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1 Johdanto

Laadukas johtaminen kasvattaa yrityksen tulosta seka kehittda tydhyvinvointia. Henkildstén
tydhyvinvointi ja sen kehittdminen ovat tarkea osa yrityksen tavoitteiden saavuttamista.
Huolehtimalla ty6hyvinvoinnista ja sen jatkuvasta kehittdmisesta, vahvistetaan ja
motivoidaan henkildstoa seka pystytdan paremmin ennakoimaan henkiloston vaihtuvuuteen.
Hyvaan johtamiseen kuuluu paljon muutakin kuin vain tyétehtavien johtaminen ja delegointi.
Hyva johtaminen on palvelevaa johtamista, jonka myota yritykselle tulee yhteinen tapa toimia
yhdessa kannustavasti ja toisia tukien. Hyva johtaminen edistaa tyontekijoiden
tybéhyvinvointia, tyéhon sitoutumista seka tyon tuottavuutta. Hyva johtaja on jamakka ja
kertoo selkeasti, mita tyontekijaltd odotetaan seka antaa tyontekijalle vastuuta. Hyva
johtaminen vaatii myos rohkeutta ja uskallusta haastaa totuttuja kaytantoja seka kokeilla

uusia tapoja toimia. (Tyo6terveysilaitos, n.d.)

Johtajalla on vastuu toiminnallisista ja taloudellisista tavoitteista seka arjen tydon sujumisesta.
Johtajan tulee varmistaa, etta kaikki tyontekijat ovat tietoisia tavoitteista ja seurata
toteutumista aktiivisesti. Toimintaympariston muutokset ja niiden ennakointi edellyttavat
johtajalta toimintatapojen jatkuvaa kehittamista ja muutosten johtamista. Johtajan
toimintatavoilla on suuri merkitys tyontekijoille. Kohtaamisilla ja paatoksilla on mahdollisuus
rakentaa tasapuolinen, turvallinen seka oikeuden- ja johdonmukainen toimintakulttuuri.

(Tyéterveyslaitos, n.d.)

Jokaisella tydntekijalld on oma tapa tehda tyétehtavat seka priorisoida asiat.
Tybskentelytapoja on useita ja erilaisia eika ole olemassa yhta oikeaa tapaa, oli kyseessa
sitten esihenkild tai tydntekija. Taman vuoksi tydntekijdiden huomioiminen ja arvostaminen
ovat tarkea osa esimiestydta. Yksi tydntekija saattaa tehda tydn heti alta pois, toinen tekee
viime tingassa ja kolmas tekee tydnsa rauhallisesti tasaiseen tahtiin. Esihenkild saattaakin
herkasti antaa tyétehtavia tyontekijalle, joka suoriutuu tehtdvasta nopeimmin. Tydeldamassa
tulee myos aika-ajoin vastaan muutoksia, jotka jakavat mielipiteitéd henkiloston valilla. Toiset
pitavat muutoksia mahdollisuuksina, kun taas toiset haluaisivat pitaytya vanhassa

toimintatavassa. (TyOpiste, 2018.)



1.1 Opinnaytetyon tavoitteet ja tarkoitus

Taman opinnaytetydn tavoitteena on selvittda, millainen merkitys esihenkilsilla ja johtamisella
on tydyhteisdn tyohyvinvointiin. Tavoite tutkia esihenkilotydn merkitysta tydyhteistssa seka
sitd, miten esihenkildn tapa toimia ja kohdata asiat vaikuttavat organisaation tulokseen ja
tydyhteison ilmapiiriin. Tyon teoriaosa kasittelee myos tyohyvinvointia yleisella tasolla ja
siihen vaikuttavia tekijoita. Lisaksi tutkitaan, milla keinoin tyohyvinvointia voitaisiin yllapitaa ja
kehittaa.

Opinnaytetyon aihe syntyi omasta kiinnostuksesta esihenkildtyohon, johtamistapoihin ja
tydhyvinvointiin. Esihenkildilla on useita eri tapoja toimia ja johtaa asioita. Tyd on rajattu
tydyhteisda ja tydhyvinvointia yllapitaviin johtamistyyleihin, tydyhteisda tukevaan
esihenkilotyohon seka tydyhteison tydhyvinvointiin vaikuttaviin tekijoihin. Tydhyvinvointi on
ajankohtainen kaikilla tydpaikoilla, ja silla on suuri merkitys organisaatioiden tydyhteisdon
seka tulokseen. Yllapitamalla henkiloston tydhyvinvointia ja jaksamista, valtetdan henkiloston

kuormittumista ja yllapidetdan motivaatiota.

Opinnaytetyo toteutetaan tutkimuksellisena ja ty6 tehdaan Silmaasemalle. Yritykselle
l[&ahetetdan Lansi-Suomen alueelle kysely liittyen esihenkildtydhon, johtamiseen ja
tyohyvinvointiin. Kyselyn tavoitteena on selvittaa, miten merkittavana henkilostd kokee
johtamisen ja tydhyvinvoinnin seka miten niita voitaisiin kehittda. Opinnaytetydssa lahteina

on kaytetty alan kirjallisuutta, artikkeleita seka tutkimuksia.

1.2 Toimeksiantajan esittely

Opinnaytety6 on tehty Silmé&asemalle. Silmaasema on 100 % suomalainen yhtio ja on osa
Coronaria-konsernia. Silmdasema on Suomen johtava nakemisen ja silmaterveyden
asiantuntijayritys, jonka ovat perustaneet Pentti Sihvola, Timo Raaska ja Paavo Jagerroos.
Silmaasema on perustettu vuonna 1975 ja toimii yli 160 toimipisteessa ympari Suomea.

Yritykselld on myds Virossa viisi myymalaa. (Silmaasema, n.d.)

Silmaasemalta I0ytyy laajasti erilaisia ndkemisen ja silmaterveyden palveluita. Silmdasemalla
tyoskentelee yli 1 000 ammattilaista silmalaakareista sairaanhoitajiin, myynnin
asiantuntijoista optikoihin seka hallinnon asiantuntijoihin. Silm&aseman ainutlaatuisessa
liketoimintamallissa yhdistyy kaikki nakemisen ja silmaterveyden tuotteet ja palvelut seka

optisen alan vahittaiskaupan, etta silmasairaalapalveluiden osalta. Laaja tuote- ja



palveluvalikoima mahdollistavat asiakkaalle vaivattoman ja yksilollisen palvelun.

(Silmaasema, n.d.)

2 Johtaminen

Johtamisen tarkoitus on vieda organisaatiota oikeaan suuntaan, oikeaan aikaan ja oikealla
nopeudella. Johtajuus tarkoittaa vastuun kantamista ja luottamuksen rakentamista seka
nakemyksia ja kykya tehda paatoksia. Johtajan tulee olla ratkaisevassa asemassa
paatdksen teossa ja varmistaa organisaation toimivuus hairidtilanteissa seka huolehtia, etta
organisaatio toimii tavoitteiden mukaisesti. Johtaja suunnittelee ja valvoo tydn sujumista seka
valittaa informaatiota organisaation ja muun ympariston valilla. (Tyoterveyslaitos, n.d.; Viitala

& Jylha, 2019, Johtamisen tarkoitus —luku, toinen kappale)

Johtamisen tavoite on paasta toiminnassa haluttuun paamaaraan ja tavoitteet saavutetaan
johtamalla. Johtajuuden keskeisia kysymyksia ovat, miten se tehdaan ja mita halutaan tehda.
Muita ydinkysymyksia ovat: mita tavoitellaan, miten haluttujen paamaarien vaatima
organisaatio muodostetaan ja saadaan toimimaan tehokkaasti, mitka ovat tarvittava resurssit
ja kuinka ne hankitaan seka kuinka saadaan aikaan halutut tulokset. Tydntekijoiden
tehokkuuteen ja tapaan toimia vaikuttaa se, miten heita johdetaan. Tydntekijoita tulee johtaa
niin, etta heilld on osaamista ja motivaatiota, tieto tavoitteesta seka heilla on hyvat olosuhteet
ja valineet, jotka auttavat heitd voimaan hyvin seka sitoutumaan organisaatioon. (Viitala &

Jylha, 2019, Johtaminen tieteena, toimintana, tyéroolina ja taiteena —luku, kolmas kappale)

Organisaatioiden tehokkuus, menestyminen ja uudistuminen riippuvat siitd, kuinka hyvin
ihmisia ja asioita johdetaan. Hyva johtaminen vaatii strategista ajattelua, arvontuottamisen
prosessien ja vaikutustekijdiden tunnistamista seka systemaattista ndkemysta. Johtaminen
edellyttdd myds organisaatiokayttaytymisen ymmartamista johtajuudesta ja

henkildstdjohtamisesta. (Viitala & Jylha, 2019, Esipuhe —luku, neljas kappale)



4

Kuva 1. Johtamisen tehtavakentta (Viitala & Jylha, 2019, Johtamisen sisaltd ja ulottuvuudet —
luku)

Suunnittelu Organisointi

Mita tehdaan? Kuka tekee mitakin?
Mita tavoitellaan? Missa?

Miten tehdaan? Milloin?

Minkalaisilla resursseilla?

Arviointi
Miten tavoitteet saavutettiin?
Miten toiminta sujui?

Ihmisten johtaminen
Miten selkiytetaan yhteiset tavoitteet?
Miten varmistetaan riittava osaaminen?

Miten eri osapuolet onnistuivat? Miten yllapidetaan fyysista ja psyykkista hyvinvointia?
Mitka ovat kehitystarpeet? Miten saadaan yhteistyd sujumaan?
Missa pitaa uudistua? Miten vahvistetaan motivaatiota ja sitoutumista?

Miten rakennetaan kannustava organisaatiokulttuur?

2.1 Johtamisen haasteet

Johtamisessa voi tulla vastaan yllattavia tilanteita, jolloin joudutaan lyhyessa ajassa ja ilman
ennakointia tekemaan poikkeuksellisia ratkaisuja, ja talldin onnistumista voi olla vaikea tietaa
etukateen. Johtajilta odotetaan paljon, eivatka johtajan ja johdettavien odotukset
johtamisesta aina valttdmatta kohtaa. Johtajien uskotaan saavan aikaan suuren muutoksen,
mutta petytdan, jos mitdan ei tapahdukaan. Johtamismalli, jossa johtaja tekee kaikki tarkeat
ja merkitykselliset paatokset seka varmistaa henkiléston hyvinvoinnin, on tullut tiensa
paahan. Vastuu johtamisen kokemuksesta ja laadusta tulee olla kaikkien vastuulla. (Turtio,
2017, ss. 101-102)

Epaselvat odotukset ja vuorovaikutukseen liittyvat ongelmat saattavat tuoda haasteita
johtamiseen. Johtajan ja johdettavien olisi hyva kayda lapi toisiinsa kohdistuvat odotukset,
jotta valtytdan olettamuksilta, jotka ovat harvoin yhdenmukaiset johtajan ja johdettavien
valilla. Odotukset, ennakkoasenne ja aikaisemmat tapahtumat suuntaavat havaintoja tiettyyn
suuntaan. Vuorovaikutus on tarkea osa johtamista, mutta yksinaan se ei riita.
Vuorovaikutuksessa ollessa saatetaan alkaa arvioimaan toisia itsesta irrallisina. Monesti
myos muodostetaan henkilbista erilaisia kasityksia, jonka vuoksi kiinnitetdan huomioita vain
niihin seikkoihin, jotka tukevat luotua kasitysta. Johtamiseen tuo lisda haastavuutta se, etta

muiden henkildiden mielipiteilld on usein vaikutusta siihen, miten asiat nahdaan. Usein
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mielipiteet syntyvat niiden pohjalta, mita on kuullut muiden puhuvan. Tama saattaa aiheuttaa
tydyhteis6on vaikeuksia ja ongelmia, joita kukaan ei ota puheeksi. (Turtio, 2017, ss. 104—
106)

Asenteella on vahva vaikutus seka tietoisella, etta tiedostamattomalla tasolla jokaisen
kaytdkseen. Kyseessa on menneisiin kokemuksiin perustuvasta mielentilasta. Asenteella
tarkoitetaan tunnetta ja tietoa sisaltdvaa kokonaisuutta, joka luo toiminnan. Tunne voi olla
esimerkiksi huolta, pelkoa, inhoa, innostusta tai kiinnostusta. Tiedoksi voidaan kutsua
tiedonkaltaista kasitysta asenteeseen liittyvasta kohteesta. Tiedon ei tarvitse olla totta, mutta
asenteen haltijalle se on totta, jonka vuoksi se voidaan esittda vaitelauseena. Tunteen ja
tiedon yhdistama toiminta voi joko estaa tai lisata haluttua toimintaa. Usein mielentila ohjaa
my0ds kayttaytymista. lhmisilld on luontainen tapa pyrkia toimimaan ristiriidattomasti, mutta
koska kyseessa on opittu suhtautumistapa, sitd on mahdollista muokata. Uusien
kokemuksien avulla voidaan luoda uutta sisdltéa asennemaailmaan, jonka kautta
ennakkoluuloista ja rajoittavista uskomuksista on mahdollista paasta eroon. (Turtio, 2017, ss.
106-107)

