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Abstract

The objective of this thesis was improvement of supervisors’ occupational wellbeing.
Wellbeing at work is often reviewed from employees’ viewpoint and supervisors’
experience of wellbeing at work gets less attention. Wellbeing at work is a topical issue,
because lengthened careers mean that the importance of wellbeing and coping with stress
has grown.

The purpose of this bachelor’s thesis was to examine the current state of supervisors’
wellbeing at work. The research question “What is the current state of supervisors’
wellbeing at work?” guided the research progress. The objective of the research was to
generate development ideas and recommendations for actions based on the results.

The theoretical framework consisted of two main subjects. The first part covered wellbeing
at work: the stairs-model of occupational wellbeing, work sickness, measurement and
development of occupational wellbeing and work engagement. The second part of the
framework deals with supervisory duties: burdening suprervisory duties, supervisor’s
wellbeing at work and self-management.

The research was executed as a qualitative reseach. The research method was an
interview which was conducted as a theme interview. The interview was conducted as
individual interviews with persons in a supervisory working position.

The results of the research pointed out that wellbeing is very important for coping at work
for supervisors and it is influenced by one’s own lifestyle choices and social life. The results
of the research also pointed out what kind of challenges arise from supervisors’ duties, how
hurry affects work and what impact the work community has on wellbeing at work. Based
on the results of the research development ideas were made and actions recommended
with which supervisors’ wellbeing at work can be enhanced.

Keywords

wellbeing at work, stairs model of occupational wellbeing, supervisory duties, self-
management
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1 JOHDANTO

Ihminen viettdd keskimaarin noin puolet valveillaoloajastaan tytssa, jolloin
ty6lla on merkittava rooli arjessa ja elamanlaadussa. Tyo ja vapaa-aika
heijastuvat toisiinsa, jolla on yhteisvaikutusta koettuun hyvinvointiin.
(Aarnikoivu 2010, 11—12). Rauramon (2012, 8) mukaan tyd voi olla
parhaimmillaan keskeinen hyvinvoinnin ja ilon lAhde, mutta pahimmillaan
my06s voimavaroja ja terveytta kuluttava tekija. Viime vuosina tydn rooli on
muuttunut, silla toimeentulon lisdksi tydssa arvostetaan entistd enemman
tydssa viihtymisté, uusia haasteita seka mahdollisuuksia kehittya ja oppia
(Virolainen 2012, 11). Ty6elaman muutoksien ja tydeldkeian nousemisen
myo6ta tyéhyvinvoinnin merkitys on kasvanut, jolloin tydssa viintyminen ja

jaksaminen ovat entista tarkedmpéaa (Manka & Manka 2016, 13).

Tama opinnaytetyod kasittelee esimiesten tydhyvinvointia ja siihen vaikuttavia
tekijoitd. Monet tutkimukset ovat keskittyneet paasaantoisesti tyontekijoiden
tyohyvinvointiin, jolloin esimiesasemassa tydoskentelevan tydhyvinvoinnin
tutkiminen jaa vahemmalle huomiolle. Esimiehen tydhyvinvointi on tarkeaa,
silla esimiesty0 on vaativaa ja esimiehen hyvinvointi vaikuttaa koko
tydyhteison ja yrityksen toimintaan. Taman tutkielman tutkimusongelmana on
selvittdd, millainen on esimiesten tyohyvinvoinnin nykytila. Tavoitteena on

kehittaad toimintatapoja, jolla voidaan edistaa ja yllapitaa tyéhyvinvointia.

Tutkielmassa on kaytetty laadullista tutkimusmenetelmaa. Tiedonkeruu
toteutettiin teemaahaastattelulla. Teemahaastattelun kysymykset sisalsivét
tyohyvinvointiin liittyvid kysymyksia, jonka kautta pyrittiin saamaan syvempaa
ymmarrystéa esimiesten taman hetkisen tyohyvinvoinnin tilasta. Haastattelun
kohderyhmana oli toimeksiantajana toimivan rauta-ja rakennusalan

erikoisliikkeen esimiesasemassa tyoskentelevat henkilot.

Opinnaytetyon teoreettinen viitekehys muodostuu kahdesta paéaluvusta, jotka
ovat ty6hyvinvointi ja esimiestyd. Teoriaosuuden jalkeen esitellaan tassa
tutkimuksessa kaytettya tutkimusmenetelmaa seké tutkimuksesta saatuja
tuloksia. Lopussa kerrotaan tutkimustuloksista muodostuneita johtopaatoksia

seka kehitysehdotuksia toimeksiantajalle.



2  TYOHYVINVOINTI

Ty6 on iso osa ihmisen elamaa ja arkea, toimien samalla keskeisena
hyvinvoinnin [&hteen&. Hyvinvointia koetaan henkil6kohtaisena kokemuksena,
joka maarittyy yksilon arvojen mukaisesti. (Rauramo 2012, 10.) Tassa
teoreettisen viitekehyksen ensimmaisessa luvussa kasitellaan tydhyvinvointia
kasitteena, Tydhyvinvoinnin portaat-mallia, tyépahoinvointiin vaikuttavia
tekijoita ja seurauksia ja kuinka tyohyvinvointia mitataan. Viimeisesséa

alaluvussa kéasitelladn tyon imua, joka on tyéhyvinvoinnin ilmié.

2.1 Tyohyvinvointi kasitteena

Tyohyvinvoinnilla tarkoitetaan mielekdsta ja sujuvaa tyotéa sellaisessa
tyoymparistossa ja tydyhteisdssa, jonka koetaan olevan turvallinen, terveytta
edistava seka tyouraa tukeva. Tydhyvinvointi kuuluu jokaisella ja sen
huolehtimisesta hyotyvat kaikki tydyhteison jasenet, joka nakyy yleisena
tydssa viihtymisend. Tyourien pidentamistarpeiden kasvun myota
tyohyvinvoinnista huolehtiminen koetaan yhteiskunnan kannalta erittain
tarkeaksi tekijaksi tybelamassa. (Hyppanen 2013, 165.) Fyysinen, henkinen,
psyykkinen ja sosiaalinen hyvinvointi ovat toisiinsa vaikuttavia osa-alueita,

joista muodostuu kokonaisvaltainen tyéhyvinvointi (Virolainen 2012, 11).

Tyohyvinvoinnilla on yhteiskunnallisesti merkittava vaikutus, silla tutkimuksien
perusteella tydelamassa olevat inmiset kokevat olevansa keskimaarin
terveempia kuin tydelaman ulkopuolella olevat. Tyotyytyvaisyys on oleellinen
tekija koettuun hyvinvointiin, silla tyd luo merkityksellisyyden tunnetta ja
vahvistaa itsetuntoa. Tyohonsa tyytyvaisen ihmisen tunnistaa motivoituneesta
asenteesta, mika lisda tuottavuutta, palvelualttiutta seka halukkuutta auttaa
tyoyhteison jasenia. (Virtanen & Sinokki 2014, 30—31.)

Yrityksen nakdkulmasta tydhyvinvointi on taloudellisesti hyodyllista, silla
henkil6ston hyvinvointi on yhdistettavissa tuottavuuteen ja kulujen méaaran
hallitsemiseen (Ahola 2011, 119). Tydhyvinvoinnin my6ta muodostunut
tehokas ja motivoitunut tydyhteiso edistaa kilpailukykya, joka nakyy
positiivisena tuloksena verrattuna huonovointisen tydyhteison tulokseen.
Tuloksen parantamisen lisaksi tydhyvinvoinnilla on henkildstotyytyvaisyytta

parantavia vaikutuksia, joka ndkyy hyvassa asiakaspalvelussa ja
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asiakastyytyvaisyydessa. Tyohyvinvoinnin tavoitteena on yllapitad henkiloston
terveytta, jolla pyritdan ehkaisemaan henkildston vaihtuvuutta, tydtapaturmien
muodostumista, tyokyvyttomyyseldketta sekd sairauslomia, joista voi koitua
suuria kulueria yritykselle. (Hyppanen 2013, 165—166.)

Tyo6n arjessa kehittyva tyéhyvinvointi muodostuu henkiloston ja johdon
yhteisty6n avulla. Yhteistyd mahdollistaa yleisen viihtymisen ty6paikalla, joka
on olennainen tekija tyéhyvinvoinnin muodostumisessa ja edistamisessa.
Strategisessa tydnhyvinvoinnin johtamisessa huomioidaan henkiléston
hyvinvointi, tydympariston turvallisuus, tydyhteisén toimivuus ja tydprosessit.
(Tyoterveyslaitos 2019.)

ORGANISAATIO
-Tavoitteellisuus
- Joustavuus
-Jatkuva kehittyminen
- Toimiva tydymparisto

TYOYHTEISO

MINA

JOHTAMINEN - Psykologinen

- Osallistava ja paaoma

kannustava - Terveys ja

- Avoin
vuorovaikutus

-Tybyhteiso-
taidot

fyysinen kunto

TYON
HALLINTA

- Mahdollisuus
vaikuttaa

- Monipuolinen
tyo

Kuva 1. Ty6hyvinvointiin vaikuttavat tekijat (Manka & Manka 2016, 76.)

Tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat perustuvat yksilon omista asenteista ja
siita, millaiseksi tydhyvinvointiin vaikuttavat tekijat koetaan (kuval). Koettu
tyohyvinvointi muodostuu yrityksen toimintatavoista, ty6ilmapiirista ja itse
tyosta. Tyohyvinvoinnin perustana ovat yrityksen johtamistapa ja kulttuuri, joka
edesauttaa kokemuksien muodostumista koetusta tyéhyvinvoinnista. (Manka
& Manka 2016, 75—76.) Virolaisen (2012, 193) mukaan omalla asenteella
voidaan vaikuttaa koettuun tyéhyvinvointiin, mutta tydmoraali kehittyy

tydyhteisosta, tydyhteison jasenista, johtamistavasta ja tydn mielekkyydesta.



2.2 Tyohyvinvoinnin portaat

Tydhyvinvoinnin portaat-malli on tydhyvinvoinnin kehittamismalli, jonka
mukailee Abraham Maslowin kehittamaa tarvehierarkiaa. Maslowin
tarvehierarkia kuvaa ihmisen perustarpeita ja niiden yhteisvaikutusta
vaikutusta motivaation kehittymiseen. (Rauramo 2012, 13.) Maslowin
tarvehierarkian mukaan ihmisen perustarpeisiin sisaltyvat psykofysiologinen,
turvallisuuden, yhteiséllisyyden, arvostuksen ja itsensa toteuttamisen tarve.
Tybhyvinvoinnin portaat-mallissa Maslowin kuvailemat ihmisen perustarpeet
on korvattu tydelaman perustarpeilla, jotka ovat edellytys hyvinvointiin niin

tyodssé kuin elaméssa. (Tyoturvallisuuskeskus 2009.)

Osaaminen

Arvostus

Yhteisollisyys

Turvallisuus

Terveys

Kuva 2. Ty6hyvinvoinnin portaat (Rauramo 2012, 15.)

Tybhyvinvoinnin portaiden tavoitteena on kehittaa tydhyvinvointia
kokonaisvaltaisesti eri osa-alueilla. Jokainen porras kuvailee osa-alueita, jotka
perustuvat tybelaman perustarpeista. Portaat on nimetty tytéelaméan
kasitteistd, jotka vaikuttavat koettuun tyéhyvinvointiin. Tydelamaa kuvaavat
kasitteet ovat terveys, turvallisuus, yhteisollisyys, arvostus ja osaaminen.
(Kuva 2.) Nama tydelaman perustarpeet muodostavat Tyohyvinvoinnin
portaat-mallin, joka kehittda yksilon, tydyhteison ja koko organisaation
tyohyvinvointia porras kerrallaan. Jokaiselle portaalle on asetettu tavoitteet,
jotka tulee saavuttaa ainakin osittain, jotta voidaan edeté seuraavalle

portaalle. (Rauramo 2012, 13.)
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Tybhyvinvoinnin portaat-mallia hyédyntamalla pystytaan arvioimaan eri
tekijoiden vaikutukset kokonaisvaltaiseen ty6hyvinvointiin, tunnistamaan
mahdolliset tybhyvinvointia heikentavat tekijat seka kehittamistarpeet.
Havaittujen vaikutusten perusteella pyritaan kartoittamaan ty6hyvinvointia
edistavia tekijoitd asettamalla uusia tavoitteita ja seuraamalla kehitysta.
Tarkkailemalla ty6hyvinvointiin vaikuttavia tekijoita pyritddn ajoissa
ennaltaehkaisemaan tyéhyvinvoinnin heikentymista seka siita koituvia
kustannuksia. (Suutarinen & Vesterinen 2010, 26.) Seuraavissa luvuissa

kasitellaan Tyobhyvinvoinnin portaat-mallin siséltd portaittain.

Terveys

Ensimmainen porras kuvaa terveytta, joka on yleisen hyvinvoinnin perusta.
Maailman terveysjarjesté WHO:n hyvinvointimaaritelman mukaan ihminen
saavuttaa taydellisen terveyden ja hyvinvoinnin tilan koettuaan voivansa hyvin
fyysisesti, psyykkisesti ja sosiaalisesti. (Duodecim terveyskirjasto 2018.)
Tybhyvinvoinnin portaat-mallissa terveys perustuu oman terveyden
huolehtimisen ja yllapitamisen tarpeeseen. Mielekads tekeminen tydpaikan
ulkopuolella, sairauksien ennaltaehkéaisy, hoidosta huolehtiminen ja riittdvan
liikunnan yllapitaminen ovat terveytta edistavia toimintoja.

(Tyoturvallisuuskeskus 2009).

Terveydesta huolehtiminen on jokaisen omalla vastuulla. Oman terveyden
huolehtimiseen vaikuttavat henkilokohtaiset kokemukset, asenteet ja arvot.
(Duodecim terveyskirjasto 2018.) Huolehtimalla terveellisista elaméntavoista
yllapidetaan omaa terveytta ja tyokykya. Terveelliset elamantavat perustuvat
saanndllisesta liikunnasta, terveellisesta ravinnosta, riittavasta
palautumisesta, unesta seka vahaisesta paihteiden kaytosta tai
vaihtoehtoisesti paihteettomyydestd. (Rauramo 2012, 27.) Yleista hyvinvointia
heikentavat tekijat ovat liikunnan vahaisyys tai sen puuttuminen kokonaan,
epaterveellinen ravinto, erilaiset terveydelliset ongelmat ja liiallinen paihteiden
kayttd. Nailla tekijoilla on suora yhteys ihmisen tyokykyyn seka tytssa

jaksamiseen. (Tyoterveyslaitos 2019.)



11

Tyoturvallisuuskeskuksen (2009) mukaan yrityksen vastuulla on tukea ja
edistaa tyontekijan terveytta tyoterveyshuollon avulla ja pitdé tydkuormitus
sopivana. Lain mukaan ty6nantaja on velvollinen tarjoamaan
tyoterveyshuollon palveluja tydntekijoilleen tydkyvyn ja tydhyvinvointia.
Tyo6terveyshuollon tehtdvana on edistaa tyontekijan hyvinvointia tyopaikalla
seka ehkaista tydolosuhteista johtuvia haittatekijoita, joilla on vaikutusta
tyontekijan terveyteen ja tyokykyyn. (Tydsuojelu 2019.) Tyo6terveyshuoltolain
mukaan tyonantajalla tulee olla kirjallinen tydterveyshuollon laatima
tyoolosuhteisiin liittyva toimintasuunnitelma, josta tulee ilmi tyéterveyshuollon
maarittamat tavoitteet ja tarpeet. Toimintasuunnitelman tavoitteena on

kehittda ja yllapitaa terveytta edistavia tydolosuhteita. (Manka 2016, 93.)

Tyon kuormittavuus on yksil6llista, johon vaikuttavat henkilokohtaiset
kokemukset omista voimavaroista ja tyosta palautumisesta. Riittavalla
tyokuormituksella on edistavia vaikutuksia terveyteen ja tyokykyyn.
Kokonaiskuormitus kehittyy tyon ja vapaa-ajan yhteisvaikutuksesta. Tydsta
koetaan liiallista kuormitusta silloin, kun tyd tuntuu liian raskaalta,
yksipuoliselta tai vaikealta, jolloin tyosta palautuminen on puutteellista.
Tyoterveyshuollon tehtdvana on arvioida tydkuormituksen maarasta
aiheutuvat riskit ja maarittaa muutostarpeet, jotka tukevat tyokykya.
Tybnantajan vastuulla on huolehtia muutoksien toteutumisesta, jotta

tyontekijan tyokyky voidaan sailyttdd. (Rauramo 2012, 43.)

Viime vuosina tydsta palautumisen merkitys on kasvanut, silla kehittyneen
teknologian myo6ta tydajan ja vapaa-ajan rajat ovat hailyvat ja nain ollen aika
ja paikka eivat enaa saatele tyontekoa. Tydajan ja vapaa-ajan sekoittuminen
lisda tyon kuormitusta, heikentaen riittavaa tyosta palautumista. (Makikangas
ym. 2017, 127.) Kuormittava ty0 vaatii riittdvaa palautumista, joka edellyttaa
riittdvaa lepoa. Energisyys ja myodnteinen mieliala ovat tyostéa palautumisen
tunnusmerkkeja. Palautuminen ja ty6sta irrottautuminen on tarkeaa, silla se
ehkaisee tyduupumuksen kehittymistd. Oman ajan riittamattomyys, vahainen
liikunta, téiden tekeminen tybajan ulkopuolella ja unen vahaisyys estavat
riittdvan palautumisen. (Manka 2016, 181—182.) Palautuminen alkaa
tyopaivan aikana, joka perustuu tyopaivan aikana pidetyista tauoista

(M&kikangas ym. 2017, 132; Sianoja ym. 2017 mukaan).
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Turvallisuus

Tarvehierarkian toinen porras perustuu turvallisuuden tarpeeseen, joka
muodostuu tyén pysyvyydesta, riittavasta toimeentulosta, turvallisesta
tyoymparistosta seka tasa-arvoisesta tyoyhteisosta. Turvallisuuden
varmistamiseksi tydpaikalla tulee noudattaa saantdja ja lakia, jotka maarittavat
turvallisen tydpaikan ehdot. Ty6paikan yhteisilla turvallisuutta koskevilla
saanndilla pyritddn ehkaisemaan vaaratilanteiden muodostumista typaikalla.
Turvallinen ty6paikka edellyttaa yrityksen johdon ja tyontekijéiden valista
yhteisty6ta. (Rauramo 2012, 69-70.)

Tyo6paikan turvallisuus on koko tydyhteison vastuulla. Tydntekija voi vaikuttaa
turvallisuuteen huolehtimalla omasta turvallisesta ty6skentelytavasta seka
osallistumalla toimintatapojen kehittamiseen, jotta tydpaikasta tulisi entista
turvallisempi. Ergonomisella tyd-ja toimintatavoilla pyritaan ehkaisemaan
tyotapaturmia ja yllapidetaan tyokykya. (Tyoturvallisuuskeskus 2009.)
Palvelualojen ammattiliiton (2020) mukaan kaupan alalla fyysisen ja
lihasvoimaa tarvittavien tdiden myoéta tydergonomian merkitys korostuu, jotta
oma tyokyky voidaan sailyttdd. Ennakoimalla mahdollisia riskeja,
noudattamalla turvallisuusohjeita seka tyovalineiden oikeanlaisella
kayttamisella pyritaan vahentamaan tyétapaturmien muodostumista.
Tyontekijalla on velvollisuus raportoida tydssa tapahtuneista vaaratilanteista,
jotta tydympariston turvallisuutta voidaan kehittdd paremmaksi.

(Tyoturvallisuuskeskus 2009.)

Tybnantajan vastuulla on huolehtia tyontekijoiden turvallisista ty6oloista seka
tyosuhteen jatkumiseen liittyvista tekijoista. Turvallisessa tyopaikassa
maaritetdan vastuuta tyontekijoille, varmistetaan tyontekijoiden riittdva
osaaminen, kehitetaan yhteistyon toimivuutta seka perehdytetaan tyontekijoita
arvioimaan mahdolliset vaaratilanteet. (Rauramo 2012, 69.) Naita menetelmia
kutsutaan turvallisuusjohtamiseksi, jonka avulla yllapidetaan ja kehitetaéan
turvallisia ty6olosuhteita, ehkaistaan tydtapaturmien muodostumista seka

parannetaan tyon laatua ja tuottavuutta. (Tydsuojelu 2019).

Turvallinen tydpaikka on yritykselle suuri investointi, silla ty6tapaturmista

koituneet kustannukset voivat vaikuttaa taloudellisesti yrityksen toimintaan.
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Tyo6tapaturmat ovat menetettyd tyopanosta yritykselle, joka voi olla koitua
merkittavaksi kulueréksi riippuen tydtapaturmasta koituneen sairausloman
pituudesta. Eniten ty6turvallisuutta heikentavia tekijoité ovat tukkeutuneet
kulku- ja poistumistiet seké koneisiin ja laitteisiin liittyvat riskit. (Safetum Oy
2019).

Henkilokunnan, asiakkaiden ja yhteistyOkumppaneiden turvaaminen on
kaupan alan tarkeimpia tavoitteita turvallisuustoiminnassa.
Turvallisuustoimintaan sisaltyy yrityksen omaisuuden suojaaminen, jolla
varmistetaan lilkketoiminnan jatkuvuus ja kannattavuus. Onnettomuus-, vaara-
ja vahinkotilanteisiin ennakoinnilla vAhennetédan turvallisuusriskeja jotka
vaikuttavat kaupan tuottavuuteen ja kilpailukykyyn. (Kaupan liitto 2020.)
Vahittaiskaupan alalla huolehditaan tuoteturvallisuudesta ja noudatetaan
kemikaalilainsaadantéd. Sahkoisten maksuvalineiden ja asiakastietojen
lisdantyessa tietoturvan hallitsemisen merkitys on kasvanut, jolloin asiakkaista

kerattyja tietoja sailytetdan ja kaytetddn turvallisesti. (Taipale-Lehto 2016).

