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Taman opinnaytetyon tavoitteena oli selvittda, mitka tekijat vaikuttavat esimiesten tyohyvin-
vointiin. Tutkimuksen kohdeorganisaatio oli finanssialalla toimiva yritys, joten tavoitteena oli
myos tutkia, miten finanssialan tulevaisuuden muutokset vaikuttavat esimiesten tyohon ja
tydhyvinvointiin.

Tyo6ssa kaytettiin tutkimusmenetelmana kvalitatiivista eli laadullista tutkimusmenetelmaa ja
tutkimus toteutettiin teemahaastatteluina. Haastatteluihin osallistui yhteensa viisi kohdeor-
ganisaation esimiestd. Haastattelukysymykset koostuivat kahdeksasta esimiesten tydhon
ja tyohyvinvointiin liittyvasta kysymyksesta.

Haastatteluissa nousivat esimiesten tyohyvinvoinnin tekijoista eniten esille tydyhteiso ja sen
toiminta sekd omaan tyohon liittyvat seikat. Esimiesten tyohyvinvointiin vaikuttivat erityisesti
oman tiimin tydn sujuvuus seka vuorovaikutus kaikkien sidosryhmien kanssa. Oman tyon
osalta voimavaroina pidettiin selkeda tydnkuvaa ja vaikutusmahdollisuuksia. Esimiehet ko-
kivat, ettd tulevaisuuden muutosten vaikutuksia heidan tyéssaan ei viela pysty selkeasti na-
kemaan. Digitaalisuus nahtiin kuitenkin merkittavimpana asiana muutosten takana.

Tutkimus osoitti, ettd esimiesten tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat eivat nayttaisi paaosin
poikkeavan muussa asemassa olevien tydhyvinvoinnin tekijdistd. Ryhmahenkeen ja itse
tyéhon liittyvat tekijat korostuvat kuitenkin esimiehilla vahvimmin, ja tdman taustalla on esi-
miehen asema organisaatiossa. Esimiehelld on yleensa valtaa seka vastuuta, ja muutok-
set naissa vaikuttavat selkeasti tyohyvinvointiin. Tulevaisuudessa esimiehen perustehtava
ei tule muuttumaan, mutta johtamistavat ja viestintavalineet kokevat muutoksia. Muutok-
senhallinnassa erityisen tarkeaa on avoin ja positiivinen asenne.

Avainsanat tyéhyvinvointi, esimiehen tydhyvinvointi, finanssiala
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The purpose of this thesis was to investigate the factors that influence the wellbeing of
managers at work. The target organization was operating in the financial sector so the aim
was also to investigate how changes in the financial sector affect the work and wellbeing of
managers in the future.

This study was carried out by using qualitative research methods and a theme interview.
Five managers from the target organization were interviewed. The interviews consisted of
eight questions related to work and wellbeing of employees in a managerial position.

It was found that the work environment and all its activities together with own work were
the most significant factors affecting the wellbeing of managers at work. Especially fluent
performance of the managers’ own team and interaction with interest groups influence the
managers’ wellbeing at work. A clear job description and authority in the organization were
also mentioned as resources of wellbeing. The managers felt that the effects of future
changes in their work are not yet clearly visible. Digitalization, however, was seen as the
most important issue behind the changes.

The study showed that the factors influencing the wellbeing of managers and other em-
ployees at work are not very different from each other. However, team spirit and work are
emphasized more strongly in managerial positions and the managerial position in the or-
ganization is behind this. The manager usually has authority and responsibility in an organ-
ization, and changes in these affect wellbeing clearly. In the future, the basic work of man-
agers is not going to change, but the management methods and the way how people com-
municate with each other are about to change. Retaining an open and positive attitude is
particularly important in managing changes.

Keywords wellbeing at work, manager’s wellbeing at work, financial sec-
tor
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1 Johdanto

1.1 Tyon taustaa

Finanssiala on ollut murroksessa jo jonkin aikaa ja ala on alkanut muuttamaan muoto-
aan. Osittain muutoksen taustalla ovat haastavat vime vuodet. Matalat ja osin negatiivi-
set markkinakorot, kiristynyt sdantely seka heikko kansantalouden kehitys ovat kohdis-
tuneet finanssisektoriin ja alan yritykset ovat joutuneet sopeuttamaan toimintojaan.
Tama on toteutettu muun muassa yritysjarjestelyilla, henkildstévahennyksilla, supista-
malla konttoriverkostoa seka uudistamalla liiketoimintamalleja. (Pankkivuosi 2015. 2016,
2.)

Alan muutoksiin vaikuttaa vahvasti myos koko ajan laajeneva digitalisaatio, minka joh-
dosta asiakaskayttaytyminen ja asiakkaiden tarpeet ovat muuttuneet. Itsepalvelu on li-
saantynyt ja asiakkaiden vaatimustaso kasvanut ajallisen saatavuuden, laadun ja jous-
tavuuden suhteen. Lisaksi alalle pyrkii jatkuvasti uusia toimijoita uuden finanssiteknolo-
gian eli fintechin my6ta. Oman haasteensa muutoksiin tuo alan tiukka saantely, jota on
vahvasti kiristetty. Tama on muun muassa lisannyt pankkien kustannuksia ja tiukentanut
luotonannon ehtoja. (Pankkivuosi 2015. 2016, 2; Rajander-Juusti 2015, 4.)

Finanssialaan kohdistuu edelleen paljon muutospaineita, kun toimintaymparistén muu-
tokset muovaavat alaa voimakkaasti lahitulevaisuudessa. Muutokset ja niihin sopeutu-
minen aiheuttavat haasteita erityisesti tydhyvinvoinnille ja kun yhtena merkittavana teki-
jana tyohyvinvoinnille pidetaan esimiestyota ja johtamista, ovat esimiehet isojen haas-
teiden edessa. Esimiehiltd edellytetdan roolia tydhyvinvoinnin suunnannayttajana, ja
tasta selviytyakseen olisi esimiesten kiinnitettava huomiota myds omaan tyohyvinvoin-

tiinsa ja sen tekijoihin.



1.2 Tutkimusongelma ja tutkimusmenetelma

Taman opinnaytetyon tutkimusongelmana on selvittaa, mitka ovat esimiesten tyéhyvin-
voinnin tekijat finanssialalla. Tutkimusongelmaa ratkotaan kolmen tutkimuskysymyksen

avulla:

o Mita esimiehille tarkoittaa tyéhyvinvointi?
e Mista eri tekijoista esimiehen tydhyvinvointi muodostuu?
e Miten tulevaisuuden muutokset finanssialalla vaikuttavat omaan tyéhon ja tydhy-

vinvointiin?

Tutkimusmenetelmana kaytetaan kvalitatiivista eli laadullista tutkimusmenetelmaa, silla
kvalitatiivisella tutkimuksella pyritdan tutkimaan kohdetta hyvin kokonaisvaltaisesti ja 16y-
tamaan tosiasioita eika niinkdan todentamaan olemassa olevia vaittdmia. Todellisuus on
usein hyvin moniulotteinen, eika sita voi aina pilkkoa mielivaltaisesti osiin. Samanaikai-
sesti monet eri tapahtumat voivat vaikuttaa toisiinsa, ja tutkimuksella voidaan 16ytaa juuri
naitd monen suuntaisia suhteita. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa on myds tyypillista va-
lita kohdejoukko tarkoituksenmukaisesti seka suosia metodeja, joissa tutkittavien nako-

kulmat paasevat esille. (Hirsjarvi & Remes & Sajavaara, 2009, 161-164.)

Tyon teoreettisessa viitekehyksessa avataan finanssialan erityispiirteita nyt ja tulevai-
suudessa. Lisaksi teoriaosuudessa kuvataan yleisella tasolla esimiestyota ja tyohyvin-
vointia. Opinnaytetydn lopputuloksena syntyy kuvaus siitd, mista finanssialalla tydsken-
televat esimiehet saavat voimavaroja kyetdkseen hoitamaan omaa perustehtavaansa, ja
miten he nakevat alan tulevaisuuden vaikutukset omassa tybssdan. Lopputuloksen
avulla saadaan arvokasta tietoa esimiestyon ja tydhyvinvoinnin kehittdmisen tueksi. Tyo-
hyvinvointia koskevia tutkimuksia ja opinnaytetoita valmistuu useita vuosittain, mutta eri-
tyisesti esimiesten tyohyvinvointiin keskittyvia tutkimuksia erittdin vahan. Esimiestyota
koskevat opinnaytetyot kasittelevat 1ahinna sita, mika on esimiestyon vaikutus tyohyvin-

vointiin.



1.3 Kohdeorganisaation esittely

Tassa opinnaytetydssa tutkimuksen kohteena ovat esimiehen tydhyvinvoinnin tekijat fi-
nanssialalla. Tutkimus toteutetaan OP Yrityspankki Oyj:n Paaomamarkkinapalvelut-
osastolla. OP Yrityspankki on osa Suomen suurinta finanssiryhnmaa OP Ryhmaa, joka
tarjoaa asiakkailleen pankki-, sijoitus- ja vakuutuspalveluja. OP Ryhman muodostavat
noin 180 itsenadistd osuuspankkia ja niiden omistama keskusyhteis6 OP Osuus-
kunta seka sen tytar- ja lahiyhteisot. Ryhman liiketoiminta on jaettu kolmeen alueeseen,
joita ovat pankkitoiminta, vahinkovakuutus ja varallisuudenhoito. (OP Ryhma lyhyesti).

Tydntekijoita rynmassa on reilu 12 000 (OP Ryhman osavuosikatsaus. 2016, 21).

OP Ryhman keskusyhteison hallintoneuvosto vahvisti kesakuussa 2016 ryhmalle uuden
strategian ja strategiset tavoitteet. OP:n tavoitteena on muuttua puhtaasta finanssitoimi-
jasta digitaalisen ajan monialaiseksi palveluyritykseksi. Ryhma aikoo tulevina vuosina
rakentaa terveys- ja hyvinvointipalveluista neljannen liiketoiminta-alueensa ja samalla
kaynnistdad mittavan kehitysohjelman, jolla vauhditetaan ryhman palveluiden digitalisoi-

tumista. (OP Ryhman osavuosikatsaus. 2016, 6.)

Finanssipalvelukonserni OP Yrityspankki Oyj on OP Osuuskunnan tytaryhtidista merkit-
tavin. Yritysasiakkaille se tarjoaa rahoitus-, sijoitus-, kassanhallinta- seka vahinkovakuu-
tuspalveluita ja henkildasiakkaille vahinkovakuutus- sekd omaisuudenhoitopalveluita.
OP Yrityspankki toimii myos OP Ryhman keskuspankkina ja vastaa yhdessa OP-
Asuntoluottopankin kanssa ryhman maksuvalmiudesta ja kansainvalisesta varainhan-

kinnasta. (OP Yrityspankki Oyj lyhyesti.)

OP Yrityspankin Paadomamarkkinapalvelut -osastolla on vahva rooli arvopaperimarkki-
noiden kauppaprosessissa. Osastolla on vastuu hoitaa paivittain kauppoihin liittyvia tuo-
tannollisia prosesseja asiakkaan tekemasta toimeksiannosta aina raportointiin saakka,
yllapitda arvostusmalleja ja -menetelmia, ymmartaa prosessiin kuuluvia eri riskeja, val-
voa prosessin toimivuutta ja analysoida tulosta. Lisaksi se kehittaa jatkuvasti vastuullaan
olevia liiketoimintaprosesseja ja kontrolleja. (Padomamarkkinapalvelut osana liiketoimin-

taprosessia.)

Paaomamarkkinapalvelut-osasto on vahvasti asiantuntijaorganisaatio ja sielld tyésken-
teli heindkuussa 2016 yhteensa 88 henkila, joista esimiehida kymmenen ja yksi asian-
tuntijapaallikkd. Osasto on jakautunut toimintojen mukaan kahteen eri yksikk66n: Back

officeen ja Middle officeen. (Padomamarkkinapalvelut numerot 7/2016. 2016.)



2 Finanssiala

2.1 Finanssiala Suomessa

Finanssialalla tarkoitetaan alaa, jolla toimii pankki-, vakuutus- ja rahoituspalveluja tarjoa-

via yrityksia. Naita yrityksid ovat pankit, vakuutusyhtiét, rahoitusyhtiot, arvopaperinvalit-

tajat ja sijoitusrahastoyhtiét. (Finanssialan faktat ja luvut. 2016.) Finanssialan toimijat on

kuvattu tarkemmin kuviossa 1.

RAHOITUS-
LAITOKSET

Pankit

Kiinnitysluotto-
pankit

Rahoitusyhtiot

Luottokortti-
yhtiot
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Arvopaperin-
valittajat

Omaisuuden-
hoitajat

Investointi-
pankit

PAAOMA-
SUOITTAJAT

Yksityiset

paaomasijoittajat

Julkiset
padomasijoittajat

Kuvio 1. Finanssialan toimijat (Rajander-Juusti 2012, 17).
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Alalla on viime vuosina tyypillisena piirteena ollut finanssikonsernien eli niin sanottujen

finanssitavaratalojen syntyminen. Tallaiseen finanssikonserniin voi talletuspankin lisaksi

kuulua esimerkiksi rahastoyhtid, rahoitusyhtid, henkivakuutusyhti6 ja vahinkovakuutus-

yhtid. Pankeilla ja vakuutusyhtiéilla on paljon my&s keskinaisia yhteistoimintasopimuk-

sia, jotka mahdollistavat yhtididen jakeluverkkojen hyddyntdmisen ja tuotteiden ristiin

myynnin. (Pankit merkittavia kansantaloudelle. 2016.)



