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Abstract

The purpose of the thesis was to examine the role of supervisor in the well-being at
work of grocery store. The goal was to identify the differences experienced by super-
visors and staff regarding the supervisor’s role in the well-being at the work of grocery
store, and to develop possible ideas for improvement.

The study was conducted using qualitative research. The research data was collected
using two different questionnaires made by Webropol questionnaire tool which was
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Liitteet

Liite 1. Kyselylomake



1 Johdanto

Tyohyvinvoinnista on tullut vuosikymmenten saatossa erittain tarkea ja panostettava asia
jokaisella tydpaikalla. Usein tydhyvinvointi yhdistetddn suoraan tyopaikalla tapahtuvaan
henkiseen ja fyysiseen jaksamiseen, mutta myds tydn ulkopuolella syntyva hyvinvointi on
tarkea osa kokonaisuutta. Tydhyvinvoinnin kannalta on tarkeaa keskittya myos vapaa-ajalla
tapahtuvaan oman jaksamisen ja hyvinvoinnin panostamiseen. Tydhyvinvointi on jokaisen
tyontekijan henkildkohtainen asia, ja tyOntekija on vastuussa omasta hyvinvoinnistaan,
mutta myos esimiehelld on merkittava rooli henkiléston hyvinvoinnissa. Esimies toimii joh-
tohenkiléna ja esimerkking, joten esimiehen tyéhyvinvointi heijastuu koko tydyhteiséon.

(Tampereen yliopisto.)

Tama opinnaytetyd kasittelee esimiehen roolia paivittdistavarakaupan henkildston tydhy-
vinvoinnissa. Tutkimuksessa tarkastellaan tydhyvinvoinnin lisddmisen vaikutusta osaami-
seen, turvallisuuteen, yhteisdllisyyteen seka tuloksellisuuteen. Millainen on hyvinvoiva esi-
mies? Miten esimies toimii esimerkkind? Miten esimies voi lisata tyohyvinvointia paivittai-

sessa tyonteossa? Miten esimies kokee oman roolinsa ty6hyvinvoinnissa?

Opinnaytetyon tutkimuskysymyksilla etsitdén vastausta esimiehen rooliin paivittaistavara-
kaupan henkiléstdén tydhyvinvoinnissa. Tutkimuskysymykseen vastataan kahdesta eri na-

kokulmasta:
¢ Miten esimies kokee oman roolinsa henkildstdn tydhyvinvoinnissa?
e Miten henkildstd kokee esimiehen roolin tydhyvinvoinnissa?

Tutkimuskysymyksien tavoitteena on selvittdd, miten esimiehet voisivat parantaa seka
omaa etta henkiloston tyohyvinvointia. Lisaksi tarkastellaan kuinka esimiehet sekd myyjat
kokevat eroavaisuuksia tai erimielisyyksia tydhyvinvoinnissaan. Esimerkiksi esimiehet saat-
tavat kokea vahvuutenaan sellaisen tydhyvinvoinnin alueen, jossa myyjien mielesta saat-
taakin olla paljon kehitettdvaa. Tutkimuksen avulla pyritaan saamaan tietoa vahvuuksista
seka kriittisimmista kehityskohteista, joiden pohjalta paivittaistavarakaupat voivat ruveta ke-

hittmaan omaa esimiestiimiaan.

Tavoitteen asettaminen ja saavuttaminen ovat erityisen tarkeita siksi, jotta saadaan vastaus
kysymykselle "miten”. Miten esimies kokee oman roolinsa tyéhyvinvoinnissa? Miten esimies
voisi parantaa tyohyvinvointia? Miten esimies voisi kehittda itsedan seka muita? Miten tyo-

hyvinvoinnin lisddminen ja yllapitdminen vaikuttavat yrityksen tuloksellisuuteen?

Tutkimus toteutetaan laadullisena eli kvalitatiivisena tutkimuksena. Vaikka kyseessd on

kvalitatiivinen tutkimus, joka tutkii yksildon mielipiteitd ja nakokulmia, on tutkimuksen



tarkoituksena kuitenkin saada laajempi kokonaiskuva paivittaistavarakauppojen henkilos-
ton nakékulmasta. Laadullisen tutkimuksen tavoitteena on ymmartaa syvemmin yksilon na-
koékulmaa, ja laajemmin kaikkien vastaajien asenteita ja olettamuksia. Aineiston analysoin-
nin tavoitteena on kuvailla ryhman vastauksia, ei ennustaa niita (Saaranen-Kauppinen &
Puusniekka 2006a). Vastausten perusteella voidaan ymmartaa ryhmien mielipiteita ja on-
gelmatilanteiden yksityiskohtia. Laadullisessa tutkimuksessa ei ole tapana asettaa hypo-

teesia eli ennakko-odotusta (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006b).

Opinnaytetydssa kasitelldan ensin tyohyvinvointiin liittyvia kasitteitd seka niiden teoriaa.
Teoriaosuudessa kerrotaan lyhyesti tydhyvinvoinnin viidesta eri portaasta eli tasosta seka
siitd, miten eri vaikuttavia tekijoita kasitellaan ja miten ne toimivat kdytannodssa. Teoriaosuu-
dessa kasitelladn myos esimiesta johtotehtavissa seka sita, kuinka esimiehen hyvinvointi
vaikuttaa koko tyoyhteisoon. Teoriaosuuden jalkeen kuvataan tutkimuksen toteutus, tutki-
musaineiston keruu ja aineiston analysoinnin tulokset. Lopuksi tehdaan johtopaatdkset ja

yhteenveto tutkimuksesta saaduista tuloksista seka opinnaytetydn kokonaisuudesta.

Tassa opinnaytetydssa kaytetdan johtotehtavassa tydskentelevasta henkildstd nimitysta
esimies. Esimies-termilla viitataan kaikkiin tyonjohtotasoisiin henkildihin sukupuolesta riip-

pumatta.



2 Tyohyvinvointi
2.1 TyOhyvinvoinnin maaritelma

Tybhyvinvointi koostuu Paivi Rauramon (2008, 35) mukaan viidesta eri tarpeesta, jotka ovat
psykofysiologiset perustarpeet, turvallisuus, arvostus, itsensa toteuttaminen seka liittymi-
sen tarve. Naista viidesta tarpeesta Rauramo kayttéaa nimitysta tyohyvinvoinnin portaat. Mi-
kali tydntekija paasee tydssaan tyydyttamaan kaikkia naita tarpeita, pitaisi tydén olla mielui-

saa seka motivoivaa.

Tyohyvinvointi on monitieteinen kokonaisuus ja siihen vaikuttavat lukuisat eri tekijat. Tyo-
hyvinvoinnin laatua voidaan mitata tyohyvinvoinnin ilmentymilla, eli kuinka tyontekija itse
kokee hyvinvointinsa. Naista ilmentymista seuraa joko positiivisia tai negatiivisia vaikutuk-
sia, riippuen onko kyseessa tyohyvin- vai pahoinvointi. Tydhyvin- tai pahoinvoinnin vaiku-
tuksilla on merkittdva rooli niin yksild- kuin organisaatiotasollakin. (Tyohyvinvoinnin tutki-

musryhma.)
2.1.1 TyOhyvinvoinnin portaat

Psykofysiologisilla perustarpeilla viitataan ihmisen perustarpeisiin: liikuntaan, ravintoon, so-
siaaliseen elamaan seka riittdvaan vapaa-aikaan. Psykofysiologia selittdd ihmisen kayttay-
tymisen tyon sekd vapaa-ajan yhteisvaikutuksesta. Mikali tyd on liian raskasta, kuluttaa se
henkilon jaksamista vapaa-ajalla. Kuormittumista voi tapahtua fyysisesti, kognitiivisesti
seka psykososiaalisesti. Fyysinen kuormittuminen tapahtuu kaupan alalla useimmiten huo-
non tydergonomian seka toistotydn johdosta (PAM 2020). Lisaksi tyontekijan heikko fyysi-
nen kunto voi edesauttaa fyysista kuormittumista. Kognitiivinen kuormitus syntyy usein liian
pitkista tyOpaivista seka jatkuvista, huonosti tiedotetuista muutoksista. Tallaiset muutokset
johtavat epavarmuuteen, joka usein muodostaa stressia ja voi aiheuttaa tybuupumuksen.
Psyko-sosiaalinen kuormitus syntyy usein kiireesta, joka johtuu tdiden liilan suuresta maa-

rasta tai huonosta toéiden jarjestelysta. (Rauramo 2008, 37-41.)

Tyoturvallisuus tarkoittaa turvallista tydymparistéa sekad tydyhteisdéa (Tydturvallisuuskes-
kus). Turvallinen tydymparistd tarkoittaa hyvien tydolojen lisaksi turvallista tydsuhdetta.
Merkittava tyohyvinvoinnin haittatekija voi olla turvattomuuden tunne tydn pysyvyydesta ja
toimeentulon epavarmuudesta. Maaraaikaiset tydsuhteet sopivat joidenkin tydntekijéiden
arkeen, mutta monelle se aiheuttaa turvattomuuden tunnetta. Tyopisteen toimivuus, jarjes-

tys seka siisteys vahentavat tyétapaturmien riskia.

Usein yrityksillda on nimetty tydsuojeluvaltuutettu, jonka tehtdvana on selvittdd tydpaikan

mahdolliset turvallisuusriskit ja pyrkid ennaltaehkdisemaan niitd. Tydsuojeluvaltuutettu



tekee aktiivisesti yhteistyota tyontekijdiden kanssa kehittddkseen tydntekijdiden turvalli-
suutta seka terveellisyyttd (PAM 2021). Turvallinen tydyhteis6 tarkoittaa yhteisia pelisaan-
t6ja, epakohtiin puuttumista, avointa kommunikointia seka positiivista ty6ilmapiiria. Tyosuo-
jelutoiminta on kaikkien esimiesten lisdksi myos tyontekijan vastuulla. Tydsuojelutoiminta

on ennakoivaa seka korjaavaa.

Tyobhyvinvoinnin kannalta arvostuksella tarkoitetaan itsearvostusta seka toisilta saatua ar-
vostusta. TyOntekijoille erityisesti esimiehiltd saama arvostus on tarkeassa roolissa tydhy-
vinvoinnin kannalta. ltsetunnon kehittymisen ja sailymisen kannalta arvostuksen saaminen
ja kokeminen ovat perusedellytyksia. Mikali tyontekija ei koe arvostusta tydssaan, laskee
se tydn mielekkyyttd sekd motivaatiota (Dinolehti 2015). Yhteison kannalta arvostuksen
puute vahentaa yhteisollisyytta, joka vaikuttaa koko tyon tuloksellisuuteen. Arvostuksen tar-
vitseminen riippuu tydn merkityksesta itselleen — kokeeko henkilo tydpaikan olevan tyd mui-
den joukossa, kutsumus vai onko henkild niin omistautunut tydlleen, etta kokee sen olevan
elamantehtava. Jos tyontekija kokee tyon olevan valttamaton paha, jonka tarkoituksena on
vain tulojen saaminen, ei arvostusta osata vaatia tai tarvita. Jos tyd on kutsumus, tapa to-
teuttaa itsedan tai palvella muita, pyydetdan ja annetaan palautettakin aktiivisemmin.
Vaikka tyohon suhtautumisella onkin yhteys tydn laadullisuuteen, on silti arvostuksen lisaa-

misella tai vahentamisella vaikutus kokemukseen tyosta. (Rauramo 2008, 143.)

Mikali tyontekija kokee olevansa turha ja helposti korvattavissa, saattaa tdma nakya oirei-
luna esimerkiksi sairauspoissaoloilla. Arvostuksen puute voi johtaa myoés tyduupumukseen,
mikali ainoa palaute tekemasta tydsta on negatiivista. Varsinkin esimiesten on tarkeaa an-
taa rakentavaa seka positiivista palautetta ja kannustaa tyontekijoitaan paivittain. Hyvinvoi-
vat tydntekijat ovat niita, jotka kokevat tyonsa ja tyonjalkensa merkitykselliseksi. (Rauramo
2008, 147.)

Osaaminen ja itsensa kehittdminen ovat tarkeimpia asioita itsensa toteuttamisen kannalta.
Organisaation osalta on kannattavaa, etta tydntekijan oppimisen kehittyminen mahdolliste-
taan paivittaisessa tydssa. Oman osaamisen kehittdminen ja yllapitaminen tydmarkkinoilla-
la on merkittava kilpailuetu, ja lisdksi se edistaa jaksamista, tyon hallintaa seka hyvinvointia.
Itsensa kehittamistad tapahtuu suurimmaksi osaksi tyopaikalla t6itéd tehdessa. Oppiminen
voidaan varmistaa myds tydnantajan puolesta toteutettavilla koulutuksilla seka tydntekijan
itsendisilla osaamista kehittavilla tehtavilla. Esimiesten vastuulla on henkiléston kehittami-
nen, mutta henkildstd on itse vastuussa omasta oppimisestaan. Sopivan haastava tyo lisaa
tydn mielekkyytta, mutta liian haastava tyo voi laskea sitd. Tarkeda on |0ytaa balanssi uu-
den tiedon vastaanottamiseen seka vanhan tiedon kasittelemiseen ja yllapitamiseen. (Rau-
ramo 2008, 169.)



Tyontekija voi haastavissa seka haastetta kaipaavissa tilanteissa kaantya esimiehen puo-
leen ja pyytaa tydénohjausta. Tydnohjauksen toimivuus perustuu kaytannonlaheisyyteen,
ratkaisukeskeisyyteen seka itsetutkiskeluun. Esimies voi kannustaa tyontekijaa itsensa to-
teuttamiseen ja kehittdmiseen parhaiten tarjoamalla esimerkiksi koulutuksia, mentorointia,
tyénohjausta, vaihtelevia tyttehtavia seka arviointeja. Tarjoamalla tyontekijalle tarvittavat
tyokalut itsensa kehittdmiseen heti perehdytyksen aikana tai sen jalkeen varmistetaan hen-

kilén tavoitteellinen oppiminen. (Rauramo 2008, 162—-165.)

Yhteisollisyys on tyon mielekkyyden kannalta erittain tarkeassa roolissa. Yhteenkuuluvuu-
den tunne, ja erityisesti yhteisdllisyys on inmisille tarkeda. Varsinkin nykyaan monelle hen-
kildlle tallainen yhteenkuuluvuuden tunne ja yhteisollisyys voi syntya ainoastaan tyoyhtei-
sosta. Yhteisollisyys lisaa myonteista tydilmapiiria ja tyoyhteison toimivuutta, joka on yhtey-
dessa tyon tuloksellisuuteen. Liittymisen tarve ja yhteisollisyys voivat myos lisata yksildiden
itsetuntoa. Hyvahenkisessa tydilmapiirissa koetaan usein "tydn imua®, joka tarkoittaa ty6-

hon liittyvaa merkityksellisyyden kokemusta ja innostusta (Tydterveyslaitos a).

