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The topic of the thesis was wellbeing at work and how a supervisor can affect it. The
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1 Johdanto

1.1 Tausta

Terveellinen ja turvallinen tydymparistd kuuluu jokaisen tyontekijan perusoikeuksiin. Tallai-
sen tydymparistdn on oltava fyysisesti, psyykkisesti ja sosiaalisesti terve. Tata valvoo myds
nykyinen tyoturvallisuuslaki. (Kauhanen 2016, 21.) Sosiaali- ja terveysministerié on maari-
tellyt tyéhyvinvoinnin kokonaisuutena, joka muodostuu tyosta ja sen mielekkyydesta, ter-
veydestd, turvallisuudesta ja tydhyvinvoinnista. Tydhyvinvointia lisdavia tekijoitd ovat esi-
merkiksi hyva ja motivoiva johtaminen seka tydyhteison ilmapiiri ja tyontekijoiden ammatti-
taito. (Alahautala & Huhta 2018, 16.) TyOhyvinvointia voidaan tarkastella tekniikan, sosiaa-
lipolitiikan, psykologian, lainsdadannon ja liiketaloustieteen nakdkulmasta. Tyohyvinvoinnin
kokeminen on kuitenkin hyvin yksil6llista. (Kauhanen 2016, 21.) Tydhyvinvointi ja sen joh-
taminen ovat aina ajankohtaisia asioita, sekd organisaatioiden ettd kansantalouden naké-
kulmasta. Tastakaan huolimatta tydhyvinvoinnin kasite on edelleen varsin epamaarainen,
silla siitd on yhtd monta maaritelmaa kuin on maarittelijoitakin. (Alahautala & Huhta 2018,
16.)

Kauhasen (2016, 15-22) mukaan sen lisaksi, etta tyoterveys ja -turvallisuus on jokaisen
tyontekijan oikeus, vaikuttaa henkiloston tyohyvinvointi myds organisaation tuottavuuteen,
kilpailukykyyn, maineeseen ja taloudelliseen tulokseen. Tyohyvinvointia edistavat toimen-
piteet saavat organisaatiossa aikaan seka valittdmia etta valillisia tulosvaikutuksia. Nain ol-
len panostus ty6hyvinvointiin maksaa itsensd moninkertaisesti takaisin. Hyva johtaminen
on hyvan tyéhyvinvoinnin perusta. Esimiestyolla on suuri merkitys koskien tydhyvinvointia,
silld motivoitunut johtaminen, ammattitaitoinen henkiléstd seka tydyhteison yleinen ilmapiiri
lisdavat organisaation tydhyvinvointia. Organisaatioiden johtamisesta on tana paivana kui-
tenkin tullut entistd haastavampaa. Tahan on monia eri syita, kuten monimutkaistunut toi-
mintaymparistd, kasvanut muutosnopeus, kasvanut kilpailu, syvallinen asiakasymmarrys

seka kasvaneet liiketoiminnan riskit.

Esimiehen on tarkeaa muodostaa kasitys tehtavastaan ja roolistaan tydyhteisdssa. Esimie-
hena onnistumisen [ahtokohta on ymmartaa oman tehtdvansa merkitys ja kayttaa siihen
liittyvaa valtaa aktiivisesti tydyhteison parhaaksi. Esimiehelta taytyy I0ytya halua kuunnella
ja hyodyntaa henkilostonsa osaamista, mutta tarvittaessa han tekee selkeita paatoksia ja
ratkaisuja. Esimiehen on tarkeaa tiedostaa olevansa aina alaistensa silmissa auktoriteetti
rippumatta siita, kayttdakd asemansa tuomaa valtaa. (Jarvinen 2016, 13—19.) Terveyden

johtaminen on osa johtamista ja tydnantajan toimintaa tydpaikalla. Tydpaikalla terveyden



johtamista toteuttavat tydnantajan edustajina toimivat johtajat, esimiehet ja henkiléstoasi-
oista vastaavat henkil6t. (Alahautala & Huhta 2018, 26.)

Tama opinnaytetyd kasittelee esimiehen vaikutusta tyontekijoiden tyohyvinvointiin. Opin-
naytetydn toimeksiantajana toimii erds Suomessa toimiva paivittistavarakauppa. Opinnay-
tetyon tutkimuksessa tutkitaan kohdeyrityksen usean toimipisteen tydntekijoiden tyohyvin-
vointia, siihen vaikuttavia tekijoita seka esimiestyon merkitysta siihen. Tyossa tutkitaan eri-

tyisesti esimiehen asemaa tyéhyvinvoinnin edistajana.
1.2 Tavoite, tutkimuskysymykset ja rajaukset

Taman opinnaytetydn tarkoituksena on lisata ymmarrysta kohdeorganisaation tyéntekijoi-
den tydhyvinvoinnista ja esimiehen vaikutuksesta siihen. Tavoitteena on selvittaa, miten
kohdeyrityksen henkildstd kokee tamanhetkisen tydhyvinvointinsa tilaa. Opinnaytetyon ta-
voitteena on my0s 16ytaa konkreettisia kehitysehdotuksia, jotka tukevat kohti entista parem-
paa tyohyvinvointia. Taman seurauksena yritys pystyy tulevaisuudessa sitouttamaan hen-

kildstdansa entista tehokkaammin ja lisddmaan kilpailukykyaan markkinoilla.
Opinnaytetydn paatutkimuskysymys on:

o Miten esimiestydlla voidaan vaikuttaa tydntekijoiden tydhyvinvointiin?
Paatutkimuskysymykseen etsitaan vastausta seuraavien alatutkimuskysymysten avulla:

o Mita tyéhyvinvointi on?

o Miten esimies voi motivoida tydntekijaa tekemaansa tydhon?

o Miten mahdolliset johtamisen haasteet heijastuvat tydhyvinvointiin?

Opinnaytetydn kohdeyritykselld on monia toimipisteitd ympari Suomea, joten rajaus talle
opinnaytetydlle on tehty koskien Pirkanmaan aluetta. Yhden toimipisteen tutkiminen antaisi
opinnaytetyolle viela melko suppeita tutkimustuloksia, kun taas kohdeyrityksen koko Suo-
men toimipisteiden tutkiminen olisi kokonaisuutena opinnaytetydlle liian laaja. Tutkimuk-

sessa on mukana yhteensa 10 toimipistetta.
1.3 Tietoperusta ja tutkimusmenetelmat

Opinnaytetydn tietoperustassa tarkastellaan tyéhyvinvointia, tyéhyvinvoinnin portaita, ty6-
kykya, tydmotivaatiota, persoonallisuuden merkitysta tyéhyvinvointiin, tydntekijan sisaisen
riittdvyyden tunnetta, tydhyvinvoinnin kehittamista, tydbuupumusta seka tydhyvinvointia kos-
kevaa lainsaadantda. Taman lisaksi kdydaan lapi esimiestydta, esimiehen tehtavia, yhteis-

tyoéta ja luottamusta, esimiesta tuottavuuden kehittdjana, tydhyvinvoinnin johtamista seka



organisaation johtamisen haasteita. Kattavan tietoperustan tavoitteena on mahdollistaa lo-

pulta opinnaytetyon tutkimuskysymyksiin vastaaminen.

Opinnaytetyon aikana toteutetaan tutkimus, jonka toteuttamisessa kaytetaan kvalitatiivisen
eli laadullisen - ja kvantitatiivisen eli maarallisen tutkimuksen yhdistelmaa. Laadullinen ja
maarallinen tutkimus ovat toisiaan tdydentavia menetelmia. Paatin yhdistaa nama kaksi
menetelmaa saadakseni laajempia ja syvallisempia tutkimustuloksia. Kvantitatiivisesta tut-
kimuksesta saadaan luvut todistamaan tutkimuksen laajempia nakokulmia, kun taas kvali-
tatiivisesta tutkimuksesta saadaan tuloksiin syvallisempia yksityiskohtia. (Lahdesmaki,
Hurme, Koskimaa, Mikkola & Himberg 2015.)

1.4 Opinnaytetydn rakenne

Opinnaytetyd koostuu johdannosta, teoreettisesta viitekehyksesta, tutkimuksesta ja tutki-
mustulosten lapikaymisesta sekd koko opinnadytetydprosessin yhteenvedosta (kuvio 1).
Johdannossa kasitellaan opinnaytetyon taustaa, tavoitetta seka opinnaytetydn tutkimusky-
symykset ja rajaukset. Teoreettisessa viitekehyksessa kasitellaan tydhyvinvointia ja esi-
miestyota. Tutkimuksen aikana kaydaan lapi tutkimuksen toteutusta, tutkimustuloksia seka
arvioidaan tutkimuksen luotettavuutta. Yhteenveto koostuu koko opinnaytetydprosessin I1a-

pikaymisesta.

o Opinndytetyon aihe, tausta ja rajaukset
o Tutkimuksen tavoite, tutkimuskysymykset seka
tutkimusmenetelmat

JOHDANTO

Ty6hyvinvointi
Esimiestyo

o Tutkimuksen toteutus
o  Tutkimustulokset, tulosten lapikdyminen seka pohdinta
o Luotettavuuden arviointi

o Opinndytetyon lapikdyminen

O O

Kuvio 1. Opinnaytetyon rakenne



2 Tyohyvinvointi
2.1 TyoOhyvinvoinnin kokonaisuus

Tyobhyvinvointi on kokonaisuus, joka muodostuu tydsta ja sen mielekkyydesta, terveydests,
turvallisuudesta ja hyvinvoinnista. Tyohyvinvointia lisdavia asioita ovat hyva, motivoiva joh-
taminen seka tyOyhteison ilmapiiri ja tyontekijoiden ammattitaito. (Sosiaali- ja terveysminis-
terid.) Tyohyvinvointia voidaan kuvailla monista eri nakdkulmista ja monin eri tavoin. Tyo-

terveyslaitos on maaritellyt tydhyvinvoinnin kasitteena esimerkiksi seuraavalla tavalla:

Tybhyvinvointi tarkoittaa turvallista, terveellisté ja tuottavaa tyta, jota ammattitaitoiset
tyéntekijét ja tybyhteisét tekevét hyvin johdetussa organisaatiossa. Tydntekijét ja ty6-
yhteisét kokevat tybnsé mielekkaéksi ja palkitsevaksi, ja heiddn mielestédén tyé tukee

heiddn elédménhallintaansa. (Tyoterveyslaitos 2009.)

Tydhyvinvoinnin edistdminen ja yllapitaminen kuuluu seka tydnantajalle etta tyontekijalle.
Tybnantajan tehtadvana on huolehtia tydymparistdn turvallisuudesta, hyvasta johtamisesta
ja tyontekijéiden yhdenvertaisesta kohtelusta. Tyontekijan vastuu on yllapitdd omaa tyoky-
kyaan ja ammatillista osaamistaan. (Sosiaali- ja terveysministeri®.) Tydhyvinvointi vaikuttaa
organisaation kilpailukykyyn, taloudelliseen tulokseen seka maineeseen. Useiden tutkimus-
ten mukaan tyohyvinvoinnilla on merkittdva myonteinen vaikutus yritysten tuottavuuteen,
asiakastyytyvaisyyteen, tyotekijdiden vahaisempaan vaihtuvuuteen ja sairaspoissaoloihin.
Hyvinvoiva tyontekija on motivoitunut ja vastuuntuntoinen, paasee tydssaan hyddyntamaan
osaamistaan, tietaa tyonsa tavoitteet, saa saanndllisesti palautetta tydstaan, kokee itsensa
tydyhteisOssa tarpeelliseksi, kokee tydssaan riittavasti yhteenkuuluvuutta seka onnistuu ja

innostuu tekemassaan tydssa. (Tyoéterveyslaitos.)

Tybhyvinvoinnin termia alettiin kayttdd Suomessa laajemmin 2000-luvulla. Tavoitteena vai-
kutti tydkyky -maaritelman laajentaminen niin, ettd myds tydn mielekkyys saataisiin sen alle.
Sen lisaksi, etta tydntekija pystyy tekemaan tyénsa, hanen pitda myds nauttia tydn tekemi-
sesta. (Alahautala & Huhta 2018, 18.)

Tydhyvinvoinnin osa-alueet

Tyohyvinvointi on kokonaisuus, joka voidaan jakaa useaan eri osa-alueeseen. Kaikilla nailla
osa-alueilla on vaikutusta tyéhyvinvoinnin tasoon. Keskeisia tydhyvinvoinnin osa-alueita
ovat yksildn terveys ja tydkyky, tydymparistd, osaaminen ja kehittymismahdollisuudet, tyon
organisointi, tydyhteisétaidot ja sosiaaliset suhteet seka johtaminen ja tiedonkulku. (Kauha-
nen 2016, 28.)



2.2 Tyobhyvinvoinnin portaat

Tyohyvinvointia on kuvattu useiden erilaisten mallien avulla. Yksi naista on tydhyvinvoinnin
portaat. Kyseisen mallin avulla on pyritty [0ytamaan tyéhyvinvoinnin taustalla olevia keskei-
sia tekijoita ja toimintamalleja pitkdjanteisen, suunnitelmallisen kehittdmistoiminnan tueksi.
Jokaisella portaalla on tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoité seka aihealueeseen liittyvia ar-
viointimenetelmia. Mallin tarkoituksena on kehittda yksildn omaa, tydyhteison ja organisaa-
tion tyohyvinvointia "porras portaalta”. Tyohyvinvoinnin portaat -mallin kehittdmisen tarkoi-
tuksena on ollut 16ytaa tyohyvinvoinnin taustalla olevia keskeisia tekijoita ja toimintamalleja

tukemaan pitkajanteista ja suunnitelmallista kehittamistoimintaa. (Tyoturvallisuuskeskus.)

