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Taman opinnaytetyon tavoitteena oli tutkia esihenkildtydn merkitysta tyéhyvinvointiin yritys
X Oy:n tuotannon tydssa. Tutkimuksen tavoitteena oli tutkia, miten yritys X Oy:n esihenkil®-
tyo vaikuttaa koettuun tyohyvinvointiin, miten tuotannon tyontekijat kokevat oman tyéhyvin-
vointinsa, miten esihenkilot tukevat heidan tyohyvinvointiansa, miten tydhyvinvointia voisi
parantaa tulevaisuudessa ja miten esihenkildiden antamaa tukea voisi kehittaa tulevaisuu-
dessa. Lisaksi tavoitteena oli tutkia kahden eri osaston kokemia eroavaisuuksia edella mai-
nituissa asioissa.

Kvantitatiivinen kyselytutkimus toteutettiin 12.01.-02.02.2022 aikana ja tutkimuksen vas-
tausprosentti oli 14,5 prosenttia. Tassa tutkimuksessa ei voitu tehda vertailua yritys X Oy:n
kahden eri osaston valilla, koska vastaajia ei ollut tarpeeksi ja kahden osaston tulokset yh-
distettiin toisiinsa. Anonymiteetin varmistamiseksi kaikki tulokset kasiteltiin yhtena kokonai-
suutena B-osaston pienen vastaajamaaran takia. Tutkimustuloksia ei voida yleistaa, mutta
tutkimustuloksia voidaan pitaa kuitenkin suuntaa antavina ja kuvaavat tahan tutkimukseen
osallistujien nakemyksia.

Tutkimuksen tulosten mukaan yritys X Oy:n tuotannontyontekijdiden kokemukset osoittivat,
etta noin joka viidennen mielesta tyon suorittamiseen ei ollut riittavasti aikaa, jotta sen voi
tehda hyvin, tydkuorma ei ollut kohtuullinen ja tyovalineet eivat olleet kunnossa tyon suorit-
tamista varten.

Tulosten mukaan tyohyvinvoinnin kokemusta heikensi tyontekijoiden tunne, etta he eivat
voi vaikuttaa ammattitaidon kehittdmiseensa ja joka viides tutkimukseen osallistunut tyén-
tekija tunsi, etta esihenkild ei arvosta heidan tyétaan. Tydilmapiirissa koettiin eriarvoisuutta
nuorimman ja vanhemman ikdryhman valilla. Tulosten mukaan tyohyvinvointia edistavat
kuitenkin myds myodnteinen ilmapiiri, tydn arvostus ja mahdollisuus kehittya tyossaan.

Tutkimuksen tulosten mukaan on huomattavaa, etta vastaajista 15 prosenttia koki, etta esi-
henkild ei puutu epaasialliseen kohteluun tarvittaessa ja noin viidennes ei ottanut kantaa
tai oli tyytymattdmia esihenkilon epaasialliseen kohteluun puuttumiseen. Tutkimuksen tu-
lokset osoittivat myds, etté 27 prosenttia oli tyytymatdn esihenkildn taitoihin kohdella kaik-
kia tyontekijoita oikeudenmukaisesti.

Tutkimuksen mukaan yritys X Oy:n esihenkildiden antamaa tukea olisi hyva parantaa sel-
kean viestinnan avulla, jotta tyontekijoilla olisi tydssa tarvittavaa tietoa tarpeeksi ja lisaisi
yhteisollisyyden tunnetta. Taman lisaksi tyoyhteisotaitoja tulisi vahvistaa ja kartoittaa mah-
dollisuuksia osaamisen kehittdmiseen yksilétasolla.
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1 Johdanto

Johtamisen suurimpia haasteita ovat jatkuva uudistuminen, innovatiivisuuden vaatimuk-
set, luottamuksen saavuttaminen seka itsensa johtaminen. Johtajan on osattava kayttaa
erilaisia johtamistyyleja erilaisten ihmisten kanssa, kuten ohjaavaa, valmentavaa, osallis-
tuvaa tai delegoivaa tapaa. Konkreettisia asioita hyvaan johtamiseen ovat kommunikaatio,
hyvat vuorovaikutustaidot ja tavoitteiden maarittely. Johtamisen ydinasioita ovat lapinaky-
vyys, oikeudenmukaisuus, positiivisen ja korjaavan palautteen anto seka motivointi ja in-
nostus. Oman esimerkin vaikutus johtamiseen antaa signaalin tydyhteisolle, esihenkilo on
esikuva tyoyhteisossa. Hyva esihenkilotyo edellyttaa lapinakyvyytta, osaamisen kehitta-
mistd, arvotietoisuutta seka sosiaalista alykkyyttd kohdata erilaisia ihmisia. (Sydanmaan-
lakka 2012, 78-101.) Tydeldaman muutokset tuovat vaatimuksia johtamiseen ja tydyhteiso-
taitoihin (Hyppanen 2013, 231). Viitala (2021, 254—-256) nostaa esiin tulevaisuuden mega-
trendeja, joita ovat digitalisaatio, vaestdn ikdantyminen, globalisaatio ja ekologisuus,
nama heijastuvat myos henkildstdjohtamiseen ja esihenkilotydhon organisaatioissa. Ha-
nen (2021, 255) mukaansa digitalisaatio lisdad osaamisvaatimuksia ja edellyttaakin val-
mentavaa johtajuutta ja tydntekijiltd avointa suhtautumista tydtehtavien kehittamiseen.
Tybelaman kehityksessa kaanteet syntyvat yllattden, koronapandemian vaikutukset naky-
vat muun muassa tyontekijoiden liikkkuvuudessa, digitalisaation kehittymisessa ja lisaavat
epavakautta tyopaikoilla (Viitala 2021, 256-257).

Viitala ja Jylha (2019, 307) nostavat esiin, etta esihenkildtoiminnalla on vaikutuksia yrityk-
sen tyontekijoiden tyotyytyvaisyyteen, innovatiivisuuteen sitoutumiseen ja tydsta suoriutu-
miseen. Hyppasen (2013, 165) mukaan tyéhyvinvoinnin kehittdmiseen tehdyilla investoin-
neilla on positiivinen vaikutus yrityksen tuottavuuteen ja tulokseen, yksinkertaisesti hyvin-
voiva tyontekija saa aikaan enemman kuin huonosti voiva tyontekija. Tyohyvinvointi nakyy

my®Onteisena vireena tydssa (Viitala & Jylha 2019, 188).

Tutkimuksella pyrittiin kartoittamaan esihenkildtydn vaikutusta tyohyvinvointiin tuotannon
tydssa terveysteknologia-alalla toimivassa yritys X Oy:ssa. Tutkimuksen kohteeksi valikoi-
tui yritys X:n kaksi tuotanto-osastoa. Opinnaytetydssa pohditaan, milla tavalla tyéhyvin-
vointia voitaisiin edistaa esihenkilétyon kautta. Opinnaytetyd toteutettiin kvantitatiivisena
eli maarallisena tutkimuksena. Strukturoidun kyselylomakkeen linkki ja QR-koodi lahetet-

tiin yritys X Oy:n A-osaston ja B-osaston tyontekijoille.



1.1 Tavoite ja rajaus

Taman opinnaytetydn tavoitteena on tutkia esihenkilétydn merkitysta tyéhyvinvointiin yri-
tys X Oy:n tuotannon tyossa. Tutkimuksessa pyritddn saamaan tietoa kahden tuotan-
nossa toimivan osaston tyéhyvinvoinnin tilasta ja esihenkilotyosta seka mahdollisista

osastojen valisista eroavaisuuksista.

Tutkimuksen paatutkimuskysymys on, miten yritys X Oy:n esihenkiloty6 vaikuttaa koet-
tuun tydhyvinvointiin yrityksen kahdessa eri tuotantoyksikdssa ja sen tueksi on kehitetty
viisi alatutkimuskysymysta. Nama ovat, miten tuotannon tyontekijat kokevat oman tyohy-
vinvointinsa, miten esihenkilét tukevat heidan tyéhyvinvointiansa, miten tydhyvinvointia
voisi parantaa tulevaisuudessa ja miten esihenkildéiden antamaa tukea voisi kehittaa tule-
vaisuudessa. Lisaksi tutkitaan, ettd miten kahden eri osaston kokemukset eroavat toisis-

taan. Alatutkimuskysymykset on kuvattu taulukon 1 peittomatriisilla.

Taulukko 1. Peittomatriisi

Alaongelma Viitekehys Tulokset Lomakkeen ky-
symys
1. Miten tuotannon tyén- | 2.1, 2.2, 2.3, | 4.1 1-10

tekijat kokevat oman ty6- | 2.4
hyvinvointinsa?

2. Miten esihenkilot tuke- | 2.1,2.2,2.5, | 4.2 11-19
vat tuotannon tydntekijan | 2.6
tydhyvinvointia?

3. Miten kahden eri osas- | 2.1, 2.2, 2.3, 1-19

to_n _kokemukset eroavat 24,25,26

toisistaan?

4 Miten tyOhyvinvointia 21,2.2,23, |43 2,4-15,19
voisi parantaa tulevaisuu- 24,25 2.6

dessa?

5. Miten esihenkildiden 22,24,25, |44 9-20

antamaa tukea voisi ke- 2.6
hittaa tulevaisuudessa?

Ty6 rajautuu kahden eri tuotanto-osaston tyéntekijéihin ja esihenkildihin. Yritys X Oy:n A-
osastolla tyoskentelee kolme esihenkiloa ja noin 100 tyontekijaa ja B-osastolla viisi esi-

henkilda ja noin 100 tydntekijaa. (HR spesialisti 8.9.2021). Tutkimuksessa ei tulla kasitte-
lemaan yksittaisen esihenkilon esimiestyoskentelyn tuloksia eika koko yrityksen tyohyvin-
vointia tai esihenkilotyota. Tyossa kasitellaan kokonaisvaltaista palkitsemista vain suppe-
asti ja tydsta rajataan pois tydhyvinvointiin liittyvat palkitsemisen alueet, jotka liittyvat tyo-

suhde-etuihin.



1.2 Keskeiset kisitteet

Taman tyon keskeiset kasitteet ovat tydhyvinvointi, esihenkilétyd ja tuotantotyd. Suomen
sosiaali- ja terveysministerion maaritelman mukaan tyohyvinvointi on kokonaisuus, joka
muodostuu mielekkaasta tyosta, terveydesta, turvallisuudesta ja hyvinvoinnista. Se tar-
koittaa sita, etta tyontekijallda on kyky suoriutua paivittaisista tyotehtavistaan. Tyohyvin-
vointiin liittyy olennaisesti hyva johtaminen, tydyhteison ilmapiiri ja tydntekijoiden ammatti-

taito. (Sosiaali- ja terveysministerio 2021; Viitala 2021, 43.)

Viitalan ja Jylhan (2019, 199) mukaan esihenkilotyd on vuosikymmenten aikana muuttunut
yha enemman koordinaattorin ja valmentajan rooliksi organisaatioissa. Viitalan ja Jylhan
(2019, 199) mukaan yha edelleen esihenkilotydhon kuuluu tydn organisontia, resursointia,
kehittamista, tyontekijoiden motivointia, vuorovaikutusta eri sidosryhmien kesken ja tyohy-
vinvoinnin ja osaamisen edistamista. Kotimaisten kielten keskus (2019) yhteisty6ssa Duu-
nitorin kanssa nostaa esiin sukupuolineutraalin kasitteen esihenkild, neutraalit ammatti-
nimikkeet ovat yleistyneet viime vuosina ja niiden on tarkoitus lisata tyéelaman tasa-ar-
voa. Yritys X Oy on ottanut kayttéon esihenkildammattinimikkeen syksylla 2021 (HR spe-

sialisti 8.9.2021). Tassa tyossa esimiestyd on korvattu termilla esihenkilotyo.

Tuotannolla tarkoitetaan materiaalivirtaa, jossa yrityksen tavoitteena on tuottaa asiak-
kaalle tuotteita tai palveluita tuotantoprosessin tuotoksena seka yritykselle liiketoiminnal-
lista hyoétyd. Tuotantoprosessissa valmistusprosessit, laitteet, tydryhmat, tydntekijat ja ma-
teriaalivirrat jarjestetaan siten, ettéd ne tukevat parhaiten tuotannolle asetettuja tavoitteita.
Tuotantotyd on tuotteen valmistusta sarjatuotantona, jossa tuote siirtyy seuraavaan tyo-
vaiheeseen, kun edellinen tyévaihe on suoritettu loppuun. (Martinsuo, Makinen, Suomala
& Lyly-Yrjandinen 2018, 136.)

1.3 Yritys X Oy:n esittely

Yritys X Oy on terveysteknologia-alalla toimiva yritys, jonka toiminta on kaynnistynyt 1970-
luvulla. Yritys tyollistaa noin 2900 henkil6d maailmanlaajuisesti. Yritys X Oy:n menestyk-
sen kulmakivia ovat tuotekehitys ja tiivis yhteistyd alan ammattilaisten kanssa. Kestava
kehitys ja yhteiskuntavastuu ohjaavat yrityksen toimintaa ja sita kautta vaikutetaan ihmis-

ten hyvinvointiin ty6lla ja teknologisilla ratkaisuilla. (Yritys X 2021a.)

Tuotannon layout termi tarkoittaa tuotantojarjestelman koneiden, kulkureittien ja varasto-
paikkojen sijoittelua tuotantotiloissa. Paatavoitteena tuotantotoiminnan sijoittelun suunnit-
telussa on materiaalivirran tehokkuus, jossa huomioidaan toisiaan seuraavien tydpisteiden
sijainnit. (Martinsuo ym. 2018, 139.) Martinsuo ym. (2018, 140) mukaan tyopisteet ja lait-

teet tulisi ryhmitella siten, ettd yhdessa tyopisteessa erikoistutaan valmistamaan tiettyja



komponentteja ja ne siirtyvat valmistuttuaan seuraavaan kohtaan tuotantolinjassa. Tuo-
tannon resursseissa huomioitavia asioita on tyontekijoiden tydsuunnittelu, jotta resurssit

kohdentuvat oikein ja on riittavasti oikeanlaista osaamista (Martinsuo ym.2018, 139).

Yritys X Oy:n tuotannossa koottavan tuotteen runko kulkee 10—12 eri tyOpisteen kautta
ennen kuin se paatyy pakattavaksi. Laitteen mukaan Iapimenoaika on 5-12 tydtuntia.
Tuotannossa tehtavakierto mahdollistaa kokoonpanijoilla mielekkaan tyonsisallon ja sa-
malla valtetdan yksipuolisia liikeratoja. Yritys X Oy:n tuotannon tyontekijan pohjakoulutuk-
sena on teknisen alan koulutus esimerkiksi sahko-, elektroniikka-, kone- tai metalli-

alalta. Ty6turvallisuuskurssit kuten sahkoéturvallisuuskurssi jarjestetdan tyénantajan puo-
lesta tuotannon tyontekijoille. Tydohjeissa maaritellaan eri toille ja tydvaiheille tarvittavat

suojaimet kuten viiltosuojahanskat, kuulosuojaimet tai suojalasit. (Yritys X 2021b.)



2 Tyohyvinvointi esihenkilotyon nakokulmasta

Tassa luvussa esitellaan tyohyvinvoinnin osa-alueet, tydkykyjohtaminen tydhyvinvoinnin
mahdollistajana, hyvinvoiva tyontekija ja tydyhteisd seka mita riskitekijoita voi olla tyéhy-
vinvoinnin esteena. Luvun loppupuolella kasitellaan, minkalainen merkitys ja rooli on esi-

henkilotyolla tydhyvinvoinnin johtamisessa.

2.1 Tyohyvinvoinnin osa-alueet

Tyontekijéiden tyohyvinvoinnin perusta muodostuu ty6turvallisuudesta, tyéyhteisén ilma-
piirista, yksilon suoriutumiskyvysta ja osaamisesta seka esihenkildiden johtamistaidoista
(Osterberg 2014, 174). Tydelamaan on kohdistunut ja kohdistuu myés jatkossa suuria
muutospaineita ja yha useampi organisaatio joutuu pohtimaan toimintatapojaan ja hake-
maan kilpailuetua joustavuudesta, nopeudesta seka kyvysta tuottaa innovaatioita

(Manka & Manka 2016, 13). Viitalan (2021, 43) mukaan hyvinvoiva henkildsto jaksaa tyos-
kennella tehokkaasti ja toteuttaa luovia ratkaisuja tydelamassa. Tydhyvinvoinnilla on iso
vaikutus organisaation kilpailukykyyn, tulokseen ja maineeseen (Tyo6terveyslaitos 2022a).
Tybhyvinvoinnin edistdminen tulisi olla kaikkien tydyhteis6on kuuluvien henkildiden yhteis-
tydn tulos. Organisaation tarkeana kumppanina ja tyéhyvinvoinnin yllapitajana toimii tyo-
terveyshuolto. (Viitala 2021, 164—165.)

1. Organisaatio

« Tavoitteellisuus

« Joustava rakenne

- Jatkuva kehittyminen
- Toimiva tydymparistd

Rakennepdaoma
Asenteet
L 3. Tyoyhteisd
2 Johtaminen 5. Mina itse + Avoin vuorovaikutus
L Osallistava ja kannustava « Terveys ja fyysinen kunto - Tydyhteisotaidot
johtaminen : C . .. .. . . .
Psykologinen paaoma Sosiaalinen paddoma

Sosiaalinen pdaoma

i

4. Tyon hallinta

- Vaikuttamismahdollisuudet
- Kannustearvo:

- Oppiminen ja monipuclisuus

Rakennepaaoma

Kuva 1. Yksilon ty6hyvinvointiin vaikuttavat tekijat (mukaillen Manka & Manka 2016, 76)



Mankan ja Mankan (2016, 76) mukaan voimavaralahtdisessa kuvan 1 mukaisessa mal-
lissa tyohyvinvointi syntyy sosiaalisen, psykologisen ja rakennepadoman yhteisvaikutuk-
sesta. TyOhyvinvointiin vaikuttavia tekijoita ovat henkiloon itseensa kohdistuvat fyysinen,
henkinen ja sosiaalinen kunto ja tydymparistoon sijoittuvat tekijat kuten johtaminen ja tyo-
paikan ilmapiiri (Viitala 2021, 43). Rakennepadaoma muodostuu tyén monipuolisuudesta,
uuden oppimisesta, toimivasta tydymparistosta ja kehittymis- ja vaikutusmahdollisuuk-
sista. Tydhyvinvoinnin sosiaalinen padoma syntyy osallistavasta ja kannustavasta johta-
mistavasta seka tydyhteisétaidoista. Tydntekijan psykologinen paaoma muodostuu
omasta asenteesta, terveydesta, fyysisesta kunnosta ja rakenne- ja sosiaalisen padoman
yhteisvaikutuksesta. (Manka & Manka 2016, 76-77.) Osterbergin mukaan (2014, 181)
tyonantaja ei ole yksin vastuussa tyontekijan tydhyvinvoinnista, vaan jokainen tydyhteison

jasen kantaa vastuuta omasta hyvinvoinnistaan.

Tyohyvinvointi

Yksildn terveys Osaaminen ja
ja tyokyk b Tyoymparistd kehittymismah-
J VY dollisuus
b ._/'
Johtaminen ja TV_OVhtE_IsoIt_achitot T\_.-'tﬁ,_;cvﬁp
tiedon kulku Ja sosiaalise mitoitus ja
suhteet organisointi
4 >

Kuva 2. Ty6éhyvinvoinnin osa-alueet (mukaillen Kauhanen 2016, 30)

Kauhanen (2016, 30) on my6s kuvannut tydhyvinvoinnin osa-alueita kuvan 2 mukaisesti,
jossa han nostaa esiin yksilon terveyden ja tyokyvyn, osaamisen ja kehittymismahdolli-
suudet, johtamisen ja tiedonkulun, tyOyhteisotaidot ja sosiaaliset suhteet, tyon organisoin-
nin seka tydympariston. Tyoyhteisdissa osaaminen ja sen kehittdminen systemaattisesti
auttaa tydyhteis6a mukautumaan nopeasti muuttuvassa ymparistdssa (Manka & Manka
2016, 88). Osterbergin (2014, 148) mukaan suunnitelmallisella toiminnalla luodaan organi-
saatiossa ilmapiiri, joka kannustaa tyontekij6itd kantamaan vastuuta omasta ja tydyhtei-
sbn osaamisen kehittamisesta. Organisaatiossa olisi hyva kyetd maarittelemaan nykyinen

ja tulevaisuuden osaamisen taso. Fyysisen tydympariston vaikutus tyéhyvinvointiin tulisi



huomioida aiempaa paremmin ja tydymparistdon toimimattomuus saattaa heijastua negatii-
visesti tyontekijan kokemuksiin. (Manka & Manka 2016, 90.) Kauhasen (2016, 30) mu-
kaan yksilon terveys ja tyokyky on psyykkinen ja fyysinen suorituskyvyn tila. Viitala
(2021,154) nostaa esiin, etta tiedonkulku yrityksessa on paaosin sisaista viestintaa, joka
on tarkoitettu henkilostolle jaettavaksi, joko lahijohtajan kommunikoitavaksi tai eri infor-
maatiokanavia kayttden. Hanen (2021,154) mukaansa viestinnan keinoin luodaan tieto-
pohjaa henkildstolle seka se on oivallinen keino lisata yhteisdllisyytta ja tydon merkitykselli-
syyden kokemusta. Tydyhteisdn toimintaa vahvistavat tydyhteisotaidot ja sosiaaliset suh-
teet. Tydyhteisdn henkildiden valinen vuorovaikutus edistaa luottamusta. (Manka & Manka
2016, 132.) Manka ja Manka (2016, 132) nostavatkin esiin, etta toisaalta liian tiiviit suhteet
voivat edesauttaa ei-toivottuja ilmi6ita, kuten kateutta tai "kuppikuntia”. Viitalan mukaan
(2021, 39) konkreettisia haasteita organisaatioille ovat myds tydnmitoitus, organisointi ja

henkiloston maaran eli resurssien kohdentaminen oikealla tavalla.

