miesten tyotaakkaa voi olla tarpeellista keventaa, jotta myds henkildstdjohtamiselle
jaa aikaa — se on kuitenkin yhta tarkea osa esimiehen tyétehtavia kuin kaikki muut-
kin tehtavat. Mikali henkildstdjohtamiselle jad vahemman aikaa, heijastuu kiire ja

kuormitus helposti tyontekijodille, jotka voivat alkaa oireilla tydpahoinvoinnista.

Lisaksi on tarkeaa huomioida esimiesten koulutuksen ja osaamisen yllapitaminen

ajantasaisella tasolla. Esimiehet huolehtivat tyontekijdiden osaamisesta ja mikali
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oma osaaminen esimerkiksi erilaisten jarjestelmien ja kanavien kanssa on puutteel-
lista, voi osaamisen puute heijastua tyontekijoihin ja sitd kautta luoda kuormitusta
kaikille osapuolille. Esimiesten hyvinvoinnissa on myds huomioitava vastuun muka-
naan tuomat haasteet, joiden johdosta esimiehet tekevat t6ita helposti myds tydpai-
van jalkeen kotona. Organisaatioissa tulisi keskustella siitd, miten esimiesten tyo-
taakkaa voitaisiin keventaa, jotta tdiden tekeminen kotona ei johtaisi uniongelmiin ja
ajaisi sitd kautta esimiehia sairauspoissaoloihin. Organisaation tuki on kriittisessa

asemassa.

Taman tutkimuksen perusteella voidaan siis sanoa, etta yksildllinen tydhyvinvoinnin
seuraaminen ja arvioiminen organisaatioissa kaikkien tydntekijdiden osalta on hyvin
tarkeaa. Toimimalla ennaltaehkaisevasti voidaan saastya suurilta kuluilta, joita ai-
heutuu esimerkiksi sairauspoissaoloista ylikuormittumisen seurauksena. Vastuu
omasta hyvinvoinnista kuuluu kuitenkin jokaiselle itselleen ja erityisesti esimiesase-
massa toimivien henkildiden on huolehdittava omasta tyéhyvinvoinnistaan erityisen

hyvin koko organisaation hyvinvoinnin kannalta.

7.3. Tutkimuksen luotettavuus, rajoitteet ja jatkotutkimusehdotukset

Tutkimuksessa on aina mahdollista tehda virheita seka luotettavuuden etta patevyy-
den osalta. Tutkimuksen luotettavuutta voidaan tutkia sen reliabiliteetilla eli toistet-
tavuudella ja patevyytta taas voidaan tutkia validiudella. (Hirsjarvi et al. 2009, 231-
233) Nama luotettavuuden mittarit liittyvat kuitenkin vahvasti maaralliseen eli kvan-
titatiiviseen tutkimukseen ja eivat siksi sovellu taysin laadullisen tutkimuksen arvi-
ointiin. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 136-137) Niita kaytetdaan kuitenkin apuna taman

tutkimuksen arvioinnissa.

Tutkimuksen reliabiliteetti eli luotettavuus on hyva, jos sen tulos olisi toistettavissa
esimerkiksi toisen tutkijan suorittamana tai tutkittaessa samaa henkilda uudestaan.
(Hirsjarvi et al. 2009, 231-233; Hirsjarvi & Hurme 2009, 186-187) Taman tutkimuk-
sen reliabiliteettiin vaikuttaa se, ettd kyseessa on laadullinen tapaustutkimus vali-

tulle tutkimusjoukolle. Tutkimuksen haastattelut tehtiin teemahaastatteluina, joten
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kaikki haastateltavat eivat valttamatta kasitelleet taysin samoja nakdkulmia ja asi-
oita. Tutkimuksen tuloksia ei mydskaan pyritty ohjaamaan mihinkaan tiettyyn suun-
taan, vaan jokainen sai tuoda esiin omat ajatuksensa eri teemoista. Haastatteluissa
pyrittiin selvittdmaan samat asiat kaikilta, mutta koska haastattelut etenivat jokainen

omalla tavallaan, eivat vastaukset vastanneet taysin toisiaan.

Tasta seurauksena samojen teemojen esittaminen toiselle joukolle ei valttamatta
toisi samanlaisia tuloksia. Sama patee myos eri tutkijaan, joka saattaisi ohjata kes-
kustelua eri suuntaan. Tulosten toistettavuus ei valttamatta onnistu toisella tutkijalla
tai tutkimusjoukolla naista syista. Tassa tutkimuksessa tutkijalla ei ollut suhdetta
haastateltaviin organisaatioihin, vaan tutkimus tehtiin taysin rippumattomana orga-
nisaatioista. Tutkijalla ei siis voinut vaikuttaa tutkimuksen tuloksiin ja tdma parantaa
luonnollisesti tutkimuksen luotettavuutta. Luotettavuuteen myodnteisesti vaikuttaa
myOs haastatteluiden rauhalliset olosuhteet, silla haastattelut toteutettiin kokous-

huoneissa ilman ylimaaraisia hairidtekijoita.