Tyohyvinvoinnin
portaat

TERVEYS
—

Kuvio 2. Tydhyvinvoinnin portaat (Tyo6turvallisuuskeskus)
2.3 Tyokyky

Tyohyvinvoinnin lisdksi suomalaiseen tutkimukseen on vakiintunut termi tyokyvysta. Tyo-
kyky termina sisaltaa yksilon terveyden ja toimintakyvyn lisaksi osaamisen, asenteet, arvot
ja motivaation, tydyhteison ja tydolot, johtamisen sekd ympardivan maailman. (Alahautala
& Huhta 2018, 18-21.) Hyva tydkyky tukee tyéhyvinvointia. Tydkyvylla tarkoitetaan tydnte-
kijan edellytysten seka tehtdvan asettamien vaatimusten ja mahdollisuuksien tasapainoa.
Tyoterveyslaitos on muodostanut naiden perusteella mallin, joka tiivistaa tyokykyyn vaikut-

tavia tekijoita. Kyseinen malli on nimeltaan tyokykytalo. (Pennonen 2021, 19.)

TyOkykytalon kerrokset kuvastavat asioita, joita edistamalla pyritddn parantamaan henki-

I6ston tyokykyd organisaatiossa. Alin kerros eli terveys ja toimintakyky muodostavat



tydkyvyn perustan. Se siséltaa fyysisen, psyykkisen ja sosiaalisen toimintakyvyn. Toisessa
tyokykytalon kerroksessa on osaaminen, jonka perustana ovat peruskoulutus sekd amma-
tilliset tiedot ja taidot. Tietojen ja taitojen jatkuva kehittdminen on tarkeaa. Tyokykytalon
kolmannessa kerroksessa ovat arvot, asenteet ja motivaatio. Nailla on merkittava vaikutus
tyokykyyn. Neljas kerros kuvaa tyopaikkaa eli johtamista, tydyhteisda ja tydoloja. Tydkyky-
talon alimmat kolme kerrosta kuvaavat yksilon henkilékohtaisia voimavaroja, neljas kerros
kuvaa tyooloja ja johtamista. Kyseisen mallin ideana on, etta talo pysyy pystyssa ja toimii,
kun kaikki kerrokset tukevat toisiaan ja kerroksia kehitetaan koko tydelaman ajan. Jos ylin
tydoloja kuvaava kerros muuttuu liilan raskaaksi, se painaa myos alempia kerroksia, jolloin
henkilon tyokyky karsii kokonaisvaltaisesti. Kaikkien kerroksien tulee siis olla yhta vahvoja

ja tukea toisiaan, jotta henkilon tydkyky pysyy hyvana. (Pennonen 2021, 19.)

Tydkykytalo

TYOKYKY

Johtaminen,
tydyhteis ja tybolot

TOIMINTAYMPARISTO Arvot, asenteet
ja motivaatio

Osaaminen

Terveys
Jja toimintakyky

™ TYOKYKYTALO
LAHIYHTEISO ‘

D TYOTERVEYSLAITOS

PERHE

Tytterveyslaitos

Kuvio 3. Tydkykytalo (Tydterveyslaitos)
2.4 Tybmotivaatio

Motivaatio vaikuttaa kéyttdytymiseemme kaikissa tehtdvissdmme ja toimissamme.
Motivaatiossa yhdistyvét ihmisen persoonallisuus, tunteenomaiset ja jarkiperéaiset te-
kijat seké sosiaalinen ympdéristbmme. Motivaatio toimii kdyttdytymisemme energian

ldhteend ja ohjaa kayttaytymistdmme tavoitteen suuntaan. (Sinokki 2016, 60.)



Motivaatio on psyykkinen tila, joka on henkildn vireytta, aktiivisuutta ja ahkeruutta toimia
tavoitteidensa saavuttamiseksi. Henkilon ollessa motivoitunut, on kayttaytyminen paamaa-
rahakuista ja tarkoituksenmukaista. Tallin toimintaan liittyvat vapaaehtoisuus ja tah-
donalaisuus. Motivaatio vaikuttaa toiminnan intensiteettiin, sitoutumiseen, tehtavien valin-
taan ja suorituksen laatuun. Motivaatio vaikuttaa kaikkeen toimintaamme, kuten harrastuk-
siin, opiskeluun, ammatinvalintaan ja tydssa suoriutumiseen. Motivaatiossa voidaan erottaa
sisdista ja ulkoista motivaatiota. Sisainen motivaatio saa henkildn toimimaan ilosta ja nau-

tinnosta, kun taas ulkoisina motivaation lahteina toimivat palkkiot. (Sinokki 2016, 60—62.)

Sinokin (2016, 62—63) mukaan kyky kiinnostua ja motivoitua asioista on yksi hyvinvoinnin
iimentymista. Tama liittyy usein myds vahvaan itsetuntoon sekd kokemukseen itsenaisyy-
desta koskien omaa arkielamaa koskevia paatoksia ja valintoja. Ihmiset eroavat toisistaan
liittyen kykyihin, haluihin, asenteisiin ja motiiveihin. Motivaatiossa voidaan erotella tilanne-
ja yleismotivaatio. Tilannemotivaatio on tilanteeseen liittyvaa lyhytkestoista motivaatiota, jo-
hon ymparistotekijat vaikuttavat selvasti. Yleismotivaatio sen sijaan kuvaa kayttaytymisen
pysyvyytta ja vaikuttaa usein myos tilannemotivaatioon. Motivaatiota tarvitaan suureen
osaan toiminnastamme. Sita voidaan tarvita esimerkiksi oppimiseen tai tydssa suoriutumi-
seen. Motivaatio voi kuitenkin toisinaan myods kadota esimerkiksi suurten tehtavien edessa
aloittamisen tuntuessa ylivoimaiselta. Ison tavoitteen jakaminen pienemmiksi osa-alueiksi
auttaa usein motivaation lI6ytamisessa. Vaikka tyontekija ei motivoituisi tekemastaan tyosta,
han voi olla hyvinkin motivoitunut vapaa-ajalla esimerkiksi harrastuksistaan. Kaksi tarkeinta

tekija motivaation kasvattamisessa ovatkin onnistuminen ja tehtavan mielekkyys.
2.5 Persoonallisuuden merkitys

Psyykkinen hyvinvointi on subjektiivinen kokemus. Talléin seuraamus ilmenee tydssa esi-
merkiksi myonteisena tunnetilana, voimakkaana tyémotivaationa, omistautumisena, laadul-
lisesti parantuneina aikaansaannoksina, turvallisuutena ja jaksamisena. (Tarkkonen 2018,
117.) TyOpaikoilla on mahdollista tehda havaintoja samoissa ty6tehtavissa tydskentelevien
tyodntekijoiden erilaisista reaktioista tyon vaatimuksiin. Samaan aikaan kun toinen kokee on-
gelmia jaksamisen kanssa, toinen nauttii ja innostuu tekemastaan tyostaan paiva toisensa
jalkeen. Syitd naihin tydhyvinvointiin liittyviin eroihin voi I0ytya tydntekijan elamantilan-
teesta, kuten esimerkiksi elintavoista tai perhetilanteesta. TyOhyvinvoinnin erot voivat kui-
tenkin selittyd myds tyontekijdiden erilaisilla persoonallisuuden ominaisuuksilla. (Makikan-
gas, Mauno & Feldt 2017, 169-188.)

Yleisesti ottaen persoonallisuus viittaa yksildlle ominaiseen tapaan ajatella, tuntea ja kayt-
taytya. Temperamentilla kuvataan yksildiden valisia eroja koskien tunteiden saatelya seka

motorisen toiminnan ja tarkkaavaisuuden reaktiivisuudessa. Temperamenttierot iimenevat



esimerkiksi tunteiden kokemisessa, aktiivisuudessa ja seurallisuudessa. Erot liittyvat ihmis-
ten valisiin biologisiin eroihin keskushermoston aktiivisuudessa ja aivojen neuraalisissa
saatelyjarjestelmissa, mutta myds ymparisto ja yksilon kokemukset vaikuttavat tempera-
mentin kehitykseen. (Makikangas, Mauno & Feldt 2017, 169-188.)

Tyon, tydhyvinvoinnin ja persoonallisuuden valiset yhteydet voivat olla moninaisia. Persoo-
nallisuus voi vaikuttaa esimerkiksi yksilon tuntemuksiin koskien tyotaan tai erilaisia tyotilan-
teita. Persoonallisuus on kuitenkin vaikuttamassa tyohyvinvointiin vain yhtena tekijana mo-
nien muiden tekijoiden joukossa. Kayttaytymista tyopaikalla sdatelevat sosiaaliset normit ja
roolit. Yksilon persoonallisuus nayttaytyy naiden sosiaalisten normien ja roolien kautta.
Henkildkohtaiset tavoitteet ovat myos tarkeitda suunnannayttjia tyouralla ja ne nakyvatkin

koetussa tyohyvinvoinnissa. (Makikangas, Mauno & Feldt 2017, 169-188.)
2.6 Tyontekijan sisaisen riittavyyden tunne

Suonsivun (2015, 77-79) mukaan riittavyyden tunne liittyy tydhyvinvoinnin edistdmiseen.
Tyontekijalla on itsellaan paras kasitys siita, miten kokee oman tyonsa ja tydhyvinvointinsa.
Parhaimmillaan tyontekija kokee tydssaan tyon imua ja mielihyvaa tyon tekemisesta. Jotta
tydntekijan motivaatio pysyy ylla, pitaa tydyhteisdn mahdollistaa kehittymien ja mielenkiin-
toiset tyotehtavat. Motivaatio on kuitenkin hyvin henkildkohtainen asia. Jokaisen tulisi yll&-
pitdd omaa riittdvyyden tunnettaan myos vapaa-ajallaan esimerkiksi hoitamalla omaa fyy-
sista ja henkista terveyttdan. Itsensa riittdvaksi tunteva ihminen on esimerkiksi kuunteleva,
l&sna oleva, empatiakykyinen, tunnealya omaava, myoétatuntoinen, vuorovaikutustaitoinen

seka itsedan tunteva ja kehittava.

Tyontekijan on mahdollista kokea tyopaikka elamaa tasapainottavana ja muita vaikeuksia
helpottavana tasapainona. Tallainen kokemus kertoo hyvan tydyhteison positiivisista puo-
lista. Tyo voi olla antoisa osa elamaa tehdessaan mielekasta tyota, tuntiessaan tyoniloa ja
kuuluessaan hyvaan tyoyhteisdon, jossa on mahdollisuus kehittda osaamistaan, lisata riit-
tavyyden ja onnistumisen tunteita seka kehittya ihmisena. Tarkeaa henkiloston jaksamisen
kannalta tyoolot, tydymparisto, tydtehtavat, kuormitus, kannustus, riittava resursointi, tyon
vaatimukset suhteessa osaamiseen seka henkiloston vastuullisuus omasta ammatillisuu-
desta, osaamisesta ja terveydesta. Edelleen riittavyytta edistavat tydntekijdiden asennete-
kijat, tydyhteisdn ja organisaation toiminnan sujuminen, muutosten hallinta, johtamisen ja
l&hiesimiestydn hyva toteutus ja luottamus seka yhtenevat tavoitteet ja toimivat kaytannot.
(Suonsivu 2015, 124.)



2.7 Tyobhyvinvoinnin kehittdminen

Tyohyvinvointia taytyy kehittda jatkuvasti, jotta se pysyy kunnossa (Suonsivu 2015, 77).
Kun tarkastellaan tydhyvinvoinnin kehittamista, huomataan, etta erilaisia toimenpiteita tyo-
hyvinvoinnin kehittdmiseksi voidaan tehdd paaasiassa kolmella tasolla, joita ovat yksilo-

taso, organisaatiotaso seka yhteiskuntataso (Kauhanen 2016, 87).

Yksilotaso

Yksil6 voi tehda paljon oman ja koko tydyhteison tydhyvinvoinnin eteen. Organisaatio ja
yhteiskunta eivat padsaantoisesti ottaa kokonaisvastuuta henkilén hyvinvoinnista. Yksil6ta-
solla vastuu on suurin. Naita yksilétason seikkoja ovat muun muassa oikea asenne itseensa
ja muihin, ajan tasalla olevat tiedot ja taidot, tydn ja muun eldaman yhteensovittaminen, ter-
veelliset elamantavat seka positiivinen ja rakentava asenne tydyhteison kehittamiseen. Tut-
kimusten mukaan yksilé kokee hyvinvointia jo siita, etta kokee tietojensa ja taitojensa olevan
ajan tasalla tyotehtavien vaatimusten kanssa. Terveellisilla elamantavoilla on suuri merkitys
yksilétason tyohyvinvointiin. Siitd jokainen kantaa ensisijaisesti itse vastuun, mutta organi-
saatiotaso voi kannustaa terveisiin elamantapoihin monilla eri tavoilla. (Kauhanen 2016,
87-96.)

Organisaatiotaso

Tybnantaja voi omalta osaltaan monin eri tavoin vaikuttaa henkildéstonsa tyohyvinvointiin.
Naista keskeisimpia ovat esimerkiksi mielenkiintoiset ja haasteelliset ty6t, joustavat tydajat,
tyoterveyshuolto, kannustava tyoilmapiiri seka hyva johtaminen. Tutkimusten mukaan suu-
rin osa henkilostosta haluaa mielenkiintoisen ja haasteellisen tydn, jossa oppii uusia asioita
ja sen kautta pysyy tydmarkkinakelpoisena. Mielenkiintoiset ja haasteelliset tyot ovat kes-
keinen motivaatiota lisaava tekija. Hyvan johtamisen merkitys tydhyvinvoinnin kokemuksiin
on todistettu useissa tutkimuskissa. Hyva johtaminen luo positiivista tydantajaimagoa, hou-
kuttelee organisaatioon kyvykkaita tyontekijoita ja pitda heidat sielld. Henkiloston irtisanou-
tumista tutkittaessa on huomattu keskeisimpien syiden olleen, etta henkil6 ei koe saavansa
riittdvan nopeasti mielenkiintoisia ja haasteellisia tehtavia tai kokee johtamisen ja esimies-
tyon olleen huonoa. Todellisuudessa huono johtaminen ja — esimies tulee organisaatiolle
todella kalliiksi. Jo lainkin mukaan tydnantajan on jarjestettdva henkildstéllensa tydterveys-
huolto jollakin tavalla. (Kauhanen 2016, 87-96.)