Turvattomuuden tunnetta voidaan kokea asiakaspalvelutilanteissa. Hankalia
asiakaspalvelutilanteita ilmenee palvelualojen ammateissa, joissa ollaan
jatkuvassa vuorovaikutuksessa asiakkaiden kanssa. (Rauramo 2012, 86.)
Kaupan alalla tydhyvinvointia heikentaa asiakkaiden epaasiallinen
kayttaytyminen, joka on yleistynyt viime vuosina. Hairiokayttaytymista ilmenee
asiakaspalvelutilanteissa, joissa myyja kokee henkista vakivaltaa nimittelyn ja
haukkumisen muodossa. Asiakkaiden hairiokayttaytymiset ovat lisdéntyneet
merkittavasti sosiaalisen median kanavien kautta, jossa yksittaiseen myyjaan
sekd myymalaan kohdistuu vihapuhetta. (Myynti & Markkinointi 2017.)
Hankalien asiakaspalvelutilanteiden hallitsemiseksi vaaratilanteita tulee
kartoittaa tyoturvallisuuslain maaraamilla ohjeistuksilla ja kouluttamalla

tyontekijoita uhkaavien tilanteiden varalle (Suonsivu 2011, 65).

Riskeja arvioimalla muodostetaan kokonaiskuva ty6paikan ty6turvallisuudesta,
tyoterveyden tilasta seka kehittamistarpeista. Tyoturvallisuuslaki velvoittaa
selvittamé&an tyopaikan mahdolliset ty6turvallisuus- ja tyoterveysriskit.
Tunnistamalla vaaratekijat varmistetaan tydympariston turvallisuus ja
terveelliset tydolot, jotka edistavat tyontekijéiden hyvinvointia. Kaikkien

vaaratilanteiden valttaminen on mahdotonta, mutta riskien arvioimisella
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voidaan kehittda toimintatapoja, joilla pyritaan valttamaan mittavat vahingot.
Riskien raportoinnilla seurataan ja kehitetdan turvallista tydymparistoa ja

edistetdan tyohyvinvointia. (Tyoturvallisuuskeskus 2020.)

Yhteisollisyys

Kolmas porras on yhteisdllisyyden tarve. Yhteisollisyys perustuu
yhteenkuuluvuuden tarpeeseen, jossa ihmisella on tarve olla osana ryhmaa,
toimia rynman jasenena ja tuntea itsensé merkitykselliseksi. (Rauramo 2012,
104). Tydyhteison rooli on merkittava tydarjessa, silla se tukee hyvinvointia,
oppimista ja tuloksellisuutta. Yhteisollisyys on yhteenkuuluvuuden tunnetta
luova voimavara, joka on osa inmisen olemassaolon ja toiminnan edellytyksia.
Tyoyhteis6 muodostuu yksildista, joista jokainen on vastuussa tydyhteisén

toiminnasta ja ilmapiirista. (Paasivaara & Nikkila 2010, 5—21.)

Hyva tydilmapiiri toimii tarkeana tyonilon lahteend, joka kehittyy hyvasta
johtamisesta ja tydyhteisotaidoista. Yhteisdllisyyden tavoitteena on luoda
positiivista ilmapiirid, joka antaa tydyhteison jasenille henkisia voimavaroja ja
auttaa stressinhallinnassa. (Manka 2015, 144.) Manka (2016, 132—134)
kuvailee yhteisollisyytta sosiaaliseksi padomaksi, silla yhteison jasenten
valinen vuorovaikutus vahvistaa luottamusta, vastavuoroisuutta ja

verkostoitumista edistaen samalla tydyhteison toiminnan sujuvuutta.

Yhteisollisyys muodostuu ihmisten valisten vuorovaikutuksien my6ta.
Toimivassa tyoyhteiso edellyttda tydyhteisotaitoja, joissa korostuu arvostus
kaikkia tyoyhteison jasenia kohtaan. Tydyhteisottaitoisen tydntekijan
ominaispiirteisiin kuuluvat joustavuus, erilaisuuden hyvaksyminen ja tahto
kehittya. Tyodyhteisttaitojen merkitys kasvaa erityisesti silloin, kun tydyhteiso
perustuu persoonallisesti toisistaan eroavista jasenista. (Aarnikoivu 2010,
116—118.) Jokainen tydyhteison jasen vaikuttaa omalla toiminnallaan

yleiseen tydhyvinvoinnin tilaan tydyhteisdssa (Suonsivu 2011, 60).

Yhteisollisyydessa korostuvat eettiset arvot, avoin vuorovaikutus seka
huolenpito tydyhteistn jasenia kohtaan, joka vaikuttaa tyon sujuvuuteen seka
tyopaikan yleiseen ty6ilmapiiriin. Avoimella vuorovaikutuksella kehitetéaan

tyoyhteison jasenten valista luottamusta tiivistaen samalla yhteis6a ja
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parantaen ty6ilmapiiria. Ty6ilmapiirin kehittdminen vaatii koko tydyhteisén
panostusta ja hyvien tydolosuhteiden yllapitamiseksi tulee kaikkien
tyoyhteistn jasenten kohdella toisiaan tasa-arvoisesti ja noudattaa tyopaikan
yhteisia sdant¢ja. (Rauramo 2012, 106—109.)

Maarittamalla tyopaikan yhteiset sddnnét varmistutaan toimivasta
tyoyhteisosta. Yhteiset sddnn6t maarittavat selkeat toimintaohjeet, joita
jokaisen tyOyhteison jasenen odotetaan noudattavan. Toimintaohjeet
selkeyttavat lyhyiden ja pidempien aikavalien suunnittelua, arviointia ja
kehittamista, joilla edistetd&n asetettujen tavoitteiden saavuttamista. Lain ja
asetuksien maarittelemien pelisdéantdjen liséksi tydyhteisolla voi olla yhteisia
toimintaohjeita, jotka pitavat sisallaan yrityksen arvojen mukaisia ohjeita ja
saantoja. (Paasivaara & Nikkila 2010, 82.)

Esimiehen rooli toimia tydyhteisdn johtajana, joka huolehtii tydyhteison
toimivuudesta ja yhteistytn sujuvuudesta (Ty6turvallisuuskeskus 2009).
Tyoyhteisdssa kehittyneiden ongelmatilanteiden my6ta esimiehelta odotetaan
tavoitekeskeisia toimintatapoja seka ongelmanratkaisukykyja
ongelmatilanteiden hallitsemiseksi. Esimies on tydyhteisdssa tydrauhan
sailyttgja, jonka toiminnot ovat edellytys tydhyvinvoinnille. Seuraamalla
tydyhteistn toimivuutta voidaan havaita ajoissa ongelmatilanteet.
Ongelmatilanteisiin voidaan puuttua varhaisen tuen-mallin avulla. Varhaisen
tuen-mallissa pyritd&n puuttumaan riittdvan ajoissa epéakohtiin ja ongelmiin

tyoyhteistssa tyohyvinvoinnin sailyttdmiseksi. (Luukkala 2011, 216—218.)

Arvostus

Neljan porras on arvostuksen tarve, joka perustuu itsetunnon yllapitamiseen ja
kehittdmiseen. Arvostuksen tarve muodostuu alemmasta ja ylemmasta
arvostuksen tarpeesta. Alempi arvostuksen tarve on ihmisiltd saatu arvostus,
joka perustuu kunnioituksen saamiseen. Ylempi arvostuksen tarve on
itsearvostus, joka perustuu omaan itseluottamukseen ja saavutuksiin.
(Rauramo 2012, 123.) Jokaisen ihmisen perustarpeisiin kuuluu arvostuksen
saaminen. Tyopaikalla osoitetussa kunnioittamisessa tuetaan ja vahvistetaan

ihmisarvoa. (Ty0 Terveys Turvallisuus 2014.)
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Tybyhteis0ssa arvostuksen osoittaminen tarkoittaa tydpanoksen huomioimista
ja kunnioitusta. Osoitettu arvostus on henkilékohtainen kokemus, mihin
vaikuttaa se, kenelté arvostus on saatu. Henkilokohtaisesti itselle tarkeéalta
henkiloltd saatu arvostus on merkittavin, silla se edistaa itsetunnon
kehittymisté ja merkityksellisyyden tunnetta. Arvostuksen saamisen perustuu
osaamiseen ja onnistumiseen tietyilla tydhon liittyvilla osa-alueilla, joissa
tarvitaan omia tietoja ja taitoja. Itsetunnon lisdksi arvostuksen saamisella on
itseluottamusta edistavia vaikutuksia, jolloin tyd tuntuu vapaammalta ja omaan
osaamisen luotetaan. Vahvan itseluottamuksen mydta omaa osaamista

uskalletaan kehittédé ja hyodyntd& enemman tydssa. (Rauramo 2012, 124.)

Esimieheltd odotetaan vuorovaikutus- ja johtamistaitoja, silla esimies vaikuttaa
omalla johtamisellaan tyotyytyvaisyyden muodostumiseen (Rauramo 2012,
132). Esimiesty6hon sisaltyy tyontekijéiden motivointi, jota yllapidetaan
arvostuksen antamisen myota. Yleisimmin arvostusta osoitetaan rakentavan
palautteen muodossa sekéa kysymalla mielipidetta tai nakemysta.
(Tyoterveyslaitos 2018.) Saanndllisen arvostuksen osoittaminen on tarkeaa,
silla erityisesti esimiehelta saadun arvostuksen myota tyoé koetaan
merkityksellisena, jolloin kehittdAmishalukkuus ja ammatillinen itsetunto
kasvavat. Tydssa onnistumisen kannalta esimiehen tulee tukea ja auttaa tiimin
jaseniaan. Riittdvan avun ja tuen antamisella varmistutaan tiimin jdsenten
onnistuminen omissa tydtehtavissaan joka yllapitaa motivaatiota ja nain ollen
edistdé tydssa onnistumista ja tuloksellisuutta. (Virtanen & Sinokki 2014, 148—
149.)

Onnistuneesta tydsta seuraa palkitseminen. Palkitseminen on tehokas ty6kalu
ohjata toimintaa ja motivoida tyontekij6ita tuottaen samalla onnistumisen
tunnetta. Palkitsemisella osoitetaan kunnioitusta tyéntekijaa ja tyota kohtaan.
Yleisimmin tyontekijaé palkitaan tyttehtavista, jotka ovat olleet tuloksellisia ja
onnistuneita. (Leskinen & Hult 2010, 107-108.) Palkitsemisen aiheet voivat
perustua onnistuneeseen tydsuoritukseen, kehittyneeseen osaamiseen tai
koko yrityksen menestykseen. Palkitsemisjarjestelman tavoitteena on
parantaa suorituskykya, kehittdd osaamista, sitouttaa tyontekijoita, ohjata
toimintaa ja keskittad toimintatavat ensisijaisiin tydtehtaviin.
Palkitsemisjarjestelma viestii yrityksen arvoista ja tavoitteista jotka tukevat

henkildston osaamista ja hyvinvointia. (Rauramo 2012, 138-139.)
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Osaaminen

Viidentena ja ylimp&na portaana on osaamisen tarve, joka perustuu itsensa
kehittdAmiseen ja oman osaamisen yllapitamiseen. Osaava ja ammattitaitoinen
henkil6std on yritystoiminnan kannalta valttdméaton tarve. Tyontekijéiden
osaamisella ja kehittymisella yllapidetaan kilpailukykya ja varmistutaan
ajantasaisesta toiminnasta, jota tydelaman muutokset vaativat. (Rauramo
2012,145—146.) Osaamisen tarve on kasvanut ty6elaman muutoksien myota,
silla useat ammatit edellyttavat yhtamittaista osaamisen kehittamista ja
elinikaista oppimista. Tyoelaman muutokset vaativat myos jatkuvaa
ammatillisen osaamisen yllapitamista josta hy6tyvat niin yritys kuin
tyontekijékin. Tydnantaja voi omalla toiminnallaan tukea tydntekijan osaamista
osallistumalla tydntekijan osaamisen kehittamiseen. (Aarnikoivu 2010, 66—
68.) Elinkeinoelaman keskusliiton (2013) mukaan osaava henkildstoé on

yritykselle kilpailuetu.

Osaaminen voi olla ammatillista, sosiaalista ja henkilokohtaista osaamista.
Ammatillisella osaamisella tarkoitetaan tydssa tarvittavaa osaamista jonka
myo0ta tyotehtavat tuottavat lisdarvoa. Sosiaalinen osaaminen perustuu hyviin
vuorovaikutustaitoihin, joka on kasvokkain tapahtuvaa vuorovaikutusta tai
kommunikointina tietoteknisten laitteiden valityksella. Henkilokohtainen
osaaminen rakentuu itsetuntemuksesta, joka luo perustan sosiaalisen

osaamisen kehittymiselle. (Suonsivu 2011, 48.)

Rauramon (2012, 145) mukaan itsenséa toteuttamisen tarve perustuu ihmisen
haluun olla parempi ja toimia mukavuusalueen ulkopuolella. Aarirajoilla
toimiminen luo haasteita joka takaa kehittymisen ja uusien kykyjen loytamisen.
Tybssé osaaminen on edellytys tydhyvinvoinnille, silla omien tietojen ja
taitojen hyodyntdminen innostaa tyontekijaa kehittamaan itsedan ilman
ulkopuolista motivointia. Tydmotivaation sailyttamiseksi tyon tulee vastata
tyontekijdn osaamista olemalla samalla riittdvan haastavaa. Riittavan
haastavalla tyolla yllapidetaan kiinnostusta tyota kohtaan. (Virtanen & Sinokki
2014, 201; Jalava ym. 1999 mukaan.) Henkilokohtaiset ominaisuudet ja

asenteet korostuvat tulevaisuudessa, jonka my6ta kehittyy tarve omaksua,
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tutustua ja hyodyntdd oman alan uusia toimintatapoja ja teknologiaa, jotka

ovat tulevaisuudessa tarvittavia taitoja (Taipale-Lehto 2016).

Rauramon (2012, 147) mukaan itsensa kehittdminen ja elinikdinen oppiminen
tapahtuvat tyopaikalla, koulutuksissa seka itsenaisella opiskelulla. Osaamisen
kehittdmisen tavoitteena on syventdd omaa ammattitaitoa joka voi olla
ammattitaidon paivittdmista, syventamista, laajentamista tai kokonaan uuden
oppimista (Ekonomit 2020). Vahittaiskaupan esimiehena toimiminen vaatii
innovatiivista uudistumiskykyd, jonka mydoté kehitetddn uusia kilpailukykyisia
toimintatapoja (Taipale-Lehto 2016). Henkil6std on vastuussa omasta
osaamisestaan, mutta esimiehelld on velvollisuus sitouttaa tyontekija
tyotehtaviinsa seka tarjota edellytykset itsensé kehittamiselle. (Hyppéanen
2013, 114—115).

Oman osaamisen yllapitaminen on hyddyllista koko tyduran ajan, silla
tyomarkkinoilla oman ammattitaidot yll&pitaminen nahdaéan yksilon
vahvuutena. Kehittyvan teknologian myo6ta yrityksien strategiat vaativat
uudenlaista osaamisen tasoa. Osaamisesta kehittyneet ongelmat voivat nakya
tyokyvyttémyysongelmina jolloin ihminen kokee ty6sta selviytymisen
vaikeaksi. Ongelmat voivat ndkya henkisen kuormituksen oireina, joka
huonoimmassa tapauksessa voi johtaa tyokyvyttomyyselakkeeseen. (Tyo

Terveys Turvallisuus 2019.)

Koulutuksen tarve on kasvanut muuttuneen globalisaation, digitalisaation ja
asiakkaiden vaatimuksien myo6ta, joka tuo uusia haasteita tydelamaan.
Henkiloston kouluttamisella vaikutetaan niin yksilon kuin tydpaikan kulttuurin
kehitykseen. Koko tydpaikka seka tydyhteison jasenet hyotyvat uudenlaisesta
osaamisesta joka vaikuttaa asenteisiin ja ty6hon sitoutumiseen. Koulutus on
ammatillisen kehittymisen edellytys, joka koetaan henkilokohtaisena

kokemuksena. (Tyo Terveys Turvallisuus 2016.)

Vahittaiskaupan keskeisin osaamistarve perustuu viestinta- ja
vuorovaikutusosaamiseen, johon sisaltyy yrityksessa kaytettavien
tietojarjestelmien tuntemus ja hyddyntaminen monipuolisesti. Vahittaiskaupan
alalla esimieheltd odotetaan kykya vastata asiakkaiden tarpeisiin ja toimia

esimiehen roolissa. Esimiehen asiakasymmarrystaidon myota pyritaan



19

loytamaan asiakasta miellyttavia ratkaisuja, hallitaan myynnin ja
asiakaspalvelun kokonaisuuksia seka kartoitetaan asiakkaiden erityistarpeita.
Vahittaiskaupan avainasemassa on liiketoimintaosaaminen, joka on yksi
vahittaiskaupan esimiehilta vaadittava osaamistarve. Liiketoiminnan
osaamisessa korostuvat verkostojen luomisen, yllapitamisen ja johtamisen
taito. Kasvavimpina osaamistarpeina ovat monikulttuurinen osaaminen ja

kulttuurien tuntemukseen perustuva osaaminen. (Taipale-Lehto 2016.)

Tyoyhteisotaidot ovat osaamisvaatimus, joka kuuluu niin tydntekijéille kuin
esimiehillekin. Vahittaiskaupan alalla tydyhteisétaitoinen esimies motivoi ja
kannustaa omaa tiimiaan jonka myotéa pyritdan saavuttamaan yrityksen
asettamat tavoitteet. (Taipale-Lehto 2016.) Esimies toimii osaamisen
johtajana, jonka vastuualueisiin siséltyy seurata henkil6ston riittavaa
osaamista ja oppimista. Kehityskeskusteluilla ja palavereilla pyritaéan
selvittamaan kehitystarpeita, joiden perusteella luodaan
kehittamissuunnitelmia. Kehittdmissuunnitelmien tavoitteena on tukea
jatkuvan osaamisen kehittymista ja yllapitamistd. Uuden opettelu yhdessa
seka opitun tietdmyksen jakaminen ty0yhteis6on ovat oleellisimmat tekijat
osaamisen yllapitamisen kannalta. Yhteisollisyyden nakdkulmasta uusien
kokemuksien ja opitun tiedon jakaminen syventaa tydyhteison
yhteenkuuluvuuden tunnetta vahvistaen me-hengen muodostumista.
(Rauramo 2012, 149—152.)

Tybhyvinvoinnin kannalta osaaminen ja riittdva tyon haasteellisuus ovat
oleellisia tekijoita. Haastavat tyotehtavat luovat uusia oppimiskokemuksia,
oivalluksia, lisd& aikaansaamisen tunnetta, edistavéat tyon tuloksellisuutta sekéa
yllapitavat motivaatiota, jotka ovat hyvinvoinnin perusta. Motivaation
yllapitdminen mahdollistaa tydssa koetun ilon ja oppimisen. Tydmotivaation
yllapitamisen kannalta on olennaista, etté ty6 tarjoaa mahdollisuuksia edeta

tyouralla ja syventda omaa ammattitaitoa. (Rauramo 2012,156.)

2.3 Tyohyvinvoinnin vastakohtana tyépahoinvointi

TyOpahoinvointi haastaa tyéhyvinvoinnin. Tyopahoinvointi voi kehittyd monista
syistd, mutta erityisesti kiireen ja stressin aiheuttama uupumus ovat

yleisimmat tyohyvinvointia heikentavat tekijat. (Virolainen 2012, 30.)
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Tyohyvinvoinnin huolehtimista ja yllapitamista voidaan sanoa yrityksen
investoinniksi joka laiminly6tyna altistaa sairauksille, heikentdd motivaatiota ja
tyoyhteison yhteishenkea. Tydpahoinvoinnista koituvat seuraukset ovat
kulueria ja nain ollen vaikuttavat yrityksen talouteen. (Pyoria 2012, 14.)
Suonsivun (2011,13) mukaan tydpahoinvointia voidaan luonnehtia

puutteellisena tydhyvinvointina.

Tyo6hyvinvoinnin yllapitamisen haasteet lisdantyvat toimintaympariston
muutoksien myota. Teknologian ja maailmanlaajuisten verkostojen
kehittymisen my6té yrityksen toimintavoissa tapahtuu muutoksia, joka vaatii
uudenlaista osaamista nopealla aikavalilla. Teknologian kehitys vaatii jatkuvaa
reaaliaikaista kommunikointia, jolloin ty0 ja vapaa-aika sekoittuvat keskenaan.
Tyon ja vapaa-ajan sekoittuessa ty6 on entista enemman lasné ihmisen
elamassa ajasta ja paikasta rippumatta, joka heikentaa tyosta palautumista.
(Tyoturvallisuuskeskus 2012, 4.)

Palautumisen puutteellisuus johtaa tyokyvyn heikentymiseen ja ty6tehtavista
selviytyminen vaatii entistd enemman aikaa ja voimavaroja kaytettavaksi, joka
kerryttdd tyomaaraa ja nain ollen lisaa kuormitusta. Puutteellisesta
palautumisesta koituva vasymys heikentaa keskittymiskykya, jolloin tyossa
tapahtuvien virheiden maara yleistyy. Vasymyksesta johtuvien virheiden
yleistyessa tydssa tapahtuvien tapaturmien riskit kasvavat joka vaikuttaa tyon
turvallisuuteen. Jatkuvasti kasvava kuormitus voi johtaa pahimmillaan
tyoperaisiin sairauksiin, tybuupumukseen ja sen myota tyokyvyn

menettdmiseen. (Maukonen 2019.)

Tyokyky voidaan maarittdd tyéhyvinvoinnin perustaksi, silla ilman tyokykya
toiden tekeminen on mahdotonta ja huono tydkyky torjuu positiiviset
tyohyvinvoinnin kokemukset. Heikentyneen ty6kyvyn yleisimpia syita ovat
puutteellinen ikdjohtaminen, huono tyéergonomia seké vahainen liikunta. Tyon
luonteella on vaikutusta tyokyvyn sailymiseen. Erityisesti fyysisesti
kuormittavaa tyota tekevilla esiintyy tyékyvyn heikkenemistd idn myota. Pelkka
fyysinen tyo ei korvaa saanndllisen liikunnan ja urheilun harrastamista joilla on

tyokykya yllapitavia vaikutuksia. (Tyoturvallisuuskeskus 2012, 9.)
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Istumaty0 voi olla fyysisesti kevyt tydskentelytapa, mutta monet tyévalineet
aiheuttavat epamukavuuden tunnetta ja rasitusta. Nayttopaatteella
tyoskentely voi saada aikaan vaivoja, jotka ilmenevat fyysisena kipuna tai
henkisena rasituksena. Yleisimmat nayttopaatetydn myota kehittyvat fyysiset
kivut perustuvat liikuntaelimiston ja nakokyvyn vaivoihin. Henkinen rasitus
muodostuu uudistuneista tietoteknisista laitteista ja sovelluksien
omaksumisesta, jolloin ajan puutteellisuuden vuoksi uuden opetteleminen vie

voimavaroja heikentaen tyon tehokkuutta. (Ty6terveyslaitos 2020.)

