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Taman opinnaytetyon tavoitteena oli selvittaa, millaisena esihenkildtoiminta nayttaytyy
vaatekauppaymparistossa tyontekijoiden nakokulmasta. Taustalla on ajatus siita, etta
esihenkilon toiminta vaikuttaa ratkaisevasti tyontekijoiden tyohyvinvointiin, sitoutumiseen ja
tydilmapiiriin, jotka puolestaan heijastuvat suoraan asiakaspalvelun laatuun ja liiketoiminnan
menestykseen. Tutkimuksen tarkoituksena oli tuottaa tietoa esihenkildétoiminnan
vahvuuksista ja haasteista seka tarjota nakdkulmia, joiden avulla esihenkilot voivat arvioida ja
kehittaa omaa johtamistaan.

Tutkimus toteutettiin kvalitatiivisella tutkimusmenetelmalla elaytymismenetelmaa kayttaen.
Aineisto kerattiin Google Forms-kyselylomakkeella, joka julkaistiin eri sosiaalisen median
kanaviin. Kyselylomakkeeseen vastasi 14 vaatekaupan tyontekijaa, jotka kirjoittivat kuvauksia
hyvasta ja huonosta esihenkildsta. Aineisto analysoitiin teemoittelemalla ja tuloksia peilattiin
johtajuuden ja henkildstdjohtamisen teorioihin, kuten AMO-malliin seka
transformationaaliseen ja transaktionaaliseen johtajuuteen.

Tulosten perusteella hyvan esihenkilon piirteita ovat tuki, vuorovaikutus, oikeudenmukaisuus
ja esimerkillisyys. Tyontekijat arvostivat esihenkil6a, joka kuuntelee, osoittaa luottamusta,
antaa rakentavaa palautetta ja osallistuu arjen tyotehtaviin. Huonoon johtamiseen liitettiin
epaoikeudenmukaisuus, suosiminen, vastuun valttely seka tyontekijoiden hyvinvoinnin
laiminlyonti. Tutkimuksen johtopaatoksena voidaan todeta, etta esihenkildtoiminnan laatu
vaikuttaa merkittavasti tyontekijoiden kokemuksiin ja sitoutumiseen seka koko tydyhteison
ilmapiiriin. Tulokset tukevat aiempaa tutkimusta ja teorioita, mutta tuovat uutta nakokulmaa
erityisesti vaatekauppaympariston erityispiirteisiin.
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The aim of this thesis was to examine how supervisory practices are perceived in the retalil
clothing environment from the employees’ perspective. The study is based on the idea that
supervisors play a decisive role in employee well-being, commitment, and the overall work
climate, which in turn directly influence the quality of customer service and business
performance. The purpose was to provide knowledge about the strengths and challenges of
supervisory practices and to offer perspectives that can help supervisors evaluate and
develop their own leadership.

The study was conducted as qualitative research using the empathy-based method. Data
were collected through a Google Forms questionnaire, which was distributed via various
social media channels. Fourteen retail clothing employees responded to the questionnaire by
writing descriptions of a good and a poor supervisor. The material was analyzed thematically,
and the findings were compared with leadership and human resource management theories,
such as the AMO model as well as transformational and transactional leadership.

Based on the results, the key characteristics of a good supervisor are support, interaction,
fairness, and leading by example. Employees valued supervisors who listen, show trust,
provide constructive feedback, and take part in everyday tasks. Poor leadership, in contrast,
was associated with unfairness, favoritism, avoidance of responsibility, and neglect of
employee well-being. The conclusion of the study is that the quality of supervisory practices
has a significant impact on employees’ experiences, commitment, and the overall workplace
climate. The results support previous research and theories but also provide new insights into
the specific features of the retail clothing environment.
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1 JOHDANTO

1.1 Tausta

Henkilostojohtamisen ja esihenkilotyon kehittamisella on suuri vaikutus organisaatioiden jo-
kapaivaiseen toimintaan (Joki, 2024, s. 15). Esihenkildn rooli korostuu paivittaisen toiminnan

johtamisesta, henkildston motivoinnista ja erilaisten asetettujen tavoitteiden saavuttamisesta.

Vaatekaupan ala on nykyaan erityisen kKilpailtu ja menestyminen silla edellyttaa tehokasta
johtamista jokaisella organisaation tasolla (Amed ym., 2023). Alan yrityksissa joudutaan jat-
kuvasti sopeutumaan muuttuviin markkinatilanteisiin, kuluttajakayttaytymisen muuttumiseen
seka vastuullisuuden kasvaviin vaatimuksiin. Esihenkildiden muutosjohtamisen taidot ovat
tassa keskeisessa roolissa, silla heidan tehtavansa on varmistaa, etta tyontekijat sopeutuvat
uusiin toimintatapoihin, tydskentelevat tehokkaasti ja ymmartavat organisaation pitkan aika-
valin tavoitteet (Markkula, 2011, s. 126).

Esihenkilotoiminnan kehittaminen auttaa yrityksia erottumaan kilpailijoistaan, siksi yhtenevai-
set kaytannoét ovat tarkeita organisaation kaikilla tasoilla (Markkula, 2011, s. 27-28). Toden-
nakoisesti kehittaminen myos parantaa epasuorasti asiakkaiden kokemusta, koska esihenki-

I6toiminnalla on vaikutusta tyontekijoihin ja sita kautta se heijastuu asiakkaisiin.

Kaupan ala on yleisesti tunnettu sen vaativista tydolosuhteistaan, kuten kiireisesta tydympa-
ristosta, epatyypillisista tydajoista ja fyysisesta kuormituksesta (Airila, 2022, s. 14). Taman
vuoksi henkilostojohtamisen ja esihenkilotyon kehittaminen on erityisen tarkeaa, silla huo-
nosti johdettu tyoyhteisd voi johtaa uupumukseen, tyotyytymattdomyyteen ja jopa tyopaikan
vaihtamiseen. Esihenkil6iden tehtdvana on varmistaa, etta tyontekijat saavat tarvittavaa tu-

kea, tyoskentelyolosuhteet ovat oikeudenmukaiset ja tyokuorma on hallittavissa.

1.2 Tutkimuksen tarkoitus ja tutkimuskysymys

Taman opinnaytetydn tavoitteena on tutkia milla tavalla esihenkilétoiminta nayttaytyy vaate-
kaupoissa tyontekijan nakdkulmasta. Tutkimuksen tavoitteena on vastata seuraavaan kysy-

mykseen:

Millaiselta esihenkilétoiminta nayttaytyy vaatekaupoissa tydntekijan nakdkulmasta?



Tutkimuksen lahtokohtana on oletus, etta esihenkildon toiminta vaikuttaa ratkaisevasti tyonte-
kijoiden kokemaan tyohyvinvointiin, sitoutumiseen ja tyoilmapiiriin, jotka puolestaan heijastu-
vat suoraan asiakaspalvelun laatuun ja yrityksen menestykseen. Erityisesti tavoitteena on
tunnistaa, mitka piirteet tyontekijat liittavat hyvaan johtajuuteen ja mitka puolestaan koetaan
huonon johtajuuden ominaisuuksiksi. Naiden havaintojen kautta pyritaan lisaamaan ymmar-

rysta niista tekijoista, jotka vahvistavat tai heikentavat tyontekijoiden kokemuksia tyossaan.

Tama tyo pyrkii myos tuottamaan konkreettista ja tyontekijoiden kokemuksiin perustuvaa tie-
toa esihenkilotoiminnan haasteista ja vahvuuksista vaatekaupoissa. Tama nakokulma on tar-
kea, silla esihenkilétoiminnan tutkimus on usein painottunut yleiselle johtajuustasolle tai suur-
ten organisaatioiden johtamiskaytantoihin, kun taas vahittaiskaupan erityispiirteet, kuten Kii-
reinen tyotahti, fyysinen kuormittavuus ja tiivis asiakaskontakti, jaavat vahemmalle huomiolle.
Tutkimuksen tavoitteena onkin tuoda esiin juuri vaatekauppojen tyontekijoiden kokemuksia ja
tuottaa tietoa, joka on suoraan hyddynnettavissa kyseisen alan esihenkilotyon kehittami-

sessa.

