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1 Johdanto

Maailma muuttuu ja tydymparistd, menetelmat ja toimintatavat muuttuvat sen rin-
nalla. Erityisesti tiimityoskentely- ja vuorovaikutustaitojen merkitykset korostuvat ny-
kypaivan tyoelamassa. Hektisyys ja nopeasti muuttuvat tilanteet tuovat seka tyénte-
kijoille etta esimiehille haasteita vastata niihin. Lisaksi tyoyhteisoissa on aiempaa
enemman eri sukupolvien ja eri kulttuurien edustajia seka siita johtuen eri elamanti-
lanteissa olevia tydntekijoita. Edella mainituista taustoista tulevien kasitykset tydela-
mataidoista voivat olla hyvinkin erilaisia. Jos jokaisen tyoelamataidot poikkeavat voi-

makkaasti toisistaan, voi se johtaa tydyhteisdissa monenlaisiin ristiriitatilanteisiin.

Jokaisella tyopaikalla on yhteisesti sovittuja toimintamalleja ja sdant6ja. Ne voivat
olla kirjoitettuja tai kirjoittamattomia. Lisdksi jokaisella tydntekijalla on oma toiminta-
tapa ja taito tehda tyotaan. Jokainen tyontekija voi tulkita annetut ohjeet eri tavalla.
Tyoyhteisdssa voi tulla erilaisia konfliktitilanteita sdadntdjen ja ohjeiden tulkinnoista ja
niiden noudattamisesta. Konfliktitilanteet voivat johtaa pahimmillaan tydyhteison
hajoamiseen, kun osa tyontekijoista irtisanoutuu ja osa sairastuu tyduupumiseen.
Talloin esimiehen keinot tilanteen korjaamiseksi voivat olla vahaiset. Jarvisen (2020,
130) mukaan suurin osa tyopaikkojen ongelmista johtuu huonosta organisoinnista,
toimintaohjeiden, tiedottamisen ja yhteisten palavereiden puutteista. On tarkeas,
ettd esimies johtaa tydpaikan toimintaa niin, etta jokaisen tyontekijan toiminta ja

kayttaytyminen ovat ammatillisesti hyvaksyttavaa. (Jarvinen 2020, 100).

Esimies on tyoyhteisd6n valittu johtaja, jolta odotetaan jatkuvaa motivaatiota hyvaan
johtamiseen. Jos kyseinen taito puuttuu, johtajuuden voi vieda joku hdnen alaisis-
taan. Organisaatioon valitulla esimiehella tulee olla taito johtaa ihmisia, silla tyonte-
kijoiden kayttaytyminen ja toiminta eivat |laheskdan aina ole johdonmukaista ja en-
nustettavaa. Esimiehen tulee tutustua jokaiseen tyontekijaan yksilona, jotta han op-
pii tunnistamaan tyontekijan vahvuudet ja heikkoudet. Koska jokainen tyontekija on
erilainen yksilo, tulee tyopaikalla olla yhteisia pelisaantoja ja ohjeita sujuvuuden var-
mistamiseksi. (Jarvinen 2020, 19-21.) Jarvisen (2017) mukaan toimivan ja kehittyvan
tyoyhteison edellytyksena on, etta tyopaikan perusasiat ovat kunnossa ja tyontekijat

toimivat tyopaikalla ammatillisesti oikein. Jos jokainen toimii tyopaikalla vain oman



ammattinsa edustajana ja kasittelee tydyhteisossa vain tyohon liittyvia asioita, saa-
daan minimoitua mahdolliset ihmissuhdeongelmat. Kehittyvan ja toimivan tyoyhtei-
son perusasioihin kuuluu mm. jatkuva toiminnan arviointi niin tyontekija- kuin esi-

miestasolla. (Jarvinen 2017, 79.)

Puhtaus- ja ravitsemispalvelualat kuuluvat naisvaltaisiin ja matalapalkkaisiin palvelu-
aloihin, joissa tyoskentelee paljon eri kulttuureista tulevia tyontekijoita. Julkisen sek-
torin tydpaikoilla alan ammatillisen koulutuksen merkitysta korostetaan tyopaikkail-
moituksissa. Sen sijaan yksityisella sektorilla koulutuksella on pienempi painoarvo.
Molemmilla aloilla tyoskentelee paljon maahanmuuttajia, joilla ei ole alan ammatil-
lista koulutusta lainkaan. Tyontekijéina on usein myds opiskelijoita, jotka opiskelevat
kokonaan toiselle alalle, mutta tekevat opintojen ohessa toita lisdansion vuoksi.

Tyontekijoiden vaihtuvuus nailla aloilla on melko suuri.

Tassa opinndytetydssa selvitettiin Oulaisten kaupungin siivoustoimen ja ruokapalve-
luiden esimiesten kokemuksia ty6elamataidoista alati muuttuvassa tydelamassa seka
niiden yhteytta tyoyhteison toimivuuteen. Ty0ssa ja tyOyhteisdssa onnistumisen pe-
rustana on osaaminen, joka voidaan jakaa ammatilliseen, yleiseen ja tehtavakohtai-
seen osaamiseen (Viitala & Jylha 2019, 245). Opinnaytetyossa keskityttiin yleiseen
osaamiseen tyopaikoilla, koska niita taitoja tarvitaan tyoelamassa tyoyhteisdsta tai
ammattialasta riippumatta. Viitalan ja Jylhan mukaan yleisiin taitoihin kuuluvat erityi-
sesti oman osaamisen kehittaminen ja oman tyon organisointitaidot seka sosiaaliset,

digitaaliset ja eettiset taidot (Viitala & Jylha 2019, 245).

1.1 Tutkimuksen toimeksiantaja ja tavoitteet

Tutkimuksen toimeksiantaja on Oulaisten kaupunki, joka sijaitsee Pohjois-Pohjan-
maan maakunnassa. Kaupungissa on noin 7200 asukasta ja sen palveluksessa on noin
500 tyontekijaa eri tyotehtavissa. Kaupunki on alueen suurin tyonantaja. Ruokapalve-
luissa ja siivoustoimessa tyoskentelee yhteensa noin 40 tyontekijaa ja viisi esimiesta.
Naiden viiden kaupungin palveluksessa olevan esimiehen lisaksi tutkimukseen pyy-

dettiin mukaan toisen organisaation ravitsemis- ja puhtaanapidon esimies. Kvalitatii-
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visen tutkimuksen toteutuksessa ei tutkimukseen osallistuvien maaralla ole sama pai-
noarvo kuin kvantitatiivisessa tutkimuksessa. Sen sijaan merkitysta on sill3, etta tut-
kittavat tietavat tutkittavasta aiheesta laajasti. Laadullisella tutkimuksella halutaan
selvittad ihmisten kasityksia tai ymmartaa heidan toimintaansa. (Tuomi & Sarajarvi

2002, 98).

Tavoitteena oli, etta tutkimuksen tuloksista esimiehet saavat tydkaluja tydyhteisén
toiminnan kehittamiseen. Lisaksi opinndytetydn tuloksista oli tarkoitus saada kasitys
siitd, mihin tydelamataidon osa-alueisiin ndiden alojen ammatillisessa koulutuksessa
olisi hyva panostaa jatkossa, jotta alalle tyollistyvat voisivat mahdollisimman hyvin ja
mutkattomasti I0ytaa paikkansa tydelamassa. Tavoitteena oli myos saada kasitys, mi-
hin asioihin tdman paivan tyoyhteisoissa tulisi panostaa, jotta yhteistyo ja toiminta

tydyhteisdssa olisi sujuvaa.

1.2 Tutkimusongelma ja teoreettinen viitekehys

Tutkimuksessa haluttiin selvittaa ravitsemis- ja puhtausalan esimiesten nakemyksia
taman paivan tydelamataitojen vaatimuksista toimivassa tyoyhteisdssa. Tybelamatai-
tojen vaatimukset muuttuvat koko ajan yhteiskunnan muutoksen myota (ks. esim.
Pyoria 2005, 159; Baggio & Omana 2019, 31), minka vuoksi aiempien tyoeldamataito-
jen tutkimusten tulokset voivat olla tana paivana jo vanhaa tietoa. Opinnadytetyon
tutkimusongelmana on taman paivan tyoelamataitojen vaatimusten muuttuminen
ravitsemis- ja puhtauspalvelualalla seka esimiehen roolin ja osaamisen muuttuminen
toimivassa tyoyhteisossa. Tutkimusongelma on tiivistden pilkottu seuraavien tutki-
muskysymysten muotoon. Millaisia tyoelamataitoja esimiesten mukaan tarvitaan
tyontekijoilta alati muuttuvassa tyoelamassa? Minkalaisia taitoja taman paivan esi-
miehiltd vaaditaan heidan oman nakemyksensa mukaan? Mitka ovat toimivan tyoyh-

teison tunnusmerkit?

Kuviossa 1 kuvataan opinndytetyon teoreettinen viitekehys, joka koostuu kolmesta
keskeisesta osiosta. Ensimmainen kasiteltdva asia on tyoeldaman muutokset, toinen
tyoelamataidot ja kolmantena esimiehen rooli ja osaaminen toimivassa tyoyhtei-

sOssa.



Teoreettinen viitekehys

Tyoelamataidot

Tydelaman muutokset .. ..
Opittavat taidot Esimiehen rooli ja

Teknologia ja digitalisaatio

eri sukupolvet tyoelamassa Henkilokohtaisista os?afnlnen
P Y ominaisuuksista tulevat toimivassa
Ravitsemis- ja puhtausalan taidot tyﬁyhteisﬁssé

Haastes Alakohtainen tietamys

Kuvio 1. Tutkimuksen teoreettinen viitekehys

2 Tyoelaman muutokset

Tassa luvussa tarkastelen tyoelamassa tapahtuneita teknologian tuomia seka samaan
aikaan tyoskentelevien eri sukupolvien tuomia muutoksia tyéelamassa. Tarkeim-
maksi teknologian tuomaksi muutosajuriksi nostan digitaalisen muutoksen, koska se
on tullut vauhdilla jokaiselle toimialalle muuttaen tyénluonnetta olennaisesti. Lisaksi
uudet sukupolvet tuovat oman lisansa tyoelaman toimintakulttuuriin, johon vanhem-

man sukupolvenkin on sopeuduttava.

2.1 Teknologia ja digitalisaatio

Viimeisten vuosikymmenien aikana ty6elamassa tapahtuneet teknologiset uudistuk-
set ovat vieneet ldhes jokaiselta alalta tyopaikkoja. Automatisoitumisen myo6ta tyon-
kuva on muuttunut ja monet perinteiset tyotehtavat ovat loppuneet. Vastaavasti
edellisen my6ta on syntynyt uusia tyopaikkoja, joissa edellytetdan uudenlaista osaa-
mista. Nykydan tyontekijoilta vaaditaan enemman koulutusta ja osaamista, jotta he
pystyvat tyoskentelemaan itsendisesti ja hallitsemaan monipuolisesti erilaisia tyoteh-
tavia. (Pyoria 2005, 159). Sen lisaksi tyborganisaatioilta vaaditaan taitoa tehda no-

peita paatoksia paivittdin muuttuviin tilanteisiin. Jokaiselta tyontekijalta ja esimie-
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helta vaaditaan ketteryyttd, joustavuutta seka yhteistyo- ja vuorovaikutustaitoja. Mo-
tivoituneet ja luotettavat tyontekijat ovat koulutettuja, jotka ottavat luontevasti

tyossaan kayttoon teknologian tuomat uudistukset. (Baggio & Omana 2019, 31.)

Linturin (2015) tekemassa tutkimuksessa kay ilmi, ettd teknologian kovalla kehityk-
sella yrityksen on mahdollista saada voimakasta kasvua markkinoilla. Sen mahdolli-
suuksia eivat osaa vield taysin hyodyntaa edistyneimmatkaan organisaatiot. Linturi
listaa tarkeimmiksi teknologian kehitysajureiksi muun muassa tietojen digitalisoinnin,
digitaaliset alustat seka tieto- ja viestintatekniikan globalisaatiorakenteet. (Linturi

2015, 29.)

Teknologia mahdollistaa yhteiskunnan ja organisaation digitalisoitumisen. Sen avulla
asiat, esineet ja toiminnot muutetaan digitaliseen muotoon. Yleensa digitalisoitumi-
nen koskettaa kaikkia organisaation tasoja ja toimintoja ja edellyttda koko henkil6s-
tolta uudenlaisia osaamistarpeita. Digitalisoituminen muuttaa seka tyontekijéiden
ettd asiakkaiden kayttaytymista. Taman vuoksi organisaation digitalisoituminen huo-
mioidaan tulevaisuudessa yha enemman strategiasuunnittelussa. Organisaatio voi
olla digitalisoitumisen toteuttajana joko passiivinen tai aktiivinen. Passiivisena toimi-
jana organisaatio hyvaksyy vallinneen muutoksen ja aktiivisena toimijana puolestaan

muuttaa etulinjassa toimintamallejaan. (llmarinen & Koskela 2015.)

Alasoini (2015) sekd Hamalainen, Maula ja Suominen (2016) nostavat esiin digitali-
saation tuoman muutoksen tyén luonteessa. Tyota tehddaan enemman digitekniikkaa
hyodyntden ja verkostoitumalla eri toimijoiden kanssa. Tyontekijat eivat valttamatta
kohtaa toisiaan kasvokkain vaan tyostavat samaa tehtavaa etana digisovelluksen
kautta. Muutos on tuonut tydyhteisoon kokonaan uuden tydkulttuurin. (Alasoini

2015, 29-30; Hamalainen, Maula & Suominen 2016.)

Teknologian kehityksen myo6ta digitaalisuutta voidaan hyodyntaa niin, ettd useat tyo-
tehtavat saadaan hoidettua nopeammin ja halvemmalla. Monet rutiinitehtavat voi-
daan hoitaa digitaalisia sovelluksia hyodyntéden vaikkapa eri mantereiden vililla ja
keskusteluja kayda reaaliajassa pitkista valimatkoista riippumatta. (Leppanen, Lahde-

maki, Mokka, Neuvonen, Orjasniemi & Ritola 2013, 18.) Myds Hamaldinen ja muut
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(2016) kirjoittavat, etta digitalisaation avulla monet yritykset nostavat markkina-ase-
maansa tuomalla useita toimintamuotoja kokonaan verkkoon. Ravitsemis- ja puh-
tausalalla teknologinen ja digitaalinen kehitys nakyy koneiden kehittymisend, silla
useita koneita ohjataan tietotekniikan avulla. Virheilmoitukset tai eri toimintavaiheet

menevat suoraan tietojarjestelmaan.

Asiakkaiden ja yrityksen vdlinen vuorovaikutus tapahtuu yha useammin kokonaan
verkossa, joka on molemmille osapuolille vaivaton ja nopea kommunikointitapa. Li-
saksi verkkoasiointi tarjoaa asiakkaille paremmat mahdollisuudet vertailla tuotteita ja
palveluita. (Hdmaldinen ym. 2016.) Sen sijaan erilaisiin paatoksentekoprosesseihin
digitalisaatio ei sellaisenaan taivu, mutta sen avulla saadaan lisaa informaatiota paa-
toksenteon tueksi. Teknologialta puuttuvat vield joustavuus, arviointikyky ja ymmar-

rys, joiden avulla ihmiset toimivat. (Autor 2015, 22.)

Teknologian tuoman digitalisaation myota tydajan ja -tehtavien rajat ovat hamarty-
neet. Ty6 kulkee ihmisten mukana kannettavien tietokoneiden ja dlypuhelimien mah-
dollistamana. Ty6ta tehddan yha useammin perinteisen tydajan ulkopuolella. (Ottos-
son, Matiaske, & Fietze 2017, 279.) Cazan (2020, 3-4) nostaakin esiin ilmion tuomat
negatiiviset seikat, joita ovat mm. sosiaalisen kanssakdymisen vaheneminen, urakehi-

tyksen hidastuminen seka haasteet ty6- ja perhe-elaman yhteensovittamisessa.

Jokaisella ammattialalla ja Idhes jokaisessa tyotehtavassa on monia eri tyovaiheita,
joissa vaaditaan rutiinitehtavien lisaksi ongelmanratkaisu- ja asiakaspalvelutaitoja.
Hyvin hoidetut sosiaaliset kontaktit asiakkaiden kanssa nostavat asiakastyytyvai-
syytta. Jotta teknologialla voitaisiin korvata taysin ihmisen tekema tyo, taytyisi sen
avulla pystya hallitsemaan rutiinitehtavien lisdksi sosiaaliset kohtaamiset ja tyétehta-
van luonteeseen kuuluvat erikoistilanteet. (Kauhanen, Maliranta, Rouvinen & Vihriala

2015, 80.)

Parhaimman mahdollisen hyodyn saavuttamiseksi organisaation tulee tunnistaa digi-
taalisen teknologian tarjoamat mahdollisuudet ja sisallyttdd ne omaan strategiseen

toimintaan. (Cazan 2020, 5.) Tulevaisuudessa jokaisen tyontekijan tulee hallita digita-



lisaation tarjoamat toimintamuodot, koska niiden avulla yrityksen toimintaa kehite-
taan jatkuvasti ja koska ne tuovat samalla lisdarvoa yritykselle (Leppdnen ym. 2013,
76). Seka ravitsemis- ettd puhtausala ovat palvelualoja, joiden tyotehtévia ei voida
hoitaa pelkastaan teknologian tai digitaalisten sovellusten kautta. Teknologian mah-
dollistamilla koneilla ja digitaalisilla sovelluksilla voidaan varsinaista tyota keventaa

tai helpottaa, mutta ruokaa ei voi valmistaa eika siivoustyota tehda etana.

2.2 Eri sukupolvet samaan aikaan ty6elamassa

Yhteiskunnan nopea muuttuminen Suomessa 1960-luvulta 1970-luvulle toi ihmiset
kaupunkeihin palkkatyon perassa. Syrjaseutujen maatiloja lakkautettiin, ja ihmiset
hakeutuivat kaupunkeihin teollisuuden tai palvelualojen tyépaikkoihin. Maatiloilla
tyoskentelevien maara tyontekijoiden kokonaismaarasta laski kymmeneen prosent-
tiin ja vastaavasti teollisuudessa tyoskentelevien maara nousi yli 80 prosenttiin. Teol-
lisuuden vahva kasvu kaantyi kuitenkin laskuun jo 1980-luvun alussa, ja samaan ai-
kaan palvelualojen tyopaikat nousivat keskioon. (Melin & Saari 2019, 25, 27; Hanhi-
nen 2010, 31-32.)

Edella kuvattu kehityskulku ndakyy myds Tilastokeskuksen vuonna 2012 julkaisemassa
virallisessa toimialatilastossa, jonka mukaan vuonna 2010 Suomen tyopaikoista 73 %
oli palvelualoilla (SVT 2012). My6s Levealahti ja Jarvinen (2011, 4) kirjoittavat, etta
palvelualoilla tyoskentelevien maara ohitti teollisuudessa tydskentelevien maaran jo
1990-luvun loppupuolella. Tiedossa on, ettd palvelualojen tydpaikkojen maaran li-
saantyminen johtui teollisuuden automaatiosta. Monet usein toistuvat rutiinitehta-
vat siirrettiin tyontekijoilta robottien hoidettavaksi. Vastaavasti tyontekijoille avautui
uusia tyopaikkoja ja -tehtavia, joissa tarvittiin enemman palvelua. Ennuste on, etta

palvelualojen ty6paikkojen maara jatkaa kasvuaan.

Palvelualojen vahvan kasvun ja teollisuuden tyopaikkojen vahentymisen myo6ta tyo-
paikoilla ja tyotehtavissa tyoskentelee samaan aikaan monen sukupolven edustajia.

Sukupolvi muodostuu samaan ikdluokkaan kuuluvista ihmisista. Saman sukupolven
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edustajilla on vahintaan yksi yhdistava ja erityinen elamankokemus. Heilla on saman-
tyyppisia tiedostettuja tai tiedostamattomia muistoja ja piirteitd, jotka yhdistavat

heita. (Jarvensivu 2014, 28.)

Luokittelut eri sukupolviin vaihtelevat, eika niista ole olemassa mitdan tiettya yh-
teistd, yleisesti hyvaksyttya mallia. Seuraavassa on Smithin (2006) kuvaus sukupol-
vien valisista eroista. Suurten ikdluokkien eli 1946—1964 syntyneiden sukupolvi on
tottunut raskaaseen tyohon, jonka avulla ansaitaan hyva eldke ja saadaan merkitys
elamaan. X-sukupolvi, joka edustaa 1965-1976 syntyneitd, osaa nauttia tydstaan.
Heille merkitsee enemman tyo- ja perhe-elaman hyva tasapaino. Heille on lisdksi
ominaista jarjestelmallisyys, itseluottamus ja riippumattomuus. Y-sukupolven eli
1977-1997 syntyneiden ryhma edustaa internetsukupolvea, joka on taysin riippuvai-

nen teknologiasta. (Smith 2006, 11.)