Tyon kuormituksesta koituu stressia, jolloin tyé koetaan niin haastavaksi, etta
voimavarojen kulutus ylittyy. Stressin kehittyminen voidaan yhdistaa jatkuvaan
kiireeseen, tydn sopimattomuuteen, liialliseen tyon vastuullisuuteen tai
yksityiselaman muutoksiin. (Duodecim 2018.) Tydsta johtuva stressi aiheuttaa
paljon kuluja ja alentaa tyon tehokkuutta. Stressisté johtuvat oireet ovat yksi
yleisimmista sairauspoissaolojen syista. (Virolainen 2012, 31.) Stressi ja
tyduupumus yleistavat tyotapaturmien muodostumista heikentaen samalla
tyokykya. Tyduupumusta on yhdistetty selka ja liikuntaelin sairauksien,
diabeteksen ja muistisairauksien kehittymiselle. (McCormack & Cotter 2013,
3; Kalia 2002 & Contenta 2010 mukaan.)

Ty6pahoinvoinnin ensimmaiset merkit voidaan havaita yleistyneilla
sairauspoissaoloilla. Vahainen sitoutuminen ja tyokyvyttomyys ovat yleisimpia
tydpahoinvoinnin oireita, mitka vaativat varhaista valiintuloa. (Mikkonen 2016.)
Sairauspoissaoloista tulee suuria kustannuksia tyonantajalle ja ne voivat
koitua kalliimmiksi kuin tyépahoinvoinnin ennaltaehkaisy. Joka vuosi
tydhyvinvoinnin puutteellisuus maksaa 1,4 miljardia euroa, joka on suuri

kuluera yhteiskunnalle. (Koskinen 2016.)

Kaupan alalla tydpahoinvointi kehittyy yleisimmin psykososiaalisista tekijoista.
Tyb6hyvinvointia heikentavat tekijat muodostuvat vékivallan uhasta,
yksindisesta tyoskentelytavasta, perehdytyksen puutteellisuudesta,
pidentyneisté aukioloajoista, asiakaspalvelun vaatimuksista ja jatkuvista
muutoksista. Myyjien monipuolistuneet tehtavankuvat muodostava uudenlaisia
palvelutehtavia, joiden hallitseminen vaatii uudenlaista osaamista. Uusien
palvelutehtavien hallinnassa tulee omaksua suuria tietomaaria lyhyessa

ajassa, joka aiheuttaa kuormitusta. Jatkuva kuormitus vaarantaa terveyden,
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mika voidaan havaita tyontehon alentumisena ja pitkin& sairauslomina. (Ty6

Terveys Turvallisuus 2015.)

Tyobyhteis0ssa stressi kuvastuu jannittyneena ilmapiirina tai yliherkkyytena,
josta kehittyy ristiriitoja. Yksittaisella henkilolla stressi vaikeuttaa
paatoksentekoa ja lisdd muisti- ja oppimishairioita. Stressi nakyy
valinpitamattdmana toimintana seka elamantavan muutoksina.
Elamantapamuutokset vaikuttavat fyysisen vastustuskyvyn heikkenemiseen ja
tyotapaturmien muodostumiseen ja nain ollen vaikuttaa sairauspoissaolojen
yleistymiseen. (Manka 2015, 57-58.) Tydpaikan sosiaalisilla suhteilla on
vaikutusta koettuun stressiin kielteisesti tai myonteisesti. Tydyhteison ja
esimiehen tuki lisd&vat voimavaroja, kun taas tuen puutteellisuus on yleisin

syy tybtyytymattomyyteen. (Suonsivu 2011, 27.)

Ty6uupumus on jatkuvan stressin tulos. Tyduupumus on pitkélle kehittynyt
krooninen stressioireyhtymé joka hoitamattomana vaikuttaa vakavasti omaan
hyvinvointiin. Tyduupumuksen ominaispiirteita ovat kokonaisvaltainen
vasymys, valinpitamaton asenne tyota kohtaan ja oman ammatillisen
osaamisen kyseenalaistaminen. (Virolainen 2012, 36). Yleisimmat
tybuupumukseen johtavat tekijat ovat vaativat asiakas- ja henkilésuhteet,
heikot tydolosuhteet, vuorotyd, sosiaalisen tuen vahaisyys ja huono
tyoilmapiiri. Tyduupumuksella on tydkykya heikentavia vaikutuksia, joka voi
pahimmillaan johtaa sairastumiseen ja sen myoéta ennenaikaiselle

tyokyvyttomyyselakkeelle siirtymiseen. (Virtanen & Sinokki 2014, 214.)

Suurimmaksi sairauspoissaolon syyksi on kasvanut mielenterveydelliset syyt,
mink& ennustetaan olevan tulevaisuudessa uusi suomalaisten kansantauti.
Tybelaman vaatimuksien aiheuttamat haasteet on katsottu olevan olennainen
tekija mielenterveyshéirididen lisaantymiseen. Tyontekij6iltd vaaditaan paljon
uudenlaista opettelua, joka koetaan henkisesti kuormittavana joka néin ollen
vaikuttaa henkiseen hyvinvointiin. Tydpaikoilla ei puhuta uupumuksesta, silla
leimautumisen pelko kasvaa lilan suureksi. Puhumattomuuden seurauksena

riittdvad apua ei ole saatavilla tarpeeksi ajoissa. (Niinistd 2020.)
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2.4 Tyohyvinvointi kehittyy sdanndollisella mittaamisella

Saanndllisellda tydhyvinvoinnin mittaamisella pystytaan seuraamaan ja
kehittam&an tybhyvinvointia. Tybhyvinvointia mitattaessa on tarkeaa ottaa
huomioon tyontekijoiden nakemys tyéhyvinvoinnin nykytilasta, silla
nakemykset voivat erota johdon nakemyksista. Mittaamisen myotéa
muodostuvien faktatietojen tuloksista voidaan havaita tyéhyvinvoinnin nykytila
ja mahdolliset kehittamistarpeet. Ty6hyvinvoinnin mittaaminen on olennainen
tekija tydhyvinvoinnin kehittamisessa, silla mittauksien avulla pystytaan
vaikuttamaan epdakohtiin ja ennaltaehkaisemaén ongelmien muodostumista.
(Virolainen 2012, 110-111.) Jatkuvasti kasvava kilpailu osaavasta
tyovoimasta, ikdantyvat tyontekijat ja tuottavuuspaineet luovat tarvetta
tyohyvinvoinnin kehittdmiselle (Pakka & Raty 2010, 38).

Tybhyvinvoinnin nykyista tilaa arvioidaan tunnuslukujen perusteella.
Kaytetyimmat tunnusluvut ovat sairauspoissaolojen ja tyGtapaturmien
lukumaarat. Henkiloston kanssa toteutetut saanndlliset itsearvioinnit, laajat
tyohyvinvointitutkimukset ja tyotyytyvaisyydesta kertovat mittarit ennakoivat
mahdollisia tulevaisuudessa tapahtuvia riskeja. (Manka & Manka 2016, 215.)
Hakanen (2011, 22) kertoo, etta tyéhyvinvoinnin tilaa voidaan myds arvioida
tyon tuloksellisuuden perusteella. Tydhyvinvoinnin kehittdminen vaatii
reaaliaikaista faktatietoa yrityksen tydilmapiiristd seka tyodoloista. (Suonsivu
2011, 97; Leckling 2006 mukaan.)

Hyvan tyohyvinvointimittarin tulee olla helppokayttdinen, kustannustehokas,
luotettava ja mitata oikeista asioita. Liséksi mitattavan kohteen tulee olla
olennainen ja yritykselle hyddyllinen. (Suonsivu 2011, 98; Manka ym. 2007
mukaan.) Yleisin kaytetty tyéhyvinvointimittari on tydilmapiirikysely, jossa
tyoyhteison jasenet vastaavat sopivalla vastausvaihtoehdolla kysymyksiin,
jotka kasittelevat tydyhteison ilmapiiria. Toinen yleinen tapa mitata
tyohyvinvointia on henkildstdn ja johdon vapaamuotoinen keskustelu, jossa
haastateltavilla on mahdollisuus ilmaista omia kokemuksiaan ja mielipiteitaan.
Kolmas tapa mitata tyéhyvinvointia on tilastojen seuraaminen, joka kuvaa
yleiskehitysta. Yleisin tilastojen seuraamismenetelmé& on sairauspoissaolojen

lukumaarien vertaaminen edelliseen vuoteen. (Virolainen 2012, 115-116.)
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Kuva 3. Ty6hyvinvoinnin kehittdmisen vaiheet (Tyoterveyslaitos 2016, 21.)

Tyo6hyvinvoinnin kehittdminen on vaiheittain eteneva projekti (kuva 3).
Tyohyvinvoinnin kehittamisen syy alkaa muutostarpeesta, jonka tavoitteena
on parantaa tai kehittda tyohyvinvointia. Muutostarpeen tunnistamisen jalkeen
kartoitetaan tyohyvinvoinnin nykyista tilaa, jossa otetaan huomioon kaikki osa-
alueet, jotka edellyttavat toimenpiteita. Nykytilan arvioinnin jalkeen kehitetdan
uudet toimintatavat, jotka otetaan kaytt6on. Uusien toimintatapojen
kayttoonottaminen osaksi tyopaikan kulttuuria on aikaa vieva toiminto, jota
seurataan aktiivisesti kehittAmisprojektin paattymisen jalkeen. Tuloksien
seuraamisella varmistetaan riittava kehittyminen. (Ty6terveyslaitos 2016, 21.)

Tyo6hyvinvoinnin kehittdminen vaatii koko tydyhteison aktiivista osallistumista.
Omalla toiminnallaan jokainen tydyhteisdn jasen osallistuu tyéhyvinvoinnin
kehittdAmiseen, mink& avulla vaikutetaan koettuun tyéhyvinvointiin.
Kehittamistarpeet voidaan liittdd johtamiseen, tydyhteis66n, osaamiseen tai
terveyteen ja hyvinvointiin. Kehittdmisen toimenpiteiné voivat olla tydyhteisolle
osoitetut kehityskeskustelut, valmennukset ja koulutukset, joilla tuetaan
tyontekijoiden osaamista. Lisaksi kehittdmisen toimenpiteet voivat perustua
joustaviin tydaikoihin, tyokiertoon, tiimityéhoén, ergonomiakartoitukseen,
vuorovaikutustaitojen kehittdmiseen tai yhteistyon parantamiseen

tyoterveyshuollon kanssa. (Virolainen 2012, 140.)

Onnistunut tyéhyvinvoinnin kehittdminen nakyy henkiloston pysyvyytena.
Pysyvyys nédkyy sitoutumisena yritykseen ja sen asiakkaisiin. Pysyvyyden
vahvistaminen on menestyvan yritystoiminnan perusta, silla motivoitunut ja
osaava henkilostd on kilpailuvaltti joka antaa positiivisen mielikuvan
viihtyisasta tydymparistosta. (Tyo Terveys Turvallisuus 2016.)
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2.5 Tyon imusta voimavaroja & hyvinvointia

Ty6n imu on yleistynyt tydnhyvinvoinnin kéasite, joka kuvaa tyontekijan
myonteista suhtautumista tydhoénsa (Bakker & Leiter 2015, 10).
Tybhyvinvoinnin parasta mahdollista tilaa kutsutaan tyon imuksi, mika edustaa
laadukasta, edistyksellista ja menestyksellista tydelamaa (Hakanen 2011, 41).
Tyon imu-ilmi6ta voidaan kuvailla tydssa kehittyvana pitkakestoisena
positiivisena tunne- ja motivaatiotilana. Tyon imussa tyo koetaan mielekkaana,
joka siséltaa kolme hyvinvoinnin ominaispiirretta: tarmokkuus, onnistuminen ja

uppoutuminen. (Tyo6terveyslaitos 2019.)

Tarmokkuus on tydsta kehittynytta energisyys, jolloin tyéhon halutaan
panostaa vastoinkaymisista huolimatta. Omistautumista voidaan kuvata
intohimona ty6ta kohtaan, jolloin tydntekija kokee innokkuutta, inspiraatiota
seka ammattiylpeytta. Uppoutuminen on keskittymisen tila, jolloin tyo
tempaisee mukaansa tuottaen iloa. Tydhon uppoutuessa tyosta
irrottautuminen koetaan haastavana. Tyon imua ei kuitenkaan pida yhdistaa
tydholismiin, jossa tydn maara on liilan suuri ja tydsta koituu pakonomainen
tarve. Tyon imun ja tydholismin erot ovat motiivi ja syyt tyon tekemiselle.
(Hakanen 2011, 39.)

Ty6n imuun vaikuttavassa motivaatio- ja tunnetilassa korostuu tyéntekijan
ammatillinen osaaminen, joka kehittaa itsetuntoa ja sen my6ta tyon
tuloksellisuutta (Bakker & Leiter 2015, 3). Tuloshakuisuus nékyy
asiakastyytyvaisyytena ja uskollisuutena omaa tyota kohtaan. Tyon imua
kokeva tyontekija on uudistushakuinen, tydohon sitoutuva ja halukas jatkamaan
tydelamassa mahdollisimman pitkdan. Tyon imulla on onnellisuuden tunnetta
edistavia vaikutuksia joka nain ollen vaikuttaa myds koettuun elaménlaatuun.
(Hakanen 2011, 41, 112.)

Tyo6sta saadut voimavaroilla on tydn imua edistavia vaikutuksia, joka
havaitaan lisaantyneena onnistumisen tunteena ja tuloshakuisena
toimintatapana. Voimavarojen vaikutus on yksil6llista. Omien voimavarojen
muodostumiseen vaikuttavat erilaiset tekijat niin tydssa kuin vapaa-ajalla.
Oman tyon muokkaamisella itselleen mieleiseksi edistetaan tydn imun tunteen

vahvistumista. Tyon muokkaamisella tarkoitetaan tydtapojen tai tyon sisallén
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tuunaamista, joka mahdollistaa uuden oppimisen. Tydn tuunaamisen
tavoitteena on monipuolistaa tydnkuvaa luomalla uusia toimintatapoja ja

rikkomalla tyorutiineja. (Ty6terveyslaitos 2019.)

lImibéna tyon imu on yhteisdllista ja tarttuvaa, jolloin tyon imun aiheuttama
innostus ja motivaatiotila tarttuvat yksilosta koko tydyhteisén jaseniin. Tyon
imulla on kilpailukykya parantavia vaikutuksia, mika perustuu tyén imussa
olevan tydyhteistn tehokkaaseen toimintaan, joka vaikuttaa tyon
tuloksellisuuteen. (Jabe 2010, 106.) Ty6n imua kokeva esimies tartuttaa
tarmokkuutta, omistautumista ja uppoutumista tyéhon kaikille tiimilaisille. Tyon
ohessa on tarkeéda, ettd tyon imua tukee tydajan ulkopuoliset tekijat. Tydajan
ulkopuoliset tekijat pitavat tyon ja vapaa-ajan erossa toisistaan jolloin tydsta
irtautuminen on helpompaa. Suositeltava vuorokausirytmi on tuntimaaraltaan
8+8+8, joka muodostuu tydstéd, vapaa-ajasta ja levosta. (Tyo Terveys
Turvallisuus 2014).

3 ESIMIESTYO

Esimies on olennainen tekija yrityksen menestyksessa, silla esimiehen asema
on toimia yrityksen keskushenkilon&, joka varmistaa yhteistyon toimivuuden,
tiedonkulun seka toimii suunnan nayttajana tyontekijoilleen huomioiden
yrityksen tavoitteet. (Surakka & Laine 2011, 13.) Hyppasen (2013,13) mukaa
esimiestyota voidaan tietyissa maarin verrata tydnantajan rooliin, joka nakyy
vastuun ottamisena omasta tiimista. Tassa luvussa kasitelladn esimiestyota,
esimiestydn haasteita ja niiden vaikutuksia esimiestyohyvinvointiin.
Viimeisessa alaluvussa kasitellaéan itsensa johtamista, joka on edellytys

onnistuneeseen esimiesty6hon.

3.1 Esimiesty0 kasitteena

Esimiesty6 on vuorovaikutteista ja tavoitteellista ihmisten johtamista.
Johtamisella pyritaan vaikuttamaan yksilon ja tiimin toimintaan yrityksen
tavoitteiden mukaisesti. Esimiesty0 sisaltda tehtavia ja sitoumuksia, jotka
perustuvat lainsaadantdihin ja liiketoiminnan eri tarpeisiin. Esimiehen
tarkeimpia taitoja ovat informaatio- ja suunnittelutaidot, joilla johdetaan omaa

tiimi& ja toimintatapoja. (Hyppanen 2013, 12.)
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Toimiakseen oman ala asiantuntijana esimiehen tulee tietda oman alan
tuotteista, palveluista ja asiakkuuksita (Hakala 2013). Esimiesty0 vaatii
taloudellista ymmarrysta mika on kannattavan liikketoiminnan perusta. Liséksi
esimiehen tulee tietda tydlainsaadantoon ja tydehtosopimuksiin perustuvia
lakisdannoksia. (Salminen 2017, 51). Kaupan alalla lakisddnnokset perustuvat
tydsopimuksien sisaltéon, tydvuorosuunnitteluun, irtisanomisperusteisiin ja

muihin tyésuhdeasioihin liittyviin asioihin (Kaupan liitto 2019).

Aarnikoivu (2010, 71) kertoo, etta hyva esimiestyd vaatii johtamistaitoja mitk&a
vaikuttavat esimiehen roolin muodostumiseen. Esimiehen rooli rakentuu
yrityksessa maaritetyn tehtdvan mukaan, mika perustuu erilaisista vastuista ja
oikeuksista (Jarvinen 2013, 140). Roolit ovat monipuolisia ja tilanteiden
mukaan vaihtelevia. Tilanteiden vaihteluiden myota esimies voi toimia
mentorina, tiiminvetajand, projektipaallikkona, tydnjohtajana,
ongelmanratkaisijana, rekrytoijana, tydhon perehdyttajana seka valmentajana.
(Hyppanen 2013, 13.) Hyvilla johtamistaidoilla esimies johtaa tiimidan ja
mahdollistaa onnistumisen toimimalla yrityksen strategian mukaisesti.
(Erametsé 2009, 25.) Hyppéasen (2013,13) mukaan tiimin menestyminen
perustuu esimiehen johtamistaidoista. Johtamistaidoilla hallitaan
kokonaisuuksien johtamista, johon sisaltyy ihmisten, asioiden, muutosten,

hyvinvoinnin sekd osaamisen johtaminen. (Aarnikoivu 2013, 17.)

Tulevaisuudessa etenkin valmentajan rooli on suuressa merkityksessa, silla
huomioimalla tyontekijat esimies edistaa henkiloston hyvinvointia ja tydurien
pidentamista. Valmentajan asemassa esimies kohtaa omat tiimijdsenensa
yksilding, joita ohjataan henkilokohtaisesti. Henkilokohtaisessa ohjaamisessa
huomioidaan jokaisen yksilon henkil6kohtaiset ominaisuudet ja tietotaidot,
joita voidaan hyoddynt&a tydssa. Valmentajana esimiehen paadmaarana on
motivoida tyontekijaa tulokselliseen tyéhon. (Surakka & Laine 2011, 17-18.)

Moisalo (2010, 46) kertoo, etta esimiehen yksi tadrkeimmista tyokaluista on
omalla esimerkill& johtaminen, jolla vaikutetaan tydyhteisén toimintaan.
Omalla esimerkilla johtamisen tavoitteena on innostaa tyontekijoita ja saada
aikaiseksi haluttu lopputulos. Esimies toimii esikuvana ja nain ollen vaikuttaa
omalla toiminnallaan tydyhteis6on ilman tarkoituksellista

vaikuttamispyrkimysta. Tietoinen vaikuttaminen edellyttaa
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vuorovaikutustaitoja, silla vuorovaikutuksen my6ta tyontekijat luovat omat
mielipiteensa esimiehesta ja esimiestydn onnistumisesta. (Surakka & Laine
2011,16.) Kaupan alalla tietoista vaikuttamista on esimiehen suhtautuminen
myymalan tyotehtaviin, ketjun asettamiin ohjeistuksiin ja niiden

noudattamiseen (Lindstrom ym. 2014, 24).

Esimiesty6 on yhtamittaista ajanhallintaa, jolloin tyotehtavat erotellaan
kiireellisyyden ja tarkeyden perusteella. Ty6tehtavien delegoiminen tiimin
jasenille keventad esimiehen tyomaaraa. Tyotehtavien delegointi edistaa
esimiehen tyGhyvinvointia ja tehostaa koko tydyhteison toimintaa, silla
lisdvastuun tuomien uusien haasteiden my6ta tyontekijat sitoutuvat tyéhon,
joka yllapitaa tydmotivaatiota. Uusia tydtehtavia jakaessa esimiehella on
vastuu varmistua tiimin jasenten riittavasta osaamisesta eri tason tehtaviin.
(Tyopiste 2018). Tyotehtavien delegoimisella edistetaan tyéntekijan ja
tydyhteisén osaamisen kehittymista seka osoitetaan tyontekijdille luottamusta
(Aarnikoivu 2010, 74).

Valtaan liittyv& vastuu on yksin esimiehen kannettavana, jolloin esimiesty6
saattaa aiheuttaa yksinaisyyden tunnetta. Esimiehelld on tietynlainen etaisyys
tiimin jaseniin, koska laheiset ystavyyssuhteet voivat vaikuttaa johtamiseen.
Laheisten ystavyyssuhteiden myoéta tyéssa ilmeneviin epakohtiin on
haastavaa puuttua. Lisaksi laheiset ystavyyssuhteet aiheuttavat tydyhteisfossa
epéatasa-arvon tunnetta josta koituu erimielisyyksia, mika nain ollen vaikuttaa
tyopaikalla vallitsevaan ilmapiiriin. (Surakka & Laine 2011,16.) Esimiestydssa
suoriutuminen vaatii oman roolin tiedostamista ja tuloksellista tydasennetta,
mink& myota voidaan esittda selkeat tavoitevaatimukset tydyhteison jasenille
(Jarvinen 2014, 255).

