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1 Johdanto

1.1 Tausta

Johtamisen kenttd on laaja ja monivivahteinen, mutta ennen kaikkea, se on muuttuva.
Yrityksen on usein pystyttdva reagoimaan muuttuviin taloudellisiin ja poliittisiin tilanteisiin
ketterdsti. Usein painopisteena ovat strategia ja yrityksen kilpailukyvyn séailyttdminen.
Edelld mainitut asiat ovat oleellisia yrityksen selviytymisen kannalta. Yhta tarkea asia on
hyvan johtamiskulttuurin luominen. Vanhat johtamisen tyylit alkavat jadda historiaan uusien
tapojen ja ihmisten vaatimusten seurauksena. Yha useammin yrityksissad halutaan luoda
kulttuuria, jossa yksil6ille annetaan enemman vastuuta ja paatdksentekovaltaa, puhutaan

tiimeista ja hierarkioiden purkamisesta (Spiik 2004, 76).

Hyvistd johtamisen tavoista ja malleista on Kirjoitettu useissa tutkimuksissa. Hyvaan
johtamiseen vaikuttavat myds monet asiat. Usein ne liittyvat yrityksen toimintatapoihin ja
esimiehen itse oppimaansa malleihin. Rubanovitschin (2020) mukaan johtamisen tyylit

voidaan jakaa kahteen paaluokkaan perinteiseen johtamiseen ja moderniin johtamiseen.

Perinteisen johtamisen tyyli on vanha. Se perustuu ajatukselle, jonka mukaan esihenkilo
tekee kaikki henkilostda koskevat paatokset. Henkiloston ainoa tehtdvad on noudattaa
annettuja ohjeita, eika ilmaista omia mielipiteitddn. Perinteistd johtamista voidaan myos
kuvata tavaksi, jolla esihenkild johtaa omaa henkilostddan edestd, eikéa siten, ettd ottaisi
heitd mukaan paatoksentekoon. Johtamistyylila on my6s hyvat puolensa. Ongelma
tilanteissa paatoksia pystytddn tekeméén usein nopeasti, silloin kun saatavaa tietoa on
vahan. (Salminen 2011, 33.)

Modernilla johtamisella tarkoitetaan tilannetta, jossa hierarkiat on purettu ja tiimit astuvat
tilalle. Samalla esimiehen rooli muuttuu méaarailevasta kannustavaan. Esihenkiloista tulee
yksi tiiminjasenista, jolla on vastuu tiimin toiminnasta (Rubanovitsch 2020). Johtajan tehtava
on jakaa vastuuta tiimin jasenille. Han voi, joko itse tehda vallanjaon tai tiimi voi itse paattaa,
kuka ottaa tiimin vetovastuun. Yleisesti ottaen, voidaan todeta, ettd jalkimmainen vaihtoehto
lisda tiiminjasenten vaikutusmahdollisuuksia, koska he saavat itse péaattaa, kenelle
johtajuus annetaan. (Heikkila 2002, 134-135.)

Tyo6tydhyvinvointi, ja tydmotivaatio ovat nousseet puheenaiheeksi viimeisten vuosien
aikana. Tydnvaatimustason ja uusien teknologiaratkaisujen my6téd, ovat tydntekijat saaneet
enemman arvostusta. Tilanteeseen vaikutti myds 2020-2022 aikana ollut koronapandemia,
joka muutti tyOntekemisen. Johtamistyylillda on vaikutusta siihen, miten tyontekijat

motivoituvat omasta tyostdan. Siksi on térkedd, ettd esihenkilé osaa kuunnella



tyontekijoitédn ja tukee heidan tybntekoaan. Nykyajan johtajalta vaaditaankin
empatiakykyd, ennen kaikkea niissa tilanteissa, kun tydskentely tapahtuu verkon
valityksella (Humala 2007).

Opinnaytetydssa tutkitaan suomalaista perheyritystéd Savonlinja Oy:td, joka omaa pitkan
kokemuksen henkil6liikenndinnista. Tutkittava yritys on mielenkiintoinen tyén kannalta,
koska sen henkilosttmaara on suuri, mutta toimii eri toimipisteillda eri puolilla Suomea.
Yrityksen suuresta koosta, voi paatella, ettd yrityksessd on monta esihenkiléa ja heillda on
oma nakemyksensa johtamisesta ja sen vaikutuksista niin omaan toimintaan kuin
henkilostoon. Siksi voidaan olettaa, ettéd tutkimuksen kautta saatava tieto vahvistaa
yrityksen kasitysta nykyisestda johtamisesta. Ennakkokasitysten perusteella yrityksessa
vallitsee modernin johtamisen kulttuuri. Aihe itsess&én on mielenkiintoinen, koska johtajuus
luultavasti tulee l&hivuosina- ja vuosikymmenin& luultavimmin kehittym&&n modernin
johtamisen suuntaan. Siitd huolimatta opinnaytetyon tekijdiden kasitys on, ettd useat

organisaatiot kayttavat edelleen perinteista johtamisen mallia.
1.2 Tavoite, tutkimuskysymykset ja rajaukset

Opinnaytetyon tarkoituksena on kehittad ymmarryst&, miten moderni johtamistyyli vaikuttaa
tyontekijoihin. Samalla on tarkoitus tuottaa tutkimustietoa tutkittavana olevalle yritykselle.
Tutkimuksen myo6ta yritys joko saa varmennuksen, ettd heidan esihenkildidensa kayttama
johtamistyyli on yritykselle sopiva tai heidan tulee mahdollisesti tehdad muutoksia nykyiseen
malliin.

Opinnaytetydn tavoitteena on saada selville, miten yrityksen tydntekijat suhtautuvat
kaytdssa olevaan johtamistyyliin ja erityisesti, miten kohdattu johtamistyyli vaikuttaa heidan
tybhyvinvointiinsa, tyémotivaatioonsa ja tuottavuuteensa. Opinnaytetyon avulla saadaan
sekd tyontekijoiden ettd esihenkildiden nakemykset asiaan. Molempien ryhmien
nakemykset ovat avainasemassa, kun pohditaan yrityksen tulevaisuutta. Opinnaytetydssa

etsitdén vastausta seuraavaan tutkimuskysymykseen:

e Mikd vaikutus modernilla johtamistyylillda on tyontekijéiden ty6hyvinvointiin,

tydmotivaatioon ja tyd tuottavuuteen yrityksessa?

Johtamisen tyylejd on monenlaisia. Yhteensa johtamisen tyyleja on kuusi: maaraava,
visionaarinen, ihnmissuhdekeskeinen, osallistava, tahdittava ja valmentava (Sistonen 2008).
Perinteiseen johtamiseen litetddn maaraavia elementtejd, kun modernissa johtamisessa
katseet kaantyvat osallistavaan ja valmentavaan toimintaan. Tassd tydssé keskitytaan
tarkastelemaan modernia johtamistyylia ja sen vaikutuksia tydhyvinvointiin, tydmotivaatioon

ja tybn tuottavuuteen. Yrityksen koon takia tehdaan henkildstorajauksia. Tutkimuksessa



tarkastellaan kahta toimipaikkaa, jotka ovat liitoksissa toisiinsa. Valituista toimipisteita
saadaan tietoa, joka antaa yleiskasityksen siitd, millaisia vaikutuksia esihenkiliden

johtamistavoilla on tydntekijdiden tyéhyvinvointiin, tydmotivaatioon ja tyon tuottavuuteen.

Tutkimuksen aiheen rajauksessa on otettava huomioon monia seikkoja. Aiheen valintaan
on muutama perussaanto, joita on syitd noudattaa, ennen kuin varsinaista tutkimustyota
aiotaan aloittaa. Aiheen tulisi olla tutkijalle riittdvan haastava, mutta ei kuitenkaan liiaksi.
Rakenteellinen selkeys ja johdonmukaisuus ovat avainasemassa, kun aihetta valitaan.
Naiden kahden lisaksi valittavan aiheen tulisi olla riittavan yleinen, mika mahdollistaa aiheen
tutkimisen jouhevasti. Rajaukseen vaikuttavat myds tyon optimaalinen pituus ja kenelle
luettava teksti on suunnattu. Mikali teksti on suunnattu kaikille halukkaille, olisi tekstin oltava
mahdollisimman selkealukuinen ilman liiallista termiston kayttéa. Termeja tulee kayttaa,
mutta ne on syyté avata tekstissa. (Hiesjarvi ym. 2009.) Tehtava opinnaytety® suunnataan
kaikille johtamisesta kiinnostuneille ja tekstissa kiinnitetdan huomiota selkeyteen ja
ymmarrettavyyteen. Tutkimuksen nakokulmana toimii yksilo. Tydssa ei keskitytd tutkimaan
asiakkaita, vaan henkilostta ja esihenkil6ita, joka tuo mukanaan uudenlaisen nakékulman

yrityksen toiminnasta.
1.3 Tietoperusta ja tutkimusmenetelmét

Tutkimuksen kannalta oleellista tietoa ovat kaytetyt kasitteet ja teoriat. Taman
opinnaytetydn merkityksellisimpid kasitteitd ovat moderni johtamistyyli, tyétydhyvinvointi,
tydmotivaatio ja tyon tuottavuus. Ne toimivat pohjana opinndytetytssa tehtavalle
tutkimukselle, koska niiden avulla saadaan kéasitys johtamisesta kohdeyrityksessa. Vilkan
(2021) mukaan kasitteet luovat nakokulman kasiteltavadn aiheeseen. Ennen kaikkea
késitteiden kayttdé luo tydhon rakenteellista selkeytta ja sen mydta saadaan luotua

tasmallista tietoa aiheesta.

Aiheen ollessa pinnalla, on siitd tehty monia tutkielmia seka kirjoituksia. Naiden pohjalta
pystytdén soveltamaan jo olemassa olevia teorioita tutkimukseen. Tehtyjen tutkimuksien ja
kirjallisuuden laajan saatavuuden myota, myds teorioiden tasmallisiksi toteaminen on
helpompaa. Kuvio 1 esittdd tydn kannalta oleellisimmat késitteet ja niiden
vuorovaikutussuhteet. Modernin johtamistyylin tavoite on lisdtd tydhyvinvointi ja

tydmotivaatiota, jotka puolestaan parantavat tyon tuottavuutta.



Modernijohtamistyyli

TyShyvinvointi

Tyon tuottavuus

Kuvio 1. Tietoperustan kasitteet

Opinnaytetydssa kaytetaan laadullisen- ja maaréllisen tutkimuksen menetelmia. Paaosin
kaytetaan kuitenkin laadullista menetelmaa, koska aihetta halutaan tutkia syvallisesti.
Lisaksi yleisesti ottaen kvalitatiivisessa tutkimuksessa otetaan huomioon tyontekijoiden
henkilokohtaiset kokemukset aiheeseen liittyen (Vilkka 2021). Tehtéavat sahkdinen kysely ja
haastattelut tehdaan yksildllisesti, jolloin saadaan yksilon nakdkulma parhaiten esiin
tybhyvinvointiin, tydmotivaatioon ja tuottavuuteen liittyen (Hiesjarvi ym. 2009). Tutkimus
suoritetaan tyodntekijdille suunnatulla sahkoisella kyselylomakkeella ja esihenkildiden
Teams-haastatteluilla. Kysely perustuu opinndytetydssa kasiteltdavaan teoriaan seka
valittuinin  tutkimuskysymyksiin.  Yrityksen tyontekijdille suunnattuun kyselyyn ja
esihenkildiden haastatteluja varten laaditaan omat kysymykset. Kysymykset ovat kuitenkin
keskenddn samantyyppisia, jotta vastauksia voidaan vertailla ja niista voidaan tehda

johtopaatoksia. Tutkimuksessa toteutetaan jatkuvaa luotettavuuden tarkastelua
1.4 Opinnaytetyon rakenne

Opinnaytetydn ensimmaisessd osiossa kaydaan lavitse aiheen kannalta oleellisimmat
teoriat. Alussa maaritelladn moderni johtamistyyli, jota tutkimuksessa tutkitaan. Samalla
tutustutaan jo olemassa oleviin tutkimuksiin ja tietolahteisiin, joissa kasitelladn modernia
tyylida. Oleellista on myds maaritelld, mita tydhyvinvoinnilla, motivaatiolla ja tuottavuudella
tarkoitetaan. Samalla saadaan tietoa, miten ne liittyvat moderniin johtamistyyliin. Teorian
kautta saadaan selville, tukeeko moderni johtamistyyli kaikkia kolmea tyon tekemisen



kannalta oleellista aihealuetta (tydhyvinvointia, tydmotivaatiota ja tyon tuottavuutta), vai

ollaanko tilanteessa, jossa johtamistyylilla ei suoranaisesti ole merkitysta tyon tekemiseen.

Opinnaytetydn toisessa vaiheessa suoritetaan varsinainen tutkimus kohdeyritykseen. Sen
otannan avulla saadaan tietoa ja vahvistusta sille, tukevatko aikaisemmat tutkimukset ja
kirjalliset lahteet saatuja tuloksia. Tulosten avulla saadaan myos tietad, jakavatko tydntekijat
ja esihenkilot samanlaisia ajatuksia yrityksen nykyjohtamisesta. Opinnaytetyoraportti alkaa
johdannosta ja paattyy yhteenvetoon, joka tiivistdd, mitd opinnaytetyéssa tehtiin. Kuvio 2

esittdd opinnaytetydn rakenteen.
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Kuvio 2. Opinnaytetyon rakenne



2 Moderni johtaminen
2.1 Modernin johtamisen malli

Modernin johtamistyylin ajattelumalli on muuttunut viimeisten vuosikymmenten aikana.
Modernijohtaminen muuttuu ajan myo6ta uusien ideoiden ja ajatusten myo6ta. 2000-luvun
alussa oli vyleista ajatella, ettd modernijohtaminen oli prosessi. Puhuttiin
prosessiajattelumallista, jossa tehokkuus ja yhteistyo eri yksikdiden valilla oli arvossaan.
Tarkeintd mallissa oli, ettd tapahtumat etenevat loogisessa jarjestyksessa, joiden myota
syntyi tulosta. Tuloksen syntyminen ja tehokkuus olivat tarkeimpia johtamisen mittareita
prosessiajattelussa. Mallia voidaan pitdd vanhanaikaisena, koska paatoksentekovalta oli
ylimmanjohdon hallussa ja tydpaikka oli jaettu eri yksikéihin, kuten markkinointiin ja
tutkimukseen. Sita voidaan pitdd nykyisen moderninjohtamisen ajattelun lahtlaukauksena,

koska tiimit alkoivat nousta yha suurempaan rooliin. (Vanhala ym. 2002, 210-212.)

Yha nopeammin kehittyvdan maailman myo6ta, on johtaminenkin murroksessa. Taman
paivan johtamisessa katseet ovat tuloksen lisaksi siirtyneet yhd enemman tydntekijoihin.
Esihenkilostd halutaan henkil, joka tekee yhteisty6ta tiiviisti tyontekijoéiden kanssa.
Kompleksisen maaritelman mydéta tutkijoilla eri tulkintoja siitd, mitd moderni johtamine on.
Joidenkin mukaan johtaminen on tavoitteiden saavuttamiseen pyrkivaa, joka edesauttaa
tybpaikkaa kehittymaan (Sydanmaalakka 2014, 75). Toiset taas kuvailevat
moderninjohtajan olevan henkild, joka pystyy ottamaan tyopaikalla erilaisia rooleja ja sita
kautta mahdollistaa tavoitteiden saavuttamisen ja onnistumisen (Rubanovitsch 2020, 110).
Kolmas tapa, jolla modernia johtamista, on kuvattu, on: valmentava johtaminen. Sen
perusideana on, etta esihenkild auttaa tyopaikan tydntekijoitd onnistumaan tyéssaan, kun
han ikdan kuin toimii heidan valmentajanaan (Rasanen & Luoma 2007, 187). Kuviossa 3
on esitetty johtamismallien kehitysta vuosisatojen aikana. Oleellista kuviosta on huomata,
ettd johtamisessa ollaan siirtymasséa aikaan, jossa tyontekijbitd arvostetaan aiempaa
enemman. My6s pehmeat arvot nousevat kovien arvojen rinnalle, mikd vaikuttaa

esihenkilon tapaan johtaa tydntekijoita. (Rubanovitsch 2020, 30-31.)



AIKAJAN)

Teollinen :
Maatalouden uallea:kumnus Informaatio- Inhimillinen

vallankumoss (1700-2000) llﬂl:‘l:ml::’::? vallankemous

(n. T008-8500 eas) - = ,.‘.r-ixai ;m;rwl {2020 =)
SIS 2000 >
TEBLLINEN TERLLNEY
ALLANKIMSS  VALLANYMayg
(1870 =} (1980 -5)

g niin sanottua eelptta, inkimilist2 valankumousta kuvataan Lb‘ei‘n
sanomalla, ett3 tyin j2 ajan, 1o kan seld tyan ja tyosubteen valksel
rigpuvadet musttat. Tydntek pes rat nykyaan ertyisesti
tunnepuleen. Moni hminen ae nis2atiossa ja
timiss3 sek3 ks lybuytak aisin porukohin. Johdettavat ovat
tlevaisuudessa konseptitasea ekspertlep
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2.2 Esihenkildn merkitys tyoyhteisossa

Yksilon merkityksen kasvaminen on omalta osaltaan luonut uusia johtamisen tapoja. Kun
esihenkil6 oivaltaa omassa johtamisessaan yksilon tarkeyden, on hanen mahdollista lisata
tyontekijan sisaista motivaatiota, merkityksellisyyden tunnetta omaan tyéhon ja tyontekija
kokee, ettd hénen tydpanostaan arvostetaan. (Sydanmaalakka 2014, 79-80.) Kun
esihenkild osaa tuoda tydntekijoistaan vahvuudet esille, auttaa se esihenkilod itsedan
kehittymaan johtajana (Rubanovitsch 2020, 27). Tapa, jolla esihenkil6 voi saada nama
kolme tunnetta esiin tydntekijdissddn ovat itseohjautuvuus, tasa-arvo, vapaus, avoimuus ja
lapindkyvyys. Esihenkilén on myds muistettava, ettd hyvalla tiedon kululla, voidaan lisata
tuottavuutta. (Sydanmaalakka 2014, 82.)

