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Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittdd tyéhyvinvoinnin tila kohdeyrityksessé
ja tarkastella sitd esimiestyon nékokulmasta. Tutkimuskysymyksenéa oli, miten esimies
voisi parantaa yrityksen tyohyvinvointia. Kohdeyrityksené oli Pirkanmaan Osuuskaup-
pa, paivittdistavaramyymaéld Prisma X. Opinndytetyohon siséltyi tutkimusosuus, joka
tehtiin kaksiosaisena. Tutkimus toteutettiin empiirisend tapaustutkimuksena. Ensimmai-
nen osa oli kvantitatiivinen tyohyvinvointikysely ja toinen osa kvalitatiivinen teema-
haastattelu. Tassé opinndytetydssa hyddynnettiin aikaisempaa tydhyvinvointikyselyd,
joka oli tehty kohdeyritykselle aikaisemmin. Sen avulla saatiin kartoitettua sen hetkinen
tyéhyvinvoinnin tila yrityksessd. Kyseisesta tyohyvinvointikyselysta valittiin kehitys-
kohteita, joita nostettiin esille timén opinnédytetyon teoria- ja tutkimusosuudessa. Kysei-
set kehityskohteet liittyivat esimiestyohon ja sen laatuun. Tutkimusosuudessa haluttiin
my0s selvittdd kyselyyn vastanneiden ja haastateltavien henkilGiden taustatietoja sek&
yleista tydhyvinvoinnin tilaa organisaatiossa ja tydyhteisossa. Nama kaikki tekijat vai-
kuttavat tyohyvinvointiin ja sen laatuun. Td&mén opinndytetyon tavoitteena oli tehd&
yrityksesta entista hyvinvoivempi esimiestyota parantamalla.

Tutkimukseen osallistui myyjid, tuoteryhmavastaava kakkosia seka lahiesimiehia eli
tuoteryhmadvastaavia. Tyohyvinvointikyselyyn osallistui yhteensa 28 henkil6a ja teema-
haastatteluun kolme henkil6a. Tutkimuksen mukaan tydhyvinvoinnin tila yrityksessa
koettiin hyvana ja jokaisen kysymyksen keskiarvotaso nousi yli kahden prosentin. Eri-
tyisen tyytyvaisia oltiin, ettd jokaiselle tydpdivélle annettiin tavoitteet, tydryhman sanot-
tiin olevan toimiva seké& tyoturvallisuuden olevan hyvalla tasolla. L&hiesimiesty6té pi-
dettiin myds paasaantoisesti hyvand. Parhaimmat tulokset saatiin perehdytyksen riitta-
vyydestd, lahiesimiehen luottamuksesta seké siitd, ettd lahiesimiestd nahtiin saannolli-
sesti.

Tutkimuksessa selvitettiin myds kehitysehdotuksia. Suurimmaksi kehityskohteeksi nou-
si palautteenanto- sek& -vastaanottokulttuuri. Palautetta toivottiin saatavan enemmén
niin kollegoilta kuin lahiesimieheltd. Kerrottiin my06s, ettd palautetta tulisi itse antaa
huomattavasti useammin ja todettiin, ettd erityisesti korjaavaa palautetta tulisi kertoa
enemman.

Asiasanat: tydhyvinvointi, esimiestyo
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The purpose of this study was to clarify occupational well-being status in the company
X. The topic is treated from the management point of view. The research was how the
managers could improve the occupational well-being of the company. The principal
company was Pirkanmaan Osuuskauppa, grocery shop Prisma X. The thesis included a
research part, which was carried out in two parts. The study was an empirical case
study. The first part of the study was a quantitative survey and the second part was a
qualitative theme interview. The target of this study was to improve well-being in the
company by to improving management work.

In the study participated salespersons and persons responsible for product groups. To
the survey participated in total 28 persons and in the theme interview three persons.
According to the study, the occupational well-being was good in the company and the
average of each questions rose to over two percent. The respondents were especially
pleased with goals given for every working day, the functional working group and the
occupational safety being at a good level. The management work was generally consid-
ered to be good. The results were obtained from sufficient orientation work, the man-
agement’s trust in employees and that the staff saw the immediate superiors regularly.

The study also clarified development suggestions. The most important was connected to
feedback culture and receiving culture. The respondents hoped to get more feedback
from colleagues and from the management. The respondents were also reported they
themselves should give more feedback to other people. Especially constructive feedback
should be given more.

Key words: well-being, management work
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LHTTEET .o,

Liite 1. Tyohyvinvointikysely



1 JOHDANTO

Taman opinndytetyon tutkimuskysymyksend on, miten esimies voisi parantaa yrityksen
tyohyvinvointia. Tarkoituksena on selvittdd tdménhetkinen tyohyvinvoinnin tila yrityk-
sessd ja lahted kehittaméaan sitd. Sita lahdettiin kartoittamaan tyohyvinvointikyselylla ja
teemahaastatteluilla. Niiden avulla saatiin arvokasta tietoa esimiehille, jolloin he pysty-
vét kehittdmé&éan omaa toimintaa seka sitd kautta tydhyvinvointia. Toimeksiantajana oli
Pirkanmaan Osuuskauppa, Prisma X. Sielld on tehty aikaisempi tyohyvinvointikysely,
jota tassa opinnaytetydssa kaytetddn tukena. Tuloksista poimitaan kehityskohteita, joita
kasitelld&n teoria- sek& tutkimusosuudessa. Niiden avulla saatiin tarked4 tietoa sen het-
kisestd tyohyvinvoinnin tilasta yrityksessa. Tdman opinndytetyon tavoitteena oli tehda
yrityksesta entistd hyvinvoivempi esimiesty6té parantamalla.

Teoriaosuudessa on kolme padaihetta: tyéhyvinvointi, tydhyvinvointiin vaikuttavat teki-
jat ja esimiestyon vaikutukset tydhyvinvointiin. Ensimmaisen teoriaosuuden tarkoituk-
sena on antaa kasitys tyohyvinvoinnista kokonaisvaltaisesti. Siina kasitellaan, mika tyo-
hyvinvointi on késitteend ja kuinka sitd tulisi johtaa. Toisessa osuudessa kéydaan l&api
tyéhyvinvointiin vaikuttavia tekijoita organisaation, tydyhteison, tyén hallinnan ja oman
yksilon kautta. Kolmas osuus keskittyy esimiestydéhon. Siina kasitelladn mita esimiestyo
on, mit4 esimiehen tehtdviin kuuluu, kuinka sitd voi kehittdd ja mihin asioihin silla on
vaikutusta, etta esimies voi tygssadn hyvin. Kokonaisuudessaan teoria keskittyy tyohy-

vinvointiin ja esimiestyohon.

Tdassa opinnaytetydssd on hyddynnetty tyohyvinvointimallia (kuvio 1). Tydhyvinvoin-
timallissa on madritelty keskeiset tekijat, jotka vaikuttavat tydhyvinvointiin. Siihen vai-
kuttavat organisaatio, johtaminen, tydyhteisd, tyon hallinta ja yksild. (Manka & Manka
2016, 76.) Kuviossa 1 ne on kuvattu selkeésti ja tata kuviota hyodynnetddn myaos tutki-
musvaiheessa. Kuvion pohjalta tehd&én kvantitatiivinen kyselytutkimus ja kvalitatiivi-
nen teemahaastattelu. Kuviota kdytetddn myos teorian tukena.



4. Tyon hallinta
« Vaikuttamis-
mahdollisuudet

KUVIO 1. Tydhyvinvointiin vaikuttavat tekijat (Manka & Manka 2016, 76)



2 TYOHYVINVOINTI

2.1 Tyo6hyvinvointi kasitteena

Tyo6hyvinvoinnilla tarkoitetaan turvallista, terveellistd, tuottavaa tyotd, jota
ammattitaitoiset tyontekijat ja tyoyhteisot tekevat hyvin johdetussa organisaati-
ossa. Tyontekijat ja tyoyhteisot kokevat tyonsa mielekkaaksi ja palkitsevaksi, ja
heidan mielestaan tyo tukee heidan elamanhallintaansa. (Rauramo 2012, 12.)

Tyoéhyvinvointi on kasitteend melko uusi, joka on yleistynyt vasta 1990-luvun puolivé-
lin jalkeen (Tarkkonen 2012, 13). Sitd voidaan sanoa yrityksen toimintatavaksi, johon
vaikuttaa organisaation toimivuus ja johtaminen sek& tydyhteison ilmapiiri (Terdvd &
Maékelé&-Pusa 2011, 6). Tydhyvinvoinnin osa-alueina ovat henkinen hyvinvointi, tyétur-
vallisuus, tydssa jaksaminen seka tyokyky. Tyéhyvinvointi on yksilon omaa kokemusta,
johon vaikuttaa muun muassa l&hiyhteistyd, fyysinen tydymparistd seka tydorganisaa-
tio. Myos tyon luonteella ja yksilolla itselladn on vaikutusta henkilén kokemaan tyohy-
vinvointiin. Ty6hyvinvointi ei ole vuodesta toiseen eika edes péivéstd toiseen saman-
laista, jolloin sitd ei voida sanoa pysyvaksi tilaksi. Sita siis muuttaa oma yksilo- seka
tilannekohtaiset vaihtelut. Tyohyvinvointiin voi vaikuttaa monet eri tekijat, mutta poh-
jalla on kuitenkin aika tydorganisaatio. (Tarkkonen 2012, 7, 13-14.) Nostettaessa tyo-
hyvinvointi yrityksen menestystekijéksi, se edellyttdd, ettd sitd taytyy suunnitella tar-
koin. Silla taytyy myos olla selkeét tavoitteet, vastuut ja voimavarat. (Manka, M-L &
Bordi, L. n.d., 5.) Miettiessd tydhyvinvointia sanana huomataan, etta osa sitd on sana
ty6. Se syntyy siis tyostd, johon liittyy kuinka tyotehtdva ja tyontekija sopivat yhteen.
(Salminen 2017, 241.)

Tyohyvinvointi on yksi keskeisimmista henkildstdjohtamisen osista (Kauhanen 2018,
114). Tydhyvinvoinnin késitteitd yleisesti sekoitetaan keskenddn ja kéytetadn toistensa
synonyymeina. T&lloin puhutaan yleensé késitteista tydssé viihtyminen, jaksaminen tai
yleisesti ty6hyvinvoinnista. (Hakanen 2011, 23.) Kasitteend tyohyvinvointi on hyvin
laaja ja sitd voidaan katsoa monesta eri ndkdkulmasta ja monilla eri tavoin. On sanottu,
etta tyéhyvinvointi on tilanne, jossa tyontekija kokee hyvaa oloa ja tyytyvaisyytta ko-
konaisvaltaisesti. Han on aktiivinen, hdnen jaksamisensa on hyvéa kotona ja téissa seka
han sietdd vastoinkdymisid ja epdvarmuutta. Tyohyvinvointi voi olla jokaisen yksilon
omaa hyvinvointia tai se voidaan katsoa yhteisené koko tyoyhteison vireystilana. Usko-



taan, etté jos koko ty0dyhteiso voi hyvin, syntyy ihmisten kesken lis&a energiaa sek& po-

sitiivinen olemus ja innostus tarttuvat jokaiseen. (Kauhanen 2016, 25-26.)

Ty6hyvinvointiin liittyy myo6s turvallisuus. Tyon turvallisuus ja tuottavuus kulkevat
kasi ké&dessa ja niihin tarvitaan organisaation hyvad johtamista ja ammattitaitoisia tyon-
tekijoitd. Viimeista ja uusinta kasitettd, jolla tydhyvinvointia on kuvattu, sanotaan stra-
tegiseksi hyvinvoinniksi. Silld on vaikutusta organisaation tulokseen. Strategiseen hy-
vinvointiin liittyy esimiestoiminta, tyoterveyshuolto, henkilostdjohtaminen ja strategi-
nen johtaminen. (Kauhanen 2016, 26-27.) Ty6hyvinvoinnin tuottavuuteen vaikuttaa
suurelta osin tydperdiset sairastumiset, tyotapaturmat, sairauspoissaolot seka tydkyvyn
tai motivaation menetys. Nama kaikki tekijat aiheuttavat kustannuksia tydnantajalle.
(Heikkila & Mékeld-Pusa 2014, 4.) Jos yritys panostaa tyohyvinvoinnin kehittdmiseen
se pystyy vaikuttamaan taloudelliseen tilanteeseen huomattavasti ja véhentaméan kaik-

kia edelld olevia kustannuksia (Terdva & Makeld-Pusa 2011, 7).

Ty6hyvinvoinniksi voidaan sanoa myos sitd, ettd tyd on mielekastd, terveytta edistavas-
sd, tyOuraa tukevassa ja turvallisessa tydyhteisdssa ja tydymparistossa. Kaiken kaikki-
aan tyohyvinvointi on jatkuvaa kehittdmista, jolla pyritddn mahdollistamaan tyon ilo ja
onnistuminen jokaiselle. Tybhyvinvointi ei kuitenkaan ole uusi asia; mallit ja menetel-

mat sen sijaan ovat yleistyneet ja kehittyneet. (Kehusmaa 2011, 11, 14-15.)

Psykologisesta nakokulmasta katsottuna tyohyvinvointi on tunneperéinen asia. lhmiset
tuntevat oman kehonsa ja tietavat, milta heistd tuntuu millakin hetkelld. Samoja tunte-
muksia voi pohtia esimerkiksi kdvellessa toihin, onko silloin hyvé vai huono mieli.
Ty6hyvinvointiin vaikuttavat hyvin paljon tyén mielekkyys, rauhallisuus ja se, etta tyol-
I& on selked padmaara, mihin tdhdataan. (Luukkala 2011, 32.)

2.2 Tyo6hyvinvoinnin portaat

Tyo6hyvinvoinnin portaat kuvaavat ihmisen perustarpeita porrasmallina ja toimivat tyo-
hyvinvoinnin kokonaiskuvana. Siind huomioidaan hyvinvointia yksil6- sekd yhteisota-
solla. Porrasmallista pystyy hahmottamaan, kuinka moninaisesti on eri tydhyvinvoinnin

menetelmia ja malleja. Alla esitetyssd Rauramon ty6hyvinvoinnin porrasmallissa (kuvio
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2) on viisi porrasta. Portaat menevét alimmasta portaasta ylimpaén seuraavassa jarjes-
tyksessa: psykologiset perustarpeet, turvallisuuden tarve, liittymisen tarve, arvostuksen
tarve ja itsensa toteuttamisen tarve. Ylinta porrasta eli itsensé toteuttamisen tarpeen por-
rasta korostetaan eniten, mutta sinne paéseminen ei aina edellytd alempien portaiden
tarpeiden tayttymista. (Rauramo 2012, 13.)

KUVIO 2. Rauramon tyéhyvinvoinnin portaat (Rauramo 2012, 15)

Ensimmaisen portaan eli psykologisten perustarpeiden tavoitteena on, ettd tyé mahdol-
listaa riittdvasti vapaa-aikaa, jolloin pystyy huolehtimaan riittavasta ravinnon saannista
ja litkunnasta seka nain ollen ehk&isemé&én sairauksia. Tall4 portaalla ty6terveyshuollon
merkitys on tarkedssd osassa. Toisen portaan eli turvallisuuden tarpeen tavoitteena on,
etta ty0 antaa riittdvan toimeentulon, sitd on turvallista tehdé ja tydyhteisd on oikeu-
denmukainen seké& tasa-arvoinen. Tdmén portaan tavoitteena on turvallisuus kokonais-
valtaisesti ja siind tarkedssa osassa on hyvé riskienhallinta ja tydsuojelun kanssa aktiivi-
nen yhteistoiminta. (Rauramo 2012, 14.)

Seuraavan portaan eli liittymisen tarpeen tavoitteena on, ettd henkildstosta huolehditaan,
toissé tehdddn yhteistyotd toisen kanssa ja yhteishenkeé tuetaan. Tydyhteisdssa on tar-
kedd luottamus ja avoimuus sek& oman tyon vaikutusmahdollisuudet. T&ss& portaassa
korostuvat myds esimies-alaissuhteet, kokouksien pitdminen ja kehittdva ty0. Tavoit-
teena on yhteisollisyys, jonka tehtdvana on tukea yksilon hyvinvointia, hédnen perusteh-

tdvaansa, padmaaraa ja tavoitteita. (Rauramo 2012, 14.)
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Neljannen portaan, eli arvostuksen tarpeen tavoitteena on oikeudenmukainen palkka,
toiminnan kehittdminen ja hyvinvointia tukeva missio. Arvostuksen tunne tukee yksilén
hyvinvointia ja tuottavuutta, jonka pohjalta taytyy loytya strategia ja padmaara. Palaut-
teen anto ja saaminen ovat osa arkipaivisté toimintaa sekd myds toiminnan arviointi ja
sen kehittaminen. Namé kaikki liittyvéat suurella osin arvostuksen saamiseen. Tarkeinté

on, etté arjessa nakyisi arvostus omaa seka toisten tyota kohtaan. (Rauramo 2012, 14.)

Ylimmén portaan eli itsensd toteuttamisen tarpeen tavoitteena on tuottaa uutta tietoa,
tyoskennelld organisaatiossa, jossa voi oppia uutta sekd saada esteettisia elamyksié. It-
sensa toteuttamista edistaa yhteinen oppiminen ja osaamisen tukeminen, joilla on merki-
tystd organisaation tavoitteisiin ja visioihin. Tyon tulisi tarjota oppimiskokemuksia,
oivaltamisen iloa seka tydympariston viihtyvyyttd. Tarkeintd kuitenkin on, ett4 organi-
saation ja yksil0 tukee osaamista. (Rauramo 2012, 14.)

Porrasmallia olisi hyva hyodyntadd organisaatioissa ja pohtia sen pohjalta, onko sielld
tyéhyvinvointitoiminnan painopiste alimman tarveportaan asioissa vai onko paasty kor-
keammalle. Kun organisaatio kayttaa tyohyvinvoinnin porrasmallia, korostuu esimiehen
ihmistuntemus ja tilanneherkkyys melkoisesti. Hanella on johdettavanaan useita henki-
16it4, joilla on yhtd monta erilaista tarvetta. Myds toimintaympariston erilaiset muutok-
set ja tilanteet vaikuttavat yksiloiden kokemiin tarpeisiin. Esimiehen tulee osata muoka-
ta omaa johtamistaan tilanteiden ja yksiloiden edellyttdamaélla tavalla. (Kehusmaa 2011,
17-18.)

2.3 Flow-tila ja tydn imu

Flow-tila

Flow-tila késitteen on luonut psykologi Mihaly Csikszentmihalyi. Téssa tilassa koetaan
nautinnon tunnetta ja ihmisen tietoisuus ulkopuolisista asioista saattaa kadota. (Virolai-
nen 2012, 85.) Talldin ihminen uppoutuu taysin ty6honsa, jolloin hdnen normaalit fyy-
siset tarpeensa saattavat unohtua, kuten nalkd (Kehusmaa 2011, 17). Yksilon mielessa
pyOrii vain itse tehtdvan suorittaminen ja siitd tuleva nautinto. Flow-tila on tyypillisin
niissa tyotehtdvissd, jotka tuottavat ihmiselle haasteellisuutta, mutta hanella on téysi

mielenkiinto suoriutua tehtavasta hyvin. (Virolainen 2012, 85.)
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Psykologi Csikszentmihalyin mukaan, ihminen on onnellisin koettaessa flow-tilan. Ha-
lutessaan sailyttaa taté tilaa mahdollisimman pitké&én, tulee huolehtia, etta tyo on koko-
ajan tarpeeksi haasteellista, eika turhautumista synny. Sanotaan siis, ettd flow on pa-
remmin saavutettavissa, kun ihmisen kyvyt kohtaavat tyon vaatimusten ja tavoitteiden
kanssa. Tyolla taytyy myos olla selked paamaaréd. (Pakka & Raty 2010, 9; Virolainen
2012, 85-88.) Flow-tilaa kuvaa hyvin edellda mainitut tydhyvinvoinnin portaat ja siina
ihminen tayttdd ylimman portaan eli itsensé toteuttamisen tarpeen (Kehusmaa 2011,
17).

Flow-tilassa aika kuluu tydpdivand nopeasti ja asiat sujuvat. Taman ilmion vallitessa
saattaa helposti viedd tyoOasioita kotiin asti, silld koetaan, ettd hyvan vauhdin ollessa
paalla, ei kanna tyontekoa lopettaa. Pohditaan, onko ty6lle uppoutuminen hyvé vai huo-
no asia. Usein, jos tydpaikalla toimitaan ripedsti ja asiat sujuvat mallikkaasti, jaksetaan
my0s vapaa-ajalla paremmin ja ollaan energisempid. Tylsd ja hidastempoinen tyo sen
sijaan vasyttaa ja nain ollen ollaan vasyneitd myods vapaa-ajalla ja turvaudutaan sohvalle
makaamaan. (Luukkala 2011, 38-39.) Jos tyopaikalla halutaan edistdd flow-tunteen
saamista, kannattaa kiinnittdd huomiota tyokiertoon ja sen rytmittdmiseen, projektityds-
kentelyyn seka oppimismahdollisuuksien lisédmiseen. Flow:n saamisesta on tehty aikai-
semmin tutkimus, josta ilmenee, ettd naiset omistautuvat ja uppoutuvat tyéhonsé use-

ammin kuin miehet. (Virolainen 2012, 89.)

Tydn imu

Tyon imu ja ilo ovat tarkedt hyvinvoinnin kokemukset, joiden avulla voidaan paremmin
ja kestetdan enemmaén tyoolosuhteiden aiheuttamia epakohtia (Luukkala 2011, 39). Hol-
lantilaisten ty0- ja organisaatiopsykologian tutkijoiden Wilmar Schaufelin ja Arnold
Bakkerin mukaan work engagement eli tydn imu on positiivinen motivaatio- ja tunneti-
la. Se kuvaa parasta mahdollista tyéhyvinvoinnin tilaa, joka luo menestyksellista ja laa-
dukasta tyoeldmaa. (Hakanen 2011, 38, 41.) Tyon imun kokeminen vaikuttaa myontei-
sesti muun muassa yrityksen tuottavuuteen, Kilpailukykyyn ja asiakastyytyvéisyyteen
(Pakka & Réty 2010, 8).

Flow-tila ja tyén imu sekoitetaan usein keskendan ja ajatellaan niiden olevan sama kési-

te. Flow-tila on niin sanotusti hetkellinen huippukokemus ja tyon imu on pidempiaikai-
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sempi ja pysyvampi olotila, joka ei kohdistu yhteen tiettyyn tilanteeseen tai tapahtu-
maan. (Virolainen 2012, 90.) Siihen voi kuitenkin vaikuttaa merkittavat tyon ja tyéolo-
jen muutokset (Pakka & Raty 2010, 8). Tyon imua kuvataan myonteiseksi tunnetilaksi,
joka antaa ihmiselle energiaa. Sit4 voidaan sanoa myonteiseksi, sill4 oletetaan, etté tyon
imulla on positiivisia vaikutuksia tyontekijadn seka organisaation toimintaan ja hyvin-
vointiin. (Virolainen 2012, 90.) Ty6n imun vaikutus on niin hallitseva, ettd siind tun-
teessa oleva henkilé pystyy tartuttamaan myonteista tilaa koko tydyhteis6on. Tamén
seurauksena tyontekijat paédsevat mahdollisesti parempiin tydsuorituksiin. (Hakanen
2011, 42.) Yleisesti tyon imussa ihminen nauttii ja on ylped omasta tyostaan seké hénel-
I& on tydinto korkealla. On todettu, ettd tyon voimavaratekijat ovat yhteydessa tyon
imuun, johon liittyy muun muassa tyon vaikutusmahdollisuudet, esimiehen tuet ja hyva
sosiaalinen ilmapiiri. Mitd enemman tyontekija kokee tyon imua, sitd harvemmin hén

kokee tarvetta vaihtaa tyopaikkaa. (Virolainen 2012, 90-91.)

Tyon imulle on mééritelty kolme sitd kuvaavaa sanaa: omistautuminen, uppoutuminen
ja tarmokkuus. Omistautumiselle tyypillistd on tyon merkityksellisyys, ylpeys, innostus
ja haasteellisuus. Uppoutuminen tarkoittaa tydhon paneutumista seké taytta keskittymis-
t4. Silloin aika kuluu tdiden parissa hyvin nopeasti ja tyon tekoa ei haluta milldan lopet-
taa, silld uppoutumisen tila luo henkilélle nautintoa. Tarmokkuudella tarkoitetaan halua
panostaa tyotehtéviin ja omaan jaksamiseen seka kykyyn selviytyd mahdollisista vas-
toink&ymisista. Silloin my6s koetaan energisyyttd. (Pakka & Raty 2010, 8; Virolainen
2012, 91-92.) Toissé koetaan useammin omistautumista ja tarmokkuutta kuin uppoutu-
mista (Hakanen 2011, 39-40).

Kukaan henkil0 ei pysty jatkuvasti elamaén tyon imussa, vaan tyossa tulee vélilla ikdvia
tehtévid, jotka eivat innosta. Tyontekija voi kokea tyon imua ja omien voimavarojen
heikentymistd samanaikaisesti, joka johtuu yleensa siitd, ettd henkilolla ei ole aikaa
nauttia tyonsé tuloksista ja saavutuksista. (Manka & Manka 2016, 109-110.) Ty6n imu
ei siis yksiselitteisesti tarkoita vain sitd, ettd tydssd on ainoastaan mukavaa. Tyon imun
kokeminen ei ole harvinaisuus, vaan jokainen voi kokea sitd missd ammatissa ja aloilla
tahansa. Taydellisen ty6tehon saadakseen, tyontekijan taytyy kokea tyon imua vahin-
tdan kerran viikossa. Sill4 on henkildén usein myonteisié ja pidempiaikaisempia seura-
uksia, jotka vaikuttavat myds tyon ulkopuolella tyontekijan l&heisiin ja muuhun elé-

maan. Tyon imulla on my6s vaikutuksia organisaation tuloksellisuuteen eli taloudelli-
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seen menestymiseen. Silloin kun organisaation tyontekijat ovat terveitd ja onnellisia,

niin se vaikuttaa suoraan heidan tydpanokseen. (Hakanen 2011, 39-42.)