Liséksi tyon tavoitteena on tarjota esihenkilGille valineitd oman toiminnan arviointiin ja kehitta-
miseen. Tyontekijoiden kertomukset hyvan ja huonon esihenkilon piirteista voivat toimia pei-
lina, jonka avulla esihenkilot voivat tarkastella omia johtamiskaytantojaan ja tunnistaa mah-
dollisia kehittamiskohteita. Tama tukee seka yksittaisten tydyhteisdjen hyvinvointia etta alan
laajempaa kehitysta, sillda hyvinvoivat tyontekijat ovat sitoutuneempia, tehokkaampia ja moti-
voituneempia, mika voi osaltaan vahentaa alan suurta henkildston vaihtuvuutta. Esihenkilo-
toiminta onkin keskeinen tekija, joka vaikuttaa seka tyontekijoiden etta organisaation menes-
tykseen (Onesti, 2023).

Kokonaisuudessaan tutkimuksen tavoitteena on lisata ymmarrysta siita, millaisia odotuksia ja
mahdollisia kokemuksia tyontekijoilla on esihenkilotoiminnasta vaatekaupoissa seka tuottaa
tietoa, jonka avulla esihenkilotoimintaa voidaan kehittaa vastaamaan paremmin tyontekijoi-
den tarpeita ja tydelaman vaatimuksia. Tutkimus toimii nain seka kaytannon tydelamaa tuke-
vana valineena ettd osana laajempaa keskustelua johtajuuden merkityksesta nykypaivan va-

hittaiskaupan kontekstissa.



1.3 Miten esihenkilotoimintaa on tutkittu aiemmin

Johtamiskoulutuksen vaikutuksia esihenkildiden kayttaytymiseen ja alaisten kokemuksiin on
tutkittu laajasti. Esimerkki tastd on Schwarzin ym. (1968) tutkimus, joka toteutettiin suuressa
yhdysvaltalaisessa vakuutusyhtiossa. Tutkimuksen tavoitteena oli arvioida, miten johtamis-

koulutus vaikuttaa esihenkildiden kayttaytymiseen ja miten alaisten havainnot ja kokemukset

muuttuvat mahdollisten kaytdsmuutosten seurauksena.

Tutkimuksessa hyddynnettiin Leader Behavior Description Questionnaire (LBDQ) -menetel-
maa, jonka avulla kartoitettiin esihenkildiden kayttaytymista useiden alaluokkien kautta. Tu-
losten perusteella voitiin havaita, etta koulutuksella oli vaikutusta esihenkildiden tapaan toi-
mia ja kommunikoida, ja ettd ndma muutokset heijastuivat myds alaisten kokemuksiin johta-

misesta.

Schwarz ym. (1968, s. 38—39) kuitenkin korostivat, ettei yksittaisia tuloksia tule tulkita lilan yk-
sioikoisesti. Esimerkiksi ilmio, joka lyhyella aikavalilla nayttaytyy kielteisena, voi pidemmalla
aikavalilla edistaa johtajuuden kehittymista ja tydyhteison toimivuutta. Samoin positiivisilta
nayttavat muutokset voivat joissain tilanteissa osoittautua vahemman hyodyllisiksi. Taman

vuoksi tutkimus painotti kokonaiskuvan merkitysta yksittaisten yksityiskohtien sijaan.

Tama tutkimus tarjoaa tarkean nakokulman myds nykypaivan henkiléstdjohtamiseen. Se
osoittaa, etta esihenkilétoiminta ei ole muuttumatonta, vaan sita voidaan kehittda koulutuksen
avulla. Lisaksi se tuo esiin alaisten kokemusten merkityksen: johtamiskayttaytymisen muu-
tokset eivat ole merkityksellisia vain esihenkildiden nakokulmasta, vaan ne nakyvat myos
tyontekijoiden arjessa ja vaikuttavat heidan kasityksiinsa tyodilmapiirista ja johtajuuden laa-

dusta.

1.4 Tyon rakenne

Tama opinnaytetyd koostuu viidesta luvusta. Ensimmaisessa luvussa esitellaan tyon tausta,
tavoitteet ja tutkimuskysymys. Toisessa luvussa kasitellaan teoreettista viitekehysta. Kolman-
nessa luvussa kuvataan tutkimuksen toteutus, aineistonkeruu ja analyysimenetelma. Neljan-
nessa luvussa esitetaan tutkimuksen tulokset, joita analysoidaan suhteessa teoriaan. Viiden-

nessa luvussa tehdaan johtopaatokset, arvioidaan tutkimuksen luotettavuutta ja esitetaan
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jatkotutkimuksen mahdollisuuksia. Tassa luvussa tarjotaan esihenkildille myos kehitysehdo-

tuksia tutkimuksen tulosten pohjalta.
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2 JOHTAMISEN PERUSPILARIT

2.1 Henkilostojohtamisen perusperiaatteet

Henkilostojohtamista sanotaan yrityksen menestystekijaksi (Viitala, 2021, s. 12). Henkilosto-
johtamisen tavoitteena on varmistaa, etta yrityksella on oikea maara osaavaa ja motivoitu-
nutta tydvoimaa, joka tukee yrityksen tavoitteiden saavuttamista. Tama edellyttaa tyontekijoi-
den osaamisen, motivaation, sitoutumisen, tydhyvinvoinnin ja tydolosuhteiden kehittamista

hyodyntamalla erilaisia henkilostokaytantoja.

Henkildstdjohtaminen viittaa organisaation strategisiin ja operatiivisiin kaytantdihin, joilla
suunnataan, kehitetaan ja tuetaan henkildstdéa organisaation tavoitteiden saavuttamiseksi
(Viitala, 2014, s. 28). Sen keskeisia perusperiaatteita ovat tavoitteellisuus, yhdenvertaisuus,
jatkuva kehittaminen, vuorovaikutteisuus seka tyontekijoiden hyvinvoinnin ja osaamisen tuke-

minen

Henkilostdjohtamisella on useita erilaisia tehtavia, jotka luovat siitd kokonaisuuden (Viitala,
2021, s. 12). Viitala korostaa, etta on tarkea huolehtia, etta yrityksessa on oikea maara oike-
anlaista tyovoimaa, jotta pystytaan luoda jarkevia tyokokonaisuuksia tukemaan ja toteutta-
maan liiketoimintaa tavoitteiden ja suunnitelmien mukaisesti. Tehtavana on myos vahvistaa
tydntekijoiden suorituskykya, joka perustuu tyohyvinvointiin, motivaatioon, osaamiseen ja si-
toutumiseen seka optimoida henkilostoon liittyvia kustannuksia. Henkilostojohtamisen tulee
myos noudattaa lakeja. Tehtavana on myos huolehtia hyvasta tyonantajamielikuvasta seka

vahvistaa yrityksen kehittymista ja uudistumista.

Henkilostojohtaminen ja esihenkilotyd kulkevat kasikadessa ja niilld on suuri merkitys sille,
miten yritys pystyy luomaan motivoituneen ja yhteiseen hiileen puhaltavan henkildston (Joki,
2024, s. 99). Henkilostdjohtamisessa johdetaan niin yksil6ita kun ryhmia. Yksildina katsotaan

henkildiden arvoja, asenteita ja motivaatiotekijoita.

Moderni henkildstéjohtaminen toimii saumattomassa yhteydessa organisaation strategisiin

tavoitteisiin. Henkildstotoiminnot, kuten rekrytointi, osaamisen kehittaminen, palkitseminen ja
suorituksen johtaminen, suunnitellaan tukemaan liiketoiminnan kokonaisstrategiaa (Viitala &
Kultalahti, 2016, s. 3) Tama mahdollistaa resurssien tehokkaan kohdentamisen ja lisda orga-

nisaation kilpailukykya.
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Henkilostdjohtaminen pyrkii edistamaan tyontekijoiden hyvinvointia seka fyysisesti etta

psyykkisesti (Kauhanen, 2012, s. 200-201). Tyohyvinvointi vaikuttaa suoraan tuottavuuteen,
sairauspoissaoloihin ja tydossa pysymiseen. Esihenkildiden rooli tassa on keskeinen, silla he
voivat tukea tyontekijoiden jaksamista kuormitustilanteissa ja toimia tyon ja muun elaman ta-

sapainon edistajina.

