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Taméan opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittad, kuinka M-ketjun kauppiaat itse kokevat oman esi-
miestyonsd. Opinndytetyon tavoitteena oli saada neuvoja kokeneemmilta esimiehiltd ja 10ytaa vinkkeja
uudelle esimiehelle. Tavoitteena oli myos selvittaa, tulisiko kauppiaiden valistd yhteydenpitoa lisata.
Tutkimusongelmaksi méaariteltiin, millaisia késityksia M-ketjun kauppiailla on esimiestydstaan. Paéon-
gelmaa tarkentamaan maariteltiin kaksi alaongelmaa: millaisia kasityksia kauppiailla on esimiesosaa-
misestaan sekd millaisia k&sityksi& kauppiailla on ty6hyvinvoinnistaan.

Opinndytetyon tietoperustassa kasiteltiin henkilostdjohtamista, esimiestyoté ja itsensd johtamista seka
tyéhyvinvointia. Opinndytetyon empiirinen osuus toteutettiin kvantitatiivisena kyselytutkimuksena
Webropol-ohjelmalla. Tutkimus toteutettiin kokonaistutkimuksena 65:1le kauppiaalle. Vastauksia saa-
tiin 23 ja vastausprosentti oli 35.

Tutkimuksen mukaan kauppiaat kokivat paasaantoisesti esimiesosaamisensa ja tydhyvinvointinsa ole-
van hyvalla tasolla. Henkiloston kanssa toimiminen koettiin sekd innoittavana ettd haastavana. Kehi-
tysehdotuksia nousi esille seké esimiesosaamisen ettéd tyéhyvinvoinnin alueilta. Niité olivat ajankaytén
suunnittelu, kiireen hallinta, tiden delegointi, kehityskeskustelut, henkiléston kanssa toimiminen, pa-
lautteen antaminen, ty6hyvinvointiin vaikuttavat asiat omassa elaméssa, lomat ja sitd kautta omat voi-
mavarat sekd tydyhteison hyvinvoinnin kehittdminen. Ndihin olisi hyva kiinnittd4 huomiota tulevaisuu-
dessa. Toisaalta osa néista koettiin joidenkin vastaajien kohdalla my6ds voimavaroiksi ja asioiksi, jotka
olivat hallinnassa. Tamaé selittyy ehka sill&, ett& vastaajien kauppiaskokemuksissa ja pohjakoulutuksissa
on todella suuri ero.

Tutkimus osoitti, ettd vastaajien joukossa on monipuolista osaamista, jonka jakamisesta tulisivat hyo-
tymaéaan kaikki ketjun kauppiaat.
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This thesis investigated how the M-chain dealers perceive themselves as supervisors. The goal of the
thesis was to get advice from experienced supervisors and to find tips for a new supervisor. The aim
was also to find out whether the contacts between the merchants should be increased. The research
theme was defined as the conceptions of the M-chain merchants in their supervisory work. The main
problem was to define the two basic issues: what kind of perceptions the merchants have on their su-
pervisor skills, and what the perceptions the traders have on their well-being at work.

The theoretical framework of the thesis included personnel management, supervisory work and self-
management as well as well-being at work. The empirical part of the thesis was carried out as a quan-
titative survey using the Webropol program. The study was conducted as a comprehensive study for 65
merchants. Altogether 23 replies were received and the response rate was 35.

According to the study, merchants generally experienced that their supervisor skills and well-being at
work was good. Working with staff was considered both as an inspirational and challenging factor.
Development suggestions that were brought up concerned the areas of leadership skills and well-being
at work. These included timing planning, urgency management, delegation of work, development dis-
cussions, working with staff, giving feedback, factors affecting workplace well-being in their private
lives, vacations and thus their own resources, as well as developing the wellbeing of the work commu-
nity. It would be good to pay attention to these issues in the future. On the other hand, some of these
were also perceived by some respondents as resources and issues that were under control. This may
perhaps be explained by the fact that the respondents’ retail experience and education varied greatly
from a little amount of experience and education to extensive career and education.

The research showed that the respondents have versatile know-how that would be useful to shared by
all chain dealers.
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1 JOHDANTO

Johtajuudessa kehittyminen on kokemuksellisuuteen ja vuorovaikutteisuuteen perustuvaa. Kokeneem-
mat esimiehet voivat tukea uusia esimiehié jakamalla tietojaan ja taitojaan. Esimiestydssa ei tulla kos-
kaan valmiiksi. Esimiehen on jatkuvasti seurattava, uudistettava ja kehitettava itseddn ja yhteisoaan.
Opinnéaytetyoni liittyy henkildstdjohtamiseen, esimiestyéhon, esimiehen itsensé johtamiseen ja tyohy-

vinvointiin. Sanotaan, ettd osatakseen johtaa muita, tulisi ensin osata johtaa itsedan.

Kiinnostus aiheeseen pohjautuu omaan esimiestyohoni. Tydskentelen M-ketjuun kuuluvassa M-market
Lukkarissa myymaldvastaavana. Lukkari on osuuskuntapohjainen péivittdistavarakauppa. Toimin myos
osuuskunnan hallituksen puheenjohtajana. Koen, ettd tydssani tarvitsisin enemman esimiestaitoja ja ver-
taistukea. Tyon tavoitteena onkin saada neuvoja kokeneemmilta esimiehilta ja 10yt&é vinkkeja uudelle
esimiehelle. Uskon, ettd ty6tani voivat hyddyntaa kaikki esimiestyota aloittelevat. Tavoitteena on myos

selvittaa, tulisiko kauppiaiden valista yhteydenpitoa lisata.

Empiirisen tutkimuksen toteutan M-ketjussa. Ty rajataan koskemaan esimiesten késityksia aihepiiriin
liittyen. Tama opinnéytetyd on tutkimustehtéva, jonka tarkoituksena on selvittda M-ketjun kauppiaiden

kéasityksié esimiestyostadn. Tutkimuksen padongelmaksi ja alaongelmiksi muodostuivat seuraavat:

Millaisia kasityksia M-ketjun kauppiailla on esimiestygstaan?
e Millaisia kasityksia kauppiailla on esimiesosaamisestaan?

e Millaisia kasityksid kauppiailla on tyéhyvinvoinnistaan?

M-ketjuun kuuluvissa myymaldissa kauppias on yleensa itse johtaja ja esimies. Kauppiaiden tehtavéa-
kentta on suuri. Keskeisia tehtdvia on huolehtia asioiden tapahtumisesta, ihmisten osaamisesta ja jaksa-
misesta sekd toiminnan kehittamisestd. Myds esimiehen oma osaaminen ja jaksaminen ovat erittdin téar-

keitd. Kauppias on usein yksin tekemdassa ja vastaamassa paatoksistaan.

M-ketju on itsendisten kauppiaiden vuonna 2006 perustama pieni paivittaistavaraketju Suomessa.
M-ketjuun kuuluvia kauppoja on yli 70 ja niita 16ytyy lapi Suomen, Lapista Ahvenanmaalle. M-ketjun
myymaélodissé on valtakunnallinen perustuotevalikoima, jonka liséksi jokainen kauppa voi ottaa myyntiin
haluamiaan tuotteita. Jokainen kauppa on siis kauppiaansa nékéinen. (M-ketju 2017.) Kuvassa 1 esite-

tdan M-ketjun myymaldiden sijoittuminen Suomessa.
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KUVA 1. M-ketjun myymalat (M-ketju 2017)

Tydssani késittelen henkiléstojohtamista, esimiestyotd ja itsensd johtamista seka tydhyvinvointia. Kuvi-
ossa 1 on opinnédytetydn teoreettinen viitekehys, jossa on esilla tydn keskeiset aiheet. Esimiestyo0 ja it-
sensa johtaminen pohjautuvat henkiléstojohtamiseen. Hyvin tehtyiné ne tuottavat tyéhyvinvointia. Lu-
vussa kaksi kayn l&pi henkildstojohtamisen ké&sitteen ja osa-alueet. Aluksi otan selvaa henkildstojohta-
misen taustasta ja pohdin mit& henkilostdjohtaminen on. Luvussa kolme tarkastelen esimiehen tehtavia
ja niiden merkitysta seka selvitan esimiesosaamiseen kuuluvia asioita ja hyvan esimiehen ominaisuuk-
sia. Luvussa nelja késittelen itsenséd johtamisen kasitettd, merkitystéd ja osa-alueita. Luvussa viisi késit-
telen ty6hyvinvointia ja sen merkitystd, tydhyvinvoinnin malleja sek& tyéhyvinvointiin vaikuttavia teki-
JOita. Tassa luvussa tarkastelen myos vertaistukea ja tyduupumusta. Naissé luvuissa, luvut 2-5, on opin-

néytetyon teoriaosuus.

Luvussa kuusi kuvaan empiirisen tutkimuksen toteutusta. Luvussa seitsemén esitan tutkimustulokset.

Luvussa kahdeksan on johtopa&tokset ja pohdinta.



HENKILOSTO- e Henkildstdstrategia
JOHTAMINEN e Henkilostovisio
ESIMIESTYO e Esimiehen tehtavat
ITSENSA e Esimiesosaaminen
JOHTAMINEN e Kokonaiskuntoisuus

TYOHYVINVOINTI

KUVIO 1. Opinnaytetyon teoreettinen viitekehys



2 HENKILOSTOJOHTAMINEN

Henkiltstojohtamista (leadership) on tutkittu paljon. Henkilostéjohtamiseen on olemassa erilaisia teori-
oita ja malleja. Henkildstojohtaminen pohjautuu yrityksen strategiaan. Johtamisen tavoitteena on onnis-
tuva toiminta, jonka avulla saavutetaan toivottua tulosta omistajalle, iloa tuloksesta asiakkaalle seka tyy-
tyvaisyytta ja kehittymishalua henkiléstélle (Harju & Kallasvuo 2007, 14).

2.1 Henkiléstojohtamisen taustaa maailmalla ja Suomessa

Henkilostojohtamisen juuria 16ytyy jopa 1800-luvun puolivéliltd. Tallgin kouluttamattoman tydvaen
johtamisessa koettiin ongelmia ja yritettiin etsid keinoja, joilla toimintaan 16ydettaisiin saannollisyytta
ja kuria. Joissakin suurissa yrityksissé havaittiin, etta tyytyvaisemmat tyontekijat olivat myos tehok-
kaampia. 1800-luvun lopulla ryhdyttiin pitdimaéan huolta tyontekijéiden hyvinvoinnista muun muassa
rakentamalla tyontekijoille ja heidan perheilleen asuntoja. Véhitellen yrityksiin nimettiin myo6s vastuu-
henkil6itd hyvinvoinnista huolehtimaan. 1900-luvun alussa henkilostotoiminnat olivat Suomessa viel&
vapaaehtoisia. Kehittdmisen ja tutkimisen kohteeksi henkildstéjohtaminen nousi erityisesti 1960- ja
1970-luvuilla. (Viitala 2009, 40-43.)

Mansukosken (2015, 11) mukaan henkil6stéon on kiinnitetty huomiota Suomessa aina 1940-luvulta lah-
tien. Jo silloin on pidetty tarke&dnd henkildston sosiaalisista asioista huolehtimista. 1970-luvulla suorit-
tajina pidettya henkilostoa haluttiin vahvistaa monipuolisella henkiléstohallinnolla seka koulutuksella.
1980-luvulla henkil6std né&htiin enemman aikaansaajina ja tuloksentekijoind. Tdman vuoksi tarvittiin
entistd monimuotoisempaa, liiketoimintalahtdista henkiloston kehittamistd. 1990-luvulla henkildston
rooli korostui osaajina, asiantuntijoina seka monipuolisina vaikuttajina. Henkilosté néhtiin yhtend orga-
nisaation perustana ja strategisena Kilpailukykynd. Henkilostdjohtamisella vahvistettiin henkildstoa.
2000-luvulle tultaessa henkildston koettiin olevan monipuolinen ja verkottunut ja sitd pidettiin yrityksen
voimavarana. Henkiléstojohtamisessa keskityttiin muun muassa voimaannuttamiseen, vuorovaikuttei-

suuteen, tiimity6hon ja itsensé johtamisen. (Mansukoski 2015, 11.)



2.2 Henkildstojohtamisen kasite ja osa-alueet

Henkilostojohtamisella tarkoitetaan kaikkea sité tarkoituksellista toimintaa, jolla pyritadn varmistamaan
yritystoiminnan edellyttdma tyévoima seka sen riittdva osaaminen, hyvinvointi ja motivaatio. Henkil6s-
tojohtamista ohjaavat lait, asetukset ja tydehtosopimukset. Henkildstéjohtaminen voidaan jakaa kol-
meen péaalueeseen, joita ovat henkildstdvoimavarojen johtaminen, tydelaman suhteiden hoitaminen

seké& johtajuus ja esimiesty0. (Viitala 2014.)

Yrityksessd ihmiset voidaan nadhda voimavarana. Henkilostovoimavarojen johtamisella tarkoitetaan
kaikkia niit4 toimintoja, joiden avulla saddellaan henkildstévoimavarojen méaraa, varmistetaan riittava
osaaminen seka yllapidetaan henkiléston hyvinvointia ja motivaatiota. Henkiléstévoimavarojen johta-
minen on yksi johtamisen alue. Sitd voidaan kutsua myods henkiléstojohtamiseksi. (Viitala 2014.) Hen-
kilost6johtaminen on ihmisten johtamista, jonka avulla pyritdén saavuttamaan asetetut tavoitteet ja suo-
riutumaan organisaation perustehtavasta (Lamsa 2016, 5). Henkilostd on toiminnan keskeinen tekija.
Viitalan (2009, 8) mukaan yrityksen kehitys on ihmisten varassa. Heista riippuu milld tavalla, missé
aikataulussa ja millaisena yrityksen perustehtévé toteutuu. (Viitala 2009, 8.) Kamenskyn (2012, 47) mu-
kaan kyseessé on joukkuepeli, jossa tuloksia saadaan aikaan yhdessa.

Henkilostdjohtamiseen kuuluvalla tyeldman suhteiden hoitamisella tarkoitetaan tyontekijan ja tyonan-
tajan vélisten suhteiden hoitoa. Siihen kuuluvat muun muassa tyéehtosopimusten maaréysten hallinta ja
noudattaminen, yhteistoiminta, riitojen kasittely seka paikallinen sopiminen. Tydeldmasuhteiden hoita-
mista tarvitaan erityisesti vaikeina aikoina henkilostod vahennettiessa tai esimerkiksi siirrettdessé tuo-
tantoa ulkomaille. (Viitala 2014.)

Henkilostojohtamisen keskeisté aluetta ovat myos johtajuus ja esimiestyd. Johtajat ja esimiehet tekevét
paivittain tyota henkilostojohtamiseen liittyvissa kdytdnnon asioissa, kun he valitsevat, irtisanovat, oh-
jaavat, kouluttavat, arvioivat ja palkitsevat henkilostoaan. Esimiesten tydsta paljon riippuu, kuinka hen-

kilostojohtamisen tavoitteet toteutuvat tai jaavéat toteutumatta. (Viitala 2014.)

Jotta yritys menestyisi ja sen toiminta olisi jarkevaa, silld tulee olla strategia. Kamenskyn (2012, 18)
mukaan strategia on yrityksen tietoista keskeisten tavoitteiden ja toiminnan suuntaviivojen valintaa
muuttuvassa maailmassa. Lahtiluoma, Silander, Turunen ja Wiman (2008, 122) puolestaan méarittelevat

strategian suunnitelmaksi, joka luodaan ja joka on tarkoitus toteuttaa.



Strategian avulla yritys pyrkii saavuttamaan kannattavuus-, jatkuvuus- ja kehittdmistavoitteensa. Strate-
giassa méaritelladn miksi yritys on olemassa, mikd on sen tavoite ja mill& periaatteella se toimii. (Ka-
mensky 2012, 18-23.) Strategia ndhd&an yleensa ylimman johdon tehtavaksi. Esimiehen on tarked4 tun-
tea strategia, jotta hdn osaa vieda sitd eteenpéin. (Salminen 2014, 101-106.) Parhaimmatkin strategiat
vaativat toteutuakseen hyvaa johtamista (Kamensky 2012, 47). Esimies vastaa strategian viemisesta kay-
tdnnon tyohon. Jokaisen tyontekijan tulee tietdd yrityksen strategia ja mihin sen avulla pyritdan. Tyon-

tekijan tulisi miettid, kuinka han itse pystyy parhaiten toteuttamaan strategiaa. (Salminen 2014, 104.)

Henkilstojohtamisen taustalla on yrityksen liiketoimintastrategia ja sen paamaérat ja tavoitteet. Henki-
I6stojohtaminen on yksi osa liiketoimintastrategiaa ja sitd kutsutaan henkiléstostrategiaksi. Henkil6sto-
strategiassa pohditaan, millaista henkildstoa tarvitaan ja minka verran, miten ja misté henkilosto rekry-
toidaan, miten osaamista yll&pidetaan ja kehitetdén, kuinka henkilostod palkitaan, milla tavoilla henki-
16st0d tuetaan ja ohjataan sek& kuinka henkilost0a tarvittaessa sijoitetaan uudelleen tai irtisanotaan. (Vii-
tala 2014.) Kuvion 2 mukaan henkiléstostrategiaan pohjautuen pyritdén saavuttamaan haluttu henkilés-

tovisio, jonka avulla yritys voi toimia ja kehittya.

Henkildstésuunnittelu

Henkiloston hankinta

Perehdyttaminen

Osaamisen kehittaminen

Suorituksen seuranta ja palkitseminen
Ty6hyvinvoinnin edistaminen
Irtisanominen ja uudelleen sijoittaminen
Paivittdisjohtaminen

Henkilostovisio

Henkilostostrategia

KUVIO 2. Henkildstojohtamisen osa-alueet (Viitala 2014)



3 ESIMIESTYO

Esimiestyohon kuuluu valtavasti erilaisia asioita ja aihealueita, jotka esimiehen tulisi osata ja huomioida
tyossaan. Esimiehen keskeisia tehtdvia ovat huolehtiminen asioiden tapahtumisesta, ihmisten osaami-
sesta ja jaksamisesta sekd toiminnan kehittymisestd. Yksi keskeinen osa-alue on myds esimiehen oma
osaaminen ja jaksaminen. Salmisen (2014, 353-358) mukaan esimiehen ensimmainen asia on selvitta,
mitd hanen esimiestyohonsé kuuluu. Esimiehella voi olla erilaisia tavoitteita uralleen ja han voi tietoisesti
tavoitella niit&, esimerkiksi kansainvalisiin tehtdviin pyrkiessé hakeutua mukaan kansainvélisiin hankkei-
siin. Mikéli esimies on tyytyvainen nykyisiin tehtaviinsé, hén joutuu kuitenkin pohtimaan, mité tehtavassa
onnistuminen edellyttaa jatkossa. (Salminen 2014, 353-358.)

3.1 Esimiehen tehtavat ja niiden merkitys

Esimiehen tehtédvékenttd on laaja. Taulukossa 1 on jaoteltu esimiehen tehtdvat kolmeen ryhmaan. Esi-

mies toimii ensinndkin suunnan néyttajand, viestin valittajana ja paatosten tekijand, toisena motivaation

ja yhteisollisyyden edistajand sekd kolmantena tyon tuottavuudesta huolehtijana.

