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Taman opinnaytetyon aiheena tutkittiin ja tarkasteltiin asiakaspalvelualalla
tydskentelevien mielipiteita ja kokemuksia oman ty6paikan esihenkilon vaiku-
tuksesta omaan tyohyvinvointiin ja yrityksen tulokseen. Tyon tavoitteena oli
selvittdd, kuinka paljon ja milla tavoin oma esihenkild tyopaikalla vaikuttaa
omaan tekemiseen ja tydhyvinvointiin. Tutkimuksessa selvitettiin, miten tyyty-
vaisia tyontekijat ovat tyopaikalla ja kuinka tyytyvaisia he ovat omaan esihen-
kilobnsa ja hanen johtamiseensa. Tarkoituksena oli myds selvittaa, mitka asiat
tyOpaikalla vaativat huomiota, jotta tydhyvinvointia voitaisiin parantaa ja tyon-
tekijoiden ylpeytta yritysta kohtaan kasvattaa.

TyoOn teoreettisessa osiossa kaytiin lapi esihenkiléjohtamisen tarkeimpia piir-
teita, ja miten tyéhyvinvointi nakyy tydpaikoilla. Tydssa kaytiin [&pi myods, miten
nama kaikki asiat ovat yhteydessa toisiinsa ja, miten se lopulta vaikuttaa myods
yrityksen tulokseen. Liséksi kasiteltiin, miten laaja kasite tyohyvinvointi on ja,
mitka kaikki tekijat vaikuttavat tydhyvinvointiin.

Tutkimuksen empiirisessa osiossa tutkittiin asiakaspalvelualalla olevien tyyty-
vaisyytta ja kokemuksia omasta esihenkilon johtamisesta nykyisessa tyopai-
kassaan. Tutkimus tehtiin Google Forms-lomakkeella, joka lahetettiin neljaan
eri toimipisteeseen. Kyselyn avulla saatiin monipuolisia ja laajoja tutkimustu-
loksia, jotka kaydaan lapi, ja avataan tydssa. Kyselysta saatiin hyvia vastauk-
sia tutkimusongelmaan eli tyontekijoiden tyohyvinvointiin.

Tyon tutkimuksen tuloksena oli hyvin jakautunut lopputulos. Osa vastaajista,
koki tyopaikallaan olevan hyva ty6ilmapiiri ja esihenkilonsa hoitavan tyénsa
hyvin, ja osa taas oli sitd mielta, etta tydilmapiiri ei ole terveellinen ja, etta esi-
henkilon kayttaytyminen on ollut epadoikeudenmukaista, ja on vaikuttanut ne-
gatiivisesti heidan tydhyvinvointiinsa. Moni vastaajista koki, ettéa esihenkil6 vai-
kuttaa omaan tyohyvinvointiinsa positiivisesti ja noin puolet vastaajista olivat
harkinneet hakevansa uutta ty6paikkaa tyosuhteessa ollessaan. Noin kolman-
nes ei ollut edes harkinnut tyopaikan vaihtoa. Vastaajista hieman yli puolet
vastasivat voivansa hyvin tdissa ja ollessaan ylpeita tyopaikastaan.
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The purpose of this thesis was to explore and examine people who work in the
customer service sector, explore their thoughts and experiences with their own
workplace on how supervisors affect work well-being and the company’s re-
sults. This works goal was to find out how much and in which way your own
supervisor can affect the employees’ job and the workplace well-being. The
research results showed how satisfied the employees are in the workplace and
how satisfied they are with their supervisor and the supervisor’s leadership
skills. The purpose of this work was also to find out what certain things at the
workplace need improvement, how the workplace well-being can be improved
and the employee pride towards the company can be raised.

The theoretical part of this work focused on supervisor’s leadership’s most im-
portant aspects and how does the work well-being show in the workplace. This
part also included going through how all these things connect to each other
and how does all this affect the company’s results. The work also included how
comprehensive the word “work well-being” is and what are the factors that af-
fect the work well-being inside the company.

The empirical part of the work was about researching customer service sector
workers satisfaction and experience about their own supervisor’s leadership
skills in their current workplace. The research was done by using a simple
Google Forms-document that was sent in four different workplaces. The re-
search made it possible to gather varied and extensive results that were re-
viewed. The research gave a lot of useful information regarding the research
problem, which was employee’s work well-being.

The result of the research was really divided. A part of the respondents were
experiencing that their workplace work atmosphere is in a good shape and that
their supervisors are doing great work on leading the employees. Other part of
the respondents were experiencing that their workplace atmosphere is in bad
condition and that they are not happy with their supervisor and their way of
leading the workplace. They also felt that their supervisor is affecting nega-
tively on their work well-being. A lot of the respondents felt that their supervisor
is affecting positively on their work well-being. Half of the respondents said
they had been thinking about switching their job while only 1/3 of the respond-
ents had not even thought about switching their job. However, a little bit over
half of the respondents answered that they are feeling well in their job and are
also feeling proud about their job.



1 JOHDANTO

Nykypaivan tydnteon luonne on muuttunut aiempaan verrattuna. Ihmisilta vaa-
ditaan jatkuvasti enemman, ja heidan ty6taan ja tuloksia yrityksessa seurataan
tarkasti. TAma voi olla tyontekijalle todella raskasta ja uuvuttavaa. Esihenkilon
tehtava on motivoida ja helpottaa tyontekijaa, jotta han jaksaa ja voi tygssaan
hyvin. Kun tyontekijalla on motivaatiota, niin raskas ja uuvuttava tyokin voi olla
mieluisaa. (Tohka, 2022).

Esihenkilotyd on nykypéaivana tarkeaa yritysten kasvun ja tyontekijdiden hyvin-
voinnin kannalta. Hyva esihenkiloty6 auttaa yritysta ja myods tydntekijoita mo-
nilla tavoin. Hyva esihenkild auttaa yritysta pitamaan tyontekijoista parempaa
huolta ja samalla pitamaan tyontekijoitd pidempaan yrityksessa, ja tama saas-
taa yritysta rekrytointikuluissa. Taméa myods auttaa yrityksen yleiskuvaa, silla
tyontekijat, ja myos asiakkaat huomaavat, kun yrityksen sisalla kaikki ei toimi

kunnolla.

Taman opinnaytetyon aihe kasittelee esihenkildjohtamista, ja sita millaisia vai-
kutuksia hyvalla ja huonolla esihenkildjohtamisella on yritykseen, seka tyonte-
kijadn. Tydssa kaydaan lapi, miké on esihenkild ja, mitéa hanen tehtaviinsa kuu-
luu. Sen jalkeen kaydaan lapi, millainen on hyva esihenkild ja millainen on
huono esihenkild, ja millaisia vaikutuksia nailla molemmilla on yritykseen ja
sen tyontekijoihin. Tydssa perehdytadn myos tydhyvinvointiin ja avataan, sen
kasitettd, ja sitd mitka asiat siihen vaikuttaa, ja miten sita voi tyostaa tyopai-
kalla. Sen jalkeen kaydaan lapi tutkimustuloksia, jossa kaydaan lapi asiakas-
palvelualalla tytskentelevia henkilgita, ja heidan mielipidettdan esihenkildis-
taan ja heidan toiminnastansa. Lopussa kaydaan vield |&pi omia pohdintoja
koko opinnaytetydsta ja sen etenemisestd, sekd myds tutkimuksen mahdolli-

sista lisatutkimuksista.



2 TYON TARKOITUS, TAVOITE JA VIITEKEHYS

Paatin valita opinnaytetyon aiheekseni Esihenkilotyén vaikutus tydhyvinvoin-
tiin ja yrityksen tulokseen. Aihe kiinnostaa minua ja on mielesténi ajankohtai-
nen seka tarkea tydelamaa ajatellen. Tyon tarkoituksena on selvittda, miten
esihenkilotyd vaikuttaa tyohyvinvointiin eri toimialoilla. Sen tarkoitus on myds
avata lukijoille ja yrityksille, miten tarkeaa esihenkiloty® on, ja kuinka paljon se
vaikuttaa tyontekijoihin ja sitd kautta tyontekijan omaan tyon tulokseen ja lo-
pulta myo6s yrityksen tulokseen. Tavoitteena on selvittdd melko yksinkertai-
sella, mutta tehokkaalla tutkimuksella eri ik&isten ja eri toimialojen tydntekijoi-
den mielipiteita ja kokemuksia, miten oman yrityksen ja esihenkilon ty6 vaikut-
taa omaan ty6hyvinvointiin, tekemiseen ja sita kautta yrityksen tulokseen. Aloi-
tan tyon kaymalla 1api yleisesti tydhyvinvointia, mitéd se on ja miten se nakyy
tyopaikoilla. Taman jalkeen kayn lapi hyvan esihenkilon ominaisuuksia ja mi-
ten ne nakyvat tyopaikalla ja sen jalkeen kayn lapi puolestaan huonon esihen-
kilotybn ominaisuuksia ja vertailen niitd keskenaan. Tamén jalkeen kayn lapi
tutkimustuloksia ja vertailen niitéd keskenaan. Viimeiseksi kerron omat miet-
teeni tutkimustuloksista, tydsta seka mahdollisista jatkotutkimuksista, joita ai-

heeseen voisi tehda.