Muuttuvassa toimintaymparistossa osaamisen kehittdminen on olennainen osa henkilostojoh-
tamista (Viitala, 2014, s. 1). Jatkuva oppiminen ei koske ainoastaan yksittaisia kursseja tai
koulutuksia, vaan oppimista tapahtuu myds tydssa, yhteistydssa ja palautteen kautta. Organi-
saatiot, jotka panostavat henkiloston osaamiseen, kykenevat uudistumaan ja vastaamaan

muutospaineisiin tehokkaammin.

2.2 Keskeisimmat teoriat ja mallit

Viitalan (2021, s. 17) mukaan henkildstdjohtamisen keskeisia kulmakivia ovat: resurssiperus-
tainen teoria henkildstosta kilpailuetua tuovana tekijana, AMO-malli, teoria henkildstokaytan-

tojen tehokkuudesta eli "’kimpputeoria” seka HRSS-teoria.

Resurssiperustainen teoria henkilostosta kilpailutekijana (resource-based view) korostaa, etta
organisaation kilpailuetu perustuu sen ainutlaatuisiin, arvokkaisiin ja vaikeasti kopioitaviin re-
sursseihin (Viitala, 2021, s. 17). Henkildsto ja sen osaaminen nahdaan tassa teoriassa kes-
keisena strategisena resurssina, joka voi tarjota pitkakestoista kilpailuetua, jos sita hallitaan
oikein. Tama teoria tarkastelee organisaation sisaisia resursseja ja korostaa niiden merki-

tysta strategian laatimisessa kestavan kilpailuedun saavuttamiseksi (Madhani, 2010).

AMO-mallin mukaan, henkildiden suoriutuminen tdissa riippuu siita, millainen motivaatio hen-
kilolla on, kuinka osaava han on seka millaisia suoritusmahdollisuuksia tydymparisto tarjoaa
(Viitala, 2021, s. 19). Teorian nimi koostuu sanoista abililty, motivation ja opportunity eli kyvyt,
motivaatio ja mahdollisuudet. Nama ovat teorian kolme keskeista asiaa, jotka vaikuttavat

tyontekijoiden suoriutumiseen organisaatiossa.

Teoria henkildstokaytantodjen tehokkuudesta eli "kimpputeoria” (HR bundle approach) koros-
taa sita, etta hyvin suunnitellut ja toteutetut henkildstokaytannoét voivat parantaa organisaa-
tion suorituskykya (Viitala, 2021, s. 20). Edella mainitut "kimput” voivat olla esimerkiksi: ky-

vykkyys, osallistuminen, motivaatio ja sitoutuminen. Nailla on suuri merkitys
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henkilostojohtamisessa, silla on tarkea tarkastella sita, miten nama kimput vaikuttavat yh-

dessa tehokkaasti, eivatka ole ristiridassa keskenaan.

HRSS-teoria (HR system strength theory) selittda, miten eri jarjestelmien vahvuus vaikuttaa
organisaation suorituskykyyn (Viitala, 2021, s. 21). Keskidssa teoriassa on ajatus siita, etta
vahvasti suunnitellut, viestityt ja toteutetut kaytannot voivat parantaa tyontekijoiden ymmar-
rysta, sitoutumista ja kayttaytymista tavalla, joka oikeasti tukee organisaation erilaisia tavoit-

teita. Naita ovat esimerkiksi: selvapiirteisyys, johdonmukaisuus ja yhteisymmarrys.

2.3 Esihenkilotoiminta

Esihenkilotoiminta kulkee henkilostojohtamisen kanssa kasi kaddessa, mutta esihenkilotyd on
kuitenkin kaytannonlaheisempaa kuin henkildstdjohtaminen. Johtajuuteen tarvitaan paljon tai-
toja ja tietoja (Korhonen & Bergman, 2019, s. 165). Johtajuus perustuu vahvaan itseluotta-
mukseen ja omien kykyjen uskomiseen. Toisten ihmisten kayttd oman itsetunnon tukena ei
kuulu hyvaan johtamiseen. Samalla johtajan on tarkeaa olla ndyra, avoin uusille nakdkulmille
ja valmis muuttamaan omaa ajatteluaan tarvittaessa. Johtajan taito osoittaa myos arvostusta
niin ihmisille kuin heidan osaamiselleen luo perustan avoimelle vuorovaikutukselle ja merki-
tyksellisille ihnmissuhteille tyopaikalla. Arvostus ilmenee kiitoksena ja rakentavana palaut-

teena.

Tehokas esihenkildtyo voi parantaa tydntekijoiden tyotyytyvaisyytta, vahentaa henkildston
vaihtuvuutta ja lisata asiakaslahtoisyytta (Markkula, 2011, s. 126). Kun esihenkilot osaavat
motivoida ja tukea tiimiaan, tyontekijat voivat kohdata asiakkaat paremmalla asenteella ja tar-
jota laadukkaampaa palvelua, mika puolestaan vaikuttaa suoraan yrityksen myyntiin ja asia-

kastyytyvaisyyteen.

Johtajan tehtava on myds visioida ja ohjata organisaatiota kohti tavoitteita (Korhonen & Berg-
man, 2019, s. 165-166). Tama vaatii johdonmukaista viestintda ja maaratietoista suuntaa-
mista kohti paamaaria. Johtajat tarvitsevat myos paljon energiaa, sisaista intohimoa ja positii-
visuutta innostaakseen muita. Taydellisen ihmisen esittdminen ei mydskaan ole tarpeellista.
Aito ja inhimillinen |&hestymistapa tekee esihenkildsta helpommin [&hestyttavan ja samaistut-
tavan inmisen. Haavoittuvuus ja epaonnistumisten tunnustaminen eivat ole heikkoutta, vaan
osa rehellista ja luotettavaa johtajuutta. Tama ei kuitenkaan tarkoita epaasiallista kaytosta tai

epaystavallisyytta.
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Johdonmukaisuus, rehellisyys ja suoraselkaisyys ovat johtajan peruspilareita (Korhonen &
Bergman, 2019, s. 166). Johtajan tulee uskaltaa pitaa kiinni tarkeista tavoitteista, vaikka ym-
parilla esiintyisi esimerkiksi muutosvastarintaa. Kuitenkin, jos tilanne osoittaa suunnan olevan
vaara, on osattava myos korjata kurssia. Johtajuus vaatii myos uskallusta asettaa kunnianhi-
moisia tavoitteita ja tarttua vaikeisiin tilanteisiin. Rohkeus ilmenee my6s suoraselkaisena,
mutta kunnioittavana vuorovaikutuksena erityisesti silloin, kun asiat eivat suju odotetusti. Joh-
tajana on myos kyettava toimimaan seka strategisella etta kaytannon tasolla samanaikai-
sesti. Hanen on ymmarrettava menneisyyden vaikutukset, hallittava nykytilanne ja luotava
selkea suunta tulevaisuuteen. Vision ja strategian tulee elaa ja konkretisoitua jokaisessa ti-

lanteessa.

2.4 Esihenkilotoiminta vaatekaupoissa

Esihenkilotoiminta vaatekaupoissa vaatii oikeanlaiset johtamisen piirteet, jotta johtaminen
voitaisiin lukea erinomaiseksi (Fredericks, 2024). Johtajien tulee asettaa selkeita tavoitteita ja
odotuksia, joka puolestaan auttaa tyontekijoitadn ymmartamaan roolinsa ja tehtdvansa kysei-
sessa organisaatiossa. Tehokas johtajuus edellyttdd myds avointa ja rehellista viestintaa.
Tama luo luottamusta ja parantaa tyoilmapiiria. Johtajuus kuitenkin alkaa ihmisista, ei taulu-
koista (Campoy, i.a.). Suuri johtaja on aidosti kiinnostunut tiimistaan, varmistaa heidan tyohy-

vinvointinsa ja tarjoaa uusia haasteita.