TAULUKKO 1. Esimiehen tehtdvat (Manka, Hakala, Nuutinen & Harju 2010, 29)

Suunnan nadyttdja, viestin Motivaation ja Tyon tuottavuudesta

valittaja ja paatosten tekija

yhteisollisyyden edistdja huolehtija

e tiedon valittdjd yrityksen tavoit- o tiedonvalittaja tyantekijdille jo- e tiiiden organisoija

teista tydntekijdille

kaisen tydn tarpeellisuudesta

sen varmistaja, ettd oikeita asi-

e tyiistd saadun tiedon yrityksen tavoitteiden ja tyiinte- nita tehdaan oikealla tavalla oi-
vilittaja ylemmiille johdolle kijan tarpeiden yhteen sovittaja keaan aikaan
(esim. asiakasanalyysit) mahdollisuuden antaja tyinteki- resursseista huolehtija:

e tarvittavien paatisten jiille omaan tydhin vaikuttami- - nikea mééra henkilikuntaa

tekija paatisvaltuuksiensa ra-
jpissa ja tarvittaessa paatisten
hankkija ylemmiilts tasolta

SEen
yhteenkuuluvuuden edistaja
toisia arvostavan ja rakentavan
keskustelukulttuurin edistaja ja
palautteen antaja

tydiyhteisiin oikeudenmukaisuu-
den edistaja

sosiaalisen tuen antaja ja henki-
lastiin hyvinvoinnista huolehtija

- oikea osaaminen

- yksilin osaamisen monis-
taminen tydyhteisin osaa-
miseksi

- taloudelliset edellytykset

- tyiivalineet, olosuhteet

- jaksamisesta huolehtimi-
nen, tyiajan hallinta



Salmisen (2014, 49-54) mukaan esimiehen tehtavéna on uudistaa, kehittad, selvittad ongelmia ja tehda
tulosta. Esimiehen tyotehtéviin kuuluvia asioita ovat seuraavat: toiminnan valmistelu, tavoitteiden méaa-
rittdminen, seuranta ja palaute, resurssien jakaminen, innostaminen ja tukeminen, ongelmien ratkaise-
minen, alyllinen haastaminen, ty6tapojen kehittdminen, tyon merkityksen kokemuksen johtaminen, yri-
tyksen edustaminen, toiminnan lainmukaisuuden valvonta seka tyérauhan varmistaminen. Jokainen esi-
mies toteuttaa naita tehtévia omilla vahvuuksillaan ja taidoillaan. Osaaminen ja henkil6kohtaiset omi-
naisuudet vaikuttavat esimiehen johtamisvoimaan. Johtamisvoima koostuu monista eri asioista. Osa
pohjautuu asemavaltuutukseen eli esimiesaseman myoté tulevaan kaskyvaltaan, joka perustuu tyolain-
sdadantoon. Esimiehen on kuitenkin osattava my6s motivoida ja kannustaa henkiléstoaan. Johtamis-
voima koostuu johtamistaidoista, johtamistyylistd, johtamisenergiasta seka luottamuksesta. (Salminen
2014, 49-54, 333-335.)

Johtamistaidot ovat opeteltavissa olevaa osaamista, jota edellytetd&n asioiden ja ihmisten johtamisessa.
Asioiden johtamisessa tarvittavia taitoja ovat informaatiotaidot, suunnittelutaidot, oman toimialan ja lii-
ketoiminnan tuntemus, tekniikan tuntemus ja osaaminen, taloudellinen ymmarrys ja laskentaosaaminen
seké tyblainsdéddannon ja tydehtosopimuksien tuntemus. IThmisten johtamisessa tarvittavia taitoja ovat
tavoitteista sopimisen taito, motivointitaidot, vuorovaikutustaidot, palautteen antamisen taidot, koulut-
tajataidot seké tiimitydn johtamisen taidot. Johtamisymparistosta riippuen tarvitaan myos erilaisia taitoja

jaetussa johtajuudessa tai ryhmén ohjaamisessa. (Salminen 2014, 51.)

Johtamistyyli merkitsee sité4 tapaa, jolla esimies harjoittaa johtamistaan. Johtamistyyli perustuu henkilon
temperamenttiin ja muihin psyykkisiin piirteisiin, mutta siihen vaikuttaa myés se, millaista johtamista
on tottunut ymparilladn nakeméaan. Ei ole olemassa yhta oikeaa johtamistyylid. Johtamistyyleja on yhta
monenlaisia, kuin ihmisiékin. Voi olla energisid, viileitd, puheliaita tai hiljaisia johtamistyyleja. Myods
omalla asenteella on suuri merkitys, olemmeko optimisteja vai pessimistejd. Padasia kuitenkin on, ettd
esimies kykenee hoitamaan tehtdvénsa lain ja hyvien tapojen mukaan. Tarvittaessa tulisi osata myos

vaihtaa omaa johtamistyylia niin, etta se palvelisi parhaiten erilaisissa tilanteissa. (Salminen 2014, 51-52.)

Johtamisenergialla tarkoitetaan yleisté energisyytta seka tahtotilaa, joka esimiehell& on tietyn tavoitteen
saavuttamiseksi. Johtamisenergiaan kuuluu myos sitkeys ja madratietoisuus, joita vaaditaan, kun asioita
joudutaan useita kertoja toistamaan. Energisen ja hyvin valmistautuneen esimiehen johtamisvoima on
suurempi kuin tilanteessa, jossa esimies on turhautunut ja hanen tavoitteensa ovat epaselvid. Energi-
sempi ja sitkedmpi osapuoli saa yleensa tahtonsa lapi, eivatka ndmé ole vain esimiesten ominaisuuksia.
(Salminen 2014, 53.)



Luottamus on myos yksi johtamisvoiman lahde. Luottamus esimiehen ja henkildston valille syntyy vuo-
rovaikutuksessa véhitellen. Mitéd suurempi luottamus henkilostolla on esimiestd kohtaan, sité pienem-
malla johtamisty6lla esimies saa henkilGston toimimaan suunnitelmien mukaan. Esimiehen on tarkeda
vahvistaa vuorovaikutustaitojaan, joiden avulla han voi lisétd myos luottamuspadomaansa. Luottamuk-

sen voi myds menettad. Sen palauttaminen on yksi vaikeimpia tehtévia esimiestydssa. (Salminen 2014, 54.)

Johtamisvoiman vahvuuteen vaikuttaa se, millaisella taidolla, tyylilla, energialla ja luottamuksella esi-
mies hoitaa tehtdvaansa. Johtamisvoima ei kuitenkaan voi koskaan olla sataprosenttinen, koska henki-
16ston ajatteluun vaikuttavat myods sen omat tavoitteet. Johtamisvoiman kehittdminen on kuitenkin tér-
kedd, silla sen myota henkildsto pystyy toimimaan tavoitteellisemmin, tehokkaammin ja motivoituneem-

min. Hyva johtaminen kasvattaa myos tyotyytyvaisyytta. (Salminen 2014, 55.)

Monikaan ei ole syntynyt johtajaksi, vaikka joillakin sanotaan olevan synnynndisia johtajaominaisuuk-
sia. Useimpien taytyy kasvattaa johtamistaitojaan kdaytannon olosuhteissa. Johtamistaitoja voi oppia. Se
vaatii suunnitelmallista opiskelua ja kehittymistd, kuten mika tahansa muukin ammattitaidon saavutta-
minen. (Salminen 2014, 333-335.) Johtaminen ei pohjaudu esimiehen ominaisuuksiin tai taustaan, vaan
sithen, kuinka paljon han on kehittanyt johtamistaitojaan ja kuinka paljon hén on valmis kehittdméaan
niité jatkossa (Juuti 2016, 7). Jarvisen (2013, 15-20) mukaan taytyy myos haluta johtaa ihmisid, jotta voi
onnistua ja kehittya esimiestydssd. Esimiehen tulee olla kiinnostunut henkildstasioista. Hanen tulisi
lisata tietamystaan myos psykologisella puolella, jotta hdn voisi ymmartad ihmismielen kayttaytymista,
sekd omaansa etta henkiloston. (Jarvinen 2013, 15-20.)

Esimiehen ty6 ei onnistu yksin. Esimies tekee tyotaan vuorovaikutuksessa henkildston kanssa. Esimies-
ty6 ndhdaén myos palvelutehtédvand, jossa esimies auttaa henkilokuntaa suoriutumaan tehtavastaan mah-
dollisimman hyvin (Salminen 2014, 67). Parhaimmillaan tydyhteisossé suunnitellaan jatkuvasti, kuinka

se voisi toimia paremmin (Salminen 2014, 71).

Lait, tyo- tai virkaehtosopimukset seké tyésopimus madrittelevét ne ehdot, joihin sekd tyénantaja etté
tyontekija sitoutuvat. Tastd seuraa molemmille oikeuksia ja velvollisuuksia. TyOnantaja on vastuussa
siitd, ettd lakeja ja tydehtosopimuksia noudatetaan. Esimies on tydnantajansa edustaja. Han kéyttaa tyon-
johto- eli direktio-oikeutta. Han on vastuussa siitd, ettd tydntekijan oikeudet toteutuvat ja tyontekija nou-
dattaa velvollisuuksiaan. (Esimies.info 2009-2013.) Taulukossa 2 on esitetty tydnantajan ja tyontekijan

oikeudet ja velvollisuudet.
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TAULUKKO 2. Ty6nantajan ja tyontekijan oikeudet ja velvollisuudet (esimies.info 2009-2013)

Tyonantajan oikeudet Ty6nantajan velvollisuudet

e Tyinantajalla on oikeus ottaa tydsuhteeseen o [likeudenmukainen ja tasa-arvoinen tyintekijdiden
o Direktio- eli tyoinjohto-oikeus, joka tarkoittaa sit, etts kohtelu
tyinantaja saa ohjata ja paattaa tyontekijan tehtavistd e Saanninmukainen palkanmaksu
lain, tyiiehtosopimusten ja tyiisopimuksen puitteissa o Tyisuojeluvelvoite, joka tarkoittaa sitd, etta tyinanta-
(tyiinantaja siis paattas mita tyita tehddan, miten tyd jan tulee varmistaa, ettei tyi kuormita likaa tyinteki-
tehdaan ja missé tydi suoritetaan) jan terveyttd (seka fyysinen ettd henkinen hyvinvainti)
o Tyinantajalla on oikeus paattaa tyasuhde ja irtisanoa o VYhteistoimintavelvoitteet, jotka on maaritelty yhteis-
tyintekija, silloin kun siihen on lainmukainen syy toimintalaissa
Lainmukainen syy voi olla: o VYlipaataan tyonantaja voi antaa tyintekijélle enem-
a) tydntekijasts johtuva mén kuin mitd laissa ja sopimuksissa maarataan,
(syyn taytyy olla erityisen painava: esim. tyinte- mutta ei vihemman

kija toistuvasti tiirkeasti laiminlyd tiitaan ja rik-
koo siten todistettavasti tyiin velvoitteita)

b) tyiinantajasta johtuva
(ahinna taloudelliset ja tuotannolliset syyt, jolloin
yrityksen koosta riippuen taytyy mahdollisesti
noudattaa yhteistoimintamenettelyd)

Tyontekijan velvollisuudet

o [ikeus tyd- tai virkaehtosopimusten mukaiseen palk- o \Velvollisuus noudattaa tyinantajan ohjeita (mitd, mi-
kaan ten ja missé tyitd tehddan)
o [likeus valttya kaikenlaiselta syrjinnalta tysipaikalla e Velvollisuus pyrkia tekemaan tyd huolellisesti
o [likeus saada ohjeita ja perehdytysta tyihin e Noudattaa tydsuojelu- ja tyditerveyteen liittyvid oh-
o [ikeus tyisuojeluun - eli terveelliseen ja turvalliseen jeita
tydympéristin o Vaitiolovelvollisuus tyinantajan likesalaisuuksista ja
o Jdrjestiytymisvapaus, eli oikeus liittys ammattiliit- tyitehtdvissa saadusta lunttamuksellisesta tiedosta
toon tai muuhun tydntekijgjarjestidn e Kieltaytyminen tyinantajan kanssa kilpailevasta toi-
minnasta

o \Velvollisuus ottaa huomioon tydnantajan etu

Esimiestyotd tarvitaan siihen, ettd toiminta suuntautuu asetettujen tavoitteiden mukaisesti ja velvolli-
suuksia noudattaen. Maaratietoisen esimiestyon avulla henkilston energia kohdistetaan tarkeisiin koh-
teisiin ja véltytddn tehottomuudelta, sahladmiselta ja turhautumiselta. Henkilsto tarkastelee tydpaikan
asioita yleensd omasta ndkokulmastaan. Esimiehen tulee tarkastella toimintaa koko organisaation nako-
kulmasta ja pitdd huolta asiakasnakokulman ja strategisten tavoitteiden sailymisesta toiminnan suuntaa-
jina. (Salminen 2014, 49.)
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3.1.1 Toiminnan johtaminen ja kehittdminen

Esimiehen ty6 on seka paivittdisen tyon johtamista ettd tulevaisuuteen katsomista (Salminen 2014, 29).
Esimiehen péivittéisen tyon johtamiseen kuuluu arjen toimintavastuu, joka pitéé siséllé&n huolehtimisen
toimintaymparistostd, tavoitteista, resursseista ja osaamisesta, aikatauluista, tydn sujumisesta seka hai-

riéihin puuttumisesta (Tyoturvallisuuskeskus a).

Tulokset ovat toiminnan paatavoite. Tuloksilla tarkoitetaan kaikkia liiketoiminnan kolmea tavoiteryh-
ma&é&; kannattavuutta, jatkuvuutta ja kehittymisté sek& niiden vuorovaikutusta (Kamensky 2012, 47). Asi-
oita tulee osata katsoa seka pitkalla etta lyhyelld aikavalilla. Esimiehen tulee tuntea rahoituksen periaat-
teet, vaikkei han itse vastaisikaan rahoituksen suunnittelusta ja hankinnasta. Erityisesti pienessé yrityk-
sessd esimiehen tulee osata talousasiat, silla pienen yrityksen voimavarat kestavét harvoin virheita tai
erehdyksié taloushallinnossa. Esimiehen toimintaa voidaan arvioida hénen vastuualueensa taloudellisen
tuloksen perusteella. Jokaisen organisaation, eri osastojen ja lopulta jokaisen tyontekijan pitaisi tuottaa
enemman tuloja kuin se/hén aiheuttaa menoja. Toiminnan tulosta voidaan kuvata monilla eri mittareilla
ja laskelmilla. Nama kuvaavat yleensa mennytta aikaa. Taméan liséksi tulisi pyrkia arvioimaan myogs
tulevaisuutta. (Salminen 2014, 183-199.)

Jotta yritykset menestyisivat tulevaisuudessa, niiden tulisi 16ytaa oikeita kehittdmistavoitteita. Toimin-
nan kehittdminen koskee seka hyvin menestyvid, keskinkertaisesti menestyvia ettd huonosti menestyvia
yrityksida. Kehittdmistavoitteet voivat liittya esimerkiksi toiminta-ajatukseen, liiketoimintaan, ymparis-
toon tai sisaiseen tehokkuuteen. Kun kehittamistavoitteet on asetettu, niille tulee 16yt44 oikea tavoitetaso.

Tavoitteiden tulee olla sopivan haasteellisia, realistisia sekd mitattavia. (Kamensky 2012, 205-225.)

Toiminnan kehittdmisessa esimiehen yksi haaste on osata delegoida tehtévia. Tehtavia tulisi osata jakaa
kaikille tasapuolisesti ja niin, ettd jokaisella olisi haastavia tehtévia, jotka eivat kuitenkaan ole liian vai-
keita. Esimiehen tulisi jattaa perustyosta suoriutuminen henkilostolle ja keskittya itse johtamiseen. (Hok-
kanen & Stromberg 2010, 117.) Erityisesti tilanteessa, jossa esimies siirtyy tehtaviinsa asiantuntijan teh-
tavistd, voi alkuun olla haasteellista ndhda uusia esimiestydon mukanaan tuomia tehtévid. Esimiehen ei
mydskaén ole tarkoitus tehdé itse kaikkea, vaan olla mahdollistamassa henkildstdlle menestyminen teh-
tavien hoidossa. Kuviossa 3 havainnollistetaan, kuinka kiinnittdmall& huomiota henkildston valmenta-
miseen, voi saatu ty6tulos olla moninkertainen verrattaessa siihen, mita esimies yksin olisi ehtinyt tehda.
(Salminen 2014, 38-40.)
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Esimies e +10%

Tyontekija e +10%
Tyontekija e +10%
Tyontekija e +10%
Tyontekija e +10%
Tyontekija e +10%
Tyontekija e +10%

KUVIO 3. Tyo6tulos esimiehen tai henkiloston tekemana (mukaillen Salminen 2014, 39)

Asiakkaat ovat toiminnan jatkumisen kannalta tarkein tekija. Esimiehen tehtdvana on luoda puitteet hy-
vélle asiakaspalvelulle. Asiakasnakdkulman tulisi ohjata kaikkea toimintaa organisaatiossa. Mitd tehok-
kaammin esimies pystyy ohjaamaan toimintaa, sita parempaa palvelua yritys voi tuottaa. Palvelun laatu
muodostuu teknisesta laadusta, mutta myds palveluprosessin laadusta. Kokonaislaatuun vaikuttaa paljon
se, toteutetaanko palvelu ystavéllisesti hymyillen vai virkamiesmadisen jayhasti. (Salminen 2014, 34-36,
56, 113-121.)

3.1.2 Ihmisten osaamisesta ja jaksamisesta huolehtiminen

Tuloksia tehddén yhdessé henkildston kanssa (Kamensky 2012, 47). Johtamisessa on osattava viestia,
telepatia ei toimi (Salminen 2014, 247). Esimiehen tehtavia ihmisten johtamisessa ovat tyén mielekkyy-
den varmistaminen, osaamisen kehittdminen sek& hyvan tydilmapiirin ja tyotyytyvaisyyden luominen
(Lindstrém, Kandolin & Pahkin 2014, 7). Esimiehelld on vallan lisdksi myos paljon vastuuta. Hanen
tyotaan ohjaavat useat lakiséateiset asiat. VVastuualueeseen kuuluvat muun muassa ty6turvallisuus seka
henkiloston hyvinvointi. (Pentikéinen 2009, 18-19.)

Tyon mielekkyytta voi varmistaa arvostamalla ja kannustamalla tyontekijoitd. Henkilostolla tulee myods
olla mahdollisuus vaikuttaa ty6honsd, esimerkiksi tydvuoroissa tai tyotehtavissa on hyva kuunnella
tyontekijoiden toiveita ja pyrkid totuttamaan niitd mahdollisuuksien mukaan. Henkilsto, jolla on mah-
dollisuus vaikuttaa tyohénsd, on usein sitoutuneempi ja innostuneempi. Tyotehtéviin vaikuttamiseen
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tarvitaan kuitenkin toimivaa ilmapiirid seka yhteista vastuunottoa tehtavien tekemisesta. Jokaisella on
suosikkitehtavansa, mutta vélilla joutuu tekeméan myos tylsié tai vaikeita tehtavia. Henkiléston on tar-
kedd osata tehda kaikkia t0it4, jolloin esimerkiksi &killiset poissaolot eivét horjuta toimintaa. Esimiehen
tulee myos toimia reilusti ja oikeudenmukaisesti kaikkia kohtaan. Sovituista asioista tulee pitda kiinni ja

esimerkiksi tydvuorojen jaossa tulee toimia oikeudenmukaisesti. (Lindstrom ym. 2014, 8-12.)