Hyvan tydilmapiirin piirteitd ovat esimerkiksi hyvat ja avoimet esimies-alaissuhteet, hyvat
kaytoéstavat, tydrauha, yhteiset missiot ja visiot, yhteisoéllisyys sekad yhteishenki. Negatiivi-
setkin tydasiat voidaan purkaa positiivisessa tydyhteisdssa ilman ulkopuolisten apuja. Luot-
tamuksen rakentaminen ja sen ansaitseminen esimiehena syntyy yhteisollisyyden tulok-
sena. Esimies toimii esimerkking, joka tarkoittaa inhimillisyytta esimiestydssa. Luodakseen
ja yllapitadkseen luottamusta ja littymisen tunnetta esimiehen tulee antaa ja vastaanottaa
palautetta aina tarvittaessa, kuunnella ja osoittaa myo6tatuntoa, olla valmis yhteistyéhon
seka olla nousematta muiden ylapuolelle, vaan tyoskennella kaikkien tyontekijoiden kanssa
samalla viivalla. Myos esimiehet tekevat virheita, ja sen myontaminen toimii hyvana esi-
merkkina muille tyontekijoille. Esimiehen on hyva muistaa kohdella kaikkia tasa-arvoisesti.
Tasa-arvoinen kohtelu ei kuitenkaan tarkoita samalla tavalla kohtelemista, vaan kaikkien

huomioimista yksiléina. (Rauramo 2008, 131-133.)
2.2 Tyobhyvinvoinnin mittaaminen

Tyobhyvinvointia voidaan mitata monella eri tavalla, ja sen mittaaminen ja datan analysointi
kehittyy jatkuvasti. Yleisimpia tyéhyvinvoinnin mittareita ovat tyotyytyvaisyys, tyén tehok-
kuus, flow-tila sekd tydn imu. Tydpahoinvointia mitataan sairauspoissaoloilla, uupumuk-
sella, stressin maaralla seka henkildstdén vaihtuvuudella. Yleisin tapa mitata naita tekijéita
on erilaiset kyselyt. Nykyaan voidaan psyykkisten ilmididen lisédksi mitata fyysista hyvinvoin-
tia erilaisten laitteiden avulla. Kehittyneen teknologian ansiosta esimerkiksi stressia voidaan
mitata syketta mittaavilla rannekelloilla ja sormuksilla (Tanskanen 2020). Tassa tydssa kes-

kitymme vain kyselylla mitattaviin ilmidihin.



2.3 Tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat

Tyohyvinvoinnin lisddmisella on suuri vaikutus niin yksiléén kuin koko organisaatioonkin. Jo
pienilla teoilla saadaan koko tydyhteison suorituskykya tehokkaammaksi. Tyohyvinvoinnin
lisdamista voidaan harjoittaa asettamalla pienia, toteutettavia tavoitteita. Tyon mielekkyys

seka motivaatio sailyvat ja lisdantyvat, kun tavoitteet on asetettu saavutettaviksi.
2.3.1 Henkildston nakdkulmasta

Kun tyontekijan tekemaa tyota arvostetaan ja hanen mielipiteitddn kuunnellaan, tulee tyon-
teosta paljon mielekkdampaa. Mitd useammin henkild kokee arvostusta tekemastaan
tyosta, lisaa se koherenssin tunnetta. Koherenssin tunne tarkoittaa henkildon itseluotta-
musta, varmuutta seka tietoisuutta ymparoivasta elamasta. Mikali koherenssin tunnetta py-
ritdan aktiivisesti yllapitamaan, antaa se motivaatiota tyontekijalle yrittaa ja tehda toita kerta

toisensa jalkeen riippumatta siita, onko tyo joka kerta yhta mielekasta. (Manka 2010, 166.)

Tyohyvinvoinnin lisddminen vaikuttaa henkildston tyytyvaisyyteen, terveyteen seka tuotte-
liaisuuteen. Tyytyvaisyys on suoraan yhteydessa tydmotivaatioon, joka taas vaikuttaa tyon-
tekijan tehokkuuteen. Lisaantynyt tydhyvinvointi henkildstdssa nakyy myods sairauspoissa-
olojen vahenemiselld seka tydssaoloian pidentymiselld. Mikali henkilosto luottaa tydhdnsa
seka johtohenkildihin, lisda se tydn pysyvyyttd, joka taas vahentaa henkildstdon vaihtuvuutta.
(Saarinen 2021.)

2.3.2 Tyoyhteison nakdkulmasta

Hyvinvoivat tydntekijat muodostavat hyvinvoivan tyoilmapiirin. Tyohyvinvoinnin lisddminen
ja yllapitaminen vaikuttaa avoimeen vuorovaikutukseen seka ryhman toimivuuteen. Avoin
kommunikaatio taas lisaa luottamusta esimiehiin ja tyontekijoihin. Avoin kommunikaatio ja
palaute lisda tyon hallinnan tunnetta, jota tyontekija tarvitsee toimiakseen tehokkaasti yksin
seka tiimissa. Tyon hallittavuuden tunne on suorassa yhteydessa tyontekijan terveyteen

seka tyohyvinvointiin. (Ruokojoki 2020.)

Toimiva tydyhteisd ja tydilmapiiri kasvattavat tydon mielekkyytta ja lisdavat timiajattelua. Toi-
miva tyoyhteisd luo tiimialya, joka tarkoittaa sita, etta kaikkien tydntekijoiden vahvuudet tu-
levat kayttéon yhteisen hyvan saavuttamiseksi. Talldin kaikkien tiimin jasenten kykyjen
avulla saavutetaan yhteiset tavoitteet mutkattomasti ja tehokkaasti. Lisaksi tiimialy voi te-
hostaa toimintaa, auttaa yksilda kehittymaan nopeammin ja tydyhteisdllisyys syvenee.
(Tenkanen 2019.)



2.3.3 Tuloksellisuuden nakokulmasta

Tyohyvinvoinnin lisdaminen vaikuttaa tyon tuloksellisuuteen organisaatiossa yksilon seka
yhteis6n kautta. Yksildén nakdkulmasta tyéhyvinvoinnin lisddminen vaikuttaa kehoon, mie-
leen seka taitoihin, joilla on suora yhteys tydmotivaatioon ja tehokkaaseen ajankayttéon
toissa. Yksilon kehon ja mielen hyvinvointi vaikuttaa suorituskykyyn. Motivoituneet ja tyyty-
vaiset tyontekijat ovat tehokkaampia kuin uupuneet ja kyllastyneet tekijat. Yhteison nako-
kulmasta hyvinvoinnin lisddminen nakyy yhteishengessa, vuorovaikutustaidoissa seka ta-
voissa kasitelld henkiloston ongelmatilanteita tai konflikteja. Kun nama asiat ovat turvattu,
organisaatio pystyy asettamaan helpommin saavutettavia tavoitteita ja toimintajarjestelmia,

joita koko henkildsto sitoutuu noudattamaan ja tavoittelemaan. (Jaakkola 2020, 107.)
2.4 Tyopahoinvoinnin uhat

Tyopahoinvoinnilla tarkoitetaan tyohyvinvoinnin vastakohtaa. Tydpahoinvointia voivat ai-
heuttaa tyon mielekkyyden puuttuminen, huono tyoilmapiiri, puutteelliset tydolosuhteet, tur-
vattomuuden tunne, seka lisdksi heikot esimiessuhteet (Skhole). Tydpahoinvoinnista kar-
siva tyontekija ei koe tydyhteison yhteisia tavoitteita omikseen, eika pysty sisaisista tai ul-

koisista syista tavoittelemaan niita kohti.

Ty6pahoinvoinnin aiheuttamia uhkia ovat esimerkiksi jatkuvasti lisdéntyneet sairauspoissa-
olot. Sairauspoissaolot lisdavat tydpaikalla tyétehtavien pitkittymista, mutta niillad on myoés
suora vaikutus tyon tuottavuuteen. Onnistuneella johtamisella on suuri merkitys tyohyvin-
vointiin, joka vahentda sairauspoissaolojen maaraa. Tybpahoinvointi voi aiheuttaa yrityk-
selle miljoonakulut pelkastaan sairauspoissaolojen seka tyokyvyttdémyyden takia. (JHL
2017.)

Tyopahoinvointi myos lisaa tyokyvyttomyytta seka lisaa riskia aikaistuneelle tyokyvytto-
myyselakkeelle. Tydpahoinvointi on yksi syy lisdantyneisiin sairauspoissaoloihin, vaikka
suomalaiset ovat muuten terveitd. Tyoterveyslaitoksen emeritusprofessori Guy Ahosen
(2016) mukaan joka vuosi menetetdan 250 000—260 000 ty6évuotta tydkyvyttdmyyselak-
keelle jadmisen johdosta. Kaytdnndssa tama tarkoittaa sita, ettéd noin parikymmentatuhatta
tydntekijaa jaa vuosittain tyokyvyttdmyyselakkeelle 51-52-vuotiaana, jolloin tydvuosia olisi
jaljella vielad yli kymmenen vuotta. Yrityksen kannalta panostaminen tyohyvinvointiin lisaa

siis tuottavuuden liséksi tyontekijoiden sitoutuneisuutta tydpaikkaansa. (Mikkonen 2016.)

Viime vuosikymmenina lisdantynyt tydon henkinen kuormitus fyysisen kuormituksen lisaksi
aiheuttaa tyontekijoiden sitoutumattomuutta. Tyon hallitsemattomuuden tunne lisaa stres-

sid, joka aiheuttaa henkistad rasittumista. Stressi on tiettyyn pisteeseen asti positiivista,



mutta raja menee hyvin helposti yli. Henkista kuormitusta lisda epavarmuus, josta on tullut
yha useammalle pysyva olotila. Yha useammin tyontekijat kokevat tydnteon mielekkyyden
menevan vain huonompaan suuntaan, ja harvemmin parempaan suuntaan. Henkisen kuor-
mituksen uskotaan jatkossa lisdantyvan entisestaan varsinkin asiakaspalvelutydssa, silla
siind vaaditaan enemman jatkuvaa lasnaoloa seka tunnepohjaista sitoutumista. Lisaksi
asiakaspalvelutydéssd kohdataan usein negatiivista palautetta asiakkaiden suunnalta.
(Manka 2010, 155-157.)



3 Esimiehen rooli tyohyvinvoinnissa
3.1 Johtajuus ja esimiesty0

Johtajuus on paljon muutakin kuin tyotehtavien viemista eteenpain. Johtaja johtaa, mutta
myos yllapitaa toimivaa vuorovaikutusta ja on aina helposti tyontekijoiden saatavilla. Esi-
miestyohon kuuluu henkildston ja tyon tukeminen, yhteisten missioiden ja visioiden tavoit-
telu, tydhyvinvoinnista huolehtiminen seka tyon mielekkyyden kehittdminen ja yllapitami-
nen. Esimies toimii esimerkking, josta muut ottavat mallia. Esimiesty0ssa on tarkeda ym-
martaa yrityksen kokonaisuus sisaltden henkildstdn, tunnusluvut seka tavoitteet. Kun ym-

martda nama asiat, voi niita lahtea kehittdmaan ja tydéstamaan. (Muguku.)

Tyohyvinvoinnin johtaminen vaatii esimiehelta paljon tarkkuutta seka huomiota. Esimies toi-
mii tyohyvinvoinnin edistdjana ja mahdollistajana. Tiivistetysti tydhyvinvoinnin johtamisella
pyritaan siihen, etta tdissa voidaan hyvin, ja etta tydymparistd on turvallista ja motivoivaa.
Tavoitteena on pitaa tyontekijat tyytyvaisina, hyvinvoivina ja tydkykyisina koko pitkan tyo-
uran ajan. Tyoturvallisuudesta huolehtiminen erityisesti kaupan alalla, jossa suoritetaan pal-
jon fyysista toistotydta, on esimiehen yksi suurista vastuualueista. Ruumiillista kuormitusta
voidaan vahentaa oikeanlaisella tauotuksella, joka varmistetaan toimivalla tyéajansuunnit-
telulla. Rohkeus puuttua tallaisiin kuormitusta aiheuttaviin tilanteisiin on valttamatén piirre

johtotydssa tydskentelevalta henkilolta. (If.)

Esimiestydhon kuuluu myods puuttua kaikkiin havaittaviin epakohtiin tyopaikalla, oli kyse so-
siaalisista suhteista, tydergonomiasta tai henkilon terveydesta. Siksi esimiehen piirteisiin
tulisi kuulua oikeudenmukaisuus, joka suojaa tyontekijoiden selustaa. Toimivaan johtamis-
kulttuuriin kuuluu se, etta tyontekijat voivat luottaa johtohenkildihin sekd heidan paatok-
siinsa (Tyoterveyslaitos b). Oikeudenmukaista kaytosta on esimerkiksi tasapuolinen koh-
telu, yhteiset ja pitavat saannot seka tydntekijdiden oikeuksien ajaminen. Oikeudenmukai-
nen kohtelu lisda tydéhon sitoutuneisuutta, yhteisoéllisyyttd seka parantavaa yleista tydhyvin-
vointia. Epakohtiin puuttumattomuudella voi olla valtavat seuraukset niin organisaatiolle
kuin henkildston hyvinvoinnillekin. Toimimaton johtajuusmalli, niin sanottu "pomotus”, luo
usein tehottomuutta johtuen oikeudenmukaisuuden puuttumisesta. Pomottavat esimiehet
eivat hahmota kokonaisuutta, vaan kohtelevat kaikkia tyontekij6itd samalla tavalla, riippu-
matta henkildiden vahvuuksista tai heikkouksista. Tallainen toiminta aiheuttaa hyvin akkia
tydpanoksen ja tydmoraalin heikkenemista seka piittaamattomuutta, jotka ovat suorassa
yhteydessa yrityksen tehokkuuteen. (Manka 2010, 55-57.)
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3.2 Hyvinvoiva esimies

Hyvinvoivan esimiehen tunnistaa levanneesta, rauhallisesta seka virkeasta olemuksesta,
joka levittaa hyvinvointia ymparilleen tydymparistdssa. Hyvinvoiva esimies on aidosti kiin-
nostunut tyostaan ja paivat menevat tyon imussa. Hyvinvointiin sisaltyy mukavaksi koetun
tydn lisaksi riittavasti vapaa-aikaa seka lepoa. Tydterveyslaitoksen (2017) mukaan sopiva
vuorokausirytmi on 8+8+8, jossa kolmasosa on t6ita, yksi osa lepoa seka yksi osa vapaa-
aikaa. Sopiva tyon haasteellisuus ja tydmaara lisaavat esimiehen hyvinvointia, kun taas
kuormittuminen, jatkuva kiire seka tyon liiallinen haastavuus alentavat hyvinvointia ja suo-
rituskykya. Tyd on sopivan kuormittavaa silloin, kun toista palautuu joko tyopaivan aikana
tai lahes valittomasti sen jalkeen. Merkki liiallisesta vasymyksesta nakyy siten, ettei tyopai-

van jalkeen jaksa tehda mitaan mielta tai kehoa palauttavaa.