Yrityksen kulttuuri, arvot, yksittaiset ja toistuvat kokemukset, omat asenteet, ajatukset ja
tunteet usein vaaristavat faktoja. Seka johtajan, etta johdettavan tulee miettia tarkkaan,
minka faktan valitsee ja miten sen tulkitsee. Usein faktat johtavat olettamuksiin, jotka
muodostavat uskomuksia ja pahimmillaan johtavat toiminnallisiin ristiriitoihin. Johtamisessa
kohtaa vaistamatta koko ajan ristiriitoja. Ristiriitatilanteessa tulee olla 1asna, tehda havaintoja,
kysya ja puuttua faktoihin perustuen. Johtajan tulee reagoida asioihin heti, jos huomaa
puutteita tai ei pysyta sovitussa. Jos johtamisymparistd, organisaation kulttuuri ja arvot eivat
tue linjakasta tekemista tai ylimmalta johdolta puuttuu aito kiinnostus esimiestyon laadun

varmistamiseen, muuttuu johtaminen mahdottomaksi tehtavaksi. (Turtio, 2017, ss. 108-109)



Kuva 2. Johtamisen mahdottomuuden havaintosykli (Turtio, 2017, s. 105)

Alemmat
kokemukset

Toiminta ODOTUKSET

\

Havainnot

Tunteet

Ajatukset

TULKINNAT ]

2.2 Henkilostovoimavarojen johtaminen

Henkildstovoimavarojen johtamisella tarkoitetaan muun muassa henkil6ston motivointia,
yllapitoa, kehittdmista ja palkitsemista. Henkildstdon johtamisella mahdollistetaan, etta
esihenkilét ja tydntekijat toimivat yhteisymmarryksessa. Jokaisen organisaation tulisi pystya
motivoimaan ja kannustamaan henkildstda, seka palkita hyvista tydsuorituksista. Myds
tyokyvyn yllapito ja tyduran tukeminen ovat tarkea osa henkildstéjohtamista.
Organisaatioiden toiminta toteutuu henkiléstdon avulla ja siksi henkil6sté onkin
organisaatioiden tarkein voimavara. Tama kuitenkin saattaa unohtua valitettavan usein
arkitilanteissa, jonka vuoksi on erityisen tarkeda muistaa yllapitda henkiléston hyvinvointia.
(Kauhanen, 2012, s. 16)

Organisaatioiden tavoitteiden saavuttamiseksi ja yrityksen menestymiseksi tarvitaan osaava,
hyvinvoiva, tavoitteisiin sitoutunut ja hyviin suorituksiin kykeneva henkilostd. Tehokas
yhteisty0, joustavuus, luovuus, innovatiivisuus ja hyva ilmapiiri edesauttavat henkiloston
voimavaroja. Henkiléstdn vaihtuvuuden ollessa korkea, on syyta kiinnittda huomiota

lahijohtamiseen, palkitsemiskaytantoihin, osaamisen kehittdmiseen ja tydyhteisdn ilmapiiriin.



Nama ovat monesti suurin syy henkiloston vaihtuvuuteen, jonka vuoksi niihin tulee reagoida

heti. (Viitala, 2021, Kolmas porras: henkiléstévoimavarat -luku)

Henkiléstovoimavarojen johtamisen yksi tarkeimmista osa-alueista on palkitseminen.
Palkitsemisen avulla tuetaan organisaation menestysta ja kannustetaan henkilostéa
toimimaan organisaation tavoitteiden ja arvojen mukaisesti. Palkitsemiseen vaikuttavat
tyontekijan tyonimike ja -tehtava seka se, kuinka tydntekijat suoriutuvat tyétehtavasta. Myos
tyévoiman kysynta ja tarjonta vaikuttavat palkitsemiseen. Oikeilla palkitsemisperusteilla
tuetaan organisaation menestysta. Palkitsemisen avulla kehitetdan toimintaa seka saadaan
aikaan tuotos. Palkitsemiskeinoja voivat olla esimerkiksi rahapalkka tai erilaiset edut.
(Kauhanen, 2012, s. 108)

2.3 Henkildoston johtaminen tiedolla

Tiedolla johtamisen avulla mahdollistetaan organisaation menestyminen ja tavoitteiden
toteutuminen. Systemaattinen ja johdonmukainen tiedolla johtaminen vaatii selkean
tavoitteen organisaatiolle. Eri henkildiden nakemyksiin ja kokemuksiin pohjautuvan tiedon
avulla saadaan uutta nakdkulmaa, jolla mahdollistetaan organisaation uusiutuminen,
oppimisen ja tietamyksen lisaantyminen seka sen mydéta kilpailuedun muodostuminen. Jotta
jaetulla tiedolla ja sen ymmartamiselld on arvoa, tulee sen johtaa toimintaan. Tieto ohjaa
toimintaa organisaation tavoitteita kohti seka toimii toiminnan valineena muutoksessa ja

uusiutumisessa. (Listenmaa, 2023, ss. 45-49)

Tiedolla johtamisen tavoitteena on, ettd organisaation toiminta, tavoite ja tulevaisuuden
nakemys on selked. Hyva johtaminen auttaa jokaista henkil6d tuomaan omat ajatuksensa ja
nakemyksensa paremmin esiin sekd mahdollistaa uusien asioiden rohkeampaa kokeilua ja
sitd kautta tehokkaampaa tiedon hyddyntamista. Organisaation avoin, luottamuksellinen,
suvaitsevainen ja erilaisuutta kunnioittava ilmapiiri vahvistavat tiedon jakamista. Kun
esihenkild pyrkii parhaansa mukaan toimimaan kannustajana, mahdollistajana ja
sparraajana, luotetaan samalla myos henkildiden kykyyn toimia itsenaisesti. (Listenmaa,
2023, ss. 133-134)

Digitalisaatio on merkittavassa asemassa tiedolla johtamisessa ja sen avulla tiedolla
johtaminen on nousemassa keskeiseksi menestystekijaksi organisaatioissa. Digitalisaation
vuoksi tiedon maara ei ole enaa keskeisin asia, silla se on nykyisin helposti kaikkien
saatavilla. Tarkeinta on tiedon hyodyntaminen ja saadun tiedon pohjalta tehdyt uudet

oivallukset. Jotta saatu tieto tulee varmasti hyodynnettya eika jaa kayttamatta, tarvitaan



motivoitunut henkilosto, jotka tavoittelevat yhteista paamaaraa. Motivoitunut ilmapiiri lisaa
keskustelujen maaraa, jakavat tietoa keskenaan, etsivat uutta ja samalla parantavat vanhaa

tietoa seka kehittavat toistensa osaamista. (Listenmaa, 2023, ss. 53-55)

2.4 Henkiloston osaamisen johtaminen

Keskeinen osa organisaation menestysta on henkiléstdon osaaminen. Osaamisen johtaminen
on strateginen ja pddmaaratietoinen lahestymistapa jatkuvalle oppimiselle, joka keskittyy
jatkuvasti organisaation ja tiimin jasenten suunnitelmalliseen osaamisen vahvistamiseen,
yllapitoon ja hyddyntadmiseen. Jokaisen yksilodn ja tiimin osaamisen pohjalta I6ydetaan
mahdolliset kehittdmistarpeet seka keinot niiden parantamiseen. Muutokset vaativat
jokaiselta yksilélta ja organisaatiolta jatkuvaa sopeutumista ja uusiutumista. Nykyisin yksi
suurimmista kilpailukeinoista on nopea oppiminen, seka kyky omaksua nopeasti uusien
tyétehtavien vaatimia tietoja ja taitoja. Teknologia ja tekninen osaamisen vanhenevat
nopeasti, jonka vuoksi organisaatioiden on uusiuduttava jatkuvasti. Uusiutumista varten on
jatkuvasti opiskeltava uutta seka kaytettava kekselidisyytta. Taman vuoksi usealla
organisaatiolla osa strategiaa ja sen toteutumista on osaamisen kehittdminen. (Kauhanen,
2012, ss. 142—-144; ks. myos Eduhouse, 2023)

Henkiloston kehittamisessa ja kehittamistarpeiden selvittdamisessa tulee tutkia, millaisia
kehittamistarpeita tarvitaan nykyisiin seka tulevaisuuden tyotehtaviin yksilding, tiimissa ja
koko tydyhteisdssa. Tiedot, taidot ja kokemus muodostavat asiantuntemuksen. Yleisen
ammattitaidon lisdksi tarvitaan mm. kielitaitoa, yhteistyotaitoja ja sosiaalista joustavuutta.
Kokonaisosaamisen keskeisin osa on kokemus, silla se auttaa oppimaan nopeammin ja
ymmartamaan uutta tietoa. Mitd enemman on kokemusta, sitd laajempi on usein
osaaminenkin. Ihmissuhteiden yllapito ja uusien suhteiden solmiminen on todella tarkeaa,
silld organisaatioissa tydskennelldaan yha useammin nopeasti vaihtuvissa tiimeissa ja
projekteissa. Myds arvo, asenne ja motivaatio ovat tarkead osa osaamista. Niiden avulla on
helpompi sopeutua muutoksiin, yllapitdd omaa osaamista ja kehittya. (Kauhanen, 2012, ss.
145-147)

Organisaatioissa jokaisella tiimin jasenelld saattaa olla erilainen kasitys osaamisesta ja sen
kehittdmisesta. Osa saattaa kaivata jatkuvasti uusia haasteita, toinen syvempaa
erikoistumista, ja toiset haluavat hankkia mahdollisimman nopeasti kdytannénlaheisia taitoja.
Jotta pystytaan kehittamaan ja huomioimaan jokaisen henkilon yksildlliset oppimistavoitteet
ja —tarpeet, tulee organisaation maaritella selkeat tavoitteet ja nakemys siita, millaisia taitoja

ja osaamista menestyksen saavuttamiseksi tarvitaan. Kun jokaisen tiimin jasenen tavoitteet,



vahvuudet ja kehityskohdat ovat selvilld, on helpompi aloittaa osaamisen kehittaminen.
Organisaatioissa tulee olla ymparistd, joka mahdollistaa ja tukee erilaisia oppimistyyleja,
kuten koulutustallenteita tai etakoulutuksia. Osaamisen johtamisessa on myds erityisen
tarkeaa, etta esihenkil® toimii esimerkkind muille seka kannustaa tiimin jasenia oppimaan ja
kehittymaan. Saanndllinen seuranta ja palaute ovat tarkea osa osaamisen kehittamista,
niiden avulla ollaan tietoisia tilanteesta ja pystytaan tarvittaessa muuttamaan toimintatapoja.
(Eduhouse, 2023)

2.5 Valmentava johtaminen

Johtamistapa vaikuttaa tiimin tehokkuuteen ja tulosten laatuun. Jotta tiimi voi olla toimiva ja
tehokas, tarvitaan oikeanlaista johtajuutta. Valmentavalla johtamisella pyritdan siihen, etta
tiimin johtaminen olisi jaettua, yhteisollista johtajuutta, joka ohjautuu yhteisesti maaritettya
tavoitetta kohti. Valmentavan johtamisen avulla tiimi saa edellytykset toimia ja ottaa
enemman vastuuta tehtavista. Tavoitteen ollessa selked, ihmiset puhaltavat yhteen hiileen,

jolloin uudenlainen tyo ja tyokulttuuri ovat mahdollisia. (Ristikangas ym., 2021, s. 14)

Monesti johtotehtavissa olevat henkilot saattavat vain suorittaa tehtavaansa, jolloin heidan
oma kuvansa ammattilaisena ei valttamatta kasva tehtavan mukana. Talléin myods
johtaminen on heikompaa ja henkildsto voi olla tyytymatdon. Monet johtajat kertovat herkasti
vastaukset ja antavat ratkaisut, jolloin henkildsto turvautuu heihin. Johtajien tulee kuunnella
johdettavan ajatuksia ja kokemuksia, seka toimia valmentavasti. Kun henkildstolle annetaan
tilaa ja vastuuta, he joutuvat aktivoitumaan ja pohtimaan ratkaisuja, eivatka jaa odottamaan
ohjeita ja neuvoja tiimin johtajalta. Johdettavien ajattelua tulee ohjata kysymysten avulla,
jolloin heidan ajattelunsa laatu paranee. Taman avulla johdettavat kasvavat ja alkavat
kukoistamaan omilla vastuualueillaan ja tiimin johtaja tekee itsensa tarpeettomammaksi.
Parhaimmillaan lopputuloksena voi myds olla tilanne, jossa tiimilaiset alkavat itse
kehittdmaan toisiansa ja toistensa ajattelua kysymysten avulla. (Ristikangas ym., 2021, ss.
57-58)

Valmentavan johtamisen avulla tunnistetaan hyddyt ja vahvistetaan toimintatapoja. Yhteinen
tavoite ja vastuu seka jokaisen henkilokohtainen vahvuus ovat tarkeitad piirteitd toimivassa
organisaatiossa. Tiimin valmentaminen ja yhteinen harjoittelu takaavat onnistumisen, joten
joukkueena toimimista ja yhteisty6ta on hyva harjoitella. Harjoittelu voi olla muun muassa
menestystekijoiden ja onnistumisten tunnistamista, tiimin keskinaisten jannitteiden kasittelya

seka palautteen pyytamista, antamista ja vastaanottamista. Harjoitusten avulla yhteinen
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tekeminen viedaan seuraavalle tasolle ja tiimitydskentely on tehokkaampaa. (Ristikangas
ym., 2021, s. 48)

3 Esihenkilon rooli ja vastuu tyoyhteisossa

Esihenkilon roolilla on suuri merkitys hyvan tydyhteison luomisessa. Esihenkilon tehtava on
varmistaa henkilostonsa tyohyvinvoinnista, tyoturvallisuudesta ja tiedon kulusta. Esihenkilon
tulee tuntea tyo ja tydymparisto, siihen liittyvat riskit ja valvoa, etta yhteisesti sovittuja
toimintatapoja noudatetaan. Myds vastuu laitteiden, koneiden ja tydvalineiden valvonnasta
seka tyontekijoiden opastamisesta niiden kayttoon on esihenkilon vastuulla. Esihenkilotyossa
on tarkeaa tunnistaa ja vahvistaa henkiloston voimavaroja seka edistaa tydyhteison
yhdenvertaisuutta. Esihenkilon tulee varmistaa, etta kaikkia tyontekijoita kuullaan ja
huomioidaan tasapuolisesti seka huolehtia hyvasta perehdytyksesta. Tarkeinta on, etta
jokainen tyontekija voi olla oma itsensa, kokee olevansa hyvaksytty ja arvostettu seka
kuuluvansa tyoyhteisdon. Jos esihenkild havaitsee syrjintaa tai epaasiallista kaytosta, tulee
hanen puuttua siihen valittomasti. (Tyoterveyslaitos, n.d.; ks. myés Tyoturvallisuuslaki,
738/2002 § 8)

Esihenkilon tehtaviin kuuluu myoés huolehtia tydn sujuvuudesta. Organisaatiossa tulee olla
sovittuna tyokyvyn tuen toimintamallit, kaytannot seka eri toimijoiden roolit ja vastuut
tydkykyjohtamisen tueksi. Esihenkilén toiminta on tarkea osa toimintamallien ja kaytantdjen

toteuttamisessa. (Tyoterveyslaitos, n.d.)