3 TYOHYVINVOINTI

"Tyodhyvinvointi on kokonaisuus, jonka muodostavat tyo ja sen mielekkyys,
terveys, turvallisuus ja hyvinvointi.” (Sosiaali- ja terveysministerio, 2024) Nai-
hin vaikuttavia tekijoita ovat esimerkiksi tydssa kaytettavien laitteiden ja ohjel-
mien toimiminen, terveelliset sek& motivoivat tydolosuhteet ja tytterveyden-
huolto, tydergonomia ja tyoilmapiiri. Yksi tarkeimpia tydmotivaation lisaavia
tekijoitd on oikeanlainen ja kannustava johtaminen, hyva tydyhteiso ja tyonte-
kijoiden ammattitaito. Tyohyvinvoinnista huolehtiminen ja sen jatkuva paran-
taminen ja yllapitaminen kuuluu, niin tydnantajalle kuin tyontekijallekin. Tyon-
antajan tulee huolehtia siita, etta tydpaikalla on puitteet hyvaan tyéhyvinvoin-
tiin. T&han kuuluu muun muassa tydpaikan turvallisuudesta huolehtiminen,
oikeanlaisten johtajien ja johtamistapojen huolehtiminen ja kaikkien tyonteki-
joiden tasa-arvoinen kohtelu. Tydntekija voi itse mygs vaikuttaa tyopaikan
tydhyvinvointiin huolehtimalla hyvin itsestdan ja omasta ammattitaidostaan.
Tyontekijat itse vaikuttavat paljon tyopaikan ilmapiiriin ja voivat auttaa paran-

tamaan sita. (Sosiaali- ja terveysministerio, 2024.)

Tyohyvinvointi tarkoittaa sita, etta tyontekija kokee mieluisaksi tulla téihin ja
tehda toité ja se voi nakya tyopaikalla tai tyontekijassa monin eri tavoin. Esi-
merkkeja naista on tyon tuottavuus, sairauspoissaolojen vahentyminen, ty6-
hon sitoutuminen, tydmotivaatio ja yksinkertaisesti yrityksen tuloksen paran-

tuminen. (Terveystalo, 2022.)

Tyobhyvinvointia pitaisi aina yrittaa parantaa ja yllapitaa ja siihen on monia
keinoja. Esimerkiksi armollisen ilmapiirin rakentaminen, niin ettei tydntekija
kuormitu tai rasitu likaa omassa ty6tehtavassaan. Osa tyohyvinvoinnin yllapi-
toa on myo0s sitd, etta tarjoaa ja pyytda apua vertaisiltaan tai esihenkildltaan.
(Makela, 2023). Myos palautteen antamisella on iso merkitys tydpaikalla ja se
on yksi tarkeimpia tydhyvinvointiin liittyvia tekijoita ja sen takia on hyva, etta
palautetta annetaan, niin johdolta alaisille, kuin alaisilta johdolle, jotta tiede-

taan, mitd voidaan parantaa tyopaikalla.



Tyohyvinvoinnin kehittamiseksi tulisi laatia suunnitelma, jota noudatetaan or-
ganisaatiossa. Paras keino tydhyvinvoinnin parantamiseksi on ennalta ehkai-
seva toiminta, silla mita pidemmalle tydpahoinvointi menee sitd enemman, se
vaatii resursseja ja vaivaa, etta se saadaan korjattua. Kun ty6hyvinvointia

aletaan kehittamaan alkuvaiheessa, on siihen helpompi puuttua ja keinoja on

enemman kaytettavissa.

Tyohyvinvointi voidaan jakaa organisaation sisélla kolmeen eri kategoriaan.
Naistd ensimmainen kategoria on Kkaikista lievin vaihe, jolloin tydhyvinvointia
voidaan parantaa helposti ja vahilla kustannuksilla. TAméa kategoria on orga-
nisaatiollinen tyohyvinvointi. Tamén alle kuuluu organisaatio, johtaminen, tyo-
yhteiso ja itse ty0. Taman tason tyohyvinvointia voidaan selvittda seuraavilla
tunnusluvuilla: kehityskeskustelut, tydyhteisokyselyt itsearvioinnit seka sosi-
aalinen ja psykologinen paaoma. Tallaisen tason ongelmia voidaan huoltaa
tyoyhteison toimivuuden yllapitdmisesta ja varmistamisesta seka tyontekijoi-
den voimavaroista huolehtimisella. Toinen kategoria on tydyhteiséllinen hy-
vinvointi, johon kuuluu tyéyhteisbongelmat, sairauspoissaolot ja tydpanoksen
heikkeneminen. Tastéa kertovat tunnusluvut ovat poissaolotiedot, tuottavuus-
tiedot, henkiloston vaihtuvuus ja esihenkilon intuitio. Tassa kohtaa aletaan jo
olemaan melko vakavalla ty6hyvinvoinnin tasolla, jossa tulisi toimia seuraa-
vasti: asiaan varhain puuttuminen, huolenpitokeskustelut tyéntekijoiden
kanssa, sovittelut ja se, etta tuetaan tydntekijad palaamaan toihin. Kolmas
kategoria on kaikista vakavin tyohyvinvoinnin asteikko, jota kuvaillaan yksilo
tasolla. Tallaisia ovat esimerkiksi tydyhteisokriisit, tyokyvyttomyys ja tuotta-
vuuden aleneminen. Tunnuslukuja tahan kategoriaan on elakoitymistiedot ja
tulostiedot. Tassa kohtaa ollaan jo niin pitkalla tydpahoinvoinnissa, etta taytyy
tehda korjaavia toimenpiteita, jotka kustantavat yritykselle paljon, esimerkiksi
tyontekijan kuntoutus. (Manka, 2023, s. 130)

Mité iloisempia ja tyytyvaisempiéa tyontekijat ovat sen paremmin yrityksella to-
dennakdisesti myos menee. Nain kertoo Forbesin tutkimus, jossa osoittautui,
etta iloiset tyontekijat ovat 20% enemman tuottavampia yritykselle, kuin ne
tyontekijat jotka eivét ole iloisia. (Aldana, 2023)



3.1 Tybhyvinvoinnin vaikutus yrityksen tuloksellisuuteen

TyoOhyvinvointi on tarkeé investointi yritykselle, silla se nakyy yrityksessé mo-
nin eri tavoin. Tyontekijoiden voidessa hyvin tyopaikalla, he ovat enemman
sitoutuneempia ja tuottavampia, kuin sellaisessa tydpaikassa, jossa ei voida
hyvin. Yrityksen panostaessa tyontekijdidensa ty6hyvinvointiin panostaa se
samalla myds yritykseen. Hyvinvoiva henkildsté on vAhemman sairauslomalla,
joka nékyy saastamisena yrityksen kuluissa, kun ei tarvitse paikata tyontekijaa,
joka on pois, ja samalla myds parantaa luonnollisesti yrityksen tulosta. (Finla,
2024). Tyontekijoiden hyvinvointiin voi vaikuttaa monella tavalla. Naista hyva
esimerkki on hyvat tydolosuhteet, kuten toimistossa olevat tuolit, tydpoydat,
valoisuus ja yleinen viihtyvyys. Nama piristavat tyontekijaa tydossaan. Myos toi-
mivat ja turvalliset tydvélineet voivat vaikuttaa tyontekijan viihtyvyyteen tyopai-

kalla.

Tyontekijat, jotka ovat motivoituneita omaan tybhonsa, ovat yritykselle tuotta-
vampia. Tyontekijéiden uupumisen huomaamatta jattaminen nakyy yrityksella

viimeistaan tuottavuuden laskussa. (Tohka, 2022).

Yritykselle toinen oleellinen ja tarkea osa kasvamiseen on asiakastyytyvéi-
syys. Jos tyontekija on fyysisesti uupunut tydssaan esimerkiksi liiallisen tyo-
maaran, tyétuntien tai tyon joustamattomuuden takia, heijastuu se yleensa hel-
posti asiakkaalle. Tydntekijan ollessa energinen ja positiivinen tyéssaan hei-
jastaa han taman hyvan energian myo6s asiakkaaseen. Taman takia on siis
tarkeaa, etta tyontekijan hyvinvointiin panostetaan, silla se tuo myos tyonteki-
jaén itseensd enemman energiaa ja antaa motivaatiota suoriutua paremmin

tydssaan palvellessaan asiakkaita. (Finla, 2024).
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3.2 Kasitteellinen viitekehys

Kuva 1 kertoo opinnaytetydn aiheen yksinkertaisella tavalla. Se avaa teoria-
osuuden polkumaisella kaaviolla, jossa naytetaan hyvan, -ja huonon esihenki-
|6johtamisen vaikutukset organisaation sisalla. Kuvio nayttdd esihenkilon tar-

keyden yrityksen toiminnassa.