Esimiehen tehtava on varmistaa tyon sujuvuus ja tyontekijoiden hyvinvoinnin edistaminen
ja yllapitaminen. Samalla esimies toimii esimerkkina. Esimiehen jaksaminen heijastuu koko
tyoyhteis6on, eli mikali esimies alkaa oireilemaan negatiivisesti, tarttuu se helposti myos
koko tydyhteis6on. Esimiehen oman hyvinvoinnin priorisoiminen on tarkeaa, jotta pystytaan
edistdmaan muidenkin hyvinvointia. Kun esimies nayttaa esimerkilldan tyéhyvinvoinnin tar-
keyden, alkavat muut todennadkoisesti seuraamaan esimerkkia. Tydhyvinvoinnista syntyy
rutiini, kun koko organisaatio alkaa noudattamaan yhteisid hyvinvoinnin pelisdantoja. (lha-

naElo.)

Esimiehen tehtava on varmistaa tyontekijoiden hyvinvoinnin edistaminen, mutta vastuu hy-
vinvoinnista on itse tydntekijalla. Esimies voi omalla asenteellaan, vastuunjaolla seka luot-
tamuksella osoittaa tukensa tyontekijan jaksamista kohtaan, mutta esimiehen tehtava ei ole
kantaa vastuuta siitd (Koskimies 2015). Huolehtimalla omasta hyvinvoinnistaan esimies an-
taa esimerkillaan luvan tyontekijoille huolehtia omasta jaksamisestaan. Tydhyvinvointi syn-

tyy kuitenkin loppujen lopuksi koko tydyhteison yhteistyona.
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4 Tutkimuksen toteutus

4.1 Tutkimusmenetelma

Tutkimus suoritettiin laadullisena eli kvalitatiivisena tutkimuksena. Tutkimuksen tarkoituk-
sena oli saada laajempi kokonaiskuva esimiehen roolista tydhyvinvoinnista jakamalla kyse-
lylinkkia yksittaisille paivittdistavarakaupassa tydskenteleville henkildille. Laadullinen tutki-
mus suoritettiin suhteellisen pienelle ryhmalle, jolloin kaikkien vastaukset voitiin kayda lapi
yksityiskohtaisesti. Aineiston keruu toteutettiin Webropol-kyselytyokalua hyédyntden netti-
kyselyna. Tahan tutkimukseen valittiin aineistonkeruumenetelmaksi haastattelun sijasta
nettikysely siksi, ettéd se koettiin kaytannollisemmaksi. Lisaksi uskottiin vastaajien rehelli-
sempaan ja avoimempaan vastaamiseen silloin, kun vastaukset voidaan antaa taysin ni-

mettdmasti ja luottamuksellisesti.

Tutkimus toteutettiin luomalla kaksi erillista kyselya sisaltaen taysin samat kysymykset,
joista toinen kysely oli suunnattu esimiehille ja toinen myyjille. Kahta eri kyselya hyédynta-
malla pystytdan analysoimaan vastausten eroavaisuuksia seka kehityskohteita helpommin.
Nettikyselyyn vastattiin tdysin nimettémasti ja luottamuksellisesti. Tutkimukseen valittiin tie-
donkeruumenetelmaksi kyselylomake, silla tavoitteena oli ymmartaa seka tulkita mahdolli-
simman perusteellisesti vastaajien nakokantoja asiaan. Kahden erillisen kyselyn tavoit-
teena oli selvittdd esimiesten sekd myyjien eroavaisuuksia mielipiteissad koskien tyéhyvin-
vointia. Lisaksi kyselya analysoimalla pystyttaisiin selvittamaan esimiesten vahvuudet seka

mahdolliset kehityskohteet.
4.2 Aineiston keruu

Tassa tutkimuksessa kaytettiin aineistonkeruumenetelmana Webropol-kyselytydkalun
avulla tehtya nettikyselya. Kyselylinkkia jaettiin yksityisissa WhatsApp-keskusteluissa sel-
laisille henkilGille, joiden tiedetaan tydskentelevan talla hetkelld paivittaistavarakaupassa.
Kaikki osallistujat vastasivat kyselyyn nimettomasti. Kyselyyn vastaajiksi valittiin seka esi-
miestehtavissa tyoskentelevia henkiloita ettd myos myyijia. Aineisto keréattiin nettikyselyyn
vastanneiden henkildiden vastaajien perusteella. Kyselyyn saatiin 21 vastausta, joista 12
(57 %) oli myyjien vastauksia ja 9 (43 %) esimiesten vastauksia. Vastausmaaraa vastasi

odotuksia otannan koosta.

Kyselylinkki oli avoinna yhden viikon aikavalilla 4.-10.4.2022. Kyselylomake on liitteessa 1.
Kysely avattiin maanantaina 4.huhtikuuta kello 12:00 ja suljettiin sunnuntaina 10.4.2022
kello 21:00. Kyselylinkin oli alun perin tarkoitus olla avoinna kaksi viikkoa, mutta linkki paa-

tettiin sulkea viikkoa aikaisemmin riittdvan vastaajamaaran saavutettua.
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Kysely koostui erilaisista kysymyksistd koskien paivittdistavarakaupan esimiestyéta ja hy-
vinvointia. Kyselylomake koostui 25 kysymyksesta, jotka olivat monivalintakysymyksia, ar-
viointiasteikkoja sekd muutama avoin kysymys. Arviointiasteikkokysymyksissa asteikko ol
yhdesta viiteen, jossa 1= taysin eri mielta, ja 5= taysin samaa mieltd. Monivalintakysymyk-
set koostuivat maksimissaan neljasta eri vaihtoehdosta, jossa vastaukset vaihtelivat kysy-
myksesta riippuen. Avoimet kysymykset oli muotoiltu siten, ettd vastaukset saataisiin an-
nettua maksimissaan muutamalla virkkeella. Kyselyyn vastaamiseen meni noin 3—5 minuut-
tia vastausten laajuudesta riippuen. Kysely oli jaettu viidelle eri sivulle. Sivut oli jaettu aihe-
alueittain, mutta aihealueet eivat olleet vastaajien nakyvilla. Aihealueet olivat ensimmaiselta

sivulta lahtien perustarpeet, turvallisuus, arvostus, itsensa toteuttaminen ja yhteisollisyys.
4.3 Aineiston analysointi

Laadullisen analyysin tarkoituksena on tiivistaa tutkimuksen kysymykset ja niiden vastauk-
set sellaiseen muotoon, etta lukijan on helppo ymmartaa tutkimuksesta saatuja tuloksia
(Glnther, Hasanen & Juhila). Tassa tutkimuksessa analysoidaan kahden kyselyn vastauk-
sia ja niiden yhtalaisyyksia seka eroavaisuuksia. Koska tutkimuksessa ei aseteta hypotee-

sia eli ennakko-odotusta, tutkimuksen analysointi perustuu tulkintaan seka johtopaatoksiin.

Aineiston analysoinnin tavoitteena on kuvailla ryhman vastauksia, ei ennustaa niita. Vas-
tausten perusteella voidaan ymmartaa ryhmien mielipiteita ja ongelmatilanteiden yksityis-
kohtia. Saatujen vastausten perusteella voidaan tehda johtopaatoksia seka toimenpiteita
esimiesten roolin kehittdmiseksi koskien paivittaistavarakauppojen henkildston tydhyvin-

vointia.
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5 Tutkimuksen tulokset ja johtopaatokset
5.1 Tyohyvinvoinnin osa-alueet

Tassa kappaleessa kasitellddn Webropol-kyselytydkalun avulla tehdyn nettikyselyn kysy-
myksia seka niihin saatuja vastauksia. Jokaisen kysymyksen vastauksista on luotu havain-
nollistava kuva tai kuvio, joissa tummansiniselld nakyvat esimiesten vastaukset ja oranssilla
myyijien vastaukset. Kysymykset on jaettu viiteen eri tydhyvinvoinnin osa-alueeseen. Jokai-
nen osa-alue sisaltaa viisi kysymysta. Kysymykset 1-5 liittyvat henkilon perustarpeisiin. Ky-
symykset 6—-10 liittyvat turvallisuudentunteeseen tyépaikalla sekd henkildston kesken. Ky-
symykset 11-15 liittyvat henkilon arvostukseen seka siihen, kuinka se konkreettisesti on
havaittavissa. Kysymykset 16—20 liittyvat henkilon kehittdmiseen seka itsensa toteuttami-
seen. Loput kysymykset 21-25 kasittelevat yhteisollisyytta, yhteisia arvoja seka tydyhteison
iimapiiria.

Kyselyyn vastattiin nimettomasti ja luottamuksellisesti eikd henkilokohtaisia tietoja keratty.
Kyselysta ei voida paatella vastaajan ikda, sukupuolta tai muita perustietoja. Henkilén rooli
paivittaistavarakaupassa voidaan paatella siitd, kumpaan kyselyyn han on vastannut. Ky-
selylinkkia on jaettu siten, ettd esimiehet ovat vastanneet esimiehille suunnattuun kyselyyn,

ja myyjat heille suunnattuun kyselyyn.
5.1.1 Perustarpeet

Ensimmaisilla viidelld kysymyksella haluttiin selvittdd vastaajien kasitys tydhyvinvoinnista,
kiireesta seka kuulluksi tulemisesta. Tyohyvinvoinnin perustarpeiden osa-alueella tarkoite-
taan henkildon perustarpeita, jotka vaikuttavat tyontekijan jaksamiseen. Naita tarpeita ovat

esimerkiksi likunta, ravinto, sosiaalinen elaméa seka vapaa-aika.

Kyselyn ensimmaiselld kysymyksella "Mika on esimiehen rooli tydhyvinvoinnissa?” halu-
taan herattda vastaajan mielenkiinto aiheeseen, seka lisdksi johdatella tdman ajatukset tu-
leviin kysymyksiin. Ensimmaiseksi kysymykseksi oli valittu avoin kysymys harkitusti. Ku-
vassa 1 esitetdan myyjien vastaukset kyselyn ensimmaiseen kysymykseen. Kuvassa 2 esi-

tetadn samaan kysymykseen esimiesten vastaukset.
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Mika on esimiehen rooli tyhyvinvoinnissa?

Vastasjien maara: 12

Vastaukset

Kannustaa ja olla tukena

Esimies luo pasllimaisena ympiriston tietysti muun tydporukan kanssa. Mutta minulle se ainakin luo olon, etta minulla on turvallinen ja tervetullut olo taihin jos esimisheni on helposti lahestyttav ja luotettava

seki kohtelee alaisiaan hyvin.

Esimiehen rooli tyshyvinvoinnissa on tarked. Esimiehen tulee huolehtia tynlekijiden hyvinvoinnista tydpaikalla ja tydyhtelsssa. Esimichen suhtautumistapa ja johtamistapa tydpaikalla vaikuttaa kaikkien
tydntekijiden hyvinvointiin ja tydmotivaatioon.

Esimiehen tulee nayttaa hyvaa esimerkkia tysntekijoille

Kuuntelee, mitd tahansa ongelmialongelmakohtia I8ytyykaan tydntekijan toimesta. Ymmartaa tydntekijan mahdolliset henkilskohtaiset vaikeudet. Vie tyderkonomiaan liittyvia parannusehdotuksia yms
eteenpain

Opastaa tysntekiita tybssa, auttaa ja olla sellainen jolle voi ja uskaltaa puhua
Tarked, heidén taytyy ymmértaa jokaista tyontekijda yksilong, kannustaa ja tukea heité tySkiireen keskelld.

Mielestani rooli on merkittava; esimies, joka huomioi tydntekijsidensa vahvuudet, heikkoudet ja pystyy motivoimaan tiimiansa ns. "tilanteessa” vaikuttaa yleiseen jaksamiseen ja tydnteon mukavuuteen erittsin
paljon.

Esimiehen rooli on auttaa tysntel hoitamaan tehtévansa, puuttua tybturvallisuutta vaarantaviin asioihin, delegoida tyStehtavat tasapuolisesti tydntekijiiden kesken ja ottamaan huomioon tyéntekijtiden
mahdolliset rajoitteen tystehtéavien jaossa, yllapitaa hyvaé tysilmapiiria, seka ohjata tydntekija tydterveyden piiriin jos hénella on vaikeuksia.

esimiehen rooli tydhyvinvoinnissa on todella merkittéva ja vaikuttaa omasta mielesténi todella paljon tyshyvinvointiin. esimies voi vaikuttaa seka negatiivisesti etts positiivisesti myyjan tyshyvinvointiin
Esimies auttaa muita kehittymaan. Esimies opastaa.

Huolehtia ja chjata

Kuva 1. Mik& on esimiehen rooli tydhyvinvoinnissa (myyjien vastaus)

Mik& on esimiehen rooli tybhyvinvoinnissa?
Vastaajien maara: 9

Vastaukset

Esimiehen keskeisid tehtavia on olla esimerkillinen ja motivoiva. Talla on positiivinen vaikutus tydntekijéin henkiseen jaksamiseen. Esimiehen tulee myds varmistaa ettd ty&ta tehdaan turvallisesti ja
ergonomisesti.

Ennakointi, kannustaminen ja tydhyvinvoinnin yllgpitaminen
Kysella tydntekijoiden fiiliksia ja tuntemuksia muustakin kuin pelkastasn tydsta. Katsoa etta lepoajat tayttyy ja jos tydntekija vaikuttaa vasyneelts niin keventas tydtaakkaa

Lyhyesti; Esimiehen tulee arvioida tydntekijoiden hyvinvointia havainnoimalla mahdollisia merkkeja fyysisen tai henkisen hyvinvoinnin heikkenemisests ja varmistaa tyontekijoiden palautuminen oikeanlaisella
tyGvuorosuunnittelulla, seka tehtavien kierrolla

Esihenkilan (minun nakékulmastani) on johtaa tydhyvinvointia mm. Tasapuolisuudella ja avoimella keskustelulla johon liittyy myds palautteenanto seka palautteen vastaanotto. Tydhan sitouttaminen on myds
keskeinen osa tyshyvinvointia ja siihen liittyy mm. Luottaminen ja vastuun jakaminen seka tydntekijoiden vahvuuksien t iminen.