3.1 Tyokyvyn tukeminen

TyOkyvyn tuen tarpeen havaitsemista auttaa, kun esihenkild tuntee tyontekijoiden
tydympariston, tydtehtavat ja niihin liittyvat riskit. Myos tyontekijan ja esihenkilon valisen
vuorovaikutuksen ollessa avointa ja luottamuksellista, on tuen tarpeen havaitseminen
helpompaa. Tyokykyyn liittyvat asiat on myos hyva ottaa puheeksi kehityskeskustelujen
yhteydessa. Toistuvasti pidentyneet tyopaivat, lisaantyneet myohastelyt, hajamielisyys,
tyosuorituksen heikentyminen seka toistuvat tai pitkittyneet sairauspoissaolot voivat olla
merkkeja varhaisen tuen tarpeesta. Tyokykya voidaan tukea panostamalla tyontekijan
terveyteen, osaamiseen, tydmotivaatioon ja selviytymiskeinoihin. Mikali tyopaikalla
jarjestetaan tyokykya tukevia toimenpiteita, olisi ne hyva kohdistaa koko tyoyhteisdon yksilon

lisaksi. (Tyoterveyslaitos, n.d.)
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Tyokykyyn pystytdan vaikuttamaan jo rekrytointivaiheessa. Rekrytoinnissa tulee varmistaa
tydn sopivuus osaamisvaatimuksiltaan rekrytoitavalle seka hanen sopivuutensa tydyhteison
jaseneksi. Jokaisen henkilokohtaista osaamista pystytaan kehittdmaan, mutta kenenkaan
persoonallisuuteen ei pystyta vaikuttamaan. Esihenkilon tulee joko itse vastata
perehdytyksesta tai antaa se jollekin toiselle henkilélle. Uusi tyéntekija tulee perehdyttaa
huolellisesti tydhdn, tydyhteis6on seka tydpaikan kaytantoihin ja pelisaantdihin. Huolellisella
perehdytyksella varmistetaan, etta tyontekija hallitsee tydtehtavansa ja on osa tydyhteisda.

(Tyoterveyslaitos, n.d.)

Kun tyokyvyssa ilmenee haasteita, pidetaan varhaisen tuen keskustelu. Varhaisen tuen
keskustelun tavoitteena on selvittaa tyotehtavien suorittamisen edellytyksia ja mahdollisia
haasteita tyohon liittyen. Kun esihenkild6 huomaa tydntekijan tydkyvyssa heikkenemista, tulee
hanen ottaa asia esille tydntekijan kanssa ja selvittda tyokyvyn alenemista aiheuttavat tekijat.
Tyontekija ja esihenkild sopivat mahdollisista toimenpiteista ja niiden seurannasta seka
kirjoittavat keskustelussa kaydyt paakohdat ylos. Mikali sovituista toimenpiteista ei ole ollut
hy6tya, voidaan tydn kuvaa muokata niin, etta tyontekijan osaaminen ja voimavarat
vastaavat mahdollisimman hyvin tydn vaatimuksia. Mikali tdmakaan ei auta, voidaan sopia

korvaavasta tyosta. (Tyoéterveyslaitos, n.d.)

Toistuvat ja pitkittyneet sairauspoissaolot ovat yleisin oire, josta tydkyvyn heikentyminen
havaitaan. Kun tyontekija on pitkdan pois, on tarkeaa pitda saannollisesti yhteytta haneen,
jotta tydhon palaamisen kynnys pysyy matalana, eika tyontekijalle koidu ahdistusta tai
stressia toihin palaamisesta. Tyontekijan palatessa t6ihin on hyva kayda lapi poissaolon
aikana tulleet mahdolliset muutokset ja huolehtia niiden perehdyttamisesta. Saanndllinen
seuranta ja palaute tyon onnistumisista helpottaa tyontekijan paluuta seka ehkaisee

poissaolojen uusiutumista. (Tydterveyslaitos, n.d.)

Tyokyvyn tukemisessa on tarkeaa tehda yhteistyota tydterveyden kanssa. Tyoterveys auttaa
I0ytamaan ratkaisut tyon jatkamiseen seka selvittamaan, mitka ovat tyontekijan mahdolliset
toiveet ja tavoitteet tydbhon palaamiselle. Tyoterveys auttaa myds sopimaan tyontekijan
tyéhoén paluun ajankohdasta, tydtehtavista ja muista mahdollisista ehdoista, jotka
edesauttavat tyéntekijan toipumista. Tydterveys seuraa ja arvioi tydn sujumista seka tekee
tarvittaessa muutoksia tyohon, jotta tyotehtavat eivat ainakaan vaaranna tyontekijan

toipumista. (Tyoterveyslaitos, n.d.)
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3.2 Tyon kuormittavuuden ehkaisy

Yksi esihenkilén velvollisuuksista on seurata tydntekijdidensa kuormittumista. Huomioimalla
tyon kuormittavuus valtytaan pitkilta poissaoloilta. Esihenkilon tulee keskustella tyéntekijan
kanssa valittomasti, mikali kuormittumisen merkkeja alkaa ilmeta. Tyo voi olla niin fyysisesti,
kuin henkisestikin kuormittavaa. Fyysisessa kuormittavuudessa on kyse tydssa kaytetyista
tyovalineista ja tyotavoista. Henkisessa kuormittavuudessa on usein kyse tydn maarasta ja
vaativuudesta seka esihenkilon tavasta toimia ja johtaa tyOpaikalla. Téman vuoksi usein
fyysiset kuormitustekijat on helpompi tunnistaa ja puuttua kuin henkiset.
Kuormitustapauksissa korostuvat hyva esihenkilétyd seka hankalien asioiden puheeksi
ottamisen taidot. Kuormitustilanteissa tarkeinta on, etta esihenkil6 vie asiaa eteenpain, eli
esihenkildn ei tarvitse osata ratkaista ongelmaa itse. Tarvittaessa voi hakea apua esimerkiksi
tyéterveyshuollosta tai tydpaikan tydsuojeluhenkildstolta. (Skurnik-Jarvinen, 2013, s. 44; ks.

myos SuPer, n.d.)

Tyon kuormittavuuden ehkaiseminen aloitetaan ennakoimalla kuormitustilanteisiin ja
suunnittelemalla tydymparisto seka tyo niin, ettei tyontekijalle aiheudu niista vaaraa.
Tyopaikalla tehtavat riskianalyysit helpottavat tyon kuormittavuuden ennaltaehkaisya. Vaikka
ennaltaehkaisy on tehokasta ja ennakoimalla minimoidaan riskeja, tulee eteen vaistamatta
tilanteita, joihin ei olla voitu ennakoida etukateen. Mikali kuormittavuuteen reagoidaan vasta
sen ilmennettya, ratkaiseminen on haastavampaa, silld vahinko on jo tapahtunut. Vaikka
esihenkildlla on ensisijainen vastuu tyon turvallisuudesta, on ennaltaehkaisy yhta lailla myos

tydntekijoiden vastuulla. (Skurnik-Jarvinen, 2013 s. 44)

Tyon kuormittavuutta voi aiheuttaa esimerkiksi tydn vaativuus, aikataulupaineet seka
yksinkertainen ja haasteeton ty6. Tall6in kuormittavuutta ehkaistaan riittavalla
perehdytyksella ja jakamalla tydtehtavia tasaisesti. Esihenkilén tehtavana on varmistaa, etta
kaikki tyontekijat paasevat tekemaan erilaisia tyétehtavia ja saavat niiden tekoon riittavasti
aikaa. Jos esihenkild ei tieda, kuinka paljon tydn tekeminen vaatii aikaa, tulee hanen selvittaa
se keskustelemalla asiasta tyontekijoiden kanssa. Myos tydn johtaminen ja tyon
suorittamisen seuraaminen vahentavat kuormittavuutta seka selkeyttavat ty6ta ja

tyétehtavien jakamista. (Skurnik-Jarvinen, ss. 45-46)
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3.3 Tyontekijoiden tasavertainen kohtelu

Tasa-arvolain mukaan esihenkilon velvollisuus on kohdella kaikkia tyéntekijoita tasapuolisesti
kaikissa tydelaman tilanteissa. Kaikille tyontekijoille tulee olla samanlaiset mahdollisuudet
samoissa tehtavissa uralla etenemiseen ja kouluttautumiseen. Esihenkilon tulisi kehittaa
tyota ja tydtehtavia tavoitteellisesti seka suunnitelmallisesti niin, ettd ne soveltuvat kaikille
tyontekijoille. Ongelmatilanteiden ilmetessa, tulee tyontekijoilla olla samanlaiset
mahdollisuudet niiden selvittdmiseen ja korjaamiseen. Tasapuolisen kohtelun vaatimuksesta
voidaan poiketa vain, jos se on perusteltua tyontekijoiden tehtavista ja asemista olevista

eroista. (Skurnik-Jarvinen, ss. 23—-29)

Esihenkildn tehtdvana on ennaltaehkaista tydyhteisdssa tapahtuvaa epaasiallista kohtelua.
Henkildston kanssa keskustelemalla tyéyhteisdn ilmapiirista, toimivuudesta, kokemuksista ja
mahdollisista havainnoista epaasiallisesta kohtelusta, pystytdan ennaltaechkaisemaan
ongelmia. Myds henkilostolle jarjestettavissa kehityskeskusteluissa on hyva ottaa asia esille,
mikali sille on aihetta. Esihenkilo ei valttamatta itse aina huomaa tydyhteisdssa ilmenevia
ongelmia, vaan voi saada tiedon tydyhteisdssa ilmenevasta epaasiallisesta kohtelusta,
tyontekijoiden havainnoista, ilmapiirikyselyissa, kehityskeskusteluissa tai tydsuojelun tai
tyoterveyshuollon yhteydenottona. Jokaisen tydntekijan kanssa on hyva kayda tyopaikan
toimintamalli Iapi, jotta jokainen on tietoinen epaasiallisen kohtelun ehkaisysta ja siihen
puuttumisesta. Tydyhteison kesken on myos hyva sopia yhteinen tapa toimia, jotta ilmapiiri

tydyhteison kesken pysyy hyvana. (Tyodterveyslaitos, n.d.)

4 Tyohyvinvointi

Tyohyvinvoinnin kasite on hyvin laaja ja sen voi maaritelld monella eri tavalla. Tydhyvinvointi
tarkoittaa esimerkiksi turvallista, terveellista ja tuottavaa tyota, jota ammattitaitoiset
tyontekijat ja tydyhteisot tekevat hyvin johdetussa organisaatiossa. Tydhyvinvointi ei ole
pelkastaan yksilon kokemus, vaan myds tydyhteison ja se ndkyy myds ulospain. Kun
tyohyvinvointi on kunnossa, koetaan tyd myos mielekkaaksi ja merkitykselliseksi.
Tyohyvinvointi nakyy esimerkiksi tavoitteiden toteutumisena, tydyhteison toimivuutena,

hyvana tyontekijakokemuksena seka arjen sujumisena. (Tydturvallisuuskeskus, n.d.)

Tyohyvinvointiin vaikuttavat monet asiat, erityisesti henkilostoon, tyohon, tydymparistoon ja
organisaation tukeen liittyvat tekijat ja kehittdmistoimet. Tydhyvinvointiin vaikuttavia tekijoita

voidaan johtaa suunnittelulla, paatoksenteolla ja toimintavoilla. Tydn ja tydpaikan
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kuormitustekijoiden hallintaan seka tyon voimavaratekijoiden vahvistamiseen ja lisaamiseen
on tarkeaa kiinnittda huomiota, silla naiden avulla tydhyvinvointia pystytaan kehittamaan.
Monesti tydhyvinvointia tarkastellaan ongelmien ja heikon tydhyvinvoinnin nakdkulmasta,
jolloin huomio keskittyy vain korjaaviin toimenpiteisiin. Tarkeinta tydhyvinvoinnissa kuitenkin

olisi tukea tyéhyvinvointia ja ennaltaehkaista ongelmia. (Tyoterveyslaitos, n.d.)