Singh (2019) nostaa tutkimuksessaan esiin ndiden lisaksi myos Z-sukupolven, joka
edustaa vahan ennen 2000-lukua ja sen jalkeen syntyneita. Sukupolvesta kaytetdaan
my0s nimitysta diginatiivit, koska he eivat ole ndhneet tai kokeneet aikaa ilman net-
tia tai tietokoneita. Z-sukupolvi antaa suuremman painoarvon koulutukselle kuin
aiemmat sukupolvet. He opiskelevat ajassa, jossa opiskelun vastuu on yhd enemman

opiskelijalla itselldaan. (Singh 2019, 19.)

Lanier (2017) tekee viisi huomiota Z-sukupolvesta. Ensinnakin Z-sukupolvi on ensim-
mainen taysin digitaalisen ajan sukupolvi. Toiseksi sitd korostaa monimuotoisuus,
silla digitalisaatio yhdistaa eri kulttuureista tulevat yhteen. Kolmanneksi taman suku-
polven edustajat ovat kaytannollisempia, kuin osataan ajatella. Vaikka digitaalisuus ja
media ovat olleet heidan kaytdssaan koko elaman, keskittyvat he mieluummin yksi-
tyisiin applikaatioihin, kuten Snapchatiin. Neljanneksi Z-sukupolven edustajat halua-
vat toimia yrittajind enemman kuin Y-sukupolven edustajat. Heidan piirteisiinsa kuu-
luvat innovatiivisuus, omistaminen ja itsendisyys. Viidenneksi Z-sukupolven edustajat
arvostavat esimieheltddn saamaa henkilokohtaista palautetta enemman kuin muut
sukupolvet. (Lanier 2017, 289.) Talla hetkelld tyoelamassa on jokaisen edelld maini-
tun sukupolven edustajia. Kun suuret ikdluokat elakoityvat pikkuhiljaa, joutuvat X-, Y-

ja Z-sukupolven edustajat kantamaan vastuun tyoyhteison toiminnasta. Muutoksen
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myo6ta tyopaikan toimintakulttuuri ja tyotehtdvat voivat saada uudenlaisen ulottu-

vuuden. TyOelamataitojen painoarvo voi siirtya kokonaan eri asioihin.

Nopeasti muuttuvassa maailmassa tyontekijéiden tulee koko ajan tiedostaa, mitka
ovat senhetkisessa tyoelamassa vaadittavat taidot ja kehittaa niita tarpeen mukaan.
Elinikdisen oppimisen merkitys korostuu, ja se on avainasemassa, kun vastataan
muuttuvan ty6elaman haasteisiin. Paattajien tulee nostaa koulutuksen merkitys kai-
ken keskidon ja yritysten huomioida ympariston muutokset strategisessa suunnitte-
lussa, jotta kestdva tulevaisuus voidaan taata. Lisaksi oppilaitosten koulutustarjon-
taan pitaa sisallyttdda muuttuvassa maailmassa tarvittavaa osaamista. (Davies, Fidler

& Gorbis 2011, 13.)

Salosen, Hartikainen-Ahian, Hensenin, Scheersoin ja Keinosen (2017) tutkimus osoit-
taa, ettd tdman padivan nuorilla on valmiiksi hallussaan paljon ty6elamassa vaadittavia
taitoja. Eniten kehitysta vaativia taitoja heidan kohdallaan ovat organisointi- ja ajan-
hallintataidot. (Salonen, Hartikainen-Ahia, Hense, Scheersoi & Keinonen 2017, 1350.)
Tasta huolimatta nuorilla, Y- ja Z-sukupolven edustajilla, voi olla erilainen kasitys
maailmasta kuin vanhemmilla sukupolvilla. Suuret ilmiot ja kiinnostus samasta ai-
heesta saavat heidat toimimaan yhdessa riippumatta siitd, missa pain maapalloa he

asuvat. (Leppanen ym. 2013, 76.)

Edellad todettu johtaa vaistamatta tyotapojen ja -kulttuurien muutokseen. Piha ja
Poussa (2012) toteavat, ettd muutoksia ei tee organisaatiot vaan niissa tyoskentele-
vat ihmiset. Nuorilla on tyéuran alussa laajempi kuva kulttuurisuudesta kuin vanhem-
milla tyontekijoilla. He eivat halua sitoutua tyénteossa kellokorttiin tai paikkaan.
Tyon tehokkuus ei ole nuorten mielessa ajankohtaan sidottua. He ottavat kulttuurin
tuomat muutokset nopeasti haltuun ja muuttavat omaa ja siten my06s organisaation
toimintaa. Nuoret arvostavat ja haluavat aktiivista vuorovaikutusta tyoyhteisossa.

(Piha & Poussa 2012, 126.)
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2.3 Ravitsemis- ja puhtausalan haasteet

Muutokset ravitsemisalalla

Kansainvalistyminen ja digitalisaatio ovat lisanneet kilpailua ravitsemisalalla entises-
taan. Nykyaan ei enaa riita, etta yritykselld on omat nettisivut, vaan yrityksen tuot-
teet ja palvelut on tarjottava asiakkaille erilaisten sovelluksien kautta. Liiketoiminnan
kehittamisessa hyodynnetaan yha enemman erilaisia sovelluksia. My0s esineiden in-
ternet (10T) on tullut ravitsemisalalle. Se nakyy esimerkiksi taysin sahkodisesti tilatta-
vina ruoka-annoksina ravintolassa tai ruokaostosten tekemisena kotisohvalta. Tilauk-

set toimitetaan kotiin asiakkaan valitsemana ajankohtana. (Jankala 2016, 56-57.)

Toisaalta asiakkaat hakevat ravitsemisalallakin yha enemman elamyksia. Ruoka ja sen
ympadrille rakennetut erilaiset tapahtumat saavat ihmiset ajamaan pitkiakin matkoja.
Alypuhelimista on tullut yksi keskeisimmisté laitteista, joilla alan palveluja ostetaan.
Asiakkaat kuvaavat ruoka-annoksia, lukevat ruokalistoja, tilaavat ja maksavat ruoka-
annoksensa ja jakavat ravintolakokemuksensa adlypuhelimillaan. (Jankala 2016, 56—
57.) Alalla menestyakseen ei riitd, ettd on hankkinut koulutuksen kautta perusosaa-

misen, vaan se edellyttda panostamista myés monien muiden taitojen kehittamiseen.

Taipale-Lehto (2012) nostaa selvityksessadn esiin joukon taitoja, joita edellytetaan
tana paivana jokaiselta ravitsemispalvelualalla tyoskentelevalta. Ammatillisen koulu-
tuksen kautta saatujen perustaitojen lisaksi englannin kielen suullinen taito on jo Ia-
hes valttamaton. Myoskaan tietotekniikan perusosaaminen ei riita, vaan taytyy hal-
lita sosiaalisen median eri kanavien kayttd. Kansainvalistymisen myo6ta eri maiden
ruokakulttuurien lisdksi tulee hallita myos etniset ruokakulttuurit. Alalla korostuvat
myos tiimitydskentelytaidot, oman ja toisen tyon arvostaminen, joustavuus ja pai-
neensietokyky. Jokaiselta alalla tyoskentelevalta edellytetdan edelld mainittujen li-
saksi palvelualttiutta sekd oman alan kehityksen seurantaa ja paikallistuntemusta.

(Taipale-Lehto 2012, 21-22.)
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Ravitsemisala on muuttunut vuosikymmenten aikana. Enda ei riitd, ettd osaa valmis-
taa hyvaa ruokaa. Sen ohessa asiakkaille myydaan palveluja ja elamyksid, jotka ovat

yhta merkityksellisia kuin houkutteleva ruoka-annos.

Muutokset puhtausalalla

Puhtausala on muuttunut voimakkaasti 1990-luvulta lahtien. Suurin muutos lienee
ollut ulkoistamiseen liittynyt rakennemuutos. Alalle erikoistuneiden yksityisten yri-
tysten maara kasvoi, ja sen vuoksi koko toimiala maaritellaan nykyaan yksityisen sek-
torin toimialaksi. Viela 1990-luvulla julkisissa virastoissa oli omat siivoojat. Tana pai-
vana siivouksen toteuttaja on yha useammin yksityinen siivousliike. Muutos nakyy
my0s kotisiivouksien ammatillistumisena. Yha useampi kotitalous ostaa nykyaan sii-

vouksen ammatinharjoittajalta. (Siivouspalvelualan yritykset 2013, 2.)

Jarenkon (2015) tekeman selvityksen mukaan puhtausala on vield nykyaankin huo-
nosti arvostettu ala. Tama nakyy erityisesti siind, etta siivoustyosta ei haluta maksaa
paljoa. Siivoustyon hinnat ovat alhaiset ja siitd johtuen myos palkat matalat. Selvityk-
sen mukaan alalla on jatkuvasti tyévoimapula, minka vuoksi siivoustyéhon ajautuu
alalle kouluttamattomia oman taloudellisen pakon edessa. Myds ulkomaalaisten
osuus on melko suuri. Heiltd puuttuu alan koulutus, vaikka he voivat olla korkeasti
koulutettuja omassa kotimaassaan. Hyvin usein heilld on my6s huono suomen kielen
taito. Usein on viela niin, ettda maahanmuuttajien |ahtdmaassa siivoustyota ei nahda

ammattina, joten laadun kasite termina on heille vieras. (Jarenko 2015, 36.)

Verohallinnon (2013) julkaisemassa selvityksessa todetaan, ettd ulkomaalaiset tyon-
tekijat ovat monesti kouluttamattomia ja jarjestaytymattomia, joten he ovat hyvin
riippuvaisia tydénantajastaan. Siivousty® on suurimmalle osalle ulkomaalaisista sisaan-
tuloammatti. (Siivouspalvelualan yritykset 2013, 3.) Tama selvida myos Tilastokeskuk-
sen (2019) julkaisemassa tiedotteessa. Sen mukaan vuonna 2017 puhtausalalla tyos-
kentelevista noin 27 prosenttia oli maahanmuuttajia. Lukumaarallisesti se on yli

11 000 henkil6a. Tilastokeskuksen mukaan vuodesta 2010 ldhtien ulkomaalaistaustai-

set ovat yleisimmin palkkaty®ssa juuri siivoustydssa. (SVT 2019.)
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Jarenkon (2015) selvityksesta kday myos ilmi, ettd puhtausalalla tyoskentelee suuri
joukko ihmisid, jotka nauttivat siivoustyosta, he ovat sitoutuneita ja heilld on amma-
tillinen osaaminen. Naiden tyontekijoiden tyoskentelyssa erottuvat itsendisyys, oma-
toimisuus, aikaansaaminen, joustavuus ja pdamaaratietoisuus. Selvityksessa nostet-
tiin esiin huomioita ja annettiin ehdotuksia, joilla kouluttautuneet, tydhén motivoitu-
neet ja sitoutuneet tyontekijat saadaan pidettya alalla. Selvityksen mukaan esimies-
ten tulisi ottaa kayttoon yleisesti alalla kdaytdssa olevan autoritadrisen johtamistyylin
tilalle valmentavan johtajuuden menetelmat ja antaa enemman vastuuta tyonteki-
joille. Vaikka siivousty0 on itsendista ja jopa yksindistd, toimitaan usein tiimeissa.
My0s tyoilmapiiriin ja tiimin toimivuuteen tulee jatkossa panostaa. Digitaalisten so-
vellusten kehittaminen ja hyddyntaminen yha enemman puhtausalalla ovat tulevai-

suutta. (Jarenko 2015, 12-14, 30.)

3 Tyoelamataidot

3.1 Tyoelamataitojen maarittelya yleisesti

Ty6elamataitojen kasitteelle ei kirjallisuuden mukaan ole tdysin yhtenaista maaritel-
maa, vaan kasitteesta kaytetdan useita eri nimityksida. Opinnaytetydn pohjana kayte-
tyissa tutkimuksissa kdytetdaan tyoelamdosaamisen, tydelamataitojen ja tyoyhteiso-
taitojen kasitteita, joissa jokaisessa puhutaan ldhes samasta asiasta. Hanhisen (2010,
49) mukaan tyoeldamaosaaminen on tydssa tarvittavia tietoja, taitoja ja asenteita. Ny-
kdsen ja Tynjalan (2012, 19) kuvauksessa tydelamataidot puolestaan pitavat sisalladan
sellaista osaamista, jota opitaan koulutuksen kautta, mutta ovat alasta riippumatto-

mia.

Puusan ja Ala-Kortesmaan (2019, 188) mukaan tydyhteisétaidot ovat tyoyhteison ja-
senten valisista suhteista, kayttaytymisesta ja vuorovaikutuksesta koostuvat taidot,
jotka sisaltavat tyontekijoiden henkilokohtaiset ominaispiirteet. Kansainvalisissa jul-

kaisuissa kdytetaan samasta aiheesta myos eri nimityksia, kuten "work skills ” (Davies
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ym. 2011), ”soft skills” (Ibrahim, Boerhannoeddin & Bakare 2017) ja "key competen-
cies” (Rieckmann 2012). Sisdltojen painotukset ovat hieman erilaiset. Tdssa opinnay-
tetyossa paadyttiin kdyttamaan tydelamataitojen kasitetta, silld tydelamataidon ka-
site on selkedsti ndista kolmesta kaytetyin. Tydelamataidot viittaavat selkeimmin
yleisiin taitoihin, joita tarvitaan useissa eri ammateissa koulutustaustasta riippu-

matta.

Menestyvassa yrityksessa on paljon osaamista ja osaajia. Tyontekijéiden ja organisaa-
tion hyva osaaminen liitettyna toimivaan strategiaan ovat menestymisen edellytyk-
sid. Osaamista tulee kehittaa jatkuvasti, ja sen vuoksi se tulee liittda strategiaan. On
tarkeda, etta organisaatiossa jokaisen osaaminen pystytdan siirtdmaan kaytannon

toimintaan. (Viitala & Jylha 2019, 208-209.)

Tybelamadosaamista on tutkinut mm. Hanhinen (2010), joka jakaa tydelamaosaami-
sen kvalifikaatioihin, kompetensseihin ja ammattitaitoon. Kvalifikaatio tarkoittaa tyo-
elaman asettamia vaatimuksia. Kompetenssit ovat tyontekijan omia kykyja ja ammat-
titaito tyon tekemiselld hankittua osaamista. (Hanhinen 2010, 97.) Hanhinen tarken-
taa vield, etta taidot voidaan jakaa ammattispesifisiin eli jonkin tietyn ammattialan
erikoistaitoihin, yleisiin taitoihin eli niihin, joita tarvitaan jokaisella alalla, perustaitoi-

hin, jotka tulee kaikkien hallita ja avaintaitoihin. (Hanhinen 2010, 65-66.)

Lappalainen (2016) puolestaan kdyttdada omassa tutkimuksessaan tydelamataidon ka-
sitettd. Han jakaa tydelamataidot kolmeen eri tasoon. Ensimmainen taso on opittavat
taidot, joita ovat viestinta-, kulttuuri- ja tunnetaidot. Toinen taso on henkil6kohtaiset
ominaisuudet, jotka pitdvat sisallaan sosiaaliset taidot, arvot ja asenteet. Kolmanteen
tasoon tulee alakohtainen tietamys, joka on teorian ja kdytannon kautta opittua.

(Lappalainen 2016, 19.)

Nykanen ja Tynjala (2012) kayttavat myods omassa tutkimuksessaan tyoelamataitojen
kasitetta. Siind he jakavat taidot viiteen osa-alueeseen. Ensimmainen on akateemi-
seen tiedonmuodostukseen ja tieteelliseen ajatteluun liittyvat taidot. Niissa korostu-
vat oman koulutuksen kautta saadut tiedot ja taidot ja niiden kriittisen tarkastelun

hallinta. Toisena tulevat tiedon integraation taidot, jolloin koulutuksen kautta saatu
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teoriatieto osataan siirtda kdaytannon tyohon. Niissa korostuvat erityisesti ongelman-
ratkaisutaidot. Kolmantena ovat sosiaaliset ja viestintataidot. Ne edellyttavat ryh-
massa toimimisen ja vuorovaikutuksen hyvaa taitoa sekd oman osaamisen jakamista.
Neljantena tulevat itsesaatelytaidot, joissa korostuvat joustavuus ja erilaisten tilan-
teiden hallinta. Viidentena ovat johtamis- ja verkostoitumistaidot. Niissa korostuvat
itsensa johtamisen taidot, motivaatio ja ryhmassa toimimisen tarkeys. (Nykanen &

Tynjala 2012, 21.)

Edella kuvattujen tutkimusten lisaksi tydelamataidoista on kirjoitettu paljon kirjalli-
suudessa. Davies, Fidler ja Gorbis (2011) korostavat edellisten liséksi aistien kautta
tulevia taitoja, mukautuvan ajattelun taitoa, laskennallisen ajattelun taitoa, medialu-
kutaitoa, suunnitelmallisuuden taitoa, kognitiivisen kuormituksen hallinnan taitoa
seka virtuaalisen yhteistyon hallinnan taitoa. Nama taidot auttavat tyontekijaa kehit-
taan tulevia ja meneilldan olevia tyoprosesseja, luomaan oivalluksia paatoksien teke-
miseen ja kasittelemaan suuria tietomaaria yhtaaikaisesti. (Davies, Fidler & Gorbis

2011, 8-12))

Salminen (2015) puolestaan kirjoittaa, etta yleisiin tydelamataitoihin kuuluvat oman
toimialan tuntemus, ongelmanratkaisutaidot, kiireen hallinnan taito, tunnetaidot,
ammatillinen suhtautuminen esimieheen ja kollegoihin, tyékyvyn yllapitamisen tai-
dot, suunnittelu- ja organisointitaidot, loogisen ja analyyttisen ajattelun taidot, kyky
tunnistaa ja noudattaa tyopaikan pelisdantoja, tyoturvallisuustaidot ja kielitaito. (Sal-

minen 2015, 69.)

Kirjallisuudessa tyoelamataitojen rinnalla puhutaan usein tydyhteisotaidoista. Salmi-
nen (2015) nostaa kirjassaan esiin tyoyhteisotaidoiksi niita taitoja, joita jokainen tar-
vitsee ty6tehtavasta riippumatta. Ne ovat taitoja, joita jokainen voi oppia ja joiden
hallinta paranee sitd mukaa, mitd enemman asettaa itsensa erilaisiin sosiaalisiin tilan-
teisiin. Naita taitoja ovat ammattimaisen vuorovaikutuksen taidot, palautteen anta-
misen ja vastaanottamisen taidot, ristiriitojen ratkaisemisen taidot, ryhma- ja tiimi-
tyotaidot, projekti- ja matriisityotaidot, kokous- ja neuvottelutaidot, verkostoitumis-

taidot seka kulttuuritaidot. (Salminen 2015, 135-172.)
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Hanhinen (2010), Lappalainen (2016) seka Nykdnen ja Tynjala (2012) kayttavat tutki-
muksissaan tydelamaosaamisen ja tyoelamataitojen kasitteitd. Ndiden lisaksi kirjalli-
suudessa kaytetaan myos tyoyhteisotaitojen kasitetta. Jokaisen kasitteen sisalta 10y-
tyy saman tyyppisid vaatimuksia. Lappalainen (2012, 16) toteaakin, etta kaikki kasit-
teet pohjautuvat osaamiseen, joiden hallinnalla tyontekija tuo lisdarvoa tyoyhtei-
s60n. Tyoelaman muuttuessa ja sukupolvien vaihtuessa myds tydelamassa vaaditta-

vat taidot muuttuvat.

Taulukkoon 1 on tiivistetty edelld kuvattujen tutkimustulosten yhteenveto. Taulu-

kosta on nahtdvissa, ettd Lappalainen on tiivistanyt tydelamataitojen osa-alueet kol-
meen kokonaisuuteen. Nykdanen ja Tynjala (2012) sen sijaan jakavat saman kasitteen
viiteen osa-alueeseen. Lappalaisen sekd Nykadsen ja Tynjalan jaotteluista l16ytyvat sa-
mat taidot, mutta Lappalainen tiivistaa ne suurempiin kokonaisuuksiin. Hanhisen ja-
ottelu on naista kolmesta valjin. Siina osa-alueet on jaettu kahteen kokonaisuuteen,
joissa loytyy jalleen samoja taitoja kuin Lappalaisen seka Nykasen ja Tynjalan jaotte-

luista.