Tiedon kulun liséksi esihenkilon vuorovaikutustaidot ovat merkittavdssd osassa
yksilokeskeistd johtamista. Kun vuorovaikutustaidot ovat hallussa, voidaan silla edistaa
tyopaikan yhteisollisyyttd, mika taas lisdd uusien ideoiden syntyd. Kaytyjen keskusteluiden
on suotavaa olla avoimia ja aika ajoin spontaaneja. Nain tydntekijan on helpompi lahestya
lahiesihenkilbdan, mik& luo kuvan, ettd hanet ndhdaan tyopaikalla ihmisend, eikd
kulueréna. Parhaimmissa tapauksissa spontaanit keskustelut luovat uusia ideoita kehittaa
tyota. (Leppanen & Rauhala 2012, 269, 271, 275.)




Kiitokset ja kehut ovat osa nykypdivan johtamista (Leppanen & Rauhala 2012, 271).
Kiitoksen ei tarvitse olla suuri, mutta hyvin tehdysta tyosta jaa tyontekijalle tunne, etta han
on tehnyt tyénsa hyvin ja se on huomioitu. Usein on niin, ettd tyontekijat ovat ne, jotka
tietavat parhaiten, miten jokin ty® kannattaa tehd&, koska he sita péaivittdin tekevat
ruohojuuritasolla. Tyontekijat arvostavat rakentavaa palautetta ja se koetaan tarkeaksi
(Hamel & Breen 2007, 188).

2.3 Modernin johtajan piirteet

Rubanovitsch (2020, 113) on teoksessaan listannut kymmenen tarkeintd nykyajan johtajan

ominaisuutta:

e mahdollistaja

e kasvattaja

e uudistaja

e bisneksen rakentaja

e valmentaja

e delegoiva johtaja

e viestiva johtaja

e |uottamuksen rakentaja
e esimerkilla johtava

¢ tavoitteellinen johtaja.

Jokaisella piirteella on oma tehtavansad. Mahdollistaja pyrkii antamaan tyontekijoille
mahdollisuuden onnistua tydssaan. Esimerkiksi tarjpamalla heille hyvét tydolot ja tydkalut.
Esimerkilla johtava esihenkild nayttaa tydpaikalla suunnan ja tavoitteet, joita tavoitellaan ja
on itse johtamassa edestapain yhdessa tyontekijoiden kanssa. Kaikki luetellut piirteet eivat
voi toteutua kaikissa esihenkiltissa. Oleellista on, etté jokainen esihenkilbasemassa toimiva
loytéisi naistd kymmenesta piirteestd muutaman, jotka olisivat esihenkiltlle itselleen
mahdollisia toteuttaa omassa tydssaan. Esitettyjen piirteiden tarkeimpand sanomana on,
ettd esihenkilon paikka ei ole olla vahtimassa ja kyttdéamassa tyontekijdiden tekemisia, vaan

tukea heitd omalla toiminnallaan. (Rubanovitsch 2020, 113,119.)

Puhuttaessa johtamisesta ei voida valttyd puhumasta persoonallisuuksista. Podcastissa
Thorén (2022) kuvailee haastattelussa erilaisia johtajien puolia. Han toi haastattelussaan
ilmi, ettd yleensa johtajista nakyy vain kovat arvot. Kovat arvot tarkoittavat analysointia
tilanteista, faktapohjaista johtamista seka paatdksen teon loogisuutta. Pehmeisiin arvoihin

puolestaan kuuluvat: empaattisuus ja ihmisten keskiddn nostaminen. Voisi kuvitella, etta



kovat arvot viittaisivat perinteiseen johtamiseen, ja pehmeat arvot olisivat modernia
johtamista. Kuitenkin modernissa johtamisessa tarvitaan niin kovia kuin pehmeita arvoja.
Se on kokonaisuus, jossa molemmat puolet tdydentavat toisiaan. Yhdistelemalla kahta

toisistaan poikkeavaa tapaa, paastaan hyvaan lopputulokseen.
2.4 Modernin johtamisen vaikutus tydyhteis6on

Esihenkilon tulee olla oma aito itsensd tyopaikalla. Hanen tulisi olla henkil, johon
tyontekijat pystyvat luottamaan vaikeissakin tilanteissa. Tata varten esihenkilon on luotava
kuva itsestaan omalla tekemiselld, ettd haneen voidaan luottaa ja hantd voi helposti
lahestya, jos hanelle on asiaa. Luottamuksen rakentaminen ei ole helppoa, mutta olemalla
kiinnostunut tydntekijéiden mielipiteista ja ideoista, luo luottamukselle pohjan. Nykypaivana
esihenkilon tarkeimpiin tehtaviin liittyy resurssien tarjoaminen, jolla tyéntekijd onnistuu
tyossaan. Yhta tarkeda on luottaa heidan tekemiseensa antamalla tilaa tehdé tyo rauhassa
ja antaa vapauksia. Vapauksia on monenlaisia. Han voi antaa esimerkiksi paatdksentekoon
mahdollisuuden, kun asia pitdd hoitaa nopeasti. On vaihtelevaa, miten paljon ja millaisia
vapauksia tyodntekijat loppupeleissa saavat. Se riippuu yrityksesta ja sen kulttuurista.
(Rubanovitsch 2020, 120.) Moderni johtaja auttaa tyontekijoitddn saavuttamaan halutun

tavoitteen. Oleellista on, etta tavoitteet ovat selkeét. (Thorén 2022.)

Kaikella toiminnalla pyritdan kasvattamaan yrityksen tuottavuutta. Moderninjohtamisen
keinot siihen ovat erilaiset. Valmentavalla ja tukevalla tyylilla on paamaarana hyvinvoinnin,
jaksamisen ja hyvien tyoolojen kautta paasta tuottaviin lopputuloksiin. Monet ovatkin sita
mieltd, etta esimerkilla johtamisen ja tiimien kautta voidaan p&aasta tilanteeseen, jossa
hyvinvoinnin ja motivaation kautta saadaan luotua entista hyvinvoivempia ja motivoituneita
tydyhteisdja, jotka tiimihengen kautta saavat luotua haluttua tulosta. Esimerkilla johtaminen
vaatii esihenkiloltd uskallusta heittaytya tyontekijoiden asemaan ja ymmartamaan

yksil6llisia tarpeita ja ndkdkulmia. (Rasanen & Luoma 2007, 187, 197, 202.)
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3 Tyohyvinvointi
3.1 Tyohyvinvoinnin maaritelma

Ty6hyvinvoinnin kasite on noussut viimeisen vuosikymmenen aikana entistda enemman
median otsikoihin ja siitd ollaan kiinnostuneimpia. Yha useampi kokee tybéssa olon
raskaaksi, niin henkisesti kuin fyysisesti. Ennen kaikkea henkinen rasittavuus, on fyysista
puolta enemman noussut keskustelun aiheeksi. (STT a 2020.) Mankan ja Mankan (2016)
mukaan jopa 71 % kunta-alan tydntekijoista kokee tydn henkisesti raskaaksi. Syita henkisen
rasittavuuden tunteelle on monia. Yksi keskeisimmista tekijoista on tydkuorman kasvu.
Tyontekijat kokevat, etta lisaantyva kiire, jatkuvat muutokset ja henkilokunnan vahyys, ovat

merkittavia tekijoitd, jotka ovat vaikuttaneet tyéhyvinvoinnin alenemiseen.

Usein hyvinvoinnista puhuttaessa, tarkoitetaan kasitteella fyysista tydhyvinvointia. Se
tarkoittaa, ettd ihminen on fyysisesti hyvassad kunnossa ja hén jaksaa tehda raskasta
fyysista tyota tyopaikalla. TAh&n vaikuttavat hdnen henkilokohtaiset elamantapansa.
Tyo6tydhyvinvointi on kuitenkin monien asioiden kokonaisuus. Yksi merkittdvimmista
tekijoistd tybhyvinvointiin on mielenterveys. Mielenterveys asiat ovat olleet pinnalla
viimeisen kymmenen vuoden aikana (Koivisto 2016). Useimmiten keskustelu on kadantynyt
nuoriin ja lapsiin, joiden mielenterveysongelmat ovat lisdantyneet pandemia vuosien
jalkeen (Aalto-Setala ym. 2021).

Behmin (2022) mukaan, tydhyvinvointi l&htee liikkeelle kolmesta perustekijasta.
Ensimmaisena peruspilarina on, etta tytpaikalla kaikki voivat hyvin. Aihe koskee kaikkia
yrityksessa toimiva henkildita niin johtoa, esihenkildita ja tydntekijoita. Se on tydterveyden
lahtokohta. Toisena peruspilarina toimii yhteisd. Tyoyhteis6 toimii halutulla tavalla. Jaetut
roolit ja vastuut ovat henkildstolle selvat. Viimeisend peruspilarina on, organisaation

toiminta. Nama kolme tekijaéd ovat l&htokohtana tychyvinvoinnille.

Suonsivun (2014) mukaan ty6hyvinvointi usein mielletddn vain koskemaan tydta. Se on
kuitenkin osa laajempaa kokonaishyvinvointia, jolla on vaikutuksia niin tydelamassa kuin
sivilielaméssa. Siksi on tarke&a, etta tydpaikalla kiinnitetd&n huomiota terveytta edistaviin
asioihin, niin fyysisiin kuin psyykkisiin. Tassa opinnaytetytssa keskitytddn ainoastaan
kasittelemaan tyohyvinvointiin. Tyotydhyvinvointiin vaikuttavia asioita ovat: tuloksellisuus,

henkildstbjohtaminen ja tyotyytyvaisyys.
3.2 TyoOhyvinvointiin vaikuttavat tekijat

Liiallinen kiire ja kova tyotahti lisaavat stressia tydyhteistssa (STT a 2020). Kuten yleisesti

tiedetaan stressilla, on niin positiivisia kuin negatiivisia vaikutuksia yksilén toimintaan.
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Parhaimmassa tapauksessa tydntekija ylittaa itsensé ja saa aikaan parempia tuloksia. Liian
pitkélle vietynd, on stressilla negatiivisia vaikutuksia niin henkisesti kuin fyysisesti. Liian
pitkaan jatkunut stressi alistaa sydantaudeille, diabetekselle ja voi aiheuttaa tyduupumusta,

riittAmattomyyden tunteen takia (Manka & Manka 2016).

Tybhyvinvoinnin kolme osatekijdd ovat yksild, yhteisd ja organisaatio. Nama kolme
muodostavat niin sanotun tyéhyvinvoinnin padoman (kuvio 4). Ty6tyohyvinvointia ei voida
ajatella pelkastaan koskemaan yksittaista tyontekijaé. (Manka & Manka 2016.) Tama siksi,
ettd jokainen tehty paatds vaikuttaa kaikkiin kolmeen palaseen. Yrityksen johdon tehtava
on miettia, miten tydpaikan kulttuuri tukee tydhyvinvointia. Esihenkilé puolestaan pohtii,
miten han saa aktivoitua tyontekijat tekem&an parhaansa ja miten oma johtamistyyli

vaikuttaa tyossé jaksamiseen.

Yhteisdn toimivuus ja
sosiaalinen padaoma

Yksilén inhimillinen paidgoma -sosiaalinen tuki Organisaation
-psykologinen paiaoma ja -esimies-alaissuhteet 3 rélfelwnegbéa?n?a E
muut metataidot - tieto- ja johtamisjarjestelmat
-asenteet & - panostukset kehittdmiseen
-tiedot, taidot ja osaaminen - organisaatiokulttuuri
<1 2
Tydhyvin-
vointi-
paaoma

Kuvio 4. Inhimillisen pdaoman kytkennat (Manka & Manka 2016)
3.3 Johtaminen ja tydhyvinvointi

Tyo6tydhyvinvointi ja johtajuus ovat liitoksissa toisiinsa. Hyvat johtamistavat omaava yritys
ja organisaatio, auttavat tyontekijoitd saavuttamaan halutun lopputuloksen. Kaikki lahtee
olemassa olevasta kulttuurista. Mikali yrityksessa on kaytdssaan johtamisenmalli, joka
alentaa tyontekijaa, on silla pitkdkestoisia vaikutuksia tyontekijan tydhyvinvointiin. Tyossa
koettu ty6hyvinvointi on merkittavassa osassa henkildston elamaa, koska noin kolmannes

paivasta vietetdan tydpaikalla (Leppadnen & Rauhala 2012, 293).

Lahtdkohtaisesti jokainen on itse vastuussa omasta hyvinvoinnistaan (Piiroinen 2020).
Termi itsensa johtaminen, on sidoksissa omaan hyvinvointiin. Itsensa johtaminen koskee
kaikkia tytpaikalla tydoskentelevia henkil6itd (Makinen 2021). Jokainen yksilé voi omilla
teoillaan ja paatoksillaan vaikuttaa omaan tyéhyvinvointiinsa. Tyontekijalla oletetaan olevan

halua ja riittavat taidot pitdd omasta fyysisesta ja psyykkisesta hyvinvoinnista huolta. Omalla
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toiminnallaan han tuottaa hyvinvointia itsellensa ja se heijastuu tydpaikalla muihin ty6ta
tekeviin yksiloihin. (Behm 2022.)

Esihenkildon on muistettava pitdd omasta hyvinvoinnista huolta, vaikka hyvinvoinnin
nakokulmasta hdnen tarkein tehtavansad on yllapitaa henkiléston tydhyvinvointia. Jos
esihenkil6 ei muista pitda omasta jaksamisestaan huolta, on silla vaikutusta johtamiseen
sekd laajemmassa mittakaavassa koko tydyhteis6dn. Huono ty6hyvinvointi vaikuttaa

esimiehen harkintaan, joka loppupeleissa tuottaa vaikeuksia tehda paatoksia. (Hakanen.)

Tyo6paikka on poikkeus hyvinvoinnin kohdalla. Tydpaikalla ty6hyvinvointia on mahdollista
johtaa tietyissa maarin. Hyvinvoinnin johtaminen ei ole irrallinen kokonaisuus.
Ty6hyvinvointiin liittyvat asiat ovat osa suurempaa kokonaisuutta. Jokaisessa tehdyssa
paatoksessa on otettava hyvinvointiin liittyvat teemat huomioon ja millaisia vaikutuksia niilla
on tyohyvinvoinnin kannalta. (Behm 2022.) Esihenkildlla on vastuu normaalin arjen
toiminnasta. Se on yksi esimerkki, joka vaikuttaa tydpaikan hyvinvointiin. Jokainen paatos,
joka koskee normaalia ty6ta, on yhteydessa tyontekijoiden hyvinvointiin. Siksi ei voida

mieltdd, ettd tydhyvinvoinnin johtaminen olisi erillistd johtamista. (Makinen 2021.)

Keskeinen tekija johtamista ovat eri mittareiden seuraaminen. Mittareita on yhteensa kolme:
hyvinvointi, ilmapiiri ja poissaolot. (Behm 2022.) Poissaolojen mittari, on kolmesta esitetysta
selkein. Se on helposti saatavilla ja sitd on helppo esihenkilon ja johdon seurata.
Hyvinvointia ja ilmapiiria, voidaan mitata tutkimusten avulla. Aktiivisella toiminnalla
esihenkild voi seurata ja kysya, millaiseksi tyontekijat kokevat oman hyvinvointinsa ja

tydpaikan ilmapiirin.

TyOpaikasta voidaan kayttdd nimitystd yhteisd. Yhteisossd on oleellista ottaa toiset
huomioon. Esihenkild voi téahé&n vaikuttaa omalla tekemisellddn. Yksilokeskeisessa
maailmassa tydntekijat haluavat tulla kuuluksi ja tuoda omia nakemyksiaan esille julkisesti.
Nykypdivana yksi esihenkilon tarkeimmista taidoista ovat vuorovaikutustaidot. Hyvilla
taidoilla han pystyy luomaan positiivista ilmapiirid tyontekijoihin, joka nakyy tyéhyvinvointina
ja tuloksellisuutena. (Leppanen & Rauhala 2012, 302-303.)

Nykypaivand puhutaan varhaisesta valittdmisesta. Sen tarkoituksena on, etta tytpaikalla
esiintyviin ongelmakohtiin. Ty6terveyden osalta puuttumisen aiheita voivat olla yksittaisen
tyontekijan kayttdytyminen, jolla on pitkalla aikavalilla negatiivisia vaikutuksia koko
tyoyhteis6on. Puuttuminen ei ainoastaan koske hairiokayttaytymistd, vaan myds yksittaisen
tyontekijan terveyteen liittyvéat asiat, ovat varhaisen vaittdmisen piirissa. Esihenkil6lla on
vastuu puuttua tekijoihin, jotka vaikuttavat niin yksittdisen kuin koko tydyhteison

tybhyvinvointiin liittyvissa asioissa. (Behm 2022.)