Merkittzva. Esimishelld on oma vastuu koko tydyhteistin tydhyvinvoinnista, vastuu tehda parhaansa sen toteuttaakseen

Tydlehtavien tasapuolinen jakaminen (ettd ei kuormiteta vain tiettyjd henkilsits), TySvuorojen fiksu suunnittelu (lepoajat), henkildkohtaisten rajoitteiden tiedostaminen. En tieda miten fiksusti muotoilisin mutta
"henkilgstan terveydentilan suhteen tuntosarvet kohollafaikaisen tuen malli)

Hyvin suuri. Kaikki lahtee esimishen henkilostojohtamis taidoista joko niita on tai ei ole.

Todella tarkea. Hyva yhteishenki ja avoin kommunikaatio on hyvin paljon esimiestiimista riippuva

Kuva 2. Mika on esimiehen rooli tydhyvinvoinnissa (esimiesten vastaus)

Myyjien vastauksissa toistui esimiesten tarkeimmiksi ominaisuuksiksi kannustaminen, hy-
van yhteishengen luominen, kehittymisen tukeminen seka avunantaminen. Myds tyéturval-

lisuus seka tydergonomia nousivat vastauksista esille.

Esimiesten vastauksissa toistui tarkeimmiksi ominaisuuksiksi kannustaminen, vastuullisuus
ja toimiva henkildstéjohtaminen. Lisaksi turvallisuus ja tydn monipuolisuus nousivat use-

assa vastauksessa esille.

Myyijien ja esimiesten vastauksista voidaan paatella, etta vastaajien mielestd esimiehen
tarkeimmat roolit tydhyvinvoinnissa ovat kannustaminen, tydturvallisuuden varmistaminen

seka kehittymisen tukeminen. Myyjien vastaukset nojautuvat pitkalti esimiesten sosiaalisiin
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piirteisiin, kuten hyvan yhteishengen luomiseen seka siihen, ettd esimiehille tulee uskaltaa
puhua kaikista asioista avoimesti. Esimiesten vastaukset taas pohjautuvat henkildstéjohta-
misen taitoihin, kuten kykyyn nahda laajempi kokonaisuus, joka sisaltaa seka tyontekijan

henkisen etta fyysisen jaksamisen.

Kysymys 2: Olen t6issa aina kiireinen. Kysymys on arviointiasteikkokysymys, jossa 1= tay-
sin eri mielta ja 5= taysin samaa mielta. Myyjien vastauksissa minimiarvo oli 3, maksimiarvo
5 ja keskiarvo 3,5. Vastaavat arvot olivat esimiesten vastauksissa 2, 5 ja 3,4. Vastaukset
ovat nakyvissa kuviossa 1. Molempien vastausten korkea keskiarvo oli ennakoitavissa, silla
kaupan ala tunnetaan hyvin Kiireisista tyopaivista. Tyopaivien kiireellisyys voi johtua mista
vain, eika siihen ole valttamatta mitaan eriteltya syyta. Seuraavalla kysymykselld pyrinkin
selvittamaan, kuinka suuri osa ajattelee kiireen olevan esimiehen vastuulla tai johtuvan esi-

miehen tekemista paatoksista.

2. Olen tbisséa aina kiireinen

Vastaajien maara: 21

n=9Ka=34

@ Esimi rooli péivittéi yShyvinvoinni: ® Esimi rooli péivittai tydhyvinvoinnissa (myyjille)

Kuvio 1. Kiireen kokeminen toissa

Kysymys 3: Kiire on esimiesten vastuulla. Kysymys on arviointiasteikkokysymys. Myyjien
vastauksissa minimiarvo oli 1, maksimiarvo 4 ja keskiarvo 2,1. Esimiesten vastauksissa
vastaavat arvot olivat 2, 5 ja 2,8. Vastaukset ovat nahtavissa kuviossa 2. Vastauksista voi-
daan paatelld, ettd esimiehen rooli kiireen keskelld on olemassa, mutta se ei ole taysin
vastuussa siitd. Tastad voidaan tehda johtopaatds, ettd henkiléstd kokee oman tyépanok-
sensa merkitsevana tekijana kiireeseen, ja esimiehen tehtava on kannustaa, johtaa ja pai-

nostaa oikeaoppisesti tydntekoa eteenpain.
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3. Kiire on esimiesten vastuulla

Vastaajien maara: 21

n=12Ka=21

0 1 2 3

@ Esimi rooli pdivittai yShyvinvoinni @ Esimi rooli paivittai yohyvinvoinnissa (myyjille)

Kuvio 2. Esimiehen vastuu kiireesta

Kysymys 4: Koen olevani uupunut téiden jalkeen. Kysymys on valintakysymys, joka koostuu
neljasta eri valinnasta, jotka ovat: Kylla, Kylla, mutta palaudun nopeasti téiden jalkeen, Va-
lilld ja En. Myyjien kyselyssa vastaukset olivat jakaantuneet kolmeen valintaan, jotka olivat
Kylla (8,3 %), Kylla, mutta palaudun nopeasti (50 %) seka Valilla (41,7 %). Esimiesten vas-
taukset olivat jakaantuneet kahteen valintaan, jotka olivat Kylla (44,4 %) ja Valilla (56 %).
Tulokset ovat nahtavissa kuviossa 3. Tuloksista voidaan paatelld, ettd esimiesten kantama
vastuu ja mahdolliset tydtehtéavat ovat sekd henkisesti etta fyysisesti raskaampia, jonka ta-
kia uupumusta havaitaan enemman kuin myyjilla. Tyéhyvinvoinnin kannalta esimiesten olisi
tarkeaa keskittyd myds omaan jaksamiseen, eikd vain muiden tyontekijoiden hyvinvointiin.
Myyijien kokema uupumus on myds suuri, mutta vastausten perusteella voidaan olettaa pa-
lautumisen tapahtuvan hyvinkin pian tydpaivan jalkeen. Vasymys tdiden jalkeen on normaa-

lia, kunhan siitd palautuu hyvissa ajoin ennen seuraavaa tyévuoroa.

4. Koen olevani uupunut téiden jilkeen

Vastaajien maara: 21
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Kuvio 3. Uupumuksen kokeminen téiden jalkeen
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Kysymys 5: Koen tulevani ymmarretyksi. Kysymys on arviointiasteikkokysymys. Myyjien
vastauksissa minimiarvo oli 3, maksimiarvo 5 seka keskiarvo 3,9. Vastaavat arvot esimies-
ten vastauksissa olivat 1, 5 ja 3,6. Vastaukset ovat tydhyvinvoinnin perustarpeiden osa-
alueen kannalta kohtuullisen hyvat, silla kommunikointi ja avoin keskusteluymparistd ovat
avaintekijoita toimivan tydhyvinvoinnin kannalta. Vastauksista ei kay ilmi, kokevatko esimie-
het tulevansa ymmarretyksi myyjille vai omille esimiehilleen. Taman tiedon puuttumisella ei

ole tassa tutkimuksessa kuitenkaan oleellista merkitysta. (Kuvio 4.)

5. Koen tulevani ymmarretyksi

Vastaajien maara: 21

n=9Ka=38

n=12Ka=39
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@ Esimi rooli paivittai: yohyvinvoinnissa ® Esimi rooli paivittai

Kuvio 4. Ymmarretyksi tuleminen

5.1.2 Turvallisuus

Tutkimuskyselyn kysymykset 6—10 liittyvat tyohyvinvoinnin turvallisuuden osa-alueeseen.
Turvallisuudella tarkoitetaan tassa yhteydessa turvallista ja tervetta tyosuhdetta, turvallista
tydymparistoa- sekd yhteisda. Kysymyksilla pyritdan selvittdmaan luottamusta esimiehiin

seka heidan toimintaansa.

Kysymys 6: Luotan esimiehiini. Kyseessa on arviointiasteikkokysymys. Myyjien vastauk-
sissa minimiarvo oli 3, maksimiarvo 5 ja keskiarvo 4,3. Vastaavat arvot esimiesten vastauk-
sissa olivat 3, 5 ja 4. Molempien kyselyiden vastausten keskiarvon perusteella voidaan olet-
taa luottamuksen esimies-alaissuhteessa toimivaksi. Korkea luottamusprosentti lisaa tyo-
yhteison toimivuutta seka avoimuutta, joka nahdaan esimerkiksi tuloksekkaassa toimin-

nassa. (Kuvio 5.)
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6. Luotan esimiehiini

Vastaajien maara: 21

n=9Ka=40

n=12Ka=43

1 2 3 4 5

o

@ Esimi rooli paivittai ydhyvinvoinni ® Esimi rooli paivittai tydhyvinvoinnissa (myyjille)

Kuvio 5. Luottamus esimiehiin

Kysymys 7: Esimies toimii esimerkkina ja suunnannayttajana. Kyseessa on arviointiasteik-
kokysymys. Myyjien vastauksissa minimiarvo oli 3, maksimiarvo 5 ja keskiarvo 4,3. Vastaa-
vat arvot esimiesten vastauksissa olivat 3, 5 ja 4,2. Molempien kyselyiden Iahes samanar-
voiset tulokset ovat toivottavia, silla toisen osapuolen ollessa eri mieltd syntyisi tuhoisia ris-
tiriitoja. Korkea keskiarvo viittaa myds luottamukseen esimiestd kohtaan, silla esimiehen

uskotaan toimivan oikein. (Kuvio 6.)

7. Esimies toimii esimerkkind ja suunnannéyttijina

Vastaajien maara: 21

n=9Ka=4,2

n=12Ka=43
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@ Esimi rooli paivittai y6hyvinvoinni @ Esimi rooli paivittéi yShyvinvoinnissa (myyjille)

Kuvio 6. Esimiehen esimerkillisyys

Kysymys 8: Esimies tarttuu helposti tydpaikalla tapahtuviin epakohtiin. Kyseessa on arvi-
ointiasteikkokysymys. Myyjien vastauksissa tuloksien minimiarvo oli 3, maksimiarvo 5 ja
keskiarvo 3,8. Vastaavat arvot esimiesten vastauksissa olivat 2, 5 ja 3,8. Tulokset ovat nah-
tavissa kuviossa 7. Keskiarvojen ollessa samat, voidaan olettaa sekad myyjien ettéa esimies-
ten luottavan siihen, ettd ongelmatilanteissa esimies toimii ja tekee ratkaisun. Luottamus
esimiesten tekemiin ongelmanratkaisuihin lisaa turvallisuudentunnetta tydyhteis6ssa seka

toiminnassa tyopaikalla.
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8. Tartun helposti tydpaikalla tapahtuviin epakohtiin

Vastaajien maara: 21

n=12Ka=38

0 1 2 3 4

Kuvio 7. Epakohtiin tarttuminen ty6paikalla

Kysymys 9: Esimies kannustaa huolehtimaan tydhyvinvoinnista. Kyseessa on valintakysy-
mys, jonka vaihtoehdot ovat: Paivittain, Viikoittain, Valilla ja Ei juurikaan. Myyjien vastaukset
ovat jakaantuneet kolmeen eri vaihtoehtoon, jotka ovat Paivittain (25 %), Viikoittain (33 %)
ja Valilla (42 %). Esimiesten vastaukset rajautuivat kahteen vaihtoehtoon, jotka olivat Pai-
vittain (87 %) seka Viikoittain (13 %). Tulokset ovat nahtavissa kuviossa 8. Myyijien vas-
tauksista voidaan paatella, ettd kannustaminen tyohyvinvointiin on yksi esimiestiimin kehi-
tyskohteista. Toisaalta esimiesten vastausten perusteella voidaan olettaa, ettd tyéhyvin-
vointiin ja siitd huolehtimisen kannustamiseen panostetaan. Myyjien vastaukset voivat
myds olla riippuvaisia siita, kuinka kannustaminen tyéhyvinvointiin on tulkittu. Johtopaatok-

sia ja kehityssuunnitelmia tasta aiheesta lisaa luvussa 6.3.

9. Kannustan muita huolehtimaan tydhyvinvoinneistaan

Vastaajien maara: 20

0% 5% 10% 15 20 25 30 35 40% 45% 50% 55% 60% 65% 70% 75% 80% 85 90%
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@ Esimichen rooli paivittii . yéhyvinvoinni @ Esimi rooli paivittai yéhyvinvoinnissa (myyjille)

Kuvio 8. Tydhyvinvointiin kannustaminen
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Kysymys 10: Koetko saavasi enemman tukea esimiehilta vai myyjiltd? Kyseessa on kahden
vastauksen valintakysymys, jossa valinnat ovat Esimiehiltd ja Myyjiltd. Myyjien vastaukset
ovat jakaantuneet tasan, eli kummatkin vastaukset ovat saaneet 50 % aanista. Esimiehilla
vastaukset ovat jakaantuneet epatasaisemmin. Vastausten perusteella enemman esimies-
ten tukea saa 87 % vastaajista ja myyjien tukea 13 %. Tulokset ovat nahtavissa kuviossa
9. Vaikka tutkimuksessa selvisi aikaisemmin myyijien luottamuksen esimiehiin olevan lahes
huipussaan, voidaan silti pitdd mahdollisena myyjien kynnysta kysya apua tai tukea esimie-
hiltd. Myyjien voidaan olettaa pyytdvan ennemmin apua sellaisilta kollegoilta, jotka ovat sa-
massa asemassa mutta osaavat tyétehtavat jo perusteellisesti. Vastaavasti esimiehet tu-
keutuvat samassa asemassa oleviin tydntekijdihin, silld voidaan olettaa heidan tarvitsevan

tukea sellaisissa asioissa, jotka eivat kuulu myyjien tyotehtaviin.

10. Koetko saavasi enemman tukea esimiehilta vai myyjilta?

Vastaajien maara: 20
0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55% 60% 65% 70% 75% 80% 85% 90%
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Esimiehilta
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@ Esimichen rooll paivittai y8hyvinvoinni @ Esimichen rooli piivittsi ydhyvinvoinni (myyjille)

Kuvio 9. Tuen saaminen esimiehilta tai myyjijilta

5.1.3 Arvostus

Tutkimuskyselyn kysymykset 11-15 liittyvat arvostukseen tydpaikalla. Arvostuksella tarkoi-
tetaan tassa yhteydessa tyontekijan henkilokohtaista arvostusta seka sisaisesti etta ulkoi-
sesti. Kysymysten tarkoituksena on selvittaa, kuinka tyontekija tulee kuulluksi ja mita ha-
neltd odotetaan tyopaikalla. Kysymyksissa tutkitaan myos palautteen saamista ja anta-
mista, silld palautteella on arvostuksen kannalta merkittava vaikutus. Palautteen avulla
tyontekija kokee tydnsa huomatuksi, mutta myos auttaa tyontekijaa kehittymaan ja kehitta-
maan itseaan. Arvostuksella viitataan siis tyontekijan kokemaan omaan arvokkuuteen seka

toisilta saatuun arvostukseen.