Vaikka finanssialan toimintaymparisto on ollut kansainvalisesta finanssikriisista ja talou-
dellisesta taantumasta huolimatta haastava, Suomessa toimivien pankkien kannatta-
vuus ja vakavaraisuus ovat sailyneet hyvina. Suomalainen pankkisektori on pysynyt vah-
vana, silla edellisen pankkikriisin jalkeiset tehostamistoimenpiteet, kuten fuusiot ja muut
yhteenliittymat muokkasivat pankkisektorin erittdin tehokkaalle tasolle, ja pankkirakenne
on viime vuosina sailynyt melko samanlaisena. Ulkomaiset omistukset ovat lisdantyneet,
ja Suomessa pankkitoiminnoista noin puolet on jo ulkomaisessa omistuksessa. Suurim-
milla pankkikonserneilla on toimintaa kaikkien Pohjoismaiden lisdksi myds Baltiassa.
(Rajander-Juusti 2012, 17.)

Vakuutusyhtidtkin ovat kyenneet sailyttamaan hyvan tai vahintaan tyydyttavan tason va-
kavaraisuudessaan. Finanssikriisin ja talouden taantuman vaikutukset eivat toistaiseksi
ole heikentaneet vakuutusmaksutulon kehitysta. Vaikutukset nakyvat lahinna vakuutus-
yhtididen sijoitustuottojen kutistumisena ja sijoitusten arvojen alenemisena. (Rajander-
Juusti 2012, 17.)

2.2 Tyobskentely finanssialalla

Finanssiala on merkittava tydnantaja Suomessa. Finanssialan yrityksia ja sen etuja val-
vovan jarjeston Finanssialan Keskusliton mukaan sen jasenyhtididen henkilokunnan
maara oli vuonna 2013 yhteensa noin 39 400 henkil6a. Finanssialan rooli merkittavana
tydnantajana on sailynyt viimeisen kymmenen vuoden ajan melko vakaana, vaikka alalla
on tapahtunut paljon fuusioita ja toimintojen uudelleenjarjestelyja 2000-luvulla. (T6issa
finanssialalla. 2015, 4.)

Ala on hyvin naisvaltainen. Sen tyéntekijoista perati 70 prosenttia on naisia, mutta mies-
ten osuus koko henkildstdén maarasta on kasvussa. Henkilostd viihtyy yleisesti hyvin
tydssaan, silla pitkat tydurat ovat alalla melko yleisia. Yli 40 prosenttia henkildstdsta on

tydskennellyt alalla yli 20 vuotta. (Tdissa finanssialalla. 2015, 4.)



Finanssiala on palveluala, jossa korostuu ammattitaitoisen ja osaavan henkildkunnan
merkitys. Yrityksille onkin tarkeaa kouluttaa ja kehittdd henkilostoaan paljon, jotta osaa-
minen sailyy ajan tasalla. Henkildston koulutustaustaan sisaltyy usein lilkketalouden opin-
toja, mutta suosittuja ovat myos alan omat tutkinnot, jotka eivat kuulu viralliseen opetus-
hallinnon alaiseen tutkintojarjestelmaan, kuten erilaiset vakuutustutkinnot, sijoituspalve-
lututkinnot, analyytikkotutkinnot ja kansainvalinen sijoitusalan ammattitutkinto. (Toissa

finanssialalla. 2015, 6; Ammattilaiseksi finanssialalle useita eri polkuja. 2016.)

Alalla toimii henkilGitda monien eri tutkintojen pohjalta ja lukuisilla nimikkeilla. Yleisimpia
tutkinnoista ovat yliopistotutkinto, merkonomin tai tradenomin tutkinto, mutta ala ty6llis-
taa myos paljon tietotekniikan asiantuntijoita, diplomi-insindéreja ja oikeustieteiden mais-

tereita. Kuviossa 2 on kuvattu prosentuaalista jakaumaa eri koulutusten valilla.
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merkantti

Kuvio 2. Finanssialan henkildston koulutustausta vuonna 2015 (Finanssialan henkilosto. 2016,
7).

Sekd merkonomi- ettd tradenomikoulutuksissa on mahdollista erikoistua finanssialan
tehtaviin. Merkonomit tyollistyvat 1ahinna asiakaspalvelu- ja korvauskasittelytehtaviin ja
tradenomit seka ylemman korkeakoulututkinnon suorittaneet johto- ja asiantuntijatehta-
viin. Kolmannes koko henkildstdstd on merkonomeja, mutta viime vuosien aikana kor-
keakoulututkinnon suorittaneita on palkattu yhta paljon kuin merkonomeja. (Toissa fi-

nanssialalla. 2015, 7; Ammattilaiseksi finanssialalle useita eri polkuja. 2016.)



Kokonaishenkiléstdmaaran ei odoteta Idhivuosina kasvavan, mutta uutta tydvoimaa tar-
vitaan korvaamaan elakkeelle siirtyvat tyontekijat. Alalta on lahivuosien aikana elakoity-
massa suuri joukko pitkaaikaisesta henkilostosta. Keski-ika finanssialan henkilostolla

vuonna 2014 oli 44,4 vuotta. (Toissa finanssialalla. 2015, 6.)

2.3 Finanssialan megatrendit

Finanssialaa ja sen toimintaymparist6a tulevat Iahivuosina muokkaamaan erilaiset kehi-
tyksen suuret linjat ja alan ulkopuolelta tulevat muutostekijat eli megatrendit (Yhteiskun-

tavastuu OPssa).

Finanssialan megatrendeja ovat

e globalisoituminen

e demografinen muutos

e teknologian kehittyminen

o talouden tasapainottaminen

e saantelyn ja valvonnan lisdantyminen

e verkostoituminen

e ymparist6- ja yhteiskuntavastuun korostuminen (Yhteiskuntavastuu OPssa; Ra-
jander-Juusti 2012, 16).

Globalisoituminen vaikuttaa finanssialaan kahdella tavalla: yritykset kansainvalistyvat, ja
yleiseen talouteen kohdistuu globaaleja vaikutuksia. Kansainvalinen palvelukyky ja kan-
sainvaliset kumppanuusverkostot ovat valttamattémia finanssialan toimijoille, jotta ne py-
syvat kilpailussa mukana. (Yhteiskuntavastuu OPssa.) Alan toimintaymparisto tulee sai-
lymaan yha globaalina, mutta Euroopan kehityksen lisaksi Kiinan ja Intian taloudellinen,
poliittinen ja geopoliittisen painoarvon kasvaminen tuovat siihen vaistamatta muutoksia.
Suomalaisille yrityksille tdma luo lisdd mahdollisuuksia, mutta myos haasteita. (Rajan-
der-Juusti 2012, 12.)

Koko maapallon vaestérakenne muuttuu kiihtyvalla tahdilla. Vaestonkasvun nahdaan jat-
kuvan edelleen tulevaisuudessa, ja lansimaissa ihmisten eliniat pitenevat kohentuneiden

elinolojen seka parantuneen terveydenhoidon ansiosta. Samalla kun suuret ikaluokat



ikaantyvat, tyoikaisten maara vahenee. Muuttoliikkeet ovat massiivisia, ja kaupungistu-
minen tulee jatkumaan. Rakennemuutosten seuraukset luovat paineita ennen kaikkea
julkiselle sektorille, mutta myos elinkeinotoimintaan, yrittajyyteen, tydvoiman kysyntaan,
kulutukseen ja osaavan tydvoiman saatavuuteen. Finanssialalla on vahva rooli hyvin-
voinnin turvaajana ja sen merkitys kasvaa entisestaan. (Yhteiskuntavastuu OPssa; Ra-
jander-Juusti 2012, 12.)

Teknologian kehittyminen kiihdyttaa erityisesti digitalisaatiota, joka mahdollistaa rajatto-
man informaation maaran kasvun. Teknologian kehitys parantaa myos tuottavuutta seka
yrityksissa etta julkishallinnossa ja monipuolistaa sahkdisia palveluja, kuten mobiilipal-
veluja. Teknologian kehityksen mydta myds asiakkaat tulevat kayttamaan yha enem-
man sahkoisia finanssipalveluita, mika on ollut selva suuntaus jo jonkin aikaa. (Yhteis-
kuntavastuu OPssa; Rajander-Juusti 2012, 12.)

Korot ovat pitkdan olleet pohjalukemissa ja finanssikriisin jalkeen rahoitusmarkkinoilla on
sailynyt epavarmuuden tila. Useissa maissa talouskasvu on hidastunut talouden sopeut-
tamisen myo6ta. Verotusta kiristetaan laajasti joka alalla ja finanssialan on my6s sopeu-
duttava uuteen saantely- ja markkinaymparistdon, silld kansainvalinen saantely ja val-
vonta lisdantyvat koko ajan. Nailla toimilla pyritdan vahvistamaan finanssialan yritysten

vakavaraisuutta, rahoitusrakennetta ja maksuvalmiutta. (Yhteiskuntavastuu OPssa.)

Kiristyvan kilpailun, asiakaslahtdisen toiminnan merkityksen korostumisen ja verkosto-
maisen toimintatavan myéta liiketoimintamallit tulevat uudistumaan. Nahdaan, etta fi-
nanssialan yritykset Iahtevat laajentamaan toimintaansa etsimalla kumppaneita toimiala-
rajojen ulkopuolelta. Asiakkaita palvellaan myds useamman yrityksen valisena yhteis-
tydéna, mutta kuitenkin "yhden luukun” periaatteella. My6s innovaatiotoiminnassa usko-
taan verkostoitumisen olevan yksi keskeisistd menestystekijdista. (Rajander-Juusti
2012, 12.)

Tulevina vuosina vastuullisuus, eettisyys ja kestava kehitys nousevat entista keskeisim-
miksi osiksi yritysten toimintaa. Maineen hallinnassa seka yritys- ja tuotekuvan kehitta-
misessa vastuullisen liiketoiminnan merkitys kasvaa koko ajan, koska yrityksilta edelly-
tetdan yha lapinakyvampaa ja vastuullisempaa toimintaa. Yritykset eivat enaa kiinnita

huomiota pelkastaan taloudelliseen menestykseen, vaan entistd enemman korostuvat



suhteet ihmisiin ja ymparistoon. Henkiloston hyvinvoinnista ja osaamisesta huolehtimi-
nen seka vastuullinen suhtautuminen ymparistda ja sidosryhmia kohtaan ovat yritysten

menestyksen edellytyksena. (Rajander-Juusti 2012, 12.)

2.4  Muuttuva tyo

Aalto-yliopiston taloustieteen professorin Matti Pohjolan mukaan finanssialan yrityksilla
nahdaan olevan kolme keskeista keinoa parjata kilpailussa. Ensimmainen naista on pal-
velujen jatkuva kehittdminen, jotta paastaan lahemmaksi digitaalisten ja mobiilipalvelu-
jen eturintamaan. Toinen keino on luoda sellainen yrityskulttuuri, jossa asiakkaiden digi-
taalisia palveluja koskeviin odotuksiin voidaan vastata. Asian onnistumisen keskeisena
tekijana on investointi tietotekniikan ohella henkiléston johtamis-, kannuste- ja palkitse-
misjarjestelmiin. Kolmantena keinona on kehittda henkildéstdon osaamista ja toimintata-
poja, silld asiantuntemus ja luottamus ovat finanssialan perinteisia kilpailuetuja ja niiden
merkitys korostuu entisestaan, kun digitaalinen asiointi lisdantyy. Monipuoliset digitaali-
set palvelut tuottavat jo itsessaan paljon arvoa asiakkaalle, mutta lisdarvoa talle saadaan

osaavalla henkildstolla. (Pohjola, 3.)

Merkittdvaa on ottaa huomioon, ettd alaan kohdistuvien muutosten myota tyd ja sita
kautta osaamistarpeet tulevat muuttumaan. Digitaalinen osaamisyhteiskunta muuttaa
vahvasti tyota, joten tulevaisuudessa tarvitaan uudenlaisia kyvykkyyksia. Omat haas-
teensa tahan tuovat erityisesti nuorten keskuudessa olevat mielikuvat finanssialan tydn
luonteesta, joten ala ei houkuttele sellaisia osaajia, joita se tarvitsee nyt ja tulevaisuu-
dessa. Finanssialan ty6ta pidetaan edelleen vahvasti “"nutturapaisten tatien tekemana
rutiinikassaty6na”, samoin kuin alaa ei koeta viela kovin innovatiivisena ja jatkuvasti uu-
distavana. (Rajander-Juusti 2012, 19-20.)

Tulevaisuuden tyéelaman tunnusomaisia piirteitd ovat muun muassa uusien sukupolvien
uudenlaiset asenteet tydeldmaan, ikarakenteen muuttuminen, kansainvalisyyden koros-
tuminen seka etatyon ja muiden joustavien tyon muotojen kasvu tydomarkkinoilla. Myos
viestintavalineiden muutokset ja verkostoituminen tulevat muuttamaan tyota tulevaisuu-
dessa. (Rajander-Juusti 2012, 20.) Erityisesti finanssialaa koskettavat muutokset tydssa

ja osaamistarpeissa on kuvattu tarkemmin kuviossa 3.
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Kuvio 3. Tyon muuttuminen ja osaamistarpeet finanssialalla (Rajander-Juusti 2015, 31).

