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1 JOHDANTO

Henkildsto on yrityksen tarkein resurssi ja henkildstbjohtaminen kasittaa kaiken henkiléstoon
littyvan tarkoituksellisen toiminnan yrityksessa (Viitala 2015, 20). Henkilostdjohtaminen on
johtamisen kokonaisuus, jolla varmistetaan, ettd yrityksessa on riittvasti oikeanlaista,
osaavaa ja hyvinvoivaa henkilostoa (Viitala & Jylh& 2019, 266). Kun henkildstdjohtamista
lahdetaan kehittdmaan, miksi sitd ei tehtaisi henkilostoa kuunnellen? Kuka tietdd paremmin
mista kenka puristaa, kuin henkilosto itse? Henkiloston ottaminen mukaan yrityksen
kehittamista, toimintaa ja tulevaisuutta koskevaan suunnitteluun kasvattaa henkildston

sitoutumista tyohon ja organisaatioon. (Viitala & Jylh& 2019, 134.)

Taman opinnaytetydn tavoitteena on kehittdd henkilostéjohtamista Caverion Suomi Oy:n
Keski-Pohjanmaan yksikossa. Tutkimuksessa kartoitetaan henkildston kokemuksia ja
ajatuksia Caverion Suomi Oy:n Keski-Pohjanmaan yksikdn henkilostojohtamisen
nykytilanteesta ja siitd, mita kehitettavaa siind henkiléston mielesta on. Yrityksessa on
jarjestetty henkilostétutkimuksia muutaman vuoden valein ja viimeisimman Spirit 2019 -
henkilostotutkimuksen tuloksien perusteella Keski-Pohjanmaan yksikdsta 10ytyy
kehittamisalueita henkildstbjohtamisen saralla. KehittAmista vaativat alueet 10ytyvat
esimiestyosta, palautteenannosta, viestinndsta ja tyéhyvinvoinnista. Naihin alueisiin haluan
loytaa kehittdmisideoita tutkimuksessa kaytetyn oleellisen teorian ja tehdyn
haastattelututkimuksen avulla, jotta henkil6sto olisi entistakin tyytyvaisempiéa yksikossa
tyoskentelyyn. Henkilokohtaisena tavoitteenani on kehittdd omaa henkildstdjohtamista
esimiehen ndkdkulmasta. Miten voin esimiehena parantaa johtamista, palautteenantoa,
viestintaa ja tydhyvinvointia. Miten voin auttaa myos muita yksikkoni esimiehia kehittymaan
naissa asioissa. Tarkastelu on rajattu koskemaan vain Caverion Suomi Oy:n Keski-

Pohjanmaan yksikdsséa tyoskentelevaa henkilostoa.

Tutkimusongelman paakysymyksené on, miten kehittd& henkildstbjohtamisen osa-alueita
yksikdssa jarjestetyn henkilostotutkimuksen pohjalta? Tutkimusongelman alakysymyksena
on, miten kehittd& esimiestyota tyontekijoiden nakokulmasta?

Tutkimuksen johdanto-osiossa kuvataan lyhyesti tutkimuksen taustaa, kerrotaan tutkimuksen
tavoitteista, rajauksista seka tutkimusongelmasta. Tutkimuksen teoriaosuudessa kasitelladn



henkilostdjohtamista ja sen alaluvuissa esimiesty6td, osallistamista, viestintaa ja
palautteenantoa, seka tyohyvinvointia ja sen alaluvuissa ilmapiirid, y-sukupolvea ja
motivaatioteorioita. Neljannessa luvussa esitellaan toiminnallinen viitekehys eli
toimintaymparisto ja henkilostotutkimus seka kasitellaan sen tuloksia. Henkilostétutkimuksen
tuloksien kasittely on tarkoitettu vain kohdeyrityksen kayttoon ja nain ollen salattu julkisesta
versiosta. Viides ja kuudes luku kasittelee tutkimuksen tekemisen ja tulokset. Seitsemas
kasittelee tutkimustulosten ja teorian pohjalta tehtyja kehittamisehdotuksia ja tama luku on
my0s tarkoitettu vain kohdeyrityksen kayttoon ja nain ollen salattu julkisesta versiosta.
Viimeisessa luvussa esitan tutkimuksen johtopaatokset, keskeiset tulokset ja

jatkotutkimusmahdollisuudet.



2 HENKILOSTOJOHTAMINEN

Taméan luvun tarkoitus on selvittdd lukijalle tutkimuksessa oleellisen henkilostjohtamisen
teoriaa. Luvun ensimmaisessd o0sassa pureudutaan esimiestyOhon, jossa tarkemmin
kasitelladn mita esimiestyd on, sekad ihmisten johtamista ja valmentavaa johtamista. Luvun
seuraavassa osassa kasitelladn osallistamisen ja jaetun johtajuuden teoriaa. Kolmannessa
osassa tarkennamme palautteenantoa, sitd miksi sita pitaisi antaa ja saada seka minkélaista
sen tulisi olla ja mihin sen tulisi kohdistua. Luvun viimeisessa osassa kéasitellaan viestintaa,
mink&laista se tulisi olla ja mitd silla halutaan saattaa henkiloston tietoon, sekd minkalaista
tietoa henkilosto odottaa viestinnalla saavansa.

Henkilostojohtaminen on kaikkea sitd tarkoituksellista toimintaa, jolla varmistetaan
organisaation edellyttdma tyévoima ja sen riittdva osaaminen, hyvinvointi ja motivaatio (Viitala
2015, 20). Henkilostojohtaminen eli ihmisten johtaminen on tullut koko ajan tarkedmmaksi, silla
henkilostd on organisaation tarkein resurssi. Henkildston osaaminen ja motivaatio vaikuttavat
oleellisesti organisaation kilpailukykyyn. Henkilost6johtamisesta on tullut yksi esimiehen
tarkeimmistd osaamisalueista, koska kaytdnnbn vastuu on siirtynyt entistda enemmaéan
linjaesimiesten vastuulle. Esimiehen on saatava aikaan tuloksia ihmisten kanssa ja avulla.
(Syddnmaanlakka 2012, 111.) Henkiléstovoimavarojen johtaminen toteutuu kaytanndssa
pitkalti esimiesten kautta. Esimiesten rooli on tarke&a esimerkiksi henkiléston osallistamisessa,
palautteen annossa ja muussa palkitsemisessa seka tyohyvinvoinnista huolehtimisessa, joka
muodostuu ilmapiirista, tydn vaatimusten ja voimavarojen tasapainosta huolehtimisesta, seka

tyontekijoiden tasa-arvoisesta kohtelusta. (Viitala 2015, 266.)

2.1 Esimiesty0

Esimiesty6 on johtamista, vuorovaikutteista ja tavoitteellista vaikuttamista joko yksildihin tai
kokonaisiin ryhmiin. Johtamistilanne on jaettu kolmeen eri tekijaan, jotka ovat vaikuttaja
(esimies), vaikutettavat (henkilostd) seka liiketoiminnan ja tydyhteisbn tavoitteet. Esimies
vastaa oman yksikkénsa toiminnasta sille asetettujen liiketoiminnallisten tavoitteiden ja

annetun perustehtavan mukaisesti. (Hyppanen 2013, 12-13.) Esimiehen tarkein tehtava on



konkretisoida yksikon perustehtdva organisaation kokonaisuudessa ensin itselleen ja sitten

viestia se henkilostolle (Hyppénen 2013, 16).

Esimiehen paivittaisjohtaminen on alaisten paivittaista ohjaamista, tukemista, palautteenantoa,
valmentamista, delegointia ja yhdessa tekemistd. Hyva paivittaisjohtaminen koostuu
alaistensa tuntemisesta, heidan yksilollisestd ja oikeudenmukaisesta johtamisesta; on
osattava motivoida alaisiaan. Perinteisesti johtaminen on suunnittelua, organisointia,
motivointia ja kontrollointia. Johtamista tapahtuu monella tasolla ja siitéa voidaan erottaa kuusi
tasoa, jotka ovat itsenséa johtaminen, ihmisten johtaminen, asioiden johtaminen, markkinoiden
johtaminen, teknologian johtaminen ja strateginen johtaminen. Hyva johtaja kykenee
toimimaan tehokkaasti nailla kaikilla tasoilla. (Sydanmaanlakka 2012, 110-111.) Hyvalla
paivittaisjohtamisella pyritdan pitdmaan henkiléston motivaatiotason mahdollisimman
korkealla (Sydanmaanlakka 2012, 113). Tarkeda on, etta organisaatiossa paivittaisjohtamista
ohjaa jokin tietoinen johtamismalli tai toimintatapa, joka tukee esimiehia heidan vaativassa
tehtavassaan johtaa ihmisia. Taman tietoisen johtamismallin tai toimintatavan yhteydet
suorituksen johtamiseen sekd suunnittelu- ja kehityskeskusteluihin on myos selkeasti
osoitettava. Ainoastaan talla tavoin voidaan jatkuvasti kehittdda myos ihmisten johtamista
organisaatiossa. (Sydanmaanlakka 2012, 114.)

Esimiesten tehtavana on pyrkimys vaikuttaa muihin ja niiden asioiden etenemiseen, joita
kunkin esimiehen vastuualueella on. Taméan vuoksi tarkedssd asemassa on esimiehen kyky
olla vuorovaikutuksessa muiden inmisten kanssa. Esimiehen tulee tietda, ketk& henkil6t liittyvat
mihinkin tapahtumaan ja tilanteeseen. Sen lisaksi esimiehella tulee olla hyvat
vuorovaikutukselliset taidot ja viestinnélliset valmiudet sek& olla selvilla asioista kyetédkseen
vaikuttamaan muihin ja kyetakseen edistamaan asioiden oikeansuuntaista kulkua. Kaikki tamé
kuulostaa itsestadn selvalta, mutta jos esimiehen tulee olla valmis paneutumaan viiden tai jopa
kahden minuutin valein uusiin tilanteisiin, esimiehen tyostad tulee vaikeaa. Selvitdkseen
vuorovaikutuskuormasta esimiehen tulee olla tietoisesti lasnd niissa tilanteissa, joita han
kohtaa seka omata hyva fyysinen, henkinen, psyykkinen ja sosiaalinen kunto. (Juuti 2013, 63-
64.)



2.1.1 Itsensé johtaminen

Itsensa johtamisen taidosta on tullut onnellisen ja tasapainoisen elaman menestystekija. Se
muodostuu monista erilaisista tiedoista ja taidoista, mutta ennen kaikkea tahdosta. Itsensa
johtamisessa korostuvat hyva itsetuntemus, terve itsetunto, vastuunotto ja selkeat paamaarat.
(Hyppanen 2013, 285.) Itsetuntemus syntyy johtamiskokemusten my6ta, toisilta ihmisilta
saadun palautteen sekd omien tuntemusten ja itsearvioinnin vaikutuksesta. Hyva itsetuntemus
on edellytys johtamiselle seka itsensé johtamiselle. Hyva itsetuntemus tarkoittaa tietoisuutta
omista tunteista, heikkouksista vahvuuksista ja toimintaa ohjaavista motiiveista. (Hyppanen
2013, 286-288.)

Itsensa johtaminen on huolehtimista, valittamistd, arvostamista ja kunnioittamista. Se on myds
kokonaisvaltaista vastuun ottamista tyostd, elamasta, ajankaytdsta, hyvinvoinnista ja
terveellisista eldmantavoista sekd osaamisesta ja kehittymisestd. Itsensd johtamisessa
korostuu vastuun ottamien omista tunteista ja reaktioista. Hyva itsensa johtaminen ilmenee
terveena itsetuntona, jossa henkild tuntee omat rajansa, voi myontaa virheensa ja pystyy
suhtautumaan asioihin kypsasti. Hyva itsensa johtaminen voi myos ilmetd avoimuutena ja
rehellisyytena. (Hyppanen 2013, 288-289.)

2.1.2 Inmisten johtaminen

Ihmisten johtaminen edellyttdéd ihmisosaamista eli kykya kommunikoida, olla ja tehd& yhdessa,
ratkoa ongelmia ja tehda paatoksia, kehittda tiimia, toimia esimerkkind, nayttdd suunta ja
saada muut seuraamaan. Ihmisten johtaminen on yksi vaikeimmista johtamisen lajeista, se on
yhta paljon taidetta kuin tiedetta, mutta siihen kehittyy pikkuhiljaa. Hyva ihmisten johtaminen
on kuitenkin edellytys organisaation menestykselle. Johtajan tehtdvana on organisoida
onnistumisia ja tiiminsa onnistuessa my0s johtaja on onnistunut tehtavassaan. Jos ihmisten
johtaminen ei toimi, niin silloin ihmisosaamisessa on puutetta. (Sydanmaanlakka 2012, 112.)
Juutin mukaan ihmisten johtamisen yksi vaikeus on se, ettd emme tiedd mita toisen henkilén
mielessa liikkuu, ellemme voi puhua avoimesti ja rehellisesti hdnen kanssaan. Esimiehen
ongelmana tassa on se, etta ei hanelle oikeastaan kukaan puhu aidosti, silla muut tietavat
esimiehen voivan vaikuttaa heidan asemaansa, palkkaansa ja siksi he eivat halua vastustaa

vallassa olevia henkiloita. (Juuti 2016, 61.)



Ihmisosaamisen tarve on suuri kaikilla organisaation tasoilla. Organisaatiossa on kasitteellista
osaamista, ihmisten osaamista ja teknistd osaamista. Kasitteellinen osaaminen, strateginen
ajattelu, olennaisuuksien hahmottaminen ja mahdollisuuksien ndkeminen ovat perinteisesti
korostuneet ylimmassa johdossa. Nykyaédn naitd taitoja edellytetaan lahes Kkaikilta
tietoyrityksissa tyoskenteleviltd. Tekninen osaaminen korostuu taas organisaation toteuttavilla
tasoilla. Ihmisosaamista tarvitaan runsaasti kaikilla organisaation tasoilla ja taman vuoksi
ihmisosaamisen kehittamiseen olisi panostettava voimakkaasti, koska sitd kautta ihmisten

johtaminen parantuu. (Sydanmaanlakka 2012, 112.)

Ylin johto

Kasitteellinen

lhmisosaaminen .
osaaminen

Keskijohto

Tekninen

Esimiehet 0Osaaminen

Tyontekijat

KUVIO 1. Eri osaamisalueiden merkitys organisaatiossa (mukaillen Sydanmaanlakka 2012,
113)

Hyvalla ihmisten johtamisella on suuri vaikutus ihmisten motivaatiotasoon. Motivaation tasolla
on suoravaikutus suoritustasoon. William Jamesin motivaatiotutkimusten mukaan alhaisella
motivaatiotasolla suoritustaso on 20-30% ideaalisuoritustasosta, kun taas hyvin
motivoituneena voidaan saavuttaa jopa 80-90% ideaalisuoritustasosta. (Sydanmaanlakka
2012, 112))

2.1.3 Valmentava johtaminen

Valmentavan johtajuuden ajatuksena on se, etta esimies keskittyy aktiivisesti tukemaan
alaisiaan niin yksilona kuin ryhmanakin, jotta nAma suoriutuisivat hyvin tehtavistaan, toimisivat

itseohjautuvasti, kehittyisivat tyossédén, oppisivat jatkuvasti uutta ja rohkenisivat olla



innovatiivisia. Yhtena tavoitteena on myds auttaa ryhmaa kasvamaan joukkueeksi, jonka
jasenet tukevat toisiaan ja oppivat yhdessa suoriutuakseen tehtavistaan hyvin. Tama edellyttaa
hyvaa ilmapiiria, toistensa tuntemista ja yhteistyttaitoja. Tutkimusten mukaan valmentavan
johtamistyylin on todettu edistdvan oppimista ja tyotyytyvaisyyttd, seka& parantavan
suoriutumista ja voimistavan sitoutumista organisaatioon. (Viitala & Jylhd 2019, 265-266.)
Valmentava esimies osaa taidokkaasti vastuuttaa tyontekij6itd itseohjautuvuuteen ja tyéssa
kehittymiseen. Esimiehen vastuulla on jakaa vastuuta, antaa valtaa ja vapautta seka varmistaa
edistys aika ajoin. Esimiehen on haastettava henkilostbdan ratkaisemaan itse ongelmia ja
tarjota riittavasti tukea, jotta edistys on mahdollista (Salmimies & Ruutu 2013, 151.)

Andrea E. Ellinger, Karen E. Watkins ja Robert E. Boston (1999) jaottelivat valmentavan
johtamisen tunnusmerkit kahteen johtajuuden ulottuvuuteen, jotka ovat voimaannuttava
johtamiskayttaytyminen ja mahdollistava johtamiskayttdytyminen. Taman teorian mukaan
esimies vahvistaa alaistensa itseluottamusta ja kykya johtaa omaa tydskentelydan, jos han
toteuttaa aktiivisesti kumpaakin johtamiskayttaytymista. Liséksi esimiehen on valmennettava
alaisiaan kehittdamaan osaamistaan niin, ettd he parjaavat tydossdadn yha paremmin saaden
hyvia tuloksia aikaan. (Viitala & Jylha 2019, 265.)