13
3.4 Tyoilmapiiri

Jaben & Hakkisen mukaan (2010) Hyvan ilmapiirin ja vuorovaikutustaitojen myota,
tydntekijoilla on mahdollisuus tehda aloitteita. He voivat ehdottaa, miten asiat voitaisiin
heidan mielestédén hoitaa toisin. Esihenkilon tarkoitus ei ole heti tuomiota ehdotusta, vaan
yhdessa tyontekijoiden kanssa keskustella, onko idea mahdollista toteuttaa. Nain yhdistyvat
kaksi merkittdvda kokonaisuutta yhteen: vuorovaikutus ja paattaminen yhdessa

tyontekijoiden kanssa.

Arvostus ja luottamus ovat perusta hyville suhteille tydpaikalla. Molemminpuolinen
luottamus, luo ilmapiirin, jossa omia nakemyksia uskalletaan tuoda esille, vaikka kasiteltava
aihe olisi arkaluontoinen. Behmin (2022) mukaan, ilmapiirillda on selkea vaikutus
tyohyvinvointiin. Sen voidaan todeta olevan yksi keskeisimmista tekijoistéa tyopaikan
hyvinvoinnin kannalta. Tyontekijoilla on suurin vastuu ilmapiirin luomisessa. Kun
kokonaisilmapiiri on kunnossa, on silla monia positiivisia vaikutuksia. Tyontekijoista tulee
entistd avoimempia ja he uskaltavat tuoda omia ideoitaan ja ndkemyksiaan esille. Ennen

kaikkea se antaa mahdollisuuden tehda virheitd, ilman etté niihin puututaan tuomitsevasti.
3.5 Onnellisuus

Suomi on ollut tutkitusti kuusi kertaa maailman onnellisin maa (Eroméaki 2023).
Onnellisuudella on tutkitusti vaikutusta henkildston tydhyvinvointiin. Henkiloston lisaksi, silla
on positiivisia vaikutuksia yritykselle ja organisaatiolle. Tydntekijdn kannalta positiivisia
vaikutuksia ovat fyysinen ja psyykkinen tyohyvinvointi sekd sosiaaliset suhteet muihin
tydntekijoihin paranevat onnellisuuden myo6ta. Yrityksen kannalta keskeisid asioita ovat

vahenevét poissaolot ja tuottavuuden lisdaantyminen. (Leppanen & Rauhala 2012, 291.)

Onnellisuuden osatekijoitd on lukematon maard. Osalle onnistumiset ja ihmisten
tapaaminen luovat onnellisuuden tunteen. Vaite: "raha luo onnellisuutta”, ei viimeisempien
tutkimuksien mukaan ole tarkein onnellisuutta tuottava lahde. Nykypaivana henkilosto
arvostaa eniten tydpaikan ilmapiiria ja tydyhteisoa. (Leppanen & Rauhala 2012, 293-294.)
Onnellisuutta lisdavét onnistumisen tunteet arjessa. Sen ei tarvitse olla kovinkaan suuri
tuottaakseen tydhyvinvointia. Onnistumisen tunteen voi tuoda esimieheltd tai toiselta
tyontekijalta saatu positiivinen palaute. (Jabe & Hakkinen 2010, 328.)

Onnellisuudella on vaikutuksia niin tyontekijoihin kuin esihenkild asemassa oleviin.
Esihenkilon ndkokulmasta, se ettd tyontekijat ovat onnellisia, vaikuttaa se myds hédnen
jokapaivaiseen tybhyvinvointiinsa ja jaksamiseensa ja painvastoin. Kun han omalla

esimerkilladn ja positiivisella asenteellansa saa tyontekijoistdan parhaat puolet esiin, alkaa
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hankin kokea onnistuvansa esimiehenad. Han kokee, etta tdihin on kannattavaa menna ja
han saa tyontekijoitd tukea omassa tydssaan. Tukeminen on néin ollen kahden puolinen
kauppa. Lahiesihenkild on kuitenkin se henkil®, johon tyéntekijat ensimmaisenda tukeutuvat
ongelmatilanteissa. Kun han omalla positiivisella asenteella léhestyy vaativampiakin
tilanteista, saa han tydyhteison toimimaan tehokkaammin ja samalla pystyy lisddmaan tyon
tuottavuutta. (Leppénen & Rauhala 2012, 293.)

3.6 Esihenkilon merkitys tyopaikalla

Jokainen tyontekija on yksild. vaikka tehtdisiin samaa tyotd. Jokaisella on omat
luonteenpiirteet, joita esimiehen tulee kunnioittaa ja ymmartdaa. Vahvuuksien kautta
saadaan luotua paras mahdollinen tulos niin tuloksellisesti, kuin hyvinvoinnin kannalta.
(Jabe & Hakkinen 2010, 328.) Aktiivinen rooli tydpaikalla on suorassa yhteydessa siihen,
kuinka usein ja kuinka moni tydntekijoista kokee tydtydhyvinvointinsa huonoksi (Kanste
2005; Suonsivu 2014). Aktiivisesta roolista kaytetaan nimitysté aktiivinen johtaminen (Behm
2022). Esihenkild toimii suunnannayttgjana, joka arvostaa omia tydntekijoitdan. Omalla
esimerkilla on tutkittu vaikutus niin tyontekijéihin, kuin yrityksen asiakkaisiin (Manka &
Manka 2016, 100). Kuviossa 5 on esitetty kokonaisuudessaan esihenkilén keinot vaikuttaa

tyopaikan tyohyvinvointiin

_ Vuorovaikutus Varhainen puuttuminen
tyontekijoiden kanssa

Omalla esimerkilla Esihenkilon keinot vaikuttaa

johtaminen tyshyvinvointiin Aktiivinen johtaminen

Tyontekijoiden arvostuksen
ja luottamuksen
rakentaminen

Hyvén ja rakentavan
ilmapiirin luominen

Kuvio 5. Esihenkilon tavat vaikuttaa tyohyvinvointiin

Yrityskulttuureissa ollaan siirtymassa aikaan, jossa tyontekijoita halutaan ottaa mukaan
paatoksentekoon. Tydhyvinvointisuunnitelma koskee kakkia ty6paikalla tytskentelevia
henkiloita aina johdosta tydntekijoihin. On siis oleellista, etta tyontekijat saavat aanensa
kuuluviin, kun tehdaén linjauksia, miten tyOhyvinvointia aiotaan tyOpaikalla edistaéa.
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(Suonsivu 2014, 166.) Tyontekijdlle syntyy tunne, ettd hdanen on mahdollisuus vaikuttaa
tyopaikkaa koskevissa asioissa, mikd puolestaan on kytkdksissd siihen, miten
merkitykselliseksi yksild kokee tydnsa. Tyohyvinvoinnin lisdksi, on tutkittu, ettd mukana olo
lisda tyontekijoiden tyotyytyvaisyytta. (Suonsivu 2014, 43.) Tyopaikoilla on eri-ikdisia ja eri
tasoisia tekijoitd. Tarkea osa tydhyvinvointia ja jaksamista on, henkilostén osaamisen
kehittaminen. Osaava henkildsta tuo mukanaan uudenlaista osaamista. Tietotaito leviaa,
my6s muille yrityksessa tydskenteleville, mika lisdd kokonaisosaamista mutta myos

yhteisollisyytta, kun opettajana toimii samassa tydpisteessa tyoskenteleva henkild.

Ty6n imun kasite on noussut yha yleisemmaksi kasitteeksi tydhyvinvoinnista puhuttaessa.
Se on tunne, jonka ominaisimpia piirteita ovat tarmokkuus, omistautuminen ja
uppoutuminen (Manka & Manka 2016, 101). Sen tarkoituksena on saada tyontekijat
innostumaan ja sitoutumaan tyohonsa, joka vaikuttaa hé&nen tyohyvinvointinsa ja
tuottavuuteen. SillA on my0s muita positiivisia vaikutuksia niin yritykselle, muille
tydntekijoille, ja tyontekijalle itselleen. Se auttaa tyontekijaad sitoutumaan olemassa olevaan
tydpaikkaan, mika yrityksen kannalta tarkoittaa vahemman rekrytoitavaa ja uuden
tydntekijan perehdyttamista. (STT b 2019.)
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4 Tyomotivaatio
4.1 Motivaatioteoriat

Motivaatiota on tutkittu pitkaan. Ajatuksen lahttékohtana on ollut, miten tydntekijat saadaan
tekemdan maaratty tehtdva tehokkaasti. Yleisessa arkikielessd kaytetddn motivaatio
sanaa, mutta tyopaikalla puhutaan tyémotivaatiosta. Motivaatiolla yleisesti tarkoitetaan
mielentilaa, joka on kytkoksissa ihmisen vireyteen. Vireys maarittaa, kuinka kauan henkilén
jaksaminen riittdd suorittamaan tehtavaa. Tyomotivaatiolla taas tarkoitetaan vireystilaa,
joka edistda tyontekijan ty6td. Se myds madrittdd motivaation voimakkuuden ja keston.
Tydmotivaatioon vaikuttavat henkilén omat sisaiset- ja ulkoiset motivaation lahteet. Yksi
ulkoisista tekijoistd on tyopaikan palkitsemiskulttuuri. (Hakonen 2015, 136-137.)
Opinnaytetydssa ei paneuduta yleisesti motivaatioon, vaan tarkoituksena on ké&sitella

tyomotivaatioon liittyvid asioita.

Hakosen (2015) tietokirjallisuudessa on useita tutkimuksia erilaisista motivaatioteorioista.
Jokainen teoria pyrkii selvittdm&an motivaation syntyd. Vanhan mallinen teoria:
vahvistamisen teoria, ei ole enédé nykyaikaa. Sen ideana oli, ettd palkinnot ja rangaistukset
ohjaavat tyontekijoiden kayttaytymistad. Jos tyontekija teki tyénjohdon mielestd asioita
vaarin, seurasi siita hanelle rangaistus. Ajatuksen takana on, etta seuraukset ovat syita

tarkedmpia. Epakohtiin puututtiin rangaistusten keinoin.

Nykyaikana katse on kaantynyt teemoihin, joissa etsitdan vastausta, mika meitd motivoi.
Sisaltdteoria pyrkii vastaamaan tdhéan kysymykseen. Sen perusajatuksena on, etta tydsta
saatava rahallinen palkkio, ei motivoi tydntekijoitd. Teorian mukaan motivaatiota
synnyttavid tekijoitd ovat fyysiset ja turvallisuuteen liittyvat perustarpeet. Seuraavan
askeleen ajattelussa ovat ottaneet teoriat, joiden mukaan tydpaikoilla motivaation kannalta,
on syyta antaa tyontekijdille vastuuta omasta tydstddn. Teorian uskotaan lisaavan
motivaatiota ja tyontekijan ottaa itsenaistd roolia annettujen tehtavien tekoon. Vaikka
itsenaisyys ja vastuut lisdantyvat, on merkittavaa, kuinka paljon ja milla intensiteetilla
tydntekijd saa palautetta tehdysta tydsta. Tydn sisaltéon kannattaa panostaa ja antaa
tyontekijalle vastuuta ja itsendisyytta tydtehtavien hoitoon. Palautetta tehdysta tydsta auttaa
kehittym&an. (Hakonen 2015, 141,143.)

Teorioita siitd, miten ihminen motivoituu, on useita. Tassa tydssa ei kasitella niita kaikkia.
Asia, joka tyémotivaatiossa on otettava huomioon, on motivaation syntyminen. Tutkijat eivat
ole paésseet yhteisymmarrykseen siita, mistd motivaatio syntyy (Carlsson & Forssell 2012,
166). Useissa organisaatioissa uskotaan kasitykseen, jonka mukaan raha synnyttéaa

motivaatiota. Raha itsessdan ei ole motivaationldhde, vaan se tukee motivaation syntymista



17

(Hakonen 2015, 150-151). Vaikka raha ei olekaan motivaation lahde, on silla vaikutusta
tyontekijoiden motivaatioon. Moni tyontekija pohtii tydpaikkaa hakiessaan palkan suuruutta.
Liilan alhainen palkkaus ei mytskaan tuota tyontekijalle motivaatiota (Tuominen 2017).
Voidaankin todeta, ettd raha on yksi motivaation lahteistd, mutta se ei ole kaikista

suurimmassa roolissa tydmotivaation kannalta.
4.2 Sisainen- ja ulkoinen motivaatio

Tutkijat ovat yhtd mieltd siitd, ettd tydmotivaatioon vaikuttavia tekijat ovat sisdisid seka
ulkoisia. Lahtokohtana on, tydntekijat ovat tyohyvinvoinnin tavoin vastuussa omasta
tydmotivaatiostaan. (Aarnikoivu 2008.) Sisdisen motivaation lahteet ovat lahtdisin
tyontekijasta itsestdan (Terveysverkko). Sisdisen motivaation syntyy vaikuttavia tekijoita
ovat: autonomia, kyvykkyys ja yhteenkuuluvuus (Hakonen 2015). Han kokee, etta tydta on
kannattavaa tehda ja h&nella on itsesta lahteva halu tehda tyotd. Keskeisia sisaisen
motivaation lahteitd ovat: unelmat, arvot, missiot ja omat siséiset vahvuudet tydssa.

Sisaisten motivaatiotekijoiden liséksi, ulkoiset tekijat muovaavat motivaatiota.

Ulkoiset motivaatiota tuottavat tekijat, ovat sanansa mukaisesti ulkoisia. Ty6elamassa
ulkoiset motivaation ldhteet ovat tyOnantajalta perdisin. (Aakko & Aaltonen 2018, 8.)
Yleisempia ulkoisia tekijoita ovat tyosta saatava palkka. Palkan ollessa yleisin on kiitoksella
ja muistamisella todettu olevan vaikutusta tydntekijdiden motivaatioon. Pitda muistaa, etta
ihmiset niin siviilissa, kuin tydpaikalla motivoituvat eri asioista (Tuominen 2017). Toisille
saatu palkka on kiitosta suuremmassa arvossa. (Carlsson & Forssell 2012, 167.) Palkan
lisdksi asetetuilla tavoitteilla on vaikutusta motivaatioon. Jotta ne motivoisivat parhaiten
tydntekijoita, on niiden oltava innostavia. (Aarnikoivu 2008.) Korkean motivaation on tutkittu

lisddvan tydpaikkaan sitoutuneisuutta (Liukkonen ym. 2002, 229).

Yleisesti voidaan todeta, ettd motivaatio ei ole yhden tekijdn summa. Kyse on
kokonaisuudesta. Pelkka palkitseminen ei riitd motivoimaan tyontekijaa. Sen lisdksi hanella
taytyy olla itse intoa ja halua tehda omaa tydtaan. Kuvio 6 kuvaa motivaatioon vaikuttavia
tekijoitd Aarnikoivun (2008, 153) mukaan kuvio 6 tukee ajatusta, jonka mukaan
tydmotivaatio on kahden kauppa: tydnantajan ja tyontekijan. Molemmilla osapuolilla on

vaikutusta siihen, miten motivaatiota voidaan tytpaikalla yllapitda ja synnyttaa.
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Kuvio 6. Motivaation syntyyn vaikuttavat tekijat (Aarnikoivu 2008, 153)
4.3 Esihenkiloty6 ja motivaatio

Esihenkilon nakokulmasta, on tarked tietdd, miten tyontekijoitd motivoidaan. Jokainen
tyontekijd on yksild, mutta omalla toiminnallaan esihenkilon, on mahdollista vaikuttaa
motivaation syntymiseen. Aarnikoivun (2008, 153) mukaan, sana vaikuttaa, on tarked osa
esihenkilon kasitysta siita, miten han voi motivoida tyontekijoitaan. Esihenkild itsessaan ei
voi synnyttda tyontekijan motivaatiota, hdn voi vain tukea sen syntymista omalla
toiminnallaan. On kuitenkin oleellista muistaa, ettd vaikutus voi olla positiivista seka

negatiivista, tilanteen mukaan (Liukkonen ym. 226).

Raatikainen (2004) tuo omassa teoksessaan ilmi oleellisen asian esihenkiléty6hon liittyen.
Esihenkilon tehtdvand arjessa on luoda innostavaa ilmapiiria ja motivoida omia
tyontekijoitaan. Jotta han kykenee motivoimaan, on hanen tunnettava tydntekijoihinsa
vaikuttavat siséiset — ja ulkoiset motivaation lahteet. Esihenkilon ei ole mahdollista tietaa
sisdiseen motivaatioon vaikuttavia tekijoita, ilman tarpeellisia tydkaluja (Carlsson & Forssell
2012, 167). Mayor ja Risku (2015) esittelevat yhden tydkalun, jota esihenkild voi hyddyntaa
kartoittaakseen tyontekijoiden sisdisia motivaation lahteita. Tyokalu on nimeltédén
motivaatioprofiili. Vahvat motiivit ovat profiilin oikealla puolella ja heikot motiivit nakyvat
kuvion vasemmalla puolella. Kuvion keskella olevat palkit edustavat neutraalisuutta teemaa
kohtaan. Kuviossa 7 on esitetty yksi teoksessa olleista kuvitelluista motivaatioprofiileista.
Profiilin avulla esihenkild pystyy sopeutumaan eri tyontekijdiden motivaatiotekijoihin ja

tuomaan heidan vahvuuksiaan esille.
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Kuvio 7. Leenan motivaatioprofiili (Mayor & Risku 2015)

Erilaisten tyodkalujen lisaksi, on esihenkilolla muita keinoja vaikuttaa tyontekijéiden
motivaatioon. Tarkein tekija on esihenkild itse ja hanen kayttaytymisensa tytpaikalla.
Huonosti kayttaytyva esihenkild laskee tydmotivaatiota ja hyvalla kaytoksella han voi sita
nostaa. Ei siis ole yhdentekev&d, minkalaisen kuvan tydntekijat saavat hanesta.
Tyohyvinvoinnin kohdalla todettiin vuorovaikutuksen merkityksellisyys omaan hyvinvointiin.
Vuorovaikutuksella on myds merkitystd motivaation synnyttdmisen kanssa. Voidaan todeta,
ettd avain hyvinvointiin ja motivaatioon on hyvassa vuorovaikutuksessa. Kuunteleva ja
ymmartava esihenkild, on avainasemassa motivaation synnyttajana. (Liukkonen ym. 2002,
226.)