Teknologia on muuttanut ensisijaisesti asiakaskayttaytymista ja asiakkaiden asiointita-
poja. Perinteisen konttorissa kaynnin ja verkkopalvelun rinnalle on noussut mobiiliasi-
ointi. My6s neuvonnan tarve on kasvanut ja asiakkaiden tarve asiakaspalvelulle on muut-
tunut. Palvelun ei haluta olevan aikaan ja paikkaan sidonnaista. Tama on lisannyt tar-
vetta tybaikojen joustavuudelle seka etatyolle, jonka mahdollisuutta myds finanssialan
henkil6sto itse toivoo lisda. Tulevaisuudessa tyo finanssialalla tulee olemaan viela enem-
man mobiilia, silla tiimit muuttuvat koko ajan enemman virtuaalitimeiksi, jotka tydsken-
televat fyysisesti eri paikoissa, eri paikkakunnilla ja jopa eri maissa. Tama lisdd myos
henkil6stén monimuotoisuutta ja sen huomioonottamista. (Rajander-Juusti 2015, 24—
31.)

Asiakastarpeiden muuttumisen lisaksi toimialarakenteen uudistuminen seka alan kilpai-
lukyky tuovat muutoksia tyohon. Tyontekijoiden roolit ovat voimakkaasti muuttuneet
pankki- ja vakuutusvirkailijoista kohti moniosaajuutta. (Finanssiala vahvistaa tuottavuutta
ja tydhyvinvointia. 2016.) Moniosaamisen ohella monipuoliset ja kehittyvat digitaidot tu-

levat olemaan palvelun perusta finanssialalla (Rajander-Juusti 2015, 5).

Ty6nantajien on yhdessa tyontekijdiden kanssa mietittdva, miten asiakkaat pidetaan tyy-
tyvaisind ja samalla toiminta kannattavana. Lisaksi on pohdittava, miten henkilésté viih-

tyy alalla uudenlaisissa tehtavissa ja voi samanaikaisesti hyvin. (Finanssiala vahvistaa
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tuottavuutta ja tydhyvinvointia. 2016.) Organisaatioiden olisi myds kyettava luomaan it-
sestaan houkutteleva ja merkitykselliseksi koettava tyOpaikka, silla tydpaikan valintakri-

teerina arvostetaan yhd enemman hyvaa tyonantajakuvaa (Rajander-Juusti 2015, 31).

3 Esimiestyo

3.1 Esimiehen rooli ja perustehtava

Esimiehen rooli seka juridisesti etta organisatorisesti on peruslahtokohdiltaan erilainen
kuin yksittdisen asiantuntijan. Merkittavin ero tulee yksinkertaisesti siing, etta asiantunti-
jalla ei ole alaisia hallittavanaan. Juridisessa mielessa esimies on aina tydnantajan edus-
taja. Koska tydnantaja sitoutuu tydsopimuksen allekirjoittaessaan oikeuksiin ja velvolli-
suuksiin, joita lait, ty0 -tai virkaehtosopimukset seka naita tarkentava tydsopimus ohjaa-
vat, on esimies tyOnantajan edustajana vastuussa siita, ettd hanen alaisensa oikeudet
toteutuvat. Esimiehen tulisi myds tunnistaa tilanteet, joissa tydsopimuksessa sovittujen

asioiden toteutuminen vaarantuu. (Esimiehen virallinen rooli.)

Organisaatioissa esimiehen paallimmainen perustehtava on johtaa. Osa tata on lukuis-

ten tydntekijoihin kohdistuvien perusprosessien lapivienti. Naitd ovat muun muassa

o yrityksen strategian jalkauttaminen

o ylhaalta tulevien tavoitteiden jalkauttaminen ja tiimin tavoitteiden asettelu
e tehtavien organisointi ja suunnittelu

e perustehtavan selkeyttaminen

e resursointi

o motivointi ja palkitseminen

¢ tiimin ja alaisten kehittdminen

¢ viestinta ja muutoksen johtaminen

e palaute ja suorituksen arviointi

e tyohyvinvoinnin kehittaminen ja yllapito

e ongelmatilanteisiin puuttuminen (Esimiehen tehtavat).

Hyvalla esimiestydlla saadaan ennen kaikkea rakennettua tydyhteisdn jasenten keski-

naista luottamusta. Oikealla delegoinnilla tydyhteisbn osaaminen kasvaa ja esimies saa
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aikaa omaan perustehtavaansa eli johtamiseen. Vaikka esimiehen tehtadvana on edustaa
tydnantajan lisdksi omaa yksikkéaan, hanen ei ole aina valttamatdnta osallistua kaikkiin
tilaisuuksiin. Jos esimies on oppinut jakamaan asiantuntemustaan ja vastuuta, hanen ei
tarvitse itse edustaa aina tydyhteisda, vaan voi 1ahettdd asiaan perehtyneen henkildn.
Tehtavien ja vastuun jakamisella kartutetaan koko yhteisbn osaamispadomaa, lisdtaan
motivaatiota ja vahvistetaan ennen kaikkea luottamuksen ilmapiiria. (Hyva esimiestyo,
19.)

3.2 Esimiestydn haasteet

Nykyajan organisaatioiden johtaminen on tana paivana haasteellisempaa kuin ehka kos-
kaan aikaisemmin. Toimintaympariston jatkuvat muutokset, kuten kiihtyva globalisaatio,
toistuvasti uudelleen ryhmittyva kilpailu seka tekninen kehitys muokkaavat tydyhteiséja
jatkuvasti ja asettavat muutospaineita esimiestydlle. (Johtaminen ja esimiesty6. 2016,
(Rajander-Juusti 2012, 35.)

Tyoterveyslaitoksen mukaan menestyksen kulmakivia muutoksessa ovat erityisesti

o yrityksen seka sen henkiloston hyvinvointi

e yrityksen jatkuva uudistuminen ja oppiminen

e innovaatiot ja kehittyminen niiden kautta

e organisaatiorakenne, joka kykenee joustavasti muuttamaan toimintaansa toimin-

taympariston mukaan (Johtaminen ja esimiesty6. 2016).

Nama kaikki edelld mainitut seikat edellyttavat onnistuakseen jatkuvaa vuorovaikutusta
ihmisten kanssa, joten henkildjohtaminen kaikilla organisaation tasoilla on hyvin keskei-

nen jatkuvan kehittdmisen valine (Johtaminen ja esimiestyd. 2016).

Y-sukupolvi eli 1980-luvun alun ja 1990-luvun puolivalin valisena aikana syntyneet tule-
vat erityisesti haastamaan johtamisen ja tyoyhteisojen nykytilan. Y-sukupolvi on lapsuu-
desta saakka tottunut vaikuttamiseen, verkostoitumiseen ja sitd on rohkaistu itsensa il-
maisuun. Se on myods saanut jatkuvasti palautetta seka opettajilta ettd harrastuksissa
valmentajilta. Naita taitoja ja odotuksia se tulee kayttdmaan myos tydelamassa. Y-suku-
polvi haastaa avoimesti organisaation johtamismallit, kyseenalaistaa palkitsemismallit,
toimintatapojen jaykkyyden seka rakkauden saantdihin, eikd ota asioita itsestaansel-

vyyksina. (Suutarinen 2011, 19.)
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Y-sukupolven edustajat korostavat ennen kaikkea valinnan mahdollisuutta tydssa. Heille
on tavanomaista tydpaikkojen kilpailuttaminen ja runsaampi vaihtuvuus sek& huonojen
esimiesten boikotointi. Tata kuvaa hyvin myos se, etta he arvostavat hyvan esimiestyon
palkkaa tarkeammaksi tekijaksi. (Suutarinen 2011,19.; Rajander-Juusti 2012, 35.) Esi-
miestyon tulisi nuorten mielesta olla ennen kaikkea kaverillista, valmentavaa ja tyonteki-
jOiden toiveita huomioivaa. Sen tulisi olla my6s tuloshakuista, joustavaa ja delegoivaa
(Rajander-Juusti 2012, 38). Esimiestydn lisaksi muita tarkeita seikkoja tyopaikkaan liit-

tyen ovat mielenkiintoiset tyotehtavat ja mukavat tydkaverit. (Suutarinen 2011, 24.)

3.3 Esimiehen hyvinvointi

Esimiehelta vaaditaan paljon, silla hanella on tydyhteiséssa monta eri roolia. Hanen paa-
roolinsa on olla esimies omalle tiimilleen, mutta han on my6s suunnan nayttija, viestin
valittaja ja paatosten tekija. Esimiehella on yleensa naiden ohella myos vastuu jostain
tuotteesta, palvelusta, liiketoiminnasta tai asiakkaista, ja lisdksi han huolehtii henkilds-
tosta ja tuottavuudesta. Esimiehen tehtavana on sovittaa yhteen seka organisaation ta-
voitteet ettd alaistensa tavoitteet niin, ettd jokainen tydntekijd ymmartaa organisaation
strategian ja sen merkityksen omassa tydssaan, sekad parhaimmillaan tavoitteiden to-
teuttaminen kehittaa heidan osaamistaan. Jotta tavoitteet saadaan toteutettua, esimie-
hen on myds varmistettava tarvittava osaaminen seka resurssit. (Hakala 2013; Strate-

gian jalkauttaminen ja tavoitteet.)

Esimiesroolin lisdksi esimies on samanaikaisesti asiantuntijana osa oman esimiehensa
ryhmaa. Han on kollega muille esimiehille ja osa organisaatiota seka myds oman toimi-
alansa verkostoa, jolloin han tarvittaessa ottaa kantaa ja tekee yhteisty6ta eri sidosryh-
mien kanssa. Esimiehen on siis tydpaivan aikana vaihdettava jatkuvasti roolia paatok-
sentekijastd paatdksen toteuttajaksi, toimeksiantajasta yhteistyén tekijaksi ja palaut-

teen antajasta palautteen kohteeksi. (Kuusela 2013.)

Esimies toimii myds roolimallina. Han luo tydn tekemiselle kriteerit seka viestii kaikella
toiminnallaan ja omalla asenteellaan tydyhteis6on ja alaisilleen, miten tydhon ja tyohy-
vinvointiin tulee suhtautua. Esimiehen oma hyvinvointi ei nain ollen ole vain hanen oma

asiansa. (Harju & Kallasvuo 2007, 18.) Esimiehen rooli tydnantajan edustajana on olla
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vastuussa alaistensa ty6hyvinvoinnista (Esimiehen virallinen rooli). Kyetdkseen tuke-
maan tyohyvinvointia on esimiehen itse voitava hyvin. Oma hyvinvointi on kyettava aset-
tamaan etusijalle ja pohdittava, mitkd asiat omassa tydssa tuovat voimia ja mitka kuor-
mittavat. (Hankonen 2015.) Jos esimieheltd loppuu jaksaminen tai motivaatio omaan

tyéhon, vaikuttaa se hanen yksityiselamansa lisaksi tydyhteisdon (Hakala 2013).

Esimiehen jaksaminen tydssa on koko tydyhteisén toiminnan kannalta erittain merkittava
asia. Esimiehen uupuminen heijastuu ensisijaisesti kielteisesti hanen johtamiinsa alai-
siin. Vasynyt esimies ei jaksa tehda paatoksia eika paneutua riittavasti tydyhteisén seka
sen yksittaisten jasenten toimintaan. Tyopaikalla voi herkasti tdman seurauksena alkaa

iimeta monenlaisia epaselvyyksia ja puutteita. (Jarvinen 2001, 145-146.)

Esimiehen valinpitamattdmyys heikentdaa myds alaisten tydmotivaatiota. Esimiehen teh-
tavana on omalla esimerkillaan luoda ja yllapitaa innostusta ja tydmotivaatiota. Uupunut
esimies on aina poissaoleva esimies ja tdma voi aiheuttaa sen, etta jotkut tydyhteison
jasenet pyrkivat ottamaan johdon kasiinsa. Koska johtamistehtavaa ei ole heille viralli-
sesti annettu, syntyy kiistaa epavirallisesta vallankaytdsta ja konfliktit lisdantyvat tydyh-
teisdssa. (Jarvinen 2001, 145-146.)

Kuten kaikki tyontekijat, myos esimiehet tarvitsevat erilaisia voimavaroja tyolleen kan-
nustuksen ja tuen lisaksi. Tutkimusten mukaan esimiehen voimavaroja ovat erityisesti
patevat ja luotettavat alaiset sekd hyva vuorovaikutus tyoyhteisossa. Nama edistavat
hyvan johtamisen ja selkeiden pelisdantdjen ohella yhteisdllisyytta eli sosiaalista paa-
omaa, joka on yrityksen aineetonta padomaa. Sosiaalisen padoman lisaksi yrityksen ai-
neetonta padomaa on muun muassa psykologinen paaoma, jolla viitataan yksilon hen-
kisiin voimavaroihin. (Hakala 2013; Manka & Larjovuori 2013, 6.) Kuviossa 4 on kuvattu

naiden kahden aineettoman padoman ominaispiirteet.
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Kuvio 4. Sosiaalinen ja psykologinen padoma (Hakala 2013).