Tyohyvinvoinnin edistamisen keinoja ovat muun muassa tydnkuvan ja menetelmien kehit-
taminen, tarkoituksenmukaiset tyovalineet ja tydympariston soveltuvuus tyon tekemiseen.
Henkilostojohtamisen nakokulmasta riittdvan tydvoiman tarpeen maarittdaminen, osaami-
sen kehittdminen, esihenkildtyd ja osallistamisen kaytannot ovat tydhyvinvointia lisdavia
keinoja. Tydntekijan ndkokulmasta tydhyvinvointia lisaavia tekijoita ovat jarkevat tyokoko-
naisuudet ja mahdollisuus vaikuttaa kehittavasti omaan tydhoénsa. Mitd enemman yksilélla
on vaikutusmahdollisuuksia oman tydnsa hallintaan, seta kautta tyétyytyvaisyys lisdantyy.
Tyon hallinta ei ole kuitenkaan yksiselitteinen asia, koska tyon luonteen takia itsemaaraa-
misoikeus, paatdsvalta ja toimintavapaus maaraytyy myds ulkopuolisten tahojen kautta.
(Viitala 2021, 160-161.) Viitalan (2014, 145) mukaan tasa-arvoisella ja yhdenvertaisella

kohtelulla on tyéhyvinvointia edistava vaikutus organisaatiossa.

2.2 Tyokykyjohtaminen tyohyvinvoinnin mahdollistajana

Mankan ja Mankan (2016, 68) mukaan tydkykyjohtamisen keskeisia prosesseja on nos-
tettu esiin Elinkeinoeldaman keskusliiton (2011, 5) oppaassa, joita ovat johdon ja henkilds-
ton aktiivinen vuorovaikutus, poissaolojen seuranta, selkeat pelisddnndt poissaolojen seu-
rantaan, tyokyvyttomyyden ehkaiseminen ja varhainen puheeksi ottaminen koetuissa on-
gelmatilanteissa. Henkilostdlle on tarkeaa, etta heitd kuunnellaan, vaikka kaikkia toiveita
ei pystyttaisikaan toteuttamaan. Talla tavalla saadaan tietoa henkiloston tarpeista ja mah-
dollisista odotuksista tydhyvinvointiin liittyen. (Elinkeinoelaman keskusliitto 2011, 5.)
Manka ja Manka (2016, 68—69) nostavat esiin, ettad pelkastdan ongelmia poistamalla tyo-
elaman laatu ja tydhyvinvointi eivat toteudu, vaan tyéeldmaan tulisi lisata myds tyon veto-
voima- ja voimavaratekijoita. Tyokykyjohtamisen kehittdmisen keinoina pidetdan selkeita

johtamiskaytanteita ja esihenkilon tukea, tyon mielekkyytta, palkitsevuutta, tiedonkulkua,



palautteen antamista, arvostusta, tydyhteison tukea seka luottamusta. Tyokykyjohtaminen
edellyttaa jarjestelmallista yhteistyota tyontekijoiden, tydnantajan ja tydterveyshuollon
kanssa. Toimenpiteiden vaikutusta seurataan ennalta maariteltyjen mittareiden avulla,
kuva 3 osoittaa tydkykyjohtamisen tydterveysyhteistydn kulmakivia, joita ovat selvilla ole-
misen-, varautumisen- ja osallistumisen periaatteet. (Elinkeinoeldman keskusliitto 2011,
4))

* TyGtyytyvaisyys, osaaminen, * Henkilstériskien hallinta ¢ Tilannekohtainen selvitys
terveyden tila ja tyokyky * Varhainen puuttuminen tyossa jaksamisen

* Tydkykyyn liittyvat riskit * Ennaltaehkiisevit mahdollisuuksista

» Terveyteen liittyvit riskit toimenpiteet * Tyéterveysyhteistyd ja sen

suhde tydpaikan
tyoturvallisuusyhteistyghon
maariteltava

* Tyon fyysinen ja psyykkinen
kuormittavuus
* Tyokyvyttomyyskustannukset

Kuva 3. Tyokykyjohtamisen periaatteet (mukaillen Elinkeinoeldaman keskusliitto 2011)

Varhaisen tuen malli tarkoittaa toimenpiteita, jotka tukevat tydkyvyn yllapitamista ja eh-
kaisevat tydkyvyttomyytta. Tyontekijalla on oikeus varhaiseen tukeen, jos tydkyvyssa huo-
mataan muutoksia. (Tyoterveyslaitos 2022b.) Viitala (2021, 164) nostaa esiin, etta keskus-
telu tyokykyyn liittyvista ongelmista tyontekijan kanssa kaynnistetaan esihenkilon aloit-

teesta. Laki varhaisen tuen mallista on saadetty vuonna 2011 (Viitala 2021, 162).

Tyosuojelulain mukaan jokaisessa organisaatiossa tulee olla tydsuojelupaallikko, joka tu-
kee esihenkildita tydsuojeluasioissa ja vastaa tiedottamisesta, kouluttamisesta ja organi-
soinnista (Viitala 2014,147). Lahtokohtaisesti turvallisten ja terveellisten tyolojen yllapito
vaatii tydnantajalta oma-aloitteista toimintaa. Tyoturvallisuudesta juridisessa vastuussa
ovat tyOnantaja ja tydnantajan edustajina toimivat esihenkilot. Tydsuojelua saatelevat eri-
laiset lait, kuten tyoturvallisuuslaki, tyoterveyshuoltolaki ja tydsuojelunvalvontalaki. Tyo-
suojelun perimmainen tavoite on pitdd huolta tydntekijdista niin, ettéd he pystyvat teke-
maan tyonsa mahdollisimman turvallisesti ja tehokkaasti. (Tyoturvallisuuskeskus 2021a.)
Viitalan (2014, 146) mukaan tydturvallisuus vaatii aktiivisuutta monella tasolla, kuten pe-
rehdyttdminen, tekninen turvallisuus, oikeanlaiset ty6tavat, tydympariston turvallisuus ja
toimenpiteet turvallisuuskulttuurin kehittdmisessa. Tyo6turvallisuuslaki (2002) velvoittaa
tybnantajaa puuttumaan epaasialliseen kohteluun (Manka 2012, 137). Tydterveyshuolto-
laki velvoittaa tydnantajan jarjestdmaan tyo- tai virkasuhteessa oleville tyontekijoilleen tyo-
terveyshuoltopalvelun kunnalliselta terveyskeskukselta tai liikelaitokselta, jarjestamalla
vastaavat palvelut itse tai hankkimalla yksityisen ladkarikeskuksen tuottaman palvelun
(Kauhanen 2016, 38).



Kauhasen (2016, 27) mukaan tyokykyyn vaikuttavat tekijat muuttuvat elaman eri vaiheissa
ian ja eldamantilanteen, sairauksien, tyon vaatimusten ja digitalisaation vaikutuksesta. Han
(2016, 27) nostaa esiin myos ettd, yksilon tyokykyyn vaikuttaa perhe- ja muun eldaman yh-
teensovittaminen. Hyppasen (2013, 184) mukaan ikajohtaminen on ennaltaehkaisevaa
toimintaa tyohyvinvoinnin edistamisen kannalta. Ikaantyvien tyontekijoiden tyotehtavien
muokkaus auttaa selviytymaan tydeldmassa pidempaan. Tapoja ikdantyvan tyontekijan
tukemiseen ovat esimerkiksi tydaikajoustot, osa-aikatyd, osa-aikaeldke. (Manka & Manka
2016, 85.)

Tyokyky ‘

e

tydolot

Toimintaympéristo

&) Johtaminen, tydyhteiso ja (L

|

C
'H'H‘H‘ g Arvot, asenteet ja motivaatio Si
o

Lahiyhteisd
Osaaminen éi
ﬂ% H Terveys ja toimintakyky

=

Perhe

Kuva 4. Tyokykytalo (mukaillen Tyoterveyslaitos 2022c¢)

Tyobterveyslaitos (2022c) kuvaa tydkykya talon muodossa. Ensimmainen kerros kuvaa yk-
silon tyokyvyn perustan; psyykkista ja fyysista ja sosiaalista toimintakykya. Toinen kerros
kuvaa koulutusta, osaamista ja ammatillisia taitoja. Arvot, asenteet ja motivaatio kolman-
nessa kerroksessa vaikuttavat suuresti tyokykyyn. Talon neljannen kerroksen keskeiset
toiminnot ovat johtaminen, tydyhteisd ja tydolot. Tydkykytoiminnan kehittdminen ja organi-

sointivelvollisuustydpaikoilla on esihenkildiden vastuualuetta. (Tydterveyslaitos 2022c.)

2.3 Hyvinvoiva tyontekija ja tyoyhteiso

Juuti ja Vuorela (2015, 71) nostavat sosiaalisen hyvinvoinnin tarkeyden esille ja korosta-
vat, ettd sosiaalinen ihminen saa positiivista energiaa ystavyyssuhteista ja psyykkista hy-
vinvointia tulisi vahvistaa esimerkiksi oppimisen kokemuksilla tai itseilmaisulla. Hyvinvoiva
tydntekija pystyy vastaamaan sidosryhmien odotuksiin ja sitd kautta yrityksen liiketoimin-

nan tavoitteisiin. Tarkeaa tyontekijan kannalta on tietdmys yrityksen perustehtavasta ja
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ymmarrys oman tydpanoksensa merkityksesté tydyhteisdssa. (Osterberg 2014, 174-175.)
Tyon vaativuuden tulisi kulkea sykliseen tapaan, tydn raskaan jakson jalkeen tulisi seurata

kevyempi jakso. Palautumisen kannalta tyon tauotus on tarkeaa. (Viitala 2021, 161.)

Tyo6paikalla vietetaan tyypillisesti kolmannes vuorokaudesta. Recovery during Lunch
Breaks: Testing Long-Term Relations with Energy Levels at Work- tutkimuksessa on tut-
kittu muun muassa suomalaisten tyontekijoiden lounastaukojen merkitysta tyohyvinvointiin
ja palautumiseen usean vuoden ajan. Tutkimus on osoittanut etta, saanndllisilla lounas-
tauoilla on yhteytta tydhyvinvointiin ja palautumiseen tyépaivan aikana. Palautumiskoke-
muksissa on ollut merkitsevaa sosiaalinen vuorovaikutus ja henkinen irrottautuminen
tyosta ei niinkaan tauon pituus. Organisaatioissa tulisi kannustaa tydntekijoita pitamaan
lounastaukoja saanndllisesti ja mahdollisuuksien mukaan eri ymparistdssa, kuten tauko-

huoneessa tai lounasravintolassa. (Bloom, Geurts, Kinnunen, Korpela & Sianoja 2016.)

Hyvinvoiva tyontekija tietaa mita hanelta odotetaan tydssaan, tiedostaa tyonsa tavoitteet
ja tuntee itsensa tarpeelliseksi. Han on motivoitunut ja kantaa vastuun tekemastaan tyds-
taan seka paasee hyédyntamaan omia vahvuuksiaan ja osaamistaan, joka lisaa innostu-
mista ja kokemusta tyén imusta. Hyvin tehdysta tydstd saadaan positiivista palautetta.
Tybéhonsa sitoutunut ja hyvinvoiva tyéntekija on motivoitunut ja tuottavampi. (Tyoterveys-
laitos 2022a.) TyOhyvinvointia tulee vahvistaa lisaamalla tyon mielekkyyden kokemuk-
sia ja tydn imua. Tyon imu maaritelldan tilaksi, jossa henkildlla on mahdollisuus innostuk-
sen ja kehittymisen kokemuksiin tydssaan seka han pystyy kayttdmaan tyéssaan omia
vahvuuksiaan. Tyon imua tukevat monipuoliset tyétehtavat, arvostus, vaikutusmahdolli-

suudet ja hyva johtamisen taso seka esihenkildlta saatu tuki. (Viitala 2021, 44.)

Osterbergin mukaan (2014, 175) hyvinvoivan tydyhteisén kantavia voimia ovat avoin vuo-
rovaikutus tydyhteis6ssa, erilaisia mielipiteita salliva ilmapiiri, yhteisten pelisaantéjen nou-
dattaminen seka oikeudenmukainen johtaminen. Toimivassa tydyhteis6ssa henkilostoasi-
antuntijat tukevat esihenkilotyota seka johtamistaitojen kehittamista. Liiketoiminnan kan-
nattavuuden ja henkiloston hyvinvoinnin nakokulmasta toimintaa tulisi olla valmis kehitta-
maan ketterampaan suuntaan ja suhteuttaa kuluvaan hetkeen. (Osterberg 2014, 177—
178.) Juutin & Vuorelan (2015, 35) mukaan avointa ja luottamuksellista vuorovaikutusta
rajoittaa organisaation osastojen valiset nakokulma erot. Erilaiset nakemykset saattavat-
kin lisata organisaation osien valille kuiluja, josta helposti voidaan ajautua auktoritaariseen
eli kaskyttavaan johtamiskulttuuriin. Huonosti voivassa tyoyhteisossa esihenkilGiden toi-
minta saattaa vaikeutua. (Juuti & Vuorela 2015, 35-36.)
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Osterbergin (2014, 186) mukaan tydyhteisdn toimivuuteen vaikuttavat eri-ikdisten tyonte-
kijoiden vahvuuksien tunnistaminen ja hyodyntaminen. Eri-ikdisten tyontekijoiden osaami-
nen taydentaa toisiaan. lakkdampien tyontekijoiden vahvuutena on kokemus, hiljainen
tieto ja kyky toimia yllatyksellisisa tilanteissa. Usein iakkaat tyontekijat ovat sitoutuneem-
pia tydhonsa ja tydnantajaansa. Nuorien tyontekijoiden vahvuudet ovat teknologiapainot-
teisia ja kiinnostus kansainvalisyyteen seka hyva fyysinen kunto suoriutua raskaammista-
kin tehtavista. Eri-ikdisten johtamisessa tulisi pohtia, miten tietotaitoa voidaan jakaa vuoro-
vaikutteisesti tyontekijoiden valilla. Eri-ikaisilla elamantilanteet vaihtelevat ja sita kautta
eriasiat ovat tarkeita urakayttaytymisessa. Esihenkildn roolissa olisi tarkeaa, pystya otta-
maan huomioon eri-ikdisten uraodotukset ja vastata tilanteeseen motivoivalla tavalla. (Os-
terberg 2014, 186,188.) Hanen (2014, 185) mukaan tydyhteis66n erilaisuutta tuo myos et-

ninen tausta, koulutustausta, arvot ja asenteet.

2.4 Tyohyvinvoinnin riskitekijat

Viitala (2021, 43) nostaa esiin, etta henkildéstojohtamisella on laaja-alainen tehtavakentta
tydéhyvinvoinnin kehittdmisessa. Hanen (2021, 43—44) mukaan tassa tehtavassa tulee kiin-
nittda huomiota riskitekijoihin, poissaoloihin, stressin ja tyduupumisen oireisiin. Tyontekija
voi kokea tydssaan stressia myos positiivisessa mielessa, jolloin silla on positiivisia vaiku-
tuksia tyon aikaansaamisen kannalta. Stressin jatkuttua pidempaan tyontekijan kuormitus-
raja voi ylittyd, josta saattaa aiheutua heikennyksia tyosta palautumiseen vapaa-ajalla.
Seuraukset voivat olla unihairiéitéa, masentuneisuutta ja kyynisyytta tydnantajaa kohtaan.
Pitkakestoisempi stressi voi johtaa tyduupumukseen, ellei tydnkuormittavuudelle tehda
asianmukaisia toimenpiteitd. (Manka & Manka 2016, 32.) Tyohyvinvoinnin ja tydpahoin-
voinnin vaikutukset nakyvat tyon tuottavuudessa, sairauspoissaolojen maarassa, ilmapii-
rissa, tyontekijdiden vaihtuvuudessa, tyon sujumisessa seka koettuna asiakaskokemuk-
sena joko negatiivisesti tai positiivisesti. Tydpahoinvoinnin seuraukset nakyvat myos tyo-
terveyden kuormituksena ja sairauskulujen nousuna. (Viitala 2021, 44.) Viitalan (2014,
141) mukaan henkiléstdn tydkykya ja hyvinvoinnin tilaa arvioitaessa sairauspoissaolot toi-
mivat organisaatiossa tarkeana mittarina. Sairauspoissaolojen seurannalla yritys saa hyo-
dyllista tietoa tyoperaisten sairauksien, kuormitustekijoiden ja tapaturmien seurantaan
(Elinkeinoelaman keskusliiton 2011, 5). Mankan & Mankan (2016, 82) mukaan organisaa-
tioista noin kolmannes mittaa tyohyvinvointia sairauspoissaolojen avulla ja reilu kolman-

nes hyodyntaa henkilostotutkimuksia.

Mankan ja Mankan (2016, 28) mukaan Kiire ja aikapaine heikentavat tydpaikalla tydhyvin-
vointia ja syyna voi olla osittain henkildkunnan vahaisyys tyémaaraan nahden. Hanen
(2016, 28) mukaan vaikutusmahdollisuudet ty6tahtiin ja tyotehtaviin tuo tydntekijalle hallin-

nantunnetta ja sita kautta edistaa tyohyvinvointia. Tyon hallinnan tunteella tarkoitetaan
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tyontekijan vapautta tehda tyota itsenaisesti ja kayttden omaa harkintaa ajanhallinnassa
(Manka & Manka 2016, 107). Tyoturvallisuuskeskus (2021b) nostaa esiin, etta tyontekijoi-
den tydpaikkakiusaamisen tulee puuttua varhaisessa vaiheessa ja kiusaamista tai epaasi-
allista kaytdsta ei tule hyvaksya tyopaikalla. Mankan ja Mankan (2016, 30) mukaan tyd-
paikkakiusaaminen voi olla tydn mitatdintia, uhkaamista, eristdmista tai muuta epasopivaa
kaytosta toista tyontekijaa kohtaan. Viitalan (2014, 138) mukaan tyoroolin ristiriidat aiheut-
tavat epaselvyytta tyontekijalle, mikali tyontekijaltd odotetaan asioita, mita hanelle ei
kuulu. Kuormitustekijoina voivat olla myds stressaava organisaatiokulttuuri, jossa ty6ta
kontrolloidaan ja rajoitetaan paljon, heikko viestinnan taso seka vahainen osallistaminen
ja "me-hengen” puuttuminen (Viitala 2014, 138). Viitalan (2014, 140) nostaa esiin, etta

tybuupumus on tyon laadusta tinkimattdoman ja tunnollisen tydntekijan riskitekija.

Viitalan (2021, 161) mukaan osaamisen puute on yha useammin turhautumisen ja vasy-
misen taustalla. Nopeasti muuttuvissa toimintatavoissa ei aina ehdi sisaistaa ja oppia uu-
sia asioita tarpeeksi hyvin. Silla voi olla vaikutuksia tyon mielekkyyden kokemuksiin ja se
voi heikentdd myos motivaatiota. (Viitala 2021, 161-162.) Viitalan (2014, 145) mukaan uu-
sien tietojarjestelmien kayttdonotto voi aiheuttaa epavarmuutta tyontekijassa, josta seuraa
alemmuuden tunnetta omaa osaamistaan kohtaan, mikali kayttaja ei heti opi riittavan hy-
vin jarjestelman kayttdd. Osaamisen kehittdmiselle tulisikin tarjota riittavasti tukea organi-
saatiossa, koska se on toiminnan kehittdmisen kannalta valttamatonta ja yllapitaa tyohy-
vinvointia (Viitala 2014, 145).