Taulukko 1. Tyéelamataitojen tutkimustulosten yhteenveto
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Nykdnen & Tynjala 2012

Lappalainen 2016

Hanhinen 2010

Akateemiseen tiedonmuo-
dostukseen ja tieteelliseen
ajatteluun liittyvat taidot
e Nahdaan osana korke-

asti koulutettujen tyo-
elamdosaamista

Tiedon integraation taidot

e Teoreettisen ja kaytan-
noéllisen tiedon yhdis-
tamisen taito, ongel-
maratkaisutaidot, ko-
kemuksesta oppiminen

Sosiaaliset ja viestintatai-

dot

e yhteistydssa toimimi-
sen taidot, tiimityotai-
dot, tiedon ja osaami-
sen jakaminen, yhtei-
set pelisddnnot ja toi-
mintatavat, vuorovai-
kutustaidot

Itsesdatelytaidot

e elinikdisen oppimisen
taidot, joustavuus, ti-
lannetaju, oman osaa-
misen tunnistaminen

Johtamis- ja verkostotai-

dot

e tyOyhteisdn jdsenena
toimiminen, mukautu-
minen tyoyhteisoon, it-
sensad johtamisentaito,
verkostoitumisen tai-
dot

Tybeldmaosaamisen

kolme tasoa

Opittavat taidot

e Viestintataidot (esiin-
tyminen, neuvottelu)

e kulttuuritaidot (su-
vaitsevaisuus, avoi-
muus)

e tunnetaidot (empatia,
itsensa johtaminen)

Persoonallisuus

e Motiivit (sosiaalisuus,
kuunteleminen)

e Arvot (vastuu, kes-
tava kehitys)

e Asenne (optimismi,
mindkuva)

Alakohtainen tietdmys

e substanssiosaaminen
(teoreettinen, kdytan-
non)

Kompetenssi

ammatillinen kompetenssi
eli suoriutuminen spesifi-
sen toiminta-alueen tehta-
vista

menetelmallinen kompe-
tenssi eli reagoiminen tyo-
suorituksen aikaisiin ongel-
miin

sosiaalinen kompetenssi
eli kommunikointi ja yh-
teistyo toisten ihmisten
kanssa sekd ryhmatydssa
tarvittavan sosiaalisen ky-
vykkyyden ja empatian
osoittaminen
osallistumista edistava
kompetenssi eli oman tyon
ja tydympariston muok-
kaaminen, organisointi- ja
paatoksentekokyky seka
vastuunotto omasta toi-
minnasta ja kehityksesta.

Kvalifikaatio

tuotannolliset eli teknisesti
painottuvia ammatillisia
taitoja ja tietoja, jotka ovat
tarpeen tyon valittdmassa
suorituksessa
normatiiviset ovat tyonte-
kijalta edellytettavia henki-
I6kohtaisia ominaisuuksia.
innovatiiviset eli kehittavat
kvalifikaatiot
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Seuraavissa luvuissa kasitellaan tarkemmin tyoelamataitoja Lappalaisen (2016) jaot-
telun mukaan. Kuviossa 2 havainnollistetaan Lappalaisen jaottelun mukainen tyoela-
mataitojen kolme tasoa, joita kdytetdan myos taman tutkimuksen pohjana. Tutki-
muksessa on otettu mukaan myos Nykdsen ja Tynjadlan seka Hanhisen jaottelua tay-
dentdmaan tydelamataitojen kasitteita. Lappalainen jakaa opittaviin taitoihin vies-
tinta- ja vuorovaikutustaidot, kieli- ja kulttuuritaidot seka tunnetaidot. Henkilokohtai-
sista ominaisuuksista tuleviin taitoihin puolestaan tulevat Lappalaisen jaottelussa so-
siaaliset taidot, kuuntelemisen taidot seka arvot ja asenne. Alakohtaiseen tietamyk-

seen tulevat teoreettinen eli koulutuksen kautta hankitut taidot ja kdytannon kautta

opitut taidot.

eViestinta- ja vuorovaikutustaidot 1
Opittavat taidot eKieli- ja kulttuuritaidot
eTunnetaidot
J
Henkilokohtaisista *Sosiaaliset taidot 1
INIMETNVLS R ERTIEE S | «Kuuntelemisen taidot
taidot eArvot ja asenne y
1
. . . eTeoreettinen
Alakohtainen tietamys e :
eK3yténnon osaaminen
J

Kuvio 2. Ty6elamataitojen kolme tasoa (Lappalainen 2016, muokattu)
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3.2 Tyoelamataidon luokitukset

3.2.1 Opittavat taidot

Viestinta- ja vuorovaikutustaidot

Tybéyhteisén hyva vuorovaikutus rakentuu kysymyksista, kuuntelemisesta ja avoi-
mesta keskustelusta (Jarvinen 2018, 120). Viestinta- ja vuorovaikutustaidot ovat pe-
rustaitoja, joiden merkitys nakyy taman paivan tydelamassa. Salminen (2015) koros-
taa kirjassaan, etta hyvat kommunikaatiotaidot omaava henkild kertoo asiansa ym-
marrettavasti, selkeasti ja toiset huomioiden. Jokainen voi kehittda omia vuorovaiku-
tustaitojaan. Kehittaminen lahtee siita, ettd osaa nahda oman tapansa esittaa asiat
seka sen, miten kuulijat reagoivat omaan kommunikaatiotapaan. Vasta sen jdlkeen
voi muuttaa omaa toimintaansa. Suullisen ja kirjoitetun viestinnan lisaksi kommuni-
koidaan erilaisten digitaalisten sovellusten kautta, ilmeiden ja eleiden seka kuvien
avulla. (Salminen 2015, 129-139.) Ei riita, etta kehittda omia suullisen ja kirjallisen
viestinnan taitoja. Kehittyvan tekniikan myota tulee kehittda myos digitaalista osaa-

mista, jotta osaa hyoddyntaa sita tydyhteison ja tiimien viestinnadssa.

Nykédsen ja Tynjalan (2012) mukaan tiimityoskentelytaidot, toisten ymmartaminen,

yhteisten toimintatapojen noudattaminen, tiedon vastaanottaminen seka jakaminen
ja rohkeus ovat keskeisessa roolissa tyoyhteison toiminnassa. Kun tiimien sisalla vies-
tinta- ja vuorovaikutus toimivat, koko tyoyhteison ongelmanratkaisutaidot paranevat

ja uuden tiedon muodostaminen lisaantyy. (Nykdanen & Tynjala 2012, 21.)

Monipuoliset tyotehtavat seka yhteydenpidot asiakkaiden ja sidosryhmien kanssa
ovat lisdnneet esiintymistilanteita tyoelamassa. Viestintataitoja tarvitaan yha useam-
massa ammatissa. Uuden ulottuvuuden viestintaan tuovat erilaiset verkkoalustat ja
keskustelukanavat. Tyontekijat joutuvat usein miettimaan kulloiseenkin tilanteeseen
sopivan viestintakanavan tietamatta toisten osallistujien henkildllisyytta ja kiinnos-

tuksen kohteita. (Lappalainen 2016, 22.)
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Myas Jarvinen (2018) korostaa, etta tyoyhteison sisalla tapahtuvan viestinnan lisdksi
asiakkaiden ja sidosryhmien kanssa kdytavaan kommunikointiin tulee panostaa.
Huono ja epdonnistunut viestintad johtaa helposti asiakkaiden menettamiseen. Kult-
tuurissamme pitkaan vallinneet vaatimattomuus, vaikeneminen ja sulkeutuminen
omiin oloihin kumpuavat vieldakin moniin tyéyhteiséihin. Puhumattomuus ei toimi
enaa tana paivana edes suomalaisessa tydelamassa. Asiakkaat, sidosryhmat ja tydyh-
teison jasenet ovat toisilleen vaativia. He edellyttavat hyvaa asiakaspalvelua ja kom-

munikointia ammattiryhmasta riippumatta. (Jarvinen 2018, 120-121.)

Kieli- ja kulttuuritaidot

Salmisen (2015, 172—-173) mukaan ne organisaatiot, joiden henkilostd osaa tehda
monipuolisesti yhteisty6ta eri kulttuurien edustajien seka eri ikaryhmien kanssa, ko-
kevat tyopaikan tyoilmapiirin useimmiten innostavana ja vapauttavana. Myos Lappa-
laisen (2016) mukaan taman paivan organisaatioissa monikulttuurisuus ja erilaisuus
ymmarretaan vahvuuksina, joita hyddyntamalla saadaan monipuolista osaamista ja

taitoa organisaation kdyttoon.

Jotta eri kulttuureista tulevien ihmisten toimintatapojen ja osaamisen yhteensovitta-
minen olisi mahdollisimman helppoa, on jokaisen tydyhteison jasenen oltava avoin
uudelle. On osattava katsoa asioita toisen ihmisen ndakdkulmasta, joustaa omista ka-
sityksista ja sietda vieraan kulttuurin tapoja. Nama vaativat koko tyoyhteisolta stres-
sinsietokykya, hyvia viestintataitoja ja hyvia sosiaalisia taitoja. Taman lisaksi englan-
nin kielen taitoa pidetadn useissa ammateissa jo itsestdadnselvyytena ja muu kielitaito

tuo organisaatiolle lisdarvoa. (Lappalainen 2016, 25-27.)

Eri kulttuureista tulevien toimintatapoja, kayttaytymista tai kommunikointia voidaan
vierastaa, jollei tunneta ja tiedetd heidan taustojaan tarpeeksi hyvin. Jotta monikult-
tuurisuus ei koidu tydyhteisossa lilan kuormittavaksi tekijaksi, tulee jokaisen, ja erityi-
sesti esimiehen, tuntea ja ymmartaa kaikkien tyontekijoiden lahtokohdat ja taustat.
Kysymyksen esittamiselld ja kuuntelemisella rakennetaan avoin, hyvaksyva ja positii-
vinen ilmapiiri. My6s yhdessa luoduilla pelisdannailla ja yhtenaisilla tydasuilla on tyo-

yhteis0a yhdistava vaikutus. Esimiehen tulee rakentaa tydyhteis66n kunnioituksen,
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luottamuksen ja ennakkoluulottomuuden ilmapiiri toimimalla itse niiden mukaisesti.

(Lahti 2014.)

Tunnetaidot

Tunteet vaikuttavat jokaisen tydntekijan tekemiin paatoksiin tyopaikalla, tavalla tai
toisella. Tarkeimpia tunnetaitoja ovat itsehillinta ja -arvostus. Niiden avulla voidaan
kasitelld asioita vahingoittamatta suhteita toisiin tyontekijoihin. Myos itseluottamus
kasvaa ja tavoitteet ovat helpommin saavutettavissa. Ne ovat opittavia taitoja, joihin
jokaisen tyontekijan tulee panostaa. Toimivassa tyoyhteisdssa tyontekijat tiedostavat
muiden tunteita. Toisen tyontekijan onnistumisista ja iloista voi jokainen iloita. Toi-
saalta yhta tarkeda on huomata negatiiviset ja ilmapiiria vahingoittavat tunteet ja op-

pia pysayttamaan niiden jatkuvuus. (Salminen 2015, 96-100.)

Veermunt ja Verloop (1999) tutkivat opiskelijoiden kayttamia keinoja tunteiden hal-
linnassa. Tutkimuksessa selvisi, etta niitd ovat motivointi, keskittdminen, itsensa arvi-
ointi ja tunteiden kasittely. Tunteet ja niiden hallinta liittyvat vahvasti ammatilliseen
osaamiseen. Niiden avulla voidaan kasitella niin positiivisia kuin negatiivisia koke-
muksia. Positiivisia tunteita pyritdan yllapitamaan ja negatiivisia tunteita hallitse-
maan. (Vermunt & Verloop 1999, 261-262.) Mitd enemman tyoyhteisdssa koetaan
positiivisia tunteita, sita tyytyvaisempia, toisensa huomioon ottavampia ja tyohonsa

sitoutuneempia tyontekijat ovat (Jarvinen 2018, 198).

Jokaisessa ammatissa ja vuorovaikutustilanteessa edustamme jotakin roolia. Seka
tyontekijalta etta esimiehelta edellytetdaan sen roolin mukaista kayttaytymista siihen
kuuluvine tunteineen, jotta on riittdvan uskottava. (Jarvinen 2018, 201.) Seka Jarvi-
nen etta Lappalainen (2016) nostavat esiin huomion, ettd ammatillinen osaaminen
vaatii tunnelukutaitoa, jotta kykenee ymmartamaan itseensa kohdistuvat ja omassa
mielessadn olevat tunteet sekda mukauttamaan oman toimintansa tilanteen mukai-

sesti.
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Omat vihan tunteet synnyttavat myos toisessa osapuolessa vihaa, kun taas onnelli-
suus levittda toisiinkin onnellisuuden tunteita. Hyvaan ammatilliseen kayttaytymi-
seen kuuluu, ettd osaa hallita ja pitaa sisallaan tunteita. Jos siihen ei kykene, tunteet
hallitsevat liikaa tyontekoa. Taman lisaksi hyvaan ammatilliseen kayttaytymiseen
kuuluu taito asettua toisen ihmisen rooliin, tilanteeseen ja tunnetilaan. (Jarvinen
2018, 204-208; Lappalainen 2016, 24.) Lappalainen myos korostaa, etta hyvan vuo-
rovaikutuksen pohja rakentuu hyvan itsetuntemuksen ja -hallinnan kautta. Vahva it-
sehallinta auttaa selviamaan stressaavista tilanteista tai pieleen menneista projek-

teista.

Seka Salonen (2017) etta Schmitt, Hartog ja Belschak (2016) nostavat esiin, etta tun-
teiden huomioiminen tydyhteisdssa on erityisen tarkeaa, jotta tyontekijat sitoutuvat
paremmin tyohonsa. Positiivisten tunteiden avulla valtetdaan tyostressin syntyminen.
Niiden avulla tyoskentely on johdonmukaista ja pienet arjen paatokset tehdaan luo-
vasti ja menestyksekkaasti. Positiivisiin tunteisiin ja myonteiseen ilmapiiriin panosta-
malla organisaatio parantaa tyontekijoiden joustavuutta. Se antaa energiaa kohdata
ja selvita vastoinkaymisista. (Salonen 2017, 153-154; Schmitt, Hartog & Belschak
2016, 605.) Schmitt ym. (2016, 605) korostavat myos, etta juuri esimiehelld on velvol-
lisuus luoda positiivinen ilmapiiri ja siten minimoida stressaavat tyoolot tyoyhtei-

sOssa.

3.2.2 Henkilokohtaisista ominaisuuksista tulevat taidot

Sosiaaliset taidot

Demingin (2017) tutkimuksen mukaan sosiaalisten taitojen merkitys korostuu yha
enemman digitalisaation lisddntyessa. Tietotekniikka ei korvaa ihmisten valista vuo-
rovaikutusta. Tyota tehdaan usein tiimissa, jossa jokaisen vahvuudet ja heikkoudet
huomioidaan. Tiimi pystyy reagoimaan nopeasti muuttuviin tilanteisiin, joihin puoles-
taan tietotekniikka ei taivu. Tyontekijat, joilla on hyvét sosiaaliset taidot, pystyvat
parhaiten tyoskentelemdan tehokkaasti useissa eri tiimeissa. (Deming 2017, 1634—

1635.) Jarvinen (2018) kirjoittaa, etta sosiaalisuus ja sosiaaliset taidot ovat kaksi eri
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asiaa. TyOelamadssa erityisesti sosiaalisia taitoja tulee kehittas, silla niiden avulla voi-
daan rakentaa hyvaa ilmapiiria, luoda hyvia asiakassuhteita ja rakentaa luottamusta.

(Jarvinen 2018, 191.)

Palvelualojen tyopaikkojen lisddntyessa on tyontekijoiden sosiaalisten taitojen vaati-
mus lisdantynyt samassa suhteessa. Sosiaalisten taitojen hallinnasta on tullut ty6pai-
koille yksi tyontekijoiden palkkaamisen peruste. Tama johtuu usein siitd, ettd vihem-
man sosiaalisia taitoja vaativia tyotehtavia on siirretty matalan kustannustason mai-
hin. Vaikka teknologia helpottaa monia tyovaiheita, sosiaalisuuden merkitys korostuu
erilaisissa palvelua vaativissa tyovaiheissa. Toisaalta varsinaisia palveluammatteja ei
voida siirtaa toteutettavaksi muualle, vaan tyo tulee hoitaa sielld, missa palvelua tar-
vitaan. Naista esimerkkeind mm. terveydenhuoltoon keskittyvat alat, kampaajat ja
puhtaanapidontyodntekijat. Palvelualoilla korostuu entista enemman jatkuva oman
osaamisen kehittamisen tarve, silla teknologian kehitys voi muuttaa tyotehtavia hy-

vinkin nopeasti. (Jokinen & Sieppi 2018, 53.)

Itsensa johtamisen taidot seka taito verkostoitua muiden tyoyhteison jasenten
kanssa ovat yhteyksissa tydssa jaksamiseen ja motivaatioon (Nykdnen & Tynjala
2012, 21). My6s Lappalainen (2016) nostaa tutkimuksessaan sosiaalisten taitojen
merkityksen keskioon taman paivan tyéelamassa. Tutkimuksen mukaan ihmisten
henkilokohtaiset ominaisuudet jaetaan viiteen eri kategoriaan. Jokaisella ihmiselld on
niista yksi tai useampi ominaisuus, joka maarittelee / jotka maarittelevat hanen toi-
mintaansa. Kategoriat ovat: 1. ulospdinsuuntautuneisuus, 2. miellyttavyys, ystavalli-
syys ja lahestyttavyys, 3. tunnollisuus ja vastuuntunto, 4. tasapainoisuus, tunteiden

hallinta ja 5. avoimuus. (Lappalainen 2016, 21.)

Kuuntelemisen taito

Eggenbergerin (2019) mukaan hyva kuuntelemisen taito vaatii harjoitusta. Empaatti-
nen ja ymmartavainen toisen ihmisen tai ryhman kuuntelu auttaa parhaiten viestin-
ndn perille menossa. Aktiivinen kuuntelu auttaa kuulijaa kiinnittamaan huomion

my06s sanattomaan viestintaan, joita kertoja ilmaisee eleilla ja kehon kielellad. Kuunte-
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lemisen taito on yksi keskeisimmista tyoelamataidoista, koska sen avulla kuulija ym-
martaa ja reagoi tyossa eteen tuleviin asioihin. (Eggenberger 2019, 2.) My6s Ka-
mensky (2015) korostaa, ettd hyvaan vuorovaikutukseen ei riita pelkdn argumentoin-
nin hallinta. Taytyy osata kuunnella niin, etta hyddyntaa samalla omia aisteja. Kuun-
telemisen lisdksi tulee osata tulkita kertojan eleet ja ilmeet ja tehda tulkintaa, mita
kertoja sanomisellaan tarkoittaa. Kuulijan tulee osata myos arvioida, onko han samaa
vai eri mielta kertojan kanssa. Naiden lisdaksi myds kuulijan eleet ja ilmeet valittavat

tietoa kertojalle, miten viesti on vastaanotettu. (Kamensky 2015, luku 5.4.2.)

Aktiivinen ja aito kuunteleminen ovat hyvan vuorovaikutuksen perusta. Kun tydyhtei-
sossa opetellaan oikeanlainen kuuntelemisen taito, jokainen oppii seka tyoyhteisosta
ettd toisiltaan koko ajan lisda. Kuuleminen ja kuunteleminen ovat eri asioita. Ristikan-
gas ja Ristikangas (2018) jakavat kuuntelemisen viiteen eri tasoon. Alimmalla eli huo-
noimmalla tasolla on kuuro, jonka huomio on keskustelun aikana kokonaan muualla.
Kuuntelijalla ei muodostu kasitysta, mista on keskusteltu. Seuraavalla tasolla on tie-
taja, jonka ajatukset ovat keskustelun aikana oman tietdmisen ja itsevarmuuden ym-
parilla. Kolmantena tulee tuomari, joka hyvaksyy tai hylkdaa keskustelun sanoman.
Neljantena nousee esiin tulkki, jolloin kuuntelijan huomio on kiinnittynyt ainakin osit-
tain keskusteluun. Kuuntelija tekee omat tulkintansa sanomasta. Korkeimmalle ta-
solle paasee ymmartaja, joka osaa siirtda omat ajatukset ja tehtavat syrjaan keskus-
telun ajaksi. Kuuntelija on sataprosenttisesti Iasna eika anna omien mielipiteidensa

vaikuttaa keskusteluun. (Ristikangas & Ristikangas 2018, 107-108.)