3.2 Tyopaineet haastavat esimiestydhyvinvoinnin

Esimiesty6ta kuormittavat eri tekijat mitk& koettelevat esimiehen
tyohyvinvointia. Yleisimmaét kuormitustekijat pohjautuvat tiukkoihin
aikatauluihin, tulosvastuuseen seka ihmisten johtamiseen. Ihmisten
johtamisessa tilanteita on haastavaa ennakoida, jolloin esimieheltd vaaditaan
jatkuvaa lasnaoloa, tilannejohtamista seka mukautuvuutta. Stressin syyt voivat

pohjautua yrityksen asettamiin tulostavoitteisiin, joka voi vaatia tehokkuuden
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lisdamistd samalla vieden voimavaroja niin esimiehelta kuin alaisilta.
Esimiestydssa on yleista suuren tydmaaran kasvaminen, jolloin tyopaivéat

venyvat pitkiksi heikentden samalla tyohyvinvointia. (Virolainen 2011, 201.)

Erityisesti esimiehet kokevat paineita tiukoista aikatauluista jotka aiheuttavat
stressia ja heikentavat tyotyytyvaisyytta. Suurimmat paineet muodostuvat
informaatiotulvista, katkonaisista tyopaivista seka ylitdista. Kiire hankaloittaa
vastuunkantoa alaisten jaksamisesta seka aiheuttaa toiminnallisia ongelmia,
mik& vaikeuttaa tulevien asioiden suunnittelua. (Kehusmaa 2011, 87.) Tyo
Terveys Turvallisuus (2014) suosittelee pitaytymaan suunnitelluissa
aikatauluissa, silla pitkat ylitydjaksot heikentavat luovuutta ja vasyttavat, minka

seurauksena on ennenaikainen ikaantyminen.

Kiire ja resurssien puute ovat kaupan alan esimiesten yleisimmat kuormittavat
tekijat. Tama nakyy toéiden jatkumisena vapaa-ajalla ja lomalla. Liséksi tyossa
pidettavat lakisdateiset tauot ovat lyhyempid, jotta vaadittaviin ty6tehtaviin jaa
enemman aikaa. Kiireen takia tdita tulee useammin tehtya palkatta ja

henkilostoresurssien puute lisda velvoitteita esimiehelle, jolloin ty6t lisdantyvéat

entisestaan kasvattaen samalla tyon vaatimustasoa. (Juvonen 2018.)

Esimiesty6 tuo mukanaan henkisia haasteita, joka voi aiheuttaa oman
ammattitaidon kyseenalaistamista ja riittAmattomyyden tunnetta.
Riittamattomyyden tunne muodostuu kiireen ja aikataulun asettamasta
paineesta, joka heikentaa tydssa suoriutumista. RiittAméattoémyyden tunteen
muodostuminen on kuitenkin osa ammatin valintaa, mika vaatii ajan
rajallisuuden hyvaksymista. Jarjestamalla tybtehtavat tarkeysjarjestykseen
edistetdan tavoitevaatimuksien saavuttamista. Tyotehtavien asettaminen
tarkeysjarjestykseen mahdollistaa keskittymisen vain olennaisiin tydtehtaviin.
(Kultanen 2016, 38—-39.) Tydtaakan jakaminen tiimin jasenten kesken
vapauttaa esimiehen tydaikaa luoden samalla luottamusta esimiehen ja tiimin
jasenten vélille. Téiden delegoimisessa on eroteltava millaiset tyot ovat
esimiehen vastuulla ja millaisia tydtehtavia voidaan siirtaa tiimin jasenille.
(Ahlroth & Havunen 2015, 165.)

Liian vahainen tyosta palautuminen heikentd esimiehen tydhyvinvointia.

Tahan vaikuttaa vapaa-ajan ja tydajan sekoittuminen keskendén. Oman
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puhelimen kayttaminen ty6tehtavissa mahdollistaa jatkuvan tavoitettavissa
olemisen myo6s vapaa-ajalla, joka estaa riittdvan tyosta palautumisen.
Puutteellinen palautuminen heikentaa tyokykya ja nain ollen vaikuttaa
negatiivisesti koettuun esimiesty6hon, josta voi seurata tydpaikan vaihtaminen

jaksamissyista. (Palvelualojen ammattiliitto 2019.)

Etatyot sisaltavat paljon etuja, mutta myds haittoja. Teknologian kehittymisen
my6ta tyon tekeminen on mahdollista ajasta ja paikasta rippumatta, jolloin
tyOajat ovat joustavia. Tyoaikojen joustavuus saattaa kuitenkin sumentaa tyon
ja vapaa-ajan rajaa, joka on yleista erityisesti esimiesasemassa
tyoskenteleville. Alylaitteet ja tietokoneet mahdollistavat téiden jatkamista
varsinaisen tyopaivan jalkeen, jolloin palautumiseen tarkoitettua aikaa jaa
vahemmalle. Etatydn riskind on tuntea yksinadisyytta ja eristaytyneisyytta
tyoyhteiststa, joka on haitallista yhteisollisyyden edistamisen nakdkulmasta.
Lisaksi tyontekijoiden etdjohtaminen luo haasteita joilla on laadukasta

johtamista heikentavia vaikutuksia. (Tyoterveyslaitos 2019.)

Vastuunkanto ja tydssa onnistuminen on syvalla johtamiskulttuurissa, jolloin
on tyypillisté asettaa oma jaksaminen aarirajoille (Pirinen 2014, 156).
Esimiestydn kuormittavuuden takia esimiesasemassa tytskentelevilla on suuri
riski altistua tyduupumukselle. Uupumus nakyy poissaolevana tunnetilana,
jolloin alaisilla ei ole selke&a johtajaa. Puutteellinen johtaminen nékyy
tyoyhteistsséa epaselvina rooleina ja tyétehtavina. Esimiehen vélinpitaméatén
suhtautuminen tyohon heijastuu koko tydyhteisén tydmotivaatioon seka
suorituskykyyn. (Jarvinen 2014,102—-103.) Kiireisen esimiehen on vaikea
tunnistaa omia voimavarojaa, jolloin oma vasymys saattaa jaada
huomaamatta mika mahdollistaa tyduupumukseen johtavien oireiden

muodostumisen (Harju & Kallasvuo 2009, 62).

Tybelaman muutoksilla on vaikutusta niin tydntekijéiden kuin esimiehenkin
tyohon. Muutokset lisdavat tydon maaraa ja muuttuvat vaativimmiksi, jolloin
esimieheltd vaaditaan uusien tietojen ja toimintatapojen omaksumista
lyhyessé ajassa. (Nummelin 2008, 26.) Uusien tietojen ja toimintatapojen
omaksuminen on tarkeaa muutosjohtamisen ndkdkulmasta. Jotta tyontekijoita
voitaisiin johtaa muutoksessa, tulee esimiehen ensin itse omaksua uudet

toimintatavat. Esimiehen haasteena on tiimin jasenten suhtautuminen
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muutokseen, silld muutoksien tuomat haasteet koetaan uhkana joka aiheuttaa
vastarintaa tydyhteisdssa. Huonolla muutosjohtamisella on tyén tehokkuutta ja

tyohyvinvointia heikentavia vaikutuksia. (Salminen 2017, 303-304.)

Muutosjohtamisesta aiheutuu paineita, silla esimiehen oma asenne muutosta
kohtaan on ratkaisevassa asemassa tyontekijéin muodostamiin asenteisiin.
Esimiehen omalla myonteisella kehittamisasenteella edistetéan myodnteisen
asenteen muodostumista tyontekijoiden keskuudessa, jolloin muutoksesta
kehittyvat kielteiset asenteet olisi hallittavissa. (Nummelin 2008, 44.)
Muutostilanteissa esimies joutuu useasti tyontekijoiden negatiivisten tunteiden
kohteeksi, kun turhautumista ja pahaa oloa puretaan tydnantajan edustajaan,

joka on osa esimiehen roolia (Vartia yms. 2012, 143).

Asemansa vuoksi esimies kohtaa tygssaan tiimin jasenten tuntemuksia.
Tyontekijoiden tunnereaktioiden kohtaaminen on haastava, josta voi tuntea
epavarmuutta omaa tyotaan kohtaan. Tunteenpurkauksista huolimatta
esimiestyd edellyttdd epavarmuuden sietamista. Tyontekijoiden tukeminen ja
ymmartaminen siséltyvéat esimiehen tydnkuvaan, jolloin tunteenpurkauksia ei
pida ottaa henkilokohtaisesti. (Vartia ym. 2012, 143.) Havusen ja Lavikkalan
(2012, 72) mukaan tyontekijoiden hyvinvoinnista huolehtiminen on esimiehelle
niin suuri vastuu, ettd oman tydéhyvinvoinnin huolehtiminen voi jaada

vahemmalle huomiolle ja sen mydta riski altistua tydpahoinvoinnille kasvaa.

Hairiokayttaytymiset tyopaikalla ovat haastavia tilanteita esimiehelle.
Esimiehelld on sovittelijan rooli ongelmatilanteiden muodostuessa
tyoyhteisdssa tai asiakaspalvelutilanteissa. Sovittelijan rooli voi aiheuttaa
ahdistuneisuuden, epavarmuuden ja artyneisyyden tunnetta, koska
ongelmatilanteiden selvittdminen on vaativaa esimiestyota. Hankalat tilanteet
kuluttavat esimiehen aikaa ja voimavaroja ja nain ollen heikentaa koettua
tyohyvinvointia. (Vartia ym. 2012, 6.) Ongelmienratkaisijana esimies kohtaa
tyossaan monia konfliktitilanteita, jolloin esimiehelld tulee olla valmiudet
kohdata ja ratkaista vaikeat tilanteet (Kultanen 2016, 133).

Esimiestytn yksinaisyys korostuu tilanteissa, joissa esimies joutuu puun ja
kuoren valiin. Puun ja kuoren vélisessa tilanteessa johdon asettamat tavoitteet

ja tyoyhteisdn odotukset voivat olla toisistaan eridvia, jolloin esimies ajautuu
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ristituliseen tilanteeseen. Esimiehen toiminta tulee olla puolueetonta,
tasavertaista tehtavien jakoa seka epakohtiin puuttumista. Ristiriitatilanteissa
esimieheltd odotetaan hyvaa tunneélya seka rauhallisuutta, mitka edistavat
ongelmatilanteiden ratkaisua. (Hamalainen 2016.) Koska esimiestyd on
nakyvaa, se on myds helposti arvioitavissa, jolloin virheet ja epdaonnistumiset
kohdistetaan esimieheen. Jatkuvan arvioinnin kohteena oleminen lisaa

paineita onnistua tydssa. (Pirinen 2014, 152.)

Sosiaalisen tuen vahaisyys kuormittaa esimiestd, koska henkista tukea ei ole
saatavilla eika tybasioista paase puhumaan luottamuksellisesti. Liiallisen
kuormittavuuden vahentamiseksi esimiehen tulisi saada vertaistukea.
Vertaistuki mahdollistaa omin tunteiden purkamista, minka tavoitteena on
tukea esimiehen jaksamista. Esimiehelle on saatavilla vertaistukea yrityksessa
tyoskenteleviltda muilta esimiehiltd, jotka tukevat toisiaan keskustelemalla ja
jakamalla ajatuksiaan. (Virolainen 2011, 201.) Yrityksen ulkopuolinen mentori
tai tydbnohjaaja voidaan kokea hyddylliseksi, jolloin esimies saa tukea

tybhonsa ja mahdollisuuden kehittya tydssa (Jarvinen 2014, 257).

Esimiesty® on hyvin pitkalle tunnety6ta, joka vaatii tunteiden saatelytaitoa.
Tyo6paikalla voi esiintya paljon tilanteita, jolloin esimiehen itsehillintd voi olla
koetuksella. Itsehillintdd koettelevat tilanteet, joissa esimieheltd odotetaan
myonteista asennetta ja ymmarrysta tyontekijoita kohtaan. Ensisijaisesti
esimiehen tehtdvana on toimia innostavana esikuvana, jolloin tunteiden
saatelytaidon merkitys korostuu. (Jarvinen 2011, 150—151.) Esimiesty®
siséltda henkisesti kuormittavia tyotehtavid, mitka vaativat

ongelmanratkaisukykyja seka ongelmanhallinnan taitoja (Jarvinen 2014, 258).

3.3 Esimiehen hyvinvoinnista hyotyvat kaikki

Esimiestytn vaativuuden takia esimiehen oma hyvinvointi on tarkeaa, silla
hyvinvointi heijastuu johtamiseen, tiimin jaseniin seka yrityksen tulokseen.
Johtamisen olennaisena energialdhteena toimii esimies itse, jolloin oman
hyvinvoinnin huolehtimisen tarkeys korostuu. Oman hyvinvoinnin
yllapitamisella varmistutaan voimavarojen riittdvyydesta ja jaksamisesta
tyodsséa, joka on koko yrityksen etu. (Harju & Kallasvuo 2007, 17—18.)

Suunnan nayttajana esimiehen koettu hyvinvointi vaikuttaa paatoksien tekoon,



33

miké& nain ollen vaikuttaa tyontekijoiden toimintaan. Henkisen hyvinvoinnin
huolehtiminen on tarke&a, silla esimiehen kokemat tunnetilat tarttuvat helposti
tyoyhteisdon. (Koskimies 2018.) Hyvalla johtamisella luodaan terveytta ja
hyvaa mieltad koko tydyhteis6on vaikuttaen samalla yleiseen hyvinvointiin ja

tulokselliseen toimintaan (Kultanen 2016, 13).

Virtasen ja Sinokin (2014, 151) mukaan omasta vireystilastaan huolehtimalla
esimies varmistaa oman tyén sujuvuuden, joka edistaa
ongelmanratkaisutaitoja sekd uusien ndkokulmien muodostumista uusissa
tilanteissa. Esimiesasemassa tytskentelevat kieltavat usein uupumuksen
oireet, jolloin apua ei ymmarretd hakea riittavan ajoissa. Avun hakeminen
viivastyy, koska oman tilanteen myontadminen voi tuntua vaikealta. Yleensa
uupunut esimies hakeutuu ty6terveyshuoltoon vasta vakavaksi
muodostuneessa tilanteessa. (Hamalainen 2016.) Erityisesti tydelaman
muutokset ovat stressaavia tilanteita, jolloin riittdvastd osaamisesta
huolehtiminen ja stressinhallinta vaikuttavat merkittavasti esimiehen
tydhyvinvointiin (Helin 2017). Surakan ja Laineen (2011,109) mukaan omien
stressioireiden tunnistamisella voidaan hallita stressia, jolloin tydtahtia opitaan
hidastamaan riittdvan ajoissa. Tyon aiheuttamien paineiden my6éta esimiehen
tulee itse huolehtia omasta fyysisesta seka henkisesta kunnosta, jotka

edesauttavat jaksamaan tydssa (Jarvinen 2014, 264).

Tybajalle ja vapaa-ajalle tulee tehda selkeat rajat, jolla varmistetaan tyosta
palautuminen. Ty6tehtavien aikatauluttamisella voidaan luoda selkeat rajat
tybajalle, jota noudattamalla edistetaan tyosta palautumista. Riittava
palautuminen on tarkeaa, silla palautunut esimies on tehokkaampi ja
tuottoisampi. (Ahlroth & Havunen 2015, 166—167.) Palautumisen keinot ovat
yksildllisia, mutta sisalloltdan vapaa-aika ja harrastukset tulisi olla hyvaa
vastapainoa esimiestydlle (Jarvinen 2014, 264).

Tyontekijoiden tavoin myos esimies tarvitsee tukea ja kannustusta tydssaan,
mitk& vaikuttavat motivaatioon ja jaksamiseen. Tydmotivaation sailyminen on
tarkeda, silla se vaikuttaa kokonaisvaltaisesti esimieheen itseensa, laheisiin
seka tydyhteiston. Tybdyhteiso voi vaikuttaa omalla toiminnallaan esimiehen
tyohyvinvointiin, silla ammattitaitoiset, luotettavat ja hyvat vuorovaikutustaidot

omaavat tyontekijat tukevat esimiehen voimavaroja. Yhteisollisyyden myota
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kehittyva tyohyvinvointi vaikuttaa myos esimiehen hyvinvointiin pienentaen

sairastumisen ja masentumisen riskia. (Hakala 2013.)

Tutkimukset osoittavat, etta esimiehet saavat tyostaan liian vahan palautetta.
Riittava palautteen saaminen kuuluu myoés esimiehille. Rakentavalla
palautteella edistetddn oman ammattitaidon kehittymisté ja samalla luodaan
sosiaalista hyvaksymista osaksi tiimin jasentd. Tyontekijoiden vahaisen
palautteen antaminen esimiehelle perustuu tyéyhteisékulttuurisiin
nakemyksiin. Tyoyhteisokulttuurisien nakemyksien mukaan esimiehelle
annettava palaute koetaan epékorrektina kaytoksené ja nain ollen
tyontekijoilla on suuri kynnys antaa palautetta esimiehelle. (Paasivaara 2010,
120.)

Mahdollisuudet vaikuttaa tydhén, tydn haasteellisuus, osaavat tyontekijat,
tydskentelyyn saatavilla oleva tuki sekd oma asennoituminen tyéhon ovat
esimiestydn voimavaroja, joilla on tyéhyvinvointia edistavia vaikutuksia.
Vertaistuen saaminen kollegoilta ja johdolta saatu palaute vahentavat
esimiestyon yksinaisyyden tunnetta. (Ahlroth & Havunen 2015, 176—177).
Erityisesti kaupan alalla pyritddn ohjaamaan esimiehia ja tukemaan tydssa

ketjuohjauksen avulla (Lindstrom ym. 2014, 29).

Omalla hyvinvoinnilla on vaikutusta ihmisten johtamiseen, silla esimies johtaa
tiimin jasenid oman persoonansa kautta. Omat arvot perustuvat jaksamiseen
ja jaksamisen mukaiseen elaméantapaan. Johtaminen omien arvojen
mukaisesti antaa esimiehelle puhtia joka toimii kestavana pohjana
esimiestydssa. (Surakka & Laine 2011, 114.) Oman hyvinvoinnin
huolehtimisen lisdksi on tarkead, ettd esimies voi turvautua omaan
esimieheensa, tiimin jaseniin, kollegoihin ja tydpaikan ulkopuolella oleviin
l&heisiin. Ennakoiva tydterveyshuolto tukee esimiehen hyvinvointia
puuttumalla ajoissa esimiehen hyvinvointiin vaikuttaviin tekijéihin. (Hakala
2013))

3.4 Itsensajohtamisella tasapainoista elaméaa

Oman tiimin johtaminen vaatii itsensa johtamisen taitoa, joka on edellytys

laadukkaaseen esimiestyohon. (Aarnikoivu 2010, 71). Itsensa johtaminen on
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omasta hyvinvoinnista ja jaksamisesta huolehtimista. Fyysinen ja psyykkinen
kunto, tunteiden tiedostaminen, omat arvot seka tyon rooli elaméssa
vaikuttavat koettuun hyvinvointiin ja jaksamiseen. (Sydanmaalakka 2017, 31—
32). Hyppanen (2013, 288) kuvailee itsensa johtamisen olevan
kokonaisvaltaista vastuunottamista tyosta, elaméasta, hyvinvoinnista,
terveellisistd elamantavoista, osaamisesta ja toimintatapojen kehittymisesta.
Itsensa johtamisen tavoitteena on itsetuntemuksen lisaantyminen sekéa omien
arvojen ymmartaminen, mitka luovat selkeyttd omaan tekemiseen
(Hamalainen 2015, 23).

Jokainen esimies tarvitsee itsensa johtamisen taitoa voidakseen tunnistaa
voimavarat, mitk& vaikuttavat omaan jaksamiseen ja hyvinvointiin (Ajanko
2016, 153). Itsensa johtamisen taito korostuu erityisesti kiireisen ty6elaman
myo6td, joka haastaa esimiesta I6ytamaan tasapainon tyon ja vapaa-ajan
vdlille. Tehokkaassa itsensé johtamisessa tarkkaillaan omia henkilékohtaisia
tavoitteita, tunnereaktioita ja ajattelutapaa. Kiireinen tytelama haastaa
esimiehen tarkkailemaan omaa stressin ja ajanhallintaa jotka edistavat omaa
hyvinvointia. (Surakka & Laine 2011, 104—105.)

Oman nykytilan ja tavoitteiden ajattelu muodostaa perustan itsensa
johtamiselle. Oman nykytilan ja tavoitteiden tarkastelun tavoitteena on
selkeyttdd toimenpiteita, joilla pyritaan saavuttamaan itselle asetetut
tavoitevaatimukset. (Aarnikoivu 2013, 124.) Riittava motivaatio johdattaa
tekemaan asioita tavoitteiden eteen ja nain ollen asetetut tavoitteet ovat
saavutettavissa (Business Phrases 2019). Tarkastelemalla omaa motivaatiota
voidaan havaita millaisia tunteita tyo herattaa ja nain ollen voidaan arvioida
tyostad saadun mielihyvan riittavyys. Liséaksi motivaation tarkastelussa voi tulla
esille omat vahvuudet ja kehittdmistarpeet mitkd huomioidaan ty6tehtavissa.
Itseddn johtava esimies on motivoitunut ja oman motivaation yllapitdminen on
pitkalti esimiehen omalla vastuulla. Tyémotivaation yllapitdminen on tarkeaa,
koska esimiehen asennoituminen tehtéavidéan ja rooliaan kohtaan vaikuttaa
koko tiimin toimintaan. (Aarnikoivu 2013, 124—125.)

Itsensa johtaminen edellyttdd oman osaamisen kehittamista. Oman
osaamisen kehittdminen tulee olla jatkuvaa ja yhdistettyna tyén tekemiseen,

jolloin valtytd&n tyon kaavoittumiselta ja kehityksen loppumiselta.
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(Sydanmaalakka 2015, 230). Osaamisen kehittaminen edellyttaa nykyhetken
toiminnan arviointia, jonka myota nousee esille uusia nakékulmia. Uusien
nakokulmien muodostuminen mahdollistaa tehokkaampien toimintapatojen
kehittamisen. (Surakka & Laine 2011, 107.) Hyppasen (2013, 292) mukaan
itsedan kehittdva esimies uudistaa koko tydyhteisoa.