Hyvat johtajat tunnistavat ja arvostavat tydntekijoidensa panosta, joka puolestaan lisda moti-
vaatiota ja sitoutumista alalla (Fredericks, 2024). Erilaisten koulutus- ja kehitysmahdollisuuk-
sien tarjoaminen auttaa tyontekijoita kasvamaan ammatillisesti, joka puolestaan hyodyttaa
seka yksiloa etta organisaatiota. Johtajien tulisi myos osata osoittaa empatiaa ja tarjota tukea
tyontekijoilleen, erityisesti haastavina aikoina, mika edistaa positiivista tydymparistéa myos.
Tehokkaat johtajat ovat aktiivisesti mukana myymalan arjessa, tyoskentelevat yhdessa tiimin
kanssa ja ovat helposti Iahestyttavia (Campoy, i.a.).

2.5 Erilaisten esihenkilotoimintojen vaikutukset (tyontekijoihin)

Transformationaalinen johtaminen ja transaktionaalinen johtaminen ovat kaksi erilaista johta-
mistyylia (Kirimi & Minja, 2012, s. 38). Transaktionaalinen johtaminen perustuu selkeisiin ra-
kenteisiin, tavoitteisiin ja tyontekijan seka johtajan valiseen vaihtokauppaan. Tassa
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vaihtokaupassa hyvasta suorituksesta saa palkkion, kun taas odotusten tayttamatta jattami-
nen voi johtaa sanktioihin. Tama tyyli toimii parhaiten vakaina ja ennustettavina ymparis-

toissa, joissa selkea ohjeistus ja tehokkuus ovat keskeisia.

Transformationaalinen johtajuus keskittyy puolestaan inspiroimaan, motivoimaan ja kehitta-
maan tyontekijoita heidan tayden potentiaalinsa saavuttamiseksi (Kirimi & Minja., 2012, s.
38). Tallainen johtaja pyrkii muuttamaan organisaation toimintakulttuuria ja innostamaan ih-
misia kohti yhteista visiota. Tama johtaminen kuitenkin vaatii paljon aikaa ja energiaa eika
valttamatta sovi jokaiselle johtajalle. Transformationaalisella johtajuudella kuitenkin lisataan

tydntekijoiden sitoutumista ja motivaatiota (mts. 9)

Myymalapaallikdiden johtamistyyli vaikuttaa suoraan tyontekijoiden sitoutumiseen tyopaikalla
(Mekraz & Gundala., 2016, s. 2). Erilaisilla johtamistyyleilla on erilaisia niin positiivisia kuin
negatiivisia vaikutuksia tyontekijéihin. Esimerkiksi transformationaalinen johtaminen vaikuttaa
positiivisesti tyontekijoihin ja tutkimuksen mukaan siihen, kuinka pieni vaihtuvuusprosentti
tydpaikalla on. Vastakohdaksi taas voidaan tulkita olevan transaktionaalinen johtajuus. Ta-
man johtamistyylin ollessa vallitsevampi, on usein tyontekijoiden vaihtuvuusprosentti suu-

rempi.

2.6 Muutosjohtaminen keskeisena tekijana

Muutosjohtaminen on yksi johtamisen osa-alue, joka keskittyy organisaation muutosten suun-
nitteluun, toteutukseen ja hallintaan (Korhonen & Bergman., 2019). Silla on suuri merkitys
myos esihenkilotoiminnan kehittamiseen ja toteuttamiseen seka siihen, miten esihenkilot to-
teuttavat muutoksia organisaatioissa. Muutos vaikuttaa aina ihmisiin ja siksi muutosjohtami-
nen on tiiviisti yhteydessa henkildstdjohtamisen kanssa. Hyva muutosjohtaja tukee tyonteki-

joitd muutoksien lapiviennissa ja pyrkii vahentamaan vastarintaa.

Johtamisella vaikutetaan organisaatioon ja muutosjohtaminen voi auttaa muokkaamaan sita
joustavammaksi ja muutoskyvykkaammaksi. Kommunikaatiolla ja viestinnalla on myos kes-
keinen tehtava johtamisessa ja siina, miten esihenkilét pystyvat viestimaan tydpaikoilla asi-

oita paremmin.

Vahittaiskauppojen arki on muuttunut merkittavasti viime vuosina ja muutos on nahtavissa

niin teknologian, asiakaskayttaytymisen kuin kilpailutilanteenkin tasolla. Digitaalisuuden
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lisaantyminen on tuonut mukanaan uusia toimintatapoja ja valineita, jotka vaikuttavat paivit-
taiseen tyohon (llmarinen & Koskela, 2015, s. 14—-15). Esimerkiksi varastonhallinta, asiakas-
tiedon hyodyntaminen ja tydvuorosuunnittelu ovat siirtyneet yna enemman digitaalisiin jarjes-
telmiin, mika edellyttaa tyontekijoilta ja esihenkiloilta uudenlaista osaamista ja sopeutumisky-
kya. Samalla asiakkaat liikkuvat sujuvasti verkko- ja kivijalkamyymaldiden valilla, mika vaatii
myymalahenkilostolta joustavuutta ja kykya palvella asiakkaita erilaisissa tilanteissa, esimer-
kiksi noutopalveluiden, verkossa tehtyjen tilausten palautusten ja reaaliaikaisen saatavuustie-

don hallinnan kautta (mp.).

Asiakaskayttaytyminen on muuttunut entista yksilollisemmaksi ja tiedostavammaksi (Kor-
kiakoski, 2023, s. 23—-25). Asiakkaat odottavat nopeaa, henkildkohtaista ja asiantuntevaa pal-
velua seka saumattomia kokemuksia eri kanavien valilla. Tama vaikuttaa suoraan tyontekijoi-
den asiakaspalvelutaitojen vaatimuksiin ja korostaa esihenkilon roolia motivaation, osaami-
sen ja palvelukulttuurin yllapitajana. Lisaksi kilpailu alalla on kiristynyt huomattavasti (mts.
26). Halpaketjut, verkkokaupat ja kansainvaliset toimijat luovat painetta hintatasolle ja tehok-

kuudelle, mika puolestaan lisaa tavoitteellisuutta ja suorituspainetta myymaldiden arjessa.

Naiden muutosten keskella esihenkilotoiminta korostuu entisestaan. Esihenkil6ilta vaaditaan
kykya johtaa muutosta, tukea tyontekijoiden oppimista, yllapitaa tyohyvinvointia seka toimia
linkkina johdon ja arjen tyon valilla. Muuttuva toimintaymparisto tekee esihenkilotyosta seka

vaativampaa etta merkityksellisempaa kuin koskaan aiemmin.

Muutostilanteissa esihenkildilla on keskeinen merkitys seka muutoksen suunnan selkeyttami-
sessa etta tyontekijoiden tukemisessa (Korhonen & Bergman, 2019, s. 168—172). Esihenkild
toimii ensisijaisesti suunnan nayttgjana, jonka tehtavana on konkretisoida muutoksen tavoit-
teet ja perustella niiden merkitys tyon arjen nakokulmasta. liman selkeaa visiota ja suunnitel-
maa muutoksen etenemisesta tydntekijéiden sitoutuminen voi jaada pinnalliseksi. Samalla
esihenkild on viestija, jonka vastuulla on varmistaa avoin ja johdonmukainen viestinta muu-
toksen eri vaiheissa. Tama tarkoittaa seka ylhaalta alas suuntautuvan viestin valittamista etta
tydntekijoiden huolten ja palautteiden kuuntelemista. Viestinta ei ole yksisuuntaista tiedotta-

mista, vaan jatkuvaa dialogia, jossa esihenkilo rakentaa luottamusta ja ymmarrysta

Lisaksi esihenkild toimii tukijana, joka mahdollistaa tyontekijoiden osallistumisen ja vahvistaa
heidan toimijuuttaan muutostilanteessa (Viitala, 2014, s. 10). Tukeminen voi tarkoittaa esi-

merkiksi koulutusta, psykologista turvaa tai arjen tyoskentelytapojen selkeyttamista.
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Esihenkilon emotionaalinen lasndolo ja kyky kohdata epavarmuutta ovat ratkaisevia tekijoita

muutoksen onnistumiselle.
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3 TUTKIMUS

3.1 Tutkimusmenetelma

Tassa opinnaytetydssa tutkimusmenetelmana kaytetaan elaytymismenetelmaa. Elaytymis-
menetelma valittiin tutkimusmenetelmaksi, koska se sopii hyvin kehittavan ja ennakoivan na-
kokulman tarkasteluun (Eskola ym., 2017, s. 267). Menetelma mahdollistaa osallistujien luo-
vuuden hyoddyntamisen ja tarjoaa mahdollisesti syvallisia oivalluksia siita, millaiseksi he nake-

vat hyvan ja huonon esihenkilotoiminnan vaatekaupassa tyoskennellessaan.