Yhteiskunnan taso
Yksilon ja tyOnantajan lisdksi myos yhteiskunta omalla tavallaan vaikuttaa tyohyvinvointiin.
Yhteiskunta voi olla avuksi yksilOlle ja organisaatiolle tarjoamalla esimerkiksi hyvat koulut-

tautumismahdollisuudet, tydvoiman kysynnan ja tarjonnan kohtaamisen kehittaminen,
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tasokas ja nopeasti tarjolla oleva terveydenhuolto seka kehittyvaan yhteiskuntaan sopiva
tyoétulovero-, sosiaaliturva- ja elakejarjestelma. Kehittyvaan demokraattiseen yhteiskuntaan
sopiva tyotuloverotus-, sosiaaliturva- ja elakejarjestelma tarkoittavat konkreettisesti sita,
etta tydétuloverotuksen taso, kansalaisille tarjottava sosiaaliturva ja elakejarjestelmat kan-

nustavat aktiiviseen tyontekoon ja yksilGllisesti sopiviin tyouriin. (Kauhanen 2016, 87-96.)

Tyobhyvinvointia lisdavia tekijoita ovat esimerkiksi hyva ja motivoiva johtaminen seka tyoyh-
teison ilmapiiri ja tyontekijoiden ammattitaito (Sosiaali- ja terveysministeri). Tyohyvinvoin-
nin kehittdminen aloitetaan yleensa organisaation ja sen henkiloston tyohyvinvoinnin nyky-
tilan perusteellisella kartoittamisella. Taman jalkeen asetetaan tavoitetaso 3—-5 vuoden ai-
kavalille. Toimenpideohjelman sisalto ja sen laajuus muodostuvat tavoitetason maarittelyn
seurauksena. Tyoéterveyslaitos on tutkimuksissaan paatynyt tulokseen, jonka mukaan hyvin
suunniteltu tyéhyvinvoinnin kehittdmisohjelma tuottaa satsaukseen sijoitetut rahat 3—6 ker-
taisina takaisin. (Kauhanen 2018, 114-116.) Jotta esimies voi pitaa ylla tyéntekijoiden ty6-
hyvinvointia, tulee hanen pitdd huolta myds omasta tydhyvinvoinnistaan. Pentti Sydan-
maanlakka on kehittanyt itsensa johtamisen periaatteen, jonka mukaan esimiehen on pa-
nostettava kokonaiskuntoisuuteen, mika tarkoittaa huolenpitoa omasta tehokkuudesta, uu-
distumisesta ja hyvinvoinnista. Kokonaiskuntoisuus sisaltaa fyysisen, psyykkisen, sosiaali-

sen, henkisen ja ammatillisen kunnon. (Aura & Ahonen 2016, 158—-159.)
2.8 Tybuupumus

Tybuupumus on pitkittyneen tyOstressin seurauksena kehittynyt hairiétila, jota luonnehtii
uupumusasteinen vasymys, kyynistynyt asenne tehtavaa tyotad kohtaan sekd heikentynyt
ammatillinen itsetunto. Uupumusasteinen vasymys voi olla kokonaisvaltaista vasymyst3,
joka ei mene ohi nukkumalla. Tall6in normaali tydsta palautuminen on heikentynytta tai hi-
dastunutta. Tehtavien loppuun saattaminen voi vaatia ponnistelua. Kyynistynyt asenne
tyota kohtaan viittaa siihen, ettéd kokemus tydon mielekkyydesta on heikentynyt tai kokonaan
kadonnut. Kyynistyminen voi toisinaan vaikuttaa myos kokemukseen tyon merkityksellisyy-
desta. Ammatillisen itsetunnon heikentyminen nakyy ajatuksina: "En selviydy tydstani”, "En
tule jaksamaan seuraavaan lomaan asti”. Uupunut henkild ei enda nauti aikaansaamisen
kokemuksesta. Luottamus omaan jaksamiseen tai ammatilliseen osaamiseen heikentyy.
Tyobuupumuksen taustatekijoitd usein ovat seka tyohon etta yksiloon itseensa liittyvat teki-
jat. Riski uupumukseen on suurimmillaan silloin, kun tyén vaatimukset ovat suuret, mutta
voimavarat vahaiset. Tyossa on paljon kuormitusta ja yksilon selviytymiskeinot seka stres-
sinhallinta ovat riittdmattéomia tilanteen tasapainottamiseksi. (Nurmi 2016, 17-18.) Tyo6-
uupumusta voidaan tarkastella myds vastavuoroisuuden puutteena ja epatasapainona, silla

henkild antaa tuolloin tydlle enemman kuin saa takaisin (Karjalainen 2020, 36).
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Stressi

Tyoterveyslaitoksen mukaan stressin sietokykya tarvitaan jokapaivaisessa toiminnas-
samme, silld se parantaa suoritustamme. Kuitenkin stressin ollessa pitkdaikaista esimer-
kiksi jatkuvan fyysisen tai psyykkisen kuormittumisen vuoksi, siita voi tulla haitallista tervey-
delle ja hyvinvoinnille. Kuten Nurmi (2016, 18—19) on kirjoittanut, stressin taustalla voi olla
monenlaisia erilaisia tekijoita. Taustalla saattaa olla esimerkiksi pitkan aikavalin kuormitus-
tekijoita, kuten ylikuormitusta tGissa. Toisaalta stressiin saattaa liittya laukaisevia tekijoita,
kuten menetys tai ristirita ihmissuhteissa. Huonot elamantavat ovat myos yksi stressia yl-
l&pitava tekija. Suojaavat tekijat, kuten vastavuoroiset ihmissuhteet, voivat toimia apuvali-
neena kuormitustekijdiden vaikutuksille. Ihminen kestaa suuriakin kuormitustilanteita, kun
hanella on riittdva mahdollisuus palautumiseen. Mikali kuormitus on liiallista ja pitkaaikaista,

alkaa ilmeta stressin oireita. Tallaisessa tilanteessa palautuminen hidastuu ja heikkenee.
Tyouupumuksen hoitaminen

Suomessa joka neljas tyontekija kokee tydstressia. Tyduupumus on hairid, joka kehittyy
pitkittyneen tydstressin seurauksena. Tybuupumuksella on negatiivisia vaikutuksia tydhy-
vinvoinnille, tyoturvallisuudelle ja terveydelle. Esimerkiksi tyon tavoitteiden ollessa epasel-
vat, tyota ollessa liian paljon, kehittymisen mahdollisuuden puuttuminen, tyon jatkuva kes-
keytyminen tai arvostuksen ja palautteen puute ovat psyykkisia kuormitustekijoita tyossa.
Kyseisten tekijoiden pitkittyessa, ovat ne terveyden kannalta haitallisia. Sosiaalisia kuormi-
tustekijoita ovat esimerkiksi heikko tiedonkulku, epajohdonmukainen esimiesty6 seka epa-
tasa-arvoinen kohtelu ian, sukupuolen, kansallisuuden, yksityiselaman tai muun tyohon liit-

tymattoman tekijan vuoksi. (Tyoterveyslaitos.)

Tybuupumusta tulisi hoitaa tydnkuormituksen lieventamisen seka selviytymiskeinojen,
stressinhallinnan ja voimavarojen vahvistamisen kautta. Mikali omat voimavarat eivat riita,
on tarpeen olla yhteydessa tydterveyshuoltoon ja keskustella tilanteesta ty6terveyshoitajan
tai tydterveyslaakarin kanssa. Usein tyduupumukseen liittyy muitakin oireita, kuten unihai-
riditd, masennusta tai ahdistuneisuutta. Mikali tallaisia oireita ilmenee, on erityisesti syyta
hakea apua tyoterveyshuollosta. Tilanteeseen on hyva liittaa myds keskustelu tydnkuvasta
esimiehen kanssa. Mikali ty6td on mahdollista jarjestaa ja muuttaa henkilon tydssa jaksa-
mista tukevampaan suuntaan, voi uupuneen olo helpottua. Kun tyduupumukseen liittyy
muita edella mainittuja oireita, on hoitoon mahdollista liittdd myos psykiatrin arvio tilan-
teesta. Psykiatrin arvion myo6ta voi olla mahdollista saada pidempiaikaista keskustelutukea,
kuten yksilollista psykoterapiaa. Tallaisesta voi olla hyotya erityisesti silloin, kun uupumus

on uusiutunut useampaan kertaan. (Nurmi 2016, 20-21.)
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2.9 Tyobhyvinvointia koskeva lainsaadanto

Terveyden johtaminen on kokonaisuus, jossa lain vahimmaisehtojen tulee tayttya (Alahau-
tala & Huhta 2018, 25). Tyoterveyteen viitataan jo perustuslaissa (731/1999), jossa saade-
taan julkisen vallan huolehtivan tydvoiman suojelusta. Tama on myds saadelty yksityiskoh-
taisesti esimerkiksi tydsopimus-, tyéturvallisuus- ja tyéterveyshuoltolaeissa ja niiden perus-
teella annetuissa alemmanasteisissa saadoksissa. (Martimo, Uitti, Antti-Poika 2018, 17.)
Tydsuojelu maaritelldan toimiksi, joilla voidaan yllapitaa ja edistaa tyon ja tyodolojen turvalli-
suutta seka tydntekijan fyysista ja psyykkista terveytta. Tydnantajalla on tyéturvallisuuslain
mukaisesti velvollisuus huolehtia tydntekijan turvallisuudesta ja terveydesta tyossa. (Karja-
lainen 2020, 54.) Tydsopimuslaki velvoittaa, ettd tydnantajan tulee huolehtia tyéturvallisuu-
desta tyontekijan suojelemiseksi tapaturmilta ja terveydellisiltd vaaroilta niin kuin tyéturval-
lisuuslaissa sadadetadan (Alahautala & Huhta 2018, 45). Meilld on kaytdssa seitseman kes-
keista tydelaman lakia, jotka maarittelevat esimiehen vastuuta. Nama keskeisimmat tyoela-
man lait ovat Tydsopimuslaki (55/2001), Tyoéturvallisuuslaki (738/2002), Laki yhteistoimin-
nasta yrityksissa (725/2007), Tydaikalaki (605/1996), Laki yksityisyyden suojasta tytela-
massa (759/2004), Tydterveyshuoltolaki (1383/2001) sekda Yhdenvertaisuuslaki
(1325/2014). Naista edella mainituista laeista tydsopimuslaki on kaikista keskeisin, koska
siina maaritellaan seka tydonantajan etta tyontekijan oikeudet ja velvollisuudet. Kaikkien nai-
den lakien tarkoituksena on myds valvoa tyontekijan tydhyvinvoinnin tayttymista. Nama seit-
seman lakia ovat sellaisia, jotka jokaisen esimiehen tulisi vahintaan paapiirteittain tuntea,

jotta voidaan puolin ja toisin valttya ristiriitatilanteilta. (Kauhanen 2018, 43-45.)
Tyosopimuslaki

Tydsopimuslaki (65/2001) on tyéelaman peruslaki. Tydsopimuslakia sovelletaan lahes kai-
kissa tyOsuhteissa tehtavan tyon laadusta riippumatta. Tydsopimuslaissa saadettyjen tyo-
suhteen tunnusmerkkien tayttyessa tulee myods muu tydlainsdadantd sovellettavaksi. Tyo-
sopimuslain mukaan tydnantajan tulee huolehtia tyGturvallisuudesta tyontekijan suojele-
miseksi tapaturmilta ja terveydellisilta vaaroilta. Toisaalta tyontekijan tulee tydssaan nou-
dattaa huolellisuutta ja varovaisuutta sekd huolehdittava kaytettavissa olevin keinoin seka
omasta ettd muiden tyodntekijdiden turvallisuudesta. Tyontekijan tulee myds aina ilmoittaa
tyénantajalle, mikali havaitsee tydpaikallaan tapaturman tai sairastumisen vaaraa aiheutta-
via tekijoita.

Tyéturvallisuuslaki

Tyéturvallisuuslain (738/2002) tarkoitus on parantaa tydymparist6a ja tydolosuhteita tyon-

tekijdiden tyokyvyn turvaamiseksi ja yllapitdmiseksi. Sen lisdksi tarkoitus on
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ennaltaehkaista ja torjua ty6tapaturmia, ammattitauteja ja muita tyosta seka tydymparis-
tosta johtuvia tyontekijoiden fyysisen ja psyykkisen terveyden haittoja. Kyseista lakia tay-
dentaa monet valtioneuvoston asetukset ja paatdkset seka alempiasteiset sdadokset. (Mar-
timo, Uitti, Antti-Poika 2018, 17-20.)

Laki yhteistoiminnasta yrityksissa

Laki yhteistoiminnasta yrityksissa seka vastaavat lait julkisella sektorilla ovat organisaatioi-
den johtamisen ja sisdisen viestinnan minimilait. Ennemmin pitaisi olla kysymys siita, kuinka
paljon paremmin organisaatioita johdetaan ja henkilostoa osallistetaan lakivelvoitteen mini-

min yli.
Tyoaikalaki

Tyobaikalain avulla maaritetdan maksimitydajan ja ylitydn maksimimaaran. Naista maarista

ei voida missaan tilanteessa poiketa.
Laki yksityisyyden suojasta tyoelamassa

Laki yksityisyyden suojasta tydeldmassa saataa tyontekijaad koskevien henkildtietojen ka-
sittelysta, tydntekijalle tehtavista testeista ja tarkastuksista seka niitéd koskevista vaatimuk-
sista ja teknisesta valvonnasta tyopaikalla. Laissa maaritellaan, ettei tydnantajalla ole oi-
keutta kasitellda kuin vain valittdmasti tyontekijan tydsuhteen kannalta tarpeellisia henkilo-
tietoja ja lisaksi sen, etta kyseiset tiedot on kerattava ensi sijassa tyontekijalta itseltaan.
Lisaksi kameravalvonnan, kulunvalvonnan ja muun teknisen valvonnan seka sahkdpostin
ja tietoverkon periaatteet tulee kasitella yhteistoimintalain mukaisesti. (Kauhanen 2018, 44—
45.)

