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Opinndytetyon aihe muodostui toimeksiantajayrityksen tarpeesta tutkia toimihenkildiden
luottamuksen tasoa johtoryhméa kohtaan, johon ei ole yrityksen historian aikana kertaa-
kaan vield perehdytty. Opinndytetyon tavoitteena oli lisdtd johtoryhmén tietoutta luotta-
muksen nykytilasta sekd sithen mahdollisesti liittyvistd ongelmista. Tutkimustulosten
avulla johtoryhmén on mahdollista reagoida esiin nouseviin ongelmakohtiin seké kehittaa
yrityksen johtoryhmén ja toimihenkildiden vilistd luottamusta eteenpéin. Opinndytetyon
tarkoituksena oli selvittdd, minkdlainen luottamuksen taso WorkPower Oy:n toimihenki-
161114 on yrityksen johtoa ja samalla omia esimiehidin kohtaan.

Opinndytetyod rakentuu teoreettisen viitekehyksen seké tutkimusosuuden ympdrille, joi-
den avulla pyrittiin selvittiméén toimihenkil6iden kokemuksiin perustuvia mielipiteitd ja
ajatuksia johdon luotettavuudesta ja siihen liittyvisti aihealueista. Tutkimus oli kvantita-
titvinen eli méérillinen kokonaistutkimus, jossa aineistonkeruumenetelménd kiytettiin
sahkoistd kyselylomaketta. Tutkimuksen perusjoukkona toimi kaikki 39 toimeksianta-
jayrityksen toimihenkil6d. Kyselytutkimuksen ulkopuolelle rajattiin harjoittelijat sekd
kyselytutkimuksen kohde eli toimeksiantajayrityksen johtoryhmad, jonka muodostavat
yrityksen toimitusjohtaja, talouspaillikko ja litketoimintapdillikkod. Kysely suoritettiin
anonyymind verkkokyselynd. Vastausajan puitteissa kyselyyn saatiin vastaus 31:1ta toi-
mihenkil6ltd, jolloin vastausprosentiksi muodostui 79,4 %. Kyselysté saatu aineisto ana-
lysoitiin sisdllonanalyysin avulla.

Tutkimustulosten perusteella toimeksiantajayrityksen toimihenkil6t luottavat johtoryh-
méén ja omaan esimieheensd suhteellisen hyvilld tasolla eikd suuria ongelmia noussut
tutkimustuloksista esiin. Tuloksista voidaan kuitenkin huomata, ettd koko johtoryhma
nauttii paremmasta luottamuksen tasosta kuin pelkdstdin toimihenkildiden oma esimies.
Kehityskohteina tutkimustuloksista voidaan nostaa esiin asioista riittdvésti ja ajoissa tie-
dottamisen térkeys, oikeudenmukaisen ja tasapuolisen kohtelun parantaminen seki pa-
lautteen antamisen lisddminen. Toimeksiantajayrityksen olisikin hyva panostaa laaduk-
kaaseen ja oikeanlaiseen esimiestydhon, jonka avulla esimerkiksi oikeudenmukaista ja
tasapuolista kohtelua saataisiin kehitettyd. Yrityksen kdyttoon jaa lisdksi tutkimusta var-
ten luotu sdhkdinen kyselylomake. Samainen tutkimus voitaisiinkin uusia esimerkiksi
vuoden kuluttua, jolloin kyettdisiin nikeméén, onko kehityskohteiden tilannetta saatu pa-
rannettua ja toisaalta, onko hyvélli tasolla olleita osa-alueita kyetty ylldpitdméén.

Asiasanat: luottamus, luotettavuus, esimies-alaissuhde, kyselytutkimus
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The subject of the thesis consisted of the need for the client company to study the level
of trust of the employees in the management team. The aim of the thesis was to increase
the awareness of the management team about the current state of trust and the possible
problems associated with it. With the help of the research results, it would be possible for
the management team to react to the emerging problems and to develop the trust between
the management team and the employees. The purpose of the thesis was to find out what
the level of trust is the employees of WorkPower Ltd have towards the management of
the company.

The thesis is built around the theoretical framework and the research section. The survey
was carried out as a quantitative study using an electronic questionnaire as the data col-
lection method. The data was collected from all 39 staff members of WorkPower Ltd.
Interns were excluded from the survey. The survey was conducted as an anonymous
online survey. Within the survey time a response was received from 31 people, with a
response rate of 79.4%. The data was analysed with a content analysis.

Based on the results of the research, the employees of WorkPower Ltd rely on the man-
agement team and their supervisors at a relatively good level and no major problems have
emerged from the research results. However, it can be seen from the results that the entire
management team enjoys a higher level of trust than just the supervisors’ own manager.

Key words: trust, reliability, leader-subordinate relationships, survey
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1 JOHDANTO

Opinnéytetyo tehdddn toimeksiantona suomalaiselle henkilostopalvelualan yritykselle ja
tyOn tavoitteena on selvittdd yrityksen toimihenkildiden luottamuksen taso yrityksen joh-
toa kohtaan. Tavoitteena on saada tuotettua ajantasaista ja yksityiskohtaista tietoa luotta-
muksen tilasta johtoryhmadlle, jotta mahdollisiin ongelmakohtiin pystyttiisiin reagoi-
maan. Opinndytety6 rakentuu teorian sekd tutkimusosuuden ympdrille, joiden avulla py-
ritddn selvittiméén toimihenkildiden kokemuksiin perustuvia mielipiteitd ja ajatuksia
johdon luotettavuudesta ja sithen liittyvisti aihealueista. Tutkimus on kvantitatiivinen eli
madrillinen kokonaistutkimus, jossa aineistonkeruumenetelmina kéytetdin sdhkoista ky-
selylomaketta. Tutkimus on kokonaiskartoitus, jossa perusjoukkona toimii kaikki toimek-

siantajayrityksen toimihenkilot.

Professori Kirsimarja Blomqvist (2006, 1-2) kuvailee artikkelissaan luottamusta yhteni
tarkeimmistd menestystekijoistd organisaatioille, silld se edesauttaa tuloksellista ja teho-
kasta kommunikaatiota, sitoutumista ja yhteistyotd. Useiden tutkijoiden mukaan luotta-
muksella onkin vahva jalansija organisaatioiden menestyksen mahdollistajana, silld se
lisdd johtamisen tuloksellisuutta, tiedon vaihdantaa, vihentéda hierarkkisen kontrollin tar-
vetta ja lisdd tyOtyytyvdisyyttd. Johdon ja tyontekijoiden vilinen luottamus parantaa si-
toutumista ja lisdd tyohyvinvointia. Ndiden kahden osa-alueen kasvaminen taas vdhentda
kustannuksia esimerkiksi sairastyopéivistd ja uusien tyontekijoiden rekrytoinnista ja pe-
rehdyttdmisestd. Lisdksi motivoituneet tyontekijit ovat tehokkaampia, jolloin voidaankin
todeta, ettd luottamuksella ja kustannuksilla on suora vaikutus toisiinsa. (Kalliomaa &

Kettunen 2010.)

Toimeksiantajayritys on jo useamman vuoden ajan pyrkinyt aktiivisesti kehittimééin
oman henkildstonsd tyohyvinvointia erilaisilla toimenpiteilld. Vuodesta 2015 alkaen toi-
meksiantajayritys on jdrjestdnyt vuosittain yleisen tyohyvinvointikyselyn, mutta erikseen
luottamusta, sen tasoa ja mahdollisia ongelmia ei ole yrityksen historian aikana kertaa-
kaan tutkittu tai pyritty selvittdmdidn. Tdmén johdosto yrityksessd koettiin tarpeelliseksi
selvittdd luottamuksen nykytilaa, jonka tulosten perusteella olisi mahdollista saada tie-
toon luottamuksen ongelmakohdat ja tehdé niiden parantamiseksi kehitystoimenpiteitd.

Yritys on liséksi laatinut Strategia 2020 -suunnitelman, jonka eri osa-alueissa korostetaan
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juurikin luottamuksen merkitysta. [lman toimivaa luottamusta yrityksen on ldhes mahdo-
tonta saavuttaa vuodelle 2020 suunnittelemansa strategiset tavoitteet, joten luottamuk-
seen ja sen kehittdmiseen on tirkedd panostaa. Selvitys haluttiin kohdistaa juurikin yri-
tyksen johtoryhméén ja samalla toimihenkildiden omiin esimiehiin. Toimeksiantajayri-
tyksen johtoryhmai koostuu yrityksen toimitusjohtajasta, talouspaillikosta ja liiketoimin-
tapaillikostd. Kyselylomakkeen kysymykset kohdistuvat joko koko johtoryhméin tai
vastaajan omaan esimieheen, joka on joko toimitusjohtaja tai talouspaillikko riippuen

vastaajan tehtdvinkuvasta yrityksessa.

1.1 Toimeksiantajan esittely

Tamperelainen WorkPower Oy on vuonna 2003 perustettu henkiloston rekrytointiin ja
tyontekijoiden vuokraamiseen erikoistunut yritys. Rekrytointien ja vuokrauksen lisdksi
yritys tarjoaa henkiloston ulkoistupalveluja, tyoturva- ja tulitydokoulutuksia, henkildarvi-
ointeja sekd muutosturvapalvelua yritysten Y T-neuvotteluiden jilkihoitoon ja muutosti-
lanteisiin. Pddkonttori sijaitsee Tampereella, mutta toimipisteitd 10ytyy lisdksi Helsin-
gistd, Jyviaskyléstd, Porista ja Kuopiosta. Lisdksi yritykselld on toimistohotellit Tallin-
nassa ja Budapestissd. (Workpower Oy n.d.)

WorkPower Oy:lld on omia toimihenkil6itd noin neljikymmenta ja tilikauden 2017 kes-
kimadrdinen vuokratyontekijamiira oli 308. Lisdksi yrityksessd tyoskentelee useita har-
joittelijoita eri tyotehtdvissd. Ainoastaan yrityksen omat toimihenkilot tyoskentelevit
emoyhtio WorkPower Oy:n alla, kun taas kaikki vuokratyontekijét tydskentelevét jonkin
tytdryhtion alla, riippuen tyontekijdn toimialasta. Tytiryhtiotd ovat WorkPower Raken-
nus Oy, WorkPower Teollisuus Oy, WorkPower Palvelut Oy, MediPower Oy ja Work-
Power Solutions Oy. (Workpower Oy n.d.)

1.2 Opinniytetyon rakenne

Tutkimusraportti siséltda kuusi pdédlukua. Ensimmaéisessa luvussa késitellddn tutkimuksen

tarkoitusta ja tavoitetta. Lisdksi esitellddn toimeksiantajayritys, jotta tutkimuksen tarkoi-

tus ja tavoite ovat helpommin sisdistettivissd, kun tutkimustyon takana on todellinen yri-



tys, jonka henkil6stoon tutkimus kohdistuu. Toinen ja kolmas luku muodostavat tyon teo-
reettisen viitekehyksen, jonka avulla pohjustetaan toteutettua tutkimusta ja siihen liitty-
vien aihealueiden merkitystd. Toinen luku késittelee yleisesti tyShyvinvointia ja sithen
kiintedsti liittyvid osa-alueita: psyykkistd-, fyysistd-, henkistd- ja sosiaalista. Luottamus
vaikuttaa jokaiseen edelld mainittuun osa-alueeseen ja on kiintedsti osana koko ty6hyvin-
voinnin laajaa kenttdd. Toinen alaluvuista kisitteleekin luottamuksen merkitystd koko

tydhyvinvoinnin tukijalkana.

Kolmannessa luvussa keskitytddn luottamukseen. Mité luottamus kdytdnndssa tarkoittaa,
miten se ilmenee ja milld tavoilla luottamus syntyy. Luottamusta késitellddn erilaisten
nikokulmien avulla. Luottamusdynamiikka on yksi ndistd ndkokulmista, joka on otettu
tutkimustyohon mukaan. Sen valossa kdydédn ldpi myds epdluottamuksen dynamiikka,
jonka avulla saadaan kattavampi kuva luottamuksen eri tasoista. Kolmannessa luvussa
perehdytddan mydos tilanteeseen, jossa luottamus puuttuu kokonaan, jolloin puhutaan luot-
tamuspulasta. Kolmas luku kiteytetddn yhteen viimeisen alaotsikon alla, jossa luotta-
musta kisitellddn erityisesti esimies-alaissuhteessa. Tamén avulla saadaan konkreettista
aineistoa kyselytutkimuksen toteutukselle ja sieltd esiin tuleville asioille, kun tutkimus

kohdistuu juurikin toimeksiantajayrityksen alaisiin ja heidén esimiehiinsé.

Neljannessd ja viidennessd luvussa siirrytdén itse tutkimusosuuden pariin. Ensimméisend
kdydaan lapi tutkimuksen toteutus ja sithen valitut menetelmaét perusteluineen. Tutkimus
toteutettiin madréllisend kokonaistutkimuksella sdhkodisen kyselylomakkeen avulla. Nel-
jannessé luvussa paneudutaan tutkimuksen siséltoon, sithen vaikuttaneisiin asioihin ja ky-
selyn aikatauluun. Liséksi arvioidaan koko tyon luotettavuutta sen reliabiliteetin ja vali-

diteetin avulla.

Viidennessé luvussa késitellddn tutkimuksesta saatuja tuloksia ja viimeisessa eli kuuden-
nessa luvussa vedetddn yhteen tutkimuksen synnyttdmié ajatuksia ja kdydadn lidpi koko
prosessin onnistumista ja hyodyllisyyttd. Padstiinko tavoitteisiin ja saatiinko toimeksian-
tajayritykselle luotua hyodyllistd, uutta tietoa, josta on heille hyotya? Tutkimusraportin

lopusta 16ytyvit tyossa kaytetyt 1dhteet seka liitteet.