Tyon voimavarat yllapitavat ja lisdavat tyon imua (Hakanen 2011, 49). Voimavarat tar-
koittavat niita tekijoita tyopaikalla, jotka vahentavét tyosta koettuja vaatimuksia, lisaa-
vat tyossd jaksamista sekd auttavat tyon tavoitteiden saavuttamisessa. Ne kuitenkin
vaihtelevat yksiloittéin, eri tyoyhteisoissa ja ammateissa. (Pakka & Raty 2010, 8-9.)
Voimavarat ovat psykologisia, fyysisid tai sosiaalisia ominaisuuksia. Ne motivoivat
ulkoisesti sek& sisdisesti tyontekijoitd. (Hakanen 2011, 49.) Yrityksessa onkin hyvé
miettid, mitka tekijat omassa tydyhteisossa lisadvat tyon iloa, mielekkyyttd ja voimia
(Pakka & Réty 2010, 9). Motivoinnin avulla tydn voimavarat tuovat energisyytta ja luo-
vat tyon imua henkil6lle. Siséiset tarpeet tulevat tyydytettyd, kun tyontekija kokee pe-
rustarpeiden olevan kunnossa eli itsendisyys, tydssa parjadminen ja yhteenliittyminen.
Néiden tekijoiden seurauksena tydn voimavarat parantavat tyéntekijan henkilékohtaista

kasvua, kehittymisté ja oppimista tyossa. (Hakanen 2011, 50.)

2.4 Tyo6hyvinvoinnin johtaminen

Tyoéhyvinvoinnin johtaminen on henkildstéjohtamisen tarkeimpid asioita ja on osa ko-
konaisjohtamista. Sitd rakennetaan johtamisen, arvojen ja henkilOstostrategian toiminta-
kaytant6jen pohjalta. (Rauramo 2012, 20.) Ty6hyvinvoinnin johtamisessa hyvin tarke-
assé osassa on henkiloston osaamisen kehittdminen seka ammatillisten kehittymissuun-
nitelmien teko yksildille ja koko tydyhteisélle. Toiminnalle on hyvé asettaa selkeat ta-
voitteet, tyosuorituksia kannattaa seurata ja arvioida seka tyd kannattaa organisoida hy-
vin. Ty6hyvinvoinnin johtamisessa tulee myos seurata, ettd tyo ei kuormita kohtuutto-
man paljon tyontekijoitd. (Suonsivu 2014, 165.) Esimiehen tulisi luoda toiminnallaan
tuottava yrityskulttuuri ja parhaimmillaan hyvéstd johtamisesta on hyétya koko tyoil-

mapiirille ja tyon hallintaan (Terdva & Makel&-Pusa 2011, 7).

Esimies-alaissuhteessa tulee vuorovaikutuksen olla arvostavaa ja heidan tulisi auttaa
toisiaan saavuttamaan tuloksia ja kehittymadan ihmisind. Ty6hyvinvoinnin johtaminen
on tarkeéssd osassa johtamisen kokonaisuudessa ja se nakyy paivittdisessa toiminnassa

tydyhteisdssa. Niin sanotusti ylh&éltd katsottuna johtaminen on prosessien ja asioiden
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johtamista, mutta sen taytyisi olla my6s ihmisten johtamista. Ihmisid johdettaessa, tulee
hyvinvointikésite pitdd kokoajan mielessa. Parhaimmillaan se on tydntekijan ohjaamista

hyvalle kasvu-uralle, valmentamista seka kannustamista. (Rauramo 2012, 19-20.)

TyoOyhteisossa jokaisen tulee edistda tyohyvinvointia, mutta paéasiassa ja viime hetkella
se on organisaation ylimman johdon vastuulla. Yksikkdtasolla lahiesimies on suurin
tyéhyvinvoinnin vaikuttaja. (Rauramo 2012, 20.) Erityisesti tyonantajan taytyy tietaa,
miten tyOpaikalla tulee toimia, jotta pystyttdisiin edistamaan turvallisuutta, tyokykya ja
2014, 4.) Tarkeinté on kuitenkin pitda mielessd, etta tyéhyvinvointia kehitetdan yhdessa
koko tyOyhteisdn ja organisaation kanssa (Terdva & Makela-Pusa 2011, 7). Esimiehen
tulee huolehtia, ettd henkiloston tyéturvallisuus, tyokyky, tydssa jaksaminen sekéd hen-
kinen hyvinvointi on kunnossa. Henkiseen hyvinvointiin liittyvat muun muassa tyotyy-
tyvaisyys, tydilo, tydssa viihtyminen ja tydnhallinta. (Tarkkonen 2012, 22.) Tydhyvin-
voinnin johtamiseen liittyy myds huolehtiminen hyvésté tyéterveyshuollosta. Se on tyo-
paikan tarked yhteistyokumppani, jolla turvataan tyontekijoiden terveys, tyokyky seka
terveellinen ja turvallinen tydympéristd. (Heikkild & Makeld-Pusa 2014, 4.)

Rauramon (2012, 20) mukaan “tydhyvinvoinnin johtaminen on organisaation osaamis-
padomaa ja tydyhteison sosiaalista padomaa seké laaja-alaista yhteisty6td.” Tyohyvin-
vointi ei ole organisaatiolle automaatio eli sen eteen tulee tehdd paljon toita. Jotta sitd
voidaan kehittad, tarvitaan siihen jérjestelmallisti johtamista. (Terdva & Mékel&-Pusa
2011, 7.) Tyohyvinvoinnin johtaminen lahtee liikkeelle esimiehen perehdytyksesta.
Koulutettaessa esimies uusiin johtotehtéviin, tulee hénelle perehdyttdd myods keskeiset
tydhyvinvoinnin asiat. Ndin ollen esimies suhtautuu hyvéll& asenteella ja johtamistyylil-
l& ty6hyvinvointiin. Esimiehen tulee my6s osata vastata yleisiin tydhyvinvoinnin kysy-

myksiin, joita esimerkiksi alaiset saattavat kysyéa. (Virolainen 2012, 105.)

Tybhyvinvointi tulee ndhda kokonaisvaltaisena ilmiond, johon liittyy vahvasti siihen
panostaminen ja sen mittaaminen. Panostamisen osa on myo6s tyohyvinvoinnin jatkuva
kehittdminen ja arviointi siit4, miten sitd kehitettdisi parhaalla mahdollisella tavalla.
Myads esimiehen ja henkildston véliset vuorovaikutteiset keskustelut lisddvat ja kehitta-
vat tyohyvinvointia. Tyohyvinvointia mitattaessa mittareita tulee seurata ja tarkastaa
sédannollisesti. (Virolainen 2012, 105.)
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Ty6hyvinvoinnin johtamiseen liittyy kolme hyvin olennaista asiaa. Ensimmaiseksi tyo-
hyvinvointi tulee nédhda tarkeana osana tyohyvinvoinnin johtamista. Toisena asiana on
tyéhyvinvoinnin ndkeminen osana yrityksen investointeja. Sitd tulee pitdd samanarvoi-
sena rahallisena sijoituksena, kuin muut yrityksen investoinnit. Kolmanneksi yrityksen
on hyvé pitéé tyohyvinvointia osana sen yrityskulttuuria ja arvomaailmaa. (Virolainen
2012, 105.)

Erilaiset jontamistyylit vaikuttavat hyvin paljon tyontekijan tyohyvinvointiin. Esimies,
jolla on tyontekijakeskeinen, oikeudenmukainen ja vastuuta antava johtamistyyli, edis-
taa tyontekijan hyvinvointia huomattavasti. Tassa johtamistyylissé esimies keskustelee
henkildston kanssa mahdollisista muutoksista ja antaa heille vaikutusvaltaa niihin. Ih-
miskeskeiseen johtamistyyliin liittyy esimiehen alaisiaan kohtaan tuntema luottamus,
jolla on suora vaikutus tyotyytyvaisyyteen. Johtajakeskeiselld johtamistyylilla sen sijaan
on ollut negatiivisia vaikutuksia tyontekijan tyéhyvinvointiin. Siihen liittyy muun mu-
assa, ettd esimies ei anna vaikutusvaltaa eika vapauksia henkildstolle. Pienikin muutos
tietyilla osa-alueilla voi vaikuttaa suuresti tydhyvinvointiin. Esimerkiksi joissain tapa-
uksissa ei valttaméttd tarvitse muuta muutosta kuin vaihtaa johtajakeskeinen esimies
toisiin tehtdviin. Tdma muutos voi vaikuttaa suurelta osin tydyhteison ilmapiiriin, jolla

on suora yhteys tyéhyvinvointiin. (Virolainen 2012, 106-107.)

Esimiehen liikkeill& voi my6s olla vaikutusta tyohyvinvointiin. Se, ettd alaiset ndkevat
omia esimiehi&an heidén seurassaan, voi merkité hyvin paljon. Heidén yhteiset keskus-
telunsa lisdévét henkiléston tuntemuksia siitd, ettd heidan mielipiteitddn on kuunneltu ja
niista on valitetty. Itsessdan kuunteleminen ei aina riitd, vaan ne tulisi viela vied& konk-
reettisesti kdytannon toiminnan tasolle. Térkeint4 tassa on, ettd henkildstd nékisi johdon

samanarvoisina tydyhteison jaseniné kuin he itsekin ovat. (Virolainen 2012, 108.)
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Tyo6hyvinvoinnin strateginen johtaminen

Strateginen tyohyvinvoinnin johtaminen vaikuttaa laajasti yrityksen tuloksellisuuteen.
Se linkittyy organisaation strategiaan, arvoihin ja visioihin. (Huoponen 2013.) Strategi-
sessa johtamistyylissé suositellaan kéytettavaksi tyopaikan omaa tyohyvinvointiohjel-
maa. Siihen hyva vaihtoehto on tyohyvinvoinnin vuosikello. (kuvio 3). Siind maéritel-
I&4&n vuoden jokainen kuukausi ja niihin lisatdan tyéhyvinvoinnin kannalta olennaisim-
mat painopisteet, kdytdnnot, prosessit, menettelytavat ja resurssit. Vuosikello auttaa sen
kayttdjad hahmottamaan tyShyvinvointitoiminnan kokonaisndkemyksen. (Tarkkonen
2012, 79.)

2012 Kehityskeskustelut kéyty

15.12 Tydhyvinvointiohjelman paivitys lauta- ja johtokunnissa 15.1 Henkildstd- ja tulosraportit

2011 Tyshyvinvointiohjelma ~~_®
5.2 Henkildsto- ja tulosraportit

3010 Toimialan johtoryhma —2 Johtoryhmssa

a) Kiireen ja aikapaineen hallinta
b) Asiakasvakivalta
¢) Jaalla tehtavat tyot

20.2 Henkilosto- ja tulosraportti
lauta- ja johtokuntien kasittelyyn

20.10 VYhteisten henkilostovaikutusten
arviointi lauta- ja johtokuntiin

30.9 Toimialan johtoryhma:
Kehittamistarpeet ja laadun arviointi /

31.3 Henkilosto- ja tulosraportin
johtopéatdsten tulkinta
vastuualue- ja tulosyksikkotasolla

30.4 Toimialan johtoryhma
a) Perehdyttamis- ja tyonopastuskortti
b) Vaaralliset tyot

25.8 Henkilostovaikutusten arvioinnin ¢) Vajaakuntoisuus ja
ensimmainen versio henkiloston r kuormittuneisuus
edustajien kanssa kasittelyyn 31.5 Toimialan johtoryhm3 d) Ensiapu ja ensihoito

a) Tydmaiden suunnittelun tila ja kehittamistarpeet ¢) Elpymisliikunta

b) Tyomaiden viikottaiset kunnossapitotarkastukset
¢) Tapaturmat ja vaaratilanteet

d) Kemikaaliluetteloinnit

e) Turvallisuusmaaraykset- ja ohjeet

KUVIO 3. Tyéhyvinvoinnin vuosikello (Tarkkonen 2012, 80)

Tyo6hyvinvoinnin henkiléstéjohtaminen

Ihmisten vélinen vuorovaikutus on suoranaisesti tydhyvinvoinnin henkildstéjohtamista.
Vuorovaikutus on keskustelua, arvostusta, oikeudenmukaisuuden kokemuksia, neuvoja,
palautetta, ohjausta sek& ongelmanratkaisuapua, jota johtaja tai esimies antaa johdetta-
valleen. Tarvittaessa siihen kuuluu myos ohjausta tyoyhteiso- ja turvallisuuskayttayty-

misen ongelmissa. (Tarkkonen 2012, 82.)
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Tarkeimpana henkilostdjohtamisen kaytdnnon muotona pidetéén tilanne- ja kehityskes-
kustelua. Siind kaydaan lapi perusteellisesti tydhyvinvointitilanteen kartoitus ja ongel-
manratkaisu. Esimiehen tulee 16ytaa aika, jolloin keskustelu kdydaan. Henkilostojohta-
miseen kuuluu myo6s keskustelu vajaakuntoisuudesta sekd tyohon paluu menettelyisté.
Talla keskustelulla todetaan ja ehkaistdan riittdvan ajoissa henkilon liiallinen kuormit-
tuminen toissd. Néin saadaan melko edulliset ja tehokkaat ratkaisut tydhyvinvoinnin ja
tyokyvyn palauttamiseksi. Johdon ja esimiehen tulee tukea tyontekijaa koko poissaolon,

paluun ja paluun jélkeisen ajan. (Tarkkonen 2012, 82.)

Tydhyvinvoinnin asiajohtaminen

Tyoéhyvinvoinnin henkil6é- ja asiajohtaminen kulkevat kési kadessa ja ovat lasna saman-
aikaisesti. Ty6hyvinvoinnin asiajohtaminen vaatii johdolta ja esimieheltd paljon erilaisia
nakemyksia ja tietoa. Asiajohtamiseen liittyy tiedon soveltaminen psykososiaalisiin ja
fyysisiin tydolosuhteisiin ja tyohon. Silloin ne tukevat tydhyvinvointia ja sen eri osa-
alueita parhaimmillaan. Tyohyvinvoinnin asiajohtamisen ohessa tulee suunnitella, tehda
paatoksig, toteuttaa, seurata ja arvioida tydhyvinvointitoimintaa. Ty6hyvinvoinnin asia-
johtamisessa haastavaa on analysoida yhteistoiminnallista tyonhallintaa ja tyotd. Sen
tavoitteena on 10ytéa ristiriitoja, jotka ilmenevét esimerkiksi tyon sujuvuudessa, tiedon-
kulun hairién, yhteistydn haastavuutena, henkildston hyvinvointiongelmina ja tuloksel-
lisuusongelmina. Naille kaikille pyritddn hahmottamaan ja l6ytamaan ratkaisu, jolla
niita voitaisiin kehittaa. (Tarkkonen 2012, 83-84.)

Tydhyvinvoinnin hallinnollinen johtaminen

Tyohyvinvoinnin hallinnolliseen johtamiseen liittyvat palvelusuhdeasiat, viranomais-
suhteet ja lupamenettelyt, vakuutusyhtidjarjestelyt sekd yleiset yhteistoiminta-asiat.
Tyo6hyvinvointiin liittyy myo6s eri henkilostéryhmien tasavertainen kohtelu. Kaikkia
ammattiryhmid tulisi kohdella tasapuolisesti ja olisi hyvd muistaa, ettd pienikin oikeu-
dellinen horjuminen vaikuttaa henkiléston uskoon tydnantajaa kohtaan. Tallgin tyonan-
tajan ja sen edustajien puheet tyéhyvinvoinnista ajatellaan irrallisina asioina todellisuu-
desta. (Tarkkonen 2012, 84-85.)
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3 TYOHYVINVOINTIIN VAIKUTTAVAT TEKIJAT

3.1 Organisaation vaikutus

Tyo6hyvinvointi ei ole organisaatiossa itsestdanselvyys. Se vaatii strategista suunnittelua,
tyéhyvinvointitoiminnan saannollista arviointia seka toimenpiteitd, jotka lisadvat henki-
I6ston voimavaroja. Ollakseen hyvinvoiva organisaatio, siihen tarvitaan tavoitteellisuut-
ta, joustavuutta, turvallista tydympéristod ja jatkuvaa halua kehittyd. (Manka & Manka
2016, 80.)

Hyvinvoivalla organisaatiolla tulee olla selked visio tulevaisuudelle sek& strateginen
toimintasuunnitelma sen toteuttamiselle. Strategiat kannattaa tehdd koko henkildstén
kanssa ja varmistaa, ettd he osallistuvat niiden luomiseen ja tavoitteiden asettamiseen
mahdollisimman laajasti. Tyontekijéiden osallistuminen tdhan toimintaan vaikuttaa suo-
ranaisesti heidan kiinnostukseensa toimia arjessa tavoitteiden mukaisesti. (Manka &
Manka 2016, 80-81.)

Hyvinvoivassa organisaatiossa tarvitaan toimintakulttuuri, jossa vallitsee luottamus,
joustavuus ja henkiléston mahdollisuus vaikuttaa paatoksiin. Joustavan rakenteen ansi-
osta jokainen henkild voi tehda p&étoksid omalla alueellaan ja saada tyonsé tueksi tarvit-
tavan maaran tietoa. Joustavuuden toteutuessa koetaan, ettd henkildston valilla kulkee
tieto ja aloitteellisuus lisaantyvat. Tiimity6 on loistava tapa lisitd organisaatiossa aloit-
teellisuutta, vastuullisuutta, itsendisyyttad ja sitoutumista tavoitteisiin. Sen avulla pysty-
tddn hyodyntaméan jokaisen henkilon vahvuuksia ja osaamisalueita monipuolisesti.
Paatoksenteon mahdollisuus joko yksilona tai tiimind lisdé tyontekijoiden mielekkyytta
tyontekoon huomattavasti. (Manka & Manka 2016, 87.)

Henkiloston osaamista tulee kehittda jatkuvasti, jolloin tydyhteisosta tulee oppiva. Sen
ansiosta tydyhteiso pystyy selviytymédén paremmin nopeasti muuttuvissa ympéristoissa.
Oppivassa organisaatiossa oppiminen kulkee organisaation tavoitteiden kanssa kési ka-
dessd. Useimmiten oppiminen tapahtuu tyOpaikalla ja talloin siell& vallitseva ilmapiiri

vaikuttaa siihen. Innovatiivisessa ja vuorovaikutteisessa ilmapiirissa on suuret mahdolli-
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suudet parempaan oppimiseen. Varsinaisen tyonteon ohessa tarvitaan myos kahvipoyta-
keskusteluita ja ajatustenvaihtoa henkildston kesken. (Manka & Manka 2016, 88.)

Ty6hyvinvointiin vaikuttaa fyysinen tydymparistd. Mikéli tyopaikalla tydymparistossé
esiintyy epakohtia, kannattaisi ne korjata heti kuntoon. Turvallinen ja toimiva tydympa-
ristd liséa tyohyvinvointia ja henkildston mielekkyyttd tyota kohtaan. Ty6turvallisuus-
ja tyosuojelunvalvontalaki maaréa, etta tydympariston tulee olla turvallinen ja riskiton.
Niiden tarkoituksena on turvata tyontekijoiden tyokyky, ennaltaehkéisté tyOtapaturmia
ja muita tydympaéristosta aiheutuvia haittoja. Tavoitteena on, ettd tydymparisto ja tyo-
olosuhteet ovat mahdollisimman hyvat tyonteolle. Tyopaikalla tulee olla kaikkien luet-
tavissa tydsuojelun toimintaohjelma. Siitd ilmenee tydpaikan tyoolojen kehittamistar-
peet sek& ne tekijat, jotka vaikuttavat tydymparistoon. Yli 20 hengen tyOpaikalle tulee
myo0s valita tydsuojelutoimikunta. (Manka & Manka 2016, 90-91.)

3.2 Tyobyhteison vaikutus

Tyo6yhteisé on joukko ihmisig, joilla on kykya ennakoida tilanteita ja muutoksia, oppia
uusia toimintatapoja ja kehittdd tyokulttuuriaan. Tyoyhteisod ei voi missaan tilanteessa
verrata koneisiin, vaan se tulee ajatella dynaamisena eli elavana organismina, jotka rea-
goivat ympéristoonsa. Hyvén tyéhyvinvoinnin perustana on tydyhteiso, jossa huomioi-
daan sukupuolten valinen tasa-arvo, eri-ikaiset ja eri kulttuuritaustoista tulleet henkil6t
sekd osataan sovittaa vapaa-aika ja tyoelaméa yhteen. Eli toisin sanoen hyva tyoyhteiso
on terve, oikeudenmukainen ja tasa-arvoinen. Hyvélle ja dlykké&éalle tydyhteisolle on
annettu kolme tarkeinté tekijaa, jotka ovat sidoksissa toisiinsa; uudistuminen, tehokkuus
ja hyvinvointi. (Suonsivu 2014, 58.) Hyvén tydyhteison piirteitd ovat myds toimiva
vuorovaikutus sek& hyva asenne. Ndma ovat asiaosaamista tarkeimpid tekijoita (Pakka
& Réty 2010, 10). Naiden tekijoiden toteutuminen tydyksikoissa edellyttaa tydyhteiso-
jen kunnioittamista ja tarvitseman tuen antamista. Hyva tyoyhteiso liséa tyontekijoiden
motivaatiota, luottamuksen syntymisté, tyohon sitoutumista sek& kasvattaa tyotyytyvéi-
syytta ja stressinhallintakykyé. Néaiden avulla tydsuorituksen parantuvat seké ajatukset

jatkaa ja jaksaa samassa ty6ssé lisdantyvét. (Suonsivu 2014, 59.)
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Hyvinvoivassa tydyhteisossa vallitsee me-henki ja sen siséalla toiminta sujuu. Tall6in
vuorovaikutus ja tiedonkulku ovat avointa seka yhteisistd ongelmista pystytdan puhu-
maan. (Suonsivu 2014, 59.) Silloin henkildstd tuntee toisensa tarpeeksi hyvin, etta tieta-
vét keneltd pyytaa tarpeen vaatiessa neuvoa ja apua. Henkilosté myods kokee yhteenkuu-
luvuutta ja tuntee olevansa osa tydyhteisod. Ilmapiiri on talléin innostava ja kunnioitta-
va, jossa jokainen saa hyddyntdad omia vahvuuksia ja osaamista. llmapiirid pystyy hel-
posti arvioimaan, kun tarkkaillaan jokaisen tydyhteison jasenen keskindista kayttayty-
mistd. (Pakka & Réaty 2010, 11.)

Toimivassa tydyhteisossa vallitsee myds korkea luottamus. Se nékyy ilmapiirissd muun
muassa tydyhteison kesken keskusteltavissa asioissa seka jaettavassa palautteessa. Luot-
tamus vaikuttaa suoranaisesti onnistumiseen tygssa. Luottamuksen tasoa pystytdan arvi-
oimaan tyonantajan ja tyontekijoiden vélisesti seké koko tydyhteison kesken. Luottamus
on kaiken lahtdkohta tydpaikan toiminnalle. (Pakka & Raty 2010, 11).

Hyvinvoivassa tyoyhteisdssa johtaminen on osallistuvaa ja tallgin kuunnellaan kaikkia
tyontekijoitd tasapuolisesti sekd annetaan palautetta rakentavasti. Tydnjako tehddén
oikeudenmukaisesti, jolloin pidetddn mielessé tyontekijoiden vahvuudet, mielekkyydet
ja voimavarat. Hyvinvoivassa tydyhteisossa sitoudutaan organisaatioon pitkaksi aikaa,
tyotyytyvaisyys on korkea ja tyontekijoiden vaihtuvuus vahaistad. Tydyhteison toimin-
nassa pidetddn katse aina tulevaisuudessa, kehittymisessd ja suunnitelmallisuudessa.
TyoOyhteisossa tulee aika-ajoin muutoksia, ja talldin sitd tulee rakentaa yhdessa johdon
ja henkiléston kanssa yksildiden vahvuusalueet huomioiden. (Suonsivu 2014, 59.)
Suonsivu (2014, 59-60) on tiivistanyt tuloksellisen, tehokkaan ja hyvén tyoyhteison,

jossa hyvinvointi mahdollistuu (taulukko 1).
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TAULUKKO 1. Hyvén, tehokkaan, tuloksellisen ja hyvinvoivan tydyhteison tekijat
(Suonsivu 2014, 59-60)

Y hteiset arvot, luottamus

Oikeudenmukaisuus ja moninaisuus

Hyva ilmapiiri ja yhteisollisyys, me-henki

Aito yhteistoiminta ja osallistuminen

Selked johtajuus ja hyvé esimiestyo

Selkeat tavoitteet ja mielekkaat tehtdvankuvat

Vaikutus- ja osallistumismahdollisuudet tyéhon

Oikeudenmukainen ja kannustava palkka- ja palkitsemispolitiikka

©O©| O N o o | W N -

Osaamisen tukeminen ja ura- ja kehitysmahdollisuudet

[EEN
o

Vuorovaikutteinen viestinta

[EEY
[EEY

Terveellinen ja turvallinen tydymparisto

[EEN
N

Hyva palvelusuhdeturva

[HEN
w

Tyon ja muun eldméan yhteensovittaminen

Hyvinvointia tyoyksikkotasolla voidaan edistdd, kun kiinnitetddn huomioita muun mu-
assa tyontekijoiden perustehtaviin eli ydinty6hon ja tydyhteison toimivuuden kehittami-
seen, johon kuuluu esimerkiksi tydnjako. Tyoyhteisoa kehittédessa tulee ihmisia johtaa
ratkaisukeskeisesti eli pyritaan I6ytdmaan yksildiden vahvuuksia ja kiinnittdmiin huo-
miota keinoihin, jotka lisddvat innostusta ja tyoniloa. (Suonsivu 2014, 60.)