Tutkimuksen validius eli patevyys taas viittaa tutkimuksen kykya mitata juuri sita,
mitd on tarkoitus mitata. (Hirsjarvi et al. 2009, 231-233; Hirsjarvi & Hurme 2009,
186-187) Tutkimusmenetelmana laadullinen tapaustutkimus sopi tahan tutkimuk-
seen hyvin, silla tapaustutkimuksen tavoitteena on lisata ymmarrysta tutkittavasta
kohteesta, eika yleistaa tuloksia muulla tavalla (Metsdmuuronen 2006, 90-91). Myo6s
tutkimuskysymysten asettelu onnistui, vaikka ne muuttuivatkin hieman tutkimuksen
edetessa. Lopulliseen muotoon ne muotoutuivat vasta tutkimuksen viimeistelyvai-
heessa. Tutkimuksen teoreettinen viitekehys vastasi hyvin tutkimuskysymyksia ja
tuki niiden vastauksien etsinnassa. Teoreettinen viitekehys olisi kuitenkin voinut pai-
nottaa vielda enemman kuormitusta ja siihen vaikuttavia tekijoita. Lisaksi esimiestyo-

hon liittyvat erityispiirteet olisivat voineet olla isommassa roolissa.

Tutkimukseen osallistunut tutkimusjoukko on hyvin pieni, joten tutkimuksen tulokset
eivat ole yleistettavissa. Ne eivat ole yleistettavissa myodskaan siksi, etta kyseessa
on tapaustutkimus. Taman tutkimuksen tutkimusjoukko ei ole peraisin yhdesta or-
ganisaatiosta, joten tuloksia ei voi yleistaa edes yhteen organisaatioon tai tiettyyn

toimialaan. Toisaalta kuten jo aikaisemmin mainittiinkin, laadullisen tutkimuksen
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tuloksia ei olekaan tarkoitus yleistaa. Tama johtuu siita, etta kyseessa on yksildlliset
nakemykset aiheesta. Tavoitteena on ennemmin 16ytaa yhtenaisia vastauksia ai-

neistosta ja siihen tama tutkimus soveltui hyvin.

Tata tutkimusta voisi lahtea kehittdmaan keskittymalla tarkemmin tiettyihin kuormi-
tustekijoihin. Tutkimuksesta voisi olla apua jollekin tietylle organisaatiolle, jossa voi-
taisiin tutkimuksen perusteella tehda toimenpiteitd kuormituksen vahentamiseksi.
Toisaalta voitaisiin tarkastella viela tarkemmin tyéhyvinvoinnin malleja, jolloin myos
kuormittumisen tarkasteluun saataisiin lisda nakokulmia. Liséksi tutkimus voitaisiin
toteuttaa erilaiselle tutkimusjoukolle, esimerkiksi ylimmalle johdolle tai kenttatydnte-

kijoille, joiden tyotehtavat ovat muuttuneet digitalisaation seurauksena.
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LITTEET

Liite 1. Haastattelukysymykset.

Taustatiedot

- Tehtavanimike

- Tybdkokemus tehtavassa

- Tybkokemus esimiestydssa
- Johdettavien maara

- Kuinka montaa jarjestelmaa / sovellusta / kanavaa kaytat tydssasi?

Tyohyvinvointi
- Mita tydhyvinvointi mielestasi tarkoittaa?
- Kerro lyhyesti, minkalainen oma tyéhyvinvointisi on talla hetkella?

- Mitka tekijat vaikuttavat tydhyvinvointiisi? Mydnteisesti tai kielteisesti?

Tyon psyykkinen kuormittavuus

- Minka tyyppisiin tehtaviin aikasi kuluu tavanomaisena tyopaivana? Vaativatko
tydhdsi sisaltyvat tehtavat sellaisia kognitiivisia taitoja, joita sinulla ei ole?

- Milla tavalla tyd kuormittaa sinua? Mita koet kuormittumisesta seuraavan?

- Mietitko tydasioita kotona?

Digitalisaation vaikutus tyontekoon

- Miten koet digitalisoituneiden tyoskentelytapojen vaikuttaneen tydtehtaviisi?
Milla tavalla ne ovat muuttuneet? Millaisissa tyotilanteissa digitalisaatiosta on
ollut hyodtya tai haittaa?

- Koetko digitalisoituneen tydympariston enemman myonteiseksi vai kielteiseksi?
Miksi?

- Mikd on omaa keskeistd osaamistasi digitydskentelyssa? Mita digitaitojasi
haluaisit kehittda?

- Teetkd yhtaaikaisesti monia tydtehtavia tai joudutko kayttamaan monia

jarjestelmia samanaikaisesti?



Milla tavalla teknologiset laitteet, kuten puhelin ja tietokone, vaikuttavat
tydskentelyysi? Enta erilaiset viestintdkanavat, kuten sahkoposti tai tyopaikan
sisdinen viestintdkanava?

Oletko tydpuhelimen, tydkoneen, tydsahkopostin tms. tavoitettavissa myos

tydajan ulkopuolella? Miksi? Miten koet taman vaikuttavat omaan hyvinvointiisi?

Digitalisaation aiheuttama kuormitus esimiestyossa

Milla tavalla esimiestehtavat kuormittavat sinua?

Minka tyyppisia digiongelmia ja paineita olet kohdannut tydssasi? Kuinka
kasittelet nama ongelma- ja painetilanteet?

Milla tavoin olet varmistanut tydntekijoidesi digiosaamisen? Milla tavalla
tehostaisit tyontekijdidesi digiosaamista?

Milla tavoin tydntekijasi ovat reagoineet erilaisiin jarjestelmiin, laitteisiin,
kanaviin? Milla tavalla olet hoitanut ongelmatilanteen tyontekijan
osaamattomuuden tullessa esiin?

Kuka tukee sinua esimiesasioissa ja erityisesti digiasioissa?

Onko viela jotain muuta, mita haluat kertoa aiheeseen liittyen?