Tyoterveyshuoltolaki

Tyobterveyshuollon perustana on tydéterveyshuoltolaki (1383/2001). Tyoéterveyshuoltolain
perusteella on annettu tarkempia maarayksia valtioneuvoston asetuksissa hyvan tyoter-
veyshuoltokaytannon periaatteista, tyoterveyshuollon sisallosta, ammattihenkildiden ja asi-
antuntijoiden koulutuksesta seka terveystarkastuksista erityista sairastumisen vaaraa ai-
heuttavissa toissa. Tyoterveyshuollon tavoitteena on toisaalta ehkaista tyodsta johtuvia hait-
toja, mutta myos edistaa tydkykya. (Martimo, Uitti & Antti-Poika 2018, 17-20.)

Yhdenvertaisuuslaki

Suomessa tydlainsaadanto edellyttaa yli 20 henkilda tyollistavilta yrityksilta erilaisia toimen-
pidesuunnitelmia. Tallaisia toimenpidesuunnitelmia ovat henkildstd- ja koulutussuunni-
telma, tasa-arvosuunnitelma, tydsuojelun toimintasuunnitelma, yhdenvertaisuussuunni-

telma sekd tyodterveyshuollon toimintasuunnitelma. Naistd suunnitelmista saa luotua
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tyovalineitd henkildstéjohtamisen suunnittelussa ja kehittdmisessa tuomalla isdarvoa hen-
kildstévoimavarojen suunnittelussa ja mitoittamisessa, toimimalla muutostytkaluina, jaka-
malla tietoa yrityksen sisalla, auttamalla toiminnan ennakoinnissa, varmistamalla osaltaan
yhdenvertaisuuden toteuttamisen seka lisdamalla tydhyvinvointia ja tuottavuutta. (Kauha-
nen 2016, 80-81.)
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3 Esimiestyo
3.1 Esimiehen tehtavat

Riippuu henkiléstdjohtamisen onnistumisesta, tuleeko yrityksen henkildstdsta yritykselle
menestystekija vai ei. Nain ollen henkildstojohtaminen on yksi yrityksen menestystekijoista.
Henkildstdjohtamisen avulla huolehditaan, etta yritykselld on oikein kohdennettuna oikea
maara tydvoimaa, jotta pystyy suoriutumaan tehtavista yrityksen tavoitteiden mukaisesti.
Hyva suoriutuminen perustuu osaamiseen, motivaatioon, sitoutumiseen, tydéhyvinvointiin ja
hyviin tydolosuhteisiin. (Viitala 2021, 10.)

Henkiléstéjohtaminen on henkilbstévoimavarojen hankintaa, valintaa, sitouttamista,
kehittamista ja hybdyntamista, jotta seké yksilbiden ettd organisaation tavoitteet voi-
daan saavuttaa (Viitala 2021, 10).

Esimiehen tyohon liittyy monenlaisia asioita. Johtamista voidaankin tarkastella seitsemalla
tasolla, jotka ovat itsensa johtaminen, yksildiden johtaminen, tiimin johtaminen, virtuaalitii-
min johtaminen, organisaation, verkoston ja ekosysteemin johtaminen (Sydanmaanlakka
2016, 42). Tyé maaraytyy aina sen hetkisen tilanteen seka esimiehen vastuualueelle ase-
tettujen tavoitteiden mukaisesti. Esimiehen tydsta ei voida aina tunnistaa samanlaisina
esiintyvia piirteita. Siitd huolimatta voidaan pohtia millaista esimiestyon tulisi parhaimmil-
laan olla, ja miten esimiehen tyosta voisi kehittya sellaista, etta hanen vastuualueellaan
tyoskentelevat ihmiset tahtovat tukea esimiehen asettamia tavoitteita. (Juuti 2016, 21.) Esi-

miehen tarkein tehtava on luoda henkiléstdlleen onnistumisen edellytykset.

Esimiehelle kuuluvia tehtavia voidaan luokitella monella eri tavalla. Esimiehen tehtaviin kuu-
luu suunnitella oman yksikkdnsa toimintaa organisaation ja johdon antamissa puitteissa.
Hanen tulee ottaa huomioon organisaation strategia ja sen pohjalta maaritetyt tavoitteet ja
arvot. Tana paivana on valttdmatonta, etta esimies osallistaa myos henkildsténsa toiminnan
suunnitteluun. Esimiehen tehtavid oman yksikkdnsa osalta ovat myos henkildston hankinta
ja sen kehittdminen. Toisin sanoen esimies valitsee tarvittaessa yksikkdéonsa henkildita or-
ganisaation yleisten ohjeiden mukaisesti. Henkildéstén on huolehdittava oman ammattitai-
tonsa yllapitamisesta, mutta organisaatiolla on kuitenkin tietynlaisia velvoitteita tdhan liit-
tyen. Ohjaus ja johtaminen ovat esimiehen arkitehtavia. Tana paivana selkea suuntaus on
valmentavaan, keskustelevaan ja osallistavaan johtamisotteeseen. Tahan liittyy myos ta-
voitteiden asettaminen tiimille ja yksilolle. Tama kuitenkin tapahtuu paaasiassa tavoite- ja
suunnittelukeskustelun yhteydessa. Esimiehen tulee koordinoida oman yksikon sisaista toi-
mintaa, mutta myos toimintaa oman organisaation muiden yksikoiden seka ulkoisten sidos-

ryhmien kanssa. Esimiehen tulee raportoida jatkuvasti. Raportoinnilla tarkoitetaan erilaisen
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tiedon keraamista, jalostamista ja tuottamista oman yksikdn toiminnasta koko organisaation
tarpeisiin. Esimiehen tehtaviin kuuluu myds budjetointi. Talla tarkoitetaan oman yksikon ta-
lousarvion laatimista eli niin sanotusti toimintasuunnitelman muuttamista rahaksi. Tata teh-

daan nykyaan mielelldan yhteistydssa oman henkiléston kanssa. (Kauhanen 2018, 41-43.)
3.2 Yhteisty0 ja luottamus

Antero Rautavaara oli Suomessa ensimmainen johtamisen kouluttaja. Han kiteytti elaman-
tydnsa koskien johtamista kahdella sanalla, yhteistyd ja luottamus. Johtamisen olemus tii-
vistyy naihin kahteen sanaan. Esimiestyosta tulee johtamista vasta, kun esimies saa vas-
tuualueellaan tyoskentelevat inmiset tekemaan hyvaa yhteistyota keskenaan ja pyrkimaan
tekemassaan tydssa perustehtavan mukaisten yhteisten padmaarien saavuttamiseksi. Tal-
laista toimintaa ei voi syntya, mikali ihmiset eivat luota esimieheen, organisaatioon ja toi-
siinsa. Esimies voi saavuttaa luottamukselliset suhteet vastuualueellaan tydskentelevien
ihmisten kanssa, mikali han omassa tyossaan noudattaa eettisyytta ja toimii oikeudenmu-
kaisesti ja esimerkillisesti. Esimies on organisaation edustaja eika siksi voi aidosti herattaa

luottamusta, jollei han edusta organisaatiota ja organisaation ihanteita. (Juuti 2016, 25-41.)

Kaiken ihmisten valisen yhteistyon perusta on luottamus. Esimiehen tehtava on vahvistaa
sekd omaa ja tiimin valista luottamusta, etta tiimin muiden jasenten keskinaista luottamusta.
Perustamisvaiheessa jasenten valinen luottamus on usein viela vahaista, silla jasenet eivat
viela tunne toisiaan. Yhteisten kokemusten ja keskustelun kautta luottamus kasvaa vahitel-
len, mikali jasenten toiminnassa ei iimene luottamusta heikentavaa toimintaa tai tavoitteita.
(Eklund, Lindholm, Salminen 2019, 117.) Kun tyopaikalla vallitsee luottamuksellinen ilma-
piiri, kommunikointi ja yhteistyd seka& omien mielipiteiden ja ajatusten esille nostaminen on
helpompaa, henkilét ovat motivoituneempia, aloitteellisuus ja vastuunottaminen lisdantyvat
seka vaikeista asioista ja epaonnistumisista puhumisesta tulee helpompaa. Mikali tydyhtei-
s0ssa ilmenee paljon epaluottamusta, saa se aikaan epavarmuutta ja ennustamattomuutta.
Talldin myds omien ajatusten esille tuominen on vaikeaa ja motivaation tunne laskee. Luot-
tamus esimiehen ja hanen vastuualueensa tyontekijoiden kesken on tyopaikan luottamusil-
mapiirin peruspilareita, mutta myos yksittaisen esimiehen ja hanen alaisensa luottamus-
suhde. Naiden avulla yhteinen johtajuus kasvaa tai hiipuu. On tarkeaa kuitenkin huomata,

ettd myds henkildstdn valinen keskinainen luottamus on tarkeaa. (Huttunen 2018, 87-88.)
3.3 Esimies tuottavuuden kehittajana

Tuottavuudella tarkoitetaan tuotoksina jaettuna panoksilla. Yksinkertaisesti yhta fyysista
hyodyketta eli tuotosta tuotetaan yhdella tydpanoksella kuten ty6tunnilla. Talldin tuotta-

vuutta mitataan laskemalla tuotetut hyddykkeet ja jakamalla tdma summa tydpanoksen
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mittarilla. Mikali tuotantopanoksia on useampia, tilanne on monimutkaisempi. Talldin tyén
tuottavuus on tuotos jaettuna tyépanoksella. Tyén tuottavuutta on mahdollista nostaa esi-
merkiksi investoimalla koneisiin ja kehittamalla tydprosesseja. Tyopanoksen mittaamisessa
on tarkoituksenmukaista kayttaa tyétunteja, silla useimmissa yrityksissa on nykyaan yha

enemman my0s osa-aikaisia tyontekijoitad. (Kauhanen 2018, 21-22.)

Kuten Sydanmaanlakka (2014, 150) toteaa, esimiehena ei koskaan ole valmis. Siksi esi-
miehen tulee jatkuvasti kehittad omia johtamistaitojaan. Koska johtaminen on opittu taito,
on sen kehittdminen myds mahdollista. Organisaation toiminta ja tulos riippuvat paljon siita,
kuinka hyvaa organisaation johtaminen on. Johtaminen vaikuttaa myds tyéntekijoiden tyo-
elaman laatuun. Hyva johtaminen onkin seka tuloksellista ettéd tyohyvinvointia edistavaa.
Parhaimmillaan ndmé& seikat tukevat toisiaan. Alykas organisaatio kykenee tasapainotta-
maan kolmea tekijaa, jotka ovat elintarkeita organisaation olemassaololle pidemmalla tah-
taimelld. Nama tekijat ovat tehokkuus, uudistuminen ja hyvinvointi. Alykas organisaatio toi-
mii tehokkaasti ollakseen Kilpailukykyinen. Taman lisaksi alykas organisaatio panostaa jat-
kuvasti oppimiseen ja uudistumiseen varmistaakseen kilpailukyvyn myos tulevaisuudessa.
Alykas organisaatio pitda huolta hyvinvoinnistaan varmistaakseen, ettd henkildstod jaksaa

tehda tulosta pitkallakin tdhtaimella, uudistuu ja voi hyvin.
Sisdinen ja ulkoinen viestinta

Huttusen (2018, 105-109) mukaan sisainen ja ulkoinen viestinta on keskeisessa roolissa
kaikissa tyoyhteisodissa. Viestinnan pitaa olla monikanavaista. Vuorovaikutustaidot lahtevat
kayttaytymisen perusteista. Odotamme toisiltamme esimerkiksi tasmallisyytta, empaatti-
suutta, kunnioitusta sekad palautteenantamiskykya. Myos kuuntelemisen taito on yksi vuo-
rovaikutuksen oleellinen osa. Niin sanottu kuunteleva yrityskulttuuri on asia, jota arvoste-
taan ja tavoitellaan. Erityisesti esimiesten ja johtajien pitaisi kuunnella henkilostéaan her-

kalla korvalla.
Palkitseminen

Palkitseminen on yksi henkildstdjohtamisen vahvimmista tyovalineista, mikali sitd osaa
kayttaa oikein. On tarkead huomata, etta taloudellisen palkitsemisen lisaksi aineeton palkit-
seminen on toinen keskeinen tekija. Peruspalkkausjarjestelman lisaksi hyvin totutetuilla
kannustuspalkitsemisjarjestelmilla on havaittu olevan hyvia vaikutuksia tuottavuuteen. Kan-
nustuspalkitsemisella voidaan lisata tuottavuutta parhaimmillaan jopa 6—12 prosenttia. Ai-
neeton palkitseminen jaetaan yleisesti urapalkkioihin ja sosiaalisiin palkkioihin. Urapalkki-
oita ovat esimerkiksi tyd itsessaan, itsensa kehittdmismahdollisuudet seka kasvu- ja oppi-
mispolut. Sosiaaliset palkkiot voivat olla esimerkiksi palaute, tydyhteisén edustaminen tai

julkinen arvostus. Aineettoman palkitsemisen kayttdmisen ehdoton edellytys on, etta
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esimies tuntee oman henkiléstonsa riittavan hyvin ja nain ollen tietaa, miten mikakin toimin-
tatapa toimii kenenkin kohdalla. (Kauhanen 2018, 102—-104.)