Rane (2011) puolestaan jakaa kuuntelemisen vaiheet viiteen eri osaan. Ne ovat vas-
taanottaminen, tulkinta, muisto, arviointi ja vastaaminen. Onnistunut kuunteleminen
sisaltaa kaikki viisi vaihetta. Kuuntelu voidaan lisaksi jakaa kolmeen erilaiseen tyyp-
piin. Ensimmainen on passiivinen eli valinpitamaton kuuntelu. Toisena on valikoiva
kuuntelu, jolloin kuulija kuulee vain sen, mitd han haluaa kuulla. Kolmantena on aktii-
vinen kuuntelu, jossa kuulija keskittyy kokonaisvaltaisesti ymmartamaan kertojan sa-

noman. (Rane 2011, 46-47.)
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Arvot ja asenne

Arvot ohjaavat toimintaa joka hetki. Arvojen avulla luodaan kasitys oikeasta ja vaa-
rasta. Jos tyontekijan arvot poikkeavat suuresti esimiehen tai organisaation arvoista,
johtaa se arvoristiriitoihin. Yhteensopivat arvot eivat pelkastddan auta onnistumaan
omassa tyossaan vaan myos ehkaisevat ennalta tyduupumusta. (Hiila, Tukiainen &
Hakola, 2019, 111.) Lappalainen (2016) korostaakin, ettd tyéelaman arvoja tulisi ope-
tella jo ennen tyohon asettumista, jotta tyohon sitoutuminen ja tyon tuottavuus pa-
ranevat. Myos tyontekijoiden keskinaisilla ja yhteensopivilla arvoilla tyoyhteiso on ta-

sapainoisempi. (Lappalainen 2016, 26.)

Organisaatioissa tyontekijoita valittaessa heidan arvoihinsa kiinnitetdan yha enem-
man huomiota. Erityisesti luotettavuus, johdonmukaisuus ja rehellisyys ovat kulttuu-
rissamme tarkeita, ja niitd arvostetaan tyoelamassa. Nama arvot korostuvat myos
siksi, etta tyota tehddan yha enemman tiimissa. (Lappalainen 2016, 26.) Arvot toimi-
vat motivaation lahteena ja muokkaavat siten tyontekijoiden asenteita ja kayttayty-

mista tyopaikalla (Gursoy, Geng-Qing Chi & Karadagc 2013, 41).

3.2.3 Alakohtainen tietamys

OECD:n tekemasta vertailututkimuksesta selviaa, etta vuonna 2019 Suomen 25-34-
vuotiaista 42 % oli suorittanut korkea-asteen tutkinnon, 39 % toisen asteen ammatil-
lisen tutkinnon ja 11 % toisen asteen lukio-opinnot (OECD 2020). Tama kertoo siita,
ettd suomalaisessa yhteiskunnassa ja tyoeldamassa on pitkdan arvostettu koulutuksen
kautta hankittua osaamista. Lappalaisen (2016) mukaan opettajakoululutusjarjestel-
malla, sdannollisesti paivitetyilla oppimateriaaleilla ja oppiaineille asetetuilla oppi-
mistavoitteilla on iso merkitys koulutuksen hyvaan tasoon. Tytelamassa tarvittavien
taitojen ja teoriatiedon yhteensovittamiseen on otettu kayttoon tyoelamaan valmen-
tava jakso, joka valmistaa nuoria paremmin tulevaan tyéhon. (Lappalainen 2016, 19—

20.)

Salminen (2015) korostaa, ettd nopeasti muuttuvassa tyoelamassa osaamista tulee

paivittaa pitkin tyouraa. Vaikka tydnantajalla on velvollisuus tarjota tyontekijoille
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koulutusta muutosten tuomiin uusiin vaatimuksiin, tulee tyontekijan vastata itse
oman ammattitaidon yllapitdmisesta ja kehittdmisesta. (Salminen 2015, 193-194.)
Tiedon integraatio on taito, jossa teoriassa opittua tietoa osataan hyodyntaa kaytan-
non tyossa. Siina korostuu erityisesti se, miten tyontekija osaa itsendisesti ratkaista

eteen tulevia haasteita ja oppia niistd koko ajan lisda. (Nykdnen & Tynjala 2012, 21.)

3.3 Toimiva tyoyhteiso

Esimiesten ja tyontekijoiden yhteinen keskustelu tydpaikan kaytanteista lisaa tyoyh-
teis66n kuulumisen tunnetta. Vaikka esimiehen rooli keskusteluiden avaajana ja tyo-
yhteison kokoavana voimana on merkittava, tyontekijat itse maarittelevat, miten hy-
vin he kokevat kuuluvansa tyoyhteis66n. (Rajamaki & Mikkola 2017, 262-263.) Hyvan
ja toimivan tyoyhteisdn tarkeimmat ominaisuudet ovat avoin keskustelu ja palaut-
teen antaminen, joustavuus seka luottamus tydkavereiden tekemisiin (Brock, McAli-

ney, Ma & Sen 2016, 128).

Toimivan tyoyhteison jasenilld on yhteiset tavoitteet, arvot ja toisiaan tdydentava
osaaminen tyotehtavien hoitamisessa (Doz, Hellstrom, Kosonen, Lahdemaki & Wilson
2017, 10). Haaviston tekeman tutkimuksen mukaan suomalaisten tarkeimmiksi ele-
menteiksi hyvin toimivassa tydyhteisdssa nousevat tydyhteison hyva ilmapiiri ja viih-

tyisa tyoymparisto (Haavisto 2010, 45).

Jarvinen (2014) nostaa kirjassaan hyvan ja toimivan tydyhteison tarkeimmiksi perus-
pilareiksi kuusi seikkaa, joista jokaisella on yhta tarkea rooli. Ensimmaisena on tyoyh-
teisda tukeva organisaatio, toisena tyontekoa palveleva johtaminen, kolmantena t6i-
den selkea jarjestely, neljantena yhteisten pelisaantdjen laatiminen ja noudattami-
nen, viidentena avoin vuorovaikutus tyoyhteison sisalla ja kuudentena toiminnan jat-
kuva arviointi. Erityisen tarkeda on jatkuva keskustelu kaikista esiin nousseista asi-
oista, jotta avoimuus ja tietoisuus tyoyhteisdn toiminnasta kasvaa. (Jarvinen 2014,

luku 3.)

Ty6ympariston puitteilla on suuri merkitys siihen, miten tyontekijat kokevat tyoyhtei-

sén toiminnan sujuvuuden. Hyvin suunniteltu ja toteutettu tydymparisto vaikuttaa
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suoranaisesti tyontekijoiden tyytyvaisyyteen, sairauspoissaoloihin, tehokkuuteen, si-
toutumiseen ja tuloksiin. Normaalin tyopisteen liséksi erilaiset vapaamuotoiseen kes-
kusteluun mahdollistavat tilat lisddavat tiedonkulkua ja vuorovaikutusta tyoyhteisdssa.
Tieto on aina tyontekijoiden paassa ja vapaamuotoisella keskustelulla sita jaetaan
parhaiten tyoyhteison muille jasenille. Jaettu tieto muodostaa aina uutta tietoa, joka

johtaa tyoyhteison kehittymiseen. (Mellanen & Mellanen 2020 328, 331.)

Taman lisdksi Mellanen ja Mellanen (2020) nostavat esiin kolme keskeista hyvan tyo-
yhteison elementtia. Niita ovat positiivisuus, hyva johtaminen ja hyva yhteishenki.
Positiivinen ilmapiiri parantaa tyoyhteis6on sitoutumista ja lisda tehokkuutta. Hy-
vassa johtamisessa puolestaan toteutuvat oikeudenmukaisuus, tyontekijéiden ja esi-
miehen vilinen luottamus sekd kunnioitus tyoyhteison jasenia kohtaan. Hyva yhteis-
henki rakentuu siten, ettad jokainen tydyhteisén jasen kokee kuuluvansa tiimiin ja jo-

kaisen on helppo olla tiimissa. (Mellanen & Mellanen 2020, 174.)

4 Esimiehen osaaminen ja rooli toimivassa tyoyhteisossa

Perinteiset esimiestaidot eivat enaa laheskaan aina toimi nykypaivan tyoelamassa.
Teknologian ja digitalisaation tuoma kehitys seka eri sukupolvien erilaiset kasitykset
tyoelamataidoista muuttavat esimiehen roolia tydyhteistssa. Esimiehen tyopaivat
koostuvat vaihtelevista tehtavista eikad eteen tulevia ongelmia voi ennalta ratkaista.
Doz, Hellstrom, Kosonen, Léahdemaki ja Wilson (2017) nostavat esiin kuusi asiaa, jotka
kuuluvat nykypaivan esimiehen rooliin. Ensinndkin esimiehen tulee olla aktiivinen
kuuntelija tyontekijoilleen, toiseksi hdnen tulee toimia yhteistydssa tydyhteison eri
tyontekijaryhmien kanssa, kolmanneksi mahdollistaa uusien ideoiden ja ratkaisujen
kokeilemisen, neljanneksi tehda paatokset harkitusti ilman hatikointia, viidenneksi
luottaa tyontekijoihin ja kuudenneksi osata delegoida. (Doz, Hellstrém, Kosonen, Lah-

demaki & Wilson 2017, 9.)

Ndiden lisdksi Artz, Goodall ja Oswald (2017) korostavat, ettd esimiehen osallistumi-

nen silloin talldin tyontekijoiden kanssa heidan tyotehtaviensa hoitamiseen lisaa tyy-
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tyvaisyytta tyoyhteisossa. Patevyys esimiehend olemiseen paranee, kun esimies hal-
litsee monipuolisesti tyoyhteison eri tehtavia. (Artz, Goodall & Oswald 2017, 441.)
Marcin, Makai-Dimenyn ja Osvatin (2014) tutkimuksessa puolestaan korostuivat, etta
esimiehella tulee olla taito ottaa vastaan palautetta ja taito antaa palautetta. Esimie-
hen tulee olla osa ryhmaa, mutta osata olla riittdvan etaalla tyontekijoista. Hanella
tulee olla taito kasitella tydssa eteen tulevia vaikeita asioita, tunnistaa tyontekijan
vahvuudet, luoda puitteet seka asettaa rajat. Lisaksi esimiehen tulee osata tunnistaa
tyoyhteison kriisitilanteet ja puuttua niihin. (Marc, Makai-Dimeney & Osvat 2014,
229.)

Joki (2018) sen sijaan linjaa esimiehen tehtaviin kannustavan ja avoimen ilmapiirin
luomisen, tavoitteiden kertomisen kaikille ja riittdvan haastavien tehtavien antami-
sen tyontekijoille. Esimiehen tulee kuitenkin huomioida tehtavien jakamisessa, etta
tasapuolisuus toteutuu. Hanen tulee hallita prosessien kulkua niin, etta han loytaa
tyontekijoista oikeat ihmiset eri tehtaviin. Hanen tulee olla oikeudenmukainen paa-
toksissadan, mutta kuitenkin hdnen pitdaa osata kyseenalaistaa asioita tarvittaessa.

(Joki 2018, 124.)

Lappalaisen (2016) mukaan esimiehen viisi tarkeinta tyoelamataitojen osaamisvaati-
musta ovat luotettavuus, positiivisen palautteen antamisen taito, tyontekijéiden ajan
tasalla pitamisen ja tiedon jakamisen taito, kriittisen palautteen vastaanottamisen
taito seka taito kertoa negatiiviset asiat kasvotusten. Luotettavuuden lisdksi viestin-
nalla on suuri merkitys esimiehen roolissa. Selked, yksinkertainen ja johdonmukainen
viestiminen kaikille tasapuolisesti ja riittavan usein on pohja tyéyhteison onnistumi-
selle. (Lappalainen 2016, 29.) Joki (2018, 124) nime&a hyvan esimiehen osaamisvaati-
muksiin edelld mainittujen lisdksi seuraavat seikat: hyva itsetuntemus, rehellisyys,

avoimuus, oikeudenmukaisuus, sitkeys, tasapuolisuus ja joustavuus.

Mellanen ja Mellanen (2020) kirjoittavat, etta reiluuden ja tasapuolisuuden huomioi-
misessa on haasteita. Jos esimies on reilu tyontekijoilleen, se ei aina tarkoita sita,
ettd oikeudenmukaisuus toteutuu. Jos esimies haluaa nostaa tiimihenkea ja vahvistaa
yhteistyon onnistumista, han jakaa vastuut ja bonukset tasapuolisesti tyontekijoiden

kesken. Oikeudenmukaisuuden toteutuessa esimiehen tulee kannustaa tyontekijoita
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yksiléina huippusuorituksiin ja palkita heitd tydomaaran ja onnistumisen perusteella.
Esimiehen tulee siis valita, minkalaisen strategian han toiminnalleen ottaa ja tehda

sen jalkeen paatoksenteosta lapindkyvaa. (Mellanen & Mellanen 2020, 134-135.)

Van den Bosin, Vermuntin ja Wilken (1997) tekeman tutkimuksen mukaan lapinaky-
vyyden lisaksi on merkitysta silla, miten ja missa jarjestyksessa tehtyjen paatdsten tu-
loksista kerrotaan tyontekijoille. Tutkimus osoittaa, ettd paatdksentekoprosessin oi-
keudenmukaisuuden toteutumisesta kertominen ennen varsinaista paatosta auttaa
tyontekijaa hyvaksymaan paremmin itselleen epareilulta tuntuva paatoés. Jos taas
tyontekijalle kerrotaan ensin paatos, jonka han kokee itselleen epareiluna ja vasta
sen jalkeen oikeudenmukaisuuden perusteet, jaa tyontekijalle negatiivinen kokemus

paatoksesta. (Van den Bos, Vermunt & Wilke 1997, 102.)

Tasavertaisuus ja yhdessa tekeminen kuuluvat nykypaivan organisaatiokulttuuriin.
Organisaatioissa tyoskentelee eri sukupolven edustajia samaan aikaan. Se vaatii seka
esimiehelta etta tyontekijoilta sopeutumista, silla jokaisella sukupolvella on ominais-
piirteitd. Sen lisaksi jokaisella sukupolvella ja jokaisella yksil6lla on erilaiset kokemuk-
set ja odotukset esimiehia ja tyokavereita kohtaan. Erityisesti esimiehen rooli on jat-
kuvaa tasapainoilua valmentajan, tukijan ja johtajan valilla. (Tienari & Piekkari 2011,

215, 248-249.)

Kristinssonin, Jonsdottirin ja Snorrasonin (2019) mukaan esimies, joka omaa aktiivi-
sen ja empaattisen kuuntelemisen taidon, synnyttaa tyontekijoissa positiivisen asen-
teen tyota ja tyOpaikkaa kohtaan. Kun tyontekija kokee tyoolot hyviksi, paranee tyo-
tyytyvaisyys. Ndin ollen organisaation tulisi varmistaa, etta esimies osaa kuunnella
tyontekijoita tasavertaisesti. Esimiestyo vaatii oikeanlaista asennoitumista, jotta tasa-
vertaisuus ja luottamus tyoyhteisdssa toteutuvat. (Kristinsson, Jonsdottir & Snorra-

son 2019, 144.)
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5 Tutkimuksen toteutus

5.1 Tutkimuksen l[ahestymistapa ja osallistujat

Tama opinndytety6 edustaa laadullista eli kvalitatiivista tutkimusta. Laadullisen tutki-
muksen ominaispiirteisiin kuuluu, etta sen avulla kuvataan ja ymmarretdaan ihmisten
kasityksia tutkittavasta aiheesta. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 164). Laadulli-
nen tutkimus voi sisaltda useita erilaisia lahestymistapoja. Tassa opinndytetydssa
kaytettiin fenomenografista lahestymistapaa. Fenomenografisessa tutkimusotteessa
selvitetaan ihmisten kasityksia ja niiden eroavaisuuksia tutkittavasta aiheesta (Metsa-
muuronen 2008, 34; Paloniemi & Huusko 2016, 119). Sen ldhestymistavan avulla ha-
lutaan selvittad ihmisten kokemuksia ja ymmarryksia arkipaivan asioihin useimmiten

haastattelun avulla (Koskinen 2011, 267, 270).

Tassa tutkimuksessa selvitettiin esimiesten kokemuksia taman paivan tydelamatai-
doista. Metsamuurosen (2008) mukaan tutkittavien kasitykset samasta asiasta voivat
vaihdella paljonkin. Siihen vaikuttavat koulutustausta, ikd, sukupuoli ja kokemus.
(Metsamuuronen 2008, 34.) Fenomenografisen lahestymistavan piirteeseen kuuluu,
etta tutkittavasta ilmiosta luodaan teoria ja kuvaillaan ja pohditaan siihen liittyvia ka-
sityksia (Metsamuuronen 2008, 36). Tassa tutkimuksessa haettiin ja pyrittiin ymmar-
tdmaan esimiesten kasityksida tdman paivan tydelamataidoista, mutta niista ei luotu
varsinaista teoriaa. Tassa tutkimuksessa ei mydskaan analyysimenetelma ollut feno-

menografinen, vaan aineisto analysoitiin teoriaohjaavasti sisallonanalyysilla.

Tutkimukseen osallistujat ovat kaikki esimiesasemassa olevia. Koska tutkimuksessa
keskityttiin ruokapalvelu- ja puhtausalan esimiesten kasityksiin taman paivan tyoela-
mataidoista, valikoitui tutkimukseen tutkimuksen toimeksiantajalta (Oulaisten kau-
punki) naiden alojen kaikki esimiehet. Lisdksi tutkimukseen pyydettiin haastattelu
my0s toisen organisaation esimieheltd, joka toimii seka ravitsemis- etta puhtaanapi-
don tyontekijoiden esimiehend. Haastatteluja tehtiin kaiken kaikkiaan kuudelle esi-
miehelle. Haastateltavien koulutustaustat painottuivat siten, etta kolmella esimie-

hella oli joko amk- tai yamk-tutkinto ja kolmella esimiehen erikoisammattitutkinto tai
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ohjaajan opinnot. Jokaisella haastateltavalla oli esimiestyosta kokemusta yli kymme-

nen vuoden ajalta.

5.2 Aineistonkeruumenetelma

Tutkimuksen menetelmat eli metodit ovat sellaisia tyotapoja, joilla kerataan aineis-
toa ja haetaan ratkaisua tutkimusongelmaan. Metodit ohjaavat tutkimuksen etene-
mistd koko ajan ja ovat siten koko tutkimusprosessin ydin. (Hirsjarvi ym. 2009, 183-
184). Laadullisessa tutkimuksessa yleisin aineistonkeruumenetelma on haastattelu,
joka etenee hyvin usein vapaamuotoisesti keskustellen. Haastattelun etuna voidaan
pitaa sitd, ettd tutkija voi pyytaa tarvittaessa haastateltavaa tdydentamaan tai tar-
kentamaan sanomaansa. Jotta haastatteluista saadaan kaikki tieto hyvin analysoitua,

tulee haastattelut tallentaa. (Puusa 2011, 73, 76.)

Taman tutkimuksen aineistonkeruumenetelmaksi valittiin teemahaastattelu. Puusan
(2011) mukaan haastattelu on vapaamuotoinen keskustelu, jota tutkija kuitenkin joh-
dattelee. Haastattelun etuina ovat vuorovaikutteisuus ja joustavuus, silla tutkija voi
pyytaa tarvittaessa tarkennuksia asioihin. Lisaksi tutkija voi tulkita haastattelutilan-
teen aikana myo0s eleita ja ilmeit3, joilla voi olla merkitysta asioiden tulkinnassa. Tee-
mahaastattelulle on ominaista, etta tutkija laatii ennakkoon haastattelun teemat ja
mahdolliset tarkentavat kysymykset. (Puusa 2011, 73, 76, 81.) Tdma menetelma
mahdollisti syvallisemman tiedon saannin tutkittavilta. Heille esitettiin haastattelun
aikana useita tarkentavia kysymyksia ja pyydettiin perusteluja mielipiteille. Lisaksi yk-

silohaastattelulla saatiin tutkittavat hyvin mukaan tutkimusaineiston tuottamiseen.

Tutkijan tulee luoda haastattelutilanteeseen rento ja luottamuksellinen ilmapiiri,
jotta tutkittava uskaltaa avautua aiheesta vapautuneesti. Aineistonkeruumenetel-
mana haastattelu ei ole taysin ongelmaton. Suurin haaste siind on aineistonkeruun
luotettavuus. Ongelmana saattaa olla esim. tutkijan kokemattomuus tutkimuksen te-
osta, huonosti tai epaselvasti esitetyt kysymykset tai tutkittavan jannitys tilanteessa.
Haastattelun tyyppeja ovat mm. strukturoitu- ja puolistrukturoitu haastattelu, tee-

mahaastattelu, avoin haastattelu ja syvdhaastattelu. (Puusa 2020, 108, 111.) Tdman
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opinndytetydn haastattelut toteutettiin teemahaastatteluna, ja jokainen haastattelu

pidettiin haastateltavan omalla tyopaikalla.

Teemahaastattelun edellytyksena on, etta tutkittavilla on omakohtaisia kokemuksia
tutkittavasta ilmiosta. Teemahaastattelu sopiikin erityisen hyvin ilmididen selvittami-
seen. Myos tutkija on perehtynyt aiheeseen aiempien tutkimusten ja teoriatiedon
avulla. Teemahaastattelu etenee vapaamuotoisesti, mutta sitd johdattelee etukateen
mietityt teemat. Myos teemojen alle voidaan miettia tarkentavia kysymyksia. Talla
tavoin tutkittavasta aiheesta saadaan riittavan laajaa ja monipuolista tietoa, jota voi-
daan analysoida teorian avulla. (Puusa 2020, 112-113.) Teemojen tulee koostua teo-
riassa olevien aiheiden mukaisesti. Valitut teemat pilkotaan osiin, joihin tutkija hakee

vastauksia esitettyjen kysymysten avulla. (Puusa 2011, 82.)