Itsensa johtamisen haasteena on oman osaamisen yllapitaminen. Nykypaivan
muuttuvassa tyoelamassa edellytetdan oman osaamisen yllapitamista, joka on
osana itsensa johtamista ja toimii samalla tyésuhdeturvana (Sydanmaalakka
2015, 228). Paasivara (2010, 50) kertoo, ettd oman osaamisen kehittdminen
vaatii ammatillista itsetuntemusta. Haasteelliset tyotehtavat yllapitavat omaa
osaamista ja tyohyvinvointia. Ty6tehtavien haasteellisuus vaatii jatkuvaa
arviointia ja oman jaksamisen tarkastelua, silla liian haastavilla tydtehtavilla on
tyohyvinvointia heikentavia vaikutuksia. (Hyppéanen 2013, 292). Koko tyduran
ajan kestavalla oman osaamisen yllapitamisella mahdollisestaan tyduralla
kehittyminen. Kokemuksen karttuessa tyotehtéavat voivat muuttua
haasteellisimmiksi, mika yllapitdd mielenkiintoa tyota kohtaan. (Paasivaara
2010, 133.)

Johtamistydssa vaaditaan hyvaa itsetuntemusta. Hyva itsetuntemus on
esimiehen tarkeimpia tydkaluja, koska esimies johtaa omalla persoonallaan
jossa korostuu hyva itsetuntemus (Ajanko 2016, 150). Omat arvot ilmenevét
jokapaivaisessa toiminnassa. Tydelamassa omat arvot ilmenevat
asiakaskohtaamisissa, vuorovaikutustilanteissa tiimin jAsenten kanssa seké
johtamisessa. (Franko 2018.) Hamalaisen (2015, 23) mukaan itsetuntemus
tukee uudenlaisia hyvinvointia edistavia voimavaroja, joita hyddynnetaan niin

tyossa kuin elamassa.

Esimiesty6 on tunteiden hallintaa vaativaa tunnetydskentelya. ltsensa
johtaminen hyddynt&da esimiesta tunnistamaan tunnekuohuja aiheuttavat
tilanteet, jotka vaativat tunnetaitojen hallintaa. Omia tunteita voidaan saadella
valmistautumalla ennakkoon haastavaan tilanteeseen, josta selviytyminen
edellyttaa tietynlaista tunnetilaa. Hyva johtaminen vaatii tunteiden
suodattamista, silla tunnekuohut haastavat esimiestyota. (Surakka & Laine

2011, 105—107.) Koivuniemen (2013) mukaan tunneélykés esimies
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kayttaytyy tilanteeseen sopivalla tavalla saaden samalla arvostusta tiimin

jaseniltaan.

Palautteen vastaanottaminen edistaa itsetuntemuksen ja itsensa johtamisen
kehittymisté. Esimies tarvitsee omasta tyostddn monipuolista palautetta
voidakseen kehittaa itsedén ja syventaa osaamistaan. Omalta esimiehelta ja
tiimin jaseniltd saadun palautteen myoéta pystytddn arvioimaan omaa
toimintaa, jossa huomioidaan vahvuudet ja kehityskohteet. (Aarnikoivu 2013,
124.) Palauutteen saamisella on motivaatiota yllapitavia vaikutuksia ja
erityisesti positiivisen palautteen saaminen antaa voimavaroja huonoina
paivina. Positiivinen palaute saa aikaiseksi ammattiylpeytta, joka edistaa

oman tyon arvostamista ja onnistumisen tunnetta. (Ty6terveyslaitos 2017.)

Vahainen itsetuntemus on uhkatekija esimiehen omassa hyvinvoinnissa, silla
omia voimavarojaan voi olla vaikeaa tunnistaa jolloin uupumiseen ajautumisen
riski on suuri. Hamartynyt ajatusmaailma omista heikkouksista ja vahvuuksista
on yleinen ilmi6 heikosti itsensa tuntevalla henkildlla. Vahainen itsetuntemus
nakyy vaaranlaisiin haasteisiin hankkiutumisena tai vastaavasti oman
osaamisen kayttamattomyytena tyotehtavissa. Vahaisen itsetuntemuksen
myOta esimies ei tunnista itseaan motivoivia tekijoita, jolloin itsensa ja tiimin
johtaminen on tuloksetonta. (Ajanko 2016, 156—158.) Hyppasen (2013, 291)
mukaan oma jaksaminen perustuu elamanhallintaan, jonka tavoitteena on

pyrkia pitamaan tasapainossa omat vaatimukset ja voimavarat.

Itsensa johtamisessa korostuu hyva itsetunto ja vastuunotto. Terveen
itsetunnon ominaispiirteitd ovat omien rajojen tunnistaminen, virheiden
myontaminen seka kypsa suhtautuminen asioihin. Avoin ja rehellinen esimies
toimii esimerkkina tiimi jasenille luoden samalla luottamusta tydyhteis6on, jolla
on yhteisdllisyytta edistavia vaikutuksia. (Hyppanen 2013, 288—289). Hyvalla
itsetunnolla edistetddn hyvinvointia, joka nakyy positiivisena ajattelutapana.
Esimiehen positiivisesta ajattelutavasta hyotyy koko tydyhteiso, silla se
vaikuttaa tyoilmapiiriin ja sen myota koko tyoyhteisén kokemaan
tyohyvinvontiin. Hyvalla itsetunnolla varustettu esimies kannustaa tyontekij6ita
luoden samalla positiivista ilmapiiria tydyhteiséon. Positiivinen ajattelutapa

auttaa nakemaan heikkoudet vahvuuksina. (Bhasin 2019.)
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4 TOIMEKSIANTAJA

Kaupan ala on merkittava toimiala Suomen kansantaloudessa, silla kauppa on
Suomen suurin tyollistaja, mika tarjoaa monipuolisesti vaihtoehtoja myos
yrittdjyyteen. Kaupan ala voidaan luokitella vahittaiskauppaan ja
tukkukauppaan. Liséksi tuotevalikoiman perusteella kauppa voidaan luokitella
paivittaistavara ja erikoistavara kauppaan. (Santasalo & Koskela 2015). Tassa
luvussa kasitellaéan teoriaa tAman opinnaytetyon toimeksiantajasta, joka toimii
erikoistavarakaupan alalla. Erikoistavarakaupan ominaispiirteisiin kuuluu
tiettyyn toimialaan kuuluvien erikoistuotteiden myynti, missa tarjotaan
henkil6kohtaista asiakaspalvelua ja laajaa tuntemusta toimialasta.
Erikoiskauppojen koko vaihtelee pienista yrityksistd suurempiin

kansainvalisesti toimiviin ketjuihin. (Kaupan liitto 2019.)

Toimeksiantaja on Etela-Karjalassa sijaitseva rauta- ja rakennusalan
erikoiskauppa. Rautakaupan tuotevalikoimiin sisaltyy rautakauppatavaran
lisdksi sisustustuotteet, maalit, tapetit, lattiapaallysteet, laatat sekéa
rakennusmateriaalit. Lisdksi rautakaupan alaan sisaltyy keittiokalusteiden
vahittaiskauppa, puutarhan hoitoon perustuvat tuotteet ja tyovalineet seka
sahkoisten valvonta— ja halytysjarjestelmien myynti. Talopakettien myynti on

myo6s osana rautakaupan toimintaa. (Santasalo & Koskela 2015.)

Toimeksiantaja on 40 henkildston voimin toimiva kauppiasvetoinen keskisuuri
rautakauppa, joka kuuluu tutkitusti Suomen luotetuimpaan
rautakauppaketjuun. Kesa on rautakaupan sesonkiaikaa jolloin henkildstén
lukumaara kasvaa suuremmaksi kausityontekijéiden myota. Myymalassa on 6
osastoa, joiden jokaista osastoa johtaa osastopadllikkd. Osastopaallikdita on 6

henkil6&, jotka vastaavat oman osaston toiminnasta ja tuotteista.

Rautakauppaketju tarjoaa Suomen laaja-alaisimman myymalaverkoston, joka
sisaltda monipuolisesti tuotteita ja palveluita rakentamiseen, remontointiin,
pihan ja puutarhan hoitoon seké sisustamiseen. Yleisimmat asiakasryhmét
ovat kuluttaja-asiakkaat ja ammattirakentajat. Rautakaupan suurimpana
asiakasryhméana ovat ammattirakentajat ja remontoijat, jotka kayttavat
rautakaupan palveluita ja tuotteita oman yritystoimintansa harjoittamiseen.
(Santasalo & Koskela 2015).
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Ketjukonseptin tavoitteena on luoda tyontekijoilleen hyva tydntekijakokemus,
johon sisaltyy henkildstén hyvinvoinnista huolehtiminen ja toimivan
tydyhteisbn varmistaminen. Yhteisia periaatteita noudattaen tydntekijoita
tuetaan laadukkaalla johtamisella, osaamisen tukemisella, urakehityksen
mahdollistamisella sekd varmistamalla tydyhteison viihtyvyyden ja
turvallisuuden. Yhteistyo tytterveyden kanssa on kokonaisvaltaista.
Tyo6terveyden tarjoamat palvelut sisaltéavat toimintoja jotka tukevat tyontekijan

tyokykya ja edistavat terveytta.

Henkilokunnan osaamisen jatkuva kehittdminen koetaan tarkedné, mika nakyy
ketjukonseptin tarjoamana ura— ja kehitysmahdollisuuksina erilaisiin kaupan
alan tehtaviin. Vuodesta 2017 l&htien ketjukonsepti on panostanut erityisesti
esimiestyon ja johtamisen kehittdmiseen tarjoamalla valmennuksia uusille
seka kokeneille esimiehille. Valmennukset ovat osa ketjukonseptin strategiaa,

jonka tavoitteena on tukea rohkeaa ja innostavaa johtamiskulttuuria.

5 TUTKIMUSMENETELMA

Tutkimuksen toteuttaminen vaatii tutkimusongelman, joka maarittaa
tutkimuksessa kaytettavan tutkimusmenetelman. Tutkimusongelmasta
riippuen tutkimusmenetelma voi olla laadullinen tai maarallinen tutkimus.
Kehittamistutkimuksissa hytdynnetéaén usein molempia tutkimusmenetelmia
(Kananen 2012, 26). Tassa luvussa perehdytaan laadullisen tutkimuksen
teoriaan, jota on kaytetty tdssa tutkimuksessa. Lisaksi teoriassa kuvataan

laadullisen tutkimuksen aineiston hankinta ja analysointimenetelmia.

5.1 Laadullinen tutkimus

Laadullista tutkimusta eli kvalitatiivista tutkimusta kaytetaan tutkimuksissa,
joissa pyritdan ymmartamaan tutkittavaa kohdetta seka selittamaan syita
kohteen kayttaytymiselle ja paatoksille. Tutkittava kohde on usein pieni ryhma,
joka pyritaan analysoimaan mahdollisimman tarkasti. Monesti laadullinen
tutkimus luo pohjan mahdollisille jatkotutkimuksille. (Heikkila 2014,15.)
Laadullisessa tutkimuksessa tarkastellaan kohderyhman ndkemyksia ja
kokemuksia tutkittavasta kohteesta, minka perusteella pyritaan Ioytamaan

ratkaisuja tutkimusongelmaan (Puusa & Juutu 2011, 52).



40

Lukujen kayton sijaan laadullisessa tutkimuksessa kaytetdéan sanoja ja
lauseita, joilla pyritddn kuvaamaan ja tulkitsemaan tutkittavaa kohdetta.
Laadullisen tutkimuksen tavoitteena on tutkimuskohteen syvallinen
ymmartaminen. Tutkimuksen toteuttamisessa ei kayteta tarkkaa menettelya
viitekehyksisséa tai ohjeistuksessa. Laadullisen tutkimuksen kaytté soveltuu
etenkin silloin, kun tutkittavasta ilmiosta ei ole aikaisempaa tietoa, teoriaa tai
tutkimusta. Lisaksi laadullista tutkimusta kaytetaan silloin, kun halutaan saada
syvallinen nédkemys tutkittavasta ilmiosta, uudistaa teorioita tai saada tarkka
kuvaus tutkimuskohteesta. (Kananen 2012, 29.) Heikkilan (2014, 15) mukaan
laadullista tutkimusta kaytetaan erityisesti toiminnan kehittamisessa ja

sosiaalisten ongelmien tutkimisessa.

Tutkittavaan ilmidon osallistuvilla on useasti aikaisempaa kokemusta
tutkittavasta ilmiosta tai edustavat ryhmaa jota tutkimus koskee. Oikeanlainen
kohderyhma on tutkimuksen luotettavuuden kannalta olennainen tekija.
Laadullisessa tutkimuksessa korostuvat omakohtaiset kokemukset
tutkittavasta ilmiosta, joita tarkastellaan yksittaisina tapauksina.
Omakohtaisien kokemuksien perusteella tehdaan tulkintoja tutkittavasta
ilmi6sta. (Puusa & Juuti 2011, 47—48.)

Totuuden selvittdmisen sijaan laadullisen tutkimuksen tavoitteena on tehda
tulkintoja siita, millaisia tuntemuksia ja ndkemyksia tutkittava ilmio aiheuttaa
kohderyhmalle (Vilkka 2015). Kanasen (2012, 56) mukaan laadullisessa
tutkimuksessa perehdytaan tutkittavaan ilmidéon ja selvitetddn mista
tutkittavassa ilmiossa on kyse. Laadullisen tutkimuksen lopputulokseksi voi
muodostua yleistys, malli tai teoria, jolla perustellaan laajemmin tutkittua

iImiota.

5.2 Aineiston hankinta

Laadullisen tutkimuksen aineisto kerataan kirjallisena, mika voi olla tutkimusta
tai muuhun tarkoitukseen kerattyd materiaalia. Keratty materiaali voi olla
kirjallista, kuvallista ja &anitteita. (Heikkila 2012, 16.) Ominaisimpia
aineistonkeruumenetelmia ovat haastattelut, kyselyt, havainnointi ja erilaisten

dokumenttien kautta keratty tieto. Aineistoa keratddn sen mukaan, millainen
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on tutkimusongelma tai tutkimusresurssi. (Tuomi & Sarajarvi 2018).
Laadullisen tutkimusaineiston kokoa ei rajoita aineiston maara vaan laatu
(Vilkka 2015). Kanasen (2017, 34) mukaan aineistonkeruun tulokset
maarittavat aineiston riittdvyyden, jolloin aineistoa tulee kerata
tutkimusongelman ratkaisemiseen tai tutkittavan ilmion syvalliseen

ymmartamiseen saakka.

Haastattelu

Haastatteluun valikoituu henkil6t, joita tutkittava ilmié koskettaa.
Haastateltavien henkildiden lukumé&ara ei ole yleensa ennalta valittavissa,
mutta jotkut tutkittavat ilmi6t voiva olla niin pienid, jolloin kaikki haastateltavat
voidaan valita tutkimukseen. Tutkittava ilmio ja tutkimusongelma maarittavat
haastatteluun osallistuvien lukumé&aran. (Kananen 2016, 145—146.)
Haastattelun ominaispiirteisiin sisaltyy vuorovaikutustilanteet, joissa
molemmat osapuolet vaikuttavat toisiinsa (Heikkila 2016, 16). Haastattelun
tavoitteena on saada mahdollisimman paljon tietoa tutkittavasta aiheesta
(Tuomi & Sarajarvi 2018).

Haastattelut voidaan suorittaa yksilohaastatteluina tai ryhméahaastatteluina,
joissa ryhman suositeltava koko on 4—8 henkilda. Yksilo ja
ryhméhaastatteluissa on omat hyodtynsa ja haittansa. Yksilohaastattelussa
haastatellaan henkil6ita yksi kerrallaan, kun taas ryhméahaastattelussa
haastatellaan useampia yksiloita kerralla, joka sdéstaa haastattelijan aikaa.
Ryhmaéahaastattelun haittana on ryhmasta aiheutunut ryhmapaine, jolla voi olla
vaikutusta yksilon vastauksiin. Haastattelussa saaduilla vastauksilla on

tuloksien luotettavuuteen vaikuttavia tekijoitéa. (Kananen 2012, 100.)

Haastattelun etuna on erityisesti joustavuus. Haastattelijalla on mahdollisuus
kerrata kysymyksensa, korjata mahdollisia vaarinkasityksia, selventaa
ilmaisua seka kayda avointa keskustelua haastateltavan kanssa.
Haastattelutilanteissa haastattelijalla on mahdollisuus toimia havainnoitsijana,
jolloin haastattelija voi seurata ja tulkita haastateltavan kehonkielta.
Kehonkielen tulkinta on kuitenkin aiheetonta tapauksissa, joissa haastattelija

ei hyddynna tulkintaansa tutkimuksen raportissa. (Tuomi & Sarajarvi 2018.)
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Teemahaastattelu

Laadullisen tutkimuksen yleisimpana tiedonkeruumenetelmana kaytetaan
teemahaastattelua, jossa nimensa mukaisesti keskustellaan tutkittavasta
ilmiosta aiheittain. Teemahaastattelussa tutkittava ilmi6 jaetaan eri teemoihin,
mitka kattavat koko ilmion. Teemahaastattelu on hyoddyllinen
tutkimusmenetelma erityisesti silloin, kun pyritddn kartoittamaan tutkimuksen
lahtdkohtatilannetta tai halutaan tismentaa tutkimusongelmaa. (Kananen
2012, 60—61.)

Teemahaastattelu on keskustelunomainen menettelytapa, jossa keskustellaan
tutkittavaan ilmioon liittyvista aiheista. Haastattelija maarittdd keskustelun
etenemisen esittdmalla haastateltavalle kysymyksia tutkittavasta ilmiosta ja
siihen liittyvista aiheista, jonka jalkeen haastateltava kertoo vapaasti
nakemyksiaan ja kokemuksiaan aiheista. (Kananen 2014, 76.)
Teemahaastattelun etuihin kuuluu haastattelukysymysten tarkennus seka
lisdkysymyksien esittdminen haastattelun aikana, joiden avulla saadaan

syvempaa ymmarrysta tutkittavasta ilmiosta (Tuomi & Sarajarvi 2018).

Teemojen valitseminen on avainasemassa teemaahaastattelussa, silla se
maarittda millaista aineistoa haastattelusta saadaan. Teemat valikoituvat
tutkittavaan ilmiéon liittyvan kirjallisuuden tai teorian perusteella. Kirjallisuuden
perusteella muodostuvat teemat perustuvat aiemmista tutkimuksista. Teoriaan
perustuvassa teemassa pyritdan muuttamaan teoreettinen kasite mitattavaan
muotoon eli haastatteluteemoiksi. Haastattelun teemoja hahmottaessa on
olennaista pitdd mielessa tutkimusongelma, jonka kautta pyritdan saamaan

oikeanlaisia vastauksia. (Valli & Aarnos 2018.)

Kysymyksid muodostaessa on tarkead, etta tutkija tuntee haastateltavan
kohderyhman. Kokemukset ja nakemykset ovat tilannekohtaisia ja
kulttuurisidonnaisia, jolloin ndkemyksien tulkinta edellyttaa kohderyhman
tuntemista. Kohderyhman taustatietojen riittavalla tietdmisella hahmotetaan
haastateltavan arvomaailmaa, jonka myota ymmarretaan paremmin
haastateltavan nakemyksia ja kokemuksia tutkittavasta aiheesta.

Teemahaastattelujen yleisin virhe on edeta haastattelussa suoraan
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tutkittavaan asiaan, jolloin ei voida varmistua millaisia kokemuksia ja
kasityksia kohderyhmalla on tutkittavasta aiheesta. (Vilkka 2015.)

Haastattelussa tulee karttaa itsestaan selvia kysymyksia seka yhdella sanalla
vastattavia kysymyksid. Hyvia kysymystapoja ovat avoimet-, jatko- ja
hypoteettiset kysymykset. Avoimetkysymykset tuottavat laajempaa tietoa ja
ymmarrysta, joka on tutkimuksen kannalta merkityksellista. Jatkokysymyksilla
tarkennetaan kysymyksia, jolloin voi nousta uutta ja tutkimuksen kannalta
olennaista tietoa. Jatkokysymyksilla tuetaan luonnollista
vuorovaikutustilannetta, jolloin haastattelussa ilmenee keskustelunomaisia
piirteita. Hypoteettisilla kysymyksilla esitetaan oletuskysymyksia, minka
tavoitteena on saada sellaista tietoa jota ei muuten olisi saatavilla.
Hypoteettisten kysymysten vastaukset nostavat esille haastateltavan
nakemyksia asioista, jotka eivat ole toteutuneet tai joista haastateltavalla ei
ole kokemusta. (Kananen 2014, 79—80.) Teemahaastattelun kysymykset
mahdollistavat vastausten avoimuuden, joista voidaan tehda johtopaatoksia

haastateltavien mielipiteista tai asenteista (Hirsjarvi & Hurme 2011, 106).

Kaikissa tutkimushaastatteluissa suositaan haastattelun dokumentointia
nauhoituksen avulla. Nauhoituksella varmistetaan luonnollinen vuorovaikutus,
jolloin keskustelu on vapaampaa ja sujuvaa ilman ylimaaraisia katkoja.
(Hirsijarvi & Hurme 2011, 92.) Nauhoituksen etuihin sisaltyvéat haastateltavan
eleiden ja ilmeiden havainnointi, jota kirjoittamisessa ei havaita.
Nauhoittaminen mahdollistaa myohemman paluun aineistoon ja talldin

voidaan tehda syvallisempia analyyseja aineistosta. (Kananen 2015, 156.)