2 TYOHYVINVOINTI

2.1 Tyohyvinvointi kisitteeni

Tyo6hyvinvointi on moniséikeinen ja laaja asia, jota voidaan tutkia ja tarkastella eri osa-
alueiden valossa (Laine 2010, 139). Tyoterveyslaitos médrittelee tyShyvinvoinnin kisit-
teen tarkoittavan terveellistd, turvallista ja tuottavaa tyoté, jota ammattitaitoiset tyonteki-
jét ja toimivat ty0yhteisot tekevét hyvin johdetussa organisaatiossa. Hyvan tyohyvinvoin-
nin avulla tyOyhteisot ja tyontekijit kokevat tyonsd palkitsevaksi ja mielekkééksi, ja tyd
tukee tyontekijoiden eldméanhallintaa. TyOhyvinvointi syntyy tyon arjessa eiké sitd saa-
vuteta tyosti irrallisilla terveystempauksilla, kuten viime vuosina suosiossa olleiden ty6-
hyvinvointipdivien avulla. Ty6hyvinvointia edistdvé toiminta on pitk&jénteisen ja lapi-
leikkaavan tyon tulosta, joka kohdistuu erityisesti henkildstoon, mutta lisdksi tydympa-

ristoon, tyoyhteisoon, johtamiseen ja tyoprosesseihin. (Tyoterveyslaitos 2018.)

Ty6hyvinvointi muodostuu tydsté ja sen mielekkyydestd, terveydestd, turvallisuudesta ja
tyontekijan hyvinvoinnista. Ty6hyvinvointiin vaikuttavat vahvasti muun muassa tyoyh-
teison ilmapiiri, tydntekijoiden ammattitaito ja hyva sekd motivoiva johtaminen. Tyohy-
vinvoinnin edistiminen on aina kahden kauppa tyonantajan ja tyontekijén vililld. Vastuu
jakaantuu molempien osapuolien harteille, silld tyonantajan perustehtévi on tarjota tur-
vallinen ty0ymparistd, hyva johtamiskulttuuri ja tyontekijéiden yhdenvertainen kohtelu.
Tyontekijoilld itsellddn on kuitenkin aina suuri vastuu oman tyokyvyn ja ammatillisen
osaamisen ylldpitdmisestd. (Sosiaali- ja terveysministerié 2018.) Tyonantajan ja tyonte-
kijan liséksi vastuu jakaantuu myos yhteiskunnan harteille. TyShyvinvoinnin edisté-
miseksi onkin sdddetty useita erilaisia lakeja ja pyritty luomaan vankkaa pohjaa organi-

saatioille ja tyontekijoille kehittdd ja yllapitdd tyohyvinvointia. (Virolainen 2012, 12.)

Jokaisen tyOyhteison jasenen perusoikeuteen kuuluu turvallinen ja asianmukainen tyo-
ymparistd sekd laadukkaat tydolosuhteet. Niiden avulla kyetddn pitdmédén tyontekijit ter-
veind ja tyokykyisind ldpi koko tyduran. Tydsuojelu on avainasemassa ndiden asioiden
edistimisessd ja toteutumisessa. Tyoturvallisuuslaki, tydterveyshuoltolaki ja tydsuojelun
valvontalaki ovat kaikki sdéddetty siksi, ettd kyettéisiin takaamaan jokaiselle tyoyhteison

jasenelle turvallinen ja terveellinen tyd. Ndiden lakien tavoitteena on pitdd huolta, ettd
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jokainen tyontekijd voi hyvin ja he kykenevét tekemédén tyonsa tehokkaaksi. Lisdksi tyo-
aikalaki tukee tydyhteison jasenten tyohyvinvointia méérittelemalld sdédnndllisen tydajan
paivittiisen seka viikoittaisen enimmaistydajan, ylityon, vuorojen viliset lepoajat ja tyo-
aikakirjanpitovelvoitteen. Taménkin lain tarkoitus on turvata tyontekijén jaksaminen ja
turvallinen tydskentely ja ennaltachkdistd tyOtapaturmia, ammattitauteja ja muita tyosta
mahdollisesti johtuvia fyysisen ja henkisen terveyden haittoja. (Tyoturvallisuuskeskus

n.d.)

Kaésitteend tyohyvinvointi on vield nykypadivianédkin monelle vieras. Usein tyohyvinvointi
mielletddn esimerkiksi tyOpaikalla tapahtuvaksi taukojumpaksi, yksittdiseksi tydhyvin-
vointiin keskittyvaksi pédiviksi tai tyopaikkakiusaamiseen puuttumiseksi. Niin kuin edelld
on jo mainittu, tydhyvinvointi koostuu useista eri kokonaisuuksista, kuten psyykkisesta-,
fyysisestd-, henkisesté- ja sosiaalisesta osa-alueesta. Osa-alueita ei tulisi tarkastella irral-
lisena osuutena kokonaisuudesta, silld jokaisella osa-alueella on tyohyvinvoinnin kan-
nalta tarked merkitys. Yksi tydhyvinvoinnin tdrkeimpié elementtejd on ymmartaa se, etta
kyseessd on kokonaisvaltainen ilmid, joka syntyy usean eri osa-alueen summana. Tyohy-
vinvointiin tulisikin siis panostaa laajasti eikd ainoastaan yksittdisten toimenpiteiden
kautta, silld tydhyvinvointi on jatkuva kierre, jota on mahdollista heikentdi tai vahvistaa.
Yritykset eivit voi koskaan olla niin sanotusti valmiita tydhyvinvoinnin kanssa, vaan siti
tulisi pyrkid jatkuvasti ylldpitdméén ja kehittdméén eteenpéin. (Virolainen 2012, 11-12,

105.)

Laine (2010, 139-141) kisittelee tydohyvinvointia kolmen eri ndkékulman avulla. Ensim-
méinen niistd on itse tyon ndkdkulma, jossa jokaisella tyontekijalld pitdd olla perusasiat,
rakenteet ja oma tyonkuva selvid ja tiedossa, jotta tydhyvinvoinnilla olisi kantavat perus-
tukset kunnossa. Tyotehtavit ovat jarkevisti organisoituja, tyontekijoilld on mahdollisuus
saada ja pyytdd apua ja tyot hoituvat ilman jatkuvia epdselvyyksii siitd, miten, mité ja
kenen pitdd tyot tehdd. Fyysinen tyShyvinvointi toimii toisena ndkdkulmana. Siind koros-
tetaan tyon turvallisuutta sekd terveellisyyttd esimerkiksi ergonomian ja tydsuojelun
avulla. Nykyédédn kuitenkin keskeisimmadssd roolissa on kolmas ndkdkulma: henkinen
tyOssd jaksaminen. Siind péépiste keskittyy stressiin ja thmissuhteisiin, jotka ovat tyohy-

vinvoinnin saralla suurimpia kuormitustekijoita.
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2.2 Luottamus tyohyvinvoinnin kivijalkana

Luottamus liittyy kiintedsti tyohyvinvointiin. Kun luottamuspohja on tydyhteisosséd kun-
nossa ja organisaation jiasenet uskovat toistensa sanoihin, osaamiseen ja toimintaan, on
téihin mukava menné ja tyonteolla saadaan tuloksia aikaan. Tyohyvinvoinnin toimivat
osa-alueet luovat kaikki luottamusta. Hyvin organisoitu tyd vahvistaa luottamusta esi-
miesten ja johdon osaamiseen, toimivat rakenteet vahvistavat luottamusta koko organi-
saatioon ja selkedt toimenkuvat, tydtehtdvit ja toimintakdytdnnot vahvistavat luottamusta
sithen, ettd organisaatio parjdd myos tulevaisuudessa. Panostaminen fyysiseen tyohyvin-
vointiin taas lisdéd luottamusta siihen, ettd tyontekijoitd ja heidin jaksamistaan seka ter-
veyttdin arvostetaan. Vahvin side on kuitenkin luottamuksen ja henkisen tyohyvinvoin-
nin vélilla, silld luottamus rakentuu ihmisten keskindisestd vuorovaikutuksesta, jolloin
luottamuksen taso voi heikentyé tai vahvistua sen mukaan, miten tydyhteison osapuolet

kiyttaytyvit. (Laine 2010, 139-142.)

Luottamus liittyy siis vahvasti koko ty0yhteison tydilmapiiriin ja vaikka erilaisissa tyoil-
mapiiritutkimuksissa ei suoraan kysyttdisi luottamuksesta, kertoo hyva tulos silti samalla
myo0s hyvéstd luottamuksen tasosta. Luottamus vaikuttaa kuitenkin jokaisen tyontekijén
tapaan vastata kyselyyn. Voiko tyontekija esimerkiksi luottaa siihen, ettd kysely toteute-
taan niin kuin on luvattu ja onko hénelld luottamusta kasitelld vastauksissaan arkaluon-
toisia ja ongelmallisiakin asioita. Luottamus saa aikaan avoimen ilmapiirin, jossa ei tar-

vitse pelétd kertoa mielipiteitddn tai ehdottaa ideoitaan. (Laine 2010, 143—-147.)

Tyo6hyvinvointi perustuu luottamukseen ja esimerkiksi vastuun lisdédminen kertoo luotta-
muksesta ja vaikuttaa suoraan tyontekijdn tyohyvinvointiin. Kun tyontekija kokee, etti
héneen luotetaan, hénelld on mahdollisuus vaikuttaa omaan tydonkuvaansa ja sen sisl-
toon, hinen motivaationsa kasvaa. Téllaisessa tilanteessa ohjeiden ja sdéntdjen noudatta-
minen tapahtuu tyontekijan omasta halusta eika siksi, ettd hinen on pakko. Kun tyontekija
kykenee ndyttdmiin olevansa luottamuksen arvoinen ja selvidmién haasteista ja vastaan-
tulevista esteistd, hinen tydmotivaationsa kasvaa ja onnistumisen tunne antaa lisivoimaa
tuleviin tehtdviin. Epdonnistuminen ja jatkuvasti liian haastavat tehtdvét taas laskevat
tyontekijin motivaatiota. (Hiltunen 2015, 144-145.) Esimiehen keskeiseksi tehtiviksi
nouseekin tyontekijoiden kykyjen tunnistaminen, niiden oikeanlainen hyddyntdminen ja

osaamisen sekd luovuuden kasvattaminen (Mékipeska & Niemeld 2005, 41-42).
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3 LUOTTAMUS

3.1 Luottamus Kisitteeni

Laine (2010, 11, 142) kuvailee luottamusta aineettomana lainana, jonka annamme ihmi-
selle, johon luotamme. My0s Pentikdinen (2014, 16) on samoilla linjoilla. Han kuvailee
luottamusta vahvana tunnetilana ja miellyttdvdana kokemuksena, joka avaa oven yhteis-
tyolle, lisdd uskallusta ja saa asiat rullaamaan paremmin. Thmisten luottaessa toisiinsa, he
uskovat toistensa lupauksiin ja sanoihin. Luottamuksen avulla ihmiset uskaltavat toimia
rohkeasti ja keskustella avoimesti toiveistaan ja ajatuksistaan. Monissa tutkimuksissa ol-
laankin usein samaa mieltd siitd, ettd luottamus on psykologinen tila, joka perustuu ihmi-
sen positiivisiin odotuksiin toisen kiytoksesta tai tarkoitusperéstd (Avey, Clapp-Smith &
Vogelgesang 2009, 231). Luottamuksessa onkin kyse siitd, etti luottaja uskoo, etti toisen
sanoihin, tekoihin, aikeisiin ja lupauksiin voi luottaa, eikd luottajalla ole mahdollisuutta
kontrolloida tai tarkkailla toista osapuolta. Luottaja onkin punninnut mielesséén, onko

riskin ottaminen sen arvoista. (Lahdes & Ryyninen 2015, 139.)

Kasitteend luottamus tarkoittaa siis varmuutta ja uskoa. Luottamus on englanniksi confi-
dence ja Kyseisen sanan juuret ovat latinalaisesta ilmaisusta fido eli piddn varmana ja
luottoa ilmaiseva sana on englanniksi credit, joka on muotoutunut latinan kielen sanasta
credo, mind uskon. (Heiskanen 2011, 14.) Harisalo ja Miettinen (2010, 29-31) kuvailevat
luottamuksen selittdmistd kuitenkin suhteellisen vaikeana. Kun ihmisten ei tarvitse sen
syvéllisemmin pohtia luottamusta ja sen tarkoitusta, monet kokevat olevan vaistonvarai-
sesti hyvinkin niistd perilld. Kun ihmiset taas joutuvat tilanteeseen, jossa heiddn tulisi
kuvailla ja selittdd luottamusta ja sen merkitystd, d4ni kellossa muuttuu. Thmisten on usein
vaikea pukea luottamukseen liittyvid tunteitaan ja ajatuksiaan sanoiksi ja késitteiksi.
Tadma kuvastaakin hyvin jo sitd, kuinka moniulotteisesta ja monimutkaisesta asiasta luot-
tamuksessa on todella kyse. Myds kanadalainen filosofi Paul Thagard (2018) kuvailee
artikkelissaan luottamusta joukkona erilaisia kiyttdytymismalleja, jotka ilmenevit eri ti-

lanteissa eri lailla. Esimerkiksi kédyttdytyminen muuttuu sen mukaan, miten vastapuoli

kayttaytyy.
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Renzlin (2006, 207-209) mukaan luottamus ilmenee haluna luottaa tai olla riippuvainen
jostakin yksittdisestd ihmisestd, ryhmadstéd, tapahtumasta tai tilaisuudesta. Organisaa-
tioluottamus taas viittaa sithen, miten luottaja uskoo organisaation kykyihin saavuttaa ta-
voitteet, kykyyn johtaa seki sithen uskomukseen, ettéd yrityksen toimet hyddyttavét tyon-
tekijoitd ja kantavat hedelmdd myos tulevaisuudessa. Luottamus on aina ndkymatonté,
aineetonta ja siarkyvidd. Se voi kehittyd ajansaatossa todella vahvaksi, mutta se voidaan
menettdd silmin répdyksessd. Luottamus on vahvasti kulttuurisidonnainen asia, silld se
liittyy ihmisten oletuksiin ja tapoihin yhteisollisyyden, yhteyksien ja yhteistyon luomi-
sestd sekd ylldpitdmisestd. (Lahdes & Ryynédnen 2015, 140.)