Sosiaalisen ja psykologisen paaoman lisddminen pienentavat sairastumisen ja masen-
nuksen riskia seka parantavat tyossa suoriutumista ja tyoyhteison tuen hyédyntamista.
Aineettoman paaoman tehokkaalla kayt6lla uskotaan taas olevan 50-90 prosentin vai-
kutus organisaation tulokseen. Siksi jokaisessa organisaatiossa olisi hyva miettia, miten
se yllapitaa henkilostonsa hyvinvointia ja |0ytaa keinoja, joilla vahvuuksia ja voimavaroja
lisatdan seka esimiehillda ettd muilla tydyhteison jasenilld. (Hakala 2013; Manka ym.
2013, 8.)

4 Tyohyvinvointi

4.1 Tydhyvinvointi kasitteena

TyOssa jaksamista kuvataan usein kasitteiden tyokyky, hyvinvointi, tyotyytyvaisyys,
stressi ja uupuminen kautta. Nama kaikki liittyvat toisiinsa ja kuvaavat eri tavoin sita,
miten ihminen selvida tydssa, kokee tydssa olemisensa ja sailyttda terveytensa. (Piili
2006, 159.)

Tyoéhyvinvointi ei kuitenkaan ole yksiselitteinen kasite, vaan hyvin laaja-alainen ja moni-
ulotteinen kokonaisuus, joka rakentuu yritykseen, tydyhteis6on ja yksilédn itseensa liit-
tyvista tekijoistd (Manka & Hakala & Nuutinen & Harju 2010, 7). Tahan kokonaisuuteen

kuuluu myds tydn, vapaa-ajan ja levon tasapaino. Tydéhyvinvoinnin keskeinen tekija on
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tyokyky, joka kuvaa tyossa onnistumisen edellytyksia seka yksilon voimavarojen etta

tyon vaatimusten kannalta. (Tydhyvinvointia yhteistyolla. 2011, 2.)

Tyohyvinvointi nakyy yrityksissa henkiloston tyytyvaisyytend, mika heijastuu myontei-
sesti tyon laatuun ja uusien innovaatioiden syntymiseen. Nama lisdavat puolestaan asia-
kastyytyvaisyytta, yrityksen kykya luoda uusia toimintatapoja seka kehittada tuottavuutta.
(Manka ym. 2010, 13.) Voidaankin sanoa, etta tydhyvinvointi tarkoittaa kaikkia niita teki-
joita, joiden avulla yritys ja tydyhteisé onnistuvat perustehtavassaan eli tyd on tuloksel-

lista (Tydhyvinvointia yhteistyolla. 2011, 2).

Tyo6hyvinvointi on tydpaikalla monen eri tahon vastuulla. Paavastuu tydhyvinvoinnista on
tydnantajalla seka esimiehilla. Tydnantaja vastaa resursseista, tavoitteista ja toimintata-
voista ja siitd, millaista tyokulttuuria ty6paikalla pidetadan ylla ja miten ihmisten arvosta-
minen tydssa nakyy. Johtamisen ja esimiestydn avulla varmistetaan tydhyvinvoinnin ot-
taminen huomioon seka jokapaivaisessa tekemisessa ettd tulevaisuuden haasteissa.

(Tydhyvinvoinnin tekijat.)

Jokainen yksittdinen tyontekija vastaa omalta osaltaan tydhyvinvoinnistaan. Asenteet,
kayttaytyminen ja itsestdan huolehtiminen ovat kaikki asioita, joihin jokainen voi itse vai-
kuttaa. Tyopaikalla on liséksi monia asiantuntijoita, joiden tehtavana on tukea seka tyon-
antajaa etta tyontekijoita tyohyvinvointiin liittyvien ongelmien ratkaisussa seka kehittami-
seen liittyvissa tilanteissa. Naita tahoja ovat tyosuojelu- ja luottamushenkilot seka tyoter-

veyshuollon ja henkildstéhallinnon asiantuntijat. (Tydhyvinvoinnin tekijat.)

4.2 Tyohyvinvoinnin tekijat

Tybhyvinvoinnin johtamisen dosentin Marja-Liisa Mankan kehittaman tyéhyvinvointimal-
lin mukaan tydhyvinvointiin vaikuttavat tyéntekijan omat seka tydympariston piirteet

(Manka 2015, 105). Mankan tyéhyvinvointimalli on esitetty kuviossa 5.
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Kuvio 5. Tydhyvinvointiin vaikuttavat tekijat (Manka 2010, 16).

Malli on hyvin voimavarakeskeinen, silla se pyrkii havainnollistamaan, mitka tekijat mah-
dollistavat tyohyvinvoinnin. Milla keinoin tyopaikasta saadaan mahdollisimman hyvin ja
menestyksellisesti toimiva, ja samaan aikaan sen tyontekijat olisivat terveita ja hyvinvoi-

via seka lisaksi kokisivat tydniloa ja tydn imua. (Manka 2015, 105-106.)

4.21 Yksilo

Tyontekija tulkitsee lahtdkohtaisesti tydpaikkaansa omien asenteidensa pohjalta. Vaikka
kaikki tydymparistén ominaisuudet olisivat tydhyvinvointia tukevia, tydntekijan asenteet
vaikuttavat tydpaikan ja tydhyvinvoinnin tulkintaan. Asenteen lisaksi tydpaikan tulkintaan
vaikuttavat vahvasti monta yksilén henkildkohtaista ominaisuutta. Naitd ovat muun mu-
assa elamanhallinnan tunne, kasvumotivaatio, fyysinen kunto ja terveys. (Manka 2015,
106-107.)
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Eldmanhallinnan tunne on ratkaiseva tekija ihmisen hyvinvoinnille ja on suoraan verran-
nollinen jaksamiseen. Mita enemman omaan elamaansa kokee voivansa vaikuttaa, sita
paremmin jaksaa. EIamaa, sen tapahtumia ja haasteita ei kukaan voi taysin ohjata, mutta
realistinen ja objektiivinen asenne sekd myonteinen ajattelutapa edistavat elamanhallin-
nan tunnetta. (Manka 2010, 153-155.)

Yksi elamanhallintaan vaikuttava tekija on kasvumotivaatio. Kasvumotivaatiolla tarkoite-
taan oppimiseen tarvittavaa kehittymisen halua ja tahtoa. Tahan liittyy myds valmius
haasteellisiin tehtaviin seka luottamus omassa tydssa selviytymiseen. Henkild, jolla on
korkea kasvumotivaatio, suhtautuu positiivisesti tydnsa ja tydyhteisdnsa toimintaan. Ela-
manhallinnan lisdksi kasvumotivaatiolla on vaikutuksia tyéhon sitoutumiseen ja tyéhyvin-
vointiin. (Manka 2010, 197-198.)

Henkildn toimintakyky kertoo, kuinka hyvin han selviytyy paivittaisista elaman vaatimuk-
sista ja tydokyky puolestaan kuvaa, kuinka tdma toimintakyky riittda tydon vaatimuksiin.
Terveelliset elamantavat, kuten liikunta, ravinto, riittdva lepo ja uni seka sosiaalisista
suhteista ja harrastamisesta huolehtiminen ovat perustana jokaisen henkildkohtaiselle
toimintakyvylle ja sita kautta tyokyvylle ja tyohyvinvoinnille. Naihin voi jokainen itse vai-
kuttaa tekemalld myonteisia valintoja, silld hyva fyysinen kunto vaikuttaa jaksamisen
ohella my6s alyllisiin toimintoihin. Liikunnalla on esimerkiksi muistia suojaava vaikutus.
Erityisen tarkeaa on huolehtia tyd- ja yksityiselaman tasapainosta. Huono tasapaino tyén
ja vapaa-ajan valilla on yksi merkittdvimmista stressin aiheuttajista. (Johda tuottavasti,
31; Manka 2010, 17; Tydterveyslaitos 2015; Well-being at work 2014.)

4.2.2 Organisaatio

Tyobnantajalla ja organisaatiolla on oma merkittava roolinsa tydhyvinvoinnissa. Tyéhyvin-
vointia mahdollistava organisaatio on tavoitteellinen ja rakenteeltaan joustava. Talla tar-
koitetaan sita, ettd organisaatio tuntee visionsa, strategiansa ja arvonsa ja niihin pohjau-
tuvat tavoitteet ovat kaikkien yritysten tyontekijdiden tiedossa ja kukin tietdd oman osuu-
tensa niiden toteuttamisessa. Lisaksi olisi hyva, ettd organisaation hierarkiset rakenteet
ovat purettu mahdollisimman pitkalle, jotta paatdksenteko on mahdollista joka alueella,
ja ndin nopeasti muuttuviin asiakastarpeisiin voidaan vastata mahdollisimman nopeasti.
Joustavuuden ansiosta kaikilla on mahdollisuus osallistumiseen ja tietdmyksen vaihtoon.
(Manka 2010, 16-17.)
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Organisaation tulosten odotetaan jatkuvasti parantuvan, joten henkiléstén suoritusten on
myds jatkuvasti parannuttava. Suoritukset taas ovat riippuvaisia tiimien ja yksiliden
osaamisesta, joka koostuu tiedoista, taidoista, asenteista, kokemuksista seka kontak-
teista. Hyvinvoiva organisaatio tuntee osaamisensa ja tunnistaa tulevaisuuden vaatimuk-
set. Tama edellyttaa organisaatiolta osaamisen kehittdmista ja osaamisesta palkitse-
mista. (Manka 2010, 16-17; Sydanmaanlakka 2007, 16.)

Osaamisen kehittdmisen avulla organisaatiosta tulee oppiva (Manka 2010, 17.) Oppiva
organisaatio kykenee muuttamaan nopeasti toimintatapojaan. Silld on kyky sopeutua ja
uudistua jatkuvasti ymparistdon vaatimusten mukaisesti. Osaamisen johtaminen ja osaa-
misen kehittdmisprosessin hallinta ndhdaan vahvasti organisaation menestyksen ta-
kana. (Sydanmaanlakka 2007, 286.)

Organisaatioon kuuluu oleellisesti my6s tydymparistd, joka vaikuttaa tydhyvinvointiin.
Organisaation on huolehdittava siita, etta tydymparistoé on kaikin puolin toimiva ja turval-
linen. TyOskentelytilojen ja tyovalineiden tulee olla tarkoituksenmukaiset ja kunnossa.
(Manka 2010, 17; Well-being at work 2014.)

4.2.3 Ryhmahenki

Hyva ryhmahenki perustuu ryhman jasenten keskinaiseen luottamukseen, avoimuuteen,
arvostukseen, auttamishaluun ja onnistumiseen. Ryhma toimii, kun sen jasenilta 10ytyy
tydyhteisdtaitoja, kuten taitoa kuunnella ja tuoda asioita esille, tahdikkuutta kertoa eriavia

mielipiteitd seka pyrkimysta tulla ymmarretyksi. (Manka 2010, 18; Tydyhteisottaidot.)

Tyobyhteisttaidot eivat pelkastaan ilmene hyvana kayttaytymisena ja hyvina tekoina
muita tydyhteisén jasenia kohtaan, vaan myds myonteisena asennoitumisena tydpaik-
kaa ja organisaation kannalta keskeisia asioita kohtaan. Tyoyhteis6taidot nakyvatkin
muun muassa haluna osallistua tyépaikan kehitystyéhén, vastuullisuutena ja ennakko-
luulottomuutena. Tydyhteis6taidot rakentavat myds omalta osaltaan myodnteista organi-
saatiokuvaa, silla tydyhteisotaidot tekevat tyon tekemisestd mukavaa ja sujuvaa. (Tyo-

yhteisoétaidot.)

Tybyhteis6ssa on hyvin usein toimintaa ohjaavia joko suullisia tai epavirallisia sopimuk-
sia: pelisdantdja, joissa on maaritetty, miten ryhmassa toimitaan. Varsinkin uuden ryh-

man aloittaessa toimintansa olisi hyva yhdessa pohtia yhteiset pelisdannot, jotka tukevat
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ryhman perustehtavan suorittamista, hyvaa vuorovaikutusta ja edistavat yhteistyon su-
jumista. Yhdessa laaditut pelisaannot myos sitouttavat jokaista ryhman jasenta toimi-
maan ryhman parhaaksi. Saantdja on hyva muistaa paivittda saanndllisesti, jotta ne so-

pivat aina senhetkiseen tilanteeseen. (Terava & Maki-Pulsa 2011, 20-21.)

424 Ty

Tyon pitaisi olla mielekasta ja siihen tulisi sisaltya vaikuttamismahdollisuuksia seka
oman tydn tavoiteasetantaan etta pelisdantdihin. Hyvalla ty6llda on myds kannustearvoa
eli tydn sisaltd on monipuolista, ja se mahdollistaa uuden oppimista. Kannustearvoa li-
saavat ulkoiset palkkiot, kuten se, etta tydstd maksetaan oikeudenmukaista palkkaa
seka mahdollisesti muita palkkioita. (Manka & Kaikkonen & Nuutinen 2007, 9; Well-being
at work 2014.) Palkkiojarjestelman tulee kuitenkin olla hyvin suunniteltu, silld huonosti
suunniteltuna se voi johtaa epatoivottuihin tuloksiin tydhyvinvoinnissa. Liika keskittymi-
nen ulkoisiin palkkioihin voi heikentdd huomattavasti yksilon sisaistd motivaatiota ja sita

kautta tydhyvinvointia. (Martela & Jarenko 2014, 6.)