Palaute yhteistyon ja kehittymisen perustana

Yksi ty6elaman tarkeimmista asioista on 16ytaa sopivia tapoja ja tilanteita antaa ja saada
palautetta. Oikeanlainen palautekulttuuri lisda yhteisty6ta, tdiden sujuvuutta, oppimista ja
luottamusta. Positiivinen palaute on myo6s palkitsemista. Positiivisen palautteen antami-
sessa ja myonteisessa kanssakaymisessa on sisdanrakennettuna toisen henkilén rohkai-
seminen ja kannustaminen. Mydnteinen palaute saa henkilén energisoitumaan, tekemaan
paremmin tehtavidmme, motivoitumaan, viihtymaan ja sitoutumaan. Positiivisen palautteen
ytimeen liittyy myo6s halu tietaa, onko tehtavissa onnistuttu ja ollaanko tydpanokseen tyyty-
vaisia. Positiivinen palaute voi olla myos tietoisesti toimintatavan vahvistamista. Palautteen
avulla on mahdollista ohjata toimintaa ja kayttaytymista kohti tavoiteltuja painopisteita. Po-
sitiivisen palautteen vastakohtaa kutsutaan usein negatiiviseksi palautteeksi, mutta ennem-
min sita tulisi kutsua korjaavaksi — tai rakentavaksi palautteeksi. Mikali uskomme organi-
saatiossa avoimuuteen ja jatkuvaan oppimiseen, tulee meidan olla valmiita tuomaan esille
my0s asioita, joita voisimme tehda paremmin, tehokkaammin ja sujuvammin. Rakentavan

palautteen tavoitteena on muistuttaa tarkeista periaatteista. (Huttunen 2018, 112—-118.)
3.4 Tyohyvinvoinnin johtaminen ja sen haasteet

Tyohyvinvoinnin johtamisen tarkoituksena on systemoida tydhyvinvoinnin kohtaamiseen liit-
tyvia tydarjen toimenpiteita ja samalla erityisesti esimiehen vastuuta niiden toteuttamisessa.
Tyohyvinvointi johtamistehtavana on haasteellinen, silla siihen liittyy paljon ihmisille henki-
I0kohtaisia asioita, joiden kasittely tydyhteisdossa voi tuntua hankalalta seka tyontekijasta
ettd myds hanen esimiehestaan. Rajanveto tydterveyshuollon toimenpiteiden ja kaytantojen
valilld on erityisen tarkeaa. Tydterveyshuolto toimii aina vaitiolositoumuksen puitteissa ja
tyontekijan on monesti helpompi keskustella luottamuksellisesti tyon tekemista haittaavasta
terveysongelmasta tyoterveyslaakarin kuin oman esimiehen kanssa. Esimiehetkin tarvitse-
vat kuitenkin tietoa omien johtamispaatdstensa tueksi ja ihmisten ymmartamiseksi. Taman
vuoksi on tarkeaa sopia toimintamalleja, joissa seka yksildn intimiteetin suoja etta tyépaikan
tarpeet yksilétiedon kasittelyyn on sovittu. Tallaisia toimintamalleja ovat esimerkiksi varhai-
sen puuttumisen tai tuen mallit, joissa polut hyvinvointiin liittyvien asioiden kasittelyyn on
maaritelty. Tydhyvinvoinnin kehittdmiseksi tarvitaan kasitys siita, millainen tyéhyvinvoinnin
tila organisaatiossa on ja mitkd ovat keskeisia alueita tai kehittdmiskohteita, joihin pitaisi
puuttua. (Laine 2017, 126-127.)
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Organisaation johtaminen on tana paivana yha haasteellisempaa monesta eri syysta. Toi-
mintaymparistd on monimutkaistunut monella tavalla viime vuosina. Paatoksenteossa jou-
dutaan huomioimaan samanaikaisesti entistd useampia seka ulkoisia etta sisaisia tekijoita.
Lahes kaikkien organisaatioiden toimintaymparisté on muuttunut entistd arvaamattomam-
maksi ja nopeasti muuttuvaksi. Myds digitalisaatio ja robotisaatio mullistavat liike-elamaa
nopeasti luoden uusia mahdollisuuksia, mutta samalla ne tuhoavat entisia. Lisaksi kansain-
valisen kaupan esteet ovat lisdantymassa ennalta arvaamattomasti. Tuotteiden ja palvelui-
den tarjonta on kasvanut voimakkaasti ja kilpailusta on tullut globaalia. Tieto- ja viestinta-
tekniikka, digitalisaatio ja robotit tarjoavat mahdollisuuksia, mutta myos haasteita ja uhkia
monen organisaation toiminnalle. Kestava kehitys tulee huomioida paatdksenteossa kai-
kissa toiminnoissa kaikilla organisaatiotasoilla. Asiakkaiden, yhteistydkumppaneiden ja
henkildstdn ajatukset on pystyttava hyddyntdmaan entistd nopeammin. Henkildstdn moni-
naisuus on haaste ja mahdollisuus, sen hyédyntaminen organisaatiossa voi olla vaikeaa.
Kaikki ndma tekijat aiheuttavat sen, ettd organisaation johdon pitda jatkuvasti havainnoida
ulkoista ja sisaistd ymparistda ja olla valmiita tekemaan nopeasti uusia linjauksia ja muu-
toksia. (Kauhanen 2018, 13-14)
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4 Tutkimus
4.1 Kaytetyt tutkimusmenetelmat

Opinnaytetydn tutkimus jaettiin kahteen osaan, kyselylomakkeeseen ja esimieshaastatte-
luihin. Opinnaytetydn yhteydessa toteutettiin kysely, jonka tarkoituksena oli selvittda koh-
deorganisaation tyontekijdiden tdmanhetkistd tydhyvinvoinnin tilaa Pirkanmaan alueella.
Tutkimuksessa oli mukana yhteensa 10 toimipistettd. Tarkkaa tyontekijdiden maaraa on
vaikea arvioida, silla myymaldissa tydskentelee eri maara henkilditd. Kysely on kuitenkin
arviolta saavuttanut yhteensa 200-300 henkilda. Kysely toteutettiin Webropol -ohjelmalla
tehdyn kyselylomakkeen avulla. Kyselylomake sisaltda kysymyksia koskien tyontekijan ta-
manhetkista tyohyvinvoinnin tilaa seka esimiehen vaikutusta omaan tyéhyvinvointiin. Opin-
naytetyon tarkoituksena on lisata ymmarrysta kohdeorganisaation tyontekijdiden tyohyvin-
voinnista ja esimiehen vaikutuksesta siihen. Tutkimuksen tavoitteena oli I6ytaa konkreetti-
sia toimintamalleja, jotka tukevat kohti entista parempaa tyohyvinvointia. Nain ollen yrityk-
sen on mahdollista sitouttaa tulevaisuudessa henkilostoaan entista tehokkaammin ja lisata

kilpailukykyaan tydmarkkinoilla.

Tutkimuksen toinen osa toteutettiin esimieshaastatteluiden avulla. Esimieshaastatteluiden
avulla oli tarkoitus I6ytaa vastauksia yhteen opinnaytetydn alatutkimuskysymyksista, "Miten
mahdolliset johtamisen haasteet heijastuvat tydhyvinvointiin?” Kuten Kauhanen (2016, 16)
sanoo, keskeisimpia organisaatioiden johtamisen haasteita ovat esimerkiksi monimutkais-
tunut toimintaymparistd, asiakkaiden tarpeiden syvallinen ymmartaminen, kiristynyt kilpailu,
kasvaneet liiketoiminnan riskit seka digitalisaation hyddyntadminen. Koska organisaatioiden
johtamisessa on niin paljon erilaisia haasteita, halusin selvittda, kuinka kohdeyrityksen esi-
miehet itse kokevat mahdolliset johtamisen haasteet tydssaan. Esimieshaastattelun tavoit-
teena oli I6ytaa vastauksia kysymykseen: "Millaisia johtamisen haasteita kohtaat ty6ssasi?”
Kyseinen esimieshaastattelun kysymys toimitettiin kymmenelle esimiehelle samoihin myy-

maldihin kuin kyselylomake toimitettiin.

Opinnaytetydn tutkimuksessa kaytettiin kvantitatiivisen eli maarallisen - ja kvalitatiivisen el
laadullisen tutkimuksen yhdistelmaa. Kvantitatiivinen - ja kvalitatiivinen tutkimus ovat toisi-
aan taydentavia menetelmia. Paatin yhdistda ndma kaksi menetelma3, jotta saan laajempia
ja syvallisempia tutkimustuloksia. Kvantitatiivisesta tutkimuksesta saadaan luvut todista-
maan tutkimuksen laajempia nakokulmia, kun taas kvalitatiivisesta tutkimuksesta saadaan

tuloksiin syvallisempia yksityiskohtia.

Kvantitatiivinen tutkimusmenetelma
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Kvantitatiivinen eli maarallinen tutkimus on tieteellisen tutkimuksen menetelmasuuntaus.
Se perustuu aiheen kuvaamiseen ja tulkitsemiseen tilastojen ja numeroiden avulla. Kvanti-
tatiiviseen menetelmasuuntaukseen sisaltyy monenlaisia laskennallisia ja tilastollisia ana-
lyysimenetelmia, silla maarallisessa tutkimuksessa ollaan kiinnostuneita erilaisista luokitte-
luista, syy- ja seuraussuhteista, vertailusta ja numeerisiin tuloksiin perustuvasta ilmion se-

littdmisesta. (Lahdesmaki, Hurme, Koskimaa, Mikkola & Himberg 2015.)
Kvalitatiivinen tutkimusmenetelma

Kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus on tieteellisen tutkimuksen menetelmasuuntaus,
jonka avulla pyritdan ymmartamaan kokonaisvaltaisesti kohteen laatua, ominaisuuksia
seka merkityksia. Laadullista tutkimusta voidaan toteuttaa usealla erilaisella menetelmalla.
Kvalitatiivinen tutkimus mielletdan usein kvantitatiivisen tutkimuksen pariksi. Yhteisena piir-
teena naissa menetelmissa korostuu esimerkiksi kohteen esiintymisymparistéon ja taus-
taan, kohteen tarkoitukseen ja merkitykseen seka ilmaisuun ja kieleen liittyvat nakdkulmat.
(Lahdesmaki, Hurme, Koskimaa, Mikkola & Himberg 2015.)

4.2 Tutkimuksen suunnittelu ja toteutus

Opinnaytetydn tutkimusprosessi koostui kolmesta eri vaiheesta (kuvio 4). Tutkimusproses-
sin vaiheet olivat tutkimuksen suunnittelu, tutkimusaineiston keraaminen seka tutkimusai-

neiston lapikayminen.

Tutkimuksen suunnittelu

o Tavoitteen maarittely
o Tutkimusmenetelman valinta

Tutkimusaineiston kerdaminen

o Kyselyn laatiminen
o Vastausten kerdaminen

Tutkimusaineiston lapikdyminen

o Vastausten lapikdayminen
o Kehitysehdotusten laatiminen

Kuvio 4. Tutkimusprosessin vaiheet

Opinnaytetyon tutkimusprosessi lahti liikkeelle tutkimuksen suunnittelulla. Tutkimuksen

suunnittelun tavoitteena oli maaritella tutkimuksen tavoite sekd valita sopivin
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tutkimusmenetelma. Tarkoituksena oli myo6s I0ytaa tutkimukselle sopiva tutkimusmalli seka
tutkimuskysymykset, joiden avulla saataisiin mahdollisimman kattavasti tietoa tyontekijoi-
den tdmanhetkisesta tyohyvinvoinnin tilasta. Kyselylomakkeeseen muotoiltiin kysymyksia,
joiden avulla saatiin kerattya tietoa tutkimuskysymyksiin vastaamista varten. Suunnittelu-
vaiheessa paatettiin toteuttaa tutkimus kyselylomakkeen avulla. Ensimmaiset kyselylomak-
keen kysymykset koskivat vastaajan taustatietoja, joiden jalkeen kysymykset etenivat loo-
gisessa jarjestyksessa koskien vastaajan tyohyvinvointia. Tutkimusta tadydennettiin esimies-

haastatteluiden avulla.

Seuraava tutkimusprosessin vaihe oli tutkimusaineiston keré@dminen. Kyseisen vaiheen ta-
voitteena oli laatia kyselylomake seka kerata vastaukset lomakkeeseen. Ohessa toteutettiin
myOs esimieshaastattelut. Esimieshaastattelun kysymyksen vastauslinkki toimitettiin sa-
massa saatekirjeessa kyselylomakkeen vastauslinkin kanssa. Tutkimus toteutettiin koko-
naisuudessaan Webropol-ohjelmalla, ja linkit vietiin konkreettisesti myymaldihin. Kyselylo-
makkeen kohderyhmaa olivat kaikki myymaloiden tyontekijat. Esimieshaastatteluiden koh-
deryhmaksi sen sijaan valikoitui tyontekijoiden esimiehet, eli myymalapaallikot ja apulais-
myymalapaallikdt. Sekad kyselylomake etta esimieshaastattelu toimitettiin kaikkiin samoihin
kymmeneen myymalaan. Kysely ja esimieshaastattelut toteutettiin kokonaisuudessaan
huhtikuun 2021 aikana. Kun Webropol-linkit oli toimitettu myymalaihin, oli jokaisella myy-
malalla vahintadan viikko aikaa osallistua vastaamiseen. Taman jalkeen linkit sulkeutuivat ja
alkoi tutkimusaineiston lapikdyminen. Seka kyselylomake ettd esimieshaastattelut toteutet-

tiin taysin anonyymisti ja vastaaminen oli vapaaehtoista.

Tutkimusprosessin viimeinen vaihe oli vastausten [apikayminen. Vastausten pohjalta tar-
koituksena oli 16ytaa kehityksen kohteita, joihin voidaan laatia kehitysehdotuksia. Kehitys-
ehdotusten avulla tydnantajan on mahdollista lisata kilpailukykyaan tyomarkkinoilla tulevai-
suudessa. Kyselylomakkeeseen vastauksia tuli yhteensa 64 kappaletta. Esimieshaastatte-
lun kysymykseen vastauksia tuli viisi kappaletta. Esimieshaastatteluista saatiin melko sup-
peita vastauksia. Vastauksia analysoitiin ympyradiagrammien ja tunnuslukutaulukoiden
avulla. Tunnuslukutaulukossa esitettiin kysymyksista saatujen vastausten minimiarvo, mak-

simiarvo seka keskiarvo.
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5 Tutkimuksen tulokset
5.1 Kyselylomake

Ensimmaisessa tutkimuksen vaiheessa kdydaan lapi kyselylomakkeen tuloksia. Kyselylo-
makkeen tulokset esitelldan siina jarjestyksessa, kuten ne ovat kyselyssa esiintyneet. Ky-
selylomake toimitettiin vastattavaksi kymmeneen eri myymalaan Pirkanmaan alueella. Vas-
taaminen oli vapaaehtoista ja toteutettiin tdysin anonyymisti. Vastattaessa kaikki kyselylo-
makkeen kysymykset olivat pakollisia. Webropol-ohjelmalla tehtyyn kyselylomakkeeseen

tuli yhteensa 64 vastausta.