Luottamuksessa on loppujen lopuksi kyse riskinotosta, kuten yhteistyon alkamisesta tai
salaisen tiedon jakamisesta toiselle. Luottamuksessa riskinotto toisen osapuolen kanssa
on aina tietoinen valinta ja luottamusta ei voi syntyd ilman, ettd kyseisen riskin ottaa.
Luottamus onkin kisite, jossa osapuolet ovat vapaachtoisesti alttiina toisen osapuolen
teoille ja vuorovaikutuksen kehittymiselle. (Davis & Mayer 1999, 124.) Pentikdinen
(2014, 17) kuvailee luottamusta rakkauden sukulaiseksi. Aivan niin kuin rakkaudessa,
myds luottamuksessa on kyse siité, ettd osapuolet kykenevit myontdmiin haavoittuvuu-
tensa, silld luottajalla on positiiviset odotukset ja myOnteinen késitys toisen aikeista.
My®és terveys toimii hyvin vertauskuvana luottamuksen arkisuudelle. Siihen ei aina kiin-
nitd huomiota, kun asiat sujuvat ja kaikki on hyvin, mutta kun tuntee kipua ja kérsii, sen

kokee hyvinkin vahvasti.

Luottamus on dynaaminen ilmid, jolloin sen muotokin muuttuu ldhes jatkuvasti. Se voi
tdysin huomaamatta vahvistua tai heikentyé useiden eri tekijéiden vaikutuksesta. Esimer-
kiksi ihmisten odotukset ja késitykset muuttuvat ajan kuluessa ja uusien kokemuksien
myoté, jotka taas vaikuttavat jokaisen omaan kisitykseen luottamuksen edellytyksista.
Ihmisten keskindinen vuorovaikutus on luottamuksen ydin, jolloin ihmisten kayttaytymi-
nen ja henkilokohtaiset ominaisuudet vaikuttavat vahvasti sithen, missd méarin jokainen
pystyy ansaitsemaan itselleen toisten luottamusta. Kahden ihmisen erilaiset ominaisuudet
ja kdyttdytyminen vaikeuttavat luottamuksen syntymista heidédn viélilleen ja voivat muut-

taa sen jopa epdluottamukseksi. (Harisalo & Miettinen 2010, 30-32.)
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3.2 Luottamuksen syntyminen

Luottamus on oleellinen osa jokaisen ihmisen elimédi. Se on yleensd kuitenkin myds var-
sin huomaamaton tekijé, silld ihmiset kdyttavét luottamusta vaistonomaisesti valinnois-
saan. Huomaamattomuudesta huolimatta se vaikuttaa ldhes jokaiseen ihmisen tekemééin
valintaan, paédtokseen ja yleiseen kiyttdytymiseen. Usein luottamusta pidetddn itsestdin
selvyytend, silld jo pieni lapsi luottaa siihen, ettd vanhemmat pitévit huolta ja haluavat
vain lapsensa parasta. Apua tarvitseva luottaa ammattilaisen asiantuntemukseen ja ostajat
luottavat myyjien puheeseen tuotteen kayton turvallisuudesta ja riskittomyydesta. (Hari-

salo & Miettinen 2010, 23-24.)

Ilman luottamusta on hyvin hankalaa tuntea yhteenkuuluvuutta, jota ihmiset kaipaavat
eldmédinsd. Voidaankin sanoa, ettd luottamus sitoo yhteen ja tuo ldhelle. Luottamus pa-
rantaa merkittdvisti yhteistyotd, kommunikaatiota, tiedon jakamista, tyotyytyvaisyytta,
organisaation tulosta ja tiimitydskentelyd. Vahvan luottamuksen vallitessa ihmiset teke-
vit usein enemmaén kuin toinen osaa odottaa yhteisten tavoitteiden ja pddmaéirien eteen.

(Pentikédinen 2014, 19.)

Nykypiivdanid muutokset ovat alati osana organisaatioiden toimintaa, joka edellyttdi niin
organisaatiolta kuin niiden tyontekijdiltdkin yhd vain monipuolisempia, nopeampia ja
luovempia ratkaisuja ja erityisosaamista. Tdssd onnistuminen vaatii sen, ettd organisaa-
tiossa tyoskentelevit ihmiset haluavat ja pystyvit hyodyntimain osaamisensa tdysimaa-
rdisesti yhteisten tavoitteiden saavuttamiseksi. Edellytyksend onkin, ettd jokaisella tyon-
tekijdlld on mahdollisuus ja halu luottaa organisaatioon, johtoon ja koko tydyhteison
osaamiseen. (Mikipeska & Niemeld 2005, 32.) Luottamuksen kohteita tyontekijan nako-
kulmasta ovat koko organisaation lisdksi organisaation johto ja esimiehet, muut tyonteki-

jat sekd omat kollegat.

Luottamusta tarvitaan ldhes jokaisella osa-alueella elaméssd. IThmissuhteiden rakentami-
nen, ihmisten vilinen vuorovaikutussuhde, ongelmien ratkaiseminen ja tehokas yhteistyo
ovat kaikki asioita, jotka perustuvat luottamukselle. (Laine 2010, 15.) Luottamus raken-
tuukin aidon yhteistyon ja vélittimisen avulla, jolloin se ilmenee ihmisten keskindiseni
arvostuksena ja kunnioituksena (Mékipeska & Niemeld 2005, 41). Luottamuksen synty-
minen tapahtuu kahden ithmisen vilisen yhteistyon, kanssakédymisen ja vuorovaikutuksen

yhteisvaikutuksesta. Néin ollen luottamusta ei voida ostaa tai lainata, vaan se tulee itse



14

ansaita omalla kdyttdytymisellddn. (Harisalo & Miettinen 2010, 29.) Luottamuksen yksi
vahva erikoispiirre onkin juuri se, ettd luottamus on aina tdysin vapaaehtoista. Kukaan ei
voi pakottaa toista luottamaan tai késked luottamaan johonkin, vaan luottamuksen synty-
miseen tarvitaan aikaa ja karsivallisyyttd (Laine 2010, 22, 35.) Luottamuksen syntymi-
seen liittyy aina henkil6kohtainen tunnekokemus, silld ajan myo6ta alaiselle ja esimiehelle
syntyy vuorovaikutuksen avulla kokemusperdista tietoa toisen osaamisesta ja asenteesta,
joka taas synnyttdd luottamusta. Luottamusta ei ole siis automaattisesti olemassa. (Aarni-
koivu 2010, 21.) Luottamuksen syntymiseen tai sen heikkenemiseen vaikuttaa se, millai-
nen asia on kyseessé ja minkédlainen on koko tilanteen luonne. Tyontekija voi esimerkiksi
luottaa esimieheensd jossain toisessa asiassa, mutta tuntea epéaluottamusta toisessa. (Kuk-

kola 2013, 25.)

Luottamus on loppujen lopuksi alitajunnassa tapahtuva tunnetila. Mitkdan tunnetilat eivét
ole stabiileja, eikd myo6skéddan luottamus. Tunnetilat ohjailevat ihmisten kiytosti eri suun-
tiin ja intuitio on yksi ndistd ohjauskeinoista. Luottamus toiseen ihmiseen rakentuu alita-
junnassa, joten intuition takia ihminen saattaa leimata jonkun epiluotettavaksi vain sen
takia, ettd hdn muistuttaa jotakin toista ihmisté, joka on joskus ollut epéluotettava. Se ei
kuitenkaan liheskéén aina tarkoita sitd, ettd my0s tdma kyseinen henkild olisi epdluotet-
tava. Luottamuksessa on siis aina kyse tietynlaisesta riskin otosta. Intuitio voi osoittautua
tdysin védriksi ja luotettavalta vaikuttanut ihminen voi paljastua tdysin epéluotettavaksi,

ja toisinpdin. (Vilkman 2016, luku 2.)

Ihmisten luotettavuus tydeldméssd rakentuu usein ithmissuhdetaitojen ja osaamisen va-
raan. Jos tyOntekijd on organisaatiossa osoittanut sen, ettd hallitsee tehtdvéikenttansé, niin
muiden on huomattavasti helpompi luottaa hidnen osaamiseensa. Myds sosiaaliset taidot
ovat vahvassa roolissa luottamuksen rakentamisessa. Kun muut ovat huomanneet, etta
toinen osaa kuunnella ja kykenee yhteistyohon ilman joka kertaisia ristiriitoja, héntd usein
pidetddin tdmén perusteella luotettavana. (Laine 2010, 25.) Tyodeldméssd luottamuksen
syntymiseen vaikuttaa lisdksi tyontekijoiden asenteet, esimiesten ja alaisten viliset suh-
teet ja tyOyhteison myoOnteinen ilmapiiri. Luottamusta rakennetaan pitkdjéanteiselld ja
suunnitelmallisella ty6lla ja yhdessid tekemiselld. (Nummelin 2007, 52.) Tulevaisuudessa
vahvaksi menestystekijéksi yritysmaailmassa nouseekin taito hyodyntdé tdysimairaisesti
luottamukseen nojaavaa johtamista, jonka avulla organisaation tyontekijét ovat innostu-

neita, ammattitaitoisia, luovia ja energisid (Lahdes & Ryynénen 2015, 146).
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3.3 Luottamusdynamiikka

Maikipeska ja Niemeld (2005, 34) kuvaavat luottamusta erdénlaisen kierteen avulla, josta
kaytetddn nimitystd luottamusdynamiikka (kuvio 1). Se on tietynlainen ndkokulma tar-
kastella luottamusta sithen vaikuttavien osatekijoiden kautta, jotka yhdessd muodostavat
itseddn vahvistavan luottamuksen kierteen. Luottamusdynamiikan tarkeimmat osatekijét
ovat vastavuoroisuus, rehellisyys ja avoimuus, sitoutuminen, arvostus ja kunnioitus seki

ennustettavuus etta turvallisuus.
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KUVIO 1. Luottamusdynamiikka (Mékipeska & Niemeld 2005, 34)

Luottamusdynamiikan avulla huomataan, kuinka monisdikeinen ilmi6 luottamus itses-
sadn todellisuudessa on. Thmiset kokevat luottamuksen eri tavoilla ja luottamuksen tila
vaihtelee eri tilanteissa. Kierteessa kuitenkin oleellista on, ettd osa-alueiden valilla vallit-
see keskindisriippuvuus. Néin ollen yhden osa-alueen vahvistuessa tai heikentyessé se
vaikuttaa koko luottamusdynamiikkaan. (Pentikdinen 2014, 17.) Luottamuksen kierre on
suhteellisen helppo saada aikaan, mutta osa-alueiden keskindisriippuvuuden takia kier-
teen ylldpito vaatii jatkuvasti huomion kiinnittdmista eri osa-alueiden toimivuuteen. (Mé-

kipeska & Niemeld 2005, 33).
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Luottamuksen avulla ihmiset uskaltavat olla eri mielta ja kyseenalaistaa asioita, jotka taas
tuovat tietynlaista dynamiikkaa tekemiseen. Moniulotteinen keskustelu vahvistaa sitou-
tumista osapuolten kesken, joka lisdd vastuullisuutta ja ndin ollen myds tuloksia alkaa
syntymadn. Hyvien tulosten aikaansaaminen taas lisdd luottamusta ja ndin syntyy luotta-
muksen positiivinen kierre, joka vahvistaa itse itseddn. (Heinonen, Klingberg & Pentti

2011, 118.)

Luottamus on tunne ja tunteet ovat siitd merkityksellisid, ettd niilld on taipumus tarttua
ithmisesti toiseen ja levitd. Kollegan huono péiva ja siitd johtuva kéytos pilaavat nopeasti
my06s muidenkin pdivén tyOpaikalla. Luottamus toimii samalla tavalla. Jos yksi tyoyhtei-
sOn jasenistd luottaa esimerkiksi uuteen kollegaan ja tuo sen ilmi kertomalla my6s muille,
miten luotettavasti ja hyvin kyseinen kollega tydskentelee, tunne uuden kollegan luotet-

tavuudesta tarttuu nopeasti myos muihin tydyhteison jaseniin. (Laine 2010, 145-146.)

Toimivasta luottamusdynamiikasta on hyotya koko tydyhteisolle ja sen jasenille. Tyon-
tekijoiden luottaessa toisiinsa, esimicheensd sekéd organisaatioon, he uskaltavat ideoida
enemman ja tuoda omia ndkemyksidén esille ja samalla alaisten ja johdon keskindinen
kunnioitus kasvaa. Luottamuksen avulla my®0s ristiriitojen ja vadrinkésitysten méérit va-
henevit, silld luottamuksen avulla toista kuunnellaan ja kunnioitetaan ilman negatiivisia
ennakkoluuloja ja johtopddtoksid. Myds muutoksiin suhtautuminen ja epdvarmuus hel-
pottuvat, koska ihmiset kykenevit luottamaan ja turvautumaan toisiinsa seké luottamaan
ajatukseen, ettd vastoinkdymisistd selvitddn yhdessd. Luottamuksen avulla organisaa-
tiossa vallitsee helpommin avoin keskustelukulttuuri ja paddtoksid kyetdén tekeméédn no-
peastikin. Loppujen lopuksi hyvisté luottamuksen tasosta hydtyy myos organisaatio, silld
luottamuksen avulla yrityksen kustannuksia kyetéén pienentdméén, tulos paranee ja tuot-
teiden ja yrityksen kehittyminen on huomattavasti nopeampaa. (Kalliomaa & Kettunen

2010, 11-13.)

Toimivan luottamusdynamiikan avulla syntyy energiaa, jonka avulla organisaatio ja sen
sisélld tyoskenteleviat yksilot kykenevit tehokkaaseen toimintaan ja keskittymédin ydin-
asioihin. Tdma taas nékyy erilaisten osaamisten, kykyjen ja taitojen tdysiméadrdisend hyo-
dyntdmisenad, jolloin tyontekijoiden motivaatio ja innostuneisuus tyotd kohtaan kasvavat.
Luottamuksen avulla energia voidaan keskittdd olennaisiin asioihin eikd se hukkaannu
epdmairdiseen toimintaan, kuten politikointiin, valvontaan, epdilemiseen ja keskindiseen

kilpailemiseen. Kun energiaa kyetdin hyddyntdméén oleelliseen, se ruokkii luovuutta ja
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innovatiivisuutta, joiden avulla toimintaa pystytdén kehittdméaén, tuloksia parantamaan ja

tavoitteiden tiyttymistd nopeuttamaan. (Lahdes & Ryyndnen 2015, 141.)