4.1 Tyodhyvinvointi tyoyhteisossa

Tyoyhteiso, jossa tyontekijat voivat hyvin, pystyvat vastaamaan sidosryhmien odotuksiin ja
organisaation liilketoiminnan tavoitteisiin. Tyontekijoiden tyohyvinvoinnin perustan
muodostavat tydterveyshuolto, tyéturvallisuus, tydyhteisdn ilmapiiri, yksildiden suorituskyky
ja osaaminen seka esihenkildn johtamistaidot. Organisaatioissa tapahtuu vaistamatta
muutoksia ja talléin tydntekijat saattavat tulla epatietoisiksi omasta roolistaan ja tyénsa
paamaarasta. Tallaisessa tilanteessa voi ilmeta haasteita tydntekijan jaksamisessa ja
sitoutumisessa. On tarkeaa, etta jokainen tyontekija tietaa yrityksen arvot, vision ja
strategian, jolloin tyontekija tietaa yrityksen perustehtavan ja ymmartaa oman tyonsa
merkityksen siina. (Joki, 2021, ss. 150-151)

Henkiloston tydstressi ja tyduupumus aiheuttavat yleensa paljon poissaoloja seka tyon
laadun heikentymista. Kun tyontekijat ovat liian kuormittuneita, he eivat jaksa enaa tukea
toisiaan tai olla hyvantuulisia, mika usein kiristaa tyoilmapiiria. Taman vuoksi on tarkeaa, etta
tyotehtavat jaetaan tyontekijoiden kesken, pidetdan huolta tauoista seka riittavasta levosta.
Myos puutteet tiedonkulussa, yleisesti huono tydyhteison ilmapiiri, huonot
vaikutusmahdollisuudet ja tyytymattdmyys esihenkiltydhon ovat usein syynd huonoon
ilmapiiriin ja tydhyvinvointiin. On tarkeaa, ettd organisaatiossa tiedon kulku on selkeda ja
jokaisella tydntekijallda on mahdollisuus saada danensa kuuluviin seka vaikuttaa

tydyhteiséssa oleviin asioihin. (Joki, 2021, ss. 151-152)

Jokaisella tydyhteison jasenella on vastuu omasta jaksamisestaan seka myos toisten
jaksamisesta. Mikali tyontekija havaitsee itsessaan tai kollegassaan ylikuormittumisen tai
tybuupumisen merkkeja, tulee hanen keskustella asiasta joko esihenkilén tai muun
henkildstdasiantuntijan kanssa. Jotta tydhyvinvointia pystytdan kehittdmaan, tulee
henkiléston yhteistydn toimia. Pelkka esihenkild ei pysty lisdéamaan ja yllapitdmaan

tybhyvinvointia, vaan siihen tarvitaan jokaista tydyhteison jasenta. (Joki, 2021, s. 156)
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4.2 Toimiva ja hyvinvoiva tyoyhteiso

Toimiva ja hyvinvoiva tydyhteis6 on turvallinen, terveellinen ja tuottava. Toimivan ja
hyvinvoivan tydyhteisén piirteita ovat tasa-arvo, oikeudenmukaisuus, toimiva vuorovaikutus,
sopivasti kuormittavat tyotehtavat seka tuen antaminen ja saaminen. Tyoyhteiso toimii ja voi
hyvin, kun tavoitteet ovat jokaiselle selkeat, ty6ét johdetaan ja organisoidaan hyvin seka
jokaisen tydntekijan roolit ja vastuut tydssa ovat tasapainoissa. Tyontekija myds kokee
olevansa tervetullut ja arvostettu tyOyhteison jasen silloin, kun tyOyhteiso on toimiva ja

hyvinvoiva. (Ty6turvallisuuskeskus, n.d.)

Organisaatiolla tulee olla yhteiset pelisdannot, joihin sitoutuvat seka esihenkild, etta
tyéntekijat. Vuorovaikutteisen ja erilaisia mielipiteitd arvostavan ilmapiirin, keskindisen
kunnioituksen, riittdvan avoimuuden ja luottamuksen avulla tyéyhteisén jasenet jakavat
toisillensa tietojaan ja taitojaan. Oikeudenmukainen organisaatio, jossa arvostetaan,
kunnioitetaan ja tuetaan toisia, edistaa tydyhteisdon avoimuutta ja luottamusta seka parantaa
tyontekijoiden tyohyvinvointia ja tyoviihtyvyytta. Myds tiedonkulku esihenkilon ja
tyontekijoiden valilla, henkiloston ja tyon jatkuva kehittaminen seka palkitseminen vahvistavat
tydyhteis6a. (Joki, 2021, ss. 153—-154)

Mikali tydyhteisdssa ilmenee toisten syyttelyd, pilkkaamista, selan takana puhumista tai
vaittelyd, on tydyhteisén avoimuudessa ja luottamuksessa puutteita. Tydyhteison yhteisten
pelisaantojen avulla naihin ongelmatilanteisiin on helpompi puuttua ja selvittaa, mika
tilanteen on aiheuttanut ja kuinka se voitaisiin korjata. Sovittujen pelisdantdjen avulla voidaan
my0s valttaa ristiriitoja, jotka usein syntyvat erilaisista tulkinnoista, vaarinkasityksista ja
tietdmattdmyydesta. (Joki, 2021, s. 154)

4.3 Tyohyvinvoinnin mittaaminen ja seuranta

Tyohyvinvointia ja tydymparistdd koskevia mittareita ovat esimerkiksi turvallisuusilmoitukset,
tapaturmatilastot, tuotantomaarat ja tuotannon laatu seka ty0ajan seuranta. Tyohyvinvointia
tyon ja tydoympariston nakokulmasta voidaan mitata myos seuraamalla
kehittamistoimenpiteiden toteutumista. Kehityskeskusteluiden, osaamiskartoituksien,
henkilostokyselyiden, tyokuormitusarviointien ja johtamiskaytantojen arvioinneilla pystytaan
mittaamaan tyOyhteisoa seka yksittaista tyontekijaa. Myos sairauspoissaoloja ja henkiloston
vaihtuvuutta on tarkeaa seurata tyohyvinvoinnin mittaamisessa, silla naiden avulla saadaan

tarkeaa tietoa organisaation tyéhyvinvoinnin tilasta. Sairauspoissaoloihin, tyokyvyttémyyteen
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ja tapaturmiin liittyvat kustannusseurannat ovat tyohyvinvoinnin kannalta keskeisia

taloudellisia mittareita. (Teknologiateollisuus, 2023)

Henkildstotyytyvaisyytta mitataan useassa organisaatioissa, jotta pystytdan paremmin
arvioimaan, onko organisaatio menossa oikeaan suuntaan, ja milla tavoin tydhyvinvointia
voitaisiin mahdollisesti viela kehittda. Useat organisaatiot mittaavat henkilosténsa
tyytyvaisyyttd mm. johtamiseen, tiedonkulkuun, tyénjakoon, palkitsemiseen seka
lahtbaikeisiin liittyviin asioihin. Usein mittaaminen tapahtuu vuosittain tai jopa harvemmin ja
se toteutetaan kirjallisella tai nettipohjaisella kyselylla, jossa vaittamia on 60-200 ja
arvosteluasteikko on 1-5. Tutkimuksen tuloksien avulla organisaatiot saavat tiedon siita,
mitka asiat vaativat viela kehittamista. Tutkimuksen tulokset voidaan ryhmittaa
kokonaisuuksiksi tai jakaa kunkin vaittdman keskiarvot keskenaan. Henkiloston
tyytyvaisyyskyselyssa oleellisinta on myo6s vastausaktiivisuus ja tavoitetaso on usein yli 70
prosenttia. Mikali vastausaktiivisuus jaa kuitenkin alle 40 prosentin, ei tuloksien avulla pystyta

tekemaan minkaanlaisia johtopaatdksia. (Kauhanen, 2016, s. 60)

4.4 Tyoyhteison tyohyvinvointia tukeva johtaminen

Esihenkildn tehtava on huolehtia seka tyontekijoiden tyohyvinvoinnista, etta omasta
tyohyvinvoinnistaan, ja uskaltaa ottaa puheeksi vaikeat asiat. Tydhyvinvoinnin johtamisessa
tulee huomioida lainsdadantd, oman organisaation kaytannot ja tyontekijoiden erilaisuus.
Kaikki tyontekijat ovat erilaisia ja tarvitsevat erilaisia ratkaisuja, joten esihenkilon tulee

kohdata jokainen yksilona. (Tyopiste, 2020)

Vaikka tyolainsdadanndn mukaan tydnantajalla on velvollisuus huolehtia tyontekijoiden
turvallisuudesta ja terveydesta tydssa, on kuitenkin jokaisen vastuulla huolehtia omasta
tybéhyvinvoinnistaan. Esihenkildn tehtava on puuttua esimerkiksi tydkuormitukseen,
kuormitusta aiheuttaviin tekijoihin ja epaasialliseen kohteluun. Esihenkilon omalla esimerkilla
on myds vaikutus tydntekijdiden tydhyvinvointiin. Esihenkild toimii hyvana esimerkkind, kun
han pitda huolta omasta tydhyvinvoinnistaan, eika Iahettele esimerkiksi oisin tyoviesteja tai

ole itse uupuneen oloinen. (Tydpiste, 2020)

Tyohyvinvoinnin johtamisessa on hyva paatoksia tehdessa pohtia, miten paatds vaikuttaa
tybéhyvinvointiin ja perustella se hyvin. Myds tydntekijdiden osaaminen yllapitaa
tybéhyvinvointia ja hyddyttaa seka organisaatiota, etta tyontekijaa. Erilaiset koulutukset,
sopivan haastavat tehtavat ja tiimityoskentelyt ovat hyva tapa yllapitaa ja kehittaa

tydntekijoiden osaamista. Esihenkildn on hyva muistaa, etta tydhyvinvoinnin johtaminen ei
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ole pelkastaan ongelmien ratkomista, vaan se on kaikkea muutakin. Tydyhteis6ssa on hyva
sopia yhteiset saannot ja keskustella tydntekijdiden kanssa siita, mika tydssa lisaa tyon imua,

ja kuinka voidaan vahvistaa jo olemassa olevia voimavaroja. (Tyopiste, 2020)

5 Tutkimuksen esittely

Johtamisen merkitys tyoyhteisdssa -tutkimus toteutettiin Silmdaseman Lansi-Suomen alueen
myymaldille, johon kuuluu 29 myymalaa. Tutkimus paadyttiin toteuttamaan kvantitatiivisena
eli maarallisena tutkimuksena, jonka mittarina toimi kyselylomake. Maarallisen tutkimuksen
avulla saadaan yleinen kuva muuttujien valisistd suhteista ja eroista seka sen avulla saadaan
vastaus siihen, kuinka paljon tai miten usein tiettya asiaa tai aihetta ilmenee. Maarallisessa

tutkimuksessa tuloksia tarkastellaan numeerisesti. (Vilkka, 2007, ss. 13—-14).

Kyselytutkimus soveltui parhaiten kyseisen tutkimuksen toteutukseen, silla Lansi-Suomen
alueen myymalat sijoittuvat usealle eri paikkakunnalle. Kyselytutkimus mahdollistaa
vastausten saannin eri toimipaikoilla tyoskentelevilta ja sen avulla saadaan maaritellylta
kohderyhmalta vastaukset halutussa maaraajassa. Kyselytutkimus toteutettiin anonyymisti.
Anonymiteetin ansiosta kyselyn vastaajia ei voida tunnistaa, jolloin vastaukset ovat
mahdollisesti avoimempia ja rehellisempia. Talloin tutkimuksesta saadaan myds enemman

irti.

Kyselytutkimuksen tulokset analysoitiin kvalitatiivisen eli laadullisen tutkimuksen menetelmin.
Laadullisen analyysin avulla saadaan syvempi ymmarrys vastaajien ndkemyksista ja
kokemuksista. Laadullinen analyysi auttaa tarkemmin ymmartamaan, millainen vaikutus
johtamisella ja tydhyvinvoinnilla on tydyhteis66n, sekd mika tilanne on talla hetkella ja kuinka

sita voitaisiin kehittaa.

5.1 Aikataulu ja eri tyovaiheet

Tutkimuksen suunnittelua varten kerattiin ensin teoriatietoa johtamisesta, esihenkilotyosta ja
tyohyvinvoinnista. Lisaksi tutustuttiin aiemmin tehtyihin samantapaisiin kyselyihin, kuten
PAM:n tekemaan jasenkyselyyn vuonna 2022. Naiden pohjalta Iahdettiin rajaamaan
tutkimuskysymyksia ja miettimaan, mihin kysymyksiin halutaan vastauksia ja mihin asioihin

halutaan antaa enemman painoarvoa.
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Seuraavaksi lahdettiin pohtimaan, miten kyselytutkimus olisi jarkevinta toteuttaa. Yksi
vaihtoehto oli tehda tutkimus koko Silmaasemalle, mutta lopulta paadyttiin rajaamaan
tutkimus Lansi-Suomen alueelle, jotta tutkimuksen teko ja tulosten analysointi olisi
helpompaa. Koska myymaloita on eri paikkakunnilla, poissuljettiin heti [3hikontaktia vaativat
menetelmat kaytanndllisyyden vuoksi, kuten paikan paalla tehtavat haastattelut. Nain

paadyttiin toteuttamaan tutkimus Webropol -verkkokyselyna.

Tutkimus pyrittiin ajoittamaan mahdollisimman rauhalliseen ajankohtaan, jotta vastausten
laatu ei karisi mahdollisesta kiireesta ja nain valtettaisiin myés mahdolliset huolimattomuudet.
Ennen kyselyn lahettamistd myos pohdittiin, kuinka kauan vastausaikaa olisi hyva antaa,

jotta kyselyyn saataisiin riittdvasti ja haluttu maara vastauksia.

