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Opinnaytetydn aiheena oli esihenkildén vaikutus tydhyvinvointiin tydntekijéiden naké-
kulmasta. Opinnaytetyon tavoite oli tutkia Lahden ja Lappeenrannan LAB-ammattikor-
keakoulun vuosina 2021 ja 2022 aloittaneiden tradenomiopiskelijoiden kokemuksia
esihenkildn toiminnan vaikutuksista tyontekijoiden tyohyvinvointiin seka kokemuksiin
tydpaikalla. Opinnaytetydssa haluttiin myos selvittaa, vaikuttaako puutteellinen ja huo-
nosti hoidettu esihenkiloty6 tydhyvinvointiin.

Tutkimusmenetelmana opinnaytetydssa kaytettiin kvantitatiivista eli maarallista tutki-
musmenetelmaa. Opinnaytetydn teoreettinen viitekehys koostui tydhyvinvoinnista,
esihenkilotyosta ja tydssa kaytettavista malleista. Opinnaytetydssa lahetettiin sahkoi-
nen kyselylomake vuosien 2021 ja 2022 aloittaneille tradenomiopiskelijoille. Kyse-
lyssa kysyttiin tydhyvinvointiin liittyvid asioita seka aiheita, jotka liittyivat esihenkiléon.
Opinnaytetyon tutkimuskysymys on: miten esihenkilén toiminta vaikuttaa tyontekijoi-
den tyéhyvinvointiin?

Tutkimustuloksista kavi ilmi, etté esihenkilotyd vaikuttaa selvasti tyontekijoiden tydhy-
vinvointiin. Tuloksista huomataan kuitenkin, etta jokaisen tyontekijan tydhyvinvoinnin
kokemus on yksil6llista. Opinnaytetydssa kaytettdvan Maslow’n tarvehierarkian kautta
voidaan todeta, ettd jos tydntekijan perustarpeet eivat ole kunnossa, kuten uni, ruoka
ja vireystila, ei han mydskaan tavoittele suurempia tarpeita, kuten kunnioituksen saa-
mista tyopaikalla.
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Abstract

Topic of the thesis was the influence of employer on well-being at work from the per-
spective of employees. The aim of the thesis was to investigate the experience of the
effects of their employers’ actions on employee’s well-being and experiences at the
workplaces. The target group of the thesis was BBA students, who started their stud-
ies in years 2021 and 2022 at the LAB University of Applied Sciences in Lahti and
Lappeenranta. Furthermore, the thesis wanted to find out whether incomplete and
poorly managed managerial work affects well-being at work.

The quantitative research method was used as the research method in the thesis.
The theoretical framework of the thesis consisted of well-being at work, managerial
work and models used at this thesis. In the thesis was sent an electronic survey to
BBA students, who started their studies in years 2021 and 2022. The survey asked
about issues related to well-being at work and topics related to the employer. The re-
search question of the thesis is how the employer’s actions affect the employee’s
well-being at work.

The research results revealed that managerial work clearly affects employee’s well-
being at work. However, the results show that each employee’s experience of well-
being at work is individual. Through Maslow’s Hierarchy of Needs that was used in
the thesis, it can be stated, that if employee’s basic need is not in order, such as
sleep, food and state of alertness, they also do not pursue bigger needs, such as
gaining respect at the workplace.
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Liite 1. Haastattelukysymykset



1 Johdanto

Tyon taustaa

Tyohyvinvointi on tarkea ja ajankohtainen aihe, joka nousee yha useammin esille niin arki-
sissa keskusteluissa kuin esimerkiksi mediassa seka uutisissa. Tyohyvinvointi on yksi tyo-
paikan tarkeimmistd asioista tyoyhteison toimivuuden ja tydssa viihtymisen kannalta niin
tydntekijoiden kuin tydnantajan nakdkulmasta. Jos tydntekijat viihtyvat tydssaan ja tyohy-
vinvointi on onnistunutta, on tyon tuottavuus myds kannattavampaa ja tehokkaampaa yri-

tykselle. (Tyoterveyslaitos b.)

Tyohyvinvointi parantaa yksilén tuotteliaisuutta seka tuloksellisuutta. Hyvinvoiva tydntekija
on motivoitunut tyGpaikallaan seka sitoutunut tydpaikkaansa. Kun yksilo voi tydpaikalla hy-
vin, edistaa se tyoyhteison toimivuutta seka ilmapiirid monin tavoin. Organisaatiotasolla tyo-
hyvinvoinnilla on merkittavia vaikutuksia esimerkiksi tuloksellisuuteen, tuottavuuteen, moti-
vaatioon seka tydntekijdiden omaan tyytyvaisyyteen. Tydntekijdiden vaihtuvuus on vahai-
sempaa sellaisessa tydpaikassa, jossa tydhyvinvointi on kunnossa. (Tampereen yliopisto
b.) Vaihtuvuudella tarkoitetaan sitd maaraa, kuinka paljon henkildstéa irtisanoutuu esimer-
kiksi vuosittain (Nyyséla 2023). Opinnaytetydssa halutaan selvittaa, mitka tekijat esihenki-

I6n puolelta vaikuttavat tydhyvinvointiin.

Opinnaytetyo toteutetaan itsendisena tydna ja aihe valittiin tekijan oman kiinnostuksen joh-
dosta. Tekijan oma kiinnostus lahti lukiessa uutisista seka sosiaalisen median palveluista
siitd, kuinka huonosti monet tyontekijat voivat omilla tydpaikoillaan. Mika tahan on voinut

johtaa ja mita voitaisiin esihenkilon puolelta tehda, jotta asia muuttuisi?

Opinnaytetydn rakenne pohjautuu tutkimukselliseen opinnaytetydhén. Ensimmaisena opin-
naytetydssa on johdanto, jossa kerrotaan esimerkiksi tyon taustaa ja tavoitteita. Seuraa-
vana tulee tietopohja eli opinnaytetydn teoria. Teorian jalkeen tulee empiirinen tutkimus,
jossa ensin kerrotaan tutkimuksen kuvaus. Taman jalkeen esitelldan tutkimustulokset seka
niiden johtopaatokset. Viimeisena opinnaytetydssa on yhteenveto, jonka jalkeen esitellaan

viela opinnaytetyossa kaytetyt lahteet ja liitteet.



Opinnaytetyon tavoite

Opinnaytetydn tavoitteena on tutkia tradenomiopiskelijoiden kokemuksia esihenkilon toi-
minnan vaikutuksista tyontekijoiden tyohyvinvointiin seka kokemuksiin tyopaikalla. Opin-
naytetydssa halutaan selvittda, vaikuttaako puutteellinen ja huonosti hoidettu esihenkiloty6

tyontekijoiden tydhyvinvointiin.

Opinnaytetyossa tutkitaan esihenkilon toiminnan vaikutusta tyohyvinvointiin ja tyon mielek-
kyyteen. Esihenkild, joka tukee tydhyvinvointia, ei toimi yksin, vaan yhdessa tyontekijoiden
kanssa, jotka vaikuttavat ja osallistuvat tydhyvinvoinnin parantamiseen. Esihenkilon johta-
mistyylilla seka toiminnalla on yhteys seka tydhyvinvointiin etta tydpahoinvointiin. (Tampe-
reen yliopisto a.) Opinnaytetydn aihetta halutaan tutkia, jotta saataisiin nakékulmaa milla

keinoin tyontekijat voisivat paremmin tyopaikoilla.

Opinndytetyon rajaukset

Koska tydhyvinvointi on aiheena laaja ja hyvin toimialakohtaista, haluttiin tasséa opinnayte-
tyossa keskittya liiketalouden tyontekijoihin. Jotta opinnaytetydhdon saadaan liiketalouden
alan nakodkulmaa, on otos tehty LAB-ammattikorkeakoulun vuosina 2021 ja 2022 aloittanei-
den tradenomiopiskelijoiden pohjalta. Opinnaytetydn rajaukseksi valittin 2021 ja 2022 vuo-

sien tradenomiopiskelijat, koska heilld on todennakdisesti liiketalouden alan tydkokemusta.

Opinnaytetyd on rajattu ainoastaan tydntekijéiden nakékulmaan, kuinka esihenkilé heidan
mielestaan voisi parantaa tydhyvinvointia. Opinnaytetydssa ei ole esihenkildiden nakokul-
maa aiheeseen liittyen. Opinnaytetydhon haluttiin valita vain tyontekijdiden nakdkulma, jotta

esihenkildiden omat mielipiteet eivat vaikuttaisi tutkijan havaintoihin.

Tutkimuskysymys

Opinnaytetyon tutkimuskysymys on: Miten esihenkildn toiminta vaikuttaa tyontekijoiden tyo-
hyvinvointiin? Tutkimuksen lahtékohtana on havainto, jonka kautta tutkimuskysymys syntyi.
Tutkimuskysymys kertoo, mita tutkimuksessa tehdaan, miten ja mistd nakdkulmasta (Na-
para 2017).



Opinnaytetydn paatutkimuskysymys luotiin olemassa olevan tutkimusongelman pohjalta.
Tutkimusongelma opinnaytetydssa on, ettd moni tyéntekija voi huonosti tyépaikalla, ja voi
jopa vaihtaa tyopaikkaansa huonon tyo6ilmapiirin tai huonosti hoidetun esihenkil6tydn
vuoksi. Ennen kuin voidaan todeta, ettd miten huonosti toteutettu esihenkilétyd vaikuttaa
tybéhyvinvointiin, halutaan opinnaytetydssa tutkia, miten esihenkilétyé kokonaisuudessaan
vaikuttaa tyontekijoiden tydhyvinvointii. T@man pohjalta muodostui opinnaytetydn tutkimus-

kysymys.

Tutkimusmenetelmat

Tutkimusmenetelmilla tarkoitetaan erilaisia lahestymistapoja ja tekniikoita, joita tutkijat kayt-
tavat analysoidakseen tietoja tutkimuksen kohteesta. Tutkimusmenetelmiin kuuluu laaja va-
likoima eri menetelmid, mutta karkeasti ne voidaan jakaa kvalitatiivisiin ja kvantitatiivisiin
tutkimusmenetelmiin, joista molemmat menetelmat tarjoavat erilaisia lahestymistapoja tie-

don keraamiseen ja sen analysointiin. (Abbadia 2023b.)

Opinnaytetydn tutkimustavaksi on valittu maarallinen eli kvantitatiivinen tutkimusmene-
telma. Kvantitatiivinen tutkimus perustuu tutkimuskohteen tulkitsemiseen numeroiden ja ti-
lastojen avulla. (Jyvaskylan yliopisto 2015b.) Kvantitatiivisessa eli maarallisessa tutkimuk-
sessa selvitetdan ilmenneita kysymyksia prosenttiosuuksin seka lukumaarin. Tama edellyt-
taa riittdvan laajaa otantaa aineistoa keratessa. (Heikkila 2014, 15.) Opinnaytetyohon valit-
tiin kvantitatiivinen tutkimusmenetelma, koska opinnaytetydssa tullaan analysoimaan paljon

dataa, joka saadaan kyselylomakkeiden avulla.

Kvantitatiivisessa tutkimusmenetelmassa kaytetddan apuna numeerisia tietoja analy-
soidessa aineistoa. Tatd menetelmaa kaytetaan usein muuttujien valisia yhteyksia analy-
soidessa seka siihen, ettd saadaan yleistettya tietoa laajemman otoksen perusteella. Kvan-
titatiivinen tutkimusmenetelma edellyttéda tietojen keraamista esimerkiksi kyselyn avulla,

jota esimerkiksi opinnaytetydssa kaytetaan. (Abbadia 2023a.)

Opinnaytetydn empiirinen aineisto keratdan sahkodisen kyselylomakkeen avulla. Kyselylo-
make lahetetdan Lahden ja Lappeenrannan LAB-ammattikorkeakoulun tradenomiopiskeli-
joille. Kyselylomakkeessa kysytaan esimerkiksi tydntekijéiden kokemuksia esihenkilon toi-

mintatavoista. Kyselyyn pyritddn saamaan mahdollisimman paljon vastauksia, jotta kyselyn



tuloksia on mahdollista yleistaa. Kyselyyn halutaan saada mahdollisimman paljon vastauk-

sia myo0s siita syysta, etta tydhyvinvoinnin kokeminen tyontekijoilla on yksilollista.

Tutkimuksessa kaytetdan deduktiivista lahestymistapaa, jossa teoriaa kaytetaan keinona
tutkimuksen etenemiseen. Deduktiivinen paattely aloitetaan jostakin vaitteesta tai teoriasta,
joka halutaan todistaa. Tutkija perustaa vaitteelle erilaisia hypoteeseja, joita han lahtee tes-

taamaan. (Salomao 2023.) Uutta teoriaa ei tdssa tutkimuksessa luoda.