Esihenkilo

Huono Hyva
esihenkilotyo esihenkilotyo

uonosti voiva
henkilosto

Hyvin voiva
henkilésto

Huono
tyomotivaatio

Kuva 1. Kasitteellinen viitekehys

Hyva
tydomotivaatio

Hyva tulos

Teoria lahtee kasitteen esihenkild avaamisesta, ja sen yhteydessa kaydaan
lapi esihenkilon tarkeyttd ja h&nen tydnkuvaansa. Tamén jalkeen kaydaan
lapi, millaista on hyvé ja huono esihenkildjohtaminen. Naissa kaydaan lapi
hyvat ja huonot puolet sekéa vaikutukset esihenkiléjohtamisessa. Liséksi kay-
daan lapi, miten ne vaikuttavat edelleen alaspéin henkilostoon, ja heidan mo-
tivaatioonsa ja tyon imuun. Lopuksi kasitellaan, miten tama kaikki on yhtey-
dessa yrityksen tulokseen monilla eri tavoilla. Opinnaytetydn lopussa kay-
daan lapi tutkimustuloksia, joissa selvitettiin asiakaspalvelualan tyontekijoi-
den tyytyvaisyyttd oman tyopaikan esihenkildon ja hanen toimintaansa tyo-
paikalla.
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4 ESIHENKILOTYO

Esihenkil6 on keskeinen henkil6 koko organisaation toimintaa ajatellen. Esi-
henkil6 toimii tyontekijoiden ja johtoportaan valilla ja hanen tehtavanansa on
yllapitdd muun muassa koko organisaation toimintakykya ja tuottavuutta. Esi-
henkilotyon oikeaoppisella johtamisella autetaan ja kehitetdaan yrityksen toi-
mintaa ja tyontekijoiden tydmotivaatiota. Esihenkilon tulee olla positiivinen ja
reilu kaikkia kohtaan, joka auttaa kaikkien tyontekijoiden jaksamisessa ja mo-

tivaatiossa. (Tampereen yliopisto, n.d.)

Michael C. Smith kertoo TED:in YouTube videossa keinoja milla saadaan tyon-
tekijat iloisiksi ja tyytyvaisiksi. Ensimmaisena kohtana han mainitsee luotta-
muksen ja arvostuksen. Tyonantajan ja esihenkilon tulisi luottaa tyonteki-
jdédnsa ja hanen kykyihinsa hoitaa oma tyd. Tyontekijan tulisi saada luotta-
musta siihen, etta han osaa ja pystyy hoitamaan itse parhaalla nakemallaan
tavalla hoitamaan tyon loppuun ja saamaan esimerkiksi asiakkaan tyyty-
vaiseksi. Esihenkilon tulisi myds kunnioittaa ja kohdella tyontekij6itd asianmu-
kaisesti ja osoittaa kiinnostusta haneen. Toinen kohta on, etté esihenkilon tulisi
olla reilu jokaista tyontekijad kohtaan katsomatta hédnen ikaansa, sukupuol-
taan, arvoa, kokemustaan tai suhdettaan esihenkildon. Han mainitsi myos
kuuntelun tarke&né osana tyontekijan iloisuuteen ja motivaatioon liittyen. Esi-
henkilon ja yrityksen tulee kuunnella ja ottaa tyontekijan ajatukset ja ideat huo-
mioon. Myds muutoksesta tulee pystya puhumaan ja ty6paikalla pitéisi olla va-
paa ilmapiiri, etta tydntekijat voivat antaa palautetta ja kehitysehdotuksia, siita

miten yritys voisi hoitaa tietyt asiat paremmin

Esihenkilon johtaminen lahtee siitd, ettd han oppii ensin johtamaan itseééan ja
omaa tyotaan. Esihenkilolla taytyy olla selvat ndkemykset, miten organisaatio
pyorii ja hanen taytyy tunnistaa alaistensa hyvét ja huonot puolet, ja tata kautta
antaa tyontekijoille sopivat ty6tehtavat, jotka mukautuvat heidan osaamisalu-
eeseensa. Hanen taytyy myds tietdd omat vahvuutensa ja osata delegoida

tyotehtavid tarvittaessa myos muille alaisilleen. Esihenkilotydhén kuuluu
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palautteen antaminen ja vastaanottaminen, jotta organisaatio ja tyontekijat voi-
vat kehittya tydssaan ja tata kautta parantaa yrityksen tulosta ja tehokkuutta.

Esihenkil voi johtaa alaisiaan monella eri tyylilla, mutta tietyilla johtamistyy-
leillda on havaittu olevan positiivista vaikutusta yrityksen tyéhyvinvointiin. Naista
hyvind esimerkkeina on palveleva johtaminen, autenttinen johtaminen ja vuo-

rovaikutteinen johtaminen. (Tampereen yliopisto, n.d.)

Palveleva johtaminen on tietynlainen johtamistyyli, joka on ty6ntekijan amma-
tillisen kasvun tukena. Johtajan tulee antaa tyontekijalle itseluottamusta uskoa
omaan tekemiseen ja siihen, ettd han osaa hoitaa tyonsa oikein, kannustaa
tyontekijaéd oma-aloitteellisuuteen ja itseohjautuvuuteen. Se, ettéa tyontekijan
tyota arvostetaan ja han saa tunnustusta siita tyosta, mitd han tekee ovat téar-
keita tyontekijan motivaation osalta. Johtajan tulisi edistaa tydpaikan tavoitteita
ja kayda niista keskusteluita tydyhteistssa. Hanen tulisi myds olla rohkea, ker-
toa omat mielipiteensa tutuista tavoista ja kaytanndista, ja tuoda esiin omia
nakokulmia naihin asioihin. Palveleva johtaminen voi monien erilaisten tutki-
musten perusteella edistaa tydpaikalla luottamusta, yhteenkuuluvuutta, sitou-
tumista, toisen auttamista, tyon imua ja tyotyytyvaisyytta seka hyvaa suoriutu-

mista tyossa. (Tyoterveyslaitos, 2024)

Autenttinen johtaminen taas puolestaan koostuu neljasta erilaisesta elemen-
tistd. Naista elementeistd ensimmainen on johtajan itsetuntemus. Tama osa
pitdd sisalladn omien heikkouksien ja vahvuuksien tuntemisen, arvot ja usko-
mukset, jotka vaikuttavat tyontekijoihin. Johtajan tulee myo6s tietda ja selvittaa,
miten muut tyontekijat vaikuttavat johtajaan. Toinen elementti autenttisessa
johtamisessa on se, miten lapinakyva henkild johtaja on tydyhteisdssa. Johta-
jan tulee olla avoin tyontekij6itd kohtaan, kun puhutaan tiedon, ajatusten ja
tunteiden jakamisesta tyoyhteison jasenten valilla. Johtajan ollessa avoin ja
helposti lahestyttava auttaa se myods tyontekij6itd olemaan avoimia ja kerto-
maan heidan omat mielipiteensé ja ajatuksensa eri asioista tyopaikalla. Kol-
mantena on tasapainoinen tiedonkasittely, joka tarkoittaa sita, etta eriaviin
mielipiteisiin ja ajatuksiin erilaisista asioista tyopaikalla reagoidaan oikealla ta-
valla. On hyvéksi yritykselle, etté asioista ollaan eri mieltd ja asioista ajatellaan

eri tavalla. Neljas ja viimeinen elementti autenttisessa johtamisessa on
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sisdistetty moraali. Tama moraali perustuu johtajan itsesaatelylle, joka tarkoit-
taa omien moraalisten arvojen sisdistamista johtajana ja naiden kyseisten ar-
vojen mukaan toimimista. Autenttinen johtaminen on paaasiallisesti arvojohta-

mista alaisia kohtaan. (Tulevaisuuden tilitoimisto, 2023)

Vuorovaikutteinen johtaminen on nykypaivana erittdin tarkedssa asemassa,
kun puhutaan johtamisesta. Etenkin nuorilla, jotka voivat olla ensimmaisisséa
tyopaikoissaan voi olla vaikeaa sopeutua tydymparistoon. Tama johtamistyyli
edellyttéda johtajilta esimerkillisyyttd, kannustusta seka avoimuutta. Avoimuus
ja luottamus tyopaikalla luovat tydyhteisoon merkityksellisyytta seka paranta-
vat tyohyvinvointia. Johtajien tulisi tyopaikoilla kannustaa muita tyontekijoita
avoimuuteen ja muiden auttamiseen, silla n&ma asiat vaikuttavat tydhyvinvoin-
tiin. Vuorovaikutteinen johtaminen vaatii hyvan luottamussuhteen tydntekijan
ja johtajan valilla. Luottamukseen voi vaikuttaa monet eri tekijat, kuten johtajan
oikeudenmukaisuus, yhdenvertaisuus, avoimuus ja helposti l&hestyttavyys.
On tarkead myos huomioida, etta luottamus toimii molempiin suuntiin ja myos
tyontekijan luotettavuus, kunnioitus ja oma kaytos vaikuttavat luottamuksen

syntymiseen johtajan ja tyontekijan valille. (Metropolia, 2018)