Kysymys 11: Tiedan, mitd minulta odotetaan tdissa. Kyseessa on arviointiasteikkokysymys.

Myyijien vastauksissa minimiarvo oli 2, maksimiarvo 5 ja keskiarvo 3,9. Esimiesten
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vastauksissa vastaavat arvot olivat 3, 5 ja 4. Vastausten perusteella voidaan olettaa vies-
tinnan olevan selkeaa ja helposti ymmarrettavaa. Yhteisten tavoitteiden asettaminen ja saa-
vuttaminen vaikuttaa vastausten perusteella realistiselta. Vaikka myyjien vastausten kes-
kiarvo oli kohtalaisen hyva, voidaan silti pohtia toimenpiteita keskiarvon kasvattamiseksi,

jotta jokaisella olisi tydpaikalla selkeat ohjeistukset seka odotukset tydtehtavilta. (Kuvio 10.)

11. Tiedan, mitd minulta odotetaan tdissa

Vastaajien maara: 21

n=9Ka=4,0
n=12Ka=39

o
)
q w
&~

@ Esimi rooli paivittai y&hyvinvoinnissa @ Esimi rooli paivittai: ydhy

Kuvio 10. Odotukset tydnteolta

Kysymys 12: Saan palautetta onnistuneesta tyésta (esimiehille suunnatussa kyselyssa ky-
symys on muotoiltu seuraavanlaisesti: Annan palautetta onnistuneesta tyosta). Kyseessa
on valintakysymys, jossa vastaukset ovat Aina, Usein, Harvoin ja En koskaan. Myyijien vas-
taukset ovat jakaantuneet kolmeen vaihtoehtoon, jotka ovat Aina (17 %), Usein (75 %) ja
Harvoin (8 %). Esimiesten vastaukset jakautuivat kahteen vaihtoehtoon, jotka olivat Aina
(56 %) ja Usein (44 %). Tulokset ovat nahtavissa kuviossa 11. Vastausten suuri eroavai-
suus voi johtua palautteen tulkitsemisesta. Esimerkiksi mikropalautteella, jolla tarkoitetaan
pienia arkisia kehuja, ei valttdamattd huomioida (Hakanen 2017). Onnistunutta ty6ta saate-
taan kommentoida Iyhyesti yhdelld tai kahdella sanalla, kunnes siirrytdan jo seuraavaan
asiaan. Tallaisia mikropalautteita saattavat olla esimerkiksi kommentit kuten "hyva” tai "hie-
noa tyéta”. On myds mahdollista, etteivat myyjat saa riittdvasti palautetta onnistuneesta

tyosta. Palautteen antaminen voisikin olla yksi esimiestiimin kehityskohteista.



12. Annan palautetta onnistuneesta tydstd

Vastaajien maara: 21
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@ Esimi rooli paivittai y6hyvinvoinni ® Esimi rooli paivittai tyohyvinvoinnissa (myyjille)

Kuvio 11. Palaute onnistuneesta tydsta

Kysymys 13: Toivon saavani enemman palautetta. Kyseessa on arviointiasteikkokysymys.
Myyijien vastauksissa minimiarvo oli 2, maksimiarvo 5 ja keskiarvo 3,3. Esimiesten vastauk-
sissa vastaavat arvot olivat 3, 5 ja 3,7. Tulokset ovat nahtavissa kuviossa 12. Esimiesten
korkeampi keskiarvo voi johtua siita, ettéd esimiehet antavat enemman palautetta kuin saa-
vat. Myyjiltd saatu palaute tapahtuu useimmiten harkitusti, eika talléin mikropalautteita jaeta
samalla tavalla myyjien toimesta. Avoimella ja rehellisella palautteenannolla voi olla hyvin-
kin merkittava vaikutus tydpaikalla. Kun palautetta jaetaan usein, ei tarvitse erotella hyvaa
ja rakentavaa palautetta, vaan kommunikointi tapahtuu luonnostaan. Palautteen antami-
sella voidaan myds lisata arvostusta toisiaan kohtaan, silla rakentavakin palaute tarkoittaa
sitd, ettd haluaa toisen kehittyvan tydssaan. Molempien vastausryhmien kohtuullisen kor-

kean keskiarvon perusteella voidaan olettaa, etta palautetta tulisi antaa aktiivisemmin.

13. Toivon saavani enemmadn palautetta

Vastaajien maara: 21
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Kuvio 12. Toive palautteen saamisesta
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Kysymys 14: Koen tasapuolisuutta tdissa. Kyseessa on arviointiasteikkokysymys. Myyjien
vastauksissa minimiarvo oli 3, maksimiarvo 5 ja keskiarvo 4,1. Esimiesten vastauksissa
vastaavat arvot olivat 1, 5 ja 3,7. Tulokset ovat nahtavissa kuviossa 13. Kysymyksesta ei
kay ilmi, kuinka tasapuolisuus koetaan tydpaikalla, mutta nahtavissd on enemman epata-
sapuolisuutta esimiesten keskuudessa. Epatasapuolisuus esimiesten keskuudessa voi joh-
tua esimerkiksi siitd, kuinka kauan esimies on ollut kyseisessa roolissa tydpaikalla. Tyohy-
vinvoinnin kannalta on positiivista, ettd myyjat kokevat kohtelunsa lahes tasapuoliseksi.
Tastd voidaan paatelld, ettei kyselyyn vastanneiden myyjien perusteella tydpaikalla ta-

pahdu suosimista tai syrjimista.

14. Koen tasapuolisuutta tdissa

Vastaajien maara: 21

@ Esimiehen rooli péivittii yShyvinvoinni @ Esimiehen rooli paivitti ydhyvinvoinnissa (myyjille)

Kuvio 13. Tasapuolisuuden kokeminen

Kysymys 15: Kuinka tulen kuulluksi? Kyseessa on avoin kysymys, johon vastaajat ovat voi-
neet vastata omin sanoin lyhyesti. Kuvassa 3 esitetdan myyjien antamat vastaukset. Ku-

vassa 4 on esimiesten vastaukset samaan kysymykseen.
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15. Kuinka tulen kuulluksi?

Vastaajien maara: 9

Vastaukset

Kertomalla asiani selkeasti ja mahdollisesti vetamalla esimies/kolleega muualle puhumaan

Esimieheni on aina kuunnellut asioita, mitd minulla on mielen p&alla ja tarttunut niihin hoitaakseen ne parhaalla mahdollisella tavalla.
Kolleegat ja esimiehet ottavat mielipiteeni huomioon aidosti. Uskallan ja pystyn sanomaan asioista suoraan seké olemaan rehellinen.
Puhumalla

Kylla

Hyvin

Aina, kun tarvitsee. Esimerkiksi jos on huonompi péiva fyysisesti, esimies pyrkii saamaan minulle kevyempia tyttehtavia.

Kertomalla ongelmista, jos niita on. Seka kysymalla.

Jos tarkeamp4a asiaa on pystyy asiasta ilmoittaa esim lippaiden laskun aikana

Kuva 3. Kuinka tulen kuulluksi (myyjien vastaus)

15. Kuinka tulen kuulluksi?

Vastaajien maara: 9

Vastaukset
Tydymparistdni on avoin ja kollegoille on helppo puhua. Voin helposti iimaista mielipiteeni.
Avoimella kommunikoinnilla
Ideoitani kuunnellaan ja toteutetaan mahdollisuuksien mukaan. Sanomani otetaan tosissaan.
Pyrin tuomaan mielipiteeni esille ja perustel 1 n&kdkantani mahdollisi 1 selkedsti. Esimieh 1 tulee osata ottaa palaute/eridvat nakdkannat huomioon ja ottaa ne harkintaan.

Minulla on mahdollisuus vaikuttaa esimerkiksi tydvuoroihini ja vuosittaiset vuosikeskustelut varmistavat molemminpuolisen palautteenannon. Paivittaisessa tyossa oma roolini on merkittavassa
asemassa kuuluksi tulemisessa

En kovin hyvin. Yritys on sen verran konseptimainen, etta myymalatasolla asioiden huomioonottaminen ja muuttaminen ei ole kovin helppoa.

Ottamalla hihasta kiinni ja puhumalla. Ongelma kiireen tunnussa ei ole lahtokohtaisesti myymalasta, vaan meidan keskiportaasta ylospain. Ikaan kuin keskusteluyhteys ja realismi eivat kohtaisi toisiaan
enaa lainkaan

Puhumalla, perustelemalla, kysymalla

Avoimella keskustelulla

Kuva 4. Kuinka tulen kuulluksi (esimiesten vastaus)

Myyjien vastauksista tarkeimmiksi kuulluksi tulemisen perusteiksi nousivat selkea ja avoin
kommunikaatio, ongelmanratkaisu yhdessa seka henkilokohtaiset keskustelut esimiehen
kanssa. Myyjien vastausten analysointia hankaloitti hieman se, etta kaikki myyjat eivat vas-
tanneet avoimeen kysymykseen, tai ettd vastaukset olivat vain yhden sanan mittaisia. Yh-

deksasta vastauksesta seitseman olivat analysoitavissa.

Esimiesten vastauksista tarkeimmiksi toimenpiteiksi nousivat avoin kommunikaatio, mieli-
piteiden ja ideoiden huomioonottaminen seka palautteenanto. Esimiehista kaikki vastasivat
avoimeen kysymykseen. Osa esimiehista oli sitd mielta, ettd kuulluksi tuleminen on hanka-

laa johtuen ylemman johtoportaan konseptimaisuudesta. Kaytdnnossa tama tarkoittaa sita,



25

ettd myymalatasolla on vaikeampaa vaikuttaa yritysta koskeviin paatoksiin. Vastauksista ei

kuitenkaan selvia, kuinka konseptimaisuus vaikuttaa esimiehen kuulluksi tulemiseen.

Yhteisiksi kuulluksi tulemisen perusteiksi myyijilla seka esimiehilla nousivat avoin kommuni-
kaatio seka yhteinen ongelmanratkaisu ja ideointi. Vastausten perusteella esimies-tyonte-
kijdsuhteessa kuulluksi tulemisessa ei nahty suuria eroavaisuuksia tai ongelmia, joten toi-
menpiteille ei ole tarvetta. Vastauksia voidaan kuitenkin hyédyntda mahdollisissa tiimipala-

vereissa.

5.1.4 Itsensa toteuttaminen

Kysymykset 16—20 kasittelevat osaamisen kehittdmista seka tyontekijan itsensa toteutta-
mista. Kysymysten tarkoituksena on selvittaa, kuinka tyontekijat saavat tukea itsensa kehit-
tamiseen seka kuinka oppimisen annetaan tapahtua itsenaisesti. Lisaksi pyritdan selvitta-

maan kuinka tyontekijat kokevat olevansa paatantavallassa omasta kehittymisestaan.

Kysymys 16: Saan tukea itseni kehittdmiseen. Kyseessa on valintakysymys, jossa vastaus-
vaihtoehdot ovat Kylla, Valilla, Harvoin ja En. Myyjien vastaukset jakautuivat kolmeen va-
lintaan, jotka ovat Kylla (59 %), Valilla (33 %) ja Harvoin (8 %). Esimiesten vastaukset ja-
kautuivat kahteen valintaan, jotka ovat Kylla (12 %) ja Valilla (88 %). Tulokset ovat nahta-
vissa kuviossa 14. Esimiesten vastauksia oli vain kahdeksan, jolloin yksi vastaajista oli jat-
tanyt vastaamatta kysymykseen. Vastauksista voidaan tehda johtopaatds, etta myyjat saa-
vat esimiehid enemman tukea itsensa kehittamiseen. Yksi syy tdhan voi olla se, etta esi-
miehet ovat lahtokohtaisesti osaavampia tyontekijoita, jotka osaavat jo sellaiset asiat, joissa
myyjat tarvitsevat apua tai haluavat vield kehittya. Toinen syy voi olla se, ettd esimiehet
tarvitsevat myyjia enemman resursseja itsensa kehittamiseen. Tallaisia toimenpiteita voi

olla esimerkiksi ulkoiset koulutukset, joita jarjestetdan vain muutamia kertoja vuodessa.
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16. Saan tukea itseni kehittamiseen

Vastaajien maara: 20
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@ Esimi rooli paivittéi tyShyvinvoinnissa @ Esimi rooli paivittéi ybhyvinvoinnissa (myyjille)

Kuvio 14. ltsenséa kehittamisen tuki

Kysymys 17: Esimies on joustava. Kyseessa on arviointiasteikkokysymys. Myyjien vastauk-
sissa minimiarvo oli 3, maksimiarvo 5 ja keskiarvo 4. Esimiesten vastaavat arvot olivat 3, 4
ja 3,8. Tulokset ovat nahtavissa kuviossa 15. Lahes samanarvoisista tuloksista voidaan
paatella esimiestydn olevan joustavaa. Tydhyvinvoinnin nakékulmasta joustavuudella voi-
daan tarkoittaa esimerkiksi tydntekijoiden erilaisten elamantilanteiden ymmartamista ja nii-
den mukaan tyotehtavien suunnittelua ja toteuttamista. Joustavuudella tarkoitetaan siis
myos tilannetietoisuutta seka tunnealya arjen esimiestydssa. Oikeanlainen joustava johta-
minen voi myos lisata tyontekijoiden tehokkuutta, kun he kokevat tyétehtavien muutoksien

olevan mahdollisia.

17. Esimies on joustava

Vastaajien maara: 21
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@ Esimi rooli paivittas yShyvinvoinni @ Esimiehen rooli pivitti yShyvinvoinnissa (myyjille)

Kuvio 15. Esimiehen joustavuus

Kysymys 18: Pystyn vaikuttamaan itseani koskeviin paatoksiin. Kyseessa on arviointias-

teikkokysymys. Myyjien vastauksissa minimiarvo oli 3, maksimiarvo 5 ja keskiarvo 3,8.
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Esimiesten vastaavat arvot olivat 2, 4 ja 3,4. Tulokset ovat nahtavissa kuviossa 16. Myyjien
keskiarvon ollessa hyvinkin korkea, voidaan olettaa heidan olevan kohtuullisen paatanta-
valtaisia heita koskevissa asioissa. Esimiehilla vastaava keskiarvo on matalampi. Syita esi-
miesten kokemaan vaikuttamattomuuteen omissa paatoksissdan voi olla monia. Yhtena
syyna voi olla se, ettad esimiesten tehtavat ovat lahtdkohtaisesti rajatumpia juuri esimiesten
suoritettavaksi. Myyjat voivat paivien aikana suorittaa toistensa tehtavia, mutta eivat esi-
miesten t6itd. Lisaksi matalampaan keskiarvoon voi vaikuttaa paivittistavarakauppojen

konseptimaisuus, jossa esimiesten vaikutusvaltaa omiin paatdksiinsa on voitu rajata.