2 Tyohyvinvointi
2.1 TyoOhyvinvointi kasitteena

Tyohyvinvoinnilla tarkoitetaan kokonaisuutta, jonka muodostavat esimerkiksi tyon mielek-
kyys, turvallisuus, terveys ja hyvinvointi. Tyohyvinvointia tyOpaikalla lisdavat esimerkiksi
esihenkild, joka motivoi tyontekijoitaan, tyontekijoiden ammattitaito seka tydopaikan hyva yh-
teishenki ja ilmapiiri. Tyohyvinvointi vaikuttaa paljon tyontekijan jaksamiseen tyOpaikalla.
(Sosiaali- ja terveysministerio.) Tyohyvinvointia voidaan tarkastella koko tydyhteison nako-
kulmasta, seka yksilon nakokulman kautta. Tyohyvinvointi tarkoittaa kykya |0ytaa tasapaino
tyon ja vapaa-ajan valilla. Tama voi edistaa tyontekijan tyytyvaisyytta ja terveytta niin kotona
kuin tyopaikalla. (Carruthers 2022.)

Tybhyvinvointia edistava toiminta kohdistuu tyontekijoihin, esihenkildihin, tydymparistoon
seka tyon prosesseihin (Tydterveyslaitos a). Tydhyvinvointiin kuuluvat tekijat voidaan jakaa
eri tekijoihin, esimerkiksi mielekkaisiin tydtehtaviin, turvalliseen tydymparistddn, aktiiviseen
johtamiseen, toimivaan tydyhteisd6n, selkeisiin tavoitteisiin sekd tydntekijéiden motivaati-
oon. Kun tydhyvinvoinnin osatekijat ovat kunnossa, tyontekija jaksaa hyvin tydssaan. (Ter-
veystalo 2022.)

Tyontekijdiden tydhyvinvointi vaikuttaa tyon laatuun, tiimin dynamiikkaan, tuloksiin, moraa-
liin ja vastuuseen ty6paikalla. Hyvinvointia voidaan kuvata tasapainotilana, jossa tyonteki-
j6illd on luotettava ja tasapainoinen ymparistd toimia. Nykypdivana myos tyontekijdiden
mielenterveyden tukeminen ja edistaminen on tullut tarkedmmaksi osaksi sita, etta tyonte-

kijat voivat menestya ja saavuttaa tavoitteensa. (Carruthers 2022.)

Tybssa jaksaminen on kasvava ongelma, vaikka perusasiat tyopaikalla olisivatkin kun-
nossa. Jos tyé on epamielekasta ja tydpaikalla on huono tydilmapiiri, voidaan tydntekijan

kohdalla puhua tyépahoinvoinnista.

2.2 Tyontekijoiden tyopahoinvointi

Ty6pahoinvointia voidaan tarkastella tydhyvinvoinnin vastakohtana eli puutteellisena tydhy-

vinvointina. Tyopahoinvointi usein ilmenee tyontekijoillda henkisend pahoinvointina, kuten



stressind, vasymyksena, uupumuksena tai jopa masennuksena. Silld on myds vaikutus fyy-
siseen seka sosiaaliseen terveyteen. Koko organisaation tasolla se tarkoittaa muun muassa
koko tybGyhteisdn vasymisen lisdantymista ja tyon tehokkuuden heikkenemista. Seurauk-
sena voi olla tyétyytymattémyys, sairauslomien lisdantyminen ja ty6ilmapiirin heikkenemi-
nen. (Suonsivu 2014, 13—14.) Epaoikeudenmukaiseksi koettu, vastuuta valtteleva ja louk-
kaava esihenkild on suoraan yhteydessa tydpahoinvointiin. Tyépahoinvoiva tyéntekija on
usein jannittynyt, kirea tai vasynyt ja hanen keskittymisensa tydpaikalla on usein vaikeaa.

(Tampereen yliopisto a.)

Vesterisen (2006, 77—-85) mukaan monet tydyhteis6t voivat pahoin ja monilla tyontekijoilla
esiintyy vaikeuksia tydssa jaksamisen saralla. Tyopaikalla on helpompaa saada aikaan pa-
hoinvointia kuin hyvinvointia. Oma paha olo myos levidd ymparistéonsa helposti. Oma ar-
tyneisyys tarttuu muihin huomaamattomasti ja tasta voi syntya kirea ilmapiiri. Toisten ar-
vostelu ja seldn takana puhuminen seka suora tydpaikalla tapahtuva kiusaaminen ovat esi-
merkkeja, miten henkild voi levittdd omaa pahaa oloaan ymparilleen. Jos pahoinvoiva hen-
kild on esihenkildasemassa, levidd huono tydilmapiiri entistdkin nopeammin ja useampaan

tyontekijaan.

Jos tydssa kuormittuu liikaa, voi se pahimmassa tapauksessa johtaa burnoutiin eli tyduupu-
mukseen. Terveyskirjaston mukaan tyduupumus ei itsessaan ole sairaus, mutta sen myo6ta
voi nousta riski muille sairauksille esimerkiksi masennukselle, unihairidille tai paihdehairi-
Gille. (Uusitalo-Arola ym. 2022.) Tybéuupumuksella tarkoitetaan vahitellen tydssa kehittyvaa
stressioireyhtymaa, joka tulee aina ottaa vakavasti. Tyduupumukselle tyypillistd on seka
fyysinen ettd henkinen vasymys, ammatillisen itsetunnon lasku ja valinpitamatdon asenne
tyéhoén. Tybuupumusta voidaan pitdd uupumisen, kyynistymisen ja pitkdan jatkuneen stres-
sin yhdistelmana. (Vesterinen 2006, 81-83.)

2.3 Tyodhyvinvointiin vaikuttavat tekijat

Tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat jaotellaan organisaatioon, tydyhteis6on, johtajaan ja joh-
tamiseen, tydn organisointiin ja yksiloén [&ahtokohtiin, jotka jakautuvat henkildkohtaisiin omi-
naisuuksiin seka voimavaroihin (Manka & Manka 2016, 75-76). Yksilébn vastuu omaan
psyykkiseen, fyysiseen ja sosiaaliseen terveyteen ovat keskeisia tekijoitd myos tydpaikalla

tydhyvinvoinnin kannalta. Tydhyvinvoinnissa on kuitenkin 1ahes aina kyse tyOyhteison ja



yksilon valisestd vuorovaikutuksesta. Vaikka yksildn oma terveys olisi nailta kaikilta osin

kunnossa, ei se pelkastaan riita tyopaikalla viihtymiseen. (Heikkila-Tammi.)

Manka & Manka toteaa teoksessaan Tyohyvinvointi (2016, 80-85), etta organisaation tyo-
hyvinvointi ei synny yksinaan, vaan se vaatii systemaattista johtamista esihenkilén puolelta.
Systemaattisella johtamisella tarkoitetaan esimerkiksi tydhyvinvointitoiminnan jatkuvaa ar-
viointia, toimenpiteita henkiléston voimavarojen lisddmiseksi seka strategista suunnittelua.
Talle voidaan asettaa tavoitteita, ja tavoitteiden saavuttamista voidaan arvioida yhdessa
organisaation muiden tavanomaisten strategiatdiden kanssa. Organisaatio, joka voi hyvin,

on rakenteeltaan joustava, kehittyva, tavoitteellinen ja sielld on turvallista toimia.

Kunta- ja hyvinvointialuetydnantajien mukaan (2007) tyéhyvinvoinnin perustana on tasa-
arvoinen ja terve tyoyhteiso, jossa toteutuu oikeudenmukaisuus tydntekijoita kohtaan, syr-
jimattdomyys niin esihenkilon kuin tydkavereiden puolelta, seka osallistuminen yhteisiin ta-
voitteisiin. Tallaisessa tydyhteisdssa toteutuu myos sukupuolten tasa-arvoisuus, eri kulttuu-
ritaustoista tulleiden huomioiminen, eri-ikaisten huomioon ottaminen seka muun elaman
yhteensovittaminen. Hyvaan ja tulokselliseen tyopaikkaan kuuluu myods yhteiset arvot ja
luottamus, oikeudenmukaisuus, yhteisodllisyys, vaikutusmahdollisuudet ja osallistuminen,
selkeat tavoitteet ja mielekkaat tydtehtavat, oikeudenmukainen palkka seka turvallinen ty6-

ymparisto.

Tyohyvinvointia katsoessa on myds tarkea muistaa siihen kuuluvat lainsdadannaét ja miksi
ne on luotu. Esihenkildlla on esimerkiksi velvollisuus pitda huolta tyontekijoiden turvallisuu-
desta ja terveydesta tydpaikalla. Esihenkilon on otettava huomioon tyon ja tydolosuhteiden

lisaksi tydntekijan henkildkohtaiset asiat. (Tyoturvallisuuslaki 738/2002 8§.)

2.4 Tyohyvinvointi lainsaadanndissa

Suomessa on seitseman keskeista lakia, jotka maarittavat esihenkilén vastuuta ja valtaa
tyopaikalla. Nama lainsaadannot maarittelevat esihenkilon vastuun ja vallan tyontekijoihin
nahden. (Kauhanen 2018, 44—45.) Nama lait ovat: Tydsopimuslaki (55/2001), Tyoturvalli-
suuslaki  (738/2002), Yhdenvertaisuuslaki (1325/2014), Tydaikalaki (605/1996),



Tyoterveyshuoltolaki (1383/2001), Laki yhteistoiminnasta yrityksissa (725/2007) seka Laki
yksityisyyden suojasta tydelamassa (759/2004).

Naista edella mainituista laeista tydsopimuslaki on tyopaikalla keskeisin, silla siina kerro-
taan tydnantajan ja tyontekijan velvollisuuksista seka oikeuksista tyopaikalla (Tyésopimus-
laki 55/2001 7§). Tassa opinnadytetydssa keskitytdan eniten tyoturvallisuuslakiin seka yh-

denvertaisuuslakiin, koska ne ovat opinnaytetydssa keskeisimmat.

Tyoturvallisuuslain tehtdvana on parantaa organisaation tydymparistda ja sen tydolosuh-
teita tyOkyvyn turvaamiseksi seka yllapitamiseksi (Tyoturvallisuuslaki 738/2002, 1§). Tyo-
turvallisuuslaissa on nykyaan myos vahvasti mukana henkinen tydsuojelu, kuten syrjintaan
ja kiusaamiseen liittyvat kysymykset seka laajempi vastuu esihenkildasemassa oleville.
Tyoturvallisuuslain mukaan esihenkildon on puututtava hairintatilanteisiin ja sellaiseen koh-
teluun tydpaikalla, joka on epaasiallista. Ne voivat esiintya esimerkiksi pelotteluna tai uh-
kailuna, vahattelyna, pilkkaamisena tai sukupuolisena ahdisteluna ja syrjintana. (Vesterinen
2006, 84.) Johdolla ja esihenkildlla on vastuu huolehtia tyéturvallisuudesta. Joskus voidaan
tarvita enemman huomiota erityistilanteissa, kuten kaltoinkohtelun, tydyhteisdkonfliktin

tai tydkykyongelmien selvittdmisessa ja ratkaisujen 16ytamisessa. (Tyoterveyslaitos b.)

Yhdenvertaisuuslain keskeisena tavoitteena on edistaa yhdenvertaisuutta ja ennaltaeh-
kaista syrjintda. Lain nojalla kiellettyja syrjintaperusteita ovat esimerkiksi ikd, kansalaisuus,
uskonto, kieli, henkilon mielipide, poliittinen toiminta, perhetaustat, terveydentila, vammai-
suus, seksuaalinen suuntautuminen tai muu henkildkohtainen syy. (Kauhanen 2018, 45.)
Yhdenvertaisuuslakia sovelletaan kaikkiin, jotka ovat yksityisessa tai julkisessa toiminnassa
(Yhdenvertaisuuslaki 1325/2014 2§).

2.5 Yksilon nakokulmasta

Organisaation tyéhyvinvointiin vaikuttaa kaksi tekijaa, organisaation toimet tydhyvinvoinnin
lisddmiseksi seka tydntekija itse (Manka & Manka 2016, 80). Yksiltasolla tydhyvinvointi on
tyontekijan oma kokemus siita, mitka asiat edesauttavat hanta suoriutumaan tyopaikalla.

Yksildn ty6hyvinvointiin vaikuttavat niin yksildlliset, henkildkohtaiset esimerkiksi fyysinen,



henkinen ja sosiaalinen kunto kuin tydperaiset tekijat muun muassa tyéhon ja tydymparis-

toon liittyvat tekijat. (Valte.)

Yksil6 voi itse vaikuttaa siihen, kuinka paljon antaa painoarvoa ulkoisille tekijoille omassa
elamassaan. Tama patee myds tydhyvinvoinnin kohdalla. Tyéntekija voi itse vaikuttaa,
kuinka paljon han antaa esimerkiksi tyotovereidensa negatiivisten puheiden vaikuttaa
omaan tydsuoritukseensa. Tydntekija voi nain ollen omalla kaytdksellaan tukea omaa seka
toisten tyohyvinvointia tyopaikalla. (Manka & Manka 2016, 164—166.)