Vuorovaikutteinen johtaminen vaatii johtajalta paljon erilaisia asioita ja taitoja.
Filosofi Esa Saarinen sanoo Halsan blogikirjoituksessa hyvin: Mita tulee pai-
kalle, kun siné tulet paikalle? Talla Saarinen tarkoittaa sita, etta esihenkild ai-
heuttaa tyOpaikalla pelkastaan olemuksellaan paljon tunnetta ja mielipiteita.
Johtajan tulee olla tasavertainen ja yhdenvertainen tyontekij6itd kohtaan seka
hallita myds empatiakyky, jotta h&n voi ymmartaa milta tyontekijasta tuntuu.
Yhta lailla myds tydntekijalta odotetaan tydyhteisottaitoja vastineeksi. Johtajan
tarkeimpiin ominaisuuksiin kuuluu myds kuunteleminen ja palautteen antami-
nen ja vastaanottaminen. Johtajan ei valttamatta tarvitse itse keksia aina rat-
kaisua pulmatilanteessa, vaan han voi kysya tyéntekijoiden mielipidetta ja na-
kemysta asiaan. Téalla tavoin, seka johtaja, etta tyontekija voivat kehittya, silla
tyontekijd saa vastuuta ja antaa tyontekijan itse keksia ongelmaan ratkaisun
ja johtaja voi saada uusia nakokulmia tilanteeseen, sekd saamaan vaihtoeh-
toisia ratkaisuja tdhan kyseessé olevaan ongelmaan. Johtajan tulee osata lu-

kea ja ymmartaa jokaista tyontekijaa, silla jokainen tyontekija on erilainen ja
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heilla on erilaiset asiat, jotka motivoivat heita tydssa. Jokaisen tyontekijan
kanssa tulee loytaa oikea tapa kommunikoida. Joku tydntekija voi kaivata
enemman palautetta ja vuorovaikutusta esihenkil6ltdén ja joku toinen taas voi
olla tyytyvainen vahempaan palautteeseen ja kommunikointiin. Johtajan teh-
téva on oppia tuntemaan alaisensa ja selvittamaan nama asiat heista. (Halsa,
2018)

Esihenkil6lla on paljon vastuuta ja erilaisia rooleja organisaatiossa. Esihenki-
|I6n& oleminen on tulosten seuraamisen lisédksi myods henkilostésta huolehti-
mista. Hanen vastuihinsa kuuluu esimerkiksi erilaiset tyoturvallisuuteen liitty-
vat asiat, tyontekijoiden tyokyvysta ja hyvinvoinnista huolehtiminen, tyévalinei-
den ja laitteiden kunnon valvominen ja tyontekijoiden informoiminen kaikesta

organisaatioon liittyvista asioista. (Tyoterveyslaitos, n.d.)

4.1 Hyva esihenkiloty6

Esihenkiloksi ei valttaméatta synnyta, mutta siihen voi kehittya. Ihmiset ovat eri-
laisia ja kaikilla voi olla oma tapa johtaa alaisiaan. Mitka taidot ja minkalainen
johtaminen on sitten hyvia esihenkilotydssa? Minkélainen johtaja on oikeasti

hyvé johtaja.

Majda !. Ayoub/Al-Salim kertoo kirjassa Leadership, Advancing Great Leaders
and Leadership, miten ihmiset yleensa ajattelevat hyvasta johtajasta. Hyva
johtaja on sellainen, joka tuo intoa muihin alaisiin ja intohimoa tyota kohtaan.
Han myos tuo tyontekijoissa heidan parhaat puolensa esiin. Yleensa, kun ih-
misilta kysytaan, miksi jotkut johtajat ovat hyvia, sanovat he yleensa syiksi joh-
tajien hyvat strategiat, visio tai kekseliaisyys. Todellisuudessa, mika tekee joh-
tajasta hyvan ja tehokkaan on, heidan esimerkillisyytensa, intohimo omaa
tyota kohtaan ja heidan tunteensa tyota tehdessa. Taman voi lyhyesti sanoa,
ettd jos esihenkilo tykkaa tydstdan ja on iloinen tbissa ja kannustaa muita, on
se varmasti paljon mieleisempéaa myos alaisille, jotka ottavat hanesta mallia ja

imevat hanesta sitd positiivista energiaa. Jos esihenkilo olisi koko ajan
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negatiivinen ja valittaisi tydsta vaikuttaisi se myds alaisten tydmotivaatioon ja
mielialaan olla tdissa. (Majda, 2023, s. 67-68)

Esihenkilotyon laadulla ja tavalla, jolla organisaatiota johdetaan, on vaikutusta
tyontekijéiden hyvinvointiin. Tapa, jolla esihenkild organisaatiota johtaa on sel-
keasti yhteydessa tydpaikan hyvin- ja pahoinvointiin. Hyva esihenkilo tietaa ja
tuntee tybhyvinvointia yllapitavia taitoja ja han osaa kertoa niista alaisilleen,
jotta hekin tietavat mita heiltd odotetaan ja mik& heidan roolinsa on tydpaikan

tyéhyvinvoinnin edistdmisessa ja yllapitamisessa. (Tampereen yliopisto, n.d.)

Hyva esihenkilo ei valttAmatta ole tydpaikan tehokkain, nopein tai edes koke-
nein henkild, vaan hanen tulee olla timipelaaja. Nain sanoo Tehyn johtajakou-
lun mentori Petra Marjamaa (Tehylehti, Hyva esihenkil6 on seka kiltti etta ja-
makka, sanoo Tehyn johtajakoulun mentori 14.3.2022) joka osaa muovata ky-
seisesta tyoporukasta, niin hyvan ja yhtenaisen nipun, etta organisaatio pyorii
mallikkaasti. Hyva tiimipelaaja tarkoittaa, sita etta henkild tuntee oman tyépo-
rukan. Han tietaa mitka ovat kenenkin tyontekijan vahvuudet ja heikkoudet ja
osaa sen perusteella lajitella oikeat henkilt oikeisiin tehtaviin. TAméa on todella
tarkea osa esihenkiloty6ta ja se voi olla merkittava tekija yrityksen tehokkuu-
den kannalta. (Suomalainen, 2022).

Hyvan esihenkilon vaatimukset ja ominaisuudet ovat muuttuneet paljon vuo-
sien mittaan. Nykypéivana hyvan esihenkilon tulisi olla alaisiaan kohtaan oi-
keudenmukainen, motivoiva, aito, inspiroiva ja rohkea. Hyvéa esihenkildé osaa
perehdyttdd uuden tyontekijan tybhonsa ja antaa hanella riittdvan tiedon ja tai-
don toteuttaa omaa tydtehtavaansa. Han myos osaa kuunnella alaisiaan, niin
positiivisissakin kuin negatiivisissakin asioissa ja palautteissa. Hanen tulee olla
myos tarpeeksi rohkea puuttumaan tydpaikalla tapahtuviin vaarinkaytoksiin,
kiusaamistilanteisiin ja erilaisiin ongelmatilanteisiin, mita tydpaikalla voi sattua.
Hanen taytyy myos osata ongelmanratkaisutaitoja tallaisten tilanteiden selvit-

tamiseksi (Yritysakatemia, 2022).
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Hyvan esihenkilon tulisi aidosti valittaa alaisistaan ja heidan hyvinvoinnistaan.
Héanen tulisi olla jatkuvasti vuorovaikutuksessa tyotiimin kanssa ja motivoida

heitéa kohti yhteisia tavoitteita. (Mehildinen, n.d.)

Kuten aikaisemmin on mainittu, esihenkil® toimii organisaatiossa ylemman joh-
don ja tyontekijoiden valilla. Taman takia esihenkilon taytyy osata viestinnan
taidot, jotta informaatio ja ohjeet kulkevat sujuvasti organisaation sisélla. Esi-
henkil6 saattaa my0s viestia organisaation ulkopuolisille tahoille, kuten esimer-

kiksi yrityksen asiakkaille ja yhteistydkumppaneille.

Vuorovaikuttava johtaminen on koko organisaation toimivuuden kannalta
oleellista. Hyva esihenkild on lasné ja aina tavoitettavissa ja han voi parantaa
avoimella ja sujuvalla viestinnélla alaisilleen ja omille esihenkililleen tydyhtei-
son ilmapiiria ja taman kautta myos yrityksen tulosta. (Hyppanen 2013, s. 37-
40).

Esihenkilotehtavassa olevan henkilon tulisi pitdd kommunikaation kulku sel-
kedna ja helppona alaisilleen. Esihenkil®d, joka on helposti lahestyttava, avoin
ja rehellinen tekee jo valmiiksi nailla ominaisuuksillaan tydpaikasta paremman
paikan. Esihenkildlle tulisi matalalla kynnyksella pystya kertomaan mahdolli-
sista parannusehdotuksista, ja myo6s asioista, jotka sujuvat hyvin tydpaikalla.
Jatkuva avoin kommunikaatio takaa yritykselle mahdollisuuden kehittaa ja op-
pia nykyisista toimintatavoista. Esihenkild, joka tietd& miten reagoida eri tilan-
teisiin ja milla tavalla edesauttaa ongelmien selvittdmista. Esimerkki tasté voisi
olla se, ettd esihenkilo tietdd milloin antaa palautetta koko ryhman kuullen ja

milloin antaa palaute yksityisesti tyontekijan kanssa.