3.4 Epiluottamuksen dynamiikka

Epéluottamus on voimakas tunnetila. Epdluottamuksen otettua jalansijan luottamukselta,
ithmiset voivat kadottaa tiysin sosiaalisen suuntavaistonsa sekd moraalisen kompassinsa.
Epéluottamuksen takia ihmisten epdilyt lisddntyvit ja he alkavat etddntyd muista, silld he
kadottavat halunsa tukea ja auttaa toisiaan. Luottamuksen puute saa ihmiset tavoittele-
maan vain omia etujaan, jolloin konfliktit ja vastakkainasettelut lisddntyvit sekd sovun
aikaansaaminen vaikeutuu. (Harisalo & Miettinen 2010, 16—17.) Epdluottamuksen takia
thmisisté tulee epdvarmoja ja varovaisia, joka taas aiheuttaa avoimen vuorovaikutuksen

viahenemisen (Laine 2010, 89).

Luottamus ja epéluottamus esiintyvét padsdantoisesti samaan aikaan. Niitd molempia luo-
vat ja ylldpitavit eri tekijat. Samanaikaisuudesta johtuen epiluottamusta ei voi olla ilman
luottamusta ja pédinvastoin. Epdluottamusta voidaankin kuvata luottamuksen kdéntopuo-
lena. (Harisalo & Miettinen 2010, 46.) Luottamus ja epdluottamus eivét kuitenkaan ole
toistensa vastakohtia, vaikka nopealla pédttelylld niin voisi ajatella. Esimerkiksi alhainen
luottamuksen taso on usein eri asia kuin epdluottamus, silld alhainen luottamuksen taso
ilmenee usein vain epdvarmuutena sekd huolestuneisuutena. Epédluottamus taas saa aikaan
pelkoa tulevasta ja skeptistd suhtautumista. (Laine 2010, 85-86.) Epdluottamus ja luotta-
mus eivit siis kata kaikkia mahdollisia tilanteita, vaan niiden vilille j44 lukuisia tilanteita,
joissa ei ole havaittavissa epédluottamusta tai luottamusta osapuolten kesken (Laine 2010,

30).

Epédluottamusta on seka yleistd ettd spesifid. Yleinen epdluottamus ilmenee esimerkiksi
niin, etteivdt ihmiset luota mihinkéén tai kehenkiin organisaatiossaan. Spesifin epéluot-
tamuksen kohteena taas on tietty ihminen, asia tai olosuhde. Se kohde voidaankin koh-
distaa suhteellisen tarkkaan, joten yleisesti ottaen spesifid epédluottamusta on helpompi

korjata kuin yleistd epdluottamusta. (Mdller 2000, 29-30.)

Luottamuksen voi menettdd tahattomasti seké tarkoituksellisesti. Ihmiset testailevat usein

luonnostaan luottamuksen rajoja esimerkiksi pohtimalla paljonko jonkin riskin tuoma
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hy6ty on suhteessa heille arvokkaampaa kuin siitd mahdollisesti syntyvé luottamuksen
menetys seurauksineen. Luottamuksen voi kuitenkin menettdd myds siihen lainkaan pyr-
kimattd ja ainoastaan hyvii tarkoittaen. Tima johtuu taas siité, ettd ihmisten erilaiset tul-
kinnat, arvostukset ja pyrkimykset voivat aiheuttaa vadrinymmaérryksia ja tahatonta epa-
luottamusta. (Harisalo & Miettinen 2010, 47.) Epdluottamus on kuitenkin tilannesidon-
nainen, kuten myos luottamus, joten hyvin harvoin yksi ihminen on tiysin epiluotettava
kaikissa vastaantulevissa asioissa. Usein epédluottamus kohdistuu johonkin tiettyyn tilan-
teeseen tai asiaan, joka osapuolten vililld on ollut. Esimerkiksi ajattelemattomuus tai tie-
tyn taidon puuttuminen voi aiheuttaa osapuolten vilille epdluottamusta. Epédluottamuksen
syntymistd edistid usein se, ettd asiasta jatetddn keskustelematta ja syntyneet ajatukset ja
tunteet epaluotettavuudesta pohjautuvat vain ithmisen omiin péitelmiin ja mielikuviin.

(Laine 2010, 85.)

Luottamusdynamiikkaa kuvataan itseddn vahvistavan kierteen avulla, jossa yhden osa-
alueen vahvistaminen vaikuttaa kaikkiin osa-alueisiin positiivisesti. Luottamukselle on
kuitenkin tyypillistd se, ettd luottamus syntyy asteittain ja suhteellisen hitaasti, mutta voi
heikentyé tai kadota kokonaan nopeastikin. Luottamuskierteessi varjopuolena onkin se,
ettd yhden osa-alueen heikentyessd myds muut osa-alueet alkavat heikentyé. Néin syntyy
kainteinen kierre, jota kutsutaan epdluottamuksen dynamiikaksi. (Mékipeska & Niemeld
2005, 47.) Epéluottamuksen dynamiikan alkuldhde 16ytyy ensimmaisestd sirdstd luotta-
mukseen esimerkiksi toisen osapuolen tarkoitusperien tai rehellisyyden epdilemisesta.
Epéluottamuksen kierteen voimistumista edesauttaa helposti se, ettd ihmisilld on luontai-
nen taipumus suodattaa ja keritd sellaisia tietoja, jotka vahvistavat jo olemassa olevia

uskomuksiaan (Laine 2010, 87, 90.)

3.5 Luottamuspula

Professori Kirsimarja Blomqvist (2006) viittaa artikkelissaan taloustieteen Nobel-palkin-
non saaneen Kenneth Arrowin sanoihin luottamuksen puutteesta. Arrow vertaa organi-
saatiossa olevaa luottamuspulaa ylimaardiseen veroon: jos luottamus puuttuu, se on kuin
ylimddrdinen vero, jonka jokainen talouden osapuoli joutuu maksamaan. (Blomqvist
2006, 1.) Yksi tunnetuimmista luottamuspulan ilmentymistd on Berliinin muuri, joka ja-
koi historiallisen kaupungin Iti- ja Lénsi-Saksaksi. Berliinin muurin on sanottu olevan

kommunistisen Euroopan sisdisen luottamuspulan ja heikkouden symboli ja myohemmin
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muurin murruttua siitd on tullut luottamuksen syntymisen ja vapautumisen symboli. Epé-
luottamusta voidaankin kuvata muurien rakentamisella ja niiden vahvistamisella niin val-

tioiden kuin ihmistenkin viélille. (Pentikdinen 2014, 37.)

Tydyhteisossd vallitseva luottamuspula sy0 nopeasti organisaation tuloksellisuutta ja
elinvoimaa. Tydntekijit alkavat pantata tietojaan, kehitys hidastuu ja ideoiden esiintuo-
minen voi hévitd jopa kokonaan. TyOpaikalla juorutaan, salaillaan, epéilldin, vaietaan ja
jopa kiusataan. Kommunikaation heikko taso tai sen puute voi jo yksindén aiheuttaa luot-
tamuspulaa, koska silloin syntyy herkasti vaarinkéasityksid, toisten sanoja epéillddn ja hu-
hut ottavat nopeasti tuulta purjeisiinsa. (Lahdes & Ryynédnen 2015, 141.) Luottamuspula
lisdd myds organisaation kustannuksia. Jos esimies ei luota tyontekijdan, vaan valvoo ja
seuraa herkedmitti luottamisen ja vastuun antamisen sijaa, lisdd se kustannuksia, koska
esimiehen aika menee johonkin muuhun kuin omiin tydtehtiviin. Myds tyontekijin te-
hokkuus ja motivaatio kdrsivit, kun heihin ei luoteta ja he joutuvat toimimaan tiukasti

valvovan silmén alla. (Kalliomaa & Kettunen 2010.)

Reina ja Reina (2015) kuvailevat luottamuspulaa kehén avulla, jonka avulla kyetdén hel-
posti havainnollistamaan luottamuspulan synty- ja eldmisprosessia. Kun ongelmat jéte-
tddn keskustelematta auki ja ilman ratkaisua, ne johtavat tilanteeseen, jossa koetaan ne-
gatiivisia tunteita niin organisaatio- kuin yksilotasollakin. Tdméa puolestaan saa aikaan
motivaation ja energian puutetta, jotka taas vastavuoroisesti lisddvét uusien ratkaisemat-
tomien tilanteiden madraa. Keha toimii juoksupyorén lailla: jos vauhdin antaa kasvaa liian

suureksi, sitd on aina vain vaikeampaa saada pyséytettya.

Ongelmat Keskustelemattomuus
toteutuksessa

Negatiiviset
tunteet
Ratkaisemattomia Luottamus-
tilanteita pula _
L
oc
~
Negatiivinen
Energian ja gjattelutapa
motivaation puute yhteisdssa

KUVIO 2. Luottamuspulan kehd (mukailtu Reina & Reina 2015)
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3.6 Organisaatioluottamus

Pentikdinen (2014, 137) kuvailee organisaatioluottamusta keskindisend luottamuksena
oman henkil6ston, sisdisten sidosryhmien, esimiesten ja hallituksen sekéd koko tyOyhtei-
son vililld. Merkittivin tekijd organisaatioluottamuksella on itse tyontekijoille. Organi-
saatioluottamuksen avulla henkildsto arvioi tydnantajansa kyvykkyyttd huolehtia omasta
véestddn, saavuttaa sovitut tavoitteet sekd rehellisyyttd, eettisyytté ja reiluutta. Organi-
saatioluottamuksen taso kertoo tyontekijoiden odotuksista oman tyonantajansa tekoja ja
aitkomuksia kohtaan. Organisaatioluottamus muodostuu pitkén kehityshistorian tulok-
sena. Se on kuin puro, joka solisee menneisyydestd tdhidn hetkeen kuljettaen mukanaan
kaikkia niitd arvoja, ideoita ja toiminnan ominaispiirteitd, joita organisaatiossa on omak-
suttu vuosien varrella. (Mékipeska & Niemeld 2005, 61.) Organisaatioluottamus perustuu
kumppanuuteen, jossa organisaatio sitoutuu huolehtimaan tyontekijoistd, heiddn osaami-
sestaan ja tarjoamaan heille sellaiset tyOvélineet ja -ympariston, jossa molemmat menes-
tyvit. Samaan aikaan tyontekija sitoutuu antamaan organisaatiolle parhaan mahdollisen

tyopanoksensa. (Kalliomaa & Kettunen 2010.)

TyOyhteisossé vallitsevalla luottamuksella on Renzlin (2006, 207—209) mukaan todettu
olevan hyvinkin kestdvi ja vahva vaikutus useisiin organisaatiossa tapahtuviin ilmi6ihin,
kuten stressiin, sitoutumiseen ja ennen kaikkea tyotyytyvéisyyteen. Kalliomaan ja Kettu-
sen (2010) mukaan luottamus helpottaa myds taloudellisesti tiukkojen tilanteiden hoita-
mista, kuten irtisanomisia ja lomautuksia, silld se helpottaa asioista puhumista ja molem-
minpuolista ymmarrysté, jos alaisten ja esimiesten vilille on kehittynyt luottamussuhde.
Luottamuksen monisyisen luonteen takia organisaatioluottamuksella voi olla vahvakin
vaikutus luottamuksen kehittymisessd henkilosuhteissa, kuten esimiehen ja alaisten vi-
lilld. Samaan aikaan taas vahva luottamussuhde esimerkiksi omaan esimieheen voi vah-

vistaa luottamusta koko organisaatiota kohtaan. (Blomqvist 2006, 3.)

Organisaatioluottamus ei ole vain yksitasoinen luottamussuhde kahden osapuolen vililla
vaan organisaatioluottamusta esiintyy useilla eri tasoilla, kuten esimiehen ja alaisen vi-
lill4, tiitminjdsenten ja kollegoiden vélilld, tyonantajayhteison ja henkildston vililld seka
yhteistyotd tekevien organisaatioiden vélilld. Vahva organisaatioluottamus eri tasoilla
edesauttaa yhteisod saavuttamaan tavoitteensa nopeammin ja tehokkaammin. (Pentikai-

nen 2014, 138.) Erityiseen rooliin organisaatioluottamuksessa nousee tyontekijan luotta-
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mus organisaation johdonmukaiseen toimintaan, organisaation eri prosesseihin, rakentei-
siin ja mekanismeihin, jolloin luottamus ei kohdistu tiettyyn henkil66n, kuten omaan esi-
mieheen tai kollegoihin. Tama sitouttaa henkildstod enemmén kiinni organisaatioon, silld
vahva luottamus organisaation toimintaan mahdollistaa luottamuksen sdilymisen, vaikka

tyontekijét ja esimiehet vaihtuisivat ympaériltd. (Blomqgvist 2006, 3—4.)

3.7 Luottamus esimies-alaissuhteessa

Esimiehilld on merkittdva rooli luottamuksen rakentamisessa, silld vahvan luottamuksen
on huomattu vaikuttavan merkittivisti johtamisen tuloksellisuuteen. Jos tyontekijét ko-
kevat esimiehensé luotettavaksi, he eivit kuluta liikaa energiaa suojautumiseen ja epa-
rointiin, vaan he kykenevit laajentamaan tydrooliaan, keskittyméén olennaiseen ja sitou-
tumaan tyotehtdviinsd paremmin. Varsinkin silloin, kun esimiehen kontrollivalta vihenee
esimerkiksi etdtyon johdosta, molemminpuolisen luottamuksen merkitys korostuu. Yhti
tarkedd onkin esimiehen tyontekijaan kohdistuvan luottamuksen liséksi se, ettd tyontekija
kokee voivansa luottaa esimieheensd ja siihen, ettei hidn tavoittele vain omia etujaan vaan
pyrkii aidosti pitdmién alaisesta huolta. Tyontekijan on myos tirkedd pystyd luottamaan
sithen, ettd esimichelld on riittdvd osaaminen ja ammattipatevyys hoitaa omat tehtiavinsa
ja toimia hyvéni esimiehend. (Blomqvist 2006, 1-2.) Valta-asemansa vuoksi esimiehelld
on suurempi rooli luottamuksen rakentamisessa ja ylldpitdmisessd kuin tyontekijilla.
Luottamuksen rakentamiseen tarvitaan kuitenkin molemminpuolista panostusta eikd vain
toisen osapuolen tyo luottamuksen saavuttamiseksi voi ikind toimia. Luottamus on aina

kahden vilinen kauppa. (Kalliomaa & Kettunen 2010.)