2.5 Esihenkiloty6 tyohyvinvoinnin tukena

Viitala (2014, 145) nostaa esiin, ettd hyvalla johtamisella ja esihenkildtydlla on yhteys kor-
keaan tydhyvinvointiin. Tydprosessien ja tydnkuvien selkeyttdminen, avoimuuden lisdami-
nen, osallistumisen mahdollistaminen tuovat edellytyksia tyon mielekkyyden kokemuksiin.
Tyon tekemiseen voi tuoda uusia mahdollisuuksia, kuten tyénkierto tai mahdollisuus saa-
della tydn tekemisen tahtia. (Viitala 2014, 145-147.)

Henkilostotyossa on tarkeaa maaritella esihenkilon rooli, selkea tyonkuva ja aikaa henki-
I0stotyolle. Esihenkilotyon laatu on hyva varmistaa kouluttamalla esihenkil6ita henkilosto-
asioihin ja laatimalla ohjeet henkildstéasioiden hoitoon. (Viitala 2021, 198—199.) Viitalan
(2021, 198) mukaan esihenkilétydhon kuuluvat osaamisen kehittdminen, kehityskeskuste-
lut, palkitseminen, perehdyttaminen, suoriutumisen johtaminen, hyvinvoinnista ja ilmapii-
rista huolehtiminen, toimenkuvien muotoilu, henkiloston osallistaminen ja yrityskulttuurin
kehittdminen. Viitala (2021, 164) nostaa esiin, etta esihenkildlla on kdytannon vastuu

my0s tydkyvyn seuraamisesta ja tyokyvyn heikkenemiseen tulisikin puuttua varhaisessa



13

vaiheessa. Esihenkildn velvollisuus on ottaa asia puheeksi tydntekijan kanssa ja kaynnis-
taa keskustelu yrityksessa olevan varhaisen puuttumisen mallin mukaisesti (Viitala 2021,
164).

Hyvan esihenkildn piirteitd ovat reiluus, oikeudenmukaisuus ja kommunikointi seka han ei
pelkaa ottaa puheeksi vaikeitakaan asioita (Viitala & Jylha 2019, 308). Esihenkilon tulisi
pystya perustelemaan paatdksensa ja antaa tarvittaessa positiivista tai rakentavaa pa-
lautetta. Esihenkildn olisi hyva kyeta ottamaan palautetta vastaan myds omasta toimin-
nastaan. Esihenkil6tydssa pidetaan tarkeana halua kehittya tydéssaan. (Viitala & Jylha
2019, 308.)

Burger, Commandeur, Hendriks, Pleeging ja Rijsenbilt (2020) nostavat esiin Iso-Britanni-
assa ja Yhdysvalloissa tehdyn tutkimuksen vuonna 2019, jossa tutkittiin luottamuksen
merkitysta tyontekijan ja esihenkilon valilla ja sen vaikutuksia tyohyvinvointiin seka esihen-
kilon hyveellista johtajuutta, jota voitaisiin kutsua myds oikeudenmukaiseksi johtajuudeksi.
Tutkimus osoitti, ettd oikeudenmukaisella johtamisella on positiivisia vaikutusta kaikkiin
tarkasteltuihin osa-alueisiin eli tyotyytyvaisyyteen, tydhon ja organisaatioon sitoutumiseen
seka muihin tydhon liittyviin asioihin. Esihenkilon rohkeus ja inhimillisyys vaikuttavat myos

positiivisesti tydhyvinvointiin. (Burger ym. 2020.)

Tyontekijan sitoutumiseen vaikuttaa tydn merkityksellisyys ja kokemukset omista vaikutus-
mahdollisuuksista. Esihenkildn tehtdvana on huomioida tydntekijaa palautteen ja kannus-
tamisen avulla, jolloin tyéntekija kokee tydnsa olevan merkityksellista. (Hyppanen 2013,
157.) TyOyhteisodissa esiintyy ristiriitoja silloin talléin inmisten kesken, osa vaatii selvittelya
ja osa selviaa itsestaan. Hyppasen (2013, 172) mukaan useat tyohyvinvoinnin ongelmat
liittyvat kiireeseen tai stressiin, ihmissuhteisiin, tyon jarjestelyihin, esihenkilétyéhoén ja joh-
tamiseen. Han (2013, 173) nostaa esiin, etta tydtyytymattdmyys voi syntya tilanteissa,
jossa uusi henkil6 aloittaa tyot ja tyd tai tydyhteiso ei vastaakaan hanen odotuksiaan. Tyo-
tyytyvaisyyskin voi vaihtua ajansaatossa tyytymattomyydeksi. TyOyhteisdssa voi tapahtua
muutoksia esimerkiksi vuorovaikutuksessa, tyokavereissa tai tuloksellisuudessa, myds
omat tarpeet, osaaminen ja elamantilanne voivat muuttuvat. (Hyppanen 2013, 173.) Hyp-
pasen (2013, 174) mukaan tyotyytymattdmyys saattaa nakya lisdantyneinad sairauspoissa-
oloina tai huolimattomuutena, jolloin tydn tuottavuus karsii. Hyppanen (2013, 174) nostaa
esiin, etta esihenkildlld on mahdollisuuksia puuttua tilanteeseen esimerkiksi keskustele-

malla, osallistamalla kehittamistyohon seka antamalla tukea ja kannustusta.
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Kehityskeskustelut tukevat parhaimmillaan yksilon ammatillista kasvua ja kehittymista ja
esihenkil0 saa tarpeellista tietoa omasta esihenkilotydstaan. Kehityskeskusteluilla tarkoite-
taan esihenkildn ja alaisen valisia ennalta sovittuja luottamuksellisia keskusteluja, joissa

pyritdan tukemaan osaamisen kehittymista ja tyosta suoriutumista. (Viitala 2021, 127.)

Osallistaminen maaritelldan prosessiksi, jossa yksildlla on mahdollisuus vaikuttaa omaan
tyéhdénsa liittyviin asioihin. Vaikutusmahdollisuudet maaritelldan siten, etta kuinka paljon
tydntekijallda on mahdollisuuksia vaikuttaa muun muassa omaan tydhdnsa, tyétahtiin ja
tyémenetelmiin. (Hakonen, Hulkko-Nyman, Hakonen & Ylikorkala 2014, 233.) Toimivia
osallistamisen tapoja on keskusteleva ote, kysytaan mielipiteita alaisilta yksilona tai tii-
meissa esihenkilon johdolla. Tama voi tulla mahdolliseksi esimerkiksi tekemalla aloitteelli-
nen toiminta mahdolliseksi tai perustetaan kehitysryhma esimerkiksi miettimaan toteutus-
tapoja mahdolliseen hankkeeseen tai pulmaan. Organisaatiossa ei aina ole mahdollista
toteuttaa kaikkia ehdotuksia, mutta talléin esihenkilon tulee pystya perustelemaan kan-
tansa. (Hakonen ym. 2014, 236—-241.) Hakonen ym. (2014, 177) nostaa esiin, etta tyonte-
kijalle suurempi palkkio on ndhda oma aloite toteutuneen, kuin varsinainen palkkio aloit-

teestaan.

Viitalan (2021, 97) mukaan perehdyttdminen on tydntekijdiden opastamista uuteen tyoteh-
tavaan, perehdytyksessa esihenkildlla on paavastuu. Perehdyttdmisen tavoitteena on
opastaa tyontekija nopeasti tehokkaaseen tyéntekoon. Perehdytystilanne voi vaikuttaa
tydntekijan kokemukseen uudessa tydymparistdssa. Ensivaikutelma yrityksesta tydnanta-

jana syntyy juuri perehdytystilanteen saattelemana. (Viitala 2021, 97.)

2.6 Esihenkild henkilostotyon tekijana

Hyppanen (2013, 11) nostaa esiin, ettéd hyvalla esihenkilotyolla on todettu vahva yhteys
organisaation menestykseen. Esihenkilétydssa on osattava ohjata ihmisia ja asioita seka
ymmartaa liikketoimintaa. Esihenkildosaaminen vaatii laaja-alaista vastuullista osaamista
ihmisten- ja tiimien johtamisen parissa. Siihen sisaltyy velvollisuuksia ja vastuita seka si-
dosryhmayhteistyota. Esihenkilon on tunnettava roolinsa organisaatiossa ja han vastaa
oman yksikkonsa tavoitteista. Esihenkilotehtavaan kuuluu myos tyolainsaadannon ja tyo-
ehtosopimuksen keskeisten asioiden tuntemusta. Esihenkildtehtavaan voi paatya esimer-
kiksi tyontekijan roolista, talloin tehtavat ovat entuudestaan tuttuja, mutta vastuut ja velvol-
lisuudet lisdantyvat. Uudessa roolissa ei enaa tulisi suosia kavereita vaan kaikkia tulee

kohdella oikeudenmukaisesti ja tasavertaisesti. (Hyppanen 2013, 12-13.)
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Hyppasen (2013, 34) mukaan esihenkilétydssa onnistuakseen on kyettava hallitsemaan
kokonaisuuksia. Esihenkild tarvitsee onnistuakseen oikean asenteen, halua toimia esihen-
kilona seka tunnistaa erilaisia johtamistyyleja. Esihenkilon tarkeita ominaisuuksia ovat tun-
nealy, kyky empatiaan, joustavuuteen ja optimistiseen ajattelutapaan. Esiosaamisen
alusta rakentuu tiedon, tahdon ja taitojen yhdistelmasta. (Hyppanen 2013, 35-36.) Johta-
minen on tasapainoilua ja vastaamista alaisten odotuksiin ja johdon ndkemyksiin. Esihen-
kilon toiminta voi vaikuttaa alaisten tulkintoihin ja kokemuksiin. (Suominen, Karkulehto,
Sipponen & Hamalainen 2011, 40.) Juutin ja Vuorelan (2015, 121) mukaan hyva esihenki-
I16tyd edellyttaa jarkevia paatoksia ja asiallista kaytosta. Hakonen ym. (2014, 243) nostaa
esiin, etta esihenkildlta odotetaan rohkeutta pitda saannoista kiinni ja esihenkilon tulee lu-

nastaa luottamus tyontekijoiden keskuudessa.

Erityisesti muutostilanteissa esihenkildn ammattitaito punnitaan ja talléin henkiléstéam-
mattilaisen tuki on tarkeaa. Alaiset odottavat tietoa muutoksessa ja esihenkilot ovat avain-
asemassa tiedon saattajina. Tyontekijoiden muutosvastarintaa lisdd muun muassa tiedon
puute, epauskoisuus muutoksen tuomaan hyotyyn, kielteinen asenne ja oppimishalutto-
muus seka tyontekija voi kokea muutoksen uhkana. Tydntekija voi sailyttaa luottamuk-
sensa esihenkilddn, jolla on kyky olla 1asna, puhua, kuunnella ja tarvittaessa selvittaa asi-
oita. (Viitala 2014, 168-169.)

Hyppasen (2013, 36—37) mukaan esihenkilétydssa tulee olla monipuoliset viestinta- ja
vuorovaikutustaidot, taitoa hyddyntaa erilaisia johtamisen tydkaluja seka taitoa kuunnella
tydntekijoita. Yrityksen sisainen viestintad on johtamisen kannalta tarkeaa. Esihenkilét ovat
Iahelld alaisiaan ja nain ollen hoitavat viestintaa, jossa henkildstbammattilaiset tukevat
heitd. Onnistuneen viestinndn seurauksena henkildston tulisi tietda esimerkiksi yrityksen
vision, tilauskannan ja muut keskeiset tulevaisuuden ndkymat. Esihenkildn viestintakay-
tantoja voivat olla viikko- tai kuukausipalaverit, lounas- ja kahvitauot, yrityksen intranet
seka kehityskeskustelut. Henkildston motivaation kannalta asiakkaiden positiiviset palaut-

teet ja tunnustukset vahvistavat tyotyytyvaisyytta. (Viitala 2014, 169.)

Hakonen ym. (2014, 243) nostaa esiin ettd, arvostus ja palaute on palkitsemisen ydin asi-
oita. TyOsuorituksen onnistuminen ja tyosuorituksen loppuunsaattaminen on jo itsessaan
palkitsevaa mutta palautteen kautta merkitys korostuu ja vaikuttaa tyontekijan itsetuntoon.
Myonteinen palaute innostaa ja luo tyopaikalle arvostavan ilmapiirin. Palautteen antami-
nen on hyvin henkilokohtainen tapa antaa merkityksellista tietoa tyontekijalle, jokainen ha-

luaa tietda, mita tydssa odotetaan. (Hakonen ym. 2014, 251-252.)

Organisaatioissa tarjotaan myds monenlaisia etuja henkiléstélle, joita ei valttamatta miel-

leta palkitsemiseksi. Esihenkildon on hyva olla perillda organisaation tarjoamista eduista.
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Esihenkil voi olla tiedottajanroolissa ja vaikuttaa siihen, ettd edut kohdistuvat oikeille hen-
kildille, kuten etatyota tekevalle tietoliikenne yhteydet kotiin. Esihenkil6 voi olla my6s hen-
kildstoetujen toiveiden valittdjaroolissa kuuntelijana seka vieda ajatuksia eteenpain.
Eduista olisi kannattavaa kertoa jo tyontekijoiden rekrytointitilanteissa, koska ne saattavat

vaikuttaa tyonantajakuvaan. (Hakonen ym. 2014, 170-171.)

Erikoispalkkioilla esihenkilétydssa tarkoitetaan rahallisesti pienia palkitsemisen tapoja, ku-
ten elokuvaliput, kukat tai makeiset. Pienimuotoinen palkitseminen vaatii esihenkildlta viit-
selidisyytta, mutta tyontekija kokee talloin, etta hanta arvostetaan. (Hakonen ym. 2014,

193.) Hakonen ym. (2014, 244) nostaa esiin, etta arvostuksen puute voi nakya luottamuk-

sen heikentymisena, tehottomuutena tai epaoikeudenmukaisuuden kokemuksina.

Osaamiskartoituksilla selvitetdan osaamisen kehittamistarvetta organisaatiossa, joista
kaytetdaan myds nimitysta kompetenssikartoitukset (Viitala 2021, 123). Viitalan (2021, 123)
mukaan osaamisen kartoittaminen ja suunnittelu toteutetaan yhdessa esimiehen ja tydnte-
kijan kanssa. Osaamisen kehittaminen on prosessi, jossa maaritellaan organisaation hen-
kiloston osaamiseen ja kehittamiseen vaadittavat toimenpiteet. Osaamisen kehittaminen
on avain yrityksen kilpailukykyyn, tydntekijan kannalta se on myoés edellytys tydssa onnis-
tumiselle ja tydn mielekkyyden kokemuksille. (Viitala 2021, 121.) Osaamisen kehittami-
seen suuntautuva opiskelu ei valttdmatta tarvitse tapahtua tydajalla, vaan ammatillista
osaamista voidaan tdydentaa esimerkiksi avoimen ammattikorkeakoulun lyhyemmilla kou-
lutuksilla. Kehityskeskustelu on hyva tapa viestittda koulutuksen arvostamisesta ja tyénte-

kijalle se avaisi uusia tydmahdollisuuksia. (Osterberg 2014, 148—149.)

Kauhasen (2016, 65) mukaan tyohyvinvoinnin kehittdminen heijastuu tyoviihtyvyyteen, si-
toutumiseen ja tuottavuuden paranemiseen. Osterberg (2014, 182) nostaa esiin, etta tyo-
hyvinvointia ja sen kehittamista ei yllapideta pelkastaan organisaation toimesta vaan sen

kehittaminen vaatisi sitoutumista myos henkildstdasiantuntijoilta, esihenkil6ilta ja tyonteki-
jOilta. Viitala (2014, 146) nostaa esiin, ettd organisaatiotasolla olisi hyva ottaa vuosittain

joku tyohyvinvoinnin osa-alue kehittamiskohteeksi.
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3 Tutkimuksen toteuttaminen

Taman tutkimuksen tavoitteena oli tutkia esihenkilétydn merkitysta tydhyvinvointiin yritys X
Oy:n tuotannon tydssa. Tutkimuksen kohderyhmana olivat yritys X Oy:n kahden tuotanto-
osaston A:n ja B:n tyontekijat, joita oli kummassakin 100 tyontekijaa eli yhteensa 200 hen-
ked. Tutkimukseen vastasi yhteensa 29 henkea naista osastoista yhteensa ja tutkimuksen
vastausprosentti oli 14,5. Tassa luvussa kuvataan tutkimusmenetelman valinta, tutkimus-

aineiston valinta, aineiston kasittely ja esitellaan tutkimuksen analysointimenetelmat.

3.1  Tutkimusmenetelman valinta

Empiirisen tutkimuksen perusta muodostuu tutkimusaineistosta. Teoreettisessa tutkimuk-
sessa hyddynnetaan jo valmiina olevia tietomateriaaleja. Empiirinen eli havainnoiva tutki-
mus perustuu teoreettisen tutkimuksen perusteella johdettuihin menetelmiin, jonka avulla
voidaan selvittdd muun muassa jonkin ilmién syita. Tavoitteena on 16ytaa vastauksia tutki-
musongelmasta johdettuihin kysymyksiin. Tutkimusmenetelmat voidaan jakaa kahteen
menetelmaan, kvantitatiiviseen eli maaralliseen ja kvalitatiiviseen eli laadulliseen tutkimus-
menetelmaan. Kvantitatiivisessa tutkimuksessa aineistonkeruumenetelmina kaytetaan
muun muassa lomake- tai internetkyselyitd, strukturoituja haastatteluja ja systemaattista
havainnointia seka kokeellisia tutkimuksia. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa hyddynnetaan
jo valmiina olevia tietomateriaaleja, osallistuvaa havainnointia, henkildkohtaisia- tai ryhma-
haastatteluja, joissa vastaajat ovat ennalta suunniteltuja. Kvalitatiivinen tutkimusmene-
telma antaa enemman selittavaa tietoa ihmisten kayttaytymisesta ja voi myods mahdollis-
taa toiminnan kehittamisen. Kvalitatiivisessa tutkimusmenetelmassa aineisto on paasaan-
toisesti tekstimuodossa. Tutkimuksen onnistumisen ehtona ovat oikean kohderyhman ja

tutkimusmenetelman valinta. (Heikkila 2014, 12-17.)

Kanasen (2011, 12) mukaan kvantitatiivisen tutkimuksen edellytyksena on tuntea ilmio ja
siihen vaikuttavat tekijat, jotta kvantitatiivista menetelmaa voidaan kayttaa tutkimusmene-
telmana. Hirsjarvi, Remes ja Sajavaaran (2014, 206) mukaan kvantitatiivisen tutkimusme-
netelman etuna on vastaajien anonymiteetin sailyttdminen verrattuna kvalitatiiviseen tutki-
mukseen. Tassa tutkimuksessa paadyttiin kayttdmaan kvantitatiivista tutkimusmenetel-
maa ja menetelmaksi valikoitui kyselytutkimus. Tutkimus toteutettiin kokonaistutkimuk-
sena, jossa perusjoukon havaintoyksikoita olivat A ja B-tuotanto-osastojen tyontekijat.
Heikkilan (2014, 31) mukaan kvantitatiivinen tutkimusmenetelma sopii myds pienemman
perusjoukon tutkimiseksi. Kvantitatiivisessa tutkimuksessa aineisto saatetaan tilastollisesti
kasiteltdvaan numeeriseen muotoon ja tutkimustulosten pohjalta analysoidaan tuloksia ja
taten tdman tutkimuksen osalta voidaan tehda paatelmia esihenkildtyon vaikutuksesta tyo-

hyvinvointiin (Hirsjarvi ym. 2014, 140). Kvantitatiivisella kyselytutkimuksella oli tarkoitus
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kartoittaa nykytila esihenkilotyon vaikutuksesta yritys X Oy:n A ja B-tuotanto-osastojen

tyontekijoiden tyohyvinvointiin.

3.2 Aineiston hankinta

Vilkkan mukaan (2015, 73) kvantitatiiviseen kyselytutkimukseen kuuluu olennaisena
osana kyselylomakkeen suunnittelu ja tata tutkimusta varten laadittiin liitteen 2 mukainen
kyselylomake. Tassa tutkimuksessa esihenkilotyon ja tydhyvinvoinnin mittaamisessa koet-
tiin tarkeaksi, ettd saadaan kuulla useampaa tydntekijaa, minka vuoksi paadyttiin teke-
maan Kkyselytutkimus. Kvantitatiivisessa kyselytutkimuksessa aineistoa kerataan standar-
doidusti ja tassa tutkimuksessa kohdehenkildt eli tuotannon tydntekijat muodostivat taman

tutkimuksen perusjoukon. (Hirsjarvi ym. 2014, 193-208.)