Osaamista kehitetdén perehdyttdmalla, tukemalla oppimista tydssa seka osaamisen jakamisella. Tyoteh-
tavia tulisi jakaa vaihtelevasti osaamisen séilyttamiseksi. Tyotehtavien teossa esimerkin ndyttaminen ja
yhdessé tekeminen lisddvat oppimista. Henkil6stol1& on erilaisia vahvuuksia, joita kannattaa hyodyntaa.

Myos erilaiset koulutukset voivat lisata henkildston sitoutumista. (Lindstrom ym. 2014, 13-16.)

Hyvaa tyoilmapiiria luodaan yhteisella vuorovaikutuksella. Esimiehen on hyva koota henkildsto yhteen
keskustelemaan tyon tekemisestd, k&yttdytymisestd ja yhteisista pelisddnnoista. Mikali eteen tulee jotain
ongelmia, ne olisi hyva ottaa heti kasittelyyn ja 10ytadé yhteinen ratkaisu. (Lindstrom ym. 2014, 17-20.)
TyOyhteis6on mahtuu aina monenlaisia ihmisid. Tama on suuri rikkaus. HenkilOstosta 16ytyy seka in-
nokkaita uudistajia ettd heitd, jotka eivat koskaan haluaisi muuttaa mitdan. Suhtautuminen asioihin on
erilaista, sek& positiivista ettd negatiivista. Henkiloston vaihtaminen ei ratkaise tilannetta. Helpompaa
on saada negatiivisesti asioihin suhtautuvat mukaan. Jo se, etta heihin Kiinnitetddn enemman huomiota,
voi vaikuttaa positiivisesti. (Pentikdinen 2009, 43-44.) Ihmisten vélinen kanssakdyminen riippuu henki-
I6iden luonteista ja asenteista. Esimiehen tulisi hakeutua samalle aaltopituudelle kunkin alaisensa
kanssa. Suoraviivaiselle henkil6lle voi asioista puhua suoraan, kun taas herkemmalle on hyvé puhua
diplomaattisemmin. Terve johtamisjarki muotoutuu ajan kanssa ja sitd voi myos tietoisesti kehittaa.
(Pentikéinen 2009, 48-49.)

Tyoviihtyvyyttd voidaan parantaa myos kehityskeskusteluilla. Niiden tarkoituksena on kdydé rakentavaa
keskustelua esimiehen ja henkiloston jasenen valilla kahden kesken. Keskusteluissa tulisi asettaa tavoit-
teita toiminnalle ja seurata niiden toteutumista, kiinnittdd huomiota tyontekijan henkilékohtaiseen kehit-
tymiseen sek& pohtia ajatuksia tulevaisuudesta. Kehityskeskusteluiden yhteydessa voidaan Kiinnittaa
huomiota myos tyon kohtuulliseen kuormittamiseen ja tyduupumiseen. Kehityskeskusteluissa voi apuna
kayttad erilaisia lomakkeita. Keskusteluun on hyva molempien valmistautua etukateen. Kehityskeskus-
teluja voidaan kdyda esimerkiksi 6-12 kuukauden valein. Hyvin onnistuneen keskustelun tuloksena
tyontekija saa selkedmman kuvan siitd, mitd haneltd odotetaan sekd motivaatiota tydhonsé. Esimies taas
oppii paremmin tuntemaan tyontekijaa ja paivittainen esimiestyo helpottuu, kun tydn sujumisen kannalta
oleelliset asiat on yhdessa kayty l&pi. (Pentikainen 2009, 19, 127-135.)
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Kehityskeskustelut ovat hyva tilaisuus henkil6kohtaisen palautteen antamiseen. Palautetta tulisi toki an-
taa jatkuvasti, aina kun tydsséa tulee sellaisia asioita, joista on hyvé antaa palautetta. Positiivista palautetta
voidaan antaa julkisestikin, mutta kehitettédvé palaute tulee aina antaa kahden kesken. (Pentik&inen 2009,
144.) Hyva palautteenantotapa on kohdistaa palaute henkilon toimintaan, ei itse henkil6on (Hokkanen
& Strémberg 2010, 27). Esimiehen on hyva muistaa, etta positiivisella palautteella on merkittavé vaiku-
tus tydn motivoijana.

3.2 Esimiesosaaminen

Sydanmaanlakka (2004, 148-150) on kuvannut esimiehen osaamista johtajuuden osaamispuun avulla

(KUVIO 4). Puun lehdistd kuvaa esimiehen osaamisalueita. Puun runkona on kaiken perusta, itseluotta-

mus. Juuret kuvaavat esimiestd itsed&n. Kasvuymparistd on maaperé, josta puu imee vaikutteita.

Kasvuymparisto:
koti, koulutus
ja sosiaalinen

KUVIO 4. Johtajuuden osaamispuu (Syddnmaanlakka 2004, 149)
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Esimiehen osaaminen kasvaa vahitellen pienisté oivalluksista, joita kertyy tyontekemisen, koulutuksen seka
itsetutkiskelun ja pohdinnan kautta. Esimiestydssé on paljon erilaisia haasteita. Suoriutuakseen tehtévistaan
esimiehen tulisi itsensd uuvuttamisen sijaan tehda asioita fiksummin. (Salminen 2014, 360-361.) Tdma vaa-
tii oman eldamaén hallintaa, tyokyvyn yll&pitoa, oman ajankayton suunnittelua sek& kiireen hallintaa (Salmi-
nen 2014, 353). Esimiehille on olemassa erilaisia koulutuksia, muun muassa eri aloille kohdistettuja esi-
miehen erikoisammattitutkintoja (Lindstrom ym. 2014, 26). Myos ammattikirjallisuutta lukemalla voi ke-

hittaa itsedan. Esimiehen tulisi péivittad osaamistaan koko tyduran ajan. (Pentikdinen 2009, 159.)

Esimiehen tulee pohtia omia kykyjaan ja taitojaan, omia perusarvojaan ja toimintatapojaan seka tavoit-
teitaan ja unelmiaan. Hanen on hyvé tarkastella sitoutumistaan tyéhon, mitd antaa tydhon itsestdén ja
mistd luopuu. Asioiden pohtiminen tuo myds motivaatiota tyon tekemiseen. Sitoutumistaan joutuu tar-
kastelemaan yha uudelleen asioiden muuttuessa. Esimiehen tulee yllapitaa tavoitteellista ja jatkuvasti
uusiutuvaa toimintaa. T&m4 vaatii kuria ja halua, mutta myos realistisuutta omista voimavaroistaan, ettei
uuvuta itsedan. Esimies voi pohtia itseddn hahmottamalla seuraavia asioita: kuka olen, kuinka olen tullut
tallaiseksi ja millainen haluaisin olla. Naiden pohjalta on mahdollista arvioida ja muuttaa omaa toimin-
taansa. (Nummelin 2007, 23-24.)

Kuviossa 5 havainnollistetaan, kuinka johtamistaidoissa voi kehittyd pohtimalla omia kokemuksiaan.
Tyossa eteen tulevat haastavat ja vaikeat tilanteet voivat opettaa paljon johtamisesta. Haastavaa tilan-
netta tulisi pohtia etddmpéd, kuin ulkopuolisen silmin. Tilannetta tulisi osata myos tarkastella kokonais-
nakemyksena. T&lloin on mahdollista huomata erilaisia nakokulmia. Kokemaansa voi verrata aiheesta
I6ytyvaan tietopuoliseen ainekseen. Taman jalkeen tydssa voi myos pyrkid kokeilemaan uudenlaisia toi-

mintamalleja. Nain esimies hyotyy kokemustensa pohdinnasta. (Juuti 2016, 118-122.)

Miltdhan
muista
tuntui?

Teinkd . t".’."tt‘.“.
oikein? astd
opin?

Olisiko
sittenkin
pitanyt?

KUVIO 5. Esimies omaa toimintaansa reflektoimassa (mukaillen Juuti 2016, 122)
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Esimiehella tulisi olla hyva itsetunto. Esimies joutuu tydssddn kohtaamaan vastoinkdymisia ja haasteita,
jolloin itsetunto on toistuvasti koetuksella. Mikali itsetunto on heikko, voi esimiehen kéytds olla méaaraile-
vad. Ylikorostunut itsetunto taas ilmenee esimiehen kédytoksessa “tieddn kaiken” -ajatteluna, jolloin muiden
ajatuksille ei j&a lainkaan sijaa. Esimiehelld tulisi olla realistinen kuva itsestdan. Hanen tulee tuntea omat

vahvuutensa ja heikkoutensa seka ottaa myds muiden ndkemykset huomioon. (Pentikéinen 2009, 16-17.)

Yksi tarked asia esimiestyon osaamisessa on oma asenne. Esimies levittdd ymparilleen joko positiivisuutta
tai negatiivisuutta. Tama voi valillisesti vaikuttaa hyvin useisiin henkil6ihin lahtien esimiehen k&ytoksesta
henkildstoaan kohtaan ja kulkeutuen henkildston mukana heidéan perheisiinsé ja l&hipiireihinsa. (Pentikai-
nen 2009, 18-19.) Omaa asennettaan voi muokata itsetuntemuksen kautta. Hokkasen ja Strombergin (2010,
19-20) mukaan henkildt, joilla on hyva itsetuntemus, katsovat elamaa myonteisemmin. He myos selvidvat

epaonnistumisista muita nopeammin. (Hokkanen & Stromberg 2010, 19-20.)

Esimiehen tulee muistaa tyon lisdksi muukin elama. Tyon tulisi olla tasapainossa muun eldmén kanssa.
On térkeda huolehtia oman terveyen ja tyokyvyn yllapidosta, taysipainoisesta elamastd, riittavasta ja
laadukkaasta vapaa-ajasta sek& omista laheisista. (Salminen 2014, 360-361.) Omaa toimintaenergiaansa
voi lisata hyvélla terveydelld, litkkunnalla, oikealla ruoalla, riittavalla levolla ja rentoutumisella. Liséksi
taytyy huomioida oikea suhde tyohdn, oma motivaatio seka maaratietoisuus. (Salminen 2014, 346.) Har-
jun ja Kallasvuon (2007, 16) mukaan esimiehen kunto vaikuttaa jopa yrityksen menestykseen. Huono-
kuntoinen esimies ei jaksa tehdd paatoksia eika valttdmatta ole edes paikalla, silloin kun hanté tarvittai-
siin. Vastaavasti hyvékuntoinen esimies pystyy tekeméén parhaansa yhteiseksi hyvaksi. (Harju & Kal-
lasvuo 2007, 16.)

3.3 Hyvan esimiehen ominaisuudet

Salmisen (2014, 43) mukaan hyva esimies osaa ottaa kayttdén mahdollisimman suuren osan tiiminsa
voimavaroista sekd saa parhaat ihmiset liittymaan omaan tiimiinsa. Esimiestyon kaikkia osa-alueita ei
kukaan tule tdydellisesti hallitsemaan, mutta se ei ole mydskéan tarpeellista. Jo lyhytaikainen panostus
ihmisten johtamisen salaisuuksiin auttaa. Esimiesten tulisi hyddyntda koulutuksia ja paneutua henkilés-
tonsé johtamiseen ja valmentamiseen oman henkilokohtaisen suorittamisen sijaan. Salminen (2014, 43)
viittaa Peter Druckeriin, jonka mukaan tehokkaat esimiehet ovat selvilla omasta ja henkil6kuntansa ajan-

kaytostd, tyoskentelevat tavoitteellisesti, keskittyvat vahvuuksiinsa, kohdistavat huomionsa suorituksiin,
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eivatka tydssa kaytettyyn aikaan, toimivat strategisesti pohtien millaisia tuloksia heiltd odotetaan ja

kuinka tulokset parhaiten saavutetaan. (Salminen 2014, 43-44.)

Hyvén esimiehen ominaisuuksia ovat tavoitteellisuus, suunnittelutaito, riittdvd ammatillinen osaaminen,
vuorovaikutustaidot, rohkeus palautteen antamiseen, kiinnostus johtaa muita ja vaikuttaa asioihin, luot-
tamusta herattava kaytos, strategisen ajattelun taito seké itsensa johtamisen taito. Hyvan esimiehen tulee
sietdd epavarmuutta ja yksindisyytta. Hanen on osattava ratkaista konflikteja rakentavalla tavalla sek&
toimia itsendisesti. Hanen tulee olla jamakka, mutta myds joustava. Hyva esimies tohtii myontéé itsel-
leen ja muille, ettei h&n osaa, eika tieda kaikkea. Eri sidosryhmét odottavat esimiehelté erilaisia asioita.
Tyonantajalla, tyontekijoilla seké asiakkailla on kullakin omat odotuksensa esimiestd kohtaan. Usein

esimiehelld on myos itselld&n odotuksia omaa ty6taan ja itseddn kohtaan. (Salminen 2014, 44-47.)

Jarvisen (2011, 152-160) mukaan nelj& keskeista johtajuuden tehtédvaa ovat esimerkillisyys, ammatilli-
suus, oikeudenmukaisuus ja aitous. Yksikaan esimies ei kuitenkaan voi selviytya ndista vaatimuksista
taydellisesti, eikd pidédkaan. Tyossa joutuu kohtaamaan epdonnistumisia, turhautumista, omaa epatay-
dellisyyttd seké& osaamattomuutta. Taméan vuoksi olisi tarke&4 osata oikein vastaanottaa ja kasitell& kriit-
tistd palautetta seka ymmartad, ettei aina onnistu niin kuin haluaa. Esimiehen tulisi olla myds armelias
ja lempead seka itsedan ettd muita kohtaan. Esimiehen hyva huumorintaju auttaa myos jaksamaan, talloin
ei kiella tosiasioita, mutta ei mydskaan ota itsedén liian vakavasti. Parhaat esimiehet ovat ihmisina vaa-

timattomia ja pehmeitd, mutta ammatillisesti vaativia ja lujia. (Jarvinen 2011, 152-160.)

Esimiehen tulisi oivaltaa, ettd hén voi itse parantaa omaa eldménlaatuaan. Menestymisen esteené voi
olla myds oma ajattelutapa. Mikali on pitkan aikaa tottunut ajattelemaan ja tekeméan ty6t samalla ta-
valla, voi olla haasteellista muuttaa omaa toimintaansa. (Salminen 2014, 363.) Onnistuakseen esimies-
tyOssé tarvitaan maalaisjarked, riittdvad rohkeutta puuttua asioihin tarvittaessa, oman ajattelun ponhti-
mista seka halua kehittya (Salminen 2014, 366).
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4 ITSENSA JOHTAMINEN

Esimiehen on tarke&& miettia oman tyonsa mielekkyyttd, omaa osaamistaan ja jaksamistaan. Tyon ja
vapaa-ajan tulisi olla tasapainossa. Omalla asenteella on suuri merkitys. Osaamistaan voi lisata opiske-
lemalla, kouluttautumalla tai lukemalla. Ajanhallinta ja asioiden tarkeysjarjestys auttavat kiinnittdmaan
huomiota keskeisiin asioihin. Esimiehen on hyva pitaa yhteytté esimerkiksi esimieskollegoihin, jotta han

ei jdisi asioidensa kanssa yksin.

Itsensd johtamisessa on hyva tarkastella itseddn ulkopuolisen ndkdkulmasta. Samoin voi myos peilata
itseddn aiempiin omiin esimiehiin. Kuinka he ovat toiminnassaan onnistuneet, epdonnistuneet tai kan-
nustaneet? Onko ongelmia késitelty ja mika tydssa on motivoinut? Naiden pohjalta on hyva pohtia ja
kehittdd omaa toimintaansa. (Hokkanen & Stromberg 2010, 58-59.)

4.1 Itsensa johtamisen kasite ja merkitys

Salmimies ja Ruutu (2014) toteavat itsenséd johtamisen perustuvan itsetuntemuksen lisdantymiseen. En-
sin tulisi osata ymmartaa ja johtaa itseddn, jotta tdman jélkeen olisi mahdollista johtaa muita niin, ettd
kykenisi hyddyntdmaan johdettaviensa mahdollisuudet ja motivoimaan heité tehtdvissadn. Omaan hen-
kilokohtaiseen kasvuun ja kehittymiseen vaikuttaa muun muassa oma asenne. Myds omat vahvuudet
tulisi osata tunnistaa. Esimiestydssa persoonallisuutta kdytetddn myos tyévalineend. Kun on tietoinen
omista kyvyistaan ja tuntee itsedén riittavasti, voi persoonallisuuttaan hyddyntaa haluamallaan tavalla.
(Salmimies & Ruutu 2014.)

Salmimiehen (2008) mukaan itsensa johtamisella tarkoitetaan omien vahvuuksien ja heikkouksien tunte-
mista ja niiden muokkaamista. Itsensa johtaminen on jatkuvaa muuttumista, uuden oppimista, vanhan pois-
oppimista, juurtuneiden asenteiden ja uskomusten kyseenalaistamista seka erityisesti vastuun ottamista
itsestd ja toisista. Itsensé johtamista tarvitaan erityisesti hyvinvointiin vaikuttavilla fyysisen, psyykkisen ja
sosiaalisen kunnon osa-alueilla. Se on kokonaisvaltaista itsensd huolehtimista ja omien voimavarojen
suuntaamista haluamallaan tavalla. Kokonaisvaltaisella elaménhallinnalla on mahdollista saavuttaa tyyty-
vaisyytta ja mielenrauhaa. Se on yhteydessa myos stressin kokemiseen, itsearvostukseen, motivaatioon
seké tavoitteiden saavuttamiseen. (Salmimies 2008.) Sydanmaanlakan (2004, 65) mukaan olemme tehok-

kaita ja tunnemme olomme hyvéksi, kun voimme hyvin kaikilla itsensé johtamisen osa-alueilla. Hyvalla
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itsensé johtamisella on mahdollista vapauttaa energiaa ja saada uusia sisdisia voimavaroja. Sen avulla
my0s toimitaan vasymysta ja tylsistymistd vastaan. Usein henkilon omat rajoittuneet ndkemykset ovat

suurimmat esteet muutoksen, kasvun ja kehittymisen tielld. (Sydanmaanlakka 2004, 66.)

4.2 Itsensa johtamisen osa-alueet

Itsensd johtamisen osa-alueita ovat muun muassa kokonaiskuntoisuus, itsensa tuntemus, omien heik-
kouksien ja vahvuuksien kehittdminen, oma motivaatio ja ajanhallinta. Kokonaisvaltainen oman eldman
hallinta voidaan jakaa erilaisiin osa-alueisiin. Salmimies (2008) madrittelee kokonaiskuntoisuuden seu-
raaviin osa-alueisiin: psyykkinen hyvinvointi, fyysinen hyvinvointi, sosiaalinen hyvinvointi, ammatilli-
nen osaaminen, henkinen hyvinvointi ja taloudellinen tasapaino. Elaménhallinnan taidoissa han nostaa
esiin vuorovaikutustaidot, kiireen ja ajanhallinnan, stressin ja sen hallinnan, tunteet ja niiden hallinnan

seka riippuvuuksista vapautumisen. (Salmimies 2008.)