Tydyhteison hyvinvointiin vaikuttaa jokainen yrityksessa tyoskentelevéd ihminen. Siihen
vaikuttaa myos henkil®, joka on yhteydessa yrityksen tyoyhteisoon eli tekee jotain roo-
lia sielld. (Suonsivu 2014, 60.) Tunteiden kautta syntyy tdysin se, miten tydyhteison
jasenet kokevat tyoilmapiirin ja tydyhteison hyvinvoinnin. Tunteisiin vaikuttaa luotta-
mustaso, tyon sisdltd ja organisointi sekd ihmisten vélinen vuorovaikutus. Tunteilla on
suora yhteys toisiin ihmisiin ja ne leviavét sekd tarttuvat helposti tyoyhteison sisélla.
(Pakka & Raty 2010, 11). Esimiehelld on térked ja kokonaisvaltainen vastuu yhteisonsa
tyohyvinvoinnista. Nykyisin on alettu puhumaan esimiestaitojen lisdksi alaistaidoista.
N&ma késitteet tdydentavét toisiaan, heidan roolejaan ja taitojaan. Alaistaidoilla tarkoi-
tetaan tyontekijan halua ja kykya toimia rakentavasti esimiestd ja kollegoita kohtaan

tyoyhteisossa. Hyvét alaistaidot omaava henkilé osaa tunnistaa tyoymparistéssa ne
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mahdollisuudet, joihin hénelld on mahdollisuus vaikuttaa, ja jonka padmaarana on tyo-
yhteison kehittyminen ja tyéhyvinvoinnin edistyminen. (Suonsivu 2014, 60.)

Hyvinvoivassa tyoyhteisossd jokainen tyontekija pyrkii tekemddn tyonsd niin hyvin
kuin mahdollista, ottaa vastuun omista tekemisista ja kehittdd tyotd sekd tyoyhteisoa.
Jokaisella tyoyhteison jasenelld on vastuu huolehtia omasta osaamisesta sekd ammatilli-
sesta tyokyvysté ja — kunnosta. Tyontekija myos sdannollisesti arvioi omaa toimintaa ja
tyoskentelytapoja, sitoutuu yhteisiin toimintatapoihin, kayttdytyy kunnioittavasti seka
hallitsee tydpaikan pelisaannot. (Pakka & Raty 2010, 12.)

3.3 Tyon hallinnan vaikutus

Tyon hallinnan tunne on hyvin tarkeédssa osassa tyohyvinvoinnissa. Siihen liittyy suurel-
ta osin vaikutusvalta, jota sanotaan siséiseksi ja ulkoiseksi kontrolliksi. Siséinen kont-
rolli tarkoittaa, etta ihminen voi itse vaikuttaa tyohonsé ja ulkoisessa kontrollissa muilla
on vaikutusvalta toisen ihmisen elaméan. (Piili 2006, 160.) Tyon hallinta siis tarkoittaa
tunnetta siitd, ettd ihmisell& on mahdollisuuksia vaikuttaa omaan ty6honsé ja sen peli-
séantoihin. Tyon hallintaan liittyy olennaisena osana myds tyon itsendisyys. Ty moti-
voi tekijaansa merkittavan paljon, kun han hahmottaa tyétehtavansa ja sen kokonaisuu-
den, tyon vastuullisuuden seka siitd saamansa palautteen. Mikali ihminen ei pysty posi-
tilvisessa valossa vaikuttamaan tyohonsd, han saattaa kayttdd negatiivista korttia, esi-
merkiksi kaantdmalla katseensa sisaanpain ja osoittaa sitd sairastumalla, tulemalla avut-
tomaksi tai olemalla aggressiivinen muita kohtaan. (Manka & Manka 2016, 107.) Jos
yksil6ll& on vahva positiivinen hallinnan tunne, vaikuttaa se suoranaisesti hanen tyonte-
koonsa. Téallgin ik&vien tdiden tai huonon sosiaalisen ilmapiirin vaikutukset ovat lie-
vempid, eivatka ne hallinnoi silloin yksilon hyvinvointia tydssa. Tyon hallinnan tuntee-
seen liittyy myos se, kuinka yksild saa vaikuttaa tydyhteisoon seké kuinka hén saa kéyt-
t4& tyossd omaa osaamistaan sekd taitojaan. Tyon hallinnalla on siis suuri vaikutus ja
yhteys ty6hon sitoutumiseen, tydmotivaatioon ja tyotyytyvéisyyteen. Osaamiseen ja
motivaatioon pystytddn vaikuttamaan organisaation tasolla, mutta esimerkiksi siihen,
millaista yksilon eldma on tydpaikan ulkopuolella, ei tydnantaja tai kollegat pysty vai-
kuttamaan. (Piili 2006, 160-161.)
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Jokaisella tyoll& pitéisi olla kannustearvo, johon liittyy tyon sisalléon monipuolisuus ja
uuden oppimisen mahdollisuus. Paras oppiminen syntyy omalla tyopaikalla. Tyosta
tulee saada ulkoisia palkkioita, esimerkiksi etenemismahdollisuuksia ja rahallista kor-
vausta. Aineettomia palkkioita voidaan mygs antaa, mihin liittyy kiitokset ja kannustuk-
set. Nailla kaikilla tekijoilla voidaan vaikuttaa tyon hallinnan tunteeseen. Tyontekijalle
tarkein palkkio tydssé on onnistumisen kokemukset eiké& suoranaisesti palkan suuruus.
(Manka & Manka 2016, 107-108.)

3.4 Oma eli yksilon vaikutus

Yksilo pystyy vaikuttamaan ty6hyvinvointiin yllapitamalla omaa ammattitaitoaan ja
osaamistaan, huolehtimalla itsestdan ja omasta jaksamisestaan seké sitoutumalla tyéhon.
Jokainen pystyy itse vaikuttamaan omiin valintoihin ja asenteisiin seké tasapainotta-
maan omat voimavaransa. Kun itse on aktiivinen, saa paljon tuloksia aikaan. (Pakka &
Raty 2010, 23.) Yksiloon vaikuttavat oma fyysinen ja henkinen suorituskyky. Suoritus-
kykyyn vaikuttava suurelta osin yksilon kasvu- ja tydolosuhteet, asenteet, osaaminen,
arvot, terveys ja geeniperimd. (Kauhanen 2006, 28-29.) Tyontekijélle asetetaan tyoela-
massa suuria vaatimuksia, jolloin heiltd vaaditaan sopeutumiskykya eri tyossa tapahtu-
via muutoksia varten. (Manka & Manka 2016, 158). Jokainen ihminen kokee tyéhyvin-
voinnin yksil6llisesti. Ei ole yhtd oikeaa tapaa kokea sitd, sill4 ihmiset suhtautuvat eri
tavalla eri asioihin ja asioita tulkitaan eri nakokulmista. Yksilon hyvinvointi on erityisen
tarkedd, silla kaikki yksilolliset kokemukset vaikuttavat omaan seké koko lahitydyhtei-
sonsa tyohon. (Pakka & Réty 2010, 7.)
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Yksilon hyvinvointiin vaikuttaa kokonaiskunto, joka koostuu kuudesta eri kunto-osa-
alueesta. Ensimmainen osa-alue on uudistumiskunto, johon liittyy hyva itsetuntemus ja
-luottamus. Toinen on psyykkinen kunto, jossa on energisyyttd, oppimista, positiivisuut-
ta ja paatoksentekoa. Kolmantena on fyysinen kunto, kuten liikkuminen, nukkuminen ja
ravinto. Neljas on ammatillinen kunto, mika siséltad tyon, osaamisen, tavoitteet, kehit-
tymisen ja palautteen. Viidentend on sosiaalinen kunto eli ihmissuhteet, vuorovaikutus,
harrastukset, ystavat, parisuhde ja lapset. Kuudes on henkinen kunto, johon liittyy tar-
koitus, tavoitteet, henkiset virikkeet ja arvot. Kun ihminen pitdé kaikista naista osa-
alueista huolta, on kokonaishyvinvointi parhaimmalla tasolla. (Pakka & Raty 2010, 23—
24.)

Psykologiseen pddomaan kuuluu mahdollisuus vaikuttaa omaan elamaan ja kykyyn tun-
tea mielenrauhaa. Se on yhteydessa tyotyytyvaisyyteen, tydssé suoriutumiseen, tyopai-
kalla kayttdytymiseen ja organisaatioon sitoutumiseen. Psykologisessa pddomassa on
katse tassé hetkessé ja tulevaisuudessa. Siind pohditaan millainen yksil6 on talla hetkel-
I& ja millaiseksi han voi tulla. Siihen pystytadn vaikuttamaan jokaisessa elaméan vaihees-
sa eli yksilo pystyy muuttamaan ja kasvattamaan omaa henkistd pddomaansa. Osittain
siithen vaikuttavat oma perimd, kasvatus ja olosuhteet. Psykologinen pd&doma jaetaan
neljaan eri ulottuvuuteen: itseluottamukseen, toiveikkuuteen, realistiseen optimismiin ja
sitkeyteen. Psykologista padomaa voidaan yksilon lisdksi kayttdd myods ryhmassa eli
koko tyoyhteisossd. (Manka & Manka 2016, 158-159.)

Itseluottamus on ihmisen uskoa omiin kykyihinsa ja vaadittavien tehtévien suorittami-
seen menetyksellisesti. Itseluottamus ké&site tulee Banduran mindpystyvyyden (self-
afficacy) késitteestd, joka viittaa ihmisen toimintaan. Hyvén itseluottamuksen omaava
henkil0 asettaa yleensa itselleen suuria tavoitteita, ottaa vastaan haasteita ja pyrkii par-
haalla mahdollisella tavalla padsemaan tavoitteisiin. Psykologisessa pddomassa henki-
16114 ei ole itseluottamusta valttdmattd jokaisella osa-alueellaan. Esimerkiksi ihminen
voi luottaa itseenséd hyvéna esiintyjand, mutta ei valttdamaétta ole hyvé puhuja. Itseluot-
tamusta voi harjoittaa ja ndin ollen jokainen voi kehittya siind. Tyoyhteisolla on suuri
vaikutus yksilon itseluottamukseen. Jos tydyhteisod luottaa yksiloon, voi han alkaa itse-
kin luottaa itseensé. (Manka & Manka 2016, 161-162.)
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Toiveikas ihminen haluaa asettaa itselleen tavoitteita ja 10yta4 tiet niiden saavuttamisek-
si. Jos henkil6lle ei ole luotu suorita tavoitteita, henkilo kokee tarvetta asettaa ne itse.
Toiveikas toimii itsendisesti eika tarvitse rajoituksia tai kaskyja. Han haluaa haasteelli-
set, mutta realistiset tavoitteet ja kaipaa jokaiselle vélietapille palkinnon. Toiveikkuutta
voi harjoitella ja siihen voi kouluttautua. (Manka & Manka 2016, 162—-163.)

Realistinen optimismi luottaa positiivisiin tapahtumiin. Siind uskotaan siihen, etta ela-
massé tapahtuu enemman hyvid kuin huonoja asioita. Psykologisessa pddomassa opti-
mismin vahvuutena on joustavuus ja realismi. Jokaisella henkil611& on oma selitysmalli,
joko optimistinen tai pessimistinen. Myonteista eli optimistista mallia kéyttava uskoo
erilaisten ongelmien johtuvat hetkellisistd ulkoisista tekijoista ja kielteistd mallia kéyt-
tava pessimisti uskoo ongelmien johtuvan hanesta itsestddn. Nama kaksi mallia ovat siis
taysin péinvastaisia. (Manka & Manka 2016, 164-165.)

Sitkeys on yksilon lannistamattomuutta ja joustavuutta. Kun sitkea henkilé epéonnistuu,
han jaksaa kaikesta huolimatta yrittd4 joka kerta uudelleen. Sitkeyttd pystytaan kehitta-
maan muun muassa ottamalla riskeja sekd vastoinkaymisten ehkéisylld ja tulkinnalla.
Kaiken pohjalla ei kuitenkaan ole vahvimmat ja alykkdimmaét henkilot vaan he, ketka

osaavat sopeutua erilaisiin muutoksiin. (Manka & Manka 2016, 167.)
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4 ESIMIESTYON VAIKUTUKSET TYOHYVINVOINTIIN

4.1 Esimiesty6

Aiemmin esimiestyd on keskittynyt asioiden johtamiseen ja tyon organisointiin. Nyky-
aan esimiestyosta on alettu puhua ihmisten johtamisena. (Terdavd & Mékel&-Pusa 2011,
8.) Voidaan siis sanoa, ettd se on ihmisten kanssa tydskentelya ja uusien asioiden opet-
telua, joka vélilla voi olla haastavaa ja nopeasti muuttuvaa (Gordon n.d, 2). Se on kans-
sakdymista eri osapuolten kanssa niin tydyhteison sisalla kuin ulkopuolella (Kaistila
n.d, 6). Tyon vaatimukset kasvavat kokoajan ja tydelaméd muuttuu. Ihmisten tyétehtavat
kayvat yha haasteellisemmiksi, jolla on vaikutusta siihen, ettd esimies ei enda pysty
osaamaan jokaista alaisen tehtdvad. (Terdva & Makeld-Pusa 2011, 8.) Esimiehend ole-
miseen ei tarvitse aina liittyd suurta auktoriteettia eli vaikutusvaltaa, vaikka useimmiten
sitd siind on (Gordon n.d, 2). Silloin esimiehen taytyy ymmartaa, ettd kun on auktori-
teettiasemassa, siihen liittyy tiettyjé velvollisuuksia, mutta antaa my6s valtuuksia toteut-
taa niita (Teravd & Mékeld-Pusa 2011, 8). Tarkeinta kuitenkin on, ettd esimies auttaa
alaisiaan selviytymadn haastavistakin tilanteista ja auttaa heitd tekemdin parhaansa.
(Gordon n.d, 2.) Esimies myos auttaa tyontekijoitd onnistumaan jokaisessa tydtehtavas-
sé. Esimiesty6 on mielenkiintoista ja palkitsee tekijaansa. (Teravd & Makela-Pusa 2011,
5.)

Esimies on organisaatiossa henkild, kuka vastaa sen toiminnasta ja onnistumisesta (Kul-
tanen 2016, 11). H&nen ty6nsé on hyvin monipuolinen ja siihen liittyy erilaisia tehtavia.
Esimiesty6 on hyvin erilaista eri organisaatioissa ja siihen vaikuttaa muun muassa orga-
nisaation kulttuuri sek& esimiehelle annetut vastuualueet. Esimiesty6 vaikuttaa suoraan
tyontekijoiden tydeldmén laatuun ja parhaimmillaan se edistdd ihmisten tyéhyvinvoin-
tia. (Juuti 2016, 9, 21.) Esimiehen ja alaisen suhde on merkittdvé osa esimiestyota. Esi-
miehen taytyy olla alaisen lahelld, mutta on pidettdva kuitenkin huoli siitd, ettei han
paastd itsedan liian l&helle eli valissa on niin sanottu ammatillinen véalimatka. (Terdva &
Mékela-Pusa 2011, 9.) Esimies ei siis saa olla yhden alaisen paras kaveri, vaan kaikkia
tulee kohdella tasapuolisesti. Hanen tulee omata hyvét sosiaaliset vuorovaikutustaidot,

jotta ihmissuhteet pysyvat tydyhteisossé hyvana. (Kaistila n.d, 6.)
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Esimiestyon tarkeimpdnd tavoitteena pidetddn vaikuttamista. Tarkeintd ei ole tehda
kaikkea itse, vaan saada muut tekemaén ne asiat, jotka haluaa saavuttaa. Monessa orga-
nisaatiossa esimiehet tekevét tyot mieluusti itse, silla he tietavat miten asiat hoidetaan.
Tarke&a olisi kuitenkin pystya selittdmaan ryhmén jésenille tyon tai tehtdvan sisélto, ja
delegoida teht&va heille. On ollut jo kauan olemassa késite tyohon osallistuva esimies,
mutta nykyaan sita kasitettd voidaan tulkita nimell& ty6té suorittava esimies. Yhdessa
tekeminen on myods osa esimiestyotd. Sanotaan, ettd vastuuta ei voi delegoida, mutta
valtaa pystyy. Esimiestyossa olisi hyvéa luoda sellaisia ryhmid erilaisiin tehtaviin, joissa
on mahdollisimman paljon eri ndkemyksid ja tietoa. (Moisalo 2010, 46, 195.)

Esimiestyon lahtokohtana pidetdén esimiehen omaa persoonaa, motivaatiota ja 0saamis-
ta. Jokainen henkild on taysin yksilollinen, joten oma persoona vaikuttaa suoranaisesti
sithen, kuinka han toimii esimiehend. Tallgin on hyva tunnistaa omat vahvuudet ja ryh-
tya kehittdmaan niitd. Henkilokohtaiset ominaisuudet ja henkilén osaaminen siis vaikut-
tavat suoraan johtamisvoimaan eli siihen kykyyn, kuinka tehokkaasti pystytaan johta-

maan muita. (Salminen 2017, 50.)

Kaikissa organisaatiossa olisi hyva selvittdd esimiestyon laatu, silld se vaikuttaa jopa
kasantaloudellisesti ja — terveydellisesti (kuvio 4). Esimiestyolla on suuri merkitys, kos-
ka silla on suora vaikutus esimerkiksi tuottavuuteen ja tyontekijoiden terveyteen vaikut-
taviin tekijoihin, kuten tyévasymykseen ja stressiin. Kansantaloudellisesti sill4 on vai-
kutusta esimerkiksi sairauspoissaolojen kohdalla. Niiden kustannukset ovat hyvin suu-
ret, joten mikali niitd saataisi yrityksessa pienennettya edes 20 prosenttia, olisi kansanta-
loudellinen s&&std huikea. Né&in tuottavuuden ohelle saataisi myds hyva ilmapiiri, jolla
on suora vaikutus hyvinvointiin. Esimiestyon laatu kuvaa, millaisina heidat tehtavéassaan
koetaan. (Kultanen 2016, 13-14.)
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ESIMIESTYO

EPAONNISTUMINEN ONNISTUMINEN

Sairauspoissaolojen kasvu Sairauspoissaolojen vahentyminen
Tyohon keskittymisongelmat Keskittyminen tyohon
Hairickayttaytymisen kasvu Hairiokayttaytymisen vaheneminen
Kustannusten kasvu Kustannusten saastot
Tuottavuuden vahentyminen Tuottavuuden parantuminen

KUVIO 4. Esimiestydn vaikutuksia (Kultanen 2016, 15)

4.2 Esimiehen tehtavat

Esimiehen perustehtdvané on johtaa ja valvoa alaisiaan. Tarkoituksena on, ettd alaiset
tuntisivat itsensa hyddyllisiksi ja tarkeiksi tyopaikalla. Heidan tulisi myds kokea arvos-
tusta omina yksiloind. Hyvin térked4 on, ettd esimies kuuntelee ja jakaa tietoa. (Manka
& Manka 2016, 135.) Esimies myds pyrkii saamaan tydyhteison innostuneeksi, motivoi-
tuneeksi seka toimimaan organisaation tavoitteiden mukaisesti (Pakka & Raty 2010,
15). Organisaatiossa esimiehen tehtdvdnd on hoitaa tyOnantajavastuuta. Kaikki asiat
mitd hanen tyonkuvaansa kuuluu, ovat niitd, mitd tyonantaja itsekin tekisi. Esimiehen
tehtaviin kuuluu keskindinen verkostoituminen seka tuen hakeminen omilta kollegoilta.
Suomalaisessa kulttuurissa ihmisen on hankala hakea tukea toiselta ja ilmoilla elda ké&si-
tys siitd, ettd esimiehen tulisi pérjatd omillaan tai han ei ole tehtdvansa arvoinen. Olisi
kuitenkin enemman kuin hyvé osata hakea ja pyytédé4 neuvoja toisilta ihmisiltad. Esimie-
hen tehtdvand on myods osata hakea apua omilta alaisilta. VVahva esimies pystyy totea-
maan esimerkiksi palavereissa, ettd “miné en tiedd tdhédn ratkaisua, mutta auttakaa te

minua”. (Moisalo 2010, 190, 194-195.)
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Esimiehen keskeiset tehtdvat voidaan kuitenkin luokitella monella eri tavalla (Kauhanen
2018, 41). Téarkeinté on, ettd esimies itse tietdd, mik& on oman organisaation perustehta-
va ja ndkemys (Terdavd & Makeld-Pusa 2011, 11). Amerikkalainen hallinnon professori
Luther Gulick on laatinut esimiehen tehtévistd oman luettelonsa, joita esitell4&n seuraa-
vasti. Esimiehen tehtdvana on suunnitella oman yksikkonsé toimintaa, huomioida orga-
nisaation strategia, sen arvot ja tavoitteet. Hyva esimies ottaa henkildston mukaan toi-
minnan suunnitteluun ja antaa vaikutusvaltaa heille. Esimiehen tarked tehtdva on myds
organisoida oman yksikkonsa henkiléston tyonjaon ja tehtdvakuvat. Olennainen esimie-
hen tehtdvd on hankkia henkilostd eli palkata tyontekijoitd sekd kehittdd ja yllapitaa
heiddn ammattitaitoaan. Arkipéivainen esimiestyd tdna paivana on ohjata ja johtaa hen-
kilostoa seka keskustella heidan kanssaan. Tavoitteita tulee antaa henkilostolle sadnnol-
lisesti esimerkiksi tavoitekeskustelun yhteydessa. Koordinointi esimiestydssé tarkoittaa
oman yksikon ja ulkoisen verkostojen sovittamista yhteen kesken&&n. Raportointi on
my0Os keskeinen esimiestehtdva, jolla tarkoitetaan tiedon kerddmistd ja jalostamista
oman yksikodn toiminnasta muille tahoille, kuten koko organisaation tarpeisiin. Budje-
toinnin eli talousarvion laatimisen esimies voi tehdd yhdessa oman henkildstonsa kans-
sa. (Kauhanen 2018, 41-43.)

4.2.1 Palautteen anto ja vastaanotto

Esimiehen olennainen tehtdva on palautteen antaminen. Sen tarkoituksena on tyonteki-
jan kehittdminen omassa tydssdan sekd oman perustehtdvan sailyttdminen tavoitteiden
suuntaisena. Palaute on tarked asia, jonka jokainen ihminen kokee omalla tavallaan.
Usein tyontekijat sanovat, ettd he eivat saa riittavéasti palautetta omasta tyostaéan. Erityi-
sesti myonteinen palaute on sellaista, mitd haluttaisiin kuulla enemmén. (Nummelin
2007, 88.) Palautteen anto ei kuitenkaan ole yksistaan esimiehen vastuulla, vaan alaisen
taytyy yhtélailla huolehtia sen antamisesta. Hyvin ja taitavasti annettu palaute on jopa
keino arvostuksen osoittamisesta ja ihmisten motivoimisesta. Aina palaute ei voi olla
pelkastddn positiivista, vaan valilla taytyy myos kertoa asioita, joita tulee kehittdd. (Ja-
be 2010, 151.)
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Kun ajatellaan esimiestyon haasteita palautteen annon kohdalla, sen suurimpana kom-
pastuskivena pidetdan korjaavaa palautetta. Koetaan, ettd sen antaminen on hyvin haas-
tavaa. Usein kun esimiehen taytyy puuttua néihin tilanteisiin, on kyse tyontekijan huo-
nosta tyonlaadusta, hanen tyoskentelytavoistaan tai tyontekijan henkilokohtaisista on-
gelmista, joihin taytyy puuttua. Esimiestd helpottaa n&issd tilanteissa organisaation
kanssa yhdessa laaditut pelisadannét, jotka madarittavét yhteiset arvot seké toimintatavat.
Pelisaantdjen pdamaarana on helpottaa tyén tekemista. (Nummelin 2007, 86-89.) Sil-
loin kun korjaavan palautteen antaminen on ajankohtaista, on hyvé pitdd mielessd myds
positiiviset asiat. Vaikka korjaava palaute koetaan yleensa negatiiviseksi, niin yleensa
sen taustalla on kuitenkin hyva tarkoitus. Tarkeintd on, ettd palaute kerrotaan, kun se,
etta jatettdisiin se kertomatta. Sen avulla nimittdin pystytdan kehittdmaan niita asioita,
jotka kaipaavat sita. (Jabe 2010, 151.)

Positiivisen palautteen voi antaa julkisesti, mutta korjaava palaute tulee kertoa kahden-
keskeisesti (Terava & Mékela-Pusa 2011, 10). On tarkedd miettid, kuinka palautetta
kerrotaan ja varsinkin kun kyse on korjaavasta palautteesta. Se tulee antaa selkeésti ja
tasmallisesti sekd kohdistaa vain siihen asiaan, mistd on kyse. Erityisen tarkedé on vélt-
taa syyttelya sek& olla menemattd henkilon persoonallisuuksiin, arvoihin tai kykyihin.
Hyvéana tapana pidetéan niin sanottua hampurilaismallia. Siind kerrotaan ensin positiivi-
set asiat, sitten korjaava palaute ja lopuksi taas kannustetaan. Sita pidetddn hyvana mal-
lina, silla silloin palautteen antajan taytyy kertoa positiivisia asioita henkildlle kaksi
kertaa enemman kuin negatiivisia. (Jabe 2010, 151-152.)

