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1 JOHDANTO

Nykypaivan tydelamassa esihenkilotyolla on ratkaiseva merkitys yrityksen
menestyksen seka tyontekijoiden hyvinvoinnin rakentamisessa. Muuttuvassa ja
vaativassa tydoymparistossa esihenkilon kyky johtaa, kuunnella ja tukea
tyontekijoita rakentaa sen perustan, jolle tyohyvinvointi rakentuu. (Viitala 2021,
Esipuhe.) Erityisesti palvelualla, missa asiakaskokemus ja tydntekijdiden
hyvinvointi ovat keskeisia kilpailuetuja, onnistunut esihenkilotyo voi ratkaisevasti

vaikuttaa kokonaisvaltaiseen palvelukokemukseen.

Kehittamispainotteiset opinnaytetyot keskittyvat ajankohtaisiin yhteiskunnallisiin
kysymyksiin ja opintojen keskeisiin teemoihin pyrkien edistamaan tydelaman
monipuolista kehitysta (Angeria, Haikié & Liimatta 2016, 1). Oma opinnaytetyoni
toimii esimerkkina tasta, silla se keskittyy esihenkilotydon kehittdmiseen. Tama
kehitystyd on merkittava tekija tulevaisuuden tyoyhteisdjen menestyksessa ja

kestavyydessa.

Restonomin koulutus valmistelee opiskelijoita esihenkilorooleihin, jolloin aiheeni
on suoraan liitoksissa my0s opintojeni kanssa. Kehittdvat esihenkilot tulevat
olemaan se, mita tulevaisuudessa kaivataan. Lapissa matkailualla tydntekijoiden
vaihtuvuus on suurta alan kausiluonteisuuden vuoksi. Myds osaavan tyovoiman
loytaminen ja tyontekijoiden sitouttaminen voi luoda haasteita matkailualan
yrityksille. Yrittgjagallupin mukaan vuonna 2021 Pohjois- ja Ita-Suomessa 47
prosentilla yrityksistad on ollut vaikeuksia |0ytéda osaavaa tyovoimaa (Hyry 2021,
5). Yritykset, jotka panostavat tydntekijdidensa hyvinvointiin, voivat saavuttaa
merkittavaa kilpailuetua uusien tyontekijoiden rekrytoinnissa ja nykyisten
sitouttamisessa. Panostamalla tyohyvinvointiin organisaatiot vetavat puoleensa
osaavia henkildita, vahvistavat tyontekijoidensa lojaaliutta ja parantavat
taloudellista tulostaan. Hyvinvoinnin tukeminen rakentaa myonteistd kuvaa
tyonantajasta ja on keskeisessa asemassa yrityksen kasvun ja arvon luomisessa.
(Mikkonen 2022.)

Toteutan opinnaytetyoni yhteistyossa Santa Claus Holiday Villagen kanssa, jossa
suoritan samanaikaisesti syventavaa harjoittelua. Organisaatio on nopeasti

Rovaniemella kasvava matkailualan perheyritys, joka on sitoutunut jatkuvaan



toiminnan kehittdmiseen. Osana opinnaytetyotani toteutan kyselytutkimuksen,
jonka avulla selvitan yrityksen tyontekijoiden kokemuksia nykyisesta

esihenkilotyosta.

Opinnaytetyon tehtavana on tutkia kehittavan esihenkilotyon ja tyohyvinvoinnin
valista yhteytta. Tavoitteena on tulosten perusteella ehdottaa kehitysideaa, jonka
avulla yritys voi tulevaisuudessa parantaa tyontekijdiden kokemuksia.
Tarkoituksena on tuoda esiin arvokasta tietoa tyohyvinvointia tukevasta
esihenkilotyosta. Tyo tarjoaa nakdkulmia niin Santa Claus Holiday Villagen
esihenkildille johtamistyon kehittamiseen kuin myds kaikille muille, joiden
tavoitteena on luoda hyvinvoiva tyoymparisto. Lisaksi tyo tarjoaa kiinnostavaa

luettavaa kaikille tydhyvinvoinnista ja nykyaikaisesta johtamisesta kiinnostuneille.

Taman opinnadytetyon tekstin laatimisessa olen hyddyntanyt tekoalyavustajaa
Google Geminia lauseiden ja ilmaisujen muotoilussa. Tydkalun muotoilema teksti
on kayty lapi ja sita on muokattu tarpeen mukaan, ja kannan tayden vastuun sen
sisallésta. (Lapin AMK 2025.)



2 TYOHYVINVOINTI

2.1 Tyohyvinvoinnin rakennuspalikat

Tyohyvinvointi muodostuu tyontekijan kokemuksesta omasta terveydentilastaan,
henkisen jaksamisestaan ja sosiaalisista suhteistaan tyOymparistossa. Se on
monien tekijoiden summa, jonka perustan muodostavat tasapaino tyon ja vapaa-
ajan valilla, arjen sujuvuus seka riittava toimeentulo. Tyohyvinvointia edistaa
erityisesti tyo, joka vastaa yksilon kykyja ja tarjoaa onnistumisen seka oppimisen
mahdollisuuksia. (Suonsivu 2022, 41.) Tyontekijoiden hyvinvointi on
organisaation menestyksen kannalta olennaista, ja sen edistaminen kuuluu niin
esihenkildiden kuin koko johdon vastuulle. Organisaation on tarkeaa luoda
toimiva henkilostopolitikka ja varmistaa riittavat resurssit henkiloston
tukemiseen. (Suonsivu 2022, 123.)

TyoOntekijoiden hyvinvointiin vaikuttavat keskeisesti tyon asettamat vaatimukset
ja organisaation tarjoamat resurssit. Taman perusajatuksen esittaa JD-R-malli
(job demands-resources), joka on teoreettinen viitekehys tydntekijan kokeman
hyvinvoinnin analysointiin. Tyon vaatimuksia voi olla lukuisia, ulottuen fyysisesta
ja psyykkisesta kuormituksesta sosiaalisiin paineisiin sekad organisaatiossa
oleviin epakohtiin, kuten epaselviin rooleihin tyotehtavissa tai lilan suureen
tyomaaraan. Liialliset vaatimukset kuluttavat tyontekijan energiaa ja voivat
pitkittyessaan johtaa stressiin ja jopa tyouupumukseen. (Bakker, Hakanen,
Demerouti & Xanthopoulou 2007, 275.)

Tyontekijan kykya selvityta naista vaatimuksista ja vyllapitaa motivaatiota
kutsutaan tyoresursseiksi. Resurssit ovat positiivisia tekijoita tydoymparistossa,
jotka tarjoavat keinoja kuormituksen hallintaan ja edistavat tydssa jaksamista.
Keskeisia tyoresursseja ovat esimerkiksi esihenkilon antama tuki ja selkea avoin
viestintd. (Bakker ym. 2007, 275.) Lisaksi merkittdvd rooli on koetulla
organisaation tuella (perceived organizational support, POS), joka kuvastaa
tyontekijan kokemusta siita, kuinka vahvasti yritys tunnistaa tyontekijan panoksen
ja osoittaa valittavansa hanen hyvinvoinnistaan (Kurtessis, Eisenberger, Ford &

Buffardi 2015, 1). Kasite pohjautuu sosiaalisen vaihdon ja organisaatiotuen



teorioihin, joiden mukaan tyontekijan suhde organisaatioon rakentuu koetun tuen
perusteella (Petrell 2018, 19).

Koettu organisaation tuki vastaa moniin tyontekijoiden sosiaalisiin ja
emotionaalisiin perustarpeisiin, kuten tunteeseen oman tyon tarkeydesta ja
yhteenkuuluvuudesta tyoyhteisoon. Ihmisella on luontainen tarve tuntea itsensa
arvokkaaksi ja hyvaksytyksi, minka vuoksi yrityksen tarjoamat resurssit, aito
kuunteleminen ja tunnustuksen antaminen ovat erityisen tarkeita. (Eisenberg,
Rhoades, Shanock & Wen 2019.) Tassa yhteydessa arvostus ei siis ensisijaisesti
tarkoita konkreettisia etuja, vaan esihenkilon ja yrityksen osoittamaa huomiota
tyontekijan tyopanokseen. Korkea koettu organisaation tuki lisaa luottamusta
yritykseen, koska tyOntekijat kokevat, etta yritys tukee heitda ja heidan
hyvinvointiaan. (Petrell 2018, 20.)

TyoOntekijoiden kokemukset eivat kuitenkaan rajoitu ainoastaan organisaation
yleiseen tukeen, vaan myds koettu esihenkilon tuki (perceived supervisor
support, PSS) on osoittautunut merkittavaksi tekijaksi. Esihenkildén tarjoama tuki
voi vahvistaa tyontekijoiden yhteenkuuluvuutta organisaatioon, silla esihenkilo
nahdaan usein yrityksen arvojen ja toimintakulttuurin valittgjana. Toisaalta
tyontekijat voivat kokea sitoutumista myOs suoraan esihenkiloonsa
organisaatiosta riijppumatta. Molemmat nakokulmat korostavat kuitenkin tuen
merkitysta tyontekijan organisaatiositoutumiselle, niin esihenkildltd saatavan
tuen kuin organisaation tarjoaman tuenkin osalta. (Petrell 2018, 22-23.)
Tutkimukset vahvistavat naiden kahden teorian valisen vuorovaikutuksen, silla
alhaisen esihenkilon tuen on havaittu heikentavan myos kokemusta
organisaation tuesta. Luonnollisesti tyontekijat odottavat esihenkildltaan
merkittavampaa tukea kuin yritykseltda kokonaisuudessaan, silld esihenkil6t

toimivat heidan I&ahimpina johtajinaan. (Maerz, Griffeth, Campbell & Allen 2007.)

Tyontekijan hyvinvointi on myods sidoksissa siihen, miten koko tydyhteiso voi ja
miten siella toimitaan. Siksi pelkkien yksil6llisten ongelmien korjaamisen sijaan
pitaisi tarkastella laajempaa kokonaisuutta ja puuttua ongelmien perimmaisiin
syihin. Hyvinvoiva tyoyhteiso on sellainen, jossa panostetaan seka yksildiden etta
koko tydyhteison hyvaan oloon. (Dufva & Rekola 2023, 29-30.) Toimiva
tyoyhteisd ja sujuva tyoskentely helpottaa myos esihenkilon tyota. Kun



tydyhteis6a johdetaan hyvin, se voi merkittavasti tukea tyontekijoiden jaksamista,
lisata heidan motivaatiotaan ja sitoutumistaan seka parantaa tyon tuloksia.
(Tyoterveyslaitos 2025a.) Tydntekijoiden hyvinvointia on mahdollista tukea
suunnitelmallisesti vahvistamalla heidan henkilokohtaisia resurssejaan ja
huomioimalla heidan yksilolliset tarpeensa, jotka voivat vaihdella tyouran eri

vaiheissa ja henkildkohtaisissa elamantilanteissa. (Tydterveyslaitos 2025b.)

Tyohyvinvointi ilmenee kaytanndssa monella tasolla. Yksilotasolla se ilmenee
tyohon paneutumisena, tydyhteisOssa sujuvana yhteistyona ja
organisaatiotasolla laadukkaampina palveluina seka parempana
tuloksellisuutena. (Suonsivu 2022, 42-43.) Vaikka jokaisessa ihmisessa piilee
luovaa potentiaalia, tutkimukset osoittavat, etta organisaatioiden kehitysta voi
rajoittaa tyontekijoiden epavarmuuden tunne. Luovuuden vapauttamisen avaimet
ovat avoin ilmapiiri, psykologinen turvallisuus ja sujuva viestinta. (Ty62030-
ohjelma 2023, 7.) Ty6paikan voidaan sanoa olevan yksil6ille merkittava paikka,
tarjoten mahdollisuuksia henkisen tai fyysisen potentiaalin hydodyntamiseen seka
hankitun osaamisen soveltamiseen. Oman osaamisen kayttd tyOpaikalla voi
merkittavasti  vaikuttaa esimerkiksi tyontekijan  sosiaalisiin  suhteisiin,
tyytyvaisyyteen ja identiteettin. Samanaikaisesti ihmisen kiinnostus
henkilokohtaisen elaman ja tyon yhdistamiseen on kasvanut merkittavasti
viimeisten vuosikymmenten aikana. (Bocean, Popescu, Varzaru, Avram & lancu,
2023.)

Loukkaava ja aggressiivinen johtamistyyli luo ympariston, jossa tyontekijoiden
henkinen tydhyvinvointi on usein epatasapainossa. Se luo pohjan korkealle
stressitasolle ja tyduupumukselle, mika puolestaan aiheuttaa merkittavaa
psyykkista kuormitusta tyontekijdiden terveydelle. (Rasool, Wang, Tang, Saeed
& Igbal 2021.) Loukkaavaa johtamistyylid motivoidaan ensisijaisesti ulkoisilla
tekijoilla, jotta tyontekijat valttaisivat negatiivisia kokemuksia. Tama tarkoittaa
esimerkiksi rahallista palkkiota tai ylennysta, jotta tyontekijat mukautuisivat
tydymparistoon. Negatiivinen ilmapiiri kuitenkin johtaa ennen pitkaan
tyduupumukseen eika tyontekija sitoudu yritykseen. (Gandolfi, Stone, Gano &
Nasrah 2024.)



10

Nykyaikana palvelualojen kehityksessa on yha tarkeampaa muistaa
tyontekijoiden hyvinvointi. Kun yritykset uudistavat palveluitaan ja tilojaan, olisi
luontevaa panostaa myos henkiloston jaksamiseen ja pyrkia ratkaisemaan
tyopaikalla ilmenevia ongelmia. Jotta tdma onnistuisi, tydhyvinvoinnin pitaisi olla
olennainen osa yrityksen suunnitelmia ja toimintaa. Tama tarkoittaa selkeita
tavoitteita ja konkreettisia askelia tydhyvinvoinnin parantamiseksi. Suurin haaste
onkin, miten nama hyvat aikeet saadaan osaksi jokapaivaista tyota ja
hyodyntamaan kaikkia tyontekijoita. Jotta tyohyvinvointi olisi lasna koko
organisaatiossa, tarvitaan tiivista yhteistyota johdon, esimiesten ja tyontekijoiden
valilla. (Suonsivu 2022, 11.)