Harjun ja Kallasvuon (2007, 10-30) mukaan kokonaishyvinvointi perustuu neljaan eri alykkyyteen.
Namaé ovat fyysinen alykkyys, tunneélykkyys, jarkialykkyys ja henkialykkyys. Fyysinen alykkyys koos-
tuu muun muassa tarvitsemastamme juomasta, ruoasta, liikunnasta, levosta ja puhtaasta ilmasta. Tun-
nealykkyytta ovat myd6tatunto, ilo, yleinen tyytyvaisyys seka kyvykkyys vastata omasta ja muiden hy-
vinvoinnista. Vuorovaikutustaidot ja ongelmanratkaisutaidot ovat myos tunnealykkyytta. Jarkialykkyys
on tietdmistd, asioiden hallintaa ja péaattelykykyd. Henkidlykkyyteen kuuluvat muun muassa luovuus,
intuitio ja eldmén ihmettely. Kokonaishyvinvointi ei tarkoita sitd, kuinka paljon jaksamme, vaan kuinka
helposti pystymme kdynnistymaan, pitdimaan virtaa ylla ja taméan jalkeen rentoutumaan. Pitkdkestoinen

jaksaminen sisaltd sopivassa suhteessa puurtamista ja palautumista. (Harju & Kallasvuo 2007, 10-30.)

Sydanmaanlakka (2004, 66) jakaa kokonaiskuntoisuuden kuvion 6 mukaisesti viiteen eri osa-alueeseen.
Ammatilliseen kuntoon sisaltyvét selkeat paamaarat tyossa, riittdva osaaminen, palautteen saaminen ja
jatkuva kehittyminen. Fyysinen kunto tarkoittaa riittdvén ravinnon, liikunnan, unen ja levon saantia.
Psyykkiseen kuntoon kuuluvat energisyys, uteliaisuus, nopea paatoksentekokyky ja oppimiskyky. Sosi-
aalista kuntoa ovat ihmissuhteista huolehtiminen, puolisosta, omista lapsista, ystavista ja harrastuksista
valittdminen. Henkiseen kuntoon kuuluvat oman eldman tarkoitus ja arvojen tasapaino, selkeat padmaa-

rat sekd elaménkulkuamme ohjaava joku syvempi merkitys. (Syddénmaanlakka 2004, 65.)
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HENKINEN

- arvot
- tarkoitus
- henkil6kohtaiset paamaarat
- henkiset virikkeet
- elaman tasapaino

SOSIAALINEN FYYSINEN PSYYKKINEN

- parisuhde - ravinto - energia
- perhe - liikunta - oppiminen

- ystavat - uni - positiivisuus
- harrastukset - riittava lepo - itseluottamus
- yhteisollisyys - rentoutuminen - paatoksenteko

AMMATILLINEN

- avaintehtavat
- tavoitteet
- 0saaminen
- palaute
- kehittyminen

KUVIO 6. Kokonaiskuntoisuuden osa-alueet (Syddanmaanlakka 2004, 66 [Syddanmaanlakka 2003])

Itsensd tuntemukseen kuuluvat omat ajatukset, tunteet ja tahto. Ihminen on ajatteleva, tunteva ja tahtova
olento. Elinympdristd muokkaa tapaa ajatella, tuntea ja toimia. Osa taidoista ja kyvyistd on opittuja ja
sen vuoksi niitd on mahdollista muuttaa. Osaan vaikuttavat synnynnéiset ominaisuudet, jotka ovat py-
syvampid ja vaikeammin muutettavissa. Itsetuntemuksella tarkoitetaan kykyé tunnistaa omia persoonal-
lisuuden piirteitd, hyvia ja huonoja puolia seka kayttaytymistottumuksia. Se on myos tietoisuutta omista
tunnetiloista, mieltymyksista seka voimavaroista. ltsetuntemus ja itsehallinta kuuluvat henkilokohtaisiin
taitoihin ja niitd voi halutessaan parantaa. Itsehallinnan avulla on mahdollista saddelld tunteita, kayttay-
tymistd seka voimavaroja. Hyva itsetuntemus rakentuu hiljalleen ihmisen kasvaessa ja kehittyessa ja se

pohjautuu lapsuuden toimiviin ja vastavuoroisiin ihmissuhteisiin. (Salmimies 2008.)

Salmimiehen (2008) mukaan paras tapa kéasitella omia heikkouksia on keskittyd omien vahvuuksien vah-
vistamiseen. Myos Carlssonin ja Jarvisen (2012) mukaan kannattaa keskittya siihen missé on hyva. Omia
vahvuuksiaan kayttamalla toimii tehokkaammin. Psykologisen tutkimuksen mukaan virheita tutkimalla tai
heikkouksiin keskittymall& ei opi tekemaan oikein. Heikkouksiin keskittyminen tuottaa harvoin hyvia tu-

loksia, tdmén vuoksi vahvuuksien vahvistaminen on kannattavampaa. (Carlsson & Jarvinen 2012.)
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Omalla motivaatiolla on merkitysta kehittymiseen. Motivaatio on siséistd, eika sitd voi ulkoapain oh-
jailla ennen kuin on itse paattdnyt motivoitua ja on valmis ponnistelemaan tavoitteiden saavuttamiseksi.
Ulkoista motivaatiota luodaan palkintojen ja rangaistusten jarjestelmalla. Uhkailu ja rangaistukset sam-
muttavat motivaation. Omia sisdisida motivaatiotekijoitd ovat muun muassa se, etta on itse saanut asettaa
omat tavoitteensa, tavoitteiden hyédyn nakeminen, itseensa uskominen, onnistumisen kokemukset seka

vastoinkdymisista selviytyminen. (Salmimies 2008.)

Yksi tarkeimpid asioita itsensa johtamisessa ja esimiestyon hoitamisessa on ajanhallinta. Esimies ei voi
milladn ehtid osallistumaan joka asiaan ja olemaan mukana jokaisessa tydssa. Esimiehen tulisikin kes-
kittya niihin tehtéviin, jotka ovat hanen tydssaan keskeisia ja tarkeimpid. Tyotehtévia tulisi osata myds
delegoida muille, jotta ei itse uupuisi tyotaakan alle. Pentikdinen (2009, 22) muistuttaa, etteivat tyot
tekemalld lopu. Tunnolliset esimiehet ovat herkempid loppuun palamiselle, koska he yrittavat jatkaa
tyopaivad ja tyoviikkoa selvitdkseen keskeneraisista toistaén. (Pentikdinen 2009, 22.)

Erilaisia aikavarkaita tyostd 10ytyy useita. Naitd ovat muun muassa sahkoposti, puhelin, jutustelijat, pit-
kittyneet ja huonosti johdetut kokoukset seka erilaiset keskeytykset. (Pentikdinen 2009, 20-22.) Esimie-
hen tulisi tiedostaa, ettd han joutuu tekemaan tyotansa kaikkien ndiden keskeytysten keskell& ja niista
huolimatta. Lindstrom ym. (2014, 27) listaavat nelja tarkead taitoa ajanhallinnassa, jotka ovat tavoittei-
den asettaminen, toiminnan arvioiminen, tarkeysjarjestyksen paattaminen seka jéarjestykseen pyrkimi-
nen. Aika on rajallista, emmeka saa sitd lisd4. Sen sijaan tulisi parantaa tyétehoa. Salmisen (2014, 362-
363) mukaan tehostamalla tyotapojaan esimerkiksi ajankéyton, tydrauhan, tyotaitojen sekd sahkopostin

ké&yton osalta, voidaan saada viikossa useita tunteja liséé aikaa.

Juuti (2016, 55-56) viittaa Lampikoskeen, jonka mukaan esimiehen tydssa voi ajankayton jakaa eri loh-
koihin taulukon 3 mukaisesti. Taulukossa ensimmaéinen, lohko I, on kriisilohko, joka sisaltaa heti tehta-
vid, yllatyksellisia ja aikarajaa lahestyvia asioita. Lohko Il on laatulohko, johon esimiehen olisi hyva
kéyttad aikaansa mahdollisimman paljon. 111 lohko on hdméaannyslohko, jonka tehtévia esimies voi vir-
heellisesti luulla tarkeiksi, vaikka ne eivat sitd ole. IV lohko on hukkalohko, joka esimiehen tulisi unoh-
taa kokonaan. (Lampikoski 2009, 62-63.) Esimiehen tulisi asettaa tyotehtévét tarkeysjarjestykseen, jotta
hé&nen paivénsa ei tayty turhista pikkuaskareista (Juuti 2016, 55-56).
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TAULUKKO 3. Ajankayton lohkot (Lampikoski 2009, 62) [Juuti 2016, 55]

Tarkea I Il
Akilliset tehtavat Suunnitellut tehtavat
Stressaavat ongelmat Tilaisuuksiin tarttuminen
Kriisit Itsensa kehittaminen
Madraaikaa lahestyvat hankkeet

Vahemman tarkea 1l v
Keskeytykset Turha puuhastelu
Osa puheluista ja séhkoposteista Osa puheluista ja sahkoposteista
Osa kokouksista Osa kokouksista
Sosiaaliset puuhat Miellyttavat puuhat

Tyopdaivan pééatteeksi on hyva listata seuraavan paivan tyot esimerkiksi paperille. Nain niita ei tarvitse
pohtia tydajan ulkopuolella ja padsee hetkeksi irrottautumaan tyoasioista. Tyon ja vapaa-ajan tulisi olla
my0s ajankdytén kannalta tasapainossa. Tyopéaivan jalkeen on hyvé harrastaa esimerkiksi reipasta lii-
kuntaa, jonka avulla voi purkaa tyépdivan tuomaa stressid. Vapaa-ajan olisi hyva olla erilaista kuin tyo,

jotta se toisi el&méén vastapainoa. (Pentikdinen 2009, 20-22.)

Esimiehen tulisi jakaa paivittdinen aikansa tydaikaan, lepoaikaan, ihmissuhdeaikaan ja omaan aikaan.
Jos tyGaika alkaa vieméaan ajasta kohtuuttomasti, on hyva pyséhtya tarkastelemaan, mihin tyoaika on
kulunut. Hyva keino on kirjata yl6s esimerkiksi yhden viikon ajan, mité on tydaikanaan tehnyt. N&in voi
pyrkid karsimaan turhia aikavarkaita. Lepoajalla ei tarkoiteta t4ssa nukkumista, vaan ohjelmoimatonta
aikaa, jolloin keho ja mieli rentoutuvat ja virkistyvat. Aikaa tulisi riittdd myos erityisesti laheisiin ihmis-
suhteisiin: omalle perheelle ja ystaville. Jokainen tarvitsee myds omaa aikaa, jolloin voi puuhailla mita
huvittaa. Ajanhallintaa voi toteuttaa esimerkiksi vuosikellon avulla. Kiireisind kuukausina voi oma aika
olla véhissa. Talloin pitdisi kuitenkin muistaa riittdva lepo seka ihmissuhteet. (Harju & Kallasvuo 2007,
10-18, 94-104.)



23

5 TYOHYVINVOINTI

5.1 Tybdhyvinvoinnin kasite ja merkitys

Mankan ja Mankan (2016) mukaan tyohyvinvointia on tutkittu jo reilut sata vuotta, mutta painopisteet
ovat ajan myo6té vaihtuneet. Alun perin tutkimus on lahtenyt liikkeelle 1a&ketieteellisestd, fysiologisesta
stressitutkimuksesta 1920-luvulla. T&llgin tutkittiin kuormittavien tekijoiden aiheuttamaa stressié yksi-
I6lle. My6hemmin tutkimuksiin on liitetty myos psykologiset ja kayttdytymiseen vaikuttavat tekijat. Ta-
maén jalkeen mukaan ovat tulleet tyon ja tydolosuhteiden huomioiminen, tasapainomalli ja tyon vaati-
musten ja hallinnan malli. Viime aikoina on siirrytty tyokyvyn kehittamisesta tyohyvinvoinnin kehitta-

miseen ja myonteisten voimavarojen esille tuomiseen. (Manka & Manka 2016.)

Sosiaali- ja terveysministerio méaarittelee tydhyvinvoinnin olevan kokonaisuus, joka muodostuu tyosta ja
sen mielekkyydestd, terveydestd, turvallisuudesta seka hyvinvoinnista. Tyéhyvinvointi kasvaa hyvasta ja
motivoivasta johtamisesta, tyoyhteison ilmapiiristd seka tyontekijoiden ammattitaidosta. Tyohyvinvoin-
nilla on merkitysté tydssa jaksamiseen. Ty6hyvinvoinnin kasvaessa myos tyon tuottavuus sekd tyohon

sitoutuminen kasvavat ja sairauspoissaolojen maara vahenee. (Sosiaali- ja terveysministerid.)

Tyoterveyslaitoksen mukaan tydhyvinvointi on turvallista, terveellistd ja tuottavaa tyotd, jota ammatti-
taitoiset tyontekijat ja tyoyhteisot tekevat hyvin johdetussa yrityksessd. Tyo koetaan mielekk&éksi ja
palkitsevaksi, seka tyontekijat kokevat tyon tukevan heidén elamanhallintaansa. Tydhyvinvoinnista ovat
vastuussa seké tyonantaja ettd tyontekija. Tydhyvinvoinnin yllapitdminen, kehittdminen ja edistdaminen
tapahtuvat yhteistyond. Keskeisia toimijoita tyéhyvinvoinnin alueella ovat tydsuojeluhenkildsto, luotta-
musmiehet seka tyoterveyshuolto. (Tyo6terveyslaitos.)

Tyo6hyvinvoinnin taustalla ovat tydsuojelua madarittelevét erilaiset lait, kuten tyéturvallisuuslaki, tyoter-
veyshuoltolaki ja tyésuojelun valvontalaki. Naiden tarkoituksena on huolehtia siitg, ettd tyén tekeminen
on turvallista ja terveellistd ja tydpaikan asiat k&sitella4n yhteistoiminnassa. Kaytdnnossa tdma tarkoittaa
tyon riskien arviointia, perehdyttdmista ja opastamista tyéhon, tyoterveyshuollon tarjoamista seka tyo-
kyvyn yllapitamista. Yritys hyotyy tydsuojelusta saamalla tydssa viihtyvampia ja tuottavampia tyonte-

kijoita. (Tyoturvallisuuskeskus b.)
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Vesterinen (2006, 10, 31) toteaa tydhyvinvoinnin perustuvan kokonaisvaltaiseen tyokyvyn kasitteeseen,
joka muodostuu yksilon, tydyhteison ja tydympériston muodostaman toimintatavan lopputuloksena.
Tyohyvinvointi tukee yksilon tyokykya ja sen séilymisté. Vastaavasti ongelmat tydhyvinvoinnissa vé-
hentavat tyokykya. Yksilon tyokykyyn vaikuttavat myds ulkopuoliset tekijat, kuten yhteiskunnan raken-
teet sekd perhe ja lahiympaéristd. Yksilon omaa vastuuta tyéhyvinvoinnistaan tulisi painottaa. (Vesteri-

nen 2006, 10, 31.) Kuvio 7 havainnollistaa kokonaisvaltaisen tytékyvyn muodostumista.

toimintakyky, voima-
varat, sosiaaliset taidot,
elamantilanne, vastuu,
osaaminen, terveys

4

tyon vaatimukset,
tydmenetelmat, vaikutus-
mahdollisuudet, tyén

sisaltod ja mielekkyys, tyon
henkinen kuormittavuus,

uralla eteneminen, tyo-
vélineet, fyysinen kuormit-

tavuus, fyysiset tyoolot

johtajuus, organisointi,
tyonjako, ilmapiiri, vuoro-
vaikutus, sosiaalinen tuki

4

KUVIO 7. Kokonaisvaltaisen tydkyvyn kasite (mukaillen Vesterinen 2006, 31)

Hyvalla tydhyvinvoinnilla on Mankan mukaan merkitysté tyon tuottavuuden kasvuun, sairauspoissaolo-
jen véahenemiseen, tyontekijoiden parempaan asiakaspalveluun, tyontekijoiden sitoutuneisuuteen ja
stressin vahenemiseen. Vahentynyt stressi tekee tyontekijoista avarakatseisempia ja luovempia, ja he
nékevat enemman mahdollisuuksia ja l0ytavét ratkaisuja ongelmiin. Tyontekijoiden viihtyessa tydssaan,
he tulevat sinne mielelldan ja ovat tydssa mielelldén, joka ndkyy myos ulospain. Hyvinvoivat tyontekijat
huolehtivat paremmin toisistaan ja asiakkaistaan. Hyvéantuulisina he saavat useammin myos palvella
hyvantuulisia asiakkaita. (Manka.)
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Tyoterveyslaitoksen mukaan hyvinvoivan tydyhteison merkkeja ovat avoimuus ja luotettavuus, innos-
taminen ja kannustaminen, yhteen hiileen puhaltaminen, myonteisen palautteen antaminen, tyémaaréan
aisoissa pitdminen, ongelmista puhuminen seka toimintakyvyn sdilyttdminen muutostilanteissa. Hyvin-
voiva tyontekija on motivoitunut ja vastuuntuntoinen, hyédyntdd vahvuuksiaan ja osaamistaan, tuntee
tyonsa tavoitteet, saa palautetta, kokee itsensa tarpeelliseksi, kokee tydssaan itsendisyytta ja yhteenkuu-

luvuutta seké onnistuu ja innostuu tydssaan, eli kokee tyén imua. (Tyoterveyslaitos.)

Tyo6hyvinvointiin kiinnitetddn nykyisin aiempaa enemméan huomiota. Tdma kuitenkin vaihtelee eri tyo-
paikkojen kesken. Tydyhteison hyvinvointiin keskittyminen kuitenkin kannattaa monella tavalla. Se li-
s&é tyossa jaksamista ja pidentaa tyouria, lisaksi sen uskotaan parantavan taloudellista tehokkuutta ja
tuloksellisuutta. Tyokykyéa yllapitavén ja edistdvan toiminnan on virallisesti mééritellyt Sosiaali- ja ter-
veysministerion tyoterveyshuollon neuvottelukunta. Tyohyvinvointi koostuu monista eri asioista, joita
ovat muun muassa henkiloston fyysisen tyokyvyn, terveyden ja voimavarojen edistaminen, tyon ja tyo-
ympariston kehittdminen, tydyhteison ja tydorganisaation kehittdminen seka tyontekijoiden osaamisen
kehittdminen. Néaissa esimiehen apuna toimii esimerkiksi tyoterveyshuolto. Tydhyvinvointiin kuuluvat

myos erilaiset kehittdmispéivat seka virkistystoiminta. (Vesterinen 2006, 29-48.)