Taman opinnadytetyon haastattelurungon teemat muodostuivat teorian paaotsikoi-
den aiheista. Jokaisen teeman alle oli laadittu neljasta viiteen tarkentavaa kysymysta.
Haastattelurunko ldhetettiin jokaiselle haastateltavalle etukateen sahkopostilla, jol-
loin jokainen sai rauhassa miettid vastauksiaan valmiiksi. Haastattelun teemat olivat:
kasitykset tyoelaman muutoksista, kasitykset taman paivan tydelamataidoista, kasi-
tykset toimivasta tyOyhteisosta ja kasitykset esimiehen tydelamataidoista ja roolista
tyoyhteisossa (liite 1). Ensimmainen teema toimi erityisesti muihin teemoihin ohjaa-
vana teemana, silld tyoelaman muutoksien myota myos tydelamataidoissa on ollut
muutoksen tarvetta. Muutokset muuttavat aina myds tyoyhteison toimintakulttuu-

ria.

Vaikka haastattelurunko Iahetettiin tutkittaville noin kahta viikkoa ennen haastatte-
lutilannetta, kadytiin rungon teemat haastattelutilanteen alussa uudelleen lapi. Jokai-
sen haastattelutilanteen alussa kerrottiin, ettd haastattelu tallennetaan ja vastauksia
kasitelladn taysin anonyymisti. Kenenkaan vastaajan henkildllisyys ei paljastu tutki-
muksen missdan vaiheessa. Haastattelut toteutettiin 8.—18.1.2021 vdlisena aikana
haastateltavien omilla tyopaikoilla, ja ne kestivat 40-60 minuuttia. Jokainen haastat-
telu tallennettiin tietokoneen puheentallennusohjelmalla. Haastattelut toteutettiin
kuudelle esimiehelle, joista kaksi toimii puhtausalan esimiehena, kolme ruokapalve-

lun esimiehena ja yksi seka ravitsemis- ettd puhtausalan yhdistettyna esimiehena.
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Analysoinnin perusteella valikoitui kolme pdateemaa, jotka muodostuivat tutkimus-

kysymysten mukaan.

5.3 Aineiston analysointi

Teemahaastatteluun kuuluu, etta siina ei ole valmiita kysymyksia, vaan haastattelu
etenee valmiiksi annettujen teemojen mukaan (Hirsjarvi ym. 2009, 208). Haastattelu-
lomakkeen vastaukset ja teemahaastatteluiden tulokset litteroidaan eli puhtaaksikir-
joitetaan tekstinkasittelyohjelmalla. Litteroinnilla tarkoitetaan tutkimukseen osallis-
tuvien vastauksien aukaisemista helposti tulkittavaan muotoon (Hirsjarvi ym. 2009,
222). Taman tutkimuksen aineisto litteroitiin tekstinkasittelyohjelmalla Iahes sanasta
sanaan. Kaikki vuoropuhelut litteroitiin. Litteroidusta tekstista jatettiin pois vain sel-
laiset lisdsanat, joilla ei ollut vaikutusta sanomaan. Litteroitua aineistoa kertyi 6—-10

sivua haastattelua kohden.

Tulosten analysointiin valittiin sisallénanalyysi. Silla voidaan analysoida monipuoli-
sesti erilaisia dokumentteja, kuten haastatteluja, artikkeleita, keskusteluja ja puheita
(Tuomi & Sarajarvi 2002, 117). Laadullisen tutkimuksen analysointi muodostuu kah-
desta osasta, joita ovat havaintojen pelkistaminen ja ongelman ratkaiseminen (Ala-
suutari 2011, 39). Sisallénanalyysi on tyypillisin laadullisen tutkimuksen analyysi-
muoto, jota voidaan tehda kolmesta eri ndkdkulmasta: aineistolahtoisesti, teorialah-
toisesti tai teoriaohjaavasti (Tuomi & Sarajarvi 2018). Salon (2015, 173) mukaan ai-
neistolahtdisessa analyysissa aiemmin hankitulla tiedolla ja teorioilla ei ole mitdan te-
kemista analyysin toteuttamisessa, vaan aineistoa lahestytdaan ilman minkaanlaista
ennakko-oletusta. Tuomen ja Sarajarven (2018) mukaan puhdasta aineistolahtoista
analyysia on hyvin vaikea toteuttaa, silla asetetut kasitteet, menetelmat ja tutkimus-
asetelma vaikuttavat yleensa jonkin verran tulosten tarkasteluun. Salon mukaan teo-
riaohjaavassa analyysissa analyysia ohjaa vuoroin teoria ja vuoroin aineisto. Analyysia
ei ohjaa varsinainen teoria, vaan siihen voidaan soveltaa teoreettista aineistoa. (Salo
2015, 174.) Taman tutkimuksen analysointi tehtiin teoriaohjaavasti, silla teoreettinen
viitekehys ja oma perehtyminen kirjallisuuteen ja aiempiin tutkimuksiin ohjasivat jon-
kin verran analyysin tekoa. Tutkimuksen aineistoa peilattiin useaan kertaan erityisesti

Lappalaisen (2016) luomaan tyoelamataitojen teoriaan.
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Tuomi & Sarajarvi (2002) jakavat laadullisen analyysin vaiheet neljddn osaan. Ensim-
maisessa vaiheessa tutkijan tulee paattad, mika aineistossa kiinnostaa ja tehda va-
linta sen mukaan. Toisessa vaiheessa poimitaan aineistosta kiinnostuksen kohteena
olevat asiat ja jatetaan kaikki muu pois. Kolmannessa vaiheessa luokitellaan, teemoi-
tetaan tai tyypitellaan valittu aineisto. Neljannessa eli viimeisessa vaiheessa kirjoite-

taan tuloksista yhteenveto. (Tuomi & Sarajarvi 2002, 104).

Braun ja Clarke (2006) puolestaan maarittavat analyysin vaiheet kuuteen eri vaihee-
seen. Naiden erottelu etenee seuraavasti: 1. kerattyyn tutkimusaineistoon tutustumi-
nen (Familiarizing yourself with your data), 2. koodien luominen (Generating initial
codes), 3. teemojen etsiminen (Searching for themes), 4. teemojen tarkastelu, (Re-
viewing themes) 5. teemojen maarittaminen ja nimeaminen (Defining and naming

themes) ja 6. raportin laatiminen (Producing the report). (Braun & Clarke 2006, 87.)

Tutkimusmateriaalini analysoinnissa mukailin naita kahta edella mainittua tapaa.
Teorian vaikutus tulkinnoissa nakyy seuraavasti: Ensimmaisessa vaiheessa tutustuin
litteroituun tutkimusaineistoon lukemalla sen useaan kertaan lapi. Toisessa vaiheessa
poimin aineistosta tutkimuskysymyksiin olennaisen tiedon. Kolmannessa vaiheessa
maarittelin paateemat, jonka aluksi analysoin ensimmaisen tutkimuskysymyksen vas-
tauksia eli kasityksia tyoelamataidoista alati muuttuvassa ty6elamassa. Tasta muo-
dostui ensimmainen pdaateema. Seuraavaksi analysoin toisen tutkimuskysymyksen
vastauksia eli esimieheltd vaadittavia tydelamataitoja, joista muodostui toinen paa-
teema. Viimeisena analysoin kolmannen tutkimuskysymyksen vastauksia eli toimivan

tyoyhteison tunnusmerkkeja, jotka ovat taman tutkimuksen kolmas paateema.

Neljannessa vaiheessa luokittelin teemat ala-, yla- ja paaluokkiin. Viidennessa vai-
heessa kirjoitin tuloksista raportin. Taulukossa 2 on esimerkkiteksti pelkistamisesta,
joka muutetaan alaluokkiin ja edelleen siita ylaluokkiin. Ylaluokat yhdistamalla saatiin

viela paaluokka.
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Taulukko 2. Esimerkki teemoittelun pilkkomisesta ala-, yla- ja pdaluokkaan

Teema 1: Tydelamataidot alati muuttuvassa tyoelamassa

pitaa tulla erilais-
ten ihmisten
kanssa toimeen.”

misten kanssa
toimeen tule-

minen

Erilaisuuden hy-
vaksyminen

Alkuperaisilmaisu | Pelkistetty il- | Alaluokka Yladluokka Padluokka
maisu
”Digitaidot eivat . . -
8 e . Eri applikaatioi-
ole enda harvojen .
. - e 1 den hallinta
ja valittujen osaa- Digitaalisuus
mista, vaan kaik- on kasvanut
kien tulee hallita
perusasiat.”
"Koneethan on ke-
hittyneet valtavasti . .
.y . Koneet ovat Koneiden ja lait-
ja tybvaiheet kehittyneet teiden hallinta ; ;
muuttuvat sitd mu- y Teknologinen ja
kaan.” digitaalinen osaa-
minen
"Nyt tehdaan
kaikki sahkoisesti.
Tilaukset verkossa,
ty6vuorot laadi- Viestinta R . i
yovuioro® ‘aadr Sahkéinen vies- Opittavat
taan sahkoisesti, muuttunut o taidot
. . L) s tinta
viestitellaan paljon sdhkoiseen
WhatsAppin ja
sdahkopostin
kautta.”
”Ajankaytdnhal-
linta on tosi tar-
ked, ettd osaa Ajankayton- . Itsensa johtami-
. .. . . Aikataulutus
ajoittaa tyotehta- hallinta nen
vat oikein ja oike-
aan aikaan.”
"Kylla talla alalla . . .
y Erilaisten ih- Kulttuuritaidot
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6 Tutkimuksen tulokset

Tassa luvussa esittelen oman synteesini haastattelujen pohjalta nousseista asioista.
Analysoinnin perusteella valikoitui kolme pdaateemaa, jotka muodostuivat tutkimus-
kysymysten mukaan. Jokaisen teeman alle nousi selkeasti kolme paaluokkaa. Esimie-
hen nakemys taman pdivan tydeldamataidoista seka esimieheltad itseltdan vaaditta-
vista taidoista erottuivat kolme erilaista taitotyyppia. Ensimmaiseen tyyppiin tuli sel-
laisia taitoja, joita jokainen joutuu jatkuvasti opettelemaan ja kehittamaan. Toiseen
tyyppiin tulivat omasta persoonasta tulevia taitoja. Kolmanteen tyyppiin tulivat oman
alan osaaminen. Toimivan tyoyhteison tunnusmerkkeihin nousivat esimiehen vastuu,
tyontekijan vastuu ja yhteisten pelisdantojen merkitys. Nain ollen siitdkin teemasta

nousi kolme eri paaluokkaa.

6.1 Tyoelamataidot alati muuttuvassa tyoelamassa

Kuviossa 3 on esitelty analyysin perusteella nousseet esimiehen nakemykset taman
pdivan tydelamataidoista. Tyoelamataidot jakautuivat kolmeen paaluokkaan, joita
ovat opittavat taidot, henkilokohtaisista ominaisuuksista tulevat taidot ja alakohtai-
nen osaaminen. Opittaviin taitoihin nousivat viestinta- ja vuorovaikutustaidot, tekno-
loginen ja digitaalinen osaaminen, itsensa johtamisen taidot ja kulttuuritaidot. Henki-
I6kohtaisiin ominaisuuksiin nousivat arvot ja asenteet seka sosiaaliset taidot. Alakoh-
taisessa osaamisessa korostuivat oman alan koulutuksen tarkeys ja tyon kautta han-

kittu syvallisempi osaaminen.
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Kuvio 3. Esimiesten nakemys taman paivan olennaisista tytelamataidoista

6.1.1 Opittavat taidot

Teknologinen ja digitaalinen osaaminen korostui jokaisen haastattelijan vastauksista.
Haastatteluissa nousi esiin erityisesti koneiden kehittyminen ja lisddntyminen mo-
lemmilla aloilla. Koneita hydodynnetdan paivittdin ja useissa eri tyovaiheissa. Useim-
mat koneet ovat kosketusnaytolld ja hipaisukytkimellad olevia. Erityisesti ravitsemis-
alalla koneet ovat jo padosin automatisoituneita eli ne voidaan ohjelmoida ennak-
koon. Tama helpottaa ja vapauttaa tyontekijan aikaa muihin tehtaviin siksi aikaa, kun

kone valmistaa ruoan tms.

Tuloksista kavi ilmi, etta koneiden kehittymisen my6ta henkildstémaara on jonkin
verran vahentynyt, tyo on tehostunut ja tyétehtavien toimenkuvat ovat muuttuneet.
Lahes jokaisen haastateltavan vastauksista nousi esiin digitaalisen osaamisen tarkeys.
Kummallakin alalla viestintda on muuttunut pitkalti sahkaisilla viestimilla toteutetta-
vaksi. Erityisesti esimiehet jakavat tietoa sahkdpostin tai WhatsAppin kautta. Ndiden
liséksi erilaisten ATK-ohjelmien kautta hoidetaan useita tehtavia, jotka aiemmin hoi-
dettiin paperisina usean henkilon toimesta. Esimerkkina ndista tyévuorojen laadinta,
palkkojen maksu, loma-aikojen toivomus ja elintarvike- ja tavarahankinnat, jotka teh-

daan taysin tietokonepohjaisesti.
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Koneet ovat kehittyneet tosi paljon. Nykydcdnhdn kaikki tehdddn séhkoi-
sesti. Esim. laskut menevit suoraan Rondon kautta maksuun, tyésopi-

mukset tehddiéin sdhkoéisend ja tybvuorot tehddiéin omalla ohjelmalla.

Digitaidot eiviit ole endd harvojen ja valittujen osaamista, vaan kaikkien

tulee hallita perusasiat.

Kun ajatellaan digitaalisuutta, niin muutoksia on tullut aika paljon, esi-
merkiksi etdkoulutukset, sdhképostinluku puhelimilla sekd viestittely ja

tiedottaminen WhatsAppilla.

My0s viestinta- ja vuorovaikutustaitojen tarkeys nostettiin jokaisessa haastattelussa
hyvin merkittavaan rooliin. Molemmilla toimialoilla tyota tehdaan usein tiimissa. Eri-
tyisesti ravitsemisalalla jokaisen tyd on yksi osa koko paivan tydprosessia. Jokaisen
pitda pystya kommunikoimaan toisten kanssa, jotta ruoka saadaan oikeaan aikaan
asiakkaalle. Jos joku tiiminjasenista ei kommunikoi muiden tiiminjasenten kanssa,
koko tydyhteiso karsii. Myos puhtausalan haastatteluissa korostettiin vuorovaikutuk-
sen tarkeytta. Tyota tehdaan tana paivana padosin silloin, kun asiakas on lasna. Jokai-
sen pitad pystya neuvottelemaan ja ratkaisemaan asiakkaan kanssa tyopaivan aikana

eteen tulevia asioita.

Toimiva tybyhteisé pdrjdd vihemmdilldkin, mutta viimeisen pddlle prii-
makaan kalusto ei pelasta huonoa ilmapiiriéi tai vuorovaikutushaastei-

den kanssa kamppailevaa tiimid.

Kun tiimitydskentely- ja vuorovaikutustaidot ovat kunnossa, niin se né-
kyy tyon laadussa ja kaikkien halussa tehdd sitd tyotd. Minun mielestd

se nékyy myéds tyéhyvinvointina koko tybyhteiséssd.
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Hyviin vuorovaikutustaitoihin liitettiin myos se, etta tyoyhteisossa jokaisen tulisi
osata kehua, kiittaa, kannustaa ja rohkaista tyokavereitaan daneen. Vain siten tiimi-

tyolla saavutetaan parhaat mahdolliset tulokset.

Yhdeksi opittavan taidon teemaksi nousi itsensa johtamisen taito. Tassa ensimmai-
nen huomio oli tydaikojen noudattamisen tarkeys. Molempien alojen tyétehtavat
ovat tarkoin aikataulutettuja, eikd tyoajoissa ole sen vuoksi liukumaa. Esimerkiksi
ruoka on saatava asiakkaalle oikeaan aikaan tai koulussa luokkasiivous on tehtava en-
nen oppituntien alkua. Haastatteluissa kavi ilmi, etta tydaikojen noudattamisessa on
opeteltavaa erityisesti nuorilla, vastavalmistuneilla tyontekijoilla. Vanhemmat ja ko-
keneemmat tyontekijat noudattavat uskollisesti heille annettuja ohjeita ja tydaikoja.
Taman lisdksi kahden esimiehen vastauksissa nostettiin esiin omien ajanhallintataito-

jen tarkeys tyopaivan aikana.

Molempien alojen tyotehtavia rytmittdaa monet eri seikat. Puhtausalalla siivousty®
mitoitetaan hyvin tarkkaan jokaiseen kohteeseen. Tydntekijan tulee suorittaa kohtei-
den siivous mitoitetussa ajassa. Myos ravitsemisalan tyopaivan kulkua rytmittaa lou-
naan, padivakahvin, paivallisen ja iltapalojen ajankohdat. Tietyt tyotehtavat pitaa ehtia
tehda naiden valissa. Myos nama taidot ovat usein nuorilla tyontekijoilla viela oppi-
misen asteella. Vastauksista korostui selkeasti myos tasmallisyyteen oppiminen. Asi-

akkaille luvattuja aikatauluja tulee noudattaa.

Kylldhdn nuorilla Iéhtee monesti siitd, etté opetellaan tulemaan ajoissa

téihin ja puhelin pysyy poissa tydpdivén aikana.

Ajankdyténhallinta on tosi tdrked, ettd oppii omat tyét ajoittamaan oi-

kein.

Ravitsemispalvelu- ja puhtausalat ovat olleet etulinjassa monikulttuurisen tydympa-
ristdn toimijoina. Molemmilla aloilla maahanmuuttajien osuus tyontekijoista kasvaa
koko ajan. Vaikka ulkomaalaisten tyontekijoiden osuus opinndytetyoni toimeksianta-

jan tyopisteissa on talla hetkelld viela melko vahaista, korostui vastauksissa suvaitse-
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vaisuuden ja erilaisuuden hyvaksymisen tarkeys. Kaikkien tulisi ymmartas, etta jokai-
sessa kulttuurissa ja jokaisella tyontekijalla on omat erityispiirteensa ja niita tulisi
kunnioittaa. Koska tyota tehdaan yhdessa ja samoissa tyovuoroissa, pitaa hyvaksya

erilaisuus ja oppia tyoskentelemaan jokaisen kanssa.

Ainakin suvaitsevaisuus on térked. Pitdd ymmdirtdd ja hyvéiksyd toisen

kulttuuri.

Tdaytyy hyvdéksydi erilaisuus eli pdrjété erilaisten ihmisten kanssa.

Opittavissa taidoissa nousivat kokonaisuudessaan esiin viestinnan ja vuorovaikutuk-
sen tarkeys, jotta osaa kommunikoida niin tiimin jasenten kuin asiakkaiden kanssa.
Myos teknologinen ja digitaalinen osaaminen kuuluu kaikkien perustaitoihin, silla
kaytettavat koneet kehittyvat ja digitalisoituvat. Myos erilaiset toiminnot ovat siirty-
neet ATK-ohjelmien kautta tehtaviksi. Itsensa johtamisen taidot ovat niin ikdan opit-
tavia taitoja, joihin lukeutuvat ty6aikojen noudattaminen ja ajankayton hallinta. Eri-
laisuuden hyvaksyminen koettiin tarkedna opittavan taitona, silla tyoyhteisossa tyos-

kentelee yha enemman eri kulttuurien edustajia.

6.1.2 Henkilokohtaiset ominaisuudet

Tutkimuksessa nostin omaksi alakohdaksi sosiaaliset taidot, silla niiden merkitys ko-
rostui jokaisen esimiehen haastattelussa. Jokainen nosti esiin tiimityotaitojen tarkey-
den. Taman paivan tyo on paaosin tiimityota. Jokaisen tydpanoksesta on kiinni, miten
hyvin tydyhteisOssa pdivan tyot onnistuvat. Jokaisen tulee ottaa vastuu omasta tyos-
taan, jottei kenenkaan tyotaakka kasva liian suureksi. Lahes jokaisessa haastattelussa
kavi ilmi, etta tiimityé on myds toisen auttamista. Vaikka joka tyontekijalla on selkeat
tyotehtavat tai -alueet, jotka tulee hoitaa, pitda osata menna auttamaan tarvittaessa

mya0s toista.

Nykyinen tiimityGskentely ja toisaalta myds tehokkuusajattelu vaatii

sen, ettd kokonaisuus on enemmdn kuin osiensa summa.
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Toimiva ja joustava matalan organisaation tiimi, jossa on hyvd ilmapiiri,
on yleensd tuottavampi kuin tarkassa hierarkiassa toimiva organisaatio,

jossa jokainen hoitaa oman tonttinsa.