Viestintaan liittyy aina kaksi osapuolta ja tdhan liittyen johtamisasemassa ole-
van henkildn on mygs yhta tarke&é osata ottaa vastaan palautetta ja antaa sita

eteenpdin alaisilleen tai omille esihenkildilleen. (Vuorimaa, 2014)

Tyontekijan mielialaan ja motivaatioon voi esihenkil® vaikuttaa jo ihan pienilla
arkisilla asioilla, kuten esimerkiksi ystavallinen tervehtiminen tdihin tullessa ja

l&htiessa ja kuulumisien vaihtaminen tydpaivan aikana. On tarkeaa, etta
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esihenkilé on perilla mita tyontekijoiden arjessa tapahtuu, koska jo silla, etta
vaihtaa kuulumiset viikonlopulta voi saada helposti kasityksen siita millainen
tyontekijan mieliala on. Nama kaikki pienet arkiset asiat ovat yhteydessa tyo-
hyvinvointiin ja sen yllapitdmiseen ja niiden tekeminen paivittain auttaa tyonte-
kijad sitoutumaan entistda enemman tydpaikkaan ja nain ehkaisemaan muun
muassa sairauspoissaoloja. Sairauspoissaolojen ehkaiseminen on taas suo-

raan yhteydessa yrityksen tulokseen. (Vuorimaa, 2014)

4.2 Huono esihenkilotyo

Esihenkil6johtaminen on tarkea osa yrityksen toimintaa ja johtamiseen liittyy
l&heisesti esihenkildviestinta. Esihenkildviestintd kuvaa tapaa, jolla esihenkil®

kommunikoi ja valittaa viestia alaisilleen tai omalle esihenkilolleen.

Esihenkiloviestinnén téarkeys ja tietous siitd, mitd se on kasvaa koko ajan.
Vaikka tieto siitd, miten tarkeaa hyva esihenkildviestintd on organisaatioille,
monet yritykset karsivat silti vielakin huonosta johtamisesta. (Velling, n.d.)
Miksi organisaatiot eivat, sitten puutu huonoon johtamiseen? Tahan voi olla
monia syita yksi niistd on esimerkiksi esihenkildn monikasvoisuus, mika tar-
koittaa sitd, etta han kayttaytyy eri tavalla eri ihmisten kanssa. Han voi olla
ankara ja tyly alaisilleen, mutta omille esihenkildilleen h&n on ystavallinen ja
asiallinen. Toisin sanoen han voi olla hyva esiintymaan ihmisten edessa ja ta-
ten han pystyy antamaan eri inmisille erilaisen kuvan itsestaan, jolloin esimer-
kiksi huonoa johtamista kokeneiden alaisten kertomuksia henkildsta voi olla
vaikea uskoa. Toinen yleinen syy yrityksen sisélla voi olla se, etta kyseinen
huono johtaja voi olla erityisen hyva jossain tietyssa tyotehtavassa tai han jol-
lain keinolla tuo lisdarvoa yritykselle esimerkiksi asiakassuhteiden avulla. Tal-
laisen henkilon irtisanominen tai toimintaan puuttuminen voi olla erittéin han-

kalaa. (Mehiléainen, n.d.)

Johtajan tulisi tietd& oikea tapa, miten viestia organisaatiossa molempiin suun-
tiin. Yksi ongelma, joka yleistyy esihenkil6johtamisessa, on huono kommuni-

kaatio alaisten kanssa eli yksisuuntainen kommunikaatio. Jos esihenkilo ei ole
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tarpeeksi selked antaessaan kaskyja tai ohjeita alaisilleen, joutuvat tyontekijat
silloin tulkitsemaan tilannetta ja hanen ohjeitaan. On haitallista ajatella, etta
jokainen tyontekija ymmartaisi kaikki ohjeet ja tiedot mita johtajat heille anta-
vat. TAman takia on tarkeaa, etta tyontekijoiden ja esihenkilon vélinen vuoro-
vaikutus on hyvalla tasolla ja tyontekijat uskaltavat kysya tarvittaessa lisdoh-
jeita tai tarkennuksia heille annettaviin tehtaviin. Mikali esihenkilé on ongelmal-
linen ja tyontekijoiden vélille on muodostunut aiemmin mainittu yksisuuntainen
kommunikaatio, aiheutuu tyopaikalle tulkittavia tilanteita ja ohjeita. Tama voi
aiheuttaa tyopaikalla vaarinymmarryksia ja sita kautta aiheuttaa haittaa tyéyh-
teisdssa ja tyytymattomyyttad, joka taas laskee tydhyvinvointia ja tuottaa ongel-

mia yrityksen tuloksen suhteen. (Velling n.d.)

Palautteen antaminen alaisille on esihenkilon kannalta téarked asia. Palaute
auttaa tyontekijoitd, esihenkiloa ja koko organisaatiota ja sen pohjalta voi luoda
parempia tapoja, joka ajaa tydhyvinvointia parempaan suuntaan. Esihenkilon
tulee tietda milla tavalla antaa palautetta. Antaako palautetta koko tiimin
edessda, yksin tyontekijan kanssa vai antaako sita esimerkiksi sahkopostin
kautta. On hyva, etta yrityksessa annetaan negatiivista palautetta, silla aina on
varmasti jotain missa parantaa. Taytyy kuitenkin huomata, etta pelkén negatii-
visen palautteen antaminen ei ole pitkalla juoksulla hyva idea ja se voi vahin-
goittaa tyodilmapiiria. Esihenkilon tulee antaa positiivista palautetta silloin, kun
on aihetta, silla se motivoi ja tuo tyontekijoihin niin sanottua "tyén imua”. Pa-
lautteen tulee aina olla rakentavaa ja sita tulee antaa tarpeeksi usein. Yleinen
esihenkilén huono puoli on nimenomaan palautteen puuttuminen tai sen va-

haisyys. (Velling, n.d.)

Huono ty6ilmapiiri voi olla pahimmillaan jopa tuhoisaa organisaation sisalla.
Jos tyopaikalla vallitsee jatkuvasti negatiivinen ja kielteinen ilmapiiri, missa ku-
kaan tyontekijoista ei oikein ole tyytyvainen organisaation toimintaan vaikuttaa
se tyon tekemisen laatuun. Duunitorin kirjoituksen mukaan negatiivisuus ja
kielteinen tunne tyopaikalla voi pitaa sisallaan myos jotain hyvaa, silla se voi
osoittaa, etta tyoyhteisoélla on vahva tahto. Vaikka he tietavat, etta yrityksessa
asiat ovat huonosti yrittavat he silti tehda kaikkensa tyOpaikalla. (lkonen,

2023). Tallaisissa tilanteissa tulisi tyopaikan tilanne kaantaa toisinpain eli
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positiiviseksi ja silloin saataisiin todella tehokas ja kurinalainen tydyhteiso, joka
tekisi parempaa tulosta, kuin negatiivinen tyéyhteisd. Tama taas on kiinni jo-

kaisesta, eika tastéa voi vain yksin syyttaa esihenkiléa. (Yritysakatemia, 2022).

Huono esihenkiléjohtaminen voi ndkyd myos esimerkiksi stressind. Jos tyon-
tekijalla on liian raskas tyo fyysisesti tai henkisesti tai jos hanella on lilan paljon
tyotehtavia voi tyontekija altistua stressille. Esihenkilon tulisi huomata, jos joku
tyontekija on liian rasittunut omassa tyossaan ja jakaa vastuuta silloin myos

muille ja keventad yhden henkilon tyotaakkaa.

Pitkakestoinen stressi voi aiheuttaa ihmisille erilaisia terveydellisia haittoja. Ih-
minen voi altistua sydantaudin riskille, aikuisian diabetekseen ja kaikkein ylei-
semmin se voi aiheuttaa masennusta. Jos ihminen on lilan kauan stressin alla
voi se jopa tutkitusti lyhentaa elinikda ja aiheuttaa muisti- ja unihairi6ita.
(Manka, 2023, s.33).
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5 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

Tyon tutkimus toteutettiin itsenéisesti ilman toimeksiantajaa, ja tutkimus koh-
distuu asiakaspalvelualan henkilékuntaan. Tutkimuksessa keskitytdan paivit-
taistavarakaupan ja pankin henkilokunnan tyotyytyvaisyyteen, tyéhyvinvointiin
ja esihenkilon toiminnan tyytyvaisyyteen, ja sithen, miten tyéhyvinvointi yrityk-
sessa vaikuttaa heidan mielestaan yrityksen tulokseen. Tutkimus toteutettiin
perinteisella Google Forms-kyselylomakkeella, johon haastateltavilla oli aikaa
vastata kymmenen paivaa aikavalilla 5.4.2024-14.4.2024. Kysely suoritettiin
anonyymisti, joten siina ei oteta huomioon vastaajien ik&a tai sukupuolta tai
mitddn muuta, mista haastateltavan voisi tunnistaa. Halusin, etté tutkimukseen
osallistuisi ainakin 15 henkilda ja ajattelin, etté kysely kannattaisi pitda lyhyena
ja yksinkertaisena, jotta kaikilla olisi motivaatiota vastata kyselyyn. Kysely
koostui monivalintakysymyksista, joihin pystyi vastaamaan asteikolla 1-5. Li-
saksi lopussa oli avoin kysymys, johon haastateltavat saivat vapaasti kom-

mentoida omia mietteitaan.