2.2 Tyotyytyvaisyys

Taman paivan tydelamassa tyotyytyvaisyys on tarkea mittari, joka kuvastaa
tyontekijoiden myonteisia asenteita omaa tyotdan kohtaan ja sitoutumista
organisaatioon (Suonsivu 2022, 42). Tyotyytyvaisyyttd voidaan parantaa
tarjoamalla tyontekijoille mahdollisuus vaikuttaa omaan tyohonsa, mika
puolestaan heijastuu positiivisesti organisaation kokonaistuloksellisuuteen
(Suonsivu 2022, 123). Tydn ja hyvinvoinnin valinen suhde on monimutkainen,
mutta tyontekijoiden alentunut tyotyytyvaisyys on yksi merkittavimmista tekijoista,
joka voi johtaa esimerkiksi uupumukseen ja poissaoloihin (Madero-Gomez,
Rubio Leal, Olivas-Lujan & Yusliza 2023).

Kun tydnantaja pitdd huolta henkildstonsa hyvinvoinnista, tydntekijat kokevat,
etta heista valitetaan, mika usein lisaa heidan intoaan ja motivaatiotaan tyota
kohtaan. Motivoituneet ja hyvinvoivat tyontekijat saavat aikaan enemman ja
heidan tekemansa tyon laatu on parempaa. Kun ihmiset voivat hyvin ja ovat
sitoutuneita tydhonsa, se nakyy suoraan siina, miten paljon ja miten laadukkaasti
he saavat tyonsa tehtya. Tyohyvinvointi ja motivaatio kulkevat siis kasi kadessa
hyvien tulosten kanssa. (Sinokki 2016, luku “tydmotivaation yllapitaminen ja
edistdminen”.) Panostamalla hyvaan tyéelamaan ja laadukkaaseen johtamiseen
yritykset voivat samanaikaisesti parantaa seka tydntekijoidensa hyvinvointia etta

omaa tuottavuuttaan (Sosiaali- ja terveysministerio 2023a).



11

Tutkimukset osoittavat, etta johdon ja tyontekijoiden valinen luottamus on
yrityksille merkittava kilpailuetu. Luottamus ei kuitenkaan synny itsestaan, vaan
se vaatii konkreettisia tekoja. Tarkeimpia luottamusta rakentavia avaintekijoita
ovat tydnantajan myonteinen asenne henkiloston kehittamiseen, tyontekijoiden
mahdollisuus vaikuttaa tyopaikan asioihin seka riittava aika yhteisten asioiden
kasittelyyn. Organisaatioissa, joissa luottamus on vahvaa, henkil6std osallistuu
aktiivisesti  kehittamistyohon, ja kehittaminen kattaa laajemmin kaikki
henkilostoryhmat. (Ty62030-ohjelma 2023, 3.)

2.3 Empatia johtamisessa

Luottamus on hyvan tyopaikan perusta. Esihenkilon on luotettava
tyontekijoihinsa, ja tyontekijoiden on voitava luottaa esihenkiloonsa. Positiivisen
tyontekijakokemuksen luomiseksi esihenkildltd vaaditaan aitoa kiinnostusta
tyontekijoita kohtaan, heidan osallistamistaan paatoksentekoon, seka
ymmarrysta heidan henkilokohtaisista tarpeistaan. Hyvan kommunikaation
perusta on sellainen esihenkilo, jota on helppo lahestya, joka antaa palautetta
seka yllapitaa aktiivista keskusteluyhteytta. Lisaksi esihenkild voi edistaa
myonteisia kokemuksia syventamalla tuntemustaan tyontekijoista esimerkiksi
kaymalla keskusteluja heidan kanssaan, joissa ei vain puhuta kehittymisesta
vaan myoOs heidan tuntemuksistaan tyéuran varrella. (Kaihua, Kemi, Tapaninen
& Vahakuopus 2020, 26.) Asiakkaiden tarpeiden ja toimintaympariston
ymmartaminen on valttamatonta yhtendisen ja korkealaatuisen
asiakaskokemuksen luomiseksi, mika puolestaan on valttamatonta
asiakastyytyvaisyyden takaamiseksi. (Maula & Maula 2023, 41.) Eikd taman
perusteella voida ajatella, ettd tyontekijoiden kuunteleminen ja heidan
ymmartamisensa on yhta lailla olennaista heidan tydhyvinvointinsa ja

tyytyvaisyytensa edistamiseksi?

Empatian taito onkin noussut keskeiseksi johtamistaidoksi kaikilla aloilla,
pohjautuen aitoon haluun ymmartaa toisia heidan nakdkulmastaan (Maula &
Maula 2023, 41). Johtamisen ytimessa on kyky havainnoida, reflektoida ja toimia.
Jokaisen ihmisen arvoja ja asenteita johtaa heiddn omat oletuksensa,
mielipiteensa ja nakemyksensa. Sen vuoksi olennaista ihmisten johtamisessa on

kyky kuunnella aidosti heidan ideoitaan ja toiveitaan seka kayda niista avointa
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keskustelua. Toimiva johtajuus tyOyhteisdssa on monipuolista havainnointia,
harkittua ajattelua ja taitoa viestia, mika ilmenee vastuullisena toimintana

tydyhteisdssa. (Poutanen 2023.)

Kun tyopaikoilla rohkaistaan tyontekijoita ottamaan aktiivisempi rooli omassa
tyossaan, heidan kykynsa ohjata ja hallita tekemistdan vahvistuu. Tama lisaa
heidan mahdollisuuksiaan vaikuttaa tyoskentelytapoihinsa, mika puolestaan
innostaa ja edistdd myodnteistd suhtautumista tydéhon. (Suonsivu 2022, 47.)
Hyvinvoiva tyoyhteiso tukee tyontekijoiden motivaatiota ja sitoutumista, rakentaa
luottamusta seka auttaa heita yllapitamaan terveyttaan ja hallitsemaan stressia.
Tama heijastuu tyotyytyvaisyyden kasvuun ja Iluo pohjan paremmille
tyosuorituksille, pidemmalle tyouralle seka yleiselle jaksamiselle. Tyohyvinvointia
edistetdan avoimen palautteen, vuorovaikutuksen ja kuuntelemisen avulla.
(Suonsivu 2022, 64.) Tyohyvinvointi vahvistuu, kun tyontekija tuntee tydonsa
merkityksen ja kokee, etta hanen panoksensa saa arvostusta. Arvostuksen tunne
itsessaan voi herattaa motivaation, ja sisainen voima syttyy, kun tyopaikalla
kunnioitetaan tyontekijan henkilokohtaisia arvoja ja mielipiteitd. Kun naita ei
vahatelld, tyontekija sitoutuu tyohonsa ja voi kokonaisvaltaisesti paremmin.
(Suonsivu 2022, 111.)

2.4 Motivaatio

Motivaatio on sisainen energiamme, joka ohjaa meita eteenpain ja antaa voimaa
tavoitella paamaariamme. Se pitaa meidat keskittyneina, maaratietoisina ja
innokkaina kehittamaan itseamme seka saavuttamaan tavoitteemme.
Motivaation taso vaikuttaa suoraan siihen, kuinka pitkajanteisesti ja sinnikkaasti
jaksamme tyoskennelld, silld se muodostuu kaikista niista tekijoista, jotka
ohjaavat meita toimimaan tietylla tavalla. Motivaatio nakyy siina, kuinka paljon
meilla on intoa tehda asioita, kuinka sitoutuneita olemme, mita tehtavia otamme
vastaan ja kuinka laadukkaasti suoriudumme niista. Toisin sanoen motivaatio saa
meidat toimimaan ja se antaa meidan toiminnallemme voimaa. (Sinokki 2016,

luku “motivaatio ja motivaatioteoriat”.)

Edward Decin ja Richard Ryanin itseohjautuvuusteoria esittaa kaksi motivaation

muotoa, sisainen ja ulkoinen. Ulkoisia motivaatio tekijoita ovat esimerkiksi toive
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saada palkkio tai sosiaalinen paine. Pyrkimys ulkoisesti asetettuihin paamaariin
voi tuntua usein pakolta, mika saattaa kuluttaa henkisia voimavaroja ja heikentaa
hyvinvointia. Sisdinen motivaatio on luonteeltaan aktiivista, silla ihminen
suuntautuu luonnostaan kohti asioita, jotka herattavat hanen kiinnostuksensa.
Koska sisainen halu kumpuaa yksilosta itsestdan, se ei yleensa kuormita

energiaa samalla tavalla kuin ulkoinen paine. (Mayor & Risku 2022, 38.)

Vuonna 1943 esitelty Maslow’n tarvehierarkia on yha kenties tunnetuin
motivaatiota selittava malli. Sen muoto kuvataan usein pyramidina (kuvio 1), ja
monet tulkitsevat sen hierarkiseksi rakenteeksi, jossa edetaan tasolta toiselle
alhaalta ylospain. (Mayor & Risku 2022, 30.) Vaikka Maslow’'n teoria tarjoaa
perustan motivaation ymmartamiselle, nykyaikaiset nakemykset esittavat, etta
ihmiset tavoittelevat monia tarpeitaan jopa samanaikaisesti. Tama kasitys
laajentaa teoriaa ja auttaa hahmottamaan motivaation mekanismeja seka
kehittamaan strategioita, joiden avulla voidaan vastata ihmisten erilaisiin
tarpeisiin. (McLeod 2025.) Teorian keskeinen ajatus on, ettd ihmisten toiminta
perustuu pyrkimykseen tayttaa erilaisia tarpeita. Motivaation maara onkin
yhteydessa siihen, kuinka hyvin erilaiset tarpeet ovat tayttyneet. (Palosaari
2018.)

Vaikka maailma muuttuu ja aika kuluu, ihmisten pohjimmat motivaatiotekijat ovat
pysyneet yllattdvan muuttumattomina. Taman vuoksi yli kahdeksankymmenta
vuotta sitten kehitetty teoria on edelleen ajankohtainen. Se nostaa esiin
perustarpeiden, toimivan sosiaalisen kanssakaymisen ja arvostuksen merkitysta.
Tarvehierarkian pyramidin alimmalla tasolla ovat fyysiset tarpeet, joita seuraavat
turvallisuuden ja sosiaaliset tarpeet. Ylemmilla tasoilla sijaitsevat arvostuksen
tarpeet, itsensa toteuttamisen tarpeet seka sisaiset kasvutarpeet, joita Maslow
kuvasi ihmisen kehityksen kannalta olennaisiksi. (Hyppanen 2013, luku “5
Motivointi ja palkitseminen”.)
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ltsensa  \_« Ammatilinen kasvu,

/ toteuttamisen \  osaamisen kehittaminen
tarve \

« Tydilmapiiri, palaute
Arvostuksen tarpeet

» Hyvéaksynta, hyva

Sosiaaliset tarpeet "\ suhde esihenkil6on
. \_* Varma tybsuhde,
Turvallisuuden tarve N\ tybturvallisuus

\
_ Tyoymparisto,
Fyysiset tarpeet \_ tyteveyshuolto

Kuvio 1. Maslown pyramidi (Hyppanen 2013, luku “5. Motivointi ja palkitseminen”)

Tama motivaatiota selittava malli on sovellettavissa myods tyoymparistoon.
Psyykkisen hyvinvoinnin perusta tydpaikalla rakentuu turvallisuuden tunteen
toteutumisesta kannustavassa tyoilmapiirissa, kun taas arvostuksen kokemus
puolestaan syntyy saadusta tunnustuksesta. Luotettava ja johdonmukainen
esihenkild luo  pohjaa turvalliselle  tyoymparistolle ja  vahvistaa
yhteenkuuluvuuden tunnetta. Nain ollen esihenkilddn kohdistuva luottamus on
siten merkittava psyykkisen hyvinvoinnin, tyotyytyvaisyyden ja suorituskyvyn
edistaja, mika johtaa motivoituneempiin tyontekijoihin ja parempiin tuloksiin.
(Yang, Obrenovic, Kamotho, Godinic & Ostic 2024.) Motivaatio ja sen potentiaalin
ymmartaminen on keskeista uudistuvan tyéelaman ja johtamisen kannalta. Uusi
tydelama vaatii uutta ajattelua, ja on tarkeaa tarkastella motivaatiota ja sen
merkittavaa voimaa tyossa. Motivoinnin  perusta on tunne tyon
merkityksellisyydesta ja sen antoisasta luonteesta. liman sisaista motivaatiota ei

synny aitoa sitoutumista. (Suonsivu 2022, 154.)

Vaikka sisdinen motivaatio on usein tehokkaampaa, ulkoiset tekijat, kuten raha,
voivat myos motivoida ihmisia. Ulkoinen motivaatiokin on voimavara, joka johtaa
aktiivisuuteen ja tulosten saavuttamiseen. (lkonen ym. 2023, 101.) Esihenkil6n
on olennaista ymmartaa, mitka tekijat motivoivat eri ihmisia, jotta han voi luoda

jokaiselle tydntekijalle mahdollisuudet saavuttaa parhaansa ja tuntea
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tyytyvaisyytta tyossaan. Koska laadukas henkilostojohtaminen edistaa
motivaatiota, se on korvaamaton osa onnistunutta esimiestyota. Palkan lisaksi
motivaatioon vaikuttavat monet muut asiat, joihin esihenkilotyolla voidaan
merkittavasti vaikuttaa, mika tekee hyvasta ihmisten johtamisesta tarkeaa myos
yrityksen menestyksen kannalta. (Hyppanen 2013, luku “5. Motivointi ja

palkitseminen”.)