Korjaavan tai negatiivisen palautteen annossa haastavinta ja jannittavinta on se, kun ei
tiedetd koskaan, milla tavoin palautteen vastaanottaja siihen reagoi. Esimiehen taytyy
nain ollen osata mukautua erilaisiin tilanteisiin hallitusti. Luonnollisesti myds jokainen
ihminen kokee palautteen omalla tavallaan. Useimmiten ihmiset, joille tyd on hyvin
tarkedssa osassa elaméaa, kokevat palautteen paljon henkilékohtaisemmin kuin he, ke-
nelle tyd ei merkitse niin paljoa. Jokaisessa tilanteessa esimiehen kannattaa puhua ja
painottaa tyontekijélle vain niitd asioita, jotka koskevat hanen toimintatapojaan ja perus-
tehtavidan tyossa. Vaikka nain tehtaisiin, valilla palautteesta saattaa tulla negatiivista ja
loukkaantumisen tunnetta. N&issa tilanteissa tyontekijd saattaa myos jopa vihastua ja
alkaa itked. Silloin esimiehestd saattaa tuntua epamiellyttavélta, mutta hanen taytyy hy-

vaksya se, ettd namé asiat kuuluvat esimiestyohon. Kehityskeskustelut on hyva tapa
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hoitaa vaikeita asioita. Niissa yleensa toivotaan, ettd palautetta annetaan molemmin
puolin. Silloin esimies saa ensimmaisen kosketuksen asioihin, joihin liittyy korjaavaa
palautetta. (Nummelin 2007, 89.)

Esimiehen taytyy pystyd puhumaan tyontekijan kanssa myos niista asioista, jotka kos-
kevat tyontekijan henkilokohtaista elamad. Nama asiat taytyy ottaa esille, jos ne vaikut-
tavat tydntekoon hairitsevalla tavalla. Esimiehelld ei ole velvollisuutta eika tarvetta kek-
si& niihin ratkaisua, mutta hénell& on oikeus puuttua niihin. Ainoat asiat, joihin ratkaisu-
jen taytyy loytyéd, ovat tyontekoon liittyvat asiat. Esimiehen kannattaa kdyda téllaisessa
tilanteessa tyontekijan kanssa kahdenkeskeinen keskustelu aiheesta. (Nummelin 2007,
89-90.)

Palautteen vastaanottaminen on esimiehelle yhtd tarke&é kuin sen antaminen. Useimmat
esimiehet haluavat saada palautetta ja ovat kiitollisia sitd saadessaan, niin myonteisesta
kuin kielteisesta palautteesta. Kaikki eivat valttamatta kuitenkaan osaa vastaanottaa pa-
lautetta ja n&in ollen heidén tulisi kehittyd siiné. Palautteeseen siis voidaan suhtautua
hyvin monella eri tavalla. Juutin (2016, 136) mukaan palautteen vastaanottotapoja on
neljaa erilaista, jotka ovat nimetty seuraavasti: taistelija, vastuunottaja, luovuttaja ja
tuen pyytdja (kuvio 5). Nama ovat niita tapoja, joilla esimies saattaa suhtautua palaut-
teeseen Jos esimies osaa vastaanottaa palautteen oikeanlaisesti, niin silloin han malttaa
mielensa ja luottaa kykyynsa kehittyd. Ndin esimies antaa itsellensa mahdollisuuden
kehittyd myonteisestd kuin kielteisestakin palautteesta. Sanotaan, ettd ainoastaan vas-
tuunottajan suhtautuminen palautteeseen on ainoa oikea, silla silloin henkild antaa itsel-
lens& mahdollisuuden oppia. (Juuti 2016, 135-136.)
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Palautteeseen suhtautuminen
+

i Vastuunottaja
Taistelija T
: — Sailyttaa mielenrauhan
— Reagoi voimakkaasti
T | - Kielta B
Ve ot — Ottaa opikseen
e E_ame’ — Uskoo itseensa
i - Oppii
Luovuttaja Tuen pyytaja
- Masentuu — Hyvaksyy
~ | - Ei ota opikseen — Kaipaa tukea
— On pessimisti — Siirtaa vastuun toiselle
— Ei opi — Ei opi

KUVIO 5. Esimiehen suhtautumistavat palautteeseen (Juuti 2016, 136)

4.2.2 Perehdyttdminen

Uuden henkilon aloittaessa uudet ty6t tai siirtyessa uusiin tehtaviin, tulee esimiehen
perehdyttdd ja opastaa henkild siihen. Hyva perehdytys ja tyénopastus ovat tarked osa
tyon hallintaa ja ne tukevat ihmisten tyohyvinvointia. Perehdyttdminen tarkoittaa uuden
henkildn opastamista uusiin tdihin tai hdnen uusiin tyotehtaviinsd. Henkild voi siis siir-
tya tyopaikan sisélla eri tehtaviin, jolloin han tarvitsee perehdytyksen. Perehdyttdmisen
tavoite on saada henkild tuntemaan olevansa tervetullut uuteen tydyhteisoon ja olevansa
tarked osa sitéd. (Juuti & Vuorela 2015, 63.)

Ennen perehdyttdmisen aloitusta, tulee laatia perehdyttamissuunnitelma. Siitd tulisi
kaydéa ilmi, kuka vastaanottaa henkilon, kuka esittelee hanet tydyhteisoon ja lahimpiin
kollegoihin seka kuinka henkil6 saa tietoja koko organisaation ja kaikkien yksikkdjen
toiminnasta. Suunnitelmassa tulisi myos nakya, kuinka henkil6lle kerrotaan organisaati-
on toimintatavoista, strategiasta seka sen yksikon toiminnasta, jossa henkilo tydskente-
lee. Uuden henkilon tullessa uuteen tydpaikkaan, tulee hénelle néyttadd hénen tyovali-
neensa ja — tilansa. Henkil6lle tulee tervetullut olo siind vaiheessa, kun han kokee, ett4
h&net on huomattu ja huomioitu. TyOpaikalla tulee siis varmistaa, ettd uutta tyontekijaa
varten on tehty kaikki tarvittavat jérjestelyt niin, ettd hanell& tulee olo siité, ett4 han on
toivottu tulokas yritykseen. Onnistuneen perehdytyksen jalkeen syntyy hyvéat suhteet

kollegoihin, luottamushenkil6ihin seka esimieheen. Se myds poistaa henkilon jannitty-
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neisyytta uutta tyOpaikkaa ja kollegoita kohtaan, joiden seurauksena véahenee turhien
virheiden tekeminen ja tyotapaturmat. Hyvé perehdytys luo myds hyvén olon tunteen
henkildlle ja lisaa ty6iloa. (Juuti & Vuorela 2015, 63-64.)

Tyo6nopastus on jarjestelmallistd toimintaa, jonka tavoitteena on uusien ty6tehtdvien
omaksuminen ja hallinta. Tyonopastuksen jalkeen, tyontekijan tulisi osata tehda tyéteh-
tavat itsendisesti. Sen tulisi myos lisata henkilon ammatillisten taitojen ja tietojen omak-
sumista. Hyvéaan tyonopastukseen tulisi panostaa ja vain sen tehtyd, voidaan uudelta
tyontekijalta vaatia kunnon tyotuloksia ja — suorituksia. Esimies voi myos delegoida
tyénopastuksen toiselle henkildlle, mutta talléin hénen tulee varmistaa, ettd henkilé on
halukas opastamaan toisia. Delegointia voidaan tehda esimerkiksi silloin, kun esimie-
helld ei ole aikaa suorittaa tyonopastusta. Tyonopastajan tulee olla innokas ja edeta siiné
sopivalla tyotahdilla niin, ettd opastettavalle tulee hyva kuva tyostd. (Juuti & Vuorela
2015, 64-65.)

Tyonopastukseen on laadittu viisi vaihetta: valmistautuminen, opastus, mielikuvahar-
joittelu, kokeilu seka tyoskentely ja lisdohjeiden saaminen. Valmistautumisvaiheessa
tyonopastaja ja opastettava tutustuvat toisiinsa ja kayvat lapi tyon merkityksen organi-
saation strategiaan ja toimintaan. Opastuksessa kerrotaan, kuinka tyd tulisi suorittaa ja
mité kaikkia asioita siihen liittyy. Opastaja voi myds havainnollistaa tyon ja nayttaa itse,
miten tyota tehdaan. Mielikuvaharjoittelun tarkoituksena on luoda opastettavalle mieli-
kuvia siitd, kuinka tyota tehdaan ja kuinka siind voi suoriutua parhaiten. Taman jalkeen
henkild voi itse kokeilla tyon tekoa, jonka aikana opastaja voi vield kertoa oikeat ja te-
hokkaimmat tyoskentelytavat. (Juuti & Vuorela 2015, 65-66.)

4.2.3 Tyoyhteison ilmapiiri ja luottamus

Organisaation kulttuuri vaikuttaa suurelta osin tydyhteison ilmapiiriin ja kayttaytymis-
malleihin. Siihen saattaa liittya esimerkiksi puhumattomuutta ja selkeita rajoja henkil6s-
toryhmien kesken. Talloin erilaisia ndkemyksid voi olla hyvin paljon ja toimintaa voi
olla vaikea sovittaa yhteen. Tdma vaikuttaa suurelta osin esimiehen toimintaan ja joh-

tamisesta saattaa tulla helposti kaskemista. (Juuti & Vuorela 2015, 45.)
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Ristiriitoja ei yleisesti pystytd valttdmain organisaatioissa, vaan niitd syntyy ihmisten
kesken lahes jokaisessa paikassa. Yleisesti niita syntyy, kun henkildt nakevat tilanteet ja
ty6tavat eri tavoin. Jokaisella henkil6llda on omat nakdkulmansa ja niisté tulisi osata
keskustella avoimesti. Jos tyopaikassa on huono tydilmapiiri ja henkil6sto voivat huo-
nosti, se hankaloittaa huomattavasti esimiehen ty6td. Esimies voi huomata puutteita
tydyhteison keskeisessé luottamuksessa ja havaita heidén salailevan tietoja. Esimiehen
tehtdvana onkin yllapitaa hyvaa tydyhteisda sekd luoda omalla toiminnallaan avoimuut-
ta ja luottamusta ihmisten valille. (Juuti & Vuorela 2015, 46-47.)

Luottamus tarkoittaa myonteistd asennetta toisten ihmisten kayttaytymista kohtaan. Se
liitetd&n usein kahden ihmisen véliseen vuorovaikutukseen tyéryhmassa tai koko orga-
nisaation tasolla. Kun luottamus kohdistetaan yhteen ihmiseen, odotetaan, ettd henkild
kayttaytyy luottamuksen arvoisesti. Han kayttaytyy sen mukaan, miten on sovittu, on
rehellinen neuvottelutilanteissa eika hyvéksikéyta toisia. Luottamus on yhteydessé paéat-
telyyn, havaintoihin, tunteeseen ja toimintaan. Naista jokainen tekija vaikuttaa luotta-
muksen rakentumiseen ja murtumiseen. (Nummelin 2007, 52.) Luottamus ei synny het-
kessd, vaan sen rakentumiseen voi menné hyvin paljon aikaa. Sen sijaan sen voi menet-
taa taysin sekunneissa, minka takia luottamus tulee rakentaa huolellisesti, eika sita kan-

nata paastaa menemaan. (Pakka & Réty 2010, 32.)

Luottamus syntyy ensisijaisesti henkildiden valille avoimella vuorovaikutuksella ja ta-
sa-arvoisella keskustelulla. Tydyhteistssa erityisen tarkeitd ovat palaverit, joissa pystyy
keskustelemaan tarkeista asioista, ja joihin kaikki pystyvét osallistumaan. Yhta tarkeita
ovat myos kahdenkeskeiset kehityskeskustelut, joissa tyontekijalla on mahdollisuus
kertoa esimiehelleen kuulumiset. Silloin molemmat pystyvat myds antamaan ja saa-
maan palautetta, néin tiedetddn onko tydssd menty kohti tavoitteita. (Pakka & Raty
2010, 32.) Tyoborganisaatiossa luottamukseen vaikuttavat hyvin monet eri tekijat. Rat-
kaisevimmat tekijat ovat tyontekijan henkilokohtaiset ominaisuudet, organisaation
myonteinen ilmapiiri sekd hyvat esimies-alaissuhteet. Luottamuksen syntymiseen vai-
kuttaa hyvin paljon tyontekijan persoona. Joillain tyontekijoilla tulee luottamuksen syn-
tyminen toisiin henkiléihin luonnostaan, mutta osalla siind saattaa menné pidempaan.
Esimies pystyy parhaiten saavuttamaan tyontekijoiden luottamuksen omalla toiminnal-
laan. Kun esimies toimii luottamuksenarvoisesti, tyontekijat luottavat haneen. Siihen
kuuluu, ettd esimiehen tulee toimia lupaamalla tavalla sekd oikeuden- ett4d johdonmu-
kaisesti. (Nummelin 2007, 52.)
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Esimiehen tulee painottaa henkildstolle ”me” — ajattelua ja puhua kunnioittavalla tavalla
jokaisesta. Luottamusta esimies tuo kertomalla avoimesti ja rehellisesti tyopaikan tapah-
tumista ja hoitamalla ihmissuhteita oikeudenmukaisesti. (Juuti & Vuorela 2015, 48.) On
my0s tarke&a, ettd kaikista paatoksistd kerrotaan, perustellaan ja selitetddn miksi niit4
tehddan sekd kerrotaan padtoksen aikataulusta. Viestinndn sujuvuus on aina térkeaa,
mutta muutostilanteissa se korostuu erityisesti. Myos esimiehen epévirallinen viestinta
on tyontekijoiden silmissé arvostettavaa. He haluavat, ettd esimies osallistuu heidan
kanssaan kahvipoytakeskusteluihin, jolloin keskindistd luottamusta rakennetaan.
(Nummelin 2007, 52.) Alaiset kertovat saédnndllisesti esimiehelle luottamuksellisia asi-
oita ja naissa tilanteissa esimiehen tulee kunnioittaa alaisen kertomia tietoja, eika niitéa

saa kertoa organisaatiossa eteenpdin (Juuti & Vuorela 2015, 49).

Esimiehen tulisi ajatella kaikkien yhteistd etua eik& missaan tapauksessa pyrkid saamaan
itselleen etua henkildiden kustannuksella. Esimiehen tulee tiedostaa, ettd hén ei voi
ratkaista kaikkia ongelmia yksin, vaan hanen tulee luottaa alaistensa osaamiseen. Kun
tyoyhteisdon on saatu luotua riittdva luottamus, tydyhteison jasenet voivat avoimemmin
jakaa taitoja ja tietoja keskenddn. (Juuti & Vuorela 2015, 49.) Se myds mahdollistaa
innovatiivisen tyoskentelyn, keskindisen kunnioituksen kesken&an sekad avoimen kes-
kustelukulttuurin (Nummelin 2007, 53). Siind vaiheessa henkildstd voi tuntea olonsa
turvalliseksi seka olevansa osa organisaatiota, jossa voi kokea itsensa arvokkaiksi ja
arvostetuiksi (Nummelin 2007, 53; Juuti & Vuorela 2015, 50).

Luottamusta lisaéd myo6s henkilokunnan hyvinvoinnista huolehtiminen. Kun esimies
kuuntelee tyontekijoiden kertomuksia heidan tyostaéan, luotetaan hanen tietojen vastaan-
ottokykyyn. Esimies saattaa néistd ndkemyksistd esimerkiksi huomata, missé paikassa ja
tilanteessa tyontekija kokee eniten kuormittavuutta. Tyontekija kokee tarkeéksi sen, etta

esimies pitdd hanen puoliaan ja puhuu hanen puolestaan. (Nummelin 2007, 53.)

Vaikutusvalta, oikeudenmukaisuus ja paatoksenteko

Esimiehen teot vaikuttavat tavalla tai toisella. Myds paatoksenteko, ohjaaminen ja mo-
tivointi ovat suoranaisesti vaikuttamista. Vaikuttamiseen kuuluu myés vuorovaikutusti-
lanteet. Voidaan myos sanoa, etta johtaminen on vaikutusvallan kayttamistda. On myds
todettu, etta jos ei ole vaikuttamista, niin ei synny tulosta, néin ollen vaikuttamistyyli on
ratkaiseva tekija. (Kuusela 2013, 148.)
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Usein ajatuksena on, etté vaikutusvalta kuuluu vain ylimman johdon asemaan. Né&in se
ei kuitenkaan ole, vaan valtaa on kaikilla. Siihen kuuluu valta vieda asioita eteenpdin ja
kannanottaminen seka vaikuttaminen tiimin jasenten kehittymiseen ja tyuran etenemi-
seen. Vallalla on siis vaikutusta siihen, mité tapahtuu omalla vastuualueella, tydroolissa
sekd omassa asemassa. Vallankaytoksi voidaan kuvata sellaista tilannetta, jossa taytyy
tehdd tdysin niin kuin toinen haluaa, ilman minkaanlaisia vaikutusmahdollisuuksia.
(Kuusela 2013, 149-150.)

Esimiehen tehtdvéana on keksid ja tehda erilaisia ratkaisuja ja valintoja, ndyttad suuntaa,
tukea seké ohjata. Esimies pystyy vaikuttamaan omaan rooliinsa ja pystyy toimimaan
omalla persoonallisella tavallaan. Néita asioita voidaan sanoa vaikuttamiseksi, vallan-
kaytoksi tai vaikutusvallaksi. Ei ole vélig, mitd sanavalintaa kayttdd, paaméaarana on
kuitenkin aina sama eli esimiehen ndkemyksen mukainen toiminta, jolla paéstédan orga-
nisaation vaatimiin tavoitteisiin. Kun esimies on ammattitaitoinen ja uskottava, haluaa
alaiset tai kollegat kuunnella hantd. Téllaista esimiestd sanotaan vaikutusvaltaiseksi tai
jopa vallankéyttdjaksi, jos halutaan todeta, ettd hdnen mukaansa toimitaan useimmissa
tapauksissa. Vuorovaikutustilanteessa nahdaan parhaiten, kuinka hyva vaikutusvalta
esimiehelld on. Nain siis todentuu, milla tavoin han pystyy vaikuttamaan muihin ihmi-
siin. (Kuusela 2013, 149-150.)

Tunteita herattdvat sanat ovat esimiehen valta ja vaikutusvalta. Osa ihmisistd haluaa
tuntea valtaa, mutta osalle se herattd4 negatiivisia tunteita, joita haluaa karttaa. Jokaisel-
le meista kuitenkin kuuluu ja on halu paasta vaikuttamaan omaan tyéhonsa ja nain ollen
saada vaikutusvaltaa. Tall6in esimiehen asema tulee hyvin vahvasti nakyviin, silla ha-
nelld on velvollisuus huolehtia siité, ettd ne asiat, mitka on sovittu myds toteutuvat. Jos
henkil6lld ei ole vaikutusvaltaa, niin toimintaa ei pystytd ohjaamaan, muutokset eivat

toteudu eikd mink&annékaista kehitysta tapahdu. (Kuusela 2013, 150.)
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Oikeudenmukainen kohtelu muodostuu osallistumisesta p&atoksentekoon, tulemalla
kuulluksi seka olemalla ystavéllinen ja kunnioittava. Se on juuri sitd, mita kaikki halua-
vat. Esimies on henkild, jonka odotetaan kohtelevan oikeudenmukaisesti, toimivan rei-
lusti ja antavan mahdollisuuksia muille. H&n saa yleensa ratkaistua myos vaikeita tilan-
teita. Jos esimiehen toiminta ja ratkaisut ovat ep&oikeudenmukaisia, voidaan alkaa
epéilld hanen péaatoksia. Lahtokohdan ja koko padmadran ratkaisee se, kuinka esimies

toimii erilaisissa sosiaalisissa tilanteissa. (Kuusela 2013, 116.)

Oikeudenmukaisuus on odotuksiin vastaamista sekd kaytannon keinoja. Siiné tunteessa
haetaan kokemusta siitd, tuleeko kohdelluksi ystavallisesti, reilusti ja kunnioittavasti
sekd minkalainen luottamussuhde on paatoksia tekevaan henkiléon. Oikeudenmukai-
suuden tunteessa ja kokemuksessa on siis tdysin kyse menettelytavoista ja kohtelusta.
Molemmat asiat vaikuttavat siihen, milt4 tilanne henkilosta tuntuu. (Kuusela 2013,
117.)

Oikeudenmukaisessa kohtelussa huomioidaan ihmiset seka keskustellaan reilusti, avoi-
mesti ja aidosti. Siihen liittyy lisaksi myods vaikuttamismahdollisuuksia seké& parjaami-
sen tunnetta. Se syntyy hyvan vuorovaikutuksen ja johtamisen seurauksena. Esimies-
tyossa taytyy huomioida, ettd kohtelu, menettelytavat ja lopputulos ovat oikeudenmu-
kaisia. Siina taytyy kiinnittad myds huomiota ihmisten erilaisiin nakemyksiin ja odotuk-

siin siit4, mik& on heidan mielestaan oikeudenmukaista. (Kuusela 2013, 119, 121.)

Paatoksentekoon liittyy aina peruskysymykset, kenelld on oikeus paattdé ja kuinka ne
tehdaan. IThmiset haluavat tietdd paatoksen sisallon, perustelun seka sen seuraukset. Eri-
tyisesti muutostilanteissa péaatoksenteon merkitys korostuu. Jos ihmiset kokevat, ettd
paatoksentekoprosessi on oikeudenmukainen, niin se hyvéksytddn helpommin. Siihen
vaikuttaa myos se, kuinka tydyhteisod toimii silld hetkelld. Prosessin aikana toivotaan,

etté siihen pystytédan osallistumaan ja tulemaan kuulluksi. (Kuusela 2013, 118.)

Esimiehen luottamus tydntekijoihin liittyy myds suoranaisesti paatoksentekoon. Kun
esimies luottaa alaiseensa, voi olla varma, ettd han myos ottaa alaisensa mukaan paatok-
sentekoon. Néin ollen esimies jakaa hanelle vastuuta sek& asiat ideoidaan ja suunnitel-

laan yhdessa. Yhteistyota tehdessé luottamus lisdantyy. (Nummelin 2007, 52.)
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Osallistumis- ja aloitteentekomahdollisuudet

Osallistavassa johtamistyylissd on pohdittu sitd, milloin olisi hyva hyodyntééd niiden
ihmisten osaamista, ketka eivét yleensd osallistu normaalin arjen suunnitteluun. Jos
tyontekijoille annetaan mahdollisuus osallistua suunnitteluun, lisdé se heidan tyomoti-
vaatiota. Osallistavan johtamistyylin taustalla on ollut pohdinta siitd, etta kun eri thmis-
ten osaamisia ja omia kokemuksia hyddynnetaan, pystytadn organisaatiota kehittdmaén
alusta lahtien paremmin seka luoda tydyhteison kesken yhteisia suunnitelmia. Osallista-
va johtaminen lis&dé ihmisten tyotyytyvaisyyttd ja ndin ollen tyontekijat sitoutuvat orga-
nisaation péatoksiin ja parantavat niiden laatua. Kun ihmiset kokevat, ettd heilld on
mahdollisuus osallistua ja vaikuttaa, yritys voi todeta, etta silloin jotain suurta on saavu-
tettu. (Kultanen 2016, 129-130.)

Muutoksen tukeminen

Muutoksia tapahtuu aika ajoin vaistdmattd jokaisessa tyopaikassa ja niita pidetaan jo
nykyéaan valttamattomyytena (Piili 2006, 132). Ne voivat olla joko suunniteltuja tai
suunnittelemattomia. Muutokset saattavat tulla yrityksen sisalta tai taysin ulkopuolelta.
Siséltd tulevat muutokset liittyvat yleensd organisaatiomuutoksiin, toimintatapoihin,
tyovalineisiin tai toimitiloihin. Ulkopuolelta tulleisiin sen sijaan saattavat vaikuttaa toi-

mintaympariston muutokset tai yritysostot. (Terdva & Makelé-Pusa 2011, 21.)

Tybpaikan muutoksilla on vaikutusta niin tyontekijoihin kuin esimiehiin ja he voivat
tuntea sen suurena rasituksen aiheena. Siihen perusteluna on, ettd ihminen muuttuu
yleensa itse suhteellisen hitaasti. Muutos on siis ihmiselle stressin aihe, kuormitustekija
ja kriisi. Silla saattaa myos olla vaikutusta henkilén kokemaan turvallisuuteen ja tasa-
painoon. Valilla kuitenkin muutos voidaan tuntea positiivisena ajatuksena, varsinkin jos
yksilo padsee itse vaikuttamaan ja hallitsemaan sitd. Suurimpana uhkana pidetaan epé-
tietoisuutta, joka saattaa tulla siité, ettei tiedetd mitd tulee entisen tilalle. Mielikuvitus
saattaa néissa tilanteissa hallita negatiivisessa savyssd, kun ei ole vield tietoa siitd, mita
tuleva tulee olemaan. (Piili 2006, 132.) Muutoksilla on vaikutusta myos tyohyvinvoin-
tiin (Virolainen 2012, 110).

Pelko on myds ihmiselle hallitseva tunne muutoksien aikaan (Piili 2006, 132). Siihen
saattaa myos liittya ahdistusta ja ndin aiheuttaa tyopahoinvointia (Virolainen 2012,

110). Pelossa ihmiselle tulee mieleen usein seuraavia kysymyksid: ”Kuinka selvidn ti-
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lanteesta?”, Sopeudunko tilanteeseen?”, Opinko kaikki uudet tarvittavat asiat?”, ”On-
ko tdssd muutoksessa mitdédn jarked?” ja “Tuleeko matkan varrella jotakin ikadvaa esil-
le?”. Naissi tilanteissa ithmisen tulee antaa valtaa rohkeudelle, nimittdin sanotaan, etti
rohkeus hallitsee pelon tunnetta. Muutoksen tuoma ahdistus voi olla jossain tapauksessa
hyvakin juttu, silla se vaatii paljon asioita, joita ihmisen tulee kasitellda psyykkisesti.
Ihminen nimittdin ei yleensd vapaaehtoisesti muutu, jos sitd ei vie pakolla muutokseen.
(Piili 2006, 132.)