5.1 Tutkimusmenetelma

Erilainen tutkimusmenetelma antaa erilaisia vastauksia ongelman ratkaise-
miseksi. Tutkimusmenetelmaa harkittaessa tulee pohtia, milla tavalla saa ky-
seiseen tutkimusongelmaan vastauksen. Tutkimusmenetelmat jaotellaan kah-
teen eri kategoriaan, maaréalliseen ja laadulliseen. Maarallista tutkimusmene-
telmaa kaytetaan yleensa, kun tutkimusongelma on melko yleinen ja siita on
jo tutkimuksia tai tietoa. Esimerkkeja maarallisesta tutkimuksesta ovat kysely-
ja haastattelututkimukset, joita myds tassa opinndytetydssa on kaytetty. Laa-
dullista tutkimusmenetelmaa kaytetddn silloin, kun tutkitaan esimerkiksi en-
simmaista kertaa jotain ongelmaa. Naista esimerkkeja ovat erilaiset hankkeet,
kuten jokin tilaisuus tai messu. (Hakala, 2022, s.80-84). Taman opinnaytetyon
tutkimusmenetelmaksi paatin valita maarallisen, silla koin, ettd mitd enemman

saan ty6hyvinvointiin liittyvia vastauksia, sitd enemman voin niita tutkia.
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Taman opinnaytetyon tutkimus tehtiin helpolla ja yksinkertaisella kyselylomak-
keella. Kysymykset olivat tarkasti mietittyja, jotta niihin vastaaminen oli help-
poa. Vastausvaihtoehdot olivat asteikkotyyppisia, jotta niista sai selkedn vas-
tauksen ja tuloksia olisi jalkikateen helppo tutkia. Tutkimuksen vastaukset
koottiin yhteen ja niista tehtiin selkea tilasto, jotta lukijan olisi helppo ymmartaa

ja tulkita tuloksia.

5.2 Aineiston hankinta ja analyysi

Aineiston hankintaan on kaytetty maarallista tutkimusmenetelmaa, koska koin
sen tallaisessa tutkimuksessa olevan parempi, kuin laadullinen tutkimus. N&in
saadaan laajemmasta maarasta inmisia vastauksia, joka on tdssa kohtaa tar-
kedmpi tAménkaltaisessa tutkimuksessa. Tein kyselyn perinteisella Google
Forms-lomakkeella, johon tein 15 kysymystd, jotka olivat yksinkertaisia, ja joi-
den vastaamiseen ei tarvitsisi kayttaa paljoa aikaa. Lahetin kysymykset ensiksi
opettajalle ja kysyin hanen mielipidettd&n, ennen kyselyn julkaisemista. Kysy-
mykset oli tarkoitus tehda, niin, ettd koko kyselyn vastaamiseen menisi vain
muutama minuutti, silld se varmasti tuo enemman vastauksia taman kaltai-
sessa kyselyssa. Loin kyselyn kahteen eri yritykseen yhteensa neljaan toimi-
pisteeseen. Toimipisteet olivat eri kokoisia ja niissa tydoskentelee eri méara ih-
misia. Kysely tehtiin 30 henkildlle, joista 22 henkilo& vastasi lopulta kyselyyn.

Kyselyyn oli aikaa vastata yksi viikko.

Kyselyssa oli 15 kohtaa, joista 13 kysymysta oli vaittdmia, johon pystyi vastaa-
maan asteikolla 1-5, 1 ollen taysin eri mielté ja 5 ollen taysin samaa mielta.
Viimeiset kaksi kysymysta olivat tehty, niin, etta niihin pystyi vastaamaan va-
paasti. Kaikki kysymykset olivat pakollisia, ja vimeiseen kahteen kysymykseen

tuli laajasti vastauksia, joista osa oli samoja.

Laitoin tarkoituksella vastausajaksi vain yhden viikon, sill& koin, etté se riittaa
tamankaltaiseen kyselyyn, etenkin, kun kysely ei tullut toimeksiantona ja osa
vastaajista ei tuntenut minua. Koin, etta jos jotkut eivat vastaa kyselyyn viikon

aikana, niin eivat he vastaa siihen kahden viikonkaan p&&sta. Laitoin
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kyselylinkin ja pienen esittelyn itsestani kolmeen edelliseen ty6paikkaani ja yh-
den omalle tydpaikalle. Kysely laitettiin tydpaikkojen WhatsApp-ryhmaan, jo-
ten koin, etté viilkossa kaikki halukkaat kayvat siihen vastaamassa. Luulen, etta
olisin voinut saada viela lisdéa vastaajia, jos olisin lahettanyt kyselyn viela uu-
destaan ja pyytanyt heitd vastaamaan, jotka eivat kyselyyn olleet muistaneet

tai halunneet vastata.

5.3 Tutkimuksen luotettavuus

Maarallisessa tutkimuksessa validiteetti kertoo, miten hyvin tutkimus kasittelee
juuri sita kyseista tutkimusongelmaa, mitéa alun perin tutkimuksessa lahdettiin
selvittamaan. (Tilastokeskus, 2024). Maarallinen tutkimus on hyodyllinen, siina
tilanteessa, kun yritetd&n saada vastaus siihen, miten usein jokin asia ilmenee
tai kuinka paljon sita ilmenee. Samalla vastataan myds kysymykseen, miksi
nama asiat ilmenevat. Maarallista tutkimusta kaytetaan esimerkiksi tasa-ar-
von, yhdenvertaisuuden tai tyopaikan tyytyvaisyytta tutkittaessa, silla sen
avulla saadaan paljon numeraalista tietoa. Maarallista tutkimusta kaytetaan,
kun halutaan selvittda ihmisten kokemuksia ja heidéan kasityksiaan jostain tie-
tysté aiheesta, ja miten nama kokemukset ja kasitykset tutkittavien valilla ilme-
nevat. (Vilkka, 2021, S. 14-17).

Taman takia paatin valita maarallisen tutkimuksen omaan opinnaytetyohoni,
silla se mielestéani sopii juuri aiemmin mainittuihin seikkoihin. Tutkimukseni on-
nistuu parhaiten téllaista tutkintatapaa kayttden. Tarkedad tutkimuksen kan-
nalta on myos se, ettd tutkimusongelma, jota tyésséni tutkin on helposti muu-

tettavissa mitattavaan muotoon.

Opinnaytetdita arvioinnin kannalta yhdistaa, se, ettd miten luotettava tyo koko-
naisuudessaan on kysely mukaan lukien. Vaikkakin opinnaytetytt poikkeaisi-
vat tyypiltdan, niin on niilla silti yhtalaisyyksia. Yhtalaisyytena on se, etta tutki-
mukset, joita opinnéytetydssa suoritetaan ei pitaisi antaa sattumanvaraisia tu-
loksia, ja ettd kyselyn uudestaan teettdessa tulisi aina sama lopputulos.
(Vilkka, 2021, S.132-135).
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Olen opinnaytetyoni alusta asti kiinnittdnyt huomiota luotettavuuteen koko tyén
osalta. Lahteita hakiessani ja kayttdessani olen harkinnut ja tarkastanut lah-
teen laadun. Olen pyrkinyt kayttdma&an monipuolisesti erilaisia lahteita esimer-
kiksi e-kirjoja, nettiartikkeleita tai YouTube-videoita. Olen koittanut kayttaa
mahdollisimman uusia lahteita teoriaosuutta tehdessani. Kyselya lapikaydes-
sani ja vastauksia analysoidessani olen perehtynyt jokaiseen vastaukseen ja
tuonut ne esille. En ole myo6skaéan jattanyt mitaan oleellista vastauksista pois,
jotta ne sopisivat minun tutkimukseeni paremmin. Kyselyyn tuli monipuolisesti
vastauksia jokaiseen kohtaan, joka lisda tutkimuksen luotettavuutta. Kyselyn
tuloksia lapikaydesséani olen myds jattdnyt omat johtopaatelméat ja mietteet
pois ja olen niista kertonut vasta yhteenveto kappaleessa.
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6 TUTKIMUSTULOKSET

Kyselyyn vastasi yhteensa 22 henkiloa, joista kaikki ovat asiakaspalvelualalla
toissa. Kysely laitettiin yhteensa neljaén eri tydpaikkaan, jotta saataisiin mah-
dollisesti erilaisia vastauksia. Kysely lahetettiin yhteensa 30 henkildlle, ja tasta
ryhmésta osa oli tydntekijoita ja osa heidan esihenkiloitaan. Kyselyssa oli mo-
nivalintakysymyksia asteikkotyylisesti 1-5. 1=Taysin eri mielta ja 5=taysin sa-
maa mielta ja luvut 2-4 olivat talta valiltd. Tulokset on kayty lapi diagrammeilla,
joissa nakyy vastausmaarat seka prosenttiosuus vastanneista. Lopussa ole-
vasta vapaasta vastauksesta olen poiminut mielestéani tarkeimmat ja mahdol-

lisimman erilaiset vastaukset.