Tyo6hyvinvointi ei ole kuitenkaan yksin esimiehen tehtavé, vaan myds jokainen tydntekija on vastuussa
tyohyvinvoinnista ja esimerkiksi tydilmapiiristd (Vesterinen 2006, 45). Salmisen (2014, 215-229) mu-
kaan tytelamaéssa kiinnitetdan usein huomiota esimiestyon laatuun ja tyontekijoiden oikeuksiin. Naiden
lisaksi tulisi kuitenkin késitella myos tyontekijoiden vastuuta ja velvollisuuksia. Tyontekijén itsensa
vastuulla on ensisijaisesti oma fyysinen ja henkinen terveys seka suorituskyky. Tyontekijan vastuulla on
mya0s jarjestdd oma elaménsa, ajankayttonsa seka energiansa niin, ettd han kykenee suoriutumaan tyo-
tehtdvistaan ja tavoitteistaan tydssa. Taman vuoksi itsensd johtamisen taidot koskettavat myos tyonteki-
jaa. (Salminen 2014, 215-229.)

5.2 Tyohyvinvoinnin malleja ja tydhyvinvointiin vaikuttavia tekijoita

Professori Juhani llImarinen on vuonna 2006 kehittanyt tyokykytalo-mallin (KUVIO 8), joka kuvaa tyo-
kykyyn keskeisesti vaikuttavia asioita. Tyokyvylla tarkoitetaan tyén ja ihmisen voimavarojen valista
suhdetta. Talo-mallissa neljés kerros kuvaa ty6té ja kolme alinta kerrosta kuvaavat ihmisen voimavaroja.

Ensimmainen kerros kuvaa terveytta ja toimintakykya, toinen kerros osaamista ja kolmas kerros arvoja,
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asenteita ja motivaatiota. Tavoitteena on saada tyon ja voimavarojen vélille mahdollisimman hyva tasa-
paino. Kierreportaat talossa kuvaavat eri kerrosten jatkuvaa vuorovaikutusta toisiinsa. Kolmannesta ker-
roksesta nékyvat kaksi tekijaa, jotka vaikuttavat tasapainoon tyossa: perhe ja l&hiympéristd. Tyokyky-
talo sijaitsee keskelld toimintaympérist6d, jonka muutokset aiheuttavat jatkuvia muutospaineita neljan-
teen eli tydn kerrokseen. Kuvan ylareunassa on yhteiskunta ja poliittiset paattajat, joiden toiminta vai-
kuttaa yrityksiin ja yksiléihin. Tyontekijan ndkemyksiin ja kokemuksiin tyoelamésta vaikuttaa koko-

naisuus, joka syntyy tyokyky-talon eri osien tuloksena. (Ilmarinen & Vainio 2012, 5-6.)

Johtaminen,
tyiyhteisi ja tyiolot

P

Toimintaympéristi

Arvot, asenteet
ja motivaatio

Lahiyhteisi o0 :
(saaminen
® ®
Perhe Terveys ja Tyikykytalo
toimintakyky

KUVIO 8. Tyokykytalo (mukaillen Tyokaari kantaa — hanke)

Tyohyvinvoinnin keskeisia tekijoita kuvataan myos Tyohyvinvoinnin portaat -mallilla (KUVIO 9). Sen
tavoitteena on saavuttaa tydhyvinvoinnin kokonaisvaltainen, kestavé kehittaminen. Malli pohjautuu ih-
misen viiteen tarpeeseen, joita ovat psyko-fysiologiset perustarpeet, turvallisuuden tarve, liittymien
tarve, arvostuksen tarve sekd itsensé toteuttamisen tarve. Hyvinvoinnin edellytys on ndiden tarpeiden
tayttyminen tydssé ja elaméssa. Myonteiset vaikutukset heijastuvat tydssa koko yritykseen. Tyopaikalla
tyohyvinvointisuunnitelmaa laaditaan tydpaikan lahtokohdista kasin nykytilan arvioinnista aloittaen.

Mahdollisimman monen henkilon olisi hyvé olla pohtimassa kehittdmiskohteita, joista yhdessa valitaan
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tarkeimmat. Eteenpdin on hyva menné pienin askelin realististen tavoitteiden kanssa. Suunnitelman ta-

voitteena on tukea tydyhteisod yhteisesti maariteltyd pdadmaaraa kohti. Mallin avulla on tarkoitus kehit-

taa yksilon, tydyhteison ja yrityksen tyohyvinvointia porras portaalta. (Rauramo 2009, 1.)

~

Oppiva organisaatio. omien
edellytysten tysipainoinen
hyddyntaminen, uuden
tiedon tuottaminen,
esteettiset elamykset

3. Itsens toteuttamisen tarve
Organisaatio: Osaamisen hallinta, mielekas tyd,

luovuus ja vapaus

Tytintekija: Oman tyin hallinta ja osaamisen yllapito
Arvininti: Kehityskeskustelut, osaamisprofiilit, innovaatiot,
tieteelliset ja taiteelliset tuotokset

Eettisesti kestivit arvot, hyL\
vinvointia ja uottawutta -
keva missio, visio, strategia,
oikeudenmukainen palkka ja
palkitseminen, toiminnan
arviointi ja kehittiminen.

3. Liittymisen tarve

Organisaatio: Tyiyhteisd, johtaminen, verkostot

Tydintekijé: Joustavuus, erilaisuuden hyviksyminen, kehitysmyiinteisyys
Arvininti: Tydityytyvaisyys-, tydilmapiiri- ja tydyhteisén toimivauskyselyt

Tytin pysyvyys. riittava toi-
meentulo, turvallinen tyd
ja tydympéristi seké oi-
keudenmukainen, tasa-ar-

voinen ja yhdenvertainen

tytiyhteisa. )
\

Tekijansa mittainen tyd,
joka mahdollistaa virikkei-
Sen vapaa-ajan, riittava ja
laadukas ravinto ja likunta,
sairauksien ehkaisy ja

hoito. )

KUVIO 9. Tydhyvinvoinnin portaat (mukaillen Rauramo 2009, 2-3)

Manka ja Manka (2016) kuvaavat henkilokohtaisen hyvinvoinnin mallia vitamiinimallilla (KUVIO 10).

Mallissa ty6 on jaettu neljaan osaan, jotka ovat tyon imu tai tyonilo, tyéssa viihtyminen, stressi ja tyo-

uupumus. Mallia kutsutaan vitamiinimalliksi, koska monet vitamiinit ovat terveellisia tiettyyn rajaan

asti, mutta litkaa nautittuina muuttuvat myrkyllisiksi. Tyén imun alueeseen kuuluvat tarmokkuus, omis-

tautuminen ja uppoutuminen. Tarmokkuus on energisyyttd, sinnikkyytta ja tydhon panostamisen halua.
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Omistautuminen on tyon merkitykselliseksi kokemista, innostusta ja ammattiylpeyden tunnetta. Uppou-
tuminen on voimakasta keskittymista ja tydhon paneutumista. Tydn imun alueella tydntekijé on sitoutu-
nut, haluaa antaa parastaan ja toimii ty0ssé aktiivisesti. Tyossa viihtymisen alueella tyéntekijé on pas-
siivinen, mutta kokee mielihyvaa tyosta. Talla alueella tyon rasituksista on mahdollista palautua, koh-
data muita ihmisia ja nauttia tyon tuloksista. Stressin alue on parhaimmillaan positiivinen. Se saa tyon-
tekijan liikkeelle ja kannustaa huippusuorituksiin. Liika Kiire ja lilan korkeat vaatimukset taas johtavat
virheiden lisdantymiseen seka siihen, ettd aika ei riit4 tyosta palautumiseen tai uuden keksimiseen. Va-
hitellen hiipiva vdsymys voi johtaa ylisuorittamiseen, jolloin tyon olennaisia asioita ei hahmota selkeésti.
Tyobuupumuksen alueella tydhon panostetut aika, taidot ja uhraukset eivét tuota tekijalleen tyydytysta,
sisdltéa ja ammatillista kehitystd. Tyduupumus nékyy kokonaisvaltaisena vasymyksend, kyynisend
asenteena ty6té ja tyokavereita kohtaan seka ammatillisen itsetunnon heikkenemisena. Mallin pohjalta
olisi hyva pohtia, kuinka tyon imua olisi mahdollista kasvattaa ja kuinka ty6té voitaisiin muokata itselle
mielenkiintoisemmaksi, innostavammaksi ja vahemman kuormittavaksi. (Manka & Manka 2016.)

Innostus

Ahdistus E‘ ”ihania haasteita”
”Minulta vaaditaan liikaa” =
"Yéuni patkii” Stressi, &

alkava S Tyén imu

tyouupumus

Mielipaha - Mielihyva +

Vakava Tyossa
Masennus tyOouupumus viihtyminen Mukavuus
”Minusta ei ole mihinkdan” ”ihan kivaa”
"En jaksa lahtea tyohon” ”Qlisiko aika saada jo uutta”

KUVIO 10. Henkilékohtaisen hyvinvoinnin malli, vitamiinimalli (Manka & Manka 2016)

Tyo6hyvinvointiin vaikuttavat useat eri tekijat, joita ovat yrityksen tydhyvinvointia edistavat piirteet: esi-
merkiksi tavoitteellisuus, joustava rakenne, jatkuva kehittyminen ja toimiva ympaérist0, esimiestoiminta:
muun muassa osallistava ja kannustava johtaminen, ilmapiiriin vaikuttavat tekijat: kuten avoin vuoro-
vaikutus ja tyoyhteisotaidot sekd ryhmén toimivuus ja pelisaannét, tydn hallinnan tunne: vaikuttamis-
mahdollisuudet seka oppiminen. Tyontekija tulkitsee naitd asioita omien asenteidensa pohjalta, jolloin

tyohyvinvointiin vaikuttaa myds hanen itsensé ndkemys tyopaikasta. (Manka 2015.)
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5.3 Vertaistuki ja tyduupumus

Esimiehell& voi olla oma esimies tai esimieskollegoita. Kaupan alalla esimiehid ohjataan usein ketjunoh-
jauksen kautta. Myos koulutustapahtumissa voi tavata muita esimiehid, joiden kanssa on hyva pitaa yh-
teyttd. (Lindstrom ym. 2014, 29.) Kaupan alalle esimieskoulutusta jarjestdd esimerkiksi Palvelualojen
ammattiliitto PAM (PAM 2017). Joissakin yrityksissé voidaan kayttdd mentorointia, jossa kokeneempi
henkilo ohjaa nuorempaa (Pentikdinen 2009, 161). On olemassa myo0s erilaisia ammattilaisia, kuten
tyonohjaajia tai valmentajia. Esimiehelld olisi hyvé olla niin sanottu salkunkantoapulainen, joka ymmér-
taisi esimiestyon haasteita ja vaatimuksia. Hanen kanssaan esimies voisi luotettavasti keskustella vastaan
tulleista tilanteista sekd jakaa murheitaan ja ilojaan. (Kurttila, Laane, Saukkola & Tranberg 2010, 122-
123.) Tarkeinté olisi kuitenkin, ettei esimies jaisi yksin haasteidensa kanssa, vaan hénella olisi kaytdssa

jonkinlaista vertaistukea tai tukihenkiloité.

Vertaistuesta hyotyy monella tavalla. Esimerkiksi esimiestyonohjauksessa voidaan selkeyttdd esimiehen
erilaisia rooleja ja tyonjakoa, kehittdd vuorovaikutusta seké 16ytaa uusia ndkokulmia asioihin (Alhanen,
Kansanaho, Ahtiainen, Kangas, Soini & Soininen 2011, 168-181).

Jos esimies yrittaa selviytya hankalista tilanteista ja tyotaakastaan yksin, voi vaarana olla tyduupuminen.
Esimiehen tyduupumus heijastuu Kielteisesti myos henkildston jaksamiseen ja koko toimintaan. Uupu-
nut esimies ei jaksa tehda paatoksia tai paneutua tydyhteison ja henkiléston toimintaan. T&man vuoksi
ty0ssé voi ilmeté erilaisia puutteita tai epaselvyyksia. Myos henkiléston tydmotivaatio voi heiketd. Esi-
miehen tulisi luoda ympaérilleen innostusta tyotd kohtaan. Mikéli h&n itse on uupunut, innostus tyésta
katoaa vahitellen myds henkilostoltd. Mikéli esimies ei hoida tyotaan, voi joku henkildstosta ottaa esi-
miehen roolin ja tdmd taas voi aiheuttaa erilaista kiistaa. Esimiehen jaksaminen on siis todella merkittava

asia, jolla on vaikutusta henkiloston tehokkaaseen toimintaan ja koko liiketoimintaan. (Jarvinen 2017.)

Nummelin (2007, 98) on maéritellyt tyduupumuksen olevan pitkéaikainen stressioireyhtyma. Tallin
ihminen tuntee jatkuvasti itsensa vasyneeksi, vaikka nukkuisi kuinka paljon. Ty6tehtavat tuntuvat kyy-
nisen Kielteisiltd. Asioita ei nde oikeissa mittasuhteissa ja myonteisié ratkaisumahdollisuuksia ei 16ydy.
Uupunut ihminen kohtaa jatkuvasti epdonnistumisia, koska voimat eivat riit4 entiseen tapaan. Tallgin
han kokee ammatillisen osaamisensa heikentyneen, koska vasymys vaaristaa kokemuksia. Taulukossa 4
ovat esilla tyypillisimmét henkisen vasymyksen merkit. Mitd enemméan ihminen huomaa itsessaan ohei-
seen listaan siséltyvia oireita, sitd tarkedmpéaé olisi pysédhtya miettimaan, mitd voisi tehda tilanteensa

muuttamiseksi. Stressin merkkien tavoitteena on saada ihminen palauttamaan tasapainonsa. Mikali tamé
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ei onnistu, elimisto jatkaa oireilun maaraa tai voimakkuutta niin kauan, ettd ihmisen on pakko pysahtya.
(Nummelin 2007, 98-99.)

TAULUKKO 4. Tyypillisimmét henkisen vasymyksen merkit (Nummelin 2007, 99)

e muisti heikkenee, hajamielisyys e tyiinilo katoaa
o keskittymiskyky heikkenee, oppiminen vaikeutuu e  kyynisyys lisaantyy
e irsyyntymiskynnys madaltuu e ammatillinen itsetunto heikkenee
e tunteet [atistuvat ja harmaantuvat, masennus o lisaksi erilaisia fyysisid nireita: paansarky, vatsavai-
e mielikuvat vahenevit, luovuus heikkenee vat, nivelkivut, toistuvat tulehdussairaudet, korkea
e unihairit verenpaine, kohonnut kolesteroli tai veren sokeriar-
e tiiiden aloittaminen on vaikeaa, tyiit kasaantuvat vot, sydanoireet, erilaiset kivut ja kolotukset, joille ei
e 0lo tuntuu jannittyneelts, ahdistuneelta laydy selitysta
e asioihin ei jaksa puuttua, oman tyéin laadun tarkkailu e muutokset elintavoissa: ruokailutottumukset muuttu-
heikkenee vat, liikunnan maara vahenee, kahvin ja muiden nau-
e elamanpiiri kapeutuu, harrastukset ja muut virkis- tintoaineiden kayttd lisaantyy
tysta tuottavat asiat jaavat vahemmalle huomiolle e sosiaaliset kontaktit vahenevat ja niihin liittyvat risti-
e kokonaisvaltainen visymys riidat lisaantyvat

Esimiehen tulisi rajata ty6tadan. Tyolle annettu ylimaaréinen aika on pois joko itseltd, perheelta tai har-
rastuksista. Tama nakyy lopulta terveyden, laheisten ihmissuhteiden tai elaman mielekkyyden menetyk-
send. Esimiehen tulisi oppia ymmartdmaan mielensa ja kehonsa lahettamié viesteja liiallisesta tyokuor-
mituksesta seka levon tarpeesta. Unen héiriintyminen on yksi stressimittari. Mikali nukkumisvaikeuksia
alkaa esiintyd, on parasta pysahtya pohtimaan tyo- ja elamantilannettaan. Jos tilanteeseen liittyy myos
psyykkKisié tai fyysisia oireita, on stressikierteen katkaisu valttamatonta. Piittaamattomuus stressioireista

johtaa helposti tyduupumukseen, jonka hoidossa voi mennd hyvin pitkié aikoja. (Jarvinen 2017.)

Tyosta irrottautumiseen ja rentoutumiseen on valtavasti eri vaihtoehtoja. Kaikenlainen puuhastelu tai
harrastukset voivat auttaa, padasia on ettd, ne tuottavat hyvéaé oloa, lepoa ja saavat hetkeksi tyoasiat
unohtumaan. Taman lisaksi esimies tarvitsee myGs omien esimiestensa tai organisaation tukea tyossaan.
Voi olla, ettd esimies ei aina tunnista tai ota vakavasti vasymistaan. Talloin tuki on tarpeellista. Esimie-
hen tulee myos itse loputtoman tydmaaransa vuoksi Kiinnittaa toistuvasti huomiota tdiden tarkeysjarjes-

tykseen seka jakamiseen. (Jarvinen 2017.)
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Uupuminen syntyy pitk&én jatkuneen liiallisen stressin seurauksena ja ihminen ei talléin enaa hahmota,
mika on mahdollista ja mika mahdotonta. Uupumus voi nékya esimerkiksi tyotehtévien liiallisena haa-
limisena. Uupumista eivat aiheuta vain ty0asiat, vaan elama kaikessa monimuotoisuudessaan. Usein uu-
pumuksen taustalla on yksityiselamésta tulevia kuormitustekij6itd. Uupumistilanteessa neuvoa ja apua

voi saada esimerkiksi tyoterveyshuollosta. (Nummelin 2007, 100-102.) Taulukossa 5 on esitelty keinoja

tyossé jaksamisen edistamiseen.

TAULUKKO 5. Keinoja tyossa jaksamisen edistamiseen (Nummelin 2007, 102)

o Aseta tyiit tarkeysjarjestykseen ja jatd aikatauluihin e Kirjoita paivakirjaa. Se auttaa selkiyttimasn ajatuksia
joustovaraa. ja tunteita.

e Turvaa keskittymisrauha tyihiisi kaikin mahdollisin o [pettele jamakaksi: ilmaise tunteesi, pyydd jotakin,
keinoin, s&astit energiaasi. kieltaydy jostakin.

e Huolehdi tyoméaaran kohtuullisesta mitoituksesta. e Taunta tyitasi: elpymistauot, lounas- ja kahvitauot.
Keskustele esimiehesi kanssa tarvittavista tydjarjes- e Jaottele lomat sopivasti pitkin vuotta. Pidd véhintaan
telyista. neljan viikon kesiloma, jotta voimat ehtivat palautua

o  Keskity asinihin, joihin vaoit vaikuttaa. kunnolla ainakin kerran vuodessa.

o  Mieti, mik on riittdvan hyvd suoritus naissa olosuh- o \Vaali terveyttdsi: nuku riittdvasti, varaa aikaa vapaa-
teissa. seen oleiluun ja virkistaytymiseen, anna aikaa ihmis-

o [pettele armollisuutta itseasi kohtaan: mieti, mihin si- suhteille, liiku saannillisesti, syi terveellisesti, vélta
nun tarvitsee riittéa. yli a0 tunnin tyiviikkoja, jotta terveysriskit eivdt

e  Myis sinulla on lupa vésyi ja tuntea itsesi vésyneeksi. kasva liikaa.

e  Kun voimavarat ovat vahissa, varaa riittdvisti aikaa e  Puhu tuntemuksistasi ja kokemuksistasi muille.
niiden palauttamiselle. Rakenna elamaéasi sasstiliek- e Hae tukea tyiiterveyshuollosta.
kiohjelma. e Selvitd mahdollisuudet paasts tydnohjaukseen.

e Kuuntele ja arvosta tuntemuksiasi ja elimistisi vies- e luow ajattelutavoista “sitten kun" ja “jos”. Mieti, mitd
teja. voit tehda jo tan&dn hyvinvointisi kohentamiseksi.

o  Kokeile valilla, miten rauha ja hiljaisuus hellivat sinua.
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6 EMPIIRISEN TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

6.1 Tutkimuksen tarkoitus ja tutkimusongelmat

Opinnéaytetyon tarkoituksena oli selvittad, kuinka M-ketjun kauppiaat itse kokevat oman esimiestyonsa.
Tavoitteena oli saada neuvoja kokeneemmilta esimiehilté ja 10ytad vinkkeja uudelle esimiehelle. Lisaksi

selvitettiin tulisiko kauppiaiden valista yhteydenpitoa lisaté ja milla tavalla.