Ulkoapain tuleva muutos on ihmiselle henkisesti raskain. Siihen suhtautumiseen vaikut-
taa kuitenkin suurelta osin ihmisen luonne sek& muutoksen suurus. Jokainen ihminen
kokee muutokset eri tavalla, ja siihen vaikuttaa myos se, kuinka han paasee itse vaikut-
tamaan sen suunnitteluun ja kuinka hyvin hén tuntee sen syyt ja tavoitteet. Yksilon
voimavaroilla ja sosiaalisella tuella on my6s merkityst, kuinka suurena ja haastavana
muutos koetaan. (Piili 2006, 132.)

Muutosvastarinta on ihmisilla yleinen ja luonnollinen ensireaktio muutoksen aikaan.
Sen tunteminen tuo ihmiselle suojaa. Siind ihminen pystyy usein sdilyttdmé&én omat ra-
jansa, tasapainonsa sekd suuntansa. llman muutosvastarintaa voisi kdydéa niin, etta ihmi-
sid vietdisiin joka suuntaan jokaisen vastaantulevan ehdotuksesta. Muutosvastarintaan
liittyy myds menettamisen pelkoa. Siina reaktiossa he pelkaavat menettavansa turvalli-
suuden tunteen, ihmissuhteet, pddméaaran sek& oman patevyyden ja alueen missa toimia.
Valilla kuitenkin pitéa luopua vanhasta, silla muuten uutta ei voi tulla tilalle. N&in pitad

siis itse mahdollistaa asioiden muuttuminen. (Piili 2006, 133.)
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Parasta muutoksenhallintaa on ottaa henkildsté mukaan suunnitteluun, jolloin tyonteki-
jat pystyvat itse vaikuttamaan ja sitoutumaan muutokseen. Hyvaan muutoksen lépivien-
tiin vaikuttavat johtaminen ja henkildsuhteet. Muutoksen kokemiseen liittyy Piilin
(2006, 134) mukaan kuusi eri vaihetta, jotka ovat “kieltiminen ja sokki, menetyksen
tunne ja vetaytyminen, vastustus ja vihastus, passiivinen hyvaksyminen, uuden tutkimi-
nen sek& mahdollisuus ja kokeminen haasteena”. Thminen etenee ndiden vaiheiden mu-
kaan erilaisissa muutoksissa. Ei ole valid tapahtuuko se tydpaikalla, perhe-elaméssa vai
muissa elaméan kriisitilanteissa. Tiedostaessa tamén prosessin, pystyy mahdollisesti hel-
pottamaan omaa oloaan ja suhtautumaan siihen paremmin. Tyo6paikalla tapahtuvassa
muutoksessa esimiehen tulee tukea, ymmartaa, viestia, motivoida ja ohjata henkildstéa
jokaisessa vaiheessa. Paras on, jos esimies pystyisi elaytyméaan alaistensa asemaan. (Pii-
li 2006, 134.)

Muutoksen kokemisen ensimmaiset kolme vaihetta koetaan usein negatiivisena ja niihin
liittyy Kielteisid ilmauksia. Ensimmaisessa vaiheessa ihminen valmistautuu tulevaan
muutokseen, jolloin hdn my6s mahdollisesti torjuu siitd aiheutuvat ikavét tiedot. Kun
jarkyttava asia tulee kohdalle, niin sitd ei meinata uskoa todeksi. Talloin pyritadan valt-
tdmaan monimutkaista informaatiota, silld tdssa tilassa sité ei pystytd vastaanottamaan
eiké késittelemaan. (Piili 2006, 134.)

Toisessa vaiheessa ihminen kokee menetyksen tunnetta, jolloin han pelk&é, ettd joutuu
luopumaan itselleen tarkeista asioista. Menneisyyden asiat saattavat nousta pintaan ja
ihminen saattaa tuntea kaipauksen tunnetta ja alkaa jopa ihannoida vanhoja asioita. Tas-
sd vaiheessa esimiehen tulee kuunnella alaistaan ja pyrkia arvostamaan niitd asioita,
joista alainen joutuu luopumaan. Esimiehen tulee myds arvostaa niité toitd, joita alainen
on tehnyt muutokseen asti, muuten alaiselle saattaa tulla loukattu olo. H&n voi myos
auttaa tunnistamaan asioita, jotka tulevat sailymaan muutoksesta huolimatta. (Piili 2006,
134-135.)
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Kolmannessa vaiheessa ihmiselle nousee pintaan kiukkuisuuden ja vastustuksen tunnet-
ta. Talloin mietitdén, kuka ihme on keksinyt alkaa muuttamaan vanhoja toimintatapoja.
Tassa vaiheessa esimiehen kannattaa kuunnella kritiikkia ja pyytaa niihin havainnointia,
joita han pystyy hyodyntdmain muutoksen toteuttamisessa. Aika-ajoin tulee myds pyy-
taa alaisia palauttamaan heidan kayttaytymisensé asialinjalle. Osa tyontekijoista jadvat
muutoksen aikaan tahan vaiheeseen katkeruutensa vuoksi, eivatkd padse menemaan
eteenpdin. (Piili 2006, 135.)

Seuraavat kolme vaihetta ndhdaan jo myonteisemmaéssa valossa. Neljannessa vaiheessa
alistutaan tosiasioihin, koska ei ndhdé enaa vaihtoehtoja. Tyontekija kokee, etta hanella
ei ole endd mitdén annettavaa, eika hén halua panostaa organisaation puolesta lainkaan.
He haluavat tassa vaiheessa katsoa tilannetta ja hyvéksya asiat omin ehdoin. Esimiehen
tulee néissa tilanteissa tukea alaisen aikuismaista ja ammatillista kayttaytymista seka
tarjota mahdollisuuksia oppimiseen. (Piili 2006, 135-136.)

Viidennessa vaiheessa tyontekija alkaa kokea kiinnostusta uutta kohtaan. Vield tassa
vaiheessa hénelld saattaa olla hieman hammennyksen tunnetta, kun uudet asiat voivat
olla vield epaselvid. Téssd kohtaa esimiehen kannattaa ottaa alaiset mukaan suunnitte-
luun seké rohkaista ja innostaa heita vaikuttamaan tulevaan. Henkildst6a kannattaa kan-

nustaa kokeilemaan uusia asioita seka ottamaan vastuuta niista. (Piili 2006, 136.)

Kuudennessa eli viimeisessa vaiheessa pystytddn sitoutumaan uusiin asioihin sekd uu-
siin tilanteisiin. Talléin muutos aletaan myds nahda positiivisena mahdollisuutena. Tas-
s vaiheessa turhautumisen tunne alkaa vetdytya taakse ja luottamus omaan toimintaky-
kyyn kasvaa. Tdssd tilanteessa esimiehen tulee tukea alaisiaan olemaan itsendisid. Ha-

nen pitdd myos huolehtia, ettd tyonteolle on hyvét edellytykset. (Piili 2006, 136.)

Vuorovaikutus

Suhde muihin ihmisiin on esimiestyon perusta. Esimiehen kokemus suhtautumisesta
havainnollistuu hanen tavassa kohdella omaa ryhmég, kollegojaan ja esimiestéan. Siina
selvidd tuoko héan toiminnallaan luottamusta ja arvostusta. Alaisten kannattaa myos poh-
tia miltd tapaaminen esimiehen kanssa tuntuu seké kuinka keskustelu etenee ja mihin se
johtaa. Jos vuorovaikutus on oikeudenmukaista, asiallista ja arvostavaa, se motivoi te-
keméaén tulosta. (Kuusela 2013, 40.)
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Sosiaaliset tilanteet on ihmiselle tapa kokeilla kuinka parjata tyéyhteisossa ja minkalai-
set ryhman jasenten valiset suhteet ovat. Niissd saattaa vélilla ilmaantua jopa voimak-
kaita tunteita. Hyville vuorovaikutustaidoille ei ole olemassa maéaritelmad, vaikka niista
paljon puhutaankin. Usein kasitteen ohella tulee ilmi my6s sosiaaliset taidot, alaistaidot
sekd tyodyhteisotaidot. Ei ole valia, mistd ndista kasitteestda puhutaan, silla kaikilla tar-
koitetaan yleensa vastavuoroista viestintdd, yhteistyotaitoja, suvaitsevaisuutta, hyvéa
kayttaytymistd, toisten huomiointia ja hienotunteisuutta. VVuorovaikutusta voidaan siis
sanoa taidoksi, jolloin tullaan toimeen toisten ihmisten kanssa. (Kuusela 2013, 41-42.)

Vuorovaikutus on sujuvaa, kun ympérilla on asiallinen ilmapiiri ja jokaisella on mah-
dollisuus puhua, kertoa mielipiteensa ja tulla kuulluksi. Jos vuorovaikutusta valttelee,
vaihtaa aina puheenaiheen itselle mieluisaksi, kritisoi muita ja on epdystavallinen, siita
seuraa haluttomuus tehdd yhteistyota. (Kuusela 2013, 42.) Kuusela (2013, 42) on tiivis-

tanyt hyvat vuorovaikutustaidot seitsemaén eri kohtaan (taulukko 2).

TAULUKKO 2. Hyvat vuorovaikutustaidot (Kuusela 2013, 42)

Arvostaa muita ja haluaa tehda yhteistyota

Kuuntelee ja haluaa ymmartaa

IImaisee omia ajatuksiaan ja tunteitaan loukkaamatta muita

Haluaa keskustella, neuvotella ja ratkaista ongelmia

Havainnoi tunteita ja tapahtumia ja ottaa ne huomioon

Hyvaksyy erilaisia mielipiteita

~N| O O B W N

On valmis joustamaan

Esimies on viime kédessa se, kuka vastaa tyopaikan vuorovaikutustilanteista. Kaikilla
on kuitenkin oma vastuunsa niiden sujumisesta. Esimiehen vastuulla on huolehtia, etta
asiat selvidvét ja sosiaaliset tilanteet sujuvat mutkattomasti. Kaikki l&htee siita, etté esi-
miehelld on kiinnostunut, mydnteinen ja avoin suhtautuminen erilaisia ihmisia ja sosiaa-
lisia tilanteita kohtaan. On myds hyva ymmartéa ja selvittdd, kuinka oma toiminta vai-
kuttaa muihin ihmisiin. Sita helpottaa, kun huomioi seka tunnistaa omat ja muiden tun-
teet. (Kuusela 2013, 42.)
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4.3 Esimiestyon kehittdminen

Uutta tydtehtdvaa aloittaessaan ihminen ei pysty olemaan loistava alusta alkaen, koska
osaaminen kehittyy kokoajan. Ndin on myo6s esimiesty0ssd, ja sen vuoksi itseddn on
tarkedd kehittaa jatkuvasti. (Terdva & Mékeld-Pusa 2011, 9.) Esimiestyon kehittdmisen
paamaéaarana on se, etta yritys tukee esimiehia tydssaan (Manka, M-L & Bordi, L. n.d,
28). Silla tarkoitetaan kaikkia niitd asioita, jotka lisddvét henkilon kykyé toimia esi-
miesasemassa. On hyvin monia eri toimintatapoja joilla esimiestyotd voidaan kehitt&a.
Yleensa kehittamisté lahdetdén tekemdan, koska halutaan parantaa organisaation ja esi-
miesten toimintaa. Kehittdmista tapahtuu myds silloin, kun organisaatio kasvaa ja tarvi-
taan uusia esimiehid, esimiehien vaihtuvuutta ilmaantuu tai niisté osa siirtyy eldakkeelle.
Usein myds, jos organisaation sisalla tapahtuu joitakin muutoksia, esimerkiksi uusi

suunnitelma otetaan kayttdon, on esimiesten kehittdminen tarpeen. (Juuti 2016, 91.)

Johtamisen oppimiseen ei ole olemassa yhta oikeaa tapaa, vaan jokainen henkild oppii
johtamaan omalla tavallaan. Kuitenkin tarkeintd on, ettd henkil6 oppii sit4 sek& teoriassa
etta kaytanndssa. Johtamisen teoria on hyodyksi silloin, kun ollaan valitsemassa esi-
miesty6hon sopivaa henkil6d. Kéytdnnon johtamista tarvitaan, kun pyritdén 16ytdmaan
ratkaisuja tyossd ilmeneviin ongelmiin. Esimiehen tulee saada myds riittdvan paljon
henkilokohtaista tukea ja valmennusta, jotka auttavat héntd kehittymaan esimiehena.
Naiden liséksi johtamista kehittad, jos valilla otetaan esiin todellisia nékemyksia ja ti-
lanteita, jotka sisaltavat niit4 asioita, missa esimies ja hdnen vastuualueellaan olevat
henkilét ovat. Siihen liittyy johtajuuden arviointi, jolloin esimiehen alaiset voivat va-

paasti kertoa oman mielipiteensd tdimanhetkisesté johtamisesta. (Juuti 2016, 91, 93.)

Esimiestyon kehittamisell&d on padasiassa pelkk&d hyotya esimiehelle. Se vaikuttaa esi-
merkiksi positiivisella tavalla esimiesten ja hanen vastuualueellaan olevien henkiléiden
vuorovaikutukseen. Lisaksi se vaikuttaa myonteisesti esimiehen tyon hallintaan, kuten
ty6ilmapiiriin, tydyhteison tuottavuuteen ja luottamussuhteeseen. Tarkein tavoite esi-
miestyon kehittdmisell& on, ettd esimies kokee tydssédén hallinnan tunnetta. Ajatellaan,
ettd jos sitd koetaan, parantuu esimiehen toiminta ja néin ollen se levi&é se koko tydyh-
teisoon. Jos esimies taas kokee liiallista kuormittavuutta, saattaa hanelta vélittya kiel-
teistd tunnetta johtamaansa tyoyhteisoon. Jos kdy pahimmalla mahdollisella tavalla,

saattaa esimies menettaa taysin tyon hallinnan tunteen, jahmettya paikoilleen tai joutua
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paniikkiin. Jos esimies joutuu téllaiseen kielteiseen kehityskulkuun, saattaa han ajautua
kayttdmaan huonoja johtamismalleja. (Juuti 2016, 93-94.)

Esimiestyon kehittdminen ei aina ole taysin suunnitelmallista, eik& sitd tapahdu aina
tiettyjen kaavojen mukaan. Usein sitd tapahtuu niin, ettd esimiehet oppivat itseltdén
omien kokemuksien kautta. Parhaiten kehittyy, kun tydssa kohtaa erilaisia ongelmati-
lanteita. Johtamista oppii myos erilaisien coachien sek& mentorointikéytantdjen kautta.
(Juuti 2016, 94.) Mentorointikaytannot tarkoittavat sellaista menetelmé&d, jossa ko-
keneempi henkild eli mentori opettaa kokemattomalle henkildlle eli aktorille kokemus-
perdista tietoa. Nain saadaan levitettya henkildltd toiselle niin sanottua hiljaista tietoa.
Sen tavoitteena on, ettd aktori kasvaa ammatillisesti ja henkisesti esimiehené seka orga-
nisaation jasenend. Keskustelut kdydaan joko kahdenkeskeisesti tai rynmékeskusteluis-
sa. (Carver, Itkonen & Layne n.d.; Juuti 2016, 138-139.)

Johtamisvalmennus

Halutessaan valmentua esimieheksi tai kehitty& esimiehend, on hyva tapa osallistua joh-
tamiskoulutukseen. Siind pystyy kehittymaan itse yksilona seké sen avulla pystyy kehit-
tdmadan organisaation johtamiskulttuuria. Johtamisvalmennusta on tarjolla monissa eri
yksityisissa ja julkisissa tahoissa, mutta sisallot ja kestot vaihtelevat hyvin paljon. Kos-
ka tarjonta on niin suurta, pystyy organisaatio ja jokainen esimies varmasti 16ytdmaan

itselleen sopivan valmennustilaisuuden. (Juuti 2016, 125.)

Hyvin harvoissa organisaatioissa on kéaytossa jarjestelmallinen johtamisvalmennus. Sil-
loin esimiehet joutuvat tydskentelemaan ilman valmennusta tai heidan tulee osallistua
erilaisille kursseille kehittydkseen esimiehind. Jos organisaatiossa ei jarjesteta johtamis-
valmennusta, puuttuu sieltd silloin usein yhtenevainen johtamiskulttuuri. Vasta silloin,
kun organisaatiossa aletaan johtamista kehittaa, pystyy johtamiskulttuuri sen sisélle syn-
tymaan. Silloin olisi hyva laatia johtamisvalmennukselle selked suunnitelma. lhanteelli-
sessa organisaation johtamisvalmennuksessa tuetaan liiketoiminnan kehittymista ja oh-

jataan kohti hyvaa tulevaisuutta. (Juuti 2016, 126.)

Organisaation suunnitelma tulisi pitd4 kokoajan mielessé johtamisvalmennuksessa. Oli-
si my0ds hyvé keskittya niihin asioihin, jotka ovat esimiesten koulutustarpeiden kannalta

keskeisimpid. Johtamisvalmennuksessa tulisi kayttdé niitd menetelmid, jotka kiinnosta-
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vat esimiehid ja vaikuttavat heidan kayttdytymiseensd. Menetelmien tulisi myos tukea
heidan tydmenestystd sekéd kehittdd toimintaa tuloksellisemmaksi. Sitd paremmin val-

mennuksessa on onnistuttu, mité laajemmin se esimiehiin vaikuttaa. (Juuti 2016, 127.)

360 asteen arvioinnit

360 asteen arvioinnit tarkoittavat yhteistyokayttaytymisen tai johtajuuden arviointeja.
Niissa arvioitava itse, hdnen esimiehensd, alaisensa, kollegansa tai asiakkaansa arvioi
esimiehen johtamistoimintaa. Johtajuuden arviointi antaa siis mahdollisuuden arvioida
oman esimiehen toimintaa niille henkilGille, ketka tydskentelevat hanen lahelld&n. Na-
ma arvioinnit toimivat hyvin, kun niitd kaytetddn pelkastaan kehittdmisen vélineena.
Silloin tulokset saa kertoa vain arvion kohteena olleelle henkil6lle itselleen. Johtajuuden
arviointiin liittyy kolme eri vaihetta: tiedottaminen arviointien toteuttamisesta, niiden
kerd&minen ja tulosten analysointi sekd palautteen ké&sittely. Taman kehittdmisprosessin
tarkoituksena on, ettd kohteena oleva esimies tunnistaisi, kuinka han pystyy itse vaikut-
tamaan muiden kayttaytymiseen. Tarkeinta on, ettd hdn tiedostaisi omasta toiminnastaan
sekd myonteiset etté kielteiset puolet. Myonteisten puolien 16ytdminen auttaa esimiesta
hyddyntdmaan tydssédan paremmin omia vahvuuksiaan. Kielteiset puolien kautta esimies
voi tehdd itselleen esimerkiksi oman kehittymissuunnitelman, joka auttaa hénté kehit-
tymaan entistd paremmaksi esimieheksi ja olemaan menestyksekk&dadmpi johtamistyds-
saan. (Juuti 2016, 132, 135.)

4.4 Esimiehen tyohyvinvointi

Esimiehen ty6hyvinvointiin on vaikutusta monella eri tekijalla. Mietittdessa esimiestyo-
t4, voidaan ajatella, ettd siihen liittyy kaksi eri puolta tyéhyvinvoinnin kannalta. En-
simmainen puoli liittyy tyohyvinvointia kuormittaviin tekijoihin. Niihin kuuluu tulos-
vastuullisuus ja tiukat aikarajat. Myos ihmisten johtamisella on vaikutusta kuormitta-
vuuteen, silla siihen liittyy aika-ajoin tilanteita, joita ei pystytd ennakoimaan seka toi-
miminen ihmisten kanssa vaatii mukautuvuutta, tilannejohtamista ja lasndoloa. Tyohy-
vinvointiin vaikuttaa myos erilaiset vaatimukset. Valilla omalta esimiehelta tulee sellai-
sia vaatimuksia, jotka eivat millddn td&smé&d oman henkiloston mieltymysten kanssa.
Myos esimiehelld itsellddnkin saattaa olla mielipide asiaan. Nain tulee vain hyvéksy4,

ettd kaikkia osapuolia ei pystytd miellyttdmaan. Esimiehille saattaa aiheuttaa stressin
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tunnetta korkeat tehokkuus- ja tulostavoitteet. Esimiehen tyohon liittyy usein erilaisia
suunnittelutehtdvid, ihmisten johtamista ja asioiden selvittdmistd. Tyomaédra saattaa
myos Vvélilla olla kohtuuttoman suuri, mika tarkoittaa suoranaisesti pitkia tyopdivia. Se
heikentdd huomattavalla tavalla esimiehen tyohyvinvointia. On todettu, ettd erityisesti
pitkat tyopaivat vaikuttavat negatiivisella tavalla naisten hyvinvointiin. (Virolainen
2012, 201.)

Yksi esimiestd kuormittava tekija on myo6s sosiaalisen tuen puute tai sen véhaisyys.
Yleensa esimiehelld ei ole kollegaa tai muuta henkildd hanen kanssaan samalla tasolla,
kenen kanssa voisi keskustella luottamuksellisesti ja kenelta saisi tukea. Kuormittavuu-
den tunne olisi esimiehelld hyvin paljon matalampi, jos hénella tallainen henkild olisi.
Liian usein esimies siis joutuu tekemaén itse kaikki paatokset ja olemaan niin sanotusti
yksin ajatustensa kanssa. Jos tukihenkil0d ei esimiehelle 16ydy organisaation sisélté, voi
niitd hakea myds sen ulkopuolelta. Naita henkil6itd sanotaan coacheiksi. Joissain orga-
nisaatioissa saatetaan myds pitdd keskustelutuokioita eri yksikéiden esimiesten kesken.
Nain he pystyvét antamaan toisilleen vinkkeja ja jakamaan ajatuksia. (Virolainen 2012,
201.)

Toiseen puoleen liittyy oman tyon kontrolli. Usein esimiehet pystyvat vaikuttamaan
omaan ty6honsa, paatoksiin ja osittain myos tydaikaansa. Tyohyvinvointia lisdavét hy-
vét vaikutusmahdollisuudet ja kontrolli. Jos esimiehelld on mahdollisuus vaikuttaa
omaan tyohonsa, ei kuormitusta koeta niin suurena, vaikka tyomaaré ja sen vaativuus
olisivat suuria. (Virolainen 2012, 202.) Virolaisen (2012, 202) mukaan on tehty aikai-
sempi tyohyvinvointikysely esimiehille ja muille tyontekijoille, josta selvisi, ettd esi-
miesten ty6hyvinvointi oli huomattavasti korkeampi kuin muiden tyontekijoiden. Tahan
selityksend on pidetty sitd, ettd usein esimiehet pystyvat hallitsemaan omaa ty6taan seka

se on mielenkiintoista sek& vaihtelevaa (Virolainen 2012, 202).
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5 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

5.1 Tutkimuksen laht6kohdat ja toteutus

Tutkimuksen ja opinnaytetyén aiheena oli tyohyvinvointi esimiestyon nakdkulmasta.
Sen tarkoituksena oli selvittdd Pirkanmaan Osuuskaupassa, Prisma X:ssa tdman hetki-
nen tydhyvinvoinnin tila paivittaistavaraosaston puolella. Tutkimuksen painopiste oli
esimiestydssa, joten koko tutkimusosuus keskittyy padasiassa siihen. Tutkimuksen ta-
voitteena ja sen tutkimuskysymyksend oli selvittdd, kuinka tydhyvinvointia voidaan
parantaa esimiesty6lld. Tutkimus koskee koko paivittaistavarapuolen henkildstod, jonka
vuoksi se tehtiin kaikille sielld tydskenteleville eli myyjille, tuoteryhmévastaaville seka
tuoteryhmévastaava 2:lle. Se oli arvokasta tehdd koko henkildstolle, silla jokaiselta
henkil6lta tulee tarked mielipide taméanhetkisesta esimiestyOstd ja sen laadusta. Tutki-
muksesta hyotyy jokainen tyontekija ja esimies, silla tutkimustuloksista saadaan arvo-
kasta tietoa esimiehille, jonka avulla he pystyvat kehittdmé&an omaa toimintaansa ja sen
kautta koko tychyvinvointia.

Tassa opinndytetydssa hyodynnettiin jo olemassa olevaa aikaisempaa Pirkanmaan
Osuuskaupan tekemaa tyéhyvinvointikyselya. Sieltd poimittiin kehityskohteita, joita
nostettiin esille. Kehityskohteet olivat palautteen saanti, perehdyttdminen, itsendisen
paatoksenteon mahdollisuus, osallistumis- ja aloitteentekomahdollisuudet, esimiehen
kiinnostus alaisten ideoihin, luottamus ja uskallus olla eri mielta esimiehen kanssa. Néi-

t& kohtia kaytiin l1&pi teoriassa seka kyselytutkimuksessa.

Tutkimus toteutettiin empiirisend tapaustutkimuksena. Tapaustutkimuksen tarkoitukse-
na on luoda kehittdmisehdotuksia ja — ideoita. Se auttaa ymmartdmaan esimerkiksi yri-
tyksen toimintaa seka tyontekijoiden vélisia suhteita. Tapaustutkimusta tutkitaan yleen-
s& monenlaisia menetelmid kéyttaen, jolloin saadaan mahdollisimman syvéllinen, koko-
naisvaltainen ja monipuolinen kuva tutkittavasta kohteesta. Siind voidaan kayttada niin
méarallisia kuin laadullisia menetelmia tai yhdistaa niitd molempia. (Ojasalo, Moilanen
& Ritalahti 2014, 52-53, 55.) Té&ssd tutkimuksessa hyodynnettiin molempia menetel-
mid. Kvantitatiivisena eli mééarallisend menetelména kaytettiin lomakekyselya ja kvali-

tatiivisena eli laadullisena menetelméanéa henkildkohtaista teemahaastattelua.
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5.2 Toimeksiantaja Pirkanmaan Osuuskauppa

Pirkanmaan Osuuskaupan omistavat asiakkaat. Jokainen asiakasomistaja omistaa omas-
ta kaupasta tasapuolisesti yhtd suuren osan. Asiakasomistajia palkitaan bonuksella. Sita
maksetaan takaisin, perustuen siihen, kuinka paljon ostoja on tehty viimeisen kuukau-
den aikana, se on siis puhdasta rahaa. Eli mitd useammin toimipaikoissa asioi, Sité
enemman Kkertyy bonusta ja saa rahaa takaisin. Bonuksen pystyy hyodyntdmaéan niin
kuin itse haluaa. (Maki-Ullakko, 2017, 24.)