Tassa tutkimuksessa tutkimusaineiston keraamiseen kaytettiin Webropol-kyselylomaketta
ja kyselylomakkeen linkki toimitettiin yritys X:n HR-spesialistille jaettavaksi osastoille A ja
B. Kysely oli avoimena 12.01.-01.02.2022 (liite 2). Kyselylomakkeen taustamuuttujina oli-
vat A- ja B-osasto seka ika liitteen 2 mukaisesti. Kyselylomakkeen kysymykset koostuivat
strukturoiduista kysymyksista, joissa valitaan valmiit vastausvaihtoehdot. Likertin-asteik-
koa kaytetaan vastausvaihtoehtoina asennevaittamiin kyselytutkimuksissa, joka on tavalli-
sesti 4- tai 5-portainen jarjestysasteikko. Asteikolla toisena aaripaana on negatiivisin “tay-
sin eri mieltd” vastausvaihtoehto ja toisena positiivisin "taysin samaa mieltd”, joista vastaa-
jan tulee valita sopivin vaihtoehto omaan tunnetilaan. (Heikkila 2014, 49-51.) Taman tutki-
muksen kysymyksien skaalat muodostuivat 4-portaisesta Likertin asteikosta, jossa 1 tay-
sin eri mielta, 2 eri mielta, 3 samaa mielta ja 4 taysin samaa mieltd. Vastausvaihtoehtona
oli my®s en osaa sanoa, jonka arvoksi on asetettu 0 Webropol-jarjestelmassa. Kyselyssa
on my0ds kaksi avointa kysymysta liitteen 2 mukaisesti. Kyselyn testasi yksi yrityksen hen-

kildkuntaan kuuluva henkild ja kaksi ulkopuolista henkil6a.

Yritys X Oy:n HR spesialisti tiedotti Esihenkilétydn vaikutukset tydhyvinvointiin -kyselysta
tutkittaville osastoille 12.01.2022. Han vieraili yritys X Oy:n tuotanto-osastoilla 17.01.2022
mainostamassa kyselya tyontekijoille. Kyselyn mainostaminen tutkijan toimesta henkilo-
kohtaisesti vierailemalla tuotanto-osastoilla aiemman suunnitelman mukaan jouduttiin
poissulkemaan koronapandemian takia. Kyselylinkki ja QR-koodi toimitetiin Yritys X Oy:n
HR-spesialistille 10.01.2022 julkisena nettilinkkina sdhkodpostitse A4-dokumenttina saate-
kirjeen muodossa. Taman lisaksi laadittiin ohje QR-koodin kayttdmiseen, jotta helpotettai-
siin vastaamista. HR spesialisti jakoi tulostetun saatekirjeen seka ohjeen QR-koodin kayt-
t6a varten A ja B osastojen tydntekijoille. Tyontekijat vastasivat kyselyyn omien matkapu-

helimiensa avulla, jotta vastaaminen onnistuisi tydn ohessa tai taukotiloissa. Kyselyyn
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vastanneiden tyontekijoiden oli mahdollista osallistua kyselyn lopuksi pienimuotoiseen ar-
vontaan. Arvontaan osallistuvilta kerattiin sdhkdpostiosoite voittajan tavoittamista varten,
jonka jalkeen tiedot havitetiin. Yritys X:n tietosuojalauseke oli liitetty kyselyyn. Arvonta
suoritettiin Excelissd Randbetween-funktiota apuna kayttaen 02.02.2022 ja voittajalle il-

moitettiin voitosta sahkdpostitse. Palkinto postitettiin voittajalle kirjekuoressa.

3.3 Aineiston kasittely ja analysointi

Tyossa tutkittiin kahden tuotanto-osaston esihenkiloty6ta ja esihenkilotyon vaikutusta tyo-
hyvinvointiin, omina osastoinaan A-tuotannon tyontekijat seka B-tuotannon tyontekijat
seka tuloksia analysoitiin myos yhtend kokonaisuutena. Kyselytutkimukseen vastasi 29
tydntekijaa ja koko tutkimuksen vastausprosentti oli 14,5 prosenttia. Osasto A:n vastaus-
prosentti oli 27 prosenttia (n=27) ja osasto B:n vastausprosentti oli kaksi prosenttia (n=2).

Kyselytutkimuksen prosenttiosuudet on esitetty tulosluvussa kokonaislukuina.

Vastausajan paatyttya aineisto siirrettiin Webropol 3.0 ohjelmasta analysoitavaksi IBM
SPSS Statistics-tilasto-ohjelmaan. Aineiston analysointi aloitettiin muuttujien tarkistuk-
sella. Aineiston muuttujien tarkastuksella tarkoitetaan sita, etta selitteet ovat jarkevasti ni-
metty ja silla tavalla estetaan virhetulkinnat. Arvojen tarkastuksella pyritaan lIoytamaan
mahdolliset virheellisesti taytetyt lomakkeet, kuten lomakkeet, joissa ei ole vastattu varsi-
naisiin tutkimuskysymyksiin. Virheelliseksi havaittu lomake tulee hylata. (Heikkila 2014,
127—-128.) Tutkimusaineiston analysointiin kaytettiin Webropol-ohjelman analysointi tydka-
luja soveltuvin osin sekd kuvat muokattiin Excel-grafiikkaohjelmaa kayttaen. Avoimista ky-
symyksista poimittiin tutkimuksen kannalta merkittavat esille nousseet asiat kuten osaami-
sen kehittdminen, ty6ilmapiiri, viestinta, oikeudenmukainen kohtelu ja tybtehtavien sel-
keys. Avoimet kysymykset analysoitiin laadullisin menetelmin sisaltdanalyysin keinoin sel-
kedan muotoon ja luokittelemalla aiheet teemoittain (Puusa & Juuti 2020, 127). Vastauk-
sia avoimiin kommentteihin ja kysymykseen, missa asioissa toivoisit enemman tukea esi-
henkildltasi tuli molempiin yhdeksan kappaletta. Tassa tutkimuksessa avoimet kommentit

liitettiin tukemaan tuloksia sopiviin kohtiin.

Tassa tutkimuksessa kahden eri osaston tulokset ovat yhdistetty, koska vastauksia saatiin
B-osastolta vain kaksi. Taustamuuttujaryhmissa havaittiin vahan vastauksia ikaluokassa
56 vuotta ja yli, joten se on yhdistetty edellisen ikaluokan kanssa eli 43—55-vuotiaiden
kanssa. Naista muodostui uusi ryhma eli yli 43-vuotiaat. Tutkimuksen tarkasteltaviksi taus-
tamuuttujaryhmiksi jaivat ikaryhmat alle 30-vuotiaat (n=8), 30—42-vuotiaat (n=6) ja 43-vuo-
tiaat ja yli (n=15). Tutkimuksen analysoinnin yhteydessa ei voitu tehda vertailua eri osas-
tojen valilla taulukon 1 mukaisen peittomatriisin alakysymyksen mukaisesti, koska B-osas-

ton osalta ei saatu riittdvasti vastauksia ja tulokset jouduttiin yhdistda A-osaston kanssa.
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Tulosten pohjalta ei voitu tehda mydskaan osastokohtaisia analyyseja eika riippuvuusana-

lyysia.

Taman tutkimuksen tulosten analysoinnissa ristiintaulukoinnilla tutkittiin kahta muuttujaa
yhta aikaa, jolla pyrittiin selvittdmaan, onko ialla ja kyselyn vaittamilla mahdollisia riippu-
vuuksia. Riippuvuuksilla tarkoitetaan jonkin muuttujan suurenemista tai pienenemista toi-

sen muuttujan kasvaessa tai pienentyessa. (Kananen 2011, 87.)

Taustamuuttujaryhmia tutkittin SPSS-ohjelmalla Kruskal-Wallisin H-testin avulla (liite 3).
Kruskal-Wallisin-testin avulla voidaan tarkastella kolmen tai useamman osaryhman ja-
kaumien sijainnissa olevat erot. Kruskal-Wallisin H-testi on ei-parametrinen testi, jota kay-
tetaan riippuvuuksien ja erojen yleistamisessa perusjoukkoon. Testi sopii mielipideas-
teikolle ja muuttujien mitta-asteikoksi riittaa jarjestysasteikollinen muuttuja eli numeerinen
muuttuja. Testin muuttujina kaytettiin kolmea ikaryhmaa. Kruskal-Wallisin H-testin merki-
tystasoa kuvataan Sig. luvun avulla, luvun ollessa 0,05 tai alle voidaan tulosta pitaa tilas-
tollisesti merkitsevana. Sig. luvun merkitsevyystason lyhenteena kaytetaan lyhennetta p.
Merkitsevyystasolla tarkoitetaan, kuinka suuri riski on, etta saatu ero johtuu sattumasta.
(Heikkila 2014, 184—219; Saaranen 2020, 87.) Kruskal-Wallisin H-testilla tutkittiin, etta
eroaako mielipiteet tydhyvinvoinnin, osaamisen kehittdmisen ja esihenkilotyon vaittdmien
ja kolmen ikdryhman suhteen. Merkitsevyystasona paadyttiin kayttamaan alle 10 prosen-
tin riskitasoa, talléin puhutaan "tilastollisesti oireellisista eroista” mutta yleistyksia tehta-
essa tulee olla varovainen (Tahtinen, Laakkonen & Broberg 2011, 66). Vaikka taman tutki-

muksen aineisto oli pieni, testi 16ysi merkitsevia eroja liitteen 3 mukaisesti.
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4 Tutkimustulokset

Tassa tutkimuksessa tutkittiin esihenkildtydn merkitysta tydhyvinvointiin yritys X Oy:n tuo-
tannon tydssa. Kvantitatiivinen kyselytutkimus tehtiin 12.01.-01.02.2022 ja kyselyn vas-

tausprosentti oli 14,5. Tassa luvussa esitellaan tutkimuksen tulokset.

4.1 Tuotannon tyontekijan kokemus omasta tyohyvinvoinnista

Tassa luvussa esitellaan tuloksia tydntekijan omasta tydhyvinvoinnista ja omasta osaami-
sesta seka osaamisen kehittamisesta. Taman lisaksi esitelladn tuloksia, miten vastaukset

jakaantuivat eri ikaryhmien valilla.

Tutkimuksen tulosten mukaan enemmisto eli 82 prosenttia kysymykseen vastanneista
koki, ettd he pystyvat irrottautumaan tyésta vapaa-ajallaan ja he kokevat, etta tydasiat jaa-
vat tydpaikalle eika heidan tarvitse miettia niitd vapaa-ajallaan (kuva 5). Noin kolmannes
eli 32 prosenttia heista oli tasta taysin samaa mielta kuten kuva 5 osoittaa. Vastaajista kui-
tenkin 18 prosenttia koki, etteivat he pysty irrottautumaan tyéstaan vapaa-ajallaan ja he

miettivat tydasioita vapaa-ajallaan.

14%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

En osaa sanoa m Taysin eri mieltd ®Eri mieltd m Samaa mieltd m Taysin samaa mielta

Kuva 5. Tyontekijan kokemukset tyosta irrottautumiseen heidan vapaa-ajallaan (n=28)

Tulosten mukaan mitd enemman on ka3, sita enemman tyontekijalla on vaikeuksia irrot-
tautua tyosta vapaa-ajallaan kuten kuva 6 osoittaa. 43-vuotiaista ja sita vanhemmista
tydntekijoista 71 prosenttia koki pystyvansa irrottautumaan tyostaan hyvin vapaa-ajallaan
ja heista 14 prosenttia oli tdysin samaa mielta asiasta. Yli 43-vuotiaista vastaajista kuiten-
kin noin kolmannes eli 29 prosenttia koki tydsta irrottautumisen vaikeaksi vapaa-ajallaan
ja heista seitseman prosenttia oli taysin eri mieltad asiasta. 30—42-vuotiaista vastaajista 50
prosenttia oli taysin samaa mielta siita, etta he pystyivat irrottautumaan tyostaan vapaa-
ajallaan ja samaa mielta oli 33 prosenttia. 30—42-vuotiaista vastaajista 17 prosenttia koki
tydsta irrottautumisen vaikeaksi vapaa-ajallaan. Alle 30-vuotiaat kokivat kaikki pystyvansa
irrottautumaan tydstaan vapaa-ajallaan ja heista puolet eli 50 prosenttia oli tdysin samaa
tasta asiasta. Kruskal-Wallisin testilla tutkittiin (liite 3) idn vaikutusta siihen, kuinka tutki-

mukseen vastanneet henkilét kokivat pystyvansa irrottautumaan tydstaan vapaa-ajallaan.
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lalla ei ollut kuitenkaan tilastollisesti merkitsevaa eroa, koska Sig on 0,087. Merkitsevyys-

taso voi johtua 8,7 prosentin riskillda myds sattumasta tdman tutkimuksen osalta.
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Kuva 6. Eri-ikaisten tyontekijoiden kokemukset tyosta irrottautumiseen heidan vapaa-

ajallaan (n=28)

Suurin osa tutkimukseen vastanneista tyontekijdista koki ilmapiirin osastollaan paaosin
myonteiseksi (kuva 7). Tutkimuksen tulosten mukaan 71 prosenttia tydntekijoista oli sita
mieltd, ettd osastolla vallitsee myodnteinen ilmapiiri, joista 14 prosenttia oli tadysin samaa
mieltad asiasta, kun taas, joka neljannes eli 25 prosenttia vastaajista oli sitéd mielta, etta
heidan osastollaan ei vallitse mydnteinen ilmapiiri ja heista nelja prosenttia oli taysin eri
mieltd, kuten kuva 7 osoittaa. Nelja prosenttia vastaajista ei ottanut kantaa vaittamaan,

vallitseeko osastolla myonteinen ilmapiiri.
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Kuva 7. Tyontekijoiden kokemukset myonteisesta ilmapiirista osastolla (n=28)

Yli puolet eli 64 prosenttia 43-vuotiaista ja vanhemmista vastaajista koki ilmapiirin myon-
teiseksi ja heista taysin samaa mielta oli seitseman prosenttia, kun taas reilu kolmannes
eli 36 prosenttia vastaajista koki, etta ilmapiiri osastolla ei ole myonteinen, joista taysin eri
mielta oli seitseman prosenttia (kuva 8). limapiirin mydnteisimmaksi kokivat 30—42-vuotiai-
den ikdryhma, joista 83 prosenttia oli samaa mielta vaittdman kanssa ja 17 prosenttia ei
ottanut ilmapiiriasioihin kantaa. Alle 30-vuotiaista vastaajista 75 prosenttia oli sita mielta,

etta osastolla vallitsee mydnteinen ilmapiiri ja heista taysin samaa mielta oli 38 prosenttia,
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kun taas neljdsosa eli 25 prosenttia oli sitd mielta, ettd heidan osastonsa tyéilmapiiri ei ole
myonteinen kuten kuva 8 osoittaa. Avoimissa kommenteissa seitseman prosenttia vastan-
neista nosti esille, ettd ilmapiiriasioissa olisi parantamisen varaa. Varsinkin nuoret tydnte-

kijat kokevat, ettd vanhempi ikapolvi ei osaa suhtautua avoimin mielin nuorempiin kolle-

goihin.
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Kuva 8. Ian vaikutus tyontekijan kokemuksiin osaston myodnteisesta ilmapiirista (n=28)

Tutkimustulosten mukaan kaikki vastaajat tietavat, mita heiltd odotetaan tydssaan, kuten
kuva 9 osoittaa. 43 prosenttia vastaajista oli taysin sitd mielta, etta tietavat, mita heilta

odotetaan (kuva 9).
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Kuva 9. Tyontekijat tietavat mita heiltéd odotetaan tydssa (n=28)

Kuvan 10 mukaan voidaan huomata, ettéa 63 prosenttia alle 30-vuotiaista vastanneista oli-
vat taysin sita mielta, etta he tietavat, mita heiltd odotetaan, kun taas yli 43-vuotiaiden
osalta vain kolmannes oli tdysin samaan mielta tasta. Alle 30-vuotiaista 37 prosenttia oli
samaa mielta ja 43-vuotiaiden osalta 71 prosenttia oli samaa mielta siita, mita heiltd odo-
tetaan tydssa. 30—42-vuotiaiden ikdryhmassa vastaukset jakaantuivat puoliksi samaa

mielta ja tdysin samaa mielta, mita heiltd odotetaan tydssa (kuva 10).
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Kuva 10. Ian vaikutus tyontekijan tietoisuuteen, mita heiltad tydssaan odotetaan (n=28)

Tutkimustulokset osoittavat kuvassa 11 tyotehtavien selkeyden tydntekijoiden nakokul-
masta. Suurin osa vastaajista eli 93 prosenttia oli samaa mielta tai tdysin samaa mielta
siitd, etta tydtehtavat ovat selkeat, kun taas tydntekijoista seitseman prosenttia koki, etta
tyétehtavat eivat ole selkeét ja heista kolme prosenttia oli taysin eri mielta tyétehtavien
selkeydesta. Avoimissa kysymyksissa tuli yksittdinen kommentti esille, jossa toivottiin toi-

menkuvien selkeyttamista osastolla.

En osaa sanoa m Taysin eri mieltd ®Eri mieltd m Samaa mieltd = Taysin samaa mielta

Kuva 11. Tyontekijdiden kokemukset tydtehtavien selkeydesta (n=28)

Tulosten mukaan 43-vuotiaat ja sitd vanhemmassa ikdryhmassa 86 prosenttia on samaa
tai taysin samaa mielta siita, etta tydtehtavat ovat selkeat, mutta vastaajista kuitenkin seit-
seman prosenttia oli eri mieltéd ja saman verran oli taysin eri mieltad asiasta (kuva 12). 30—
42-vuotiaiden ja alle 30- vuotiaiden ikdryhmassa vastaajat olivat joko samaa tai taysin sa-
maa mielta siita, etta tyotehtavien koettiin oleva selkeita. Kruskal-Wallisin testi (liite 3)
osoittaa etta, tyotehtavien selkeydesta 10ytyy tilastollisesti merkitsevaa eroa ikaryhmien
valilla, koska Sig on 0,036 mutta ero voi johtua 3,6 prosentin riskilla sattumasta. 1alla on
tilastollisesti merkitsevaa eroa tyotehtavien selkeydessa taman tutkimuksen osalta.
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Kuva 12. |an vaikutus ty6tehtavien selkeyteen (n=28)

Tutkimustulosten mukaan (kuva 13) kolme neljasosaa 27 vastaajasta eli 74 prosenttia ol
samaa mielta siita, etta tydn tekemiseen on riittavasti aikaa, jotta ne voidaan tehda hyvin,
joista 15 prosenttia oli tdysin samaa mielta. Vastaajista noin viidennes eli 19 prosenttia
koki, ettd tyontekemiseen ei ole riittdvasti aikaa ja heista nelja prosenttia oli taysin eri
mieltd kuten kuva 13 osoittaa. Seitseman prosenttia vastaajista ei ottanut vaittdmaan kan-
taa. Avoimissa palautteissa nousi esiin yksittdinen kommentti siita, ettéa uusin tyétehtaviin
siirryttdessa koetaan, etta tydn oppimiseen ei ole riittavasti aikaa. Kaksi vastaajaa oli jatta-

nyt vastaamatta vaitteeseen kokonaan.
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Kuva 13. Tyontekijan kokemukset oman ty6ajan riittdvyydesta suoriutuakseen tyosta
hyvin (n=27)

Kyselyyn vastanneista 27 henkilosta 43-vuotiaista ja sitd vanhemmista tyontekijoista 61
prosenttia oli samaa tai taysin samaa mielta siita, etta tyon suorittamiseen hyvin on riitta-
vasti aikaa, kun taas lahes neljannes eli 23 prosenttia yli 43-vuotiaista vastaajista oli tasta
eri mielta ja 16 prosenttia vastaajista ei osannut sanoa mielipidettaan vaittdmaan (kuva
14). Ikdryhman 30—42-vuotiaista kaksi kolmasosaa eli 66 prosenttia koki tydn suorittami-
seen olevan riittavasti aikaa, kun taas kolmas osa eli 34 prosenttia oli eri mielta asiasta.
Kaikki alle 30-vuotiaat vastaajat olivat samaa mielta, etta heilla on riittavasti aikaa tehda

tyonsa hyvin.
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Kuva 14. Ian vaikutus siihen, koetaanko tyotehtaviin varattu aika riittdvaksi tehda tyd hyvin
(n=27)

Tulosten mukaan tydkuorman kokee kohtuulliseksi 73 prosenttia vastaajista ja heista 14

prosenttia on taysin samaa mieltd, kun taas vastaajista viidennes eli 20 prosenttia oli eri

mielta tai taysin eri mielta siita, ettd tydkuorma on kohtuullinen (kuva 15). Seitseman pro-
senttia vastaajista ei ottanut kantaa siihen, etta onko tyokuorma kohtuullinen. Avoimissa

kommenteissa nousi esiin, etta tydokuorma jakaantuu epatasaisesti ja tuotannossa koe-

taan ajoittain resurssipulaa.
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Kuva 15. Tyontekijan kokemus tydkuorman kohtuullisuudesta (n=29)