Voimaannuttavalla johtamiskayttaytymisella tarkoitetaan alaisten rohkaisemista ottamaan
vastuuta. Voimaannuttamisessa esimies siirtdd vastuuta ja valtaa alaiselleen, joka ottaa
aktiivisen roolin asettamalla itselleen tavoitteita, tydskentelemalld itseohjautuvasti ja
arvioimalla omaa suoritustaan. Esimies toimii sparraajana ja ohjaa alaisiaan kysymysten kautta
ja auttaa heité nain selkiyttamaan omia ndkemyksiaan, toimimaan innovatiivisesti ja Ioytamaan
ratkaisuja. Voimaannuttamisen ulottuvuudella esimies siis vahvistaa alaistensa kykyé ja halua
johtaa itsendaan. Mahdollistavalla johtamiskayttaytymisella tarkoitetaan sita, etta esimies
mahdollistaa alaistensa oppimisen ja kehittymisen. Esimies luo tietoisuutta osaamisen tilasta
ja kehittAmisen paamaarista, seka aktivoi oppimista keskustelemalla osaamistavoitteista ja
kehittamistarpeista. Han ohjaa alaisiaan arvioimaan osaamistaan yksilo- ja ryhmatasolla.
Esimiehen on my6s annettava eteenpain vievaa palautetta. Esimies organisoi ja yhteistydssa
alaistensa kanssa kehittaa tyopaikalla oppimisen mahdollisuuksia, tiedonhankinnan ja
prosessoinnin tapoja seka edistdd yhteistydsuhteita, joiden avulla voidaan kehittya. (Viitala &
Jylha 2019, 265-266.)



2.2 Osallistaminen

Osallistaminen, joka tunnetaan myos kasitteella valtaistaminen, on henkildston ottamista
mukaan paattamaan asioista. Osallistaminen siis tarkoittaa vallan siirtAmistd johdolta
tyontekijoille. Henkiloston ottaminen mukaan yrityksen kehittamistéa, toimintaa ja tulevaisuutta
koskevaan suunnitteluun ja ideointiin lisda sitoutumista tyohon ja organisaatioon. TAma liséksi
vahvistaa tyon mielekkyyden kokemusta ja kehittaa henkildstén osaamista. Osallistamisessa
tyontekijat kokevat, etta kaikki ovat yhteisesti vastuussa toiminnan sujumisesta ja tuloksen
saavuttamisesta. Yksittaisen henkilon kannalta kokemus siita, etta voi aidosti vaikuttaa
tydohonsa ja tyopaikkansa asioihin, vahvistaa yksilon sisdistd motivaatiota. Henkiloston
osallistamisella on my6s vaikutusta organisaation tuottavuuteen, koska henkilostd saadaan
mukaan ongelmien ja uusien ratkaisujen havainnontiin seka ratkaisujen ideointiin ja
toteuttamiseen. (Viitala & Jylha 2019, 134.)

Osallistamisen aste vaihtelee yrityksittain ja henkiléston osallisuus paatbksenteossa vaihtelee
johtamisen eri osa-alueilla. Vahaisimmassa osallistamisessa johto paattaa kaikesta ja sanelee
muille, miten toimitaan. VaAh&n enemman osallistavassa yrityksessé osallistaminen voi toteutua
tyontekijoiden mielipiteiden ja ehdotusten kuuntelemisena ja huomioimisena johdon
paatoksenteossa. Tassakin tapauksessa johto viime kadessa paattad, miten ja missa maarin
tyontekijoiden ehdotukset lopulta vaikuttavat paatoksiin. Toisessa &aripaassa johto antaa
tyontekijoille tai jollekin ryhmaélle vapaat kadet toimia, kunhan toimitaan strategian ja arvojen
mukaisesti ja tulosta syntyy. (Viitala & Jylh&a 2019, 134.)

Osallistaminen vaatii johdon ja tyontekijoiden valistd luottamusta. Osallistaminen ei onnistu,
jos johto ei aidosti halua luottaa tyontekijoidensa kykyyn ottaa kantaa asioihin ja ymmartaa
yrityksen parasta. Osallistaminen ei mydskaan onnistu, jos tyontekijoilla ei ole riittavasti
ymmarrysta yrityksen monimutkaisesta kokonaisuudesta. Tyontekijoiden tulee tietaa tarpeeksi
yrityksen toiminnasta, tavoitteista ja toiminnan reunaehdoista, kuten esimerkiksi taloudesta ja
tastd onkin tarkea huolehtia. Osallistaminen vaatii siis avointa tiedottamista ja paatdsten
l[&pinakyvyytta. (Viitala & Jylha 2019, 135.)

Parhaimmillaan osallistaminen voi muodostua nakyvéksi osaksi yrityksen organisaatio
kulttuuria, mutta siihen tarvitaan myds osallistamista tukevia kaytantdja. John Forth ja Neil
Millward (2004) ovat jaotelleet kaytannot kolmelle tasolle, jotka ovat tydhon liittyvat

osallistamisen  kaytannot, henkiloston  osallistumisvalmiuksien  vahvistaminen ja



organisatoriseen tukeen liittyvat kaytdnnot. Ensimmaisen eli tyohon liittyvat osallistamisen
kaytannot tarkoittavat tyodskentelyd tiimeissa, henkiloston aktiivista roolia tydnjakoon ja
tyojarjestelyihin liittyvissa asioissa, innovoinnissa ja kehittamistydssa tydpaikoilla. Toinen eli
henkiloston osallistumisvalmiuksien vahvistaminen tarkoittaa osallistamista tukevaa
valmennusta, kuten vuorovaikutustaitoja vahvistava koulutus ja esimiesten aktiivinen rooli
alaisten rohkeuden vahvistajana esimerkiksi kehityskeskusteluissa. Yrityksen toimintaa
koskevan tiedon ja ymmarryksen lisdaminen koko henkiloston keskuudessa. Kolmas ja
viimeinen eli organisatoriseen tukeen liittyvat kaytannot tarkoittavat taloudellista osallistamista,
esimerkiksi voiton jakaminen tulospalkkioin, aloitejarjestelmat ja sisdiset uramahdollisuudet
johtotehtaviin. (Viitala & Jylh& 2019, 135.)

2.2.1 Jaettu johtajuus

Jaettu johtajuus on jaettua vastuunkantoa esimiehen ja tyontekijoiden valilla. Esimiehen tulee
kyetd vapauttamaan vastuualueellaan olevat tyontekijat heidan alamaisuudestaan, jotta
tyoyhteiséssa voidaan saada aikaan hyvia tuloksia, ajattelua ja vuorovaikutusta vaativissa
tehtavissa. TyoOyhteison jarjestys ei kuitenkaan jarky, vaikka esimies vapauttaa tyontekijat
toimimaan omaehtoisesti, jos tydyhteis6 on saavuttanut semmoisen tason, etta tyontekijat
seuraavat esimiehen viitoittamaa tietd vapaaehtoisesti ja sen jokainen jdsen on sisdistanyt
tyoyhteisbn normit. Esimiehen viitoittaman tien seuraaminen ja normien sisaistaminen
ailkaansaavat sen, ettd tydyhteison jasenet toimivat jarjestyneesti. Liiallinen normien
noudattaminen kuitenkin rajoittaa tyOntekijoiden toimintaa ja omaehtoista luovaa
ongelmanratkaisua. Tassa vaiheessa esimiehen on luovuttava liiallisesta johtamisesta ja
hanen tulee antaa valtaa seka vastuuta tydyhteison jasenille. Talla esimies pyrkii antamaan
tyontekijoille mahdollisuuksia omatoimisuuden hyvéaksikayttamiseen. Valtuuttavan johtamisen
kayton tavoitteena on vapauttaa yksilollinen ja yhteiséllinen energia tydyhteison paddmaarien

tavoitteluun. TAman onnistuessa saadaan aikaan jaettua johtajuutta. (Juuti 2016, 81-82.)

Jaetun johtajuuden vaiheessa tybyhteison keskitssa ei ole en&da esimies kuten normaalin
johtamisen vaiheessa. Tyodyhteison keskitéssa on tdsséd vaiheessa sen perustehtava, joka
useimmiten jollain tavalla liittyy asiakkuuksiin tai asiakkaisiin. Tassa vaiheessa tydyhteison
jasenet alkavat kayttdd sekd omia, ettd toistensa taitoja ja tietoja mahdollisimman hyvin
hyvéksi tydssaan. (Juuti 2016, 83.)
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Jaetun johtajuuden edetesséd esimiehen roolista tulee enemman tyoyhteison palvelija.
Palvelevassa johtajuudessa esimies asettuu askeleen tai pari alemmaksi kuin tydyhteiso, seka
alkaa palvelemaan tydyhteis6a ja siina tyoskentelevia tyontekijoita. Palvellessaan tydyhteisoa
ja sen jasenia esimies tasapainottaa esimiesaseman tarjoamaa etulyontiasemaa ja antaa sen
koko yhteisolle. Yksi keskeinen esimiehen palvelutehtavd on mielekkyyden ja merkityksen
antamista tyoyhteisolle ja sen jasenille eli esimiehen on jatkuvasti vaalittava sita, etta ihmiset
sailyttavéat toivonsa tulevaan. Toinen esimiehen keskeinen palvelutehtava liittyy toiminnan
sujuvuuteen. Toimintaa haittaavat tekijat ja pienetkin hairiét vaativat esimiehen huomiota.
Esimiehen on kaikin tavoin pyrittava palvelemaan tydyhteisda ja sen jokaista jasenta naiden
hairibtekijoiden poistamisessa, kuitenkin silla tavalla, etta hairidtekijoita poistaessaankin
esimiehen on pyrittdva auttamaan tydyhteis6d selviamé&an tilanteista omatoimisesti. Eli

esimiehen on autettava ihmisia oppimaan. (Juuti 2016, 85-86.)

Esimies tarvitsee kaikkien tydyhteison jasenien panosta toiminnan kehittdmisessa, silla vain
rittavan erilaisten ndkdkulmien varaan voidaan rakentaa tyOyhteiso, joka tuoreesti ottaa
huomioon asiakkaiden toiveiden ja tarpeiden muutokset. Kun esimies on saanut otettua kaikki
tyoyhteison jasenet mukaan toimintaa kehittdmaan, voidaan esimiehen johtajuuden tason
sanoa saavuttaneen jaetun johtajuuden tason. (Juuti 2016, 86.)

2.3 Palautteenanto

Palaute on tyontekijdlle annettua tietoa omasta kayttaytymisestaan. Palaute on tarked osa
ihmisten valista vuorovaikutusprosessia. Palautteen tarkoitus on ohjata, suunnata
motivaatiota, oppimista ja tunne-elementteja. Palautetta voi antaa tehdyista suorituksista tai
ennen suorittamista. Tehdysta suorituksesta annettu palaute voidaan antaa joko kielteisena eli
korjaavana tai myonteisena eli kannustavana palautteena. Ennen suoritusta annettava palaute
tulisi olla aina kannustavaa ja motivoivaa. Tydntekijat haluavat avointa keskustelua ja jatkuvaa
palautetta. Palautteen sanotaan myos olevan tarkeimpia voimavaroja lisdavia tekijoita tyossa.
(Liukkonen & Jaakkola & Kataja 2006, 233-234.) Palautteen antaminen on tarkeaa, jotta
palautteen saaja tietdd miten on onnistunut tydssdan tai missd on varaa parantaa. Abergin
mukaan palautteen pitaisi olla konkreettista, myonteista palautetta tulisi antaa aina kun siihen
on aihetta ja negatiivista palautetta tulisi antaa rakentavassa hengessa. (Aberg 2006, 162.)
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Palautteen tulisi olla

e luontevaa ja rehellista

o ystavallista ja kannustavaa

e perusteltua ja yksityiskohtaista

e innostavaa ja motivoivaa

e tuoda esiin my6s vahvuuksia ja onnistumisia
e tuoda esiin ei-toivotut asiat rakentavasti

e kuuntelevaa

e johtaa konkreettisten toimenpiteiden pohdintaan (Salminen 2017, 129-130.)

Palaute on aina mielipide ja palautteen toimivuus on riippuvainen vastaanottajan valmiudesta
vastaanottaa palautetta. Vastaanottajan valmius koostuu kahdesta paaelementista, jotka ovat
kyky ja halu. Kyky koostuu tyontekijan tai tyéryhméan tiedoista, taidoista ja kokemuksesta
kyseistd tehtavadd varten. Halu puolestaan koostuu siitd, kuinka paljon tyontekijalla on
itseluottamusta ja motivaatiota paasta tavoitteeseen. (Liukkonen & Jaakkola & Kataja 2006,
234-235.) Sydanmaanlakan mukaan toimivat palautejarjestelmat vaativat oikeanlaisen
palautekulttuurin, joka koostuu avoimuudesta, luottamuksesta, yksilon kunnioittamisesta,
runsaasta kommunikoinnista, virheiden sallimisesta, hyvastd yhteishengesta, toisten

tukemisesta ja jatkuvan oppimisen korostamisesta (Sydanmaanlakka 2012, 67).

Onnistunut palaute vaatii luottamusta, kuuntelevaa ja arvostavaa otetta, seké palautteen tulee
olla my0s punnittua ja oikeudenmukaista, kuten kuviossa 2 on esitetty. Hyva luottamus arjessa
esimiehen ja tyontekijan valille luo hyvan pohjan erilaisille palautetilanteille. Paivittaiseen
tyohaon liittyvissa vuorovaikutustilanteissa luodaan onnistuneen tai epaonnistuneen palautteen
pohja. Luottamus esimiehen ja alaisen valille rakentuu hiljalleen erilaisissa arjen
kohtaamisissa. Palautetilanne on erityinen kohtaamistilanne ja samalla yksi mahdollisuus
vahvistaa tai heikentdd luottamusta entisestdan. Luottamusta ja myonteistd suhtautumista
palautteeseen lisdé se, jos tyontekijalle syntyy kasitys, ettd esimies haluaa hanen parastaan
myos palautteella. Tunne oikeudenmukaisuudesta muodostuu siité, kuinka hyvin tyontekija
tietdd mitd haneltd odotetaan, mitk& ovat hanen tydnsa ja toimintansa tavoitteet ja pelisaannot.
Silloin palaute on selkedd ja sitd on helppo antaa ja vastaanottaa. (Kupias & Peltola &
Saloranta 2011, 120-121.)
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Palautteen
Arvostava oikeellisuus ja
vuorovaikutus oikeudenmukaisuus

Onnistunut

palaute-
tilanne

Luottamus

KUVIO 2. Onnistuneen palautetilanteen edellytykset (mukaillen Kupias & Peltola & Saloranta
2011, 121)

2.3.1 Positiivinen ja rakentava palautteenanto

Positiivinen eli myonteinen palaute tukee alaisten arvostusta itsestdan ja tyostdan kohtaan.
Oppiva ja kehittyva ihminen tarvitsee paljon palautetta ja erityisesti myonteista palautetta ja
hyvin tehdyt asiat ovat viela parempia, kun ne tehdaan sanoilla nakyviksi. Tyontekijoiden
motivaatio laskee nopeasti, jos he jaavat ilman myonteistd huomiota ja kannustusta. Osa
meista ei tarvitse palautetta niin paljoa, kuin toiset. Kaikki tarvitsevat vahvistavaa palautetta,
mutta toiset tarvitsevat sitd muilta enemman kuin toiset. Melkein minkalainen palaute tahansa
tuottaa iloa saajalleen, kun se on loogisessa suhteessa niihin asioihin, joihin tyontekijan
energia on kohdistettu. Esimiehen tehtavd on huolehtia siita, etta tyontekijdiden energia
suuntautuu oikein. (Kupias & Peltola & Saloranta 2011, 219.)

Positiivinen palaute herattdé vastaanottajassa positiivisia tuntemuksia. Erilaisten pinnallisten
kohteliaisuuksien jakaminen, kuten "Kiva paita sinulla tanaan!” ei valttamatta edista
suoranaista tyon tekemistd, mutta tdAmmoisten kohteliaisuuksien jakaminen voi kohentaa
palautteen antajan ja vastaanottajan mielialaa. Lyhyilla kannustuksilla, kuten "Hienoa!” ja
"Hyvin tehty!” mennaan jo hieman pidemmalle ja nailla on oma paikkansa tydyhteison arjessa.
Oppimiseen liittyva palaute "Olet oppinut hyvin kysyma&an asiakkailta” vaatii jo enemman aikaa
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ja sanoja. Kasvun huomaava palaute on kaikkein pisimmalle meneva positiivisen palautteen
laji, kuten "On ollut hienoa havaita, miten tsemppaat hankalien asiakkaiden kanssa, vaikka
oletkin myontanyt, ettei se ole helppoa.”. (Kupias & Peltola & Saloranta 2011, 219-220.)