Omaa hyvinvointia ja omia voimavaroja voi myos itse parantaa. Psykologinen paaoma on
voimavara, joka tukee yksilon tuloksellista toimintaa ja hyvinvointia. Omaa psykologista
paaomaa voi myos kehittda ja valmentaa. (Tampereen yliopisto c.) Psykologinen paaoma
kuvaa ihmisen asennoitumista neljan eri ulottuvuuden kautta: toivo, optimismi, sitkeys seka
itseluottamus (Brandt & Jarlstrom 2020). Psykologiseen paaomaan vaikuttavia tekijoita ovat
esimerkiksi perima, olosuhteet seka asiat, joihin yksilé voi itse vaikuttaa (Manka & Manka
2016, 160). Naista neljasta osa-alueesta toivo kuvaa tahdonvoimaa tavoitteiden saavutta-
miseksi seka toiveikkuutta projektin aikana. Optimismi on positiivista ajattelua, jossa ihmi-
nen nakee onnistumiset pysyvina ja toistuvina, kun taas epaonnistumiset rajoittuvat vain
tiettyyn hetkeen. Optimismi on tietynlaista realismia myds hankalia asioita kasitellessa. Sit-
keydella tarkoitetaan kestavyytta kohdata elaman vastoinkaymiset ja haasteet. Itseluotta-
mus kuvaa luottamusta omiin kykyihin ja siihen, ettd ihminen selvidd my6s haastavista ti-
lanteista. (Brandt & Jarlstrém 2020.)

On hyva muistaa, etta johtamisella on keskeinen vaikutus tydhyvinvointiin tydyhteisdssa.
Tydyhteison hyvinvointia voidaan kehittdd monilla eri tavoilla. Kaikille onnistuneille kehitta-
mistavoille on kuitenkin yhteista se, etta esihenkildlla ja johtamisella on naissa kaikissa kes-
keinen rooli. (Vesterinen 2006, 83.)
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3 Esihenkilotyo
3.1 Esihenkilotyo ja johtaminen

Meronen toteaa artikkelissaan Esihenkilon ja tyontekijan avoin ja luottamuksellinen vuoro-
vaikutus tukee tydhyvinvointia (2023), ettd useat tutkimukset ovat todenneet johtamisen
olevan merkittavasti yhteydessa tyohyvinvointiin. Naiden tutkimusten mukaan johtamisella
voidaan vaikuttaa merkittavasti tyontekijoiden tyytyvaisyyteen, tyosuorituksiin seka tyonte-
kijdiden sitoutumiseen. On siis luontevaa ajatella, ettéd esihenkilén johtamisella ja johtamis-
tyylilld voidaan edistaa tydhyvinvointia ja terveytta. Tata voidaan myds tarkastella vastakoh-
dan, eli huonon johtamisen kautta, jonka on todettu vaikuttavan negatiivisesti tydhyvinvoin-
tiin. Huono johtaminen voi pahimmassa tapauksessa heikentaa tyontekijan sitoutumista ja
motivaatiota. TyOpaikan yhteishenki voi heikentya, tietoa ja osaamista ei kulje sujuvasti
henkildston valilla, yhteiset tavoitteet katoavat ja organisaation tulos voi heikentya. Huonon

johtamisen tuloksena tyontekijoiden psyykkinen hyvinvointi myos heikkenee.

Esihenkildn tulee tuntea tydntekijdiden tyo seka tydymparistd. Nain ollen esihenkilén on
helpompi kartoittaa esimerkiksi tyossa esiintyvia riskeja. Esihenkildon tehtaviin kuuluu enna-
koida ja arvioida riskeja muuttuvassa tydymparistossa. Monimuotoisuutta johtamalla esi-
henkild on vastuussa siita, etta jokainen tydntekija tulee tasapuolisesti kuulluksi ja huomioi-
duksia. (Tyoterveyslaitos a.) Kaikki tydpaikan toimijat ovat omalta osaltaan vastuussa tyo6-
hyvinvoinnista tyopaikalla. Jokainen tydntekija ja esihenkild voi vaikuttaa tydhyvinvointiin ja

sen kehitykseen omalla asenteellaan ja toiminnallaan. (Heikkila-Tammi.)

3.2 Esihenkilon rooli tyohyvinvoinnissa

Esihenkilolla on tiettyja rooleja tyopaikalla yrityksen koosta riippumatta. Naihin kuuluu esi-
merkiksi tehda tyopaikasta turvallinen ja varmistaa, etta jokainen tydntekija noudattaa tyo-
paikalla maariteltyja saantoja seka toimintatapoja. Esihenkilon tulee olla realistinen, ja ker-
toa tyontekijoille mahdollisista vaaratilanteista tyOpaikalla, seka harjoittaa tyontekijoiden riit-

tavia ensiaputaitoja tallaisiin tilanteisiin. (NI Direct.)

Esihenkilon tyohyvinvoinnin johtamiseen kuuluvat esimerkiksi tyokykya ja -hyvinvointia yl-
[&pitava toiminta, tydsuojelun ja tydterveyshuollon yllapitdminen seka yleinen tydilmapiirin

huomiointi ja sen kehittaminen. Jotta tyoyhteisO on toimiva ja tyo on tuottavaa, on



11

tyontekijoilla oltava hyvat tydolosuhteet tydpaikalla. On myos tarkeaa, etta tydntekijat saa-
vat itse kertoa avoimesti esihenkildlle, mika heitd motivoi tai kuormittaa, seka muokata itse

esihenkilon kanssa ty6taan sen mukaisesti. (Heikkila-Tammi.)

Organisaation ylin johto luo tydhyvinvoinnille edellytykset, antaa resurssit seka yllapitaa sen
toimintaa. Talla tavoin rakentuu tyéhyvinvoinnin kokonaisuuden huomioon ottava jarjes-
telma. Tydhyvinvointitoiminnan suunnittelun tulisi olla osa organisaationstrategista suunnit-
telua. Esimerkiksi esihenkilét tekevat tydhyvinvoinnin kehittamistyéta tydyhteisétasolla. He
huolehtivat tyOyhteison ja organisaation toiminnasta ja ilmapiirista. Tydntekijat puolestaan
huolehtivat omasta fyysisesta ja henkisesta hyvinvoinnistaan. Lisaksi he osaltaan vaikutta-

vat koko tydyhteison ilmapiiriin ja toimivuuteen. (Heikkila-Tammi.)

Kun tyéhyvinvointia johdetaan, lahdetaan ensin selvittamaan vallitsevaa olotilaa yrityk-
sessa. Esihenkilon on tunnistettava tavoitteet ja tutkittava minkalaista tekemista niihin paa-
seminen edellyttaa. Tyohyvinvoinnin johtaminen on siis lyhyesti sanottuna tavoitteiden tun-
nistamista ja tekemisen johtamista. (Mattila 2019.) Esihenkil kuuntelee ja innostaa, auttaa,
keskustelee sekd antaa palautetta. Esihenkild auttaa ratkomaan ongelmatilanteita oikeu-

denmukaisesti ja reilusti. (Tampereen yliopisto a.)

Esihenkild vastaa myds tyokyvyn tuen tarpeen havaitsemisesta. Taman tuen havaitsemi-
nen on helpompaa silloin, kun esihenkil6 ja tyontekija ovat saanndllisesti vuorovaikutuk-
sessa keskenaan ja kun esihenkild tuntee tyontekijansa hyvin. (Tyoterveyslaitos a.) Tasta

syysta kommunikointi esihenkilon ja tydntekijan valilla sdanndllisin valiajoin on tarkeaa.

3.3 Esihenkilon ja tyontekijan vuorovaikutus

Esihenkilon ja tyontekijan valiset keskustelut, ovat yleensa kahdenkeskisia keskusteluja,
joita on nykyaan yha useammin tyopaikalla kaytossa lahijohtamisen tyokaluna. Kahdenkes-
kisilld keskusteluilla voidaan tarkoittaa vuorovaikutteisia tapaamisia, esimerkiksi kehitys-
keskusteluja, esihenkilon kanssa. Nama voivat olla myos toistuvia, kuten kerran kuukau-
dessa. Keskusteluissa keskitytaan tyontekijan tarpeisiin, esimerkiksi onnistumisiin, urake-
hitykseen, mahdollisiin haasteisiin, tyotyytyvaisyyteen, kehitysideoihin seka muihin ajan-

kohtaisiin asioihin, jotka eivat ole tulleet muissa tyopaikan tyohyvinvointia kartoittavissa
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vuorovaikutustilanteissa esille. Kahdenkeskeiset keskustelut on todettu monissa organisaa-

tioissa hyodyllisiksi tydhyvinvoinnin kannalta. (Meronen 2023.)

Esihenkilon ja tyontekijan valinen vuorovaikutus alkaa heti tyontekijan tullessa tydpaikalle.
Tassa vaiheessa on tarkeaa, etta tydntekija saa hyvaa ja riittavaa perehdytysta tyéhoénsa,
jotta hanella on heti tydpaikalla sujuva ja turvallinen tydymparistd. On myds tarkeaa, etta
esihenkild suunnittelee perehdytyksen kulkua etukateen. Esihenkildn on hyva varmistaa
uudelta tydntekijalta, onko han ollut saamaansa perehdytykseen tyytyvainen. (Tyo6terveys-
laitos c.) Kun perehdytys on huonoa tai epaonnistunut, voi sen seurauksena uusien tyoteh-
tavien oppiminen jaada vasta aloittaneen tyontekijan vastuulle, jolloin kynnys avun pyyta-
miselle nousee. Huonon perehdytyksen vuoksi uusi tyontekija ei saa mydskaan tietaa tyo-
hon liittyvia odotuksia ja ohjeita, eika han tunne itseaan osaksi tyoyhteiséa. Pahimmillaan

huonosti hoidettu perehdytys voi olla tyéturvallisuusriski. (Sirkia & Klen 2022.)

Kehityskeskusteluiden lahtdkohtana on rakentaa vuoropuhelua esihenkildon ja tyontekijan
valille. Ne auttavat kasvattamaan, kehittamaan seka auttamaan tyontekijaa potentiaalinsa
saavuttamiseksi. Kehityskeskustelut parantavat tyohyvinvointia seka lisaavat tuottavuutta.
(Karjula & Vahanen 2020.) Keskusteluissa olisi tarkea tuoda esille ainakin seuraavat asiat:
tydntekijan oma tavoite, tydntekijan mahdollisuus vaikuttaa tuleviin asioihin, tydntekijan ylei-
nen vointi, palaute itselle ja esihenkildlle tai tydyhteisoélle, avuntarpeet seka oma edistymi-
nen. (SolPoint 2019.)

Tyontekijan ja esihenkilon valiset keskustelut tapahtuvat myds monissa muissa arjen tilan-
teissa. Kaiken kaikkiaan yhteinen keskusteleminen on tarkein keino, jolla voi rakentaa luot-
tamusta tydpaikalla. Varsinkin etatyon johtamisessa, keskusteleminen on keino pysya sel-
villd tyontekijan tyéhyvinvoinnista ja tydsta seka tydterveydesta etatydpaikalla. (Meronen
2023.)

3.4 Mita on hyva johtaminen

Hyva johtaminen on tietoinen valinta. Hyva johtaminen on arkisia tekoja, tyohon sitoutu-
mista, kannustamista seka yhteistyokykyista paatoksentekoa. Parhaimmillaan se on kaikkia

toimijoita palvelevaa johtamista, josta syntyy tyOpaikan yhteiset toimintatavat. Kaikkia
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johtamisessa tarvittavia taitoja on mahdollista kehittaa, eikd kukaan johtaja ole heti taydel-
linen. Esihenkilén hyva johtamistyyli voi edistdd huomattavasti tydhyvinvoinnin kokemusta,
tydn tuottavuutta seka tyontekijoiden sitoutumista tydhonsa. Kun yhteistyd tydpaikalla on

toimivaa, myds esihenkilén oma tyd helpottuu huomattavasti. (Tydterveyslaitos b.)

Esihenkilon johtamistyylilla on selva yhteys seka tyohyvinvointiin ettd tydpahoinvointiin.
Epaoikeudenmukainen, vastuuta valtteleva ja loukkaava johtaminen ovat tapoja, joista tyo-
pahoinvointi syntyy. Tyohyvinvointia tukeva esihenkil6 ei toimi yksinaan, vaan tyontekijat
saavat vaikuttaa ja osallistua tyopaikalla yhdessa esihenkilon kanssa tydhyvinvointia kos-
keviin asioihin. (Tampereen yliopisto a.) Johtamistyylin kautta voidaan vaikuttaa tyohyvin-
vointiin esimerkiksi siten, etta tyohyvinvointia tukeva johtaminen on vuorovaikutteista tyon-
tekijoiden kanssa. Hyvaan johtamistyyliin kuuluu esimerkiksi hyvat vuorovaikutustaidot ja
yhteistydkykyisyys. Johtajan tulee olla helposti 1ahestyttava ja johtajan tulee ottaa kaikki
tasapuolisesti huomioon. Hyva johtaja on luotettava, oikeudenmukainen seka aidosti lasna.
(Heikkila-Tammi.) Tampereen yliopiston artikkelin mukaan, tydhyvinvointia rakentavia te-

koja esihenkilon puolelta kuvataan taulukossa 1.

Esihenkild puhuu myonteisesti tydhyvinvoinnista.

Esihenkild suhtautuu vakavasti tydhyvinvointiin liittyviin
asioihin.