Negatiivista- ja kehittdvad palautetta on annettava, jotta tydntekijalla on mahdollisuus
kehittyd ja kasvaa omassa tydssdaan (Tuominen 2017). Kun palautetta annetaan

tyontekijalle, on oleellista varmistaa palautteenannon ympariston turvallisuus. Sen lisaksi
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tydntekijan tulisi kokea olonsa turvalliseksi, vaikka aihe olisikin arkaluontoinen. (Ford 1992,
217.)

Vuorovaikutuksen ja kayttaytymisen lisdksi, esihenkilolla on muita tapoja liséata
tyontekijoiden motivaatiota. Oman esimerkin tarkeytta ei voi vaheksya. Kaikki mita
esihenkilo tekee arjessa, vaikuttaa kaikkiin tydpaikalla tyéskenteleviin. Motivoiva esihenkild
antaa tunnustusta hyvin tehdysta tyostd. Silla on positiivista vaikutusta tunnustuksen
saajalle siten, etta hén saa lisdintoa tehda tyotaan. Yhta lailla on oleellista, etté vaikeissa
tilanteissa esihenkild pitdd omien tydntekijdidensa puolia. Se luo me-henked koko
tydyhteis6on, kun tyontekijat voivat luottaa siihen, ettd oma lahiesihenkilé ajaa heidan
asioitaan. Naiden liséksi ei tule unohtaa palkitsemista. Palkitsemisen tulee olla
oikeudenmukaista, se on kaiken lahtokohta. Palkitseminen on laaja késite. Voidaan todeta,
etta yleisimpia palkitsemisen muotoja ovat rahapalkkiot ja ylennykset. (Liukkonen ym. 2002,
229.) Hakonen (2015) suosittaa, ettd palkitseminen on jarkevintd tehda heti suorituksen
jalkeen. Naiden lisdksi my6s tunnustus tehdysta ty6std, voi toiselle olla palkkio (Liukkonen
ym. 2002, 229.)

4.4 Tyontekijoiden tarpeet

Erdan teorian mukaan tydpaikoilla on kolme ryhmé&a ja kullakin ryhmalla on omat tarpeensa.
Saavuttamisen ryhmaan kuuluvat henkilot ovet tydntekijoitéd, jotka saavat motivaationsa
nimensa mukaisesti saavuttamisesta. Heille tarkeinta on tydssa suoriutuminen. Liittymisen
ryhmaan kuuluville sosiaaliset suhteet ovat keskiossa. Heille tarkeinta on, ettd esihenkild
on kiinnostunut tydntekijoiden hyvinvointiin vaikuttavista tekijoista. Viimeisend on ryhma,
joka saa vallan tarpeesta motivaatiota. Talla ryhmélle on ominaista, ettd he kaipaavat
julkista kiitosta tehdysta ty6sta. (Aarnikoivu 2008, 156—-159.)

Ryhmien liséksi tyopaikoilla on eri ikdisia tyontekijoitd, jotka motivoituvat eri asioista.
Nykysukupolvi ei endd samalla tavalla nosta ty0std saatuja etuuksia suurimmaksi
motivaation lahteeksi. Heille tarkeimpia tekijoitd ovat yrityksen kulttuuri, arvot, johtaminen

ja omat kehitysmahdollisuudet. (Tuominen 2017.)

Lopuksi voidaan yleisesti todeta, ettd tyOmotivaatio kasitteena on esihenkilon ja
organisaation nakdkulmasta hankala. Esihenkil6 omassa tyésséan, joutuu ottamaan monta
tekijdd huomioon, jotta tyontekijat pysyisivat motivoituneina. Ei ole olemassa yksittaista
tapaa tai tyOkalua, jolla tehtdvassa onnistuisi. Kyse on tilannetajusta. Esihenkilon on
otettava niin tydntekijan sisaiset motivaatiotekijat huomioon, seka yrityksen asettamat
tavoitteet. Hanen pitaisi omalla toiminnallaan ja kayttksellddn saada tydyhteiso toimimaan

tehokkaasti, samalla motivoiden.
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5 Tydn tuottavuus
5.1 Tyon tuottavuuden maéritelma

Osakeyhtididen perustarkoitus on maaritelty osakeyhtidlaissa (Osakeyhtidlaki 624/2006,
58). Sen mukaan osakeyhtididen tarkoitus on tuottaa osakkeenomistajille tuottoa. Taman
takia tuottavuus on oleellinen mittari kaikessa toiminnassa, muutoksissa ja kehityksessa.
Taman takia myods johtamisen vaikutuksista tuottavuus on yksi oleellisimmista mittareista.

Tuottavuus toimii my6s johtajuuden vaikuttamien asioiden mittareina.

Tuottavuus tarkoittaa yksinkertaistettuna sita, kuinka paljon panostuksella saadaan tuotosta
aikaseksi. Kannattavuutta pystytdan tutkimaan rahasummien avulla, mutta sama ei oikein
sovellu yksindan tuottavuuteen, koska rahallisiin arvoihin pystytdan vaikuttamaan muillakin
keinoilla kuin tyon tuottavuuteen perustuvilla tavoilla. Tuottavuuden eri osa-alueita on tyo,
materiaalin, energian ja paaoman kayttd. (Osaavayrittaja.) Naista yleensa esimiehellda on

eniten vaikutusvaltaa ty® kayttdon ja vahiten vaikutusta energian ja pddoman kayttoon.

Tuotto korreloi hyvin usein tuottavuutta. Tutkimusten mukaan parhaimmat johtajat pystyvat
toimillaan vaikuttamaan suuresti yhtion tuottoon (Zenger & Folkman 2014 1-3).
Vaikutusmahdollisuushan pienenee, kun valtaa ja vastuualueita pienennetaan, mutta
voidaan olettaa, ettd mahdollisuudet pysyvat suhteessa suurin piirtein yhtd isoina
valtuuksiin ndhden. Tasta voidaan paatella, ettd esimiehilla on iso merkitys tuottavuuden
kanssa, koska tydnvalvonta on paivittdisessa arjessa heidan valvonnassaan, mika on hyvin

oleellinen osa yhtididen toimintaa. Kuvio 8 esittda johtamisen vaikutukset tuottavuuteen.

1.2 MM)
=2
Bottom 10% Paoor Middle Bl Gaad Top 10% Great Leaders
Leaders Leaders

Kuvio 8. Johtamisen vaikutukset saatavaan tuottoon (Zenger & Folkman 2014, 3)
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5.2 Tybhyvinvointi osana tuottavuutta

Yksi tapa mitata tyOhyvinvointia on tuottavuus (Rantanen ym. 2015). Esimerkiksi
sairaspoissaolojen lisdantyessa tuottavuus laskee ja tydmoraalin kasvaessa tuottavuus voi
nousta (Eskelinen ym. 2022). Ty6hyvinvointia pystyy tutkimaan muillakin tavoilla, mutta
tama on yksi faktoihin perustava tapa, joka tukee yhtién paaasiallista tavoitteita. Myds, jos
heikko ty6hyvinvointi aiheuttaa yhtiéssad tihedd vaihtuvuutta, niin se myds rasittaa
negatiivisesti yhtion tuottavuutta. Poissaolojen kustannukset kasvavat nopeammin, mita
enemman ihmisid on poissa, koska silloin lisatydvoiman tarvitseminen, tai tyon
heikkeneminen muuttuu valttdmattémaksi (Kesti 2023). Kuviossa 9 esitetadan mahdollisia

vaihtoehtoja, jossa tarkastellaan poissaolojen ja tuottavuuden valista yhteytta.

Poissaolojen ja QWL-indeksin skenaariot
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Kuvio 9. Hyvinvointialueiden tuottavuuden parantaminen on keskeinen tavoite (Kesti 2023)

Tuottavuus sana on saanut myos paljon negatiivissavytteisia mielikuvia median ja nopeiden
vaikutustapojen takia (Rantanen ym. 2015). Tama voi johtaa siihen, etta jos hyvinvointia
tutkitaan tyontekijoiden tietden, se voi jo itsessdan laskea tydhyvinvointia, mika laskee
tuottavuutta ja voi aiheuttaa kierteen, jos muutosten my6td aloitetaan tutkimuksia

vastaavalla tavalla. Kuvio 10 havainnollistaa tuottavuuteen vaikuttavia tekijoita.
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5.3 Johtamistyylit ja tuottavuus

Johtamistyyleja on monia erilaisia, ja niille on valilla hyvinkin eri tapa lahestya tuottavuuden
lisdamista. Vanhoillisimmissa johtamistavoissa uskotaan enemman tydntekijan tarkkaan
ohjeistamiseen ja valvomiseen, koska sen logiikan mukaan ihminen on laiska, ja tekee vain
minimin, jos se on mahdollista, ilman seuraamuksia. Modernimmat tavat uskovat ihmisten
luovuuteen ja siihen etta jos tydntekijdille annetaan vapauksia, he toimivat enemman omilla
vahvuus alueillaan ja kehittavat paremmin toimintaa, mika osaltaan lisaa tehokkuutta. Myds
kannustimissa on eroja naissa eripdiden esimerkeissa. Vanhoillisempi perustuu yleensa
kannustimiltaan materiaan, esimerkiksi tyéhuoneisiin, bonuksiin, tai isompaan palkkaan.
Modernimpi yleensd panostaa yleensd enemman hyvinvointia parantaviin kannustimiin.
Naita voi olla esimerkiksi liikunta mahdollisuudet, lyhennetyt tytajat, pidennetyt lomat, tai

ekstra mukavuudet tydpaikalle, kuten esimerkiksi aamiais- tarjoilu.

Ennen uskottiin yleisemmin niin sanottuun “keppi ja porkkana” ajattelu malliin
(Opimatematiikkaa). Tassa mallissa palkitaan usein ulkoisilla palkinnoilla hyvasta
toiminnasta, ja rangaistaan joillain tapaa, milld on todettu positiivinen vaikutus mekaanisten
tehtavien suoritustehokkuuteen (Pink 2009). Tata tapaa harvemmin kaytetddn
modernimman ideologian johtamisessa, koska negatiivista vaihtoehtoa pidetéaan kehittavaa
ajattelua rajoittavan tekijand. Uskotaan myds, ettd rangaistuksen poistaminen auttaa
toimintaa kehittymaan, koska virheistda on mahdollista oppia, ja 160ytdd muita kehitettavia

asioita.
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5.4 Palkitseminen osana tuottavuutta

Palkitsemistapoja on yleisesti kahta erilaista. Nama kaksi ovat taloudelliset ja ei
taloudelliset, joista kumpikaan ei vahvasti liity pelkastaan moderniin tai perinteiseen
johtamiseen. Taloudellisia palkintoja ovat raha- ja rahan arvoiset palkinnot. Ei taloudellisia
palkintoja on esimerkiksi tunnustukset, Kkiitokset ja erilaiset myonnettavat statukset
(Rautonen 2022.) Ei rahalliset ovat yleensé yrityksille halvempia, mutta rahallisissa on
mahdollista saada verohyotyja, mika tekee niistd myods houkuttelevia vaihtoehtoja, myds
yritykselle, jos néilla pystytdan tekemaan alemmasta palkkatarjouksesta tekemaan

houkuttelevampaa neuvotteluvaiheissa.

Palkitseminen vaikutus on hyvin tapauskohtaista, ja sité tulisi tarkastella tapauskohtaisesti.
Sen tarpeellisuutta ja hyotyja ei pystytd tarkasti méaéarittelemaan yleisella tasolla.
Palkitsemisella voi olla hyvia ja huonoja puolia. Myés miké palkinta tapa on paras, niin

palkittavalle kuin palkitsijalle on tapaus kohtaista, ja voi vaihdella suurestikin.

Palkitsemisessa on myds riskinsa. Mieleinenkin tydtehtava, vaikkei tehtdva muuttuisi, voi
muuttua epamieluiseksi, jos siitd annetaan jossain kohtaa palkintoa, ja myéhemmin otetaan
palkinto pois tai heikennetaan sitd. Tama johtuu siita, ettd palkinto ohjaa ihmista tekemaan
tydta palkinnon takia, eikd oman tykkaamisen vuoksi. Jos ndin kay, se voi laskea

tydmotivaatiota huomattavasti palkinnon puuttuessa. (Lepper ym. 1973, 129-137.)

Toinen huono puoli palkitsemisessa on sen valiaikaisuus. (Willingham 2007). Ihmiset
motivoituvat palkinnosta usein palkinnon koon mukaan, mutta isokaan palkinto ei yleensa
motivoi niin pitkaksi aikaa, jotta palkinto maksaisi itsensa kasvaneena tehokkuutena
takaisin. Pienisséd palkinnoissa hytty saattaa olla olematon, ja viela huonoimmassa
tapauksessa haitallinen, jos tyontekija katsoo palkkion oleva loukkaava hanen nakeméaéansa
vaivaansa nahden, milla voi olla hyvin pitka kantoisia seuraamuksia, mikali niitd ei tuoda

esille.
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6 Tutkimus
6.1 Kohdeyrityksen esittely

Savonlinja Oy on suomalainen linja-autoliikenteeseen keskittynyt perheyritys. Yhtion
toiminta alkoi vuoden 1924 lopussa, jolloin Toivo J. Honkanen aloitti aikataulun mukaisen
liikenteen Lappeenrannan ja Lauritsalan valilla. 1920-luvulla yhtion paapaikka siirtyi Toivon
mukana Mikkeliin, jonka jalkeen toiminta alkoi kasvamaan. Vuonna 1956 yhtiossa tapahtui
sukupolvenvaihdos, kun yhtién johtoon astui Toivon poika Raimo O. Honkanen. Raimon

johdolla yhtié kasvoi voimakkaasti 1970-luvulla yritysostojen ansiosta. (Savonlinja a.)

Linja-autoliikenteen liséksi yhtio on ollut mukana muilla aloilla, esimerkiksi henkildautojen
myynniss&, kun se osti Vauhti-Vaunu-nimisen autoliikkeen vuonna 1947. Vauhti-Vaunu
toimi Savonlinjan rinnalla vuoteen 2017 asti. Yhtiossa on ollut myds pitemman aikaa
sdilidautotoimintaa. Nykyisin yhtion toiminta on keskittynyt voimakkaammin linja-
autopuolen sopimusliikenteeseen eri kaupungeissa. Yhtié sivujen mukaan, se kuljettaa
vuosittain yli 17 miljoonaa matkustajaa kuudella eri toimipisteella. TAma tapahtuu yli 500

tyontekijan ja yli 350 linja-auton voimin. (Savonlinja b.)
6.2 Tutkimusmenetelmét

Opinnaytetyossa tehtdvassa tutkimuksessa kéaytettiin  kvalitatiivista eli laadullista
tutkimusmenetelmad. Tutkimusmenetelméaksi valikoitui laadullinen tutkimus, koska
tarkoituksena oli tutkia modernin johtamistyylin ilmittd ja vaikutuksia. Maarallisella
tutkimuksella eli kvantitatiivisella tutkimuksella saatu numeerinen tulos, ei anna syita, miten
johtamistyylien vaikutukset koetaan kohdeyrityksessa. Valitulla tutkimusmenetelmalla

saatiin tyontekijoiden seka esihenkildiden kokemuksia aiheen teemasta (Vilkka 2021,118).

Tutkimuksessa kaytettiin  kahta erillista aineistonkeruu menetelmaa. Mukana oleville
tyontekijoille tehtiin sahkoinen kyselylomake, joka jaettiin heidan lahiesihenkildidensa
kautta. Lomakkeessa oli avoimia kysymyksia seka suljettuja kysymyksia, joihin tydntekijat
vastasivat. Heikkilan (2008) mukaan avoimet kysymykset ovat perusteltuja laadullisessa
tutkimuksessa. Jos kysymykset olisivat suljettua, ei se antaisi tutkijoille mahdollisuutta
eritelld teemasta syntyvid syitd. Samalla syitd ei ole mahdollista erotella. Yleisesti

laadullisessa tutkimuksessa kaytetaan haastatteluja aineistonkeruuseen.

Toisena aineistonkeruu menetelmana kaytettiin laadullisella tutkimukselle tyypillista
menetelma&: haastatteluja. Haastattelu voidaan toteuttaa eri tavoilla. Haastattelu voi olla
teemahaastattelu, jossa kysymykset ovat ennalta maariteltyja, mutta niiden tarkka esitys

jarjestysta  ei ole paatetty. Haastattelut suoritettin lomakehaastatteluna. Ero
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teemahaastatteluun on, etta kysymysten jarjestys on paatetty etukateen. Vilkan (2021) on
perusteltua kayttdd lomakehaastattelua tilanteissa, jossa tutkittava aihe on laaja. Koska
tutkimus kasittelee neljaé teema ja niiden yhteisvaikutuksia, on lomakehaastattelu sopiva

tydkalu esihenkildiden haastatteluun.

Haastattelujen hyvana puolena voidaan pitaa, ettd niiden kautta saadaan haastateltavan
omia ajatuksia esille, hanen itsensa kertomana. Sama patee avoimiin kysymyksiin. Seka
haastatteluiden seka kyselylomakkeiden avulla saadaan tuotua tyontekijoiden seka
esihenkildiden nakemyksia esille. Aineistonkeruun kannalta on oleellista saada yksildiden

nakemyksia esille, heidan itsensa kertomana.