Maki-Ullakon (2017, 3) mukaan ”Pirkanmaan Osuuskaupan toiminta-ajatuksena on
tuottaa palveluja ja etuja asiakas-omistajille.” Pirkanmaan Osuuskaupan tarkoituksena
on kasvaa yhdessd, joka mahdollistuu tekemélld sydéantekoja, pitdmalla ruoan intohimo-
na, tarjoamalla asiakasomistajille sujuvampaa eldmaé seka kasvattaa ja mahdollistaa
unelmaa tehokkaalla toiminnalla. Osuuskaupalla on nelja toimialaa: paivittaistavara-
kauppa, kayttotavarakauppa, ABC-liiketoiminta seké ravintolatoiminta. Yhteensa silla
on 113 toimipaikkaa. Pirkanmaan Osuuskauppa on méérittanyt lahtdkohdat omalle toi-
minnalleen (taulukko 3). (Maki-Ullakko, 2017, 2-3, 33.)

TAULUKKO 3. Toiminnan lahtokohdat (Méki-Ullakko, 2017, 3)

Osuuskaupan vuorovaikutus asiakasomistajien kanssa on avointa.

Loistava asiakaskokemus on meille ykkosasia.

Huomioimme vastuullisuuden toiminnassa.

Tehokkaan ja laadukkaan toiminnan hyddyt annetaan asiakkaalle.

gl B~ W N

Osuuskaupan tulos on tulevaisuutta kestavélla tavalla.
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Pirkanmaan Osuuskaupan taytyy tehd tulosta, sill4 sen avulla pystyy tekemaén suuria
investointeja. Koko S-ryhmassa kéytetddn tulosta esimerkiksi tehostamaan logistiikkaa,
muita suuria digitaalisia taustahankkeita seka palveluiden kehittamistd. Investoinnit
mahdollistavat paremman suorituskyvyn, joka nékyy hintojen laskussa seké& vision eli
tulevaisuuden kuvan tavoittelussa. Kun toimintaa tehdaén tehokkaasti ja tuloksellisesti,
pystytdan yllapitamaan laajaa toimipaikkaverkostoa. Halpuuttaminen eli hintojen pysy-
va laskeminen on tarked osa Pirkanmaan Osuuskauppaa. Se mahdollistuu, kun hankin-
toja tehdaén tehokkaasti ja suurissa maarissa. Silloin asiakasomistajat péasevat hyoty-
maan edullisista hinnoista sek& tasapuolisesta bonusjarjestelmésta, joka palkitsee osto-
jen jalkeen. (Maki-Ullakko, 2017, 6.)

S-ryhmaén sisalla on paljon alueellisia eroja, mutta erityisesti Pirkanmaan Osuuskaupan
toimialueella véestd kasvaa voimakkaasti. Pirkanmaalle rakennetaan kokoajan uusia
asuinalueita ja talloin Osuuskauppa pyrkii viemaan palvelut sinne eli asiakkaiden lahel-
le. Silloin pystytdan sailyttdamaan myos kilpailukyky. On myos paljon vanhoja asuinalu-
eita, joista puuttuu Kkattavat palvelut. Silloin asiakasomistajien tadytyy matkustaa kau-
emmas kotoa paastdkseen kauppaan ja saadakseen omistajaetuja. N&ité alueita pyritdén
kartoittamaan ja parantamaan niiden palveluita. Téarkeintd on, ettd jokaisella asia-
kasomistajalla on mahdollisuus kayttaa jasenetujaan tasapuolisesti seka asioida edulli-
sissa kaupoissa. Padmaarana on helpottaa asiakkaiden arkea riippumatta siitd, missa he
asuvat. (Maki-Ullakko, 2017, 6.)
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Pirkanmaan Osuuskaupalla on kaytossa palvelukulttuuri, jonka mottona eli tunnuslau-
seena on "Hurmaamme hetkessd, helpotamme kummasti ja tuotamme hyvéa jalkima-
kua” (Miki-Ullakko, 2017, 13). Tamé tunnuslause taytyy nakya henkilékunnan tekemi-
sissd. Lauseen myota on alettu puhua my0s sydanteoista ja murustelusta. Sydantekojen
tarkoituksena on yllatta4 asiakas palvelutilanteessa. Murustelu tarkoittaa, ettd puhutaan
ruoasta rennolla mielelld ja autetaan asiakkaita onnistumaan. Jotta néité tehtdisiin mah-
dollisimman paljon, on toimipaikoissa valittu palvelulahettilaitad. Niiden tarkoituksena
on muistuttaa ja kannustaa oman toimipaikan henkilokuntaa. Tavoite nimittdin on, etta
sydanteot ja murustelut ovat osa jokaista palvelutilannetta. Pirkanmaan Osuuskaupassa
henkilokunta on taysin asiakkaita varten. Heitd pyritaan palvelemaan aina yksilollisesti,
tyontekijan omalla persoonalla. Jokaisessa toimipaikassa halutaan onnistua, jakaa tietoa
ja vinkkeja niin tyoyhteison sisalla kuin myds asiakkaille. Silloin ndkyy oma ammatti-
taito seka —ylpeys. (Méki-Ullakko, 2017, 13.)

Prisma

Prisma kuuluu S-ryhmadn, ja se on perheystavallinen hypermarket. Siell4& on monipuo-
linen tuotevalikoima sekd pysyvasti edullinen hintataso. Prismassa pystyy tekemaén
kaikki hankinnat kotiin yhdell&d kauppakaynnilld. Sielld on monipuolinen tarjonta elin-
tarvikkeita ja péivittdistavaroita sekd vapaa-ajan, kodin ja pukeutumisen tuotteita.
Myymaéldiden valikoimaan kuuluu keskiméarin 60 000 tuotetta, joista 11 000 — 20 000

on pdivittdistavaroita. (Prisma n.d.)

Prisma on suunniteltu taysin asiakkaita varten. Se on rakennettu niin, etta sinne on help-
po tulla seké sielld on yksinkertaista liikkua. Toimipisteet sijaitsevat hyvien kulkuyhte-
yksien varrella, keskeisilla paikoilla ja niissd on varmistettu, ettd pysakointi tilaa on
paljon. Myymalat ovat suuria ja selkeitd, niissa on laaja valikoima seka opasteet ja esil-
lepanot helpottavat ja mukavoittavat asiointia. Usein myymaldiden yhteydessa on myds
useita erikoisliikkeitd sekd muita oheispalveluita, kuten polttoainepalvelu, kahvila, ra-
vintola tai puutarhamyymaélé. Kaikissa Prismoissa on myds asiakaspalvelupiste, jossa
pystyy hoitamaan esimerkiksi asiakasomistajuuteen ja S-pankin liittyvat asiat. (Prisma
n.d.)
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5.3 Kvantitatiivinen kyselytutkimus

Tutkimuksen ensimmaisesséd osassa pyrittiin kartoittamaan tdméanhetkinen tyohyvin-
voinnin tila yrityksessd. Tama toteutettiin kvantitatiivisella tyohyvinvointikyselylla.
Kyselyn kysymykset valittiin tarkoin ja ne linkitettiin tdmén opinnéytetyon teoriaan.
Kvantitatiivinen eli maarallinen tutkimus voi olla toiselta nimeltddan my®os tilastollinen
tutkimus. Talla tutkimusmenetelmalla pyritdan selvittdméan prosenttiosuuksiin ja luku-
maariin liittyvia kysymyksié. Jotta tutkimuksesta tulee luotettava, siihen tarvitaan tar-
peeksi suuri vastaajamadrd. Aineiston keruuseen kaytetddn yleensa standardoituja eli
vakioituja tutkimuslomakkeita, joissa on valmiit vastausvaihtoehdot. Tuloksia voidaan
havainnollistaa kuvioin ja taulukoin. Usein tehdadn myos ristiintaulukointia eli kuva-
taan havainnollisella kuviolla kahden asian vélistd yhteisvaihtelua. Kvantitatiivisella
tutkimuksella saadaan usein selvitettyd sen hetkinen tilanne, mutta asioiden syité ei saa-
da tietoon. (Heikkila 2014, 15.)

Kvantitatiivinen kyselytutkimus toteutettiin Pirkanmaan Osuuskaupassa, Prisma X:ssa.
Kyselylomakkeet jaettiin tiistaina 29.5.2018 koko paivittéistavarapuolen henkildston
henkilokohtaisiin lokeroihin, yhteensd 65 kappaletta. Prisman apulaismyyntipaallikko
tiedotti kyselysta henkilostolle yhteisessa viikkopalaverissa. Kyselyyn annettiin vasta-
usaikaa nelja viikkoa. Kyselylomake on kokonaisuudessaan tdmén opinndytetyon liit-
teend (Liite 1.). Kyselyssé oli kolme osaa: taustatiedot, organisaatio & tydyhteisd &
tyon hallinta ja johtaminen. Kysely pyrittiin pitdimaan suhteellisen lyhyena ja sellaisena,
ettd sithen pystytddn vastaamaan nopeasti. Ensimmaisessa osiossa eli taustatiedoissa
jokainen kysymys oli suljettu eli kysymyksille annettiin suorat vastausvaihtoehdot. Toi-
sessa ja kolmannessa osiossa oli vaittdmid, joihin tuli vastata asteikolla 1-4. Vastaus-
vaihtoehto 1 tarkoitti ei lainkaan, 2 jonkin verran, 3 melko paljon ja 4 hyvin paljon.
Nain ollen mikali keskiarvon tulos on nelj&, niin se tarkoittaa parasta mahdollista tulos-
ta. Kyselyn viimeinen kysymys pidettiin avoimena eli siihen sai kertoa vapaasti mieli-
piteitd esimerkiksi omasta tydhyvinvoinnista ja tyoryhmasta. Yhteensa kysymyksia lo-
makkeessa oli 27.
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5.4 Kuvalitatiivinen teemahaastattelu

Tutkimuksen toinen osuus toteutettiin kvalitatiivisella teemahaastattelulla. Kvalitatiivi-
sella eli laadullisella tutkimuksella pystytddn ymmartdmaan tutkimuskohdetta esimer-
kiksi yritystd ja selittdmaan paatoksien syitd. Otanta tassa tutkimusmenetelméssa on
yleensa pieni, mutta tulokset pyritddn analysoimaan mahdollisimman tarkasti. Tutkitta-
vat henkil6t valitaan yleensé harkiten, eikd pyritd saamaan tilastollisia yleistyksia. Kva-
litatiivinen tutkimus soveltuu hyvin esimerkiksi toiminnan kehittdmiseen. Laadullisen
tutkimuksen aineistoa ei yleensa kerété strukturoidusti eli jasennellysti ja se on usein
tekstimuotoista. Tutkimusta varten tietoa kerdtaddn yleenséd keskustelunomaisilla haastat-
teluilla. Haastattelumuotona voi olla esimerkiksi teemahaastattelu, jolloin keskustellaan
tietysté aihealueesta. Yleinen tapa on myds muutaman henkilon valinen ryhmékeskuste-
lu. Haastatteluissa tarkeintd on vuorovaikutus, jolloin molemmilla osapuolilla on vaiku-

tusta. Aineistoa voidaan kerata myods havainnoinnin avulla. (Heikkilad 2014, 15-16.)

Kvalitatiiviset teemahaastattelut toteutettiin Pirkanmaan Osuuskaupassa, Prisma X:ssa
7.8.2018. Teemahaastattelut suoritettiin yksil6haastatteluina, johon osallistui kolme eri
henkil0d. Haastatteluista ilmoitettiin ensimmaéisen kerran tyohyvinvointikyselylomak-
keen yhteydessd, jossa luki haastattelun olevan tutkimusosuuden toinen vaihe. Siina
kerrottiin kuinka montaa henkil6a tullaan haastattelemaan, milloin ne on tarkoitus suo-
rittaa ja kuinka niihin voi osallistua. Alun perin tarkoitus oli haastatella neljaa henkil6g,
mutta lopulta paadyttiin haastattelemaan kolmea, silld henkildiden vastauksissa tuli
hieman toistoa ja koettiin, etta tietoa on tarpeeksi analysoitavaksi. Haastateltavat valit-
tiin tarkoin, silla tavoitteena oli haastatella eri asemassa olevia henkilgitg, jolloin vasta-
uksia saataisiin eri nakokulmista. Yksi haastateltavista oli lahiesimies eli tuoteryhma-
vastaava, toinen oli tuoteryhmévastaava 2 ja kolmas oli myyjd. Haastattelujen kesto oli
noin puoli tuntia. Haastatteluilla pyrittiin syventdmaan tyohyvinvointikyselyn vastauk-
sia sekd loytamaan niille perusteluita. Haastatteluissa hyoddynnettiin samoja teemoja
kuin tyéhyvinvointikyselyssé eli taustatiedot, organisaatio & tydyhteisd & tyon hallinta
ja johtaminen. Haastatteluissa ei kaytetty strukturoituja kysymyksia vaan keskusteltiin
vapaasti teemoja hyddyntéen. Haastateltavat saivat myos esittdd vapaasti kehitysehdo-
tuksiaan. Jokainen haastattelu nauhoitettiin tulevaa analysointia varten. Haastattelun
alkuvaiheella kerrottiin miksi kyseinen haastattelu pidetdén, mihin se pohjautuu, kuinka

se kdydaan ja mitk& ovat sen teemat.



54

6 TUTKIMUSTULOKSET

6.1 Tyohyvinvointikyselyn tulokset

Tyo6hyvinvointikysely tehtiin Pirkanmaan Osuuskauppaan, Prisma X:n, johon vastasi
yhteensd 28 henkil6a. Vastausmaara jai hieman alhaiseksi, joka oli prosentuaalisesti 43
%. Suurin osa vastaajista oli vastannut jokaiseen kysymykseen, mutta osa vastaajista oli
jattanyt vastaamatta muutamaan kohtaan. Ndma kysymykset liittyivat sukupuoleen,

ikaan, tydskentelyaikaan, toimenkuvaan ja aikeisiin jatkaa samassa tyopaikassa.

6.1.1 Taustatiedot

Tyoéhyvinvointikyselyn ensimmadiselld kahdeksalla kysymyksella pyrittiin kartoittamaan
vastaajien taustatietoja. Suurin osa kyselyyn vastanneista eli 86 prosenttia oli naisia.
Kolme prosenttia vastaajista jatti vastaamatta kysymykseen kokonaan ja loput vastan-
neista olivat miehid. Vastaajien ikdjakauma oli suhteellisen tasainen. Suurin osa eli 39
prosenttia olivat 30—-39-vuotiaita, toiseksi eniten eli 29 prosenttia oli 20-29-vuotiaita ja
25 prosenttia oli 40-50-vuotiaita. Neljé prosenttia jatti vastaamatta kysymykseen ja vain

kolme prosenttia oli alle 20-vuotitaita. Vastaajista kukaan ei ollut yli 50-vuotias.

Vastaajien sukupuoli
n=27
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KUVIO 6. Vastaajien sukupuoli
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Vastaajien ika
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KUVIO 7. Vastaajien ik&

Kyselyyn vastanneista suurin osa eli 32 prosenttia oli tydskennellyt yrityksessa 1-3
vuotta. Lahes yhta moni eli 29 prosenttia oli tydskennellyt yli 10 vuotta. Muut vastaus-
vaihtoehdot jakautuivat hyvin tasaisesti. 14 prosenttia oli tydskennellyt 7-10 vuotta ja

11 prosenttia alle vuoden tai 3—4 vuotta. Nelj& prosenttia vastaajista jatti vastaamatta

kysymykseen.
Tyoskentelyaika
n=27
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KUVIO 8. Tyoskentelyaika

Lahes kaikki eli 79 prosenttia vastaajista kertoivat, ettd heidan toimenkuvansa yrityk-
sessd on myyja. 11 prosenttia oli tuoteryhmévastaavia, seitseman prosenttia tuoteryh-

mavastaava kakkosia ja nelja prosenttia ei vastannut kysymykseen lainkaan.
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Toimenkuva yrityksessa
n=27
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KUVIO 9. Toimenkuva yrityksessa

Suurin osa vastaajista eli 86 prosenttia yrityksessa tyoskentelevistd ovat vakituisessa
tyosuhteessa. Vain pienelld osalla eli 14 on maé&rdaikainen tyosuhde. Vahan alle puolet
kyselyyn vastanneista eli 46 prosenttia kertoivat, ettd heill4 on aikeissa jatkaa tyosuh-
detta yrityksessa yli vuosi. Toiseksi eniten eli 25 prosenttia vastasivat, etta aikovat tyds-
kennelld kyseisessa yrityksessa aina. 18 prosenttia oli aikeissa vaihtaa tydpaikkaa ja
seitsemalla prosentilla on suunnitelmissa tydpaikan vaihto vuoden sisaan. Nelja prosent-
tia jatti vastaamatta kysymykseen. Selvasti henkilot, ketkd olivat tydskennelleet yrityk-
sessd alle vuoden tai 4-6 vuotta oli aikeissa vaihtaa tyopaikkaa vuoden sisaan. Yli 10
vuotta kyseisessa tyOpaikassa tyoskennelleet henkil6t jakautuivat hieman ristiriitaisesti.
Melkein yhtd moni heistd oli aikeissa vaihtaa tyopaikkaa kuin jatkaa aina kyseisessa

tyopaikassa.
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KUVIO 10. Ty6suhde
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Aikeet jatkaa yrityksen palvelussa
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KUVIO 11. Aikeet jatkaa yrityksen palvelussa
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Tyoskentelyaika
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KUVIO 12. Ty6skentelyaika verrattuna aikeisiin jatkaa kyseisessa tyOpaikassa

6.1.2 Organisaatio, tydyhteiso, tyon hallinta

Tyo6hyvinvointikyselyn toinen osa liittyi organisaatioon, tydyhteisoon ja tyon hallintaan.
Tassa osiossa vaittamid oli yhteensd 11 kappaletta ja vaitteet olivat tydéhyvinvointi-
kyselyssd numeroilla 7-17. Tuloksista laskettiin keskiarvo, jonka asteikko oli 1-4. En-
simmaisena véitteend oli: Saan palautetta omasta toiminnastani tyokavereilta s&annolli-
sesti (vahintaan kerran viikossa). Kaikki vastaajista saivat palautetta sadnnollisesti, mut-
ta ei valttdmatta kuitenkaan tarpeeksi, silla keskiarvo oli 2,8 prosenttia. Toisena véitta-
mana oli, annan itse palautetta tyokavereilleni sdéanndllisesti (vahintaan kerran viikossa).
Vastaajista yksi henkil0 ei antanut palautetta toisille lainkaan, mutta muut vastaajat an-
toivat. Keskiarvoksi tuli 2,8 prosenttia. Kolmas véittdma oli: Pystyn vaikuttamaan itse-
néisesti paatoksiin omassa tyodssani. Vain yksi vastaajista kertoi, ettei pysty vaikutta-
maan paatoksiin lainkaan, muut vastaajista pystyivat. Tassakin véittdméassa saatiin kes-
kiarvoksi 2,8. Neljanena vaitettiin seuraavaa; tiedan, mit4d minulta odotetaan tehtavéksi
tyévuoron aikana. Kaikki vastaajista tiesivat omat odotukset ja suurin osa eli 57 pro-
senttia sanoi, ettd tietdd niista hyvin paljon. Keskiarvoksi saatiin 3,4 prosenttia. Seuraa-
vana vaittdmana keskityttiin omiin kehittdmismahdollisuuksiin tydssa. Kaksi vastaajista
kertoi, ettd he eivat koe pystyvansa kehittymé&an omassa tyossdan. Muut vastaajista ko-

Kivat pystyvansa kehittymaan. Keskiarvo oli 3,1 prosenttia.



59

Vaitteiden 7-11 keskiarvot
n=28

Saan palautetta omasta toiminnasta
tyokavereilta sdannollisesti

Annan itse palautetta
tyokavereilleni saannollisesti

Pystyn vaikuttamaan
itsendisesti paatoksiin omassa tyossani

Tiedan mita
minulta odotetaan tehtavaksi tydvuoron aikana

Minulla on
mahdollisuus kehittaa itseani tyossa

|til

0,00 0,50 1,00 1,50 2,00 2,50 3,00 3,50 4,00

KUVIO 13. Viitteiden 7-11 keskiarvot

Kuudennessa vaittamassa selvitettiin, kuinka mutkattomasti tyonteko sujuu tydéryhmén
kanssa. Yksi vastaajista kertoi, ettd hdnen mielestdan tyonteko ei suju mutkattomasti.
Muut vastaajat olivat sitd mieltd, ettd tyoryhmassa tyonteko toimii sujuvasti. Keskiarvo
oli 3,4 prosenttia. Seuraavassa vaittamassa pyrittiin selvittdmaan, kuinka paljon tyossa
hyodynnetdén tiimityota. Kaikki vastaajat kertoivat, etta tyossa kaytetadn hyodyksi tii-
mityota ja heistd 61 prosenttia oli sitd mieltd, etté sitd hyddynnetddn hyvin paljon. Kes-
kiarvoksi saatiin 3,5 prosenttia. Kahdeksantena véittamana oli: Minulla on mahdollisuus
oppia tydssani sdannollisesti uusia asioita (vahintaan kerran viikossa). 11 prosenttia eli
kolme henkil6a vastasi, ettd he eivat opi sdanndllisesti uutta. Suurin osa eli 46 prosenttia
(13 henkil6d) vastasi, ettd oppivat tydssd jonkin verran uusia asioita. Keskiarvo jai 2,5
prosenttiin. Sen jalkeen selvitettiin tydympariston turvallisuutta. Kaikki vastaajat koki-
vat tyoympadristonsd olevan turvallinen. Keskiarvoksi saatiin 3,4 prosenttia. Sitten ky-
syttiin, voiko tyossa kayttdd omaa maalaisjarked. Kaikki henkilot kokivat pystyvansa
hyddyntdmaan maalaisjarked omassa tydssaan ja heistd 57 prosenttia kokivat pystyvan-
sé kayttdmaan sité hyvin paljon. Keskiarvo oli 3,5 prosenttia. Tdméan osion viimeisena
vaittamané oli: Keskustelen péivittdin tyokavereideni kanssa. Kaikki henkil6t keskuste-
livat pdivittain ja heistd 79 prosenttia keskusteli hyvin paljon. Keskiarvoksi saatiin hui-
keat 3,8 prosenttia.
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Vaitteiden 12-17 keskiarvot
n=28
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Keskutelen paivittdin
tyokavereideni kanssa
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KUVIO 14. Viitteiden 12-17 keskiarvot

6.1.3 Johtaminen

Tyoéhyvinvointikyselyn kolmas osa liittyi johtamiseen. Tédssa osiossa vaittamia oli yh-
teensd yhdeksan kappaletta ja véitteet olivat tyohyvinvointikyselyssd numeroilla 18-26.
Tuloksista laskettiin keskiarvo, jonka asteikko oli 1-4. Tdman osion ensimmaéisend véit-
teend oli: Saan palautetta lahiesimieheltiani saannéllisesti (vahintdén kerran viikossa).
Kuusi vastaajista eli 21 prosenttia ilmaisi, ettd he eivat saa palautetta saannollisesti.
Muut vastaajista kertoivat saaneensa palautetta ja suurin osa heista eli 36 prosenttia (10
henkil6d) ilmoittivat saaneensa sitd hyvin paljon. Keskiarvo oli 2,4 prosenttia. Vastaaji-
en tyoskentelyaika verrattuna palautteen saantiin oli hieman ristiriitaista. Palautetta sai
yhté paljon henkil6t, ketk& olivat tyoskennelleet yrityksessa 1-3 vuotta ja he, ketkd oli-
vat tyoskennelleet yli 10 vuotta. Kuitenkin ne henkil6t, ketk& olivat tydskennelleet yri-
tyksessé alle vuoden tai 7-10 vuotta, kokivat etteivét saaneet palautetta lainkaan.
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Tyoskentelyaika
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ei lainkaan jonkin verran melko paljon hyvin paljon
Saan palautetta
lahiesimieheltédni sddnndllisesti

KUVIO 15. Ty6skentelyaika verrattuna palautteen saantiin

Seuraavassa vaittamassa selvitettiin, olivatko tyontekijat saaneet riittdvan perehdytyk-
sen tyohonsa osatakseen toimia omissa tyOtehtdvisséan. Kaikki henkilt kokivat saa-
neensa perehdytysté ja valtaosa heista eli 39 prosenttia (11 henkil6d) kertoivat saaneen-
sa melko hyvan perehdytyksen. Keskiarvoksi saatiin 3 prosenttia. Kolmas vaittama kos-
ki ldhiesimiehen kiinnostusta alaisten ideoihin Yksi henkild vastasi, ettd Iahiesimies ei
ollut lainkaan kiinnostunut hénen ideoistaan. Muiden vastaajien ideoista oltiin kKiinnos-
tuneita, mutta keskiarvo jai kuitenkin 2,8 prosenttiin. Neljantena vaittamana selvitettiin
sitd, kuinka selkeét tavoitteet lahiesimies on antanut tyopéiville. Yksi henkil koki, ettd
tavoitteita ei ole annettu. Valtaosa eli 43 prosenttia (12 henkil6d) koki, ettd tavoitteet
olivat kerrottu melko hyvin. Keskiarvo oli kolme prosenttia.
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Vaitteiden 18-21 keskiarvot
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KUVIO 16. Viitteiden 18-21 keskiarvot

Johtamisosion viides vaittdma koski lahiesimiehen luottamusta alaiseensa. Kaikki vas-
taajat kertoivat, ettd heihin luotetaan. Valtaosa oli sitd mieltd, ettd haneen luotetaan hy-
vin paljon. Keskiarvoksi saatiin 3,3 prosenttia. Vaikka vastaajat kokivat, ettd esimies
luottaa heihin téysin, saattoivat he silti olla aikeissa vaihtaa tydpaikkaa tai jatkaa siella
vain noin vuoden ajan. Kuitenkin henkil6t, jotka kertoivat ajatelleensa tydpaikan vaih-
toa tai jatkavansa siella koko elamansé, olivat kertoneet esimiehen luottavan heihin vain
jonkin verran eli vastausvaihtoehdon yksi. Kuudentena vaittdmana selvitettiin, etta pys-
tyykd alainen olla erimieltd ldhiesimiehensd kanssa. Vastaajista jopa 21 prosenttia (6
henkil6d) kertoi, ettd ei pysty olemaan erimieltd. Puolet henkilista vastasivat, ettd voi-
vat olla l&hiesimiehensa kanssa melko hyvin erimielta asioista. Keskiarvo jai 2,8 pro-
senttiin. Erityisesti henkilot, jotka olivat olleet yrityksen palveluksessa yli yhden vuo-
den, mutta alle kymmenen vuotta, kokivat, ettd pystyvat olemaan esimiehen kanssa eri-
mieltd. Selvésti henkilot ketkd, olivat tydskennelleet yrityksessd alle vuoden tai yli

kymmenen vuotta, kokivat sen olevan haasteellista.