Kuva 16 osoittaa vertailun, miten idn merkitys korostuu koettuun tydkuormaan. Alle 30-
vuotiaista vastaajista tydkuorma koettiin kohtuulliseksi, ja heista 87 prosenttia oli samaa
mieltd ja 13 prosenttia oli tdysin samaa mielta asiasta. 43-vuotiaat ja sitd vanhemmista 73
prosenttia koki, ettéd tydkuorma on kohtuullinen, kun taas viidennes eli 20 prosenttia oli eri
mieltd asiasta ja heista 13 prosenttia oli taysin eri mielta. Yli 43-vuotiaista vastaajista seit-
seman prosenttia ei ottanut kantaa ty6taakan kohtuullisuuteen lainkaan. Tutkimuksessa
havaittiin, ettd 30-42-vuotiaista vain kolmannes eli 34 prosentin mukaan tyokuorma on
kohtuullinen, kun taas 50 prosenttia oli eri mielta asiasta, joista 17 prosenttia oli taysin eri
mieltd. 30—42-vuotiaista vastaajista 16 prosenttia ei osannut sanoa mielipidettaan siita,
onko tydkuorma kohtuullinen (kuva 16).
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Kuva 16. Eri ikdisten tyontekijdiden kokemus tydkuorman kohtuullisuudesta (n=29)

Kyselyyn vastanneiden 28 henkildn mukaan suurimman osan mielesta tyovalineet ovat
kunnossa tyon suorittamista varten ja heista 14 prosenttia oli tdysin samaa mielta ja 64
prosenttia samaa mielta tasta, kun taas tutkimukseen osallistuneista 22 prosenttia oli sita
mielta, etta tydvalineet eivat ole riittdvan hyvassa kunnossa tyén suorittamista varten
(kuva 17).
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Kuva 17. Tyontekijdiden mielipiteet tyon suorittamiseen kaytettavien tyovalineiden kun-
nosta (n=28)

Yli 43-vuotiaista vastaajista hieman alle kaksi kolmasosaa koki, etta tyévalineet ovat kun-
nossa tyon suorittamista varten eli heista 64 prosenttia oli samaa tai taysin samaa mielta,
kun taas reilu kolmannes eli 36 prosenttia oli eri mielta siita, etta tyévalineet ovat kun-
nossa tyon suorittamista varten (kuva 18). Tutkimukseen osallistuneiden 30—42-vuotiaiden
ja alle 30-vuotiaiden mielesta tyévalineet olivat kunnossa ja alle 30-vuotiaista vastaajista

noin joka kymmenes eli 12 prosenttia oli eri mielta asiasta, kuten kuva 18 osoittaa.
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Kuva 18. Eri-ikdisten kokemukset siita, ettd ovatko tyévalineet kunnossa tyon suoritta-

mista varten (n=28)

Tutkimustulosten mukaan 89 prosenttia on samaa mielta, etta heilla on riittdvasti osaa-
mista nykyiseen tyotehtavaan, heista 46 prosenttia oli tdysin samaa mielta, kun taas 11

prosenttia oli eri mieltd osaamisen tasostaan, kuten kuva 19 osoittaa.
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Kuva 19. Tyontekijan osaaminen nykyisessa tyétehtavassaan (n=28)

Tutkimukseen osallistuneista 28 vastaajista alle 30-vuotiaat ja 30—42-vuotiaat olivat sa-
maa tai taysin samaa mielta siita, etta heilla on riittdvasti osaamista nykyiseen tyotehta-
vaan. 43-vuotiaista ja vanhemmista vastaajista 79 prosenttia koki, etta heilla on osaamista
riittdvasti nykyiseen tyotehtavaan ja heista 36 prosenttia oli taysin samaa mielta, kun taas
tutkimustulosten mukaan viidenneksella eli 21 prosentilla nayttaisi olevan lilan vahan

osaamista nykyiseen tyotehtavaan (kuva 20).
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Kuva 20. Eri ikdisten kokemukset omasta osaamisesta nykyisessa tyétehtavassa (n=28)

Tutkimuksen tulosten mukaan kuten kuva 21 osoittaa vain noin kolmannes eli 32 prosent-
tia oli samaa tai tdysin samaa mielt siita, etta heilld on mahdollisuus kehittdd ammattitai-
toaan tydssaan, kun taas yli puolet vastaajista koki mahdollisuutensa vahaiseksi kehittaa
ammattitaitoaan tydssaan eli vastaajista 32 prosenttia oli eri mielta ja 22 prosenttia taysin
eri mielta asiasta. Vastaajista 14 prosenttia ei osannut sanoa mielipidettaan (kuva 21).
Avoimissa kommenteissa nousee esiin yksittdinen palaute tuotantotydntekijéiden koulutta-
misesta. Kouluttautumiseen yrityksen sisalla on halukkuutta, mutta siihen koetaan olevan

vain vahan mahdollisuuksia.
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Kuva 21. Tydntekijan kokemukset mahdollisuuksista kehittdd ammattitaitoaan tyossaan
(n=28)

Seka nuorimmassa ettd vanhemmassa ikdryhmassa koettiin paasaantodisesti, etta heilla ei
ole mahdollisuutta kehittdd ammattitaitoa tydssaan, kuten kuva 22 osoittaa. Alle 30-vuoti-
aista vain 13 prosenttia oli samaa mieltd mahdollisuuksistaan kehittda osaamistaan tyos-
saan, kun taas kolme neljas osaa eli 75 prosenttia oli eri mielta ja heista 37 prosenttia tay-
sin eri mielta asiasta. Alle 30-vuotiaista vastaajista 12 prosenttia ei osannut sanoa mielipi-
dettdan kouluttautumismahdollisuuksistaan. 43-vuotiaat ja vanhemmat olivat myds tyyty-
mattdmia omiin mahdollisuuksiin kehittdd ammattitaitoaan tydssaan. Vastaajista vain 14

prosenttia oli tdysin samaa mielta ja saman verran oli niitd, jotka olivat samaa mielta siita,
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etta heillda on mahdollisuus vaikuttaa ammattitaidon kehittdmiseensa. 43-vuotiasta ja van-
hemmista vastaajista seitseman prosenttia ei osannut sanoa mielipidettaan. 30—42-vuoti-
aista vastaajista suurin osa koki, etta heilld on mahdollisuus kehittdd ammattitaitoaan
tydssaan ja heista 67 prosenttia oli samaa mieltd, kun taas 33 prosenttia ei ottanut kantaa
vaittamaan (kuva 22). Kruskal-Wallisin testi osoittaa (liite 3) Iahes tilastollisesti merkitse-
vaa eroa, miten ikdryhma vaikuttaa mahdollisuuteen kehittdd ammattitaitoa tyéssa. Riip-

puvuus on melkein merkitsevaa, koska Sig on 0,058.
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Kuva 22. Eri ikaluokkien kokema mahdollisuus vaikuttaa ammattitaidon kehittamiseen

tydssa (n=28)

Kuten kuva 23 osoittaa, enemmistd vastaajista koki olevansa samaa mielta, etta heidan
tyotaan arvostetaan tydyhteisdssa ja vastaajista 72 prosenttia on samaa mielta ja heista
17 prosenttia taysin samaa mieltd tasta asiasta. Vastaajista 28 prosenttia oli sitd mielta,

ettd heidan osaamistaan ei arvosteta tyoyhteisdssa (kuva 23).
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Kuva 23. Tyontekijan kokemukset tydyhteiséssa oman osaamisen arvostuksesta (n=29)

Kuva 24 osoittaa, miten ika vaikuttaa osaamisen arvostamisen kokemuksiin. Tutkimuksen
tulosten mukaan nuorimmat vastaajista kokivat enemman arvostusta tydyhteiséssa (kuva
24). Alle 30-vuotiaista vastaajista 88 prosenttia oli samaa mielta, joista 25 prosenttia tay-
sin samaa mielta siita, ettd omaa osaamista arvostetaan tydyhteis6ssa, mutta asiasta oli

eri mieltd 12 prosenttia. 30—42-vuotiaista suurin osa eli 67 prosenttia koki, ettd heidan
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osaamistansa arvostetaan tydyhteisdssa ja 33 prosenttia koki olevansa erimieltd asiasta
(kuva 24). 43-vuotiaiden ja sitd vanhempien vastaajien mielesta kaksi kolmas saa eli 66
prosenttia oli samaa mielta siita, ettd heidan osaamistansa arvostetaan tyOyhteisdssa, kun

taas kolmannes eli 34 prosenttia oli eri mielta asiasta.
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Kuva 24. |an vaikutus osaamisen arvostamisen kokemuksiin tydyhteisdssa (n=29)

4.2 Esihenkilon tuen merkitys tyohyvinvointiin

Tassa luvussa esitellaan tutkimustulokset esihenkildtyon vaikutuksesta tyontekijoiden ko-
kemuksiin ja miten eri ikaiset kokevat esihenkilétydon vaikutukset yritys X Oy:n tuotannon-

tyossa.

Kuten kuva 25 osoittaa, vastaajista enemmisto koki, etta esihenkild viestii ja tiedottaa asi-
oista avoimesti ja 69 prosenttia vastaajista oli samaa mielta tai taysin samaa mielta tasta.
Noin viidennes eli 21 prosenttia oli eri mielta, ettd esihenkild tiedottaa ja viestii asioista
avoimesti ja 10 prosenttia ei osannut sanoa mielipidettdan. Avoimissa kommenteissa
nousi esiin, etta tiedottamisessa on parantamisen varaa ja viestintd koetaan epaloogiseksi

osastojen valilla.
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Kuva 25. Tyontekijan kokemukset esihenkilon taidoista tiedottaa ja viestia avoimesti
(n=29)
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Kuten kuva 26 osoittaa, alle 30-vuotiaiden mielestd esihenkild tiedottaa ja viestii asioista
avoimesti, koska 76 prosenttia oli taysin samaa mielta tai samaa mielta tasta asiasta. Vas-
taajista 12 prosenttia oli eri mieltd ja saman verran oli niita, jotka eivat osanneet sanoa
mielipidettdan esihenkildn viestinnasta avoimesti. 30—42-vuotiaista vastaajista noin kaksi
kolmasosaa eli 67 prosenttia oli samaa mieltd, ettad asioista viestitdan avoimesti, kun taas
kolmannes eli 33 prosenttia oli eri mielta asiasta. 43-vuotiaat ja sitd vanhemmat vastaa-
jista kokivat esihenkilon viestinnan avoimeksi, ja heista 67 prosenttia oli taysin samaa tai
samaa mielta. Viidennes eli 20 prosenttia vastaajista oli eri mielta tiedottamisen ja viestin-

nan avoimuudesta ja vastaajista 13 prosenttia ei ottanut kantaa asiaan (kuva 26).
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Kuva 26. Ian vaikutus tyontekijan kokemuksiin esihenkilon taidoista viestia ja tiedottaa

avoimesti (n=29)

Kuten kuva 27 osoittaa, vastaajista 96 prosenttia on samaa tai taysin samaa mielta siita,

ettd esihenkild on helposti tavoitettavissa ja loput nelja prosenttia ei ottanut asiaan kantaa.
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Kuva 27. Tyontekijoiden kokemukset esihenkilon tavoitettavuudesta tarvittaessa (n=29)

Kuvassa 28 voidaan huomata, etta tutkimukseen vastanneet kokivat, ettd esihenkild on
tarvittaessa helposti tavoitettavissa, eika ialla juuri ole vaikutusta vastaajien kokemuksiin.
Ainoastaan taysin samaa mielta ja samaa mieltd vastausvaihtoehtojen prosenttiosuudet
vaihtelivat hieman. lkdryhmassa 43 vuotta ja yli vastaajista seitseman prosenttia ei osan-

nut sanoa mielipidettaan.
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Kuva 28. lan vaikutus esihenkilon tavoitettavuuteen

Tutkimukseen vastanneet kokivat paaosin, etta esihenkildlta saa riittavasti tukea tarvitta-
essa (kuva 29). 79 prosenttia oli samaa mielta ja 24 prosenttia on taysin samaa mielta
siitd, etta esihenkildlta saa riittavasti tukea. Vastaajista 4 prosenttia oli eri mielta asiasta ja

17 prosenttia ei osannut sanoa mielipidettaan.
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Kuva 29. Tyontekijoiden kokemukset esihenkil6lta tarvittaessa saatavaan tukeen (n=29)

Tutkimustulosten mukaan ika ei juuri vaikuta siihen, miten esihenkildn tuen tarve koetaan
yritys X Oy:n osastoilla, kuten kuva 30 osoittaa. 43-vuotiaista ja vanhemmista vastaajista
73 prosenttia oli samaa mielta ja heisté 13 prosenttia tdysin samaa mielta siita, etta esi-
henkilolta saa tukea riittavasti tarvittaessa. Eri mieltad tuen saamisesta esihenkildlta oli
seitseman prosenttia ja viidennes eli 20 prosenttia ei osannut sanoa mielipidettaan. 30—
42-vuotiaista 83 prosenttia oli samaa mielta ja heistd taysin samaa mieltd 33 prosenttia
siitd, etta tukea saa riittavasti tarvittaessa ja 17 prosenttia ei osannut sanoa mielipidet-
taan. Alle 30-vuotiaista vastaajista 88 prosenttia oli samaa mielta, joista 38 prosenttia oli
taysin samaa mielta, etta tukea saa tarvittaessa esihenkildlta, ja naista vastaajista 12 pro-

senttia ei ottanut kantaa vaittamaan (kuva 30).
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Kuva 30. Ian vaikutus tyontekijoiden kokemuksiin esihenkilolta saatavaan tukeen tarvitta-

essa (n=29)

Suurin osa vastaajista eli 65 prosenttia oli samaa mielta tai tdysin samaa mielta siita, etta
esihenkild arvostaa heidan ty6taan, kuten kuva 31 osoittaa. Vastaajista 21 prosenttia oli
eri mieltd, ettd heidan mielestdan esihenkild ei arvosta heidan ty6taan ja 14 prosenttia ei

ottanut vaittamaan kantaa.
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Kuva 31. Tyontekijan tuntemukset siita, arvostaako esihenkild heidan tyétaan (n=29)

Tutkimuksessa nousi esiin ian vaikutus tyon arvostuksen kokemukseen ja se nayttaisi ole-
van hieman heikompi kahdessa vanhemmassa ikaryhmassa, kuten kuva 32 osoittaa. 43-
vuotiaista ja vanhemmista vastaajista 60 prosenttia oli samaa mielta ja seitseman prosent-
tia taman ikaluokan vastanneista oli taysin samaa mielta siita, etta esihenkilo arvostaa
heidan tyétaan, kun taas viidennes eli 20 prosenttia oli eri mieltd asiasta ja 20 prosenttia
ei ottanut asiaan kantaa. 30—42-vuotiaista 50 prosenttia oli samaa mielta ja heista 17 pro-
senttia taysin samaa mielta siita, etta esihenkild arvostaa heidan tyétaan, kun taas kol-
mannes vastaajista eli 33 prosenttia oli asiasta eri mielta ja 17 prosenttia ei osannut sa-
noa kantaansa, etta arvostaako esihenkild heidan tyétaan. Alle 30-vuotiaista vastaajista
suurin osa tuntee, etta heidan tyétaan arvostetaan, koska 88 prosenttia oli samaa tai tay-
sin mielta ja heista 38 prosenttia tdysin samaa mielta, kun taas asiasta eri mielta oli 12

prosenttia.
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Kuva 32. |an vaikutus tydntekijan tuntemukseen siitd, kuinka esihenkild arvostaa heidan

tyétaan (n=29)

Tutkimustulosten mukaan 59 prosenttia vastaajista koki, ettéd heidan esimiehensa kohte-
lee kaikkia tydntekijoitéd oikeudenmukaisesti, kun taas yli neljannes eli 27 prosenttia koki,
ettd nain ei tapahdu (kuva 33). 14 prosenttia vastaajista ei ottanut vaittdmaan kantaa, koh-
teleeko esihenkild kaikkia oikeudenmukaisesti. Avoimissa kysymyksissa nousi yksittaisia
kommentteja siita, etta esihenkildn toivottaisiin olevan tasapuolisempi toiminnassaan ja

joustavuutta toivottiin myds esihenkilon puolelta.
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Kuva 33. Tyontekijoiden tuntemukset esihenkilon taidoista kohdella kaikkia tyontekijoita

oikeudenmukaisesti (n=29)

Oikeudenmukaiseen kohteluun esihenkildon toimesta oli kaikista tyytymaton 30—42-vuotiai-
den vastaajien ryhma (kuva 34). Kuvan 34 mukaan alle 30-vuotiaista suurin osa tunsi, etta
esihenkild kohtelee kaikkia tyontekijoita oikeudenmukaisesti, ja heista 88 prosenttia oli sa-
maa tai tdysin samaa mielta, kun vain 12 prosenttia vastanneista oli eri mielta, etta esi-
henkild ei kohtele kaikkia oikeudenmukaisesti. Tutkimukseen vastanneiden mukaan esi-
henkilén kohtelun vahiten oikeudenmukaiseksi kokivat siis 30—42-vuotiaiden ikdryhma,
joista vain samaa mielta oli kolmannes eli 33 prosenttia, kun taas 34 prosenttia vastaajista
oli eri mielta ja heista 17 prosenttia oli taysin eri mielta siita, etta esihenkild ei kohtele hei-
dan mielestaan kaikkia tyéntekijoita oikeudenmukaisesti, ja 33 prosenttia vastanneista ei

ottanut lainkaan kantaa vaittamaan. 43-vuotiaista tai vanhemmista 53 prosenttia oli samaa
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tai taysin samaa mielta siita, ettd esihenkild kohtelee kaikkia oikeudenmukaisesti, kun
taas kolmannes eli 34 prosenttia oli eri mielta ja heista taysin eri mielta oli seitseman pro-
senttia vaittdman kanssa. 43-vuotiaista ja vanhemmista vastanneista 13 prosenttia ei otta-
nut kantaa, kuinka oikeudenmukaiseksi tyontekija kokee esihenkilon kohtelun kuten kuva
34 osoittaa. Kruskal-Wallisin testi (liite 3) osoittaa, ettd ikaryhmien valisia riippuvuuksia ei
I16ytynyt vaittdman kanssa, esihenkildni kohtelee kaikkia tydntekijoitéd oikeudenmukaisesti.
Sig on 0,088 joka alittaa alle 10 prosentin riskirajan. Riippuvuus ei ole niin merkitsevaa ja

erot voi johtua 8,8 prosentin riskilla sattumasta.
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Kuva 34. lan vaikutus tyontekijoiden nakemyksiin esihenkildon taidoista kohdella kaikkia

tydntekijoitéa oikeudenmukaisesti (n=29)

Tutkimustulosten mukaan 15 prosenttia vastaajista oli sitd mielta, etta esihenkild ei puutu
epaasialliseen kohteluun ja viidennes eli 21 prosenttia ei ottanut tahan asiaan kantaa.
Vastaajista 64 prosenttia oli tdysin samaa tai samaa mielta siita, ettd esihenkild puuttuu

tarvittaessa epaasialliseen kohteluun (kuva 35).
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Kuva 35. Esihenkilén puuttuminen epaasialliseen kohteluun tarvittaessa (n=28)

Noin joka viidennes eli 21 prosenttia 43-vuotiaista ja vanhemmista vastaajista koki, etta
esihenkild ei puutu epaasialliseen kohteluun tarvittaessa, 30—42-vuotiaiden osalta nain

koki 17 prosenttia ja jopa 37 prosenttia alle 30-vuotiaista ei ottanut kantaa lainkaan (kuva
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36). Kaikista kyselyyn vastanneista yli viidennes ei ottanut kantaa tai oli tyytymattomia esi-

miesten epaasiallisen kohteluun puuttumiseen (kuva 35; 36).
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Kuva 36. lan vaikutukset tuntemuksiin, kuinka esihenkil® puuttuu tarvittaessa epaasialli-

seen kohteluun (n=28)

Tutkimustulosten mukaan suurin osa vastaajista eli 79 prosenttia on samaa tai taysin sa-
maa mielta siita, etta esihenkild antaa positiivista palautetta tyosta, kun taas vastaajista 14
prosenttia on eri mielta siita, etta esihenkilo ei anna positiivista palautetta tyosta ja seitse-

man prosenttia ei osannut sanoa tahan mielipidettaan, kuten kuva 37 osoittaa.
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Kuva 37. Esihenkildn taito antaa positiivista palautetta tyosta (n=29)