Esihenkild ymmartaa tyohyvinvoinnin haasteiden olevan osa |
tydelamaa.

Esihenkild nostaa tarkeita aiheita esiin esimerkiksi
kehityskeskusteluissa.

Esihenkild tukee itse omalla toiminnallaan tydhyvinvointia
tyopaikalla.

Esihenkild kertoo saannollisesti erilaisista palveluista, jotka
tukevat tyohyvinvointia.

Taulukko 1. Esihenkildn tekoja parantaa ty6hyvinvointia (Tampereen yliopisto a.)
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Hyva esihenkilotyo lisda koko tyopaikan suorituskykya, luottamusta seka tydntekijdiden us-
koa omiin mahdollisuuksiin tyépaikalla. Esihenkild mahdollistaa tyohyvinvointia huolehti-
malla tydén tekemisen perusedellytyksista, seka siita, etta tyét on organisoitu reilusti ja oi-
keudenmukaisesti. On tarkeaa, etta esihenkildlla on myds hyvat vuorovaikutustaidot, silla
se vaikuttaa tyopaikan mydnteiseen ilmapiiriin. Hyva esihenkild johtaa motivoivasti ja innos-

tavasti, mahdollistaa luovaa ajattelua ja tyontekijoiden kehittymista. (Meronen 2023.)

3.5 Esihenkilon tehtavat ja vastuu tyopaikalla

Esihenkildn tehtaviin tydpaikalla kuuluu muun muassa raportointi, koordinointi, ohjaus ja
johtaminen, henkildston hankinta ja sen kehittdminen seka suunnittelu ja organisointi. Esi-
henkildn suunnitteluun ja organisointiin kuuluu esimerkiksi oman yksikon tai koko organi-
saation ja johdon toiminnan suunnittelu. Henkildston hankinta ja kehittaminen tarkoittaa
sita, etta esihenkild palkkaa tarvittaessa lisaa tyontekijoita toihin yleisia ohjeita noudattaen.
Ohjaus ja johtaminen kuuluvat esihenkilon arkipaivaisiin tydtehtaviin. Tahan liittyy myos ta-
voitteiden asettaminen tiimeille ja tarvittaessa yksildille. Koordinointi tarkoittaa esihenkilon
oman yksikon toimintojen keskinaista koordinointia. Raportointi tarkoittaa erilaisten tietojen
kerdaamista, niiden jalostamista ja tuottamista koko organisaation tarpeisiin ja ulkoisen ver-
koston toimijoille. (Kauhanen 2018, 41-43.)

Kauhasen mukaan (2018, 46—47) esihenkilon vastuuseen tydpaikalla kuuluu esimerkiksi
henkiloston kohtelu tasavertaisesti, nopea reagoiminen ja varhainen puuttuminen havaittui-
hin tilanteisiin ja epakohtiin kuten alisuoriutumiseen, riittdvan nopea palautteen antaminen
henkilostolle, suora ja avoin viestintd koko organisaation sisalla seka tydyhteisén toiminnan
jatkuva seuranta ja valvonta. Esihenkil6lla taytyy olla tydpaikalla selked kasitys tydpaikan
toiminnasta ja toimintatavoista seka siita, mitd missakin tapahtuu ja miten todellisuudessa
toimitaan. Esihenkildn taytyy johtamistyylillddn kohdella kaikki tyontekijoita tasapuolisesti
seka asianmukaisesti. Esihenkildn on myds osattava reagoida nopeasti muuttuviin tilantei-

siin, silla hidas reagointi voi johtaa esimerkiksi asiakkaiden menettamiseen.

Hyva esihenkil6 vastaa yksikon tydhyvinvoinnista ja ty6turvallisuudesta seka kay varhaisen
tuen keskusteluita tyontekijdiden kanssa, jos hanella heraa huoli tydntekijan tydkyvysta ja
jaksamisesta. Hyva esihenkild osallistuu tarvittaessa naiden toimenpiteiden suunnitteluun

seka seuraa niiden toteutumista. Jos tyéntekija on pitkalla sairauslomalla tai on palaamassa
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sellaiselta, hyva esihenkil6 osaa myo6s tukea tallaista tydntekijaa. Esihenkild vastaa kaikkien
laitteiden, koneiden ja tyévalineiden kunnossapidon valvonnasta seka tyontekijdiden opas-
tamisesta niiden kaytdssa. Esihenkild varmistaa, ettd tyontekijat saavat tarvittavat tiedot

organisaatiossa tapahtuvista muutoksista ja ajankohtaisista asioista. (Tyoterveyslaitos a.)
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4 Tyohyvinvointiin liittyvat mallit
4.1 Tyohyvinvoinnin kokonaisvaltainen malli ja tydhyvinvointimalli

Opinnaytetydn empiiristd osiota analysoidessa tullaan kayttdmaan erilaisia malleja. Tassa
kappaleessa on esitelty malleja, jotka liittyvat tyohyvinvointiin tyopaikalla. Ensimmainen
naista on tyohyvinvoinnin kokonaisvaltainen malli. Téma malli on nimensa mukaisesti ko-
konaisvaltainen katsaus siita, mita tyohyvinvointiin kuuluu. Tyéhyvinvoinnin kokonaisvaltai-
sessa maaritelmassa tyohyvinvointi ilmenee niin hyvinvoinnin kuin pahoinvoinnin kokemuk-
sina. (Heikkila-Tammi.) Tama malli auttaa luomaan kokonaisvaltaisen kuvan tyohyvinvoin-

nista.

Tydhyvinvointimallissa kasitellaan tydhyvinvoinnin eri tekijoita, joiden keskidossa on kuiten-
kin tydntekija eli yksilo itse. TAman mallin perusajatuksena on, etta tyéhyvinvointi on monen
eri tekijjan summa, ja siihen vaikuttaa esimerkiksi koko organisaatio, johtaja ja johtaminen,

ilmapiiri ja tyon hallinnan tunne, oma tydyhteisd seka tyontekija itse. (Manka.)

4.1.1 Tyohyvinvoinnin kokonaisvaltainen malli

Tybhyvinvoinnin kokonaisvaltaisessa mallissa tyohyvinvoinnissa esiintyy niin hyvinvoinnin
kuin pahoinvoinnin kokemuksia. Naita tyohyvinvoinnin positiivisia kokemuksia voivat olla
esimerkiksi virtauksen kokemukset (flow-tila), tydtyytyvaisyys, tyon imu. Negatiivisia koke-
muksia puolestaan voivat olla esimerkiksi uupumus, stressi ja tydhdn kyllastyminen. Tyo-
hyvinvoinnilla on myds erilaisia seurauksia ja vaikutuksia, joita tdssad mallissa hahmotetaan

niin tyontekijan, ettd organisaation nakdkulmasta. (Heikkila-Tammi.)

Tybhyvinvoinnin kokonaisvaltaisen mallin tavoitteena on auttaa hahmottamaan tyéhyvin-
vointia kokonaisvaltaisesti. Malli voi toimia esimerkiksi karttana tyopaikalla esihenkildille
tydhyvinvoinninkehittdmistad suunniteltaessa. Samoin malli voi toimia apuna myds tyonteki-
j6ille heidan miettiessdan omaa tydhyvinvoinnin kokemustaan. (Heikkila-Tammi.) Tyohyvin-

voinnin kokonaisvaltainen malli nakyy alla olevasta kuvasta 1.
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TYOHYVINVOINTIIN VAIKUTTAVAT TEKIJAT

Organisaatio Yksilé Yhteisd Tyo Johtaminen
ILMENTYMAT
| HYVINVOINTI | gy | PAHOINVOINTI ]
Flow Tyén imu bty L SAn- i
yeni vaisyys tyminen Stressi Uupumus
SEURAUKSET/VAIKUTUKSET
Organisaatiotasolla
fksilﬁtasolla - - Tuottavuus ja tuloksellisuus
- Tuloksellisuus ja tyytyvaisyys - Sairauspoissaolot
- Motivaatio ja moraali -Vaihtuvius
- Tybyhteisttaidot - Rekrytointi
- Terveys - Asiakas/kayttdja -tyytyviisyys

Kuva 1. Tyohyvinvoinnin kokonaisvaltainen malli (Heikkila-Tammi)

Tyohyvinvoinnin kokonaisvaltaista mallia voidaan tarkastella monen eri tekijan kautta, kuten
koko organisaation, yksilon tai johtamisen kautta. Opinnaytetydssa keskitytdan johtamisen

seka yksilon nakokulmaan tasta aiheesta.

4.1.2 Tyohyvinvointimalli

Tydbhyvinvointi on monen tekijan summa. Siihen vaikuttaa mm. organisaatio, johtaminen
tyd, tydyhteisd seka tyodntekija itse. Ensimmaisena kuviossa kasitelldan organisaatiota. Kun
organisaatio on tavoitteellinen, on mahdollista kehittda liiketoimintaa. On tarkeaa, etta or-
ganisaatiossa on joustava rakenne seka toimiva tydymparistd. Organisaatiossa on myos
tarkedad olla jatkuvia kehittymismahdollisuuksia niin tydntekijoille kuin esihenkildille.
(Manka.)

Seuraavana mallissa tulee johtaminen. Osallistuva ja kannustava esihenkild on tarkea tyo-
hyvinvoinnin kehittdja. Kolmantena kasitellaan tydyhteis6d. Tydyhteisdn on tarkeaa olla

avoin, auttamishaluinen seka luottamuksellinen. Mitd parempi ryhmahenki tydyhteisdssa
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on, sitd sujuvampaa tyd on kollegoiden kanssa. On tarkeaa, etta jokainen tyéntekija pitaa
yhteisista pelisaanndista kiinni. Neljantena mallissa tulee ty6. Hyvaan tyéhon kuuluu tyén-
tekijan mahdollisuudet vaikuttaa tyota koskeviin asioihin. Kannustearvo tarkoittaa tyon si-

sallon monipuolisuutta ja mahdollisuuksia oppia uutta. (Manka.)

Viimeisend mallissa esiintyy "Mina itse”. Tydntekijan omat asenteet ja osaaminen ovat ta-
man mallin keskiéssa, jonka ymparille kaikki muodostuvat. Myds psykologinen paaoma,
tyontekijan oma osaaminen, persoonallisuus, terveys seka fyysinen kunto vaikuttavat tyon-
tekijan tyéhyvinvoinnin kokemukseen. Psykologisella paaomalla tarkoitetaan ihmisen si-
saista voimavaraa, jonka avulla han voi kohdata vaikeita tilanteita. (Manka). Psykologiseen
paaomaan on liitetty nelja ulottuvuutta: itseluottamus, sinnikkyys, optimismi ja toivo. Psyko-
logisen padoman kasitteen on maaritellyt Fred Luthans. (Halonen 2016.) Kokonaisuudes-

saan tyohyvinvointimalli 16ytyy alla olevasta kuviosta 1.

Organisaatio
-tavoitteellisuus
-joustava rakenne
-kehittyminen

-toimiva
tydymparisto

Tyoyhteiso
Yksilo -avoin

-psykologinen vuorovaikutus

padoma -tyoyhteisotaidot

-terveys ja

: -ryhman
fyysinen kunto

toimivuus ja
pelisdannot

Tyon hallinta

vaikuttamismahd
ollisuudet

-kannustearvo:
oppiminen

Kuvio 1. Tydhyvinvointimalli (Manka)
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Mallista voi tulkita, etta tydntekijan oma sisainen hyvinvointi on tydhyvinvoinnin keskiéssa.
Ulkoiset tekijat vaikuttavat tyontekijan sisaiseen hyvinvointiin, ja niitd parantamalla saadaan
parannettua myds tydhyvinvoinnin kokemusta. Organisaation tyéhyvinvointiin vaikuttaa or-
ganisaation omat toimintatavat tyohyvinvoinnin lisdamiseksi, mutta myos tyontekijan omat
ajattelumallit. Vaikka ty6paikalla olisi hyvat lahtékohdat toimivaan tyéhyvinvointiin, voi tyon-

tekijan oma asenne muuttaa hanen tydhyvinvointinsa kokemusta taysin. (Manka.)

4.2 Maslow’n tarvehierarkia ja tydhyvinvoinnin portaat

Maslow’'n tarvehierarkia on humanistisen psykologian teoria, jonka mukaan ihmisella on
perustarpeita, jotka pitaa ensin tyydyttda ennen kuin ihminen alkaa etsimaan tyydytysta
seuraavan tason tarpeille (Taloudellinen ajattelija 2019). Sen on kehittanyt yhdysvaltalainen
Abraham Maslow vuonna 1943 julkaistuaan artikkelin A Theory of Human Motivation”
(MasterClass 2021). Tarvehierarkia perustuu niiden tarpeiden olemassaoloon, jotka vaikut-
tavat kaikkiin ihmisiin. Tarvehierarkiassa tarpeet kulkevat kaikkein tarkeimmasta tarpeesta

vahiten tarkeimpaan tarpeeseen. (Franco 2022).

Opinnaytetyo6ta tehdessa huomattiin, ettd Maslow’n tarvehierarkia on yksi merkittavista mal-
leista, koska monet muut mallit ovat selkeasti pohjautuneet tahan malliin. Nailla kaikilla mal-

leilla on siis sama ajatus ja sisaltd mutta niita on kuvattu hieman eri tyyleilla.