Jos tyontekijalla ei ole sisaista halua tai ulkoista painetta toimia tietylla tavalla, he
eivat koe tekemisen olevan millaan tavalla tarpeellista tai hyodyllista heidan
nakokulmastaan (Van den Broeck, Howard, Van Vaerenbergh, Leroy & Gagne
2021). Tallainen tilanne voi johtua siita, ettd itse tydtehtavaa ei koeta
mielekkaana, luottamus omiin suorituskykyihin on heikko tai tyontekija kokee,
ettei voi itse vaikuttaa tyonsa lopputulokseen. Nain ollen motivaation puute
yhdistyy heikentyneeseen tyotehokkuuteen, ajatuksiin tyopaikan vaihtamisesta
tai jopa epatoivottuun kaytdokseen tydpaikalla. (lkonen ym. 2023, 101.)
Motivaation puute syntyykin sisaisten motiivien ja ulkoisesti asetettujen odotusten
ristiridasta. Esimerkiksi halu tulla hyvaksytyksi ohjaa meitd valttamaan
arvostelua, koska koemme hyvaksynnan sisaisesti tarkeaksi. Jotta tydinto,
aktiivisuus ja suorituskykymme sailyvat, meidan on tavoiteltava tehtavia ja
tilanteita, jotka vastaavat sisaisia tarpeitamme. Monesti jo omien tarpeiden
tunnistaminen ja pientenkin muutosten tekeminen voi riittda. (Mayor & Risku
2022.)

2.5 Tyomotivaatio

Tyomotivaatio muodostuu niista tekijoista, jotka saavat tyontekijan
motivoitumaan ja sitoutumaan tydhonsa. Myonteinen ja kannustava tydymparisto
ruokkii tyontekijdiden motivaatiota ja vahvistaa heidan sitoutumistaan. Se edistaa
luottamuksen  syntymista, auttaa hallitsemaan tyOstressia ja lisaa
tyotyytyvaisyytta. Nama positiiviset vaikutukset puolestaan luovat edellytykset
paremmalle  tyotehokkuudelle, pidemmille tyourile ja  paremmalle

kokonaisvaltaiselle hyvinvoinnille. (Suonsivu 2022, 59.)

Tybelamassa energiaa kuluu vahiten silloin, kun sisaiset tarpeet ja ulkoinen

tekeminen kohtaavat. Tyon tehokkuutta voidaan merkittavasti parantaa
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varmistamalla, ettd tyontekijoiden henkilokohtaiset motiivit ja tyon tavoitteet
vastaavat toisiaan. Esihenkilon tarkea taito on ymmartaa ja huomioida jokaisen
tyontekijan yksilOlliset tarpeet johtamistilanteissa ja kommunikoinnissa, silla
sisainen motivaatio syntyy halusta toteuttaa omia perustarpeita yksinkertaisesti
siita syysta, etta kokee sen mielekkaaksi. (Mayor & Risku 2022.) Tutkimukset
tuovat esiin yhteyden sisaisen motivaation ja kehittyneen oppimisen,
innovatiivisuuden seka tehokkaamman toiminnan valilla. Sisaisesti motivoituneet
yksilot tuntevat usein enemman intoa ja itseluottamusta kuin ulkoisesti
motivoituneet, mika puolestaan heijastuu suorituskyvyn ja luovuuden kasvuna.
Lisaksi on todettu, etta positiiviset tunteet edistavat innovatiivista toimintaa.
(Wang, Guo, Ni, Tang & Shang 2019.)

Kannustava ja tukeva tyoymparistd vahvistaa luottamusta tyokavereihin seka
esihenkildihin, minka lisaksi se edistaa tyontekijoiden terveytta, stressinhallintaa
ja innostusta omaan tyohonsa. Nama myonteiset tekijat Iluovat pohjan
paremmalle tyosuoritukselle ja lisaavat halua jatkaa tyoelamassa pidempaan.
TyoOntekijoiden kokemus omasta tydstaan tuloksellisena on keskeinen tekija
tydmotivaation ja tydeldaman laadun kannalta. Kun tydn mielekkyys kasvaa, myds
tyoelaman laatu paranee muodostaen positiivisen vuorovaikutuksen, jossa

kumpikin osa-alue vahvistaa toisiaan. (Suonsivu 2022, 68.)
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3 KEHITTAVA ESIHENKILO

3.1 Nykyajan johtaja

Nykypaivan tyoelaman vaatimukset korostavat kehittavan esihenkilotyon
merkitystda organisaatioiden menestyksen ja tyontekijoiden hyvinvoinnin
kannalta. Kehittava esihenkilo ei ainoastaan ohjaa ja valvo paivittaista toimintaa,
vaan han on aktiivisesti sitoutunut tyontekijoiden kehitykseen ja hyvinvointiin.
Han ymmartaa, ettd organisaation menestys on yhteydessa tyontekijoiden
potentiaalin hyddyntamiseen ja heidan sitoutumiseensa. Tallainen esihenkilé on
aidosti kiinnostunut tyontekijoiden henkilokohtaisesta kasvusta, ammatillisesta

kehityksesta ja kokonaisvaltaisesta hyvinvoinnista. (Ranta 2021, luku "johdanto”.)

Kehittava esihenkild toimii enemman valmentajana ja mahdollistajana, kuin
pelkkana ohjeiden antajana. Han pyrkii luomaan avoimen, luottamuksellisen ja
henkisesti turvallisen tydympariston, jossa jokainen tyontekija saa tuoda oman
osaamisensa esiin ja kehittya parhaaksi versiokseen itsestaan. (Suonsivu 2022,
90.) Verrattuna perinteiseen esihenkilddn, joka ensisijaisesti painottaa kaytannon
johtamista ja asetettujen tavoitteiden saavuttamista, kehittava esihenkild nakee
ensisijaisena tehtavanaan tyoyhteison koko potentiaalin kasvattamisen ja
jokaisen yksildn hyvinvoinnin  tukemisen (ks. taulukko 1). Kehittava
lahestymistapa  korostaa  tyOntekijoiden  kehittymista ja  osaamisen
hyodyntamista, kun taas perinteinen esihenkilotyd keskittyy tehtavien

suorittamiseen ja kontrolliin. (Suonsivu 2022 113-114).



18

Taulukko 1. Perinteisen esihenkilon ja kehittyvan esihenkilon eroavaisuudet

- Tehtavien suorittaminen, tulosten Tyontekijoiden kehitys, sitoutuminen,
Paapaino . : . ~ L
saavuttaminen, kontrolli osaamisen hyodyntaminen
Johtamistyyli Ohjaava, kaskyja antava Valmentava, tukeva, osallistava
Kommunikeinti Yksisuuntaista tiedottamista, ohjeistusta Vuoropuhelua, kuuntelua, palautteenantoa
Aktiivinen osallistuminen, ideointi ja
Tybntekijdiden rooli Ohjeiden noudattaminen e !
kehittaminen
Kehittyminen Satunnaisia koulutuksia Jatkuvaa kehityksen tukemista, valmentamista
. S i . Avoin, luott ksellinen, kologisesti
e Kontrolloitu voin, luottamukse ||:1-3n psykologisesti
turvallinen
Sisaista ja ulkoista, kuten hyva palaute,
Motivointi Ulkoinen motivaatio, kuten palkka } yvap

kehittyminen

Tallainen ihmiskeskeinen ja valmentava lahestymistapa pyrkii luomaan
innostavan tydympariston, jossa tyontekijat voivat tuntea olonsa turvalliseksi
tuoda esiin omia ideoitaan. Kehittava esihenkildtyo korostaa jatkuvaa oppimista,
avointa kommunikointia ja tyontekijoiden osallistumista organisaation
menestykseen. Sen tavoitteena on luoda ymparistd, joka inspiroi ja kannustaa
jatkuvaan oppimiseen, avoimeen viestintaan ja siihen, ettd jokainen tyontekija
tuntee olevansa tarkea osa yrityksen kokonaisuutta ja kasvua. (Suonsivu 22,
113-114.)

Esihenkilon keskeisiin vastuualueisiin kuuluu selkeiden tavoitteiden asettaminen,
saanndllinen ja rakentava palaute, tydntekijoiden ammattitaidon arvostaminen
seka heidan tyonsa tulosten asianmukainen arviointi (Suonsivu 2022, 74).
Pohjimmiltaan esihenkilon tulisi luottaa ihmisten luontaiseen haluun kehittya.
Kehittava johtamistyyli ei keskity puutteisiin, vaan rakentuu myonteisen ajattelun
ja innovatiivisen toiminnan varaan. Onnistumiset nostetaan esiin ja niista
palkitaan, kun taas epaonnistumiset nahdaan oppimismahdollisuuksina. (Jabe
2017, 93.)
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3.2 Johtamisen ydin

Hyvinvoivalle tyoyhteisoOlle on ominaista tehokas toiminta ja vahva yhteisollisyys.
Esihenkilon osallistava johtaminen varmistaa, etta tyontekijoiden aani tulee
tasapuolisesti kuulluksi. Tallaisessa ymparistdossa tiedonkulku ja vuorovaikutus
ovat avointa, ja mahdollisista haasteista uskalletaan keskustella rakentavasti.
Rakentava palaute ja saannolliset keskustelut esihenkiloiden ja henkiloston
valilla ovat olennainen osa toimintaa. (Suonsivu 2022, 59). Johtamisen ytimessa
on ihmisten valinen toiminta, jatkuva vuorovaikutus ja avoin viestinta. Koska
jokainen kohtaaminen on erilainen, johtajalta vaaditaan kykya tarkastella
tilanteita ja ihmisia tasapuolisesti. Tyoyhteison nakokulmasta tama tarkoittaa
yhteistydn merkityksen tunnistamista ja tarvittavan avun antamista. (Suonsivu
2022, 146.)

Oikeudenmukaisuus ja puolueettomuus ovat keskeisia esihenkildn
toimintaperiaatteita. Tama edellyttaa, etta esihenkild kohtelee kaikkia
tyontekijoitaan tasapuolisesti ja arvioi heidan mielipiteitaan objektiivisesti.
Samalla hanen on tarkeda huomioida, etta uusilla ja kokeneemmilla tyontekijoilla
voi olla eroja tietamyksessaan ja kokemuksessaan, mika vaikuttaa heidan
tarpeisiinsa ja odotuksiinsa tyOyhteiséssa. (Suonsivu 2022, 166.)
Tyotyytyvaisyyden edistaminen ja saavuttaminen on ensisijainen tavoite
organisaation toiminnassa. Taman tavoitteen merkitys perustuu sen positiiviseen
vaikutukseen henkildston vaihtuvuuden vahentamisessa ja organisaation

kokonaissuorituskyvyn parantamisessa. (Yang ym. 2024.)

Onnistunut ihmisten johtaminen ja organisaation laadukas henkilostotyo
edellyttavat esihenkildilta aitoa johtamisen intoa sekd ymmarrysta niista mielen
toimintatavoista, jotka ohjaavat heiddn omaa ja tyontekijdiden kaytosta ja
tekemista. Jos esihenkilGilla ei ole peruskasitysta ihmismielen toiminnasta, hanen
on vaikea ymmartaa ja tukea ihmisia, eika heilla myodskaan ole riittavia tyokaluja

ohjata heidan toimintaansa tehokkaasti. (Jarvinen 2013, luku 1 mielta
johtamiseen”.) Kannustavalla esihenkildlla on merkittdva positiivinen vaikutus
tydntekijoiden sitoutumiseen ja heidan yleiseen hyvinvointiinsa tydpaikalla (Juuti

&Vuorela 2015, luku” johdanto”).
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Kestava johtaminen rakentuu henkiloston arvostamiselle. Se edellyttaa
panostamista tyontekijoiden osaamiseen, hyvinvointiin ja
kehittamismahdollisuuksiin, seka toimivien johtaja-alaissuhteiden luomiseen.
Naihin panostamalla organisaatiot voivat saavuttaa kestavaa kasvua pitkalla
aikavalilla. (Madero-Gémez ym. 2023.) Tyopaikoilla, joilla vallitsee vahva
luottamuksen ilmapiiri, tyontekijat ovat huomattavasti aktiivisempia
kehittamistyossa verrattuna muihin tyopaikkoihin. Aktiivisuus ja siita seuraava
innovatiivisuus puolestaan parantavat kehittamistoiminnan tuloksellisuutta
organisaatiossa. (Selander, Naatanen & Alasoini 2023.) Hyva esihenkilotyo voi
olla ratkaiseva tekija tyontekijoiden hyvan olon, tydmotivaation, organisaatioon

sitoutumisen ja tyon tehokkuuden kasvun taustalla (Tyoterveyslaitos 2025a).

Esihenkilot, jotka asettavat tyontekijoidensa hyvinvoinnin ja yhteiset onnistumiset
etusijalle, luovat vahvan pohjan motivoituneelle ja tulokselliselle tydymparistolle.
Palveleva johtajuus korostaa henkiloston hyvinvoinnin ja motivaation merkitysta
laadukkaan tyon seka hyvien tulosten saavuttamisessa. Eri maiden tutkimukset
ovat osoittaneet, ettd tamantyyppinen johtajuus voi merkittavasti vahvistaa
luottamusta tyopaikoilla ja lisatd kokemusta oikeudenmukaisesta kohtelusta. Se
edistaa yhteisollisyytta, sitoutumista organisaatioon ja tyokavereiden tukemista.
Lisaksi palveleva johtajuus tukee tyontekijoiden kykya sopeutua muutoksiin seka
kehittdd omaa tyotaan oma-aloitteisesti. Tutkimuksissa on havaittu, etta tama
johtamistyyli on yhteydessa korkeampaan tydinnostukseen, parempaan
tyotyytyvaisyyteen ja mydnteisempiin tyosaavutuksiin. Sen merkittavana etuna
on myos tyossa ilmenevan tylsistymisen vahentaminen ja tyouupumuksen

ehkaiseminen. (Tyoterveyslaitos, Palveleva johtaminen tyopaikan kulttuuriksi.)