Tutkimuksen analysointimenetelm& on hermeneuttinen analyysi. Menetelmassé tulkinnat
ovat padasiallinen tapa lahestya tutkittavaa ongelmaa. Tehtavissa tulkinnoissa ihminen
toimii pddosassa. Ennen kaikkea tarkoitus on selvittdd syvallisesti ihmisten toimintaa ja
pyrkia tehtyjen tulkintojen avulla syvallisesti ymmartaa siihen vaikuttavia tekijoita.

(Jyvaskylan yliopisto 2015.)
6.3 Tutkimuksen kulku

Tutkimuksesta saatiin paasaantdisesti laadullista dataa, tutkimuksesta osittain saatiin
numeraalista tietoa. Tietyissa kohdissa voidaan todeta, ettd tietty osa tyontekijoista oli
samaa mielta tietysta tutkimuksessa esiintyvasta asiasta. Tarkoituksena ei kuitenkaan ollut
tuottaa tilastollista tietoa, vaan perehtya teemaan yrityksessa ja ymmartdmaan, miten se
vaikuttaa yrityksen toimintaa. Tydssa ei lahdetty yleistaméaéan ilmitta, vaan keskityttiin

kohdeyrityksen malliin.

Tutkimuksen ensimmaisena vaiheena suunniteltiin tutkimuskysymykset.
Tutkimuskysymykset jaettin  aihealueittain. Ensimmaisend tutkittin, modernia
johtamistyylia. Tyylin lisaksi tutkittiin tyohyvinvointia, tyomotivaatiota ja tuottavuutta.
Kysymysten kokonaismaara tydntekijoille on 20 ja esihenkildille 21. Suljettuja kysymyksia
esiteetiin tydntekijoille kahdeksan ja 12 kysymysta olivat avoimia kysymyksia. Esihenkilille
esitettiin vain avoimia kysymyksid. Liitteista 1 ja 2 loytyvat tutkimuksessa esitetyt

kysymykset.

Kun kysymykset oli paatetty, siirryttiin tekemaan kysymyslomakkeita. Kyselylomakkeiden
alustana toimi Google Forms. Taten tulokset saatiin suoraan tydn tekijoille suoraan ilman
valikasia. Vaikka tutkimuksessa pidettiin haastatteluita, oli opinnaytetyon tekijoiden mukaan
selkedmpéaéd tehdd kysymykset valmiiksi ja kdyda ne lavitse maaratyssa jarjestyksessa.
Nain tultiin sdastamaan aikaa haastatteluissa, koska voitiin olettaa, ettéd esihenkil6illa

yleisesti ottaen Kiiretta.
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Yleensd ennen kyselylomakkeiden lahettamistda on yleistda lahettdd saatekirje
kohdeyritykselle. Sen kielellinen tyyli on kohteliasta ja siind tuodaan esiin tarkeita seikkoja
tutkimukseen liittyen. Saatekirjeessa tulisi vahintddn mainita seuraavista asioista: tekijat,
tavoite, tietojen kayttdd koskevat asiat, vastausaika, luottamuksellisuus ja lopuksi tulisi

kiittdd mukana olevaa yritysta. Tassa tutkimuksessa saate lisattiin kyselylomakkeen alkuun.

Kun aineistonkeruulomakkeet oli suunniteltu, alkoi aineistonkeruu. Tyontekij6ille meneva
kysely lahetettiin heidéan lahiesihenkildlleen, joka valitti kyselyn eteenpéin. Lomake jaettiin
tyontekijoille Teams-sovelluksen kautta. Tyd jaettiin noin 90 tydntekijalle helmikuun
kolmannella viikolla. Jokainen tutkimuksessa mukana ollut tydntekija suoritti vastaamisen
itsenaisesti. Tydntekijoiden kyselytutkimuksen tulokset kerattiin anonyymisti. Tyéntekijdilla

oli kolme viikkoa aikaa vastata esitettyihin kysymyksiin.

Esihenkildiden haastattelut suoritettin samaan aikaan, kun tydntekijat vastasivat heille
lahetettyyn kyselylomakkeeseen. Haastattelut suoritettin Teams-sovelluksen kautta.
Haastatellut tallennettiin tulosten analysoimista varten. Haastatteluille oli varattu 1-2 tuntia
aikaa esihenkiloa kohti (taulukko 1). Jokainen mukana ollut esihenkilé haastateltiin
henkilokohtaisesti. Tavoitteena oli, ettéd haastattelut suoritettaisiin helmikuun aikana. Jos
aikataulullisesti ei ollut mahdollista toteuttaa haastatteluita, oli haastattelut suoritettu

viimeistadn maaliskuun alkuun mennessa.

Esihenkilot |Kesto (h) litteroidun aineiston maara (s.)

H1 1,5 57
H2 1 54
H3 1 37
H4 0,75 29

Taulukko 1. Haastattelujen kesto ja litterointi

Kyselylomakkeen vastausajan umpeuduttua ja haastatteluiden jéalkeen oli tulosten
analysoimisen aika. Analysointiin  kaytettin aikaa kuukauden verran. Tulosten
analysoinnissa kaytettiin hermeneuttista analysointimenetelmd&d. Koska tutkimuksen
keskitossa olivat yrityksen tydntekijat ja esihenkildt, antoi menetelmd& mahdollisuuden
ymmartaa yrityksen johtamista ja syventya aiheeseen tarkemmin. Se auttoi ymmartdmaan

syita, miten esihenkil6t olivat paatyneet kayttdmaan modernia johtamistyylia.
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7 Tutkimustulokset
7.1 Taustakysymykset

Tutkimuksiin vastanneet vastasivat hyvin jakaumaltaan yhtion tydntekijdiden edustusta
toimipaikoilla, sekéd sukupuoli- ettd ikdjakaumalta. Kyselyssa loytyi kaytanndssa kaikissa
osissa valtaosan nakemys, josta vain pieni osa kyselyyn vastanneista poikkesi.
Vastanneista tyontekijoista yli puolet olivat noin 50-vuotiaita. Vahiten vastanneita oli 30-
vuotiaista. (Kuvio 11.) Lahes kaikki kyselyyn vastanneet olivat miehida. Vain muutama
nainen vastasi tehtyyn kyselyyn ja yksi ei halunnut kertoa sukupuoltaan. (Kuvio 12.) Suurin

osa vastanneista ilmoitti tydskentelevassa Lappeenrannan toimipisteella (Kuvio 13).

Iké

19 vastausta

® 2029
® 3039

40-49
® 50-59
® 60-69

Kuvio 11. Ikdjakauma

Sukupuoli

19 vastausta

® Mies
@ Nainen
En halua kertoa

Kuvio 12. Sukupuolijakauma
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Toimipiste

19 vastausta

@ Kouvola
® Lappeenranta

Kuvio 13. Paikkakuntajakauma
7.2 Moderni johtaminen

Asioita, joita kyselyn mukaan tyontekijat usein toivoivat, olivat suuriltaosin linjassa
moderninjohtamisen mallien kanssa. Asioita, joita tyontekijat toivoivat rijppumatta siita, etta
tapahtuuko se jo nykyhetkessa, oli esimerkiksi: Tasa-arvoista johtamista, vuorovaikutusta,
kuuntelevaa ja kannustavaa, mutta silti jaméakkaa johtamista. Tutkimuksesta on myds
paateltavissa, ettda tyontekijat ovat valtaosin tyytyvaisid nykyiseen johtamiseen, mika
viittaisi, ettd johtamistyyli mukailee modernia johtamista, ja etta johtamistyyli toimii ainakin

tyontekijoiden nakdkulmasta.

Moderniin johtamiseen kuuluu myds yksilén huomioiminen, joka tuli useampaan kertaan
vastaan, kun kysyttiin, miten esihenkilo tukee tyontekijoita tydssaan. Yleisimpia vastauksia
kyselyyn liittyi yksittdisten henkildiden auttamiseen ja itse henkildsta valittdmiseen.
Kyselyyn tuli myos vastauksia, joiden mukaan vastaaja ei tiennyt miten esihenkilé auttaa,
tai ettei vastaajan mielestd auta milladn tapaa. Tahén ei tutkimusmateriaalista 10ytynyt
viitetta mista tama johtuisi, mutta voisi olla mahdollinen kehitettava osa-alue johtamisessa.
Esimerkkeja tuli myods tutkimuksen aikana vastaan missa esihenkilé on opastanut, tukenut,
tai johtanut tyontekijad omalla esimerkillaén. Asia, joka mielletddn yleensd enemman
vanhanaikaiseen johtamiseen, mika tuli kyselysta ilmi on ns. Keppi ja porkkana tyyli. Taméa
ei kuitenkaan tullut negatiivisessa valossa esille vastauksessa, joten voidaan olettaa, etta
henkild, joka tdmén mainitsi vastauksessaan pitda asiaa muuta johtamistyylia tukevana

tapana.
Opastaa ja neuvoo tarvittaessa (anonyymi tyontekija)
Kysyy kuulumisia tydn teosta (anonyymi tyontekija)

Kysymyksessa, jossa kysyttiin tyontekijoiden nédkemyksestd, mink&laisesta johtamista he

pitavat. Monet korostivat positiivisena asiana pitkda kokemusta ja ammattitaitoa minka



30

suurin osa esihenkildistda omasivat. Mikaan ei viitannut, ettd yksikaan esimiehet olisivat

kykenemaéattomia tai epasopivia tehtavissaan.

Tyontekijoilta kysyttiin heidan yleista tyytyvaisyyttaan esihenkildiden johtamiseen. Lahes
jokainen vastannut oli tyytyvdinen tai erittdin tyytyvainen nykyiseen johtamiseen.
Ainoastaan nelja vastaaja ilmoitti olevansa tyytymatdn johtamiseen. Kuviossa 14 on esitetty

tyontekijoiden tyytyvaisyys johtamiseen pylvaskaavion avulla.

Olen tyytyvdinen nykyiseen johtamiseen |_|:l Kopioi

19 vastausta

8 (42,1 %)

7 (36,8 %)

3 (15,8 %)

1(5.3 %)

Kuvio 14. Tyontekijoiden tyytyvaisyys johtamiseen

Kaikilla haastatelluilla esimiehilla oli hyva kasitys modernista johtamisesta, perinteisesta
johtamisesta ja niiden eroista. Kaikki haastateltavat myds olivat samaa mielta siita, etta
heidan mielestdan yhtidlle toimipaikoille modernityyli on oikea ratkaisu. Useammassa
haastattelussa tuli myds ilmi, ettd yhtiobssa on ennen aikaan kaytetty hyvin perinteisia ja
valta-asemaan perustuvia johtamistapoja. Naitd ei kuitenkaan kukaan kuka nosti aiheen

esille pitdnyt vaarina, vaan enemmankin ajan kuvana, ja siind ajassa toimivina tyyleina.

Siis johtamistyylin on niinku muuttumassa niin kun niin kun niin kun sanotaan, etta
niin kun tyontekijalahtoisesti lahtoiseksi eli elikka elikkéd otetaan ne tyOntekijat
huomioon (Esihenkild 1).

Kylla elikkd nyt ollaan menossa siihen entista enemman siihen tavallaan siihen

keskustelevaan kulttuuriin (Esihenkil® 2).

No kylla me niinku oletan, ettd siihen semmoiseen niin kun, etta oltaisiin yksi

yhtendinen porukka, eiké olisi se johtotason ihmiset ja ja tyontekijat (Esihenkil® 3).

Mutta, kylla m& nyt toivon, ettd ollaan tdhdn modernimpaan suuntaan menossa
(Esihenkild 4).
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Esihenkilot kertoivat auttavansa tyontekijoita hyvin ihmislaheisin keinoin. Naihin kuuluivat:
kuuntelu ja keskustelu, sekd hyvin henkilokohtaisistakin asioista tyontekijdn nain
halutessaan ja yleinen positivinen ja ystavallinen asenne tyodpaikalla ja kollegoiden
seurassa. Monia samoja asioita haastateltavat nostivat, kuin kyselyyn vastanneetkin, naita
oli esimerkiksi: tasa-arvoinen kohtelu, auttaminen, positiivisuus ja muiden huomioon

ottaminen.

Yksi suurimpia suurimpia on tota noin niin, ettd kuuntelee niita tyontekijoita
(Esihenkilo 1).

Ei pelkastdan sita niin etté olisi auto kunnossa vaan se, ettd miten se menee, etta

esimies on kiinnostunut tyontekijoista (Esihenkilo 2).

Puolustan tavallaan niinku tyontekijoita, etta haen sen niin kun turvan sille tyéntekijalle

tehda sita tyota ja sita kautta sitten puhumalla (Esihenkil6 3).

Yksi kehitysehdotus mika tuli vastaan oli tyontekijan ja esihenkilon valisen vuoropuhelun
lisddminen. Haastatteluissa tuli my6s ilmi, ettd esihenkilot eivat juuri saa palautetta
johtamisestaan. Ainoastaan esihenkild 1 kertoi saavansa palautetta tydntekijoiltaan. Nama
vaikuttavat asioilta, jotka tutkimuksen valossa voisivat korjata toisensa lisdamalla

esihenkilon ja tyontekijan kahdenkeskeisia kohtaamisia.
No ei hyvaa eiké huonoa, etta ei siita nyt sellaista (Esihenkild 4).
Oon aika paljon (Esihenkilo 1)

Niin siihen ei ole oikeastaan suoraa palautetta tullut (Esihenkild 2)
7.3 Tyohyvinvointi

Tutkimuksesta saatujen tulosten perusteella yrityksen tyontekijat kokevat oman
tybhyvinvointinsa olevan kohtuullisen hyvalla tasolla. Muutama vastaaja ilmoitti, etta
tybhyvinvointi on heikko tai vaihteleva. Syiksi huonolle voinnille mainittiin henkilokohtaiseen

elamaan liittyvat terveydelliset huolet ja sairaudet.
Ihan hyvaksi (anonyymi tyontekija)
Kohtalainen (anonyymi tyéntekijd)
Melko ok (anonyymi tydntekija)

Tutkimuksessa selvitettiin, miten oma esihenkild tukee tyopaikalla tydhyvinvointia.
Tyontekijoiden ndkemyksen mukaan, esihenkild ottaa heidan vapaapaivatoiveensa hyvin

huomioon, ja pyrkii jarjestamdan tyovuorot mahdollisimman hyvin palvelemaan
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tydntekijoiden toiveita. Tehtyjen haastatteluiden perusteella, esihenkilét ovat tassa asiassa
samaa mielta tyontekijoiden kanssa. Haastateltavat 1 ja 2 toivat omissa puheenvuoroissaan
ilmi, ettd he pyrkivat ottamaan tyontekijoiden vuorotoiveet huomioon, mahdollisuuksien

mukaan.
Antaa vapaata tarpeen mukaan (anonyymi tyontekija)
Selkeéat aamu ja iltavuorot (anonyymi tyéntekija)

No yksi merkittavimmista keinoista, on siitéa tavallaan vuorolistojen teossa tavallaan

niinku, etta ettd, jos heilla on suuntaan tai toiseen olevien toiveita (Esihenkilo 2).
Elikka pyrkii niita tydvuoroja laittamaan sille toiveiden mukaan (Esihenkil® 1)

Tyontekijoille tehdyssa kyselyssa, osalle ei ollut selvaa tai tuttua, miten esihenkild tukee
heidan tyohyvinvointiaan. Osa mainitsi, ettd esihenkilét kuuntelevat tydntekijoitaén ja
pyrkivat auttamaan heita tydssa jaksamisessa. Erityisesti tydntekijat mainitsivat, etta osa
esihenkiloista kyselee kuulumisia, olivatpa ne ty6éhoén tai muuhun tyontekijaan liittyvia
asioita. Esihenkil6t 1 ja 3, kertoivat kuuntelemisen ja keskustelun kuuluvan heidan tapaansa
edistdd yksittaisen tyontekijan tydhyvinvointia. Esihenkild 3 erikseen mainitsi kahvihetket

tyontekijoiden kanssa, jossa on mahdollista kayda avointa vuorovaikutusta.
En tunne, etta tukisi (anonyymityontekija)

Keskustelut ja ja sitten tuota kahvihetkia tai tai joku ilta jossain tai jotain muuta

vastaavaa ei tydn merkeissa (Esihenkil6 3).

Yksi yksi mik& niinku tyéhyvinvointi ja niinku niinku edistaé paikalla, niin niin kuuntelee
niité kuljettajia (Esihenkilo 1).

Keskustelun ja kuuntelun lisaksi tyontekijat mainitsivat, ettd esihenkildiden omalla
esimerkilla on vaikutusta tyéhyvinvointiin. Erdista vastauksesta nousi esiin, ettd avoin
asenne ja omien tyontekijoiden puolien pitaminen lisaavat tyohyvinvointia, koska nain

tyontekijat voivat luottaa omaan esihenkiloon.
Pitaa kaikkien puolta (anonyymi tydntekija)

Tyontekijoilla ja esihenkildilla oli hyvin samankaltaisia ajatuksia ty6hyvinvoinnin
edistamisestd. Esihenkilot kertoivat tarkemmin, ettd heidan ndkemyksensd mukaan
kaluston kunnossapidolla on merkitysta tydhyvinvointiin, koska suurimmanosan ajasta
tyontekijat viettavat aikaa linja-autoissa. Erds esihenkil6istd, kuitenkin mainitsi, ettei arjessa

tyohyvinvointia tueta, muuten kuin lain maaradamien taukojen muodossa. Esihenkild 1 toi
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ilmi tydnantajan tukevan esihenkildiden tydhyvinvointia joustavilla tydajoilla seka tydkaluilla,

kuten tietokoneen naytot.