Tutkimuksen alussa selvitettiin, minka ikaisia kyselylomakkeeseen vastanneet henkil6t oli-
vat, ja kuinka kauan he ovat kyseisessa yrityksessa tyoskennelleet. Kyselylomakkeeseen
vastanneiden ikdjakauma nahdaan kuviosta 5. Sen sijaan vastaajien tydskentelyaika koh-
deyrityksessa nahdaan kuviosta 6. Vastausten perusteella valtaosa vastaajista oli 25-31-
vuotiaita, 3—5 vuotta yrityksessa tydskennelleita henkilbitad. Lahes yhta paljon tutkimukseen
kuitenkin osallistui myds 18—24-vuotiaita, 1-3 vuotta yrityksessa tydskennelleitd vastaajia.
laltdan vahiten kyselyyn osallistui 46—52-vuotiaita, joita oli vain 2 % kaikista kyselyyn vas-
tanneista. Kyselylomakkeessa oli myos vaihtoehto yli 52-vuotiaille, mutta taman ikaisia hen-

kiloita ei osallistunut kyselylomakkeeseen vastaamiseen.

Ika

6%
18-24 vuotta
39% 25-31 vuotta
32-38 vuotta
m 39-45 vuotta
m 46-52 vuotta

47 %

Kuvio 5. Vastaajien luokittelu ikdryhman mukaan (64)
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Kuinka kauan olet tydskennellyt yrityksessa?

8%

Alle vuoden

1-3 vuotta

34% 3-5 vuotta
m 5-10vuotta

= Y|i 10 vuotta

33%

Kuvio 6. Vastaajien tydskentelyaika kohdeyrityksessa (64)

Kyselylomakkeen vastaukset valittin suurimmaksi osaksi asteikolta 1-10. Vastausvaihto-
ehdot ilmaisevat kielteista ja myonteistd asennetta kysyttya kysymysta kohtaan. Arvo 1 ku-
vastaa vaihtoehtoa "Taysin eri mieltd”, kun taas arvon 10 mukaan vastaaja on "Taysin sa-
maa mieltd”. Vastausasteikko valikoitui asteikoksi 1-10, jolloin vastaajan on helppo I6ytaa
omaa mielipidettdan 1ahinna oleva vaihtoehto. Kaikkiin alla oleviin kysymyksiin vastasi 64

henkil6a.

Kyselyn alussa selvitettiin, millaiseksi tyontekijat kokevat tamanhetkisen tydhyvinvointinsa.
Kyseinen tieto on erityisen tarked koko tutkimusprosessin kannalta. Taman jalkeen lahde-
tdan selvittdmaan koettuun tydhyvinvointiin vaikuttavia tekijoita. Tuloksista kavi ilmi, etta
vastaajat kokivat tdmanhetkisen tydhyvinvointinsa olevan keskiarvoltaan 5,8. Kuten alla
olevasta taulukosta voidaan huomata, vaittaman minimiarvo oli 0,0 kun taas maksimiarvo
10,0. Nain ollen vastaajat kokivat oman tyéhyvinvointinsa tamanhetkista tilaa hyvin eri ta-
voin. Seuraavien vaittamien ja kysymysten avulla selvitetdan, mihin kyseinen keskiarvo pe-

rustuu.

Millaiseksi koet tamanhetkisen tydhyvinvointisi?

Minimiarvo Maksimiarvo Keskiarvo
0,0 10,0 5,8

Seuraavaksi kyselylomakkeessa selvitettiin, kuinka vastaajat kokevat saavansa palautetta
esimieheltdaan. Jatkokysymyksena selvitettiin, tahtoisivatko vastaajat saada esimieheltaan

enemman palautetta. Vastauksista kavi ilmi, ettd esimieheltd koetaan saavan palautetta
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tehdysta tyosta keskiarvoltaan 4,9. Hajontaa vastausten valilla oli jalleen, silld vastausten

minimiarvo oli 0,00 ja maksimiarvo 10,0.

Kuinka hyvin koet saavasi esimieheltd palautetta tekemastasi tyosta?

Minimiarvo Maksimiarvo Keskiarvo
0,0 10,0 4,9

Edelliseen kysymykseen viitaten selvitettiin myds, tahtoisivatko vastaajat saada esimiehel-
tédn enemman palautetta. Tuloksista kavi ilmi, ettd 94 % kyselyyn vastanneista tahtoisi
saada esimieheltddn enemman palautetta (kuvio 7). Ainoastaan nelja henkil6a (6 %) kai-
kista kyselyyn vastanneista henkilGista koki saavansa esimieheltdan tarpeeksi palautetta.
Kyseiset nelja henkil6a kokivat, ettéd saavat tarpeeksi sekd rakentavaa etta positiivista pa-
lautetta. Taman lisdksi vastauksista kavi ilmi, ettéd he haluavat palautteen perustuvan johon-

kin syvallisempaan eika palautetta kuulu saada liikaa.

Tahtoisitko saada esimieheltdasi enemman
palautetta?

6 %

Kylla

En

94 %

Kuvio 7. Tahtoisitko saada esimieheltdsi enemman palautetta? (64)

Kyselylomake sisédlsi kymmenen vaittdmaa, joihin piti vastata valitsemalla vastaus as-
teikolla 1-10. Kuten aiemmissakin kysymyksissa, arvo 1 tarkoittaa vastaajan olevan taysin
eri mieltd annetusta vaittdmasta, kun taas arvo 10 kuvastaa vastaajan olevan vaittamasta

taysin samaa mielta.

Ensimmaisen vaittaman avulla selvitettiin, kuinka hyvaksi vastaajat kokevat ilmapiirin tyo-
paikallaan. Kysymyksen miniarvo asettui asteikolla kohtaan 4,0. Tama tarkoittaa, ettei ku-
kaan vastaajista kokenut tyopaikan ilmapiiria tata huonommaksi. Maksimiarvo sen sijaan

oli 10,0. Keskiarvoltaan tyopaikan ilmapiiri asettui arvoon 6,9. Keskimaarin tyopaikan
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ilmapiiri koettiin ndin ollen melko hyvaksi. Hajontaa vastauksista 16ytyy, mutta hajonta on

vahaisempaa kuin aiempien kysymysten kohdalla.

Kuinka samaa mielta olet seuraavista vaittamista?
Ty6paikallani on hyva ilmapiiri.

Minimiarvo Maksimiarvo Keskiarvo
4,0 10,0 6,9

Seuraavassa vaiheessa selvitettiin, kuinka hyvin oma ammattitaito koettiin vastaamaan
tyon tavoitteita. Taman lisaksi haluttiin selvittaa, kuinka kattavaksi perehdytys omalla ty6-
paikalla koetaan. Oma ammattitaito koettiin vastaamaan tyon vaatimuksia keskiarvoltaan
8,2. Nain ollen voidaan paatella, etta tyontekijat kokevat oman ammattitaitonsa vastaaman
tydn vaatimuksia hyvin. Perehdyttdminen tydpaikalla koettiin kattavaksi keskiarvoltaan 7,1.
Naiden perusteella voidaan paatella, ettd perehdyttdminen tydpaikalla koetaan tarpeeksi

kattavaksi ja nain ollen se tukee myds kokemusta omasta ammattitaidosta.

Oma ammattitaitoni vastaa tyon vaatimuksia.

Minimiarvo Maksimiarvo Keskiarvo
4,0 10,0 8,2

Perehdyttaminen tyopaikallani on kattavaa.

Minimiarvo Maksimiarvo Keskiarvo
1,0 10,0 7,1

Tyopaikalla on erityisen tarkeaa, etta tiedonkulku on avointa ja toimivaa. Toimiva tiedon-
kulku parantaa tydhyvinvointia. Sen avulla johdon on mahdollista osoittaa valittdvansa hen-
kildstostdaan, mikd puolestaan vahvistaa tyontekijdiden sitoutumista tekemaansa tyohon.
Yksi ty6hyvinvointia heikentava tekija on kokemus siita, ettei tydpaikan tapahtumista anneta
riittvasti tietoa tai tieto ei tule tydntekijdiden tietoon ajoissa. Tiedonkulun avoimuus ja toi-
mivuus oli ainoa vaittdma, jonka maksimiarvo ei yltanyt arvoon 10. Keskiarvoltaan tiedon-
kulku koettiin olevan 4,8. Nain ollen tdma varmasti on yksi selkea kehityskohta tulevaisuutta

ajatellen.

Tiedonkulku on avointa ja toimivaa

Minimiarvo Maksimiarvo Keskiarvo
0,0 9,0 4,8

Seuraavaksi kyselylomakkeessa selvitettiin, kuinka hyvin tydntekijat kokevat saavansa esi-

mieheltdan tukea. Taman lisdksi selvitettiin, millaiseksi tyontekijat kokevat esimiehensa
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vuorovaikutustaidot. Vastaukset sijoittuivat jalleen asteikolla arvojen 1-10 valille, joten ky-
seiset vaittamat koettiin vastaajien kesken hyvin eri tavoin. Esimiehelta saatu tuki ja esimie-

hen vuorovaikutustaidot, saivat molemmat kyselyssa keskiarvon 6,1.

Koen saavani esimieheltani tukea.

Minimiarvo Maksimiarvo Keskiarvo
1,0 10,0 6,1
Esimiehelldni on hyvat vuorovaikutustaidot.
Minimiarvo Maksimiarvo Keskiarvo
1,0 10,0 6,1

Usein puhutaan tyonantajan velvoitteista, mutta koko tydyhteison tulisi tukea kaikkien
tyossa jaksamista ja hyvinvointia. Tydkavereiden tuki on ensiarvoisen tarkeaa tyohyvinvoin-
nin kannalta. Tyokavereilta saatu tuki myds motivoi tyontekijoita tekemaansa tydhon. Kyse-
lyyn vastanneet kokivat, etta tyOkavereilta saa tarvittaessa apua. Kyseinen vaittama sai
keskiarvon 8,1. Vaittaman miniarvo oli 4,0, joten jokainen vastaajista koki saavansa tyoka-

vereiltaan tukea edes jollakin tasolla.

Saan tyOkavereilta tarvittaessa apua.

Minimiarvo Maksimiarvo Keskiarvo
4,0 10,0 8,1

Seuraavaksi kyselylomakkeessa selvitettiin, aikovatko vastaajat tydskennellda samalla tyo-
paikalla vield kahden vuoden paasta. Vastausten perusteella tutkittujen toimipisteiden tyon-
tekijat eivat ole talla hetkelld kovin sitoutuneita tekemaansa tydéhon. Vaittdma samalla tyo-
paikalla tydskentelysta vield kahden vuoden paasta sai keskiarvon 4,0. Vastaajien koke-
mukset poikkesivat jalleen paljon toisistaan, silla vaittdman minimiarvo oli 0,0, kun taas

maksimiarvo 10,0.

Tyoskentelen samalla tydpaikalla vield 2 vuoden paasta.

Minimiarvo Maksimiarvo Keskiarvo
0,0 10,0 4,0

Turvallinen tydymparistd on seka terveellinen ettd miellyttava. Seuraavan vaittdman avulla
selvitettiin, kuinka turvalliseksi ja toimivaksi tyOymparistdo omalla tyopaikalla koetaan. Vait-
taman keskiarvo oli 6,5. Vaittaman miniarvo oli 2,0 ja maksimiarvo 10,0. Turvallinen ja toi-
miva tydymparisto lisda tyontekijdiden sitoutumista ja tuottavuutta. Nain ollen turvallinen

tydymparistd lisda tyontekijan hyvinvoinnin lisaksi myds yrityshyvinvointia. Turvallinen ja
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toimiva tydymparistd kuuluu myds jokaisen tydntekijan perusoikeuksiin. Jokaisen tydnteki-
jan taytyy saada kokea tydymparistonsa turvalliseksi. Turvallinen ja toimiva tydymparisto
vahentaa ty6tapaturmia ja nain ollen myds poissaoloja.

Tyoymparisto tydpaikallani on turvallinen ja toimiva.

Minimiarvo Maksimiarvo Keskiarvo
2,0 10,0 6,5

Kyselyn lopuksi selvitettiin vield, kokevatko tyontekijat tyOpaikallaan ilmenevan tyopaikka-
kiusaamista, kuten ulkopuolelle jattamista tai epaluottamusta. Toimivassakin tydyhteisdssa
voi ajoittain ilmeta ristiriitoja ja erimielisyyksia, mika on taysin normaalia. Tyopaikkakiusaa-
minen on kuitenkin tyoyhteisdon sopimatonta. Tyopaikkakiusaaminen lisaa stressia ja hei-
kentaa tyohyvinvointia. Vaittdma tyopaikalla iimenevasta tyOpaikkakiusaamisesta sai kes-
kiarvon 2,3. Tama tarkoittaa, etteivat kohdeyrityksen tyéntekijat juurikaan koe tyépaikkakiu-
saamista. Kuten aiemmassa vaittamassa kavi ilmi, ilmapiiri tydpaikalla koetaan hyvaksi.
Tassa asiassa kohdeyrityksen toimipisteet ovat erityisesti onnistuneet.

Tyopaikallani ilmenee tydpaikkakiusaamista, esimerkiksi ulkopuolelle jattamista tai
epaluottamusta.

Minimiarvo Maksimiarvo Keskiarvo
0,0 10,0 2,3

5.2 Esimiesten haastattelu

Koska organisaation johtamisesta on tullut tana paivana yha haasteellisempaa monesta eri
syysta, tutkimuksen toisessa vaiheessa etsittiin kohdeyrityksen esimiehiltad vastauksia ky-
symykseen: "Millaisia johtamisen haasteita kohtaat tydssasi?” Vastausta haettiin samoista
kymmenesta myymalasta, joihin kyselylomakekin toimitettiin. Haastattelun kohderyhmaa
olivat myymaldiden myymalapaallikot ja apulaismyymalapaallikét. Haastattelulla tavoiteltiin
nain ollen 20-30 henkil6a. Vastauksia saatiin viidestda myymalasta viidelta eri esimiehelta.
Vastaajat on nimetty H1, H2, H3, H4 ja H5. Myds esimieshaastattelu toteutettiin niin, etta
vastaajat tulevat pysymaan taysin nimettdmina. Esimieshaastattelun tarkoituksena oli 16y-
taa vastauksia yhteen opinnaytetyon alatutkimuskysymyksista: "Miten mahdolliset johtami-

sen haasteet heijastuvat tyéhyvinvointiin?”