Tydhyvinvoinnin portaat -malli pohjautuu selvasti Maslow’n tarvehierarkiaan. Siind on sa-
mat periaatteet kuin Maslow’n teoriassa. Tydhyvinvoinnin portaissa on jokaiselle portaalle
nimetty osa-alue, joka vaikuttaa tydhyvinvointiin. Taman mallin on kehittanyt Tyoterveyslai-
tos osaksi terveellista, turvallista ja tuottavaa ty6ta. (Rauramo 2009, Ava Akatemia mu-

kaan.)

4.2.1 Maslow’n tarvehierarkia

Maslow’n tarvehierarkia on motivaatioteoria, jonka mukaan viisi ihnmisen tarvetta sanelevat
yksilon kayttaytymisen. Naita tarpeita kuvataan tassa mallissa eri tasoina (MasterClass

2021). Maslown’n teoria on lahtdisin humanistisen psykologian teorioista, jonka mukaan
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ihmisella on perustarpeita, jotka pitda ensin tyydyttda ennen kuin ihminen alkaa etsimaan

tyydytysta seuraavan tason tarpeille (Taloudellinen ajattelija).

Hierarkiassa on viisi tasoa. Ensimmaisen ja korkein on fysiologiset tarpeet. Tahan kuuluu
ihmisen perustarpeet kuten ruoka, juoma, uni ja [Ampd. Jos ihmisella naista on puutetta,
ihminen luontaisesti priorisoi naitd ensimmaisenad. Seuraava tarve on turvallisuuden tar-
peet. Tahan kuuluvat fyysinen, henkinen seka taloudellinen turva. Kaikki turvallisuuden tar-
peet voi olla vaikeaa tayttaa, joten siksi moni jaa helposti talle hierarkian tasolle. Jotta ihmi-
nen tayttaisi kaikki turvallisuuden tarpeet, hanen pitaisi pystya tuntemaan olonsa turval-
liseksi missa tahansa, olemaan turvallisesti oma itsensa, olemaan terve ja fyysisesti hyvin-

voiva, taloudellisesti seka turvattu. (Taloudellinen ajattelija.)

Kolmas on yhteenkuuluvuuden ja rakkauden tarpeet. Fysiologisten ja turvallisuuden tarpei-
den tayttymisen jalkeen, alkaa ihminen etsia ryhmaa, johon kuulua. Neljas tarve on arvon-
annon tarpeet. Kun ihmisen perustarpeet on turvattu ja han kokee olonsa turvalliseksi seka
kuuluu johonkin joukkoon, huomio alkaa kaantya kohti tarvetta tulla arvostetuksi yksilona.
Arvonannon tarpeita on kahdella eri tasolla; muilta tulevia ja itseltamme tulevia. lhminen

tekee kaikkensa, jotta olisi muiden silmissa arvostettuja. (Taloudellinen ajattelija.)

Viides seka viimeinen tarve on itsensa toteuttamisen tarpeet. Jos ja kun ihminen on saa-
vuttanut kaikki nelja aiempaa vaihetta, ei jaljelle enda jaa mitdan muuta kuin itsensa toteut-
taminen. Hierarkian korkeimmalla tasolla ihminen pyrkii Idytamaan itsensa tayden potenti-
aalin. Tama on aarimmaisen subjektiivinen kokemus, jonka tavoitteen asetannassa jokai-
nen kuulostelee omaa sisintaan. ltsensa toteuttaminen voi liittya esimerkiksi varallisuuden
kasvattamiseen. (Taloudellinen ajattelija.) Maslow’n tarvehierarkian kaikki tasot 16ytyvat alla

olevasta kuviosta 2.



21

It a
to en

Kuvio 2. Maslow’n tarvehierarkia (Taloudellinen ajattelija 2019)

4.2.2 Tyobhyvinvoinnin portaat

Tydterveyslaitos on kehittanyt mallin nimeltéd tydhyvinvoinnin portaat, jossa kullekin por-
taalle on nimetty oma osa-alue, joka on keskeinen tyéhyvinvoinnissa. Naita tekijoita tarkas-
tellaan seka organisaation ettd yksilon nakékulmasta. Taman mallin tarkoituksena on ku-
vata tyohyvinvoinnin taustalla olevia tekij6ita, ja mitka niihin vaikuttavat. Talla mallilla pyri-
tdadn myds tukemaan tyohyvinvoinnin kehittdmistoimintaa tydpaikalla. (Rauramo 2009, Ava
Akatemia mukaan.) Tyéhyvinvoinnin portaat malli I6ytyy alla olevasta kuvasta 2.
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Tyohyvinvoinnin portaat
5. Osaaminen

4. Arvostus

3. Yhteisollisyys
2. Turvallisuus

1. Terveys

Lahde: Tyoturvallisuuskeskus

Kuva 2. Ty6hyvinvoinnin portaat (Rauramo 2009, Ava akatemia mukaan)

Ensimmaisella portaalla on terveys, joka on peraisin Maslow’n tarvehierarkian tasosta fy-
siologiset tarpeet. Terveydella kuvataan tydhyvinvoinnissa perusterveydentilan tarpeita, ku-
ten riittava uni, ruoka ja palautuminen. Kun terveydentila on kunnossa, pystyy tyontekija
esimerkiksi hallitsemaan paremmin omaa ty6taakkaansa. Seuraavana tulee turvallisuus.
Tyoturvallisuus on yksi tarkeimmista tekijoistd onnistuneeseen tydhyvinvoinnin kokemuk-
seen. (Mcleod 2024.)

Kolmas porras on yhteisollisyys. Yhteisollisyyden ja yhteenkuuluvuuden tunne on tydpai-
kalla tarkea osa tyohyvinvointia. Jos tydntekija kokee, etta han ei kuulu tydporukkaansa, on
tyopaikalle epdmukavampaa menna. Neljas porras on arvostus. Arvostuksella tydpaikalla
kuvataan kunnioituksen saamista esimerkiksi esihenkil6lta tai tydkavereilta. Jokaisen tulee
arvostaa tyopaikalla toinen toistaan ja esihenkilon pitda kohdella tyontekijoitaan tasavertai-
sesti. (Mcleod 2024.)

Viimeinen porras on osaaminen. Taman voi tyopaikalla havaita tyontekijoiden omalla halulla
kehittdd omaa osaamistaan seka silla, etta tyontekija pystyy haastamaan itseaan tyotehta-
vissdan. On tarkeaa, ettad tyontekija paasee toteuttamaan jo opittuja taitojaan. Malliin on

tuotu mukaan myos johtamisen nakdkulma, joka nakyy kuvassa 2 kohoavana nuolena, mita
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korkeammalle portaalle mennaan. Oikealla johtamistyylilla ja hyvalla johtamisella esihenkil®

vie tyontekijoitaan ylemmas tassa mallissa. (Mcleod 2024.)

Tyohyvinvoinnin portaat -mallin mukaan, hyvinvoinnin edellytyksena on, ettd nama kaikki
tarpeet tayttyvat yksitellen niin tydpaikalla kuin muussakin elamassa (Rauramo 2009, Ava
Akatemia mukaan). Tyoéhyvinvoinnin portaat -malli on selkeasti johdettu Maslow’n tarve-

hierarkiasta, mutta vastaamaan enemman tyohyvinvointiin liittyvia kasitteita.
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5 Tutkimuksen toteutus, tulokset ja johtopaatokset
5.1 Tutkimuksen toteuttaminen

Tutkimus toteutettiin maarallista eli kvantitatiivista tutkimusmenetelmaa kayttaen. Kvantita-
tiivisen eli maarallisen tutkimuksen avulla selvitetdan kysymyksia prosenttiosuuksin ja luku-
maarin. Se edellyttdd my0os riittdvan suurta otantaa aineistoa keratessa. (Heikkila 2014, 16.)
Opinnaytetydhon valittiin kvantitatiivisen tutkimusmenetelman, koska tutkimuksessa analy-
soitiin paljon dataa, joka saatiin sahkoisen kyselylomakkeen avulla. Perusjoukkona tutki-
muksessa toimi liiketalouden alan opiskelijat ja opinndytetyon otanta kohdistui Lahden ja
Lappeenrannan tradenomiopiskelijoihin. Kyselylomake lahetettiin Lahden ja Lappeenran-
nan LAB-ammattikorkeakoulun vuosina 2021 ja 2022 aloittaneille tradenomiopiskelijoille.
Kysely on aineistonhankintamenetelma, jossa tietylta ihmisjoukolta kysytaan vastausta sa-

moihin kysymyksiin (Jyvaskylan yliopisto 2016a).

Tutkimuksessa kysyttiin tradenomiopiskelijoiden kokemuksia esihenkildn toiminnasta liikke-
talouden tydpaikoilla ja saatuja vastauksia verrataan tutkimuksen teoriaan ja niiden vaiku-
tusta tyohyvinvointiin. Kysely lahetettiin opiskelijoille sahkdpostitse perjantaina 10.11.2023
ja kyselyyn annettiin viikko vastausaikaa. Kyselyssa meni arviolta noin 5—10 minuuttia ai-
kaa. Kyselyyn annettiin vain viikko vastausaikaa, koska ajateltiin, etta opiskelijat, jotka ha-
luavat vastata kyselyyn, vastaavat todennakoisesti ensimmaisten paivien aikana tai sitten
eivat ollenkaan. Kysely tehtiin Google Formsin avulla ja kyselyssa kaytettiin esimerkiksi
kylla/ei vaittamia seka "asteikolla 1-5" kysymyksia. Kyselyn kysymykset valittiin opinnayte-
tydn teorian pohjalta, sekd hyddyntaen opinnaytetyohon valittuja malleja, kuten Maslow’n
tarvehierarkiaa. Kyselyn tulokset kasitelldan taysin anonyymisti, eikd vastauksia pysty tun-

nistamaan jalkikateen.

5.2 Tutkimustulosten esittely

Ensimmaisessa tutkimuksen vaiheessa kaydaan lapi kyselylomakkeesta saadut tutkimus-
tulokset. Kyselylomakkeen kysymykset on jaoteltu tassa kappaleessa eri osa-alueisiin.
Naita osa-alueita ovat taustatiedot, irtisanoutumiseen liittyvat kysymykset ja tyohyvinvointiin

tydpaikalla liittyvat kysymykset.
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Tutkimuksessa pyrittiin padsemaan yli sadan vastauksen otokseen, mutta tutkimuksen lo-
pullinen otos oli 73 vastaajaa. Kaikkien 73 vastaajan tulokset on otettu tassa tutkimuksessa

huomioon.

5.2.1 Taustatiedot

Tutkimuksen ensimmaisessa kysymyksessa selvitettiin, milla alalla opiskelijat ovat talla het-
kella toissa tai milla alalla he ovat olleet tdissa. Vastausvaihtoehdoiksi annettiin seitseman
vaihtoehtoa, seka kohta "Muu”, jota monet olivat myds hyédyntaneet. Vastaukset nakyvat
alla olevasta kuviosta 3. Selvasti naistd suosituin oli kaupan ala. Kuvion "Muut” kohtaan
vastaajat olivat vastanneet esimerkiksi kiinteistéala, kulttuuriala, kemianteollisuus, operaat-
toriala, Kiinteistosijoitus, logistiikka, turvallisuusala seka teollisuusala. Vastaaijilla oli kysy-

myksessa mahdollisuus valita useampi vaihtoehto. Osa vastaajista oli ndin myds tehnyt.

Vastaajien toimialat (lukumaara)
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Kuvio 3. Kyselyn tulokset: Kysymys 1

Tutkimuksen toisena kysymyksessa selvitettiin mille ikdhaarukalle vastaajat kuuluvat. Ky-
selyssa annettiin nelja eri vastausvaihtoehtoa. Vaihtoehdot olivat: 18-25 vuotta, 26-35
vuotta, 36-50 vuotta seka yli 50 vuotta. Selvasti eniten vastanneita kuului ikdryhmaan 18—
25 vuotta, ja tdhan vastanneita olikin 72,6 %. Seuraavaksi eniten vastanneita oli ikdryhmaan
26-35 vuotta, ja vahiten kuului ikdryhmaan 36-50 vuotta. Yli 50-vuotiaita ei vastannut tdhan

kyselyyn lainkaan.
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Seuraava kysymys oli "Oletko talla hetkella koulutustasi vastaavassa tyépaikassa?” Vas-
tausvaihtoehtoja annettiin nelja, ja ne nakyvat alla olevasta kuviosta 4. Lahes puolet vas-

tanneista ovat koulutustaan vastaavassa tyOpaikassa talla hetkella.

Oletko talla hetkella koulutustasi vastaavassa
tyopaikassa?