5.2 Tutkimuksen toteutus

Tutkimus paatettiin toteuttaa séhkoisesti Webropol -verkkokyselyna, jolla pystytaan luomaan
helposti erilaisia kyselyita ja varmistamaan vastausten anonymiteetti. Webropolilla on helppo
ja miellyttava tarkastella tuloksia, silla vastaukset I0ytyvat heti kysymysten alta ja samalla

naki seka vastausmaarat, etta prosentuaalisen osuuden.

Koska kyselytutkimus lahetettiin ainoastaan Lansi-Suomen alueelle, oli helpointa toimittaa
kyselyyn johtava linkki vastaajien sahkdpostiosoitteisiin. Sahkopostissa esiteltiin tutkittava
aihe, tutkimuksen tarkoitus ja sisaltd. Lisaksi sdhkopostista [0ytyi omat yhteystietoni, jotta
vastaajat voivat tarvittaessa olla yhteydessa minuun. Kysely toteutettiin joulukuun 2023
aikana ja kyselyyn oli vastausaikaa tasan kaksi viikkoa, kyselyn ollessa auki 8.12.-
22.12.2023 valisen ajan. Kyselyn arvioitu vastausaika oli 5—10 minuuttia. Kyselytutkimus
lahetettiin kaikille Lansi-Suomen alueen myymaldille ja esihenkilbille. Lansi-Suomen alueella

on yhteensa 29 myymalaa.

Kyselytutkimus aloitettiin muutamalla taustakysymyksella, joilla selvitettiin vastaajan ika ja
rooli sekd kokemusvuodet Silmdasemalla. Varsinainen kysely oli jaettu kahteen teemaan,
joista ensimmainen kasitteli johtamista, eli millainen on hyva esihenkilé seka millainen
merkitys esihenkiloty6lla on tydntekijdiden tydhoén. Toinen teema kasitteli tydhyvinvointia, el
millainen merkitys johtamisella on tyéhyvinvointiin, ja milla keinoin tydhyvinvointia voitaisiin
parantaa yleisesti, ettd omalla toiminnalla. Kyselyssa oli yhteensa 15 kysymysta, joista kaksi
oli avointa kysymysta ja muihin kysymyksiin oli annettu valmiit vastaukset. Osa kysymyksista
kysyttiin myos mielipidemuodossa. Suurimmassa osassa kysymyksista vastaajalla oli

mahdollisuus valita ainoastaan yksi vaihtoehto, mutta osassa kysymyksissa vastaaja sai
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myos halutessaan valita yhden tai useamman vastausvaihtoehdon. Kyselyn kaksi avointa
kysymysta olivat vapaavalintaisia ja loput pakollisia. Tiettyjen kysymyksien kohdalla vastaaja
sai myos antaa oman vapaamuotoisen vastauksensa, mikali mikaan vaihtoehdoista ei ollut
hanen mielestaan sopiva. Tuloksissa huomioidaan, etta osassa kysymyksissa vastaaja on
saanut valita useamman vastausvaihtoehdon, jolloin tulokset ovat suhteessa erilaiset,
verrattuna niihin, joissa vastaaja on saanut valita vain yhden vaihtoehdon.
Tutkimuskyselyssa pyrittiin valttamaan kylla tai ei -kysymyksia niiden heikon informaation
vuoksi. Tutkimuksen tarkoitus oli saada kattavaa tietoa Lansi-Suomen alueen tilanteesta,
joten mita tarkemmat vastaukset saataisiin, sita realistisemman kuvan se antaisi

tdmanhetkisesta tilanteesta.

6 Tutkimustulokset

Kyselytutkimukseen saatiin maaraaikaan mennessa vastauksia 28 kappaletta, joka on
kohtuullisen hyva, mutta odotettua pienempi maara. Tulee kuitenkin huomioida, etta tarkkaa
tietoa ei ole, kuinka monta tyontekijaa kussakin myymalassa tydskentelee. Taman vuoksi

myoskaan tarkkaa vastausprosenttia ei ole tiedossa.

Kyselyyn vastanneista 18—25-vuotiaita oli nelja, 25—40-vuotiaita yhdeksan ja 40—-60-vuotiaita
15 henkilda. Vastanneista 14 henkiléa toimii Silmaasemalla optisen myyjan tehtavissa, kuusi
optikon tehtavissa ja kahdeksan myymala- tai apulaismyymalapaallikdn tehtavissa. Lisaksi
vastanneista suurin osa on tydskennellyt Silmaasemalla jo pidemman ajan, silla vastanneista
13 henkilda on tydskennellyt Silmaasemalla 1-5-vuotta, 10 henkilda 5-12-vuotta ja kaksi

henkiléa yli 20-vuotta. Vastanneista kolme on tydskennellyt Silmaasemalla alle vuoden.

Tutkimuksen tulokset on jaettu aihealueen mukaan kolmeen alalukuun, joita ovat esihenkilon
rooli tydyhteisdssa, tydyhteison tydhyvinvointi seka johtamisen ja tydhyvinvoinnin
kehittdminen. Jokaisessa alaluvussa kasitelldaan 1-5 kyselytutkimuksen kysymysta.
Alaluvuissa pyritdan 16ytamaan vastauksia saman aihealueen tutkimuskysymyksiin ja
jokaisessa alaluvussa kasitelldan aihealueeseen liittyvat kysymykset seka niihin saadut
vastaukset. Taustakysymyksista huolimatta kaikkia tutkimuksen tuloksia ei tarkastella ian,
roolin tai kokemusvuosien perusteella, silla tutkimuksen tarkoituksena on saada selville
Lansi-Suomen alueen tilanne yleisella tasolla. Osassa tutkimustuloksissa kuitenkin

vertaillaan esihenkildiden ja tyontekijoiden valisia vastauseroja.
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6.1 Esihenkilon rooli tyoyhteisossa

Kyselytutkimus aloitettiin kartoittamalla, millainen vastaajien mielesta on hyva esihenkilo, ja
mitka ovat hyvan esihenkilén ominaisuuksia. Vastaajille annettiin kuusi valmista
vastausvaihtoehtoa ja lisaksi vastaajilla oli mahdollisuus antaa vapaamuotoinen vastaus,

mikali vastausvaihtoehdoista puuttui jokin tai ei 16ytynyt sopivaa vaihtoehtoa.

Kuvasta 3 havaitaan, ettd kaikkia valmiiksi annettuja vastausvaihtoehtoja pidetdan hyvina

ominaisuuksina, mutta kahta vastausvaihtoehtoa pidetaan kuitenkin kaikkein tarkeimpina.

Kuva 3. Hyvan esihenkilon ominaisuudet

Muu, mika? 18 %

Tyota tukeva/kannustaa kehittymaan 96 %

Innostava 75 %

Oikeudenmukainen 96 %

Tavoitteellinen | 75 %

Valmentava | 61 %

Empaattinen | 61%

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

Kuva 3 osoittaa, ettd 96 % vastaajista pitaad hyvana esihenkilona oikeudenmukaista, tyota
tukevaa ja kannustavaa esihenkil6a. Toiseksi eniten vastaajat pitavat hyvan esihenkildn
ominaisuuksina tavoitteellista ja innostavaa esihenkil6a, jotka molemmat ovat saaneet dania
75 %. Lisaksi vastauksista ilmenee, ettd 61 % vastaajista pitavat hyvind ominaisuuksina
empaattista ja valmentavaa esihenkil6a. "Muu, mika” vastausvaihtoehtoon vastasi 18 %
vastaajista ja siihen saatiin viisi avointa vastausta. Yksi vastaajista pitda hyvan esihenkilon
ominaisuutena joustavuutta, toinen tavoitettavissa olevaa, kolmas jarjestelmallista, neljas

tasapuolista ja viides kuuntelevaa.
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Vastauksista iimenee, ettd hyvan esihenkildn tarkeimpind ominaisuuksina pidetaan
oikeudenmukaista, tyéta tukevaa ja kannustavaa esihenkil6a. Tarkeaa on, etta esihenkild
tukee ja kannustaa tyontekijéitdan seka toimii oikeudenmukaisesti vaikeissakin tilanteissa
kohtelemalla kaikkia tasapuolisesti ja johdonmukaisesti. Myds tavoitteellista ja innostavaa
ominaisuutta pidetaan esihenkildissa tarkeana. Nailla piirteilla esihenkild on eteenpain vieva
ja rohkaisee tyontekijoita kehittymaan. Valmiista vastauksista vahiten aania saivat
empaattinen ja valmentava, mutta ndissa on kuitenkin suhteellisen pieni ero muihin
vastausvaihtoehtoihin. Tulosten perusteella on tarkeda huomata, ettd kaikkia valmiiksi
annettuja vastausvaihtoehtoja pidetaan esihenkilon tarkeind ominaisuuksina ja

prosentuaaliset erot ominaisuuksien valilla ovat hyvin pienet.

Kuva 4. Esihenkildiden ja tyontekijoiden eroavaisuudet hyvan esihenkilon ominaisuuksista

Tyo6ta tukeva/kannustaa kehittymaan |

Innostava |

Oikeudenmukainen |

Tavoitteellinen

Valmentava |

Empaattinen |

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

O Optinen myyja/optikko O Myymala- tai apulaismyymalapaallikko

Kuva 4 osoittaa, ettd seka esihenkilét, etta tydntekijat pitavat hyvan esihenkilén
ominaisuutena oikeudenmukaista, tyota tukevaa ja kannustavaa esihenkil6a. Toisena
molemmilla nousee esiin myos tavoitteellinen ja innostava. Tuloksista kuitenkin havaitaan,
etta esihenkilot pitavat tyontekijoita enemman hyvan esihenkilon ominaisuutena empaattista
ja valmentavaa. Tulosten perusteella esihenkilot ja tyontekijat pitavat samoja piirteita hyvan

esihenkilon ominaisuuksina, silla tulokset ovat hyvin yhtenevaiset.
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Lisaksi kyselytutkimuksessa selvitettiin, kokevatko vastaajat saavansa tarpeeksi tukea

” oo

omalta esihenkiléltdan. Vastausvaihtoehtoja annettiin nelja, jotka olivat “en lainkaan”, “jonkin

”

verran”, riittavasti” ja "erinomaisesti”.

Kuva 5. Esihenkilon tuki

Erinomaisesti 25%
Riittavasti 39%
Jonkin verran 36 %
En lainkaan

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

Kuva 5 osoittaa, ettd vastaajista 39 % kokevat saavansa riittavasti tukea omalta
esihenkildltdan. Kuitenkin 36 % vastaajista kokevat saavansa jonkin verran tukea, el
tuloksen perusteella he kaipaisivat esihenkilén tukea luultavasti vielda enemman. Vastaajista
25 % kokevat saavansa erinomaisesti tukea omalta esihenkildltaan. Positiivista on, etta
tulosten perusteella kaikki vastaajat kokevat saavansa ainakin jonkinlaista tukea omalta

esihenkiloltaan, silla kukaan ei valinnut vastausvaihtoehtoa “en lainkaan”.

Vastauksista havaitaan, etta jokainen kyselyyn vastannut kokee saavansa tukea omalta
esihenkildltdan. Esihenkildltd saatu tuki mahdollistaa tydyhteisén kehittdmisen ja edistaa
hyvaa ilmapiiria. Lisaksi esihenkilon tuen avulla yllapidetaan ja edistetaan tyoyhteison valisia

vuorovaikutussuhteita.
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Kyselytutkimuksessa vastaajilta kysyttiin myos mielipidemuodossa, kokevatko he saavansa
omalta esihenkil6ltaan riittavasti palautetta tydstaan. Vastausvaihtoehtoja annettiin nelja,

LI [I ]

jotka olivat "en lainkaan”, ”jonkin verran”, riittdvasti” ja "enemman kuin tarpeellista”.

Kuva 6. Palaute omasta tyosta

Riittavasti 46 %

Jonkin verran 50 %

En lainkaan :| 4%

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

Kuva 6 osoittaa, ettd vastaajista puolet kokevat saavansa palautetta jonkin verran. Toisaalta
vastaajista 13 henkil6a kokee saavansa riittavasti palautetta tydstdan omalta esihenkiléltaan.
Vastaajista yksi kokee, ettei saa lainkaan palautetta tyéstaan. Tuloksissa on kuitenkin
huomioitava, ettd palautteita on erilaisia ja usein pikapalautteet eivat jaa mieleen yhta hyvin
kuin kahdenkeskisessa keskustelussa tullut palaute. "lEnemman kuin tarpeellista” -
vastausvaihtoehto ei saanut 8ania lainkaan, ja onkin hyva muistaa, etta palautetta ei voi

koskaan antaa liikaa.
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Kyselytutkimuksessa selvitettiin myos, kokevatko vastaajat esihenkilotyon tukevan heidan
motivaatiotansa ja kannustavan kehittymaan. Vastausvaihtoehtoja vastaajille annettiin kolme,

LI

jotka olivat "en lainkaan”, ”jonkin verran” ja "erinomaisesti”.

Kuva 7. Esihenkilétydn vaikutus motivaatioon ja kehittymiseen

Erinomaisesti 39%

Jonkin verran 57 %

En lainkaan :|4%

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

Kuva 7 osoittaa, ettd vastaajista 57 % kokevat jonkin verran esihenkilétydn tukevan heidan
motivaatiotansa ja kannustavan heitd kehittymaan. On kuitenkin huomioitava, etta jokaisen
motivaatioon ja kehittymiseen vaikuttaa myds oma asenne ja halu kehittya. Vastaajista 39 %
kokevat erinomaisesti esihenkilotyon tukevan heidan motivaatiotansa ja kannustavan
kehittymaan. Vastaajista yksi on sitd mielta, ettd esihenkilétyd ei tue lainkaan hanen
motivaatiotansa tai kannusta kehittymaan. Tulokset voivat viitata siihen, etta vastaajat
kokevat esimerkiksi omalla toiminnallaan olevan enemman merkitystd omaan motivaatioon

kuin esihenkil6tyolla.
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Toisessa mielipidekysymyksessa vastaajilta selvitettiin, kokevatko he oman esihenkilonsa
kohtelevan tiimin jasenia tasapuolisesti. Vastausvaihtoehtoja mielipidekysymykseen annettiin

[

kolme, jotka olivat “en lainkaan”, "jonkin verran” ja "erinomaisesti”.