Hyvasta tyosta syntyy tyon hallinnan tunne. Talla tarkoitetaan tyon itsenaisyytta eli mah-
dollisuutta vaikuttaa omaan tyéhén. Tarjoaako tyd vapautta ja valtaa paattaa itse esimer-
kiksi aikatauluista ja menettelytavoista? Stressia aiheuttaa etenkin, jos tydn vaatimukset
ovat liilan korkeat. Jos henkilokohtaiset taidot ja osaaminen eivat vastaa tydn vaativuus-
tasoa, saattaa se johtaa tydnhallinnantunteen menettamiseen, ylikuormitukseen ja jopa
tyduupumukseen. (Manka 2010, 188-189; Well-being at work 2014; limarinen, 6.)

425 Esimies

Esimiestyd on tyohyvinvoinnin kannalta hyvin merkittava tekija ja lukuisat tutkimukset
osoittavat sen vaikuttavan vahvasti tyohyvinvointiin. Esimiehen rooli on luoda tyéssaan
mahdollisimman toimivat edellytykset hyvan tyon tekemiselle ja tytssa jaksamiselle. (lI-
marinen, 5.) Esimiestyon tulisikin olla kannustavaa, osallistavaa ja luottamusta rakenta-
vaa. Esimiehen on my06s osattava nahda tulevaisuuden suuret linjat ja kyettava luomaan
edellytykset uudistumiselle. (Manka 2015, 106; Manka ym. 2007, 9.)
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Erityisen tarkeaa tyohyvinvoinnin kannalta on se, etta esimies on osallisena tyon teke-
misen arjessa. Kun esimies on lasna ja helposti Iahestyttava, voi han tunnistaa helpom-
min tyota hairitsevat tekijat. Esimies huomaa nain myos muutokset seka jaksamisessa
etta ilmapiirissa. Talla saadaan varmistettua jokapaivaisessa tyossa tyohyvinvoinnin jat-

kuva johtaminen. (llmarinen, 5.)

4.3 Tyonimu

Tyohyvinvointiin liittyy vahvasti tydon imun kasite. Tyon imulla tarkoitetaan pysyvaisluon-
teista, myodnteista tunnetilaa tydssa ja se koostuu kolmesta eri tekijasta: tarmokkuudesta,
omistautumisesta ja uppoutumisesta. (Kaivola & Launila 2007, 130; Martela ym. 2014,
4).

Tarmokkuus on energisyytta ja toimintatarmoa, halua panostaa tyohon seka sinnikkyytta
myods vastoinkdymisissad. Omistautuminen tarkoittaa tydon kokemista merkitykselliseksi,
inspiroivaksi ja vaivan arvoiseksi. Tydssa koetaan innostusta, ylpeytta ja myos haasteel-
lisuutta. Kun tarmokkuus ja omistautuminen ovat kunnossa, seuraa tasta uppoutuminen,
joka on syvallista keskittymista ja paneutumista tydtehtavaan seka naista koettu nau-
tinto. Syvallistd uppoutumista kuvataan usein myds termilla flow. Flow on tila, jossa yksil®
uppoutuu tekemiseensa niin syvasti, etta aika, paikka ja koko hanen minuutensa haipy-
vat taka-alalle. Henkilén koko olemus suuntautuu vain kasilla olevaan tehtavaan. (Kai-
vola ym. 2007, 131; Martela ym. 2014, 19.)

Tyon imu ja innostuneisuus ovat seurausta yksilon motivaatiosta. Motivaatio voidaan ja-
kaa kahteen eri osaan: ulkoiseen ja sisdiseen motivaatioon (kuvio 6). Tyd koostuu paa-
osin naistd molemmista motivoitumistavoista, mutta toinen on yleensd vahvemmassa
asemassa. Mitd enemman yksilon tydntekoa ohjaa sisdinen motivaatio, sitd innostu-

neempi han on tydstaan. (Repo 2016, D 4; Martela ym. 2014, 6.)
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SISAINEN ULKOINEN
MOTIVAATIO MOTIVAATIO

Proaktiivinen Reaktiivinen

Omasta itsestd Ulkoiset palkkiot ja
kumpuava innostus rangaistukset

Energisoivaa Kuluttavaa

Tekeminen vetaa Ihmisen pitda puskea
puoleensa tekemista pdin

Kuvio 6. Sisdisen ja ulkoisen motivaation tunnusmerkit. (Repo 2016, D 4)

Sisdisen motivaation synnyttaa yleensa kolme tekijaa: omaehtoisuus, kyvykkyys ja yh-
teisollisyys. Yksilo tuntee omaehtoisuutta silloin, kun han kokee saavansa paattaa itse
tekemisistaan ja kokee tyon omakseen. Tata vahvistaa erityisesti se, kun kokee organi-
saation arvot ja tavoitteet omakseen. Henkilon on oltava myds kyvykas hoitamaan
tydnsa eli hanen luontaiset taipumuksensa ja opitut asiat tukevat tydn menestyksekasta
hoitamista. Tunnistamalla omat luontaiset taipumukset 16ytaad omat erityisvahvuutensa,
joita kehittda. Sisaistéd motivaatiota vahvistaa lisaksi se, etta yksil6 tuntee olevansa vah-
vasti osa kannustavaa ja turvallista tydyhteis6a. (Repo 2016, D 4)

Ulkoisesti motivoitunut henkil® tekee yleensa vain sen mitd haneltd odotetaan. Sisaisesti
motivoituneet ja tydn imua kokevat henkilét ovat aloitteellisempia, halukkaampia oppi-
maan uutta ja kehittdmaan omaa osaamistaan. He ovat talléin myds tuottavampia ja ete-
nevat paremmin urallaan. Innostuksen seurauksena myos jaksaa pidempaan, silla tyo ei
koeta henkisesti kuormittavaksi. Innostus ei siis vain kasvata tuottavuutta, vaan myoés

vaikuttaa hyvin vahvasti tydhyvinvointiin. (Repo 2016, D 4; Martela ym. 2014, 25.)
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4.4 Tydhyvinvoinnin kehittdminen

Tyohyvinvointi on yritykselle tarkea kilpailutekija, silla se vaikuttaa yrityksen taloudelli-
seen tulokseen ja maineeseen. Panostukset tydhyvinvointiin ja tydhyvinvointia lisdavat
toimenpiteet voivat olla taloudellisesti hyvin kannattavia. Tutkimusten mukaan tyéhyvin-
voinnista ja siihen panostamisesta saatu hyoty on keskimaarin jopa kuusinkertainen pa-
nostuksiin ndhden. (Rajander-Juusti 2015, 35.) Taloudellisia etuja yritys saa muun mu-
assa sairauspoissaolojen vahenemisesta, tydkyvyttdomyydesta aiheutuvien eldkekustan-
nusten pienenemisesta ja tyon tehokkuuden nousemisesta. Muita etuja ovat muun mu-
assa tyontekijdiden vaihtuvuuden vaheneminen, tydn laadun paraneminen ja luovuuden

kasvaminen. (Terava ym. 2011, 7.)

Tybhyvinvointi ei kuitenkaan synny organisaatiosta itsestaan, vaan se vaatii systemaat-
tista johtamista (Terava ym. 2011, 7). Tydhyvinvointi vaatii jarjestelmallista kehittamista
ja yhteistydssa eri toimijoiden kanssa (Tydhyvinvoinnin kehittdminen). Koko tydyhteisén
tydhyvinvoinnin kokonaisvaltaisella kehittamisella aikaansaadaan merkittavammat vai-
kutukset esimerkiksi stressinhallintaan kuin yksittaisiin tydntekijoihin kohdistuvilla kehit-
tamistoimilla. Eraan tutkimuksen mukaan kehittamishankkeet, joissa puututaan yhtaai-
kaisesti tydympariston fyysisiin tekijoihin, tydaikajarjestelyihin ja tydorganisaation puittei-
siin, kuten esimerkiksi tydprosessien sujuvuutta lisdaviin toimenpiteisiin, taltuttavat ty6-

paikan stressia tehokkaimmin. (Manka 2015, 105.)

Kehittamistyohon kannattaa yleensa ottaa koko henkilostd mukaan. Jos tahan ei ole
mahdollisuutta, pitda kuitenkin huolehtia, etta tydohyvinvoinnin kehityskohteita valitta-
essa otetaan henkiloston nakemykset, toiveet ja tuntemukset tydhyvinvoinnin tilasta
huomioon. Lahtokohtana tyohyvinvoinnin kehittdmiselle on tydhyvinvoinnin nykytila,
mutta samanaikaisesti on katse suunnattava tulevaisuuteen, jotta tulevaisuuden haas-
teisiin, kuten mahdollisiin muutoksiin, pystytdan vastaamaan. Tulevaisuuden muutok-
sista selviamisessa tyohyvinvointi voi olla ratkaiseva tekija. Kehitettavien asioiden tar-
kastelussa olisi myos pyrittava ongelmien etsimisen sijaan I0ytaa tyon voimavarateki-
joita, silla niillda saadaan vahvistettua tyéhyvinvointiin liittyvia mydnteisia kokemuksia.

(Tydhyvinvoinnin kehittaminen.)

Kuten kaikessa kehittamisessa, myds tydhyvinvoinnin kehittamiselle kannattaa asettaa
selkeat tavoitteet ja toteuttaa kehittdminen prosessinomaisesti, jotta saavutettuja tulok-

sia sekd edistymista kyetdan konkreettisesti tarkastelemaan prosessin eri vaiheissa
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seka lopuksi. Kehittdaminen ei ole mielekasta, jos ei aikaansaada tuloksia. (Tydhyvinvoin-

nin kehittdminen.)

5 Tutkimuksen toteutus

5.1 Tutkimusmenetelma

Taman opinnaytetyon tutkimusmenetelman valintaan vaikutti ensisijaisesti se, etta tutki-
muksen kohdejoukko oli tarkkaan rajattu ja se oli suhteellisen pieni. Kohdejoukkoon kuu-
lui yhteensa kymmenen esimiesta. Lisaksi tavoitteena oli saada mahdollisimman laajaa

tietoa henkildiden omista nakokulmista ja niita selittavista seikoista.

Tutkimusmenetelmaksi valittiin kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimusmenetelma. Kvali-
tatiivisessa tutkimuksessa pyrkimyksena on kuvata todellista elamaa ja ilmi6ita. Harkiten
valitusta tutkimuskohteesta halutaan saada tietoa, joka auttaa ymmartamaan sita. (Oja-
salo & Moilanen & Ritalahti 2014, 105.) Kvalitatiivinen tutkimus tuo esille tutkittavien ha-
vaintoja ja ndkodkulmia eri tilanteista ja nain paastaan lahemmaksi ihmisten ilmidille ja
tapahtumille antamia merkityksia. Se antaa my6s mahdollisuuden huomioida heidan

menneisyyteensa ja kehitykseensa liittyvia tekijoita (Hirsjarvi & Hurme 2004, 27-28).

5.2 Aineiston keruu ja toteutus

Tutkimusaineiston tiedonkeruumenetelmaksi valittiin puolistrukturoitu haastattelu eli tee-
mahaastattelu. Haastattelu on tiedonkeruumenetelmana joustava ja siksi se sopii moniin
erilaisiin tutkimustarkoituksiin. Haastattelussa ollaan suorassa vuorovaikutuksessa tut-
kittavan kanssa, ja tdma antaa mahdollisuuden sekd suunnata tiedonhankintaa itse ti-
lanteessa, etta saada esiin vastauksen taustalla olevia seikkoja. Haastattelussa korostuu
se, ettd ihminen on tilanteessa subjekti ja hanelld on mahdollisuus tuoda esille taysin

vapaasti itsedan koskevia asioita. (Hirsjarvi ym. 2004, 34-35.)

Teemahaastattelu sopii hyvin tilanteeseen, jossa vastaajaa ei haluta liikaa ohjata. Kun
taysin strukturoidussa haastattelussa ennakkoon laaditut kysymykset esitetaan aina en-
nalta maaratyssa jarjestyksessa, teemahaastattelussa haastatteluteemat ja niihin liitty-

vat kysymykset on suunniteltu etukateen, mutta kysymysten jarjestykset ja sanamuodot
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voivat vaihdella haastattelusta toiseen. Teemahaastattelu mahdollistaa tarvittaessa joi-
denkin etukateen laadittujen kysymysten poisjattdmisen tai vastaavasti haastateltavalle
voidaan esittaa kysymyksia, jotka nousevat mieleen haastattelun aikana. (Ojasalo ym.
2014, 43, 108.)

Haastattelun teemat oli johdettu suoraan tutkimuskysymyksista. Teemoja olivat tyohy-
vinvointi yleisesti, esimiehen tyéhyvinvoinnin tekijat seka tulevaisuuden muutokset
tydssa ja niiden mahdolliset vaikutukset tydhyvinvointiin. Haastattelukysymykset ovat liit-
teessa 1. Kysymykset pyrittiin laatimaan niin, ettd ne eivat ole liilan yksityiskohtaisia ja
johdattelevia, vaan haastateltavalle annetaan tilaa |lahted kertomaan aiheesta vapaasti.
Kysymykset pyrittiin my6s asettelemaan niin, ettd niihin on mahdollisuus halutessaan

vastata yleisella tasolla menematta liilan syvalle henkildkohtaisuuksiin.