Toisen kunnioittaminen, avoimuus, toisen asiantuntijuuden nékeminen
vahvuutena ja sitoutuminen yhteiseen tekemiseen ovat toimivan tiimin

tunnusmerkkejé.

Henkilokohtaisten ominaisuuksien yhdeksi kokonaisuudeksi nousivat tyontekijoiden
arvojen ja asenteiden merkitys. Taman padivan tyontekijoilta edellytetdan aktiivi-
suutta ja hyvaa asennetta tyota ja tydnantajaa kohtaan. Tyontekijan avoimuus, moti-
vaatio, joustavuus, oma-aloitteisuus, huolellisuus ja rehellisyys ovat henkil6sta itses-
taan lahtevia taitoja, joita edellytetaan kulttuurisamme jokaiselta ihmiselta. Samat
edellytykset ovat myds tyopaikoilla. My6s korkea tyomoraali, sitoutumien tyohon ja
yhteisten pelisaantdjen noudattaminen ovat niita arvoja, joille tydnantajat antavat

suuren painoarvon.

Jos niité ei ole, niin laatu heikkenee, poissaolot kasvavat ja tydpanos

kdrsii.

Naiden lisdksi jokaisessa haastattelussa nousi esiin, etta tyontekijalla tulee olla taito
sopeutua muutokseen. Esimiehet toivovat, etta tyontekijoilta 16ytyisi mukautumisky-
kya, koska muutos on jatkuvaa ja pysyvaa. Tyontekijan pitaa uskaltaa hypata hyvinkin
nopeasti ja yllattaen eri tilanteeseen, jos tilanne niin vaatii. Tama korostuu erityisesti
silloin, kun tyoéntekijoita on sairaana ja henkiléstomaara on valiaikaisesti pienempi.
My0s ongelmanratkaisutaidot koettiin tarkedksi. Tyontekijoilla pitaa olla halu ja moti-
vaatio selvittdd myos itse eteen tulevia asioita, eikd odottaa, etta esimies ratkaisee

kaiken valmiiksi.

Henkilokohtaisista ominaisuuksista korostuivat sosiaaliset taidot. Tyota tehddan yha
enemman tiimissa ja asiakkaiden kanssa samaan aikaan. Jokaisella tulee olla taito
tyoskennellda muiden kanssa. Myds oikeanlaiset arvot ja asenteet auttavat parjaa-

maan tydelamassa.
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6.1.3 Alakohtainen osaaminen

Edelld kuvattujen ty6elamataitojen lisdksi lahes jokaisessa haastattelussa painotettiin
alan ammatillisen osaamisen tarkeytta. Koulutuksen kautta hankittu perusosaamisen
on edellytys molemmilla aloilla. Tutkinto voi olla perus-, ammatti- tai erikoisammatti-
tutkinto, kunhan se on oman toimialan tutkinto. Tarkeimpana koettiin, etta toimialan
perusteet ovat hallussa jo ennen tyosuhteen alkua. Ty6suhteen aikana tietotaito sy-

venee ja ammattitaito kehittyy.

Lahes jokaisessa haastattelussa todettiin, etta eri-ikdisistd koostuva tyoporukka on
rikkaus. Nuoret vasta valmistuneet oppivat vanhemmilta tyontekijoilta syvaa tietoa,
kun taas vanhemmat tydntekijat saavat nuorilta toimialan uusinta tietoa. Haastatte-
luissa nostettiin esiin myds ammattitaidon jatkuvan kehittamisen tarkeys. Saanndélli-
nen kouluttautuminen esim. erilaisten kurssien kautta on tarkeda, jotta oma kehitty-
minen kasvaa toimialan kehittymisen myo6ta. Joissakin haastatteluissa mainittiin, etta
tyonkierto olisi erinomainen oman osaamisen kehittdja. Kun tyontekijat vaihtaisivat
saannollisin valiajoin tyopistettd, oppisi jokainen toisesta paikasta aina jotain uutta.

Lisaksi silla estettaisiin liiallinen rutinoituminen ja kaavoihin kangistuminen.

Tydeldmdn vaatimukset ovat kasvaneet. Alan koulutuksen merkitys on

kasvanut ehdottomasti. Koulutus tdytyy olla kaikilla.

Vanhemmilla tyéntekijéillé on eri tavalla tieto taitoa, se on semmoista

syvdtietoa. He opettavat myds nuoria siihen syvdtietoon.

Tutkimuksen tuloksista korostui, ettd oman alan perusosaaminen tulee olla hallin-

nassa ennen tyoelamaan siirtymista. Tyossaolovuosien karttuessa myods osaaminen

vahvistuu ja tietotaito syvenee.

6.2 Esimiehilta vaadittavat taidot

Kuviossa 4 on esitelty tuloksista nousseet esimiehiltd vaadittavat taidot. Nama jakau-

tuivat samalla tavalla kolmeen paaluokkaan eli opittaviin taitoihin, henkilokohtaisista
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ominaisuuksista tuleviin taitoihin ja alakohtaiseen osaamiseen. Ndiden alle tulevat
taidot valikoituivat vastauksista hieman eri tavalla. Opittavien taitojen alle nousivat
viestintd- ja vuorovaikutustaidot, tunnetaidot, oikeudenmukaisuus ja tasavertaisuus.
Henkilokohtaisista ominaisuuksista tuleviin taitoihin nousivat arvot ja asenteet seka
tyontekijoiden huomioimisen ja johtamisen taito. Alakohtaiseen osaamiseen puoles-

taan nousivat ammatillinen osaaminen ja verkostoitumisen taidot.

Kuvio 4. Esimiehiltd vaadittavat taidot

6.2.1 Opittavat taidot

Taman pdivan esimiehelta vaaditaan hyvia vuorovaikutus- ja neuvottelutaitoja. Haas-
tatteluissa korostui, etta jokainen tyontekija on oma yksilonsa. Valilla yksildiden erot
karjistyvat tyopisteissa niin, ettd esimies on se, joka neuvottelee tilanteesta ulos-
paasyn. Toisinaan organisaatiossa eri ammattikuntien valilla kdydaan neuvotteluja
toiminnoista ja kdytanteistd. Myo0s siind esimies on paaroolissa. Haastatteluissa nos-
tettiin esiin my0ds tiedottamisen, kehityskeskusteluiden ja palavereiden tarkeys.
Tyontekijoiden tulee tietdd muutoksista, loma-ajoista yms. hyvissd ajoin etukateen.
Esimiehen tulee osata tiedottaa tasapuolisesti ja ymmarrettavasti kaikille tyonteki-
joille. Kehityskeskusteluissa esimies padsee parhaiten jokaisen tyontekijan kanssa

luottamukselliseen vuorovaikutussuhteeseen. Haastatteluissa korostui, ettd hyvaan
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vuorovaikutukseen kuuluu positiivisen palautteen ja kiitoksen antaminen, kun on sen

aika.

Tdrked on antaa kiitosta ja palautetta ja vield niin, ettd sen kuulevat

myds hénen tybkaveritkin.

Vuorovaikutus ja kohtaaminen tyéntekijdn kanssa on aina yksittdinen
tilanne. Vaikka olisi saman pdivén aikana kuunnellut monta monituista
murhetta tai iloa ja onnistumista, jokainen tapaus ansaitse yhtd suuren

keskittymisen.

Esimiehella tulee olla empatiakykya, jotta han saa luotua luottamuksen tyontekijoi-
den kanssa. Haastatteluissa sanottiin, ettd esimiehen tulee olla valilla tunteellinen ja
valilla tunteeton. Kun tydntekijalla on surua ja vastoinkdaymisia omassa henkilékohtai-
sessa elamassa, esimiehen tulee osata tukea, ymmartaa ja kuunnella. Jos tyontekija
puolestaan laiminlyo tyotehtavia tai ei toimi sovittujen pelisdantdjen mukaisesti, tu-
lee esimiehen toimia jamakasti jattden omat tunteensa taka-alalle. Esimiehen taitoi-
hin katsottiin my0s itsensa tutkiskelu ja reflektointitaidot. Vain siten esimiehen on

mahdollisuus kehittya roolissaan.

Perushyvdt vdlit pitdd olla. Ei saa olla ystdvd, ettei tydltd katoa pohja.
Vililla tulee vaikeitakin tilanteita. Mind vaan ajattelen, etté se on asia,

mikd pitdd hoitaa.

En ole koskaan ajatellut, ettd olisin valmis.

Lahes jokaisen esimiehen haastatteluissa nostettiin esiin oikeudenmukaisuuden ja ta-
savertaisuuden huomioimisen tarkeys. Oikeudenmukaisuudessa korostettiin sita,
ettd esimiehen tulee huomioida yksiléiden erot taidoissa. Jokaisen tyontekijan vah-
vuudet tulee osata hyodyntaa oikein. Tasavertaisuus itsessdan voi jopa latistaa ja jat-
taa pimentoon yksildiden erityisosaamisen. Sen sijaan tasavertaisuudella korostettiin
erityisesti samanarvoisuutta. Jokaisen tyontekijan huolia, murheita, toiveita ja iloja

kuunnellaan samalla tavalla. Jokainen tyontekija on esimiehelle yhta tarkea. Esimies
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ei voi menna tyontekijoiden juoruiluun mukaan. Han pitdaa saanndista kiinni ja vaatii

jokaiselta niiden noudattamista.

Tasavertainen kohtelu on tdrkedd. En mind voi menndi jollekin tyonteki-

jélle sanomaan, ettd sekin on semmoinen.

Pitdd olla oikeudenmukainen kaikkia kohtaan, joka on mielestdni eri
asia kuin tasapuolisuus. Pitdd osata ottaa huomioon yksiléiden erot tai-

doissa ja kyvyissa.

Kylld se on tasapuolisuus ja oikeudenmukaisuus. Tyéntekijoéidenkin tulee

tietdd, ettd heistd oikeasti vdlitetddn.

Esimiehelta vaadittaviin opittaviin taitoihin korostuivat viestinta- ja vuorovaikutustai-
tojen merkitys, silld esimies kohtaa tyontekijat paivittdin seka hoitaa sidosryhmasuh-
teita saannollisesti. Myos tunnetaitojen merkitys korostui tuloksista. Esimiehen tulee
ymmartaa oikealla tavalla tyontekijoita, jotta saa rakennettua luottamuksen heidan

kanssaan. Lisaksi oikeudenmukaisuuden ja tasavertaisuuden huomioiminen auttavat

eri ikdisten tyontekijoiden johtamisessa.

6.2.2 Henkilokohtaiset ominaisuudet

Esimiehet edellyttavat tyontekijoiden lisaksi myds itseltdan rehellisyytta ja avoi-
muutta. Jotta oikeudenmukaisuus ja tasavertainen kohtelu nakyvat tyontekijoille, tu-
lee esimiehen toiminta olla koko ajan avointa ja tiedottavaa. Kukaan tyontekijoista ei
saa jaada tiedonkulun ulkopuolelle. Esimiehen tulee olla helposti ldhestyttava ja ot-
taa tyontekijat mukaan tehtavien suunnitteluun. Autoritaarisesta johtamistyylista tu-
lee luopua ja muuttaa koko tyéyhteison toiminta lapinakyvaksi. Vain siten luottamus

esimiehen ja tyontekijoiden valilla voi olla hyvaa.

Esimiehen tulee arvostaa jokaisen tydpanosta yhta korkealle. My&s esimies voi oppia
tyontekijoilta. Se vaatii oikealla tavalla hyvaksymistd, uteliaisuutta, joustavuutta ja

oppimishalua. Jokaiselle tulee joskus virheita, niin esimiehelle kuin tyontekijalle.
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Niista aina opitaan. Esimies ei saa omilla sanomisillaan latistaa virheen tekijaa, vaan

siitakin tulee 16ytaa kannustava ja kehittava ote.

Olen sitd mieltd, ettd esimies on tydyhteisén hengenluoja. Jos hdn tulee

toihin ilme kireénd ja huonotuulisena, niin sehdn heijastuu kaikkiin.

Esimiehelld téytyy olla polte ja halu tdhdn tyohon. En ole koskaan aja-

tellut, ettd olisin valmis.

Esimiehen tulee olla tdna paivdana enemman tiiminvetdja ja valmentaja, joka osaa
kuunnella, kannustaa ja ymmartaa tyontekijoita. Kuuntelemisen taitoa tulee kehittaa,
jotta oppii aidosti kuuntelemaan eika vain kuulemaan. Esimiehella pitaa olla taito ky-
sya, jos ei itse tieda. Hanen pitaa pystya ottamaan vastaan palautetta ja muuttamaan
toimintaansa saadun palautteen perusteella. Luottamuksen rakentaminen ja sen 16y-
tdminen ovat esimiehen tyon perusta. Se syntyy aidon, valittavan ja ymmartavan

vuorovaikutuksen tuloksena.

Esimiehen tulee tukea, ettd tydntekijdt voivat hyvin.

Esimies puuttuu epdkohtiin, kehuu onnistumisista, tsemppaa haasteiden
edessd, ndyttdd esimerkkié omalla toiminnallaan, mutta pitéé myds

oman tiimin puolia.

Vaikka autoritdarinen johtamistapa koettiin jo vanhanaikaisena, vaaditaan esimie-
helta tietynlaista jamakkyytta omassa toiminnassaan. Lisaksi organisointitaidot, pai-
neensietokyky, tyontekijoiden ammattitaidon kehittaminen, pitkdjanteisyys ja vas-
tuun kantaminen kuuluvat esimiehen ominaisuuksiin. Kuuntelemisen ja ymmartami-
sen lisdksi esimiehen pitda uskaltaa puuttua epakohtiin. Esimies toimii aina tyénanta-
jan edustajana, joka pitda tyoyhteisossa narut kasissaan, mutta antaa kuitenkin tyon-

tekijoille oikealla tavalla tilaa ja vapautta.
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6.2.3 Alakohtainen osaaminen

Lahes jokaisessa haastattelussa todettiin, ettd esimiehella tulee olla alan ammatti-
taito hallinnassa. Esimiehen tulee hallita toimialan perustehtavat, jotta voi ymmartaa
tyoyhteison toimintaa parhaiten. Jalkautuminen silloin talldin kdytannon tyon teke-
miseen pitaa ammattitaitoa ylla seka lahentaa esimiehen ja tyontekijoiden valeja. Li-
saksi esimiehen on helpompi sisdistaa eri tyotehtadvien ja -vuorojen toimenkuvat ja
niiden haasteet, kun jalkautuu itse tyon dareen. Lisa- ja tdydennyskoulutukset seka
erilaiset alan messut koettiin hyvina ammattitaidon kehittdjina. Myo6s toimialan aktii-
vinen seuraaminen pitdd ammattitaitoa ylla. Koneet, laitteet ja valineet kehittyvat
seka toimintatavat muuttuvat. Esimiehen tulee perehtya etulinjassa muutoksen tar-

joamiin trendeihin, jotta osaa tarjota niitd oman tyoyhteison toimintaan.

Pitdd jaksaa ottaa selvdd asioista, pysyd kdrryillé ja ndhdd vaivaa.

Kouluttautumalla ja kurssittamalla itsed. Pitdd seurata koko ajan aikaa.

Haastatteluista kavi ilmi, ettda esimiehen tulee verkostoitua eri toimijoiden kanssa.
Yksin ei voi johtaa menestyksekkaasti. Yhteistyo alan oppilaitoksen, tavarantoimitta-
jien, asiakkaiden ja muiden sidosryhmien kanssa vahvistaa aina esimiehen osaamista.

Verkostojen avulla esimies saa vertaistukea samassa tilanteessa olevilta kollegoilta.

Minun mielestd erilaiset verkostot ja tapahtumat sekd yhteistyé eri toi-

mijoiden kanssa kehittdd aina.

Omaa toimintaa pitdd reflektoida ja arvioida jatkuvasti. Joskus on myés
hyvdé kysyd “kaverilta” eli saada vertaistukea. Yhdessd péhkdily kollegan

kanssa auttaa ja kehittdd.

Tuloksista korostui, etta esimiehelld pitda olla hyva ammatillinen osaaminen, jotta
hdn osaa hoitaa omaa rooliaan esimiehena hyvin. Ammatillinen osaaminen vahvistuu

myos verkostoitumisen taidoilla, joita esimieheltd myos edellytetdan.
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6.3 Toimivan tyoyhteison tunnusmerkit

Toimivaan tyoyhteis66n tarvitaan kaikkien panosta. Jokainen joutuu kantamaan vas-
tuun siitd, etta toiminta on sujuvaa ja kaikkien on siella hyva tyoskennelld. Kuviossa 5
esitelldaan tuloksista nousseet toimivan tyoyhteison osa-alueet. Niita ovat esimiehen
vastuu, tyontekijan vastuu ja yhteiset pelisdannot. Tulosten perusteella jokaisella
osa-alueella on yhta suuri vaikutus toimivan tydyhteisén muodostumiseen. Toimiva
tyoyhteiso rakentuu seka esimiehen etta tyontekijoiden vastuun kantamisesta seka

yhteisista pelisdannoista, joita jokaisen tulee noudattaa.

Esimiehen Tyontekijan
vastuu vastuu

Yhteiset
pelisddannot

Kuvio 5. Toimivan tyoyhteison osa-alueet

6.3.1 Esimiehen vastuu

Esimiehen tarkein tehtdva on luoda hyvat ja toimivat puitteet tyonteolle. Jokainen
esimies nosti haastattelussa esiin ajanmukaisten valineiden, laitteiden ja koneiden
merkityksen toimivassa tydyhteisossa. Rikkindiset koneet ja puutteelliset valineet ki-
ristavat tunnelmaa tyoyhteisdssa. Myds toimivat ja ajanmukaiset tilat lisdavat tyon-

teon sujuvuutta.
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No, jos koneet ovat rikki ja aina huollossa, niin sehdn kiristdd tunnel-

maa. Tyé ei etene sitten samalla tavalla ja pitdd soveltaa.

Saannoéllinen yhteydenpito ja kiyminen tydkohteissa antaa tydntekijoille kuvan hel-
posti lahestyttavasta esimiehestd. Aiemmin mainitun tiedottamisen lisaksi esimiehen
tulee pitaa vuosittaiset kehityskeskustelut ja saanndlliset ja kaikille kuuluvat palave-
rit, jotta koko tydyhteisdn toiminta saadaan yhdenmukaiseksi. Vaikka esimiehen teh-
tava on johtaa tyoyhteisdn toimintaa, tulee tyontekijoille antaa riittavasti omaa tilaa

toteuttaa ty6taan oman taidon mukaisesti.

Haastatteluissa todettiin, etta esimies antaa raamit, joiden sisalla tyontekijat toimi-
vat. Esimiehen tulee tukea valmentavalla otteella niissa asioissa, joihin tyontekija tar-
vitsee apua. Hanen tulee kannustaa ja ottaa tyontekijoiden erilaisuus huomioon,
mutta kohdella heita kuitenkin tasavertaisesti. Tyontekijan kohtaamisessa esimiehen
oma asenne seka eleet, ilmeet ja kehon kieli viestivat tyontekijoille usein jopa enem-
man kuin sanat. Esimiehen tulee kiinnittaa naihin asioihin erityistda huomioita. Lisdksi
esimiehen oma esimerkki ja osallistuminen sadanndllisesti kaytannon tyohon auttaa
koko tydyhteisda sitoutumaan ja toimimaan yhteisten tavoitteiden eteen. Tydyhtei-
son toimivuuteen ja tiimihengen vahvistamiseen auttavat lisaksi erilaiset ryhmayty-

mistapahtumat seka virkistys- ja tyky-paivat.

Esimiehen pitdd olla helposti ldhestyttdvd, kannustava ja ottaa erilaiset

ihmiset huomioon ja tietysti ndyttdd esimerkkid tydntekijoille.

Esimies pitdd narut hanskassa, mutta antaa myds sopivassa mddrin ti-

laa ja vapautta tydntekijoille.

Tuloksista nousi esiin, ettd esimiehelld on vastuu luoda toimivat puitteet tyon teke-
miselle. My0ds saannoéllinen yhteydenpito tyontekijoiden kanssa ja kuulumisten kysy-

minen riittdvan usein luovat esimiehen ja tyontekijoiden valille avoimuutta.
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6.3.2 Tyontekijan vastuu

Esimiehen lisaksi tyontekijalla on suuri vastuu tydyhteison toimivuudessa. Toisen
huomioon ottaminen ja toisen tyén huomioon ottaminen seka sitoutuminen yhtei-
seen tekemiseen kuuluvat jokaiselle. Nama edellyttavat myos sitd, ettd jokainen
tyontekija tulee toihin ajallaan ja kantaa vastuun omista tehtavistaan. Erityisesti ra-
vitsemisalalla samassa tyovuorossa olevat tyontekijat muodostavat tiimin. Jokaisella
tiimin jasenella on oma rooli. Yksi valmistaa paaruoan, toinen erityisruokavaliot ja
kolmas tekee lisdakkeet. Jos joku tiimin jasenista jattaa tulematta toihin tai tulee jokai-
seen tyovuoroon myohassa, tulee muiden muuttaa omaa tyésuunnitelmaa. Tama ai-

heuttaa luonnollisesti muissa tiimin jasenissa kitkaa.