Teemahaastattelun lopputuloksena on teemojen kautta hankittu aineisto, joka
tarjoaa ratkaisua tai syvempaa ymmarrysta tutkimusongelmaan. Keratyn
aineiston kautta voidaan tehda tulkintoja haastateltavien nakemyksista
tutkittavaa ilmiota kohtaan. Haastateltavan vastaukset heijastuvat omiin
kokemuksiin tutkittavasta ilmidstéa. Haastattelujen kautta paastaan syvemmaélle
haastateltavan ajatusmaailmaa ja voidaan saada selville asioita, joita ei

muuten paljastuisi. (Kananen 2014, 86).
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5.3 Aineiston analysointi

Tutkimushaastattelun jalkeen aineisto tulee muodostaa analysoitavaan
muotoon (Vilkka 2015). Aineiston analyysin tavoitteena on luoda aineistosta
selkea kokonaisuus, jonka perusteella voidaan tehda onnistuneita tulkintoja ja
johtopaatoksia (Puusa & Juuti 2011, 116). Jotta teemahaastattelusta
muodostunutta aineistoa voitaisiin analysoida, tulee aineisto ensin litteroida.
Litteroinnilla tarkoitetaan menettelytapaa, jossa danitallenteet kirjoitetaan
kirjalliseen muotoon. Aineiston litterointia kuvataan hitaaksi sanasta sanaan
kirjoitettavaksi vaiheeksi, jossa tulee huomioida puheessa esiintyvét tauot ja
aanenpainot. (Kananen 2012, 109.) Vallin ja Aarnosen (2018) mukaan
litterointi on erinomainen menetelma tutkittavan aineiston tutustumiseen ja

tuntemiseen.

Litteroinnin my6té aineistoista voi tulla niin laaja, etta se saattaa vaatia
tiivistysta. Tiivistdminen mahdollistaa vaivattomamman aineiston purkamisen.
Aineistoa selkiytetd&n poistamalla tutkimuksen kannalta epdolennaisia osia.
Epdaolennaiset osat voivat olla toistoja tai tutkimusongelmaan liittymattomia
seikkoja. Litteroinnin jalkeen aineisto luetaan, jotta se voidaan purkaa
analyysitekniikasta riippuen. Aineiston analyysitekniikat ja tydskentelytavat

ovat monipuolisia ja erilaisia. (Hirsjarvi & Hurme 2011, 137.)

Yksinkertaisin tapa purkaa teemahaastattelun aineistoa on jakaa aineisto
teemoittain mukaillen haastattelun aiheita. Teemoitellussa
analysointimenetelméassa tarkastellaan vastauksien yhteisia piirteita, joiden
my6ta muodostetaan havaintoja vastauksien eroavaisuuksista ja
samankaltaisuuksista. (Puusa & Juuti 2011, 121.) Teemoittelussa korostuvat
haastateltavien nakemykset aihepiireista, joita teemat kasittelevat (Tuomi &
Sarajarvi 2018). Teemojen erittelyn jalkeen aineistosta voidaan 10ytaa

tulkintoja, joka tarjoaa vastauksen tutkimusongelmaan (Kananen 2012, 117).

Laadullisen tutkimuksen erityispiirteisiin siséltyy se, ettd samasta aineistosta
voidaan tehd& monipuolisesti toisistaan eroavia tulkintoja. Tutkimuksessa ei
ole yhta oikeaa vastausta. Toisistaan eroavat tulkinnat perustuvat siihen,

miten eri ihmiset tulkitsevat aineistoa. Keratty aineisto on tutkijan tulkinnan
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varassa, jossa tutkijan viitekehyksella on olennainen vaikutus tutkimuksen

aineiston tulkintaan ja tuloksien muodostumiseen. (Kananen 2012, 117.)

5.4 Taman tutkielman toteutus

Tutkimuksen tavoitteena oli selvittaa rauta- ja rakennusalan erikoisliikkeen
esimiesten tyohyvinvoinnin nykytila. Tutkielmassa keratyn tiedon perusteella
luotiin kehittamisehdotuksia, joita toimeksiantaja voi hyddyntaa esimiesten
tyohyvinvoinnin kehittdmisessa ja yllapitamisessa. Tutkielma toteutettiin
laadullisena tutkimuksena. Laadullista tutkimusmenetelmaa kaytettiin siita
syysta, etta tutkittavana kohteena oli ihmiset, joiden nakdkulma oli olennainen

tekija tutkimuksessa (liite 1).

Ennen haastatteluja perehdyttiin tutkittavaan aiheeseen, jotta aiheesta
tiedettiin mahdollisimman paljon ennen haastattelua. Teorialdhtein&
hyddynnettiin aiheeseen liittyvaa kirjallisuutta, artikkeleita ja tutkimuksia.
Laadullinen tutkimus oli sopivin vaihtoehto tahén tutkimukseen, koska tietoa
saatiin parhaiten kerattya henkildilta, joilla oli aiempaa kokemusta tutkittavasta
iimiosta. Lisaksi haastatteluun osallistuneet henkil6t olivat tutkimusongelman

kohderyhmana tassa tutkimuksessa.

Tiedonkeruumenetelmana kaytettiin teemahaastattelua. Haastattelun aiheet
perustuivat aiempaan teoriaan ja haastattelu toteutettiin yksilohaastatteluina.
Kayttamalla haastattelua tutkimusmenetelmana tassa tutkimuksessa
mahdollistettiin syvempi tieto tutkittavasta ilmi6sta, jotta tutkimusongelma
saataisiin ratkaistua. Yksilohaastattelun avulla varmistettiin, ettd haastateltavat
pystyivat kertomaan luottamuksellisesti ja avoimesti mielipiteitaan ja

kokemuksiaan tutkittavasta ilmiosta.

Teemahaastattelussa kaytetyt teemat perustuivat teoriaan, jonka kautta
pyrittiin I6ytamaan ratkaisu tutkimusongelmaan. Haastattelun teemoina olivat
tyohyvinvoinnin portaat-mallin paateemat, jotka olivat terveys, turvallisuus,
yhteisollisyys, arvostus ja osaaminen. Teemahaastattelun kysymykset
l&hetettiin haastateltaville saatekirjeen liitteena (liite 2), jotta haastateltavat
pystyisivat tutustua kasiteltaviin aiheisiin seka miettia etukateen vastauksia.

Lahettamalla kysymykset etukéteen varmistettiin haastateltavien
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perehtyminen aiheeseen, jolloin haastateltavilla oli enemmén aikaa miettia

syvemmin omaa tydhyvinvointia ja siihen vaikuttavia tekijoita.

Haastatteluun osallistui toimeksiantajan kaikki esimiehet, joita oli 6 henkilda.
Esimiehet valikoituivat tahan tutkimushaastatteluun, koska he ovat
tutkimuksen kohderyhma, jolloin heidén nakdkulmansa olivat olennainen tekija
tutkimusongelman selvittamisessa. Haastattelujen ajankohdat jaettiin kahdelle
haastattelukerralle, jolla varmistettiin jokaiselle esimiehelle sopiva ajankohta
haastattelujen toteutukseen. Haastattelun arvioitu kesto oli noin 30 minuuttia,
jolloin valtyttiin kiireelta ja haastateltavilla oli riittdvasti aikaa kertoa
nakemyksidaan kasiteltavista teemoista. Haastattelun alkuun lisattiin tutkielman

kannalta oleellisia taustatietoja haastattelijoista ja tutkielmasta.

Kaikki haastattelutilanteet taltioitin nauhoituksen avulla. Nauhoituksessa
kaytettiin nauhoituslaitetta seka puhelimen nauhuria. Kahdella nauhoituksella
varmistettiin nauhoituksen onnistuminen. Epaonnistuneen nauhoituksen riskia
pienennettiin kahdella nauhoituksella. Mikali toisesta laitteesta nauhoitus ei
olisi onnistunut, olisi toisessa nauhoituksessa aineisto ollut tallella ja siihen

olisi helppo palata aineistoa analysoidessa.

Nauhoitettujen haastattelujen jalkeen aineisto muunnettiin tekstimuotoon eli
litteroitiin. Koska haastattelut jaettiin kahdelle eri paivalle, aineiston litterointi
voitiin aloittaa jo ensimmaisen haastattelukerran jalkeen. Haastattelujen

litterointi on hyvéa aloittaa mahdollisimman pian haastattelujen jalkeen, jolloin

haastattelu on vield tuoreessa muistissa.

Litteroinnin jalkeen aineisto jaettiin haastattelun keskeisimpien teemojen
mukaisesti. Teemojen kautta pyrittiin I0ytamaan haastateltavien yhtalaisia
nakemyksia eri teemoista. Tutkimustuloksista tehtiin johtopaatokset, joiden
myo6ta I6ydettiin ratkaisu tutkimusongelmaan ja luomaan

kehittamisehdotuksia.

6 TUTKIMUKSEN TULOKSET

Tassé luvussa kasitellaan tutkimuksesta saatuja tuloksia. Tulokset perustuvat

kuuden esimiehen nakdkulmiin esimiestydhyvinvoinnin nykytilasta.
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Tutkimuksen tulokset on esitetty teemoittain, joissa on kasitelty esimiesten

omia nakemyksia tyéhyvinvoinnista.

Terveys

Haastateltavat kertoivat, ettd omasta terveydesta huolehtiminen kuuluu
jokapaivaiseen toimintaan, josta tulee huolehtia niin tydssa kuin vapaa-ajalla.
Haastatteluissa nousi esille erityisesti fyysisen kunnon merkitys omassa
tydssa. Fyysinen kunto oli merkittavin tekija tydossajaksamisen nakdkulmasta.

Haastatteluissa kuvailtiin terveyden merkitysta seuraavasti:

e ’"Terveys merkitsee minulle hyvaa fyysista ja henkista kuntoa.”

e ’“Terveena pysyminen on tarkeaa, silla ilman hyvaa kuntoa en voisi
tehda tata tyota.”

e ’“Pidan omasta terveydestani huolta likkumalla, syomalla ja nukkumalla
hyvin ja samat toiminnot tukevat omaa tyésta palautumistani. Viime
aikoina olen tehnyt selkeamman rajan tyon ja vapaa-ajan vélille.”

Haastateltavat kertoivat, ettd omaa palautumista edistaa erityisesti mielekas
vapaa-ajan tekeminen. Vastauksissa nousi esille liikunnan, ravinnon ja unen
maaran olevan keskeisimpia tekijoita omassa jaksamisessa. Omilla
harrastuksilla ja sosiaalisilla suhteilla oli merkittava rooli palautumisen
kannalta ja erityisesti perhesuhteet koettiin edesauttavan tydsta irtautumista.
Haastateltavien vastauksissa nousi useasti esille, etta ty6 ja vapaa-aika eivat
sekoitu keskenaan. Tybasioita saatettiin toisinaan miettia vapaa-ajalla, mutta
siité ei koettu aiheutuvan ylimaaraista kuormitusta. Vastauksissa oli kuitenkin
eroavaisuuksia, silla vahemman aikaa esimiehena tyoskennellyt mietti

tybasioita useammin vapaa-ajalla verrattuna kokeneempaan esimieheen.

Haastateltavat kertoivat, etta tyotd kuormittavat kiire ja resurssien puute.

Asiat, joihin ei voi itse vaikuttaa aiheuttivat stressia ja turhautumisen tunnetta.
Kesa on rautakaupan sesonkiaikaa. Sesonkiajan kerrottiin olevan kiireisinta
aikana, jolloin suurin ty6aika kuluu myyntitehtavissa. Kiireen myota tyotehtavat
lisdantyivat ja saattoivat toisinaan vaikuttaa ty6ajan pitenemiseen. Kiireen
nahtiin olevan yleisin syy tdiden kasaantumiseen ja tekemattomaét tyot

aiheuttivat stressia ja turhautumista. Stressi nahtiin myos toisinaan
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positiivisena asiana, silla paineen alla tydskentely koettiin olevan

tehokkaampaa.

Kiire ja stressi nakyvat téiden laiminlyontina ja puutteellisena esimiestyona.
Myyntity6ssa ja asiakaspalvelussa kiireesté koituvaa stressia ei naytetty
ulkoisesti ja turhautuminen pyrittiin pitAimé&n omana tietona. Haastateltavat
kertoivat, ettd esimiestyon puutteellisuutta oli havaittavissa kiireen aikaan,

jolloin asiakas ja myyntity6 néhtiin tarkeimpéna asiana omassa ty6ssa.

Turvallisuus

Tyo6paikan turvallisuus koettiin tarkeé&né etenkin siita syysta, ettd samassa
tilassa oli myds paljon asiakkaita. Tyontekijéiden perehdyttdminen
turvallisuuteen pidettiin trkednda ja oman tydympariston siisteytta pyrittiin
painottamaan, jotta turvallisuusriskit olisivat mahdollisimman pienet. Esimiehet
totesivat tydympariston turvallisuudesta huolehtimisen olevan itsestdan selva
asia, joka nakyi paivittdisessa tydarjessa oman seka tydkaverin turvallisuuden

huolehtimisena.

Tutkielmassa selvisi, etté turvallisuuden huolehtimisessa otettiin erityiseen
huomioon koneiden, laitteiden ja kemikaalien sijaintiin ja oikeanlaiseen
kayttoon tydymparistossa. Esimiehet kertoivat, ettd suurimmat
turvallisuusriskit olivat tydssa lahes paivittain kaytettavat trukit ja painavien
tavaroiden liikuttelu. Turvallisuusriskien suuruus vaihteli osastoittain ja siihen

vaikuttivat osastoilla sijaitsevat myytavat tuotteet.

Haastateltavat kertoivat huomioineensa tyéergonomiaa silloin, kun ty6 vaati
fyysista suoritusta kuten tavaroiden nostamista. Erityisesti oikeanlaisiin
nostoasentoihin kiinnitettiin huomiota ja painavien tavaroiden nostamiseen
saatiin apua tyokavereilta. Nayttopaatteella tydskennellessd huomioitiin
oikeanlainen istuma-asento, jota tuettiin ergonomisella tyotuolilla. Esimiehet

kuvailivat oman ty6ergonomian huolehtimista seuraavasti:

¢ ’Kiinnitan paljon huomiota siihen, etta en lahde nostelemaan painavia
tavaroita yksin.”
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o ’“Nayttopaatteella tyoskennellessani vaihtelen istuma-asentoja ja pyrin
pitamaan mahdollisimman paljon taukojumppaa, jolloin teen myymalan
puolella toita.”

¢ "Yleensa korjaan omaa tydergonomiaa vasta siina vaiheessa, kun siita
alkaa tuntua rasitusta. Toistaiseksi en ole kokenut fyysista rasitusta,
joten voisin sanoa taméan hetkisen tyéergonomian olevan ihan hyva.”

Oma ty6 néhtiin positiivisella tavalla fyysisena, jolloin ty6sta ei koettu
varsinaista fyysista kuormitusta. Eniten kuormitusta aiheutti nayttopaatteella
tyoskentely, joka tuntui ajoittain fyysisesti raskaalta. Koetun fyysisen
kuormituksen vaikuttavimpia tekij6ita kerrottiin olevan pitkdaikainen paikallaan

istuminen ja jatkuva tietokoneen néyton katsominen.

Haastateltavat kertoivat, etta istumaty6sta pyrittiin pitamaan mahdollisimman
paljon taukoja. Suurin osa tauoista hyédynnettiin fyysisen tyon kautta.
Esimiesten pitamat tauot siséalsivat yleensd myymalassa tydskentelya.
Esimiehet kuvailivat myymalassa tydskentelyn olevan myyntity6ta seka
tavaroiden hyllyttdmista. Haastateltavat kertoivat, ettd myymalassa

tyoskentely oli hyvaa vastapainoa istumaty6hon ja sen tuomiin rasituksiin.

Yhteisollisyys

Oman osaston tiimin tyGilmapiiri koettiin erittain hyvana ja viihtyisana.
Esimiehet kuvailivat oman osaston tiimid positiivisena ja tasavertaisena
tyoyhteisbna. Esimiehet kokivat olevansa osana tyéporukkaa, silla tyotehtavat
olivat samanlaiset tiimin jdsenten kanssa. Haastateltavat kertoivat olevansa
yhteyksissa tydyhteison muihin esimiehiin saannoéllisesti ja yhteisty6ta

kuvailtiin toimivaksi.

Esimiehet kertoivat haastatteluissa, etta tydtehtavia delegoitiin tiimilaisille
tietojen ja taitojen mukaisesti. Varsinaiset esimiesty6tt koettiin olevan
esimiehen omalla vastuulla, mitkd esimies hoitaa itse. Delegoitavat
tyotehtavat liittyivat markkinointiin ja mainontaan, tuotteiden hinnoitteluun ja
esillepanoon. Tiimin jdsenten tyékokemuksilla oli jonkin verran vaikutusta
siihen, millaisia toita voitiin delegoida. Nuoremmille tydntekijéille siirrettiin

paljon tietoteknista taitoa vaativia tehtavia. Vanhemmilla ja pidempaan
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yrityksessa tydskennelleilla oli enemman tietotaitoa, missa nuorempia

tyontekijoita ohjeistettiin ja autettiin tarpeen vaatiessa.

Koko tydpaikan yhteisollisyydessa nahtiin kehittdmisen tarvetta.
Haastatteluissa nousi esille yhteishengen puutteellisuus, jossa koko
tyoporukka toimisi yhtena tiimina ja auttaisivat toisiaan. Yhteishengen
puutteellisuuden syiksi perusteltiin tydntekijdiden jakautuminen useampaan
ryhmaan sen sijaan, etta kaikki toimisivat yhtena rynmana. Esimiehet
kertoivat, ettd tyohyvinvointia ja yhteisotllisyytta edistavia tapahtumia ei oltu
jarjestetty yrityksen kautta viime vuosina kovinkaan usein. Koko tyéyhteison
yhteisid palavereita jarjestettiin myds hyvin vahan. Yhteisollisyyden

puutteellisuuden syita perusteltiin seuraavasti:

e "Meilla on yhteisoéllisyys talla hetkella sellaista, ettd tydporukka on
jakautunut osastoittain ja muiden osastojen tydntekijéiden kanssa
ollaan todella vahan tekemisissa.”

e "Tassa tyOyhteisdssa yhteisymmarryksen saaminen on valilla
haastavaa, jonka kautta saataisiin ymmartamaan uusia nakokulmia
erilaisista toimintatavoista, joita hyddynnettaisiin arkisissa
tyotehtavissa.”

Haastateltavat kertoivat, ettéa tiedonkulussa oli ongelmia ja tiedonkulun
toimimattomuus nékyi tydyhteison toimintatavoissa. Esimiehet kokivat
saanndllisen tiedotuksen tarkeana keskisuuressa yrityksessa, jotta kaikki
tietaisivat tulevista tapahtumista ja yhteisista tavoitevaatimuksista.
Tyoyhteison valinen tiedonkulku oli myds vahaista, joka nakyi

vaarinymmarryksina.

Arvostus

Arvostuksen saaminen koettiin motivaatioon vaikuttavana tekijand, jota oli
mukava saada saanndllisesti. Esimiehet kertoivat palautteen saamisen olevan
tarkedd omassa tyossa. Rakentavan palautteen saamisella koettiin olevan
vaikutuksia oman osaamisena kehittamiseen. Esimiehet kuvailivat

arvostuksen saamista seuraavasti:
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e ’Palautteen saaminen on tarkeaa, koska eihan taalla muuten kukaan
kehtaa olla.”

e ’Positiivisen ja negatiivisen palautteen saaminen on tarkeaa, koska
niiden avulla pystyn kiinnittdmaan paremmin huomiota siihen, missa on
onnistuttu ja missa on tapahtunut virheitd, jotta en tee samoja virheita
uudestaan.”

e "Minulle arvostuksen saaminen on merkki siita, etté jossain on
onnistuttu hyvin. Henkilékohtaisesti en tarvitse selkaan taputuksia
tyoyhteison jaseniltd, silla jollain tasolla aistin milloin tyéssa on
onnistuttu, vaikka siita ei saisi suoranaista kiitosta.”

Asiakkaan antama palaute koettiin tdrkeimpana vaikuttajana arvostuksen
saamisessa. Erityisen tyytyvainen asiakas oli suurin arvostuksen tunnetta
aikaansaava tekija. Palautteen saaminen kasvotusten koettiin
merkityksellisemp&na ja henkilékohtaisempana kuin internetin kautta saatu
asiakaspalaute. Internetin kautta saatua palautetta kuvailtin enemmankin

onnistumisen arvioimisenakuin palautteena.

Johdolta tai tiimiltd saatu palaute nahtiin positiivisena asiana, mutta ei
kovinkaan tarpeellisena arvostuksen saamisen nakdkulmasta. Palautteen
saaminen johdolta koettiin tarkeana silloin, kun se oli ansaittua. Jatkuvien
kehujen saaminen koettiin turhana ja talloin palautteen saaminen kadotti

merkityksensa.

Tutkimuksessa selvisi, etta tydssé motivoi erityisesti tydn monipuolisuus ja
erilaiset asiakastilanteet. Tyon haasteellisuus yllapitaa motivaatiota. Ty6t
joihin oma osaaminen riittaa, koettiin mielekk&éana. Mahdollisuus vaikuttaa
omaan tyohon lisasi tydon merkityksellisyyden tunnetta, jolloin omaa luovuutta

paastiin hydodyntamaan tydssa.

Onnistumisen tunnetta koettiin onnistuneen asiakaspalvelun kautta.
Asiakkaan auttaminen ja ongelmien ratkaiseminen nahtiin olennaisena
tekijana onnistumisen tunteen muodostumisessa. Rutiininomainen tyo, joka oli
asiakkaalle kuitenkin merkityksellinen, nahtiin tehokkaimpana vaikuttajana
tydssé koettuun onnistumisen tunteeseen. Onnistumisen tunnetta koettiin

my0s omien alaisten onnistumisen sekd oman osaston siisteyden myota.
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Myymalan siisteydesté ja esillepanosta saatu palaute lisasi tydssa

onnistumisen tunnetta.

Osaaminen

Itsensa kehittaminen kuvailtiin jatkuvana uuden oppimisena. Esimiehet
kertoivat, ettd oman osaamisen jatkuva kehittdminen omalla alalla oli hyvin
tarkeaa. Kiinnostus omaa toimialaa kohtaan nahtiin olennaisena tekijana

itsensa kehittamisen yllapitdmisessa.

Omasta osaamisesta huolehdittiin seuraamalla alaan liittyvia erilaisia
julkaisuja, uutisia, artikkeleita ja internetsivustoja. Sosiaalinen media néhtiin
suurena merkittavana tekijdnd oman osaamisen kehittamisessa. Internetin ja
sosiaalisen median kanavien kautta l0ydettiin tietoja ja vinkkeja oman alan
trendeista ja suosituksista, joita hyddynnettiin omassa tydssa. Jatkuva
ammattitaidon kehittdminen nahtiin tarke&né asiana erityisesti tydelaman

muuttuvien vaatimuksien myota.