Aika heikosti voin sanoa — vessa ja ruokatauot mitka laki on maarittanyt (Esihenkild
3)

No sehén lahtee nyt oikeastaan sitten siitékin, ettéd jos ajattelee, ettd ettda, onko

meidan autokalusto kunnossa (Esihenkil® 2).

Pyritddn pitdmaan se kalusto semmoisessa kunnossa, etta siella niinku kuljettaja
viihtyy (Esihenkil6 1).

Tybnhyvinvoinnin  tukemisen jalkeen, kysyimme tyontekijoita ja esihenkil6ita
tydpaikanvaikutusmahdollisuuksista. TyoOntekijat olivat kahtiajakautuneita. Noin puolet
kokivat vaikutusmahdollisuuksien olevan hyvat ja puolet kokivat vaikutusmahdollisuudet
huonoksi. Muutama koki asian neutraaliksi. Tyontekijat eivat kyselyssa tarkemmin

avanneet, miksi kokevat vaikutusmahdollisuuksien olevan hyvat tai huonot.

Esihenkilot toivat haastatteluissa esimerkkeja siitd, millaisilla keinoilla tydntekijoilla on
mahdollisuus vaikuttaa paatoksentekoon ja tuoda omia kehitysehdotuksia kasiteltavaksi.
Lahes jokainen haastateltu esihenkild kertoi, ettd tyontekijat tuovat esille omia
kehitysideoitaan kasvotusten. Kasvokkain kaydyt keskustelut ovat usein spontaaneja
paivan aikana tapahtuvia kohtaamisia sekéd erikseen jarjestettyja ty6paikkakokouksia ja
esihenkilon ja tyontekijan kahdenkeskisid tapaamisia. Lisaksi yrityksella on kaytdssaan
aloitejarjestelmd, jonne tyontekijat voivat laittaa kehitysehdotuksia. Esihenkild 4 mainitsi,
ettd han kartoittaa tyontekijoiden ndkemyksid ja ideoita seka pitaa ylla niin sanottua
avointen ovien politikkaa. Haastatteluista jai sellainen kuva, etta tyontekijoilla on ideoita

kehittda tyopaikan toimintaa.
Ideoita ihan suusanallisesti (Esihenkild 1)

No ihan, jos tdssé nahdaan tassa niinku varikolla, niin ne tulee ihan reippaasti tuolta

sitten kertomaan tai sitten Teamsissa laitetaan (Esihenkil® 4).

TyoOhyvinvointiin liittyvassa viimeisessa osiossa kasiteltiin tyoilmapiiriin liittyvid asioita.
Tyontekijoille tehdyssa kyselyssa tarkasteltiin yleisesti, millaiseksi he kokevat yrityksessa
vallitsevan ilmapiirin. Kuviosta 15 kay ilmi, ettd noin puolet toimipaikkojen tydntekijoista
kokevat ty6ilmapiirin olevan hyvélla tasolla ja vahan alle puolet se olevan kohtalaista tai
huonoa.
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Tyontekijat kokevat tydilmapiirin olevan

Kuvio 15. Tydntekijoiden néakemys yrityksessa vallitsevasta tydilmapiirista (n=19)

Haastatteluiden aikana esihenkildt nostivat esiin keinoja, joilla tyGilmapiiria pyritaan
luomaan paremmaksi. Mitaan selke&a yksittaista keinoa eivat esihenkildt maininneet, mutta
korostivat ty6ilmapiirin koostuvan monesta tekijasta. Esihenkilét 1 ja 4 mainitsi avoimuuden
javiestinndn olevan keino, pitaa ylla hyvaa tydilmapiirid. Yhta lailla konflikteihin puuttuminen
aikaisessa vaiheessa, vahentaa riskia ilmapiirin heikkenemiseen. Esihenkilé 2 painotti
esihenkilon merkitysta tyoilmapiirin luojana. Hanen mukaansa erilaisuuden hyvaksyminen
ja esihenkilon omat kaytostavat vaikuttavat tydyhteiséon. Monessa kohtaa haastatteluja
nousi keskustelun merkitys esiin. Esihenkildiden mukaan keskustelut tydntekijoiden
kanssa, auttavat parantamaan ty6paikan ilmapiiria. Esihenkilon 2 haastattelusta nousi

seikka, joka on vaikuttanut negatiivisesti tydpaikan ilmapiiriin: kevaan lakot.

Ett4, ei se ole pelkkaa sita tyo, etta sitten ollaan kiinnostuneita niinku tuossa, jos joku
tulee niin, sitten saatetaan hopoételld ihan muuta, ettd mitd mita siind omassa

elamassa nyt sitten on muuta harrastukset tai jotain. (Esihenkilt 4).

Suurin vaikuttava tekija siihen on, ettd on avoimuus — tietysti tydnjohtaja kertoo sita,

mita pystyy kertomaan kuljettajille kerrotaan (Esihenkild 1).

Tehtyjen haastatteluiden pohjalta, olivat kaikki osallistujat sitd mieltdq, ettd hyvan
tyoilmapiirin luominen on kaikkien vastuulla. Haastateltavat kuitenkin korostivat, etta
esihenkil6lla on keinot luoda hyvaa ilmapiiria. He myos totesivat, etta omalla kayttksella on

merkitysta, koska se heijastuu tyontekijoiden tekemiseen.
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Kyllahan siis toki sen ilmapiirin luominen tapahtuu niissa tyontekijdissa, mutta
kyllahan esimies pystyy jonkun verran vaikuttamaan siihen ilmapiirin my6és omalla

toiminnallaan ja omilla toimillaan (Esihenkilt 3).
7.4 Tybmotivaatio

Tybmotivaation ensimmaisena teemana oli, miten tyontekijat itse motivoituvat tydstaan.
Vastauksista kavi ilmi, ettd suurimmalle osalle tydntekijoistd raha, on merkittavin
motivaation lahde. Rahan lisdksi osa vastaajista kertoi, tydyhteison, vaihtelevien tyopaivien
ja asiakkaiden synnyttavan motivaatiota. Vaihtelevista tydpdaivista mainittiin tilausajot, jotka
poikkeavat normaaleista paivittaisista ajotehtavista. Naiden liséaksi asiakkaiden kerrottiin
motivoivan osaa tyontekijoista. Yksittaisia mainintoja oli, etta ty6 itsessdan on motivoivaa.

Eras vastaajista totesi, ettd merkittavan tekija tyomotivaation heikkenemiselle on kiire.

Tykkdén kohdata asiakkaita ja tarjota heille mahdollisimman hyvan palvelun

(anonyymi tyontekija).
Raha ja asiakkaat (anonyymi tyontekija)

Kysyttaessa, miten esihenkild tukee tydntekijdiden tydmotivaation syntymista, oli vastaus
yksiselitteinen. Suurimmalle osalle ty6vuorosuunnittelu, luo tyomotivaatiota. Osa
vastaajista ei osannut vastata esitettyyn kysymykseen tai he eivat olleet huomanneet
tapoja, jolla esihenkildt tukevat motivaation syntymisté. Yksittisind mainintoina kerrottiin
esihenkildiden  kuuntelemistaidon olevan kytkoksiss& omaan tyomotivaatioon.
Kuuntelutaidon liséksi osa tyontekijoista kokee, etta avoin keskustelu ja saatu palaute, ovat
esihenkildiden keinoja, joilla pyritdan lisdamaan tydmotivaatiota. Liséksi palkitseminen

koettiin yhdeksi keinoksi.
Saan mieleiset ty6 vuorot (anonyymi tydntekija)
Kuuntelee tybaikatoiveet, aina itse 100 % tydntouhussa/lasna (anonyymi tyontekija)

Esihenkiloitd kysyttdessd, miten he motivoivat tyOntekijoita, olivat vastaukset
samantyyppisia. Haastatteluista nousi esiin palautteen antamisen tarkeys seka
tyontekijdiden kannustaminen arjessa. Esihenkild 2 tukee tyomotivaation syntymista
luomalla positiivista tydymparistda ja pyrkii lisidmaan ymmarrysta, kuinka arvokasta tyota
tyontekijat tekevat. Esihenkild 3 pyrkii saamaan tydntekijat osallistumaan ideointiin, jolla
tyboloja parannettaisiin. Taten tyota tulisi mukavampaa ja tehokkaampaa. Esihenkiltt
motivoivat myos lisdbonuksissa, esimerkiksi kahvilipukkeilla, rahalla seka kannustamalla

omia tyontekij6itaan.
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Elikka luomalla positiivisuutta, tydpaikkaa (Esihenkil® 2)

Siis varmaan se, ettd haastan niita tyontekijoité niin kun — ideoimaan (Esihenkilo 3).
Suoraan vaan silleen, ettd hei tosi hyva juttu ja sellaista kannustavaa (Esihenkil6 4).
Kahvipullakahvi lipuke taytyy hakea paikalliseen (Esihenkil® 3)

Kaikki haastatteluun osallistuneet esihenkilot uskovat, ettd heidan johtamistyylilladn on
positiivisia vaikutuksia tyontekijoiden tyomotivaatioon. Esihenkil6 3 ei osannut sanoa,
motivoiko hanen kayttdméansa johtamistyyli positiivisesti tyontekijoitd. Ajatus on lahtdisin
modernista johtamisesta. Koska heidan tyylinsa on tyéntekijoitd ymmartava ja tukeva, he

nakevat oman tyylin lisdavan tydmotivaatiota.
No toivottavasti niinku silleen positiivisella mielella (Esihenkilo 4)
Uskon, etté se vaikuttaa positiivisesti (Esihenkild 1).

Minun on pakko sanoa, ettd en osaa talla hetkelld niinku sanoa, ettd onko se oikein
(Esihenkilo 3).

Esihenkilot 2 ja 4 mainitsivat haastatteluiden aikana, ettd omalla kdytoksella, voi suoraan
vaikuttaa tyontekijoihin. Omat hyvét kaytostavat ja aito kiinnostus tydntekijoistd heijastuu
koko tydyhteisoon. Mikali esihenkild on positiivinen, luo hdn omalla esimerkilladan hyvaa
ilmapiiria, joka korreloituu hyvaan oloon. Esihenkilot kokevat hyvan olon olevan suorassa
yhteydessa motivaatioon tehda tydta. Esihenkild 3 oli ainoa, joka ei osannut sanoa, miten

hé&nen edustamansa tyyli vaikuttaa tyontekijoiden tyémotivaatioon.
Lahtee sitten siihen, ettd omasta suhtautumisesta ja kaytoksesta (Esihenkilo 2).

Tyontekijoilta kysyttaessa, johtaako heidan esihenkilonsa omalla esimerkillaan, oli tulos
selvd. Saaduista vastauksista lahes kaikki olivat sitd, mieltd ettd yrityksessa vallitsee
esimerkilla johtamisen kulttuuri. Kaikista vastaajista vain kolme olivat sitd mielta, etta
esihenkilot eivat hyodynnd esimerkilla johtamisen tyylid. Kuviossa 16 on esitetty

pylvaskaavion muodossa tydntekijéiden mielipiteen jakautuminen.
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Esihenkiloni johtaa omalla esimerkilldan? IO Kopioi

19 vastausta

8 (42,1 %) 8 (42,1 %)

2 (10,5 %)
1(5,3 %)

Kuvio 16. Esihenkildt johtavat omalla esimerkillaan

Tutkimuksessa selvittiin myds, kokevatko esihenkildt itse johtavansa esimerkilla. Mikali he
kokevat, niin miten se nakyy arjessa. Voidaan todeta, ettd seka esihenkilot ettd tydntekijat,
kokevat tydpaikalla vallitsevan kulttuuri, jossa tydta johdetaan esimerkilla. Jokainen
haastatteluun osallistunut esihenkild, kertoi johtavansa esimerkilla. Erds vastanneista koki
tarkeaksi, etta tyopaikalla esihenkilot omalla tekemisellaén nayttavat suuntaa ja osallistuvat
arjen tyotehtéviin. Samalla esihenkilosté tulee yksi timinjasen.

Kylld minéa niinku pyrin siihen, ettd annan niinku sen oikean esimerkin (Esihenkil6 3).
Se, ettéa esimerkkijohtaminen, niin sehén on tarkeata (Esihenkild 1)

Niin en osaa pitaa itseani, ettd ma olisin muka jotenkin ylempéana kuin muut taalla
(Esihenkilo 4).

Haastatteluista nousi esiin seikka, jonka mukaan. tydntekijdiden auttaminen, on yksi
tavoista johtaa esimerkilla. Tallaisiksi mainittiin hatatilanteet ja kolarit. Esihenkilén on
tarkeaa osata itse ajaa linja-autoa ja pyrittava aktiivisesti auttamaan selvittaméan, mita

onnettomuuspaikalla on tapahtunut, jotta pystyy auttamaan tilanteessa.

Joskus jopa sitten se kuljettajan itse ruoskinta saattaa olla sen pienemman asian
takia, ettd hanta jopa pitdd kayda lohduttamaan, etté ei nyt, ettd sen maailma ei nyt

lopu siihen (Esihenkilo 2).

Esihenkildilta selvitettiin  keinoja, joilla he kerdévat tietoa, mikd motivoi yksittéista
tyontekijda. Kaikki olivat yhtd mielta siitd, ettd keino, jolla asiaa voidaan selvittdd, on
tyontekijoinin  tutustuminen.  Esihenkilét erikseen  mainitsivat  kahdenkeskisten
keskusteluiden olevan avain asemassa. Keskusteluiden aikana esihenkilot pyrkivat
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saamaan tietoa aiemmista tydpaikoista ja siviilielaméan asioista. Tuntemalla tyontekijan

taustan ja odotukset, on esihenkildiden mahdollista motivoida tyontekijoita arjessa.
Elikk& vahan niin kun taustoihin perehtymalla (Esihenkild 1)
No toisen tunteminen (Esihenkil6 4)
Kysymys kautta (Esihenkil6 3)

Tydmotivaation viimeisessa vaiheessa kartoitettiin, miten yrityksessa jaetaan tunnustusta
tehdysta tyosta. Haastatteluista nousi kaksi selkeda keinoa, joilla tydntekijoita palkitaan:
sanallinen palaute ja ruokalippu. Sanallisia palkitsemisen keinoja ovat kehuminen,
kiittAminen ja itsensa ylittavasta toiminnasta jaetaan kiitosta. Ruokalipun liséksi esihenkilét

antavat tyontekijoille kahvilippuja hyvin tehdysta tyosta.

Esimies huomiona ei maksa mitdadn. Ne on ihan hyvid. Tota pikkaisen ollaan joskus

ollaan harrastettu tata ihan tyylia te kahvilippu (Esihenkild 2.)
7.5 Tyodn tuottavuus

Tyo6n tuottavuudesta seka esihenkilot, etta tyontekijat vastasivat hyvin saman suuntaisesti.
Isoimpana erona kyselyn ja haastatteluiden valilla oli, etta kyselyyn vastanneista kaikki eivat
olleet miettineet tydntuottavuutta, kun taas esihenkilgilla se on hyvin oleellisessa osassa.
Yleisesti toimipisteilla pidettiin tuottavuuden olevan hyvalla tasolla, eika esihenkilot tai

tyontekijat ndhneet, etta tdissa olisi ollut ns. turhaa tyota (kuvio 17).

Tyohoni kuuluu myds turhaa tyota? |_|:| Kopiol

19 vastausta

13 (68,4 %)

4(21,1 %)

2(10,5 %) 0 (0 %)

Kuvio 17. Tyontekijoiden tydhon ei kuulu turhaa tyota

Kaikkien esihenkildiden vastaukset johtamisen vaikutuksesta tehokkuuteen ja
tuottavuuteen oli linjassa keskendan. Konsensus oli, ettd johtamisella ja sen tyyleilla

pystytdan vaikuttamaan huomattavasti siihen.
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Jos siella huutaa ja rayhaa kuljettajille jatkuvasti niin, ei niitd kuljettajia silloin
mydskaan kiinnosta niin kuin se homma. Ja sitten taas siina tulee tda tammainen niin

kun, kun ei niita kiinnosta niin sitten taas sattuu ja tapahtuu (Esihenkil6 3.)

Isoin ja eniten korostettu asia haastatteluissa tuli kulupuolelta. Kaikki nelja haastateltavaa
kertoi kuinka tyytyvaisen ja hyvin opastetun kuljettajan polttoaineen kulutus ajossa voi olla
huomattavasti parempi kuin painvastaisessa tilanteessa. Myds polttoaineen kulutuksen

merkitysta korostettiin tuottavuutta tavoiteltaessa.

Aina kun mita rajummin sita kaasua alkaa painaa sitd ennemmin kuin luo polttoainetta
sitd enempi menee rahaan sitten, jos silla tyontekijalla on niinku hyva olla hyva olla

tota toissa ja ja auto toimii hyvin (Esihenkilo 1).

Polttoaineen kulutuksessa ja siis ajotavan seurannassa ja ne parjaa tosi hyvin
(Esihenkild 2).

Toinen haastatteluissa esille tullut asia oli tydvuorot, ja tamén avulla autojen kayton
maksimointi. T&mén mukana yleensa oli myds tybajan maksimointi, jolloin tauot saadaan
kaytettyd tehokkaasti ja tydaikana on mahdollisimman vahan hukka-aikaa. Yksi kuluera

mihin esihenkil6t kokivat pystyvansa jossain mitassa vaikuttamaan tyollaan, oli sairaslomat.

Johtaminenhan on siind, ettd jos sielld pystyt johtamaan néaita tyontekijoita silleen,
ettd ensinnakin ne viihtyy taalla tbéissa ja sitten ne tota noin niin ke niin tota, on

mahdollisimman vahan sairaslomalla (Esihenkild 1).