3.3 Tyodntekijasitoutuminen

Organisaation menestys perustuu vahvasti esihenkildiden kykyyn motivoida ja
sitouttaa tyontekijat. Kun esihenkild tukee tyontekijoita, he kokevat, ettd heidan
tyopanostaan pidetaan tarkeana ja heidan hyvinvoinnistaan huolehditaan. Tama
parantaa heidan kokemustaan tyoelamastd ja vahvistaa tydssa viihtymista.
Esihenkilon tuen ja tyGelaman laadun valilla on selked yhteys, silla tutkimukset
ovat osoittaneet sen lisaavan tyontekijoiden tyytyvaisyytta ja vahentavan halua
vaihtaa tyopaikkaa. (Rathi & Lee 2017.)
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Tyontekijoiden sitoutuminen on monisyinen tekija, jolla on olennainen merkitys
niin yksittaisten tyontekijoiden kuin koko organisaation toiminnan ja menestyksen
kannalta. Tyontekijan kokemus tyopaikan hyvinvoinnista on keskeinen
sitoutumiseen vaikuttava tekija. Kun tyontekijat kokevat tyonsa mielekkaaksi ja
tulokselliseksi, heidan halukkuutensa jatkaa tydssa pidempaan kasvaa.
Sitoutuminen vahvistuu erityisesti silloin, kun tydymparisto tukee tyéhyvinvoinnin

lisdksi stressin hallintaa. (Suonsivu 2022, 68.)

Organisaatioon sitoutuminen kasvaa usein, kun tyontekijalla on mahdollisuus
vaikuttaa omaan tydhonsa (Suonsivu 2022, 123). Merkitykselliseksi koettu tyo
vahvistaa sitoutumista, silla tyontekija tarvitsee tunteen siita, etta hanen tyollaan
on jokin tarkoitus, olipa kyseessa yrityksen tuloksen parantaminen tai varmuus
omasta onnistumisestaan (Kaihua ym. 2020, 40). Tydyhteison tunneilmasto
vaikuttaa myods merkittavasti sitoutumiseen. Johtamisen strategioissa korostuu
tyontekijoiden tunteiden kuunteleminen ja huomioiminen, silla yhteisollisyys ja
arvostuksen kokemus ovat keskeisia tekijoita sitoutumisen vahvistamisessa.
(Suonsivu 2022, 146.) Lisaksi tyontekijan kokemus oman tydpanoksensa
arvostuksesta on tarkeaa. Positiiviset kohtaamiset ja tapahtumat tydssa voivat
syventdaa hanen kasitystaan tyon merkityksesta ja vahvistaa tunnetta

kuulumisesta organisaatioon. (Kaihua ym. 2020, 40.)

Tyon sitoutumisen haasteet korostuvat entisestaan erityisesti muuttuvassa
tydymparistdossa. Organisaatiot ja esihenkilét odottavat tyontekijoiltd vahvaa
motivaatiota ja sitoutumista, mutta jatkuva epavarmuus voi vaikeuttaa prosessia.
Tyontekijan voi olla vaikea hahmottaa organisaatiota, johon hanen pitaisi
sitoutua, jos tydpaikalla tapahtuu muutoksia lilan nopeasti. Epavarmuus
organisaation tulevaisuudesta voi heikentaa luottamusta ja saada tyontekijat
valttamaan vahvaa sitoutumista. Selkeat tydnkuvat ja odotukset vastuualueista
mahdollistavat tehokkaan tyoskentelyn ja vahentavat epavarmuutta. (Suonsivu
2022, 118.)

Tyohyvinvoinnin johtaminen on keskeinen osa henkildstotydta ja esihenkilon
kuuluisi antaa tyontekijalle alusta lahtien kaikki tukimuodot, jotka auttavat
tyontekijoita jaksamaan paremmin ja sitoutumaan tyohonsa pitkajanteisesti.
Esimerkiksi perusteellinen perehdytys, saannodlliset kehityskeskustelut seka
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erilaiset tukimuodot ovat tarkeitd tyontekijoiden jaksamisen ja kehittymisen
kannalta. (Suonsivu 2022, 123.) Strateginen henkildstdjohtaminen auttaa
tukemaan tyontekijoiden sitouttamista kehittamalla henkiloston osaamista ja
varmistamalla, etta tyontekijat kokevat organisaation tavoitteet selkeina ja
merkityksellisina. Sitoutuneet tyontekijat osoittavat yleensa korkeaa motivaatiota
ja vahvaa omistautumista tyotehtaviinsa, mika suoraan heijastuu heidan
tuottavuuteensa. Yhteinen henkilostostrategia auttaa luomaan pitkajanteisen ja

vahvan sitoutumisen tyontekijoiden ja johdon valilla. (Suonsivu 2022, 135.)

Esihenkilon valmentavalla johtajuudella on merkittava rooli tydntekijoiden
sitoutumisen tukemisessa, silla se rakentaa luottamuksen ilmapiiria ja edistaa
avoimuutta seka palautekulttuuria. Tyoyhteison vahva sitoutuminen syntyy, kun
tyontekijat kokevat saavansa tukea ja mahdollisuuksia kehittya tydssaan.
Valmentava johtaminen auttaa esihenkil6itd luomaan olosuhteet, joissa
tyontekijat voivat onnistua ja sitoutua tyohonsa pitkajanteisesti. Tyontekijoiden
sitoutuminen on monisyinen tekija, jolla on olennainen merkitys yksittaisten

tydntekijoiden kuin koko organisaation toiminnan kannalta. (Suonsivu 2022, 162.)

3.4 Tulevaisuus

Uudemmat sukupolvet tyoelamassa arvostavat perinteisten tekijoiden, kuten
palkan ja turvan, lisaksi myonteista tydilmapiiria ja hyvaa yhteishenkea (Ty62030-
ohjelma 2023, 8). Nuorten nakemyksissa tulevaisuuden ty6elamassa korostuu
vahvasti yksilon merkitys. Heidan mukaan tyon mielekkyys ei ole pelkastaan
rahassa mitattavissa, vaan siihen vaikuttavat myos tyon pysyvyys, sen selkea ja
konkreettinen luonne, mahdollisuus sovittaa ty0 ja muu elama yhteen seka
tilaisuus kayttda omaa luovuutta. (Nuoret ja johtajuus 2022, 14.) Tulevaisuuden
johtajilta odotetaan vastuun antamista ja esimerkkind toimimista, kun taas
nykyiset johtajat korostavat tavoitteellisuutta. Tyontekijat arvostavat johtajassa
reiluutta, helppoa lahestyttavyytta ja yksilollisten tarpeiden huomioimista. Eri
ikaryhmilla on hieman erilaiset nakemykset hyvasta johtajasta. Alle 30-vuotiaat
pitavat tarkedana avoimuutta, empatiaa ja tiimityoskentelya, kun taas yli 30-
vuotiaat arvostavat oikeudenmukaisuutta, yhteistyokykya ja vastuun antamista.
(Johtajuuden tydkalut 2025.)
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Kun nuoret pohtivat johtajuutta ja millainen heidan ihanteellinen johtaja olisi,
korostuivat vahvasti esimerkillisyys, toisten innostaminen, taito kuunnella aidosti
seka kyky luoda vahvaa yhteisOllisyytta tyopaikalla. Aiemmissa eurooppalaisissa
tutkimuksissa on tuotu esiin nuorten toiveet saada esihenkil6iltdan tukea
kehitykseen, palautetta ja ohjausta. Tassa nuorille suunnatussa kyselyssa sen
sijaan painottuivat erityisesti kyky luoda tulevaisuudenkuva ja ohjata toimintaa
sen mukaisesti. Lisaksi he arvostivat inspiroivaa, arvostavaa ja ihmislaheista
johtamistapaa, ja erityisen tarkeana nuoret pitivat johtajan roolia yhdistavana
tekijana ja tyoyhteison hengen vahvistajana. (Nuoret ja johtajuus 2022, 19, 22-
23.)

Entisen paaministerin Sanna Marinin hallitus kaynnisti merkittavan TY02030-
ohjelman, joka tahtasi suomalaisen tydelaman kokonaisvaltaiseen
kehittamiseen. Ohjelman keskidossa toimi eri toimialojen tyopaikkojen ja
asiantuntijoiden yhteistyd, jonka avulla luotiin innovatiivisia lahestymistapoja
tyollisyyden ja tyon laadun parantamiseksi. Laajan ohjelman aikana kerattiin
kattavasti tietoa Suomen tydelaman nykytilasta seka sen tulevaisuuden
vaatimuksista ja tarpeista. Taman analyysin pohjalta kehitettiin konkreettisia
tyokaluja ja kaytannonlaheisia toimintamalleja, joiden tarkoituksena on tukea
tyopaikkoja  tyontekijoiden hyvinvoinnin  edistamisessa samanaikaisesti
tuottavuutta parantaen. TYO2030-ohjelman keskeisimmat oivallukset ja opit on

tiivistetty viideksi ratkaisualueeksi. (Sosiaali- ja terveysministerio 2023b.)

Ensimmainen keskeinen keino on luottamuksen vahvistaminen, mika edellyttaa
panostamista avoimen ja rehellisen ty6ilmapiirin rakentamiseen. Samalla on
tarkeaa lisata vuoropuhelua, jotta tyontekijoiden ja johdon valille syntyy aktiivista
ja rakentavaa keskustelua. Kolmanneksi on yhdessa oppimisen
mahdollistaminen, mika tarkoittaa tyontekijoiden kannustamista yhteiseen
tiedonhankintaan ja osaamisen kehittamiseen. Luovuuden vapauttaminen on
myos ratkaisevaa, silla tyontekijoiden innovatiivisille ideoille ja aloitteille tulee
antaa tilaa ja arvostusta. Viimeisena on johtamisen kehittdminen, mika korostaa
johtajien tarvetta kehittaa taitojaan tukea tyontekijdiden hyvinvointia ja luovuutta.
Nama viisi ratkaisua muodostavat perustan tyopaikoille, joissa ihmiset viihtyvat
ja voivat antaa parhaan panoksensa. (Sosiaali- ja terveysministerié 2023b.)
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Suomen tavoitteena on TY02030-ohjelman myéta olla vuoteen 2030 mennessa
edellakavija tydelaman kehittamisessa ja tarjota maailman parasta
tydhyvinvointia (Sosiaali- ja terveysministeridé 2023a). Matkailualla, jossa kilpailu
osaavasta tyOvoimasta on kovaa, yritykset voisivat hyddyntaa tata kansallista
tavoitetta rekrytoinnissaan korostamalla tyohyvinvoinnin merkitysta yrityksessa.
Tama voi luoda merkittavaa Kkilpailuetua, silla hyva tybdelama ja laadukas

johtaminen tukevat seka tyontekijoiden jaksamista etta yrityksen mainetta.
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4 HENKILOSTOJOHTAMINEN

4.1 Johtajan rooli

Henkildstojohtamisen onnistuminen on tiiviisti sidoksissa yrityksen menestyksen
kanssa, silla hyva suoriutuminen ei synny sattumalta, vaan perustuu
tyontekijoiden  hyvinvointiin, motivaatioon ja sitoutumiseen. Tehokas
henkilostojohtaminen edistaa myos yrityksen kehittymista, uudistumiskykya ja
houkuttelevaa  tyonantajakuvaa. (Vitala 2021, luku  "1.1 Mita
henkilostojohtaminen on?”.) Henkilostdjohtamisen keskeisena tarkoituksena on
tukea henkiloston kautta yrityksen toimintaa ja saavuttaa liiketoiminnalle asetetut
tavoitteet. Esimerkiksi jos yritys tavoittelee liiketoiminnan kasvua,
henkilostojohtamisen tavoitteena voi olla parantaa tyoilmapiiria. Hyvinvoivat
tydntekijat suoriutuvat paremmin tdissa, jolloin he tuottavat asiakkaille parempaa
palvelua ja sita kautta lisdd myyntia. (Viitala 2021, luku 7"1.1 Mita

henkilostdjohtaminen on?”.)

EsihenkilGilla on tarkea rooli henkilostojohtamisen kaytantdjen toteuttajina, silla
heidan vastuullaan on huolehtia siitd, etta tyontekijat toimivat organisaation
asettamien tavoitteiden mukaisesti. Oikeanlaisella esihenkilotyolla voidaan
optimoida tyontekijoiden potentiaali ja organisaation resurssit parhaalla
mahdollisella tavalla. (Surakka & Laine 2011, 13.) Jotta organisaatio voisi
hyodyntaa koko potentiaalinsa, on ensiarvoisen tarkeaa rohkaista tyontekijoita
tuomaan esiin ideoitaan ja omaa erikoisosaamistaan. Esihenkilon rooli on tassa
avainasemassa, silla hanen tulisi aktiivisesti tiedustella tyontekijoiden
nakemyksia tyosta ja tulevaisuuden suunnitelmista. Johtajan on valttamatonta
tuntea alaisensa, heidan henkildkohtaiset tavoitteensa seka heidan
osaamisensa. Nain varmistetaan, ettei organisaatiossa ole piilevia tai tehottomia
resursseja. (Suonsivu 2022, 153.) Menestyvan yrityksen ja laadukkaan
esihenkilétyon valilld onkin vahva yhteys (Hyppanen 2007, 7). Esihenkildtydn
tulisi olla vuorovaikutteista ja tavoitteellista (Hyppanen 2007, 7), ja kattaa
tyontekijoiden  ohjaamisen lisdksi myds heidan tydhyvinvoinnistaan
huolehtimisen (Surakka & Laine 2011, 14).
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Valmentava, tyontekijoita kehittava johtamistyyli on avain tehokkaaseen
henkilostojohtamiseen, koska se tukee tyontekijoiden potentiaalin kasvattamista.
Kehittava esihenkilotydo keskittyy tyontekijoiden jatkuvaan kehittymiseen,
osaamisen vahvistamiseen ja mahdollisuuksien hyédyntamiseen, ja valmentava
johtamistyyli tukee naita tavoitteita ohjaamalla tyontekijoita tunnistamaan omat
vahvuutensa, asettamaan kehitystavoitteita ja |0ytamaan itsenaisesti ratkaisuja
tydelaman haasteisiin. (Ristikangas & Grunbaum 2013, luku “valmentavan
esimiehen roolit”.) Valmentava johtaminen ja kehittava esihenkilotyé pohjautuvat
molemmat ajatukseen, etta jokainen tyontekija on ainutlaatuinen yksild omine
tarpeineen ja vahvuuksineen. Molemmat lahestymistavat ovat luonteeltaan
pitkajanteisia, keskittyen lyhyen aikavalin suoritusten sijaan tyontekijoiden
jatkuvaan kasvuun ja kehitykseen, jolla luodaan vahva perusta tulevaisuuden

menestykselle. (Soback 2021, luku "valmentava johtajuus”.)