Kuten kuvassa 38 tutkimustulokset osoittavat, etta ikaryhmista vanhimmat tyontekijat ko-
kevat saavansa esihenkil6lta positiivista palautetta enemman, kuin kahdessa nuorem-
massa ikdryhmassa. Alle 30-vuotiaiden ikdryhmassa samaa mielta oli 75 prosenttia ja
heista tdysin samaa mielta oli 25 prosenttia siita, ettd esihenkilé antaa positiivista pa-
lautetta, kun taas neljannes eli 25 prosenttia oli heista eri mielta vaitteen kanssa. 30—42-
vuotiaista vastaajista 67 prosenttia oli samaa mielta tai tdysin samaa mielta siita, etta esi-
henkilé antaa positiivista palautetta tydsta, kun taas vastaajista kolmannes eli 33 prosent-
tia oli eri mielta positiivisen palautteen saamisesta. 43-vuotiaissa ja vanhemmissa jopa 86
prosenttia oli samaa mielta tai tdysin samaa mielta siita, etta esihenkilé antaa positiivista

palautetta tyosta, ja naista vastaajista 14 prosenttia ei osannut sanoa tahan mitaan.
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Kuva 38. Eri ikaisten nakemykset positiivisen palauteen saamisesta tydssaan (n=29)

Kuten kuva 39 osoittaa, 73 prosenttia vastaajista oli sitd mieltd, ettd heidan esihenkildnsa
osaa antaa asiallisesti korjaavaa palautetta tarvittaessa ja heistd 14 prosenttia oli taysin
samaa mieltd, kun taas 17 prosenttia oli eri mielta ja kolme prosenttia taysin eri mielta
siitd, ettd heidan esihenkilénsa ei osaa antaa asiallisesti korjaavaa palautetta. Vastaajista

10 prosenttia ei osanneet sanoa osaako esihenkild antaa palautetta asiallisesti (kuva 39).
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Kuva 39. Esihenkildn taito antaa korjaavaa palautetta asiallisesti (n=29)

Kuva 40 osoittaa, ettd vastaukset jakaantuvat melko tasaisesti eri ikdryhmien kesken siten
ettd, alle 30-vuotiaista 76 prosenttia oli samaa mielta ja heista 13 prosenttia taysin samaa
mielta siita, etta esihenkilo osaa antaa asiallisesti korjaavaa palautetta tyosta. Tutkimuk-
sen alle 30-vuotiaista vastaajista vain 12 prosenttia oli eri mielta ja saman verran oli niita,
jotka eivat osanneet sanoa mielipidettaan. 30—42-vuotiaista samaa mielta olevia oli 83
prosenttia siitd, ettd esihenkild osaa antaa asiallisesti korjaavaa palautetta ja 17 prosenttia
vastaaijista oli eri mielta asiasta. 43-vuotiaista ja vanhemmista 67 prosenttia oli samaa
mielta ja heista joka viidennes eli 20 prosenttia oli tdysin samaa mielta siita, etta esihen-
kil osaa antaa asiallisesti korjaavaa palautetta tydsta, kun taas 20 prosenttia oli eri mielta
tai taysin eri mieltéa esihenkildn taidoista antaa asiallisesti korjaavaa palautetta. Vastaajista
13 prosenttia ei osannut sanoa mielipidettdan esihenkildn taidoista antaa korjaavaa pa-
lautetta (kuva 40).
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Kuva 40. Eri ikaisten nakemykset esihenkilon taidosta antaa asiallisesti korjaavaa pa-

lautetta tydsta (n=29)

Vastaajia pyydettiin arvioimaan, miten hyvin esihenkild tukee oman osaamisen kehittami-
sessa. Lahes puolet vastaajista eli 48 prosenttia on samaa mieltd ja heista joka kymme-

nes eli 10 prosenttia on taysin samaa mielta, etta esihenkild tukee tydntekijaa oman osaa-
misen kehittamisessa, kun taas noin kolmannes eli 31 prosenttia vastaajista on eri mielta,

jopa viidennes eli 21 prosenttia ei osannut sanoa kantaansa, kuten kuva 41 osoittaa.
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Kuva 41. Tyontekijoiden nakemykset esihenkilon taidoista antaa tukea oman osaamisen

kehittamisessa (n=29)

Tutkimustuloksista kay ilmi, kuten kuvassa 42 nakyy, etta vanhimmassa ikdryhmassa koe-
taan esihenkilon taito riittamattomaksi antaa tukea oman osaamisen kehittamisessa 43-
vuotiaista ja vanhemmista vain 40 prosenttia oli samaa mielta tai tdysin samaa mielta
siita, etta esihenkilolta saa tukea oman osaamisen kehittamisessa, kun taas saman verran
eli 40 prosenttia vastaajista oli eri mielta tai taysin eri mielta esihenkilon taidoista antaa tu-
kea oman osaamisen kehittdmiseen ja viidennes eli 20 prosenttia ei ottanut kantaa vaitta-
maan. Tulokset ovat saman suuntaisia myds ikdryhmassa 30—42-vuotiaat, heista puolet
eli 50 prosenttia oli samaa mielta tai tdysin samaa mielta siita, etta, esihenkildlta saa tu-
kea oman osaamisen kehittdmisessa, kun taas kolmannes eli 33 prosenttia oli eri mielta,

ettd esihenkildlta voisi saada enemman tukea osaamisen kehittdmisessa ja 17 prosenttia
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ei ottanut kantaa vaittamaan. Alle 30-vuotiaat kokivat, etta esihenkild tukee osaamisen ke-
hittamisessa paremmin ja vastaajista 63 prosenttia oli samaa mielta tasta, kun vain 12
prosenttia oli eri mieltd asiasta. Alle 30-vuotiasta vastaajista kuitenkin neljasosa eli 25 pro-

senttia ei osannut sanoa kantaansa (kuva 42).
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Kuva 42. lan vaikutus esihenkilon taitoon antaa tukea oman osaamisen kehittamisessa
(n=29)

4.3 Tyodhyvinvoinnin edistaminen tulevaisuudessa

Tutkimustuloksissa nousi esiin, etta esihenkildtyolla voisi edistaa osaamisen kehittamista
yritys X Oy:ssa. Vastaajille annettiin mahdollisuus antaa avoimia kommentteja. Avoimissa
kommenteissa 14 prosenttia vastaajista nosti esiin koulutuksen tarkeyden ja myos esihen-
kilolta toivottiin enemman tukea ja kannustusta kouluttautumiseen. Vastaajat toivoivat
enemman mahdollisuuksia kehittya tuotannon eri tehtavissa. Tutkimustulokset tukevat eri
ikdryhmien mielipiteitd osaamisen kehittdmisen tarkeydesta tuotantotydssa (kuva 21; 22).
Esihenkildlta saa tukea tarvittaessa (kuva 29) mutta esihenkilon tuki koetaan osittain riitta-
mattdmaksi osaamisen kehittamisen alueella, varsinkin kahdessa vanhemmassa ikaryh-
massa eli 30—42-vuotiaiden ja 43-vuotiaiden ja heitd vanhempien keskuudessa (kuva 41;
42). Tutkimustuloksissa on nahtavissa myds, ettd 43- vuotiaissa ja vanhemmissa ikaryh-
massa koetaan oman osaamisen olevan osittain riittdmatontd omaa tyotehtavaa ajatellen
(kuva 20).

Kaikista vastaajista reilu viidennes eli 21 prosenttia oli sitd mielta, etta esihenkild ei viesti
ja tiedota asioista avoimesti (kuva 25). Avoimissa palautteissa nousi esiin myds yksittai-
nen kommentti epdjohdonmukaisesta viestinnasta eri osastojen valilld sekd organisaation
sisalla olevista avoimista tyOpaikoista tiedottaminen koettiin epareiluksi. Eras vastaaja to-
tesi avoimessa kommentissaan seuraavaa:

” Avoimista tydpaikoista ei tiedoteta yleisesti, vaan jaetaan suhteilla tai etukateispaa-

toksilla.”
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Yksittaisissa kommenteissa nousi esiin myos eriarvoisuus tydilmapiirin osalta ja toivottiin
monimuotoisuuden edistamista tydyhteisdssa esimerkiksi tydpajan avulla sekd organisaa-
tiossa tehtavat uudistukset voisivat helpottaa ty6ta. Tutkimustulosten mukaan neljdnnes
koki, ettei ilmapiiri ole osastolla mydnteinen (kuva 7). Tdman liséksi avoimissa vastauk-
sissa nousi esiin myos tyotehtavien selkeyden ja perehdytystilanteiden pedagogisten tai-
tojen puute. Kruskal-Wallisin testin (lite 3) mukaan tilastollisesti merkitsevaa eroa loytyi
tyotehtavien selkeydesta ikaryhmien valilla (p=0,036) Tyotehtavien selkeydella ja ialla on
tilastollisesti merkitsevaa eroa tdman tutkimuksen osalta. Tutkimustulosten mukaan ty6-
tehtavien koettiin olevan selkeita alle 30-vuotiaiden ja 30—42- vuotiaiden ikaryhmissa, kun
taas 43- vuotiaat ja sitd vanhemmassa ikdryhmassa14 prosenttia oli eri mielta tai taysin

eri mielta tyotehtavien selkeydesta (kuva 12).

Kyselyn tuloksia tarkastellessa voidaan huomioida, etta 30—42- vuotiaista 34 prosenttia ja
43- vuotiaista ja sitd vanhemmista reilu viidennes kokee, ettei tydn tekemiseen koeta ole-
van riittavasti aikaa, jotta tydn pystyisi tekemaan hyvin, ja myos tydkuorma koetaan jos-
sain maarin kohtuullisen suureksi naissa ikaryhmissa, etenkin 30—42- vuotiaista jopa 50
prosenttia kokee ty6taakan kohtuuttomaksi (kuva 14; 16). Nain ollen myés 30—42- vuoti-
aista reilu kolmannes koki, etta tydn suorittamiseen ei ole riittavasti aikaa, jotta tyon voisi
tehda hyvin (kuva 14) ja 19 prosenttia kaikista vastaajista (n=27) koki myds, etta tydn suo-
rittamiseen ei ole riittavasti aikaa, seitseman prosenttia ei ottanut kantaa ja kaksi jatti vas-
taamatta vaitteeseen (kuva 13). Tydntekijdista 22 prosenttia oli sitd mieltd, etta tyévalineet
eivat olleet kunnossa tydnsuorittamista varten ja 43 vuotiaista ja vanhemmista 36 prosent-
tia koki nadin (kuva 17; 18).

Esihenkildn koettiin olevan helposti tavoitettavissa tuotanto-osastoilla tarvittaessa (kuva
27). Tutkimukseen vastanneista reilu viidennes eli 21 prosenttia koki, ettei esihenkil ei
arvosta heidan ty6taan ja 14 prosenttia ei ottanut vaittamaan kantaa (kuva 31). 30—42-
vuotiaista kolmannes tunsi, ettei esihenkild arvosta heidan ty6taan (kuva 32). 43-vuotiaat
ja vanhemmat olivat tyytymattdomampia kokemuksiin osaamisensa arvostuksesta tyoyhtei-
s0ssa, heista 34 prosenttia oli eri mielta, ettd osaamista arvostetaan tyoyhteisossa ja 30—

42- vuotiaista joka kolmas koki nain (kuva 24).

Tutkimustulosten mukaan 59 prosenttia vastaajista koki, etta heidan esimiehensa kohte-
lee kaikkia tyontekijoita oikeudenmukaisesti, kun taas yli neljannes eli 27 prosenttia koki,
ettd nain ei tapahdu (kuva 33). 14 prosenttia vastaajista ei ottanut vaittdmaan kantaa, koh-
teleeko esihenkild kaikkia oikeudenmukaisesti. Avoimissa kysymyksissa nousi yksittaisia
kommentteja siita, ettd esihenkildn toivottaisiin olevan tasapuolisempi toiminnassaan ja

joustavuutta toivottiin myds esihenkildn puolelta.
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4.4 Esihenkilon tuki tyohyvinvoinnin edistajana

Tassa luvussa esitellaan tuloksia, miten tydhyvinvointia voidaan parantaa tulevaisuudessa
esihenkilotyon avulla. Vastaajilta kysyttiin avoimella kysymyksella, missa asioissa he toi-
voisivat tukea enemman esihenkildltdan seka tdman lisaksi oli mahdollisuus antaa myos

muita avoimia kommentteja.

Tulosten mukaan esihenkild on helposti tavoitettavissa tuotannon tydssa tarvittaessa ja
esihenkilolta saatava tuki koettiin olevan hyvalla tasolla, vaikka 17 prosenttia ei ottanut
kantaa ja nelja prosenttia oli eri mielta asiasta (kuva 27; 29). Vastaajista reilu neljannes eli
28 prosenttia oli sitéd mieltd, ettd heidan osaamistaan ei arvosteta tydyhteisossa (kuva 23).
Tutkimustulokset osoittavat, etta tydntekijat kokivat, ettei esihenkilé arvosta heidan tyo-
taan (kuva 31). 30—42- vuotiaista kolmannes ja 43- vuotiaat ja sitd vanhemmista 20 pro-

senttia tunsi, ettei esihenkilo ei arvosta heidan tyétaan (kuva 32).

Kuvassa 21 tutkimustulokset osoittavat, etta tuotannon tyontekijan mahdollisuudet kehit-
tdaa omaa ammattitaitoaan tydssa koetaan paasaantoisesti vahaiseksi. Tutkimuksessa kai-
kista vastaajista vain noin kolmannes eli 32 prosenttia koki, etta heillda on mahdollisuus ke-
hittaa ammattitaitoaan tydossaan, kun taas yli puolet vastaajista koki, ettei heilla ole siihen
mahdollisuutta ja vastaajista 14 prosenttia ei ottanut kantaa tahan asiaan (kuva 21). Krus-
kal-Wallisin testin (liite 3) mukaan ikdryhmien valille ja mahdollisuuteen kehittdd omaa am-

mattitaitoatydssa, syntyi tilastollisesti lahes merkitsevaa eroa (p=0,058).

Vastaajista alle puolet eli 48 prosenttia oli sitd mieltd, etta esihenkild tukee tyontekijaa
oman osaamisen kehittdmisessa mutta 31 prosenttia vastaajista on eri mielta tuen saami-
sesta osaamisen kehittamiseen ja reilu viidennes ei ottanut kantaa lainkaan (kuva 41).
Ikaryhmista tyytymattdmimpia olivat 43- vuotiaat ja vanhemmat ja 30—42- vuotiaat (kuva
42). Avoimissa kommenteissa esihenkildlta toivottin enemman tukea ja kannustusta kou-
luttautumiseen sekd enemman mahdollisuuksia kehittya tuotannon eri tehtavissa ja siten

saada vaihtelevuutta tydohon.

Avoimissa kommenteissa nousi esiin, ettd tiedottamisessa on parantamisen varaa ja vies-
tinta koetaan epajohdonmukaiseksi osastojen valilla. Tutkimustulosten mukaan 21 pro-
senttia oli eri mielta, etta esihenkilo tiedottaa ja viestii asioista avoimesti ja 10 prosenttia ei

ottanut vaitteeseen kantaa (kuva 25).

Kyselyyn vastanneiden mielesta 27 prosenttia koki, etta esihenkild ei kohtele kaikkia oi-

keudenmukaisesti (kuva 33) ja oikeudenmukaiseen kohteluun esihenkildn toimesta oli kai-
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kista tyytyméaton 30—42- vuotiaiden vastaajien ryhma, joista 33 prosenttia ei ottanut lain-
kaan kantaa vaittamaan (kuva 34). Vastaajista reilu viidennes ei ottanut kantaa siihen,
ettd puuttuuko esihenkild epaasialliseen kohteluun ja 15 prosenttia koki, ettei nain ta-

pahdu ja jopa 37 prosenttia alle 30- vuotiaista ei ottanut kantaa (kuva 35; 36).

Tyytyvaisimpia esihenkilon taitoon antaa positiivista palautetta ovat 43-vuotiaat ja sita
vanhemmat, kun taas alle 30-vuotiaista neljannes ja 30—42-vuotiaista kolmannes on eri
mielta esihenkilon taidoista antaa positiivista palautetta (kuva 38). Vastaajista 17 prosent-
tia oli sitd mieltd, ettd esihenkild ei osaa antaa asiallisesti korjaavaa palautetta ja vastaa-
jista 10 prosenttia ei osannut sanoa mielipidettaan (kuva 39). Viidennes 43- vuotiaista ja

vanhemmista koki, etta korjaavaa palautetta voisi antaa asiallisemminkin (kuva 40).

4.5 Yhteenveto

Taman tutkimuksen tavoitteena oli tutkia esihenkildtyon merkitysta tyohyvinvointiin yritys X
Oy:n tuotannon tyossa. Tutkimuksessa tutkittiin, miten yritys X Oy:n esihenkiloty6 vaikut-
taa koettuun tydhyvinvointiin, miten tuotannon tyontekijat kokevat oman tyéhyvinvointinsa,
miten esihenkildt tukevat heidan tyohyvinvointiansa, miten tyohyvinvointia voisi parantaa
tulevaisuudessa ja miten esihenkildiden antamaa tukea voisi kehittaa tulevaisuudessa.
Tassa tutkimuksessa ei voitu tehda vertailua yritys X Oy:n kahden eri osaston valilla,

koska vastaajia ei ollut tarpeeksi ja kahden osaston tulokset yhdistettiin toisiinsa.

Kyselyn tuloksia tarkastellessa voidaan huomioida, ettd esihenkilotyon vaikutukset tyohy-
vinvointiin ovat merkittavia, koska vastaajista 15 prosenttia koki, ettéd esihenkild ei puutu
epaasialliseen kohteluun tarvittaessa ja 30—42-vuotiaiden osalta nain koki 17 prosenttia ja
kaikista vastaajista 21 prosenttia ei ottanut asiaan kantaa (kuva 35; 36). Tutkimustulosten
mukaan 59 prosenttia vastaajista koki, etta heidan esimiehensa kohtelee kaikkia tyonteki-
joitéa oikeudenmukaisesti, kun taas 27 prosenttia koki, etta nain ei tapahdu ja 14 prosenttia
vastaajista ei ottanut vaittamaan kantaa (kuva 33). lkaluokista tyytymattémin esihenkilon
taitoihin kohdella oikeudenmukaisesti olivat 30—42-vuotiaat (kuva 34). Vastaajista neljan-
nes koki myos, etta ilmapiiri osastolla ei ole mydnteinen (kuva 7). Avoimien kommenttien
mukaan nuoret tyontekijat kokevat, etta vanhempi ikapolvi ei osaa suhtautua avoimin mie-

lin nuorempiin kollegoihin.

Tulosten mukaan esihenkilon koettiin olevan helposti tavoitettavissa ja hanelta saadaan
tarvittaessa tukea (kuva 27; 29) mutta esihenkildlta toivottin enemman tukea oman osaa-
misen kehittdmiseen (kuva 41). Viidennes vastaajista koki esihenkilon taidot puutteellisiksi
tiedottaa ja viestia asioista avoimesti (kuva 25) ja avoimissa palautteissa nousi esiin tie-

dottamisen epdjohdonmukaisuus eri osastojen kesken. Tutkimuksessa nousi selkeasti
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esiin etta, 54 prosenttia tydntekijoistd koki mahdollisuutensa kehittdd ammattitaitoaan
tydssaan vahaiseksi (kuva 21). Myos avoimet kommentit tukivat sitd, ettd ammattitaidon
kehittaminen koettiin tarkedksi muun muassa lisdkoulutuksen avulla tai tydssa oppimalla
tuotannon eri timeissa. My0s viidennes 43-vuotiaista ja vanhemmista vastaajista koki,
ettei heilla ole riittadvasti osaamista nykyiseen tyotehtavaan (kuva 20). Vastaajista jopa 28
prosenttia oli sitd mieltd, etta heidan osaamistaan ei arvosteta tyOyhteisossa (kuva 23).
Reilu viidennes koki, ettei tydn suorittamiseen kaytetyt tydvalineet olleet kunnossa (kuva
17). Tutkimustulosten mukaan noin viidennes koki, etta tydontekemiseen ei ole riittavasti
aikaa, jotta tyon voisi tehda hyvin ja joka viides koki tydétaakan kohtuuttoman suureksi
(kuva 13; 14).

Luvussa 4.2 kaikista vastaajista 13 prosenttia ei ottanut kantaa esihenkilotyota koskeviin
vaitteisiin (kuva 25; 27; 29; 31; 33; 35; 37; 39; 41), kun taas luvussa 4.1 tyGhyvinvointia ja
oman osaamisen kehittamista koskevien vaitteisiin kaikista vastaajista vain kolme pro-
senttia jatti ottamatta kantaa (kuva 5; 7; 9; 11; 13; 15; 17; 19; 21; 23).
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5 Pohdinta

Tassa luvussa esitetdan johtopaatokset, tutkimuksen luotettavuus ja jatkotutkimusehdo-
tukset. Luvun lopuksi arvioidaan opinnaytetyoprosessin onnistumista ja pohditaan omaa

oppimista ja ammatillista kehittymista opinnaytetyéprosessin aikana.