Tunnustus, kannustus ja kiitos kannattaa antaa aidosti ja saajansa arvostamalla tavalla.
Turvallisin tapa on aloittaa positiivisilla huomioilla kahden kesken. Naiden huomioiden
laajentaminen tiimin keskinaiseen kannustukseen on pitk&n tien paassa, mutta tavoittelemisen
arvoista. Palautteen yllatyksellisyyden tuomaa lisavaikutusta ei sovi unohtaa ja esimiehen on
tarkeaa myoOs raataldida palaute vastaanottajalle sopivaksi. Aivot tarvitsevat mielihyvaé
tuottavia asioita, joita kannustus, tunnustus ja kiitos ovat, mutta my6s sopeutuvat
pitkittyneeseen mielihyvaan, joten samanlaisena toistuva positiivinen palaute turruttaa ja
tyontekijd lakkaa reagoimasta siihen. Jotta pystyy antamaan positiivista palautetta
vastaanottajaakin yllattavista asioista, vaatii se vaivannakoa ja tarkkanakoisyytta palautteen
antajalta. (Kupias & Peltola & Saloranta 2011, 220.)

Rakentavaa eli korjaavaa palautetta on yleensa vaikea antaa. Toisilla kynnys korjaavan
palautteen antamiseen on niin suuri, etta se jaa kokonaan antamatta. Toisilla taas kynnys voi
olla suhteellisen matala, mutta korjaava palaute tulee annettua turhan voimaperaisesti ja
loukkaavasti. Korjaavaa palautetta annettaessa on mahdollista loukata kahta ihmista ja heidan
mielikuvaansa itsestaan; palautteen antajaa ja vastaanottajaa. (Kupias & Peltola & Saloranta
2011, 215-216.)

Korjaavaa palautetta antaessa on erityisen suuri vaara vaarinymmarrykseen. Palautteen
antajan on ymmarrettavd, ettd palautteen vastaanottajan maailmankuva ja ymmarrys
tilanteesta voi olla erilainen. Palautteen antajan on tyypillistd juuttua omaan mielikuvaan
todellisuudesta, vaikka totuuksia on useita. On myo6s hyvaksyttava, ettd ei ehka jatkuvasti
hallitse tilannetta ja siina esille tulevia tunteita ja tekijoitd. Rakentavan palautteen antajalle kyky
kuunnella ja taito kdyda dialogia ovat tyokaluja, jotka edistavat ymmarrysta ja parhaimmillaan
my0os palautteen saajan oppimista ja kasvua. Palautteen antajan on tarked kayda lapi omat
tilanteeseen liittyvat tunteensa ennen kuin kohtaa palautteen saajan. Nain han voi antaa tilaa
palautteen vastaanottajan tunteille. (Kupias & Peltola & Saloranta 2011, 216.)

Rakentavassa dialogissa palautteen antaja ei koskettele palautteen vastaanottajan
persoonaan liittyvia asioita, ja valttdd kaikin tavoin uhkaamasta palautteen vastaanottajan
minakuvaa. Esille tuodut asiat on suhteutettava siilhen mitd tyontekijlta odotetaan seka

yrityksen perustehtdvaan ja tavoitteisiin. Tokaisun muodossa oleva palautekin on joskus
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paikallaan pukematta sita erityisiin kuorrutuksiin, kuten "Tee ensi kerralla niin kuin ohjeet
sanovat” tai "Haluan, etta toimit sovitulla tavalla”. Useimmiten palaute kuitenkin edellyttad
tutkimista, joka edellyttda kykyd kuunteluun ja rakentavaan vuoropuheluun, kuten "Mita on
tapahtunut, miten on tapahtunut, mika siihen on johtanut, miten suunnataan katseet

tulevaisuuteen?”. (Kupias & Peltola & Saloranta 2011, 217.)

Palautteen kohdistumista on my6s olennaista miettid. Palautetta voidaan antaa turvalliselta
alueelta eli tydsuoritukseen ja tydrooliin liittyvista asioista ja suojata ydinmina pois palautteesta,
kuten kuviossa 3. on esitetty. Palautteen antajan on haettava perustelu palautteelle siitd, mihin
tyohon liittyvadn alueeseen se liittyy. Tyorooliin voi kuulua esimerkiksi kohtelias tai jopa
moitteeton kaytds. Yleensa tietynlaisen toiminnan edellytys liittyy toimintaymparistoon, mutta
tyolainsdadanto edellyttdd myds laajempaa lojaalisuutta tydnantajalleen. (Kupias & Peltola &
Saloranta 2011, 222.)

Palaute

Tydrooli

Palaute

KUVIO 3. Palautteen kohdistuminen (mukaillen Kupias & Peltola & Saloranta 2011, 222)

2.4 Viestinta

Viestintd on tydyhteisbn voimavara, joka tukee osaltaan tydyhteison tavoitteiden saavuttamista
ja tuloksen tekoa (Aberg 2006, 96). Viestinta on vuorovaikutusta muiden kanssa, mielikuvien
ja merkitysten jakamista, asioiden ja kasitysten yhteiseksi tekemistd seka mahdollistaa
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kaytannon asioiden sujumisen (Silvennoinen 2004, 18). Aberg jakaa tydyhteison viestinnan

viiteen eri syyhyn, miksi tydyhteistssa viestitaan.

Perustoimintojen tuki
Tyoyhteison pitkajanteinen profilointi
Informointi

Kiinnittdminen

a s e

Sosiaalinen vuorovaikutus

Perustoimintojen tukemisella tarkoitetaan viestintaa, jota tarvitaan palveluiden ja tuotteiden
tuottamiseen ja niiden siirtamiseen asiakkaille, joka on tarkein tydyhteison viestinndn muoto.
Tyoyhteison pitkdjanteiselld profiloinnilla tarkoitetaan viestintaa, jolla voidaan pitkdjanteisesti
rakentaa tyoyhteison, sen ihmisten ja tuotteiden tai palvelujen tavoitekuvaa ja siten pyrkia
vaikuttamaan tydyhteison maineeseen. Informoinnilla tarkoitetaan viestintaa, jolla kerrotaan
tyoyhteisbn tapahtumista, sekd omalle véelle ettd ulkopuolisille. Kiinnittamisella tarkoitetaan
viestintaa, jota tarvitaan tyOyhteison palveluksessa olevien perehdyttamiseksi tyohonsa ja
tyoyhteisbonséa. Viimeisella eli sosiaalisella vuorovaikutuksella tarkoitetaan viestintaa, jota
tarvitaan sosiaalisten tarpeiden tyydyttamiseen. (Aberg 2000, 99-100.)

Abergin mukaan viestintaan tyytyvéaiset tyontekijat ovat motivoituneempia ja tyytyvaisempia
tyohonsa kuin viestintaan tyytymattomat. Oman esimiehen yleisten, taustaa antavien tietojen
vélitys koettiin tarkeimpana tekijana viestintatyytyvaisyyteen. (Aberg 2006, 110.)

Viestintd on my0s altis hairidille, kun sanoma lilkkkuu lahettajaltd vastaanottajalle. Professori
Wiion on esittdnyt nelijaon hairidille, jotka ovat este, kohina, kato tai vaaristyma. Este on
ulkoinen hairio, jossa sanoma ei mene ollenkaan perille, vaan esimerkiksi |&htee vaaraan
osoitteeseen. Kohina on myds ulkoinen hairio ja tasséa tilanteessa sanomaan sekoittuu muita
sanomia tai hairidita ja esimerkiksi valokopio viestistd on epaselva. Kato on sisdinen hairio, eli
hairi6 on vastaanottajassa. Katoa esiintyy, kun sanoma tulee vastaanottajalle, mutta osa
sanomasta hdaipyy esimerkiksi huonon naon tai vasymyksen takia. Vaaristyma on myos
sisainen hairi6 ja kyseessa silloin, kun sanoma tulee vastaanottajalle, mutta han ymmartaa ja

tulkitsee sen lahettdjan kannalta véaarin. (Aberg 2006, 91.)
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2.4.1 Sisainen viestinta

Yrityksen sisainen viestinta on henkilost6johtamisen kannalta tarkea alue. Esimiehet ovat
viestinnassa avainasemassa. Onnistuneen viestinnan tunnusmerkki on, etta koko henkildst6
tuntee esimerkiksi yrityksen vision, strategian ja tavoitteet, tulossa olevat toiminnalliset
muutokset, yrityksen taloudellisen tilanteen ja menestyksen, tilauskannan ja muut
tulevaisuuden nakymiin liittyvat asiat. (Viitala 2015, 269.) Sisdisesta viestinn&sta vastaavat
osaltaan kaikki organisaation jasenet. Kaikkien vastuulla on tiedottaa tarpeellisille tahoille

omaa tyokenttaa koskevista merkityksellisista asioista. (Viitala 2015, 206.)

Tyoyhteisolla on kaytdssaan useita erilaisia sisdisen viestinnan kanavia esimerkiksi esimies-
alainen-verkko, saannoéllisesti kokoontuvat palaverit, tyontekijoiden valinen puskaradio,
luottamusmiesverkostot, tiedotustilaisuudet, ilmoitustaulut ja tiedotus- tai henkildstolehti.
Tarkein naista kanavista on esimies-alainen-verkko, joka on sisdisen viestinnan perusverkko.
Esimies on tarkein tiedonldhde omaa tyotd koskevissa tiedoissa, mutta tarked myos ty6- ja
tulosyksikkod koskevissa, sek& koulutus- ja harrastustiedoissa. Toinen tarkea siséisen
viestinndn kanavista on sdanndllisesti kokoontuvat palaverit, jotka ovat hyvin toteutettuina
edelleen yksi toimivimmista sisaisen viestinndn muodoista. Saanndllisesti kokoontuvista
palavereista tyontekijat odottavat saavansa omaa tyo- ja tulosyksikkoé koskevaa tietoa. (Aberg
2006, 108-109.)

Esimies on erittain tarkeasséd asemassa sisaisessa viestinnassa, koska han on linkki oman
yksikkdnsa ja muun tydyhteison valilla. Esimiehen on tarke& tuntea oman yksikkdnsa toiminta
ja laajemmassa perspektiivissa koko tydyhteison toiminta. Esimiehen tiedotusvastuulla on
yleisten tietojen raataldinti ja suhteuttaminen omaan yksikkdonsa, seka yksikkénséa henkildston
nakokantojen vieminen ylospain. (Aberg 2006, 111-112.) Kauhasen mukaan useat
asiantuntijat yhtyvat johtopaatoksiin, etta hyvin toimiva sisdinen viestintd antaa henkiléstolle
yhteisen tietoperustan, lisdd tyOmotivaatiota, vaikuttaa tyotyytyvaisyyteen sekad vaikuttaa
oleellisesti tydyhteison sisdiseen ilmapiiriin. Nailla asioilla on oleellinen vaikutus tyon
tuottavuuteen. (Kauhanen 2012, 179.)
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3 TYOHYVINVOINTI

Tassé luvussa kasitelldadn tydhyvinvointiin liittyvia asioita, mitkd ovat taman tutkimuksen
teoreettinen viitekehys. Taman luvun ensimmaisessa osassa kasitellaan tydyhteison ilmapiiria
ja sithen vaikuttavia asioita. Luvun seuraavassa osassa kasitellaan nuoria henkiloita
tybelamassa ja heidan hyvinvointiinsa vaikuttavia asioita. Luvun kolmannessa osassa
kasitelladn Herzbergin kaksifaktoriteoriaa, joka on yksi tunnetuimmista tydémotivaatioteorioista
tyontekijan tyotyytyvaisyyteen ja -tyytyméttomyyteen jaotelluista vaikuttimista. Luvun
viimeisessa osassa kasitellaan motivaatiota ja tarkemmin sisaista ja ulkoista motivaatiota, seka

itsemaaraamismotivaatiota.

3.1 llmapiiri

Jatkuvasti muuttuvassa ymparistossa yritykseltd vaaditaan oppimiskykyd, luovuutta ja
innovatiivisuutta pystyakseen nopeasti muuttamaan toimintatapoja ja uusiutumaan. Jotta
yrityksesta 10ytyy oppimiskykyd, Iluovuutta ja innovatiivisuutta tarvitaan sitd tukeva
organisaatiokulttuuri ja hyva ilmapiiri. Organisaatiokulttuurilla tarkoitetaan organisaatioon
vakiintuneita toimintamalleja, normeja ja arvoja sekd ajattelutapoja. Illmapiiri on
organisaatiokulttuurin ilmentyma, ettd my6s sen seuraus. llmapiiri muodostuu ihmisten
kokemuksista ja siita mink&laista on tydskennella organisaatiossa. Siihen vaikuttavat erityisesti
tyOpaikan sosiaaliset suhteet ja johtaminen. Ilimapiiri voidaan kokea hyvana tai huonona,
vapauttavana ja innostavana tai ahdistavana. Parhaimmillaan se on avoin ja luottamuksellinen.
lImapiiriin on vaikea saada nopeita parannuksia saanndilla ja paatoksilla, koska se on vahvasti
tunteiden pelikenttda. (Viitala 2015, 18.)

Tutkimusten mukaan organisaatiokulttuuri, joka on tehtdvasuuntautunut, tyontuloksia
arvostava ja jossa tyyli- ja statuseroja ei korosteta, on ympariston muutoksille joustava,
sopeutuva ja herkkd. Tahan kulttuuriin ominaista on myo6s osallistava johtaminen, palaute ja
tunnustus seka epahierarkkinen organisaatiorakenne. Nailla organisaatiokulttuurin seikoilla on
vahva vaikutus ilmapiiriin. TyOpaikan ilmapiirilla on vaikutusta tydomotivaatioon,

tyOtyytyvaisyyteen ja tyon tuloksiin. (Viitala 2015, 18.)
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Esimies, joka kuuntelee vastuualueellaan olevia ihmisia ja tukee heitd heidan huolissaan ja
murheissaan, saa aikaan luottamusta. Tallaisessa luottamuksen ilmapiirissa ihmiset kehittyvat

ja kasvavat siksi, miksi ne parhaimmillaan voivat olla. (Juuti 2016, 84.)

3.2 Y-Sukupolvi

Y-Sukupolvella tarkoitetaan noin 1980-luvulta aina lahelle vuosituhannen vaihdetta syntynytta
sukupolvea. Heista kaytetaan myds nimityksia nettisukupolvi, digiajan natiivit eli diginatiivit ja
millenniaalit. Heiddn odotuksensa tyostd, sen johtamisesta ja tydyhteison toiminnasta
poikkeavat aikaisempien sukupolvien odotuksista. He arvostavat hyvaa ty6ilmapiiria,
sosiaalisia suhteita tyopaikalla ja tydyhteis6d, jossa saa olla oma itsensa, jossa tuetaan ja
autetaan toisia. Tdissa pitad myos olla kivaa. Y-sukupolvi haluaa esimiehen kuuntelevan,
kunnioittavan, arvostavan ja ottavan huomioon henkildkohtaiset toiveet ja tarpeet. Esimies
nahdaan enemman henkilokohtaisena valmentaja, joka palautteen ja vastuiden kautta auttaa
Y-sukupolvelaista ty6ssaan ja urallaan. (Kultalahti 2015; Vesterinen & Suutarinen 2011, 119-
121.) Y-Sukupolvi haluaa saada palautetta tydstaan ja vaativat sitd myos esimiehelta. Heidan
ikadluokkansa on tottunut saamaan palautetta jo paivakodissa ja koulussa. Esimies ja hdnen
antamansa palaute on erittdin tarkedd, koska sukupolvi haluaa kehittya. Y-sukupolvelle ei
kuitenkaan riitéa pelkastaan esimiehen arvostus vaan heille on erittain tarkead myaos kollegoilta
saatu palaute ja oppiminen. Ylospain nousemisen sijaan heidan sanotaan haluavan kehittaa
moniosaamistaan. (Vesterinen & Suutarinen 2011, 125.)