18. Pystyn vaikuttamaan itseéni koskeviin paatoksiin

Vastaajien maara: 21
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n=12Ka=338
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@ Esimi rooli paivittak y6hyvinvoinnissa @ Esimi rooli péivittdi

Kuvio 16. Vaikutusvalta henkildkohtaisessa paatdksenteossa

Kysymys 19: Saan useita mahdollisuuksia kehittaa itseani (esimiehille suunnatussa kyse-
lyssa kysymys on muotoiltu seuraavanlaisesti: Annan kaikille useamman mahdollisuuden
kehittaa itsedan). Kyseessa on arviointiasteikkokysymys. Myyjien vastauksissa minimiarvo
oli 2, maksimiarvo 5 ja keskiarvo 3,4. Esimiesten vastauksissa vastaavat arvot olivat 3, 5 ja
4. Tulokset ovat nahtavissa kuviossa 17. Myyjien vastauksissa keskiarvon ollessa reilusti
esimiesten vastauksia matalampi, voidaan tehda johtopaatds, jonka mukaan mahdollisuus
ja tuki kehittymiseen annetaan (kysymys 16), mutta kehittymisen yllapitaminen jaa vahem-
malle. Esimerkiksi tydbhon perehdytyksessa tyontekijalle saatetaan antaa paljon uutta tietoa
ja kaytannon vinkkeja, jotka voivat jaada muun tietotulvan alle. Esimiesten tehtava olisi tal-
laisessa tilanteessa varmistaa tydntekijan soveltuvuus ja tehokkuus tiettyihin tyétehtaviin,
joiden suorittaminen on voinut unohtua liian suuren tietomaaran jalkeen. Vaikka itsensa ke-
hittdminen lahtee tydntekijastad itsestaan, olisi esimiesten hyva tehda toimenpiteitd sen
eteen, etta kehityshaluiset tyontekijat saisivat useampia mahdollisuuksia osaamisen kehit-

tamiseen. Lisaksi olisi hyva I0ytaa tasapaino uusien ja vanhojen opittujen tapojen valilta.



19. Annan kaikille useamman mahdollisuuden kehittda itsedan

Vastaajien maara: 21
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Kuvio 17. Mahdollisuudet itsensa kehittamiseen

Kysymys 20: Saan apua ongelmanratkaisussa eikd ongelmaa ratkaista puolestani (esimies-
ten kyselyssa kysymys on muotoiltu seuraavanlaisesti: Autan tyontekijaa ongelmanratkai-
sussa enka ratkaise ongelmaa itse). Kyseessa on valintakysymys, jossa valintavaihtoehdot
ovat Aina, Usein, Harvoin ja En koskaan. Myyjien vastauksiset jakautuivat kahteen valin-
taan, jotka ovat Aina (25 %) ja Usein (75 %). Esimiesten vastaukset jakautuivat kolmeen
valintaan, jotka ovat Aina (22 %), Usein (67 %) ja Harvoin (11 %). Tulokset ovat nahtavissa
kuviossa 18. TyOhyvinvoinnin ja erityisesti itsensa kehittdmisen kannalta on erittain tarkeaa,
ettad esimiehet opastavat tydntekijaa tydtehtavissa, eivatka tee sita heidan puolestaan. Esi-
miesten vastauksissa paapainon tulisikin olla Aina- vastauksen kohdalla, ja vain muutama
aani Usein- kohdassa. Usein- vaihtoehto on ymmarrettavampaa niissa tilanteissa, jossa Kii-
reen keskella on helpompi tehda jokin monimutkaisempi tehtava itse, kuin ohjata muita teh-
tavan tekemiseen. Ongelmanratkaisu yhdessa tydntekijdiden kanssa voisi olla yksi kehitys-

kohde esimiestiimin kanssa.

20. Autan tyontekijad ongelmanratkaisussa enka ratkaise ongelmaa itse

Vastaajien maara: 21
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Kuvio 18. Ongelmanratkaisutilanne
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5.1.5 Yhteisollisyys

Kysymykset 21-25 koskevat yhteisollisyytta tydymparistdossa. Tydyhteisolla tarkoitetaan
tyGilmapiiria seka yhteenkuuluvuuden tunnetta. Kysymysten tarkoituksena on selvittaa,
kuinka innostava ja motivoiva tydilmapiiri on, mikd vaikutus esimiehelld on sen yllapitami-
seen seka kuinka yhteiset arvot ja tavoitteet koetaan yhteisiksi. Mukana on myos yksi avoin
kysymys, jonka tarkoituksena on selvittaa tiimiytyminen kollegoiden kanssa ja kuinka esi-

mies vaikutti asiaan.

Kysymys 21: Ty6ilmapiiri on innostava ja motivoiva. Kyseessa on arviointiasteikkokysymys.
Myyjien vastauksissa minimiarvo oli 3, maksimiarvo 5 ja keskiarvo 4,2. Esimiesten vastaa-
vat arvot olivat 2, 5 ja 4,1. Vastausten lahes samoista arvoista voidaan olettaa tyoilmapiirin
olevan positiivinen ja kannustava. Tallainen tyoilmapiiri lisda tyon imua seka tyon tehok-
kuutta. (Kuvio 19.)

21. Tydilmapiiri on innostava ja motivoiva

Vastaajien maara: 21
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@ Esimi rooli paivittai: tyShyvinvoinnissa @ Esimi rooli péivittai: tydhyvinvoinnissa (myyjille)

Kuvio 19. Tyoilmapiirin arviointi

Kysymys 22: Esimies rakentaa ja yllapitda hyvaa ilmapiiria. Kyseessa on arviointiasteikko-
kysymys. Myyijien vastauksissa minimiarvo oli 3, maksimiarvo 5 ja keskiarvo 3,9. Esimiesten
vastauksissa vastaavat arvot olivat 3, 5 ja 4,2. Tulokset ovat ndhtavissa kuviossa 20. Vas-
tauksien eroavaisuudet, jotka ovat hyvin pienet, voivat kertoa myyjien ja esimiesten erilai-
sesta kasityksesta tyoilmapiirin luomisesta. Voidaan olettaa, etta esimiehet tietoisesti ra-
kentavat hyvaa ilmapiiria ja hankkiutuvat eroon ilmapiirille sopimattomista asioista, joita voi-
vat olla esimerkiksi sopimattomat puheenaiheet tyopaikalla. Tasta syysta esimiehille saat-
taa ajoittain syntya paineita hyvan ilmapiirin luomisesta, vaikka se tapahtuisikin taysin ajat-
telematta. Myyjat taas kokevat tyGilmapiirin ymparillaan, ja voivat olla esimerkiksi esimies-
ten rajoittamista aiheista ihmeissdan. Kokonaisuudessaan molempien vastaajaryhmien
keskiarvot olivat kohtuullisen hyvat, joten esimiehen rooli tydilmapiirin yllapitajana on melko

selvaa.
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22. Esimies rakentaa ja yllapitdaa hyvaa ilmapiiria

Vastaajien maara: 21
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Kuvio 20. Esimies ilmapiirin rakentajana ja yllapitajana

Kysymys 23: Koetko tiimiytyneesi tydkavereiden kanssa? Kuinka se tapahtui? Oliko esimie-
helld osuutta asiaan? Kyseessa on avoin kysymys, johon vastaajat ovat voineet vastata
omin sanoin. Kuvassa 5 esitetdan vastaukset myyjien kysymyksiin. Kuvassa 6 esitetaan

esimiesten vastaukset samaan kysymykseen.

23. Koetko tiimiytyneesi tyokavereiden kanssa? Kuinka se tapahtui? Oliko esimiehelld osuutta asiaan?

Vastaajien maara: 11

Vastaukset

Esimies on mukana tiimiytymi mutta esisijai i se lahtee itsesta ja omasta tahdosta
Kylla koen. Sanoisin, etts olen itse tutustunut tyskavereihini, eika esimies siihen ole vaikuttanut.

Koen tiimiytyneeni todella hyvin omien tytkaverien kanssa. Esimiehemme vaihtui syksyll& ja hdnen ansiostaan koko tydporukka toimii yhdessé paremmin ja kuuntelemme toisiamme ja ymmarramme
toisiamme.

Koen. Entisella esimiehella enemman kuin nykyisella.

On hyvat tyokaverit ja esimies

Kyll4 koen. No en tieda meilld on ollut aina hyva avoin iimapiiri hevi osastolla ja kaikki ovat aina paisseet juttuun mukaan eiké kukaan ole jaanyt juttujen ulkopuolelle mita on tehty

Kylla, keskusteluilla ja sujuvalla, yhteiselld tydnteolla. Esimies vaikuttaa, kun kasittelee tiimidan ryhména, jolla on yhteinen padamaara, eiké yksittéisin tytntekijdina omissa tydtehtévissaan.

Tiimiytyminen tapahtui paaasiassa settien valitykselld, joiden avulla voimme jutella niita naita tyontouhussa. Esimiehet ovat toki mukana keskusteluissa ja osa tiimia, mutta eivat ole olleet
valttamattomyys tiimiytymiselle.

Kylla tunnen. Esimiehilla on jonkin verran osuutta siihen.
Koen, koska ensimmaisesta paivasta lahtien kaikki ovat olleet hyvin mukavia ja kannustavia. Esimiehet ovat vastuussa juurikin siita minkalainen fillis paivan aikana vallitsee

koen. myymalapaallikolla on ollut iso osansa tassa

Kuva 5. Koetko tiimiytyneesi tytkavereiden kanssa? (myyjien vastaus)
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23. Koetko tiimiytyneesi tydkavereiden kanssa? Kuinka se tapahtui? Oliko esimiehelld osuutta asiaan?
Vastaajien maara: 9

Vastaukset

Koen tiimihenke3 siina mielessa, etta tulemme tyopaikalla niin hyvin toimeen yhdessa ja koen, etta painamme tyéssamme yhteen hiileen yhteisten tavoitteiden saavuttamiseksi. Omien esimiesten
positiivisuudella on ollut ehdotommasti osuus tiimihengen luomisessa.

Kylla, avointa keskustelua alusta lahtien. Rohkeasti mukaan kaikkeen.
Minut otettiin uutena tydntekijana nykyiseen tydpisteeseeni ensimmaisesta paivasta alkaen hyvin vastaan, Kyseltiin taustoja ja minuun aidosti haluttiin tutustua joka helpotti tiimiyttamista.

Tyén ohessa tapahtuva keskustelu on timiyttanyt tyéporukkamme tiiviiksi ja avoimeksi ryhméksi. Esimiehen salliessa suhteellisen vapaan keskustelukulttuurin tiimiytyminen/ryhmaytyminen
mahdollistuu.

Koen itse olevani aktiivinen kollegoiden suuntaan, joten en koe esimiehen olevan tass& mydskaan tarpeen
Koen.

Olen tiimiytynyt lahinna pitkan tyouran takia.

Kylla. Esimiehella ei ollut asiaan.

Kylla. Uskon etta hyva ja avoin ilmapiiri on esimiestiimista lahtevaa

Kuva 6. Koetko tiimiytyneesi tydkavereiden kanssa? (esimiesten vastaus)

Myyjien vastauksista yksi oli jattanyt vastaamatta, jolloin vastaajien maara oli 11. Noin puo-
let vastaajista olivat sita mielta, ettei esimiehella ole suurta roolia tiimiytymisessa. Loput
vastaajat eivat joko kommentoineet esimiehen vaikutusta asiaan mitenkaan, tai olivat sita
mieltd, ettd esimiehet mahdollistavat yhteisollisyyden. Tarkeimmiksi tiimiytymisen perus-

teiksi mainittiin avoin keskustelu ja avoin ilmapiiri.

Esimiesten vastauksista yksi kolmasosa oli sita mielta, ettei esimiehelld ole ollut vaikutusta
tiimiytymisessa. Toinen osa oli sitd mielta, ettd esimiesten luomalla ymparistolla on ollut
jonkinlaista roolia asiassa. Loput eivat kommentoineet esimiesten vaikutusta asiaan ollen-
kaan. Tarkeimmiksi timiytymisen perusteiksi mainittiin avoin keskustelu sekd oma-aloittei-

suus kollegoiden kanssa.

Vastausten perusteella voidaan olettaa, ettei esimiehellda ole merkittdvaa roolia tiimiytymi-
sen kannalta, ja etta tiimiytyminen olisi tapahtunut myds ilman esimiehen apua. Yhteiseksi
tiimiytymisen perusteeksi valittin avoin kommunikaatio, jolla on suuri merkitys erityisesti
kaupan alalla, jossa myymalatydssa tarvitaan ja tullaan kayttdmaan paljon tiimityoskentelya
ja siihen liittyvia taitoja.

Kysymys 24: Koetko tydpaikan arvot ja tavoitteet yhteisiksi? Kyseessa on valintakysymys,
jossa vaihtoehdot ovat Kylla, Valilla, Harvoin ja En. Myyjien vastaukset jakautuivat kolmeen
valintaan, jotka ovat Kylla (67 %), Valilla (25 %) ja Harvoin (8 %). Esimiesten vastaukset
jakautuivat myds kolmeen valintaan, jotka olivat Kylla (45 %), Valilla (44 %) ja En (11 %).
Tulokset ovat nahtavissa kuviossa 21. Kysymyksen asettelusta ja vastauksista ei kay ilmi,
tietaako vastaaja ylipaatansa tyopaikan arvoja ja tavoitteita. Vastausten jakaantuminen mo-
neen eri valintaan on yllattavaa, erityisesti esimiesten vastauksissa, silla heidan tulisi ajaa

yhteisia arvoja seka tavoitteita tyoaikana. Yhteisollisyyden kannalta olisi tarkeaa, etta kaikki



32

tyontekijat tiedostaisivat organisaation arvot ja tavoitteet, jotta kaikki tietdisivat, ettd mita

tekevat ja miksi.