45,2 %

28,8%

Olen koulutustani vastaavassatyopaikassa
u Olen tdlla hetkelld toissd, mutta enkoulutustani vastaavassa tyopaikassa
m Enole talld hetkelld toissd, mutta olenollut koulutustani vastaavassatydpaikassa

B En ole ollut koulutustani vastaavassatyopaikassa

Kuvio 4. Kyselyn tulokset: Kysymys 3

5.2.2 lIrtisanoutuminen

Seuraava kysymys oli ehka yksi olennaisimmista kyselyn kysymyksista. Silla kartoitettiin
sitd, onko tyodntekija koskaan vaihtanut tyopaikkaansa huonosti hoidetun esihenkilotyon
vuoksi. Tulokset jakautuivat aika tasaisesti. Vastauksia "Kylla” tuli 52,1 % ja "Ei” vastauksia
tuli 47,9 %. Kyselyssa haluttiin myos tietaa, mitka syyt olivat niita, jotka saivat tyontekijan
vaihtamaan tyopaikkaansa. Eniten esille nousi huono palkkaus, huono tyGilmapiiri seka se,
ettei tyontekijan tydpanosta arvostettu tarpeeksi. Kaikki vastaukset tahan kysymykseen na-

kyvat alla olevasta kuviosta 5.
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Jos vastasit edelliseen kylla, mitka naista olivat
merkittavampia syita tyopaikan vaihtamiseen?
(lukumaara)
Huono tygilmapiin I 27
Tybpanostasi ei arvostetiu I 25
Huono palkkaus I 23
Liian suuri tyotaakka I 17
Et pddssyt kehittdmadan itsedsi tyopaikalla GGG 15
Tyopaikkakiusaaminen NI -
Huonottytajat I ©
Huonottyosuhde-edut esim. tyoterveys I 5

Turvattomattydolot I 3
Ei mikaan naista / En osaa sanoa W 1

0 5 10 15 20 25 30

Kuvio 5. Kyselyn tulokset: Kysymys 7

Seuraava kysymys oli "Olisiko esihenkildsi voinut vaikuttaa irtisanoutumisesi syyhyn?” Ta-
han kysymykseen vastasi kylla 58,8 % ja ei 41,2 %. Kyselyssa haluttiin esittda avoin kysy-
mys niille, jotka ovat irtisanoutuneet tydpaikaltaan. Tama kysymys oli "Jos vastasit edelli-
seen kylla (edellinen kysymys) haluatko kertoa tilanteesta enemman?” Naita vastauksia tul-

laan avaamaan aineistoa analysoidessa enemman.

Kyselyssa haluttiin myos tietaa, mitka olivat kyselyyn vastanneiden mielesta kolme tarkeinta
kriteeria, jotka saisivat tydntekijan jddmaan tyopaikalleen tilanteessa, jossa han on itse irti-
sanoutumassa. Tassa kolme suurinta vaikuttavaa tekijaa olivat parempi palkka, parempi

tyGilmapiiri seka hyvat tyokaverit. Kaikki vastaukset kysymykseen nakyvat kuviosta 6.
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Tarkeimmat kriteerit jadada tyopaikalle irtisanoutumistilanteessa

Mahdollisuus vaikuttaa tyshon [ 1/
Hyvat tyokaveri - | =7
Hyvit tydsuhde-edut [N 1+
Etatyomahdollisuus [ °
Positiivinen palaute tyénantajalta [ 0
Turvallinen tydympérists | NNEEEE 7
Sopiva tydmaara tydkokemukseesi nzhden [ R 12
Parempiilmapiiri | 2o
Joustavat tydajat [N 10
Tybnantajan terjoamat mahdollisuudet kouluttautua | 13
Parempi palkka |, 50

0 10 20 30 40 50

Kuvio 6. Kyselyn tulokset: Kysymys 11

5.2.3 Tyohyvinvointi tyopaikalla

Kyselyssa kysyttiin yksi perehdytykseen liittyva kysymys, koska hyva perehdytys on tarkein
osa uuden tydntekijan tydhyvinvointia. lIman hyvaa perehdytysta tydntekija voi nopeasti
kuormittua liikaa. Perehdytyksesta kysyttiin, "Asteikolla 1-5, kuinka hyvin mielestasi pereh-
dytys onnistui, kun aloitit vimeisimmassa tyopaikassasi?” Eniten vastanneita oli vaihtoeh-

dossa 4. Kysymyksen jakauma nakyy alla olevasta kuviosta 7.

Kuinka hyvin perehdytys onnistui tyopaikalla
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Kuvio 7. Kyselyn tulokset: Kysymys 10
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Ensimmainen kysymys liittyen tydhyvinvointiin oli "Miten arvioisit tyépaikkasi/viimeisimman
tydpaikkasi tydhyvinvoinnin tilan talla hetkella?” Vastaukset tdhan kysymykseen nakyy alla

olevasta kuviosta 8.

Tyopaikan tyohyvinvoinnin tila talla

hetkella (asteikolla 1-5)
40
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Kuvio 8. Kyselyn tulokset: Kysymys 12

Kysymyksessa "Kuinka todennakodisena naet sen, etta olet nykyisessa tydpaikassasi tdissa
viela kolmen vuoden paasta (asteikolla 1-5)?” Taman kysymyksen vastaukset jakautuivat
aika tasaisesti. Vahiten dania sai vaihtoehto 5 ja eniten aania sai vaihtoehto 1. Jakauma

nakyy alla olevasta kuviosta 9.
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Kuinka todennakoista, etta henkilo samassa
tyopaikassa kolmen vuoden paasta
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Vastanneiden prosenttiosuus

Kuvio 9. Kyselyn tulokset: Kysymys 13

Kyselyssa kysyttiin myds, minkalaisia tydhyvinvoinnin tekijoita toteutuu vastanneen nykyi-
sessa tydpaikassa tai vimeisimmassa tydpaikassa. Vaihtoehtoja olivat esimerkiksi "Tiedan,
mita tydpanokseni merkitsee” ja "Palaudun hyvin tyostani”. Tarkemmat vastaukset nakyvat

kuviosta 10.

Tyopaikalla toteutuvat tekijat

Luotan taitoihini ja timé@nhetkiseen osaamiseeni
Tyopaikallani on turvallista olla

Palaudun hyvin tyGstani

Minulla on mahdollisuus vaikuttaa tyopaikalla
Viihdyn tyGpaikassani

Tyopaikallani on hyva tydilmapiiri
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Kuvio 10. Kyselyn tulokset: Kysymys 15
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Samankaltainen kysymys kysyttiin myos esihenkildn toimintatavoista "Mitka naista tekijoista
toteutuvat tyopaikallasi/vimeisimmassa tyopaikassasi esihenkildsi kohdalla?” Tahan vas-

taukset nakyvat alla olevasta kuviosta 11.

Esihenkilossa toteutuvat tekijat

Esihenkiloni kohtelee tyontekijoitd samanarvoisesti .
—
Esihenkildni ottaa hyvin palautetta vastaan r
——
Esihenkildlldni on hyvat vuorovaikutustaidot —
-
Saan tarvittavaa apua esihenkilcltani —
E——

Esihenkilni huolehtii tydhyvinvoinnistani #
E—
ey —
|

Esihenkildni on kannustava ja luotettava

M Taysin samaa mieltd W Jokseenkin samaa mieltd ®m En osaasanoa W Jokseenkin eri mieltd ® Tdysin erimieltd

Kuvio 11. Kyselyn tulokset: Kysymys 14

Seuraavana haluttiin tietda, onko vastaaja kaynyt esihenkildnsa pitdmassa kehityskeskus-
telussa viimeisen vuoden aikana. Tama kertoo paljon tydhyvinvoinnin laadusta, silld kehi-
tyskeskusteluja olisi tarkeaa pitaa tasaisin valiajoin, edes kerran vuodessa. Tahan kysy-
mykseen tuli "Kyll&” vastauksia 62,5 % ja "Ei” 37,5 %.

Seuraava kysymys oli tarkoitettu heille, jotka vastasivat edelliseen kysymykseen "Kylla”.
Tassa kysymyksessa haluttiin selvittda, mita aiheita kehityskeskustelussa oli tullut esille.
Kehityskeskustelun aiheet ja vastaukset nakyvat kuviosta 12.
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Kehityskeskustelun aiheet
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Kuvio 12. Kyselyn tulokset: Kysymys 5

Viimeisessa kyselyn kysymyksessa annettiin vastaajalle mahdollisuus kertoa omia ajatuk-
sia ja kommentteja aiheeseen liittyen. Tahan vastaukseen oli vastannut yksi henkild. Vas-
taaja kertoi, ettd hanella oli ollut aikaisemmin esihenkild, jonka tyémotivaatio oli huomatta-
vasti heikompi kuin nykyisen esihenkilén. Edellinen esihenkild ei ollut esimerkiksi auttanut
ongelmatilanteissa, ja han oli jopa kannustanut laiminlydmaan tydtehtavia. Tama ei ollut
kuitenkaan saanut vastaajaa harkitsemaan tydpaikkaansa vaihtamista, koska tydpaikan

tydhyvinvointi oli muilta osin taydellista.

5.3 Tutkimustulosten tulkinta ja johtopaatokset

Opinnaytetyon tavoitteena oli selvittda tradenomiopiskelijoiden kokemuksia esihenkilon toi-
minnan vaikutuksista tyontekijoiden tyohyvinvointiin, tydn mielekkyyteen seka kokemuksiin
tyopaikalla. Lisaksi haluttiin todistaa tutkimuksen teoria todeksi, mika on olennainen osa
deduktiivista tutkimusta. Tutkimuksessa tarkasteltiin, millainen merkitys esihenkilotyolla on
tyohyvinvointiin kyselyyn vastanneiden mukaan. Tutkimuksen kyselyn vastauksien perus-

teella voidaan todeta, etta esihenkilétydon merkitys tydhyvinvointiin oli merkittava.

73:sta vastaajasta 18—25-vuotiaita oli 53 vastaajaa, 26—35-vuotiaita oli 14 vastaajaa ja 36—
50-vuotiaita oli 6 vastaajaa. Yli 50-vuotiaita ei vastannut tahan kyselyyn. Nailla kolmella
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alalla oli kyselyssa eniten vastaajia: kaupan alalla oli 33 henkil6a, talous- ja palkkahallinnon
toéissa oli 19 henkiléa ja markkinoinnissa oli 9 henkiléa. Suosituimpien alojen vastanneilla,
ei havaittu tuloksissa merkittavaa vaihtelua. Tasta voidaan paatella, kun tarkastellaan tyo-

hyvinvointia liiketalouden alalla, etta toimialoilla ei ole suurta merkitysta tuloksiin.

Keskiarvoja ikdjakaumasta

Tuloksista voidaan huomata, ettd keskiarvollisesti yli 36-vuotiaat pitavat tyétaan mielek-
kdaampana, kuin 18-35-vuotiaat. 36—50-vuotiaat vastaajat arvioivat heidan tyohyvinvoinnin
tilansa talla hetkella keskiarvollisesti 4, kun vastausvaihtoehdot olivat 1-5. Tahan samaa
kysymykseen 18-25-vuotiaat vastasivat keskiarvollisesti 3,6 ja 26—35-vuotiaat 3,3. Oletta-
muksen mukaan olisi voinut epailld nuorimpien vastanneiden tuloksia huonoimmiksi, koska
he vasta aloittavat tydelamaa, kun taas yli 26-vuotiailla on tilastollisesti enemman tyokoke-
musta taustalla. Toisaalta tuloksista voidaan huomata se, koska 26—35-vuotiailla on toden-
nakoisesti enemman tydkokemusta, on heilla myds enemman kokemusta tyéelaman nega-
tiivisista puolista. Voidaan olettaa, etta yli 36-vuotiaat ovat yleensa jo 16ytanee mieluisan
tydpaikan ja he ovat jaaneet sinne juuri siita syysta, etta tydpaikka on mieluinen. Vastaukset

nakyvat alla olevasta kuviosta 13.

Tyon mielekkyys ikdluokittain (keskiarvo)
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Kuvio 13. Tyon mielekkyys ikaluokittain (ka)
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Kysymyksesta "Kuinka todenndkdisena naet sen, etta olet nykyisessa tydpaikassasi tdissa
viela kolmen vuoden paasta (asteikolla 1-5)?” voidaan huomata se, etta yli 36-vuotiaat na-
kevat itsensa samassa tyOpaikassa tdissd. Tama myds puhuu sen puolesta, ettd yli 36-
vuotiaat viihtyvat paremmin omassa tyopaikassaan kuin nuoremmat vastaajat. Tahan ky-
symykseen yli 36-vuotiaat vastasivat keskiarvollisesti 3,6. Molemmat ikaryhmat 18-25-vuo-
tiaat seka 26—35-vuotiaat vastasivat tahan kysymykseen keskiarvollisesti 2,7. Jakauma na-

kyy myos alla olevassa kuviossa 14.

Kuinka todennakoista, etta tyontekija on
samassa tyopaikassa 3 vuoden kuluttua?