Parhaimmillaan valmentaminen on esihenkilon kayttama menetelma, joka
synnyttaa ajatuksia herattavaa vuoropuhelua alaisten kanssa. Tyontekijoilla on
arvokasta tietoa paivittaisesta tyosta, siitd mika toimii hyvin ja mitka asiat
kaipaavat kehittdmistd. Kun johto ja henkilostd yhdessad hyodyntavat uusia
oivalluksia osana paivittaista tyota, saadaan aikaan merkittavia muutoksia ja
kehitysta. Aidon innostuksen myota ihmisen tuottavuus kasvaa merkittavasti.
Samalla han sitoutuu vahvemmin ja hanella on enemman energiaa seka kykya
kehittdd uusia ideoita. Se antaa myos rohkeutta visioiden toteuttamiseen ja
omien kykyjen kokeilemiseen. Valmentava johtajuus juontaa juurensa tietysta
tavasta nahda ihmiset ja heidan potentiaalinsa, ei yksittaisista toimintamalleista.
(Suonsivu 2022, 153-155.)

4.2 Johtamisen hyodyt

On todettu, ettd valmentava johtamistapa saa tyOntekijat tydskentelemaan
tavoitteellisemmin, suoriutumaan ty0ssaan paremmin ja kehittymaan
todennakoisemmin urallaan. Lisaksi valmentava johtaminen on yhteydessa
tydntekijoiden hyvinvoinnin paranemiseen, mika puolestaan edistaa tyon
tuloksellisuutta. Parempi vointi ilmenee muun muassa alhaisempana koettuna
stressina ja korkeampana tyon imuna. (Kurttila & Aalto 2021, luku ”1. valmentava

johtaminen”.) Valmentava johtamistapa tuo mukanaan monenlaisia mydnteisia
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vaikutuksia tyOpaikalle. Ensinnakin se saa ihmiset innostumaan enemman
tyostaan ja he kokevat enemman iloa, mika itsessaan on jo arvokasta. Toiseksi,
kun ihmiset tuntevat olevansa tuettuja ja heidan mielipiteitaan arvostetaan, he
myds aktivoituvat enemman ja ottavat mielelldan osaa asioihin. Yksi merkittava
etu on se, etta valmentaminen auttaa hyddyntamaan kaiken sen tiedon, taidon ja
ideat, joita eri ihmisilla on. Kun kaikki saavat tuoda oman panoksensa,
lopputuloksetkin yleensa paranevat ja tavoitteet saavutetaan tehokkaammin.

(Kurttila & Aalto 2021, luku "1. valmentava johtaminen”.)

Valmentaminen hyoddyttdd myos esihenkiloita, silla kun tyontekijat ottavat
enemman vastuuta tyostaan ja kehittyvat, johtajan ei tarvitse kayttaa niin paljon
aikaa yksityiskohtaiseen ohjaamiseen. Tama vapauttaa esihenkildn
keskittymaan laajempiin kokonaisuuksiin ja strategisiin tavoitteisiin. Samalla
johtajan rooli muotoutuu enemman tukijaksi, joka auttaa muita onnistumaan,
mika usein tekee johtamisestd myds henkilokohtaisesti palkitsevaa. (Kurttila &
Aalto 2021, luku "1. valmentava johtaminen”.) Valmentavassa johtajuudessa
ajattelun aktivointi kysymyksilla on tarkea osa kehittamista. Tavoitteena on
laajentaa tyontekijan nakokulmaa, syventaa itsetuntemusta ja aktivoida
ajatteluprosesseja. Kaikki kysymykset eivat kuitenkaan johda naihin tavoitteisiin,
vaan kysymysten laadulla on valtava merkitys. Ratkaisevaa on, onko kysymys

luonteeltaan rajoittava vai avoin. (Soback 2021, luku "Kysymisen taito”.)

Sulkevat kysymykset kuten “onko” tai "voiko” eivat johda syvalliseen pohdintaan
tai uusiin nakokulmiin, vaan antavat usein vain “kylla” tai "ei” vastauksia. Ne
voivat myds viestia valmentajan halusta ratkoa ongelmia toisen puolesta. Sen
sijaan avaavat kysymykset kuten "mitd” ja ’miten” ohjaavat syvempaan
tarkasteluun ja kaynnistavat valmennettavan oman ajatteluprosessin, mika tukee
uusien oivallusten syntymista. Avoimet kysymykset voivat edistaa syvallisempaa
keskustelua kehityskeskusteluissa ja ongelmanratkaisutilanteissa verrattuna
sulkeviin kysymyksiin. Ne rohkaisevat tyontekijoita pohtimaan vaihtoehtoja,
analysoimaan omia nakemyksidan ja loytamaan ratkaisuja itsendisesti, mika
vahvistaa heidan kehittymistddn ja motivaatiotaan. (Soback 2021, luku

"Kysymisen taito”.)
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Kaiken kaikkiaan valmentava ote tekee tyOpaikasta paremman paikan olla.
Ihmiset viihtyvat paremmin, poissaolot vahenevat ja tyontekijoiden halukkuus
vaihtaa tydpaikkaa vahenee. On kuitenkin tarkea ymmartaa, etta valmentava ote
ei suinkaan tarkoita jamakkyyden puutetta johtamisessa. Esihenkilo sailyttaa
edelleen paatdsvallan omalla vastuualueellaan. Valmentava esihenkilo kayttaa
tyoaikaansa tyontekijoiden suorituskyvyn kehittamiseen. Han luottaa siihen, etta
jokaisella on omia ideoita, taitoja ja vahvuuksia. Talla tavoin esihenkilo voi
merkittavasti lisata onnistumisen todennakoisyyttd ja kehitystd koko

organisaatiossa. (Kurttila & Aalto 2021, luku "1. valmentava johtaminen”.)

4.3 Myonteinen vuorovaikutus

Ihmisten johtamisessa korostuu tyontekijoiden tunteiden ymmartaminen ja
huomioiminen. Tydhyvinvoinnin nakdkulmasta tunnealykas johtaminen painottuu
tydntekijoiden tunteiden tunnistamiseen, ja aidoin valittdmisen osoittaminen on
olennainen osa tata johtamistapaa. (Suonsivu 2022, 146.) Mydnteisilla tunteilla
on monia hyvia vaikutuksia tyoelamaan, silla ne edistavat terveytta, auttavat
toipumaan vastoinkaymisista ja tukevat tydssa jaksamista. Esihenkild, joka osaa
hyodyntaa myonteisyytta, voi tehokkaasti tukea tyontekijoidensa hyvinvointia ja
onnistumista. Valmentavan otteen avulla tyontekijoita voidaan auttaa |Ioytamaan
omat vahvat puolensa, oppimaan uusia taitoja ja ennen kaikkea tunnistamaan

omat onnistumisensa. (Kurttila & Aalto 2021, luku "3. myodnteisyyden mahti”.)

Erilaiset tutkimukset ovat osoittaneet, ettd mydtatunnon osoittaminen muita
kohtaan liittyy vahvasti siihen, miten sitoutuneita ihmiset ovat tydhonsa, miten
motivoituneita he ovat ja millainen ilmapiiri tydyhteisossa vallitsee. Nama kaikki
tekijat luonnollisesti vahentavat koettua stressia ja tyduupumusta, mika
puolestaan edistdd koko tydyhteisdn hyvinvointia. Vasynyt tai osaamisen
puutteesta karsiva tyontekija tyoskentelee tehottomasti ja vasyy helposti
epavarmuuden vuoksi. (Kurttila & Aalto 2021, luku "4. mydétatunto ja intuitio

valttikortteina”.)

Esihenkilon toiminta heijastuu suoraan tydyhteisén hyvinvointiin. Osallistava ja
tasa-arvoinen johtaminen, oikeudenmukainen tyonjako seka tyontekijdiden

kuunteleminen luovat mielekkaamman tyoympariston. Avoimen tiedonkulun ja
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vuorovaikutuksen seka mahdollisuuden tuoda esiin yhteisia ongelmia voidaan
pitdd merkkeind tydyhteisdn hyvinvoinnista. (Suonsivu 2022, 59.) Hyva
esihenkild ymmartaa ihmisten kayttaytymista, osaa kommunikoida tehokkaasti ja
ohjata tyontekijoitd heidan tarpeidensa mukaisesti (Mayor & Risku 2022, luku
"Motiivit ja motivaatio”). Vaikka monissa yrityksissa rutiinitehtavat vievatkin
suuren osan tyoajasta, todellinen johtamisen tehokkuus rakentuu ensisijaisesti
molemminpuoliseen vuorovaikutukseen. Toimiva johtajuus ei vaadi suuria eleita,
vaan se syntyy pienista, arkisista toimista, jotka innostavat tyontekijoita ja

kannustavat heita osallistumaan aktiivisesti. (Suonsivu 2022, 171).

Valmentava johtaminen on vuorovaikutteinen prosessi, jossa esihenkilo auttaa
tyontekijoita tunnistamaan ja hyodyntamaan kykyjaan seka potentiaaliaan
tavoitteiden saavuttamiseksi. Sen tavoitteena on vahvistaa johdettavien kykya
ohjata omaa ty6taan, tehda itsenaisia valintoja ja toimia arjessa ilman jatkuvaa
esihenkilon ohjausta. Lisaksi valmentaminen tukee tyontekijoiden ymmarrysta
tyonsa laajemmasta kokonaisuudesta ja kykya tehda tilannekohtaisia paatoksia,
mika vaatii monipuolista ja luovaa ajattelua. (Soback 2021, luku "valmentava

johtajuus”.)

Lahestymistapa eroaa merkittavasti perinteisesta, suoraviivaisesta johtamisesta,
jossa esihenkilo olettaa tietdavansa parhaiten ja siksi tarjoaa valmiita ohjeita,
vastauksia ja jopa kaskyja. Suorat neuvot ja ohjeet eivat yleensa innosta tai
sitouta tyontekijoitd tavoitteisiin, vaan voivat rajoittaa heidan itsenaista
kehittymistaan ja johtaa vain valttamattomimpien tehtavien suorittamiseen
ulkoisen valvonnan alla. (Kurttila & Aalto 2021, 15.) Vaikka suora ohjaus on
perusteltua Kiireellisissa tilanteissa, joissa selkeat toimintaohjeet ovat tarpeen,
sisaltaa se useita haittapuolia. Suorat neuvot siirtavat vastuuta pois tyontekijalta,
tekevat hanesta passiivisen, estavat kehittymista ja kuormittavat esihenkiloita
jatkuvalla vastausten antamisella. Lisaksi tallainen johtamistapa ei luonnostaan
innosta, mika usein johtaa tarpeeseen kontrolloida tyontekijoiden toimintaa.
(Kurttila & Aalto 2021, 15-16.)

Esihenkilon tavoitteena pitaisi olla ohjata tydntekijdiden ajattelua ja sitd kautta
heidan toimintaansa. Ymmarrys on vaikuttamisen perusta ja ilman sita toiminnan

ohjaaminen on vaikeaa, eikd ryhmalta voida odottaa itsenaista tyopanosta.
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Tilanteessa, jossa tyontekijat eivat ymmarra toiminnan perusteita, he ainoastaan
noudattavat annettuja kaskyja, mika ei tue heidan ajattelunsa kehittymista seka

ammatillista kasvua. (Pentikainen 2009, 137.)

4.4 Kommunikointi ja palaute

Johtaminen perustuu vuorovaikutukseen ja kommunikointiin. Esihenkilon tulee
pystya ilmaisemaan myos haastavat asiat selkeasti ja ymmarrettavasti seka
kuunnella tyontekijoiden nakemyksia tarkasti. Koska esihenkilo edustaa
tydnantajaa, hanen viestinsa vaikuttavat tyontekijoihin eri tavoin kuin
tydkavereiden valiset keskustelut. Taman vuoksi sanavalintoihin on kiinnitettava
huomiota, silla huolimaton viestinta voi johtaa sekaannuksiin ja pitkakantoisiin
vaarinkasityksiin. (Pentikainen 2009, 137.)

Selked ja suora viestintd on yksi esihenkilotyon keskeisia taitoja, silla
vuorovaikutuksen onnistuminen varmistaa, ettd johtaminen perustuu
ymmarrykseen ja molemminpuoliseen yhteistydhon. Hyva viestinta ei kuitenkaan
tarkoita yksisuuntaista puhetta, vaan se edellyttaa aktiivista kuuntelua ja tilaa
erilaisille nakodkulmille. Kyky kommunikoida vaikuttavasti eri tilanteissa seka
kielen kayttaminen siten, ettd se luo myonteisen vaikutuksen vastaanottajaan,

ovat ammattilaisuuden tunnusmerkkeja. (Suonsivu 2022, 51.)

Tama avoin vuorovaikutus on myos yhteydessa palautteen antamiseen.
Palautteen puute on yksi tydyhteisdjen merkittavimmista heikkouksista, ja
esihenkilot tarvitsevat usein kehittymista palautteen antamisessa. Esihenkildiden
antama palaute on keskeinen keino ohjata tyontekijoiden toimintaa toivottuun
suuntaan. Kun tyontekijat tietavat, mita heiltd odotetaan, he voivat kohdistaa
panoksensa oikeisiin asioihin. Onnistumisen korostaminen vahvistaa toivottua
kayttaytymista, silla ihmiset motivoituvat saadessaan hyvaa palautetta. Myds
rakentava korjaava palaute on tarkeaa silla se ohjaa pois epatoivotuista
toimintatavoista ja edistaa myonteista kehitysta tyoyhteisdssa. Palautteen tulee
kuitenkin aina olla rakentavaa, ei tunteenpurkausta, silla epaonnistumisen syyt
voivat liittya puutteelliseen ohjeistukseen tai osaamiseen, jolloin ratkaisuja
etsitdan yhdessa. (Pentikainen 2009, 141-142.)
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Ihmiset luonnostaan pyrkivat valttamaan negatiivista palautetta, kuten kiukuttelua
ja moitteita. Taman seurauksena uusien asioiden kokeileminen saattaa tuntua
liian riskialttiilta, jolloin tyot tehdaan mieluummin turvallisilla ja tutuilla tavoilla,
valtellen huomiota. Negatiivinen ilmapiiri luo kireytta, joka voi johtaa siihen, etta
tyoryhman  jasenet alkavat syytella toisiaan etsiessaan selityksia
epaonnistumiselle. Positiivinen ilmapiiri taas edistaa innovatiivisuutta ja oma-
aloitteisuutta, silla tyontekijat uskaltavat kokeilla uusia ratkaisuja ilman pelkoa
virheistdan koituvista seurauksista. Keskeinen osa esihenkilon tyotd on kyky
ilmaista mielipiteensa positiivisesti ja rakentavasti. Tama tarkoittaa hyokkaavan
viestinnan valttamista seka kannustavan ja ymmarrettavan palautteen antamista,

joka tukee tyontekijan kehitysta ja motivaatiota. (Pentikainen 2009, 12.)