Tutkimuksessa kohdejoukkona toimii talla hetkella vaatekaupassa tyoskentelevat inmiset. Ky-

selyn kysymykset ovat:

1. Olet téissa vaatekaupassa, esihenkil6si on kamala, kuvaile hanta seka eri tilanteita
hanen kanssaan.
2. Olet tdissa vaatekaupassa, esihenkildsi on taydellinen, kuvaile hanta seka eri tilan-

teita hanen kanssaan.

Elaytymismenetelma on laadullinen tutkimusmenetelma, jossa vastaajat laativat erilaisia ker-
tomuksia tutkijan tarjoaman kehityskertomuksen pohjalta (Eskola ym., 2017, s. 6). Kehitys-
kertomuksia on aina vahintaan kaksi erilaista, mikd mahdollistaa aineistoin analysoinnin kah-
desta nakokulmasta: seka perinteisena laadullisena tutkimusaineistona seka kokeellisen ase-
telman kaltaisena vertailuna, jossa tarkastellaan, miten vastausten sisalta muuttuu keskeisen
tekijan vaihtuessa kehyskertomuksessa. Tama tutkimusmenetelma on joustava ja helppo-

kayttdinen, joten se soveltui hyvin tahan tutkimukseen.

Tassa opinnaytetydssa valittiin tutkimusmenetelmaksi kvalitatiivinen eli laadullinen kysely,
koska tutkimuksen tavoitteena on syventya esihenkilétoiminnan luonteeseen vaatekaupoissa
ja ymmartaa, millaisia merkityksia ja kokemuksia esihenkilotyohon liitetdan alan tyontekijoi-
den nakdkulmasta. Laadullinen lahestymistapa soveltuu hyvin tilanteisiin, joissa ilmi6ta ei ole
mahdollista mitata numeerisesti, vaan se rakentuu yksildllisten kokemusten, tulkintojen ja ar-

jen kaytantojen kautta (Hirsjarvi ym., 2014).

Kvalitatiivinen kysely mahdollistaa sen, etta vastaajat voivat ilmaista ndkemyksiaan vapaa-

muotoisesti ja omin sanoin, ilman ennalta maarattyja vastausvaihtoehtoja. Tama tukee
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tutkittavan aiheen: esihenkilotoiminnan kaytannot ja vaikutukset, moniulotteista tarkastelua.
Koska vaatekaupan tyoymparistoon liittyvat tilanteet ovat usein tilannekohtaisia ja henkil6-
kohtaisesti koettuja, laadullinen aineistonkeruu tarjoaa mahdollisuuden paasta kasiksi myos
hiljaiseen tietoon ja arkisiin ilmidihin, joita ei valttamatta tuoteta esiin maarallisessa tutkimuk-
sessa. Lisaksi menetelma antaa tilaa reflektoivalle ja kokemukselliselle tarkastelulle, mika tu-

kee puolestaan tutkimuksen tavoitteita.

3.2 Aineiston keruu

Aineiston keraamiseen kaytettiin verkkokyselya, joka toteutettiin Google Forms -lomakkeella.
Kysely oli avoinna 22.4.—12.5.2025. Kysely jaettiin muutamaan sosiaalisen median kana-
vaan: Facebookiin, Instagramiin seka LinkedIniin. Vastauksia kertyi melko tasaisesti ja kyse-

lya nostatettiin kommenteilla, tykkayksilla ja uudelleenjakamisilla.

Kysely on osoitettu kaikenikaisille vaatekaupan tyontekijdille. Lomake koostuu kahdesta
osasta. Ensimmaisessa osassa kartoitetaan vastaajien ika ja toisessa osassa on avoimet
paakysymykset, joita on kaksi. Tavoitteena ei ollut luoda liian yksityiskohtaista ja tunnistetta-

vaa vastaajaprofiilia, joten vastaajia erottavana kysymyksena oli vain ika.
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4 TUTKIMUSTULOKSET

Tutkimuksessa tarkastellaan vaatekauppojen nykyisten tyontekijoiden nakokulmia siita, mil-
laisena esihenkildtoiminta nayttaytyy. Tassa luvussa esitetaan tutkimuksen tulokset ja ana-
lyysi elaytymismenetelmalla keratysta aineistosta. Aineisto koostuu vastaajien kirjoittamista

tilanteista, joissa esihenkild koettiin taydellisend seka kamalana.

Vastauksia kertyi 14 kappaletta, joista 14 vastasi positiiviseen tilanteeseen ja 13 negatiivi-
seen tilanteeseen. Tutkimuksen kyselymateriaalin analysointiin kaytettiin analyysimenetel-

mana aineistolahtoista eli induktiivista sisallonanalyysia.

4.1 Ilkajakauma

Vastauksia kertyi yhteensa 14, ja ne jakautuivat melko tasaisesti eri ikaryhmien kesken. Suu-
rimmat ryhmat muodostivat 27-30-vuotiaat seka yli 31-vuotiaat (molemmat 28,6 %). lkaryh-
mat 18-22 vuotta ja 23-26 vuotta olivat kumpikin 21,4 % vastaajista. Kyselyyn vastanneiden

ikdjakauma on esitetty alla olevassa kuviossa (Kuvio 1.)

Ik&?
14 vastausta

@ 17 tai alle
® 18-22
23-26
® 27-30
@ 31+
® En halua kertoa

Kuvio 1. Vastanneiden ikdjakauma prosentuaalisesti (N=14).

4.2 Teemoittelu

Seuraavaan taulukkoon on koottu aineistosta poimittuja ilmauksia, jotka on koodattu ja ryhmi-

telty teemoiksi. Teemoittelun avulla hahmotetaan, millaisia piirteita vastaajat liittivat hyvaan ja



21

huonoon esihenkilotydhon seka miten nama nakemykset heijastuvat esimerkiksi tyoyhteison

ilmapiiriin, johtamistyyliin ja tydhyvinvointiin.

Taulukko 1. Vastauksista luotu teemoittelutaulukko.