(keskiarvo)
2
4
>
g g 2.7 2.7
W
=
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1
18-25 26-35 36-30
lka

Kuvio 14. Todennakdisyys samalle tydpaikalle 3 vuoden kuluttua (ka)

Perehdytyksen onnistumiseen liittyvassa kysymyksessa voidaan taas todeta, ettd yli 36-
vuotiaat vastanneet olivat asteikolla 1-5 kaikista tyytyvaisimpiad perehdytykseensa viimei-
simmassa tyOpaikassaan. Keskiarvollisesti he vastasivat tdhan kysymykseen 4,3. Huonoi-
ten oman perehdytyksensa olivat arvioineet 26—35-vuotiaat, jotka olivat keskiarvollisesti
vastanneet 2,9. |altdan 18—-25-vuotiaat vastasivat tdhan keskiarvollisesti 3,6, joka on huo-

mattavasti parempi tulos kuin 26—35-vuotiailla. Jakauma I6ytyy alla olevasta kuviosta 15.
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Perehdytyksen onnistuminen (keskiarvo)
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Kuvio 15. Perehdytyksen onnistuminen (ka)

Naiden keskiarvollisten kysymysten pohjalta voidaan todeta, ettd vanhimmassa ikajakau-
massa olevat kokevat tydhyvinvointinsa tilan parhaimmaksi, ja 26—35-vuotiaat huonoim-
maksi. Taman voidaan olettaa johtuvan siita, ettd 26—35-vuotiailla on enemman tyokoke-
musta kuin 18-25-vuotiailla, jolloin heillda on myds enemman negatiivisia kokemuksia tyo-
paikoiltansa. Vanhemmat vastaajat, eli 36—50-vuotiaat ovat todennakdisesti jo mieluisassa
tydpaikassa, jossa tydhyvinvointi koetaan hyvana, joka on myds syy sille, miksi he ovat
nykyiseen tydpaikkaansa jaaneet. Monilla 18—25-vuatiailla oli myds huonoja tydkokemuk-
sia, mutta keskiarvollisesti he kokivat tydhyvinvointinsa paremmaksi kuin 26—35-vuotiaat
siitd syysta, etta heilld ei todennakoisesti ole viela oman alan tydkokemusta yhta paljon.
Tasta ikajakauman hajonnasta voidaan tehda myads olettamus, etta nuorempia tyontekijoita

ei kohdella tydpaikalla yhta hyvin kuin vanhempia tyontekijoita.

Irtisanoutuminen

Kyselyyn vastanneista 35 vastaajaa eli 47,9 % on vaihtanut tydpaikkaansa huonosti hoide-
tun esihenkildtyon vuoksi. 18—25-vuotiaista 64 % vastasi tahan kysymykseen kylla ja 36 %
ei. 26-35-vuotiaista vastasi kylla 93 % ja ei 7 %. Kun mitattiin vastaajien tydpaikan tyohy-
vinvoinnin tilaa, tulevaisuuden nakymia kyseisessa tydpaikassa seka perehdytysta, alhaisin
keskiarvo oli 26—35-vuatiailla, kuten myos taman kysymyksen mukaan. Nailla kysymyksilla

on siis selked yhteys toisiinsa. 36-50-vuotiaista vastanneista 50 % oli vaihtanut
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tydpaikkaansa huonosti hoidetun esihenkilétyén vuoksi ja 50 % ei ollut. Jakauma tahan

nakyy myos kokonaisuudessaan alla olevassa kuviossa 16.

Tyopaikan vaihtaminen huonosti hoidetun
esihenkilotyén vuoksi
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Kuvio 16. Tydpaikan vaihtaminen esihenkilétydn vuoksi

Tasta huomataan, etta sama ikajakauma jatkuu, kuin edellisissa tuloksissa. Tasta voidaan
todeta sama olettamus siihen, etta 36-50-vuotiaat ovat todennakoisesti jo itselleen mielui-
sassa tyopaikassa. Sen sijaan 26—35-vuotiaat, jotka ovat vaihtaneet aktiivisemmin tydpaik-
kaansa, todennakoisemmin etsivat viela itselleen mieluisaa tyopaikkaa. 18—25-vuotiaiden
tulokset olivat [ahella 26—35-vuotiaiden tuloksia, mutta koska vastaajat ovat idltaan nuorem-

pia, on heilla todennakdisemmin vahemman tydkokemusta.

Kun Iahdettiin tutkimaan syita siihen, miksi tyontekijat olivat vaihtaneet tydpaikkaansa, voi-
daan huomata, etta kolme suurinta syyta olivat huono palkkaus, huono tydilmapiiri ja tyo-
panoksen arvostamattomuus. Vastakohtaisesti kolme vahiten merkitsevaa syyta olivat huo-
not tyoajat, turvattomat tyoolot sekad huonot tydsuhde-edut. Tuloksista kavi ilmi, etta vas-
taajien mielesta kolme tarkeinta kriteeria sille, etta he eivat vaihtaisi tyopaikkaansa tilan-
teessa, jossa he olisivat irtisanoutumassa, oli parempi palkka, johon vastasi 50 henkil63,
parempi tyoilmapiiri, johon vastasi 39 henkil6a ja hyvat tydkaverit, johon vastasi 37 henkil6a.
Kolme vahiten aanta saanutta vastausta oli turvallinen tydymparisto, etatydmahdollisuus ja

joustavat tyoajat.
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Tuloksista huomataan, ettd nama kolme syyta, joiden takia tydntekijat olivat eniten vaihta-
neet tyopaikkaansa, olivat sellaisia, joihin esihenkild olisi voinut vaikuttaa. Huonoon palk-
kaukseen esihenkild voi vaikuttaa pitamalla palkkaneuvotteluita, jossa voidaan kayda lapi
my0s tydpaikan muita palkitsemiskeinoja. Huonon tyoéilmapiirin parantamiseen esihenkild
on juuri se, joka tydpaikalla voi ottaa asian esille ja alkaa luomaan hyvaa yhteishenkea.
Tyb6panoksen arvostamattomuus on taysin esihenkildsta riippuva asia. Tama voi kertoa
suoraan huonosta esihenkildsta, tai esihenkildn puutteellisesta johtamistavasta. Nama
kaikki kolme tekijaa ovat kuitenkin sellaisia, joihin esihenkild pystyy vaikuttamaan, jolloin

irtisanoutuneet tyontekijat olisivat todennakdisemmin myds jaaneet tydpaikalleen.

Maslow’n tarvehierarkia ja Tyohyvinvointimalli

Kun tarkastellaan vastauksia Maslow’n tarvehierarkian perusteella, voidaan huomata sel-
kea yhteys Maslow’n teoriaan. Vastauksista huomataan, etta jos vastaajalla ei tayty taman
teorian osalta tietyn asteen tarve, havittelee han tyéeldamassa saman asteen tai yhden kor-
keamman asteen tarpeita. Tama toteutuu myds Tydhyvinvoinnin portaat -mallissa, esimer-
kiksi siina, etta vastaaja, jolla ei toteudu ensimmainen porras eli terveys, niin han ei havittele
reilusti ylempia portaita, esimerkiksi arvostusta. Kun tarkasteltiin vastaajia, jotka olivat vaih-
taneet tydpaikkaa huonosti hoidetun esihenkilotyon takia, toteutui heista 80 %:lla Maslow’n

tarvehierarkian malli, kun taas heista 20 %:lla tdma ei pitanyt paikkaansa.

Kun tarkastellaan vastaajien kokemuksia tekijoihin, jotka toteutuvat esihenkilén kohdalla,

esimerkiksi "esihenkiléni on kannustava ja luotettava”, "saan tarvittavaa apua esihenkildl-

[ ]

tani”, “esihenkildni ottaa hyvin palautetta vastaan” seka "esihenkiloni kohtelee tyontekijoita
samanarvoisesti” voidaan todeta, etta kyseisilla esihenkilén rooleilla on merkittava tekija
siind, haluaako tydntekija jaada kyseiseen tydpaikkaan toihin. Mita todennakdisemmin vas-
taaja ndkee itsensa samassa tyopaikassa toissa kolmen vuoden paasta, sitd vahvempana

kyseiset esihenkildn roolit nakyvat vastaajalle tydpaikalla.

Kysymyksessa "Mitkd naista tekijoistd mielestasi toteutuvat nykyisessa/viimeisimmassa
tyopaikassasi?” verrattiin kyselyn vastauksia Mankan Tyohyvinvointimalliin. Taman mallin
ideana oli se, etta tyontekija on mallin keskiossa, ja pystyy myos omalla toiminnallaan ja
ajattelullaan vaikuttamaan omaan tyohyvinvointiinsa. Tuloksista voidaan havaita, etta ne
kysymykset, joiden keskidssa on tyodntekija itse, olivat vastaajat mydnteisia ja luottavaisia

omasta osaamisestaan. Esimerkiksi kysymyksissa "tiedan mita tydpanokseni merkitsee”,
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"viihdyn ty6paikassani” ja "palaudun hyvin tydstani” oli valtaosa vastanneista ollut vaitteiden
kanssa jokseenkin samaa mielta tai tadysin samaa mielta. Niissa kysymyksissa, joihin tyon-
tekija ei suoranaisesti pysty itse vaikuttamaan, oli ndissd enemman hajontaa vastausten
valilla. Esimerkiksi kysymyksissa "tyopaikallani on hyva tydilmapiiri” ja "minulla on mahdol-
lisuus vaikuttaa ty6paikalla” oli laajemmin hajontaa kuin kysymyksissa, joihin aiheisiin tyon-

tekija pystyi itse vaikuttamaan.

Kehityskeskustelut ja perehdytys

Kun verrataan kehityskeskustelun merkitysta kysymykseen, kuinka todennakoisena tyonte-
kija ndkee, ettd on samassa tydpaikassa viela kolmen vuoden kuluttua, on tassa selva yh-
teys. Suurin osa, jotka vastasivat, etteivat nde itsedadn samassa tyopaikassa enda kolmen
vuoden kuluttua, eivat myodskaan olleet kdyneet viimeisen vuoden aikana esihenkilénsa pi-
tamassa kehityskeskustelussa. Kun katsotaan niitd vastanneita, jotka olivat kdyneet esi-
henkildn pitamassa kehityskeskustelussa, olivat he myos suurin osa vastanneet 4 tai 5 ky-
symykseen siita, ettd he nakevat itsensd samassa tydpaikassa kolmen vuoden kuluttua.
Naita kysymyksia verraten voi huomata sen, kuinka tarkeita kehityskeskustelut ovat tyopai-
koilla. Tasaisin valiajoin toteutuvat keskustelut esihenkilon kanssa, ovat yksi tydhyvinvoin-

nin tarkeimpia osa-alueita.

Seuraavaksi verrattiin perehdytyksen merkitysta siihen, nakeekd tyontekija itsensa sa-
massa tydpaikassa kolmen vuoden kuluttua. Yleisesti vastaajien tuloksista selviaa, etta pe-
rehdytyksen laadulla ei ollut suurta merkitysta siihen, halusiko vastaaja jatkaa tyopaikas-
saan, mutta vastauksista 16ytyy satunnaisia poikkeuksia, jossa tuodaan esille perehdytyk-
sen tarkeys. Voidaan siis todeta, etta perehdytyksen tarkeys aloittavalle tyontekijalle on ta-

pauskohtaista, kun tyontekija miettii, haluaako han jaada toihin nykyiselle tydpaikalleen.

Avoimet kysymykset

Kyselyssa oli myos kaksi avointa kysymysta, joihin vastaaja sai itse kirjoittaa lyhyen vas-
tauksen. Toinen oli tarkentava kysymys heille, jotka olivat vaihtaneet tyOpaikkaansa ja esi-
henkild olisi voinut vaikuttaa irtisanoutumisen syyhyn. Tahan kysymykseen tulleista vas-
tauksista huomattiin, ettd moni tyontekija kokee syrjintaa tydpaikallansa seka heidan tyo-
olonsa eivat ole turvallisia. Esihenkild on toiminut naissa tilanteissa lainvastaisesti, koska

tilanteet ovat ristiriitaisia esimerkiksi tyoturvallisuuslain ja yhdenvertaisuuslain kanssa.
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Muutama esimerkki tdhan kysymykseen tulleista vastauksista: "Esimies otti silmatikuksi,
silla eihan nuori voi osata tai tehda paatoksia itse.”, "Minua kiusattiin tydpaikallani ja pereh-
dytys oli ala-arvoinen.”, "Suosii vakituisia tyotekijoita ja jattaa uudet kasvot taysin huomioi-
matta, vaikka mainitsisi tdysin samasta asiasta kuin vakituinen tyontekija.” Nama edella
mainitut vastaukset nayttavat suoraan sen, etta esihenkil6t ovat toimineet tydpakoilla vaarin
ja lainvastaisesti. Yhdenvertaisuuslain mukaan tydpaikalla kuuluu ennaltaehkaista syrjintaa
niin esihenkilon puolelta kuin tyontekijoiden valilld (Yhdenvertaisuuslaki 1325/2014 8§).

Tama ei ole naissa esimerkkitilanteissa toteutunut.

Irtisanouduin tydsté, johon en saanut minkaénlaista perehdytysta ensimmaéisten péaivien ai-
kana. Irtisanouduin neljdntené péivéand, kun olin yksin tybvuorossa ja minulta odotettiin it-

sendista tyéskentelyé tilanteissa, joihin minua ei ollut perehdytetty lainkaan.