Kuva 8. Tasapuolinen kohtelu

Erinomaisesti

Jonkin verran

En lainkaan

36%

57%

7%

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

Kuva 8 osoittaa, ettd vastaajista 57 % kokevat, etta tasapuolinen kohtelu toteutuu jonkin
verran. Vastaajista 36 % ovat sitd mieltd, ettd tasapuolinen kohtelu toteutuu erinomaisesti.

Kuitenkin kaksi vastaajaa kokevat, ettei esihenkild kohtele tiimin jasenia tasapuolisesti.

Vastauksista ilmenee, etta henkildstd kokee tasapuolisen kohtelun eri tavalla. Tuloksissa on
kuitenkin hyva huomioida, etta tyépaikalla on eri asemassa tydskentelevia tydntekijoita ja
tasapuolisella kohtelulla tydeldamassa tarkoitetaan, etta toisiinsa ndhden vertailukelpoisia

tydntekijoita kohdellaan samanlaisissa tilanteissa yhdenvertaisesti. (SuPerliitto, n.d.)
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6.2 Tyoyhteison tyohyvinvointi

Kyselytutkimuksen tydhyvinvointiosuudessa vastaajilta selvitettiin ensimmaisena, mitka
heidan mielestaan ovat tarkeita tekijoita tydhyvinvoinnissa. Vastaajille annettiin viisi valmista
vastausvaihtoehtoa ja lisaksi vastaajilla oli myds mahdollisuus antaa vapaamuotoinen

vastaus, mikali valmiista vastausvaihtoehdoista ei |6ytynyt sopivaa vaihtoehtoa.

Kuva 9. Tyohyvinvoinnin tarkeat tekijat

Muu, mika? :I 4%

Aktiivinen ja motivoiva esihenkil® 75 %
Toimiva tyoyhteiso 96 %
Turvallinen tydymparisto 64 %
Selkedt tavoitteet 64 %
Mielekkaat tyotehtavat 82 %
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Kuva 9 osoittaa, ettéd 96 % vastaajista pitda tydhyvinvoinnin kannalta kaikkein tarkeimpana
tekijana toimivaa tyoyhteis6a. Toimivassa tyoyhteisdssa jokainen voi olla oma itsensa ja
kokee kuuluvansa joukkoon. Toiseksi tarkeimpana tekijana tyohyvinvoinnin kannalta
vastaajat pitavat mielekkaita tyotehtavia, joka kattaa 82 % osuuden. Tama viittaa siihen, etta
monille vastaajista on tarkeaa, etta tyotehtavat ovat sellaisia, jotka ovat itselle mielekkaita.
Tyobtehtavien mielekkyytta lisda varmasti myos hyva perehdytys ja osaaminen. Lisaksi 75 %
vastaajista pitavat tydhyvinvoinnin tarkeana tekijana aktiivista ja motivoivaa esihenkiloa.
Selkeat tavoitteet ja turvallinen tydymparistd vastausvaihtoehdon antoivat molempien
tapauksessa 64 % vastaajista. Tama viittaa siihen, etta tavoitteiden ollessa selkeita, on
tydyhteisdlla yhteinen paamaara, jota tavoitella. Myds tydympariston ollessa turvallinen, on
téihin mukava ja turvallinen menna. "Muu, mika” vastausvaihtoehtoon saatiin yksi avoin
vastaus. Avoimen vastausvaihtoehdon jattanyt vastaaja pitda valmiiden vastausvaihtoehtojen

lisdksi tarkeana tekijana tydhyvinvoinnissa hyvaa tyoterveyshuoltoa. Tuloksista on hyva
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huomioida, ettd valmiiden vastausvaihtoehtojen keskindiset prosentuaaliset erot ovat
suhteellisen pienet, joka viittaa siihen, etta vastaajat pitavat kaikkia valmiita

vastausvaihtoehtoja tarkeina tekijéina tydhyvinvoinnissa.

Kuva 10. Esihenkildiden ja tydntekijdiden eroavaisuudet tydhyvinvoinnin tarkeissa tekijoissa

Muu, mika? :|

Aktiivinen ja motivoiva esihenkild

Toimiva tyoyhteiso

Turvallinen tydymparisto |

Selkeét tavoitteet

Mielekkaat tyotehtavat |
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Kuva 10 osoittaa, ettd seka esihenkilt, etta tydntekijat pitavat tydhyvinvoinnin tarkeimpana
tekijana toimivaa tydyhteisda. Tulos ei ole yllattava, silla toimivassa tydyhteis6ssa
toimintatavat ja tavoitteet ovat kaikille selkeita. Lisaksi yli puolet kyselyyn vastanneista
esihenkildista ja tyontekijoista ovat sitéd mieltd, ettad selkeat tavoitteet ja aktiivinen seka
motivoiva esihenkild ovat tarkeita tekijoita tydhyvinvoinnissa. Lahes jokainen kyselyyn
vastannut tydntekija pitdd myods mielekkaita tyotehtavia tarkeana tekijana. Tuloksista
iimenee, etta esihenkildt ja tydntekijat ovat hyvin samaa mielta tydhyvinvoinnin tarkeista
tekijoista, silla vastaukset eivat kovinkaan paljoa eroa toisistaan. Suurin ero esihenkildiden ja

tyontekijoiden vastauksissa on mielekkaissa tyotehtavissa ja turvallisessa tydymparistossa.
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Lisaksi kyselytutkimuksessa selvitettiin, miten vastaajat kokevat, etta tyohyvinvoinnin tarkeat
tekijat toteutuvat tydpaikallaan. Vastausvaihtoehtoja kysymykseen annettiin kolme, jotka

olivat "ei lainkaan”, ”jonkin verran” ja “erinomaisesti”.

Kuva 11. Tyéhyvinvointi tekijdiden toteutuminen

Erinomaisesti 43 %

Jonkin verran 57 %

Ei lainkaan

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

Kuva 11 osoittaa, ettd vastaajista 57 % kokevat, etta tydhyvinvointiin liittyvat tekijat toteutuvat
tydpaikalla jonkin verran. Tama viittaa siihen, ettd suurin osa tyéhyvinvoinnin tekijoista
toteutuvat, mutta joissakin on viela hieman parannettavaa. Vastaajista 43 % kokevat, etta

tydhyvinvoinnin tekijat toteutuvat tydpaikalla erinomaisesti.

Tulokset viittaavat siihen, etta vastaajat kokevat, etta tydpaikalla toteutuvat ainakin suurilta
osin heille tarkeat tydhyvinvoinnin tekijat, silla kukaan ei valinnut vastausvaihtoehtoa ei

lainkaan”.
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Kyselytutkimuksessa vastaajilta kysyttiin myos, miten he kokevat, etta tyohyvinvointiin
panostetaan tydpaikallaan talla hetkelld. Vastausvaihtoehtoja kysymykseen annettiin kolme,

jotka olivat "ei lainkaan”, "jonkin verran” ja "erinomaisesti”.

Kuva 12. Ty6hyvinvointiin panostaminen

Erinomaisesti 43 %

Jonkin verran 50 %

Ei lainkaan 7%
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Kuva 12 osoittaa, ettd puolet vastaajista kokevat, ettd tydhyvinvointiin panostetaan
tydpaikalla jonkin verran. Toisaalta vastaajista 12 kokevat, etta tydhyvinvointiin panostetaan
erinomaisesti. Vastaajista kaksi kokevat, etta tydpaikalla ei panosteta tyéhyvinvointiin

lainkaan.

Tuloksista on hyva huomioida, ettéd kahden eniten 4ania saaneiden vastausvaihtoehtojen
prosentuaalinen ero on hyvin pieni, joka viittaa siihen, etta tydpaikalla tydhyvinvointi on
kohtuullisen hyvalla tasolla. On myds hyva huomioida, etta tydhyvinvointiin vaikuttavat monet

eri tekijat ja tydhyvinvointia seurataan jatkuvasti, jotta sitd pystytaan kehittamaan.
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Kyselytutkimuksessa vastaajilta selvitettiin mielipidemuodossa, kokevatko he, etta
johtaminen vaikuttaa heidan tydhyvinvointiinsa. Vastausvaihtoehtoja mielipidekysymykseen

[T

annettiin kolme, jotka olivat “en lainkaan”, “jonkin verran” ja "todella paljon”.

Kuva 13. Johtamisen vaikutus tyéhyvinvointiin

Todella paljon 64 %

Jonkin verran 36 %

En lainkaan
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Kuva 13 osoittaa, ettd vastaajista 64 % kokevat johtamisen vaikuttavan todella paljon heidan
tydhyvinvointiinsa. Tama viittaa siihen, etta esihenkilon tavalla johtaa ja ilmaista asiat, on
suuri merkitys henkildston tydhyvinvointiin. Vastaajista 36 % kokevat, ettd johtaminen
vaikuttaa heidan tyohyvinvointiinsa jonkin verran. Tama viittaa siihen, etta vastaajat saattavat
kokea jollakin muulla tekijalla olevan enemman vaikutusta omaan tydhyvinvointiin.
Kuitenkaan kukaan ei valinnut vastausvaihtoehtoa “en lainkaan”, joka osoittaa, ettéd vastaajat

kokevat johtamisen kuitenkin jollakin tavalla vaikuttavan omaan tydhyvinvointiinsa.

Vastauksista ilmenee, etta yli puolet vastaajista kokevat johtamisella ja erilaisilla
johtamistavoilla oleva vaikutusta tyOyhteison tyohyvinvointiin. Kun johtaminen on selkaa ja
tasapuolista, on toimintamallit ja tavoitteet kaikille selkeat. Kuitenkin tyohyvinvointiin
vaikuttavat monet tekijat, joten jokaisen tyoyhteison jasenen on muistettava myos itse
yllapitad omaa tyohyvinvointiaan. Mikali tydhyvinvoinnissa huomaa heikkenemista, tulee

siihen reagoida valittomasti.
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Kuva 14. Esihenkildiden ja tyontekijoiden valiset eroavaisuudet johtamisen vaikutuksesta

tydhyvinvointiin

Todella paljon

Jonkin verran

En lainkaan
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O Optinen myyja/optikko O Myymala- tai apulaismyymalapaallikko

Kuva 14 osoittaa, etta jokainen kyselyyn vastannut esihenkild kokee johtamisella olevan
vaikutusta omaan tyéhyvinvointiin. Puolet kyselyyn vastanneista tydntekijoista kokevat, etta
johtaminen vaikuttaa jonkin verran ja puolet, etta todella paljon. Jokainen kyselyyn vastannut
tydntekija koki toimivan tydyhteisdn tydhyvinvoinnin tarkeimmaksi tekijaksi, joten tulos voi
osittain kertoa siita, etta tydntekijat pitdvat myods muita tekijoita tarkeana, esimerkiksi

tydyhteisd4a, joiden kanssa tekevat paivittain yhteistyota.

Tulokset viittaavat siihen, etta johtamisella on vaikutus seka esihenkildiden, etta
tyéntekijoiden tydhyvinvointiin. Esihenkilét saattavat usein turvautua ainoastaan omaan
esihenkiloonsa, jonka vuoksi kokevat johtamisella olevan suuri merkitys tydhyvinvointiin. Kun
taas tyontekij6illa on arjessa jatkuvasti lasna ja paikan paalld muita tydkavereita, joihin voi

tarvittaessa tukeutua.
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Lisaksi kyselytutkimuksessa selvitettiin, kokevatko vastaajat voivansa itse vaikuttaa
tydyhteisdnsa tydhyvinvointiin. Vastausvaihtoehtoja kysymykseen annettiin kolme, jotka

olivat “en lainkaan”, "jonkin verran” ja "todella paljon”.

Kuva 15. Oma vaikutus tydyhteison tyohyvinvointiin

Todella paljon 43 %

Jonkin verran 53 %

En lainkaan :| 4%
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Kuva 15 osoittaa, ettd vastaajista 53 % ovat sitd mielta, ettd voivat vaikuttaa tydyhteison
tybéhyvinvointiin jonkin verran. Tama viittaa siihen, ettd vastaajat kokevat vaikuttavansa
tydyhteisdn tyéhyvinvointiin esimerkiksi omalla toiminnallaan. On hyva kuitenkin muistaa,
ettd jokainen on vastuussa omasta tydhyvinvoinnistaan ja jokaisen vastuulla on yllapitaa ja
parantaa tydyhteisdn yhteista tydhyvinvointia. Vastaajista 43 % kokevat voivansa todella
paljon vaikuttaa tydyhteisén tydhyvinvointiin. Vastaajista yksi kokee, ettei voi lainkaan
vaikuttaa tydyhteison tyohyvinvointiin. Tulosten perusteella enemmistd vastaajista kokevat

omalla toiminnallaan olevan ainakin jonkinlainen vaikutus tydyhteisdn tydhyvinvointiin.