Valtaosa y-sukupolvesta on elanyt lapsuuttaan 1990-luvun laman aikana ja sen seurauksena
tulleet lomautukset ja irtisanomiset ovat opettaneet heille, ettei organisaatiot valttamatta voi
pitda huoltaan omistaan. Taman vuoksi nuoret eivat sitoudu tydnantajaansa, tai sitoutuvat vain
hetkeksi, koska tietavéat, etta tydnantajakaan ei sitoudu heihin. Raha ei my6skaan ole motivoiva
tekija, vaan tyydytyksen saaminen omasta osaamisesta on tarkeampaa. TyOpaikalla pitaa olla
kivaa, mukava esimies ja hyva ilmapiiri. (Vesterinen & Suutarinen 2011, 120.) Kultalahden
mukaan vapaa-aika ndhddan myos arvokkaana ja tydlle ei haluta uhrata liikaa aikaa. Y-
sukupolvi ei halua liiaksi rutinoitua tai jaAmahtad tydssaan, vaan haluaa saada sopivasti
haasteita eli uusia tehtavia ja tyonkuvia kehittydkseen urallaan ja ammatissaan. (Kultalahti
2015))
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3.3 Herzbergin kaksifaktoriteoria

Frederick Herzbergin motivaatio- ja hygieniateoria, joka tunnetaan myds nimella
kaksifaktoriteoria, on yksi tunnetuimmista tydmotivaatioteorioista. Teoria pohjautuu Frederickin
1960-luvulla  Yhdysvalloissa tekemaan tutkimukseen, jossa tutkittin  tyontekijan
tyotyytyvaisyyteen vaikuttavia tekijoitd. Herzberg eritteli tutkimuksen perusteella tyontekijan
motivaatioon vaikuttavat tekijat kahteen erilliseen kokonaisuuteen, ulkoisiin ja sisdaisiin
tekijoihin. Ulkoiset tekijat eli hygieniatekijat muodostuivat asioista, jotka huonosti hoidettuna
aiheuttavat tyontekijoiden tyytymattomyytta ja sisdiset tekijat eli motivaatiotekijat puolestaan
muodostuivat asioista, jotka kasvattavat tyOtyytyvaisyyttd ja hyvinvointia. (Kauhanen 2012,
111; Sinokki 2016, 104-105).

tymattomyys Tyotyytyvaisyys

* Palkka » Saavutukset

*  Tybymparistd = * Eteneminen uralla

* Tydolosuhteet *  Tunnustus

*  Tydilmapiiri »  Vastuullisuus

* Johtaminen *  Tydn luonne

* Organisaation strategia ja * Henkildkohtainen kasvu ja
hallintomalli kehitys

* |hmissuhteet tydssa

183210118 EAIION

Tybtyytyvdisyyden puuttuminen

KUVIO 4. Herzbergin kaksifaktoriteorian hygienia- ja motivaatiotekijat (mukaillen Sinokki 2016,
106)

Hygieniatekijat muodostuvat tydontekoon vaikuttavista tekijoistd, joita ovat muun muassa
tyoymparistd, palkka, johtaminen, suhteet esimieheen ja muihin tydntekijoihin,
henkilokohtainen elaméntilanne ja tydolot. Teorian mukaan hygieniatekijoiden puute aiheuttaa
tyotyytymattomyytta, mutta taas hyvin hoidettuna ne eivat vaikuta suuresti tyytyvaisyyteen.
Hygieniatekijat ovat siis tyotyytyvaisyyden perusta, mutta niiden kunnossa oleminen ei
yksistaan riitd siihen, ettd tyontekijat olisivat motivoituneita. Motivaatiotekijat puolestaan

muodostuvat esimerkiksi ty0ssé etenemisesta ja saavutuksista, tunnustus saavutuksista, tyon
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luonteesta, vastuullisuudesta seka henkilokohtaisesta kasvusta ja edistymisesta.
Motivaatiotekijoita lisaamalla ja hyvin hoidettuna ne parantavat ty6hyvinvointia ja
tydmotivaatiota, mutta huonosti hoidettuna eivat vaikuta suuresti tyytymattémyyteen. Teorian
mukaan tyytyvaisyyden vastakohta ei siis ole tyytymattdomyys vaan tyytyvaisyyden eli
motivaatiotekijoiden puuttuminen. Tyytymattomyyttd aiheuttavan tekijan eli hygieniatekijan
poistaminen ei siis lisda tyytyvaisyyttd vaan ainoastaan poistaa tyytymattomyytta. (Sinokki
2016, 105-107.)

Vaikka teoria onkin saanut osakseen kritiikkia siita, etta tutkimus on tehty yli viisikymmenta
vuotta sitten ja se koski amerikkalaisia tydyhteisgja, tutkimuksen tulosten perussanoma on
edelleen ajankohtainen. Herzbergin johtop&atoksena tutkimuksesta oli se, etta
tyotyytyvaisyytta lisddvia toimenpiteita pitdisi kayttda henkildston motivoimiseksi parempiin
tyosuorituksiin ja tyytymattomyytta aiheuttavat seikat pitaisi pyrkia poistamaan. (Kauhanen
2012, 112.) Myo6s Adairin mukaan Herzbergin teoriaan kannattaa tutustua lahemmin, koska
siind on paljon totuutta. Tekijat, jotka tyydyttdvat tai motivoivat meitd toissa eivat ole
vastakohtia tekijoille, jotka aiheuttavat tyytymattomyytta ja vahentavat motivaatiota. Ne eivat
ole saman kolikon kaantdpuolet. Herzberg sijoitti valvonnan (supervision) hygieniatekijoihin,
mutta ei koskaan kayttanyt termia johtajuus (leadership). Mutta kuka tekee tavoitteiden
saavuttamisen mahdolliseksi, kuka stimuloi kekseliaisyytta ja kuka antaa tunnustusta? Hyvat
johtajat (leaders) tekevét naita asioita. (Adair 2009, 85-86.)

3.4 Motivaatio

Motivaatio-ké&site on lahtéisin latinankielisestd sanasta "movere”, joka tarkoittaa liikkumista.
Motivaation sanotaan olevan psyykkinen tila, joka ohjaa henkilon vireyttd, aktiivisuutta ja
ahkeruutta toimia omien tavoitteiden saavuttamiseksi. Motivaatio toimii energianléahteené
kayttaytymisellemme, se ohjaa kayttaytymistamme tavoitteidemme suuntaan, seka saatelee
kayttaytymistdmme. Se vaikuttaa lisaksi muun muassa toimintamme intensiteettiin,
sitoutumiseen, tehtdvien valintaan, suorituksemme laatuun, tydssd suoriutumiseen,
harrastuksiin, kuntoiluun ja muihin elintapoihimme. Motivaatio siis aktivoi meita toimimaan.
Motivaation syntya on tutkittu pitkd&n ja teorioita I6ytyy lukuisia, mutta sadan vuoden aikana
kasitykset motivaatioon vaikuttavista tekijoista ovat muuttuneet. Motivaatiossa voidaan erotella

sisdinen ja ulkoinen motivaatio. Sisainen motivaatio saa meidat toimimaan iloista ja
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nautinnosta, kun taas ulkoisen motivaation lahteina toimivat palkkiot seka toisaalta myos pelko
rangaistuksesta. (Sinokki 2016, 60-62.)

3.4.1 Sisainen ja ulkoinen motivaatio

Sisdainen motivaatio muodostuu psykologisista tarpeista ja arvoista, jotka koetaan
henkilokohtaisesti tarkeiksi. Sisaisessd motivaatiossa tyydytys tulee itse tyosta ja
aikaansaannoksista, ei niinkdan ulkoisista palkkioista tai muista seurauksista. (Sinokki 2016,
98.) Toiminnan motiiveina voivat silloin olla ilo ja myodnteiset emotionaaliset kokemukset, joita
toiminta tai sosiaalinen yhteenkuuluvuus saavat aikaan (Liukkonen & Jaakkola & Kataja 2006,
87). Sisainen tydomotivaatio liittyy usein tyon sisaltéén, monipuolisuuteen, haastavuuteen ja
mielekkyyteen, seka sisdinen motivaatio taas itsensa toteuttamiseen, kehittamiseen ja
patemisen tarpeeseen. Sisainen motivaatio on yleensa pitkakestoista ja se on tutkimusten
mukaan yhteydessa parempaan hyvinvointiin, elamantyytyvaisyyteen ja myonteisiin tunteisiin.
(Sinokki 2016, 98-99.)

Ulkoinen motivaatio taas muodostuu esimerkiksi palkkioista, rangaistuksista, kannustuksesta,
osallistumismahdollisuuksista, ulkopuolisesta tuesta tai turvallisuuden tunteen lisaantymisesta.
Ulkoiset motivaatiotekijat tulevat ihmisen ulkopuolelta esimerkiksi toiselta henkilolta,
organisaatiolta tai sen edustajalta. Ulkoisista palkkioista saatu motivaatio on usein lyhytaikaista
ja motivaatio saattaa sammua herkasti. Ulkoisten palkkioiden saamiseksi ihminen joutuu
yleensa ponnistelemaan, mutta niiden tavoittelu ei yleensa lisda hyvinvointia. (Sinokki 2016,
98-99; Viitala 2015, 17.)

3.4.2 ltsemaaraamismotivaatio

ltsemaaraamismotivaatiolla tarkoitetaan toimintaan osallistumista vapaaehtoisesti ilman
ulkopuolisen kontrollia (Liukkonen & Jaakkola & Kataja 2006, 90). Autonomia eli
itsemaaraamisen maard on sisaisessa motivaatiossa korkeinta. Toiminta, joka tyydyttaa
autonomian kokemuksia tukee kokonaisvaltaista hyvinvointiamme. Henkilbkohtaiseen
autonomiaan pyrkimisen ja sen loytamisen on oletettu olevan yksi ihmisen tarkeimmisté

psykologisista tarpeista, jota yritamme tyydyttda jokapaivaisessd vuorovaikutuksessa
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sosiaalisen ymparistotmme kanssa. Tydymparistd, joka tyydyttad tyontekijan autonomian
tarvetta parantaa h&nen kokonaisvaltaista tyytyvaisyyttddn tyohon. TyOymparistd, joka
kontrolloi ei puolestaan tue henkildkohtaisen autonomian tarvetta. Taméan vuoksi esimiesten
on tarke&a kiinnittdd huomiota niihin jokapaivaisiin periaatteisiin, joiden mukaan he tukevat
tyontekijoihin autonomiaa. (Liukkonen & Jaakkola & Kataja 2006, 83.) Tyontekijoiden
autonomiaa tukeva ilmapiiri parantaa kaikkien samalla tyopaikalla olevien tydmotivaatiota.
Talloin keskimaarainen tydmotivaatio siirtyy autonomiajatkumolla kohti sisdistd motivaatiota.
Taas kontrolloiva ilmapiiri voi sen sijaan laskea kaikkien tyontekijoiden motivaatiota, jolloin
motiivit puolestaan heikkenevat ja muuttuvat enemman ulkoisiksi. (Liukkonen & Jaakkola &
Kataja 2006, 88.)

Motivaatioprosessin Motivaatioprosessin
Myonteinen keha Negatiivinen keha

HYVA SOSIAALINEN HEIKKO TAI PUUTTEELLINEN
ILMAPIIRI SOSIAALINEN ILMAPIIRI

Patevyys Alentunut pitevyyden tunne
Autonomia Heikko autonomian tunne
Sosiaalinen yhteenkuuluvuus Heikko sosiaalinen yhteenkuuluvuus

Itsemaardaaminen laskee ja on

Hyva ja korkea itsem@ardaminen =
negatiivinen

Korkea sisdinen motivaatio Tuottavuus laskee

Viihtyminen ja panostus lisGdntyvat Motivaatio hiipuu

KUVIO 5. Motivaatioprosessin myodnteinen ja kielteinen keh&a (mukaillen Liukkonen & Jaakkola
& Kataja 2006, 91)

Itsemaaradamismotivaatioteorian lahtokohtana on kolme tarvetta, joita pyrimme tyydyttamaan
ollessamme jokapaivaisessa vuorovaikutuksessa sosiaalisen ympéaristomme kanssa. Nama
tarpeet ovat koettu patevyys, koettu autonomia ja sosiaalisen yhteenkuuluvuuden tunne.
Koettu patevyys muodostuu luottamuksesta omiin kykyihin. Jos ihminen kokee olevansa hyva
tydssaan ja pystyvansa kontrolloimaan tyonsa lopputuloksia, hanen koettu patevyys tyéhén on

mitéd todennakoisimmin korkea. Koettu autonomia puolestaan muodostuu siita, missa maarin
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tyontekija kokee mahdolliseksi tehda valintoja ja missd maarin han saa osallistua tyohonsa
littyviin p&éatoksiin ja ratkaisuihin. Sosiaalisen yhteenkuuluvuuden tunne muodostuu yksilon
siteesta ryhmaan, jonka kanssa han tekee paivittain tyotd yhdessa tai koko tydyhteisoon.
(Liukkonen & Jaakkola & Kataja 2006, 89.)
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4 TOIMINNALLINEN VIITEKEHYS

Tassa luvussa kasittelen tutkimuksen toiminnallista viitekehysta. Luvun ensimmaisesséa
osassa esittelen yrityksen ja sen toimintaa, tutkimuskohteena olevan yksikon ja sen
henkiloston, sek& heiddn toimenkuviaan. Lopuksi esittelen viela  yrityksen
henkilostdjohtamisen kehittdmissuunnat. Luvun seuraavassa osassa kasittelen Caverionilla
jarjestettavasta Spirit -henkilostotutkimuksesta, mik& on tarke&dssa osassa tutkimuksessa
syvennyttaviin  henkilostdjohtamisen  kehittamisalueisiin.  Aluksi  kerron  yleisesti
henkilostotutkimuksesta ja miksi se jarjestetdan, seka kerron henkilostotutkimuksessa esiin
nousseista kehittdAmisalueista. Lopuksi kasittelen Spirit 2019 -henkildstotutkimuksen tuloksia

ja teen niista johtopaatoksia.

4.1 Caverion Suomi Oy

Caverion on Suomalainen pdrssiyhtio, joka suunnittelee, toteuttaa, huoltaa ja yllapitaa
energiatehokkaita teknisia ratkaisuja kiinteistdille, teollisuudelle ja infrastruktuurille 11 maassa
Pohjois- ja Keski-Euroopassa yli 16 000 ammattilaisen voimin. Caverionin osake on listattu
Nasdag Helsingissa ja liikevaihto vuonna 2019 oli noin 2,1 miljardia euroa. Caverion jakautuu
kahdeksi liiketoimintayksikoksi, jotka ovat palvelut ja projektit. Palvelujen osuus liikevaihdosta
on noin 60% ja sisaltda teknisen huollon, palveluiden johtamisen, kokonaisvastuu teollisuuden
kunnossapidosta, energian hallinta ja energiatehokkuuspalvelut. Projektien osuus
likevaihdosta on noin 40% ja se koostuu yhden tai useamman teknisen jarjestelman
asennuksista pienissa tai keskisuurissa projekteissa, talotekniikan kokonaistoimituksista,
kilpailu-urakoista, Design & Build -projekteista ja elinkaarihankkeista. Caverion Suomi Oy on
Caverion konsernin tytaryhtio, joka toimi Suomessa ja tydllistdd noin 2 600 henkil6d, 65 eri

paikkakunnalla. (Caverion 2019.)
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4.1.1 Keski-Pohjanmaan yksikkd

Caverion Suomi Oy:n Keski-Pohjanmaan yksikko on palveluliiketoiminnan tulosyksikko, jonka
tekniset tuotealueet ovat lammitys, vesi ja viemari, ilmanvaihto ja ilmastointi, sahkoistys,
jaddhdytys, turvallisuus, automaatio seka informaatio- ja viestintateknologia. Keski-Pohjanmaan
yksikolla on toimipisteet kolmella paikkakunnalla, jotka ovat Kokkola, Pietarsaari ja Ylivieska.
Tulosyksikossa tyoskentelee noin 100 henkil6a, joista asentajia on 80, tybnjohtajia 8 ja muita
toimihenkiloitéa 8. Asentajien tehtdvanimikkeitd ovat sahko-, automaatio- turva-, kylméa-, LV-,
IV-asentaja ja automaatioasiantuntija. Tyonjohtajien tehtavanimikkeita ovat huolto- ja
projektipdallikkd.  Muiden toimihenkildiden tehtavanimikkeitd ovat aluepaallikko,

avainasiakaspaallikko, tarjouslaskija, myyntipaallikko ja hallintopalvelun assistentti.

4.1.2 Caverionin henkilostojohtamisen kehityssuunnat

Caverion tukee esimiehia kehittamaan taitojaan ja osaamistaan onnistuakseen itsensa
johtamisessa, tiimin johtamisessa ja liiketoiminnan johtamisessa. Esimiestyolla ja johtamisella
on merkittdva vaikutus yhtion menestykseen. Esimiehen tehtdva on kannustaa ja tukea
tiimiaan voittoon ja onnistuakseen tassa esimies tarvitsee koko tiimin panoksen. Tavoitteena
on, etta jokaisella esimiehella on yhtd hyvéat edellytykset, tarvittavat tiedot ja tuki tarkean
tehtavan hoitamisessa. Tatd varten Caverionilla jarjestetaan esimiehille suunnattuja
koulutuksia muun muassa Leader -koulutus, joka on Caverionilaisen esimiestytn perusteet ja
Leadership Safari -koulutus, joka on Caverion konsernin syventavd esimiesvalmennus.
(Caverion 2018.)