Palautetta tulee muistaa antaa saanndllisesti. Hyvat suoritukset voidaan esittaa
valittdmasti kehuilla, jolloin onnistumisen julkinen huomioiminen voi toimia
esimerkkina muille. Positiivista palautetta ei voi antaa liikaa, kunhan se on
ansaittua. (Pentikainen 2009, 144.) Tyontekijat kaipaavat palautetta, koska se
vaikuttaa merkittavasti heidan positiiviseen kokemukseensa tyossa. Etenkin
arvostuksen ja onnistumisten huomaaminen voivat motivoida enemman kuin
pelkka palkka. (Kaihua ym. 28.)

Kun esihenkilon viestinta on johdonmukaista ja ymmarrettavaa, se tukee
tyontekijoiden toimintaa. (Romppanen & Suikkanen 2024.) Monissa
tutkimuksissa on pystytty osoittamaan, etta keskusteleva johtaminen vahvistaa
tyoyhteison luottamusta ja avoimuutta seka vaikuttaa myonteisesti
tyohyvinvointiin.  Kehityskeskustelut ovat esihenkildlle arvokas tyokalu
vuorovaikutuksen pohjan luomisessa. Ne luovat mahdollisuuden molempien
osapuolien avoimeen mielipiteiden jakamiseen ja hyddyttavat nain seka
tyontekijoita ettd organisaatiota. Keskusteluissa voidaan sopia yhteisesti
paamaarista ja kasitella tyontekijoiden nakokulmia, jolloin tydskentelykin on
tehokkaampaa, kun kaikilla on yhteinen suunta. (Juuti & Vuorela 2015, luku

"kehityskeskustelut”.)
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4.5 Kehityskeskustelut

Kehityskeskustelut tarjoavat hyvan tilaisuuden sopia seka tyohon liittyvista
tavoitteista etta henkilokohtaisista kehityssuunnitelmista, huomioiden samalla
tyontekijoiden hyvinvoinnin edistamisen. (Suonsivu 2022, 74.) On olennaista
ottaa saanndllisesti puheeksi tyontekijoiden tuntemukset tyon kuormittavuudesta
ja heidan omista kyvyistaan selviytya niista. Avoin ja jatkuva keskustelu naista
teemoista tulisi olla luonteva osa tydpaikan toimintakulttuuria. (Suonsivu 2022,
36.)

Organisaation ja sen tyontekijoiden kehittymisen perusta rakentuu jatkuvalle
oppimiselle ja tarjolla oleville koulutusmahdollisuuksille. Erityisen tarkeaa on
myos toimiva vuoropuhelu esihenkildiden ja tyontekijoiden valilla, unohtamatta
rakentavan palautteen antamista ja vastaanottamista. Kehityskeskustelut
tarjoavat tilaisuuden tarkastella tydntekijan tehtavia ja
urakehitysmahdollisuuksia, ja ne ovat luonteva tapa henkilokohtaisen palautteen
antamiselle. Positiivisen palautteen antaminen kahden kesken on erittain tehokas
motivaattori, ja keskustelujen aloittaminen onnistumisen kautta luo hyvan
ilmapiirin. (Pentikdinen 2009, 143.) Ajoittain kehityskeskusteluiden yhteydessa
on myos hyodyllistd tiedustella tyodntekijoiden kokemuksia. Nain voidaan
tunnistaa tyontekijoille tarkeat asiat, heidan toiveensa hyvan johtamisen suhteen,
mahdolliset huolenaiheet seka arvioida heidan tydokykyaan ja tukitarpeitaan.

(Soback 2021, luku "kysy ja kuuntele ainakin naita asioita”.)
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5 MENETELMAN TOTEUTUS JA TULOKSET

5.1 Kyselyn rakentaminen

Opinnaytetyoni tutkii esihenkildétyon yhteytta tydntekijdiden hyvinvointiin. Taman
kyselyn tehtavana oli selvittaa, millaisia kokemuksia yhteistyotahon tyontekijoilla
on nykyisesta esihenkilotyosta ja tydbymparistosta (liite 1). Tavoitteenani oli saada
kasitys tyontekijoiden kokemusten nykytilasta, jotta pystyin toteuttamaan

kehitysideani sen pohjalta.

Tutkimusmenetelman valintaan vaikuttaa merkittavasti se, millaista tietoa
tutkimuksella pyritddn hankkimaan (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006).
Kaytin tutkimuksessani maarallista eli kvantitatiivista tutkimusotetta, silla tama
lahestymistapa soveltuu erityisen hyvin, kun halutaan selvittaa tyontekijoiden

kokemuksia (Vilkka 2025, luku "maarallinen tutkimus”).

Kyselytutkimuksessa tiedonkeruu perustuu kyselylomakkeeseen, joka on
kokoelma kysymyksia eli mittareita. (Vehkalahti 2014, 17). Rakensin
kyselylomakkeen kysymykset vahitellen tietoperustaa kirjoittaessani ottaen ylos
ideoita ja teemoja, joita kyselyssa olisi hyva kayda lapi. Keskeisina teoreettisina
viitekehyksina kyselyn luomisessa toimivat PSS ja JD-R — teoriat, joita kasittelin
aiemmin tietoperustassa. Kyselyn valmistuttua lahetin sen ensin yritykselle

tarkistettavaksi ennen jakamista tyontekijoille.

Kyselyyn vastaaminen oli vapaaehtoista, ja vastaukset kerattiin anonyymisti.
Varmistaakseni anonymiteetin kaytin kyselyssani suljettuja kysymyksia, joiden
vastausvaihtoehdot olivat 1-5 valisella Likert-asteikolla. Kyselyssani oli 14
pakollista kysymysta ja yksi vapaavalintainen monivalintakysymys. Tassa
kysymyksessa vastaajat saivat kertoa omia toiveitaan tydpaikan kehittamiseksi
annettujen vaihtoehtojen pohjalta. Heilla oli mahdollisuus valita 0-5 vaihtoehtoa
annetuista kehityskohteista, jotka he kokivat tarkeiksi. Halusin pitaa kyselyn
mahdollisimman tiiviind ja helposti taytettavana, jotta mahdollisimman moni
yrityksen tyontekijoista innostuisi vastaamaan siihen. Kyselyyn vastaaminen

veikin vain noin kolme minuuttia.
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On todettu, etta lilan pitka kysely voi heikentaa tutkimuksen luotettavuutta, silla
loppua kohden vastaajat saattavat vasya eivatka enaa vastaa kysymyksiin yhta
huolellisesti kuin alussa (Valli & Aarnos 2018, luku "1 aineiston keruu
kyselylomakkeella”). Myos epaselvasti muotoillut kysymykset saattavat aiheuttaa
vastaajissa turhautumista ja johtaa siihen, ettd he keskeyttdvat vastaamisen
kokonaan (Vehkalahti 2014, 24).

Tutkimuksessa kaytettiin Webropol nimista kysely- ja raportointisovellusta, jonka
avulla kysely rakennettiin. Koska yrityksessa tyoskentelee henkil6ita, jotka eivat
puhu suomea, kysymykset laadittin sekd suomeksi etta englanniksi. Vastaajat
saivat heti kyselyn alussa valita haluamansa kielen, mika varmisti, etta he

pystyivat vastaamaan kysymyksiin sujuvasti ja ymmarrettavasti.

Vastaajien ohjeistukseen Kkiinnitettiin  erityistda huomiota, jotta kyselyyn
vastaaminen olisi sujuvaa ja selkeaa. Jokaisella kyselyn uudella sivulla esitettiin
vastausvaihtoehtojen selitykset, seka ohje siita, miten saa vastattua arvosanalla
yksi. llman erillista ohjetta oli vaarana, etta vastaajat antaisivat tahattomasti
jonkin muun arvon, silla jarjestelma ei tunnistanut vastausta, ellei arvoa ollut

ensin siirretty pois kohdasta yksi ja sen jalkeen takaisin.

5.2 Kyselyn kohderyhma ja toteutus

Yrityksessa tyoskentelee paljon tyontekijoita eri yksikoissa, mutta tutkimuksessa
ei haluttu rajata vastaajia yksikdiden perusteella. Kysely oli avoin kaikille
tyontekijoille, jotta tulokset kuvaisivat koko yrityksen tilannetta eika vain keskity
tiettyyn alueeseen. Myoskaan kehityskohteiden maarittamisessa ei haluttu
keskittya yksittaisiin yksikoihin tai esihenkiloihin, vaan tavoitteena on, etta kaikki
voivat pohtia omia johtamistapojaan ja tunnistaa mahdolliset kehityskohteensa.
Kyselyn tulokset tarjoavat yritykselle suuntaa siitd, miten tyontekijat kokevat
esihenkilotyon seka tuovat esiin yhteiset kehityskohteet, joihin voidaan

tulevaisuudessa kiinnittda huomiota.

Kysely toteutettiin huhtikuussa, mika oli optimaalinen ajankohta yrityksen
sesonkiluonteisuuden vuoksi. Yrityksen toiminta painottuu talvisesonkiin, jolloin
kevaalla sesonki on jo hilientynyt, minka ansiosta tyontekijoillda on enemman

aikaa ja energiaa vastata kyselyyn. Vastausaika kyselyyn oli seitseman paivaa.
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Vastausprosentti oli n. 50 prosenttia eli suurin piirtein puolet yrityksen
tyontekijoista vastasi kyselyyn. Vastausprosentti on hyva ja otoskoko riittavan

suuri antamaan merkittavaa tietoa tyontekijoiden kokemuksista.

Kysely jaettiin yrityksen tyontekijoille linkin kautta, ja vastaajille annettiin samalla
selkea kuvaus kyselyn kayttotarkoituksesta. Tama auttoi heitd hahmottamaan,
miksi kysely toteutettiin ja kuinka heidan vastauksensa tukevat tutkimuksen
tavoitteita. Tiedottaminen on myos osa tutkimuksen eettisyytta, silla
vapaaehtoinen ja tietoon perustuva suostumus, ja kyselyn tarkoituksen
selventaminen auttaa vastaajia tekemaan tietoon perustuvan paatdksen

osallistumisestaan (Vilkka 2025, luku "hyva tieteellinen kaytantd”).

5.3 Tulosten pohdinta ja kehitysidea

Seuraavaksi esitetaan kyselyn tulokset, jotka kartoittivat vastaajien kokemuksia
esihenkilotyosta ja tydymparistosta. Kyselylomakkeen yksittaiset kysymykset
muodostavat yhdessa eri mittareita. Nama mittarit jaottelin kyselyyni teemoittain,
kuten tuki ja kommunikaatio, kehittyminen ja vaikuttaminen, oikeudenmukaisuus
ja ilmapiiri seka johtamisen ja tuen vaikutus. Tama lahestymistapa auttaa
tunnistamaan vahvuuksia ja kehityskohteita tydpaikan hyvinvointiin liittyen. Kun
vaittamat on jaoteltu eri osa-alueisiin, oli mahdollista arvioida, mitka tekijat
vaikuttavat tydyhteisdssa eniten (Vehkalahti 2014, 23). Esitetyissa kuvioissa

nakyvat osa-alueet, vaitteet ja vastausten keskiarvo.

Tulokset osoittavat, etta tydntekijat kokivat esihenkilonsa paaosin tukevana ja
kommunikoivana. Ensimmaista teemaa ja taulukkoa tarkastellessa korkeimman
arvon sai vaittama “Koen, etta esihenkiloni tukee minua tydssani”, jonka
keskiarvo oli 3,9 ja keskihajonta 1,0. Myds kokemukset esihenkilon
kuuntelemisesta ja nakdkulmien huomioon ottamisesta seka riittdvan palautteen
saamisesta tyosuorituksesta olivat suhteellisen positiivisia, silla keskiarvot naille
vaittamille oli molemmille 3,6 (kuvio 2). Keskihajonnat olivat 1,3 seka 1,2 el
naiden vastausten tuloksissa oli hieman enemman hajontaa kuin tuen

kokemisessa.
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Tuki ja kommunikaatio

Tyota tuetaan | :.o
Kuunnellaan aidosti ||| | | : -
Riittava tiedotus || NG ::
Riittava palaute || KNG : -
Avoin kommunikointi ||| || :./

1 1,5 2 2,5 3 3,5 4 4.5 5

Keskiarvo

Kuvio 2. Kyselyn tulokset osiosta tuki ja kommunikaatio

Alhaisimpia keskiarvoja tassa kategoriassa olivat kokemus esihenkilon riittavasta
tiedottamisesta ajankohtaisissa tydasioissa seka esihenkildon kannustus
avoimeen ja rehelliseen kommunikaatioon. MyOs naissa oli havaittavissa jonkin

verran eroja vastaajien valilla, silla molempien kysymysten keskihajonta oli 1,5.

Seuraava kysymyskategoria keskittyi esihenkilon rooliin  tyontekijoiden
ammatillisen kehittymisen, itsendisyyden ja ideoiden tukemisessa seka
arvostuksen osoittamisessa. Tyontekijat kokivat keskimaarin myonteisesti
mahdollisuutensa vaikuttaa omiin tyotehtaviinsa ja esihenkilon tuen itsenaisille

paatoksille.

Tassa ryhmassa korkeimman keskiarvon saavutti vaittama "Koen, etta minulla on
mahdollisuus vaikuttaa omiin tyGtehtaviini ja esihenkild tukee itsenaisten

paatosten tekemista”. Keskiarvo talle kysymykselle oli 3,9 ja keskihajonta 1,2.