Kuinka kauan olet tyGskennellyt nykyisessa tydtehtévassasi? I_D Kopioi

22 vastausta

@ Alle 1 vuotta
@ 1-2 vuolta
3-5 vuotta

@ 5 vuotta tai enemman

Kuvio 1. Tydsuhteen kesto nykyisessa tyopaikassa

Ensimmainen kysymys koski tydsuhteen kestoa nykyisessa tyopaikassa. Vas-
tauksista kay ilmi, etta kyselyyn vastanneet kuuluvat jokaiseen kategoriaan,
joka tarkoittaa, ettd vastaukset seuraavissakin kysymyksissa tulevat melko
varmasti olemaan erilaisia. Vastaajista noin 60% ovat olleet nykyisessa ty6-
paikassa 1-2 vuotta tai 3-5 vuotta. Loput noin 30% ovat olleet toissa alle vuo-

den tai yli viisi vuotta.
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Oletko tyytyvainen oman tyépaikan tydilmapiiriin? I Kopioi

22 vastausta

7(31.8 %)

oqci %)

Kuvio 2. Tydilmapiiri

Toisessa kohdassa kysyttiin, miten tyytyvaisia vastaajat ovat oman tyopaik-
kansa tydilmapiiriin. Yli puolet eli noin 65% ovat suhteellisen tyytyvaisia tai erit-
tain tyytyvaisia tyopaikkansa ty6ilmapiiriin, mutta noin 30% kokee, etta tyoil-

mapiirissa olisi parannettavaa.

Oletko tyytyvdinen oman esihenkilon/esihenkildiden johtamiseen ja |_|:| Kopioi
toimintaan tydpaikalla?

22 vastausta

6(27.3 %)

Kuvio 3. Oman esihenkilon johtaminen

Kolmannessa kohdassa tutkittiin, miten tyytyvaisia haastateltavat ovat omien
esihenkildidensa johtamiseen omalla tyopaikalla. Tassakin kysymyksessa yli

puolet ovat erittain tyytyvaisia tai hieman tyytyvaisid omien esihenkildidensa
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johtamiseen, mutta 35% ei osaa sanoa tai on hieman tyytymaton esihenki-

|6idensé johtamiseen.

Saan tarpeeksi palautetta esihenkilGltani? ||_:| Kopioi

22 vastausta

6(27.3 %) 6 (27,3 %)

Kuvio 4. Palautteen anto

Kysymyksessa nelja tutkittiin esihenkildiden palautteenantoa. Jélleen noin
60% vastaajista koki saavansa riittavasti palautetta esihenkiléltaan, mutta la-
hes 40% koki, etta ei saa tarpeeksi palautetta esihenkiloltddn tai ei osannut

sanoa.

Koen, ettd esihenkiloni kannustaa ja motivoi minua tydsséni? I0 Kopioi

22 vastausta
8

Kuvio 5. Esihenkildn motivoiminen

Kysymyksessa numero viisi tutkittiin, miten paljon esihenkilé motivoi tyonteki-

jaa tyopaikalla. Tama kysymys eroaa hieman aikaisempien vastausten
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puolesta, silla yli 70% vastanneista oli sita mielta, etta esihenkild6 motivoi hanta
tydssaan ja kannustaa. Vain 25% koki, ettd esihenkild ei motivoi tai ei osaa

sanoa motivoiko han tyontekijaa tydssaan.

Koen, etta tydpaikalla on avoin ilmapiiri, jossa voin antaa palautetta, jos |_|:| Kopioi
jokin asia vaivaa minua?

22 vastausta

7 (31,8 %)

4 (18.2 %)

2 (9,1 %)

Kuvio 6. TyOpaikan ilmapiiri

Kuudennessa kohdassa kysyttiin, millainen ilmapiiri tdissd on. Onko ilmapiiri
sellainen, jossa voi antaa avoimesti palautetta? Tahan kysymykseen tuli vas-
tauksia jokaiseen vastausvaihtoehtoon. Suurin osa koki, etta ty6paikalla on
avoin ilmapiiri, jossa voi ilmaista oman mielipiteensé asioista, mutta noin 30%

vastaajista koki tydpaikkansa ilmapiirin haasteelliseksi.
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Koen ylpeyttd kertoessani tyopaikastani muille? |_|:| Kopioi

22 vastausta

6 (27.3 %) 6 (27.3 %)

2(9,1%)

Kuvio 7.

Seuraavassa kysymyksessa aiheena oli ylpeys omasta tyopaikastaan. Tahan-
kin kysymykseen tuli jokaiseen vastausvaihtoehtoon. Suurin osa eli noin mel-
kein 90% kuitenkin vastasivat kokevan olevansa ylpeita tyopaikastaan ja vain
noin 10% koki péainvastoin.

Menen hyvalla mielelld ja innolla tGihin? |0 Kopioi

22 vastausta

11 (50 %)

4(18.2 %)

4(18.2 %)

Kuvio 8. Into tyopaikkaa kohtaan

Kysymyksessa numero kahdeksan kysyttiin, kuinka innoissaan haastateltavat
menevat toihin. Puolet vastaajista menevat hyvalla mielelld tdihin ja kokevat
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intoa sinne mennessaan. Toinen puolisko koki paaosin jonkinlaista intoa

menna toihin, mutta noin 10% koki painvastoin.

Koen, ettd voin hyvin tydssani? |0 Kopioi

22 vastausta

Kuvio 9. Oma hyvinvointi tdissa

Kysymyksessa numero yhdeksan kysyttiin omasta hyvinvoinnista tydssa. Yli
puolet kokivat voivansa kohtuullisen hyvin tai erittain hyvin tyéssaan, 20% vas-
tasi jotain silta valilta ja toinen noin 20% koki voivansa huonosti toissa tai erit-

tain huonosti omassa tydssaan.

Koen olevani uupunut tydssani? |0 Kopioi

22 vastausta

Kuvio 10. Uupumus tdissa ollessa
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Kymmenennessa kysymyksessa kaytiin lapi uupumusta tdissa ollessa. Vas-
taukset jakautuivat melko tasaisesti enemmistdn kuitenkin vastaten jotain silta
valiltd. 30% koki olevansa hieman uupunut tai todella uupunut tyésséaéan, kun

taas toinen 30% koki olevansa hieman eri mielta tai erittain paljon eri mielta.

Esihenkiléni vaikuttaa positiivisesti tyohyvinveointiini? |0 xopioi

22 vastausta

10,0
9 (40,9 %)

7.5

6 (27.3 %)

50
25

0,0

Kuvio 11. Oman esihenkilon vaikutus omaan tyéhyvinvointiin

Kysymyksessé 11 kaytiin [&pi oman esihenkilon vaikutusta tyontekijan omaan
tyéhyvinvointiin. Yli puolet vastaajista eli noin 60% koki esihenkilénsa vaikut-
tavan positiivisesti tai erittain positiivisesti omaan tyéhyvinvointiinsa. Noin 20%
vastasi jotain silta valilta ja alle 10% vastaajista koki esihenkilénsa vaikuttavan

negatiivisesti omaan tyohyvinvointiinsa.
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Koen, ettd esihenkilGni toiminta vaikuttaa oman tyéni laatuun ja 1D Kopioi
motivaatioon positiivisesti?

22 vastausta

10,0

9 (40,9 %)

(-]

5,0

25

0,0

Kuvio 12. Esihenkilon toiminnan vaikutus omaan tyohon ja motivaatioon

Kysymys 12 koski oman esihenkilén toiminnan vaikutusta omaan tyohon, sen
laatuun ja motivaatioon. Suurin osa vastaajista eli melkein noin 70% koki esi-
henkilonsa vaikuttavan positiivisesti omaan tydhon, sen laatuun ja motivaati-
oon tydssa. 13% vastaajista vastasi jotain silta valilt ja 18% vastasi olevansa

hieman eri mielta.

Olen harkinnut vaihtavani tydpaikkaa nykyisessa tydssa ollessani? I8 Kopioi

22 vastausta

1 (4,5 %)

Kuvio 13. Oletko harkinnut vaihtavasi tydpaikkaa nykyisessa tydssa ollessasi?
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Kysymyksessa 13 kysyttiin ovatko haastateltavat harkinneet vaihtavansa ty6-
paikkaa nykyisessa tyopaikassa ollessaan. Vastaajista noin 60% vastasi ole-
vansa harkinnut jonkin verran tai erittain paljon tyopaikkansa vaihtamista. Noin
5% vastasi jotain silta valilta ja noin 40% olivat vastanneet vain hieman ajatel-
leensa vaihtavansa tyopaikkaa tai eivat ole harkinneet ollenkaan tydpaikkansa

vaihtamista.

Olen hakenut uutta tydpaikkaa nykyisessé tydssa ollessani? I_D Kopioi

22 vastausta

15

10

4]

1 (4,5 %)
0 (0 %) 0 (0 %)

Kuvio 14. Oletko hakenut tydpaikkaa nykyisessa tytssa ollessasi?

Kyselyn viimeinen kysymys koski uuden ty®paikan hakemista nykyisessa
tydssa ollessa. Tassa kysymyksessa noin 40% vastaajista olivat vastanneet
tosissaan hakeneensa uutta tyopaikkaa, alle 5% vastasi, ettéa on joskus saat-
tanut hakea uutta tydpaikkaa ja melkein 60% vastasi, etté ei ole hakenut uutta

tyopaikkaa.

Kysymyksissa 15 ja 16 sai vastata vapaasti ja olen poiminut mielestani oleel-

lisimmat vastaukset.