Haastatteluissa selvisi, etta tydsta koetut haasteet liittyivat suurimmalta osin
erilaisten tietojarjestelmien hallitsemiseen, joiden opetteluun ei ollut riittavasti
aikaa. Esimiehet kertoivat, etta kiireen aiheuttamat haasteet vaikeuttavat
erilaisien jarjestelmien syvempaa omaksumista. Tietojarjestelmien tarjoamiin
monipuolisiin ominaisuuksiin haluttiin perehtya paremmin, mutta ajan
rajallisuuden vuoksi se ei ollut mahdollista. Esimiehet kertoivat saavansa
tukea tiimin jaseniltaan ja kollegoiltaan silloin, kun ty6 koettiin haasteellisena.
Erityisesti vAhemman kokeneet esimiehet kertoivat saaneensa paljon tukea ja

apua kollegoiltaan haasteissa.

Kouluttautumiselle ei koettu nykyhetkella tarvetta. Kouluttautuminen nahtiin
hyddyllisenda ja positiivisena asiana riippuen koulutuksen sisallosta.
Tarvittavien koulutuksien siséltoon vaikutti hyvin pitkalti yksildiden
henkilokohtaiset toiveet koulutusmahdollisuuksista. Kouluttautumisen tarpeet
perustuivat eri tietojarjestelmien kayttéon seka niiden hyddyntadmiseen
omassa tydssa. Ajanhallintaan ja erilaisten asiakkaiden kohtaamiseen liittyvéat

koulutukset nahtiin mahdollisina kouluttautumisen tarpeena.
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Kouluttautumismahdollisuuksiin oli vaikea vastata, silla kaikki esimiehet eivét

olleet tietoisia kaikista koulutusmahdollisuuksista.

Esimiehet kertoivat tydskentelevansa itselleen oikealla toimialalla. Tydn
kuvailtiin olevan kiinnostavaa ja mielekasta. Esimiehet kertoivat, etta tyosta
teki mielekasta tydon monipuolisuus, mukava tydyhteiso ja asiakkaiden

tarpeisiin vastaaminen.

7 JOHTOPAATOKSET, KEHITYSEHDOTUKSET, JATKOTUTKIMUKSET
& TUTKIMUKSEN LUOTETTAVUUS

Tama luku sisaltaa tutkielmasta tehdyt johtopaatokset, josta selvida
esimiestyohyvinvoinnin nykytila. Lisdksi tassa luvussa esitetaan
kehitysehdotukset ja perustelun taméan tutkielman luotettavuudesta.

Viimeisessa alaluvussa kasitellaan jatkotutkimusmahdollisuuksista.

7.1 Johtopadatokset

Tutkielman tulokset osoittivat, ettéa esimiesten elamantapavalinnat tukivat
omaa terveytta ja tydssa jaksamista. Tyoterveyslaitoksen (2020) mukaan
omilla elam&ntapavalinnoilla vaikutetaan omaan hyvinvointiin. Liikunta,
monipuolinen ravinto, uni ja hyvat perhesuhteet edesauttoivat tyosta
palautumista ja irtautumista. Esimiesten kokemaan vahaiseen kuormitukseen
vaikuttivat selke&sti hyva fyysinen ja henkinen kunto sek& ergonomiset
tyotavat, jotka tukivat ja yllapitivat tyokykya. Istumatyosta pidettavilla tauoilla
huolehdittiin omasta jaksamisesta ja tydhyvinvoinnista, silla esimiestyéhon
sisdltyy paivittdin nayttopaatetydskentelyd, joka altistaa erilaisille tuki- ja

liikuntaelinsairauksille (Tydsuojelu 2019).

Kiireellisesta tydtahdista huolimatta tuloksista selvisi, ettéa esimiehilla oli hyva
stressin ja ajanhallinta, joka nakyi saanndllisena tybaikana, téiden
priorisoimisena ja riittavana palautumisena. Tyosta koettu stressi ol
suurimman osan ajasta positiivista stressia, jolloin voimavarat ovat riittavat.
Positiivisen stressin vaikutuksenalaisena ty6sta koetaan nautintoa paineen
alla ja tyo on laadultaan hyvin tehokasta (Elomedia 2017). Haastatteluissa
ilmeni, etté tyosta koettu henkinen kuormitus oli yksil6llista.

Esimiestytkokemuksien pituus vaikutti nakemyksien eroavaisuuteen.
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Eroavaisuus johtui uuden esimiehen toimenkuvan muuttumisesta, jolloin
uudella esimiehella ei ollut ehtinyt kertyd kokemusta esimiestydsta. Hyppanen
(2014) kertoo, ettd uutena esimiehena aloittava kokee suuren muutoksen
omassa tydelamassa, silla tyéhon liittyvat odotukset ja vastuun maara on

kasvanut suuremmaksi, joka vaikuttaa koettuun kuormitukseen.

Tulokset osoittavat, etta toimeksiantaja oli turvallinen ty6paikka, joka tuki niin
esimiesten kuin tydntekijoiden ja asiakkaiden terveytta. Turvallisuusriskit olivat
helposti tunnistettavissa ja havaittavissa osastoittain, jonka avulla
pienennetdan tyotapaturmien riskia ja néin ollen varmistuttiin turvallisesta
tyoymparistosta. Turvallisessa tydymparistdssa on suunniteltu ty6- ja
tuotantomenetelmat niin, etta tyontekijat voivat liikkua ja tehda toitéa
turvallisesti. Tydsta aiheutuvat haitat ja vaarat ovat tunnistettavissa ja
tyontekijoita on ohjeistettu kayttamaan tyovalineita kayttotarkoitukseen

sopivalla tavalla. (Tyoturvallisuuskeskus 2020.)

Oman vastuualueen tyoyhteisdlla oli hyva tyoilmapiiri, joka nakyi
tasavertaisena toimintana ja vastuun jakamisena. Tyo6turvallisuuskeskuksen
(2020) mukaan hyva tydyhteisé muodostuu tasa-arvosta,
oikeudenmukaisuudesta, hyvista vuorovaikutustaidoista, riittavasta tyon
haasteellisuudesta seka jasenten tukemisesta jakamalla omaa osaamista
tyoyhteison yhteiseen kayttoon. Tuloksista voitiin tehd& johtop&éatoksia siita,
ettd esimiesty0d ei ollut yksinaisté joka nakyi riittdvana vertaistuen saamisena
niin kollegoilta kuin johdolta. Salo (2009) kuvailee esimiehen saaman tuen

sosiaaliseksi tueksi, joka toimii voimavarana esimiestytn jaksamisen kannalta.

Tulokset osoittivat, etta yhteiséllisyyden puutteellisuus kohdistui koko
tyOpaikan jasenten keskinaiseen vahaiseen vuorovaikutukseen. Tahan
vaikuttaa osastokohtainen tyoskentelytapa, jonka my6ta vuorovaikutus
muiden tydyhteistn jdsenten kanssa on vahaisempaa. Kuppikunnilla
eristaydytaan helposti muusta yhteisdsta, jolloin pieni ryhma tiivistyy ja
tyoyhteison jasenet jddvat helposti ulkopuolelle (Talentia 2017). Me-henkea
luovat yhteiset tapahtumat ovat hyvin vahaisia tyoyhteisossa, joka vaikutti

myo6s taman hetkiseen yhteisollisyyden heikkouteen.
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Tiedonkulku tyoyhteison valilla ei ollut riittavan toimivaa talla hetkella, josta
voidaan tehda johtopaatoksia heikosta sosiaalisesta paaomasta. Sosiaalinen
padoma muodostuu tydyhteistn jdsenten avoimen vuorovaikutuksen kautta,
joka lisda luottamusta ja tydyhteison tiiviytta. Sosiaalisen paaoman vaatima
luottamus ja vuorovaikutus edistavat tiedon kulkua tyoyhteiséssa, joka
helpottaa tydyhteison jasenten yhteydenpitoa. (Rauramo 2012, 111.)

Rauramon (2012, 124) mukaan yksilo kokee arvostuksen osoittamisen
tarkedna henkilolta, jota pitaa itse tarkedna. Taman tutkielman yhteydessa
voidaan paatella, ettd tarkeimpana arvotuksen osoittajana olivat asiakkaat,
silla asiakkaan osoittaman arvostuksen myota tyo koettiin merkityksellisena.
Tulokset osoittivat, etta esimiehet tunsivat ammattiylpeytta omasta tyostaan
asiakasapalautteen ja tiimilaisten onnistumisien kautta, joka vahvistaa
itsetuntoa. Mydnteisen palautteen saaminen luo positiivisia tunteita, joka

nakyy tydmotivaation kasvuna ja ammattiylpeytena (Tyopiste 2017).

Tuloksissa ilmeni, etté suurin osa esimiehista ei kokenut tarvitsevansa
lisdkoulutusta. Tam&n ndkdkulman muodostumiseen vaikutti se, etta
esimiehet kokivat oman osaamisensa kehittyvan suurimmilta osin oman tyon
kautta ja kiinnostus omaa alaa kohtaan tukee omaa oppimista riittavasti.
Sydanmaalakan (2015, 230) mukaan oman osaamisen kehittdminen on
yhdistetty tyon tekemiseen, jolloin ty6 tuntuu riittdvan haastavalta.
Esimiestytkokemuksen pituudella voi olla vaikutusta siihen, etta koulutusta ei
nahty kovinkaan oleellisena asiana omassa kehittymisessa. Lyhyemman
aikaa esimiehena toimineiden henkildiden ndkdkulman muodostumiseen
vaikuttaa jatkuva uuden oppiminen jonka uusi tybnkuva mahdollistaa ja talloin
koulutusta ei ndhda tarpeellisena. Kokeneempien esimiesten nakdkulmien
muodostumiseen vaikuttavat pidemmat ty6urat, jolloin tietoja ja taitoja on
kertynyt uran aikana merkittavasti ja koulutusta ei siksi nahda kovinkaan
tarkedna. Rauramo (2012, 150) kertoo oppimisen kehittyvan suurimmilta osin
tyopaikalla ja koulutuksella on hyvin vahainen merkitys strategisen osaamisen

kehittymisessa.

Tuloksista ilmeni, etta aikataulut rajoittivat uuden oppimista, joka ol
havaittavissa tydssa kaytettavien monipuolisten tietojarjestelmien

yksipuolisena hyddyntadmisena. Talla hetkella tietojarjestelmien tarjoamista
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monipuolisista tiedoista hydédynnetd&n vain oman tyon kannalta oleellisemmat
raportit. Esimiehet olivat halukkaita hyddyntamaan tietojarjestelmien tarjoamia
tiedostoja ja raportteja syvemmin tydéssaan, mutta aikataulujen rajallisuus
estaa uuden opettelemisen. Mankan (2016, 224) mukaan uuden oppiminen
vaatii ajankayton priorisointia sekéa arviointia onko opitusta asiasta

tulevaisuudessa hyotya.

Tuloksista voidaan tehda johtopaatokset, etta esimiesten tydssa viihtymista
tukivat erityisesti oma vaikutusmahdollisuus, hyva ty6ilmapiiri seka tyo
itsessaan. Salon (2009) mukaan oman tyon vaikutusmahdollisuuksilla tuetaan
esimiesten tydssa jaksamista. Esimiehet kokivat tydnséa mielekkééaksi ja taman
my6ta he ovat tyon imussa. Tyon imuksi kutsutaan vireystilaa, jossa tyo
koetaan mielekk&and, innostavana seka voimavaroja antavana, joka heijastuu
kokonaisvaltaisesti ihmisen elamaan niin tydelaméssa kuin vapaa-ajalla.
(Talouselama 2018).

Tuloksien yhteenvetona voidaan todeta, ettd esimiestydhyvinvoinnin nykytila
on talla hetkella hyva. Koettu tydhyvinvointi oli kokonaisvaltaisesti hyva ja
omat toimintatavat tukivat tydhyvinvointia. Tulokset osoittivat, etta tyosta
koettiin olevan muutakin arvoa kuin toimeentulon mahdollistaja. Tyon
merkityksellisyys nékyi esimiesten sitoutumisena omaan tydhénsa. Esimiehet
eivat tunne yksinaisyyttd omassa roolissaan, silla sosiaalista tukea on
saatavilla johdolta, muilta esimiehiltéa seka tiimin jaseniltd. Esimiesten
kokonaisvaltainen ty6hyvinvointi tayttyi tydhyvinvoinnin portaat-mallin
mukaisesti lahes kokonaan edeten porras kerrallaan. Ty6hyvinvoinnin
portaiden-mallia mukaillen ty6hyvinvoinnin puutteellisimmat osiot kohdistuivat

yhteisollisyyden heikkouteen ja osaamiseen.

7.2 Kehitystarpeet & toimenpidesuositukset

Esimiesten hyvasta tyohyvinvoinnin nykytilasta huolimatta tutkielmasta 16ytyi
muutama kehitystarve, joita voitaisiin parantaa erilaisilla
toimenpidesuosituksilla. Kehitystarpeet perustuivat Ty6hyvinvointi portaat-
mallin mukaisesti yhteiséllisyyden seké osaamisen tarpeeseen.
Toimenpidesuosituksien tavoitteena on kehittda yhteisollisyytta ja osaamista,

joilla edistetéan esimiesten ja koko tydyhteison tyohyvinvointia.
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Kehitystarpeet
&
Toimenpiteet
YHTEISOLLISYYS TIEDONKULKU KOULUTUS TIETOJARJESTELMIEN

e Yhteisia e Uutiskirjeet e Ketjun tarjoamia HALLINTA
tapahtumia 1-2 e Kerran lisdkoulutuksia e Osastokohtainen
kertaa vuodessa kuukaudessa esimiehille mentorointi

* Tyoyhteisttaitoja lahetettavat koko | koulutuksen jarjestelmien
edistivien tydyhteisolle sisallén ja tarpeen hyédyntamiseen
yhteisten osoitetut LEEN omassa tyossa
saantojen uutiskirjeet e Muistin ja
luominen ¢ S3anndlliset koko I EEININRIES

tyoyhteis6a helppokayttoiset
koskevat palaverit ohjekirjat

Kuva 4. Kehitystarpeet & toimenpiteet tydhyvinvoinnin edistamiseksi.

Tuloksista nousseet kehitystarpeet perustuivat tydpaikan yhteisollisyyteen,
tiedonkulkuun, koulutukseen ja tietojarjestelmien hallintaan (kuva 4).
Jokaiseen kehitystarpeeseen on lisétty toimenpiteita, joilla ongelma voisi olla
ratkaistavissa. Kehitystarpeet ja toimenpiteet on esitelty tarkemmin

seuraavissa kursivoiduissa luvuissa.

Yhteisollisyys

Kehitysehdotuksena yhteisollisyyden parantamiseksi toimeksiantaja voisi
jarjestad tulevaisuudessa yhteisia tapahtumia ja virkistyspaivia, joilla on
yhteisollisyytta edistavia vaikutuksia. Yhteisia tapahtumia voitaisiin jarjestaa
kahdesti vuodessa, jonka yhteydessa tyontekijoita tiedotetaan tulevaisuuden
tapahtumista, jotka liittyvat yrityksen toimintaan. Tyoturvallisuuskeskus (2014)
suosittelee riittavaa tiedottamista, silla tiedottamisella viestitaan, millaisia

tavoitevaatimuksia tyontekijoiltd odotetaan.

Tybyhteison yhteisten tapahtumien jarjestdmisen tavoitteena on vahvistaa
yhteisollisyytta, jotta tiimitydskentely ja avoin vuorovaikutus olisi toimivampaa.
Tyobhyvinvointia edistavat tapahtumat ovat tarkeita, silla ne tukevat
yhteiséllisyytta luomalla me-henkeda. Yhteisen tekemisen myota tydyhteiso

sitoutuu paremmin tydéhon, joka nakyy tydmotivaation kasvuna. (Bjorklund
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2018.) Tapahtumat olisivat tydhyvinvointia edistavia kuten urheilu tai
kulttuuritapahtumia, joita myds Suonsivu (2011, 56) suosittelee, silla
tutkimuksien perusteella taide ja kulttuuri edistavat tyéhyvinvointia, terveytta ja

yhteisoéllisyytta samalla tavalla kuin liikunnan harrastaminen.

Yhteisollisyytta tukevien tapahtumien ajankohta voisi sijoittua sesonkiajalle,
joka on rautakaupan vilkkainta ja tarkeinta aikaa tuloksellisuuden kannalta.
Sesonkikauden alussa yhteisen tekemisen yhteydessa voitaisiin informoida
tulevista odotuksista ja tavoitteista. Sesonkikauden loppuun sijoitetussa
yhteisessé tapahtumassa tehtéisiin yhteenveto onnistumisesta ja
tulevaisuuden tavoitteista. Olisi hyva, etta kesakauden tydntekijat
osallistuisivat yhteisiin tapahtumiin, silla tapahtumien mydéta luodulla
yhteishengell&a on merkittdva vaikutus kesatyontekijan kokemukseen
tyopaikasta. Monelle nuorelle kaupan ala tarjoamat keséatyokokemukset ovat
ensimmainen tybelamaan tutustuva kokemus ja kaupalla on suuri vastuu
tuottaa myonteisia kesatyokokemuksia. Positiivisesta kesatyokokemuksesta
hyo6tyvat niin kesatyontekija kuin yritys. (Kaupan liitto 2019.) Positiivisen
kesatybkokemuksen myota tydpaikan ulkopuolelle etenee tieto mielekk&éasta
tyopaikasta, jolla on positiivisia vaikutuksia yrityksen maineeseen ja

kilpailukykyyn.

Yhteisollisyytta voitaisiin kehittéda luomalla tydyhteisotaitoja edistava
saantdlista, joka laaditaan yhdessa tydyhteistn jdsenten kanssa. Yhteiset
pelisdannot ovat osa tydyhteisotaitoja, joiden noudattamista vaaditaan
jokaiselta tydyhteistn jaseneltd (Suutarinen & Vesterinen 2010, 113).
Jokainen jasen voisi ehdottaa millaisessa vuorovaikutteisessa tydyhteisossa
itse viihtyisi, jotta yhteistydsta saataisiin toimiva. Saantojen laatimisen jalkeen
jokainen tydyhteison jasen kirjoittaa nimensa saantdlistaan, jolla osoitetaan
oma sitoutuminen noudattamaan saantgja. Tyodyhteisotaitojen saantolistan
tavoitteena on edistaa ja lisata tydyhteison keskinaista avointa
vuorovaikutusta, joka tukee jokaisen tydyhteison jasenen tyontekoa ja
tydhyvinvointia. Rauramo (2012,111) korostaa hyvien vuorovaikutustaitojen
edistavan tyon yhteistd merkitysta ja ajattelua tulevaisuudesta, joka toimii
kilpailutekijana yritykselle.

Tiedonkulku
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Uutena kaytantona yhteisollisyyden kehittamiseksi ja tiedonkulun
parantamiseksi toimeksiantaja voisi ottaa kaytt6on sdadnnoéllisesti sahkopostilla
lahetettavat uutiskirjeet, jotka on suunnattu koko tydyhteisolle. Uutiskirjeiden
siséalto kasittelisi nykyhetkella tapahtuvia ajankohtaisia asioita ja tulevia
tapahtumia, joihin tydyhteison jasenten toivotaan kiinnittavan huomiota.
Uutiskirjeiden siséllén tarkoituksena olisi ennen kaikkea motivoida koko
tyoyhteista osoittamalla, etta heidan tekema tyé huomioidaan ja nain ollen
viestitadn arvostusta heidan tekemaa ty6ta kohtaan.
Tyoturvallisuuskeskuksen (2016) mukaan viestinnalla edistetddn tydyhteisén
toimivuuden lisaksi tuottavuutta seké tyon laatua. Uutiskirjeilla yllapidettaisiin
tiedonkulkua, joka edistda vuorovaikutusta johdon ja tyéyhteison valille seké

yllapitad tydmotivaatiota.

Saannollisesti pidettavilla yhteisilla palavereilla parannetaan ja selkeytetaan
sisdisen viestin kulkua. Ty6turvallisuuskeskuksen (2016) julkaisun mukaan
viestinnan tavoite on lisata tyontekijoiden ymmarrysta erilaisia asioita ja
toimintatapoja kohtaan, jotta osattaisiin toimia tavoitteiden saavuttamisen
mukaisesti. Tasta syysta toimeksiantajan kannattaa jarjestaa yhteisia
palavereja saannoéllisesti, jotta viestin kulkeminen olisi selkeampaa ja
toimintatavat sujuvampia joilla helpotetaan paivittaisia tyotehtavia ja valtytaan

vaarinymmarryksilta.

Koulutus

Vaikka esimiehet eivat kokeneet tarvetta omaan koulutukseen, voisi
toimeksiantaja ehdottaa esimiehilld erilaisia lisdkoulutuksia, joihin halukkaat
voivat osallistua. Rauramo (2012, 153) mukaan koulutuksella tuetaan
tydelaman muutoksien myotd muuttuvia kaytantdja seka ratkaistaan tydpaikan
ajankohtaisia haasteita. Koska koulutukseen koettu tarve oli yksildllista,
voitaisiin koulutuksia ehdottaa yksilollisesti esimiehille koulutuksen siséllon ja
tarpeen mukaisesti. Koulutuksien tarpeellisuutta voidaan arvioida nykyhetken
osaamisvaatimuksien mukaan, jolloin koulutuksesta saadaan tarvittava hyoty,
joka vastaa yrityksen tarpeita. Osaavat esimiehet voisivat jakaa omaa
osaamistaan koko tydyhteisossé mika tukee samalla koko tydyhteison

kehittymista. Tyo Terveys Turvallisuus (2016) julkaisun mukaan koulutuksista
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hyotyy koko tydyhteiso, joka ndkyy uuden osaamisen jakamisena koko
tyoyhteistn kayttoon ja nain ollen vaikuttaa asenteisiin ja tyéhon

sitoutumiseen.