On tarkeaa muistaa, etta jokainen tydyhteisdn jasen on merkittdvassa roolissa hyvan
tyoyhteison luomisessa ja tyohyvinvoinnin yllapitamisessa. Jokaisen tulee huolehtia seka
omasta, etta tydkaverin tydhyvinvoinnista. On kuitenkin hyva huomioida, etta kukaan ei pysty
pelkalla omalla toiminnallaan vaikuttamaan tyoyhteison tyohyvinvointiin, vaan siihen

vaaditaan jokaisen panostus.
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Kuva 16. Esihenkildiden ja tydntekijdiden eroavaisuudet omasta vaikutuksesta tydyhteison

tydhyvinvointiin

Todella paljon

Jonkin verran

En lainkaan :|
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Kuva 16 osoittaa, etta yli puolet kyselyyn vastanneista esihenkildista kokevat voivansa
vaikuttaa tydyhteison tydhyvinvointiin. Tulos ei ole yllattava, silla esihenkil6illa on iso rooli
hyvan tydyhteison, selkeiden toimintatapojen ja tavoitteiden luomisessa. Lisaksi
esihenkildiden tulee kehittda tydhyvinvointia jatkuvasti ja varmistaa, etta tydyhteison jasenet
voivat hyvin. Enemmistd kyselyyn vastanneista tydntekijoista kokevat voivansa jonkin verran
vaikuttaa tydyhteison tyohyvinvointiin. Tydyhteisdn tydhyvinvointi on hyvalla mallilla, kun
jokainen jasen kokee kuuluvansa joukkoon ja tydyhteis6ssa pystytdan olemaan avoimia.
Avoimessa tydyhteisdssa vuorovaikutus on sujuvaa sekd avun antaminen ja saaminen on
vaivatonta. Tuloksista on kuitenkin hyva huomioida, etta jokaisen vastuulla on panostaa seka

omaan, etta tydyhteisdn jdsenten hyvinvointiin.

6.3 Johtamisen ja tyohyvinvoinnin kehittaminen

Kyselytutkimus sisalsi myos kaksi avointa kysymysta, jotka eivat sisaltaneet lainkaan valmiita
vastausvaihtoehtoja vaan vastaajat saivat itse kirjoittaa vastaukset. Avoimet kysymykset

olivat vapaaehtoisia, eli niihin ei ollut pakko vastata.

Ensimmaisessa avoimessa kysymyksessa vastaaijilta kysyttiin, milla tavoin esihenkildtyota ja

johtamista voitaisiin kehittaa vielakin paremmaksi. Tahan kysymykseen saatiin avoimia
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vastauksia yhteensa 12 kappaletta, joka on todella positiivista ja odotettua enemman.
Vastaukset olivat my6s hyvin erilaisia, eli samoja vastauksia ei toistunut. Avoimissa
kommenteissa nousi esiin, etta esihenkildtehtaviin tulisi valita sellaisia henkiléita, joilla on
kokemusta esihenkilotyosta, esimerkiksi esihenkildkoulutus. Vastaajat kokevat myds, etta
esihenkildlle tulisi antaa enemman aikaa esihenkildtyéhén, kuten alaisten valmentamiseen.
Lisaksi vastaajien mukaan esihenkildilla on myés liikaa alaisia, joka hairitsee yksilollisia
kohtaamisia ja esihenkildn mahdollisen tuen. Myds pienemmille maakunnille ja myymaldille
toivottiin enemman esihenkilbilta lasnaoloa ja tukea. Vastaajat toivoisivat esihenkililta myos
yksilollisempaa, oikeudenmukaisempaa ja tasapuolisempaa johtamista seka sita, etta
esihenkildlla ei tulisi oma luonne liikaa lapi tydssa. Lisaksi avoimissa kommenteissa nousi
esiin, ettd henkildkuntaa tulisi kuunnella enemman ja esihenkildiden tulisi osata ottaa myds
palautetta vastaan. Vastaajat toivoisivat myds esihenkilon kanssa kaydyissa
kahdenkeskisissa keskusteluissa enemman keskustelua tydntekijan mahdollisuuksista
kehittyd. Vastauksissa ilmeni myds toive selkeista tavoitteista ja toimintatavoista seka

tydntekijan motivoimisesta.

Toisessa avoimessa kysymyksessa vastaajilta kysyttiin, miten tydhyvinvointiin voitaisiin
panostaa vieldkin enemman. Tahan kysymykseen saatiin avoimia vastauksia yhteensa 14
kappaletta, joka on myds odotettua enemman. Tassa kysymyksessa vastaukset olivat myos
erilaisia eika samoja toistunut. Vastauksissa ilmeni kuitenkin hyvin samoja vastauksia kuin
johtamiseen liittyvassa avoimessa kyselyssa. Avoimissa vastauksissa ilmeni, etta
tyohyvinvointia voitaisiin kehittda tydvuorosuunnittelulla, esimerkiksi suunnittelemalla
vapaapaivat perakkain, jolloin ei olisi yksittaisia vapaapaivia. Vastaajat toivoisivat myds, etta
henkilokunnan kehitysehdotuksia kuunneltaisiin enemman liittyen esimerkiksi ergonomiaan
tai ty6ilmapiiriin. Lisdksi vastauksista ilmeni, etta vastaajat kokevat, ettd henkilOkohtaisissa
keskusteluissa otettuja asioita ei oteta aina taysin vakavissaan. Vastaajat toivovat myos, etta
esihenkildita olisi enemman, jolloin henkildkunta saisi enemman tarvittavaa tukea ja
ohjausta. Lisaksi vastaajien mielesta arki on hyvin hektista ja tulospalkkioiden seka
henkildkohtaisen palkan tulisi olla parempia. Lisaksi tdssa kyselyssa ilmeni myds, etta
selkeat tavoitteet kasvattaisivat tydn mielekkyytta ja tavoitteiden tulisi olla sellaisia, jotka on
mahdollista saavuttaa. Kyselyssa toivottiin myds enemman yhdessa oloa, esimerkiksi
palkallisia vapaa-ajan viettoja enemman. Lisaksi vastauksissa ilmeni, ettd henkildkunnan

antamia kehitysehdotuksia ja mielipiteita tulisi vieda enemman eteenpain johdolle.
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7 Johtopaatokset

Tassa opinnaytetydssa etsittiin vastausta siihen, millainen merkitys esihenkilotydlla ja
johtamisella on tydyhteis66n ja heidan tyohyvinvointiinsa. Opinnaytetyo kasittelee kolmea
aihealuetta, joita ovat johtaminen, esihenkilotyd ja tyohyvinvointi. Opinnaytetydn varsinaiset

tutkimuskysymykset olivat:

- Miten eri johtamistavat vaikuttavat tydyhteis66n?
- Miten esihenkilotyd nakyy tyoyhteistssa?

- Miten yllapitaa tyohyvinvointia ja mitka ovat siihen vaikuttavat tekijat?

7.1 Esihenkilotyo ja johtaminen

Johtamisen teoriaosuuteen on pyritty keraamaan sellaisia johtamistapoja, jotka tukevat
tyoyhteisda ja heidan tydhyvinvointiaan. Johtaminen on hyvin laaja kasite eika siihen ole
olemassa vain yhta oikeaa tapaa toimia. Johtamisessa on olemassa useita eri linjoja, joista
jokainen voi valita itselleen ja organisaatiolleen sopivan. Johtamisessa on tarkeda huomioida
jokaisen johdettavan henkilokohtaiset tarpeet ja tavoitteet. Kun jokaisella on jokin tavoite, jota

kohti menna, varmistetaan tehokas ja yhtenevainen linja koko tydyhteisdssa.

Esihenkildtyon teoriaosuudessa nostettiin esiin esihenkildn roolia ja vastuuta tydyhteisdssa.
Esihenkildlla on suuri merkitys hyvan tydyhteison luomisessa. Esihenkilon tehtava on
varmistaa, etta jokaisella tyontekijalla on riittdva osaaminen ja mahdollisuudet itsensa
kehittdmiseen. Esihenkildn tulee myds huolehtia oman tydyhteisénsa tydhyvinvoinnista ja
tyéturvallisuudesta. Esihenkildn omalla esimerkilla ja tavalla ilmaista asioita, on vaikutus

siihen, miten tydyhteiséssa toimitaan ja saavutetaan asioita.

Tutkimustulosten perusteella esihenkildn roolilla ja johtamisella on suuri vaikutus
tydyhteis60n ja heidan tyohyvinvointiinsa. Lisaksi kyselytutkimuksen tulokset osoittavat, etta
tilanne Lansi-Suomen alueella on talla hetkella kohtuullisen hyva, mutta tilannetta

pystyttaisiin muuttamaan viela entistakin paremmaksi muutamalla asialla.

Erityisesti tuloksista korostuu, ettd esihenkilon tarkeimpid ominaisuuksia ovat
oikeudenmukaisuus, kannustava ja tyota tukeva. Tutkittavien vastausten perusteella
esihenkilolta kaivattaisiin kuitenkin viela enemman tukea. Esihenkilon tuki motivoi

tyontekijoita kehittymaan ja kasvattamaan omaa osaamista. Lisaksi enemmisto tutkimukseen
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osallistuneista kokivat kaipaavansa esihenkiléiltdan vieldkin enemman palautetta omasta
tyosta ja toimintatavoista. Esihenkildltd saatu seka positiivinen, etta rakentava palaute

auttavat tyontekijaa kehittymaan ja yllapitamaan tyémotivaatiota.

Tutkimuksen perusteella esihenkilon tasapuolinen kohtelu on kohtuullisella tasolla, mutta
siina olisi viela kehitettavaa. Tyodyhteisdssa on usein eri asemassa tydskentelevia henkil6ita,
jolloin tasapuolinen kohtelu ei ole aina mahdollista. Esihenkilén on tarkeaa kohdella
tasapuolisesti kaikkia samassa asemassa tyoskentelevia ja huomioida jokainen tyontekija
yksilOllisesti. Esihenkildn tulee varmistaa, etta jokaisella tydntekijalla on samat
mahdollisuudet ja valmiudet kehittdd omaa osaamistaan. Lisaksi tuloksista iimenee myds,
etta silloin, kun esihenkil6illd on useampi alainen, jaa yksildlliset kohtaamiset vahemmalle.
Talloin tydyhteison jasenet saattavat kokea, ettd heitd ei kohdella aina tasapuolisesti ja
varsinkin pienet myymalat kokevat olevansa eriarvoisia. Usein suuriin myymaléihin saatetaan
panostaa enemman, jolloin pienemmat myymalat jaavat huomaamatta vahemmalle

huomiolle.

Lisaksi tulosten perusteella aktiivinen ja motivoiva esihenkild lisdd myds tydyhteisén
tydhyvinvointia. Kun esihenkild asettaa selkeat tavoitteet ja toimii itse esimerkkina, on talla
vaikutus tyOyhteisdon, silla tydyhteisén jdsenet seuraavat jatkuvasti esihenkilén tapaa toimia
ja ilmaista asioita. Esihenkil ei siis voi olettaa tai vaatia tydyhteis6a toimimaan tietylla
tavalla, mikali ei ensin itse toimi sen mukaan. Esihenkilon kannattaa myds priorisoida asioita,
silla sen avulla varmistetaan, ettd keskitytdan tydyhteison ja organisaation kannalta
tuottavimpiin asioihin. Myos henkilostolta saadun palautteen avulla esihenkild pystyy

kehittamaan omaa toimintaansa.

Lahes kaikki tutkimukseen osallistuneet olivat myds sitd mieltd, ettd esihenkilon johtamisella
on vaikutusta omaan tyohyvinvointiin. Kun esihenkilon johtaminen on selkeaa ja
yhdenmukaista, on henkildston suorittaminen tehokkaampaa. Myo6s valmentavan
johtamistavan avulla saadaan uusia oivalluksia ja ratkaisuja, kuinka lahtea kannustamaan ja

kehittamaan henkilostoa. Selkeilla toimintatavoilla ja tavoitteilla saavutetaan haluttu tulos.

7.2 Tyohyvinvointi tyoyhteisossa

Tydhyvinvoinnin teoriaosuudessa keskityttiin tydyhteisén tydhyvinvontiin ja tydhyvinvointia
tukevaan johtamiseen. Ty6hyvinvointiin vaikuttavat monet tekijat ja siitd ovat vastuussa seka
esihenkilo, etta tyontekija. Esihenkilot huolehtivat henkilostonsa tyohyvinvoinnista laissa

maaritellyin edellytyksin, mutta myos tyontekijalla itsellddn on suuri vastuu yllapitdd omaa



37

tyohyvinvointiaan. Kun tyohyvinvointi on kunnossa, jaksaa jokainen tyossaan hyvin ja
suorittaa tehokkaammin. Esimerkiksi huolehtimalla riittavasta levosta ja tekemalla itselleen
mieluisia asioita vapaa-ajalla, pystytaan yllapitdmaan omaa tyéhyvinvointia. Mikali
tybéhyvinvoinnissa kuitenkin huomataan epakohtia tai puutteita, tulee siita kertoa omalle

esihenkilolle.

Tutkimuksen perusteella tydhyvinvointi on Lansi-Suomen alueella hyvalla mallilla, mutta sita
pystyttaisiin kehittdmaan entistakin paremmaksi huomioimalla muutama asia. Tutkimukseen
osallistuneet pitavat tydhyvinvoinnin tarkeimpina tekijdéind toimivaa tydyhteisda, mielekkaita
tyotehtavia seka aktiivista ja motivoivaa esihenkiléa. Kun tyéyhteisé on toimiva ja jokainen
kokee kuuluvansa porukkaan, on téihin mukava tulla ja tarvittaessa helppo tukeutua omaan
kollegaan. Mielekkaat tyotehtavat lisdavat innostusta tyota kohtaan ja edesauttavat

kehittymista.