Esimieshaastattelun vastauksista kavi ilmi, etta kohdeyrityksessa koettuja johtamisen haas-

teita olivat muutosnopeus, paatdsten teko, asiakasymmarrys, kilpailu sekad osaaminen.
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Haastattelun vastauksista kavi ilmi, etta jatkuvan muutoksen mukana on toisinaan vaikea
pysya. Lahes kaikkien organisaatioiden toimintaymparisté on muuttunut entistad arvaamat-
tomammaksi ja nopeasti muuttuvaksi. Asiakasymmarrys ja kilpailu tulivat ilmi useammassa
vastauksessa. Asiakasymmarrys koettiin jatkuvaksi ongelmaksi. Asiakasymmarrys on ky-
kya tuntea asiakkaansa ja ymmartaa asiakkaidensa tarpeita. Asiakasymmarryksen kautta
on mahdollista auttaa asiakasta saavuttamaan tavoitteensa tai ratkaisemaan ongelmansa.
Haaste asiakkaan ymmartdmisessd muodostuu kyvysta vastata asiakkaan tarpeisiin tar-
peeksi nopeasti ja kilpailukykyisesti. Asiakkaat haluavat mahdollisimman nopeasti juuri

heille sopivia palveluita ja tuotteita.

Asiakkaiden tarpeiden huomioiminen Kilpailun ollessa kovaa. Haasteena on I6yt4éa

keinoja, joiden avulla erottua Kilpailijoista. (H5)

Kilpailu vaatii jatkuvaa toiminnan kehittamista ja nopeaa muutoksiin reagoimista. Yritysten
valinen kilpailu antaa asiakkaalle mahdollisuuden valita tuotteita ja palveluita itselleen sopi-
vat ominaisuudet ja hinnan huomioiden. Yhdessa vastauksista nousi esille myos paatosten
teko. Eras vastaajista koki, ettd paatdksenteossa joudutaan huomioimaan samanaikaisesti
entistd useampia seka ulkoisia etta sisaisia tekijoitd. Myds osaamisen kehittdmisen tarve

nousi esille eraassa vastauksessa.

Asiat muuttuvat usein odottamattomista syista ja nopeammin kuin niihin ehditéén rea-

goimaan. (H2)

Ohessa huomaamiani johtamisen haasteita tybsséni. Toiminnan Kkehittdminen niin,
ettd erotutaan selvasti kilpailijoista. Lisdksi osaamisen jatkuva kehittdminen, jotta jo-

kaisen osaaminen pysyy tarvittavalla tasolla. (H3)

Kuten vastauksista kavi ilmi, vastaajat kokevat tydssaan hyvin samanlaisia johtamisen
haasteita. Koetut johtamisen haasteet tulevat ilmi esimiesten jokapaivaisessa tyoskente-
lyssa. Avoimuuden merkitys korostuu, silla sen avulla osaan koetuista johtamisen haas-
teista voitaisiin vaikuttaa. Esimerkiksi osaamista on mahdollista kehittda jatkuvasti ja se on-
kin erityisen tarkeaa. Kaytdnnossa osaamisen kehittamiselld viitataan niin sanottuun tay-
dennyskouluttautumiseen. Kun tyontekijan taidot hoitaa tehtdvansa kasvavat, siita hyotyy

seka tydnantaja etta tyontekija. Osaava organisaatio on tehokas ja tuottava.

Asiakasymmarryksen merkitys tulee pystya saattamaan koko tyéyhteisén tietoisuuteen niin,
etta jokainen omalta osaltaan kykenee syventamaan sita (Kauhanen 2018, 68). Mikaan tyo-
yhteis6 ei toimi tehokkaasti ilman johtamista. Tydyhteisdssa tarvitaan henkildéa, joka huo-
lehtii tydnteon edellytysten olevan jatkuvasti kunnossa. Myds henkildston tydmotivaation

luominen ja ty6tyytyvaisyyden mahdollistaminen kuuluvat esimiehen tehtaviin. (Jarvinen



30

2016, 27.) Esimiehen sitoutuminen tyéyhteisén jatkuvaan kehittdmiseen vaikuttaa ratkai-
sevasti koko organisaation menestykseen. Tydyhteisolle asetetut vaatimukset voivat muut-
tua hyvinkin nopeasti. Kun esimies kannustaa tydyhteison jasenia jatkuvaan kehitykseen,
esimies helpottaa muutosten kohtaamista ja onnistumista uusissa haasteissa. Tama hyo-
dyttaa tyoyhteison jasenia seka yksildina etta tiimina ja tata kautta lopulta koko organisaa-
tiota. (Eklund, Lindholm & Salminen 2019, 73.) Organisaation toiminnan kehittdminen kuu-
luu koko tyOyhteisolle. Vallitsevan organisaatiokulttuurin tulisi tukea tallaista ideologiaa.
(Kauhanen 2018, 68.)

5.3 Kehitysehdotukset

Kyselylomakkeesta kavi ilmi, ettéa kyselylomakkeeseen vastaajat olivat erityisesti tyytyvaisia
ilmapiiriin tydpaikallaan, omaan ammattitaitoonsa seka kollegoilta saatuun tukeen. Erityi-
sesti vastaajat toivovat kehitystd koskien esimieheltd saatua palautetta, vuorovaikutusta
seka tydyhteison tiedonkulkua. Tyontekijoiden sitoutuneisuus omaan tyohonsa oli keskiar-

voltaan melko matalalla tasolla (4,0).

Palautteenantoa, vuorovaikutusta ja tiedonkulkua kehittamalla parannettaisiin tydilmapiiria
ja tata kautta myds tyontekijdiden tydhyvinvointia ja sitoutuneisuutta tekemaansa tyota koh-
taan. Yhteisty0 ja vuorovaikutus ovat tiimitoiminnan keskiéssa. Huipputiimissa kaikki tiimin
jasenet kykenevat vuorovaikuttamaan avoimesti kaikkien jasenten kesken. Jokaisen tiimin
olisi hyva miettid omalle tiimilleen niin sanottuja tiimisdantdja. Tiimisdannot auttavat muita
tiimin jasenia puuttumaan sellaiseen toimintaan, joka haittaa tiimin suoriutumista ja tavoit-

teiden saavuttamista.

Tiimien kehityksen kannalta hyvan yhteistyon tiimisaantoja, joita voidaan tiimissa pohtia yh-
dessa (Eklund, Lindholm, Salminen 2019, 89):

o Kaikki tiimin jasenet ovat samanarvoisia.

e Jokaisen tiimin jasenen mielipiteet ovat arvokkaita ja ansaitsevat tulla huomioiduksi
ja huolellisesti tarkastelluksi.

o Jokaisella tiimin jasenella on vastuu siita, etta sovitut asiat tulevat tehdyksi sovitussa
aikataulussa.

e Tiimin jasenet kohtelevat toisiaan kunnioittavasti.

e Tiimin jasenet suhtautuvat toisiinsa arvostavasti ja antavat kannustavaa palautetta
toisilleen tiimin hyvaksi tehdysta tyosta.

¢ Tiimin toimintaa koskevat asiat kasitelldan aina yhdessa.

e Tiimin jasenet eivat puhu toisistaan pahaa selan takana.
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Tiimisdannoista sopiminen ja niista kiinni pitdminen luovat tyépaikalla luottamusta ja yhtei-
sollisyyden tunnetta. Tiimisaantdjen avulla vuorovaikutustaidot kehittyvat, tiedonkulusta tu-

lee avoimempaa ja toimivampaa seka palautteenanto puolin ja toisin lisaantyy.

Palautteen antamisen ja saamisen merkitys tyoyhteiséssa on suuri. Tyoyhteison ilmapiiri
on tekija, joka joko rohkaisee tai estda palautteen antamista ja vastaanottamista. Hyva pa-
lautteen antaminen ja vastaanottaminen on kehittymista ja oppimista inspiroivaa, tukevaa
ja ohjaavaa toimintaa. Palautteen tulee auttaa tavoitteiden ja odotusten selkiytymista seka
lisata itsetuntemusta ja henkista kasvua. Palautteen antamista ja saamista tukevaa ilmapii-
ria on mahdollista edistda tehokkaasti tunnistamalla nykytila ja yhteison kehittdmiseen liit-
tyvat tarpeet. Jotta palautteen kehittdminen etenee haluttuun suuntaan, olisi suositeltavaa
nimeta tydyhteisdssa vastuuhenkildt, jotka motivoivat muitakin palautteenannossa. Kehitys-

ehdotuksia palautemyodnteisemman tydyhteisén luomiseen (Lehtonen 2010):

¢ Idea- ja palautelaatikot, joissa palautetta on mahdollista antaa nimettémana
e Havainnointi seka havaintojen kertominen eteenpain

e Kehitysmyonteisen ilmapiirin luominen jo perehdytysvaiheessa

o Keskustelut

e |tsearvioinnit.
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6 Johtopaatokset
6.1 Tulosten pohdinta

Opinnaytetyon tavoitteena oli selvittaa, miten kohdeyrityksen henkildstd kokee tdamanhetki-
sen tydhyvinvointinsa tilaa Pirkanmaan alueella. Lisaksi opinnaytetydn tavoitteena oli 16ytaa
konkreettisia kehitysehdotuksia, jotka tukevat kohti entistd parempaa tyohyvinvointia. Ta-
man seurauksena yritys pystyy tulevaisuudessa sitouttamaan henkilést6ansa entista tehok-

kaammin ja lisddmaan kilpailukykyaan markkinoilla.

Kuten opinnaytetyon teoreettisessa viitekehyksessa kavi ilmi, henkildéston tyéhyvinvointi
vaikuttaa organisaation tuottavuuteen, kilpailukykyyn, taloudelliseen tulokseen ja mainee-
seen. Tyohyvinvointia edistavat toimenpiteet saavat organisaatiossa aikaan selkeasti seka
valittdomia etta valillisia tulosvaikutuksia. Nain ollen panostus tyohyvinvointiin maksaa it-
sensa moninkertaisesti takaisin. (Kauhanen 2018, 17.) Tutkimustulosten perusteella saatiin
selvitettyd kohdeyrityksen henkildston tamanhetkisen tydhyvinvoinnin tilaa. Kyselylomak-
keessa huomioitiin tydhyvinvoinnin eri osa-alueet, joten aiheesta saatiin monipuolisia vas-
tauksia. Kyselylomakkeen tutkimustuloksista kavi ilmi, etta vastaajat toivoivat kehitysta kos-
kien palautteenantoa, vuorovaikutusta ja tiedonkulkua tydpaikallaan. Naita asioita kehitta-
malla parannettaisiin myos tydyhteisén tydilmapiiria ja tata kautta myds tydntekijdiden tyo-

hyvinvointia ja sitoutuneisuutta tekemaansa tyéta kohtaan.

Esimieshaastatteluissa tuli ilmi useita erilaisia johtamisen haasteita. Esimiehen vastuuseen
kuuluvat organisaation ja oman yksikon toiminnan jatkuva seuranta ja valvonta, henkildston
tasapuolinen kohtelu, nopea reagointi tilanteisiin, varhainen puuttuminen havaittuihin epa-
kohtiin, nopea palautteen antaminen henkiléstdlle seka avoin viestinta. (Kauhanen 2018,
46.) Esimiesten haastatteluiden vastaajat kokivat johtamisen haasteiksi tydssaan muutos-
nopeuden, paatdsten teon, asiakasymmarryksen, kilpailun sekad osaamisen. Kyseiset haas-
teet ndkyvat esimiesten jokapaivaisessa tydyhteisdn johtamisessa. Esimerkiksi osaamista
on kuitenkin mahdollista kehittda jatkuvasti. Jatkuva osaamisen kehittdminen on erityisen

tarkeaa, silld osaava organisaatio on tehokas ja tuottava.

Tutkimustulosten avulla oli mahdollista luoda konkreettisia kehitysehdotuksia tukemaan
kohti entistéa parempaa tyohyvinvointia. Kehitysehdotuksia etsittiin palautemyonteisemman
tyoyhteison luomisen keinojen ja tiimisaantojen avulla. Kehitysehdotusten avulla pyrittiin
vaikuttamaan yhteistyohon ja vuorovaikutukseen tyoyhteison sisalla, silla kaikkien tyoyhtei-
son jasenten tulisi olla kykenevaisia vuorovaikuttamaan avoimesti kaikkien jasenten kes-

ken.
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6.2 Vastaukset tutkimuskysymyksiin

Opinnaytetydn paatutkimuskysymys oli:
o Miten esimiestydlla voidaan vaikuttaa tyontekijoiden tydhyvinvointiin?
Paatutkimuskysymykseen etsittiin vastausta seuraavien alatutkimuskysymysten avulla:
o Mita tyéhyvinvointi on?
o Miten esimies voi motivoida tyéntekijaa tekemaansa tyéhon?
o Miten mahdolliset johtamisen haasteet heijastuvat tyohyvinvointiin?

Tyohyvinvointi johtamistehtdvana on haasteellinen, silla siihen liittyy paljon ihmisille henki-
I6kohtaisia asioita, joiden kasittely tydyhteisdéssa voi tuntua hankalalta seka tydntekijasta
ettd myods hanen esimiehestaan. (Laine 2017, 126—127.) Esimiestydlla on valtava merkitys
tydntekijdiden tydhyvinvointiin. Kuten teoreettisessa viitekehyksessa kaytiin 1api, tydhyvin-
voinnin tarkoituksena on systemoida tyohyvinvoinnin kohtaamiseen liittyvia tydarjen toimen-
piteita ja samalla erityisesti esimiehen vastuuta niiden toteuttamisessa. On kuitenkin tar-
keaa huomata, etta esimiehetkin tarvitsevat tietoa omien johtopaatostensa tueksi ja ihmis-
ten ymmartamiseksi. Tyohyvinvoinnin kehittdmiseksi tarvitaan kasitys siita, mika tyéhyvin-
voinnin tila organisaatiossa on ja mitka ovat keskeisia alueita tai kehittamiskohteita, joihin
pitaisi puuttua. (Laine 2017, 126—127.) Kuten tutkimuksessa kavi ilmi, vastaajat kokivat tal-
laisiksi kehittamiskohteiksi tydyhteisdssaan palautteen vahaisyyden, vuorovaikutuksen

seka tiedonkulun tydpaikallaan.