Esimiehen lisdksi myos tyontekijoiden tulee kunnioittaa ja arvostaa tyokavereiden
ammattitaitoa ja nahda se koko tydyhteison vahvuutena ja voimavarana. Tydyhtei-
sdssa jokaisen tulee arvostaa toista ja toisen ty6ta niin, etta huomioi sen omissa tyo-
tehtavissa ja tyovaiheissa. Arvostaminen nakyy myos siina, ettd noudattaa vaitiolo-
velvollisuutta. TyOpaikan ja tyokavereiden asioista ei saa puhua muille. Tyontekijan
tulee peilata omaa tydskentelya koko tyoyhteison toimintaan. Haastatteluissa tuotiin
esiin, etta tana paivana jokaisen tulee osata joustaa, suhtautua positiivisesti muutok-
siin ja tarvittaessa auttaa muita, jotta tyoyhteiso on toimiva. Myds avoin, keskuste-

leva ja toiset huomioon ottava tyontekija tuo tyoyhteis6on positiivisuutta.

Tydntekijd tulee osata ottaa vastaan palautetta ja antaa sitd tarvitta-

essa myos toisille. Kehuu tyokavereita ja iloitsee toisten onnistumisesta.

Tydthdn ovat kaikki yhteisid, ei ne ole kenenkddn omia. Pitéié olla autta-

misen halu.

Vaitiolovelvollisuus on tosi tirked juttu. Kenenkddn ei tarvitse puhua

toisista tydntekijoistd eikd varsinkaan asiakkaista.
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Toimivan tyoyhteison saavuttamisessa jokaisen tyontekijan tulee kantaa vastuu
omasta tyotehtavasta. Myos toisen huomioimisella ja tydohon sitoutumisella koettiin

olevan merkitysta toimivan tyoyhteison saavuttamisessa.

6.3.3 Yhteiset pelisdaannot hyvan ilmapiirin luojana

Haastatteluissa korostettiin, etta tyopaikalla tulisi olla sovitut pelisaannat, joita jokai-
sen tulisi noudattaa. Ne olisi hyva olla tyopisteissa kirjoitettuna huoneentauluksi,
jossa ne ovat muistuttamassa hyvista toimintatavoista, tyoajoista ja kayttaytymi-
sestd. Kun on kirjoitetut pelisddannot, niitd on helpompi noudattaa ja niihin on helppo
palata, jos toiminta tyoyhteisdssa rakoilee. Esimiehet kokivat, ettei heilld ole talla
hetkella selkeita kirjoitettuja pelisdantoja. llman sovittuja yhteisia pelisdantoja tyoyh-
teisodsta yleensa joku lahtee kehittamaan niita ja olettaa myds muiden noudattavan

niita.

Peliséidinnét pitdisi olla kirjattuna ylés esim. huoneentauluksi. Silloin nii-
hin voisi aina palata. Nyt meillé pelisddnnét on enemmdn ehkd oletuk-

sia.

Jos ei ole minkdéinlaisia pelisédntdjé, niin ryhmdsté aina joku Iéhtee ke-

hittémddn niitd.

Yhteiset pelisdadannot auttavat tyontekijoita hioutumaan yhdeksi tiimiksi, jossa vallit-
see positiivinen, keskusteleva ja avoin ilmapiiri. Kun tyontekijoiden keskinadiset valit
ovat kunnossa, on jokaisen helppo tulla téihin ja helppo olla toissa. Talldin tyoyhtei-
soOssa iloitaan, nauretaan, kehutaan, autetaan ja pyydetaan anteeksi, jos loukataan.

Yhdessa tekeminen on kaikille luontevaa.

Pelisddnndilld on iso ja keskeinen asia. Yleensd niihin on mddiritelty tyo-
suhteeseen, tyoaikoihin ja toimintoihin liittyvid asioita. Harvoin otetaan

esille tyéeldmdtaitoihin liittyvid sddntdéjd, vaikka ne ovat yhté tdrkeitd.
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Kokonaisuudessaan nama tulokset kertovat, ettd esimiesten vaatimukset sekd omista
ettd tyontekijoiden tydelamataidoista ovat samansuuntaiset. Alati muuttuvassa tyo-
elamassa tyoelamataitojen vaatimukset muuttuvat ja sen vuoksi jokaisen tulee olla
valmis oppimaan koko ajan uutta. Ravitsemis- ja puhtausalan t6ita tehdaan tana pai-
vana samaan aikaan, kun asiakkaat ovat lasna. Sosiaalisten taitojen seka viestinta- ja
vuorovaikutustaitojen merkitykset korostuivat niin esimiesten kuin tyontekijéidenkin

taitovaatimuksissa.

Tyota ei tehda enaa yksin vaan tiimissa. Jokaisen on kannettava vastuu omasta
tyOstd, jotta tiimi pysyy vahvana ja toimivana. Nama nakyivat myds toimivan tyoyh-
teison edellytyksissa. Lisaksi kommunikointi, toisen auttaminen, ty6aikojen noudatta-
minen ja ajankayton hallinta ovat edellytyksia toimivassa tyoyhteisossa. Tulosten pe-
rusteella I16ytyneet kolme teemaa ja niiden alle edelleen l16ytyneet paaluokat kerto-
vat siitd, ettd toimivassa tyoyhteisossa tarvitaan jokaiselta tyontekijalta ja esimie-

heltda samansuuntaisia tydelamataitoja.

7 Pohdinta

7.1 Eettisyys ja luotettavuus

Hyvan ja luotettavan tutkimuksen edellytyksena on, etta tutkimuksen teossa nouda-
tetaan hyvan tieteellisen kdytannon periaatteita. Lisaksi tutkimuksen tulokset tulee
olla uskottavia. Hyvadan ja eettisesti oikeaan tutkimustapaan kuuluu, etta tutkija on
rehellinen ja tasmallinen tutkimuksen teossa. Tutkija osoittaa avoimuutta koko tutki-
musprosessin ajan. Tutkija myos huomioi aiempia aiheeseen liittyvia tutkimuksia
seka tallentaa oman tutkimuksen tulokset asetettujen vaatimusten mukaisesti. En-
nen tutkimusta, tutkija hankkii tutkimukselle vaadittavat luvat. (Tutkimuseettisen
neuvottelukunnan ohje 2012, 6.) Myds Tuomen ja Sarajarven (2002, 150) mukaan hy-
vaan eettisen periaatteeseen kuuluu, etta tutkija toimii tiedeyhteisolle asetettujen

toimintaohjeiden mukaisesti ja kunnioitta muiden tutkijoiden tekemia tutkimuksia.
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Tassa opinndytetyossa noudatettiin hyvan tieteellisen tutkimuksen periaatteita. Toi-
meksiantajan kanssa laadittiin sopimus opinnaytetyon tekemisestd elokuussa 2020,
ja sen allekirjoittivat opinndytetyon tekija, toimeksiantajan edustaja seka ohjaava
opettaja Jyvaskylan ammattikorkeakoulusta. Opinndytetyon teoriaosuus kirjoitettiin
syys-joulukuun 2020 aikana. Varsinainen tutkimusaineisto kerattiin tammikuussa
2021. Opinnadytetyon jokaisessa vaiheessa keskusteltiin avoimesti toimeksiantajan
kanssa. Toimeksiantajan toiveita kuunneltiin ja tarvittaessa muutettiin prosessin kul-

kua toiveiden mukaiseksi.

Opinndytetyon teoriaosiota peilattiin aiempiin tutkimuksiin, joihin myds viitattiin asi-
aan kuuluvalla tavalla. Vilkan (2007) mukaan tutkimuksen eettinen Idhtékohta on,
ettd tutkittavien henkil6llisyydet eivat paljastu tutkimustuloksista. Lisdksi koko tutki-
musprosessin ajan tulee sdilyttaa luotettavuus siita, etta saadut tulokset ovat luotta-
muksellisia ja tutkijaa sitoo ehdoton vaitiolovelvollisuus. Tutkimuksen raportin teks-
tin tulee olla sellaista, ettei se loukkaa tai halvenna tutkittavia yksil6ina tai ryhmana.

(Vilkka 2007,164.)

Myds Tutkimuseettisen neuvottelukunnan ohjeesta (2019, 7-8) kdy ilmi, etta tutki-
mukseen osallistuvien ihmisarvoa ja itsemaaraamisoikeuta tulee kunnioittaa niin,
ettd jokainen saa vapaasti valita, osallistuuko tutkimukseen vai ei. Tutkimuksen ai-
neisto tallennettiin ja kasiteltiin niin, ettei kenenkaan tutkittavan henkiléllisyys pal-
jastu tutkimuksen missaan vaiheessa. My0s teksti kirjoitettiin siten, ettei sielta voi
erotella mitadan ihmisryhmaa. Koska tutkittavien maara rajoittui kuuteen henkiloon,

myo0s sitaateista jatettiin haastattelun numeroinnit pois.

Luotettavuuden arvioinnissa tulee huomioida, mika on tutkimuksen kohde ja sen tar-
koitus, tutkijan sitoumus tutkimukseen, aineiston keruumenetelma, tutkimukseen
valitut tutkittavat, tutkijan ja tutkittavan suhde, tutkimuksen kesto, analyysimene-

telma ja raportointi. (Tuomi & Sarajarvi 2002, 163—-164).

Taman tutkimuksen kohteeksi valikoitui ruokapalvelun ja siivoustoimen esimiehet.

Tutkimuksen paatarkoitus oli tuottaa toimeksiantajan esimiehille tietoa ja tyokaluja
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toimivan tyoyhteison mahdollistamiseksi. Koska minulla oli oman tyoni kautta vuo-
sien yhteistyo tutkittavien kanssa, sitouduin tutkimuksen tekemiseen sataprosentti-
sesti. Koska tutkimuksessa selvitettiin esimiesten kokemuksia ja nakemyksia, valikoi-
tui tutkimukseen mukaan toimeksiantajan kaikki naiden toimialojen esimiehet. Teen
tyoni kautta yhteistyota kolmen esimiehen kanssa melko paljon. Kolme esimiesta

ovat minulle vain nimelta tuttuja.

Tutkimuksen luotettavuutta voidaan arvioida myos reliabiliteetilla ja validiteetilla.
Reliabiliteetti tarkoittaa mitattujen tulosten toistettavuutta. Validiteetti kertoo sen,
miten hyvin tutkija on saanut vastaukset asetettuihin tutkimusongelmiin. (Hirsjarvi
ym. 2009, 231). Tassa tutkimuksessa tutkimuskysymyksiin saatiin vastaukset. Relia-
biliteetti todentuu, kun kaksi mittausta tuottaa saman tuloksen (Aaltio & Puusa 2020,
180). Luotettavuutta tarkastellessa tutkijan tulee peilata tutkimustuloksia toiseen
tutkimusymparistoon ja miettia, olisivatko tulokset silloinkin samanlaiset (Aaltio &
Puusa 2011, 156). Luotettavuus ja eettisyys tulee olla keskiossa koko tutkimusproses-
sin ajan. Taman tutkimuksen jokaisessa vaiheessa noudatettiin eettisyyden ja luotet-
tavuuden periaatteita. Vaikka tutkimusprosessi eteni yksityiskohtaisesti vaihe vai-
heelta, voi tulosten analysoinnissa nakya hieman oma kokemattomuuteni tutkijana.
Jos tutkimus toteutettaisiin samanlaisena uudelleen, olisi erityisesti analysointivaihe

helpompi toteuttaa.

7.2 Tulosten tarkastelu ja johtopaatokset

Taman padivan tyoelamataidoiksi nousi selkeasti esiin samoja taitoja, joita Lappalai-
nen (2016) oli nostanut omassa tutkimuksessaan. Lappalainen jakoi tydelamataidot
kolmeen paateemaan. Myos tassa tutkimuksessa tulokset mukailevat hyvin pitkalti
Lappalaisen jaottelua eli opittavat taidot, henkilékohtaisista ominaisuuksista tulevat
taidot ja alakohtainen tietdmys. Sen sijaan ndiden kolmen paateeman alle korostui-
vat hieman eri jaottelulla olevat taidot. Opittavien taitojen alle nousivat teknologinen
ja digitaalinen osaaminen, viestinta- ja vuorovaikutustaidot, itsensa johtamisen tai-

dot seka kulttuuritaidot. Henkilokohtaisista ominaisuuksista tuleviin taitoihin sijoit-
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tuivat arvot ja asenteet sekd sosiaaliset taidot. Alakohtaisessa osaamisessa painottui-
vat koulutuksen kautta hankittu osaaminen seka tyon kautta opittu taito. Saadun yh-

talaisyyden vuoksi tulosten jaottelussa noudatettiin Lappalaisen laatimaa jaottelua.

Tutkimuksen ensimmadisen teeman aiheesta eli tana pdivana vaadittavista tyoelama-
taidoista korostuivat erityisesti sosiaalisten taitojen, viestinta- ja vuorovaikutustaito-
jen seka digitaalisen osaamisen merkitys. Sosiaaliset taidot seka viestinta- ja vuoro-
vaikutustaidot nayttaytyvat tutkimustulosten perusteella olevan naista merkitykselli-
simmat tyoelamataidot. Tata nakemysta tukevat aiemmat tyoelamataitoihin liittyvat
tutkimukset (ks. luku 4.1, taulukko 1), silla ihmisten kanssa tyoskentelyn ja kommuni-
koinnin merkitys ovat nousseet myo6s nadiden tutkimusten tarkeimpiin tyéelamataitoi-

hin (Hanhinen 2010; Lappalainen 2016; Nykdnen & Tynjala 2012).

Nadiden lisdksi taman tutkimuksen yhdeksi merkityksellisimmaksi taidoksi nousi digi-
taalisten taitojen hallinta. Toimialoilla kaytettavien koneiden kehittymisen myo6ta,
niita ohjataan nykyaan tietotekniikan avulla. Myos etakokousten yleistyminen, tie-
dotteiden jakaminen ja lukeminen sahkopostin kautta, tilausten tekeminen verkossa
ja tyoajan kirjaaminen suoraan tietojarjestelmaan edellyttavat jokaiselta digitaalisia
taitoja. Taman taidon merkitystad puolestaan tukevat Linturin (2015) tutkimus seka
Alasoinin (2015) ettda Hamalaisen, Maulan ja Suomisen (2016) nakemykset. Linturin
(2015, 29) tutkimuksessa kay ilmi, ettd teknologian nopealla kehityksella yrityksen on

mahdollista kehittda omia toimintojaan ja siten nousta edellakavijaksi alallaan.

Myds Alasoini (2015) ja Hdmaldinen, Maula & Suominen (2016) toteavat, etta tyota
tehddaan enemman digitekniikka hyédyntden ja verkostoitumalla eri toimijoiden
kanssa. Tyontekijat eivat valttamatta kohtaa toisiaan kasvokkain vaan tyostavat sa-
maa tehtavaa etana digisovelluksen kautta. Muutos on tuonut tyoyhteis66n koko-
naan uuden tyokulttuurin. (Alasoini 2015, 29-30; Hamaldinen, Maula & Suominen

2016, luku 2.)

Tutkimuksessa nousseet itsensa johtamisen taidot, kulttuuritaidot, arvot ja asenteet

seka alakohtainen perusosaaminen koettiin melkein yhta merkityksellisiksi. Itsensa
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johtamisen taidoissa erityisesti tyoaikojen noudattaminen ja oman ajankayton hal-
linta koettiin tarkeiksi. Ndissa taidoissa erot nakyivat eri-ikdisten tyontekijoiden va-
lilld. Tybaikojen noudattaminen ja ajankdyton hallinta ovat vanhemmilla tyonteki-
joilla hallinnassa, kun taas nuoremmille, vasta valmistuneille naita taitoja joudutaan
opettamaan tydsuhteen alkuvaiheessa. Aiemmissa tutkimuksissa naita taitoja ei ollut

noussut esiin.

Kulttuuritaidoissa puolestaan erilaisuuden hyvdksyminen ja erilaisten ihmisten
kanssa toimiminen kuuluvat jokaiselle. Kulttuuritaitojen merkitys taman paivan tyo-
yhteis6ssa nousee esiin myos Lappalaisen (2016) tutkimuksessa. Lappalaisen (2016)
mukaan taman paivan organisaatioissa monikulttuurisuus ja erilaisuus tulee ymmar-
taa vahvuutena. Sita oikein hyodyntamalla koko tyoyhteison tieto- ja taitotaso para-
nevat. Jotta eri kulttuureista tulevien ihmisten toimintatapojen ja osaamisen yhteen-
sovittaminen olisi mahdollisimman helppoa, on jokaisen tydyhteisén jasenen oltava
avoin uudelle, osattava katsoa asioita toisen ihmisen nakékulmasta, joustaa omista

kasityksista ja sietda vieraan kulttuurin tapoja. (Lappalainen 2016, 25-27.)

Tutkimuksen toimeksiantajan tyopisteissa maahanmuuttajien osuus tyontekijoista on
vield hyvin pieni. Tyokavereina on ollut vuosien aikana vain yksittdisia eri kulttuurin
edustajia. Se voi olla syyna siihen, ettei sen merkitysta jokainen esimies osannut pai-
nottaa viela korkeimmalle tasolle. Arvojen ja asenteiden merkitys korostui erityisesti
avoimuuden, joustavuuden, oma-aloitteisuuden ja rehellisyyden nakékulmasta. Esi-
miehet kokivat, ettd heidan lisdksi myos tyontekijoiden ja koko tyoyhteison toiminta
tulee olla lapinakyvaa. Tuloksista kavi ilmi, ettd alan perusosaaminen tulee hallita
tyosuhteen alussa, mutta se taito vahvistuu ja syvenee vain tyota tekemallad. Arvojen
ja asenteiden merkitykset olivat nousseet myos Lappalainen (2016) tutkimuksessa

esiin.

Tutkimukseen osallistuneet esimiehet kokivat eri sukupolvien tyontekijoiden yhteis-
tyon rikkautena tydyhteisdssa. Esimiesten mukaan jokaisen sukupolven edustaja

opettaa toisen sukupolven edustajaa jossakin asiassa. Vanhemmat ja pitkaan alla
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tyoskennelleet tyontekijat jakavat nuoremmille syvallista tietoa ja taitoa. He noudat-
tavat tarkasti esimiehen antamia ohjeita ja tytaikoja. He ovat tunnollisia ja harvoin

poissa toista.

Smith (2006) kuvaa suurten ikdluokkien edustajia (vuosina 1946-1964 syntyneet) ras-
kaan tyon tekijoiksi. Sen sijaan X-sukupolven edustajat (vuosina 1965-1976 synty-
neet) pitavat tarkedna tyon ja vapaa-ajan tasapainon merkitysta. (Smith 2006, 11.)
Tutkimuksen esimiehet kokivat, etta nuorilla tyontekijoilla on hallussa oman toi-
mialan perusosaaminen, mutta syvallisempi tieto ja taito karttuvat kokemusten
myo6td. Nuoret tyontekijat noudattavat melko hyvin tyoaikoja ja ohjeita, mutta puhe-
limenkaytosta tyopaivan aikana joudutaan silloin talléin huomauttamaan. Lanier
(2017, 289) nostaakin esiin huomion, etta Z-sukupolvi on ensimmainen taysin digitaa-

lisen ajan sukupolvi.

Tutkimuksen toisen paateeman aiheesta eli esimiehilta vaadittavista taidoista tar-
keimmiksi nousivat viestinta- ja vuorovaikutustaidot, oikeudenmukaisuuden ja tasa-
vertaisuuden huomioiminen seka johtamisen taito. Viestinta- ja vuorovaikutustai-
doissa korostui erityisesti tiedottamisen tarkeys. Esimies on se, joka pitaa yhteytta
seka tyontekijoiden ettad organisaation ylimman johdon kanssa mutta myos sidosryh-

mien kanssa. Huonoilla viestinta- ja vuorovaikutustaidoilla ei parjaa esimiehena.

Oikeudenmukaisuus tulee huomioida siten, ettd jokaisen tyontekijan vahvuudet ja
erityisosaaminen huomioidaan tyétehtavien suunnittelussa. Tasavertaisuus puoles-
taan korostui siten, etta kaikilla tulee olla samanlainen mahdollisuus tydaikojen, lo-
mien, palkkioiden tms. jakamisessa. Johtamisen taidoissa nousivat paallimmaisiksi
kuunteleminen, tydntekijoiden huomioiminen, luottamuksen jakaminen ja oman esi-
merkin ndyttaminen. Esimiehen osallistuminen saanndéllisesti kdaytannon tyén tekemi-
seen lisaa tyontekijoiden omaa motivaatiota. N&ita asioita tukevat sekd Doz ja muut

(2017) etta Artz ja muut (2017) tutkimuksissaan.