Tutkimustulosten perusteella tydhyvinvointiin panostetaan talla hetkelld kohtalaisen hyvin.
Tutkimukseen osallistuneet kokevat, etta tydhyvinvointia voitaisiin kuitenkin muuttaa
entistakin paremmaksi esimerkiksi tydvuorosuunnittelulla, paremmilla palkkioilla seka
ergonomialla. Tyon koetaan myds olevan joskus liian hektista, jolloin esihenkildiden olisi
hyva pohtia ja tarkastella oman henkiléston riittavyytta ja tarvittaessa palkata uusia
tyontekijoita. Mikali tyontekijan osaaminen ei ole viela riittavalla tasolla tai vaatii kehittamista,
voi ilmaantua hektisyyden tunne. Tata pystytaan helpottamaan esimerkiksi erilaisilla
koulutuksilla ja ohjeistuksilla. Myos selkeat tavoitteet ja niiden realistinen saavuttaminen
lisaavat tyohyvinvointia ja tyon mielekkyytta. Tavoitteiden kannattaa olla sellaisia, jotka on
helppo saavuttaa, mutta niiden eteen tulee kuitenkin tehda t6ita. Henkil6st6a on myds hyva
muistutella, etta tavoitteiden saavuttamiseksi vaaditaan koko henkildston panostus, el

asetetut tavoitteet eivat ole vain yhden ihmisen harteilla.

Lisaksi tutkimukseen osallistuneet kokevat, etteivat voi taysin vaikuttaa tydyhteison
tybhyvinvointiin, joka on ihan totta. Jokainen voi omalla osallaan ja toiminnallaan vahvistaa
tydyhteison tydhyvinvointia, mutta jokaisen henkilokohtainen tydhyvinvointi on jokaisen
omalla vastuulla. Kun jokainen huolehtii omasta tydhyvinvoinnistaan, heijastuu se myoés

tydyhteisoon.
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8 Pohdinta

Tutkimuksen tavoitteena oli selvittda esihenkildtydn ja johtamisen vaikutuksia tydyhteiséon ja
heidan tyohyvinvointiinsa. Tahan pyrittiin I0ytamaan vastauksia teorian ja kyselytutkimuksen
avulla. Liséksi apuna olivat ennalta maaritellyt tutkimuskysymykset. Tutkimuksen
tavoitteeseen paastiin kyselytutkimuksesta saatujen tulosten avulla seka vastaamalla
tutkimuskysymyksiin. Tutkimuksessa |6ydettiin tekijoita, joiden avulla esihenkilotyota,
johtamista ja tydhyvinvointia voitaisiin kehittda entistakin paremmaksi. Tutkimuksen
tuloksista taytyy kuitenkin huomioida, etta tydelamassa asiat kehittyvat ja muuttuvat
jatkuvasti, joka heijastuu myos esihenkilétydhon ja tydhyvinvointiin. Naiden yllapito vaatii

jatkuvaa kehittamista, mutta myds pienilla teoilla voidaan saada muutoksia aikaan.

Tyossa onnistuttiin selvittamaan keskeisimmat johtamistavat tydyhteisdn ja —hyvinvoinnin
kannalta. Tutkimuksen avulla onnistuttiin myos [6ytamaan vastaus siihen, millainen merkitys
esihenkilotyolla on ja miten se peilautuu tydyhteisddn. Aihealue on hyvin laaja, mutta
opinnaytetyd onnistuttiin rajaamaan hyvin ja siind on kasitelty tutkimuksen kannalta
keskeisimmat asiat. Tutkimuksessa havaittiin, etta esihenkildn roolilla on suuri merkitys
tyoyhteis6on. Esihenkilon Iasnaolo, selkea johtaminen ja tasapuolinen kohtelu ovat suuressa
asemassa organisaatioissa. Taman vuoksi naihin tekijoihin on tarkeaa panostaa, silla naiden

avulla edesautetaan tydyhteison toimivuutta ja tydhyvinvointia.

Koska tutkimus on tehty vain Lansi-Suomen alueen myymaldéille, tutkimustulokset eivat ole
yleistettavissa koko Silmaasemalle. Vaikka tutkimukseen ei osallistunut maarallisesti
kovinkaan moni, tuloksista kuitenkin selviaa, millainen merkitys esihenkiléilla on
tydyhteisdssa. Yrityksessa myos jarjestetdan tydhyvinvointiin liittyvia kyselytutkimuksia

vuosittain, joiden avulla saadaan laajempi ndkemys koko yrityksen tilanteesta.

Verkkokyselyna tehty kyselytutkimus oli hyva toteutustapa, silla tutkimukseen osallistuneet
myymalat sijaitsevat eri paikkakunnilla. Haastetta kyselyn luomiseen toivat yhtiéon sdannat,
jolloin kyselytutkimuksen kysymykset tuli miettia hyvin tarkkaan. Vaikka kyselyyn saatiin
odotettua vahemman vastauksia, saatiin tuloksista silti kattavaa tietoa tamanhetkisesta
tilanteesta. Positiivista my0s oli, etta vastaajat antoivat useita eri kehitysideoita koskien

esihenkilotyota ja tydhyvinvointia.

Tutkimus auttoi paremmin ymmartamaan esihenkilon roolia ja sita, millainen vaikutus silla on
tyoyhteisoon. Tutkimus antoi myos laajan kasityksen tyoyhteisoa yllapitavista

johtamistavoista seka niiden linkittymisesta tydyhteisdon ja heidan tydhyvinvointiinsa.
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Kokonaisuudessaan tyon teko oli mielenkiintoista ja antoisaa seka antoi hyvat valmiudet
my0s itsensa kehittamiseen. Myds toimeksiantajayritys oli tyytyvainen tutkimukseen seka
kehui tutkimuksen kattavuutta ja laajuutta. Yritys tekee vuosittain omia
henkilostotyytyvaisyyskyselyja, joihin katsotaan, ettd tata tutkimusta pystyttaisiin
hyédyntamaan. Tutkimuksessa esiin nostetut kehittdmiskohteet auttavat yritysta kehittamaan

toimintaansa myds tulevaisuudessa.
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Liite 1. Saatekirje kyselytutkimukseen

Moikka!

Opiskelen Hameen ammattikorkeakoulussa Tradenomi-opintoja ja teen opinnaytetyota
liittyen johtamiseen ja tyéhyvinvointiin. Toimeksiantajana tydssa toimii Silmaasema Optiikka
ja yhteyshenkiléni Silmaasemalla on oma esihenkiloni Arja Reponen. Opinnaytetyoni
ohjaajana Hameen ammattikorkeakoulusta toimii liiketalouden lehtori Eerika Kiuru.
Opinnaytetyon tarkoituksena on selvittda, miten johtaminen/esihenkiloty6 vaikuttaa
tydyhteis66n seka tutkia tydhyvinvointia ja siihen vaikuttavia tekijoita. Millainen merkitys

johtamisella/esihenkildtydlla on tydyhteison tydhyvinvointiin.

Tyohyvinvointi on hyvin ajankohtainen aihe tyéelamassa, joten olisi kiinnostavaa saada juuri
teidan kaikkien mielipide johtamiseen ja tyohyvinvointiin liittyen. Voit olla juuri tyduraasi
aloitteleva tai tehnyt pitkan uran Silma&asemalla. Miten juuri Sind myymalapaallikko,
apulaismyymalapaallikkd, optikko tai optinen myyja koet johtamisen ja tyohyvinvoinnin

omalla tyépaikallasi talla hetkella?

Opinnaytetydn tutkimuksellinen osuus toteutetaan Webropol -verkkokyselyna ja se
lahetetdan ainoastaan Lansi-Suomen alueen myymaldille ja esihenkildille. Kyselyssa on
kaksi teemaa, joista ensimmainen kasittelee johtamista; millainen on hyva esihenkild sekd
millainen merkitys esihenkilotydlla on tyontekijéiden tydhon. Toinen teema kasittelee
tybhyvinvointia; millainen merkitys johtamisella on tyohyvinvointiin ja milla keinoin

tyohyvinvointia voitaisiin parantaa yleisesti seka omalla toiminnalla.

Kyselyyn vastaaminen vie aikaa noin 5—10 min ja vastausaikaa on kaksi viikkoa kyselyn
paattyessa perjantaina 22.12. klo 23.59. Kyselyn vastaukset kasitellddn anonyymisti el
vastaajaa ei voida tunnistaa. Opinnaytetyon on tarkoitus valmistua alkukevaasta 2024 ja se
on my6hemmin luettavissa Theseus-tietokannassa. Osallistumalla kyselyyn annatte luvan

kayttaa vastauksianne tassa esiteltyyn tutkimukseen liittyen.

Mikali teilla heraa lisakysymyksia liittyen opinnaytetyohoni, otattehan rohkeasti yhteytta!

Ystavallisin terveisin,
Nea Suokas
sahkdpostiosoite

puhelinnumero



Liite 2. Kyselytutkimuksen kysymykset

Taustakysymykset

Ika:

18-25v
25-40v
40-60 v
YIi 60 v

Roolisi Silmaasemalla:

@)

O

O

Kuinka pitkaan olet tydskennellyt Silméasemalla?

O

O

O

O

O

Optinen myyja
Optikko

Myymala- tai apulaismyymalapaallikko

Alle vuoden
1-5v
5-12v
12-20 v

Yli 20 v

Johtaminen yrityksessa
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Mitka mielestasi ovat hyvan esihenkildtydn ominaisuuksia/millainen on mielestasi hyva

esihenkil6? Voit valita yhden tai useamman.

O

O

O

Empaattinen

Valmentava

Tavoitteellinen

Oikeudenmukainen

Innostava

Tyo6ta tukeva/kannustaa kehittymaan

Muu, mika?
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Koetko esihenkilotydn tukevan motivaatiotasi ja kannustavan sinua kehittymaan?
o En lainkaan
o Jonkin verran

o Erinomaisesti

Koetko saavasi tarpeeksi tukea omalta esihenkil6ltasi?
o Enlainkaan
o Jonkin verran
o Riittavasti

o Erinomaisesti

Koen saavani riittavasti palautetta tyostani
o Enlainkaan
o Jonkin verran
o Riittavasti

o Enemman kuin tarpeellista

Koen, ettd esihenkildni kohtelee tiimin jasenia tasapuolisesti
o Enlainkaan
o Jonkin verran

o Erinomaisesti

Miten esihenkildtydta/johtamista voitaisiin kehittaa viela paremmaksi?

Tyohyvinvointi yrityksessa

Mitka ovat mielestasi tarkeita tekijoita tydhyvinvoinnissa? Voit valita yhden tai useamman.
o Mielekkaat tydtehtavat
o Selkeat tavoitteet
o Turvallinen tydymparisto
o Toimiva tyOyhteiso
o Aktiivinen ja motivoiva esihenkild

o Muu, mika?



Miten koet, ettd edelld mainitsemasi asiat toteutuvat tydpaikallasi?
o Eilainkaan
o Jonkin verran

o Erinomaisesti

Koen, ettd johtaminen vaikuttaa tyéhyvinvointiini
o Enlainkaan
o Jonkin verran

o Todella paljon

Koetko voivasi itse vaikuttaa tydyhteisosi tydhyvinvointiin?
o En lainkaan
o Jonkin verran

o Todella paljon

Miten koet, ettd tydhyvinvointiin panostetaan tyépaikallasi talla hetkella?
o Eilainkaan
o Jonkin verran

o Erinomaisesti

Miten tydhyvinvointiin voitaisiin panostaa viela enemman?

Liite2/3
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Liite 3. Aineistonhallintasuunnitelma

Opinnaytetydssa kerataan tutkimusaineistoa kyselyn muodossa. Kysely tehdaan Webropol -
kyselylomakkeella. Kyselyn tulokset sailytetddn Hamk:n Wihissa siihen asti, kunnes aineiston
analysointi on suoritettu ja taman jalkeen tulokset havitetddn. Hamk:n Wihiin on paasy

ainoastaan opinnaytetyon tekijalla seka ohjaajalla.

Hyva tieteellinen kaytantd edellyttaa, etta tutkimuksen tekija huolehtii tarvittavista
tutkimusluvista, tutkittavien suostumuksista sekd mahdollisesta eettisesta
ennakkoarvioinnista. Tutkimusta varten on pyydetty organisaatiolta tutkimuslupa, koska
kohteena on organisaatio, sen toimintatavat ja edustajia. Tutkimuksen toteuttamisessa ei
tarvita eettistd ennakkoarviointia. Kyselyyn vastaajia informoidaan tutkimuksen tarkoituksesta

ja sen sisallosta etukateen.

Tutkimuksessa ei kerata henkilétietoja, eika tutkimus sisalld muutakaan salassa pidettavaa
tai arkaluontoista materiaalia. Henkiltietoja ovat kaikki sellaiset tiedot, joiden perusteella
henkilé voidaan suoraan tai valillisesti tunnistaa. Mikali kyselyssa kuitenkin tulee esiin jotain
sellaista, josta vastaaja voidaan epasuorasti tunnistaa, huomioidaan tdma muokkaamalla

kyseista kohtaa.

Opinnaytetydn aineiston ja tulokset omistaa tyon tekija. Tutkimusaineistoa ei kaytetd muuhun
tarkoitukseen. Opinnaytetyon tekija sailyttaa aineistoa vaaditun yhden (1) vuoden ajan
opinnaytetydn hyvaksymispaivasta huolehtien tietoturvasta. Taman jalkeen aineisto

havitetaan tietoturvallisesti.
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