Tyobhyvinvoinnilla tarkoitetaan kokonaisuutta, joka muodostuu tydsta ja sen mielekkyydesta,
terveydestd, turvallisuudesta ja hyvinvoinnista. Kuten teoreettisessa viitekehyksessa ker-

rottiin, TyOterveyslaitos on maaritellyt tydhyvinvoinnin kasitteend seuraavalla tavalla:

Tybhyvinvointi tarkoittaa turvallista, terveellista ja tuottavaa ty6té, jota ammattitaitoiset
tydntekijét ja tybyhteisot tekevét hyvin johdetussa organisaatiossa. TyOntekijét ja tyé-
yhteisét kokevat tyénséd mielekkaéksi ja palkitsevaksi, ja heidén mielestaéan tyd tukee

heiddn elédménhallintaansa. (Tyo6terveyslaitos 2009.)

Tybhyvinvointia lisdavia tekijoita ovat hyva, motivoiva johtaminen seka tydyhteison ilmapiiri
ja tyontekijoiden ammattitaito. (Sosiaali- ja terveysministerid.) Tydhyvinvointia voidaan ku-
vailla useiden erilaisten mallien avulla. Tallaisia malleja ovat esimerkiksi tydhyvinvoinnin

portaat seka tyokykytalo.

Esimiehen on mahdollista motivoida tyontekijoitaan omalla toiminnallaan. Tyontekijoita eni-

ten motivoivia tekijoitd ovat tunne esimiehen arvostuksesta alaisten tekemaa ty6ta kohtaan,
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esimiehen luottamus tydntekijoitd kohtaan seka innostava johtamistapa. Kyselylomakkee-
seen vastanneet henkilot kokivat paaasiassa saavansa esimieheltaan liilan vahan palautetta
tekemastaan tyosta. 94 % kaikista kyselyyn vastanneista toivoi esimieheltddn enemman
palautetta. Palautteen saaminen on yksi merkittava tekija tyéntekijan motivaation kannalta.
Tarkeaa olisi kuitenkin muistaa, ettd myds esimies tarvitsee palautetta omasta tyostaan.
Vastaajat kokivat myds, etta heidan esimiehellaan voisi olla paremmat vuorovaikutustaidot.

Vaittama esimiehen hyvista vuorovaikutustaidoista sai keskiarvon 6,1.

Tyohyvinvointi johtamistehtdvana on haasteellinen, silla siihen liittyy paljon ihmisille henki-
I6kohtaisia asioita, joiden kasittely tydyhteisdssa voi tuntua hankalalta seka tyontekijasta
ettd myds hanen esimiehestaan. (Laine 2017, 126—-127.) Johtamisessa nakyy monenlaisia
haasteita, joita opinnaytetydn tutkimuksessakin tutkittin. Keskeisimpia organisaatioiden
johtamisen haasteita ovat esimerkiksi monimutkaistunut toimintaymparisto, kasvanut muu-
tosnopeus, asiakkaiden tarpeiden syvallinen ymmartaminen, kiristynyt Kilpailu, kasvaneet

liketoiminnan riskit seka digitalisaatio.

Opinnaytetydn tutkimuksessa kavi ilmi, ettd kohdeyrityksen esimiehet kokivat johtamisen
haasteita muutoksen nopeuden, asiakasymmarryksen, kilpailun ja osaamisen osa-alueilla.
Johtamisen haasteet nakyvat esimiesten toiminnassa joka paiva ja heijastuvat kaikkeen

tyoyhteison toimintaan.
6.3 Luotettavuuden arviointi

Tutkimuksen luotettavuutta arvioidaan reliabiliteetilla ja validiteetilla. Reliabiliteetti tarkoittaa
mittauksen toistettavuutta. Tutkimuksen sisaista reliabiliteettia todetaan mittaamalla samaa
tilastoyksikk6a useampaan kertaan. Mittausta voidaan pitaa luotettavana, mikali se tuottaa
samanlaisia tuloksia. Tutkimuksen heikkouksena voidaan pitaa sita, etta vastausten rehel-
lisyytta ja huolellisuutta ei voida arvioida vastauksista. Tutkimuksesta ei mydskaan voida
selvittaa, ovatko annetut vastausvaihtoehdot olleet vastaajien nakokulmasta selkeita, ettei
vaarinymmarryksia ole tullut. Tutkimuksen kokonaisluotettavuutta pyrittiin parantamaan ky-
selylomakkeen testauksella ulkopuolisten testihenkildiden toimesta kaksi kertaa ennen ky-
selyn aloittamista. Systemaattiset virheet heikentavat tutkimuksen reliabiliteettia ja validi-
teettia. Systemaattisia virheita ilmenee, mikali vastauksissa ei ole oltu todenmukaisia. Tut-
kimuksen luotettavuutta kuitenkin lisasi tutkimuksen toteuttaminen anonyymisti. Taman li-
saksi kyselylomakkeen vastausvaihtoehdot oli asetettu asteikolle 1-10, jotta vastaajan on
helppo valita [ahimpana omaa mielipidettdan oleva vastausvaihtoehto. Laaja asteikko lisaa
kyselylomakkeen luotettavuutta. Valmiiksi asetetut vastausvaihtoehdot voisivat johdatella
vastaajan tyytymaan helposti vastausvaihtoehtoon, joka ei tdysin kuvaa vastaajan todellista

mielipidetta.
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Tutkimuksessa on vaikea arvioida tarkasti, kuinka monta henkil6a kyselylomake ja esimies-
haastattelu on tavoittanut, silla kaikissa myymaloissa tydskentelee eri maara tyontekijoita.
Erityisesti esimieshaastatteluiden vastaajamaara jai melko pieneksi laadulliselle tutkimuk-
selle, mika vaikuttaa tutkimuksen luotettavuuden arviointiin. Kyselylomakkeen ja esimies-

haastatteluiden avulla saatiin vastauksia opinndytetyolle asetettuihin tutkimuskysymyksiin.
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7 Yhteenveto

Opinnaytetyon tarkoituksena oli lisatd ymmarrystd kohdeorganisaation tyontekijdiden tyo-
hyvinvoinnista ja esimiehen vaikutuksesta siihen. Tietoperustassa tarkasteltiin tydhyvin-
vointia, tydhyvinvoinnin portaita, tyokykya, tydmotivaatiota, persoonallisuuden merkitysta
tyohyvinvointiin, tyontekijan sisaisen riittdvyyden tunnetta, tydhyvinvoinnin kehittamista,
tyduupumusta seka tyohyvinvointia koskevaa lainsdadantéa. Taman lisaksi tietoperus-
tassa kaytiin 1api esimiesty6td, esimiehen tehtavia, yhteistyota ja luottamusta, esimiesta
tuottavuuden kehittdjana, tydhyvinvoinnin johtamista seka organisaation johtamisen haas-
teita. Ty6hyvinvointia on tutkittu useasti, joten siita 16ytyy paljon tutkimusmateriaalia. Tassa
opinnaytetyossa kyseessa on kuitenkin kohdeyritykselle toteutettu opinnaytetyo, joten opin-
naytetydn tutkimuksen tulokset eivat ole yleistettavissa. Teoreettinen viitekehys on tiiviisti

yhdistettyna tutkimukseen, jolloin perusteet tutkimusosuudelle ovat havaittavissa.

Opinnaytetydn aikana toteutettiin tutkimus, joka koostui kahdesta vaiheesta: kyselylomak-
keesta ja esimieshaastatteluista. Kyselylomakkeen tavoitteena oli selvittaa tyontekijoiden
tamanhetkista tydhyvinvoinnin tilaa, ja kuinka eri tekijat vaikuttavat tyohyvinvointiin. Kysely
toteutettiin Webropol -ohjelmalla tehdyn kyselylomakkeen avulla. Esimieshaastattelu otet-
tiin tukemaan kyselylomaketta ja samalla tuomaan tutkimukseen myoés esimiehen nakdkul-
maa. Esimieshaastatteluiden avulla etsittiin vastauksia yhteen opinnaytetydn alatutkimus-
kysymyksista: "Miten mahdolliset johtamisen haasteet heijastuvat tydhyvinvointiin?” Molem-
mat tutkimuksen vaiheet toteutettiin tdysin nimettomasti. Tutkimusmenetelmana kaytettiin
kvantitatiivisen — eli maarallisen tutkimuksen ja kvalitatiivisen — eli laadullisen tutkimusme-
netelman yhdistelmaa. Nama kaksi tutkimusmenetelmaa yhdistettiin, silla tutkimuksessa on
kaksi erilaista tutkimustapaa. Kvantitatiivinen - ja kvalitatiivinen tutkimus ovat toisiaan tay-
dentavia menetelmia. Kvantitatiivisesta tutkimuksesta saadaan luvut todistamaan tutkimuk-
sen laajempia nakokulmia, kun taas kvalitatiivisesta tutkimuksesta saadaan tuloksiin syval-

lisempia yksityiskohtia.

Tutkimuksen tuloksista ilmeni asioita, joihin vastaajat olivat tyoyhteis6ssaan tyytyvaisia,
mutta myds kehityskohteita 16ytyi. Kyselylomakkeeseen vastanneet olivat paaasiassa tyy-
tyvaisia tydpaikan yleiseen ilmapiiriin, perehdytykseen, omaan ammattitaitoonsa tyotehta-
vat huomioiden seka kollegoilta saatuun tukeen. Tyytymattémampia vastaajat olivat esimie-
heltd saadun palautteen maaraan, vuorovaikutukseen seka tiedonkulun toimivuuteen ja
avoimuuteen. Opinnadytetydn aikana pyrittiin tunnistamaan mahdolliset kehittdmisen koh-
teet seka luomaan joitakin konkreettisia toimintamalleja, joiden avulla kohdeyrityksen on
mahdollista kehittda toimintaansa entista tehokkaammaksi ja tydntekijan hyvinvointia tuke-

vammaksi.
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Liite 1. Kyselylomake

Esimiestydn vaikutus tydntekijoiden tydhyvinvointiin paivittaistavarakaupassa

Tama kysely toteutetaan osana LAB-ammattikorkeakouluun tehtavaa liiketalouden alan opinnéytetyata. Kyselyn tavoitteena on
kartoittaa yrityksen henkilaston tamanhetkista tydhyvinvoinnin tilaa Pirkanmaan alueella. Tulosten avulla on tarkoitus luoda
konkrettisia kehitysehdotuksia yrityksen henkildstan tyghyvinvoinnin parantamiseksi. Tata kautta yrityksen on mahdollista sitouttaa
henkilostaaan tulevaisuudessa entista tehokkaammin ja lisata kilpailukykyaan tydmarkkinoilla. Vastaamalla kyselyyn autat
parantamaan tyopaikkasi tydhyvinvointia. Kaikki vastaukset ovat nimettémia ja tulevat vain tutkijan kayttaon.

E Pakolliset kentat merkitdan asteriskilla (*) ja ne tulee tayttas lomakkeen viimeistelemiseksi.

() 18-24 vuotta
25-31 vuotta
32-38 vuotta
39-45 vuotta
46-52 vuotta

() YIi 52 vuotta

2. Kuinka kauan olet tydskennellyt yrityksessa? *
™y
() Alle vuoden
1-3 vuotta
3-5 vuotta

5-10 vuotta

O OO0O0

Yli 10 vuotta

3. Millaiseksi koet timanhetkisen tydhyvinvointisi? *
o
r
Erittdin huonoksi L_[ Erittain hyvaksi
0 10

4. Kuinka hyvin koet saavasi esimieheltd palautetta tekemaéstasi tyosta? *
0
r
Erittain huonosti L_[ Erittain hyvin
0 10



5. Tahtoisitko saada esimieheltdsi enemman palautetta? *

() Kyla

e En. Perustele vastauksesi (auttaa
“—  palautteenannon kehittamisessa)

6. Kuinka samaa mieltéd olet seuraavista vaittamista?

Tyopaikallani on hyvé ilmapiiri *

0
Erittaineri | |
mieltd 6 10

7. Oma ammattitaitoni vastaa tydn vaatimuksia *

0

Erittain eri
mieltd g 10

8. Perehdyttdminen tydpaikallani on kattavaa *

1]
Erittain eri L',_[
mieltd g 10

9. Tiedonkulku on avointa ja toimivaa *

[i]
r
Eritt&in eri |__|
mieltd g 10

10. Koen saavani esimieheltédni tukea *

1]
r

Erittéin eri
mieltd g 10

11. Esimiehelldni on hyvat vuorovaikutustaidot *

0

Erittain eri
mieltd 10

Erittdin samaa
mieltd

Erittdin samaa
mieltd

Erittain samaa
mielta

Erittéin samaa
mieltd

Erittdin samaa
mieltd

Eritt&in samaa
mielta



12. Saan tydkavereilta tarvittaessa apua *

(1]
r
Erittain eri Erittdin samaa
mieltd g 10 Mmielta

13. Tyoskentelen samalla tydpaikalla vield 2 vuoden padsta *

1]
r
Erittain eri Erittain samaa
mieltd g 10 mieltd

14. Tyoympadristd tydpaikallani on turvallinen ja toimiva *

1]
r
Erittain eri Erittain samaa
mieltd q 10 Mmieltd

15. Tyopaikallani ilmenee tydpaikkakiusaamista, esimerkiksi ulkopuolelle jattdmista tai epaluottamusta *

1]

r
Erittain eri L_J Erittain samaa
mieltd g 10 mielta