63

Aikeet
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KUVIO 17. Aikeet jatkaa kyseisessd tyOpaikassa verrattuna l&dhiesimiehen luottamuk-

seen
Tyoskentelyaika
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erimielta lahiesimieheni kanssa

KUVIO 18. Tyoskentelyaika verrattuna uskallukseen olla erimieltd l&hiesimiehen kans-

Sa

Seuraava véittdma oli: Lahiesimieheni kannustaa/tsemppaa minua saannéllisesti (vahin-
tdan kerran viikossa). Nelja vastaajista ilmoitti, ettd heitd ei kannusteta lainkaan. Muita
vastaajia kannustettiin ja vastaukset jakautuivat melko tasaisesti. Suurin osa eli 36 pro-
senttia (10 henkil6d) vastasi vaihtoehdon kaksi eli olivat sitd mieltd, ettd heitd kannus-
tettiin jonkin verran. Keskiarvo oli 2,6 prosenttia. Seuraavaksi selvitettiin, ndkeeko alai-
nen lahiesimiestd sadnnollisesti. Kolme vastaajaa ilmoitti, etteivat née lahiesimiestaan

tarpeeksi usein. Yli puolet vastaajista kuitenkin kertoivat nékevansé hénta hyvin useasti.
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Keskiarvoksi saatiin 3,3 prosenttia. Kyselyn viimeinen vaittdma oli: Koen, ettd minulle
kerrotaan tarpeeksi ajoissa tydryhmaéani ja tyotehtéviani koskevia muutoksia. Kaksi vas-
taajista ilmoitti, ettd heille ei kerrota tarpeeksi ajoissa. Valtaosa eli 39 prosenttia (11

henkil6d) koki tietdvansd muutoksista melko hyvissé ajoin. Keskiarvo oli 2,8 prosenttia.

Vaitteiden 22-26 keskiarvot
n=28

Koen, etta
ldhiesimieheni luottaa minuun
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e

erimieltd ldhiesimieheni kanssa

Lihiesimieheni kannustaa/
tsemppaa minua saannollisesti

Naen ldhiesimiestani
sdannollisesti

Koen, etta
minulle kerrotaan tarpeeksi ajoissa...
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KUVIO 19. Viitteiden 22-26 keskiarvot

6.1.4 Avoimen kysymyksen tulokset

Tyo6hyvinvointikyselyssa viimeisend kohtana oli avoin kysymys. Siind kohdassa sai
vapaasti kertoa asioita omaan tydryhmaén ja tyohyvinvointiin liittyen. Suurin osa jatti
vastaamatta kysymykseen, silla vastauksia oli vain viidessa kyselylomakkeessa. Kom-
mentteja tuli perehdytyksestd, tydilmapiiristd, yhteistyostd, tyotahdista ja asioiden muu-
toksista. Perehdytykseen toivottiin parannusta ja erityisesti koskien sitd, kun tyontekija
menee sellaiselle osastolle tydskentelemddn, jossa ei ole aikaisemmin ollut. Koettiin,
ettd hyvan perehdytyksen jalkeen olisi varmempi ja stressittomampi olo tehda t6itd, joka
saastdisi tyontekijan aikaa ja parantaisi asiakaspalvelun laatua. Tydilmapiiriin oltiin
tyytyvaisié ja kehuttiin, ettd toissé viihdytaan hyvin. Yhteistydhon oltiin myos tyytyvéi-
Sié ja erityisesti siihen, kun kuorma puretaan yhdessa. Sanottiin, etta yhteiskuormanpur-

ku on hyva, koska silloin kenellekdan ei tule liian suurta urakkaa yksin. Tyo6tahtia hie-
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man moitittiin ja kerrottiin, ettd se alkaa olla liian vaativaa ja tuntuu valilla silta, ettd
mikaan ei riitd. Asioiden muutoksista tuli positiivista palautetta. Sanottiin, ettd on mah-
tavaa kun nykyéaén puututaan asioihin ja muutetaan niita tarpeen vaatiessa. Huomiona
oli, etta tydymparistossa rikki menneet ovet ynn& muut sellaiset tulisi korjata heti, silla
ne hankaloittavat ja hidastavat tyontekoa.

6.2 Teemahaastattelun tulokset

6.2.1 Myyja ja tuoteryhmavastaava 2

Haastattelun ensimmaéisessa teemassa keskityttiin henkilon taustatietoihin, kuten suku-
puoleen, ikdan, tyoskentelyaikaan sekd aikeisiin jatkaa samassa tyopaikassa. Molemmat
haastattelemani henkil6t olivat alle 40-vuotiaita naisia ja heilla oli kaupanalan kokemus-
ta jo yli kymmenen vuotta. Kyseisessa tydpaikassa molemmat olivat olleet yli viisi
vuotta. Kumpikin haastateltavista oli tyytyvainen nykyiseen tyohonsa, mutta toisella oli
halu vaihtaa alaa. Né&in ollen toinen henkild oli jadmdassé opintovapaalle, mutta aikoi
jatkaa kyseisessa tyOpaikassa niin pitkaan, ettd saa uuden alan tyota.

Olen jadmassa opintovapaalle. M& meen opiskelee ihan toista alaa. En ir-
tisano itsedni, koska tassa on vakituinen tydpaikka olemassa. Ja tassa hy-
va olla toissd. Mutta tottakai haaveissa on jossain vaiheessa uuden alan
tyo.

Toinen teema keskittyi organisaatioon, tydyhteisdon ja tyon hallintaan. Haastateltavat
kokivat palautteenantokulttuurin suhteellisen hyvaksi. Palautetta saatiin tyokavereilta

jossain méaarin, mutta ei tarpeeksi.

Saan palautetta tyokavereiltani. Ihan lahityokavereilta en siis saa kos-
kaan, mutta lahiesimieheltani saan kylla saannéllisesti palautetta.

Kerrottiin, ettd varsinkin korjaavaa palautetta saa liian vahan, joten toivottiin, ettd pa-

lautteen anto tulisi avoimemmaksi.



66

En saa itte hirveend palautetta, etté toivosin saavani enemmankin. Joskus
saan, mutta ei nyt oo tullu ainakaan téan vuoden puolella hirveena. Ja ma
oon nyt tainnu saada vaan positiivista. Ois kiva saada myos korjaavaa,
koska aina on jotain korjattavaa, et vois olla avoimempaa.

Molemmat haastateltavat kokivat pystyvansa vaikuttamaan omiin ty6td koskeviin paa-
toksiin. Sanottiin, ettd on kuitenkin asioita, joihin ei saa itse vaikuttaa, sill& ne ovat niin
sédannosteltyja. Toinen henkildista koki pystyvansa vaikuttamaan lahes jokaiseen asiaan
ainakin osittain, silla hanelld on paatantavaltaa.

Omaa tyota koskeviin paatoksiin toki saan vaikuttaa silla tavalla mita on
mahdollisuus ohjeiden puitteissa.

Itse pystyn vaikuttaa paatoksiin. Aika hyvin on napyissa tdd homma.

Uusien asioiden oppimisesta oli hieman ristiriitaisia kokemuksia. Toinen heista koki,
etta ei pysty tydssadn oppimaan enédé uusia asioita, silld on ollut kyseisessa yrityksessa
sekd kaupanalalla niin kauan. Han koki, ettd on jo oppinut ja kokeillut kaikki mahdolli-
set asiat, mitd on halunnut. Toinen henkildista sen sijaan sanoi pystyvansa viikoittain
oppimaan uusia asioita. Han painotti, ettd asioita oppii varsinkin silloin, kun saa tuurata

toisten tyotehtavia.

Koen, et pystyn oppii uutta. Kokoajan oppii uutta ja kiinnittdd asioihin
huomiota, varsinki nyt ku oon tehny tuoteryhmavastaavan tyotehtavia.
Mulla on into ja halu kehittaa.

Ma oon ollu siis niin tosi kauan kaupan alalla, et mul ei oo ihan viikottain
mitédan uutta opittavaa enaa ku téaa on kuitenkin tietyllatapaa samanlaista
hommaa.

TyOymparistd koettiin todella toimivaksi ja sielld luotettiin kaikkiin. Sanottiin, ett& kos-
kaan tyokaveria ei jatetd yksin, vaan auttamiskulttuuri vallitsee vahvasti. Ty0ymparisto
koettiin myos turvalliseksi, silla korjattaviin asioihin puututaan heti. Yrityksessa kay
my0s tyoympdristovastaava sdannollisesti kertomassa tyoturvallisuusasioista ja tekee

myymalakierroksen, jossa tarkastaa turvallisuustilanteen.
Pystyn paasaantosesti luottaa tydoryhméaan, tiedan et homma hoituu. Aute-
taan kaveria jos tarvii.

Tydympariston kanssa ei 00 mitadn ongelmia ja meilla tehdaan tiimityota.
Kaveria ei jateta yksistaan tekemaan mitdan. Tyoymparisto on turvallinen.



67

Kylla taalla kaikki maholliset asiat on otettu huomioon jos vaan ite nou-
dattaa turvallisuussaantoja. Ja meilla on toi tydymparistovastaava, joka
hoitaa mm. ty6turvallisuusasioita ja on niista kayty puhumassakin muual-
takin. Tyoymparistovastaava tekee niita kierroksia saannollisesti, missa
tarkastetaan naita tyoturvallisuuasioita.

Koen, et tydymparistd on turvallinen. Puutun korjattavaan asiaan aina ja
soitan korjausmiehelle, jos sita tarvii.

Paloturvallisuuskéavelyt myods koettiin hyvéksi, silld siind sai konkreettista kasitysta
siitd, miten tulee toimia palon sattuessa. Kehitysideana kerrottiin, ettd turvallisuusasiois-
ta tulisi puhua useammin ja varsinkin silloin, kun uusia tyontekijoité palkataan. Tyoil-
mapiirin kerrottiin olevan erityisen hyva ja koettiin, ettd se oli parantunut viime aikoina.
Ajateltiin, ettd siihen on mahdollisesti vaikuttanut lisdéntynyt tiimityd seka avoin kes-

kustelu toisten ihmisten kanssa.

Paloturvallisuudesta puhutaan jonkin verran ja viime vuoden puolella
meil oli ne paloturvallisuuskavelytkin et kierrettiin vartijoiden kans paikka
ympari.

Puhutaan avoimesti tydturvallisuudesta. Ja kun uusia tulee, niin voishan
noista asioista puhuu useemminkin.

Haastateltavat kokivat lahiesimiestydn olevan erityisen hyvaa. Sanottiin, etta luottamus
on erittdin hyvalla pohjalla molemminpuolisesti. Toinen haastateltavista oli erittdin kii-
tollinen siitd, ettd hanen l&hiesimiehensa luottaa hdnen ammattitaitoonsa niin paljon,

ettd antaa jopa sellaisia tyotehtavié hénelle, jotka eivat hanen tyonkuvaan kuulu.

Koen hyvin vahvasti, etté lahiesimieheni luottaa mun ammattitaitoon. Han
antaa mulle semmosiakin tehtavia, mita ei valttamatta osalle ees antais.
Mika on oikeesti hirveen kiva, ettd luotetaan sun osaamiseen tygssas. Se
antaa sellasta motivaatioo.

Toinen haasteltavista koki saavansa seké korjaavaa, ettd positiivista palautetta l&hiesi-
mieheltd tarpeeksi, mutta toinen haluaisi saada kumpaakin palautetta viela enemman.
Padsaantoisesti palautteen anto koettiin kuitenkin hyvéksi, ja kerrottiin, etta siihen pys-
tyy myos itse vaikuttamaan. He kertoivat, ettd jos palautetta antaa toiselle tai valilla kay

sitd kysymassé, niin varmasti saa sitd enemman.

Ollaan kayty lahiesimiehen kans palautekeskusteluja. Ehka vois viela
enemmankin saada palautetta, mut on se vahan ittestdankin kiinni ja et
menis kysymaan sité.
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Molemmat haastateltavista kokivat sen positiivisena asiana, ettd ndkevat lahiesimiestaan
sédannollisesti. Nain he pystyvat kommunikoimaan toistensa kanssa, nakevat kumman-
kin ammattitaidon, syntyy parempi luottamus seka nain on mahdollisuus antaa palautet-
fa.

Joka paiva naan lahiesimiesta tossa t6issa, kun molemmat toissé on eiké
00 vapaapdivalla. Hanen kanssaan pystyn puhuu ihan mista vaan. Olen
antanut hyvaa palautetta esimiehelle hanen tyéskentelystaan.

Koen, ettd luottamus toimii than molemminpuolisesti. Ja ndan saannolli-
sesti mun l&hiesimiesta.

Molemmat olivat saaneet l&hiesimieheltdén riittdvan perehdytyksen tyéhon. Haastatel-
tavat korostivat sité, etta perehdytettavélla on velvollisuus kysyé ty6hon liittyvista asi-

oista ja ottaa tarpeen tullen selvaa niista myos myéhemmaéssa vaiheessa.

On riittava perehdytys mun mielesta tyotehtaviin. Jos siirryn toiselle osas-
tolle niin tiedan mita tehda ja osaan kysyakkin. Mun mielesta se on vahan
kaksisuuntanen toiki perehdytyshomma, etté pitda osata itekki ottaa vaha
selvag, jos tulee sellanen tunne et hetkonen mites taa piti tehda. Kyl se
mun mielest on myos sen tyontekijan velvollisuus kysya sité asiaa, joka on
perehdytettéavana.

Molemmat kokivat myos tiedotuksen hyvéksi. Yrityksessé jarjestetaan viikoittain pala-
veri koko tydyhteison kanssa, josta tehddan palaverimuistio poissaolleita varten. Né&in

ollen kaikki tarkeét asiat ja muutokset ovat kaikkien tyontekijoiden nahtavissa.

Kylla taalla naistd muutoksista puhutaan ja tiedotetaan ja monta kertaa.
Ja jos nyt ei 0o esimerkiks palavereissa tai muissa ollu niin tossa on kylla
sitte vihko, mista voi ihan lukee. On myds sen tyontekijan velvollisuus ot-
taa asioista selvaa itekki, jos ei 0o ollu paikalla.

Muutoksista paasaantosesti tietdd tarpeeks ajoissa, valilla on joitain asi-
oita, mista viesti ei valttamatta oo menny perille kaikille. Meil teh&an aina
palaverimuistiot et periaattees kaikille pitds menna tieto.

Tarkeimpéna asiana korostettiin, ettd molemmat viihtyvat tydssaan erityisen hyvin. On
myds néhtavissa, ettad tydkaverit kokevat samoin, silld yleisestd viihtymisesta ja hyvasta

ty6ilmapiiristd on tullut jopa yleinen kahvipdytakeskustelu.



69

On hyva ty6ilmapiiri. Ei 0o aina ollu, et nykyaan on parempi. On ihan to-
della radikaalisti parantunu ja tiedan myds, ettd tyokaverit on sitéd mielta
nimittain se on yks sellanen kahvihuonekeskustelu ollu. Joten m& uskallan
sanoo myos sillai yleisen ajatuksen siita asiasta.

Oon viihtyny tosi hyvin, et ei oo valittamista. Kyl mie luulen et kaikki viih-
tyy ja yhessa tekeminen on lisdéntyny. Yhteishenki on parantunu.
Koettiin, ettd Pirkanmaan Osuuskaupalla saa halutessaan kokeilla monenlaista ty6té ja
sielld paésee kehittymaén. Sanottiin, etté sielld tyontekijoista sekd tydymparistosté pide-
taan huolta.

Olen saanut kylla kehittaa itseani miten haluan. Oon kokeillu ihan kaikki
mahdolliset Osuuskaupan ty6t mita on tarjolla, siis kaupan puolella, pai-
vittiistavarapuolella.

6.2.2 Lahiesimies, tuoteryhméavastaava

Lahiesimiehend toimii alle 30-vuotias nainen, jolla on restonomikoulutustausta. Han on
ollut lahiesimiehend eli tuoteryhmévastaavana kyseisessa yrityksessa hieman yli vuo-
den. Sen aikana hén on ollut vastaavana kahdella eri osastolla. Haastateltava viihtyy
hyvin tydssaan, mutta aikoo tahdata viela korkeammalle. Hanelld on siis aikeissa jatko-
kouluttautua péallikoksi. Henkild kertoi kuitenkin, etta vield koulun penkille ei ole kiire,
mutta jossain vaiheessa hén haluaa sen tehda.

Oon aatellu olla taalla niin kauan kunnes paasen jatko-opiskeluihin, eli S-
paallikkd koulutukseen. Tai joku muu vayla, mutta sanotaanko, etta ylos-
pain on suunta. Onneksi viihdyn ty6ssd, eli mulla ei kuitenkaan oo Kiire.
Mulla on mielestani optimaalinen tilanne, et sitten kun jatko-opiskelu tulee
eteen niin se tulee.

Haastateltava sanoi, ettd hén saa palautetta jonkin verran tyokavereiltaan, mutta toivoisi
sitd vield enemmaén. Han ndkee selvana kehityskohteena palautteen annon eli toivoisi
sitd paljon avoimemmaksi. Itse han antaa palautetta muille sdé&nndllisesti ja pyrkii anta-
maan positiivista jopa péivittain. Korjaavan palautteen annon hén nakee omana haastee-
naan, mutta myos samalla kehittdmiskohteenaan. Hanen lahiesimiehensa on kannusta-
nut korjaavan palautteen antoon, jonka avulla on myds sitd pystynyt antamaan. Han

kertoi, ettd paras lopputulos korjaavan palautteen annossa on se, kun henkilé ymmartéa
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miksi se on annettu. Korjaava palaute on myos tarked antaa, silld muuten voidaan luulla,

ettd se asia mihin ei puututa, on sallittua.

Tyokavereilta en saa sdanndllisesti palautetta ja sitd vois antaa enem-
man.. Varsinkaan sita kriittista palautetta ei anneta toisen tyosta eika se
00 oikeen avointa. Palautteen anto itselle, varsinkin rakentavan palaut-
teen antaminen on mulle itselle sellanen suurin kohta missa haluan kehit-
tyd. Niin sitd en valttamatta anna saannollisesti, mutta hyvaa palautetta,
kun sen aika on niin sitéa annan kylla sdanndllisesti. Mutta itse asiassa ta-
naan olen antanut aika ison korjaavan palautteen toiselle vertaiselleni,
mutta oman esimieheni kannustamana.

Haastateltava pitaa siitd, ettd pystyy vaikuttamaan omiin paatoksiin tydssaan. Hanelle

on annettu valtuudet siihen, joita han haluaa hyddyntaa.

Ma pystyn todellakin vaikuttaa itsenaisesti omiin paatoksiin omassa tyos-
sani. Pystyn ihan taysin paattamaan ja ma tiedan, mita mun tehtaviin kuu-
luu ja mitd multa odotetaan, ja sité kautta ma teen ne paatokset.

Tydympariston han kokee erittdin hyvand. Tyonteko sujuu mutkattomasti seka hanen
alaisten ettd kollegojen kanssa. Apua pystyy pyytdmaan aina tarvittaessa ja sitd myos

annetaan mielellaan.

Ma& koen, et tydryhm& ja eritoten meidn tuoteryhmavastaavien kanssa
tyonteko sujuu mutkattomasti. Meilla on matala kynnys pyytaa apua ja
nain.
Hén kokee my0s erittdin hyvana sen, ettd pystyy jopa paivittdin oppimaan tydsaan uusia
asioita. Han kertoi pyrkivansd kehittdm&in omia toimintatapojaan mahdollisimman
usein ja miettimaan, mitka ovat hanen mielestaan tarpeettomimmat ty6t. Han kertoi op-
pivansa omasta kehittymisestédan sek& vastuunannosta. Haastateltava on huomannut, etta
kaikkea ei tarvitse tehda itse, vaan kannattaa antaa vastuuta muille tyontekijoille. N&in

helpottaa omaa ty6té seka tuo motivaatiota muille.

Ma opin itte kokoajan sdanndllisesti uusia asioita, oikeesti vahintaan ker-
ran paivassa. Taa oppiminen on niin, tai miten maa naan sen ni ma opin
esim. erilaisia toimintatapoja miten kannattaa tehda joku duuni tai et ma
opin sen mik& on turhaa tyota. Ma opin myds omasta kehittymisesta ja it-
sestani sitd, ettd kaikkee ei tartte tehd& itte, vaan opin myds antaa sita
vastuuta muille.
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Haastateltava on innokas oppimaan uusia ja valttelee samojen toimintatapojen toistoa
vuodesta toiseen. Han kertoi, ettd kun haluaa sek& oppii uusia asioita, niin tyd pysyy

tarpeeksi haasteellisena seké mielekkaana.

Ma kavahdan maailman eniten sita, ettd koska ma oon tehny aina nain ni
ma teen aina nain. M& vihaan sitd maailman yli kaiken. Aina ku oppii jo-
tai, ni tyo pysyy mielekkaana ja haasteellisena.

Yhtensé kehityskohteena hén nékee sen, etta kaikkien tulisi kehittad saannollisesti omia
toimintatapoja ja kayttaa siithen hieman aikaa. N&in toimintaa pystytddn mahdollisesti

muuttamaan kokoajan entista tehokkaammaksi.

Joillekkihan se muutos on iha kauhee asia. Varsinki ne juurtujat aattelee
et ei tAssa aleta mitadn muuttamaan. Mut se voi olla, et jos siihen nyt k&yt-
taa vahan enemman aikaa niin se voi olla viikon paasta viela tehokkaam-
paa ku se on ollu monta vuotta tdhan asti. Siihen me tietenki aina pyritaan
ja yritetaan tata kehittaa.

Haastateltava koki yhtend erittdin hyvand asiana tiimityoén hyddyntamisen. Han sai
my0s suurta motivaatiota tyohonsé siita, ettd pystyi yhden osaston toiminnan muutta-
maan taysin tiimityoksi. Han kertoi saaneena muutoksesta erittdin paljon positiivista

palautetta.

Ma osastolla muutin koko purkujarjestelman tiimityoksi, ja tallakin hetkel-
14, vaik mé en enda ole siella vetamassa, niin siella tehdaan tiimityona. Se
oli huippua.

Myos tuoteryhmévastaava koki tyoturvallisuuden erittdin hyvaksi. H&n sanoi opastavan-
sa, neuvovansa ja nayttdvansa kaikille kiinnostuneille, kuinka esimerkiksi jokin kone
toimii. Han myds kertoo alaisilleen, kuinka tydymparistd pidetdan turvallisena ja sanoi
puhuvansa hyvin useasti paloturvallisuudesta. Haastateltava koki erittdin miellyttavana

sen, ettd nakee todella monta kertaa paivassa vartijan.

Turvallisuudestd l1&ahinna laitteiden kanssa opastan, naytan ja neuvon.
Ty6turvallisuus on térkee, eli jaksan aina nalkuttaa siitd. Koen itseni tur-
valliseksi my0s sita kautta, ettd néen joka paiva todella monta eri vartijaa
taalla. Ja kynnys niillekkin soittamiseen on tosi matala. Koen itseni turval-
liseksi taalla sek& henkisella etta fyysisella puolella.
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Kokonaisuudessaan han kertoi, ettd ihmiset viihtyvat toissa. Monet ovat olleet yrityk-
sessd yli 20 vuotta ja sanoi, ettd siithen on varmasti syy miksi he sielld viela ovat. Yh-
teishenki pysyy hyvéna, kun ihmiset keskustelevat keskendan ja hymyilevat tdissa. Han
my0s Kkertoi, ettd tyonteossa saa myos keskustella tyokaverin kanssa, jos suu sek& kadet
liikkuvat.

Kylla ma sanon et porukka viihtyy. Moni on ollu taalla siis kaksikymmen-
takin vuotta, niin kai sille ny joku syy on, etté sa oot ollu taal kaksikym-
menta vuotta.

Kylla taalla on hyva henki, ja kylla sen niinkun nakee. Mut ei liian hulva-
ton, ettd tyonteosta kuitenkin tulee jotain. Mun vanha suomalainen sanan-
lasku on et jos suu kay, niin kasien pitda kayda samaa tahtia. Ja jos kadet
ei kay, niin ei myoskaan suu.