Palkitsemista pidettin myds hyvana tapana lisata tehokkuutta kaikkien haastateltavien
toimesta. Palkitsemiselle ei nahty juurikaan haittapuolia, ja useampi sanoi, etta sita heidan
mielestddn kannattaisi lisdtd tulevaisuudessa. Toimipisteillda yleisin  kaytetty

palkitsemismenetelma oli kahviliput.

No kylla edelleenkin se kannustaa sita ihmista, kun se huomaa, etta tda oli niinku

hyva juttu (Esihenkild 4).

No kylla niinku tAh&n mennessa niin on n&hnyt niin, positiivisena nakemyksend, elikka

se innostaa niinku sita kuljettajaa tekem&an enemmin (Esihenkild 3).

Sekd haastatteluissa ettd kyselyssd kévi vahvasti ilmi, ettd tuottavuuteen vaikuttaa
voimakkaasti tutkimuksen muutkin osa-alueet, mikd vaikeuttaa arvioimista johtamistyylin
suoraa vaikutusta tuottavuuteen yksindan. Tyontekijat yhtyvat esihenkildiden
nakemykseen. Kaikki tyontekijat toivat tutkimuksessa ilmi, ettd tyohyvinvointi- ja
tydmotivaatiolla on vaikutusta tydn tuottavuuteen (kuvio 18). Taméan takia kokonaisuus on

hyvin tarked myds tuottavuudelle, koska jos yksi muista alueista on heikolla tasolla,
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tuottavuuskaan tuskin padsee parhaalle mahdolliselle tasolle, ainakaan pitkalla aikavalilla.
Varsinkin tyéhyvinvointi voi tydn tehottomuuden ja lisd&ntyneiden virheiden ja poissaolojen

kautta heikentaa kannattavuutta suurestikin.

Jos tyontekijoilla ei ole motivaatiota olla tdissad tai se on pahoinvoiva, niin he

tilastollisesti se on enemman sairaana (Esihenkilo 2).

Se ei ei voi hyvin, eik& niinku jaksa, niin ei se kylla sitten niitd kay tuolla liikenteessa
kaikennakoista (Esihenkilo 4).

Tyohyvinveintini- ja tydmotivaationi vaikuttavat tehokkuuteeni? I_D Kopioi

19 vastausta

15

15 (78,9 %)

3 (15,8 %)

Kuvio 18. Ty6hyvinvointi- ja tydmotivaatio vaikuttavat tyon tuottavuuteen
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8 Johtopaatokset
8.1 Tulosten pohdinta

Opinnaytetydn tavoitteena oli tarkastella ja tutkia kohdeyrityksen tydntekijoiden ja
esihenkildiden kokemuksia ja kasityksia johtamisesta. Johtamisen lisaksi tarkasteltiin, miten
esitetyt teemat tyohyvinvointi, tydémotivaatio ja tyon tuottavuus ovat liitoksissa moderniin
johtamistyyliin ja millaisia vaikutuksia silla on. Tavoitteisiin padsemisen kannalta oli
oleellista saada tyontekijoiden ja esihenkildiden nakemys, jotta teemoja voidaan tarkastella

yrityksen tasolla.

Modernin johtamisen malli on tullut yleisempaan kaytantdon talla vuosituhannella. Se
tyypillisesti koittaa poistaa hierarkia, kannustaa tiimitydhon ja vahentaa auktoriteettia
tydpaikalla. Modernissa johtamisessa my0s korostuvat esihenkiléiden vuorovaikutustaidot
(Leppanen & Rauhala 2012, 269).

Tutkittavassa yrityksessa noudatettiin padasiassa moderninjohtamisen periaatteita, niin
kuin odotettiin. Tutkituilla paikkakunnilla modernijohtaminen tuli hyvin alkuvaiheessa
tutkimusta esille. Yksikdén haastateltavissa ei ollut perehtynyt tarkemmin periaate tasolla
moderninjohtamisen konseptiin, mutta omasivat hyvan kasityksen sen perusteista ja
vaikutuksista. Jokainen haastateltava piti myos tyylia hyvana ja oikeana tdhan hetkeen, ja
toivoivat etta modernijohtaminen jatkuu kehityssuuntana myos tulevaisuudessa. Kaikkien

haastateltavien vastaukset olivat tasta aiheesta hyvin samassa linjassa

Tyontekijoilla tutkituilla paikkakunnilla oli my6s kyselyn perusteella vastaava kasitys
moderninjohtamisen toteutumisesta. Tutkimuksessa ei merkittavasti tutkittu tyontekijoiden
kasitystd modernista johtamisesta, mutta kysymyksien vastaukset viittasivat vahvasti,
moderniin johtamiseen. Vastaukset myds viittasivat myos paaosin tyontekijoiden

tyytyvaisyyteen.

Perinteisempaa johtamistyylid ei esiintynyt haastateltavissa, ja tyontekijoidenkin joukossa
kyseiseen tyyliin toivovia ei kaytanndssa loytynyt. Vaikka tata tyylia on aikaisemmin ollut
yhtidssa, niin haastattelujen ja kyselyn perusteella tima on ainakin tutkituilla paikkakunnilla
menneisyytta, eika vaikuta todennakoiseltd tai loogiselta asialta tulevaisuudessa.
Tyontekijat kyselyn perusteella pitdvat kannustavasta esihenkildmallista, mikd on myo6s

hyvin esimerkillinen modernin johtamisen piirre (Leppanen & Rauhala 2012, 269, 271, 275).

Tybhyvinvointi on monien asioiden kokonaissumma. Siihen vaikuttavat niin yksilon
elamantavat, tydyhteiso seka esihenkilén johtamistyyli. Tydnantajalla on tiettyja velvoitteita,

mutta lahtékohtaisesti, jokainen on itse vastuussa omasta tyéhyvinvoinnistaan. Esihenkil®



42

itse, voi vaikuttaa henkiléstdon tydhyvinvointiin. Kun esihenkildlla on vaikutusta
tyontekijoihin, on h&dnen myds muistettava pitdd omasta tydhyvinvoinnista huolta, vaikka

moderninjohtamistyylin tarkoituksena on, auttaa tyontekijoita tydtehtavissaan.

Kuten Leppénen & Rauhala (2012) seka Jaben & Hakkinen (2010) toteavat omissa
teoksissaan, on esihenkilon hyvilla vuorovaikutustaidoilla, luoda tydpaikalle hyvaa
ilmapiirid, joka vaikuttaa kokonaisvaltaisesti ty6hyvinvointiin. Saadut tulokset tukevat
teoriaa. Hyvin tyontekijoiden kanssa toimeentuleva esihenkild, on avainasemassa hyvan
ilmapiirin luontia. Hyva ja yhtendinen tybyhteisd on tiivis ja he osallistuvat ty6paikan

toimintaan, kertomalla kehitysehdotuksia tydolojen parantamiseen.

Tybhyvinvoinnin  parantamisella pyritddn karsimaan poissaoloja, joka on yksi
keskeisimmista tyOhyvinvoinnin mittareista (Behm 2022). Poissaolot, tychyvinvoinnin
kohdalla puhutaan sairaspoissaoloista, vaikuttavat suoraan yrityksen tuottavuuteen
(Leppanen & Rauhala 2012, 302-303). Siksi hyvalla johtamisella ja johtamistyylilla, voidaan
vaikuttaa tybhyvinvointiin, joka vahentdd poissaolojen maaraa. Kohdeyritys pyrkii
vahentamaan poissaolojen maarda panostamalla kalustoon ja tydvuorojen
yhteensopivuuteen. Esihenkilot itse omilla teoillaan auttavat ja ovat kiinnostuneita

tydntekijoidensa hyvinvoinnista keskustelujen kautta.

Aarnikoivu (2008) tuo esille sisdisen motivaation syntymiseen vaikuttavat tekijat. Motivaatio
on moniulotteinen kasite ja siihen vaikuttavat monet tekijat. Tutkimuksen [&htokohtana oli
selvittda esihenkilon johtamistyylin vaikutuksia tyomotivaatioon. Esihenkildiden antama
henkilokohtainen tuki ja halu auttaa tydntekijoita tyossdan, ovat yksi tyomotivaatiota
synnyttava tekijd. Moderninjohtamisen yhtend tarkoituksena, on tukea tyontekijéita ja
auttaa. Voidaankin todeta, ettd modernilla johtamisella, on esihenkiléiden mahdollista
synnyttdd tyén tekijan sisdainen motivaatio tietyssd maarin. Jokainen tyodntekija itse

maarittdd, kuinka paljon esihenkilon johtamistapa lisda hanen tydmotivaatiotaan.

Vaikka jokainen henkildkuntaan kuuluva saa ja luo omat tyémotivaationlahteensa, on
esihenkiloilla keinoja selvittdd, mikd heitd motivoi. Mayor & Risku (2015) loivat
motivaatioprofiilin, jonka tarkoituksena on selvittdd, mika tyontekijoitd motivoi. Se on yksi
mahdollinen tydkalu. Tutkimuksesta selvisi, muita tapoja, joilla esihenkilot pyrkivat
selvittamaan omien tyontekijoidensd tydmotivaationlahteet. Yksinkertaisimmillaan,
modernijohtaja saa selvyyden motivoivista tekijoista keskustelemalla tyontekijoiden kanssa.
Keskustelu ei ole tenttaamiseen pyrkivaa, vaan ideana on, kun esihenkilé oppii tuntemaan
tyontekijansa, han osaa paremmin luoda puitteet motivaation syntymiselle. Pienissa
tyoryhmissa talla on potentiaalia. Mutta, mikali esihenkildlla on useita kymmenia, jopa

satoja, ei han valttamatta keskustelujen jalkeen osaa tai muista yksittaisten tyontekijoiden
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vastauksia. Tallaisissa tilanteissa motivaatioprofiili auttaa, koska se on muotoiltu kirjalliseen

muotoon.

Palkitseminen on yksi tyokaluista, joita kdytetaan tydntekijoiden motivoimiseen. Yleisesti
palkitseminen on rahallista tai tydstd saadaan tunnustusta (Liukkonen ym. 2002, 229;
Hakonen 2015). Kohdeyrityksessa esiintyy molempia tapoja. Tydntekijat saavat
esihenkil6iltd tunnustusta tehdysta tyosta, heitad kiitetadn ja kehutaan. Lisdksi ruoka- ja
kahviliput ovat kaytettavia palkitsemisenmuotoja. Toisin sanoen, raha motivaationlahteena,
ei nay esihenkildiden palkitsemistapana. Voidaankin pohtia, onko rahan merkitys
motivoivana tekijand vahentynyt. Taman johtopaatoksen voi tehda yrityksen esihenkiléilta
saatujen vastauksien perusteella. Yksilokeskeisemmassa ja toista tukevassa tydpaikassa,

arvostuksella ja kunnioituksella luodaan tydmotivaatiota rahan sijaan.

Tybn tuottavuus tarked osa yhtibitd jo osakeyhtiblaissa maaritellyn perustarkoituksen
johdosta. Ja tahan esihenkilot pystyvat merkittévasti vaikuttamaan (Zenger & Folkman 2014
1-3). Tydn tuottavuuteen vaikuttaa merkittdvasti myds muut osa-alueet, joihin muut asiat,
mukaan lukien johtaminen, ja johtamistyylit, vaikuttavat. Taman johdosta on mahdotonta

erottaa tuottavuutta taysin muista osa-alueista.

Tyobntuottavuuteen tutkimuksessa vastaukset tulivat isoilta osin haastatteluista. Kaikki
haastateltavat nostivat esiin heti aluksi kulupuolen. Talla puolella pystyy haastateltavien
mukaan talla tasolla tekem&&n merkittdvdad muutosta oikeanlaisilla panostuksilla.
Esimerkiksi polttoaineen kulutuksen pienentamiselld pystyy nopeasti parantamaan

kannattavuutta.

Muita isojen kulujen aiheuttajia, joita tutkimuksen pohjalta pystyy parantamaan johtamisella,
ovat sairaslomat ja tydaikojen optimointi. Jalkimmaisessa tyévuorosuunnittelu ja taukojen
tehokas kayttdminen ovat oleellisessa osassa. Nama myds vaikuttavat oleellisesti muitten
osa-alueiden kautta sairaslomiin, jotka ovat hyvin kalliita yhtidlle, korvausten, tuurausten ja

ekstra tdiden johdosta.

Isoin asia milla tutkimuksen mukaan pystyy tuottavuutta parantamaan lisdédmalla tuloja, on
asiakaspalvelu, jolla voidaan mahdollisesti saada asiakas pysymaan pitempiaikaisena
asiakkaana. Tata pystyy auttamaan hyvalla, ystavallisella ja tehokkaalla toiminnalla

kuljettajan osalta.

Palkitsemisella on tutkimusten mukaan ristedvia vaikutuksia (Willingham 2007). Tasta
huolimatta tutkittavilla paikkakunnilla koettiin palkitseminen I&hes yksiselitteisesti hyvaksi.
Sen maaraa tutkimuksen mukaan olisi mahdollista ja kannattavaa myos lisata, ilman

kuitenkaan, etta palkintojen arvo suuremmin kasvaisi.



44
8.2 Tutkimuskysymykseen vastaaminen

Opinnaytetyon tarkoituksena oli vastata kysymykseen, mika vaikutus modernilla
johtamistyylilla on henkiléston tydhyvinvointiin, tyémotivaatioon ja tyén tuottavuuteen.
Saatujen tulosten perusteella voidaan todeta, etta kaytetylla tyylilla on vaikutusta. Voidaan
jopa puhua merkittavasta vaikutuksetta. Lahtokohtana oli, ettd yrityksessa on kaytdssa
modernijohtamistyyli. Se sai tukea haastatteluista ja tehdystd kyselytutkimuksesta.
Esihenkilolla on merkittdva vastuu johtajana. Hanen johtamistyylinsd vaikuttaa suoraan
tyontekijoihin. Tutkimuksesta kay ilmi, ettd modernilla johtamistyylilla on positiivisia

vaikutuksia koko henkildstoon.

Pohdittaessa vaikutuksia ty6hyvinvointiin. tydmotivaatioon ja tydn tuottavuuteen, voidaan
todeta johtamistyylilldA olevan vaikutusta naihin kolmeen teemaan. Modernilla
johtamistyylilla, esihenkild luo positiivista ilmapiirida, joka vaikuttaa tyontekijoiden
vaikutusmahdollisuuksiin. Tyéntekijoiden mukaan ottaminen paatdksentekoon, on noussut
viime vuosien aikana yha suurempaan rooliin. Esihenkilé myds omalla johtamistyylillaén
tukee tyontekijoiden hyvinvointia, esimerkiksi jarjestamaélle suotuisat tydolot ja ottamalla

heidat huomioon arjessa.

Modernilla johtamistyylilla on tydhyvinvoinnin lisdksi positiivista vaikutusta tydmotivaatioon.
Oma kaytos, tyontekijdiden kuuleminen, palkitseminen ja esimerkillda johtaminen, ovat
tekijoitd, jotka vaikuttavat tyontekijoiden tydmotivaatioon. Esihenkild itse ei voi luoda
tydmotivaatiota, mutta omalla tyylillaan, héan luo edellytykset, motivaation synnylle. Lisaksi

esihenkil6illd, on tydkaluja, jotka auttavat tyontekijoitd motivoitumaan tydstaan.

Esihenkilon tyylilld johtaa, tydhyvinvoinnilla ja ty6motivaatiolla, on yhteyksia tyon
tuottavuuteen. TyOmotivaatio on yhteydessa tuottavuuteen, kun esihenkild tukee ja
kannustaa tyontekijoitd, on hanella mahdollisuus saada heidat tekemaan parhaansa.
Parhaansa tekeminen vaikuttaa kustannuksiin, joko positiivisesti tai hegatiivisesti, rijppuen
miten hyvin esihenkil6 saa tydntekijat motivoitumaan tydstaan. Tyéhyvinvoinnin kohdalla,
voi kyse olla tydssajaksamisesta. Mikali tyontekija on uupunut tydssaan, on silla negatiivisia

vaikutuksia tuottavuuteen.

Tutkimuksen perusteella voidaan todeta, ettd tydpaikalla kéytetty johtamistyyli on
merkittavassa roolissa niin henkisesti, fyysisesti kuin rahallisesti. Esihenkil6illa ja yrityksen
johdolla, on vastuu, miten ja millaista tyylia yrityksesséd kéytetdédn. Modernityyli on
nykypéaivaa ja tulee tulevaisuudessa olemaan yha merkittdvammassa roolissa. Sen

vaikutukset henkildston jaksamiseen, innostumiseen ja tuottavuuteen, ovat nahtavissa.
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Merkittavaa on, ettd osa-alueet eivat ole irrallisia kokonaisuuksia, vaan ne ovat tiiviissa

vuorovaikutuksessa toistensa kanssa.
8.3 Tutkimuksen arviointi ja tulosten hyédynnettavyys

Tutkimuksessa on otettava huomioon muutama oleellinen seikka, jotka vaikuttavat
tutkimuksen kokonaisuuteen. Tarkeimpia tutkimuksen arvioinnissa kaytettavia kasitteita
ovat reliabiteetti ja validiteetti. Reliabiteetin tarkoituksena on varmistaa, ettd saadut tulokset
on mahdollista toistaa tulevaisuudessa (Hirsijarvi ym. 2015, 231). Vilkka (2021) kuitenkin
toteaa, ettd toistettavuus on hankala toteuttaa, koska tutkimukset ovat yksil6llisia.
Validiteetin tarkoituksena on valita mittarit ja tutkimusmenetelmat, jotka sopivat kulloinkin

tutkittavaan aiheeseen (Hirsijarvi ym. 2015, 231).