Alaisten esimiehiin kohdistuvassa luottamuksessa on aina yksi osa henkilokohtaista seka
toinen osa organisaatioon kohdistuvaa luottamusta, silld esimies on organisaation edus-
taja ja hinen toimintansa tuleekin vahvistaa sekéd henkilokohtaisen luottamuksen synty-
mistd, mutta samalla my0s organisaatioluottamuksen syntymisté ja vahvistumista. Esi-
mieheen kohdistuu siis samanaikaisesti aina kahta eri luottamuksen muotoa, jotka kietou-

tuvat toisiinsa. (Blomqvist 1997, 281.)

Luottamus perustuukin esimiehen ja alaisen véliseen vuorovaikutussuhteeseen, josta
Manka ja Manka (2016, luku 5.2) kéyttavit nimitystd keskindinen vaihtosuhde. Esimie-

hen ja alaisen vilistd vaihtosuhdetta kuvastavat kunnioitus, molemminpuolinen luottamus
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sekd vastavuoroisuus. Vaihtosuhteessa tyontekijoilld on esimerkiksi mahdollisuus vaikut-
taa omaan tyohonsé ja tehdd sitd tarvittaessa hyvinkin itsendisesti, mutta tilanteen vaa-
tiessa heilld on kuitenkin mahdollisuus saada esimieheltd ohjausta ja tukea tyohonsa. Jotta
vastavuoroisuus olisi toimivaa, sithen vaaditaan niin alaisilta kuin esimiehiltdkin rei-
luutta, kohteliaisuutta, epditsekkyyttd ja tunnollisuutta, pelkdstddn hyvit tyosuoritukset

eivét riitd luomaan toimivaa vaihtosuhdetta. (Manka & Manka 2016, luku 5.2.)

Suomessa tyopaikkojen kulmakivet ovat jo nyt tyontekijoiden ammattitaito ja korkea
koulutus, ja tulevaisuudessa ne nousevat yhid suurempaan rooliin. Korkeasti koulutetut
tyontekijdt osaavatkin vaatia johtamiselta ja esimiestydltd aina vain enemmaén ja he ha-
luavat kantaa vastuun myds omasta tyostdan. Nykypdivan tydympéristoon ei sovi endi
kéaskytysvaltaan ja asemaan perustuva korkean hierarkian johtamistyyli. (Kalliomaa &
Kettunen 2010.) Tutkimuksissa yleisesti nouseekin esiin yhteisten arvojen vahva merki-
tys rakennettaessa luottamusta esimiesten ja alaisten vélille. Kun tyontekijé kokee oman
ja esimiehensé arvomaailman olevan lihelld toisiaan ja hyvin samankaltaiset, on tyonte-
kijdn helpompi ymmaértdi ja toimia esimiehen kanssa. Samojen arvojen jakaminen hel-
pottaa my0s ennakoimista tuleviin muutoksiin ja toimenpiteisiin, joita esimerkiksi esi-

miehen on organisaatiossa tehtdva. (Blomqvist 2006, 3.)

Esimiehen tiedostaessa luottamuksen merkityksen ja sen puuttumisen seuraukset, esimies
pystyy luottamuksen rakentamiseen panostamalla vaikuttamaan vahvasti alaisiinsa ja kyl-
vamiin heihin energiaa, jonka avulla tyontekijéiden motivaatio, innokkuus ja energia
tyotd ja tyOyhteisod kohtaan kasvaa. Innostuneet ja motivoituneet tyontekijdt haluavat
tehdd tyonsd hyvin. Esimiehen péivittdisessd toiminnassa luottamus nékyy esimerkiksi
avoimuutena ja ldsndolona. Luottamus onkin vahvasti yhteydessd avoimuuteen ja tyoyh-
teisOssd 1lmapiirin merkitys onkin valtava. Havainnoimalla tyoyhteison ilmapiirid pysty-
tddn nopeasti aistimaan, vallitseeko organisaatiossa epdileva ja sulkeutunut kulttuuri vai

avoin ja luottavainen. (Lahdes & Ryynénen 2015, 140-141.)

Tyontekijat odottavat yhd enemmin esimiehiltdén tietynlaista johtajuutta ja luotetta-
vuutta. Vuorovaikutus on yksi keskeisimpid tekijoitd esimiesten ja alaisten vélisen luot-
tamuksen rakentamisessa. Nykypéiviand tydyhteisdjen yhteydenpito on muuttunut mer-
kittdvasti ja suuri osa yhteydenpidosta tapahtuu sdhkdisesti, jolloin luottamustakin raken-
netaan sdhkoisesti ja etdnd. Viimeisimpien tutkimusten mukaan tyontekijat kaipaavat kui-

tenkin yhid edelleen kasvokkain tapahtuvaa kontaktia. Sdhkoinen yhteydenpito kasvattaa
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vadrinymmarrysten riskid, ja laimentaa asioiden ja mielipiteiden ilmaisua, kun taas kas-
vokkain tapahtuvat keskustelut lisddvét ihmisten kyvykkyyttd osoittaa tunteensa ja kertoa
mielipiteensd. Alaiset kokevat lyhyetkin kasvokkain tai edes puhelimitse tapahtuvat kes-
kusteluhetket arvokkaina. Luottamuksen tason ollessa riittdvéan hyvé ja vuorovaikutuksen
eri osa-alueiden ollessa tasapainossa, tyoyhteisossd sdhkdinen ja kasvokkain tapahtuva
yhteydenpito tdydentdvit toisiaan. (Lahdes & Ryynénen 2015, 142.) Luottamuksen ra-
kentuminen perustuukin esimiesten ja alaisten yhteisiin kokemuksiin ja vuorovaikutuk-
sen tasoon, ja jos osapuolet eivit kommunikoi riittdvésti kahden kesken, syntyy epéavar-

muutta, mika taas vaikeuttaa luottamuksen rakentumista (Kalliomaa & Kettunen 2010).

Niin kuin edelld jo mainittiin, vuorovaikutuksen merkitys luottamuksen rakentumisessa
on suuri. Kalliomaa ja Kettunen (2010) korostavatkin, ettd vuorovaikutuksen rinnalla on
tarkedd ymmartda vastavuoroisuuden merkitys. Vastavuoroisuuden avulla tyontekijén ja
esimiehen yhteisend tavoitteena on luoda ja rakentaa yhteista todellisuutta seké jakaa tyon
kannalta merkityksellisté tietoa. Vastavuoroisuuden avulla saadaan esiin kaksi erilaista
nikokulmaa, jonka avulla kyetdén laajentamaan mahdollisuuksia kehittyd ja toimia te-
hokkaasti. Vastavuoroisuuden mukaisesti esimies ja alainen toimivat molemmat tilanteen
mukaan seki viestinnédn vaikuttajana ettd kohteena. Valta-aseman vuoksi esimiehen rooli
vastavuoroisessa luottamuksen rakentamisessa, ja siihen liittyvéssd viestinnéssd, koros-
tuu. Esimiehen tuleekin olla tilannetta ja keskustelua eteenpéin vievd voima, jonka rooleja
ovat esimerkiksi kuuntelija, kannustaja, palautteen antaja seké vastaanottaja, motivoija,
ratkaisun rakentaja ja kyselijd. Tyontekijdn rooli kyseisissé tilanteissa on ldhes yhtd mo-
nipuolinen kuin esimiehenkin, mutta padvastuu tilanteesta ja sen kehittymisestd on aina

esimiehella.

Esimies on tirkedssd osassa luottamussuhteen rakentamisessa. Aarnikoivu (2010, 26) ku-
vailee kirjassaan luottamusta herdttdvin esimiehen ominaisuuksiksi roolin ymmaértami-
sen, sitoutumisen tyohon ja sille asetettuihin tavoitteisiin sekd vuorovaikutteisuuden. Esi-
miehen tulisi ajatella roolinsa olevan henkildstopalvelija, jonka tehtédvind on luoda mer-
kitys alaistensa tydlle, tukea ja edistdd sellaisten puitteiden ja olosuhteiden syntymistd,
joissa jokainen tyontekijd kykenee antamaan parhaan mahdollisen tydpanoksen koko tyd-
yhteisolle. Luottamusta heréttdvén esimiehen tulisi samaan aikaan olla tasapuolinen, yk-
siloitd ja ryhmid johtamaan kykeneva seki tunteet johtamisessaan huomioiva taituri. Tii-
vistettynd luottamusta herdttdvd esimies on sitoutunut tasapuoliseen ja kumppanuuksia

arvostavaan johtamiseen.
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Esimies-alaissuhteessa yhteistyon ja luottamuksen rakentumisen kivijalkana toimii vah-
vasti my0s tyoyhteisotaidot, jotka voidaan jakaa esimies- ja alaistaitoihin (kuvio 3). Nii-
den avulla osapuolet osaavat toimia vastuullisesti, kunnioittaa toista osapuolta, vaikuttaa
rakentavasti koko ty0yhteis60n ja omaavat positiivisen ihmiskésityksen. Ndiden taitojen
osaaja kykenee luottamaan, toimimaan luottamuksen arvoisesti ja rehellisesti. Kun mo-
lemmat osapuolet tiedostavat omat roolinsa seké tehtdvéakenttinsé ja sitoutuvat niihin toi-
mien vastuullisesti, oikeudenmukaisesti, rakentavasti sekid vuorovaikutteisesti, saadaan

aikaan luottamussuhteen syntymiselle tarvittavat edellytykset. (Aarnikoivu 2010, 21-22.)
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KUVIO 3. Tydyhteisotaidot (mukailtu Aarnikoivu 2010, 22)
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4 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

4.1 Tutkimuksen toteutus ja menetelmit

Tutkimusmenetelmét voidaan jakaa laadullisiin ja méérillisiin menetelmiin, joissa mo-
lemmissa on tarkoitus hankkia ja analysoida keréttya tutkimusaineistoa hieman erilaisin
keinoin. Tutkijan on aina kyettdva perustelemaan tutkimusmenetelmaélliset valinnat ja rat-
kaisut tutkimuksen onnistumisen kannalta oleellisten seikkojen valossa. (Jyvaskylan yli-
opisto n.d.) Laadullisessa tutkimuksessa perehdytiin erilaisiin ndkdkulmiin ja kokemuk-
siin, joiden avulla pyritddn ymmartdmaén tutkittavaa ilmiotd. Laadullisen tutkimuksen
ominaispiirteitd ovat pienet vastaajamaérat, hypoteesittomuus ja tutkittavien ndkdkulman
tarkeys. Méddrillisessd tutkimustavassa tietoa tarkastellaan numeerisesti erilaisten mitta-
asteikoiden avulla, jolloin myds tutkimustieto saadaan numeroina tai ne ryhmitelldin nu-
meeriseen muotoon. Tutkimuksen toteuttajan tehtdvani on tulkita ja esittdd saadut tulok-
set sanallisesti kéyttden apuna esimerkiksi erilaisia taulukoita. (Vilkka 2007, 14-17;

Vilkka 2015, 22-31)

Tahén opinndytetyohon liittyva tutkimus suoritettiin kvantitatiivisena eli maaralliseni ko-
konaistutkimuksena, jossa aineistonkeruumenetelméana kaytettiin strukturoitua, sdhkoista
kyselylomaketta. Strukturoidussa kyselyssé aineisto kerétddn tdysin samanlaisella tavalla
jokaiselta vastaajalta. Vastaajille esitetdén kysymykset samassa jérjestyksessi ja heilld on
kaytossddn tdysin samanlaiset vastausvaihtoehdot. (Vilkka 2015, 94—101.) Séhkd&iseen
kyselylomakkeeseen pdddyttiin sen helppouden ja toimivuuden takia tilanteessa, jossa
vastaajat ovat eri puolella Suomea. Lisdksi sdhkodinen kyselylomake on edullinen ja nopea
vaihtoehto, kun tiedot siirtyvat sdhkoisesti osapuolten vililla. Sdhkoinen kyselylomake
antaa my0s vastaajille joustavuutta, kun kyselyn voi tayttda osallistumisajan puitteissa

missd ja milloin vain vastaaja sen parhaaksi nékee.

Tutkimus oli kokonaiskartoitus, jossa perusjoukkona toimi kaikki 39 toimeksiantajayri-
tyksen toimihenkil6d. Kyselytutkimuksen ulkopuolelle rajattiin harjoittelijat seké kysely-
tutkimuksen kohde eli toimeksiantajayrityksen johtoryhmé. Méérilliselle tutkimukselle
on usein ominaista vastaajien suuri méiérd, mutta tdssd tapauksessa paadyttiin méaralli-
seen tutkimukseen siitd huolimatta, ettd vastaajien mahdollinen miird on normaalia ta-

pausta pienempi. Méérélliseen tutkimusmenetelméén paadyttiin siitd syysta, ettd tutkimus
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haluttiin toteuttaa kokonaisotantana, jolloin perusjoukkona toimi kaikki WorkPower
Oy:n toimihenkil6t. Lisdksi tutkimusmenetelmédn valintaan vaikutti vastaajien hajanainen

sijainti ja kyselyn aihealueiden arkaluontoisuus ja henkil6kohtaisuus.

Kysely suoritettiin anonyymind verkkokyselynd, jotta saataisiin mahdollisimman suuri
vastausprosentti toimihenkildiden keskuudesta ja he uskaltaisivat paremmin kertoa omia
ajatuksiaan ja mielipiteitdén kyselyn aiheista. Yrityksen johtoryhma on aikaisemmin saa-
nut negatiivista palautetta siitd, ettd aikaisempien kyselytutkimusten alussa on kysytty
liian tarkkoja taustatietoja, joiden avulla on kuitenkin suhteellisen pienessé firmassa vas-
taajan henkildllisyys helposti paiteltidvissd. Tdman takia toimeksiantajayritys teki paatok-
sen, ettd kyselylomakkeessa ei kysytd minkdanlaisia taustatietoja, vaan kyselyssd men-

ndan niin sanotusti suoraan asiaan.