Tybhyvinvointi on tarkeassa asemassa Caverionilla. Ty6hyvinvointi vaikuttaa organisaation
kilpailukykyyn, taloudelliseen tulokseen ja tyOnantajamielikuvaan. Tulokset syntyvat
hyvinvoivan henkiloston avulla. Tyohyvinvointia rakennetaan johtamisen, henkiloston,
tyoyhteison, tyOympariston ja tyoprosessien kehittdmisella. Caverionilla on erikseen
tyohyvinvointiyksikko, jolla on aluehallintoviraston lupa terveyspalveluiden tuottamiseen.
Yksikkd suunnittelee ja kehittdd ratkaisuja Caverionilaisten tydhyvinvoinnin edistdmiseen.
(Caverion 2020.)
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4.2 Spirit -henkiléstotutkimus

Caverionilla jarjestetaan kahden vuoden valein Caverion Spirit henkildstétutkimus, jossa
keratddn palautetta sitoutumisesta, esimiesty0sta, suoriutumisesta, asiakaskokemuksesta,
turvallisuudesta seka Caverionista yrityksend. Tutkimuksen tarkoituksena on kuunnella
henkil6stomme ideoita  ja ajatuksia  tunnistaaksemme vahvuuksiamme  ja
kehittdmisalueitamme. Saatuja vastauksia ja tuloksia hyddynnetddn kehittaessa
henkildstomme tybhyvinvointia, osaamista ja menestymistd tyossa sekd parhaan
asiakaskokemuksen tuottamisessa. Viimeisin Caverion Spirit-tutkimus toteutettiin sahkoisesti
lokakuussa 2019 ja sen vastausprosentti Caverion Suomessa oli 90%, yhteensa 2 551
vastausta. Vuonna 2017 vastausprosentti oli 85%. (Caverion 2019a.)

4.2.1 Tutkimuksen kehittdmisalueet

Henkilostotutkimuksen tulokset toimitettiin  esimiehille oman tiimin osalta. Tuloksista
keskusteltiin timeiss&d, suunniteltiin toimenpiteitd yhdessa ja seurataan niiden toteutumista.
Henkildstbammattilaiset tukevat esimiehia tulosten tulkinnassa ja niiden lapikaynnissa tiimien
kanssa. Tulokset saatiin myo6s tulosyksikkotasolla, johon siséltyy Keski-Pohjanmaan
tulosyksikdssa toimivat 8 tiimia. Raportin yhteenvedon mukaan tietyt kehittdmisalueet toistuivat
useammassa tiimissd. Kehittamisalueen asioiden pohjalta olen nostanut esiin
henkilostojohtamiseen liittyvat asiat seka luonut teemahaastattelun teemat ja osan
kysymyksista niiden pohjalta.

4.2.2 Tuloksien kasittely Keski-Pohjanmaan yksikdn osalta

---Salattu---



---Salattu---
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5 TUTKIMUKSEN TEKEMINEN

Tassa luvussa kasittelen tutkimuksen tekemista ja luvun ensimmaisessa osassa kerron
tutkimusmenetelmista. Luvun toisessa osassa kerron laadullisesta tutkimuksesta, jonka
jalkeen luvun kolmannessa osassa perehdytdn lukijan vield teemahaastatteluun. Luvun
viimeisessa osassa kerron tarkemmin tutkimuksen suorittamisesta aina haastattelukutsujen

l&hettamisesta aineiston analysointiin.

Kun haluamme kuulla ihmisten mielipiteitd, kerata tietoa, kasityksia ja uskomuksia tai kun
haluamme ymmartaa miksi ihmiset toimivat tietylla tavalla tai miten he arvottavat tapahtumia,

on luonnollista keskustella heidan kanssaan (Hirsijarvi & Hurme 2006, 11).

5.1 Tutkimusmenetelmét

Tutkimusmenetelmilla tarkoitetaan tutkimuksen aineiston hankintaa ja analyysimetodeja tai
tekniikoita. Tutkimusmenetelméat voidaan jakaa kahteen eri menetelmaan, jotka ovat laadulliset
eli kvalitatiiviset ja maaralliset eli kvantitatiiviset tutkimusmenetelmat. Tutkimusmenetelma
valitaan tutkimusongelman perusteella, milla menetelmalla saadaan parhaiten tietoa
tutkimuskohteesta, sekd mitkd ovat ne tutkimustekniikat, joilla saa tiedon parhaiten irti
keratystd aineistosta. (Saukkonen 2010.) Tassa tyossa wuudet aineistot hankittiin
haastattelututkimuksella ja tutkimusmenetelméana kaytettiin laadullista lahestymistapaa.

5.1.1 Laadullinen tutkimus

Laadullinen eli kvalitatiivinen tutkimus on yhdenlainen tapa tutkia ihmista ja hanen elamaansa
eli elamismaailmaa. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa moninaisin tavoin ilmenevat merkitykset
ovat keskiossd. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006.) Kvalitatiivinen tutkimus
toteutetaan luonnollisessa ymparistossa ja se perustuu induktiiviseen prosessiin, edeten
yksityisestd yleiseen, kiinnostunut useasta yhtdaikaisesta tekijdsta, jotka vaikuttavat

lopputulokseen ja etsii s&anndn mukaisuutta ja monimuotoisuutta. Lisdksi se olettaa, etta
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muuttujat ovat monimutkaisia, toisiinsa kietoutuneita ja vaikeasti mitattavia. Kvalitatiivisessa
tutkimuksessa merkitysten tutkiminen on keskeista. Laadullisen tutkimuksen tarkkuus ja
luotettavuus saavutetaan verifioimalla. (Hirsijarvi & Hurme 2006, 23-26.)

5.1.2 Teemahaastattelu

Teemahaastattelu on puolistrukturoitu haastattelumenetelma, joka on yksi laadullisen
tutkimuksen menetelmista. Puolistrukturoidussa menetelmassa kysymysten muoto on kaikille
sama, mutta kysymysten esittdmisjarjestystd voidaan vaihdella. Teemahaastattelussa
haastattelu kohdennetaan tiettyihin aihepiireihin ja teemoihin, joista keskustellaan ja ne ovat
samat kaikille haastateltaville. Menetelman tarkoitus on tutkia haastateltavien
elamysmaailmaa, maaritelmidan tilanteesta ja tuoda heidan aanensa kuuluviin. Haastatteluun
valintaan henkil6ita, joilta arvellaan saatavan tietoa kiinnostuksen kohteena olevista asioista.
(Hirsijarvi & Hurme 2006, 47-48.) Tutkija on myo6s yksi tutkimusvalineista ja vaikuttaa
tutkimukseen sen eri vaiheissa, kuten kasitteiden valintaan ja tulkintaan, aineiston keruuseen

ja analysointiin seka raportointiin (Hirsijarvi & Hurme 2006, 18.)

5.2 Tutkimuksen suorittaminen

Tutkimuksen paamenetelmana kaytettiin laadullista eli kvalitatiivista tutkimusta. Tutkimus
toteutettiin teemahaastatteluna ja haastateltavaksi valittin Caverionin Keski-Pohjanmaan
yksikdstd 10 henkil6a, joilta uskottin saavan parhaiten tietoa tutkimuskysymyksiin.
Tutkimusongelman péaakysymyksena oli, miten kehittdd henkilostdjohtamisen osa-alueita
yksikdssa jarjestetyn henkilostotutkimuksen pohjalta? Tutkimusongelman ala kysymyksena oli,
miten kehittaa esimiestyotta tyontekijoiden nakdkulmasta?

Haastatteluun valittiin  pitkd&n yrityksessd tyoskennelleitd, sekd vain vahan aikaa
tyoskennelleitd, sekd nuoria, keski-ikaisia ja vanhempia henkilditéa. Haastateltavat jakautuivat
seuraavasti yksikon kolmelle eri toimipisteelle, Kokkolan toimipisteelta haastateltiin viisi
henkil6&, Pietarsaaren toimipisteesta nelja henkiléa ja Ylivieskan toimipisteesta yksi henkilo.
Haastattelun otanta oli haastattelun tekohetkella 11% yksikdn henkildstomaaran ollessa 90
henkil6&. Haastatteluun valittin myds yksi esimies, joka edusti 10% yksikon esimiehista. Kaksi
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haastateltavista ei ollut aluksi kiinnostunut haastattelusta. Toinen kertoi syyksi, etta ei ole
mitaan hyvaa sanottavaa ja toinen ei muuten vain ollut kiinnostunut haastattelusta. Perustelin
naille kahdelle vahan enemméan haastattelun tarkeytta ja luottamuksellisuutta, niin hekin
lupasivat osallistua haastatteluun. Kaikki haastattelukutsun saaneet siis osallistuivat
haastatteluun. Kaikki kohderyhmat tuli haastateltua, mutta esimiesten haastatteluja oisi voinut

jarjestaa yhden tai kaksikin lisd&, nain olisi saatu enemman tietoa esimiesten nakékulmasta.

Haastattelusta l|ahetettiin sahkopostilla haastattelukutsu viikkoa ennen haastattelujen
alkamista. Haastattelukutsussa kerrottiin, mita haastattelu koskee ja mitd sen avulla pyritaan
selvittAmaan. Haastateltaville kerrottin myds haastatteluun valitusta henkilomaarasta,
haastattelun oletetusta kestosta, osallistumisen vapaaehtoisuudesta, mahdollisuudesta
kieltaytyd, tallentamisesta, seka haastattelun anonymiteetistd ja haastattelujen
luottamuksellisuudesta. Haastattelukutsun liitteen&a oli teemahaastattelun keskustelurunko,

jotta haastateltavat pystyivat etukateen perehtymaan teemoihin ja haastattelukysymyksiin.

Haastattelun ajankohta sovittiin puhelimitse haastattelijan ja haastateltavan kesken.
Haastattelut jarjestettiin kolmella eri paikkakunnalla ja haastattelutilana kaytettiin toimipisteen
neuvotteluhuonetta. Haastattelutilanteeseen osallistui vain haastattelija ja haastateltava.
Ennen haastattelun aloittamista kaytiin viel& haastattelun tarkoitus ja tutkimusetiikka lapi, seka
kysyttiin lupa haastattelun tallentamiseen digitaalisella aanitallentimella. Tilaisuuden rauhasta
varmistuttiin laittamalla puhelimet d&nettémaan tilaan. Haastattelun aikana pyrittiin siihen, etta
haastateltava kertoo oma-aloitteisesti mahdollisimman paljon teemojen aihepiireistd ja
haastattelija vain ohjasi haastattelun kulkua teemakysymyksilla. Haastattelut kestivat vajaasta

30 minuutista puoleen toista tuntiin.

Teemahaastattelulla haluttiin keréata henkiléston ajatuksia, tuntemuksia ja kokemuksia Keski-
Pohjanmaan yksikon henkilostojohtamiseen liittyvistd teemoista. Valittuja teemoja oli nelja,
jotka olivat esimiestyd, palautteenanto, viestinta ja ty6hyvinvointi. Haastattelun
tutkimuskysymykset pohjautuivat osittain tutkimuksen teoriasta ja osittain Caverionin 2019
vuonna jarjestetyn Spirit henkildstotutkimuksen tuloksista. Haastattelun aluksi kysyttiin
henkildiden ikda, palvelusvuosia ja asemaa yrityksessé. Seuraavaksi kysyttiin esimiesty6hon
littyvista teemoista ja sen jalkeen palautteenannosta ja sitten viestinnasta. Lopuksi kysyttiin
ty6hyvinvointiin liittyvia kysymyksid. Kysymyksia oli kaiken kaikkiaan 29 kappaletta ja osa

kysymyksista oli tarkentavia kysymyksia alkuperdiseen paéakysymykseen.
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Tassa tutkimuksessa haastattelut purettiin sanatarkkaan eli litteroinnilla &&nitallenteelta omiin
Word-tiedostoihin. Sanasanainen litterointi tehtiin vain haastateltavan puheesta teema-alueen
kysymyksistd muodostuneiden otsikoiden alle. Analyysiohjelmia ei kaytetty apuna, vaan
jokainen teksti kuunneltiin pienisséa erissd useaan kertaan ja kirjoitettiin Word-tiedostoihin
k&sin. Haastattelut pyrittin purkamaan heti haastattelutilanteiden jalkeen. Haastattelujen
puhtaaksikirjoittamiseen meni aikaa kolmesta kahdeksaan tuntia per haastattelu ja
keskiarvollisesti tunnissa sai noin 10 minuuttia puhetta k&d&nnettya tekstiksi.

Tassé tutkielmassa haastattelujen analysoinnissa on kaytetty analysointimenetelmad, jossa
haastattelija tulkitsee litteroitua aineistoa. Teemahaastattelua ei tarvitse analysoida juuri tietylla
tavalla, vaikka teemoittelu ja tyypittely onkin normaalia jatkumoa kyseiselle haastattelutyypille
(Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2008). Aineistosta pyrittiin etsimé&an yhtenevaisyyksia ja
huomioita kiinnitettiin myos poikkeustapauksiin. Ensimmaiseksi aineisto kuvailtiin, joka on itse
analyysin perusta ja tarkoittaa sitd, etta pyrittiin kartoittamaan henkildiden, tapahtumien tai
kohteiden ominaisuuksia tai piirteitd (Hirsijarvi & Hurme 2006, 145). Seuraavassa vaiheessa
aineisto luokiteltiin, joka tarkoittaa, etta jasennetdan tutkittavaa ilmiota vertailemalla aineiston
eri osia toisiinsa (Hirsijarvi & Hurme 2006, 147). Tassa vaiheessa aineisto oli luettu useampaan
kertaan lapi ja sielta oli varitetty eri vareilla, erilaisia luokitteluja aineiston yhdistelya varten.
Taman jalkeisenéd vaiheena aineisto yhdisteltiin, joka tarkoittaa sita, ettd pyrittiin [oytamaan
luokkien esiintymisten valille joitakin sd&nndnmukaisuuksia tai samankaltaisuuksia. Tassa
tarkastelussa usein loydetddn sddnnonmukaisuuksien lisaksi sddnnénmukaista vaihtelua ja
muista poikkeavia tapauksia. (Hirsijarvi & Hurme 2006, 149.) Viimeisessa vaiheessa aineisto
tulkittiin, joka tarkoittaa sit, etta pyritdan onnistuneisiin tulkintoihin ja samaa haastattelutekstia
voidaan tulkita monin tavoin ja eri nakokulmista. Halutaan, ettd myds lukija omaksuu saman
nakdkulman kuin tutkija ja voi |6ytad tekstistd ne asiat mita tutkijakin I6ysi, vaikka olisikin
nakokulmasta erimieltéa mita tutkija. (Hirsijarvi & Hurme 2006, 151.)
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6 TUTKIMUKSEN TULOKSET

Tassa luvussa kasitelladn tutkimuksen tuloksia. Aluksi kerron haastattelusta yleisia tietoja,
jonka jalkeen esittelen toteuttamani teemahaastattelun tulokset teemoittain. Teemojen
kasittelyssd on osittain suoria lainauksia haastateltavien kertomuksista, joilla pyritaan
korostamaan kasiteltavia ilmioitd. Lopuksi vield esittelen taulukossa 2. tutkimuksen

keskeisimmat I6ydokset.

Haastatteluun osallistuivat kaikki 10 haastattelukutsun saanutta. Haastattelujen purku Word -
tiedostoihin sisdltdd 57 sivua tekstia tai 22203 sanaa. Vastaajat olivat ialtdan 20 — 44 vuotiaita
ja ovat olleet Caverionilla téissa 1,5 — 20 vuotta. Vastaajien taustatiedot on esitetty taulukossa
1.

TAULUKKO 1. Vastaajien taustatiedot

Vastaajien taustatiedot.
k& Palvelusvuodet | Tyotehtava
yrityksessé

34 15 Tyontekija
31 9,5 Tyontekija
23 3 TyoOntekija
34 3 Tyontekija
44 20 Tyontekija
32 1,5 Tyontekija
40 20 Tyontekija
32 13 Tyontekija
20 2 Tyontekija
42 20 Esimies

6.1 Esimiesty6

Tutkimuksen haastateltavilta kysyttiin johtaako esimiehensa tiimi& hyvin ja missa asioissa olisi
kehitettdvaa. Lisaksi heilta tiedusteltiin, paasevatkd he osallistumaan tiimianséd koskevaan

paatoksentekoon ja missa asioissa he haluaisivat paasta vaikuttamaan. Haastateltavilta
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tiedusteltiin myos, tukeeko esimiehensa heidan ammatillista kehitystd&n ja miten he haluaisivat

esimiehen sita tukevan.

6.1.1 Johtaminen

Haastateltavat olivat yleisesti ottaen tyytyvaisia esimiehen tiimin johtamiseen. Tyytyvaiset
kokivat johtamisen olevan tasapuolista ja oikeudenmukaista.