Aineistosta poimittu
ilmaisu

Koodi

Teema

"Kannustava, osallis-
tava, luottaa tyonte-
kijaan”

Tyontekijan arvosta-
minen

Esihenkilon tuki ja
vuorovaikutus

"Helposti lahestyt-
tava, kuuntelee, ym-
martavainen”

Hyva vuorovaikutus

Esihenkilon tuki ja
vuorovaikutus

"Osallistuu itsekin
myymalatyéhon”

Esimerkilla johtami-
nen

Johtamistyyli

"Tasapuolinen, koh-
telee kaikkia saman-
arvoisesti”

Oikeudenmukaisuus

Arvot ja ilmapiiri

"Huomioi tyontekijoi-
den jaksamista, ei
painosta lisatéihin”

Tyodntekijan tukemi-
nen

Tyohyvinvointi

"Perehdyttaa kun-

Tyontekijan kehitty-

Osaamisen johtami-

nolla, antaa pa- misen tukeminen nen

lautetta rakentavasti”
"Epareilu, suosii tiet- | Epaoikeudenmukai- | Huono johtajuus ja

tyja ihmisia” suus valta
"Puhuu pahaa tyon- | Epakunnioittava kay- | Kielteinen ilmapiiri

tekijoista ja asiak- tos
kaista”

"Ei kuuntele, ei kiita, | Tyontekijan vahattely | Vuorovaikutuksen

ei arvosta” ongelmat

*Jattaa vastuut
muille, valttelee vel-
vollisuuksia”

Epaammattimainen
johtaminen

Johtamisen puutteet

"Kayttaa aikaa turhiin
asioihin, epajarjes-

Huono organisointi

Johtamisen puutteet

tyS”
"llkea, toksayttelee, Henkinen turvatto- Kielteinen ilmapiiri
uhkailee” muus
Yhteenveto:

— Esihenkildn tuki ja vuorovaikutus (kuunteleminen, luottamus, kannustavuus, palaut-

teenanto)

— Johtamistyyli ja osallistuminen (esimerkilla johtaminen, mukana arjessa, jarjestelmal-

lisyys)
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— Arvot ja ilmapiiri (tasapuolisuus, oikeudenmukaisuus, kunnioitus vs. suosiminen ja
selan takana puhuminen)

— Tydhyvinvoinnin tukeminen (jaksamisen huomiointi, ei painostusta, tyontekijoiden
puolinen pitaminen)

— Johtamisen puutteet (vastuun valttely, epajarjestys, huono organisointi)

— Kielteinen ilmapiiri (ilkeys, arvostelut, uhkailu, epakunnioittava kaytos)

Kyselyaineisto toi esiin tyontekijoiden nakdkulmia siita millaisena esihenkildtoiminta nayttay-
tyy vaatekaupoissa. Vastauksista hahmottui selkeasti halutut kaksi paateemaa: positiiviset
piirteet, joita tyontekijat arvostavat esihenkildissaan seka negatiiviset piirteet, jotka aiheutta-
vat haasteita tyoyhteisOssa. Tulokset on jaettu naiden teemojen mukaisesti otsikkoihin 4.3

seka 4.4. Vastaajat on eritelty suoriin lainauksiin H1, H2, H3 ja niin edelleen.

4.3 Hyva esihenkilo

Aineiston perusteella hyva esihenkild kuvattiin ennen kaikkea luotettavana ja helposti lahes-
tyttavana johtajana, joka huomioi tyontekijansa yksilona. Hanta pidettiin kuuntelevana, ym-
martavaisena ja tasapuolisena. Hyvan esihenkildon piirteina pidettiin esimerkillisyytta ja haluk-
kuutta osallistua esimerkiksi kaytannon tydhon yhdessa tiimin kanssa seka oikeudenmukai-

suutta tyoyhteisossa. Alla olevassa kuviossa 2 on esitettyna positiivisten sanojen toistuvuus.

Positiivisten sanojen toistuvuus

m [uotettava = rehellinen wavoin = kuuntelee mw ystavallinen

Kuvio 2. Positiivisten sanojen toistuvuus kyselyvastauksissa (N=14).
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H11 vastasi: "Esimieheni on helposti lahestyttava, ymmartavainen ja luotettava.
En pelkaa kysya hanelta mitaan ja saan hanelta tarvittavaa tukea kaikessa.”

H5 "Han osaa antaa palautetta on se sitten negatiivista tai positiivista, silla tavalla
etta itselle jaa hyva fiilis.”

H5 “Han kohtelee tasapuolisesti alaisiaan. Hanelle on helppo puhua huolista ja
murheista, eika han tuomitse koskaan.”

H1 “Osallistuu itse myos kaikkeen mita odottaa muilta. Jarjestelmallinen kaikessa
tekemisessa.”

H9 “Huomioi tyontekijoidensa jaksamista, ei painosta lisatunteihin ja antaa pitaa
tauot kokonaan.”

H9 “Han perehdyttaa kunnolla, antaa rakentavaa palautetta ja kuuntelee kehitys-
ideoitani myymalaan liittyen.”

H7“Kiireessa ei ole 'rautakanki perseessa’ vaan keskustelee normaalisti, ei jata
kehuja sanomatta mutta ei myoskaan risuja.”

Kyselyaineiston perusteella hyva esihenkilo nayttaytyy esimerkillisena johtajana, joka toimii
yhdessa tyontekijoidensa kanssa ja osallistuu kaytannon tyotehtaviin. Tama vahvistaa koke-
musta oikeudenmukaisuudesta ja yhteisollisyydesta seka luo kuvaa johtamistavasta, joka on

tasapuolinen ja tyontekijoita arvostava.

Hyvaan esihenkiloon liitettiin vahvasti kyky antaa rakentavaa palautetta. Palautteen toivottiin
olevan rohkaisevaa ja kehittavaa, mika tukee tyontekijoiden oppimista ja ammatillista kasvua.
Lisaksi hyva esihenkild nahtiin joustavana ja tyontekijoiden hyvinvoinnista aidosti kiinnostu-
neena. Han huomioi jaksamisen rajoja, ei painosta ylimaaraisiin tyétunteihin ja loisi nain ilma-
piirin, jossa tydntekijoiden motivaatio ja viihtyvyys vahvistuisi. Hyvan esihenkilon toiminnan
ytimessa korostuivat kuunteleminen, ymmartavaisyys ja helposti lahestyttavyys. Hanelta odo-

tettiin aitoa lasnaoloa seka kykya kohdata tyontekijat yksiloina.

Esihenkilon jarjestelmallisyys ja selkea organisointi nahtiin tarkeina tekijoina tydyhteison toi-

mivuuden kannalta. Han ei jata vastuuta yksin tyontekijoilleen, vaan on mukana arjessa ja
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toimii omalla esimerkilldaan. Myonteisiin kuvauksiin sisaltyi myos tyontekijoiden jaksamisesta
huolehtiminen. Tama nakyy esimerkiksi taukojen sallimisena, ylitdihin painostamisen valtta-
misena ja tyontekijoiden puolien pitamisena. Lisaksi hyvaan esihenkiloon liitettiin rohkaiseva
ja tsemppaava asenne. Hyva esihenkild nahtiin myods osaavana perehdyttajana, joka huoleh-

tii siita, etta tyontekijat saavat tarvittavan ohjauksen tehtaviinsa.

Vaikka suurin osa positiivisista kuvauksista painottui tukeen ja oikeudenmukaisuuteen, esille
nousivat myos ilmapiiria vahvistavat tekijat kuten huumori ja ystavallisyys. Hyva esihenkilo
osaisi tuoda tyoyhteisdon positiivista henkea, mika lisaisi tyossa viihtyvyytta ja vahvistaisi

koko tiimin yhteishenkea.

4.4 Kamalaksi koettu esihenkilo

Vastauksissa esiin nousi myos runsaasti nakemyksia kamaliksi koetuista esihenkilGista.
Naissa kuvauksissa korostuivat epaoikeudenmukaisuus, arvostuksen puute ja vastuun pa-

koilu. Alla olevassa kuviossa 3 on esiteltyna negatiivisten sanojen toistuvuus.

Negatiivisten sanojen toistuvuus

mjtsekds milked wtiuskii m puhuuselantakana

Kuvio 3. Negatiivisten sanojen toistuvuus kyselyvastauksissa (N=13).

H5 "Han on itsekas ja laiska. tavoittelee ainoastaan omaa etua ja valttelee velvol-
lisuuksia.”
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H5 "Han valikoi itselleen silmatikkuja ja kohtelee "lemppareita” paremmin kuin
muita. Han saa sanoillaan tuntemaan itseni typeraksi.”

H10 ” En uskalla kysya hanelta apua, silla en tieda miten han reagoi.”

H5 “Han valttelee velvollisuuksiaan mm. istuu mieluummin koneella kuin auttaa
myymalassa, vaikka hanta tarvittaisiin.”