Sdhkoinen kysely luotiin kayttdmélld SurveyMonkey -kyselytutkimustyokalua. Kysely-
lomakkeessa (Liite 2) on yhteenséd 10 kysymysti, joista kaksi viimeistd ovat vapaachtoi-
sesti tdytettdvid kenttid avoimelle palautteelle. Kysymysten avulla selvitettiin vastaajien
kokemuksia toimeksiantajayrityksen johtoryhmén sekd oman esimiehen luotettavuudesta
ja sithen vaikuttavista asioista. Toimeksiantajayrityksen johtoryhma koostuu yrityksen
toimitusjohtajasta, talouspééllikostd ja litkketoimintapadllikostd. Kyselylomakkeen kysy-
mykset kohdistuvat joko koko johtoryhméén tai ainoastaan vastaajan omaan esimieheen,
joka on joko toimitusjohtaja tai talouspédllikko riippuen vastaajan tehtdvinkuvasta yri-

tyksessa.

Kyselylomakkeen kolmessa ensimméiisessd kysymyksessd hyddynnettiin Likertin asteik-
koa, joka on asenneasteikko, jolla kyetddn mittaamaan vastaajan kokemukseen perustu-
vaa mielipidettd mitta-asteikon avulla (Vilkka 2007, 45-47). Lopuissa kysymyksissd hyo-
dynnettiin monivalintakysymyksid, joissa vastausvaihtoehdot olivat ennalta méératyt. Li-
saksi jokaisen monivalintakysymyksen perdédn liséttiin vapaa kenttd, johon vastaaja sai
halutessaan perustella vastauksensa. Avointen kysymysten kiyttd strukturoitujen kysy-
mysten rinnalla on suositeltavaa, silld avoimien vastausten avulla on mahdollista saada
vastaajalta esimerkiksi uusia ndkokulmia tai parannusehdotuksia, joita e muuten olisi
kyetty ottamaan huomioon (Heikkild 2014, 48). Kysymysten perdin liséttdva avoin kentta
oli toimeksiantajayrityksen toive, jotta viltyttdisiin tilanteelta jossa vastaaja kokisi, ettei

kykene kaikkea haluamaansa kertomaan.
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Yhteinen linkki kyselytutkimukseen ldhetettiin maanantaina 26.11.2018 jokaisen toimek-
siantajayrityksesséd tyoskentelevdn 39 toimihenkilon tydsdhkopostiin saatetekstin (Liite
1) kanssa. Liséksi yleinen linkki kyselylomakkeeseen jaettiin toimeksiantajayrityksen In-
tranetin sdhkdiselld ilmoitustaululla. Vastausaikaa kyselyyn annettiin perjantaihin
30.11.2018 asti. Muistutusviesti kyselystd ldhetettiin keskiviikkona 28.11.2018 toimek-
siantajayrityksen yhteiseen Whatsapp-ryhmaién, jossa ovat osallisena kaikki yrityksen toi-
mihenkil6t. Muistutusviestin yhteyteen laitettiin uudestaan yleinen linkki kyselyyn. Per-
jantaina, kyselytutkimuksen viimeisend paivénd ldhes kaikki toimihenkil6t kokoontuivat
yhteiseen koulutustilaisuuteen Tampereelle, jossa toimitusjohtaja Anja Pajala antoi vield
suullisen muistutusviestin kyselyyn vastaamisesta. Loppujen lopuksi kyselyyn saatiin

vastaus 31:1td toimihenkil6lté, jolloin vastausprosentiksi muodostui 79,4 %.

4.2 Tutkimuksen luotettavuus

Reliaabelius ja validius muodostavat yhdessd tutkimuksen kokonaisluotettavuuden. Kar-
keasti kuvattuna tutkimuksen kokonaisluotettavuus on hyva, jos kyselystd saaduissa mit-
taustuloksissa on mahdollisimman pieni miérd satunnaisvirheitd ja tutkimuksen otos
edustaa perusjoukkoa eli vastauksia on saatu kerdttya tarpeeksi. Tutkimuksen tavoitteena
on saada tuotettua mahdollisimman kéyttokelpoista ja luotettavaa tietoa, jotta tutkimuk-
sen toteuttamisesta saadaan mahdollisimman suuri hy6ty irti. (Vilkka 2007, 152—-154.)
Koko tutkimusprosessi tdytyy siis toteuttaa rehellisesti ja huolellisesti alusta loppuun

saakka.

Validiteetin avulla ilmaistaan sitd, miten hyvin tutkimusmenetelma mittaa juuri sitd, mita
alun perin oli tarkoituskin mitata. Kéytdnnossé validiteetti kertoo siitd, onko tutkimuk-
seen valittu kohderyhmi ja kysymykset oikeat, jotta saadaan selville ne asiat, mitd halut-
tiin. Tutkimuksen validiuteen vaikuttaa vahvasti se, miten kyselyn laatija on saanut teo-
riassa kasitellyt asiat siséllytettyd kyselylomakkeeseen niin, ettd vastaajat ymmartévit ne
ja kysymysten avulla kyetddn selvittdiméain haluttuja asioita. (Vilkka 2015, 193-194.)
Tassd kyselytutkimuksessa validiteettia pyrittiin vahvistamaan panostamalla teorian ja
kyselylomakkeen kysymysten yhteneviisyyteen ja kdytettyjen asteikoiden testaamisella,

jotta vastaajien on helppo 10ytéé itselleen sopiva vaihtoehto kysymysten vastausvaihto-
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ehdoista ja vastausten avulla saatiin selvitettyd haluttuja asioita. Kyselylomakkeesta kar-
sittiin liséksi pois turhat kysymykset, jotka eivit auta selvittimdén haluttua asiaa. Ndin

ollen jéljelle jdivat vain kaikista oleellisimmat kysymykset.

Reliabiliteetti kertoo siitd, miten luotettavasti kyselytutkimus kuvaa tutkittua ilmioté. Re-
liabiliteetin avulla tarkastellaan tutkimuksen toistettavuutta eli miten tutkimustulos rea-
goisi, jos tiysin sama kysely toistettaisiin uudestaan. Mitd samankaltaisemmat tulokset
tulisivat, sitd parempi olisi tutkimuksen reliabiliteetti. Reliabiliteettia voivat kyselytutki-
muksessa huonontaa esimerkiksi kysymysten tai vastausvaihtoehtojen vairénlainen tul-
kinta ja kysymyksen ylihyppdédminen vahingossa. (Vilkka 2007, 143—-150.) Kyselytutki-
muksen reliabiliteetti on hyvilla tasolla, jos samoissa olosuhteissa uusitulla kyselyll4 saa-
taisiin samat tulokset kuin ensimmaisestikin kyselystd. Kyselytutkimuksessa reliabilitee-
tin kannalta olennaista on, ettd kyselylomake on toimiva seka kysymykset ymmarrettdvia

ja yksiselitteisid. (Hiltunen 2009, 9-10.)

Téssé kyselytutkimuksessa reliabiliteettia pyrittiin parantamaan lisddmalld kyselylomak-
keen alkuun selkeit ohjeet siitd, keitd kyselyssa tarkoitetaan johtoryhmélli ja ketd esimie-
helld, testaamalla kyselylomake useammalla testihenkil6lld ennen sen julkaisemista ja
hiomalla esitetyt kysymykset mahdollisimman selkedin ja ymmarrettivaian muotoon. Li-
sdksi anonyymius pyrittiin varmistamaan siten, ettd jokaisella vastaajalla oli kdytossa
sama linkki kyselylomakkeeseen, kyselylomakkeella ei kysytty minkdanlaisia tunniste-
tietoja ja kyselytutkimustyokalusta otettiin kdyttoéon ominaisuus, joka estdé vastaajien IP-
osoitteidenkin tallennuksen. Anonyymiuden ollessa kunnossa vastaajilla on huomatta-
vasti pienempi kynnys vastata kyselyn kysymyksiin rehellisesti, jolloin riski eparehelli-

sistd vastauksista pienenee huomattavasti.
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5 TUTKIMUSTULOKSET

5.1 Kyselytutkimuksen yhteenveto

Tutkimus suoritettiin anonyymisti sdhkoisen kyselylomakkeen avulla (liite 2). Kysely si-
sdlsi yhteensd 10 kysymystd, joista kaksi viimeistd olivat vapaaehtoisesti taytettavia kent-
tid avoimelle palautteelle koskien kyselytutkimuksen heréttimia ajatuksia seké johtoryh-
madlle annettavaa palautetta tutkimuksen aiheista. Toimeksiantajayrityksen toiveesta ky-
selyssd ei kysytty minkédénlaisia taustatietoja, vaan kyselyn ensimmaiinen kysymys menee
jo niin sanotusti suoraan asiaan. Tutkimuksen perusjoukkona toimi kaikki WorkPower
Oy:n 39 toimihenkil6d. Vastauksia kyselyyn saatiin yhteensd 31:1td toimihenkildltd, jol-

loin vastausprosentiksi muodostui 79,4 %.

Kyselylomakkeen runko jaettiin kahteen aihekokonaisuuteen. Yksi osa tutkimuskysy-
myksistd liittyi koko WorkPower Oy:n johtoryhméén ja toinen osuus kohdistui ainoas-
taan vastaajan omaan esimieheen, joka toimihenkilon tyotehtévista riippuen on joko yri-
tyksen toimitusjohtaja tai talouspaillikko. Tutkimustuloksissa kidyddén ensin lapi toimi-
henkildiden luottamusta koko johtoryhméé kohtaan, jonka jilkeen késitellddn toimihen-

kildiden luottamusta ainoastaan omaa esimiestdian kohtaan.

5.2 Toimihenkiléiden luottamus johtoryhmiii kohtaan

WorkPower Oy:n toimihenkildiden luottamus omaa johtoryhmédinsd kohtaan on koko-
naisuudessaan todella hyvélld tasolla. Kalliomaan ja Kettusen (2010) mukaan johdon ja
tyontekijoiden vélilld vallitseva yleisen luottamuksen taso on avainasemassa tuloksellisen
ja tehokkaan kommunikoinnin, sitoutumisen ja yhteistyon saavuttamisessa. Melkein 97
prosenttia vastaajista luottaa johtoryhmién yleiselld tasolla joko melko paljon tai erittdin
paljon. Ainoastaan vajaa neljd prosenttia vastaajista kokee luottamuksen johtoryhmaa
kohtaan olevan erittdin huonolla tasolla. On my6s mielenkiintoista huomata, ettd kukaan
vastaajista ei ole valinnut vaihtoehtoa “melko vihdn” vastauksekseen. Myds johtoryh-
mén tekemiin paitoksiin luotetaan yrityksessd hyvin. Kaikki vastaajat kokevat luotta-

vansa johtoryhmin tekemiin pddtoksiin jollakin tasolla. Noin joka kymmenes (10,3 %)
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vastaajista luottaa padtoksiin vain melko vahédn, mutta loput (89,7 %) vastaajista taas luot-

tavat johtoryhmén tekemiin paitdksiin hyvinkin vahvasti (kuvio 4).

Kuinka paljon vleiselld tasolla
luotat yritvksen johtorvhméain?

Kuinka paljon uotat johtorvhman
tekemiin pAitiksin?

203705 (62107] 10,3%

0%  10% 20% 30% 40%: 50% G0% T0% B0% 20% 100%:

B Erittdin palion [l Melko paljon Melko vihdn [ Erittiin vihin

KUVIO 4. Yleisen luottamuksen mairé johtoryhméé ja heidan paitoksidan kohtaan

Seuraavaksi vastaajille esitettiin joukko johtoryhméi koskevia viittdmid, joihin he pys-
tyivdt vastaamaan mielipideasteikon avulla. Taulukossa on esitetty tulosten painotetut
keskiarvot suurimmasta pienimpéén eli kdytdnndssd parhaimman tuloksen saanut viit-
tdma on ylimmaiiseni ja heikoimman tuloksen saanut taulukon alimmaisena. Taulukosta
voidaankin huomata, ettd yrityksen toimihenkil6t kokevat vahvasti, ettd johtoryhmén ja-
senet ovat helposti saatavilla, he uskaltavat kertoa omat mielipiteensi johtoryhmin jése-
nille sekd kokevat, ettd johtoryhmé kuuntelee heitd. Heikoimmat tulokset tulivat johto-
ryhmén asioiden ajoissa tiedottamisesta seké oikeudenmukaisesti toimimisesta. Kokonai-
suudessaan johtoryhmén toimintaa ja luotettavuutta koskevat viittdmait saivat hyvét tu-
lokset, silld vastausten keskiarvo ei minkéén véittiméan kohdalla tippunut paljoa alle kol-

mosen (taulukko 1)
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TAULUKKO 1. Johtoryhmid koskevien véittdmien keskiarvot. Tulokset ovat painotet-
tuja keskiarvoja. (Tdysin eri mieltd [1], Jokseenkin eri mieltd [2], Jokseenkin samaa

mieltd [3] ja Taysin samaa mielté [4])

Keskiarvo
Johtoryhmén jdsenet ovat helposti tavoitettavissa. 3,39
Uskallan kertoa mielipiteeni johtoryhmélle. 3,29
Johtoryhmad kuuntelee tyOntekijdita. 3,23
Luotan johtoryhméin ammattitaitoon. 3,23
Saan keskustella riittdvisti johtoryhmén jasenten kanssa. 3,06
Johtoryhmaé néyttda hyvéa esimerkkié tyontekijoille. 3,03
Johtoryhmd perustelee padtokset. 3,00
Johtoryhmaé on rehellinen. 2,97
Johtoryhmén teot vastaavat heidén sanojaan. 2,97
Johtoryhmad osaa ajatella asioita myo0s tyontekijoiden ndkokulmasta 2,90
Johtoryhmaé kertoo paatoksistd avoimesti. 2,90
Johtoryhmad toimii oikeudenmukaisesti. 2,84
Johtoryhma tiedottaa asioista ajoissa. 2,74