Kysymyksessa 15 kysyttiin "Mitka asiat tyohyvinvointiin liittyen kaipaisivat eni-

ten parannusta tyopaikallasi?”

Vastauksia lapikdydessani yleistyivdt samantapaiset vastaukset. Yhtena

asiana esiin vastauksista nousi muun muassa ihmisten ylipaataan
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kayttaytyminen tytovereita kohtaan. Kaikenlainen draama ja selan takana pu-
huminen, juoruilu, henkiléstovaje ja liiallinen tyén maara oli myds nostettu
esiin. My6s tyostad palautuminen ja esimerkiksi paremmat edut hyvinvoinnin
parantamiseksi, kuten Epassi-etu, jotta paasisi hierontaan ja kuntosalille. My6s
rehellisyys tyontekijoiden valilla ja tasa-arvoisuus nousi esille. Negatiivisuuden
kierre mainittiin myos, eli valittamisen ja negatiivisuuden sijaan tulisi luoda hy-

vaa innostavaa ja positiivista tyoilmapiiria tyopaikalle.

Kysymyksessa 16 kysyttiin "Mitka asiat tydhyvinvointiin liittyen ovat sinulle tar-

keimmat?”

Taman kysymyksen vastauksia lapikdydessani tuli esiin todella monta kertaa
monella tarkein asia tydilmapiiri. Muita nostoja vastauksista olivat yhteistyo,
kommunikointi, kaikkien taukojen pitaminen, riittdva henkildstomaara, keski-
nainen kunnioitus ja arvostus tekemastaan tyostd, kannustava ja rento ilma-
piiri, vertaistuki tyokaverien kesken, monipuoliset tyétehtavat, kannustava esi-
henkil6 ja muutaman kerran vastauksissa esiintynyt yhteen hiileen puhaltami-

nen.
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7 YHTEENVETO JA JOHTOPAATOKSET

Yhteenvetona tasta tekemastani kyselysta voidaan sanoa, ettd vastaukset
vaihtelivat huomattavan paljon melkein jokaisessa kysymyksessa. Tama voi
johtua monestakin eri tekijasta esimerkiksi tyovuosista, kokemuksesta, iasta
tai jostain henkilokohtaisestakin asiasta. Inmiset ovat erilaisia ja kaikki reagoi-
vat eri tavalla erilaisissa tilanteissa. Mielestani kyselyyn vastanneet olivat koh-
tuu tyytyvaisia omaan tyopaikkaan ja esihenkil6on, vaikkakin puutteita ja pa-
rantamisen tarpeita l6ytyi paljon. Monessa kysymyksessa vastaajat olivat seka
puolesta, etta vastaan. Vastaajien kehitysehdotukset omalle tyopaikalle eivat
olleet mitaan isoja asioita, vaan sellaisia, joihin voitaisiin helposti puuttua ja

joita voitaisiin yhteistydlla ja hyvalla esihenkilotyolla parantaa.

Vastaajien erimielisyydet johtuvat varmasti monista eri syista, ja niitd ei voi
ilman jatkotutkimuksia tarkkaan selvittaa. Tasté voi kuitenkin tehda johtopaa-
toksen, ettd esimerkiksi tyontekijoiden ikdjakauma ja tydvuodet kyseisessa yri-
tyksessa varmasti vaikuttavat vastauksiin. Nuoret ja kokemattomat tyontekijat
eivat ole olleet esimerkiksi tydelaméassa kauaa, ja he eivat tieda kaikkia yrityk-
sen toimintatapoja tai ongelmakohtia. Nuoret henkil6t ottavat myds usein asiat
eri tavalla, kuin esimerkiksi vanhempi kollega, ja he arvostavat esihenkilossa
ja tyopaikassa erilaisia asioita. Yrityksessa kauemmin tyoskennelleet henkilot
myo0s tietavat paremmin, mita kehityskohteita siella on, koska he ovat tyésken-
nelleet monipuolisimmissa tyotehtavissa ja jotkut ovat myos olleet esihenki-

[6ina.

Osa vastaajista olivat pettyneitd oman esihenkilénsa johtamiseen ja tyéhyvin-
vointiin, ja tata asiaa olisi hyva tutkia esimerkiksi jatkotutkimuksilla. Jatkotutki-
muksena voitaisiin tehda jokaiselle kyselyyn vastanneelle yksityinen haastat-
telu, jossa kaytaisiin 1api, minka takia he vastasivat juuri, niin kuin he olivat
vastanneet. Tama veisi kuitenkin paljon aikaa, niin haastattelijalta, kuin haas-

tateltavalta, eika sita voitu toteuttaa tassa tutkimuksessa.
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8 POHDINTA

Opinnaytety6 kokonaisuudessaan oli mielesténi mielenkiintoinen ja opettavai-
nen, ja koin, etta tyota oli jopa ajoittain mukava tehda. Tyon haastavin osuus
oli heti alussa, ja se oli itse aiheen keksiminen, jossa minulla kesti melko kauan
keksia sellainen itsedan kiinnostava ja ajankohtainen aihe. Kun aiheen oli saa-
nut valittua, niin itse tyd onnistui mielestani hyvin ja sain alkuun todella hyvin
tyota eteenpain ensimmaisten viikkojen aikana. Teoriaosan kirjoittaminen ja
l&hteiden etsiminen oli tdsta aiheesta melko helppoa, mutta joissain kohdissa
piti hieman etsia tietoa ahkerammin. Olin opinnaytetyotani tehdessa taysipai-
vaisesti toissa, joka aina valilla oli hieman raskasta, koska kiireisen ty6paivan
jalkeen ei aina saanut tarpeeksi motivaatiota hypata kirjoittamaan, kun paasi
kotiin. Siita huolimatta, ettd olin opinnaytetyén tekemisen aikana t6issa sain
tyon tehtya valmiiksi noin kolmessa kuukaudessa ja olisin varmasti saanut ki-
rittyd aikataulussa jopa hieman lisda. Kyselyn laatiminen oli helppoa ja sain
melko nopeasti keksittyd hyvat kysymykset. Minulla oli myds jo valmiina koh-
deryhma4, jolle lahetan kyselyn, joten sdastin siina paljon aikaa. Kyselyn tulos-
ten laatimiseen minulta meni paljon aikaa, kun iski motivaation puute tyokiirei-
den takia, mutta, kun aloin taas kirjoittamaan, niin sain paljon aikaiseksi lyhy-
essa ajassa. Opinnaytetyon viimeistelyn kanssa otin oman aikani, enka mei-
nannut saada aikaiseksi hoitaa ty6té loppuun. Lopulta kuitenkin aloin taas tyon
touhuun ja sain viimeisteltyd tyoni ja lahetettyd sen opettajalle viimeista tar-

kastusta varten.

Opinnaytetydstani voisi mielestani hyvin tehda jatkotutkimuksia. Yksi keino
voisi olla ottaa jokainen haastateltava viela kahdenkeskiseen jutteluun ja sel-
vittad, miksi jokainen vastaaja vastasi juuri kyseisella tavalla tiettyihin kysy-
myksiin. Taman avulla saataisiin selitys kyselyn vastausten erilaisuuteen ja
vaihteluun. Jatkotutkimuksissa voitaisiin myds eritella esihenkil6t ja tyontekijat
ja vertailla heidan vastauksiaan, silla henkildn asema tyopaikalla voi todenna-
koisesti vaikuttaa myo6s vastauksiin. Nam& molemmat vaihtoehdot vaatisivat
paljon aikaa ja vaivaa, mutta antaisivat myos todella tarkeita ja laajempia vas-

tauksia tutkimuskysymyksiin.
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Jos pitaisi miettia mita tekisin toisin tyéssa, niin olisi varmaan se, etta tekisin
tyon viela tiiviimmassa aikataulussa, jotta keskittyminen olisi koko ajan tyossa.
Tyo6ta tehdessani, kun valilla tuli viikon tai kahden tauko, niin tuntui, ettéa oli
vaikeaa paasta taas aiheeseen ja tydntekoon kiinni. Muuten en varmaan muut-
taisi tydssani mitaan, silla olen todella ylpea siitd, miten hyvin muuten olen

tyoni saanut tehtya.

Neuvoksi muille, jotka stressaavat opinnaytetydsta sanoisin, etta keksikaa sel-
lainen aihe, joka oikeasti kiinnostaa teitd, ja josta koet, etta tiedat jo valmiiksi
jotain. Jos valitset aiheeksi asian, josta sinulla ei ole mitadan pohjatietoa ja mita
et koe kiinnostavaksi on varmasti todella vaikea saada ty6té tehtya. Opettajalta
kannattaa myo6s kysya aihevaihtoehtoja. Kannattaa myods tehda tyéta melko
isoissa osissa, koska silloin pysyt hyvin tydnteossa ja imussa mukana. Itse
suosittelen myds, etté jos mahdollista, niin tehkaa opinnaytetyd melko tiiviissa
aikataulussa, mutta kuitenkin, niin etta se on itselle sopiva. Itse kaytin tydhoén
aika lailla kolme ja puoli kuukautta, ja koin, etta se riitti myds téiden ohella

helposti tydn tekemiseen.
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