Jokainen haastateltava kutsuttiin henkilokohtaisesti haastatteluun. Tarkemman haastat-
teluajankohdan sopimisen yhteydessa henkildlle kerrottiin tutkimuksen tarkoitus ja ko-
rostettiin haastattelun luottamuksellisuutta. Samassa yhteydessa lahetettiin kolme haas-
tattelukysymysta etukateen pohdittavaksi. Aikaa pohdinnalle annettiin 2—-3 paivaa. Etu-

kateiskysymykset olivat:

1. Kerro omin sanoin, mita tyéhyvinvointi tarkoittaa mielestasi?
2. Mitka eri tekijat vaikuttavat sinun tyéhyvinvointiisi?

3. Miten naet, etta tydsi muuttuu tulevaisuudessa?

Kaikki haastattelut danitettiin haastateltavan luvalla. Haastatteluissa suositellaan aanit-
tamista, silla haastattelun kuunteleminen jalkeenpain voi antaa uusia nakdkulmia, ja se
mahdollistaa puheen eri sévyjen huomioimisen. A&nitys toimiikin hyvin apuna eri tilan-
teiden tulkinnassa. Haastattelutilanteeseen on myoés helppo jalkeenpain palata ja haas-

tattelu voidaan purkaa hyvinkin tarkasti. (Ojasalo ym. 2014, 107.)

Haastateltavia oli yhteensa viisi ja kaikki olivat OP Yrityspankki Oyj:n Padomamarkki-
napalvelut-osaston esimiehia. Haastattelujen kesto oli keskimaarin 45 minuuttia ja ne
toteutettiin ilman keskeytyksida OP Ryhman neuvottelutiloissa. Haastattelut toteutettiin

heina—elokuussa 2016.



26

5.3 Aineiston kasittely

Tutkimusaineiston kasittely aloitettiin litteroimalla kaikki haastattelut pian koko haastat-
telukierroksen paatyttya. Litteroitu aineisto purettiin jakamalla vastaukset tutkimuskysy-
mysten mukaisesti kolmeen eri osaan. Tydhyvinvoinnin tekijéihin liittyvat vastaukset ja-
oteltiin Mankan tyéhyvinvointimallin osa-alueiden mukaisesti (ks. s. 15): yksild, tyo, ryh-
mahenki, organisaatio ja esimies, silla jo haastatteluvaiheessa oli huomattavissa vas-
tausten samankaltainen jakautuminen kuin Mankan mallissa. Kaikista vastauksista ero-

teltiin haastatteluissa erikseen mainitut tydhyvinvointia heikentavat tekijat.

6 Tutkimustulokset

6.1 Tyohyvinvoinnista yleisesti

Esimiehia pyydettiin omin sanoin kuvaamaan, mita tydhyvinvointi heidan mielestaan tar-

koittaa. Esimiesten maaritelmat on esitetty kuviossa 7.

"kaikki osaset ovat tasapainossa keskenaan”
"voi henkisesti hyvin toissa”
“kokee ajankdyton mielekkaaksi”
“tyopaikkaan liittyvaa hyvinvointia”

“voi hyvin tyossa”

Kuvio 7. Esimiesten maaritelmia tydhyvinvoinnille.
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Kysyttaessa kenen vastuulla tyohyvinvointi on, olivat esimiehet yksimielisia siita, etta
tydhyvinvointi on ensisijaisesti jokaisen yksilon henkildkohtaisella vastuulla. Lahes kaikki

nakivat, ettd tydnantajalla ja erityisesti esimiehelld on siind kuitenkin iso rooli.

Yksilon omaan vastuuseen kuuluu esimiesten mukaan se, ettd valitsee sellaisen tydn ja
sellaisen alan, jossa kokee viihtyvansa. Jokainen voi myds omalla toiminnallaan vaikut-
taa siihen, etta tydyhteiséssa on hyva henki. Ensiarvoisen tarkeaa on pitaa ylla tyésuh-

detaitoja: olla hyva tydkaveri, alainen tai esimies.

Esimiehet nakevat, ettd tybnantajan vastuulla on aikaansaada sellaiset olosuhteet,
joissa yksild padsee toteuttamaan itseaan ja paasee kokemaan, etta tydhon kaytetty aika
on perusteltua. Tydnantaja my6s heidan mukaansa vaikuttaa siihen, millaista kulttuuria
tydyhteis66n tuodaan, mita asioita painotetaan ja milla lailla johdetaan. Esimiehen vas-
tuu on l&hinna huolehtia siita, ettd epakonhtiin puututaan, mutta myds omalta osaltaan

kannustaa tyoéhyvinvointiin.

6.2 Esimiehen tyohyvinvoinnin tekijat

Esimiehiltda kysyttiin, mitka tekijat vaikuttavat heidan tyohyvinvointinsa esimiehena.
Kaikki esimiehet kokivat, ettd tydhyvinvoinnin tekijat eivat juurikaan eroa, onko esimies
vai alainen, silla esimieskin on heidan mielestdan aina alainen. Tutkimuksessa esille
nousseet esimiesten tydhyvinvoinnin tekijat on kuvattu tiivistetysti kuviossa 8 mukaellen

Mankan tyéhyvinvointimallia, joka on esitetty luvussa 4.2.
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ORGANISAATIO
selkea visio ja tavoitteet
hyvin maaritellyt vastuut ja roolit
yrityksen arvot vastaavat omia

_4
D a - ,
‘ YKSILO ITSE BYHMA:E”KI. ‘
ESIMIES ‘ asenne ’ Itmml_\;a yl te:tye:u . ‘
tuki tarvittaessa sisainen motivaatio °_'_99°" 0 VRELEY
‘ elamanhallinta ryhman toimivuus ja riittava
- - osaaminen ‘
4 Wontfszggﬁ%—ajan \_ jatkuva positiivinen palaute
« N

Y06 |
mielenkiintoiset tyotehtavat
oma perustehtava selkea

tyon merkityksellisyys ja innostavuus
vaikutusmahdollisuudet
sopivan laaja tehtavakentta
riitava osaaminen

Kuvio 8. Esimiesten tydhyvinvoinnin tekijat.

Yli puolet esimiehistd mainitsi merkittdvimmiksi tydhyvinvointinsa tekijoiksi oman asen-
teen ja motivaation. Tyon ilo pitda lahtea henkildsta itsestaan ja siihen vaikuttaa erityi-

sesti sisdinen motivaatio.

”Jos sisdinen motivaatio ei ole kunnossa, niin ei ole mukava tulla t6ihin, vaikka kaikki muu

olisikin kunnossa.”

Asenteella nahtiin olevan samanlainen vaikutus kuin sisaisella motivaatiolla. Itsetutkis-
kelulla ja oikealla suhtautumisella voi vaikuttaa ratkaisevasti siihen, mitka asiat antaa
vaikuttaa heikentavasti omaan tyéhyvinvointiin, kiteytti yksi haastateltavista. Oma ela-

manhallinta pitdd myds esimiesten mukaan olla kunnossa, jotta haluaa voida hyvin ja
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kykenee tuntemaan iloa tyostaan. Tarkeana pidettiin kaikkien elaman osa-alueiden, ku-
ten tydn, unen ja vapaa-ajan, keskindista tasapainoa, koska ne vaikuttavat suoraan toi-
siinsa. Fyysisen kunnon romahtaminen mainittiin 1ahinna tyohyvinvointia heikentavaksi

tekijaksi.

Suurin osa esimiesten luettelemista tydhyvinvoinnin tekijoista liittyi tydyhteisdon ja sen
toimintaan. Yli puolet vastaajista pitivat tydyhteisén ja oman ryhman toimivuuteen liittyvia
tekijoita merkittdvimpina tyéhyvinvointinsa tekijoina. Lahes kaikki mainitsivat, etta tarkea
tekija tydhyvinvoinnille on se, etta yhteistyo toimii seka tyétovereiden, esimiesten, alais-
ten etta yhteistydbkumppaneiden kanssa. Vertaistuki muilta esimiehilta koettiin myés erit-
tain tarkeaksi. Kaksi haastateltavista mainitsi omalta esimieheltd saaman tuen tyéhyvin-
vointinsa tekijoiksi, mutta esimieskollegoilta saama vertaistuki koettiin kuitenkin viela tar-
kedmmaksi. Yksi haastateltavista painotti erityisesti positiivisen palautteen merkitysta, ja
etta sita tulee saanndllisesti — miltei joka viikko. Myds tunne siita, etta valitetadan ja tue-

taan esimerkiksi omien tavoitteiden saavuttamisessa, yllapitaa tydhyvinvointia.

Esimiesten mielesta oma tyohyvinvointi tulee omasta ryhmasta: miten oma ryhma toimii
ja mika henki rynmassa on. He mainitsivat, ettd ryhmahenkeé edesauttaa, kun tiimi toimii
hyvin, tiimilaiset toimivat hyvin yhteen ja sita kautta asiat sujuvat. Vaikka asiat eivat aina
sujuisikaan, se ettd asioita voidaan parantaa ja niihin voidaan vaikuttaa, luo hyvaa hen-
kea ryhmaan. Ihmisten vaihtaminen paremman hengen toivossa ei ole ratkaisu. Omaa
tyohyvinvointia heikentaa, jos huomaa, ettei saa omaa ryhmaansa enaa innostumaan
asioista. Tarkeana ryhman toimivuudelle mainittiin myds, ettéd jokaiselta ryhman jase-
nelta 16ytyy riittdvaa osaamista. Osaamispuutteet johtavat herkasti siihen, ettd ennalta
suunnitellut asiat jaavat toteutumatta, ja se aiheuttaa turhautumista seka itselle etta
muille ryhmalaisille. Myds ryhman kehittymista jarruttavat tekijat, kuten liian isot tydmaa-
rat suhteessa kaytdssa oleviin resursseihin, voivat aiheuttaa turhautumista ja sita kautta
vaikuttaa negatiivisesti omaan tyéhyvinvointiin. Samoin tyéhyvinvointia edistaa, kun tie-
taa, milla tasolla tyéhyvinvointi ryhmassa on, ymmarretaankd oma vastuu siind ja mita

esimieheltd odotetaan sen parantamiseksi.



30

Tyoyhteison ohella iso osa esimiesten tyohyvinvoinnin tekijoista liittyy itse tyohon. Tar-
keana pidettiin sitd, etta tydtehtavat ovat mielenkiintoisia ja esimies tuntee oman perus-
tehtdvansa seka vastuunsa. Esimiehen valtuuksien tulee olla kunnossa seka mahdolli-
suudet paasta vaikuttamaan asioihin. Vaikutusmahdollisuuksien heikentyminen mainit-
tiin erityisesti tydhyvinvointia huonontavaksi tekijaksi. Samoin tydpahoinvointia aiheut-
taa, jos tyd menettaa merkityksensa tai se ei enaa innosta. Mielenkiintoisten tydtehtavien
ohella tehtavakentan tulee myds olla sopivan laaja, jotta se pysyy hallinnassa. Haastat-
teluissa mainittiin, ettd ajankayttd voi olla ongelmallista, koska esimiehen roolit jakautu-
vat paaosin hallinnollisten esimiestehtavien ja asiantuntijatehtavien valilla, ja molemmille
rooleille on |8ydyttava riittavasti aikaa. Yhden haastateltavan mukaan juuri asiantuntija-
tehtavat saavat tydssa aikaan flow-tilan. Vaikka aikapaineen tiedostaakin, se haipyy

taka-alalle, koska tyén imu on niin suuri.

Tyotehtaviin liittyvissa tekijdissd oma osaaminen nousi myos esimiesten vastauksissa
esiin. Tyon suorittamiseen pitda heidan mukaansa l6ytya riittdvaa osaamista. Lisaksi on
tarkeada, etta tyopaikalla kannustetaan omien vahvuuksien ja osaamisen hyddyntami-

seen seka yllapitoon.

Yli puolet esimiehista mainitsi organisaation vision ja tavoitteet tyohyvinvoinnin tekijoik-
seen. Esimiehet kokivat, ettd organisaation pitda pystyd antamaan selkea kuva siita, mi-
hin suuntaan yritys on menossa ja mita sen eteen halutaan tehda. Erityisesti silloin, kun
organisaatiossa on paljon muutoksia, selkeat tavoitteet poistavat epavarmuutta, kun tie-
detdan mihin muutos johtaa. Epavarmuus olikin 1ahes kaikilla esimiehilla yksi merkitta-
vimmista tyohyvinvointia heikentavista tekijoista. Heikentavina tekijoina mainittiin myos
paatoksentekoon vaikuttavat seikat, kuten se, etta paatdkset tehdaan liian ylhaalla orga-
nisaatiossa tai se, etta paatdksenteossa ei ole lapinakyvyytta ja paatdkset ovat epara-

tionaaleja.