Seuraavaksi haluttiin selvittdd jokaisen vastaajan omaa nidkemysti siitd, kokevatko he,
ettd heiddn luottamuksensa johtoryhmaa kohtaan on hyvilld tasolla. Noin joka kolmas
(31 %) vastaajista valitsi vastausvaihtoehdon “en osaa sanoa” (kuvio 5). Uskon, etti ti-
hin syy 16ytyy kysymyksen sisdllostd. Vastaajia on voinut himmentdé kisite "hyvilla
tasolla”, jos ei ole osannut ajatella, mikd luokitellaan hyviksi luottamuksen tasoksi ja
mika taas heikoksi. Luottamuksen hyvé taso on aina henkilokohtainen kisite ja jokaisella
myds hieman erilainen. Harisalo ja Miettinen (2010, 30-32) toteavat, ettd dynaamisen
luonteensa takia luottamus muovautuu jokaisen henkilokohtaisten késitysten ja odotusten
mukaan. Néin ollen hyvé luottamuksen taso voi tarkoittaa tdysin eri asiaa eri ihmisille.
Tuloksista olisi mahdollisesti saatu tarkemmat erilaisella kysymyksen muotoilulla ja eri
vastausvaihtoehdoilla. Kuitenkin melkein 66 prosenttia vastaajista on sitd mieltd, ettd hei-
dén luottamuksen tasonsa johtoryhméi kohtaan on hyvilla tasolla ja vain vajaa 4 prosent-

tia on kokenut, ettei luottamuksen taso ole hyvé (kuvio 5).
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KUVIO 5. Kokeeko vastaaja luottamuksen tason olevan hyvé johtoryhméai kohtaan

Neljannen kysymyksen vastaus oli myds mahdollista perustella kysymyksen jilkeiseen
avoimeen kenttdin. Yhteensd kahdeksan vastaajaa oli kenttddn halunnut perustella vas-
taustaan (liite 3). Kolme vastaajista kertovat, ettei luottamuksen kanssa ole ollut ongel-
mia, joten ei ole syytd, miksi luottamus johtoryhmii kohtaan ei olisi hyvilla tasolla. Pe-
rusteluiksi mainitaan mm. johdonmukaiset péaatokset, johtoryhmén vankka kokemus ja
paitosten perusteleminen ja niistd avoimesti kertominen. Kolme muuta perustelijaa ovat
luultavasti vastanneet kysymykseen “en osaa sanoa”, silld myos perustelut ovat vastaus-
vaihtoehtojen keskiviliin. Yksi vastaajista toteaa, ettd luottaa johtoryhméain melko pal-
jon, mutta valilla tiettyjen johtoryhmin jdsenten tapa salailla asioita, vaikuttaa luottamuk-
sen tasoon negatiivisesti. Myo0s toinen vastaajista nostaa esiin tietojen salaamisen ja li-
saksi epdoikeudenmukaisen ja epétasa-arvoisen kohtelun, jotka syovét vastaajan luotta-
musta johtoryhmii kohtaan. Hén mainitsee myos, etteivit kaikki johtoryhmén jésenet ole
yhtd luotettavia. Yksi vastaaja kertoo, ettd hinen kohdallaan luottamukseen vaikuttaa
mm. yrityksen palkkakulttuuri, johon hén toivoisi lisdd avoimuutta, jolloin myos mahdol-

lisiin epdoikeudenmukaisiin palkkaeroihin reagoitaisiin paremmin.

Kuudennessa kysymyksessd késiteltiin johtoryhmaidn kohdistuvan luottamuksen tason
muutosta viimeisen kahden vuoden aikana (kuvio 6). Noin joka kolmas (34,5 %) vastaa-
jista koki, ettd heidén luottamus johtoryhmii kohtaan on vdhentynyt hieman viimeisen
kahden vuoden aikana. Radikaalia vdhentymistd ei kuitenkaan yhdenk&én vastaajan koh-
dalla ollut tapahtunut. Pienikin luottamuksen heikentyminen on kuitenkin otettava vaka-

vasti, silld organisaatioon hiipivi luottamuksen heikentyminen alkaa nopeasti sydodd koko
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yrityksen tuloksellisuutta ja elinvoimaa (Lahdes & Ryynédnen 2015, 141). Luottamuksen
taso on pysynyt ennallaan 31 prosentilla vastaajista ja melkein 35 prosentilla vastaajista
luottamus on lisddntynyt. Luottamuksen lisddntyminen ja heikentyminen ovat tulosten
mukaan siis samalla tasolla. On kuitenkin merkittdvaa huomata, ettei yhdellédkadan vastaa-
jalla ole luottamus radikaalisti vihentynyt, mutta kahdella vastaajista (6,9 %) luottamus

on lisdéintynyt merkittivasti (kuvio 6).
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KUVIO 6. Luottamuksen méaardn muutokset viimeisen kahden vuoden aikana

Seuraavassa kysymyksessa kasiteltiin toimihenkildiden mahdollisesti kokemaa epaluot-
tamuksen tunnetta yrityksen johtoryhmééd kohtaan. Noin 57 prosenttia vastaajista eivit
ole kokeneet epéluottamusta johtoryhmié kohtaan ja vastaavasti melkein 11 prosenttia on
kokenut epéluottamusta. Suhteellisen iso osa (31,1%) vastaajista ovat valinneet vastauk-
sekseen vaihtoehdon “en osaa sanoa” (kuvio 7). Varmaa syytd ei tdhadn tiedetd, miksi
toimihenkil6t ovat kokeneet, etteivit osaa asiaan kommentoida, mutta kaksi vastaajista
olivat maininneet perusteluksi sen, ettd epiluottamuksen tunne ei ole kohdistunut jokai-
seen johtoryhmén jéseneen, joten he ovat tésti syystd valinneet vastauksekseen vaihtoeh-
don ”en osaa sanoa”. Téstd voidaan varovasti péételld, ettd mahdollisesti my6s muut vas-
taajista ovat painineet samankaltaisten ongelmien kanssa ja siitd syysté valinneet kolman-

nen vastausvaihtoehdon.
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KUVIO 7. Onko vastaaja kokenut epiluottamusta johtoryhméé kohtaan

5.3 Toimihenkiloiden luottamus omaa esimiesti kohtaan

Johtoryhméé koskevien kysymysten jélkeen selvitettiin toimihenkildiden mielipiteitd
koskien heiddn omaa esimiestddn. Ensimmadiseksi selvitettiin kokevatko toimihenkil6t,
ettd heidin henkilokohtainen luottamuksen taso omaa esimiestddn kohtaan on hyvéll4 ta-
solla (kuvio 8). Noin 62 prosenttia toimihenkildistd kokee luottamuksen olevan hyvalla
tasolla omaa esimiestddn kohtaan, mutta kuitenkin noin joka viides vastaajista (17,2 %)
kokee, ettei luottamus ole tarpeeksi hyvilld tasolla. Onkin mielenkiintoista huomata, etti
koko johtoryhméé koskevassa kysymyksessd vain noin 4 prosenttia vastaajista kokee,
ettei luottamus ole tarpeeksi hyvalla tasolla, mutta kysyttdessd luottamuksen tasosta ai-
noastaan omaa esimiestd kohtaan, niin jo yli 17 prosenttia kokee, ettei luottamus ole riit-

tavin hyvilla tasolla (kuvio 5; kuvio 8).

Noin joka viidennes (20,7 %) vastaajista valitsi vastauksekseen vaihtoehdon “en osaa
sanoa” (kuvio 8). Uskon, ettd my0s tdssd kysymyksessd, niin kuin johtoryhmii koske-
vassa kysymyksessi (kuvio 5), himmennysté on heréttinyt kasite “hyvilld tasolla”. Vas-
taaja ei ole vilttimattd osannut ajatella, miké luokitellaan hyvéksi luottamuksen tasoksi

ja mikd taas heikoksi.
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KUVIO 8. Kokeeko vastaaja luottamuksen tason olevan hyvd omaa esimiestédn kohtaan

Viidennen kysymyksen vastaus oli myds mahdollista perustella kysymyksen jéilkeiseen
avoimeen kenttdin. Yhteensd kahdeksan vastaajaa oli kenttddan halunnut perustella vas-
taustaan (liite 4). Viisi vastaajista olivat todenneet, ettd luottamus omaa esimiestd kohtaan
on hyvilla tasolla eiki heilld ole syytd, mikseivét he luottaisi omaan esimieheensd. Tété
perusteltiin mm. sovituista asioista kiinni pitdmiselld sekd avoimuudella. Kolme muuta
ovat kuitenkin olleet hieman eri linjoilla. Yksi perustelijoista mm. kokee, ettei kykene
luottamaan omaan esimieheensd tima valehtelun, epétasa-arvoisen kohtelun ja totuuden
muuntelemisen takia. Kaksi muuta vastaajaa perustelevat omia vastauksiaan esimerkiksi
silld, ettd tyontekijin mainitsemiin ongelmiin on reagoitu, mutta ei vastaajan odottamalla

tavalla.

Seuraavaksi toimihenkilGille esitettiin omaa esimiestd koskevia véittdmid, joihin he pys-
tyivit vastaamaan mielipideasteikon avulla (taulukko 2). Taulukossa on esitetty tulosten
painotetut keskiarvot suurimmasta pienimpéén eli kdytdnndssa parhaimman tuloksen saa-
nut vdittdma on ylimmadisend ja heikoimman tuloksen saanut taulukon alimmaisena. Tau-
lukosta voidaankin huomata toimihenkil6iden kokevan, ettd heiddn omat esimiehensa
kantavat hyvin vastuun tekemisistddn sekd esimiehille uskalletaan kertoa mielipiteet ja
esimies my0s kuuntelee tyontekijoitd. Heikoimmat tulokset tulivat esimiesten palautteen
antamisen mairastd sekd tasapuolisesta kohtelusta. Kokonaisuudessaan kaikki vdittimien
perusteella saadut tulokset olivat hyvélla tasolla, silld vain muutaman viittdméan kohdalla

keskiarvo tippui alle kolmoseen (taulukko 2).
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TAULUKKO 2. Esimiestd koskevien viittdmien keskiarvot. Tulokset ovat painotettuja
keskiarvoja. (Tdysin eri mieltd [1], Jokseenkin eri mieltd [2], Jokseenkin samaa mielti [3]

ja Tdysin samaa mieltd [4])

Keskiarvo
Esimies kantaa vastuun teoistaan. 3,33
Uskallan kertoa esimichelle mielipiteeni. 3,30
Esimies kuuntelee tyontekijoité. 3,27
Esimies on helposti tavoitettavissa. 3,20
Luotan esimieheni ammattitaitoon. 3,20
Esimies pitdéd lupauksensa. 3,13
Esimies myontda virheensa. 3,13
Esimies on rehellinen. 3,03
Esimies perustelee tekeménsa paitokset. 3,03
Esimies osaa ajatella asioita my0s tyontekijoiden nidkdkulmasta. 3,00
Esimies néyttidéd hyvdd esimerkkii tyontekijoille. 3,00
Esimiehen toiminta on avointa. 2,90
Esimies puuttuu tydyhteison ongelmatilanteisiin. 2,90
Esimies kohtelee kaikkia tasapuolisesti. 2,63
Esimies antaa minulle riittivésti palautetta. 2,63

Seitseminnesséd kysymyksessa selvitettiin, ovatko toimihenkil6t kokeneet epdluottamuk-
sen tunnetta omaa esimiestddn kohtaan (kuvio 9). Melkein 61 prosenttia vastaajista ker-
too, etteivit he ole kokeneet epidluottamuksen tunnetta esimiestddn kohtaan ja ainoastaan
14,3 prosenttia vastaajista on kokenut epdluottamusta. Kaksi vastaajista on myds halun-
neet perustella ndkemyksiddn. Molemmat nostavat esiin esimiehen valehtelun ja siitd
kiinni jadmisen sekd tasapuolisen kohtelun puuttumisen. Lisdksi perusteluissa tuodaan
esiin mm. asioiden salaaminen ja taloutta koskevien lukujen epéluotettavuus. My0s timén
kysymyksen osalta esimiehiin kohdistuvat vastaukset ovat kokonaisuudessaan heikom-
malla tasolla kuin vastaavassa kysymyksessa johtoryhmin osalta (kuvio 7). Johtoryhmaa
koskevaa epdluottamusta on kokenut noin 10 prosenttia toimihenkildistd ja esimiesten
vastaava luku on 14,3 prosenttia. Erot eivit kuitenkaan ole suuret, joten voidaan todeta,
ettd johtoryhmad sekd omaa esimiestd kohtaan koetaan suhteellisen vdhin epéluotta-

musta.
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KUVIO 9. Epéluottamuksen kokeminen omaa esimiesti kohtaan
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6 JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA

Opinndytetyon tarkoituksena oli selvittid WorkPower Oy:n toimihenkildiden ja johtoryh-
maén valistd luottamuksen tasoa ja sithen mahdollisesti liittyvid ongelmakohtia. Tutkimus
kuitenkin osoitti, ettd toimeksiantajayrityksen toimihenkilot luottavat johtoryhméddn ja
omaan esimieheensé suhteellisen hyvélla tasolla eiké suuria ongelmia tullut tutkimustu-
loksista ilmi. Tuloksista voidaan kuitenkin huomata, ettd koko johtoryhma nauttii parem-
masta luottamuksen tasosta kuin pelkdstdin toimihenkildiden oma esimies. Blomqvist
(1997, 281) toteaakin, ettd esimiehiin kohdistuvassa luottamuksessa on aina yksi osa hen-
kilokohtaista ja toinen osa organisaatioon kohdistuvaa luottamusta. Tutkimustuloksista
huomataankin, ettd toimihenkil6t luottavat koko organisaatioon ja sen toimintaan, jota

johtoryhma edustaa, paremmin kuin henkil6kohtaisella tasolla omaan esimieheensa.

Valta-asemansa vuoksi esimiehelld on suurempi rooli luottamuksen rakentamisessa ja yl-
lapitdmisessd kuin tyontekijilld. Luottamuksen rakentamiseen tarvitaan kuitenkin mo-
lemminpuolista panostusta eikd vain toisen osapuolen ty6 luottamuksen saavuttamiseksi
voi ikind toimia. Luottamus on aina kahden vélinen kauppa. (Kalliomaa & Kettunen
2010.) Tutkimustuloksista kdykin ilmi, ettd esimiesten ja alaisten vdlinen vuorovaikutus-
suhde toteutuu paremmin alaisilta esimiesten suuntaan, kun taas esimiesten kommuni-
kointi ja vuorovaikutus alaisten suuntaan on hieman heikommalla tasolla. Toimihenkil6i-
den vastauksista voidaan huomata, ettd he kaipaisivat esimieheltddn enemmaén palautetta
ja avointa vuorovaikutusta. Molemminpuolinen vuorovaikutus on luottamuksen ydin,
jonka varaan keskindinen luottamus rakentuu (Harisalo & Miettinen, 2010, 30-32). Sii-

hen olisikin ehdottoman tirkedd panostaa, jotta kestdva luottamus saataisiin aikaan.