24. Koetko tydpaikat arvot ja tavoitteet yhteisiksi?

Vastaajien maara: 21
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@ Esimi rooli paivittéi yShyvinvoinnissa ® Esimi rooli paivittéi ybhyvinvoinnissa (myyjille)

Kuvio 21. Yhteisten arvojen kokeminen

Kysymys 25: Saan apua tai tukea sita pyytamatta (esimiehille suunnatussa kyselyssa ky-
symys on muotoiltu seuraavanlaisesti: Annan apua tai tukea sita pyytamatta). Kyseessa on
arviointiasteikkokysymys. Myyijien vastauksissa minimiarvo oli 3, maksimiarvo 5 ja kes-
kiarvo 3,9. Esimiesten vastauksissa vastaavat arvot olivat 3, 4 ja 4,4. Tulokset ovat nahta-
vissa kuviossa 22. Tulokset ovat hyvin vertailukelpoisia kysymyksen 20 kanssa, jossa ka-
siteltiin ongelmanratkaisua tydntekijan kanssa sitéd hdnen puolestaan tekematta. Esimiesten
vastausten perusteella apua tarjotaan Iahes aina, ja myyjien vastausten perusteella useasti,
mutta ei aina. Vastauksista voidaan kuitenkin paatelld, ettei ongelmaa avunantamisessa
ole. Tydhyvinvoinnin kannalta tuen antaminen niin tyotehtavissa kuin tyontekijan jaksami-

sen osalta ovat tarkeitd koko tydyhteis6a ja tyon tehokkuutta ajatellen.
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25. Tarjoan apua tai tukea sitd pyytamaitta

Vastaajien maara: 21
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Kuvio 22. Tuen tai avun saaminen/pyytaminen

5.2 Esimiesten ja myyjien suurimmat eroavaisuudet

Esimiesten ja myyjien vastaukset olivat hyvin pitkalti samanarvoisia. Tahan kappaleeseen
on keratty suurimmat eroavaisuudet. Suurin eroavaisuus myyijien ja esimiesten vastausten
valilla oli 0,7 yksikkda, joka on laadullisessa tutkimuksessa, johon on vastannut yli 20 hen-

kiloa, yllattavan vahan.

Suurin eroavaisuus oli kysymyksessa 3, joka kasitteli esimiesten vaikutusta kiireeseen.
Vastausten perusteella yllattaen myyjat olivat enemman sita mielta, etta kiire ei johdu esi-
miehista. Esimiesten vastausten perusteella voidaan tehda johtopaatos, jonka mukaan joh-
totehtavissa tyoskentelevat pitavat omaa tydpanostaan tai organisointitaitojaan merkityk-

sellisina kiireeseen.

Valintakysymyksista toiseksi suurin eroavaisuus oli kysymyksessa 4, joka koski uupumusta
téiden jalkeen. Vastausten perusteella esimiehet karsivat huomattavasti paljon enemman
uupumuksesta toiden jalkeen kuin myyjat. Tyduupumusta ja toimenpiteita siihen liittyen ka-

sitelldan lisda kappaleessa 6.3.

Suurin eroavaisuus valintakysymyksissa I0ytyi kysymyksesta 9, jossa kasiteltiin esimiehien
kannustusta tyéhyvinvointiin. Myyjat olivat sitd mielta, ettd kannustusta tapahtuu harvem-

min kuin paivittain, kun taas esimiehet aanestivat paivittaisen kannustamisen puolesta.

Tasapuolisuutta kasittelevassa kysymyksessa (14) myyijien ja esimiesten vastaukset erosi-
vat reilusti toisistaan. Tuloksista voidaan nahda, ettad esimiehet kokevat myyjia enemman
epatasapuolisuutta tdissa. Vaikka esimiehet kokevat tasapuolisuuden epareiluksi, on silti

hyva, ettd myyjat kokevat tulevansa kohdelluksi samanvertaisesti.

Kysymys 19, joka koskee myyjien mahdollisuuksia kehittda itsedan, jakaa myyjien ja esi-
miesten valilla hyvin erilaiset vastaukset. Esimiesten mukaan he antavat tyontekijéille use-

amman mahdollisuuden kehittda itsedan, mutta myyjat eivat ole samaa mielta. Vaikka
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vastausten eroavaisuus on vain 0,6 yksikkda, on aihe silti sen verran kriittinen ja tarkea,

etta asia olisi hyva ottaa esimiestiimin kehityskohteeksi.
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6 Yhteenveto tutkimustuloksista

6.1 Tulosten yleistettavyys

Taman tutkimuksen pohjalta voidaan tehda johtopaatods, jonka mukaan esimiehella on mer-
kitseva rooli paivittaistavarakauppojen tyohyvinvoinnin osalta. Voidaan todeta esimiehen
olevan tyohyvinvoinnin rakentaja ja yllapitaja ja toimivan muille tyontekijoille esimerkkina.
Vastausten perusteella voidaan todeta esimiestyolla olevan suora yhteys ty6hyvinvoinnin

rakentamisessa.

Tutkimustulosten ja tdman tyon teoriaosuuden pohjalta voidaan tuoda kyselysta selvinneet
vahvuudet seka epakohdat kaytantoon. Tulokset perustuvat vain pienen ryhman paivittais-
tavarakauppojen tyontekijoiden vastauksista, joten tulosten yleistettavyytta ei voida pitaa
kaikkien paivittaistavarakauppojen absoluuttisena totuutena. Vastauksia seka niiden kay-

tannollisyytta voidaan kuitenkin hyédyntaa ja soveltaa vapaasti.
6.2 Tulosten luotettavuus

Tama tutkimus on toteutettu kokemusnakdkulmasta, jossa vastaajat ovat kertoneet omista
kokemuksistaan paivittdistavarakaupan tyéhyvinvoinnissa. Kokemusnakdkulman tarkoituk-
sena ei ole selittda tai ennustaa aineistoa, vaan pyrkia ymmartamaan sita (Jokinen). Koska
vastaukset perustuvat kokemukseen, tulokset eivat tarkoita absoluuttista totuutta, mutta an-
tavat mahdollisuuden tehda johtopaatoksia saadusta tiedosta. Tutkimuksen luotettavuutta

arvioidaan reliabiliteetin seka validiteetin avulla.

Tulosten reliabiliteettia vahvistettaisiin toistamalla kysely uudestaan tietyn ajan kuluttua.
Reliabiliteetilla tarkoitetaan tutkimuksen mittaustulosten johdonmukaisuutta seka toistetta-
vuutta. Tdma kysely on toteutettu Webropol-kyselytytkalulla, johon vastaajat ovat vastan-
neet anonyymisti. Siksi kyselyn suorittaminen taysin samoilla henkil6illd on 1dhes mahdo-
tonta. Kysely olisi kuitenkin suotavaa toistaa uudelleen tulosten vahvistamiseksi. (Saara-

nen-Kauppinen & Puusniekka 2006c.)

Validiteetti tarkoittaa patevien analyysimittareiden kayttoa, eli sita, mitataanko juuri sitéd mita
ollaan mittaamassa (Tilastokeskus). Taman tutkimuksen kysymykset on suunniteltu harki-
tusti ja huolellisesti. Vastaajat on valittu tarkasti, jotta validiteetin kriteerit tayttyisivat. Kysy-
mykset ja vastaajat on valittu siten, etta ne vastaavat tutkimuskysymyksiin. Taman opinnay-

tetydn tutkimus tayttaa validiteetin kriteerit.

Kyselytutkimus on suoritettu anonyymisti, mutta silti eettisesti. Vastaajat ovat olleet tietoisia

mihin kyselyyn vastaavat ja miksi. Tutkimus on suoritettu loukkaamatta kenenkaan
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yksityisyytta, ihmisarvoa tai oikeuksia. Tutkimus on suoritettu hyvan tieteellisen tutkimuksen

tavoin, joka sisaltaa tarkkuuden, huolellisuuden ja rehellisyyden (Vuori).

6.3 Vahvuudet

Saatujen vastausten perusteella esimiesten suurimmiksi vahvuuksiksi koskien tyohyvin-
vointia koettiin tasapuolinen kohtelu, luottamus esimiehiin sekd esimerkillinen toiminta
suunnannayttajana. Lisaksi vastauksista kay ilmi, etta erityisesti tyontekijat kokevat saa-
vansa tarvittaessa tukea ja resursseja itsensa kehittdmiseen. Vastausten perusteella voi-

daan olettaa esimiehen olevan lasna seka helposti lahestyttavissa.

Tasapuolinen kohtelu oli yksi vastauksien vahvuuksista. Tasapuolinen kohtelu ei kuiten-
kaan tarkoita samalla tavalla kohtelemista, silla kaikki tyontekijat ovat yksiloita. Yhdenver-
taisuuslain (1325/2014) puitteissa tyontekijan kohteluun ei saa vaikuttaa hanen ikansa, su-
kupuolensa, kansallisuutensa tai muu henkildkohtainen asiansa. Se, mika saattaisi olla yh-
delle tyontekijalle toimiva tyoskentelytapa, voisikin olla taysin painvastainen toiselle. Tasa-
arvoinen kohtelu on esimiesten ja tydnantajan vastuulla, mutta tasa-arvoisesta kayttaytymi-

sesta vastaavat kaikki tyontekijat. (Superliitto.)

Luottamus esimiehiin mahdollistaa yhteistyon, joka lisaa yhteisén suorituskykya. Kun esi-
miesten ja tyontekijoiden valinen luottamus on kunnossa, ei tarvitse kontrolloida toisen tyos-
kentelya, vaan voidaan luottaa tydn tehokkaaseen suorittamiseen eparéimatta (Sarkkinen
2019). Luottamus mahdollistaa myds avoimen keskustelun tydpaikalla, joka lisda yhteisol-
lisyyden tunnetta. Tutkimustulosten perusteella voidaan olettaa tydyhteison olevan positii-
vinen ja motivoiva. Yhteisollisyyden tunne ei pelkastaan lisaa tydon mielekkyytta, vaan lisaksi
se edistaa tyontekijan terveytta, tydhyvinvointia, tuloksellisuutta seka kehittymisen mahdol-

lisuuksia (Karjula ym. 2020).

Kyselysta selvisi tydhyvinvointia vahvistavaksi tekijéksi esimiehen esimerkillinen kaytos
suunnannayttajana. Esimiehen tydskentelytavat ja asenteet heijastuvat koko tydyhteis6on
(Takala 2020). Esimies toimii esimerkkind tyon laadussa ja aikatauluissa, tydhyvinvoin-
nissa, toisten kohtelussa seka avoimuudessa. Myds esimiesten on tarkeaa kehittaa itseaan,
jotta he voivat toimia jatkuvasti parempana esimerkkina muille tydntekijoille. Esimerkilliseen
toimintaan kuuluu tuloksellisen tyépanoksen seka hyvan ilmapiirin yllapitamisen lisdksi epa-
kohtiin puuttuminen. Epakohtia voi tapahtua niin tydnteossa kuin tydyhteiséssakin. Epakoh-
tia voi olla esimerkiksi liian suuren vastuun tai tietomaaran vierittdminen sellainen harteille,
joka ei osaa kieltaytya, mutta ei pysty kantamaan vastuusta aiheutuvaa taakkaa. Siksi esi-

miesten on tarkeaa pitdaa huolta myos tyontekijoiden kaikista viidesta tyOhyvinvoinnin
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portaasta, jotka ovat perustarpeet, turvallisuus, yhteiséllisyys, arvostus seka itsensa toteut-
taminen (Rauramo 2008, 35).

Tydmotivaation ja tuloksellisuuden kannalta onkin tarkeaa, etta tyontekijat saavat jatkuvasti
kehittaa itsedan, kokevat onnistumisia ja aikaansaamisia seka oppimiskokemuksia. Kan-
nustava tyo koostuu tydn mielekkyydesta, sopivasta haastavuudesta ja taitojen tarvitsemi-
sesta, itsendisesta tydsta eli hallittavuuden tunteesta seka palautteesta. Edelld mainitut
asiat muodostavat potentiaalisen tydomotivaation, jolla on valtava merkitys tyon tehokkuu-
dessa. Motivoitunut tydntekija on aktiivinen, oppii nopeasti seka osaa tydn hallinnan eli it-
sendisen tyoskentelyn tehokkaasti. Lisdksi motivoitunut ja aktiivinen tyontekija kokee va-
hemman stressia tai tydn ylikuormittavuutta. Myonteisella tydmotivaatiolla vahennetaan tyo-

pahoinvointia ja sairauspoissaoloja. (Manka 2010, 188-189.)
6.4 Kehityskohteet

Vastausten perusteella suurimmiksi eroavaisuuksiksi eli kehityskohteiksi koettiin uupumus
tdiden jalkeen tai siita palautuminen, palautteenanto, tasapuolisuus seka itsensa kehittami-
nen. Lisaksi tydhyvinvoinnin paivittainen tukeminen seka yhteisien arvojen tiedostaminen

ja toteuttaminen olivat ristiriidassa vastaajien kesken.

Erityisesti esimiesten vastauksista kavi ilmi, ettd uupumista tydpaivan jalkeen on havaitta-
vissa lahes puolilla vastaajista. Myyjien vastauksista taas kavi ilmi, ettd uupumusta on,
mutta siitd palaudutaan nopeasti tdiden jalkeen. Vastausten perusteella ei pystyta kerto-
maan, onko kyseessa diagnosoitu tyduupumus vai uupumus yleisesti tdiden jalkeen. Var-
sinkin asiakaspalvelualan esimiehilla katsotaan olevan taipumusta niin kutsuttuun eettiseen
stressiin (Elo 2021). Vaikka eettista stressia koetaan enemman sote-alalla, on sitd myos
havaittavissa asiakaspalvelualalla. Eettista stressia kokevat erityisesti tunnolliset tyonteki-
jat, jotka tuntevat kaiken vastuun omilla harteillaan. Stressia voi syntya niista tilanteista,
joissa esimies tietaa, etta aikaa tulisi kayttaa enemman kaikkien opettamiseen ja tasapuo-
liseen kohteluun, mutta kiireen ja ajankayton takia se ei ole mahdollista. Esimiehet ovat
vastuussa henkilokunnastaan, joka luo tydlle erityista taakkaa. Esimiehet my6s saavat har-
vemmin palautetta kuin myyjat, joka voi lisata uupumuksen tunnetta, kun suoritetusta tyosta
ei aina saa kiitosta. Uupumuksella voi olla suuri vaikutus tyon tuloksellisuuteen, sairaus-

poissaoloihin seka tydyhteisdon (Terveystalo).

Palautteenannon vaikutus jaksamiseen on tarkeaa, silla se lisaa tyon imua seka tyomoti-
vaatiota (Sarkkinen 2017). Erityisesti esimieheltd saatu palaute on tydelamassa tarkeinta,
silld sen perusteella tydhodn orientoituminen tapahtuu oikeaoppisesti. Vaikka palaute ei olisi

aina miellyttdvaa tai positiivista, vaan rakentavaa ja kehittavaa, tulisi se osata kertoa
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kaikesta huolimatta. Tydyhteison kannalta on kannattavampaa avoin ilmapiiri, jossa voi-
daan antaa palautetta vapaasti. Kaikista myrkyllisin ty6ilmapiiri on sellainen, jossa kaikilla
olisi jotain kerrottavaa, mutta kukaan ei uskalla sanoa mitaan. Vastausten perusteella esi-
miehet kokevat antavansa enemman palautetta mitd myyjat kokevat saavansa. Syyna voi
olla jo aiemmin mainittu mikropalautteen anto, joka on niin arkipaivaista, ettei sita osata
ajatella positiivisena palautteena. Mikropalautetta voi olla pienet kehut tai kyselyt jaksami-
sesta. Seuraavassa kappaleessa kasitellddn kehitysideoita palautteenannon lisddmiseksi

seka parantamiseksi.