Esimiehen huonon johtamisen vuoksi itselle jai tybtehtévieni liséksi lilkaa vastuuta, esimer-
kiksi perehdytystd yms. Esimies ei osannut joustaa misséén eiké kestényt itsedén kohtaan
esitettyd kritiikkié ollenkaan, "kosti" myés sité esimerkiksi jéttdméllé vuorotoiveita huomiotta

tai tekemaélla jatkuvasti asioita, joista oli saanut "sanomista” aiemmin.

Nama molemmat vastanneet olivat myds kertoneet, etta irtisanoutuivat tydpaikaltaan tur-
vattomien tyoolojen vuoksi. Ty6turvallisuuslain mukaan esihenkilon tulisi pitda huolta siita,
etta tyodntekijéilla on turvallinen tydymparistd ja tydolosuhteet (Tyoturvallisuuslaki 738/2002
88). Naiden vastausten perusteella esihenkilé on toiminut itse tydpaikalla vaarin ja lainvas-

taisesti.

Kokonaisuudessaan vastaajien tydhyvinvoinnin kokemukseen vaikuttaa esihenkild ja ha-
nen toimintatapansa, mutta myods tyontekija itse. Tuloksista siis huomataan, etta tydhyvin-
voinnin kokemus on jokaisella vastaajalla yksilollista. Esimerkiksi vastaaja, joka ei ollut kay-
nyt kehityskeskusteluissa ja arvioi perehdytyksen tason 1, vastasi han silti tamanhetkisen
tyohyvinvoinnin tilansa olevan 5. Toinen vastaaja taas oli saanut hyvan perehdytyksen
mutta ei ollut kaynyt kehityskeskusteluissa, ja han arvioi silti tamanhetkisen tyohyvinvoinnin
tilansa 2. Esihenkilo on kuitenkin tarkea osa tyohyvinvoinnin rakentamista, ja yleensa tyo-
hyvinvoinnin parantaminen organisaatiossa lahtee esihenkilosta. Alla olevassa taulukossa

2 on nahtavissa myos opinnaytetydn keskeiset tulokset.



Keskeiset tulokset

Teema Havainto

Olivat keskiarvollisesti tyytyvaisempia
tyshyvinvoinnin tilaansa kuin 26-35
vuotiaat.

18-25-vuotiaat

Kokivat tyshyvinvoinnin tilansa,
perehdytyksen onnistumisen ja
todennakdisyyden olla yha samassa
tydpaikassa kolmen vuoden paésta
huonoimpana kaikista ik&ryhmista.

26-35-vuotiaat

) Kokivat tyéhyvinvoinnin tilansa
36-50-vuotiaat parhaimpana kaikista ikaryhmista.

Tvipaikan vaihtaminan huonon Suurin osa 26-35-vuotiaista vastanneista
yopalkan va ! olivat vaihtaneet tydpaikkaansa tasta
esihenkiltytn vuoksi syysta

3 yleisinta syyta tydpaikan

Huono palkkaus, huono tysilmapiiri,
vaihtamiseen

tytpanoksen arvostamattomuus.

Liiketalouden toimialat Toimialat eivat vaikuttaneet tuloksiin.

Tekijat, joihin tydntekija pystyi itse
vaikuttamaan tydpaikalla (esim. luottamus
Tyohyvinvoint omiin taitoihin) todettiin tuloksissa voivan

hyvin. Tekijat, joihin tyéntekija ei voinut itse
vaikuttaa (esim. esimiehen taidot) todettiin
tuloksissa voivan huonosti.

Jos vastaajalla ei ollut vuoden sisalla
kehityskeskusteluita esihenkilén kanssa,
han ei nahnyt itse4an samassa
) tydpaikassa kolmen vuoden kuluttua. Jos

Kehityskeskustelut kehityskeskustelu oli pidetty vuoden

sisalla, naki tydntekijs itsensa
todennékéiisemmin samassa tySpaikassa
kolmen vuoden kuluttua.

Ei ollut suurta merkitysta tydhyvinvointiin
Pershdytys tai sille, nakeekd tyontekija itsensa

samassa tytpaikassa kolmen vuoden
kuluttua.

Taulukko 2. Keskeiset tulokset
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6 Yhteenveto
6.1 TyoOn tavoite ja tulokset

Opinnaytetyon tavoitteena oli tutkia LAB-ammattikorkeakoulun tradenomiopiskelijoiden ko-
kemuksia esihenkilon toiminnan vaikutuksista tyohyvinvointiin seka tyontekijoiden koke-
muksiin tydpaikalla. Opinnaytetydssa paastiin tutkimuksen tavoitteeseen. Opinnaytetydn
empiirisenad aineistona toteutettiin kysely, joka toimi opinnaytetydn aineistonkeruumenetel-
mana. Tama lahetettiin tradenomiopiskelijoille Google Formsin avulla. Opinnaytetydssa ha-
luttiin selvittaa liikketalouden alan nakdkulmasta, kuinka paljon esihenkilotyo vaikuttaa tyon-
tekijoiden tyohyvinvointiin. Tutkimustuloksista kavi ilmi, ettd esihenkilotydlla on merkitysta
tyontekijoiden tyéhyvinvointiin. Esihenkilotydon merkityksella tarkoitetaan, etta esihenkilo voi
omalla toiminnallaan vaikuttaa tydntekijoiden tydhyvinvointiin seka positiivisiin kokemuksiin

tydpaikalla.

Opinnaytetydn teoriaosuudessa tarkasteltiin tydhyvinvointia sekd yksilon ettd tydyhteisdn
nakokulmasta. Teoriassa kasiteltiin myds esihenkilon roolia ja vastuuta tyopaikalla tyohy-
vinvoinnin tekijana. Teoriaosuudessa kerrottiin mita malleja opinnaytetydn empiirista aineis-
toa analysoidessa tullaan kayttamaan. Teoriassa esille tulleita aiheita kaytettiin laatiessa
kyselylomaketta, seka analysoidessa sen pohjalta tulleita vastauksia. Empiirisen osion tut-
kimusmenetelmana kaytettiin kvantitatiivista eli maarallista tutkimusmenetelmaa, koska tut-
kimuksessa haluttiin keratd mahdollisimman paljon tietoa tradenomiopiskelijoilta liittyen tyo-

hyvinvointiin.

Tutkimuksen tuloksista selvisi, ettd esihenkilotydlla on vastaajien mielesta tietyissa osa-alu-
eissa enemman merkityista kuin toisissa. Esimerkiksi perehdytyksella ei ollut niin suurta
negatiivista merkitysta esihenkiloon kuin esimerkiksi kehityskeskustelun puuttumisella. Kui-
tenkin kaiken kaikkiaan tutkimuksen pohjalta voidaan todeta, etta tarkastellessa tyohyvin-
vointia, on esihenkilotyo tyOpaikalla tarkeaa, ja tulokset osoittautuivat juuri sellaisiksi, mita

tutkija itse oli ajatellut.

Tuloksista selvisi, etta ikajakaumalla oli suurempi merkitys tyohyvinvoinnin kokemuksiin,
kuin oli ajateltu. Varsinkin 26—35-vuotiaat vastanneet pitivat tydhyvinvoinnin tilaansa tyopai-
kalla oletettua huonompana, ja he myods arvoivat esihenkilén toimintaa huonommaksi kuin

muut vastanneet. Jokaisen vastaajan tyohyvinvoinnin kokemus oli kuitenkin yksilollista ja
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tapauskohtaista. Tutkimuksessa kaytetyn Maslow’n tarvehierarkian kautta todettiin, etta
tyontekijan perustarpeiden tuli olla ensin kunnossa, kuten uni, ruoka ja vireystila, ennen
kuin han edes alkoi tavoittelemaan suurempia tarpeita, kuten kunnioituksen saamista tyo-

paikalla.

Esihenkilon vaikutus tyontekijan kokemaan tyéhyvinvointiin alkaa ensimmaisesta paivasta,
kun han aloittaa uudessa tydpaikassa. Taman vuoksi ensimmainen tarkein asia uudelle
tyontekijalle on riittava ja hyva perehdytys. Toinen asia on se, jos tydpaikalla tydilmapiiri on
valmiiksi huono, aistii uusi tydntekija taman nopeasti, jolloin myés hanen oma tydhyvinvoin-
nin kokemuksensa todennakdisesti laskee. Esihenkild on tyopaikan tydhyvinvoinnin ensisi-
jainen johtaja, ja han on myods vastuussa, etta tyopaikan ilmapiiri on jokaiselle hyva ja yh-
denvertainen. Koska esihenkilotyo oli selvasti koettu osalla vastaajista negatiiviseksi, voi-

daan todeta, etta esihenkilotyd on yha puutteellista joillakin tyopaikoilla.

Kun arvioidaan opinnaytetydn alussa annettua tutkimuskysymysta, voidaan todeta, etta tut-
kijan omat olettamukset osoittautuivat oikeaksi. Opinnaytetydn tutkimuskysymys oli, miten
esihenkilon toiminta vaikuttaa tyontekijoiden tydhyvinvointiin? Vastaus tahan tutkimuskysy-
mykseen on, ettd esihenkilon toiminta vaikuttaa tyontekijdiden tyohyvinvointiin merkitta-

vasti.

6.2 Tutkimuksen luotettavuus ja kehitysehdotukset

Opinnaytety6ta kirjoittaessa on oltu lahdekriittisia, ja kaikki teoria perustuu luotettaviin ja
tieteellisin lahteisiin. Opinnaytetydhon valittiin jarkeva otos, eli vastauksia ei tullut liikaa eika
lian vahan, ja niita oli suhteellisen helppo kasitella. Kyselysta saatuja tuloksia ei ole muu-
tettu, vaan ne ovat tulleet kaikki niiltd tradenomiopiskelijoilta, joille kyselylomake on lahe-
tetty. Tutkimuksen luotettavuutta testattiin 1ahettamalla se yhdelle testihenkilolle ennen vi-
rallisen kyselylomakkeen lahettamista. Nain varmistuttiin, etta kysymykset olivat selkeita, ja
aika-arvio oli luotettava. Tutkimuksessa epaluotettavana voidaan kuitenkin pitda vastaajien
rehellisyytta kyselyyn vastaamisen aikana. Tutkimuksessa saatu aineisto tuhotaan opinnay-

tetyon valmistumisen jalkeen.
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Yleisesti ottaen opinnaytetyd eteni odotusten mukaisesti, ja tutkimus itsessaan vastasi hy-
vin aiemmin luotua teoriaa. Kyselylomakkeeseen ei kuitenkaan saatu niin montaa vastausta
kuin toivottiin, mutta tdman otoksen perusteelta saatiin luotua myds hyva analyysi tahan
opinnaytetyohon. Kehitysehdotuksena seuraavaan tutkimukseen voisi olla se, miten esi-
merkiksi eri alaan suuntautuneet, kuten verkko-opiskelijat tai IT-tradenomit, olisivat vastan-
neet tahan kyselyyn, ja minkalaisia kokemuksia heilla on tyéhyvinvoinnista. Opinnaytety6ta
voidaan hyoédyntaa esimerkiksi tarkastelemalla, mita tydntekija toivoo tyépaikaltaan tai mita
han haluaa esihenkil6ltdan. Tutkimustuloksia voidaan myds hyddyntaa tarkastelemalla

mitka aiheet vaikuttavat tydhyvinvoinnin vastanneiden tydhyvinvoinnin kokemuksiin.
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Haastattelukysymykset

Milla alalla tydskentelet/olet tydskennellyt?
Minka ikainen olet?
Oletko talla hetkelld koulutustasi vastaavassa tyopaikassa?

Oletko kaynyt esihenkilén pitamassa kehityskeskustelussa viimeisen vuoden si-

salla?
Tulivatko seuraavat aiheet esille kehityskeskustelun aikana?
Oletko koskaan vaihtanut tydpaikkaa huonosti hoidetun esihenkilotyén vuoksi?

Jos vastasit edelliseen kylla, mitka naista olivat merkittavimpia syita tydpaikan vaih-

tamiseen?
Olisiko esihenkilosi voinut vaikuttaa irtisanoutumisesi syyhyn?
Jos vastasit edelliseen kylla, haluatko kertoa tilanteesta enemman?

Asteikolla 1-5, kuinka hyvin mielestasi perehdytys onnistui, kun aloitit viimeisim-

massa tyopaikassasi?

Mitka ovat mielestasi kolme (3) tarkeinta kriteeria, jotka saisivat sinut jadamaan tyo-

paikallesi tilanteessa, jossa itse olet irtisanoutumassa?

Miten arvioisit tydpaikkasi/viimeisimman tydpaikkasi tydhyvinvoinnin tilan talla het-
kella? (Asteikolla 1-5)

Kuinka todenndkdisena naet sen, ettd olet nykyisessa tydpaikassasi tdissa viela kol-

men vuoden paasta? (Asteikolla 1-5)

Mitka naista tekijoista toteutuvat tydpaikallasi/viimeisimmassa tyopaikassasi esihen-

kilbsi kohdalla?

Mitka naista tekijoistd mielestasi toteutuvat nykyisessa/viimeisimmassa tyopaikas-

sasi?

Herasiko sinulla muita ajatuksia tai kommentteja aiheesta?
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