TyoOntekijoiden kokemus arvostuksesta sai myos hyvan tuloksen, silla keskiarvo
talle oli 3,6 ja keskihajonta 1,4. Koettu kannustus ja tuki ammatilliselle
kehittymiselle seka tydntekijoiden omien ideoiden ja uusien ratkaisujen
ehdottamisen kannustaminen saivat hieman alhaisempia, mutta silti positiivisia
keskiarvoja (kuvio 3). Keskiarvot naissd kysymyksissa olivat 3,5 ja 3,4,

vastausten hajonta oli samanlaista, silla keskihajonta molemmissa oli 1,3.
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Kehittyminen ja vaikuttaminen

Ammatillinen kehitys _ 3,5
Tydpanosta arvostetaan _ 3,6

Vaikutus tydtehtaviin _ 3,9
Omienideoiden toteutus _ 3,4

1 1,5 2 2,5 3 3,5 4 4,5 5

Keskiarvo

Kuvio 3. Kyselyn tulokset osiosta kehittyminen ja vaikuttaminen

Kolmas kategoria kartoitti tyontekijoiden kokemuksia esihenkilon tasapuolisesta
ja oikeudenmukaisesta kohtelusta seka heidan nakemyksistaan esihenkilon
roolista positiivisen tydilmapiirin edistamisessa. Tassa ryhmassa tarkastellut
kaksi vaittamaa saavuttivat molemmat korkeat keskiarvot. Vaittama "Koen, etta
esihenkiloni kohtelee kaikkia tyontekijoita tasapuolisesti ja oikeudenmukaisesti”
sai keskiarvoksi 3,6 ja sen keskihajonta oli 1,4. Toinen vaite "Mielestani
esihenkiloni edistaa positiivista ja kannustavaa ty6ilmapiiria” sai keskiarvon 3,9
ja keskihajonnan 1,1. Koska nama kaksi vaitetta ovat helppo hahmottaa, en

luonut niista erillista taukukkoa.

Viimeinen kategoria kasitteli kehityskeskustelujen toteutumista ja hyodyllisyytta
seka tyoympariston tukea motivaatiolle ja sitoutumiselle. Tyoympariston koettiin
tukevan motivaatiota ja sitoutumista kohtalaisesti, silla tdman kysymyksen
keskiarvo oli 3,4 ja keskihajonta 1,4. Tassa ryhmassa selkeasti matalin keskiarvo
oli saanndllisesti jarjestettyjen kehityskeskusteluiden kohdalla, kun taas niiden
koettu hyddyllisyys sai korkeimman keskiarvon (kuvio 4). Naiden kysymysten
keskihajonnat olivat 1,6 ja 1,4, mikd osoittaa, ettd vastaajien nakemykset

vaihtelivat jonkin verran.



Johtamisen ja tuen vaikutus

2,6

Saannaolliset kehityskeskustelut

Koettu kehityskeskusteluiden hydty _ 3,9
Motivaation ja sitoutumisen tukeminen _ 3,4

1,5 2 2,5 3 3,5 4 45 5

==

Keskiarvo

Kuvio 4. Kyselyn tulokset osiosta kehityskeskustelut ja motivaatio

Viimeinen kysymys oli vapaaehtoinen. Vastaajat saivat valita 0-5 vaihtoehtoa
asioista, joita toivovat enemman tyopaikalleen. Kyselyn tulokset osoittavat
selkeasti, etta tyontekijat toivovat tyOpaikalleen nykyistda enemman
vuorovaikutusta esihenkildiden kanssa ja tyontekijat kokivat
oppimismahdollisuudet seka positiivisen palautteen tarkeiksi kehityskohteiksi
(kuvio 5).

Toivoisin lisda tyossani

Vastuuta
Haasteita
Vuorovaikutusta

Positiivista palautetta

Oppimismahdollisuuksia

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

Kuvio 5. Monivalintakysymyksen tulokset

Vastausten analysoinnin ja viimeisen kysymyksen palautteen perusteella
ehdotan yritykselle kehityskohteeksi saanndllisten kehityskeskusteluiden
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kayttoonottoa. Monivalintakysymyksen tulokset osoittavat, etta tyontekijat
kaipaavat enemman vuorovaikutusta, oppimismahdollisuuksia ja positiivista
palautetta. Nama tulokset korostavat kehityskeskusteluiden merkitysta, silla
saanndllisesti toteutettuna ne tarjoavat rakenteen naiden toiveiden
toteuttamiseksi. Koska kehityskeskustelut ~mahdollistavat saanndllisen,
henkilokohtaisen ja  merkityksellisen  vuoropuhelun tyontekijdiden ja
esihenkildiden valilla, tarjoavat ne erinomaisen vaylan yrityksen tyontekijoiden

hyvinvoinnin edistamiseen.

Erityisesti tarve vuorovaikutukseen korostuu, mika viittaa siihen, etta tyontekijat
arvostavat avointa kommunikaatiota, kuulluksi tulemista ja saanndllista
yhteydenpitoa esihenkiloiden kanssa. Myos oppimismahdollisuuksien suuri
osuus osoittaa halua kasvaa ammatillisesti, oppia uutta ja saada tukea
urapolullaan. Kehityskeskusteluissa voidaan kasitella tyontekijan ammatillista
kasvua ja tarjota konkreettisia keinoja osaamisen kehittamiseen. Esihenkilo voi
keskustella tyontekijan tavoitteista, toiveista ja mahdollisista
koulutusmahdollisuuksista, jolloin tyontekija saa selkean polun kehitykselleen.
Kehityskeskusteluiden avulla voidaan varmistaa, ettd tyontekijoiden toiveet ja
tarpeet huomioidaan osana yrityksen toimintaa. Prosessin saanndllinen toteutus
auttaa luomaan pitkajanteista tyohyvinvointia, motivaatiota ja ammatillista

kasvua.
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6 OPINNAYTETYON TULOKSET JA TUOTOKSET

6.1 Tyontekijoiden kokemukset

Tuki ja kommunikaatio -kategoriasta voimme huomata, etta yritys sai matalampia
keskiarvoja viestinndn sujumisesta ja avoimesta seka rehellisesta
kommunikoinnista. Erityisesti tiedottamisen kohdalla vastausten hajonta oli
suurempaa, mika saattaa viitata siihen, etta osa tyontekijoista koki tiedonsaannin
rittamattomana, kun taas toiset olivat tyytyvaisempia. Vaikka tuloksissa oli
huomattavissa erimielisyyttd viestinnan toimivuudesta halusin ottaa sen esille,
silla on tarkeaa, etta viestit kulkevat tyontekijan ja esihenkilon valilla. Avoin
viestinta auttaa tyontekijoita pysymaan ajan tasalla yrityksessa tapahtuvista
asioista ja vahentaa epaselvyyksia. Kommunikaation merkityksen vuoksi olen
laatinut kuvion (liite 2), joka esittdd tehokkaan kommunikoinnin keskeiset

elementit.

Organisaation viestiessa avoimesti tydntekijat kokevat, etta heita arvostetaan ja
heidan tydpanoksestaan valitetaan. Selkea ja saanndllinen tiedonkulku vahentaa
stressia ja epavarmuutta, kun kaikki tyontekijat tietavat mita ymparilla tapahtuu.
Avoin keskusteluilmapiiri mahdollistaa tilaisuuden tuoda esiin omia ajatuksiaan,
joka voi itsessaan johtaa parannusehdotuksiin toiminnan kehittamiseksi. Kun
tyontekijat kokevat olevansa hyvin informoituja ja huomioituja, heidan
motivaationsa ja sitoutuneisuus yritykseen kasvaa, mikd johtaa parempaan

tydhyvinvointiin seka edistaa organisaation suoriutumista.

Tulokset osoittavat, etta vastaajat kokivat esihenkilbnsa melko
oikeudenmukaisesti kohtelevan kaikkia tyontekijoita. Erityisen positiivisesti
arvioitiin esihenkilon kyky edistaa positiivista ja kannustavaa tydilmapiiria. Taman
kysymyksen korkea keskiarvo ja suhteellisen pieni keskihajonta viittaavat siihen,

etta tyontekijat kokivat esihenkilonsa luovan myonteista ilmapiiria tyopaikalle.

Tuloksista tuli ilmi, ettd saannodllisten kehityskeskustelujen jarjestaminen
esihenkilon toimesta ei ollut kovin yleista vastaajien keskuudessa. Tassa
kysymyksessa oli myds suhteellisen suuri keskihajonta, mika viittaa siihen, etta
kokemukset kehityskeskustelujen saanndllisyydestd kuitenkin vaihtelivat

merkittavasti. Tama voi viitata siihen, etta jonkun tai joidenkin yksikon esihenkilot
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ovat toteuttaneet kehityskeskusteluja tyontekijoiden kanssa. Huolimatta suuresta
keskihajonnasta  pidan  kehityskeskusteluja  yhtena  merkittavimmista
kehityskohteista, silla kyselyn perusteella oleva matala toteuma vastaisi

olemassa olevaan tarpeeseen.

6.2 TyoOntekijalahtdinen kehityskeskusteluprosessi

Kehitysideana on luoda yritykselle selked ja tyoOntekijalahtdinen
kehityskeskusteluprosessi, joka huomioi henkiloston tarpeet ja tukee heidan
ammatillista kasvuaan. Sen tavoitteena on parantaa esihenkildiden valmiuksia
kayda merkityksellisia kehityskeskusteluja, lisata tyontekijdiden sitoutumista ja

tukea heidan ammatillista kasvuaan.

Nykyaan tarjolla on monia erilaisia kehityskeskustelujen malleja, mutta tarkeinta
on keskittya yksilolliseen kohtaamiseen. Sen sijaan, etta keskustelulle luotaisiin
jaykka runko, olisi hyodyllista listata mahdollisia keskustelunaiheita, joita
esihenkilot voivat soveltaa tyontekijoiden tarpeiden mukaan. Valmiit kaavamaiset
pohjat voivat pitkalla aikavalilla vahentaa keskustelujen merkityksellisyytta ja
tehda niistd pakonomaisia. (Tyoterveyslaitos 2020.) Kehityskeskusteluihin
esihenkild voi kuitenkin ottaa ylds aihealueita, joista voisi olla hyva puhua
tyontekijoiden kanssa. Pohjaan voidaan ottaa mukaan esimerkiksi tavoitteiden
tarkastelua ja asettamista, tyosuorituksen arviointia, kehitystoiveita seka yksilon
tuen ja kehityksen tarvetta (Topaasia 2025). Naiden tietojen perusteella olen
luonut  esimerkkeja  kysymyksista, joita esihenkild voi hyodyntaa
kehityskeskusteluissa (lite 3). Kehityskeskustelut olisi hyva toteuttaa vahintaan
kerran vuodessa. Koska yritys toimii matkailualalla, jossa kiireisin aika sijoittuu
talvisesonkiin ja hiljaisempi kausi on kevaalla, kevat olisi luonteva ajankohta
kayda keskustelut. Nain tyodntekijat voivat reflektoida esimerkiksi talvikauden

kokemuksia ja suuntautua tulevaan.

Kehityskeskustelujen avulla voidaan kehittdd useampaa tutkimuskyselyssa
ollutta aihetta. Keskustelut edistavat muun muassa tyontekijoiden tukemista ja
vuorovaikutuksen kehittamista seka mahdollisuutta keskustella
kehittymismahdollisuuksista ja tydntekijoiden toiveista. Olen luonut prosessin,

joka kuvaa kehityskeskusteluiden vaiheittaisen etenemisen (kuvio 6).
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Kuvio 6. Kehityskeskusteluiden prosessi

Menetelma kuvaa tyOntekijalahtoisten kehityskeskusteluiden vaiheita, joiden
tavoitteena on tukea tyontekijan ammatillista kasvua, hyvinvointia ja sitoutumista.
Prosessi korostaa avointa vuoropuhelua seka tyontekijan omien nakemysten ja

kehitystoiveiden huomioimista.

Keskustelujen toteutus aloitetaan valmistautumisesta, jossa seka esihenkildlla
etta tyontekijalla on omat vastuunsa keskustelun onnistumisen varmistamiseksi.
Valmistautumisvaiheessa  tyontekijaga kannustetaan  pohtimaan  omia
vahvuuksiaan, kehityskohteitaan, uratavoitteitaan seka arvioimaan
kokemuksiaan kuluneelta kaudelta. Lisaksi han voi miettia, millaiset koulutukset,
projektit tai uudet vastuualueet voisivat tukea parhaiten hanen kehittymistaan.
Yritys voi tarjota vapaaehtoisen valmistautumislomakkeen, jonka avulla

tydntekija voi jasennella ajatuksiaan ja valmistautua keskusteluun.



43

Esihenkilo arvioi tyontekijan suoriutumista suhteessa asetettuihin tavoitteisiin,
yrityksen arvoihin ja tydnkuvaan. Samalla han tunnistaa kehittamistarpeita ottaen
huomioon yrityksen strategiset tavoitteet. On tarkeaa, ettd esihenkild varaa
riittavasti aikaa kehityskeskusteluille ja perehtyy mahdolliseen tyontekijan

tayttamaan valmistautumismateriaaliin.

Kehityskeskustelu itsessaan on avoimen ja luottamuksellisen vuoropuhelun
mahdollistava tilanne, jossa molemmilla osapuolilla on yhtenainen mahdollisuus
tuoda esiin omia nakemyksiaan. Esihenkilon ensisijainen tehtava on kuunnella
tyontekijan ajatuksia, kokemuksia ja toiveita. Yhdessa tunnistaa tyOntekijan
olemassa olevat vahvuudet, joita voidaan hyddyntaa tulevissa tehtavissa, seka
ne Kkehitysalueet, joihin tulevalla ajanjaksolla tulisi panostaa. Lisaksi
keskustellaan siita, mita konkreettisia resursseja ja tukea tyontekija tarvitsee
asetettujen tavoitteiden saavuttamiseksi ja yleisen kehittymisensa tueksi. Lopuksi
tehdaan yhteenveto sovituista kehitystoimenpiteista ja asetetuista tavoitteista, ja

tarvittaessa laaditaan kirjallinen muistio tai kehityssuunnitelma.