Opinndytetyon tavoitteena oli saada kattava kuva WorkPower Oy:n johtoryhmén ja toi-
mihenkildiden vilisestd luottamuksen tasosta. Kokonaisuudessaan tyd onnistui mieles-
tdni hyvin, silld tutkimustulosten ja niihin sovellettavan teoriatiedon avulla saatiin uutta,
arvokasta tietoa luottamuksen nykytilasta, jonka avulla johtoryhmén on mahdollista kiin-
nittdd huomiota kehitysti vaativiin osa-alueisiin ja ndin ollen pyrkia parantamaan entises-
tddn johdon ja toimihenkildiden vilistd luottamusta. Tutkimustulokset esitellddn myos
kaikille toimihenkiléille, jotta jokainen yksittdinen vastaajakin saa kokonaiskuvan nyky-

tilanteesta.
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Yrityksen johtoryhmén olisi hyvé aloittaa selvitystyo, jonka avulla 16ydettdisiin parhaim-
mat keinot tutkimustuloksista ilmi kdyneiden kehityskohteiden parantamiseksi. Esimies-
tyoskentelyyn tulisi panostaa, silld hyvd johtaminen on monen osa-alueen ydin. Tutki-
mustuloksista kehityskohteena nousi esiin mm. oikeudenmukainen ja tasapuolinen koh-
telu, jota kyettdisiin parantamaan oikeanlaisella esimiestyoskentelylld. Myds riittdva pa-
lautteen antaminen nousi esimiesten kohdalla kehityskohteeksi. Palautteen antamiseen on
olemassa lukuisia eri vaihtoehtoja yhteisistd juttutuokioista sdhkdiseen palautejdrjestel-
madn. WorkPower Oy:n tulisikin 10ytdd juuri heiddn yritykselleen sopivin tapa. Lisdksi
toimeksiantajayrityksen kayttoon jai tutkimusta varten luotu kyselylomake, jota voidaan
mahdollisesti hydodyntdd myos tulevaisuudessa. Olisi hyvd, jos samainen tutkimus uusit-
taisiin esimerkiksi vuoden kuluttua, jolloin kyettéisiin nikemiin, onko kehityskohteiden
tilannetta saatu parannettua ja toisaalta, onko hyvill4 tasolla olleita osa-alueita kyetty yl-

lapitdmadn.

Tyo6n alkuvaiheessa haastavinta oli paista kirjoittamisessa alkuun. Teoriatietoa aiheesta
16ytyi enemmén kuin tarpeeksi ja vélilld tuntui hieman epétoivoiselta poimia joukosta
juuri ne oikeat ldhteet, joita olisi tydssd hyvd hyddyntdd. Oikeanlaisen taktiikan 10ydyttya,
my0s ldhteiden ldpikdyminen alkoi sujua ja kirjoittaminen helpottui. Tyon rakenne oli
kuitenkin vield alussa hukassa, silld vaihtoehtoja tuntui olevan lukuisia. Useammat kes-
kustelut opinndytetyon ohjaajan sekd toimeksiantajayrityksen edustajan kanssa kuitenkin
tuottivat tulosta ja tyolle saatiin luotua runko, joka palvelisi projektia mahdollisimman
hyvin. My06s opinndytetyOprosessin suorittaminen pdivatyon ohessa tuotti vililld mutkia
matkaan, mutta hyvélld aikataulutuksella ja sinnikk&dlld eteenpdin viemiselld projekti
saatiin kuitenkin maaliin asti ilman, ettd kumpikaan arkea hallitsevista kokonaisuuksista

kérsi.

Opinndytetyon aihe oli alusta alkaen mieluinen ja hyvin kiinnostava. Ndiden avulla koko
prosessia vietiin eteenpdin. Lukuisten erilaisten ldhdeaineistojen ldpi kdyminen, niihin
tutustuminen ja lopulta syventyminen kasvatti omaa tietoa ja osaamista huimasti jo opin-
ndytetydprosessin alusta saakka. Teoriatietoon paneutuminen sai myos henkilokohtaisille
kokemuksille syvemmaian merkityksen, kun asioita pystyi analysoimaan ja vertaamaan
teoriatietoon. Viimeisen silauksen oppimiselle toi kyselytutkimuksen tulosten analy-
sointi, kun kohta kohdalta kéytiin ldpi saatua aineistoa ja sitd kyettiin vertaamaan jo 10y-

dettyyn teoriatietoon. Kokonaisuudessaan opinndytetyoprosessi oli haastava, mutta hyvin
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opettavainen. Teoriatiedon ja sen soveltaminen lisdsivdt ymmarrystd luottamuksen vai-
kutuksesta tydhyvinvointiin ja koko tydyhteison toimintaan. Opinndytetyohon toteutettu
madrillinen tutkimus antoi myds paljon hyodyllistd tietoa ja oppia, kun tutkimusproses-
sissa uutta tietoa tuli koko ajan lisdd alkuvaiheesta viimeistelyyn saakka. Méddrillisen tut-
kimuksen onnistumisen takaamiseksi teoriatietoa sai etsid ja soveltaa runsaasti ja néin

my0s tutkimusaineistosta saatiin kaikki mahdollinen irti.
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LIITTEET

Liite 1. Saatekirje

Kyselytutkimus WP:n toimihenkiléille

Huomenta!

Nyt on myés minun opinndvtetydni tullut sithen vaiheeseen, ettd tarvitsen teidin jokaisen apua.

Tutkin opinndytetyossini WorkPowerin toimihenkildiden luottamuksen tasoa johtoryhmaa sekd
omaa esimiestd kohtaan Tulosten avulla lisataan johtoryhman tietoutta ja heidan on mahdollista
kinnittaa huomiota mahdollisiin ongelmakohtim.

Kyselyyn vastaaminen Kestiid n. 5 minuuttia ja se sisaltda § kysymystd. Kaikille vastaajille on
yhteinen linkki, joten vastaukset tallentuvat ilman minkaanlaisia henkilGtietoja. Vastaukset
kasitellaan siis anonyymisti ja lnottamuksellisesti.

Kysely on avoinna tiimiin viikon perjantaihin asti eli vastaathan viimeistiin 30.11.

Kiitos avusta jo etukateen!

Alla linkks kyselyyn:

WOri{Powe r Kyselytutkimus luottamuksesta

fi.surveymonkey.com

Kyselytutkimus luottamuksesta WorkPower
Oy:n toimihenkilGille. Kyselyn jarjestda Jenni
Raitanen.

https:/fisurveymonkev.com/r/luottamus

Terveisin,

Jenni Raitanen
HR-koordinaattori
040 705 0722

WorkPower
Teljankatu 8D, 28130 Pori
www.workpower fi
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Liite 2. Kyselylomake

WorkPower

Tervetuloa kyselytutkimukseen

Kiitos, etta osallistuit kyselytutkimukseen. Kysely sisaltda 8 monivalintakysymysta.
Lisaksi lopussa on tilaa vapaille kommenteille ja palautteelle.

TARKEAA: Kysymykset kohdistuvat WorkPower Oy:n johtoryhmaan seka
esimiehiin. Jos tyoskentelet taloushallinnossa, esimies-kysymykset kohdistuvat
Olliin. Muiden tyontekijoiden osalta (myynti & markkinointi) esimies-kysymykset

kohdistuvat Anjaan.

Johtoryhman osalta kysymykset koskevat Anjaa, Ollia ja Jennia.

OK



1. Vastaa alla oleviin vaittamiin klikkaamalla sinulle sopivinta vaihtoehtoa D

Johtoryhman
jasenet ovat helposti
tavoitettavissa.

Johtoryhma
kuunteles
tyontekijoita.
Saan keskustella
riittavasti
johtoryhman
J@senten kanssa.

Uskallan kertoa
mielipiteeni
johtoryhmalle.

Johtoryhma osaa
ajatella asioita myds
tyontekijdiden
nakokulmasta

Johteryhma toimi
oikeudenmukaisesti.

Johteryhma nayttaa
hyvaa esimerkkia
tyontekijoille.

Johtoryhma on
rehellinen.

Johtoryhman teot
vastaavat haidan
sanojaan.

Luatan
Jjohtoryhman
ammattitaitoon.

Johtoryhma kertoo
paatoksista
avoimesti.

Johtoryhma
perusteles
paatokset.

Johtoryhma
tiedottaa asioista
ajoissa.

Johtoryhma salailee
tietoja.

Taysin eri mielta

Jokseenkin eri
mielta

Jokseenkin samaa
mielta

Tiysin samaa
mielta
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2. Vastaa alla oleviin viittamiin klikkaamalla sinulle sopivinta vaihtoehtoa. D

Esimies on helposti
tavoitettavissa.

Esimies kuuntelee
tyontekijoita.
Esimies kohteles
kaikkia
tasapuolisesti.

Esirmies antaa
rminulle riittavasti
palautetta.

Uskallan kertoa
esimiehelle
mielipiteeni.

Esimies osaa
ajatella asioita myos
tyontekijdiden
nakdkulmasta.

Esimies nayttaa
hyvaa esimerkkia
tyontekijoille.
Esimies on

rehellinen.

Luaotan esimieheni
ammattitaitoon.

Esimishen toiminta
on aveinta.

Esimies perusteles
tekemansa
paatokset.

Esimies pitaa
lupauksensa.

Esimies kantaa
vastuun teoistaan.

Esimies puuttuu
tydyhteisdn
ongelmatilanteisiin.

Esimies myontaa
virheensa.

Esimies salailes
tietoja.

Ok

Tiysin eri mieltad

Jokseenkin eri Jokseenkin samaa Tiysin samaa
mielta. mieltd. mielti.
M () &
| _\I _.ll i \I
M ) w
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3. Vastaa alla oleviin viittamiin klikkaamalla sinulle sopivinta vaihtoehtoa. n
Erittdin paljon Melko paljon Melko vahan Erittdin vahan

Kuinka paljon

yleisella tasolla
luotat yrityksen
jehteryhmaan?

Kuinka paljon luotat
johtoryhman
tekemiin
paatoksiin?

4, Koetko luottamuksesi johtoryhma&an olevan hyvilla tasolla? D
) Kylla
) En

En osaa sanoa

Perustele vastauksesi:

5. Koetko luottamuksesi esimiestési kohtaan olevan hyvilla tasolla? D
) Kylla
) En

{) Enosaasanoa

Perustele vastauksesi:

6. Onko luottamuksesi lisddntynyt vai vihentynyt johtoryhmaa kohtaan
viimeisen kahden vuoden aikana?

) Lisaantynyt paljon
) Lisaantynyt hieman
) Pysynyt ennallaan
) vahentynyt hierman
() vahentynyt paljon

Perustele vastauksesi:
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7. Oletko kokenut epaluottamusta esimiestasi kohtaan? n
() kylia
) &n

() Enosaasanoca

Jos vastasit KYLLA, niin minka takia olet kokenut epéluottamusta esimiestasi kohtaan?

8. Oletko kokenut epiluottamusta johtoryhmé&s kohtaan? D

() wyla

) En

() Enosaasanca

Jos vastasit KYLLA, niin minka takia olet kokenut epéluottamusta johtoryhmaé kohtaan?

9. Vapaa sana kyselyn herattamista ajatuksista: u

10. Avoin palaute johtoryhman jasenille: n

TAAKSEPAIN LAHETA VASTAUKSET

Kyselytutkimuksen toteuttaa
£* surveyMonkey
Katso miten helposti voit luoda kyselytutkimuksen.
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Liite 3. Kysymys nro 4:n avoimet perustelut

4. Koetko luottamuksesi johtoryhmiia kohtaan olevan hyvilli tasolla?
Avoimet perustelut.

Ei ole ollut ongelmia.

Koen, ettd minua kuunnellaan ja minulle kerrotaan asioista avoimesti.

Olen ollut erimielti viimeaikaisten toimihenkildrekrytointien tekemisesti. Rekrytointien on-
nistumisista ei vield ole tietoa koska tyontekijét vasta aloittivat. Muuten olen epdvarma siité,
onko tyontekijoiden kesken isoja palkkaeroja. Palkkaukseen toivoisi lisdd avoimuutta ettd ei
tarvitsisi tyokavereiden kesken kyrailld milléd palkoilla samaa ty6téd tehddén.

Paatokset yleisesti ovat perusteltuja ja johdonmukaisia ja johtoryhmélld on vankka kokemus
tyOstain.

Keskivilissa - tietojen salaaminen, eurojen katoaminen sekd epdoikeudenmukainen ja epa-
tasa-arvoinen kohtelu syovit luottamusta. Kaikki eivét ole yhté luotettavia.

Oman kokemuksen mukaan luottamus on hyva, mutta kuulopuheiden mukaan luottamus ei
vilttdméttd ole niin hyva.

Ei ole tullut eteen syytd miksi en luottaisi johtoryhméan.

Yleisesti johtoryhméan luotan melko paljon, mutta valilld tuntuu, etté tietyt henkilot salaile-
vat asioita.

Liite 4. Kysymys nro 5:n avoimet perustelut

KYSYMYS 5. Koetko luottamuksesi esimiestisi kohtaan olevan hyviilli tasolla?
Avoimet perustelut.

Ei ole ollut ongelmia.

Koen, ettd minua kuunnellaan ja minua kohtaan ollaan avoimia.

Samoihin asioihin viittaan kuin edellé. Liséksi tiedostan, ettd toivotaan ettd tyontekijét kehittéisi-
vit osaamistaan ja tieto & taitojaan tésté ei kuitenkaan haluttaisi maksaa enempéé, miké tuntuu
ihmeelliseltd ajatukselta, jos tyontekijd on osaavampi tekija roolissaan.

Ongelmat, joista olen maininnut, on otettu huomioon, joskaan ei tavalla, jota odotin. Joka ta-
pauksessa esimieheni on ammattilainen ja kantaa vastuun paatoksistaan.

Sovituista asioista pidetddn kiinni.

Esimies on valehdellut, sepittidnyt tarinoihin omiaan, muunnellut totuutta, kohdellut epétasa-ar-
voisesti ja epdoikeudenmukaisesti. Rehellisyys kantaisi jo pitkalle!

Ei ole syytd miksi en luottaisi esimieheeni.

Ei ole mitéén syytd siihen, miksi luottamukseni olisi huonolla tasolla.