Tuoteryhmévastaava oli hyvin tyytyvdinen lahiesimiestyohon. Han kertoi saavansa po-
sitiivista sekéd korjaavaa palautetta saanndllisesti. Lahiesimies on myds antanut selkeat
tavoitteet jokaiselle paivélle, joten hdn koki tietdvansa mitd haneltd odotetaan. Kaikki

asiat viimeistella&n niin hyvin, ettd lopputulos on paras mahdollinen.

Omalta esimiehelténi kylla saan palautetta saannéllisesti. Ja tan haluun
erityisesti sanoo, et lahiesimieheni on antanu selkeesti jokaselle paivélle
omat tavotteet. Kaikkien on hyva tietda kokoajan et mita juuri siltéa odote-
taan. Kokoajan véhan niinkun joku odottaa joltain jotain.

Haastateltava kertoi myos nakevénsa lahiesimiestdaan saanndllisesti. Luottamus on to-
della hyva molemminpuolisesti, jolloin kaikista asioista pystytdan keskustelemaan. Tar-
vittaessa pystyy myos olemaan erimieltd ja kertomaan oman mielipiteen. Kaiken kaik-
kiaan lahiesimies oli hyvin tyytyvédinen omasta tilanteestaan. Han kertoi, ettd tydssa on
omat hankaluudet ja han kohtaa paivittdin erilaisia haasteita, mutta ne ovat suurimmat
syyt, miksi han tykkaa tyostadn. Haastateltavan mielestd parasta on, etta pystyy kilpai-

lemaan itsensé kanssa ja selattdmaan haasteet voitoksi.

N&an lahiesimiestani saannollisesti kylla. Ei oo tullu sellassia keisseja, et
oon taysin eri mieltd, mut ei toki voikkaan olla taysin samaa mieltd. Mut
se, etta kylla mé& koen, et ma uskallan siittd sanoo, jos oon erimielta, et se
johtaa siihen keskusteluun.

Pystyy kyll& puhumaan l&hiesimiehen kans ihan mista vaan, et ne on sel-
lassia asioita mitka ei mee eteenpain, niinkun ulkopuolisille korville, jos ei
ole tarkoitettu.
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7 YHTEENVETO

Tyo6hyvinvointi on tarkeé aihe ja siité tulisi huolehtia tyopaikalla. Jokainen yksilo kokee
sen eri tavalla, mutta kokonaisuudessaan tyohyvinvointiin vaikuttavat monet eri tekijat.
Siihen liittyy padosin tydorganisaatio, turvallisuus, tyoyhteison ilmapiiri sekd johtami-
nen. Henkilon kokiessa tyohyvinvointia, vaikuttaa se kokonaisvaltaisesti hanen oloti-
laansa seka tyytyvaisyyteensa. Sita tulisi kehittda jatkuvasti, jotta tydpaikalla olisi ha-
vaittavissa iloa sek& innostumista. Tyohyvinvointiin pystyy vaikuttamaan koko ty6yh-
teisO, joten sen yllapitdminen ja kehittdminen on jokaisen vastuulla.

Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittda sen hetkinen tyéhyvinvoinnin tila Pir-
kanmaan Osuuskaupassa, Prisma X:ssa ja lahted kehittdmaan sitd. Tyohyvinvointia tar-
kasteltiin p&asaantoisesti esimiestyon kannalta. Opinnéytetychon liittyi tutkimusosuus,
jonka tulokset naytettiin Prisman esimiehille. Niiden avulla he pystyivat pohtimaan,
kuinka lahted kehittdmadn omaa toimintaansa. Yhteenvetona kaydaan lapi keskeisimpia

tutkimustuloksia.

Kehittyminen omassa tydssa seka tydyhteison vaikutus

Tutkimustuloksista selvisi, ettd vain osa vastaajista pystyi kehittyméaan omassa tydssa.
Sanottiin, ettei pysty enaa kehittymdan omassa tydssaan, koska on ollut samalla uralla
niin kauan. Tastd voisi tehda johtopaatoksen, ettd voisi olla hyva vaihtaa tyopaikkaa
sédannollisin véliajoin. Osalla kuitenkin oli mahdollisuus kehittad itseddn, mika koettiin
hyvin positiivisena asiana. Vastauksista kavi myoés ilmi, etta vastaajilla on intoa kehit-
tyd, jos annetaan siihen mahdollisuus. Tutkimus osoitti, ettd tydyhteisoll& on suuri mer-
Kitys omassa tyossé. Jos tydyhteisd on hyva, niin ihmiset viihtyvat tyopaikalla. Vastaa-
jat olivat tyytyvéisid ’kaveria ei jitetd” kulttuuriin eli autetaan kaveria aina tarvittaessa.

Tiimityo koettiin myo6s yhdeksi positiiviseksi tekijaksi, joka nostattaa yhteishenkeé.

Ollakseen hyvinvoiva organisaatio, siihen tarvitaan tavoitteellisuutta, joustavuutta, tur-
vallista tydymparistéd ja jatkuvaa halua kehittyd (Manka & Manka 2016, 80). Tyohy-
vinvoinnin johtamisessa hyvin tarkedssé osassa on henkiléston osaamisen kehittdminen
sekd ammatillisten kehittymissuunnitelmien teko yksil6ille ja koko tyoyhteisolle (Suon-
sivu 2014, 165). Hyva tyoyhteiso lisaa tyontekijoiden motivaatiota, luottamuksen syn-

tymistd, tyéhon sitoutumista sekd kasvattaa tyotyytyvaisyytta ja stressinhallintakykya.
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Néiden avulla tydsuorituksen parantuvat seka ajatukset jatkaa ja jaksaa samassa tydssa
lisadntyvat. (Suonsivu 2014, 59.) Hyvinvoivassa tydyhteisdssé sitoudutaan organisaati-
oon pitkéksi aikaa, tyotyytyvaisyys on korkea ja tyontekijoiden vaihtuvuus véhaista.
TyGyhteison toiminnassa pidetadn katse aina tulevaisuudessa, kehittymisessé ja suunni-
telmallisuudessa. (Suonsivu 2014, 59.)

Tydéturvallisuus

Tutkimustuloksista kévi ilmi, ettd kohdeyrityksessa tyoturvallisuus on hyvélla tasolla.
Vastaajat kertoivat sen olevan tarked asia, josta tulee puhua avoimesti. Kaikkia tyonte-
kijoita tulee opastaa ja neuvoa esimerkiksi laitteiden kanssa, jolloin niitd on turvallista
kayttdd. Vastaajat olivat sitd mieltd, ettd korjattavaan asiaan tulee puuttua heti. Kerrot-

tiin, ettd on tarke&a kokea olonsa turvalliseksi tydpaikalla niin fyysisesti kuin henkisesti.

Esimiehen tehtavénad on suunnitella oman yksikkdnsa toimintaa, huomioida organisaati-
on strategia, sen arvot ja tavoitteet (Kauhanen 2018, 41). Esimiehen tulee huolehtia, ettd
henkildston tyoturvallisuus, tyokyky, tydssé jaksaminen seka henkinen hyvinvointi on
kunnossa (Tarkkonen 2012, 22). Turvallinen ja toimiva tydymparisto lisdd tyohyvin-
vointia ja henkiloston mielekkyyttd tyota kohtaan. Tyo6turvallisuus- ja tyésuojelunval-
vontalaki maaraa, ettd tydympariston tulee olla turvallinen ja riskiton. Niiden tarkoituk-
sena on turvata tyontekijoiden tyokyky, ennaltaehkaistd tydtapaturmia ja muita tydym-
péristosta aiheutuvia haittoja. Tavoitteena on, ettd tydymparistd ja tydolosuhteet ovat
mahdollisimman hyvét tyonteolle. (Manka & Manka 2016, 90-91.)

Tyontekijan perehdytys

Tutkimustuloksien mukaan kohdeyrityksesséa tyontekijit ovat saaneet tyéhon riittavan
perehdytyksen, silla osasivat toimia sen jalkeen tydssa. Kerrottiin myds, ettd tyontekijat
pystyvét siirtyméén osastolta toiselle riittdvan perehdytyksen ansiosta. Perehdytyksen
sanottiin olevan niin sanotusti kaksisuuntainen. Se tarkoittaa, ettd perehdytt&jalla on
oikeus ja velvollisuus perehdyttdd henkild tyotehtdvaan, mutta tyontekijalla on myos
velvollisuus kysyéa ty6hon liittyvista asioista. Oltiin sitd mieltd, ettd perehdyttéja ei ole
ainoastaan vastuussa perehdytettdvan henkilon oppimisesta, vaan perehdytettdva on
myads itse vastuussa omasta oppimisestaan, joka tuodaan esille esimerkiksi omalla kiin-
nostuksella. Tuotiin ilmi, ettd tyontekijan taytyy osata myos ottaa selvaa asioista ja ky-

sya epaselvisté asioista aina tarpeen tullen.
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Uuden henkilén aloittaessa uudet ty6t tai siirtyessa uusiin tehtéviin, tulee esimiehen
perehdyttdd ja opastaa henkild siihen. Hyva perehdytys ja tydnopastus ovat tarkea osa
tyon hallintaa ja ne tukevat ihmisten tydhyvinvointia. Perehdyttdmisen tavoite on saada
henkild tuntemaan olevansa tervetullut uuteen tydyhteisdon ja olevansa térked osa sita.
Hyvé perehdytys luo myods hyvan olon tunteen henkil6lle ja lisad tydiloa. Onnistuneen
perehdytyksen jalkeen syntyy hyvét suhteet kollegoihin, luottamushenkildihin seké esi-
mieheen. (Juuti & Vuorela 2015, 63-64.)

Luottamus

Tutkimuksesta ilmeni, etta tyopaikalla vallitsee hyva luottamus. Kerrottiin, etta tytpai-
kalla luottamus on molemminpuolista eli tyontekij& luottaa esimieheen ja esimies alai-
seen. Tuotiin esiin, ettd kollegojen ja esimiehen kanssa pystyy puhumaan luottamuksel-
lisista asioista hyvin. Erityisesti esimiehelle pystyy kertomaan asioita avoimesti ja tie-
dettiin, etteivat ne levia ulkopuolisille korville, elleivat ne ole niille tarkoitettu. Sanot-

tiin, ettd esimiehelle pystyy kertomaan mieltd askarruttavista asioista aina, kun on tarve.

Ihmiskeskeiseen johtamistyyliin liittyy esimiehen luottamus alaisia kohtaan, jolla on
suora vaikutus tyotyytyvaisyyteen (Virolainen 2012, 106). Toimivassa tyoyhteisdssa
vallitsee siis korkea luottamus. Se nakyy ilmapiirissd muun muassa tyoyhteisén kesken
keskusteltavissa asioissa sekd jaettavassa palautteessa. Luottamus vaikuttaa suoranaises-
ti myds onnistumiseen tydssé. Luottamuksen tasoa pystytdan arvioimaan tynantajan ja
tyontekijoiden valisesti seka koko tydyhteison kesken. Luottamus on kaiken lahtokohta
tyopaikan toiminnalle. (Pakka & Réaty 2010, 11.) Luottamus syntyy ensisijaisesti henki-
I6iden valille avoimella vuorovaikutuksella ja tasa-arvoisella keskustelulla (Pakka &
Raty 2010, 32). Luottamusta esimies tuo kertomalla avoimesti ja rehellisesti ty6paikan
tapahtumista ja hoitamalla ihmissuhteita oikeudenmukaisesti (Juuti & Vuorela 2015,
48). Esimiehen tehtdvana onkin yll&pitad hyvéa tyoyhteistd seka luoda omalla toimin-

nallaan avoimuutta ja luottamusta ihmisten vélille (Juuti & Vuorela 2015, 47).

Palautteen anto ja vastaanotto
Tutkimuksen mukaan palautteenanto- ja vastaanottokulttuurissa olisi kehitettdvad. Vas-

taajat kertoivat, ettd tyopaikalla annetaan palautetta jonkin verran, mutta sité toivottiin
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enemman. Palautetta saadaan sek& esimiehilta ettd kollegoilta. Erityisesti korjaavaa pa-

lautetta toivottiin saatavan runsaammin. Positiivista palautetta kuultiin viikoittain.

Esimiehen olennainen tehtdva on palautteen antaminen. Sen tarkoituksena on tyonteki-
jan kehittdminen omassa tydssédén sekd oman perustehtévén sailyttdminen tavoitteiden
suuntaisena. Palaute on térked asia, jonka jokainen ihminen kokee omalla tavallaan.
Usein tyontekijat sanovat, ettd he eivat saa riittavéasti palautetta omasta tyostaan. Erityi-
sesti myoOnteinen palaute on sellaista, mitd haluttaisiin kuulla enemméan. (Nummelin
2007, 88.) Palautteen anto ei kuitenkaan ole yksistadn esimiehen vastuulla, vaan alaisen
taytyy yhtélailla huolehtia sen antamisesta. Hyvin ja taitavasti annettu palaute on jopa
keino arvostuksen osoittamisesta ja ihmisten motivoimisesta. Aina palaute ei voi olla
pelkastddn positiivista, vaan valilla taytyy myos kertoa asioita, joita tulee kehittdd. (Ja-
be 2010, 151.) Palautteen vastaanottaminen on esimiehelle yht& tarke&& kuin sen anta-
minen (Juuti 2016, 135).

Kyselytutkimus ja teemahaastattelu

Tutkimuksen ensimmaéinen osuus oli tydhyvinvointikysely. Se jaettiin koko péivittaista-
varapuolen henkil6stolle. Vastausprosentti jai hieman alhaiseksi kesdlomakauden vuok-
si. Tutkimusosuus tehtiin kesélla, jolloin henkildstd oli kukin vuorollaan lomalla. Suurin
osa Vastaajista vastasi kaikkiin kyselyn kysymyksiin, mutta osa jatti vastaamatta muu-
tamaan. Siita saatiin palautetta, ettd osa henkilOista jatti vastaamatta kysymykseen, kos-
ka he kokivat sen olevan liian henkilokohtainen. Sanottiin, ettd joidenkin kysymysten
perusteella pystyttiin selvittdmaan vastaajan henkil6llisyys, jolloin kysely ei pysyisi niin
sanotusti nimettdméana. Kyselyssa haluttiin kuitenkin selvittaa esimerkiksi henkilon tyo-
tehtévé, koska silla voi olla vaikutusta tyohyvinvoinnin tuloksiin. TyShyvinvointi on
nimittain parhaimmillaan, kun tydntekijé on hénelle sopivassa tyotehtavassa. Kyselytut-
kimuksessa selvisi, ettd padsaantoisesti vastaajat olivat tyytyvaisia tyohyvinvoinnin ti-
laan. Tuloksissa oli ndhtdvissa samankaltaisia vastauksia niin myyjien kuin vastaavien
kohdalla. Oltiin tyytyvéisi4, ettd organisaation siséll& on mahdollisuus kehittyd, yrityk-
sen tydymparistd on turvallinen, ty6ilmapiiri on hyva ja lahiesimiesty6 toimii. Tuloksia

on havainnollistettu taulukossa 4.

Tutkimuksen toisena osuutena olivat teemahaastattelut, joissa haastateltiin myyjaa, tuo-

teryhmévastaava 2:sta ja lahiesimiesta eli tuoteryhmavastaavaa. Haastatteluissa henkil6t
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saivat vapaasti kertoa asioita kolmen teeman sisaltd. Teemat olivat taustatiedot, organi-
saatio & tydyhteisd & tyon hallinta ja johtaminen. Haastatteluissa ilmeni, etta yrityksen
palautteenantokulttuuri ei ole avointa ja siihen toivottiin parannusta. llmapiiria kehuttiin
paljon ja sanottiin sen olevan parantunut viimeaikoina huomattavasti. Kaikki pitivét
tyoymparistod turvallisena ja pitivét siitd, ettd organisaation seka yrityksen siséalla on
mahdollista kehittdd itseddn ja oppia uusia asioita. Lahiesimiestyd Kkoettiin erittdin hy-
vaksi ja oltiin Kkiitollisia siitd, ettd varsinkin luottamus toimii molemminpuolisesti. Oltiin
my0s iloisia siitd, ettd l&hiesimiestd ndhdadn saannollisesti. Kaikki vastaajat toivat esille
samoja asioita ja monesta aiheesta oltiin samaa mieltd. Keskeisimmat tulokset on ha-

vainnollistettu taulukossa 4.

TAULUKKO 4. Keskeisimmat tutkimustulokset

KESKEISIMMAT TUTKIMUSTULOKSET
Hyvalla tasolla Keskiarvo
Tavoitteiden anto tyopaivélle 3,4
Ty6ryhman toimivuus 3,4
Tyoturvallisuus hyvalla tasolla 3,4
Mahdollisuus kehittya tydssa 3,1
Perehdytyksen riittavyys 3,0
Lahiesimiehen luottamus 3,3
Lahiesimiehen nékeminen 3,3
Kehityskohteet

Palautteen anto ja vastaanotto 2,4

Kyselyn tutkimustuloksien luotettavuutta voidaan pitd4 hyvélla tasolla. Luotettavuutta
kuitenkin heikensi suhteellisen pieni osallistujamaérd. Kyselytutkimuksella pyrittiin
selvittdmaan vastaus tdman opinndytetyon tutkimuskysymykseen: miten esimies voisi
parantaa yrityksen tyohyvinvointia? Tutkimuksen avulla oli myos tarkoitus selvittaa sen
hetkinen tyéhyvinvoinnin tila. Tarkoituksena oli saada vastauksia monipuolisesti eri
asemassa tyoskentelevilta henkil6iltd. Siind onnistuttiin taysin silld, vastaajien joukossa
oli myyjié, tuoteryhmévastaava kakkosia sek& tuoteryhmévastaavia. Tutkimustulokset
eivat hirveasti vaihdelleet, vaan vastaukset olivat hyvin samankaltaisia, vaikka vastaajat
tyoskentelivét yrityksessa eri asemassa. Vastauksia saatiin ldhes jokaiseen suljettuun

kysymykseen ja osa vastasi myds avoimeen kysymykseen, joka syvensi kyselytutki-
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muksen tuloksia. Koettiin, ettd kyselyn kysymykset olivat oikeat, silld vastaus saatiin
toivottuun ja opinnaytetyon tarkeimpaan ongelmaan eli tutkimuskysymykseen seké saa-
tiin selville sen hetkinen tydhyvinvoinnin tila yrityksessad. Kysymykset pyrittiin teke-
maan niin yksinkertaisiksi, ettd kaikki vastaajat pystyisivat tulkitsemaan ne samalla ta-
valla. Koskaan ei kuitenkaan pystyta tarkkaan sanomaan, kuinka henkilé on kysymyk-
sen késittdnyt. Mutta voidaan sanoa, ettd tutkimus oli reliaabeli eli luotettava, jolloin

kohdeyritys pystyy hyvin hyddyntdaméén saatuja tuloksia.

Teemahaastatteluiden tutkimustuloksien koettiin olevan pétevid. Haastatteluissa saatiin
vastaukset opinndytetydn tutkimuskysymykseen seka saatiin selville sen hetkinen tyo-
hyvinvoinnin tila. Teemahaastattelussa ei kaytetty strukturoituja kysymyksia, vaan kes-
kustelua kaytiin teemojen avulla. Teemat oli pohdittu tarkoin ja valittu oikein, silla nii-
den avulla saatiin ratkaisu tutkimusongelmaan. Teemahaastattelut oli hyva tapa syven-
taa kyselytutkimuksen tuloksia. Haastattelut nauhoitettiin, jonka avulla niité pystyi ana-
lysoimaan hyvin. Se kertoo myods hyvalla tavalla tutkimuksen validiteetista. Tulkittiin,
ettd haastateltavat puhuivat totta, silla verrattaessa heidan vastauksia kyselytutkimuksen
vastauksiin, molemmissa ilmeni samankaltaisia tutkimustuloksia. Koettiin, ettd tutki-
mustulokset olivat valideja eli luotettavia. Tutkimustuloksien avulla on hyvé l&hted ke-

hittdmaan tyohyvinvointia ja esimiestyota.
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LIHTTEET

Liite 1. Tyéhyvinvointikysely

TYOHYVINVOINTIKYSELY 1(4)
Hei,

Opiskelen Tampereen ammattikorkeakoulussa restonomiksi ja teen talla hetkell& opin-
naytetyotd tyohyvinvoinnista. Opinndytetyoni tarkoituksena on loytaa keinoja, kuinka
esimies voisi parantaa tyohyvinvointia. Tavoitteeni on saada tarkeaa tietoa koko henki-
I6ston kautta esimiehille niin, ettd he voivat tehda teille entistd paremman ja hyvinvoi-
van tydyhteison.

Tutkimukseni ensimmainen vaihe on tyohyvinvointikysely koko péivittaistavarapuolen
henkildstolle. Tama kysely on jaettu teille 29.5. ja siihen tulisi vastata viikkojen 22—-26
eli kesékuun aikana. Kyselyssa on kolme osaa: taustatiedot, organisaatio & tyoyhteiso
& tyon hallinta ja johtaminen. Toisessa vaiheessa haastattelen 4 tyontekijééd/esimiesta.
Toivottavasti innostuisit haastattelusta. Haastattelut olisi tarkoitus pitad heindkuun puo-
len valin jalkeen, riippuen myos sinun aikatauluista, siitd voidaan sopia henkilokohtai-
sesti. llmoitathan minulle halukkuudestasi mahdollisimman pian tekstiviestilla tai sah-
kopostilla, 0400 848 957 tai tuuli.kaipio@biz.tamk.fi.

Kyselyyn vastataan nimettomané ja se toteutetaan luottamuksellisesti. Vastaukset ké&si-
tellddn kokonaisuutena. Vastaamiseen ei mene kuin muutama minuutti. Osallistumalla
kyselyyn, pystyt vaikuttamaan tyoyhteisdnne hyvinvointiin ja tekeméén siitd entista
paremman. Toivon, ettd vastaat kyselyyn ajatuksella ja totuudenmukaisesti. Palautathan
kyselyn Mikan huoneen edessa olevaan postilaatikkoon 27.6. mennessa.

Paljon kiitoksia vastauksistasi, ajastasi ja vaivannagstasi!

Tuuli Kaipio

Tampereen ammattikorkeakoulu

K&anna sivu =



| TAUSTATIEDOT
1. Sukupuoli

[
N

2. 1ka

(0 O O I O

Nainen
Mies

Alle 20-vuotias
20-29-vuotias
30-39-vuotias
40-50-vuotias
Yli 50-vuotias

3. Olen tyoskennellyt tassa yrityksessé

0

(I I A B O B

Alle vuoden
1-3 vuotta
4-6 vuotta
7-10 vuotta
Yli 10 vuotta

4. Toimenkuvani yrityksessa on

(]
(]
[]

Myyja
Tuoteryhmévastaava
Tuoteryhmévastaava 2

5. Tydsuhteeni on

[]
[]

Vakituinen
Maéraaikainen

6. Olen ajatellut jatkaa tassa tydpaikassa

[
[
[
[

Alle vuoden

Yli vuoden

Koko ty6urani

Olen aikeissa vaihtaa ty6paikkaa
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I ORGANISAATIO, TYOYHTEISO, TYON HALLINTA 34

Vastaa kysymyksiin asteikolla 1-4.

1=ei lainkaan

2 = jonkin verran

3 = melko paljon

4= hyvin paljon

7.

10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

Saan palautetta omasta toiminnastani tyokavereilta sdéannollisesti (vahintdan ker-
ran viikossa)
01 12 13 04

Annan itse palautetta tyokavereilleni sdééannollisesti (vahintaan kerran viikossa)
01 2 13 04

Pystyn vaikuttamaan itsendisesti paatoksiin omassa tyossani
01 12 13 14

Tiedan mitd minulta odotetaan tehtdvaksi tyévuoron aikana
01 12 13 14

Minulla on mahdollisuus kehittaa itseéni tydssa
01 2 13 04

Koen, ettd tydryhméni kanssa tyonteko sujuu mutkattomasti
11 12 13 14

Tydssani hyddynnetéan tiimityota
01 12 13 14

Minulla on mahdollisuus oppia tydssani sé&dnndllisesti uusia asioita (vahintaan
kerran viikossa)
01 2 13 14

Koen, ettd tydymparistoni on turvallinen
01 2 13 14

Voin kéyttdad maalaisjarked omassa tydssani
01 12 13 14

Keskustelen paivittain tyokavereideni kanssa
01 2 03 4 Ké&anna sivu >
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111 JOHTAMINEN 4 (4)
Vastaa kysymyksiin asteikolla 1-4.

1=ei lainkaan

2 = jonkin verran

3 = melko paljon

4= hyvin paljon

18.

19.

20.

21.

22.

23.

24.

25.

26.

27.

Saan palautetta lahiesimieheltani sdéédnnollisesti (vahintdan kerran viikossa)
01 2 3 04

Olen saanut riittavan perehdytyksen ty6honi, joten osaan toimia tyotehtévissani
01 12 13 14

Koen, etta lIdhiesimieheni on kiinnostunut ideoistani
1 2 13 14

Lahiesimieheni on antanut selkeét tavoitteet jokaiselle tydpaivélle

(11 12 13 14
Koen, etta lahiesimieheni luottaa minuun
1 12 13 4

Uskallan olla erimielta lahiesimieheni kanssa
1 [12 13 14

Lahiesimieheni kannustaa/tsemppaa minua saannéllisesti (vahintadan kerran vii-
kossa)
01 12 13 14

Né&en lahiesimiestani sd&nnollisesti (vahintadén kerran viikossa)
01 2 13 14

Koen, ettd minulle kerrotaan tarpeeksi ajoissa tydryhmaéani ja tyotehtaviani kos-
kevia muutoksia

1 12 03 4

Muuta kerrottavaa tyéhyvinvointiin/tydryhmaan yms. liittyen