Sovittujen kehitystoimenpiteiden ja asetettujen tavoitteiden edistymisen
varmistamiseksi esihenkild ja tyodntekija pitdvat saannodllisesti yhteytta.
Esihenkilon vastuulla on huolehtia siita, etta tyontekijalla on saatavilla tarvittavat
resurssit ja apu hanen henkilokohtaiseen ja ammatilliseen kehittymiseensa.
Seuraavan kehityskeskustelukierroksen yhteydessa arvioidaan edellisen
suunnitelman toteutumista ja asetettujen tavoitteiden onnistumista. Arvioinnin
pohjalta prosessi kaynnistyy uudelleen, jolloin asetetaan uusia tavoitteita
hyodyntaen edellisen jakson kokemuksia seka muuttuneita tyontekijan tai

organisaation tarpeita.

Kehityskeskusteluille tulee laatia selkea suunnitelma, joka varmistaa niiden
saannollisen toteutumisen. EsihenkilGille voisi myos tarjota ohjausta
palautteenannon ja kehityssuunnitelmien laadinnan tueksi. Ensimmaisen
tyontekijoille pidetyn kehityskeskustelun jalkeen esihenkild voisi kartoittaa kunkin
tyontekijan mielipidettd kehityskeskusteluiden toteuttamisesta ja niiden
hyodyllisyyden merkityksesta heille. Lisaksi tyontekijodille voidaan selventaa

kehityskeskusteluiden tarkoitusta, jotta prosessi tukisi heidan tarpeitaan
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mahdollisimman hyvin. Jokainen tyontekija on yksilo, joten lahestymistavan tulisi

olla joustava ja tyontekijalahtoinen.

Kehityskeskustelujen onnistumista ja hyotya voidaan tulevaisuudessa arvioida
esimerkiksi uusilla kyselyilla, palautteella sekd seuraamalla tilastoja
tyontekijoiden vaihtuvuudesta ja uusien vakituisten tyontekijoiden rekrytoinnin

tarpeesta.
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7 POHDINTA

Tyo6hyvinvoinnin merkitys on muuttunut ja tulee tulevaisuudessakin muuttumaan,
silla ihmisten nakemykset tyosta ja tyOelamasta muuttuvat. Tyoni keskeinen
tutkimuskysymys oli se, millainen rooli esihenkildlla on tydhyvinvoinnin
edistdmisessa. Teoreettiset viitekehykset ohjasivat tydssani tietoperustan
kirjoittamista, joiden mukaan tyontekijoiden hyvinvointiin vaikuttaa saatu tuki seka

tyon vaatimukset ja resurssit.

Kyselyn tulokset osoittivat, ettd kehityskeskustelujen toteutuminen yrityksessa
koettiin puutteelliseksi, mutta samanaikaisesti tyontekijat kuitenkin nakivat
kehityskeskustelut erittain hyodyllisina. Taman ristiriidan perusteella ehdotan,
ettd organisaatiossa kehitetaan tyontekijalahtdinen kehityskeskusteluprosessi.
Tuloksista ilmeni myds, etta tydntekijat kokevat saavansa esihenkildlta tukea,
mutta kehittdmisen varaa on edelleen. Tyontekijat kaipaavat enemman
vuorovaikutusta ja oppimismahdollisuuksia, kuin tyotehtavien lisaantyvaa
haastavuutta. Tulosten analysointi kuitenkin osoittaa, etta tydymparisto koetaan
paaosin positiivisena. Vastausten perusteella vaikuttaa silta, etta tyon
vaatimukset ja kaytettavissa olevat resurssit ovat melko tasapainossa, silla
esihenkilon tuki arviointiin vahvaksi, kun taas haastavuuden lisdaminen sai

vahiten kannatusta.

Tutkimuksen vahvuutena oli hyva vastausprosenttia, mikd mahdollistaa
luotettavien johtopaatdsten tekemisen. Kyselyn puutteena voidaan pitaa sita,
ettei siina kartoitettu tyontekijoiden kokemusta omasta hyvinvoinnistaan
numeerisella asteikolla. Yksi kyselyn heikkouksista oli suljettujen kysymysten
kayttd, mika rajasi tyontekijdoiden mahdollisuuksia tuoda esiin omia
nakemyksiaan. He saivat ainoastaan arvioida kokemuksiaan asteikon avulla ja
valita annetuista vaihtoehdoista. Avoimet kysymykset olisivat voineet tarjota
vastaagjille  tilaisuuden kertoa henkilOkohtaisista  kokemuksistaan ja
nakemyksistaan, mika olisi tuonut arvokasta tietoa juuri heidan tyopaikkansa

kehittamiseen.

Tutkimuksen perusteella voidaan todeta, etta avoin ja riittdva kommunikaatio on

kehityskohteena  Santa  Claus Holiday Villagen  esihenkildtydssa.
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Kehitysehdotuksena on ottaa kayttoon kehityskeskustelut, silla ne voivat
monipuolisesti edistaa tyohyvinvoinnin  keskeisia osa-alueita. Vaikka
kehityskeskusteluja tulisi jarjestaa vahintaan kerran vuodessa, paivittaisen
kommunikoinnin ja tuen merkitystd ei saa unohtaa. TyOhyvinvointi on monien
tekijoiden summa, eika yhta oikeaa vastausta ole olemassa, ainoastaan ideoita

sen kehittamiseksi.

Taman opinnaytetyon prosessi on tarjonnut arvokkaita oivalluksia
asiantuntijatehtavasta suoriutumiseen liittyen. Tyo on vaatinut oma-aloitteisuutta
koko prosessin ajan ja aikataulusta kiinni pitdmistd. Tavoite syvalliseen
perehtymiseen kehittavan esihenkilotyon ja tyohyvinvoinnin valiseen yhteyteen
on kehittanyt kykyani soveltaa teoreettista tietoa kaytannonlaheiseen

tutkimuskysymykseen.

Suunnitelmallisuuden osalta tyd eteni paaosin tavoitteiden mukaisesti, vaikka
aikataulussa onkin ollut haasteita. Esimerkiksi kyselytutkimuksen lahettaminen
yhteisty6organisaation tyontekijoille viivastyi noin viikolla alkuperaisesta
suunnitelmasta. Tama viivastys johtui kyselyn kysymysten lopullisen
muodostamisen pitkittymisesta. Kyselyn tiedottamisessa sattui myds ristiriita
kahden eri kanavan valilla. Tyontekijoille lahetetyn linkin yhteydessa oli oikea
vastausaika, mutta tyontekijoiden tiloihin tulostetussa tiedotteessa oli virheellinen
paivamaara. Tama vaikutti jonkin verran kyselyn vastausten maaraan, silla kaikki
eivat kerenneet vastata kyselyyn. Kyselyyn kuitenkin kerkesi tulla hyva maara
vastaajia, jotta kyselyn otoskoko oli riittava ja vastaukset pystyttiin arvioimaan

luotettavasti. Jatkossa pyrin varautumaan paremmin mahdollisiin viivastyksiin.

Yhteistoiminnallisuus on ollut olennainen osa opinnaytetydn toteutusta. Santa
Claus Holiday Villagen tydntekijoiden avuliaisuus ja kiinnostus kyselya kohtaan
mahdollistivat riittdvan vastausmaaran saamisen. Sain myds henkildston

kehittajalta apua kyselyn kysymysten viimeistelemiseen.

Eettisyyden toteutuminen on ollut ensisijaisen tarkeaa koko tutkimusprosessin
ajan. Yhteistydorganisaatiolta on pyydetty lupa kyselyn suorittamiseen, ja
vastaajille taattu heidan anonymiteettinsa. Kyselylomakkeen jakamisen
yhteydessa on selkeasti kerrottu kyselyn tarkoitus. Opinnaytetydn luotettavuutta

on varmistettu huolellisella tiedonhankinnalla ja analyysimenetelmien
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asianmukaisella kaytolla. Kyselylomakkeen suunnittelussa pyrittiin selkeyteen,

jotta vastaajilla oli miellyttava tayttaa kysely.

Opinnaytetyon tulosten hyoddynnettavyytta voidaan arvioida tydhyvinvoinnin
edistamisen nakokulmasta. Yhteistyoorganisaatiolle on esitetty kehitysehdotus
tyontekijalahtoisten kehityskeskustelujen kayttdonotosta. Laajemmin
opinnaytetyon tulokset voivat lisata ymmarrysta kehittavan esihenkilotyon
merkityksesta tyohyvinvoinnille ja tarjota nakokulmia organisaatioiden

henkilostojohtamiseen.
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Liite 1 1(5). Kyselyssa esitetyt vaittamat

Vastaukset kadsitelladn anonyymisti ja luottamuksellisesti. Yksittdisid vastauksia ei voida yhdistaa
henkilihin.

Voit valita sé@&timestd numeron 1 niin, etta valitsen ensin saatimella toisen vaihtoehdon ja sitten palaat
takaisin. Muuten kysely ei tunnista, etta olet vastannut kysymykseen.

1= Ei lainkaan
2= Harvoin

3= Satunnaisesti
4= Usein

5= Erittdin usein

1. Koen, etté esihenkiloni tukee minua tyésséni *

2. Koen, etta esihenkiloni kuuntelee minua aidosti ja ottaa nakdkulmani huomioon
*

3. Koen, etta esihenkiloni tiedottaa minua riittdvasti ajankohtaisista asioista, jotka
vaikuttavat tychoni *
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Liite 1 2(5). Kyselyssa esitetyt vaittamat

4. Koen, ettd saan riittdvasti palautetta esihenkil6ltani tydsuorituksestani *

5. Esihenkiloni rohkaisee avoimeen ja rehelliseen kommunikaatioon tydpaikalla *

Seuraava

1= Ei lainkaan
2= Harvoin

3= Satunnaisesti
4=Usein

5= Erittdin usein

Voit valita saatimesta numeron 1 niin, etta valitsen ensin saatimella toisen vaihtoehdon ja sitten palaat
takaisin. Muuten kysely ei tunnista, etta olet vastannut kysymykseen

6. Esihenkiloni kannustaa ja tukee ammatillista kehittymistani *

7. Koen, etta esihenkiloni osoittaa arvostusta tyépanostani kohtaan *
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Liite 1 3(5). Kyselyssa esitetyt vaittamat
8. Koen, ettd minulla on mahdollisuus vaikuttaa omiin tydtehtéviini ja esihenkil®
tukee itsendisten paatosten tekemista *

1

-
1 5

9. Esihenkiloni kannustaa minua toteuttamaan omia ideoitani ja ehdottamaan
uusia ratkaisuja tyopaikalla *

1

|
1 5
EDEm
G )

1= Ei lainkaan
2= Harvoin

3= Satunnaisesti
4= Usein

5= Erittdin usein

Voit valita sdatimestd numeron 1 niin, etta valitsen ensin saatimella toisen vaihtoehdon ja sitten palaat
takaisin. Muuten kysely ei tunnista, etté olet vastannut kysymykseen

10. Koen, etta esihenkild kohtelee kaikkia tyéntekijoita tasapuolisesti ja
oikeudenmukaisesti *
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Liite 1 4(5). Kyselyssa esitetyt vaittamat

11. Mielesténi esihenkiloni edistda positiivista ja kannustavaa tydilmapiiria *

1= Ei lainkaan
2= Harvoin

3= Satunnaisesti
4= Usein

5= Erittain usein

Voit valita sddtimesta numeron 1 niin, etta valitsen ensin saitimelld toisen vaihtoehdon ja sitten palaat
takaisin. Muuten kysely ei tunnista, ettd olet vastannut kysymykseen

12. Esihenkil6ni on jarjestanyt saanndllisesti kehityskeskusteluja kanssani /
tiimissa *

13. Koen, ettd kehityskeskusteluista on / olisi hydtya *

1

1 5

14. Tydympdristoni tukee motivaatiota ja sitoutumistani *
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Liite 1 5(5). Kyselyssa esitetyt vaittamat

15. Mité toivoisit lisda tydssési? (voit valita 0-5)

[] vastuuta

[] Haasteita

[] Vuorovaikutusta

[] Positiivista palautetta

[] oppimismahdollisuuksia

v | e
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Liite 2. Avaimet tehokkaaseen kommunikointiin

Avaimet
tehokkaaseen
kommunikointiin

ot viestistd. Muotoile
ajasen(e] dStd “.195“51 ]ta._”_ | vilttien
epasels ié. Ota vastaanottaja

/,//_(ngi r\\k“)_? huornioon ja varmista, ett

keskeinen sanomasi on
vaivattomasti ymmérrettavissa.

@
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Liite 3. Esimerkkeja kehityskeskustelu kysymyksista

Omat vahvuudet

* Mitka ovat mielestasi vahvuutesi
asiakaspalvelussa talvisesongin kiireessa?

« Miten olet onnistunut luomaan
positiivisia asiakaskokemuksia?

Kehityskohteet

* Milla osa-alueilla haluaisit
kehittaa taitojasi entisestdaan?

Uratavoitteet
¢ Kiinnostaisiko sinua oppia lisaa
alueen matkailutarjonnasta, jotta
« Onko sinulla kiinnostusta ottaa voisit palvella asiakkaita paremmin?
enemman vastuuta tiettyjen
tilanteiden hoitamisessa? * Onko sinulla ideoita, miten
voisimme parantaa tiimityota
s Naetké itsesi tulevaisuudessa sesongin kiireessa?

esimerkiksi tiiminvetajaroolissa
sesonkityontekijoiden parissa?

® Onko sinulla osaamista esimerkiksi . o
sosiaalisen median parissa, jota Hyvmvomt|
haluaisit hyédyntaa tyopaikallasi?

+ Miten olet onnistunut palautumaan
kiireisen sesongin jalkeen?

Arvot
* Onko sinulla ehdotuksia, miten voisimme
tukea tyontekijoiden hyvinvointia ja
« Miten olet mielestasi toteuttanut jaksamista sesongin aikana?
yrityksemme arvoja

asiakaspalvelutyossasi?

+ Onko sinulla ideoita, miten voisimme
parantaa asiakaskokemusta
talvisesongin aikana?
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