Kun tutkimusta tarkastellaan reliabiteetin nakokulmasta voidaan todeta, etta tehty tutkimus
on mahdollista toteuttaa uudelleen ja saada samansuuntaisia tuloksia. Tulokset ovat
mahdollista uusia, koska esihenkildt ovat samat. Tyontekijdoiden nakokulmasta on
reliabiteettia vaikea tarkastella, koska heiddn vastauksiinsa vaikuttavat heidan
lahiesihenkilonsa tapa johtaa. Toinen merkittdva tekija on tyontekijdiden vaihtuvuus. Jos
tyontekijat vaihtuvat tutkimuksien valilla, eivat tulokset valttaméatta ole identtisid. Voidaan
kuitenkin olettaa, ettd esihenkildiden keskuudessa vallitseva johtamistyyli, toisi uudessa

tutkimuksessa samanlaisia tuloksia, kuin nyt.

Validiteetin kannalta tutkimus on onnistunut. Valitut tutkimusmenetelmét ja mittarit, toivat
laadukkaita ja luotettavia tuloksia yrityksen nykyjohtamisen tilasta. Kvalitatiivisen
tutkimuksen myota saatiin tuloksia, jotka auttavat ymmartamaan, kasiteltavaa teemaa.
Maaréallisella tutkimuksella ei olisi saatu laadullista dataa, ja ymmarrys yrityksen tilasta olisi
jaanyt vaillinaiseksi saatujen numeroiden mydta olisi vaikea arvioida yrityksen

nykyjohtamista.

Tutkimuksen aikana ovat tekijat omalla toiminnallaan pyrkineet edistamaéan hyvia tieteellisia
saantdja. Taman liséksi tulosten luotettavuus on otettu huomioon prosessin aikana.
Voidaan todeta, ettd opinndytetyon alkupuolella esitetyt teoriat ja niissa kaytetyt lahteet,
ovat laadukkaita ja niissa on kéasitelty tyon kannalta merkityksellisimpia kasitteita, jotka

tukevat saatuja tuloksia.

Hyvien toimintatapojen mukaisesti tydssa ei keréatty ja julkaista yksilollistd tietoa
tutkimukseen osallistuneista. Saaduista tuloksista selvidd ainoastaan, missa tyontekijat
tyoskentelevét ja heidan ikédnsa. Niista ei selvia, kuka kyselyyn on vastannut, milloin ja mita
han on vastannut. Tehty kyselytutkimus on jaettu tyontekijoille esihenkildiden kautta.

Esihenkildiden haastattelu suoritettin  kasvotusten. Heidan nimidan, ikaansa,
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sukupuoltansa eika tydtehtavaansa ole tuotu esille lopullisessa tydssa, jotta henkildiden

tunnistaminen ei olisi mahdollista.

Valittu otos oli riittava ja tuloksissa saavutettiin saturaatiopiste jokaisen kysymyksen
kohdalla, niin tydntekijdiden kuin esihenkildiden kohdalla. Saturaatiopisteiden my6td, on
saatu lopputulos luotettava. Tulos on positiivinen, vaikka tutkimuksessa jaatiin halutusta
vastaajamaarasta. Syitd alhaiseen vastausprosessiin on hankala etsid. Tehty kyselylomake
oli kaikkien mahdollista tayttda ja siihen kannustettiin tydntekijdiden ja esihenkilGiden
kautta. Voidaan vain olettaa, etta kaikki tyopaikalla tydskentelevat, eivat pitdneen omaa

vaikutusmahdollisuuttaan tarkeana.

Tutkimus oli kaiken kaikkiaan onnistunut ja tukee yrityksen ideologiaa toiminnan
kehittdmisesta. Valmis tutkimus tama ei ole, mutta antaa ideoita ja mahdollista suuntaa
tulevaisuudelle johtamistyylin saralla. Tutkimuksen tulos ei ole kovin tarkka, vaan
enemmankin universaali, jota pystyy soveltamaan muillekin alueille ja aiheisiin. Tutkimus

tukee jo aloitettua ty6ta yrityksessa ja tuo lisdideoita ja tietoa tAmanhetkisesta tilasta.

N&hdaksemme yrityksen johdolla on mahdollisuus hyoddyntdd tuloksia parantaakseen
hyvinvointia, motivaatiota ja tuottavuutta. Viemalla yrityksen johtamistapaa entista
enemman moderniin suuntaan, auttaa se niin esihenkildita kuin tyontekijoita. Modernilla

johtamistyylilla on tutkimuksen mukaan positiivisia vaikutuksia koko henkiléstoon.

8.4 Jatkotutkimusaiheet

Tutkimuksen aikana tuli ilmi aiheita, joista olisi hyodyllistd yhtitlle tehda jatkotutkimusta.
Tutkimuksessa tuli ilmi, ettd ainakaan tutkituilla paikkakunnilla ei ole mitadn yhtenaista
linjausta palkitsemisen suhteen. Palkitsemista myds haastattelujen pohjalta pidettiin hyvéana
tybkaluna monien osa-alueiden parantamisessa, niin se olisi todenndkoisesti hyvinkin
mahdollinen jatkotutkimus aihe. Toinen nakdkulma, josta tutkimusta voisi lahted katsomaan
olisi tavoitteellinen nakdékulma, eli: "Mika on yrityksen pitkdn tahtdimen tavoite johtamisen

suhteen ja mihin johtamisella halutaan vaikuttaa?” voisi olla tallaisen tutkimuksen otsikko.

Tutkimusta pystyisi myos laajentamaan toteutetulla tavalla muillekin toimipaikoille. Tahan
ei tarvitsisi ennakkotietojen pohjalta tehda juuri muutoksia, kuin sen mita tutkinnan myoéta
ilmenisi. Toinen laajennuksen kohde voisi olla tutkimuksen tekeminen toimihenkildille.

Tama vaatisi enemman muutoksia tutkimusmenetelmaan ja taustatydhon.

Jokaista tutkimuksen osa-aluetta on myds mahdollista tarkentaa. Tehty tutkimus haki paljon
yleiskuvaa ja kaytanndon hyotyda, mutta teoriatasolla jokaista osa-aluetta erikseen

tarkastellen pystyisi naistd jokaisesta tekemaan oman tarkemman, ja spesifimman
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tutkimuksen. Taman pystyy tekemadn myds muista, kuin taman tutkimuksen
kohdeyrityksesta, ja varsinkin tuottavuuteen liittyva tutkimus hyotyisi isosti kirjanpitotietojen

kaytosta tutkimuksessa.
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9 Yhteenveto

Opinnaytetydn tarkoituksena ja tavoitteena oli selvittdd, miten modernijohtamistyyli
vaikuttaa henkiloston tydhyvinvointiin, tyémotivaatioon ja tybn tuottavuuteen. Toisena
tarkoituksena oli tuottaa kohdeyritykselle informaatiota, jota he pystyvat hydédyntamaan
tulevaisuudessa, kun he tekevat henkilostva koskevia paattksia. Tyosta ilmeni, ettd
modernilla- ja ylipdatdan johtamistyyleillda on vaikutusta kolmeen keskeiseen teemaan
tyopaikalla. Tydhyvinvointia voidaan johtamisen kautta tukea ja esihenkilon teot ja asenteet
ovat suorassa yhteydessa tyontekijoiden motivaatioon. Lisaksi johtamistyyli, tydhyvinvointi
ja tyémotivaatio, vaikuttavat tyon tuottavuuteen. Yleensa esitetyt termit esiintyvat yksinaan.

Ne ovat kuitenkin liitoksissa toisiinsa.

Aihevalinta oli ajankohtainen, koska johtamisesta kaydaan jatkuvaa keskustelua, aihe ei
vanhene koskaan. Sitd on my6s pitkdan tutkittu, ja monet tutkijat ovat paatyneet siihen
tulokseen, ettd moderni johtaminen on tulevaisuuden tapa johtaa. Modernia johtamista eivat
kaikki yritykset ole viela omaksuneet, vaan usein kaytetdan perinteistd johtamisen malli.
Itsess@aan modernijohtamistapa luo tyopaikalle edellytykset, luoda kestéavia tuloksia, koska
esihenkilot asettuvat tyontekijdn asemaan. Enaé he eivat ole henkil6ité, jotka komentavat,
vaan ennemmin auttavat ja kuuntelevat tydntekijdiden mielipiteitd. On ymmarrettavaa, miksi
johtamistapa on saavuttanut tutkijoiden suosion. Yha yksilokeskeisemmassa ja nopeammin
muuttuvassa maailmassa, jossa tekodly kehittyy, tarvitaan ihmisl&heisempaa johtamisen

ajattelutapaa.

Tietoperustassa kasiteltin mahdollisimman kattavasti aihetta koskeneita teemoja.
Tarkeimpia olivat moderni johtaminen, tyéhyvinvointi, tydmotivaatio ja tydn tuottavuus.
Jokainen aihe on laaja, joten teemoja kasiteltiin tutkimuskysymyksen avulla.
Tybhyvinvoinnissa ei keskitytty kokonaishyvinvointiin, joka on oleellinen osa hyvinvoinnin
kasitettd. Paapaino oli, miten modernijohtamistyyli vaikuttaa kuhunkin teemaan ja
kéasitteeseen. Se avulla saatiin kattava pohja aineistoa, jotka auttoivat tutkimuksen

kysymyksien ja teemojen asettelussa.

Tutkimuksesta saadut tulokset tukevat tietoperustasta saatua informaatiota modernin
johtamisen vaikutuksista tyohyvinvointiin, tydmotivaatioon ja tyén tuottavuuteen. Hyvalla
johtamisella, on yrityksen mahdollista saavuttaa hyvinvoiva ja motivoitunut henkildsto, joka
tuottaa haluttua tulosta. Jokainen esihenkild ja tyontekija on yksild, siksi yrityksessa
kaytdssa olevalla johtamistavalla on merkitysta kaikkeen. Enda ei voida ajatella, etta tyon
tuottavuus on erillinen kokonaisuus. Etenkin tydn tuottavuuden ndkoékulmasta, henkilgston

hyvinvoinnin ja motivaation on oltava kunnossa.
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Esihenkilolla on merkittava rooli tydyhteisbéssad. Hanen tapansa johtaa ovat suoraan
yhteydessd henkiloston tekemiseen. Avoimella ja toisia kunnioittavalla johtamisella,
saadaan luotua tydyhteisd, jossa toisia autetaan ja ty6ilmapiiri on kaikille suotuisa.
Esihenkild luo pohjan, jonka paalle lahdetaan tyon teemoja rakentamaan. Jokainen
tyontekija ja esihenkild, ovat loppupeleissa vastuussa siitd, millaiseksi tydpaikka

muodostuu.

Lopuksi voidaan todeta, ettd tyohon asetetut tavoitteet tayttyivat. Tyosta saatiin luotua
tietoa, miten esitetyt teemat ovat liitoksissa toisiinsa ja mika niiden merkitys on yrityksen
kokonaistoiminnan kannalta. Samalla saatiin luotua kohdeyritykselle paivitettya tietoa, sen
nykytilasta. Tyon tekijat toivovat, etta he ottavat saadut tulokset kasittelyyn, ja tekevéat sen

pohjalta paatoksia, mihin suuntaan johtamista lahdetd&n viemaan eteenpain.

Modernissa johtamisessa on johtamisen tulevaisuus. Se toki saattaa muuttaa muotoaan,
kun keksitaan uusia tapoja. Uskomme vahvasti siihen, ettd ihmiskeskeinen ajattelutapa
tulee saamaan entistd enemman nakyvyyttd johtamisen osalta. Suurimpana syyna ovat
yksilokeskeisyys ja teknologian kehittyminen. Ihmisten huomioonottaminen ja tydolojen
parantaminen ovat avaintekijoita tyontekijoéiden saatavuuteen ja heiddn jaamiseensa
yritykseen. Johtamiseen, hyvinvointiin ja motivaatioon on suotavaa panostaa, koska se on

keskeisessa roolissa yrityksen tuottavuuden kannalta.
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Liite 1. Kyselylomake (tyontekijoille)

Johtamistyylien vaikutukset henkiloston tyohyvinvointiin, tydmotivaatioon ja tyon tuottavuuteen

Kyselytutkimuksella kartoitetaan tyontekijoiden nakemyksia Savonlinjan esihenkildiden johtamistyyleista. Tarkastelussa on johtamistyylien vaikutus tyohyvinvoi y ivaatioon ja tyon Kysely sisltaa avoimia- ja

monivalinta kysymyksia. Kyselyn ovat LAB-ammattikorkeakoulun opiskelijat ja tutkimus on osa heidan opinnaytetyotaan. Kyselyyn yymisti ja kaikki kset kasitellaan luottamuksellisesti. Tietoja
kéytetadn tukemaan yhtion johtamistyon kehittymistd. Arvioitu vastausaika on 15-30 minuuttia. Kiitos osallistumisesta tutkimukseen.

Tolka*
Merkitse vain yksi soikio.
2029
13039
4049
5059
) 60-69

2 Sukupuoli*
Merkitse vain yksi soikio.

Mies

) Nainen

) Enhalua kertoa

Muu:

% Toimipiste
Merkitse vain yksi soikio.
__Kouvola

Lappeenranta

Seuraavassa késitelladn esihenkilgiden tapaa johtaa. Osa kysymyksistd on avoimia ja osassa on ihtoehdot. Vastaa omasta nakokul Ja omiin kok

I

4 Millaista johtamistapaa toivot esihenkilitdsi?*

5 Mill keinoilla esihenkild tukee sinua tydssési? Kerro konkreettisia esimerkkejs. *

5 Miten luonnehtisit esihenkiléisi johtamista?



" Olen tyytyvéinen nykyiseen johtamiseen”

12 3 4
Tay. Téysin samaa mielftd
Téssd oslossa k kset liittyvat tyohyvinvointiin. Osa kysymyksista on avoimia ja osassa on ihtoehdot. Vastaa omasta nakokul ja omiin kokemuksiisi perustuen.

& Millaiseksi koet oman tyshyvinvointisi? *
% Miten esihenkilt tukee tyshyvinvointiasi? Kerro esimerkkeja.”

0 Millaiseksi koet omat vaikutusmahdollisuutesi typaikalla?

"1 Tygpaikallani on hyvé tydilmapiiri?”

Téy | Téysisamaa misltd

Tassd oslossa kysymykset littyvat tyomotivaatioon. Osa kysymyksistd on avoimia ja osassa on vastausvaitoehdot. Vastaa omasta nakikulmasta ja omiin kokemuksiisi perustuen.

12 Miké motivoi sinua tydssési?*

13 Millaisilla keinoilla esihenkild tukee tydmotivaatiotasi?”




1% Esihenkiléini johtaa omalla esimerkillan?*

12 3 4
Téy: Taysin samaa mieltd
Tassa osiossa kysymykset littyvat tyon tuottavuuteen. Osa kysymyksista on avoimia ja osassa on vastausvai Vastaa omasta nakokuli ja omiin p

'S Tyghoni kuuluu myds turhaa tyota?”

1203 4

Téy: Taysin samaa mieltd

16 Mité turhaa tyita tydhdsi kuuluu?*

7 Millaisilla keinoilla esihenkild pyrkii lisd&méén tyon tehokkuutta?”

& Tyshyvinvointini- ja tydmotivaationi vaikuttavat tehokkuuteeni? *

12 3 4

Ty [ Taysinsamaa mielts

1% Vapaa sana”

2. Bonuskysymys: miten juot kahvisi?”

| Mustana
"I Maidolla
I Kemalia
|| Sokerilla
[ Enjuo kahia



Liite 2. Haastattelukysymykset (esihenkilgille)

Haastattelulomake: esimiehet

* Pakollinen kysymys

1. Nimi, titteli, tybura, koulutus, alaisten maara, kokemus *

2. Kerrotko ndkemyksidsi modernista ja perintei johtamisesta. Minkalaisia asioita yhdistat niihin? (mité piirteitd niissa on?) *

3. Miten luonnehtisit omaa johtamistasi? *

4. Onko yrityksessd mielestisi tietty tyyli, jota kohti ollaan ? Vai tyylillé kuin ennenkin? *

5. Milld keinoilla tuet tydr joitdsi? Kerro kor i i ja. *

6. Millaista palautetta tydntekijat ovat antaneet johtamisesta? *

7. Miten pyrit tukemaan tydntekijdiden hyvinvointia? *

8. Miten normaalissa arjessa tydhyvinvointi on huomioitu? *

9. Miten koet yrityksessé tehtyjen paatosten vaikuttavan tyShyvinvointiin? *




10, Milla tavalla tyGntekijat saavat aanensa ja ideansa tuotua esille? *

n Miten tybpaikalla pyritaan luomaan hyvaa iimapiiia? *

12, Miten motivoit tydntekijbita? *

13. Miten koet oman johtamistyylisi vaikuttavan tyontekididen motivaatioon? *

14.  Johdatko tybpaikalla esimerkillasi? Jos johdat miten se nékyy arjessa? *

15, Milld keinoilla saat selville, mitka asiat motivoivat yksittdista tydntekijaa? *



16. Jaatko tunnustusta hyvin tehdysta tydsta? millaista ja kuinka usein. *

17.  Miten koet oman johtamistyylisi vaikuttavan tydntekijdiden tuottavuuteen? *

18. Kuinka paljon ja milld keinoilla tydntekijat itse pystyvét vaikuttamaan tuottavuuteen omalla tehokkuudellaan? *

19. Miten koet palkitsemisen vaikuttavan tyén tuottavuuteen? *

20. Koetko aikaisempien osa-alueiden (hyvinvointi, motivaatio) olevan kuinka merkittavéssé osassa tydntuottavuutta? perusteluja *

21. Bonuskysymys: Miten juot kahvisi? *
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