Tavoitteiden selkeyden ohella hyvin maaritellyt vastuut ja roolit nahtiin tydhyvinvointia
aikaansaavina tekijéina samoin kuin se, etta yrityksen arvot vastaavat omia arvoja. Kun-
nossa olevat tyévalineet mainitsi yksi haastateltavista, mutta niita ei pidetty kovin merkit-
tavina asioina. Lahinna koettiin, ettd huonoja tyévalineita tai huonoja fyysisia tyétiloja voi
syyttaa tydpahoinvoinnista, vaikka todellinen syy tydhyvinvoinnin puuttumiselle olisikin
jossain muualla. Yksittaiset haastatteluissa esille nousseet tyohyvinvointia heikentavat

tekijat on esitetty kuviossa 9.
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Y0
- tyd menettagd merkityksensa
-ty ei innosta enaa

- tyo liian vaativaa suhteessa
osaamiseen

- vaikutusmahdollisuuksien
puuttuminen

RYHMAHENKI
- huonot suhteet tydkavereihin
- el saa ryhmaa innostumaan

- resurssien puute, joka rajoittaa
ihmisten kehittymista

ORGANISAATIO

- epamaaraiset visiot
- fyysiset tyotilat heikot
- epavarmuus
- paatoksenteko liian ylhaalla
- paatokset eparationaalisia

YKSILO

- terveyden
heikkeneminen

TYOPAHOINVOINTI

Kuvio 9. Esimiehen tydhyvinvointia heikentavat tekijat.

6.3 Tulevaisuuden muutokset

Kaikki esimiehet kokivat, etta tulevaisuuden muutosten vaikutuksia heidan tydssaan ei
viela pysty selkeasti nakemaan. Muutokset koetaan kuitenkin paaosin positiivisena

asiana, vaikka joitakin uhkakuviakin on noussut mieleen.

Teknologian kehittyminen ja digitalisaatio nousivat paallimmaisena muutoksen aiheutta-
jana esille kaikissa haastatteluissa. Tyo tulee muuttumaan joltain osin enemman auto-
maattiseksi, mutta miten paljon, siihen arvioidaan vaikuttavan se, milla tasolla johto ha-
luaa sitd hyddynnettavan. Joka tapauksessa se vaatii osaamisen jatkuvaa paivittdmista
organisaation jokaisella tasolla. Jos rutiinitydt ovat automatisoitu, asiantuntijuus korostuu
entistd enemman alaisten tydssa, kun asioita pitdd ymmartaa laajemmin ja kokonaisval-
taisemmin. Uhkakuvana ndhdaan se, ettd ihmisten keskinainen vuorovaikutus haviaa
uusien digitaalisten viestintatapojen my6ta. Pahimmassa tapauksessa asioista keskus-

tellaan vain erilaisten palvelupyyntojen valilla.

Johtamistyylissa arvioitiin myods tapahtuvan muutoksia. Muutos on ollut jo muutaman

vuoden ajan nahtavissd. Enda esimiesten ei odoteta olevan parhaita asiantuntijoita,
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vaan alaiset ovat enemman alkaneet ottaa asiantuntijuudesta vastuuta. Erityisesti nuor-
ten nahtiin olevan tassa asiassa edelldkavijoitd. Nykyinen koulutus kasvattaa nuorista
itseohjautuvia asiantuntijoita, jotka haluavat ottaa vastuuta ja ymmartaa laajemmin pro-
sesseja. He odottavat esimieheltd valmentavaa otetta. Nuoret kaipaavat esimiesta ker-
tomaan Iahinna kaytannon asioista, miten tydelamassa ollaan ja toimitaan. Valmentavan
johtajuuden myota esimiehille jaa enemman aikaa keskittya toiminnan kehittamiseen ja

muihin esimiehen tehtaviin.

Johtamistapoja tulevat esimiesten nakemysten muuttamaan myds etatydn lisdantyminen
tai jos alaiset on sijoitettu fyysisesti eri paikkoihin. Pahinta esimiesten mukaan olisi, jos
tydsuoritteita vain tilattaisiin jostain. Tama havittaisi taysin nykyisen esimies-alaisroolin.

Esimiehen roolin nahdaan muuten muutoksista huolimatta sailyvan samana.

Esimiehet pohtivat, ettd tulevaisuuden muutokset vaikuttavat tydhyvinvointiin I&hinna
oman asenteen ja motivaation kautta. Suurin negatiivinen vaikutus on eniten niilla, jotka
eivat ole valmistautuneet muutokseen tai jos nykyinen tyo haviaa kokonaan. Positiivisia
vaikutuksia tulee siita, etta uudet tyonkuvat voivat olla houkuttelevampia. Tyovalineiden
jatkuva kehittyminen ja parantuminen vaikuttavat omalta osaltaan tulevaisuuden tydhy-

vinvointiin.

Suurin osa esimiehista koki, ettd esimiehen tydhyvinvointia ei talla hetkella tueta riitta-
vasti tydnantajan puolelta. Esimieskoulutuksia ja esimiesvalmennuksia on ajettu alas ja
HR:lla ei ole riittavasti resursseja. Osa esimiehista kuitenkin koki, ettei oikeastaan edes
ole kaivannut tukea. Riittaa, ettda oman tyohyvinvoinnin huolehtimisesta muistutetaan sil-
loin talléin. Omaa osastoa kehuttiin tydhyvinvoinnin edistamisesta ja siita, etta esimies-
ten tyGhyvinvointiin kiinnitetdan huomiota. Omalta esimiehelta ja esimieskollegoilta saa

aina tarvittaessa tukea ja se riittda hyvin pitkalle.

Lahes kaikki esimiehet olivat sitd mieltd, ettd tydhyvinvointia pitaisi yleisesti kehittaa. Ei
vain esimiesten, silla esimieskin on alainen. Yksi esimiehista arvioi, ettd valilla voi olla
ihan hyva, ettei tehda mitdan. Nain ainakin valtetaan tekemasta jotain vaarin. Saanndlli-
sesti tapahtuvia henkildstotyytyvaisyyskyselyita pidettiin hyvana valineena, erityisesti jos
ne toteutetaan tarpeeksi usein esimerkiksi muutaman kuukauden valein. Jos kysely on
vain kerran vuodessa, voivat tulokset olla liian karjistettyja, koska silloin siihen latautuu
likaa patoutumia. Yksi ehdotus oli keskustelutilaisuudet pelkille alaisille. Alaiset paasisi-

vat vapaasti keskustelemaan ilman esimiehia, mita tyohyvinvoinnilta odotetaan. Naiden
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ohella tarkeaa olisi, etta esimiestyo otetaan enemman tosissaan ja vaaditaan enemman
alaistaitoja. Osana alaistaitoja nahtiin oleellisesti se, ettd ymmarrettaisiin oma vastuu

tyohyvinvoinnista.

Oleellisin Iahtdkohta kehittdmiselle oli kuitenkin esimiesten mielesta se, ettéd pysahtyy
miettimaan omaa tyohyvinvointiaan ja kay keskusteluja muun muassa oman esimiehen
kanssa. Pohtii ennen kaikkea mihin suuntaan pitaisi menna, miten kouluttautua, miten
toimii omassa tekemisessaan: onko avoin, kannustava ja toteuttaako arvoja. Muutokset
ovat vaistamattémia, ja on hyva aika ajoin pohtia, onko oma tyd juuri sitd, mitd haluaa

tehda nyt ja tulevaisuudessa.

7 Lopuksi

7.1 Johtopaatdkset

Tutkimuksen tavoitteena oli selvittdd, mitkd ovat esimiesten tydhyvinvoinnin tekijat.
Koska tutkimuksen kohdeorganisaatio on finanssialalla toimiva yritys, oli tavoitteena
myos tutkia, miten finanssialan tulevaisuuden muutokset vaikuttavat esimiesten tyohy-

vinvointiin.

Valittu tutkimusmenetelma eli kvalitatiivinen tutkimusmenetelma ja toteutettu teema-
haastattelu tukivat hyvin tutkimusta. Tyéhyvinvointi on kasitteena moniulotteinen ja ihmi-
set tulkitsevat sitd hyvin pitkalle omien kokemusten perusteella. Puolistrukturoidulla
haastattelulla saatiin esille juuri esimiesten henkilokohtaisia ajatuksia ja nakemyksia,

jotka pohjautuivat heidan omaan yksildlliseen kokemukseensa.

Tybhyvinvoinnista on alan asiantuntijoiden mukaan lukuisia eri maaritelmia ja siihen vai-
kuttavat seka yksiloon itseensa etta tyOyhteisoon liittyvat tekijat. Tata teoriaa tukee se,
etta jokainen tutkimuksessa mukana ollut esimies antoi erilaisen maaritelman tyohyvin-
voinnille. Jokaisessa tulkinnassa asiaa oli tarkasteltu eri nakdkulmista riippuen pitkalle
siitd, miten henkilokohtaisena asiana sita halusi pitéda ja mihin se omasta mielesta liittyy.
Vaikka tydhyvinvointia olisi halunnutkin maaritella puhtaasti tydpaikkaan liittyvana yleis-
luonteisena asiana, henkilokohtaisuutta tukee se seikka, etta tydhyvinvointia ja sen ylla-
pitoa pidetaan ensisijaisesti jokaisen henkilén omalla vastuulla olevana asiana. Jokainen
voi omissa yksil6llisissa valinnoissaan seka tydssa ettd vapaa-ajalla vaikuttaa siihen,

millainen asenne ty6ta ja omaa tydhyvinvointia kohtaan on.
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Tybhyvinvoinnin laajaa ja moninaista kasitysta tukee myos se, ettd tarkan maaritelman
antaminen koettiin haastavaksi. Osa esimiehista oli yrittanyt etsia kirjallisuudesta seli-
tetta kasitteelleen, mutta ei ollut I0ytanyt tarkkaa kuvausta, mika olisi tukenut omaa mie-
likuvaa. Haastattelussa annettu maaritelma tyohyvinvoinnille oli henkilokohtaisen poh-

dinnan tulos.

Tyobnantajalla on ty6turvallisuuslain perusteella velvollisuus huolehtia tydntekijoiden tyo-
hyvinvoinnista. Esimies tydnantajan edustajana vastaa siita, ettd tama velvollisuus tayt-
tyy. Esimiesta ei kuitenkaan voi pitda yksin vastuullisena, vaan kaikilla tydyhteison jase-
nilld on vastuu yllapitdd omaa tydhyvinvointiaan. Tutkimuksessa ilmeni, etta esimiehet
ovat hyvin tietoisia siita, etta heilld on velvollisuus huolehtia alaistensa tyéhyvinvoinnista,
jopa siina maarin, ettd omaa henkildkohtaista tydhyvinvointia oli vaikea tarkastella. Esi-
miesten vastuuta alaisten tydhyvinvoinnista on korostettu tydnantajan puolelta niin pal-
jon, etta pohdittaessa tydhyvinvointia, ajatus kaantyy ensisijaisesti siihen, mita se tar-
koittaa oman ryhman tai tiimin kannalta eikd niinkdan oman henkildkohtaisen tydhyvin-
voinnin lahtokohdista. Vaikuttaisi siis silta, etta esimiesten oman tyohyvinvoinnin merki-

tysta ei tuoda riittavasti esille tydnantajan toimesta.

Esimiesten tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat eivat tutkimuksen valossa nayttaisi paa-
osin poikkeavan muussa asemassa olevien tyohyvinvoinnin tekijoista. Tyohyvinvointiin
ei vaikuta, missa asemassa on tai millaista tyota tekee. Tyohyvinvointi lahtee ensisijai-
sesti omasta asenteesta ja sisdisestd motivaatiosta, ja naihin vaikuttavat muun muassa
oma eldmanhallinta seka kiinnostus omaa ty6ta kohtaan. Tydhyvinvointi nayttaisi koos-
tuvan kaikissa asemissa olevilla henkil6illa erilaisista yksilédn itseen, tydhdn, ryhmahen-
keen, organisaatioon ja esimiestydhodn liittyvista tekijoista. Yksityiskohtaiset tekijat nai-
den osa-alueiden sisalla eivat padosin poikkea toisistaan ja kaikki ovat yhtalailla tarkeita.
Esimiesten tyOhyvinvoinnissa osa-alueet ty6 ja ryhmahenki korostuvat vahvimmin ja ta-

man taustalla on esimiehen asema organisaatiossa.

Esimiehet ovat vastuussa oman tiiminsa tai ryhmansa toiminnasta ja tama vaikuttaa suo-
raan omaan tyéhyvinvointiin. Aiempien tutkimusten mukaan patevat ja luotettavat alaiset
seka hyva vuorovaikutus ovat merkittavia esimiesten voimavaroja tydyhteiséssa. Tassa
tutkimuksessa saatiin samanlaisia tutkimustuloksia. Omasta ryhmasta saadaan voima-
varoja, kun alaisten osaaminen on oikealla tasolla, tyot sujuvat ja resursseja on riittavasti

suorittamaan ryhmalle osoitettuja tehtavia. Jos oma ryhma ei jollain osa-alueella toimi,
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on oma tydhyvinvointi koetuksella. Esimiehen vastuu omasta ryhmasta heijastuu tyohy-
vinvoinnin tekijoiden ohella my6s tyohyvinvointia heikentavissa tekijoissa. Jos omaan
ryhmaan kohdistuu liikaa paineita, kuten esimerkiksi resurssien riittdmattomyytta, vaikut-
taa se negatiivisesti omaan tydhyvinvointiin. Samoin kay, jos esimies kokee, etta ei saa

enaa porukkaa innostumaan.