Tutkimuksen padongelma oli seuraava:

Millaisia kasityksia M-ketjun kauppiailla on esimiestydstaan?

Padongelmaa tarkentamaan méaaritettiin kaksi alaongelmaa:
e Millaisia kasityksid kauppiailla on esimiesosaamisestaan?

e Millaisia kasityksid kauppiailla on ty6hyvinvoinnistaan?

6.2 Kyselylomakkeen laadinta

Haastattelututkimuksissa kyselylomakkeen kaytt6a puoltavat seuraavat seikat: nopeus, tietojen tallenta-
misen tarkkuus, tasapuolisuus seké saatujen tulosten kasittelyn nopeus. Lomake minimoi vastaajalle ai-
heutuvan tyon seké vastausvirheet. (Holopainen & Pulkkinen 2014, 42.) Kvantitatiivisella eli maaréalli-
sella tutkimuksella kartoitetaan olemassa olevaa tilannetta. Kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus aut-
taa ymmartdmaan kohdetta ja selittdmaan sen kayttaytymistd. Se sopii myos esimerkiksi toiminnan ke-

hittdmiseen ja vaihtoehtojen etsimiseen. (Heikkila 2014, 15.)

Tutkimus toteutettiin kvantitatiivisena eli maarallisend tutkimuksena. Tutkimuksessa oli myos kvalita-
titvisen eli laadullisen tutkimuksen piirteitd avointen kysymysten osalta. Tutkimuskysymykset jaettiin
taustatietoihin, esimiesosaamiseen ja tyéhyvinvointiin. Kysymykset muotoiltiin opinnaytetytn teorian
pohjalta tutkimusongelmien mukaisesti. Monivalintakysymyksid oli 14 ja avoimia kysymyksia viisi.
Kaikki monivalintakysymykset olivat pakollisia. Avoimista kysymyksisté taustatietoina keratty pohja-
koulutuksen tutkintonimike oli pakollinen kysymys, muut avoimet kysymykset olivat vapaaehtoisia.
Viidessd monivalintakysymyksessé oli lisdksi avoin vastausvaihtoehto. Monivalintakysymysten vas-

taukset olivat valmiiksi annettuja. Kahdeksassa kysymyksesséa vastausvaihtoehdot luokiteltiin Likertin
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asteikon mukaan viiteen vaittamaan seuraavasti: 1 ei lainkaan / erittdin huonosti /ei lainkaan tarkea, 2
vahan / huonosti / vahén tarked, 3 jonkin verran / kohtalaisesti / jonkin verran tarked, 4 paljon / hyvin /

tarked, 5 erittéin paljon / erittéin hyvin / erittéin tarkea.

Kuviossa 11 havainnollistetaan tutkimuskysymysten yhteytté tutkimusongelmiin. Kysymyksillg 1-4 ke-
rattiin taustatietoja. Kysymykset 5-10 kasittelivét esimiesosaamista ja kysymykset 11-18 tyohyvinvoin-
tia. Viimeiselld kysymykselld, 19, haettiin neuvoja aloittavalle esimielle. Kyselylomake on liitteessa 2.

KUVIO 11. Kyselylomakkeen kysymysten yhteys tutkimusongelmiin

6.3 Tutkimuksen kohdejoukko seké tutkimusaineiston keruu ja analysointi

Kokonaistutkimuksen teko on jarkevaa perusjoukon ollessa pieni, esimerkiksi alle 100 otantayksikkoa.
Kokonaistutkimusta suositellaan myos, mikali otoskooksi tulisi yli puolet perusjoukosta. (Holopainen
& Pulkkinen 2014, 30.) Tutkimuksen kohdejoukkona oli M-ketjun kauppiaat. Kysely toteutettiin koko-
naistutkimuksena, koska kohdejoukko on aika pieni. Lomaketta testattiin ennen lahettdmista ja siihen

tehtiin korjauksia. Myds vastaamiseen kuluvaa aikaa testattiin.
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Tutkimusaineisto keréttiin sahkoisena kyselyna Webropol-ohjelmalla. Sahkoinen kysely l&hetettiin saa-
tekirjeen (LIITE 1) kanssa 65:1le kauppiaalle 3.11.2017. Saatteessa kerrottiin, ettd kyselyyn vastataan
nimettdmana ja vastauksia kasitelldan luottamuksellisesti. Vastausaikaa annettiin 10 paivaa. Vastauksia
saatiin aika hitaasti ja kyselyaikana lahetettiin kaksi muistutusviestid. Kyselyajan loputtua vastauksia oli
18. Kyselysta lahetettiin kolmas muistutus ja jatkettiin vastausaikaa vield yhdelld vuorokaudella, jolloin

saatiin vield viisi vastausta lisad. Vastauksia tuli lopulta yhteensa 23 ja vastausprosentti oli 35.

Tutkimustulokset analysoitiin Webropol-ohjelman avulla. Aineistoa analysoitiin prosenttijakaumien ja
keskiarvojen avulla. Tulokset esitettiin graafisesti erilaisilla palkkikuvaajilla. Avoimilla kysymyksilla

pyrittiin saamaan lisétietoa seka kehittamiskohteita esimiestyohon.

6.4 Tutkimuksen luotettavuus

Tutkimus on onnistunut, jos sen avulla saadaan luotettavia vastauksia. Tutkimus taytyy tehda rehellisesti,
puolueettomasti ja niin, ettei siitd aiheudu haittaa vastaajille. Validiteetti eli patevyys tarkoittaa sité, etta
tutkimus mittaa sitd asiaa, mita on tarkoituskin selvittad. Validius tulee varmistaa etukateen huolellisen
suunnittelun ja tarkoin harkitun tiedonkeruun avulla. Kyselylomakkeen kysymysten tulee mitata oikeita
asioita yksiselitteisesti kattaen koko tutkimusongelman. Perusjoukon tarkka maérittely, edustavan otoksen
saaminen sekd korkea vastausprosentti edistavat validin tutkimuksen toteutumista. Reliabiliteetti eli luo-
tettavuus merkitsee tulosten tarkkuutta. Tutkimustulokset eivat saa olla sattumanvaraisia. Tutkijan tulee
olla tarkka ja kriittinen koko tutkimuksen ajan. Jo suunnitteluvaiheessa on hyva huomioida poistuma eli

kato, joka tarkoittaa kyselyyn vastaamatta jattdneiden maaraa. (Heikkila 2014, 27.)

Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittdd M-ketjun kauppiaiden ké&sityksia esimiestyostaan. Kyselylo-
makkeen kysymykset jaettiin esimiesosaamisen ja tyohyvinvoinnin aihealueisiin. Kysymyksia ja niiden
mahdollisia vastauksia pohdittiin etukéteen ja kysymyksiin tehtiin selventévia korjauksia. Talla pyrittiin
siihen, etté jokaisessa kysymyksessé kysyttiin vain yhté asiaa ja kysymykset olisivat helposti ymmarret-
tavid. Kyselyn saatekirjeessa kerrottiin, ettd kyselyssa kaytetdan julkista linkki&, jolloin vastauksia ei
voida millaén tavalla yksiloida. Talla tavoiteltiin sitd, ettd vastaajat voivat vastata rehellisesti. Kyselyn
tulokset tallentuivat automaattisesti Webropol-ohjelmaan, jolloin vastauksien tallentamisen yhteydessa
mahdollisesti syntyvilta virheilta valtyttiin. Tutkimuksen vastausprosentti oli 35. Vastauksien saaminen

koettiin haastavana ja vastaajia jouduttiin muistuttamaan useampia kertoja. Vastausprosentin perusteella
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tutkimustuloksia ei voida yleistad, mutta niitd voidaan pitda suuntaa antavina. Tutkimuksen kohderyh-
ména olevat kauppiaat ovat Kiireisid ja ajankohta ennen joulua on haasteellinen. Myds sahkopostitse
lahetetty kysely voidaan kokea véhemman tarkeand. Tutkimusta voitaneen pitdd kuitenkin luotettavana
silla edellytykselld, ettd vastaajat ovat vastanneet rehellisesti ja ymmartaneet kysymykset tutkijan tar-

koittamalla tavalla.

6.5 Tutkimusaineiston kuvaus

Kysymyksilla 1-4 kartoitettiin vastaajien taustatietoja. Taustatietojen avulla selvitettiin, kuinka kauan
vastaajat olivat toimineet kauppiaina, millainen pohjakoulutus heilld on ja mik& on pohjakoulutuksen
tutkintonimike sekd missa maéarin he olivat hankkineet esimiesosaamistaan tyokokemuksen, pohjakou-

lutuksen tai erilaisten kurssien avulla.

Kysymyksessé 1 kysyttiin, kuinka kauan vastaajat olivat toimineet kauppiaina (KUVIO 12). Alle viisi
vuotta kauppiaina toimineita oli vastaajista 39 %. Yli 10 vuotta kauppiaina toimineita oli vastaajista

saman verran eli 39 %. Pienimmaéksi ryhmaksi, 22 %, jaivat 5-10 vuotta kauppiaina toimineet.

1. Kuinka kauan olet toiminut kauppiaana? (N=23)
Vastaajien maara: 23
0 1 2 3 L 5 & 7 8 9
alle 5 vuotta 39%
5-10 vuotta 22%
yli 10 vuotta 39%

KUVIO 12. Vastaajien kauppiaskokemus
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Kysymyksessé 2 selvitettiin vastaajien koulutustaustaa (KUVIO 13). Selvésti eniten vastaajista oli lu-

kion, ammattikoulun tai muun toisen asteen koulutuksen kéyneitd, 57 %. Ammattikoulun kayneita oli

vastaajista 17 %. Peruskoulun tai yliopiston k&yneita oli molempia saman verran, 13 %.

2. Millainen pohjakoulutus sinulla on?

Valitse korkein koulutuksesi. (N=23)
Vastaajien maara: 23

peruskoulu

ammattikorkeakoulu 17%

toisen asteen koulutus “

yliopisto 13%

KUVIO 13. Vastaajien koulutustausta

Kysymyksessé 3 tiedusteltiin vastaajien tutkintonimikkeitd. VVastauksista voi huomata, etta kauppiaiden

koulutustausta on hyvin monialainen ja monitasoinen. Tutkintonimikkeet esitetddn seuraavassa luette-

lossa saatujen vastausten perusteella:

yrittdjan erikoistutkinto, erdopas, matkailuvirkailija
tradenomi

kansalaiskoulun liikelinja

tarjoilija, merkonomi

kemiantekniikan diplomi-insindori

medianomi

merkonomi, 4 henkil6a

filosofian maisteri

ruokamestarin erikoisammattitutkinto



o kauppateknikko, jto

e maatalouskoneasentaja

e esimiehen erikoisammattitutkinto

e merkantti

o yhteiskuntatieteiden kandidaatti

e myynti- ja asiakaspalvelija
e ravintolakokki

e datanomi

e sdhko- ja automaatiotekniikan insindori.
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Kysymyksessé 4 eli viimeisessé taustakysymyksessa selvitettiin missa méérin vastaajat olivat hankki-

neet esimiesosaamistaan tyokokemuksen, pohjakoulutuksen tai erilaisten kurssien kautta (KUVIO 14).

Luonnollisesti esimiesosaamista oli hankittu eniten tydkokemuksen kautta. Pohjakoulutuksen ja erilais-

ten kurssien kautta osaamista oli hankittu keskiméaarin saman verran.

Vastaajien maara: 23

tytkokemuksen kautta

pohjakoulutuksessa saadun
koulutuksen kautta

erilaisten kurssien kautta

4, Missa maarin olet hankkinut esimiesosaamistasi
seuraavilta tahoilta? (N=23)

Tios

@ 1 enlainkaan @® 2 vahan
@© 3_jonkinverran 4_paljon
@ 5_erittain paljon

Keskiarvo

44

27

27

KUVIO 14. Vastaajien esimiesosaamisen hankkiminen
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7 TUTKIMUSTULOKSET

7.1 Vastaajien kasitykset esimiesosaamisestaan

Kysymykset 5-10 késittelivat esimiesosaamista. Kysymyksissa selvitettiin, kuinka vastaajat kokivat on-
nistuneensa esimiestygssadn, kuinka he kokivat oman esimiestyonsa: missé asioissa he kokivat onnistu-
neensa parhaiten ja mika koettiin vaikeimmaksi haasteeksi, kuinka trkeénda he pitivat eri asioiden vai-
kutusta henkilostojohtajana kehittymisensé kannalta, missa maarin he saivat esimiestyéhonsa tukea ja
tulisiko heidén mielestdédn M-kauppiaiden yhteydenpitoa ja vertaistukea lisdtd. Yhteydenpitoa kannatta-

vilta kysyttiin avoimena lisakysymyksend, millaista yhteydenpidon tulisi olla.

Kysymyksessd 5 (KUVIO 15) selvitettiin, kuinka vastaajat olivat mielestdan onnistuneet esimiestygds-
séén seuraavissa esimiestyohon liittyvissa asioissa: ammatillinen osaaminen (muun muassa markki-
nointi ja taloushallinto), johtamisosaaminen, ajankaytén suunnittelu, kiireen hallinta, téiden organi-
sointi, toiden delegointi, tiedon valittdminen, paatdsten tekeminen, ihmisten johtaminen, tydyhteison
haastavat tilanteet, kehityskeskustelut, omat vuorovaikutustaidot sek& palautteen antaminen.

Enemmistd vastaajista koki onnistuneensa esimiestyéhonsa liittyvissd asioissa kohtalaisesti tai hyvin.
Erittdin huonosti koettiin onnistuvan vain ajankayton suunnittelussa ja kiireen hallinnassa ja ndissa mo-
lemmissa oli vain yksi vastaus. Vain yksi tai kaksi vastaajaa koki onnistuvansa joissakin esimiestyon
osa-alueissa erittéin hyvin. Ajankayton suunnittelussa vastaajista 31 % koki onnistuvansa hyvin. Tdéiden
delegoinnissa 26 % koki onnistuvansa hyvin. Kehityskeskusteluissa 22 % koki onnistuvansa hyvin.

N&ma nousevat kohteiksi, joita esimiestydssa olisi hyva kehittaa.



5. Kuinka olet mielestasi onnistunut esimiestydssasi

seuraavissa asioissa? (N=23)
Vastaajien maara: 23

ammatillinen osaaminen (mm. "
markkinointi, taloushallinto) “
johtamisosaaminen 57% “
ajankayton suunnittelu I £5% m
ireen haltinca [ 28 R S
tiedon valittaminen RRkES

ihmisten johtaminen 57%

tydyhteison haastavat tilanteet Il
kehityskeskustelut m.

omat vuorovaikutustaidot “l
palautteen antaminen 22% ““

@ 1 erittiin huonosti @ 2 huonosti
@ 3. kohtalaisesti 4 _hyvin
@ 5.erittain hyvin

3.4

34

3.2

35

35

30

33

3.9

36

35

30

36

32

KUVIO 15. Vastaajien nakemykset onnistumisesta esimiestydssaan

39
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Kuudennessa kysymyksessa kysyttiin, kuinka vastaajat kokivat oman esimiestyonsa ja missé asioissa he
kokivat onnistuneensa parhaiten (KUVIO 16). Vastaaminen kysymykseen oli vapaaehtoista. Eniten on-
nistumisia koettiin ihmisten kanssa tehdyissé toissa.

6. Kuinka koet oman esimiestyosi: Missa asioissa koet
onnistuneesi parhaiten? (N=23, n=16)
Vastaajien maara: 16

Vastauksia yhteensa 16, joista 16 nakyvilla. Nayta vain 10 vastausta

Vastaukset

Tyon organisoinnissa. Talousasioissa. Kaupan "kunnossapidossa”

Ihmisten johtamisessa

kaikki tykkaa tulla taihin =)

Koen onnistuneeni vuorovaikutustilanteissa tyontekijdiden kanssa sekd markkinoinnissa.
Tehokkuudessa, uusien asioiden aloittamisessa, taloudellisesti selvidmisessad.
Ammattitaitoon liittyvat asiat parhaiten hallinnassa ja niiden opettaminen eteenpain.
kuntekee itse kaiken

Tulen hyvin toimeen kaikenlaisten ihmisten kanssa.

-tyOpaikan tasa-arvoisuus/henki
henkilékunnan motivointi
hyvat ja luottamukselliset valit tyontekojdihin

Osaan delegoida ja arvostaa toisen tekemas tyota. Ajatuksenani on, ettd olen osa tiimid eika johtamistyylini
ole ylhailta alas.

Henkilgstohallinta

oma esimerkki

Se etta tyontekijat kokevat olonsa hyvaksi tyoskennellessadn on mielestanu tarkeaa. Silloin tyotkin sujuvat
hyvin ja tyon suorittaminen on tehokasta. Ja painvastoin. Kun kaikki sujuu ja kukin saa osaltaan vaikuttaa
péivittaisiin asioihin sekd saa vastuuta niin se nakyy positiivisesti myds asiakkaille.

KUVIO 16. Vastaajien parhaimpia onnistumisia esimiestydssééan
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Seitsemannessa kysymyksessa selvitettiin, minka asian vastaajat kokivat esimiestydssaan vaikeimmaksi
haasteeksi (KUVIO 17). Vastaaminen kysymykseen oli vapaaehtoista. Eniten haastaviksi toiksi koettiin
henkildstojohtamiseen liittyvéat tyot seka palautteen antaminen.

7.Minka koet vaikeimmaksi haasteeksi? (N=23, n=16)
Vastaajien maara: 16

Vastauksia yhteensa 16, joista 16 nakyvilla. Nayta vain 10 vastausta

Vastaukset

Talousasiat. Kilpailutilanteen muutokset.
Palaute ja ikavat asiat

palautteen anaminen

Delegointi

Megatiivissavytteiset henkildstotilanteet.
Pienessa yrityksessa toimiminan johtamistyossa

Henkildjohtamiseen liittyvat asiat.

hléstapolitiikka

-jokin palautteen antaminen (otetaan nokkiin)
somettaminen

téiden jakaminen

Valilld annan lilkaa "valtaa” tyontekijdille. Tasta voi olla seurauksena se, ettd asiat hoituvat eritavalla kuin
itse ajattelen.

talous
hyvien tyontekijdiden [Gytdminen
vuorovaikutus taidot

Tahan voisi kopioida kohdan 6. kokonaan... Se etta tyontekijat kokisivat olonsa hyvaksi tydskennellessaan.
Sen eteen taytyy tehda téita. Silloin varsinainen tydkin sujuu hyvin. Tama nakyy myds asiakkaille.