5.1 Johtopaatdkset

Taman tutkimuksen tavoitteena oli tutkia esihenkilétydn merkitysta tydhyvinvointiin yritys X
Oy:n tuotannon tydssa taulukon 1 peittomatriisin mukaisesti. Kysely toteutettiin 12.01.-
01.02.2022 aikana ja sen vastausprosentti oli 14,5. Tassa tutkimuksessa ei voitu tehda
vertailua yritys X Oy:n kahden eri osaston valilla, koska vastaajia ei ollut tarpeeksi ja kah-

den osaston tulokset yhdistettiin toisiinsa.

Osterbergin (2014, 174) mukaan yksilon tydhyvinvoinnin perusta muodostuu muun mu-
assa tyoturvallisuudesta, tydyhteisdn ilmapiirista, yksildn suoriutumiskyvysta ja osaami-
sesta seka esihenkildiden johtamistaidoista. Kauhanen (2016, 27) nostaa esiin, etta yksi-
16n tydkykyyn vaikuttaa perhe- ja muun eldman yhteen sovittaminen seka erilaiset tyon
vaatimukset. Hyvinvoiva tyontekija tietdd mitd haneltd odotetaan tydssaan (Tyoterveyslai-
tos 2022a). Tahan tutkimukseen vastanneet tydntekijat tietdvat mita heiltd odotetaan tyos-
saan (kuva 9). Tutkimuksen tulosten mukaan tyésta irrottautuminen vapaa-ajallaan oli alle
30-vuotiaiden keskuudessa helpompaa, kun taas 43-vuotiaista ja sitd vanhemmista vas-
taajista kuitenkin vajaa kolmannes eli 29 prosenttia ja 30—42-vuotiaista vastaajista 17 pro-

senttia koki tyOsta irrottautumisen vaikeaksi vapaa-ajallaan (kuva 6).

Elinkeinoelaman keskusliiton mukaan (2011, 4) tyokykyjohtamisen kehittdmisen keinoina
pidetdan selkeita johtamiskaytanteita ja esihenkilon tukea, tyon mielekkyytta, palkitse-
vuutta, tiedonkulkua, palautteen antamista, arvostusta, tydyhteison tukea seka luotta-
musta. Hakonen ym. (2014, 244) nostaa esiin, etta arvostuksen puute voi nakya luotta-
muksen heikentymisend, tehottomuutena tai epaoikeudenmukaisuuden kokemuksina.
Tyoilmapiiri koettiin padsaantodisesti myonteiseksi, mutta tydilmapiirissa koettiin eriarvoi-
suutta nuorimman ja vanhemman ikaryhman valilla ja avoimissa kommenteissa nousi
esiin myds suhtautuminen monimuotoisuuteen tydyhteistssa, joka nayttaisi olevan myon-
teisen ilmapiirin kokemukseen vaikuttava tekija (kuva 7; 8). Osterbergin (2014, 182) mu-
kaan tydhyvinvointia ja sen kehittamista ei yllapideta pelkastadan organisaation toimesta
vaan se vaatisi sitoutumista niin esihenkilGilta kuin tyontekijoiltd. 28 prosenttia tyonteki-
joista koki, ettei omaa tydpanosta arvosteta tyOyhteisdssa, ja erityisesti tdma tuli esiin voi-
makkaammin niin 30—42-vuotiaiden kuin myds sitd vanhemmassa ikaryhmassa (kuva 23;
24).
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Manka ja Manka (2016, 132) nostavat esiin, etta tydyhteison toimintaa vahvistavat tyoyh-
teisO- ja sosiaaliset taidot. Viitalan (2021, 97) mukaan esihenkildllda on paavastuu pereh-
dyttamisesta ja tyontekijoiden opastamisesta tyotehtavaan. Tassa tutkimuksessa tyotehta-
vat koettiin selkeiksi paasaantodisesti, mutta 43-vuotiaissa ja vanhemmissa 14 prosenttia
oli eri mielta tyotehtavien selkeydesta (kuva 12). Vaikka taman tutkimuksen aineisto oli
pieni, Kruskal-Wallisin H-testin 18ysi tilastollisesti merkitsevaa eroa (p=0,036) ikaryhmien

ja tydtehtavien selkeydessa taman tutkimuksen osalta (liite 3).

Mankan ja Mankan (2016, 28) mukaan kiire ja aikapaine heikentavat tyopaikalla tyohyvin-
vointia ja syyna voi olla osittain henkildkunnan vahaisyys tyémaaraan nahden. Yli 30-vuo-
tiat kokivat, etta heilla ei olisi ollut riittavasti aikaa tyon tekemiseen hyvin, kun taas alle 30-
vuotiaat eivat kokeneet siina ongelmaa kuva (kuva 14). Avoimet kommentit myds tukevat
sita, etta toisinaan tydtaakka jakaantuu epatasaisesti. Tulosten mukaan tyokuorman ko-
kee kohtuulliseksi 73 prosenttia vastaajista ja viidennes eli 20 prosenttia on eri mielta tyo-
kuorman kohtuullisuudesta (kuva 15). Manka ja Manka (2016, 32) nostavat esiin, etta
tyonkuormittavuudelle tulisi tehda asianmukaisia toimenpiteita, koska pitkakestoinen

stressi voi johtaa tyduupumuksen.

Mankan (2012, 85) mukaan tydympariston toimivuus vaikuttaa tyéhyvinvointiin siten, etta
tydvalineet ovat kunnossa tyon suorittamista varten, ja tdssa tutkimuksessa vastaajista
reilu vildennes Koki, ettei tyovalineet olleet heidan tydssaan kunnossa (kuva 17). Mankan
ja Mankan (2016, 90) mukaan fyysisen tydymparistdn vaikutusta tyéhyvinvointiin tulisi
huomioida entistd paremmin, koska tydymparistén toimimattomuus saattaa heijastua ne-

gatiivisesti tydntekijan kokemuksiin.

Tahan tutkimukseen vastanneet yritys X Oy:n tydntekijat kokivat padsaantdisesti oman
osaamisen olevan kunnossa tyotehtavaa ajatellen, mutta viidennes 43-vuotiaista ja van-
hemmista koki, etta heilla ei ole riittdvasti osaamista nykyiseen tydtehtavaan (kuva 19;
20). Avoimissa kommenteissa nousi myds yksittdinen avoin kommentti esiin, ettei ole ai-
kaa opetella t6ita tarpeeksi hyvin. Viitalan (2021, 161) mukaan osaamisen puutteella on
tyohyvinvointia heikentava vaikutus ja toisinaan nopeasti muuttuvissa toimintatavoissa ei

aina ehdi sisaistaa tai oppia uusia asioita riittdvan hyvin.

Osterberg (2014, 186) nostaa esiin, ettd vanhemmasta iképolvessa on paljon hiljaista tie-
toa tyon suorittamista ajatellen ja heidan vahvuutenansa on tyo- ja elamankokemus. Tu-

losten mukaan tydéssaan moni haluaisi kehittdd ammattitaitoaan (kuva 21). Tyytyvaisimpia
mahdollisuuteen kehittad ammattitaitoaan olivat 30—42-vuotiaat, kun taas sitd nuoremmat

ja sitd vanhemmat kokivat mahdollisuutensa heikoiksi (kuva 22). Kruskal-Wallisin H-testi
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osoittaa lahes tilastollisesti merkitsevaa eroa (p=0,058), miten ikaryhma vaikuttaa mahdol-
lisuuteen kehittdd ammattitaitoa. Riippuvuus on tilastollisesti melkein merkitsevaa, erot
voivat johtua 5,8 % riskilla sattumasta (liite 3). Viitalan (2014, 213-214) mukaan osaami-
sen kehittamiselle tulisikin tarjota riittdvasti tukea organisaatiossa, koska se on toiminnan

kehittdmisen kannalta valttamatonta ja yllapitaa tyohyvinvointia.

Viitalan (2021, 44) mukaan tyOhyvinvointia tulee vahvistaa lisaamalla tyon imua, jota tuke-
vat monipuoliset tyotehtavat, arvostus, vaikutusmahdollisuudet ja esihenkilolta saatu tuki.
Taman tutkimuksen mukaan yritys X Oy:n vastanneet henkilot kokivat, ettad paasaantoi-
sesti heidan esihenkildnsa tukevat tyontekijan tydhyvinvointia olemalla helposti tavoitetta-
vissa tyopaivan aikana (kuva 27). Tulosten mukaan tyontekijat kokevat yleisesti, etta esi-
henkildlta saa tarvittaessa tukea, mutta vastaajat kokivat, ettei esihenkildlta saa riittavasti
tukea juuri osaamisen kehittdmiseen (kuva 29; 41). Taman tutkimuksen vastauksista valit-
tyi, etta reilu neljannes koki, ettei osaamista arvosteta tydyhteisossa riittavasti ja viidennes

tunsi, ettei esihenkild arvostanut heidan tyétansa (kuva 23; 31).

Hyppasen (2013, 157) mukaan esihenkilon tehtavana on huomioida tyontekijaa palaut-
teen ja kannustamisen avulla, jolloin tyéntekija kokee tydnsa olevan merkityksellista. Ha-
konen ym. (2014, 243—-252) nostaa esiin ettd, arvostus ja palaute on palkitsemisen ydin
asioita seka se on henkildkohtainen tapa antaa merkityksellista tietoa tyéntekijalle, silla jo-
kainen haluaa tietda, mita tydssa odotetaan. Tulokset osoittivat, ettd esihenkildlla on taitoa
antaa positiivista palautetta tydntekijoille (kuva 37). 42- vuotiaat ja sitd nuoremmat koke-
vat saavansa esihenkildlta positiivista palautetta vahemman, kun taas 43- vuotiaat ja sita
vanhemmat vastaajat kokivat saavansa vastaavasti enemman positiivista palautetta tyds-
tdan (kuva 38). 73 prosenttia vastaajista oli sitd mielta, ettd heidan esihenkilénsa osaa an-
taa asiallisesti korjaavaa palautetta tarvittaessa mutta vastaajista 17 prosenttia ei ollut sa-

maa mielta (kuva 39).

Viitalan (2014, 145) mukaan tasa-arvoisella ja yhdenvertaisella kohtelulla on tyéhyvinvoin-
tia edistava vaikutus organisaatiossa. Jokainen tyontekija on omalla toiminnallaan ja kayt-
taytymisellddn myds vastuussa tydyhteison ilmapiirista (Viitala 2021, 176). Avoimissa

kommenteissa kuten tuloksissa (kuva 7) nousi esiin myos eriarvoisuuden kokemuksia tyo-

ilmapiirin osalta.

Sydanmaanlakan (2012, 95) mukaan hyva esihenkilétyd organisaatiossa edellyttaa avoi-
muutta, oikeudenmukaisuutta ja mahdollistaa osaamisen kehittdmisen seka hanella on
sosiaalista alykkyytta kohdata erilaisia ihmisia. Osterbergin (2014, 148—149) mukaan kehi-
tyskeskustelut ovat hyva tapa viestittda koulutuksen arvostamisesta, ja tydntekijalle se

avaisi uusia tydmahdollisuuksia. Viitalan (2021, 123) mukaan osaamisen kartoittaminen ja
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suunnittelu voidaan toteuttaa yhdessa esimiehen ja tyontekijan kanssa. Tutkimustulosten
mukaan tyontekijan mahdollisuudet kehittdd ammattitaitoaan tydssa, saivat kohtalaisen
heikot tulokset ja taman lisaksi koettiin esihenkilon tuki osaamisen kehittdamisen osalta va-
haiseksi (kuva 21; 41).

Viitalan (2014, 145-147.) mukaan tyon tekemiseen voisi tuoda uusia mahdollisuuksia, ku-
ten tyonkierto tai mahdollisuus saadella tyon tekemisen tahtia. Tyonkuormittavuuden ja
tyohon kaytettavan ajan riittdvyytta tulisi seurata tuotantotydssa tulevaisuudessa seka

huolehtia, etta tydvalineet ovat kunnossa tyon suorittamista varten (kuva 13; 15; 17).

Hakosen (2014, 251) mukaan esihenkiloty6ta tulisi kehittaa kiinnittdmalla huomiota tyénte-
kijan kohteluun tyotehtavasta riippumatta niin osa-aikaisten kuin vakituisenkin tyontekijan
kohdalla. Burger ym. (2020) tutkimus osoitti, ettd oikeudenmukaisella johtamisella on posi-
tiivisia vaikutuksia tyotyytyvaisyyteen ja tydhyvinvointiin (ks. 2.5). Mankan (2012, 137) mu-
kaan esihenkilon tulee puuttua epaasialliseen kohteluun, silla velvollisuutta saatelee tyo-
turvallisuuslaki. Tutkimustulosten mukaan noin joka viidennes eli 21 prosenttia 43-vuoti-
aista ja vanhemmista vastaajista koki, etta esihenkilo ei puutu epaasialliseen kohteluun
tarvittaessa, 30—42-vuotiaiden osalta nain koki 17 prosenttia ja jopa 37 prosenttia alle 30-
vuotiaista ei ottanut kantaa lainkaan (kuva 36). Kaikista kyselyyn vastanneista yli kolman-
nes ei ottanut kantaa tai oli tyytymattomia esihenkildiden epaasiallisen kohteluun puuttu-
miseen (kuva 35; 36). Tutkimuksen mukaan vastaajista eli 27 prosenttia (n=28) koki, etta
kaikkia ei kohdella oikeudenmukaisesti (kuva 33) ja silla voi olla vaikutusta heikentavasti
my0s tydpaikan ilmapiiriin, koska neljannes vastaajista koki, etta ilmapiiri osastolla ei ole
mydnteinen (kuva 7). Tyytymattdmimpia tyoilmapiiriin olivat 43-vuotiaat ja vanhemmat,
heista 36 prosenttia oli eri mielta siita, etta osastolla on myoénteinen ilmapiiri ja alle 30-

vuotiaista neljannes oli tyytymatdn osaston ilmapiiriin (kuva 8).

Yritys X Oy:n esihenkildiden antamaa tukea voisi parantaa paremmalla ja selkeammalla
tiedottamisella. Tydhyvinvointia tulevaisuudessa voisi parantaa selkean viestinnan avulla,
silla tydyhteisdn valinen vuorovaikutus edistaa luottamusta (Hyppanen 2013, 37; Manka &
Manka 2016, 132). Tutkimukseen vastanneista enemmisto oli sita mielta, etta esihenkil®d
viestii ja tiedottaa asioista avoimesti mutta noin viidennes oli eri mielta ja 10 prosenttia ei
ottanut kantaa esihenkilon viestinnan avoimuuteen (kuva 25). Avoimissa kommenteissa

viestinta koettiin epajohdonmukaiseksi osastojen valilla.

Martinsuo ym. (2018, 139) mukaan tuotannon resursseissa huomioitavia asioita on tyonte-
kijdiden tydsuunnittelu, jotta resurssit kohdentuvat oikein ja on riittdvasti oikeanlaista

osaamista. Tutkimustulosten mukaan tydkuorma koettiin suhteellisen suureksi 30—42-vuo-
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tiaiden keskuudessa, ja jopa 50 prosenttia oli sitd mielta, etta tydbkuorma ei ole kohtuulli-
nen ja samassa ikaryhmassa 34 prosenttia vastaajista koki, etta tyon tekemiseen hyvin
koetaan olevan lilan vahan aikaa (kuva 14; 16). Tutkimustulosten mukaan 11 prosentilla
nayttaisi olevan liilan vahan osaamista nykyiseen tyotehtavaan ja osaamista tulisi kehittaa
43-vuotiaiden ja vanhempien ikdryhmassa (kuva 19; 20). Tyokykyjohtamisella on keskei-
nen rooli organisaatiossa ja esihenkild voi tukea ja kuunnella tyontekijoita (Elinkeinoela-
man keskusliitto 2011, 4). Yritys X Oy:n esihenkilén roolissa olisi hyva pohtia etta, miten
eri-ikaisten ja eri taustoista tulevien vahvuudet otettaisiin yksildllisemmin huomioon johta-
misessa koska tietotaitoa voitaisiin jakaa vuorovaikutteisesti tydntekijdiden valilla (Oster-
berg 2014, 185-188). Tyokykytoimintaa tulisikin tarkastella kokonaisuutena tyokykytalon
muodossa ja poimia jokin osa-alue vuosittain kehittamiskohteeksi (Tyoterveyslaitos
2022c; Viitala 2014, 146).

5.2 Tutkimuksen luotettavuus

Kvantitatiivisen tutkimuksen luotettavuuden mittareina toimivat validiteetti ja reliabiliteetti.
Validiteetilla tarkoitetaan patevyytta eli kaytanndssa mitataan ja tutkitaan oikeita asioita
tutkimusongelman kannalta. (Kananen 2011, 118-119.) Reliabiliteetilla tarkoitetaan tulos-
ten tarkkuutta ja toistettavuutta. Luotettavan tutkimuksen tulosten tulee olla toistettavuu-
deltaan samankaltaisia. Tutkimuksen luotettavuuden kannalta on tarkeaa, etta tutkija osaa
tulkita ja kasitella tuloksia oikein ja kayttaa sellaisia analysointimenetelmia, jotka tutkija
hallitsee. Taman lisdksi vastausprosentin ja otoksen tulisi olla riittdvan suuria seka kysy-
myksien tulee mitata tutkimusongelman osalta oikeita asioita. (Heikkila 2014, 28, 178.)
Tassa tutkimuksessa tutkimuksen reliabiliteettiin kiinnitettiin huomiota kyselylomaketta
laadittaessa siten, ettd samaa asiaa mitattiin kahdella eri kysymyksella (liite 2). Vaittamat
laadittiin positiivisella otteella ja vastausvaittamat siten, ettd samaa mielta -mielipiteet tuli-
vat Likert-asteikon skaala-asteikon samalle puolelle kaikkien kysymysten osalta, jotta val-

tyttaisiin virheellisiltd vastauksilta ja vastaaminen olisi loogista.

Kyselylomakkeen kysymyksistd muotoiltiin helposti ymmarrettavia kysymyksia ja joissakin
vaittdmissa tarkennettiin, mita asiaa tarkoitetaan. Vastausvaihtoehdoksi lisattiin myds en
osaa sanoa, koska vastaajalle tulee olla vaihtoehto, jos hanella ei ole kokemusta kysy-
tysta asiasta (Valli 2015, 57). Tutkimukseen liittyy tutkijan objektiivisia eli puolueettomia
valintoja tutkimuskysymyksista, tutkimus- ja analysointimenetelmista seka raportointita-
voista. Tutkija ei voi antaa omien mielipiteiden vaikuttaa tutkimusprosessiin eika tutkija
saa vaaristella tutkimustuloksia. (Heikkila 2014, 28—29.) Taman tutkimuksen tutkija on yri-
tyksen ulkopuolinen henkild ja taten hanelle ei ole syntynyt ennakkoasenteita yritysta koh-
taan. Tutkimuksen luotettavuutta heikentdd vahainen vastaajamaara, kun taas luotetta-

vuutta tukevat strukturoitujen kysymysten lisaksi avointen kysymysten vastaukset. Tassa
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tutkimuksessa on kaytetty peittomatriisia (Taulukko 1) varmistamaan, ettd alaongelmiin
saadaan vastaukset kyselylomakkeen avulla, eika lomakkeessa ole turhia kysymyksia.
Kyseessa oli kokonaistutkimus, joten otantavirheitd tutkimuksessa ei tullut. (Heikkild 2014,
180.)

Tutkimukseen vastauksia kertyi 29 ja kysely oli avoinna 200 vastaajalle, kokonaisvastaus-
prosentti oli 14,5 joka on hyvin alhainen. Vastaukset jakaantuivat siten etta, A-osaston
vastausprosentti oli 27 prosenttia (n=27) ja B-osaston vastausprosentti oli kaksi prosenttia
(n=2). Kuten kuvissa 11 ja 13 nakyy, ettd joidenkin kysymysten osalta vastaukset erosivat
eli aina ei ollut 29 vastaajaa, koska vastaajilla oli mahdollisuus jattaa vastaamatta kysy-
myksiin. Tutkimuksen tavoitteena oli saada vastauksia molemmilta tuotannon osastoilta,
jotta olisi voitu analysoida molempien osastojen tulokset erikseen omina osastoinaan ja
vertailla osastokohtaisia eroja. Anonymiteetin varmistamiseksi kaikki tulokset kasiteltiin
yhtena kokonaisuutena B-osaston pienen vastaajamaaran takia. Tutkimustuloksia ei voida
yleistaa, mutta tutkimustuloksia voidaan pitaa kuitenkin suuntaa antavina ja kuvaavat ta-
han tutkimukseen osallistujien ndkemyksia. Tutkimukseen vastaaminen jarjestettiin siten,
etta vastaajat tayttivat kyselylomakkeen itsenaisesti, joko avoimen linkin tai QR-koodin
kautta internetissa. Koska vastaajat tayttivat kyselylinkin internetin kautta, joku on voinut
vastata kyselyyn useammin kuin kerran. Tutkimuksen eettisyys varmistettiin siten, etta
vastaajille kerrottiin saatekirjeessa tutkimuksen tarkoitus ja tutkimustuloksia kasitteellaan
luottamuksellisesti seka vastaaminen oli vapaaehtoista. Kyselytutkimuksen arvonnan voit-
tajan tavoittamista varten keratyt yhteystiedot havitettiin heti arvonnan suorittamisen jal-

keen.