Noh, kylla johtaminen on oikeudenmukasta ja semmosta hyvin, hyvin niin, ku en
00, Vvois siina lahinta esimiestani, enka niitd Caverionissa en, en niin, ku niita moiti
millaan 1ahinna sita. --- Mutta esimies johtaa tiimia hyvin ja on oikeuden mukanen,
ettéa l&hiesimiehia en, en moiti niinku silla lailla. (haastateltava a., 34)

Tuota niin, kylla se ihan hyvin --- muuten kylla toimii oikeen hyvin, niin, niinkd
tasapuolisesti ja nain ja ei mitda. (haastateltava, 44)

Haastateltavien puheissa nousi myds esiin, ettd muutama haastateltava on mielestaan
vahemman tekemisissa esimiehensd kanssa. Toinen haastateltavista koki olleensa
pidempaan vdhemman esimiehensa kanssa tekemisissa, mutta nyttemmin projektin myota
vahan enemman tekemisissa. Toinen taas koki olleensa enemman tekemisissa silloin, kun tuli

taloon t6ihin ja nyttemmin on sitten jaanyt esimiehen nakeminen vahemmalle.

Okeil, joo, no tuo on vaha semmonen tilanne, etta ma oon ollu niin vaha aikaa, ko
ma oon siela "yrityksen nimi”:lla. Nii ei hirveené niin ko esimiehen kaa, méaéa en oo
ollu tekemisissa mitenkaa paljon niin ko toitten puolesta kato ko me ollaa siela
"yrityksen nimi”:n kirjoilla, mutta nyt on ollu n&a pari urakkaa. --- Eli nyt méa oon
vasta enemman ollu oikeestaan "esimiehen nimi” kans tekemisissa tai niin ko
projektin tiimoilta. (haastateltava, 44)

ei nyt hirveesti oo silla lailla tekemisissa, etta tietds mitd mita niinku aina teen, etta
otan niinku aika paljo asiakkaalta suoraan nuita t6ita --- No, periaatteessa sillo
alkuaikaan ko tulin niin silloinhan me yleensé niinku kerran tai kahesti viikossa
istuttiin alas niin siin& oli niinku parempi, etta siina ties vaha kumpiki, ettd missa
menndaan ja millaki aikataululla. Nyt se on sitte jaany niinku nyt, ku on paéassy vaha
niinku enempi talon tapoihin ja muuta, niin nyt on sitte aika itsenaisesti maa taala
kuitenki oon. (haastateltava, 32)

Kysymykseen, mita kehitettdvaa esimiehen tiimin johtamisessa on, saaduista vastauksista
voidaan kiteyttdd esimiehen kiire raportointiin ja laskuttamiseen ja sita kautta tyomailla
kaymisen ja asiakkaiden tapaamisen vahyys.

tama lahiesimies johtaminen on menny pilalle siita YIT ajoista, silla lailla, etta
esimiehilla ei oo en&a aikaa kentalle eika tyontekijoille --- etta tuota niilla ei ole
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aikaa asiakkaille eika kayda kentalla, ettd niiden kadet on sidottu lilan pitkalle
tahan konttoritydhon. --- Ja se on erittain suuri epédkohta, koska esimiehen tehtava
kuitenkin on kiertda tyomailla ja asiakkaiden luona ja tammosta. Se ei voi olla niin,
etté se istuu tietokoneella paivét ja tekee laskuja. Se ei oo kuitenkaan sihteeri vaan
se on esimies, tyonjohto. (haastateltava a., 34)

Ehka kehitettavaa mita nyt tulee ensimmaisena mieleen, niin l[&hinna nyt enempi
vois olla lasna tuolla alueella missé ollaan tdissd ja varsinkin ehkéa aikatyo,
aikatybhommissa vois valilla kaya kattomassa tyomaallaki ihan etta.
(haastateltava, 23)

ainaki ois semmoista kehitettavaa, etta vois kayda asiakkaitten luona vahan, etta
ne tietdis ja tuntis esimiesta. Ja, ja tota, ja ainaki kun tyot vahenee niin sit pitas,
pitds pyoria justiin asiakkaiden luona. Se ei auta istua tuolilla ja odottaa, etta ne
tyot tulee. --- No maa tota, méé uskon, ettd maahan en tiid, mutta tédhan vaikuttaa
siltd, ettd on paljon kaikkia tietokone juttuja kaiken laisia raportointeja mita
esimiehenki pitdd teha ja, ettd ei kerkee justiin, juuri kdydéa asiakkailla tai niin
kuulostaa, ku esimiehié kuuntelee tassa, mutta siindhan pitais muuttaa jotain sitte,
jos ei riita aikaa siihen tyon hankkimiseen. (haastateltava b., 32)

Yhden haastateltavan mielestéa esimies olisi voinut antaa enemman vapautta tekemiseen:

kehitettavaa ehka siina sitte, ettd ois voinu antaa meille vdha enemmanki vapautta
siihen tekemiseen, etta ois voinu antaa meille ehkd vdha enemmanki vapautta
sitte siind tekemisessa, ettd ehkd vaha liikaa tarttu siihen tekemiseen loppuen
lopuks. (haastateltava b., 34)

Toinen haastateltavista koki esimiehen teknisen tuen antamisessa olevan kehitettavaa ja
teknista tukea tulee hankittua enemman tyOkavereilta. Haastateltava myds totesi, etté
esimiehen tekniset alueet ovat niin laajat, ettd mahdotonta osata kaikkien alueiden tekniset

asiat.

Se just sita siela teknisen, teknisen niinku tukeutua, elikk& kun tulee ongelmia
ainakin ennen oli sita, jos asentaja ei niinku tietdd miten se teh&én, ennen oli sita,
ettd han niinku soittaa mestarille ja kysyy mita tehddn me nyt. Aina se saa sitten
se vastaus sitten mestarilta, etta tehadn niinku néin ja noin ja sitten se loppu se
tulee hyva, mutta se ei auttaa se soitto nyt tdna paivana, jos tydnjohtaja kysyy,
ettd miten tehddn me nytte, ei se niinku teknisen puolelta se autta, ettd parempi
soittaa sitte esimerkiksi joku tydkaveri tai jotai semmosta, ettd saa sen niinku
hoidettua. Mutta se on kylla vaha vaikea, koska meilla on niin levea niinku alue,
LVI se on ilmastointi, kylm&, sahko, putki, mekaaniset se on melkeen kaikki taséa
mahotonta osata kaikki nama alue, se on vain mahotonta, hyva jos osaa jos on
ollu, ettd osaa ne alue, mutta se ei 0o tana paivana ei oo vaa mahollista. Jos sa
et 00 niinku mukana kentélla niin se on mahotonta osata kaikki mita tulee nyt
vastaan paivittain, se on se huonopuoli justiin, ettd mista me saadaan sita tekniset,
tekniset niinku puolet. Joo, mutta se on vahan, no kylla se on kehittynyt, mutta ei
se 00 niin vaikeaa niinku saada se tehtya. (haastateltava, 40)



37

Yksi haastateltavista viela koki, ettd esimiehen selkeiden tavoitteiden esittamisessa olisi
kehitettavaa ja siind, miten tavoitteet voidaan saavuttaa, sekéd siind, ettd samat sdannot

koskettavat kaikkia henkildita.

ehka vahan kehitettavaa voisi olla mitenhan sen nyt sanottais, kommunikoinnissa
mun mielesta ainaki sellaista selkedd kommunikointia ja sellasta tavallaan mites
se sanottais, niin kun selkeitd niin kun tavoitteita ja miten niihin tavoitteisiin
paastaan ja tallasia asioita, niin vois olla niinku siind johtamispuolessa. Ja tuota
kylla just semmoinen kommunikointi --- ehkd& semmonen just, etta kaikki tavallaan
mitenhan sen muotoilis, etta kaikki ois niinku tavallaan samalla linjalla siina tiakko,
ettd ei 00 mitédan erityisehtoja kellaan tai tiakko, ettei oo semmosia jos joku saanto
on niin se myds koskee silloin kaikki se sdant6. Ei oo mitd&n harmaita alueita niin
sanotusti niin. (haastateltava, 31)

6.1.2 Osallistaminen

Kysymykseen, paaseeko osallistumaan tiimiasi koskevaan paatokseen tekoon, vastauksista
on luettavissa, ettd enemmankin paastaan vaikuttamaan omaan tyohon, ei niink&éan koko tiimin
asioihin. Oman tyon tekemiseen liittyvista asioista paattamiseen ollaan tyytyvaisia, eika tunnu

olevan halua paastéa vaikuttamaan tiimitasolla.

Hmm, tuo on vaha kysymys mitd me, mitd on semmosia paatoksen tekoon. Onko
meill& jotain paatoksia mihin paése vaikuttamaan taala tai ainakaan musta tuntuu,
ettd omalla kohalla kaikki paatokset tapahtuu tuola vah& niin ku omassa
maailmassa tuola tehasalueella --- On paha kysymys, se on just se, ettd ei halua
kaikkiin vaikuttaa, etta pomollakin on joku vastuu kumminki siind touhussa. --- aika
paljon paasen mielestani vaikuttamaan siihen, miten toteutan ite sitd, mutta en tiia
sitd, miten tiimin& se on vaikee kysymys. 100 prosenttisesti paasen kylla
suunnittelemaan ja tavallaan se tuntuu olevan meikaldisen vastuulla aika lailla,
ettd kaikki se mita siela tapahtuu. (haastateltava, 31)

No niin, no sanotaan, ettd tota en nyt hirveesti tuu mieleen, ettd paasis silla lailla
vaikuttaan, mutta enpd maa nyt kauheesti sita kaipaakkaan ainakaan tassa
vaiheessa ---, mutta tota eipa nyt muuten oikeestaan, eika oo sillaa kylla nyt talla
hetkella tarvettakaan. Hyvin toimii. --- etta toki nyt tydpariin padsen nyt ite jonku
verran vaikuttamaan, mutta, mutta muuten tietysti sitte jos pelkaa korkeita paikkoja
ja semmosta niin niihin paasee, ettei tarvi menna jos tuntuu ettd ei halua
(haastateltava, 23)

no varmasti méa paasisin, jos maa haluan, muttako ma en oikeen tia tai maa en
niin k6 ymmarré tai se ei 0o tuo tiimi mulle oikeen nyt tai ma en koe mitenk&é, ma
koen vaan, ettd meilla on se "yrityksen nimi”:n tiimi. --- No en ma oikee osaa sanoa,
tuohon sanoa, etta ei mulla oikeen semmosta asiaa ainakaan niinku tyénpuolesta
nyt mitdan tuu semmosta tulis, etta en paasis tai en maa oikeastaan tiia mitd maa
niinkd haluaisinkaan vaikuttaa siihen sen kummemmin. (haastateltava, 44)
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No, en nyt tia timid, mutta itehdn maa tiimilleni, itehan maa jarjestan sen
aikataulun semmoiseksi, kun se toitten osalta on, ettd onhan siina nyt tietenki nain,
ku tulee nama ’yrityksen nimi” isommat niin no, mutta senki maa sitte
periaatteessa niinku itehan maa teen ne, suunnittelen miten maa lahen mitaki
tekeen, mutta niin se on ihan hyva, ollukki, ei se siind puolessa sitte mittaa.
(haastateltava a., 32)

No ilman muuta ma paasen osallistumaan tiimissa. Elikk& jos on jotain, kylla mé
sanon ihan niinku suoraan, etta ei se niinku mitaan, etta kylla me pystyy niinku
aika paljon tekeen niinku paatoksen mitd ma nyt tarvitsen paattaa. Ma oon vaan
tyontekija, ettd ei maa ottaa niita, sitd mutta ei se 0o mitaa ongelmaa mun puolelta
(haastateltava, 40)

No maa paasen, mehan valitaan aika pitkalle tai ohjataan ite, etta mita teh&an ja
tota, aika suuri osa toista tulee suoraan mulle ainaki asiakkaalta. (haastateltava
b., 32)

Kylla maa mun mielesta paasen osallistumaan siihen paatdksentekoon yhta lailla,
ku muutki. (haastateltava, 20)

Sanosin, ettd aika lailla hyvin olen paassyt vaikuttamaan niinku kaikki paatéksen
tekoa. (haastateltava, 42)

Kysymykseen, mihin haluaisi paasta vaikuttamaan, vastattiin aika pitkalti samoin, kuin mihin
asioihin talla hetkella paasee vaikuttamaan. Omaa tyota koskeviin asioihin halutaan paasta

vaikuttamaan. Muun muassa tdiden valitsemiseen ja misséa jarjestyksessa niitd suoritetaan.

No kylla se ois ehk& mukavaa ehkd mika tulee tulevaisuudessa olemaanki, ettéa
saa vaha valita ite missé jarjestyksessd hommat tekee, ettd ennen se on ollu just
sita, etta lomien aikaan saanu paattaa, ku on ollu se lista vaan niin sieltd on saanu
teha siiné jarjestyksesa miten haluaa tai tottakai kiireellisyyden mukaan tai miten
on sovittu, mutta sillee yleisesti ottaen kylla se tietysti se oma paatanta vaha
siihen, etta mita, missa tekee mitékin ois ihan mukavaa. (haastateltava b., 34)

No, ei periaatteessa tdman asian suhteen, ettd aikalaillahan ne on nuita samoja
pyoria, etta eihan siina tuu sitte ku tuota keikkaa, niité sitte pittdd aina vaha
sumplia, ettd miten tekkee. (haastateltava a., 32)

No, ehka vois olla joku, ettd jos on paljo erit6ita, ettd mita kukaki tekee, etta se
on semmonen asia, etta ei tuu niinku heittamalla, etta toiset tekee tammaosta
tyota ja toiset saa niinku nuo tyot tidkko, ettd saa vaha itekki siihen vaikuttaa mitéa
tekee jos on paljon tekemista esimerkiks. (haastateltava, 20)

Yksi haastateltavista haluaisi pdésta vaikuttamaan siihen, ettd esimies kavisi tutustumassa

asiakkaisiin, jotta henkil6t, jotka tyon tilaavat tutustuisivat heidan esimieheensa.

Yrittanyt paasta vaikuttaa, etta pitais kayda asiakkaiden luona ja tota, justiin
tuota, ku saatiin taa kyseinen esimies, kun se tuli meille niin, niin pitas tuota, tota
tietyn asiakkaan kohteessa kayda ja tutustua tilaajiin ko on useampi tilaaja siin&
yhdessa kohteessa, mut ei 0o tapahtunut mitdan. (haastateltava b., 32)
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6.1.3 Ammatillinen kehitys

Useat haastateltavista kokivat, ettd ammatillista kehitystd on nostettu esille puheissa tai

kehityskeskusteluissa tai jopa luvattu, mutta se ei ole johtanut konkreettisiin koulutuksiin.

kehityskeskustelussa on ollut puhetta niin ko, ettd onko halua kehittd& niin ko
minka, mita osa-aluetta haluaisit kehittaa, niin sitte on nyt laitettu varmaan kahtena
vuotena, ettd no voisin niin ko sprinkleri kursseille mennd, jos Caverion jarjestaa
ja ilmeisesti onki joskus jotain jarjestetty. Mutta nekin on aina jaadny niinku
puheasteelle, se on vain niinku jotain pakko kirjata, niin niitd ne ei oo ikddn menny
mihink&&n ne on vain jadényt sinne. --- haluaisin osallistua, mutta ko se aina jaa
niin ko siihen puheasteelle tai aina siihen, ettd se kirjataan sinne tuota niin
kehityskeskusteluun, mutta se ei sen niin ku niitten seinien yli se tieto koskaa mee.
(haastateltava a., 34)

00, tuo on vaikea kysymys, milla lailla tukee? No ei meillda mielestani ole
minkaanlaisia koulutuksia ollut tassa pitkdan aikaan. M& oon yhen koulutuksen
kayny koko yhdeksan vuoden aikana semmoisen, joka on niin ko ammatilliseen
puoleen --- Oon maininnu, joka ikisessa kehityskeskustelussa on. En oo ainakaan
mitd&n konkreettista huomannut, etta ois tapahtunut tai en oo ite tietoinen, ettéa
vaikka mitd mahdollisuuksia on kehittéda itsedén. (haastateltava 31)

No tassahan puhutaan, ettd Caverion kouluttaa ja tommosta, mutta justiin tietyt
koulutukset niin tuntuu silta, ettad firmalla ei oo varaa oikeen maksaa niita. No
esimerkiks on ollut 6ljypoltin koulutuksista puhe, nyt on tietysti ollu, ollu tda korona-
aika, nii ei 0o, ei 00 oikeen pystynyt, mutta ku esimiehelle on puhunu, puhunu
niista, on luvattu aikasemmin, ettd saa menna ja ku on puhunu ja on niinku puhuis
seindlle vaan. (haastateltava b., 32)

No, kylla niitd on ollut kursseja ja koulutuksia mita on ollu hyva saanut, mutta ei se
onnistunut, ei se onnistunut. Ma tidn sita, etta tydkaverit timissa niittd on muutama
halunut kylla paasta niinku kurssille ja niin poispain, mutta ei ne paase kurssille,
etta paivittain saa oppia vain kantapaan kautta. (haastateltava, 40)

Yhden haastateltavan osalta on jaanyt kehityskeskustelut kokonaan pitamatta.

kehityskeskustelut nyt kans on vaha kortilla ainaki tdssa kolmenvuoden aikana,
ettd ei oo kauheesti niitd kayty. No ei sina aikana ko ma oon ollu. En ainakaan
muista, ettd olis. Nimenomaan ei maa muista, ettd ois kayty missdan valissa.
(haastateltava, 23)

Kolmen haastateltavan mielesta esimies on tukenut ammatillista kehitystd ja he kokivat

olevansa tyytyvaisia siihen.