Kyselyaineiston perusteella huono esihenkild nayttaytyy ennen kaikkea epaasiallisena toimi-
jana. Hanen kaytoksensa voi sisaltaa tyontekijoista tai asiakkaista pahaa puhumista, ilkeytta
seka kiitoksen laiminlydmista hyvin suoritetusta tyosta. Keskeisena piirteena huonoon esi-
henkildon liitettiin myos kuuntelemisen ja tuen puute. Vuorovaikutus hanen kanssaan nayt-
taytyy etaisena ja vaikeana, ja han ei osoita kiinnostusta tyontekijoiden nakemyksiin tai ole
valmis auttamaan. Huonon esihenkilon katsottiin myos valttelevan vastuuta ja sysaavan vel-
vollisuuksia alaisilleen. Han ei osallistu myymalatyohon, vaan keskittyy muihin asioihin, mika
aiheuttaa kuormitusta ja epaoikeudenmukaisuutta. Lisaksi huonoon esihenkil6on liitettiin suo-

siminen ja epareilu kohtelu.

Tyodntekijoiden hyvinvoinnin laiminlyonti nousi myos keskeiseksi huonon esihenkilon piir-
teeksi. Han voi painostaa alaisiaan lisatunteihin, suhtautua valinpitamattomasti sairastapauk-
siin ja jattdaa huomioimatta jaksamisen rajoja. Lisaksi huonon esihenkilon katsottiin laiminlyo-
van perehdytyksen ja antavan palautetta epaasiallisesti. Han olettaa, etta tyontekijat osaavat
tehtavansa ilman ohjausta, eika ole vastaanottavainen kehitysehdotuksille. Palautteen anto

on usein negatiivista ja epaoikeudenmukaista.

Tutkimustuloksista esiin nousseet teemat kytkeytyvat vahvasti luvussa 2 oleviin henkil6sto-
johtamisen periaatteisiin ja johtamisteorioihin. Erityisesti esihenkildon tuki ja vuorovaikutus, ku-
ten kuunteleminen, luottamus ja rakentavan palautteen antaminen korostuivat aineistossa.
Tama havainnollistaa AMO-mallin keskeista ajatusta siita, etta tydntekijan suoriutuminen pe-
rustuu kykyihin, motivaatioon ja mahdollisuuksiin (Viitala, 2021, s. 19). Esihenkilon aktiivinen
l&snéolo ja tyontekijoiden huomioiminen luovat edellytyksia suoriutumiselle, silla ne vahvista-

vat tyontekijan motivaatiota ja kokemusta mahdollisuudesta vaikuttaa omaan tyohonsa.

Tyontekijoiden kertomukset esimerkilla johtamisesta ja arjen tyotehtaviin osallistumisesta
muistuttavat transformationaalisen johtajuuden piirteita, joissa korostuvat innostaminen ja

motivoiminen (Kirimi & Minja, 2012, s. 38). Tallainen toiminta on linjassa myds Markkulan
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(2011, s. 126) esittaman nakemyksen kanssa, jonka mukaan esihenkilon osallistuminen ja
oikeudenmukaisuus lisaavat tyotyytyvaisyytta ja voivat vahvistaa asiakaslahtoisyytta. Aineis-
tossa esihenkilon nahtiin parhaimmillaan olevan aidosti mukana arjessa ja nayttavan mallia

tyontekijoilleen.

Oikeudenmukaisuuden ja tasapuolisuuden merkitys korostui niin positiivisissa kuin negatiivi-
sissakin kuvauksissa. Nama teemat liittyvat laheisesti henkilostdjohtamisen keskeisiin peri-
aatteisiin, kuten yhdenvertaisuuteen ja vuorovaikutteisuuteen (Joki, 2024, s. 99; Viitala, 2014,
s. 28). Kun nama periaatteet toteutuivat, tyontekijat kuvasivat esihenkil6a arvostavaksi ja luo-
tettavaksi. Sen sijaan epaoikeudenmukaisuus, suosiminen ja epakunnioittava kaytos heiken-
sivat ilmapiiria ja tyontekijoiden sitoutumista. Tama on ristiriidassa niin sanotun kimpputeo-
rian kanssa, jonka mukaan henkilostokaytantojen tulisi yhdessa vahvistaa organisaation suo-
rituskykya (Viitala, 2021, s. 20).

Tydhyvinvoinnin tukeminen muodostui aineistossa yhdeksi keskeiseksi hyvan johtajuuden
piirteeksi. Esihenkildn huolehtiminen tauoista, jaksamisesta ja tydntekijoiden puolien pitami-
sesta linkittyy suoraan henkildstdjohtamisen tavoitteeseen yllapitaa tyontekijoiden hyvinvoin-
tia (Kauhanen, 2012, s. 200—201). Tulosten perusteella juuri tallainen esihenkildn toiminta luo
tyontekijoille kokemuksen siita, etta heidan hyvinvointinsa on arvostettua ja etta tyopaikkaan

on helpompi sitoutua.

Tutkimus toi esiin, etta esihenkildtoiminta vaikuttaa ratkaisevasti tyontekijoiden nakemyksiin
vaatekaupoissa. Hyvan esihenkilon piirteita olivat tuki, vuorovaikutus, esimerkillisyys ja oikeu-
denmukaisuus, jotka vahvistivat tyontekijoiden motivaatiota, sitoutumista ja tyossa viihty-
mista. Sen sijaan huonoon johtajuuteen liitettiin epaoikeudenmukaisuus, suosiminen, vastuun
valttely ja tyontekijoiden hyvinvoinnin laiminlyonti, jotka heikensivat tyoilmapiiria ja sitoutu-

mista.

Tulokset tukivat laajasti henkiléstdjohtamisen teorioita, kuten AMO-mallia, transformationaa-
lista johtajuutta seka yhdenvertaisuuden ja vuorovaikutuksen periaatteita. Ne konkretisoivat,
miten teoriat nakyvat kaytannon tydelamassa erityisesti vaatekauppaymparistdssa, jossa esi-
henkilon inhimillisyys, lIasnaolo ja oikeudenmukaisuus korostuvat. Vaikka aineisto oli rajalli-
nen, tutkimus vahvisti kasitysta siita, etta esihenkilotyo ei ole pelkastaan hallinnollista johta-
mista, vaan keskeinen tekija koko tydyhteisdn hyvinvoinnin ja organisaation menestyksen

kannalta.
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5 JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA

Tutkimuksen tavoitteena oli selvittaa, millaisena esihenkilotoiminta nayttaytyy vaatekaupoissa
tyontekijoiden nakokulmasta. Tulokset osoittivat, etta esihenkilon toiminnalla on keskeinen
merkitys tydhyvinvoinnin, sitoutumisen ja ilmapiirin rakentumisessa. Aineistosta nousi esiin

kaksi haluttua paateemaa: hyvan johtajuuden piirteet ja huonon johtajuuden ongelmakohdat.

Hyvaa esihenkilda kuvattiin tukijana ja vuorovaikutuksen yllapitajana. Kuunteleminen, luotta-
muksen osoittaminen ja rakentava palaute vahvistivat motivaatiota, mika tukee AMO-mallin
(Viitala, 2021) ajatusta tyontekijan kykyjen, motivaation ja mahdollisuuksien merkityksesta.
Lisaksi tyontekijat arvostivat esihenkil6a, joka osallistui arjen tydtehtaviin ja naytti esimerkkia,
mika ilmentaa transformationaalista johtajuutta (Kirimi & Minja, 2012, s. 38; Markkula, 2011,
s. 126). Oikeudenmukaisuus ja tasapuolisuus nahtiin myos johtamisen kulmakivina (Joki,
2024, s. 99; Viitala, 2014, s. 28).

Huonoon esihenkildon liitettiin epdoikeudenmukaisuus, suosiminen, vastuun valttely ja tyon-
tekijoiden vahattely. Tallainen toiminta heikensi luottamusta ja tyoilmapiiria, mika tukee Mek-
razin ja Gundalan (2016, s. 2) seka Korhosen ja Bergmanin (2019, s. 165-166) havaintoja
transaktionaalisen johtajuuden ongelmallisuudesta. Tyontekijat korostivat myos tydhyvinvoin-
nin tukemisen tarkeytta, taukojen mahdollistaminen ja ylitdihin painostamisen valttaminen ko-
ettiin keskeiseksi (Kauhanen, 2012, s. 200-201).