Esimiehen tulee olla aktiivinen kuuntelija tyontekijoilleen. Hdnen tulee toimia yhteis-
tyossa tyoyhteison eri tyontekijaryhmien kanssa, mahdollistaa uusien ideoiden ja rat-

kaisujen kokeileminen ja luottaa tyontekijoihin. Lisdksi esimiehen osallistumisen
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ajoittain tyontekijoiden tyotehtavien hoitamiseen lisaa tyytyvaisyytta tydyhteisossa.
Patevyys esimiehena olemiseen paranee, kun esimies hallitsee monipuolisesti tyoyh-

teisdn eri tehtavid. (Doz ym. 2017, 9; Artz ym. 2017, 441.)

Esimiehen taitoihin nousivat edelld kuvattujen lisdksi tunnetaidot ja ammatillinen
osaaminen. Tunnetaidoista korostui erityisesti empatiakyky. Esimiehen tulee olla toi-
sinaan tunteellinen ja toisinaan tunteeton. Joissakin tilanteissa esimiehen tulee antaa
tukea, ymmartaa ja asettua tydntekijan rooliin. Joissakin tilanteissa esimiehen pitaa
toimia jamakasti jattaen omat tunteensa huomiotta. Ammatillisen osaamisen merki-

tys korostuu, jotta osaa toimia oikein tyontekijoiden eduksi.

Tutkimustulosten perusteella kolmanteen padteemaan eli toimivan tyoyhteisén muo-
dostumiseen vaikuttavat seka esimiehen etta tyontekijoiden vastuu seka kirjoitettu-
jen pelisdantdjen oleminen ja niiden noudattaminen. Esimiehen vastuuksi nousivat
erityisesti toimivien puitteiden eli koneiden, laitteiden ja valineiden varmistaminen
tyontekijoille. Myos saanndllinen yhteydenpito tyontekijéiden kanssa lisaa toimi-

vuutta tyoyhteisossa.

Tyontekijoiden vastuiksi nousivat sen sijaan toisen huomioon ottaminen, vastuun-
kantaminen, toisen arvostaminen ja toisen tyon arvostaminen, vaitiolovelvollisuuden
noudattaminen seka toisen auttaminen. Ajatus, etta kaikki tyo tehddan yhdessa toi-
sia auttaen ja toisia ymmartden, tayttaa toimivan tyoyhteison tunnusmerkin. Naita
asioita tukevat myos Brock ja muut (2016) tutkimuksissaan. Hyvan ja toimivan tyoyh-
teison tarkeimmat ominaisuudet ovat avoin keskustelu ja palautteen antaminen,
joustavuus seka luottamus tyokavereiden tekemisiin (Brock ym. 2016, 128). Samoin
Haaviston (2010) tekeman tutkimuksen mukaan hyvin toimivassa tyoyhteisossa on

hyva ilmapiiri seka viihtyisa ja toimiva tydymparistoé (Haavisto 2010, 45).

Toimivan tyoyhteisén tunnusmerkkeihin nousivat lisdksi kirjoitettujen pelisdantdjen
laatiminen ja niiden noudattaminen. Kun on kirjoitetut pelisdannot, niitd on hel-
pompi noudattaa ja niihin on helppo palata, jos toiminta tydyhteisdssa rakoilee. Tata
huomiota tukee Jarvinen (2014) kirjassaan, jossa han listaa toimivan tyoyhteison tun-

nusmerkeiksi tydyhteis6a tukevan organisaation, tyontekoa palvelevan johtamisen,
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toiden selkean jarjestelyn, yhteisten pelisdantojen laatimisen ja noudattamisen, avoi-
men vuorovaikutuksen tyoyhteison sisalld ja toiminnan jatkuvan arvioinnin. (Jarvinen

2014, luku 3.)

Johtopaatokset

Tutkimuksen tuloksista nakyy, etta jokaiselle kuuluvien tyéelamataitojen hallinta pai-
nottuu nykydan henkilokohtaisista ominaisuuksista tuleviin taitoihin ja opittaviin tai-
toihin. Monet haastatteluissa esiin nousseista taidoista olisivat sopineet usean luokit-
telun alle. Vaikka oman ammattialan koulutus on edellytyksena vakituiseen tyosuh-
teeseen, nousivat sosiaaliset taidot, digitaalisten taitojen hallinta ja viestinta- ja vuo-

rovaikutustaidot ylitse muiden.

Syyna ndiden taitojen merkityksellisyyteen lienee molempien toimialojen voimakas
kehitys. Koneet ja laitteet ovat kehittyneet ja digitalisoituneet. Jokaisen tulee osata
kayttaa niita. Tyota tehddan yha enemman tiimissa, jolloin vuorovaikutustaitojen ja
sosiaalisten taitojen hallinta auttaa saavuttamaan sovitut tavoitteet. Naihin tuloksiin
ovat tulleet myos Nykdnen ja Tynjala (2012) omassa tutkimuksessaan. Sen sijaan eri
sukupolvien eroilla ei koettu olevan suurta merkitysta toimivassa tyoyhteisossa. Eri-
ikaiset tyontekijat koettiin rikkautena, silla jokainen tyontekija tuo tydyhteiséon jo-

tain uutta.

Digitaalisten taitojen vaatimukset ovat kasvaneet koneiden kehittymisen myota. Ko-
neiden hallinta on pitkalti digitaalista. Usein tiedot siirtyvat suoraan valvontajarjestel-
maan. Tasta esimerkkind omavalvonta. Tietoja ei enaa syoteta kasin koneelle, vaan
ne menevat heti lampotilamittauksen jalkeen tietojarjestelmaan. Koronaepidemia
etakoulutuksineen ja -palavereineen on lisannyt digitaalisten taitojen merkitysta.
Tyodyhteison jasenet eivat voi kokoontua tutkimuksen tekohetkellda samaan tilaan
koulutuksiin tai palavereihin. Yhteytta on jouduttu pitdmaan digitaalisten sovellusten
kautta. Tiedon siirto ja viestittely ovat siirtyneet sdahkoiseen muotoon. My0s aiem-
missa tutkimuksissa on noussut esiin digitaalisten taitojen merkitys. (esim. Davies

ym. 2011; Linturi 2015).
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Aiemmissa tutkimuksissa on korostettu etenkin digitalisaation roolia tyéelaman muu-
toksessa. Esimiesten taitovaatimukset mukailevat tyontekijéiden taitoja. Myos esi-
miesten taitovaatimukset lukeutuivat opittaviin ja henkilokohtaisista ominaisuuksista
tuleviin taitoihin. Opittavissa taidoissa viestinta- ja vuorovaikutustaidot seka oikeu-
denmukaisuus ja tasavertaisuus nousivat ylitse muiden. Viestinta- ja vuorovaikutus-
taitojen merkitykset ovat muuttuneet digitalisoitumisen my6ta. Suullisen viestinnan
rinnalle on noussut taito viestid ja kommunikoida erilaisten sdahkoisten jarjestelmien
ja sovelluksien avulla. Esimies joutuu perehtymaan digitaalisiin mahdollisuuksiin en-
sin, jotta osaa kertoa tyontekijoille, mita sovellusta tai viestintdkanavaa oma organi-

saatio jatkossa kayttaa.

Hieman yllattavaa oli huomata, miten suureen merkitykseen nousivat oikeudenmu-
kaisuuden ja tasavertaisuuden merkitykset esimiestydssa. Vaikka niilla on aina ollut
iso rooli esimiestydssd, niiden korostuminen voi johtua tana paivana eri ikdluokkien
eroista. Vanhemmat tydntekijat ovat tottuneet enemman autoritaariseen johtamis-
tyyliin, jossa esimies sanoo, mita ja miten tehdaan. Esimiesta on totuttu kuuntele-

maan ja kunnioittamaan.

Digitaaliset laitteet ovat vieldkin monelle vanhemmalle tyontekijalle vieraita. Nuo-
remmat tyontekijat ovat puolestaan tottuneet hakemaan kaiken tiedon internetista.
He osaavat vaatia oikeuksiaan ja etuuksiaan. Nuoremmat tyontekijat arvostavat eri-
tyisesti sita, etta saavat itse paattaa, mita ja miten tekevat tyonsa. Vaikka tutkimuk-
sen tuloksissa eri ikdluokkien yhtaaikainen tyoskentely koettiin rikkautena, nousivat
esiin myos niiden erojen tuomat hankaluudet. Esimiehelta edellytetdan valmentavaa
johtamistapaa, joka huomioi jokaisen tyontekijan yksilona. Sen vuoksi esimiehelle voi
olla hyvin haastavaa |0ytaa juuri oikea johtamistyyli, jotta oikeudenmukaisuus ja ta-

savertaisuus toteutuvat.

Toimivan tyoyhteison edellytyksiin nousivat seka esimiehen etta tyontekijan vastuu.
Tuloksissa korostui, ettd tyd on lahes taysin tiimityota. Jos joku tyontekijoista jattaa
tehtdvia hoitamatta, ontuu sen vuoksi koko tyodyhteisén toiminta. Esimiehen vas-

tuuksi koettiin erityisesti avoin ja lapindkyva johtaminen seka hyva organisointi. Jo-
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kaiselle tyontekijalle tulee tiedottaa kaikki muutokset, vaikka tieto ei valttamatta kos-
kisi kaikkia. Lapindkyvyys pitdd huomioida myds toiden organisoinnissa, jotta tyonte-
kijat nakevat ja kokevat esimiehen kohdelleen heita tasavertaisesti. Se lisaa tyonteki-

joiden tyytyvaisyytta tyéhon.

Tyodntekijan vastuu nahtiin velvollisuutena toimia tiimin jasenena, niin etta osaa kat-
soa koko ajan kokonaisuuden. Toisia autetaan ja joustetaan tarpeen mukaan. Kirjoi-
tettujen pelisaantojen merkitys tyoyhteison toimivuudessa koettiin merkittavana. Ta-
han lienee syyna se, ettd monimuotoisessa tyoyhteisossa suullisesti sovitut saannot
voivat elad. Saannot ja toimintaohjeet muuttuvat jokaisella ajan kuluessa. Kun uusia
tyontekijoita palkataan, jokainen kertoo hanelle omannadkoiset saannot. Kirjoitettui-

hin pelisaantoihin voidaan aina palata uudestaan.

Toimiva tyoyhteiso edellyttaa esimieheltd saannollista tiedottamista ja palautteen
antamista. Pelkastaan kerran vuodessa kaytavilla kehityskeskusteluilla ei saavuteta
avointa ja luottamuksellista ilmapiiria tyontekijoiden ja esimiehen valilla. Niiden li-
saksi esimiehen tulee jalkautua sdannodllisesti tyontekijoiden tyopisteisiin, kysella
kuulumisia, kuunnella heidan toiveitaan seka pyytaa ja antaa palautetta. Hyva vuoro-
vaikutus ja onnistunut palaute puolin ja toisin tukevat tyontekijoiden motivaatiota ja
ty6hon sitoutumista. Lisaksi ne auttavat tyontekijoita saavuttamaan tiimina luotta-

muksen ja hyvan ilmapiirin, jossa jokaisen toiveita kuunnellaan ja kunnioitetaan.

7.3 Kehittamisehdotukset

Taman tutkimuksen keskeisin kehittamisehdotus on kirjoitettujen pelisdaantéjen laati-
minen koko organisaation kayttéon. Pelisddannot voisivat olla jokaisessa tyokohteessa
esimerkiksi kahvihuoneen seinalla jokaisen nahtavilld ja luettavissa. Kirjoitetuilla peli-
saannoilla varmistetaan se, ettei kukaan henkilostosta lahde kehittelemaan niita itse
ja vaadi muidenkin toimivan niiden mukaisesti. Yhteisesti sovittuja pelisdantoja ovat
mm. tydaikojen noudattaminen, toisen huomioiminen, toisen auttaminen ja vaitiolo-
velvollisuuden noudattaminen. Niihin palattaisiin tarvittaessa palavereissa, esimie-

hen ja tyontekijoiden keskusteluissa ja tyontekijoiden keskinaisissa keskusteluissa.
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Pelisdantoja ovat juuri ne tydelamataidot, joita korostettiin tdman tutkimuksen tu-

loksissa.

Tiimityoskentelytaidoilla oli iso merkitys toimivassa tyoyhteisossa. Siihen tulisi jat-
kossa hakea tyokaluja, joilla yhteishenkea luodaan ja yhdessa tekemista tuetaan. Sii-
hen auttaa yhdessa asetetut tavoitteet, joihin jokainen pyrkii ja haluaa paasta. Ta-
voitteiden sadanndllinen kertaaminen ja niihin palaaminen auttavat jokaista toimi-
maan niiden eteen. Yhteiset pelisaannot lisaavat yhteenkuuluvuuden tunnetta ja lu-
jittavat tiimia. Hyva yhteishenki ja toimiva tiimi kehittyvat ajan kanssa. Pitkadjantei-

sella tyolla jokaisesta tiimista kasvaa vahva ja toimiva.

Digitaalisen osaamisen hallinta koettiin jokaiselle kuuluvaksi. Tuloksista kavi ilmi, etta
vanhemmat tyontekijat viela vierastavat digitaalisia sovelluksia, kun taas nuorille nii-
den kaytto on luontevaa. Tuloksista nousi esiin se, ettd tiedotteet jaetaan jokaiselle
tyontekijalle sahkopostilla. Talla hetkella ei ole seurantaa, lukeeko jokainen esimie-
hen laatiman tiedotteen. Esimiehen on hyva jatkossa velvoittaa jokaista tyontekijaa
lukemaan sen ja vahvistamaan lukemisensa esim. vastausviestilla. Jo pelkastadan tama
kaytanto opettaa niitakin tyontekijoita digitaalisten sovellusten kayttoon, joille se

tuottaa vield haasteita.

Viestintd esimiesten ja tyontekijoiden kesken jollakin digitaalisella kanavalla on hyva
ottaa kaytantoon tydpaikoille. Esimerkiksi tiedotteiden |6ytyminen samasta paikasta
helpottaa, jos niihin haluaa tai on tarvetta palata myéhemmin. Sahkoposti ei siina ta-
pauksessa ole paras mahdollinen viestintdakanava tai tiedotteen jakamisfoorumi. Kun
tulee uusia viesteja, vanhemmat viestit painuvat viestiketjussa alaspain ja ovat nain

ollen hankalasti |6ydettavissa.

Esimiehen oikeudenmukaisuus ja tasavertaisuus korostuivat tutkimuksen tuloksista.
Jos molemmat edelld mainituista toteutuvat, henkilosto on sitoutuneempaa ja tyyty-
vaisempada omaan tyohonsa. Esimiehen on hyva toimia aina lapinakyvasti huomioi-
malla jokainen tyontekija tasapuolisesti. Tuloksista korostui erityisesti se, ettd esimie-
hen on hyva jalkautua saannodllisesti kaytannon arkeen. Nain toimiessaan esimiehen

tulee jalkautua vuoroin jokaiselle tyopisteelle, jotta tasapuolisuus toteutuu. Lisdksi
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tuloksista korostui tiedottamisen tarkeys. Tiedottaminen on hyva tehda lapinaky-
vaksi. On tarked, etta tieto saavuttaa jokaisen tyontekijan ja mielelldan samaan ai-
kaan. Talla estetaan tyontekijoiden keskindinen vertailu siita, keta esimies huomioi

eniten.

Oikeudenmukaisuuden toteutuessa esimiehen on hyva 16ytaa jokaisen vahvuudet ja
erityisosaaminen ja kannustaa jokaista kehittdmaan niita taitoja lisaa. Jotta avoimuus
ja tasavertaisuus toteutuvat, naista on hyva keskustella jokaisen kanssa esimerkiksi
kehityskeskusteluissa. Oikeudenmukaisuus toteutuu myas siten, etta esimies kuunte-
lee ja ottaa huomioon tyotehtavien suunnittelussa ja toiden jakamisessa tyontekijoi-
den toiveet. Saannollisissa palavereissa on hyva kayttaa yhteista aikaa tyotehtavien
suunnitteluun. Talldin tyontekijat kokevat, etta heita kuunnellaan ja heidan mielipi-
teensa on esimiehelle tarkea. Jokaiselle tulee myds tieto, mita tydkaverin tehtavaalu-
eisiin kuuluu. Tarvittaessa toiden kierrattaminen helpottuu, kun kaikkien toimenku-

vat ja tehtdvat ovat avoimessa kasittelyssa koko ajan.

Jatkotutkimusehdotukset

Tybelamataitoja ja esimiehen roolia tyoyhteisdssa on tutkittu jonkin verran aiemmin.
Tama tutkimus toteutettiin pienen kaupungin ruokapalvelun ja siivoustoimen esimie-
hille. Siella esimerkiksi maahanmuuttajien osuus tyontekijoista oli hyvin pieni. Lisaksi
ammatillinen koulutus oli ehtona vakituiseen tydsuhteeseen. Mielenkiintoista olisi
toteuttaa sama tutkimus muille kohderyhmille, kuten yksityiselle sektorille. Miten
siella ndhdaan koulutuksen merkitys tyohon palkkaamisessa ja minkalaiset tyoelama-

taidot korostuvat yksityisen sektorin vaatimuksissa?

Ty6elamataidoista olisi hyva tehda jatkotutkimus isojen kaupunkien samoille aloille.
Erityisesti Etela-Suomen kaupungit ja paakaupunkiseutu olisivat seuraavan tutkimuk-
sen kiinnostuksen kohteita. Etela-Suomessa maahanmuuttajien osuus vaestdsta on
selvasti suurempi. Minkalainen on heiddn osuus ndiden alojen tyontekijéind? Onko
maahanmuuttajilla minkaanlaista alan koulutusta? Miten samassa organisaatiossa
tyoskentelevien suomalaisten ja maahanmuuttajatydntekijoiden keskindinen yhteis-

tyo toimii?
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Tybelamataitojen tutkimusta voitaisiin laajentaa kokonaan eri toimialoille. Miten
sama tutkimus nayttaytyisi esimerkiksi aloilla, joissa suurin osa tyontekijoista olisi

miehia? Naita aloja voisivat olla esimerkiksi kiinteistonhuolto tai rakennusala.

Tama tutkimus tehtiin pienen kaupungin esimiehille laadullisena tutkimuksena. Olisi
mielenkiintoista toteuttaa sama tutkimus koko Suomea kattavasti ndiden alojen esi-

miehille maarallisena tutkimuksena.
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Liite 1. Haastattelun runko esimiehille

Yleiset tiedot

Vastaajan koulutus
tyokokemusaika
esimiehena oloaika

1. Teema

Kasitykset tydelaman muutoksista

2. Teema

Kasitykset

Kertoisitko, minkalaisia muutoksia ty6elamassa on tapahtunut oman
ty6historiasi aikana?

Kertoisitko, mitda muutoksia teknologia on tuonut tyéntekoon?

Miten ja missa asioissa digitaalisuus nakyy tana paivana edustamallasi
alalla?

Kuvailetko esimerkein, miten mielestasi eri ikdluokkien (esim. vasta

valmistuneet vs. pian eldkoityvat) tyontekijoiden tydelamataidot poik-
keavat toisistaan?

tdman paivan tyoelamataidoista
Minkalaisia tydelamataitoja mielestasi tarvitaan taman paivan tyoela-
massa?

Mitka taidot ovat tarkeimmat/keskeisimmat? Perusteletko, miksi valit-
sit juuri ndma taidot.

Minkalaisia vaikutuksia silla on tyoyhteisdn toimivuuteen, jos ndma
taidot ovat puutteelliset?

Kertoisitko tarkemmin, miten mielestédsi tydelamataitoja voidaan ke-
hittaa.
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3. Teema

Kasitykset toimivasta tydyhteisosta

e Kuvailetko, mitka ovat toimivan tyoyhteisén tunnusmerkit?
e Minkélainen rooli esimiehelld on toimivassa tyoyhteisossa?
e Minkalainen rooli tyontekijalla on toimivassa tydyhteisdssa?

e Mika merkitys annetuilla puitteilla (tilat, vdlineet, koneet) on toimi-
vassa tyOyhteisossa?

e Minkalainen merkitys mielestdsi tydelaman pelisdannailla on toimi-

vaan tyoyhteisoon?

4. Teema

Kasitykset esimiehen ty6elamataidoista ja roolista tyoyhteisossa
e Minkalaisia tydelamataitoja esimiehella tulee olla monimuotoisessa
tyoyhteisdssa?
e Mitka ovat esimiehen tehtdvat hyvan tyoyhteison varmistamiseksi?

e Kuvailetko, miten esimies voi omalla toiminnallaan parantaa tyoyhtei-
sén toimivuutta.

e Miten mielestasi esimies voi itse kehittdd omia tyoelamataitojaan?

e Minkalaiset keinot esimiehelld on kehittda tyontekijoiden tydelamatai-
toja?
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