5.3 Jatkotutkimusehdotukset

Tahan tutkimuksen vastasi vain 29 henkiléa 200 tyontekijasta ja B-osaston osalta vain
kaksi henkea. Alhainen vastausprosentti voi olla myds merkki siita, etta kyselyyn ei uskal-
lettu vastata eika ottaa kantaa esihenkildtydhdn kuten myoés kuvat 35 ja 41 osoittavat, etta
kaikki vastaajat eivat vastanneet kaikkiin tutkimuksen kysymyksiin. Jos yritys X haluaa
kartoittaa esihenkilotyon merkitysta tyohyvinvointiin, tahan ehka kannattaa etsia muita kei-
noja kuin maarallinen kyselytutkimus. Mahdollisesti jopa laadullinen haastattelututkimus
tai yhteisty0 tyoterveyshuollon kanssa voisi tuoda lisavalaistusta tyontekijoiden hyvinvoin-

tiin sairauspoissaolojen ja tyoterveyden statistiikan analysoinnin avulla.

5.4 Opinnaytetyoprosessin arviointi

Taman opinnaytetyon tutkimusprosessi aloitettiin elokuussa 2021 opinnaytetydsuunnitel-

man laatimisella. Tutkimussuunnitelma sisalsi tutkimusmenetelman valitsemisen, aikatau-
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lusuunnitteleman ja pohdinnan tulevan tutkimuksen aineiston analysoinnin tavoista. Opin-
naytetydsuunnitelma valmistui lokakuussa 2021 ja sen jalkeen aloitettiin tietoperustan kir-
joittaminen. Kyselylomake suunniteltiin tietoperustaan ja tutkimuskysymyksiin pohjautuen
joulukuun 2021 alussa. Kyselytutkimus oli auki reilun kaksi viikkoa, vastausaika paattyi

01.02.2022. Opinnaytety0 jatkui tulosten kasittelylla ja analysoinnilla seka johtopaatdsten

kirjoittamisella helmi-huhtikuun 2022 aikana.

Opinnaytetydprosessin alkuperdinen aikataulu osoittautui liian tiukaksi siitd huolimatta,
etta olin varannut mielestani reilusti aikaa prosessiin. Opinnaytetydprosessin ajan olen
tydskennellyt paatoimisesti ilman lomia, joka vaikutti aikataulun venymiseen. Opinnayte-
tyon edistymiseen vaikuttivat myos toimeksiantajan ja ohjaajien joulun ajan lomat, jolloin
ei ole ollut mahdollista saada tukea tyon tekemiseen. Aineiston analysointi ja taulukkojen

kasittely veivat huomattavan paljon aikaa seka raportin viimeistely.

Kyselytutkimukseen olisin toivonut enemman vastaajia, jotta olisin voinut vertailla kahden
eri osaston eroja. Kyselyn tavoitteena oli saada vastauksia 20 prosenttia molemmilta
osastoilta. Vastauksia kertyi vain 29, joista vain kaksi B-osastolta. Alkuperaisen suunnitel-
man mukaan kyselyn mainostaminen henkilokohtaisesti vierailemalla tuotanto-osastoilla
jouduttiin poissulkemaan koronapandemian voimistuessa, koska en tydskentele yritys X
Oy:ssa. Vierailu osastoilla olisi saattanut lisata vastausten maaraa. Kyselylomakkeeseen
olen tyytyvainen, koska se oli mielestani selked. Koin, etta avoimet kysymykset liitteen 2
mukaisesti olivat hyvia, koska sain niistd maarallista tutkimusta tukevia yksittaisia kom-

mentteja muun muassa osaamisen kehittdmiseen syventamaan tuloksia.

Koen, etta tutkimuksesta on hy6tya toimeksiantajalle, koska alun perin tutkimus suunnitel-
tiin toteutettavaksi vain A-osastolle mutta paadyttiin ottamaan B-osasto vertailun vuoksi
my0s tutkimukseen mukaan. Taman tutkimuksen osalta esihenkildtydn merkitys koettuun
tyohyvinvointiin on merkittava, vaikka aineisto oli pieni, se on kuitenkin suuntaa antava.
Yritys X Oy:n HR tiimi tulee kasittelemaan tulokset osastojen esihenkildiden kanssa. Yri-
tyksen HR tiimi yhdessa esihenkildiden kanssa voi pohtia mahdollisia kehityskohteita ta-
man tutkimuksen pohjalta. Tassa tydossa opin myos, etta toimeksiantajan kanssa tulee so-
pia etukateen opinnaytetyon suunnitteluvaiheessa, milla tavoin kyselytutkimus kaytan-

nossa toteutetaan ja miten helposti kysely tavoittaa tutkimuksen kohderyhman.

5.5 Oma oppiminen ja ammatillinen kehittyminen

Opinnaytetyoprosessin myota opin projektin hallintaa, vaikka asettamani aikataulu ei ollut
loppujen lopuksi realistinen. Opinnaytetyon aikataulu pitkittyi noin kahdella kuukaudella,

vaikka aikatauluun oli laskettu pelivaraa niin se ei aivan riittanyt aikataulussa pysymiseen.
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Projektin loppuunsaattaminen oli ty6laampaa kuin osasin arvioida. Yritys X Oy:n HR-spe-
sialistilta olen saanut tukea projektin alkuun saattamisessa ja olen oppinut kommunikointia
eri tahojen kanssa. Oman oppimisen kannalta pidan hyvana, etta tutkijalla ei ole aiempaa
kokemusta juurikaan tuotantotydsta ja yritys X:n toimialasta eika nain ollen ennakko-olet-

tamuksia esihenkilotydsta ja tyohyvinvoinnista.

Projekti on opettanut paljon tietoteknisia taitoja ja tiedon hakua seka koen oppineeni teke-
maan lahdemerkintoja. Opinnaytetydssa opin kayttamaan relevantteja lahteita ja kaytta-
maan myos lahdekriittisyytta. Tietoperusta muodostuu paaosin johtamista ja tyéhyvinvoin-
tia kasittelevasta kirjallisuudesta. Tutkimusta tukemaan kaytin vertaisarvioituja artikkeleita,
jotka olivat englanninkielistd materiaalia. Englannin kielen taitoni kehittyi myds projektin
my6ta. Opinnaytetydn peittomatriisi auttoi linkittdmaan viitekehyksen, lomakkeen kysy-
mykset ja alaongelmat yhdeksi kokonaisuudeksi taulukon muodossa. Peittomatriisin

avulla opin paremmin hahmottamaan kokonaisuuden.

Opinnaytetydssa opin tekemaan Webropol-kyselytutkimuksen ja sen tekeminen oli mie-
lenkiintoista siitd huolimatta, vaikka se oli melkoisen tydlas vaihe osana tata projektia.
Laadin kysymyksia paljon, mutta opin kuitenkin poimimaan olennaisimmat kysymykset ky-
selytutkimusta varten. Tutkimustulosten analysointi tarjosi konkretiaa tdhan tyohon, jossa
opin hyddyntdmaan analysointitydkaluja kuten, IBM SPSS Statistics-tilasto-ohjelmaa ja
Excel-grafiikkaohjelmaa. Analysointitydkalut olivat tuttuja aiempien opintojen perusteella ja
tassa tutkimuksessa se helpotti osaltaan analysointien tekoa, ja Excel-grafiikka ohjelman
kaytosta tuli sujuvaa. Kruskal-Wallisin-testilla tutkittin useamman kuin kahden riippumat-
toman otoksen merkitsevyystasojen eroja. Testin tulkitseminen vaati hyvaa perehtymista
ja tulokset olivat tutkimuksen kannalta mielenkiintoisia. Koen oppineeni tekemaan ja tulkit-
semaan Kruskal-Wallisin-testeja IBM SPSS Statistics-tilasto-ohjelmaa apuna kayttaen.
Vaikka aineisto oli pieni, niin Kruskal-Wallisin-testi 16ysi merkitsevaa tai lahes merkitsevaa
eroa ikaryhmien ja tyotehtavien selkeydesta seka tyontekijan mahdollisuuksista kehittaa

ammattitaitoaan tyossaan.

Opin tunnistamaan tietoperustaan perehtymisen kautta, etta tydhyvinvoinnin kokemuksiin
littyy monta nakokulmaa ja tassa opinnaytetyossa tarkasteltiin yksilon tyohyvinvoinnin
muodostumista ja kuinka esihenkilotyo vaikuttaa kokemuksiin. Esihenkilon tapa toimia vai-
kuttaa tydntekijan kokemuksiin ja sité kautta tulkintoihin. Omien kokemusten myéta olen
halunnut kehittda omia esihenkilotaitoja ja voin omalla esimerkillani vaikuttaa tyoyhteison
kokemuksiin tyopaikalla. Olen kehittanyt ammattitaitoani merkittavasti projektin myoéta ja
sovellan oppimaani kaytantdon. Arvostan esihenkilétydssa pienia asioita, jotka vaikuttavat

tyéntekijan kokemuksiin, kuten mydnteinen palaute tyésta. Tama opinnaytetyd vahvistaa
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omia esihenkildtaitoja ja luo yha enemman kiinnostusta tyohyvinvointiin ja tyokyvyn yllapi-
tamiseen. Ravintola-alan ammattilaisena tunnistan tyokykyyn liittyvia riskeja ja fyysisia
kuormitustekijoita. Tyohyvinvoinnin osalta panostan tyopaikallani tyGturvallisuuteen ja oh-
jeistan tydntekijoitd ergonomisiin tydskentelytapoihin. Henkildstéravintolassa muun mu-
assa tyoturvallisuusasioiden eteenpain saattaminen on aikaa vievaa, koska toimitaan toi-
sen yrityksen tiloissa jarjestaen ravintolapalveluita tydpaikan henkildstdlle, joko yrityksen
omassa tai vuokrakiinteistossa. Tulen tulevaisuudessakin viemaan tyoturvallisuusasioita
eteenpain, jotka ovat lakisdateisia mutta siitd huolimatta parannukset tyéturvallisuuteen

tyopaikalla vaativat sinnikkyytta ja aikaa.
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Liitteet

Liite 1. Saatekirje

Arvoisat A- ja B-tuotannon tyontekijat

Teemme henkilostotutkimuksen yritys X Oy:n A- ja B-tuotannon tyontekijoille esimiestyén
vaikutuksista tydhyvinvointiin. Tutkimus tehdaan yhteistydssa Haaga-Helian tra-
denomiopiskelija Tiina Jokisen kanssa. Saatattekin muistaa hanet henkildstoravintola An-
tellilta.

Opinnaytetyon tarkoituksena on kartoittaa esimiestyon vaikutuksia tyohyvinvointiin. Talla
kyselylla toivomme saavamme arvokasta tietoa, jolla voimme mahdollisesti jatkokehittaa
toimintaamme. Samalla mahdollistatte opinnaytetydén onnistumisen.

Vastauksenne kasitellaan luottamuksellisesti eikd vastanneiden yhteystietoja yhdisteta
vastauksiin eika niita luovuteta muille osapuolille. Kyselyyn vastaaminen on helppoa ja
kestaa noin 3-5 minuuttia.

Kyselyyn vastanneiden kesken arvotaan Eckerdline miniristeily. Kyselyn paatyttya laheta
lomake ja sen jalkeen ohjaudut erilliselle arvontalomakkeelle. Jatathan yhteystietosi sille
varattuun kenttdan. Yhteystietoja kaytetdan vain voittajan tavoittamiseen. Arvonta on va-
paaehtoinen.

Vastaathan kyselyyn alla olevan linkin tai QR-koodin kautta viimeistaan 28.1.2022.

Linkki kyselyyn: https://link.webropol.com/s/yritysx

QR-koodi kyselyyn:

Vastauksesi on meille erittain tarkea. Kiitan osallistumisestanne!
Ystavallisin terveisin
Henkiléstdjohtaja Haaga-Helian opiskelija

Tiina Jokinen
Yritys X Oy tiina.jokinen@myy.haaga-helia.fi.



Liite 2. Kyselylomake

Esihenkilotyon vaikutus tydhyvinvointiin

Milld osastolla tydskentelet?
O A-osasto

O B-osasto

Ika

(O alle 30 vuotta
O 30-42 vuotta
(O 43-55 vuotta

(O 56 vuotta tai yli

Vastaa seuraaviin omaa tyohyvinvointiasi koskeviin vaittamiin

Taysin
Enosaa Taysin eri Samaa samaa
sanoa mielta Eri mielta mielta mielta

1. Tunnen, ettd pystyn irrottautumaan

tybstéd vapaa-ajallani. Tybasiat jaavat O O O O O

tybpaikalle, eikd minun tarvitse miettia
niitd vapaa-ajallani.

2. Osastollamme vallitsee mydnteinen O o O O o

tydilmapiiri.

3. Tiedan, mitd minulta odotetaan
tybssani.

4. Tybtehtavani ovat selkeat.

5. Minulla on riittdvasti aikaa tehda tytni
hyvin.

6. Tunnen, ett4 tydkuormani on
kohtuullinen.

7. Tunnen, ettd tybvalineeni ovat
kunnossa ty6n suorittamista varten.

O O O 0O O
O O O O O
O O O O O
O O O OO
O O O O O



Oman osaamisen kehittaminen ja arvostus

Enosaa Taysin eri Samaa
sanoa mielta Eri mielta mielta
8. Minulla on riittavasti osaamista
nykyisté tydtehtdvaani ajatellen. O O O O

9. Minulla on mahdollisuus kehittaa O O O O

ammattitaitoani tytssani.

10. Koen, ettd osaamistani arvostetaan
tyoyhteistssani. O O O O

Vastaa seuraaviin esihenkiloty6ta koskeviin vaittamiin

Enosaa Taysiner Samaa
sanoa mielta Eri mielta mielta

O O O

11. Esihenkiléni tiedottaa ja viestii
asioista avoimesti.

12, Esihenkildni on tarvittaessa helposti
tavoitettavissa.

13. Tunnen, etta saan riittavasti tukea
esihenkiléltani tarvittaessa.

14, Tunnen, ettd esihenkildni arvostaa
tyotani.

15. Tunnen, etta esihenkildni kohtelee
kaikkia tydntekijoita
oikeudenmukaisesti.

O O O O O
O O O O
O O O O

O
O
O
O

Taysin

mielta

O O

Taysin
samaa
mielta

O O O O
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16. Esihenkiltni puuttuu epaasialliseen
kohteluun tarvittaessa.

O
O
O

17. Esihenkiléni antaa positiivista
palautetta tytstani.

18. Esihenkiléni osaa antaa asiallisesti
korjaavaa palautetta tyostani
tarvittaessa.

19. Esihenkiléni tukee oman osaamisen

kehittamista. (Tydtehtaviin liittyva

koulutus tai muu koulutus, joka lisaa O O O
tydntekijdn osaamista.)

20. Missa asioissa toivoisit tukea enemmaé&n esihenkildltasi?

o O

21. Muut avoimet kommentit.
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Liite 3. Kruskal-Wallisin testi

10

11

12

13

14

Null Hypothesis

The distribution of 1. Tunnen, etta pystyn irrottautu-
maan tyosta vapaa-ajallani. Tydasiat jadvat tydpaikalle,
eikd minun tarvitse miettia niitéd vapaa-ajallani. is the
same across categories of Ika.

The distribution of 2. Osastollamme vallitsee
myoénteinen tydilmapiiri. is the same across categories
of Ika.

The distribution of 3. Tiedan, mitd minulta odotetaan
tydssani. is the same across categories of Ika.

The distribution of 4. Tyotehtavani ovat selkeat. is the
same across categories of Ika.

The distribution of 5. Minulla on riittavasti aikaa tehda
tyoni hyvin. is the same across categories of Ika.

The distribution of 6. Tunnen, ettd tydkuormani on koh-
tuullinen. is the same across categories of Ika.

The distribution of 7. Tunnen, etta tyévalineeni ovat
kunnossa tyon suorittamista varten. is the same across
categories of Ika.

The distribution of 8. Minulla on riittdvasti osaamista
nykyista tyétehtavaani ajatellen. is the same across ca-
tegories of Ika.

The distribution of 9. Minulla on mahdollisuus kehittaa
ammattitaitoani tydssani. is the same across categories
of Ika.

The distribution of 10. Koen, ettd osaamistani arvoste-
taan tyOyhteisOssani. is the same across categories of
Ika.

The distribution of 11. Esihenkiloni tiedottaa ja viestii
asioista avoimesti. is the same across categories of
Ika.

The distribution of 12. Esihenkil6ni on tarvittaessa hel-
posti tavoitettavissa. is the same across categories of
Ika.

The distribution of 13. Tunnen, etta saan riittavasti tu-
kea esihenkiloltani tarvittaessa. is the same across ca-
tegories of Ika.

The distribution of 14. Tunnen, etta esihenkiloni ar-
vostaa tyotani. is the same across categories of lka.

Test

Independent-
Samples
Kruskal-Wal-
lis Test

Independent-
Samples
Kruskal-Wal-
lis Test

Independent-
Samples
Kruskal-Wal-
lis Test

Independent-
Samples
Kruskal-Wal-
lis Test

Independent-
Samples
Kruskal-Wal-
lis Test

Independent-
Samples
Kruskal-Wal-
lis Test

Independent-
Samples
Kruskal-Wal-
lis Test

Independent-
Samples
Kruskal-Wal-
lis Test

Independent-
Samples
Kruskal-Wal-
lis Test

Independent-
Samples
Kruskal-Wal-
lis Test

Independent-
Samples
Kruskal-Wal-
lis Test

Independent-
Samples
Kruskal-Wal-
lis Test

Independent-
Samples
Kruskal-Wal-
lis Test

Independent-
Samples
Kruskal-Wal-
lis Test

Sig.2P
0,087

0,309

0,292

0,036

0,904

0,330

0,529

0,275

0,058

0,502

0,241

0,431

0,321

0,341

61

Decision

Retain the
null hypot-
hesis.

Retain the
null hypot-
hesis.

Retain the
null hypot-
hesis.

Reject the
null hypot-
hesis.

Retain the
null hypot-
hesis.

Retain the
null hypot-
hesis.

Retain the
null hypot-
hesis.

Retain the
null hypot-
hesis.

Retain the
null hypot-
hesis.

Retain the
null hypot-
hesis.

Retain the
null hypot-
hesis.

Retain the
null hypot-
hesis.

Retain the
null hypot-
hesis.

Retain the
null hypot-
hesis.



15

16

17

18

19

The distribution of 15. Tunnen, etta esihenkiloni kohte-
lee kaikkia tyontekijoitd oikeudenmukaisesti. is the
same across categories of Ika.

The distribution of 16. Esihenkiloni puuttuu epaasialli-
seen kohteluun tarvittaessa. is the same across cate-
gories of Ika.

The distribution of 17. Esihenkiloni antaa positiivista
palautetta tydstani. is the same across categories of
Ika.

The distribution of 18. Esihenkiléni osaa antaa asialli-
sesti korjaavaa palautetta tydstani tarvittaessa. is the
same across categories of Ika.

The distribution of 19. Esihenkiléni tukee oman osaami-
sen kehittdmista. (Tyotehtaviin liittyva koulutus tai muu
koulutus, joka lisaa tyontekijan osaamista.) is the same
across categories of Ika.

a. The significance level is ,050.

b. Asymptotic significance is displayed.

Independent-
Samples
Kruskal-Wal-
lis Test

Independent-
Samples
Kruskal-Wal-
lis Test

Independent-
Samples
Kruskal-Wal-
lis Test

Independent-
Samples
Kruskal-Wal-
lis Test

Independent-
Samples
Kruskal-Wal-
lis Test

0,088

0,530

0,549

0,863

0,727

Retain the
null hypot-
hesis.

Retain the
null hypot-
hesis.

Retain the
null hypot-
hesis.

Retain the
null hypot-
hesis.

Retain the
null hypot-
hesis.
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