Tutkimuksen perusteella hyvan esihenkilon piirteet: tuki, vuorovaikutus, esimerkillisyys ja oi-
keudenmukaisuus. Vastaavasti huonon johtamisen piirteet voivat heikentaa motivaatiota ja
voivat lisata henkildston vaihtuvuutta. Tulokset vahvistavat aiempia johtajuusteorioita ja tuo-
vat esiin, miten vaatekaupan erityispiirteet korostavat esihenkilon lasnaolon ja vuorovaikutus-

taitojen merkitysta.

Aineisto koostui 14 tydntekijan vastauksista, mika ei mahdollista tilastollista yleistamista,
mutta tarjoaa kuitenkin laadullisesti syvallista tietoa. Jatkossa olisi hyodyllista tutkia esihenki-
I6toimintaa laajemmin maarallisin menetelmin seka huomioida ehka asiakkaidenkin nako-

kulma.



28

Yhteenvetona voidaan todeta, etta esihenkilotoiminta vaatekaupoissa on ratkaiseva tekija
tyoyhteison hyvinvoinnille ja organisaation menestykselle. Hyva esihenkild vahvistaa tyoilma-

piiria ja motivaatiota, kun taas huono johtajuus voi heikentaa sita merkittavasti.

Omaan aiempaa tyokokemusta vaatekaupan alalta, joka saattoi vaikuttaa aineiston analy-
sointiin ja tulkintaan. Kokemukseni saattoi ohjata kiinnittamaan huomiota joihinkin teemoihin
herkemmin kuin toisiin. Pyrin kuitenkin minimoimaan taman riskin analysoimalla aineistoa
systemaattisesti ja vertaamalla havaintoja aiempaan teoriaan, jotta tulokset eivat perustuisi

omiin ennakkokasityksiini alalta.

5.1 Kehitysehdotukset

Aineiston perusteella voidaan kehittaa jonkinlainen yhteenveto myds siita, millaisia kehityseh-
dotuksia esihenkildille voi jakaa. Tassa yhteenvedossa on asioita, joihin esihenkilot voivat

peilata omaa toimintaansa ja mahdollisesti kehittya tyontekijoiden nakemyksia kohti.

- Tasapuolisuus ja oikeudenmukaisuus: Tyonjaon, tydvuorojen ja palkitsemisen
tulisi perustua avoimiin ja johdonmukaisiin periaatteisiin. Yhteiset pelisaannot

vahvistavat luottamusta ja vahentavat ristiriitoja.

- Tyohyvinvoinnin tukeminen: Esihenkilon tulee huolehtia taukojen mahdollistami-
sesta, kuormituksen tasaisesta jakautumisesta ja varhaisen uupumisen tunnista-
misesta. Tyohyvinvointia voidaan vahvistaa myos osaamisen kehittdmisen ja

koulutusmahdollisuuksien kautta.

- Esimerkillisyys ja osallistuminen: Esihenkilon aktiivinen mukanaolo arjen tydossa
lisda tyontekijoiden luottamusta ja kokemusta arvostuksesta. Lasnaolo ja mallin

nayttaminen tukevat sitoutumista ja yhteisollisyytta.

- Johtamistaitojen kehittdminen: Esihenkildille olisi hyodyllista tarjota koulutusta or-
ganisointi- ja ajanhallintataidoista seka muutosjohtamisesta. Mentorointiohjelmat

voisivat lisaksi vahvistaa osaamista ja vahentaa epavarmuutta johtamistyossa.

Nama kehitysehdotukset muodostavat kokonaisuuden, jonka avulla vaatekauppojen esihen-

kilot voivat vahvistaa vuorovaikutusta, lisata tyohyvinvointia ja kehittaa johtajuuttaan siten,
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etta tyontekijoiden motivaatio ja sitoutuminen paranevat ja asiakaspalvelun laatu seka organi-

saation menestys vahvistuvat.

5.2 Eettisyys ja luotettavuus

Taman opinnaytetyon toteutuksessa on noudatettu Ammattikorkeakoulujen rehtorineuvosto
Arenen (2025) eettisia suosituksia, jotka perustuvat Hyvé tieteellinen kdyténtd (HTK, 2023) -
ohjeistukseen seka kansallisiin tutkimuseettisiin periaatteisiin. Tutkimusprosessissa keskeista

on ollut rehellisyys, avoimuus ja vastuullisuus kaikissa tutkimuksen vaiheissa.

Eettisyys nakyy erityisesti siina, etta tutkimukseen osallistuminen oli vapaaehtoista ja vastaa-
jat antoivat suostumuksensa tietoisina tutkimuksen tarkoituksesta. Vastaajien anonymiteetti
ja tietosuoja varmistettiin siten, ettei yksittaisia henkildita voi tunnistaa aineistosta. Aineiston
kasittelyssa ja sailytyksessa noudatettiin tietosuoja-asetusta (GDPR) ja tutkimuksen aikana
huolehdittiin tietoturvasta. Lisaksi tutkimuksessa on huomioitu mahdolliset riskit, kuten vas-
taajien kokemusten vaarinkayton mahdollisuus, ja niita on pyritty minimoimaan. Keratty kyse-
lyaineisto on kasitelty ainoastaan taman opinnaytetyon tarkoituksiin. Tyon valmistumisen jal-
keen aineisto on poistettu tietosuojalainsaadannon (GDPR) ja tutkimuseettisten ohjeiden mu-

kaisesti.

5.3 Jatkotutkimus

Tutkimuksen tulokset avaavat useita jatkotutkimuksen nakokulmia. Ensinnakin olisi perustel-

tua toteuttaa laajempi maarallinen tutkimus, joka selvittaisi esihenkilétoiminnan piirteiden ylei-
syytta ja niiden yhteyksia tyotyytyvaisyyteen, henkiloston vaihtuvuuteen seka asiakastyytyvai-
syyteen. Tallainen lahestymistapa mahdollistaisi laadullisten havaintojen vahvistamisen tilas-

tollisesti vertailukelpoisella aineistolla.

Toiseksi olisi hyddyllista tarkastella tyontekijoiden kokemuksia eri taustatekijoiden, kuten ian,
tyokokemuksen pituuden ja tydtehtavien mukaan. Tama syventaisi ymmarrysta siita, miten

yksilolliset tekijat muokkaavat kasityksia hyvasta ja huonosta johtajuudesta.

Kolmanneksi asiakkaiden nakokulman sisallyttdminen tutkimukseen voisi tarjota arvokasta

tietoa siita, miten esihenkildtoiminta ja tydilmapiiri heijastuvat palvelukokemukseen ja
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asiakastyytyvaisyyteen. Tama laajentaisi ymmarrysta johtajuuden vaikutuksista yksittaista

tyoyhteis6a laajemmalle tasolle.

Neljanneksi pitkittaistutkimus avaisi mahdollisuuksia tarkastella, miten johtamiskaytantojen
muutokset vaikuttavat tyohyvinvointiin ja organisaation tuloksellisuuteen ajan kuluessa. Tal-

laisessa jatkotutkimuksessa voitaisiin soveltaa my0s aiempia jatkotutkimusideoita.

Lopuksi vertailu eri toimialojen valilla voisi tuoda esiin vaatekauppaympariston erityispiirteita
ja samalla tunnistaa yleispatevia esihenkilotoiminnan kaytantoéja. Nain olisi mahdollista erot-

taa, mitka johtajuuden piirteet ovat universaaleja ja mitka sidoksissa toimialaan.
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Liite 1. Kyselylomake

1. 1ka?

2. Olet toissa vaateliikkeessa, esihenkildsi on taydellinen, kuvaile hanta seka eri tilanteita

hanen kanssaan.

3. Olet toissa vaateliikkeessa, esihenkildo on kamala, kuvaile hanta seka eri tilanteita ha-

nen kanssaan
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