No siind kylla taytyy sanua, ettd on kylla tukenut, ettd sehan jarjesti esimerkiks
mulle ammatti tota niin niin patevyyden heti, ko koulutuksen, ko ma tulin tanne. --
- Ei mulla oikeestaan oo mitda tohon lisattavaa tuohon, ettd miten haluaisit, etta
tukea on kyll& saanut, jos on tarvinut sita. (haastateltava b., 34)
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hmm.. ammatillista kehityst&, no kyllah&n mua on tietysti tuettu, ku oon kayny sen
asentajatutkinnon tasséa kolme, neljavuotta sitten. --- Kylla mé& oon tyytyvainen joo.
(haastateltava, 44)

Hmm, no, no emma oikeen tiia tuosta, no tukee, mutta en maa oikein tieda mita
maa tuohon vastaisin. "koulutuksista” Kyll& niista tulee aina tietoja, ettd sais
osallistua, jos haluaa. (haastateltava, 20)

Kysymykseen, miten haluaisit esimiehen tukevan ammatillista kehitysta, vastauksista on
luettavissa, ettd haluttaisiin, ettd esimiehet kertoisivat mitd koulutuksia olisi tulossa ja
minkalaista kehitysta kukakin tarvitsisi.

Ammatillista kehitystd, no ei, ei oo kylla nyt ainakaan tullu vastaan, etta ois
ehotettu, ettd ois tammosta koulutusta tai paasis erikoistuun, mutta oishan se
kuitenki jos semmaosia on ja tullee niin, etté ne jostaki nakis ja tietas, ettd millo on
mitéki niin ei se nyt pahitteekskaan ois. Niin, etta ois, kertois, ettd jos on tulossa
jotaki tammasia, etté ois mahollisuus osallistua. (haastateltava a., 32)

Siin& pitais varmasti tulla enemman esille niissa, mika se on nama kerran kaks
vuodessa nama kehityskeskustelut, etta siina yhteydessa olisi varmasti hyva
pohdiskella sitd, miten voisin kehittdd omaa toimensa, ettei vaan niinku jaa
tekemaan kaikki samalla tavalla, ku ennenki vaan, siind mielessa vois, vois olla
jotain. (haastateltava, 42)

Kyllah&n meille on sanottu, jos haluaa johonki, tota jonku laista koulutusta sun
muita naitd, sitte vaan ite sanoa, mutta eipa niinkd varsinaisesti oo tultu ehottaan
mitd&an, mitd pitais. (haastateltava, 23)

6.2 Palautteenanto

Haastateltavilta kysyttiin, saavatko he esimieheltd&n saanndllisesti palautetta, minkalaista
heidan saamansa palaute on, mistd he haluaisivat saada palautetta ja kuinka useasti he sita
kaipaisivat. Haastateltavilta kysyttin myds saavatko he arvostusta, kun he onnistuvat
tydssaéan, minkélaista arvostusta he saavat ja minkélaista arvostusta he kaipaisivat saavansa.
Liséksi heilta tiedusteltiin saavatko he myds rakentavaa palautetta. Haastateltavat vastasivat

viela kysymykseen, antavatko he myds itse palautetta esimiehelleen tai kollegoilleen.
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6.2.1 Palautteen saaminen

Yhta vaille kaikki haastateltavat kokivat, etteivat voi sanoa, etta saisivat saannollisesti
palautetta. Suurin osa sai kuitenkin jonkinlaista pienta palautetta, esimerkiksi ohimennen
kehuja. Monet kokivat my6s palautteen tulevan enemmdan asiakkaalta, kuin omalta

esimiehelta.

Noh, en vois sanoa, ettd saanndllisesti, mutta tuota sanotaanko nain, ettd en nyt
tuota hyvan palautteen no saa nyt kylla varmasti, jos joku asiakas on kehunut tai
jotain. (haastateltava a., 34)

Aika harvoin mielestani palautetta saan mistaan. Etta ainakaan esimiehelta, ei. Ja
minkalaista palautetta, no, ei kylla nytten tahan osaa sanoa, ettd oisin saanu
mitaan semmoista oikein suoraa palautetta, josta olisi jotain, jadnyt jotain mieleen,
ettd miten, jotain ohimenevaa, varmaan jotain heittoja ja ohimenevia heittoja, etta
hyvin menny tai vastaavaa, ei sen kummempaa palautetta. (haastateltava, 31)

Noo, en maa kovin saanndllisesti, aina ehka sillon tallén sitte jos on niin ku ehka
jos se tulee mun esimiehen kautta se tyo vaikka niin sitte sitd niinku kuulutetaan
perddn, ettd miten se on menny ja siitd tulee palautetta, mutta sitte naista mun
omista mita naita nyt on niin en ma kylla esimiehelta saa siita palautetta, etta sitte
se tulee tuolta asiakkaalta paasaantdsesti. (haastateltava a., 32)

No palautetta ei saa Suomessa yleensa, hehe, toimii vdh&n nain. Jos tulee
palautetta, se on usein risut, jos on jotain silloin tall6in kylla tulee jotain hyvaa
palautetta, mutta aika harvoista, etta se tulee jotain, etta. --- No, kylla se vois olla,
jos se tulee vaikka hyvaa ja huonot, kylla se on sit4, ettd mutta ei se tulee melkeen
yhtdan mitdén, ettd méa suoraan asiakkaalta ma kylla, sieltd mé kylla saan, mutta
esimehelta se ei tule joka vuosi. Elikk& vahan vaikea tietd, jos se mene hyvin tai
huonot tyot, mutta kylla mé& saan palautetta niinku asiakkaalta miten se menee.
(haastateltava, 40)

Haastateltavat kertoivat haluavansa saada palautetta aina kun siihen on aihetta, mutta eivat

kokeneet tarvitsevansa paivittaista palautetta tai jatkuvaa selalle taputtelua.

No, niin no aina, ku on aiheellista, etta eipa se nyt sillaa, ei nyt joka asiasta tarvi,
tarvi sanua, mutta jos sillaa jos on asiakas, vaikka ollu jostaki erikoisen
tyytyvainen. Tietenki aina kun on hyvaa jalkia tehty, niin siitd on mukava kuulla.
(haastateltava, 23)

Miten useasti, no silhen mé en nyt oikeen osaa, en mé nyt vaadi paivittais, enka
viikottaista, ettad kuukausittaistakaan, etta sillo tallo jos kuulee, etta on tehny jonku
asian hyvin, niin se riittda. (haastateltava b., 34)

No sehan riittdé periatteessa, etta tulis, tulis tota sillon tallon ku on joku, etté ei sita
tarvi paivittain olla, mutta jos esimerkiksi on tiimipalaveri niin vois sanoa, etta
taman teitte hyvin tai vastaavaa. (haastateltava b., 32)
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Useat haastateltavat kertoivat erityisesti haluavansa tietdd miten onnistuvat tydssaan. Seka
positiiviset, ettd negatiiviset asiat, mutta negatiiviset rakentavassa hengessa, jotta pystyy
kehittya ja tehda asiat seuraavalla kerralla paremmin.

tottakai jos on jotain kammannyt niin haluaisin siitd sitte saada tietdd mydskin tai,
ettd jos on tullut joku niin siittéa pitais saaha niin ku silloha sita ei voi kehittaa itseaan
Jos ei saa sitd negatiivistaki. Nii, ettd sen negatiivisenki voi antaa rakentavassa
hengessa --- ettd jos tulee sitad niinku negatiivista tai rakentavaa palautetta, sita
pitaisi pystya myds antamaan, vaikka se voi joskus tuntua kipialta joistaki, mutta
se ei vain se homma kehity, se kehittyy vain huonoon suuntaan jos ei sitd koskaan
tuu sita. (haastateltava a., 34)

jos on tehty joku, joku epakohta tai jotain muuta niin ainaki silloin pitais saada se
palaute, etta, etta sita ei ainakaan jatkettais sita huonoa mallia (haastateltava, 31)

on se sitte hyvaa tai huonoa niin sehan antaa kuitenki kehittaa, ettd onko se niinkd
menny sinne painkaa vai, ettda ainahan se on, jos mennee hyvin niin sillo sannoo,
ettd menee hyvin ja sitte jos pittdd jotaki parantaa niin ei sitd muuten osaa
parantaa, jos ei saa sitd toisenlaistakaan palautetta. (haastateltava a., 32)

ettd oishan se hyva, ku sita tulis jokus aina valill4, no jaa, muutenhan sita tyot tuli
tehtyd ja tota, eihan sitd yleensa tiid, ettd menikd hyvin ja vai miten meni.
(haastateltava b., 32)

Yksi haastateltavista olisi kiinnostunut saamaan palautetta sopimushuoltojen tavoitteisiin

padsemisestd, jotta tietaisi mitd tekeeko asiat oikein vai olisiko niissa kehittamisen varaa.

No ehka just siitd, miten on onnistunut esimerkiksi joku, joku justiin ndma
sopparit tai jotku tyot tai jotku sovitut, mita tavoitteita tavallaan, onko paasty
tavoitteisiin, onko mita kehitettavaa, milla lailla me voitais kehittaa ja kaikkee niin
ku, koska ainaki silla ois aika paljon hyddyllista naha tekeekd sita asiaa, silla
lailla, etté4 se kannattaa ja kaikki niinku pystyis muokata sitd omaa kayttaytymista
milla tavalla ne tyot tehdan. (haastateltava, 31)

Nuori haastateltava koki, ettd nuoret ja tyOuran alussa olevat tarvitsisivat enemman palautetta

tyostaan ja kokemuksen karttuessa palauteen antamista voisi vahentaa.

mista haluais niin vaikka nyt ku on uus firmassa varsinkin niin no uusi ja uusi, no
ei nyt endd, mutta vaikka alussa, ei nyt paljoo uudella nuorella oo téita mita tekee
yksin, mutta vaha tidkko, etta se, etta miten se on niinku menny ja milt se nayttaa
niinkd tammaosta, niin tuommosta, tuommosta vois saada vaha enemman ja sitte
niink6 miten useasti niin vaikka joka tyon jalkeen tietenki sitte vaha vanhempana
ku on enempi ty6kokemusta niin et saa silleen endén tarvi sita palautetta ku sa tiat
ite paljo, niin hyvin niin kummiski, etta niin. (haastateltava, 20)
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6.2.2 Arvostuksen saaminen

Miltei kaikki haastateltavat kokivat saavansa jonkin asteista arvostusta. Useampi
haastateltavista kertoi, ettd saa arvostuksen oikeastaan asiakkaan suunnalta. Muuten
arvostuksen koettiin olevan vastuun lisdantymista, luottamuksen saamista, pienien kehujen

saantia tai tyokaverilta koettua arvostusta.

ma koen saavani arvostusta, koska muhun luotetaan, ettd ma voin menna yksin
ja asiat tulee hoidetuksi ja niin ku silla lailla ma niinku koen saavani arvostuksen
tasa tyossa, etta mut voi paastaa yksin toihin. Ja sitten ma tohin myds sanoa, etta
ma en siela valttamatta parjaa yksin tai onnistu siing, ettd ma tarvin siiné jotain
apua. (haastateltava a., 34)

kylla ainakin tuolta asiakkaan paasta tuntuu, nii ja kylla vastuu on lisdéntynyt
jatkuvasti kylla ja ei se, en pistd pahaksi yhtaan, ettd ja asiakkaan puolelta tulee
monesti, jos onnistuu ja tavallaan sieltd ainaki tulee suoraan asiakkaalta ainaki
mun tapauksessa. (haastateltava, 31)

No hmm, no arvostusta joo, arvostusta, joo. --- Joo kylla, asiakkaalta on kylla, ja
oonki saanu asiakkaalta, ehka jopa niin k6 sanoin, niin ehka jopa enemman
asiakkaalta mita firmalta. (haastateltava, 44)

No kyllda m& koen, ettd ma saan ihan hyvin arvostusta, jos onnistuu tydssa
esimerkiksi niinku palautetta tytkavereilta ja kaikkee niinku tdmmaosta, jos on
mennyt hommat hyvin ja siistin ndkdsta mitd on tehny niin kylla ne sanoo siita.
(haastateltava, 20)

Kaksi haastateltavista koki, ettd kaipaisivat esimieheltd semmoista arvostusta, ettd esimies
olisi enemman kiinnostunut, mité tyontekijat tekevat ja kavisi tydmailla katsomassa useammin,

miten tyot on tehty.

Tietysti silhen palaan viela siina etta, mista tuosta jo mainihtin, ettd se esimies, jos
se kavis sield tydtmailla kahtomassa ja miten asiat on hoidettu niin silloin se vois
niinku tuota niin. Sitd, semmoista kaipaisin, tAm& on niinku kokonaisvaltainen
vastaus siihen, ettd se on mun mielesta arvostamista, ettd tulee, on niinku
kiinnostunut siitta tyontekijasta ja pyrkii kdymaan kahtomassa mita se tekee
(haastateltava a., 34)

Jaa-a, no tietysti, jos tota, se ois melkeen parempi, parempi ku se, etta esimies
ois kiinnostunut siitéd mita tehaan ku se, etta tulee arvostusta. Jos tietda mita tulee
tehtya niin sitte saattaa tulla paremmin sita arvostusta, mutta niinku esimerkiksi
tadssa paripaivaa sitten esimies kysyi, ettd miten teilla on t6ita. Sehan pitas kylla
tietdd miten meilla on niita toita ja sitte tuli kaikilta vastaus, etta niinku huonosti. Ei
silla ollu mitaan sanottavaa siihen, rupes keskusteleen muista asioista vaan sitten.
(haastateltava b., 32)
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Suurin osa haastateltavista kuitenkin kertoi, ettei koe tarvitsevansa enempaé arvostusta tai

eivat osanneet kertoa minkalaista muuta arvostusta kaipaisivat.

Ei, en maa koe tarpeen semmoseen, kylla jotenki ei, en koe tarvitsevani
semmoista. (haastateltava, 31)

Empad maa nyt oikeestaan osaa muuta sanoa, minkdlaista mé&a kaipaisin
(haastateltava, 23)

No, no eeeii, ei mulla nyt tuu tuosta oikeen mitdan mieleen mita kaipaisin.
(haastateltava, 20)

No en maa tia, en maa niinkd mé&éa sanoin, ettd aika vaan tuohon, en maa tiia
niinko silla tavalla niinkd mitdan ihimeempia. Sen tietaa sittekd sen on niinku ite,
ite oon onnistunu hyvin niin kyllahan siita tulee niink6 semmonen hyva tunne, etta
emmaa sinansa kaipaa justiin semmosta mitd esimiehelta nyt semmosta niinkd
mitaan ainakaan kauheeta kiitosta ja tuommosta jos nain on, jos nain ois kayny,
ettd hyvin on menny niin, joo. (haastateltava, 44)

Yksi haastateltavista kertoi kaipaavansa ammatillista arvostusta. Haastateltava painotti, ettei
hyvin tehdysta tyosta etsimalla etsittaisi pientd huomautettavaa.

Ehka juuri sitd ammatillista, ettd ko omasta mielesta on tehny asian hyvin ja
ammattitaitosesti niin sitte siittd sais sen ansaitsemansa arvostuksen, ettad ei
kaivettais vakisin jotain pientd, pienta tuota parannettavaa siihen, ettd tuon ois
voinu siirtad, vaikka metrin tuonne suuntaan tai tuon ois voinu teha tuolla tavalla.
(haastateltava b., 34)

6.2.3 Rakentava palaute

Haastateltavista puolet kokivat saavansa hyvin vahan tai ei ollenkaan rakentavaa palautetta.

Rakentavaa palautetta kuitenkin haluttaisiin saada, jotta saisi kehitettya itse&an.