Tasapuolisuuden kokeminen tydpaikalla jakoi suurimman eroavaisuuden vastauksissa. Yl-
lattavaa on, ettd suuremman epatasapuolisuuden koki esimiehet. Myyjien kokema epata-
sapuolisuus voisi selittya silla, etta kaikille annetaan lahtdkohtaisesti samat tyotehtavat,
mutta jotkut voisivat paasta suorittamaan enemman tiettyja tehtavia kuin toiset. Esimiehet
tekevat lahtokohtaisesti samoja tyotehtavia, joten epajakoisuus on vaikeammin tulkitta-
vissa. Syita tahan voi olla esimerkiksi epatasapainoinen vastuunjako. Vastuunjako on
merkki luottamuksesta, mutta usein saatetaan paatya delegoimaan vastuuta samoille hen-
kilGille, jotka ovat vastaanottavaisempia kuin muut. Yksipuolinen delegointi voikin uuvuttaa
tyontekijan nopeasti, varsinkin jos maaraykset tulee korkea-arvoisemmalta esimiehelt3,

jolle kieltaytyminen on vaikeampaa. (Ahlroth 2019.)

My@és itsensa kehittdmisen- osiossa nahtiin eroavaisuuksia myyjien ja esimiesten vastauk-
sissa. Erityisesti tuen saaminen koettiin esimiesten osalta vahaisemmaksi. Vastauksista
nahtiin, ettd tukea on saatavilla, mutta ei jatkuvasti. Myyjien kyselyyn vastanneista yli puolet
olivat sitd mielta, etta tukea on aina saatavilla. Vaikka itsensa kehittaminen lahtee omasta
halusta oppia ja kehittyd, on silti esimiehella siind merkittava rooli. Esimiehenkin on jatku-
vasti opittava lisaa ja kehityttava, jotta han voi auttaa muita kehittymaan (Mehilainen). Tyo6-
hon kyllastynyt, kehittymishaluton esimies karsii useimmiten motivaation puutteesta eika

pysty luomaan uusia ideoita. Tallainen roolimalli vaikuttaa negatiivisesti koko tydyhteisdon.

Molempien vastauslomakkeiden vastaukset koskien tybarvojen tiedostamista ja toteutu-
mista olivat mydnteisia, mutta parantamisen varaa on. Arvojen yhteiseksi kokeminen on
tydhyvinvoinnin ja uupumisriskin kannalta merkittdvassa roolissa. Ristiriidat arvoissa voivat
aiheuttaa tydn mielekkyyden hiipumista sekd oman tyéskentelyn tai tydymparistdon kyseen-
alaistamista. Yritykset saattavat kertoa tai muistuttaa uusia henkildita palkatessa yhtion ar-
voista, jonka jalkeen niiden toteutuminen jaa vahemmalle. Mikali yritys ei toteuta ja yllapida

maarittelemidan arvoja, muuttuvat ne arvottomiksi. (Hussi 2019.)
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6.5 Kehitysideat

Jaksaminen tdissa ja tdiden ulkopuolella on aina henkildsta itsestaan riippuvaista, mutta
esimiehelld voi olla rooli jaksamisen helpottamisessa. Tavallinen ymmarryskin vapaa-ajalla
tapahtuviin suuriin eldamanmuutoksiin auttaa tyontekijaa selviytymaan tydpaivistd uupu-
matta, kun tietaa, etta esimies on ymmartavainen ja voi tarvittaessa keventaa tyotaakkaa.
Tyoturvallisuuslakikin (738/2002) edellyttda tydnantajaa huolehtimaan tyontekijoiden hen-
kisesta ja fyysisesta hyvinvoinnista. Kaytannon kehitysideoita uupumuksen ennaltaeh-
kaisyyn seka vahentamiseen voisi lahtea tydstamaan niinkin yksinkertaisella asialla kuin
kuulumisien kyselylld. Esimies voisi kiertda aktiivisesti tydntekijdiden keskuudessa kysellen
jaksamisia seka kuulumisia. Mikali merkkeja uupumuksesta olisi nahtavilla tai tulisi pu-
heesta ilmi, tehtaisiin sen eteen tarvittavia toimenpiteita, joita voisi olla esimerkiksi ty6taa-
kan keventaminen. Uupumisen ennaltaehkaisylla valtyttaisiin ylimaaraisilta sairauspoissa-

oloilta, seka tydn tehokkuus pysyisi tasaisena. (Venho 2019.)

Palautteenannon kannalta toimenpiteet ovat hyvinkin yksiselitteiset: palautetta tulisi osata
pyytaa, antaa ja ottaa. Usein ajatellaan palautteenannon olevan vain esimiesten tehtava,
vaikka todellisuudessa olisi suotavaa kuulla sitd kaikilta osapuolilta. Erityisen vaikeaa on
antaa tydntekijand rakentavaa palautetta esimiehille, vaikka juuri tallaisia palautteita esi-
miehet tarvitsisivat kehittydkseen. Palautetta on kuitenkin hyva antaa vain syysta eika niin,
etta sita viljeltaisiin kaikille tydntekijoille jatkuvasti. Pienillakin kehumisilla tai rakentavilla pa-

lautteilla voi olla merkittava vaikutus tyontekijan uralla. (Pajunen 2018.)

Epatasapuolisuuden tunnetta voitaisiin Iahtea purkamaan silla, etta kysyttaisiin henkilokun-
nalta, kuinka he kokevat epatasapuolisuuden tyopaikalla. Mikali henkilokunta ei uskaltaisi
tai kehtaisi sanoa mielipiteitdan kasvotusten, voitaisiin ottaa kayttdoon esimerkiksi vastaus-
laatikko, johon kaikki saisivat anonyymisti kirjoittaa lapulle asioita, jotka kokevat hankaliksi.
Riippuen vastauksista voitaisiin lahtea jalostamaan ja tyostamaan tekijoitd tasapuolisen
kohtelun saavuttamiseksi. Tasapuolisuuden maksimoimiseksi olisi kuitenkin suotavaa, etta
vuoropuhelu olisi toimivaa ja mutkatonta tydntekijoiden ja esimiesten kesken (Jantti 2017,
11). Avoimessa tyOyhteisdssa tallainen vuoropuhelu voisi toimia, missa ei tarvitsisi huoleh-
tia siita, uskaltaako hankalia tai paranneltavia asioita ottaa puheeksi. Esimiehet voisivat li-
sata tasapuolisuutta toimivalla tydvuorosuunnittelulla, jossa kaikissa vuoroissa olisi moni-
osaajia. Talloin valtyttaisiin tilanteilta, joissa aina yksi henkild suorittaisi monen tyontekijan

tehtavat, tai etta hanelle annettaisiin aina samat vastuut.

Itsensa kehittaminen lahtee tyontekijan taysin omasta tahdosta kehittya. Taman mahdollis-
tamiseksi on valttamatonta, ettd tyontekija tietdd milld osa-alueella han haluaa kehittya ja

miten. Mikali tulee mahdollisuus kehittdd itsedan nailld osa-alueilla, on myds oltava
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valmiudessa vastaanottamaan uutta tietoa ja tapoja. Voi olla, ettd esimiehet olettavat uuden
tiedon menevan kerralla perille, eika sen takia kehittamista yllapideta, ellei tydntekija itse
osaa vaatia sita. Joskus itsensa kehittdminen vaatii astumista ulos mukavuusalueelta. Tal-
laisia tilanteita voi olla esimerkiksi ne hetket, jolloin tydntekija pyytaa esimieheltd mahdolli-
suutta kehittaa itsedan, mutta yrityksen resurssit tai esimiehen aika ei riita sen toteuttami-
seen. Tydntekija joutuu talldin taistelemaan omasta huomiostaan, joka jo itsessaan voi olla
hyvinkin stressia ja turhautumista aiheuttava tilanne. Sinnikkyydella ja rohkeudella voi kui-

tenkin olla hyvin tuloksellinen lopputulos. (Jaaskelainen 2020.)

Yksi tyduupumuksen syista voi olla arvojen kohtaamattomuus tdissa. Usein uupumus joh-
tuu juuri henkildkohtaisten seka tydarvojen yhteensopimattomuudesta. Tydarvot voidaan
luokitella sisaisiin ja ulkoisiin arvoihin. Sisaiset tydarvot koostuvat muun muassa itsensa
kehittamisesta ja tyosta saadusta arvostuksesta. Sisaiset tydarvot kuvaavat sita, mita et-
simme tyolta, kun taas ulkoiset arvot kuvaavat haluamaamme lopputulosta. Ulkoiset tyoar-
vot pitavatkin sisalldan kunnianhimokkuuden, palkan ja tyon vakinaisuuden. Jokaisella on
omat henkilokohtaiset tydarvonsa, ja jokaisella tydpaikalla on omat arvonsa. Se, kuinka
nama arvot saataisiin kohtaamaan tai nakyviin kaytannossa, vaatii aktiivista keskustelua ja
muistuttamista tyopaikan arvoista. Yhteiset arvot lisdavat tydmotivaatiota ja tydon imua, ja

vaikuttavat negatiivisesti tybuupumukseen. (Jantti 2019.)
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7 Pohdinta

Opinnaytetydssa kasiteltiin esimiehen roolia paivittaistavarakauppojen tyéhyvinvoinnissa.
Tutkimus toteutettiin Webropol-kyselytydkalun avulla. Tavoitteena oli selvittdaa esimiesten
tavat kehittaa ja parantaa omaa seka henkiloston tydhyvinvointia. Tutkimuksessa selvitettiin
kahdesta nakokulmasta tyohyvinvoinnin eroavaisuuksia. Kahta kyselylomaketta jaettiin niin,
etta toiseen kyselyyn vastasi vain esimiehet ja toiseen myyjat. Tutkimustulosten pohjalta
I6ydettiin kriittisimmat kehityskohteet, joiden perusteella esimiestiimia voidaan kehittaa pa-
remman tyohyvinvoinnin saavuttamiseksi. Tutkimukseen osallistui 21 paivittaistavarakau-
pan tyontekijaa, joten vastauksia ei voida pitda absoluuttisena totuutena, mutta niitd voi-

daan soveltaa eri yrityksille sopiviksi.

Opinnaytetyon teoriaosuudessa kaytiin lapi tydhyvinvoinnin maaritelmaa Rauramon (2008)
tyohyvinvoinnin portaiden kautta. Teoriaosuudessa kasiteltiin tydhyvinvointiin vaikuttavia te-
kijoita henkiloston, tydyhteison seka tuloksellisuuden nakokulmasta. Lisaksi tydssa kaytiin
lyhyesti lapi esimiestydn ja johtajuuden teoriaa. Opinnaytetyon keskeisimmat teemat olivat

tydhyvinvointi, esimiehen rooli, tydn mielekkyys, yhteisollisyys seka itsensa johtaminen.

Tutkimusaineiston perusteella tydhyvinvoinnin vahvuuksiksi koettiin luottamus esimieheen,
tasapuolinen kohtelu, esimiesten esimerkillinen toiminta suunnannayttdjand seka resurs-
sien saatavuus itsensa kehittamiseen. Suurimmiksi kehityskohteiksi koettiin uupumus t6i-

den jalkeen, palautteenanto seka yhteisten arvojen tiedostaminen ja toteuttaminen.

Tutkimustuloksista voidaan paatella esimiehen roolin olevan hyvin merkittava paivittaista-
varakauppojen tyohyvinvoinnissa. Vaikka jaksaminen on aina lahtdisin itsestaan, on esi-
miehelld suuri vaikutus sen yllapitdmisessa ja helpottamisessa. Esimiehen tarkeimmaksi
tehtavaksi tydhyvinvoinnin edistajana koettiin olevan se, ettd han on lasna erilaisissa tilan-

teissa. Jo pienikin ymmarrys esimiehelta voi auttaa keventdmaan tyotaakkaa.

Talla opinnaytetydlla ei ollut toimeksiantajaa, vaan tutkimuksen tekeminen ja analysointi
perustui tdysin omaan mielenkiintooni aihetta kohtaan. Lahteisiin perehtyminen seka teo-
rian lapikayminen tukivat johtopaatdsten tekemista. Tyon valmistuttua voidaan todeta tutki-
muksen onnistuneen. Tutkimusaineisto oli riittavan laaja kattamaan vastaukset tutkimusky-
symyksiin. Vastausten perusteella esimiehella on merkittava rooli tydhyvinvoinnin rakenta-

jana ja yllapitajana.
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Liitteet

Liite 1. Kyselylomake

Esimiehen rooli paivittaistavarakaupan tyohyvinvoinnissa
(myyjille)

1. Mikad on esimichen rooli tybhyvinvoinnissa?

2. Olen thissa aina Kircinen

Taysin eri [ r——————  T:iysin samaa

mieltd O 5 mieltd

3. Kiire on esimiesten vastuulla

Taysin eri [ T:ysin samaa

mieltd O 5 mieltd

4. Koen olevani uupunut tdiden jalkeen

5. Koen tulevani ymmarmetyksi

Taysin eri _ Taysin samaa

mieltd 0O 5 mieltd




Esimiehen rooli paivittiistavarakaupan tydhyvinvoinnissa
(myyiille)

6. Luotan esimiehiini

[]
Taysineri [a——— T
m

3

mielta 0 !

Eri juurikaan

10. Koetko saavasi enemman tukea esimichilta vai myyjilta?

Esimiehilta




Esimiehen rooli paivittiistavarakaupan tyéhyvinvoinnissa
(myyjille)

11. Tiedan, mitd minulta odotetaan thissa

=)
Taysin eri [J—————— Ty

mielta O

12 Saan palautetta onnistuneesta tybsta

| Harvoin

) En koskaan

13. Toivon saavani enemman palautetia

[
Taysin eri [a————————— Ty

mieltd O 5 mielts

14. Koen tasapuolisuutta thissa

[]
Taysin eri || T

mieltd O 5 mielts

15. Kuinka tulen kuulluksi?
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Esimiehen rooli paivillaistavarakaupan tyShyvinvoinnissa
(myyjille)

14, Saan tukea itseni kehillSmisoen

O wylis
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Esimiehen rooli pivillaistavarakaupan tyBhyvinvoinnissa
(myryjille)

21. Tyhillmapiiri on innostava ja molivoiva

23. Koelko Gimiylynoes bydlaverciden kanssa? Kuinka se lapahibui? Olilko
esimicheld osuulla asizan?

24 Kortko ybpaikan arvol ja voilleet vhilesiles?
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25 Saan apua Lai buleea sild pyyl3matis
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