Ekonomit (2019) kuvailevat lisakoulutuksien olevan oman tydn paivittamista,
laajentamista seké syventamista. Tasta syysta toimeksiantaja voisi tarjota
esimiehille lisdkoulutuksia, joiden sisaltd tukee esimiesten omaa osaamista.
Tukemalla esimiesten kouluttautumista pysytddn mukana tyéelaméan
muutoksissa luoden samalla innovatiivisia toimintatapoja, jotka vaikuttavat
kilpailukykyyn. (Ty6 Terveys Turvallisuus 2016.) Rautakauppaketju on
keskittynyt viime vuosina esimiesten koulutukseen ja tasta syysta
toimeksiantajan kannattaa hydodyntaa ketjun omia koulutuksia. Lisdksi ketjun
jarjestamissa koulutuksissa on paljon kustannussaastoja, silla koulutukset
ovat suurimmilta osin edullisia tai vaihtoehtoisesti ilmaisia riippuen
koulutuksen sisallésta. Elinkeinoelaman keskusliiton (2013) mukaan
virtuaalisesti toteutettavien koulutuksien lisd&ntymisen myota
oppimisympaéristd on muuttuvaa, jolloin oman osaamisen kehittdminen on
jatkuvaa ja nain ollen esimiehien koulutukset eivat ole aikaan ja paikkaan

sidottuja.

Tietojarjestelmien hallinta

Tietojarjestelmisté koituneet haasteet perustuvat ohjelmistojen ja jarjestelmien
syvempaan osaamiseen ja hyotykayttéon omassa tydssa, joiden opettelemista
rajoittavat esimiesten kiireelliset aikataulut. Taipale-Lehdon (2016) mukaan
vahittdiskaupan osaamisvaatimuksissa esimiehiltd odotetaan kaupan laaja-
alaista tietojarjestelmien hallintaa ja tuntemista, jotta ohjelmistoja voidaan
hyddyntad monipuolisesti tydssa. Tietojarjestelmien hallinnan kehittdmisen
toimenpiteend voisi toimia osastokohtainen mentorointi, joka tarjoaa
tietojarjestelmien ja ohjelmistojen hyédyntamisen tukea. Jarvisen (2014, 257)
mukaan mentoreilla tuetaan esimiesten tydssa jaksamista ja mahdollistetaan
tydssé kehittyminen. Mentorin tavoitteena olisi toimia teknisena tukena, joka
voisi olla yrityksen sisalla toimiva tydntekija tai vaihtoehtoisesti
kauppaketjussa tyoskenteleva asiantuntija, jolla on kokemusta ja tietotaitoa

kaytdssa olevasta tietojarjestelmasta ja sen ominaisuuksista.
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Uuden teknologian hyddyntaminen on olennainen osaamistarve kaupan alalla,
silla se edistaa asiakaslahtoista toimintaa ja helpottaa materiaali- ja
tuotevirtojen tarkkailua (Taipale-Lehto 2016). Ajan puutteellisuuden
ratkaisemiseksi esimiehet voisivat tarvittaessa jakaa vastuuta ja delegoida
tyontekijoille tietojarjestelmien kautta etsittavia raportteja, joita omassa ty0ssa
voidaan hyoédyntaad. Aarnikoivu (2010, 74) suosittelee ty6tehtavien delegointia,
silla se kehittaa tyontekijdiden osaamista vapauttaen samalla esimiehen
aikaa. Lisdksi vastuun jakaminen edistaa tyontekijoiden omaa osaamista ja

kehittymistéa tyossa lisaten samalla esimiehen voimavaroja.

Koska tietojarjestelmien vahaisen omaksumisen suurin syy rajoittuu ajan
puutteellisuuteen, voitaisiin ajan saastamiseksi luoda jokaiselle esimiehelle
helppokayttdinen ohjekirja, joka sisaltaisi vain olennaisimmat ohjeet.
Olennaisimmilla ohjeilla pyritddn helpottamaan oikeanlaisten tietojarjestelmien
hy6dyntamistd omassa tydssa. Ohjekirjan tarkoituksena olisi toimia nopeana
teknisena tukena, jolla tuetaan tietojarjestelmiin omaksumista. Saanndllisen
ohjekirjan kayttamisen myota tietojarjestelmien hyédyntaminen muuttuu
rutiiniksi, jonka myota uusia kaytantoja opitaan ulkomuistista ja sen myoéta
toimii osana jokapaivaista toimintaa. Tama kaytantoé perustuu Rauramon
(2012, 150) teoriaan oppimisesta, joka suurimmilta osin tapahtuu
kaytannonlaheisesti tyota tekemalla. Ohjekirjalla kevennetaan esimiesten
tyota sdastamalla samalla aikaa, jolloin esimiestyd ja myyntity0 eivat jaa

vahemmalle huomiolle.

7.3 Jatkotutkimusten aiheet

Opinnaytetydn myota nousi esille muutamia jatkotutkimuksien aiheita. Aiheita
lahestytaan esimiesten nakdkulmista, mutta niita voitaisiin tarvittaessa
tarkastella myds tyontekijoiden tai yrittdjan nakokulmista. Kaikkia tutkielmia
voidaan tarkastella monipuolisesti niin laadullisena kuin maaréllisena

tutkimuksena, riippuen tutkielman teoreettisesta viitekehyksesta.

Yhtend jatkotutkimuksena voitaisiin selvittda esimiesten tyon imua ja millainen
vaikutus tyon imulla on tyoyhteisoon. Tama jatkotutkimuksen aihe perustuu
vaitteeseen, jossa tyon imun véaitetdan olevan helposti tarttuvaa ja erityisesti

esimiehen kokeman tyon imun vaitetdén oleva ratkaiseva tekija koko



62

tyoyhteisbn kokemaan motivaatio- ja tunnetilaan. Koska esimiehen hyvinvointi
vaikuttaa koko tydyhteis6on, voisi jatkotutkimusta tarkastella laadullisena ja
maarallisena tutkimuksena. Kohderyhmana toimisi esimiehet ja tyontekijat,

joiden nakdkulmien kautta pyrittaisiin I0ytamaan ratkaisu tutkimusongelmaan.

Lisaksi jatkotutkimuksena voitaisiin selvittdd, miten lyhyemman aikaa
esimiestydssa toiminut esimies on sopeutunut uuteen asemaansa
esimiehenda, millaiset tydtehtavat koetaan haastavana ja miten haasteet
vaikuttavat tyohyvinvointiin. Kohderyhmana olisivat esimiehet, joilla
esimiestyokokemusta on kertynyt 1-3 vuotta. Tulosten perusteella voitaisiin
luoda uuden esimiehen haasteista selviytymisen kasikirja, jonka tarkoituksena
olisi kehittdd toimenpiteita, jotka tukevat uuden esimiehen tydhyvinvointia ja
nain ollen pyritaan valttamaan tydépahoinvoinnin muodostumista. Tassa
tutkimuksessa olisi hyva kayttaa laadullista tutkimusta, jonka avulla saadaan

selville esimiehen nakékulma omasta jaksamisestaan.

Koska kaupan alalla tydskentely on toisinaan hyvin kiireellista, voitaisiin
yhtend jatkotutkimuksena selvittaéa millaiset ovat kaupan alan esimiesten
ajanhallinnantaidot. Jatkotutkimuksen tavoitteena olisi selvittaa, mitka tekijat
vaikuttavat eniten esimiesten ajanhallintaan, mita vaikutuksia kiireella on
esimiesten hyvinvointiin ja kuinka ajanhallintaa voitaisiin kehittdd. Tassakin
jatkotutkimuksessa voitaisiin hyédyntaa laadullista tutkimusmenetelmaa, jossa

nousisi esille kohderyhman omat nakdkulmat.

7.4 Tutkielman luotettavuuden arviointi

Hyvaan tutkimuskaytantoon kuuluu tutkimuksen luotettavuuden arviointi ja
perustelut tutkimuksen paikkaansa pitavyyteen (Puusa & Juuti 2011, 153).
Laadullisen tutkimuksen luotettavuus on tutkijan varassa. Tutkimuksen
luotettavuuteen vaikuttavat tutkimuksen kohderyhma, kysymyksien sisalto,
keratyn aineiston analysointimenetelmé seka aineistosta tehdyt tulkinnat
(Kananen 2014, 150—151). Laadullinen tutkimus vaatii riittdvasti aikaa, jotta
tutkija voi perehtya tarpeeksi tutkittavaan aiheeseen jolla vahvistetaan
tutkimuksen luotettavuutta (Tuomi & Sarajarvi 2018). Kananen (2017, 33)
kertoo, ettd laadullisen tutkimuksen tulokset eivat ole yleistettavissa, silla

tuloksen péatevét vain tutkimuksen kohdetapauksissa.
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Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta tarkastellaan koko tutkimusprosessin
ajan, jolloin tutkijalta vaaditaan kriittistd arviointikykya jokaisen tutkimuksessa
tehtavan toimintatavan kohdalla. Tutkijan on pystyttava perustelemaan syita
sille, miksi tutkimuksessa on kaytetty tiettyja toimintatapoja, milla perusteilla
toimintatavat on valittu ja miten tuloksista tehtyihin johtop&atéksiin ollaan
paadytty. (Vilkka 2015.) Heikkila (2014, 27) kertoo tutkimuksen olevan
onnistunut silloin, kun sen avulla on saatu luotettavia vastauksia

tutkimuskysymykseen.

Tarkka dokumentointi on olennainen tekija tutkimuksen paikkaansa
pitdvyyden arvioinnissa. Tarkat tutkimusaineiston, menetelmien ja
analyysivaiheiden dokumentoinnit ovat avainasemassa johtopaattsten
totuudellisuuden arvioimisessa. Tutkimuksen totuudellisuutta voidaan arvioida
luetuttamalla aineisto ulkopuolisella arvioijalla. Tulkinnat voidaan perustella
oikeanlaisiksi silloin, kun ulkopuolinen arvioija paatyy samaan lopputulokseen.
(Kananen 2015, 353.)

Lisaksi tutkielman paikkaansa pitavyytta voidaan arvioida luetuttamalla
tutkimuksen tulokset ja johtopaatokset kohderyhmé&an kuuluvalla henkil6lla,
joka on osallistunut haastatteluun. Tutkimus voidaan todeta luotettavaksi, jos
kohderyhmaan kuuluva henkilé on samaa mielta tulkinnoista ja
johtopaatoksista. Talléin tutkimuksen tuloksissa ei ole ristiriitaisuuksia joka

vahvistaa tutkimuksen luotettavuutta. (Kananen 2017, 177—179.)

Taman tutkielman luotettavuutta on arvioitu koko tutkimusprosessin ajan ja
jokainen vaihe on suunniteltu huolellisesti, jotta tulokset olisivat tarpeeksi
luotettavia. Tutkielman tekemiseen oli varattu riittdvasti aikaa, jotta voidaan
varmistua opinnaytetyon tekijan riittdvasta perehtymisesta tutkittavaan
aiheeseen. Teorialahteina oli kaytetty monipuolisesti tieteellisia ja
ajankohtaisia julkaisuja seka kirjallisuutta, joilla tuettiin tuloksien paikkaansa
pitavyytta. Tutustumalla laajasti tutkimusta kasittelevaan teoriaan varmistuttiin
tutkimusaiheen ymmartamisesta, joka edisti syvemman ymmartamisen
muodostumista haastattelutilanteissa. Luotettavuutta vahvisti teoriaan

perustuvan teemahaastattelun kysymykset, jolloin tuloksia tarkasteltiin
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teoriaan pohjautuvan tiedon kautta. Haastatteluissa saadut vastaukset olisivat

voineet olla hyvin erilaisia, jos tutkielmaa oltaisiin rajattu erilaisilla teemoilla.

Koehaastattelujen tekemisella varmistettiin, ettd kysymykset olivat
ymmarrettavissa ja tutkielman kannalta olennaisia. Koehaastatteluilla arvioitiin
haastattelun kesto, jolla varmistettiin riittava ajankaytto.
Haastattelukysymykset lahetettiin haastateltaville etukateen, jolloin
haastateltavilla oli mahdollisuus tutustua haastateltavaan aiheeseen ja miettia
syvemmin vastauksia, jotka olivat tutkimuksen luotettavuuden kannalta
merkittavia. Haastattelut suoritettiin yksildhaastatteluna, jotka olivat
luottamuksellisia ja nimettomiéa. Yksil6haastatteluilla varmistettiin
haastattelujen avoimuus ja nain ollen valtyttiin rynm&haastattelun

aiheuttamalta paineelta, joka olisi saattanut vaikuttaa tulokseen.

Haastattelut jarjestettiin rauhallisessa tilassa, jotta valtyttaisiin keskeytyksilta
ja mahdolliselta taustamelulta mika voisi hankaloittaa litterointia.
Nauhoittamalla haastattelut nauhurilla ja puhelimella varmistettiin haastattelun
onnistuminen. Haastateltavien vastauksista pystyi havaitsemaan, ettéa he
olivat perehtyneet ennen haastattelua kasiteltaviin aiheisiin, silla vastaukset
olivat selkedt ja hyvin perusteltuja. Haastattelujen aikana toteutetut
tarkennettavat kysymykset edesauttoivat ilmidon syvempaa ymmartamista, joka
vaikutti johtopaatdksien muodostamiseen. Luotettavuutta vahvisti
haastattelijan puolueettomuus, jolloin haastateltavan nakdkulmalla ei ollut

vaikutusta tutkimuksen tulokseen.

Aineiston litterointi aloitettiin jo haastattelujen jalkeen, jolloin haastattelu oli
tuoreessa muistissa ja analysointi olisi helpompaa. Litteroinnissa otettiin
huomioon vain tutkielman kannalta keskeisimmat asiat ja aineisto purettiin
teemojen mukaisesti. Keskeisimpien asioiden litteroinnin riskind on se, etta
tutkielman kannalta jokin tarkea asia jd& huomioimatta, mutta tassa
tutkielmassa keskityttiin tutkielman kannalta olennaisiin asioihin, jotka
poimittiin aineistosta. Johtopaatoksissa ilmenevia tuloksia tukivat teoreettiset

viitekehykset, joilla vahvistettiin tutkimuksen luotettavuutta.

Tuloksien luotettavuutta arvioitiin luetuttamalla aineisto tutkimuksen

ulkopuolella olevalla henkil6ll&, joka teki omat johtopaatokset aineistosta.
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Aineiston toinen lukija tuli samoihin johtopaatoksiin kirjoittajan kanssa, jolloin
tutkielman lopputulos oli sama. Tutkimuksen voidaan sanoa olevan luotettava,

koska tulokset ovat ristiriidattomia ja n&in ollen myos péatevia.

Tutkielmasta saatujen tulosten yleistettavyyteen vaikutti haastateltavien
lukumaara. Taman tutkielman tuloksia ei voida yleistaa tai yhdistaa muiden
tyoyhteistjen esimiesten kokemaan tyohyvinvointiin, koska tutkielman tulokset
koskevat vain tiettyd kohderyhméaa. Aineisto on kuitenkin hyvin kattava tasséa
kohderyhmassa, silla yrityksen kaikki esimiehet osallistuivat haastatteluun,
jonka myota esimiesten tydhyvinvoinnin nykytila on selvitetty ja

tutkimusongelma on ratkaistu, joka oli tutkielman tavoitteena.

8 LOPUKSI

Opinnaytety6n aihealue oli mielenkiintoinen seka ajankohtainen, silla
tyéhyvinvoinnin merkitys on kasvanut viime vuosina paljon. Vaeston
ikaantyessa tyourat pitenevat ja on tarkeda, ettd omasta tydhyvinvoinnista
pystyy pitamaan huolta koko tyduran ajan. Tutkimuskohteena olisi voinut olla
myds tyontekijoiden hyvinvointi ja kehittaminen, mutta kyseisesta aihealueesta
on jo aiemmin tehty paljon kattavia tutkimuksia. Esimiesten tydhyvinvoinnin
tutkimukset ovat jadneet vahemmalle huomiolle ja esimiestydn vaativuuden
my6ta nousi esille oma kiinnostukseni tutkia erityisesti esimiesten

tyohyvinvointia.

Opinnaytetyon suunnitteleminen aloitettiin jo hyvissa ajoin toukokuussa 2019,
jolloin teoriaan ja aiheeseen tutustumiseen oli riittavasti aikaa. Alustavan
suunnitelman mukaan opinnadytetydn oli maara valmistua tammikuussa 2020,
mutta teoriaosuuden kirjoittaminen ja omaksuminen olivat yllattavan hidas
prosessi, jolloin aikataulu osoittautui liian tiukaksi. Aikataulu selkeytyi
varsinaisesti vasta siind vaiheessa, kun ensimmaisia haastatteluja lahdettiin
sopimaan toimeksiantajan kanssa. Aikataulussa pysyttiin kuitenkin hyvin
loppuun asti eika varsinaista kiiretta koettu koituvan opinnéaytetyéprosessin

aikana.

Opinnaytetydprosessissa oli haasteita haastattelujen kysymysrungon

muodostamisessa. Oma epavarmuus kysymyksien hyodyllisyydesta
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tutkimusongelman kannalta olivat stressaavia ja ajoittain koettiin
turhautumisen tunnetta omasta epavarmuudesta. Haastattelut olivat kuitenkin
itsessaan erittain positiivisia kokemuksia ja erityisen positiivista oli huomata
haastateltavien oma panostus ja avoin vuorovaikutus haastattelutilanteissa,
joka helpotti haastattelun tekemista ja johtopaatoksiin paatymista. Haasteita
koitui myds kehittamisideoiden luomisessa, joka vaati toisinaan luovaa, mutta
samalla realistista ajattelua. Kehitysehdotukset ja toimenpiteet ovat kuitenkin
helposti toteutettavissa, joten lopputulokseen voi olla tyytyvainen. Toivon
kehitysehdotuksien olevan hyodyllisia toimeksiantajalle. Kehitysehdotuksien
onnistumista on myds helppo mitata tulevaisuudessa, jonka my6té voidaan

arvioida toimenpiteiden toimivuutta ja niiden kehittamista entista paremmiksi.

Opinnaytetyoprosessi opetti aikataulun merkityksellisyytta. Kun tavoitteet ovat
selkeammat, tyosta suoriudutaan ajallaan. Haastattelut opettivat
vuorovaikutustaitojen kehittdmista, silla haastattelijana jouduin itse ohjaamaan
keskusteluja ja lukemaan vuorovaikutustilanteita, jotta osasin kysya
tutkimuksen kannalta tarkeita tarkentavia lisdkysymyksia.
Opinnaytetybprosessin my6ta herasi myds oma kiinnostus tydskennella

tulevaisuudessa mahdollisesti tydhyvinvoinnin parissa.

Yhteenvetona voidaan kuitenkin todeta, ettd opinnaytetyota oli koko prosessin
ajan mielekéasta tehda. Tahan tuntemukseen vaikutti selkeésti oman
mielenkiinto aihetta kohtaan. Oman hyvinvoinnin ja osaamisen yllapitamisen
merkityksen ymmartaminen kasvoi opinnaytetyoprosessin myéta ja
tulevaisuudessa kiinnitéan entistd enemman huomiota omaan jaksamiseen ja
hyvinvointiin. Tulevaisuudessa tulen hydédyntdmaan opittuja tietoja niin

omassa elamassa kuin tydelamassakin, jolla edistan omaa tydhyvinvointiani.
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Liite 1/2
Tyohyvinvointi haastattelu esimiehille

Hei,

Taman haastattelututkimuksen tavoitteena on kartoittaa rauta—ja
rakennusliikkeen esimiesten tydhyvinvoinnin nykytilaa. Tutkimuksessa saatuja
tuloksia tullaan hyédyntamaan tydhyvinvoinnin kehittamisessa. Vastaamalla
rehellisesti haastatteluun voit vaikuttaa oman ja tydyhteisosi tydhyvinvoinnin

kehittamiseen.

Tama haastattelu on osana opinndytetyénani, jota suoritan Kaakkois-Suomen
ammattikorkeakoulun liiketalouden linjalla. Tutkimuksen tuloksista luodaan

raportti, joka on salassa pidettava.

Haastattelun keston arvioitu aika on noin 30 minuuttia. Haastattelu taltioidaan
nauhoituksella, mutta kasitellaan nimettdbmana ja taysin luottamuksellisesti.
Laitan taman viestin liitteen& kysymykset, jotka tulen haastattelussa
esittdmaan, jolloin voitte halutessanne tutustua kasiteltaviin aiheisiin ja miettia
vastauksia etukateen. Toivoisin jokaisen esimiehen osallistuvan haastatteluun

avoimin mielin.

Haastattelupaivat on jaettu kahdelle paivalle (7.2. ja 11.2.) ja tarkoitus olisi
haastatella 3 esimiesta/paiva. Voit varata sinulle parhaiten sopivan
haastatteluajan henkilékunnan ilmoitustaululla sijaitsevasta ajanvarauslistasta.

Vastaan mielellani mahdollisiin haastatteluun liittyviin kysymyksiin.

Kiitos etukateen osallistumisestal

Ystavallisin terveisin,

Mona Tersa

Liiketalouden opiskelija

Kaakkois-Suomen ammattikorkeakoulu



Liite 2/2
Taustatiedot:

Esimiesty6kokemus:

Vastuualue:

TERVEYS: Mita terveys merkitsee sinulle tydelamassa?

- Millaiset tekijat tukevat omaa jaksamista tydssa?
- Millaiset tekijat tukevat tyosta palautumista?

- Millaiset tilanteet aiheuttavat useimmin stressia?
- Miten stressi vaikuttaa esimiestyohon?

TURVALLISUUS: Mita tyopaikan turvallisuus sinulle merkitsee?

- Miten huolehdit omasta tydergonomiasta?
- Millaista fyysista kuormitusta koet tystasi aiheutuvan?

YHTEISOLLISYYS: Millaiseksi koet oman asemasi tyoyhteisgssa?

- Millaiseksi koet tyopaikan yhteisollisyyden talla hetkella?
- Mita asioita haluaisit kehittaa nykyisessa tyoyhteistéssa?
- Millaisia omia ty6tehtavia delegoit tyontekijoille?

ARVOSTUS: Millaiseksi koet arvostuksen saamisen tydssasi?

- Milloin koet erityistéa onnistumista ty6ssasi?
- Millaisista tydtehtavista motivoidut?
- Millaisista tilanteista haluaisit saada enemman palautetta ja kenelta?

OSAAMINEN: Mita itsensa kehittaminen ty6éssa merkitsee sinulle?

- Mika tekee tyostasi mielekasta?

- Milla tavoin huolehdit omasta osaamisestasi?

- Millaiset tyotehtavat koet haasteellisena?

- Minké&laista tukea saat haasteen kohdatessa?

- Millaista lisékoulutusta kaipaisit nykyiseen ty6hosi?
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