KUVIO 17. Vastaajien vaikeimpia haasteita esimiestydsséén
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Kysymyksessé 8 kartoitettiin, kuinka tarkedna vastaajat pitivat koulutusta, tydkokemusta, muiden kauppi-
aiden tukea, tyoyhteison tukea tai avoimena ehdotuksena jotain muuta asiaa henkildstéjohtajana kehitty-
misensd kannalta (KUVIO 18). Tyokokemus ja tydyhteison tuki koettiin tdrkeimmiksi asioiksi. Valitta-

vana oli my®s muu vaihtoehto, joka sisélsi vapaaehtoisen avoimen jatkokysymyksen (TAULUKKO 6).

8. Kuinka tarkeana koet seuraavat asiat henkilést6johtajana

kehittymisesi kannalta? (N=23)
Vastaajien maara: 23

Keskiarvo

ouss [ 22
wokoterns ] . e
muiden kauppiaiden tuki JEE 22%

32

tyoyhteison tuki I 18% 26% 4.0

muu, mika? I I 3.7

@ 1.eilainkaan tarkea @ 2.vahantarkea
@ 3.jonkin verran tarkea 4_tarkea
© 5_erittdintarkea

KUVIO 18. Vastaajien tarkeind kokemat asiat henkildstdjohtajana kehittymisensa kannalta

TAULUKKO 6. Vastaajien tarkeand kokemat asiat henkilgstojohtajana kehittymisensé kannalta
Avoimet vastaukset:
Avoimeen tekstikenttdan annetut vastaukset
Piilota
Vastausvaihtoehdot Teksti

muw, rmika? Palautteen saaminen

muu, mika? ota aikaa itsellesi ja mene vaikka lenkille!



43

Kysymyksessd 9 (KUVIO 19) kysyttiin, missa maarin vastaajat saivat tukea esimiestyéhonsa lahipiirilta
(perhe, ystdvat), muilta kauppiailta, M-ketjulta, tyéterveyshuollosta tai avoimena ehdotuksena jostain
muualta. Avoin ehdotus oli valittu kerran, mutta siind ei ollut sanallista vastausta. Eniten tukea saatiin

l&hipiirilt4 ja véahiten tyoterveyshuollosta.

9. Missa maarin saat tukea esimiestyohosi seuraavilta
tahoilta? (N=23)

Vastaajien maara: 23

Keskiarvo

lahipiirilta (perhe, ystavat) I“ 27% 3.7
muilta kauppiailta 29% 31% “ 24

tyoterveyshuollosta 35% 359, 26% 20
muualta, mista? . 1.0

@ 1 enlainkaan ® 2_vahan

@ 3._jonkinverran 4_paljon

© 5_erittain paljon

KUVIO 19. Vastaajien kokemukset tuen saamisesta esimiestydhonsa
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Kysymyksessé 10 selvitettiin, tulisiko M-ketjun kauppiailla olla enemman yhteydenpitoa ja vertaistukea
(KUVIO 20). Myonteisesti vastaaville oli tarjolla avoin jatkokysymys (TAULUKKO 7), johon he saivat
ehdottaa, millaista yhteydenpitoa ja vertaistukea tulisi olla. Jatkokysymys oli vapaaehtoinen. Kaksi kol-
masosaa vastaajista oli sitd mieltd, ettd yhteydenpitoa tulisi lisatd. Avoimessa jatkokysymyksessa tuli
ehdotuksia yhteydenpidon lisaédmiseksi. Naitd olivat muun muassa kauppiastapaamiset, Facebook-

ryhma tai jokin foorumi.

10. Tulisiko mielestasi M-ketjun kauppiailla olla enemman
yhteydenpitoa ja vertaistukea? (N=23)
Vastaajien maara: 23

0 2 4 6 ] 10 12 14 16

kylld, millaista? 65%

e 35%

KUVIO 20. Vastaajien nakemykset M-ketjun kauppiaiden yhteydenpidon ja vertaistuen lisddmisesta

TAULUKKO 7. Vastaajien ndkemykset M-ketjun kauppiaiden yhteydenpidon ja vertaistuen lisdédmisesté

Avoimet vastaukset:

Avoimeen tekstikenttaan annetut vastaukset

Piilota
Vastausvaihtoehdot Teksti
kylld, millaista? kauppiasnettifoorumi
kylld, millaista? Facebookryhmo
kylla, millaista? Kauppiastapaamiset tms.
kylla, millaista? yleistd hopotysta
kylla, millaista? kauppias tapaamisia enemman (kun vain ehtisi)

kylla, millaista? vaikka suljettu FB-ryhma... tai jokin foorumi!
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7.2 Vastaajien kasitykset tyohyvinvoinnistaan

Kysymyksissa 11-18 kasiteltiin tydhyvinvointia. Kysymyksissa selvitettiin, kuinka vastaajat viihtyivat
tyOssddn, millaiset asiat heité tyossd motivoivat ja millaiset taas ’s0Oivat” motivaatiota, kuinka hyvin he
olivat omassa elamassaédn, omassa tydssaan tai tydpaikallaan huomioineet tyéhyvinvointiin vaikuttavia
asioita, kuinka paljon he kokivat tydsséén stressid, masennusta tai tyduupumusta sek& millé tavoin he

pyrkivét kehittdmaan tydyhteisonsa tychyvinvointia.

Kysymyksessd 11 kysyttiin, kuinka vastaajat viihtyivat tyossaan (KUVIO 21). Lahes puolet vastaajista,
48 %, viihtyi tydssaan erittdin hyvin ja 35 % vastaajista viihtyi tydssaan hyvin. Yhteensa 83 % vastaajista
viihtyi tydssaan joko hyvin tai erittdin hyvin. Kukaan vastaajista ei ilmoittanut viihtyvansa tyossééan

erittain huonosti.

11. Kuinka hyvin viihdyt tyéssasi? (N=23)

Vastaajien maara: 23

Keskiarvo

erittdin huonosti I erittain hyvin 43

KUVIO 21. Vastaajien tydssa viihtyminen

Kysymyksessé 12 selvitettiin asioita, jotka motivoivat vastaajia tydssadn (KUVIO 22). Suurimmaksi
motivoivaksi tekijaksi osoittautui mielekas ty6 83 %. Toiseksi suurin motivaatiotekija oli onnistumisen
kokemukset (70 %). Noin puolet vastaajista koki itseensa uskomisen (58 %) ja vastoinkdymisista sel-
viytymisen (48 %) motivoiviksi tekijoiksi. Palkan tydmotivoijaksi koki vain 9 % vastaajista. Valittavana

oli myds avoin vaihtoehto, johon tuli yksi vastaus (TAULUKKO 8).



itse asettamasi tavoitteet

tavoitteiden hyodyn nakeminen

itseesi uskominen

onnistumisen kokemukset

vastoinkdymisista

selviytyminen

mielekas tyo

tyon varmuus ja saannollisyys

palkka

jokin muu, mika?
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12. Mitka asiat sinua motivoivat tydssasi? (N=23)
Vastaajien maara: 23, valittujen vastausten lukumaara: 82

10 12 14 16 18

39%

39%

52%

7

{

48%

83%

13%

20

KUVIO 22. Vastaajien tydomotivaatiota lisdavéat asiat

TAULUKKO 8. Vastaajien tyota motivoivia asioita

Avoimet vastaukset:

Avoimeen tekstikenttaan annetut vastaukset

Vastausvaihtoehdot

Teksti

jokin muu, mika? ei osaa maata kotona
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Kysymyksesséd 13 etsittiin asioita, jotka heikensivat vastaajien tyémotivaatiota (KUVIO 23). Suurim-
maksi tydmotivaatiota vahentavéksi asiaksi nousi kiire (52 %). Miltei yhta suuri tekija oli stressi (48 %).
Liian suuri tyoméaara (39 %) ja huono ilmapiiri (30 %) véhensivat noin yhden kolmasosan vastaajien

tyomotivaatiota. Valittavana oli myos avoin vaihtoehto, johon tuli nelj4 vastausta (TAULUKKO 9).

13. Mitka asiat "syovat" motivaatiotasi? (N=23)
Vastaajien maara: 23, valittujen vastausten lukumaara: 58

0 2 4 6 B 10 12
kiire 529

lilan paljon tydta 39%

keskeytykset 7%

puhelut ja sdhkopostit 13%

huono ilmapiiri 30%

stressaavat Dngelmat

tyotehtavissa e
stressaavat ongelmat .
henkilgstossa 22%
jonkin muu, mika? 17%

KUVIO 23. Vastaajien tydbmotivaatiota heikentavat asiat



TAULUKKO 9. Vastaajien tydmotivaatiota heikentévat asiat

Avoimet vastaukset:

Avoimeen tekstikenttaan annetut vastaukset

Piilota
Vastausvaihtoehdot Teksti
jonkin muu, mika? talousasiat
jonkin muu, mika? yrityksen kannattavuus
jonkin muu, mika? kilpailukywvyn puute fostohinnat
jonkin muu, mika? talous
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Kysymyksessé 14 selvitettiin, kuinka hyvin vastaajat olivat mielestddn omassa eldmassaan huomioineet

tyohyvinvointiinsa vaikuttavia asioita (TAULUKKO 24). Kaikki asiat olivat vastaajien mukaan huomi-

oitu keskimaarin kohtalaisesti. Tassa osiossa olisi kehittamisvaraa.

14. Kuinka hyvin olet mielestdsi omassa elamassasi

huomioinut seuraavat asiat? (N=23)
Vastaajien maara: 23

Keskiarvo
Jhteensovitiaminen i 30
P omioiminen i 2
riittéva ja monipuolinenravinto R 26% 2,7
riittdva lepo ja youni I I 30

@ 1. erittdin huonosti ® 2 huonosti
@ 3_kohtalaisesti 4_hyvin
@ 5. erittain hyvin

KUVIO 24.Vastaajien omassa eldmadssaan huomioimat tydhyvinvointiin vaikuttavat asiat
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Kysymyksessd 15 kysyttiin, kuinka vastaajat olivat mielestddn omassa tydssaan huomioineet tyhyvin-
vointiinsa vaikuttavia asioita (KUVIO 25). Parhaiten oli huomioitu omien vahvuuksien ja osaamisen hyo-
dyntamistd, tyon imun kokemista, innostaviin haasteisiin tarttumista seka téiden tarkeysjarjestykseen aset-

tamista. Heikoiten oli huomioitu riittdvén pituiset yhtdjaksoiset lomat sekd tyoterveyshuollon tuki.

15. Kuinka hyvin olet mielestasi omassa tydssasi huomioinut

seuraavat asiat? (N=23)
Vastaajien maara: 23

Keskiarvo
innostaviin haasteisiin I 35
tarttuminen 44% -
onnistuminen ja innostuminen I“ I 36
tydssa = tyon imun kokeminen ’

vahvuuksiesi ja osaamisesi I“ 37
hyadyntaminen 13% ’

toiden tarkeysjarjestykseen II

asettaminen 44% 3.3

&n tauottaminen (kahvi- ja
N lcurgaStaucﬂt) 28

riittavan pituiset lomat, jotta
voimat ehtivat palautua 65% 26% I 15
(kesdloma 4 viikkoa perakkain)

tycterveyshuollon tuki 43% 35% 18
@ 1. eriti3in huonosti @ 2_huonosti
© 3._kohtalaisesti 4_hyvin
@ 5_erittain hyvin

KUVIO 25. Vastaajien omassa tydssadn huomioimat tyéhyvinvointiin vaikuttavat asiat
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Kysymyksesséd 16 selvitettiin, kuinka hyvin vastaajat olivat mielestadn omalla tyopaikallaan huomioi-
neet tydhyvinvointiin vaikuttavia asioita (KUVIO 26). Vastaajien mukaan lahes kaikki tyopaikan tyo-
hyvinvointiin vaikuttavat asiat oli huomioitu keskimé&arin hyvin. Ongelmista puhumisen oli vastaajista
noin puolet arvioineet huomioineen huonosti tai kohtalaisesti ja noin puolet vastaajista oli sitd mielta,

ettd he olivat huomioineet sen hyvin tai erittdin hyvin.

16. Kuinka hyvin olet mielestasi tyopaikallasi huomioinut
seuraavat asiat? (N=23)
Vastaajien maara: 23
Keskiarvo
oikeudenmukaisuus ja tasa-arvo
yoyhtersenss A e
avoimuus ja luotettavuus 40
tyoyhteistssa 18% 17% ’
positiivisen tydilmapiirin
luominen I 3.9
innostaminen ja kannustaminen “ 29% 3.8
"yhteen hiileen" puhaltaminen “ 3.9
yhteiset pelisaannot “ 6% 40
myo&nteisen palautteen
antaminen ﬁ gat = 38
ongelmista puhuminen 31% 34
asianmukaisista tyotiloista ja
tyovalineistéd huolehtiminen Lk 3.9
@ 1 erittdin huonosti ® 2 huonosti
@ 3.kohtalaisesti 4_hyvin
O 5_erittdin hyvin

KUVIO 26. Vastaajien tyopaikallaan huomioimat tydhyvinvointiin vaikuttavat asiat
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Kysymyksessé 17 selvitettiin, kokivatko vastaajat tydsséén stressid, masennusta tai tyduupumusta (KU-
VIO 27). Vastaajista 35 % koki tydsséén paljon stressia ja tyduupumusta. Kysymyksen kolmesta vaih-
toehdosta stressia koettiin keskimé&arin eniten ja masennusta vahiten.

17. Kuinka paljon koet tyossasi (N=23)

Vastaajien maara: 23

Keskiarvo

s | N o I

masennusta 449 17% 359 20

@ 1 enlainkaan @ 2.vahan
@ 3.jonkinverran 4_paljon
@ 5. erittain paljon

KUVIO 27. Vastaajien tyossadn kokema stressi, masennus tai tyduupumus

Kysymyksessé 18 etsittiin keinoja, joilla vastaajat olivat pyrkineet kehittdmaén tydyhteisonsa tydhyvin-
vointia (KUVIO 28). Vastaaminen kysymykseen oli vapaaehtoista. Vastauksista nousevat esille erityi-
sesti tasavertaisuus henkildston kanssa seka henkiloston huomioiminen. Vastauksista kavi ilmi myos se,

etté osa vastaajista ei talla hetkella pyrkinyt kehittdmaan tyéhyvinvointia millaan tavalla.
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18. Milla tavoin pyrit kehittamaan tyoyhteisosi
tydhyvinvointia? (N=23, n=11)
Vastaajien maara: 11

Vastauksia yhteensa 11, joista 11 nakyvilla. Mayta vain 10 vastausta

Vastaukset

Pyrin toimimaan johdonmukaisesti, kuuntelen mita alaisilla on sanottavaa, pyrin jakamaan vastuuta ja
huomicimaan yksilolliset vahvuudet.

Talla hetkelld en mitenk&dan

Tyétehtdvien vaintelua, tauotusta ja mahdollisuuksien mukaan yhteisia tilaisuuksia tySajan ulkopuolella.
|ahden lomalle ja otan mukaan avainhenkil 6t

-hywa kysymys

tydskentelemnalla tasavertaisena kaikkien kanssa

Huomicimalla tyévuoroissa toiveet ja jakamalla tehtavia jokaisen vahvuuksien mukaan. Luottamus ja
samanhenkinen tydyhteisd on tyohyvinvoinnin kannalta ratkaisevia asioita.

Yhteiset pelisdanndt ja sanktiot
20%hyvas palautetta ja 10% korjaavaa palautetta

ajatusasteella

Olemalla 1asna ja tarttumalla asioihin mista puhutaan. Kannustan omalla esimerkill3 liikkumaan ja pitamaan
itsestaan hyvaa huolta. Hyva fyysinen kunto edesauttaa myds henkisen puolen suhteen.

KUVIO 28. Vastaajien nakemykset tydyhteisonsé tychyvinvoinnin kehittdmisesta

7.3 Vastaajien neuvoja aloittavalle esimiehelle

Viimeisessé kysymyksessd 19 pyydettiin vastaajia antamaan neuvoja aloittavalle esimiehelle (KUVIO
29). Vastaaminen kysymykseen oli vapaaehtoista. Vastauksia kysymykseen tuli 14 ja vastaukset olivat
hyvin monenlaisia. Vastauksissa korostui henkildkunnan tasapuolinen kohtelu ja huomioiminen. Vas-
tauksissa tuli useita hyvia asioita: karsivéllisyys, kuunteleminen, delegointi, tasapuolisuus, reiluus, kes-
kustelu, perustelu, itsesta huolehtiminen, yhteiset tavoitteet, hallinnanympyra-tyokalu, ammattitaitoinen
henkilokunta, esimerkki, toimintatavat ja uuden opetteleminen. Viimeisen vastaajan sanoin: ”Ei jadkie-
kossakaan yksi ylivoimainen pelaaja autuaaksi tee, mutta se taydentad mukavasti koko joukkuetta, jolla

on voiton avaimet taskussaan.”
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19. Millaisia neuvoja antaisit aloittavalle esimiehelle?
(N=23,n=14)
Vastaajien maara: 14

Vastauksia yhteensa 14, joista 14 nakyvilla. Mayta vain 10 vastausta

Vastaukset

Pitk33 pinnaa

Kuuntele muita, ota toisten huolet tosissasi ja osoita luottamusta.

Muista delegoida tarpeeksi tGitd muille, punnitse tarkkaan mika on olennaista ja mihin resurssisi riittavat
Tasapuolinen ja avoin alaisiaan kohtaan seka tarvittaessa riittavan "jamakka”.

otaiisii, ne vetoo kumminkin jossain vaiheessa liittoon niin ihan sama

Kohtele kaikkia reilusti, avaa suusi tarvittaessa.

olla henkilékunnan kanssa samalla viivalla,ei nostaa itsed lilkaa

oma esimerkki on tarkein.ala ole pomo ole esimies kenenka kanssa voidaan keskustella ja ratkoa ongelmat.

paita ja tarvittaessa perustele paatoksesi ja kuuntele muidenkin perustelut miksi 2i ja muuta paataksesi jos
on parempi esitys ja kiitd paremmasta esityksestd. kiitd aina kun on aihetta,anna negatiivista palautetta jos

on aihetta.huolehdi ettd kaikki tiet33 miksi t3t3 hommaa tehd33n.

pid3 itsestdsi huolta, ei sitd muut tee.

Turha pateminen kannattaa jatt33 heti pois. Kuuntele tyéntekijéitasi oikeasti. Ole oikeudenmukainen mutta
tarvittaessa tiukka. Muista myos itsereflektio.