Koska esimiehet ovat tottuneet tydssaan kantamaan vastuuta seka itsensa ettd muiden
puolesta, he eivat mydskaan koe tarvitsevansa omalta esimieheltdan niin paljon tukea
kuin muussa asemassa olevat. Esimiehille riittaa tieto siita, etta tukea on saatavissa, jos
ja kun sita tarvitsee. Tarkeampaa esimiehille on omilta esimieskollegoilta saama vertais-
tuki, jota esimiehet pitivat todella merkittavana voimavarana tydssaan. Ongelmatilanteita
tulee esimiestytdssa jatkuvasti eteen, ja niiden ratkomiseen saa parhaiten tukea henki-
16ilta, jotka ovat kokeneet mahdollisesti saman tai ainakin tietdvat mista kyse. Vertais-
tuen merkitys heijastuu myos siihen, miksi esimiehille tydhyvinvointia heikentavat huonot
suhteet tyétovereihin. Heikentyneet suhteet voivat osaltaan vaikuttaa vahenevasti ver-
taistuen maaraan. Vastuun ohella esimiehelld on yleensad asemassaan myds valtaa ja
taman jonkinasteinen menettaminen vaikuttaa heikentavasti innostuneisuuteen ja sita
kautta tyohyvinvointiin. Tyd menettad merkityksensa ja motivaatiota tyon tekemiselle ei

I16ydy, jos vaikutusmahdollisuudet puuttuvat.

Esimiehen asemaan liittyvien tekijoiden lisaksi merkittava tyohyvinvoinnin tekija on itse
tyd. Tyosta saatavilla ulkoisilla palkkioilla ei nayttaisi olevan merkitysta, vaan tarkeam-
paa on tyon sisalto. Erityisesti tydonkuvan selkeys ja tyotehtavien vaihtelevuus pitavat ylla
tyohyvinvointia. Vaikka esimiehen ty6ssa yksi merkittavammista haasteista on roolin
vaihtuminen jopa useita kertoja paivittain, osoittautui se tassa tutkimuksessa esimiesten
voimavaraksi. Esimiehille juuri se, ettd paasee valilla irrottautumaan esimerkiksi asian-
tuntijan rooliin, saa aikaan tydén imua. Esimiehet tiedostavat tassa piilevat uhkat. Liialli-
nen uppoutuminen asiantuntijan rooliin vie aikaa varsinaiselta esimiestydltd ja uhkana
on uupuminen, kun aikaa ei ole riittavasti kaikkien tehtavien hoitamiseen normaalin ty6-
ajan puitteissa. Esimiehen tydssa ajankaytén hallintaan onkin kiinnitettava erityista huo-

miota.

Aiempien tutkimusten mukaan tyéhyvinvointiin vaikuttaisivat vahvasti tyétilat ja -valineet
seka henkildn fyysinen kunto. Tassa tutkimuksessa ndma asiat eivat erityisesti nousseet

esille esimiesten tyohyvinvoinnin tekijoissa ja niiden merkitysta tyohyvinvoinnin tekijana
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vaheksyttiin. Tahan voi osittain olla syyna se, ettd nama asiat ovat finanssialalla 1&ahto-
kohtaisesti niin hyvalla tasolla, etta ne ovat jo itsestaan selvyyksia ja niiden merkitys

tyohyvinvoinnille ei nouse paallimmaisena mieleen.

Toimintaympariston muutokset kuten, vahvimmin globalisaatio, teknologian kehittymi-
nen ja vastuullisuus, luovat paineita finanssialalle. Muutoksia on jo viime vuosina ollut
nahtavilla, mutta erityisesti ne painottuvat lahitulevaisuuteen. Asiakkaat odottavat yha
enemman digitaalisia palveluita ja globaalisti naihin tarpeisiin on tullut vastaamaan uusia
toimijoita. Jotta kilpailussa pysytdan mukana ja samalla pystytdan vastaamaan Kkiristy-
vaan saantelyyn, on toimintamalleja muutettava ja mietittdva uusia tapoja saada asiak-
kaita. Alan maine on ollut vain kohtalainen, ja koska asiakkaat arvostavat yha enemman
eettisyytta ja lapinakyvyytta, on maineenhallinnan kannalta pakko miettia ihmislaheisem-
pia palveluja. Tutkimukseen osallistuneet esimiehet eivat viela pysty nakemaan selke-
asti, miten nama kaikki tulevaisuudenkuvat vaikuttavat heidan omaan tyéhénsa. Varmaa
on, ettd muutoksia tulee, mutta on viela vaikea nahda, milla tasolla ja miten laajasti. Joka
tapauksessa esimiehet suhtautuvat muutoksiin positiivisesti, ja merkittavin tekija muu-
toksenhallinnassa on oma asenne. Erityisesti digitalisaation ja automatisaation lisaanty-
misen odotetaan tuovan lisda mahdollisuuksia muokata ty6ta parempaan suuntaan, kun
manuaalisia ja rutiininomaisia téita voidaan niiden avulla vahentaa. Samalla kuitenkin
tiedostetaan, ettd aito fyysinen ihmisten valinen vuorovaikutus voi kadota jossain maarin,

kun monilokaatio lisdantyy ja digitaaliset viestintavalineet laajenevat.

Lahivuosien aikana on jo vahvasti ollut nahtavissa nuorten erilainen asenne tyon teke-
miseen, mikd on pakottanut esimiehet muuttamaan johtamistapojaan. Valmentava joh-
taminen on tullut vallitsevaksi tavaksi. Kaikille tdma johtamistapa ei kuitenkaan sovi, silla
alaisia on edelleen eri vuosikymmenilta ja ihmisten tapa tehda tyota on erilaista. Moni-
muotoisuus on otettava huomioon kaikessa tekemisessa. Ihmiset ovat erilaisia ja se on

hyvaksyttava. Hyva tyéilmapiiri on rakennettava muulla tavoin kuin alaisia vaihtamalla.

Jotta tulevaisuuden muutokset eivat vaikuttaisi negatiivisesti tydhyvinvointiin, on organi-
saatioissa kehitettava tydhyvinvointia. Talla hetkella tukea ja valineita tydhyvinvoinnin
yllapitoon ei ole riittavasti, vaikka kaikki esimiehet eivat sitd kaipaakaan. Kaiken kaikki-
aan tydhyvinvoinnin tukemiseen ei tarvita monimutkaisia valineita tai prosesseja. Jo se,
ettd oman tydhyvinvoinnin yllapidosta muistutetaan aika ajoin, auttaa jo pitkalle. Kun asi-

asta puhutaan, lahtee kehittdmisprosessi ja asian tydstaminen liikkeelle. Sdanndllinen
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keskustelu saa tuntemaan, etta tyohyvinvoinnista ja sita kautta henkildston hyvinvoin-

nista valitetaan. Hyvinvoiva henkilokunta on tuottoisa henkilokunta.

7.2  Tyobn arviointi

Laadullisen tutkimuksen luotettavuuden arvioinnista ei ole olemassa yksiselitteisia oh-
jeita, vaan tutkimusta arvioidaan kokonaisuutena ja luotettavuus perustuu viime kadessa
tutkijan omaan kokemukseen ja oivalluskykyyn (Tuomi & Sarajarvi 2002, 135; Elo 2015,
22). Tutkimuksen tavoitteena oli saada tietoa esimiesten tyéhyvinvoinnin tekijdista fi-
nanssialalla. Tutkimukseen osallistuneet henkildt tydskentelevat kaikki esimiestehta-
vissa finanssialalla, joten kohderyhma oli taysin tutkimusta vastaava. Luotettavuutta li-
saa viela se, etta kaikki haastateltavat ovat tydskennelleet kaikki vahintaan viisi vuotta

nykyisissa tehtavissaan, joten heilld on kokemusta ja nakemysta asiasta.

Yksikdan haastatteluun kutsutuista ei epardinyt osallistua haastatteluun ja heille kerrot-
tiin avoimesti haastattelun tarkoitus ja sisaltd, joten kysymykset eivat tulleet heille ylla-
tyksena. Haastattelujen ilmapiiri oli rauhallinen ja haastateltavat saivat omaan tahtiin
vastata kysymyksiin niin laajasti kuin halusivat. Haastattelutilanteessa sai vahvasti sel-
laisen kuvan, etta jokainen vastasi avoimesti ja rehellisesti omien kokemusten pohjalta.
Kysyttavat asiat pohjautuivat kuitenkin jossain maarin henkildkohtaisiin asioihin, joten on
toki mahdollista, etta joitakin asioita vastaaja on kaunistellut tai ei ole halunnut taysin
paljastaa kaikkea. Haastatteluja oli vain viisi kappaletta, mutta samat asiat toistuivat

melko laajasti jokaisessa haastattelussa, joten saturaatio tayttyi talta osin.

Tutkimusmenetelmana kvalitatiivinen tutkimusmenetelma oli Iahtdkohtaisesti ainoa mah-
dollinen tutkimusmenetelma, silla kohdejoukko oli tarkkaan maaritelty jo ty6ta aloittaessa
ja sen koko oli pieni (kymmenen henked). Tiedonkeruumenetelmaksi valikoitui puo-
listrukturoitu teemahaastattelu, joka osoittautui toimivaksi menetelmaksi. Kun haastatte-
lukysymyksia ei tarvinnut esittdad maaratyssa jarjestyksessa, haastattelut etenivat omalla
painollaan ja ilmapiiri sailyi avoimena. Kysymyksia oli mahdollista muokata haastattelun

etenemisen mukaan.
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Tutkimusongelmana oli selvittda, mitkd ovat esimiesten tydhyvinvoinnin tekijat finans-

sialalla ja vastata seuraaviin tutkimuskysymyksiin:

e Mita esimiehille tarkoittaa tydhyvinvointi?
e Mista eri tekijoista esimiehen tyohyvinvointi muodostuu?
¢ Miten tulevaisuuden muutokset finanssialalla vaikuttavat omaan tyéhon ja tydhy-

vinvointiin?

Kaikkiin tutkimuskysymyksiin saatiin tutkimuksen avulla vastaukset, joten tutkimuson-
gelma ratkaistiin ja tavoitteet saavutettiin. Tutkimuksen validiteetin voikin sanoa olevan
hyva, silla tutkimusongelman kannalta tutkimuksen kohderyhma ja kysymykset olivat oi-

keat. Valittu tutkimusmenetelma vastasi sita ilmiota, jota haluttiin tutkia.

Tyohyvinvointi on aiheena laaja ja siita I0ytyy valtavat maarat materiaalia, kuten kirjalli-
suutta ja alan asiantuntijoiden artikkeleita. Sen sijaan esimiesten tydhyvinvointia kasitte-
levaa aineistoa, kuten vertailevia tutkimuksia, oli vaikea l0ytaa. Haastavinta alkuvai-
heessa olikin valikoida oman tyon kannalta relevantti materiaali. Olennaista tassa ol
paattaa, mistd nakokulmasta aihetta lahtee tarkastelemaan ja sen mukaan kerata ai-
neisto. Koska tavoitteena oli tutkia tyohyvinvoinnin tekijoita, eika niinkaan haasteita, ol
Mankan voimavarakeskeinen tyohyvinvointimalli lopulta itsestdan selva lahtokohta.

Tama osoittautui oikeaksi ratkaisuksi, silla tutkimustulokset olivat hyvin samankaltaisia.

Myds toinen tydn aiheen kannalta tarkea aihealue eli finanssiala osoittautui haastavaksi,
koska finanssisektorilla tapahtuu muutoksia talla hetkelld nopealla syklilld. Jossain vai-
heessa huomasin, ettd materiaali, jonka olin kerannyt projektin alussa, oli muutamaa

kuukautta mydhemmin jo vanhentunutta ja joiltakin osin lahdeaineistoa oli pakko uusia.

Kaiken kaikkiaan opinnaytetydn aiheen rajaus oli onnistunut ja ty6 ei paisunut liikaa.
Tassa tydssa keskityttiin esimiesten tydhyvinvoinnin tekijéihin, mutta tutkimuksessa il-
meni, etta kollegoiden vertaistuki on esimiehille tarkedd muun muassa ongelmatilantei-
den selvittamisessa. Jatkotutkimuksen esimiesten tyohyvinvointiin voisikin tehda esimer-
kiksi vaikeista esimiestilanteista. Millaisia ongelmatilanteita esimiehilla tulee tydssa esiin

ja miten ne saadaan ratkaistua niin, ettei tydhyvinvointi karsi?
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Liite 1
1(1)
Haastattelukysymykset

Esimiehen tyéhyvinvoinnin tekijat

Teema 1: Tydhyvinvointi yleisesti
1. Kerro omin sanoin, mita tydhyvinvointi tarkoittaa mielestasi?

2. Kenen vastuulla tydhyvinvointi on?

Teema 2: Esimiehen tyohyvinvoinnin tekijat
1. Mitka eri tekijat vaikuttavat sinun tydhyvinvointiisi?
2. Mitka tekijat heikentavat tydhyvinvointiasi?

3. Milla tavalla tyénantajasi tukee esimiesten tyohyvinvointia?

Teema 3: Tulevaisuuden nakymat

1. Miten naet, ettd tydsi muuttuu tulevaisuudessa?

2. Miten muutokset vaikuttavat tydhyvinvointiisi ja sen tekijoihin?

3. Miten tydhyvinvointia pitaisi mielestasi kehittaa, jotta se sailyisi tulevaisuuden muu-

toksissa?