Tasapuolisuus henkildston kanssa

Yhteiset tavoitteet ja pelisddnnot

Alk&E tuijottako vain tulosta vaan keskittykis tekemiseen:)

Lisaksi suosittelen lampimasti tutustumaan hallinnanympyra tyokaluun

panosta ammattitaitoiseen henkilckuntaan
Kuunteleminenyuorovaikutus tyon arvostaminen oma esimerkki

Kuuntele myds tyontekijoitasi. Esita toki oma mielipiteesi ja ole sanojesi takana, mutta se ei aina ole oikea
tapa toimia varsinkin jos sinulla on itsedsi kokeneempia tySntekijéitd. Toki heidankin on oltava valmiita
opettelemaan uutta. Ei jaakiekossakaan yksi ylivoimainen pelaaja autuaaksi tee, mutta se taydent3a
mukavasti koko joukkuetta jolla on voiton avaimet taskussaan.

KUVIO 29. Vastaajien neuvoja aloittavalle esimiehelle
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8 JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA

Esimiestydssé kehitytdan jatkuvasti tydkokemuksen, koulutuksen, itsetutkiskelun ja monien muiden asi-
oiden kautta. Kehittyminen on jatkuvaa, joko tietoista kehittdmisté tai arjen oivalluksia. Esimiestydhon
kuuluvia asioita on valtavasti ja niitd pohtiessa esimiehen vaatimukset nayttavat mahdottomilta. Tyo-
kenttad ei kuitenkaan kukaan tule hallitsemaan taydellisesti, vaan kehittyminen on jatkuvaa eri osa-alu-
eiden huomioimista. Esimiehet hoitavat tehtavidén kukin niill& ominaisuuksilla ja taidoilla, joita heilla
on. Lohduttavaa on, ettd esimiestaitojaan voi halutessaan oppia ja kehittadd. Esimiestyohon liittyvat kiin-
tedsti itsensd johtamiseen seka tyéhyvinvointiin liittyvét asiat. Esimiehen itsensé ja koko tydyhteison

parhaaksi ndihin asioihin on syyta kiinnittdéd huomiota.

Tah&n opinndytetydhon liittyvat asiat koskettavat vahvasti itsedni ja tyotani. Halusin perehtya tarkem-
min esimiehen ty6tehtaviin ja saada kokeneiden esimiesten neuvoja kuuluville. Uskon, etté tyostéani 16y-
tyy vinkkeja kaikille esimiesty6té aloitteleville. Ty6ssa selvitettiin myds tulisiko M-ketjun kauppiaiden

valista yhteydenpitoa ja vertaistukea lista.

8.1 Vastaukset tutkimusongelmiin

Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittad M-ketjun kauppiaiden kasityksia esimiestyostaan. Tutkimuksen

paéongelmaksi ja alaongelmiksi madriteltiin seuraavat kysymykset:

Millaisia kasityksia M-ketjun kauppiailla on esimiestydstaan?
e Millaisia kasityksia kauppiailla on esimiesosaamisestaan?

e Millaisia kéasityksia kauppiailla on tydhyvinvoinnistaan?

Enemmisto vastaajista koki esimiesosaamisensa olevan hallinnassa kohtalaisesti tai hyvin. Vastauksissa
kehittdmiskohteiksi nousivat ajankaytdn suunnittelu ja Kiireen hallinta. Myos téiden delegointia ja kehi-
tyskeskusteluita olisi hyva kehittad. Henkilostoon liittyvat tyotehtavat koettiin sekd onnistumisiksi etta
haasteiksi. Haasteiksi koettiin my6s muun muassa palautteen antaminen ja delegointi. Kauppiaat hyo-
dynsivét erilaisia kursseja aika véhén. Téssé voisi olla myds kehittamisideaa. M-ketjun kauppiaiden yh-

teydenpidon ja vertaistuen lisddmista kannatti kaksi kolmasosaa vastaajista. Kauppiastapaamiset koettiin
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hyvaksi yhteydenpidoksi, tosin haasteena oli ajankdyton riittdminen. Muita hyvia ehdotuksia yhteyden-
pitoon olivat yhteiset Facebook-sivut tai jonkinlainen kauppiasfoorumi. Mielestani ndista jompikumpi
voitaisiin ottaa kayttéon. Nain yhteydenpito olisi helppoa ja nopeaa ja saavuttaisi kaikki ajasta ja pai-

kasta riippumatta.

Suuri osa kauppiaista, yhteensa 83 %, koki viihtyvansa tydssaan. Talla on suuri merkitys tydhyvinvoin-
tiin. Erityisesti mielekas tyo ja onnistumisen kokemukset koettiin tyémotivaatiota kasvattavana tekijana.
Heikentdvié tekijoité olivat erityisesti Kiire ja stressi. Mielestani ajankaytollisia asioita olisi hyva pohtia
laajemmin ja I0yt&4 niihin keinoja. Kehittdmiskohteeksi nousivat kauppiaiden omassa elaméssaan huo-
mioimat tydhyvinvointiin vaikuttavat asiat. Myos riittavan pituisiin lomiin olisi hyvé kiinnittdd huomiota
omien voimavarojen vahvistamisen vuoksi. Tydyhteison hyvinvoinnin kehittdminen oli joko huomioitu

tai siihen ei kiinnitetty lainkaan huomiota.

8.2 Kehitysehdotukset

Tutkimuksen mukaan kauppiaat kokivat paasaantoisesti esimiesosaamisensa ja tydhyvinvointinsa ole-
van hyvin. Henkiléston kanssa toimiminen koettiin seké innoittavana etta haastavana tekijana. Kehitys-
ehdotuksia nousi esille seka esimiesosaamisen ettd tyohyvinvoinnin alueilta. Niitd olivat ajankayton
suunnittelu, kiireen hallinta, tiden delegointi, kehityskeskustelut, henkildstén kanssa toimiminen, pa-
lautteen antaminen, tydhyvinvointiin vaikuttavat asiat omassa elamassé, lomat ja sit4 kautta omat voi-
mavarat sekd tydyhteison hyvinvoinnin kehittdminen. Naihin olisi hyva kiinnittdd huomiota tulevaisuu-
dessa. Toisaalta osa ndista koettiin joidenkin vastaajien kohdalla my6s voimavaroiksi ja asioiksi, jotka
olivat hallinnassa. Tama selittyy ehka silla, ettd vastaajien kauppiaskokemuksissa ja pohjakoulutuksissa

on suuria eroja.

8.3 Opinnaytetyon arviointi

Opinnaytety6té tehdessani koin ndkemyksieni esimiestydn laajuudesta ja siihen kuuluvista osa-alueista
kasvaneen ja monipuolistuneen. Mielestani aiheena esimiesty0 ja tydhyvinvointi ovat ajankohtaisia asi-
oita. Taman paivan tyossd seka tyontekijoilta ettd esimiehiltd vaaditaan jatkuvasti enemmén. Tydssa
jaksamiseen on tarkeda kiinnittdd huomiota jokapaivaisessd toiminnassa ja ndin voidaan parantaa tyo-

elamén laatua ja ihmisten kokonaisvaltaista jaksamista. Aihe oli my6s itselleni hyvin mielenkiintoinen.
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Erityisesti tutkimusta tehdessa tuli useasti mieleen, etta olisi ollut kiinnostavaa syventaa haastattelua M-
ketjun kauppiaiden kanssa. Joukosta 16ytyi muun muassa vastaajia, jotka vaikuttivat onnistuneen niissé
asioissa, jotka suurimmalle osalle olivat haasteita. Olisi ollut mielenkiintoista tarkemmin selvitta,

kuinka he olivat onnistuneet naissa asioissa.

Opinnéaytety6 prosessina oli todella pitka ja haastava. Se vaati sitkeytta ja puurtamista paivasta toiseen
riippumatta siitd onnistuiko hyvin tai huonommin. Innostavaa oli huomata, ett4 pohdittuaan asioita pai-
van, seuraavana paivana ne olivat mielessa jasentyneet selkedmmin ja kirjoittaminen oli luontevampaa.
Mielestani opinnédytetyon tekeminen tyon ohessa on haasteellista ja oma opinndytetydnikin 1&hti kun-
nolla kdyntiin vasta onnistuttuani jarjestamaan itselleni muutaman kuukauden opintovapaan. Tuona ai-
kana sainkin teoriaosuuden tehtya ja ajattelin suurimman osan tydsta olevan valmiina. Tamé oli pieni
erehdys, silla tutkimuksen teko ottaa my0s aikaa yllattavan paljon. Myds Webropol-ohjelman kayttami-

sessd oli haasteita opettelemisen ja ohjelman hitaan toiminnan vuoksi.

Opinnaytety6 on tuonut itselleni useita uusia kiinnostuksen kohteita, joihin haluan tulevaisuudessa sy-
ventyd. Toivottavasti siitd herdd ajatuksia ja kehittdmisideoita my6s muille kauppiaille ja ehkédpa tu-
lemme lisdédmé&an yhteydenpitoamme jatkossa. Selkedsi joukossamme on monipuolista osaamista, jonka

jakamisesta tulisimme hyotymaan kaikki!
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LIITE 1

Tervetuloa vastaamaan M-ketjun kauppiaille tarkoitettuun kyselyyn!

Tamé séhkoposti sisaltdd kyselyn, joka on osa opinnéytetyétéani Centria Ammattikorkeakoulussa.
Tutkimuksen tarkoituksena on selvittéa,

millaisia kasityksia M-ketjun kauppiailla on esimiestydstaan, esimiesosaamisestaan seka
tyohyvinvoinnistaan.

Tyoskentelen M-Market Lukkarissa, jonka vuoksi olen kiinnostunut tekemaan tutkimusta M-ketjussa.

Kyselyyn vastataan nimettomana ja vastaukset kasitellaan luottamuksellisesti. Kyselyssé kdytan

julkista linkkid, jolloin vastauksia ei voi millaan tavalla yksil6idé.

Aikaa kyselyyn vastaamiseen menee noin 10 minuuttia.
Kyselyyn voi vastata 3.11.2017 — 12.11.2017 vélisend aikana oheisen linkin kautta.
LINKKI: https://www.webropolsurveys.com/S/902A9F7CAOESCBFB.par

Kiitén vastauksistasi ja toivotan menestyksellistd joulukaupankéyntig!!!
Ystavéllisin terveisin
Satu Kalliokoski


https://www.webropolsurveys.com/S/902A9F7CA0E5CBFB.par
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¢ Centria

AMMATTIKORKEAKOULU

Taustatiedot

1. Kuinka kauan olet toiminut kauppiaana? *

) alle 5 vuotta
O 5-10 vuotta
O yli 10 vuotta

Taustatiedot

2, Millainen pohjakoulutus sinulla on? Valitse korkein koulutuksesi. *

) peruskoulu

() lukio, ammattikoulu tai muu toisen asteen koulutus

() ammattikorkeakoulu
() yliopisto

3. Pohjakoulutuksesi tutkintonimike? *

Taustatiedot

4. Missa maarin olet hankkinut esimiesosaamistasi seuraavilta tahoilta? *

tyokokemuksen kautta

pohjakoulutuksessa saadun koulutuksen kautta

erilaisten kurssien kautta

Esimiesosaaminen

5. Kuinka olet mielestasi onnistunut esimiestyossasi seuraavissa asioissa? ¥

ammatillinen osaaminen (mm. markkinointi,

taloushallinto)
johtamisosaaminen
ajankayton suunnittelu
kiireen hallinta

téiden organisointi
toiden delegointi

tiedon valittaminen
paatdsten tekeminen
ihmisten johtaminen
tydyhteisiin haastavat tilanteet
kehityskeskustelut

omat vuorovaikutustaidot

palautteen antaminen

1. erittdin
huonosti

0]

OGO NONONONONG

Kysely M-ketjun kauppiaille

2

3

huonosti  kohtalaisesti

o]

000

O0CO0OO0O0000O0

4.

hyvin

@]

1. en lainkaan 2. vdhdn 3. jonkin verran 4. paljon 5. erittdin paljon
o
O
O

5. eritt&in
hywvin

@]

OO0 00000 O0
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Esimiesosaaminen

6. Kuinka koet oman esimiestyosi: Missa asioissa koet onnistuneesi parhaiten?

~. Minka koet vaikeimmaksi haasteeksi?

Esimiesosaaminen

8. Kuinka tarkeana koet seuraavat asiat henkilostojohtajana kehittymisesi
kannalta?

1. ei lainkaan 2. vahan 3. jonkin verran 4. 5. erittain
tarkea tarked tarked tarked tarked
koulutus * O @] o @] O
tyokokemus * @] O O @] O
muiden kauppiaiden tuki * (@] O (@] O @]
tydyhteistn tuki * O O @] 0 @]
o O @] O O O

mika?

Esimiesosaaminen

9. Missa mairin saat tukea esimiestychosi seuraavilta tahoilta?

1. en lainkaan Z. vdhdn 3. jonkin verran 4. paljon 5. erittdin paljon

lzhipiirilta (perhe, ystavat) * O O O @] O
muilta kauppiailta * O O O )] O
M-ketjulta * O 9] O O O
tydterveyshuollosta * O O O ] O
muualta, mista? O O O )] @}

Esimiesosaaminen

10. Tulisiko mielestasi M-ketjun kauppiailla olla enemman yhteydenpitoa ja
vertaistukea? *

O kylld, millaista?

O ei

Tydhyvinvointi
11. Kuinka hyvin viihdyt tyossasi? *

1 2 3 4 5
erittdin huonosti O O O O O erittiin hyvin
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Tydhyvinvointi

12, Mitka asiat sinua motivoivat tyossasi? *

[ itse asettamasi tavoitteet

[] tavoitteiden hyddyn ndkeminen
[ itseesi uskominen

[[] onnistumisen kokemukset

[] vastoinksymisisté selviytyminen
[] mielekas tyd

[ tyén varmuus ja saanndllisyys
[ palkka

[ jokin muu, mika?

Tydhyvinvointi

13. Mitka asiat "syovat" motivaatiotasi? *
[ kiire

[ stressi

[1 liian paljon ty6ta

[ keskeytykset

[] puhelut ja sihkipostit

[] hueno ilmapiir

[] stressaavat ongelmat tydtehtivissa

[ stressaavat ongelmat henkildstdssa

[ jonkin muu, mika?

Tyahyvinvointi

14. Kuinka hyvin olet mielestasi omassa elamséssasi huomioinut seuraavat asiat?

*

1. erittdin huonosti
tybn ja vapaa-ajan yhteensovittaminen O
perheen ja ystévien huomiciminen
riittévd ja monipuolinen ravinto

fyysinen kunto

OO0 00

riittévd lepo ja youni

Tydhywvinvointi

15. Kuinka hyvin olet mielestisi omassa tyossiasi huomioinut seuraavat asiat? *

innostaviin haasteisiin tarttuminen

onnistuminen ja innostuminen tydssd = tydn imun kokeminen
vahvuuksiesi ja osaamisesi hyddyntaminen

oman tydmairasi mitoitus

téiden tirkeysjirjestykseen asettaminen

ylitdiden tekeminen

tydn taucttaminen (kahvi- ja lounastauot)

riittavan pituiset lomat, jotta voimat ehtivat palautua
(kesaloma 4 viikkoa perédkkain)

tyterveyshuollon tuki
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C O 00O

2. huonosti

O

(OO INONS]

1. erittdin
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hywvin

@]

O

O

O O0O0




LIITE 2/4

Ty T OTITer
16. Kuinka hyvin olet mielestasi tyopaikallasi huomioinut seuraavat asiat? *
1. erittain 2. 3. 4, 5. erittdin
huonosti huonosti  kohtalaisesti  hyvin hywin
oikeudenmukaisuus ja tasa-arvo tydyhteisissa O O O O @]
avoimuus ja luotettavuus tyéyhteistssa (@] (@] O O Q
posititvisen tydilmapiirin luominen O O O O @]
innostaminen ja kannustaminen O O O O Q
"yhteen hiileen” puhaltaminen o O o o O
yhteiset pelisannat ] 9] O O O
my@nteisen palautteen antaminen O (@] O O @]
ongelmista puhuminen O O o o O
:ﬂ:&ﬂ;ﬁ]:::;a tyotiloista ja tyovalineista O O o o 0
Tydhyvinvointi
17. Kuinka paljon koet tyossasi *
1. en lainkaan 2. vihan 3. jonkin verran 4. paljon 5. erittdin paljon
stressid O @] o O O
masennusta @] @] O O O
tyGuupumusta? 9] O O O O

Tydhyvinvointi

18, Milla tavoin pyrit kehittamaan tyoyhteisosi tyohyvinvointia?

Lopuksi

19. Millaisia neuvoja antaisit aloittavalle esimiehelle?
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Heippa!

Kiitos kaikille M-ketjun kauppiaiden esimiestyokyselyyn osallistumisesta.

Vastauksia tuli 23 ja vastausprosentti oli 35. Vastausprosentin perusteella kyselyn tulokset ovat suun-
taa antavia. Vastausaika joulusesonkia ennen ei ole paras mahdollinen, mutta vastauksia tuli kuitenkin

riittavasti tutkimuksen toteuttamista varten. Kiitos!

Tutkimuksen mukaan kauppiaat kokivat paasaantoisesti esimiesosaamisensa ja tydhyvinvointinsa ole-
van hyvalla tasolla. Vastaajista 83% viihtyy tyéssédan hyvin tai erittdin hyvin. Henkildston kanssa toi-
miminen koettiin sekd innoittavana ettd haastavana. Kehitysehdotuksia nousi esille seka esimiesosaa-
misen ettd tydhyvinvoinnin alueilta. Niit4 olivat ajankayton suunnittelu, kiireen hallinta, toiden dele-
gointi, kehityskeskustelut, henkildston kanssa toimiminen, palautteen antaminen, tyéhyvinvointiin vai-
kuttavat asiat omassa eldmassd, lomat ja sitd kautta omat voimavarat seké tydyhteison hyvinvoinnin
kehittdminen. Naihin olisi hyva kiinnittdd huomiota tulevaisuudessa. Toisaalta osa ndisté koettiin joi-
denkin vastaajien kohdalla myds voimavaroiksi ja asioiksi, jotka olivat hallinnassa. Tdma selittyy ehké
silla, ettd vastaajien kauppiaskokemuksissa ja pohjakoulutuksissa on todella suuria eroja.

Kaksi kolmasosaa vastaajista oli sitd mieltd, ettd M-ketjun kauppiaiden valistd yhteydenpitoa tulisi
lisata. Avoimessa jatkokysymyksessé tuli endotuksia yhteydenpidon lisddmiseksi. Naita olivat muun
muassa kauppiastapaamiset, Facebook-ryhma tai jokin foorumi.

Opinnaytety6 on tuonut itselleni useita uusia kiinnostuksen kohteita, joihin haluan tulevaisuudessa
syventya. Ehka siitd herdd ajatuksia ja kehittdamisideoita myos muille kauppiaille ja ehképa tulemme
lisddmaan yhteydenpitoamme jatkossa. Selkedsi joukossamme on monipuolista osaamista, jonka ja-

kamisesta tulisimme hyotyméaan kaikki!

Opinnéaytetyoni valmistuu joulukuun 2017 aikana ja tulee esille Theseus — ammattikorkeakoulujen

opinndytetyot ja julkaisut verkossa — tietokantaan osoitteeseen www.theseus.fi.

Kiitos Sinulle, ettda mahdollistit tutkimuksen ja sita kautta opinndytetydni valmistumisen.
Hyvaa Joulunaikaa!!!

Ystéavéllisin terveisin

Satu Kalliokoski


http://www.theseus.fi/