Tamaki jo tietysti kaytiin tdssa lapi jo, ettd tuota niin, etta en saa, etta niin ku suoraa
vastauksen suoraan kysymykseen, etta en saa. (haastateltava a., 34)

00, aika vahan, hyvin vahan, en oikeastaan. Se ois ihan mielenkiintoista saada,
ettd mita niita kehitettavia on, ku itse on yleensa aika sokia omille virheille, etta olis
ihan mielenkiinoista myds rakentavapalaute. Ainut tapa kehittda jotenki itteensa.
(haastateltava, 31)

Ei, meijan tydnjohtaja on sen huonopuoli, etta jos sulla on esimies, se on ne hyvat
paivat ja huonot paivat ja ne huonot paivat just sita, etta jos tulee jotain vaha mika
ei 00 niin hyva, pitas selvittda se niitd asentajan kautta vaikka niita ei oo hyva, ettéa
ty0 ja niinku esimies on vaan hiljana, etté voi kestaa viikko tai kaks ettei se sano
mitaan, se on se huonopuoli, etté jos tulee ongelma niin ei han selvitta niita ja kylla
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ne tulee vastaan silloin talléin elikka palautetta ei tule ja rakentavaa palautetta ei
tule ollenkaan. (haastateltava, 40)

No ei kylla ei "esimies” ei silla tavalla niinkd, emmaa tia, etta eikd silla oo niinko
antaa mitaan, mutta en maa ehk& “esimies’lta oo saanu mitdd rakentavaa
palauttaa, joo ei, ei "esimies’lta en, ettd no ma nyt tid sitte ku aloin miettiin, etta
oonko ma saanu rakentavaa palautetta mistadn, niin nyt ei yhtakkia tuu mieleen
niinko silla tavalla mitaan yksittaista juttua, mika tulis mieleen. (haastateltava, 44)

Puolestaan haastateltavista puolet kokivat saavansa jollain tasolla rakentavaa palautetta.
Kaksi naistd rakentavaa palautetta saavista haastateltavista koki saavansa palautetta
karkimiehelté tai kollegalta.

No, lahinna tosiaan karkimiehen kautta sita tulee enemman, etté ei, ei niink&an
suoraan esimieheltda. Toki saattaa asioita olla mistd ne on yhessa keskustellu,
mutta yleensd se ehkd enemman tulee sielta karkimiehen osastolta.
(haastateltava, 23)

No, kylla ma luulen, ettd ma tiedan mita silla tarkotetaan, ettéa kylla ma niinku saan
esimerkiks jos suhteen jos ma oon niinku tehny néin niinku, ettd omasta mielesta
sen vois tehda noin, mutta sitte mé& saan jonku loogisen syyn, miksi se pitaa teha
noin, etta oisit tehny sen noin, koska tama ja tama niin tiakko, ettd semmosta kylla
tulee. --- No en mé& oikee tiid, just niinku duunissa niin en oo hirveesti ollu yksin
vaan tehaan pareittain, jos ma teen jotain puuhastelen siina jotakin yksikseni niin
siltd toiselta tulee sitte, etta ei valttamattd esimies edes kerkee niinkd se mun
kaveri korjaa sen tai sanoo, ettd tee enemmin nain tai vaikka tolleen.
(haastateltava, 20)

Yksi ndista rakentavaa palautetta saavista haastateltavista koki, etté vaikka ei aina pida siita,
ettd sitd pienta korjattavaa etsimalla etsitdéan hyvin tehdysta tyosta, niin sekin on jollain tasolla

rakentavaa ja muistaa seuraavalla kerralla tehd& sen pienenkin asian paremmin.

No tossahan se oikeestaan tuli samalla, etta aina voi vaha parantaa, etta se tulee
siina sitte, etta ehka sen muistaa sitte ens kerralla, etta on tosiaan asioita mita voi
teh& myo6s paremmin, ettd ei se aina 00 sit4, etta ois tuota teheny sen niin hyvin,
ku ois ehka voinu tai siis niin ko, etta ihan hyvia pointteja joskus on, mutta valilla
tuntuu, kaivetaan silleen vakisin joku asia, etté kyll& siittd on myds ollu rakentavaa
se palaute valilla, ettd ei voi lytatakkaa sita. (haastateltava b., 34)

Kaksi rakentavaa palautetta saavista haastateltavista vastasi hyvin niukasti, vain parilla

sanalla, ilman perusteluja saavansa jonkin verran rakentavaa palautetta.

Jossain maarin. (haastateltava, 20)

Jonkin verran. (haastateltava a., 32)
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6.2.4 Palautteen antajana toimiminen

Suurin osa haastateltavista kertoi antavansa palautetta kollegoille ja osa tunsi sen olevan

molemmin

puolista. Samat haastateltavat myos totesivat, ettd eivat annan palautetta

kuitenkaan esimiehellensa. Suurin osa ei tata perustellut mitenk&én, mutta yhden mielesta

esimiehelle annettu palaute voi jopa tulehduttaa esimiehen ja tyontekijan valeja.

No esimiehelle aika vahan kylla, taytyy sanoa. Etta eipa, eipa suoranaisesti tuu
hanelle sillaa mitdan palautetta kauheesti annettua, mutta kolleegoille nyt toki, etta
jos on jostaki jotaki palautteen annettavaa, niin heille kylla sanon. (haastateltava,
23)

En oikeestaan esimiehille anna palautetta. Kolleegalle ehk& saatan, jos meilla on
joku yhteinen homma niin sanoa tai siis jos porukalla ollaan siin& niin voi antaa
toiselle palautetta, jos on tehny toisen mielesta typerasti tai hyvin, ni se on kylla
ihan, ihan tota aiheellista, suotavaaki jopa. (haastateltava b., 34)

No, no kylla ainaki kolleegoille, mutta ehk& esimiehelle véha huonommin antaa
tosiaan mitddn palautetta vai joo, huonommin tulee niinkd annettua palautetta
esimiehille. Etta kolleegoille ehk& helpommin sitten kuitenki. (haastateltava, 44)

No en méaa kylla esimiehelle, mutta sitte tuola jos on oltu muitten kans niin kylla
ma niille oon antanut palautetta sitte. (haastateltava a., 32)

Kolleegoille annan kylla, mutta esimiehelle niin no, pitds antaa palautetta, mutta
Jos se on sit yleensé niin etta ei oo mitdd mistd antaa hyvaad palautetta, etta
toisinpain ois kylla sita enemman, mutta sitte ei taas viitti tuota, tota pilata mitaan
valeja tai semmosta silld, ettA menee sanomaan, sanomaan jotain huonoa, pitaa
tulla toimeen kuitenkin. (haastateltava b., 32)

No en maa esimiehelle kylla palautetta anna, mutta kylla niinku kavereille niin niin,
kollegoille justiin sanon, kehun niinku tammadsta niin niin, tydnteosta yhta lailla, ku
ne mulle. (haastateltava, 20)

Kaksi haastateltavista koki antavansa palautetta sekd esimiehelle, ettd kollegalle. Toisen

haastateltavan mielestd asentajat kokevat saavansa enemman negatiivista palautetta, enta

positiivista.

Kylla, kylla, yritan kylla joo, yritan kylla huonot ja hyvat, molemmille, yl6s ja alas,
mulla ei oo mitddn ongelmia sanoo se ylospain esimerkiks meijan iso pomolle tai
ei se 00 mulle mitdan ongelmaa sanoa hénelle, jos on jotain vahan, joo. Mutta
hyvalla tasolla kuitenkin, ettd jarkevia, etta kylld ma sanon hyvat ja huonot
kollegalle ja esimiehelle ja kaikille mik&d mun ymparilla. (haastateltava, 40)

Minun mielestd molempiin suuntiin, mutta varmasti asentajan puolesta ne tykkaa,
ettd enemman annetaan negatiivista kuin positiivista. (haastateltava, 42)
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Yksi haastateltavista esitti kuitenkin erilaisen né&kokulman palautteen antamiseen. Tama
haastateltava koki pystyvansa antamaan esimiehelle palautetta, mutta kollegoille annettavan
palautteen osalta koki sen olevan vaarallinen alue ja antavan kollegoille palautetta vain vahan.

Haastateltavan mielesta palautteen antaminen kollegoille olisi esimiehen tehtava.

Aika vahasen, se on vdha semmonen vaarallinen alue, ettd varsinkin tuntuu
olevan, ei vaan esimiehelle méaa uskon, etté onnistuu, se on sitte. Niin entid, mutta
ainaki kollegoille se voi olla vaha vaarallinen alue menna ainakaan kovasti
kritisoimaan mitdan, kenenkdan tekemista, etta tuntuu olevan lahinna, etta se
pitais tulla tuolta esimiestasolta sitte se palaute ja, etta joo kylla néin se taitaa olla.
(haastateltava, 31)

Haastateltavista 34-vuotias a. kertoi puolestaan antavansa palautetta kollegoille tarpeen
vaatiessa, vaikka ei koe olevansa velvoitettu palautteen antamiseen kollegoille.

joo annan, jos on epakohtia, jos asiat on jddnyt hoitamatta, pyrin kylla antamaan
palautetta ja kollegoille en nyt niin tuota niin, silla lailla mitddn palautetta anna ko
en siihen koe olevan oikeutettu kautta velvoitettu niin ku sillai kylla maa sitte voin
palautteen antaa jos joku on tehny ihan homman ettd se homma ei oo menny

muuten piti korjata se homma.

6.3 Viestinta

Haastateltavilta kysyttiin, miten viestinta toimii tiimissa, miten se toimii yksikkotasolla ja miten
se toimii heitd l&hinna olevassa johtoryhmassa. Haastateltavilta kysyttiin myds, minkalaisia
asioita he haluaisivat heille viestittavan tiimissa, yksikkotasolla ja johtoryhmassa. Liséksi
haastateltavilta pyydettiin mielipiteita viestinnan kehittamiseksi heidan mielestaan.

6.3.1 Viestinta tiimissa

Suurimman osan haastateltavien puheissa ilmeni viestinn&an toimivan tiimissa hyvalla tasolla,
mutta kehitettavaa siité 16ytyy. Nain asian esittaa 40-vuotias haastateltava: "Joo aika hyvin, joo
kylla aika hyvin joo-o, kylla m&a voin sanoa sitd, ettd vahan vaikea tietdd mihin meijan niinku
tavoite niinku vuosilla, mihin suuntaan me ollaan menossa, mutta me kuitenki kylla kaikki viestit
toimii tiimissa aika hyvin.” Haastateltavat kertoivat viestinnan toimivan tiimin sisalla, mutta

kaipaavat enemman esimiehelté tulevaa tietoa yleisista asioista.
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No tietysti me nyt ei tiietd mitdan niinkd miten ma sanoisin, ettd ennen varsinkaan
ei tietty mita taala konttorilla niinkd tapahtuu ko me oltii tuola vaha niinku neljastaa
ja sitte "Esimies” ei paljoo kayny ja me ei kayty taala ja niin ei me silla tavalla tietty
mita taadla tapahtuu taala konttorilla muutako ehka jostain huhujen kautta jos nyt
jotain oli semmosta, mutta ei me nyt silla tavalla mitenk&&n aktiivisesti mitdan
tietoa etsitykk&a, etta tai oltukkaa niin siind mielessa ei aiemmin toiminu ehka niin
hyvin. --- . Ei se niinko silla tavalla siina mielessé kylla paljoa kerro, mutta ei me
nyt kylla olla paljoa kyseltykkda, mutta jos joskus jotain niin ei se aina valttdmaéatta
tiid tai sitte ei halua kertoo. (haastateltava, 44)

Siin& mun tiimissa se kylla, siind se kylla toimii tosi hyvin, ku me ollaan semmonen
tosi tiivis paketti niin sanotusti niin, niin tiedetdan kylla kummiski, etta mik& on
homman nimi, etta tiimissa menee ainaki hyvin se tieto. --- "esimieheltd” Joo tulee,
mutta ehka vois valilla tulla paremmin, ei mulla nyt oo esimerkkid antaa, mutta,
mutta kyll& niinku toimii viestintd hyvin meidan tiimissa, kun esimies on myags
meidan tiimissd mukana. (haastateltava, 20)

No asentajien valissa toimii ainakin, ainaki hyvin ja no meilla on niin pieni tiimi ja
kaikki tietda suunnilleen missa kaikki menee. --- "esimieheltd” No, jotain tulee ja
jotain ja& valiin. (haastateltava b., 32)

Kolme haastateltavista koki viestinnan toimivan hyvin. Kaksi naistd koki uusien kaytantdjen
parantaneen viestintdda kuten Whatsup- tai Teams-sovelluksen kayttdé ja saanndlliset
viikkopalaverit.

Kylla se on tullut paljon parempaan suuntaan ja varsinki ku tuli kayttoon taméa
teamssi niin sitd mé ollaan kayttanyt todella paljon ja kerran viikossa meilla on se
palaveri. Myoskin niinkd s&hkdpostit saannollisesti. (haastateltava, 42)

Kylla, mun mielesta toimii, etta ei meilla ny mun mielestd oo mitaan ongelmaa ollu
nuitten viestintdhommien kanssa. Niissd el mun mielesta oo mitaan.
(haastateltava, 23)

Kylla se mun mielesta toimii joo, ettd no CABB:n tiimissa toimii varmasti, ja sitte
kylla sitte ku maa alan sitd isompaa niin on meilla se niink6 Whatsup -ryhmé on
siin& jos nyt on jotain niin kyll& ne on aika hyvin. (haastateltava, 44)

Yksi haastateltavista kertoi, etta viestintd ei toimi tiimissa. Tama 34-vuotias b. haastateltava ei

kuitenkaan perustellut vastaustansa mitenk&aan, vaan vastasi vain. "Ei.”

Puolet haastateltavista kertoi haluavansa saada kuulla enemman tydtilanteesta, mita toita
ollaan hankkimassa tai tarjoamassa ja mita tdita olisi esimerkiksi toisessa yksikdssa tarjolla,
jos omassa yksikdssa tyot ovat vahissa. Myos yksi haastateltavista painotti, etta haluaisi saada
saaduista toistd nopeammin tietoa tyontekijdille.

jos niité toita on josakin enempi ko Kokkolassa, Pietarsaaressa tai josaki muussa
ja on sitd halukkuuttaa lahtia sinne muualle tdihin niin tuota niin tAmmaoset asiat
niin ku haluaisin, etta tulis niin ku on myds asentajia jotka on valmiita l&hteen
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reissuhommiin.. --- Juuri silla, ettd maakuntarajojen yli sitéd keskustelua enempi
siita, etta miten toitd on, misa niitd on, mitd on tulossa, ettd naista kerrottaisiin,
eikd ne ois semmosta salapiirihommaa, etté rohkeasti kerrottais niin ainaki ne nyt
pystyy kertoa mitd on laskennassa ja mitd on mahdollista saada ja sitten jos on
saatu niin joku tyd niin heti ku siitd voi kertoa niin se kerrottaisiin kentdlle..
(haastateltava a., 34)

No oishan se hyva tietda joku tydtilanne, mitd on tapahtumassa.. (haastateltava,
31)

No lahinna jostaki tulevista toistaki mita on.. (haastateltava b., 34)

minkalaista hommaa on ehka jopa haettu tai, tai niinkd on naitad urakkat6issa, on
naitd ehka valilla, mutta ei niitdékdan nyt kokoaika. (haastateltava, 44)

No maa tietysti haluaisin kuulla, etta se ettis t6ita, etta se ois yks asia ja melkein
se tarkein ja niinku, etta ois t6ita niin sitte niista pystys sitten vaha, miten menee
ja tota ja justiin, ettd tietais ainaki, etta yrittaa ainaki etsid lisdé toita, se ois se
padasia. (haastateltava b., 32)

Usean haastateltavan puheissa ilmeni heiddn haluavan saada enemman tietoa muutoksista

tai suuntaviivoista ja esimerkiksi yritysostoista ja siihen liittyvista integraatioista.

jos on jotain tarkeeté asiaa esimerkiks tai integraatio niin ei me siitakaa tiietty
oikeestaa mitaa, niinko tassa eika tiieta vielakdan mitaan, etta tota kylla se
johonki tokk&aa en ti& mihin. Tietoa tuommosista epaselvista asioista haluaisin
tietdd, ettd mitka vaha kaivaa mieltaki, etta mita tadsséa nyt tulee tapahtumaan ja
tuommosta. Niin muutoksista. (haastateltava b., 34)

Ehka vaha niitd suuntaviivoja, maa en tia sitte ehkd semmonen riittas,
semmonen, etté ei nyt valttamatta just kaikki taloudellisia tilanteita tai tammadsia
niinko, etta tai joku yritysostokset ne voi olla ihan mielenkiintosia, etta.. --- Etta
mihin niinkd panostetaan (haastateltava, 44)

No, kyllahan nuo tuommoset isot muutokset, uuet jutut, tammaonen.. --- ettd aina
jos on jotaki isompaa niin kyllah&n sitd aina, ettei sita tartte mistada muulta kuulla,
ettd se tullee tavallaa, on se hyvaa tai huonoa. (haastateltava a., 32)

Yksi haastateltavista puolestaan esitti, etta tyontekijoiden pitaisi tulla herkemmin kertomaan
esimiehelle tybntekoon vaikuttavista tekijoista niin yksityiselamasta kuin terveydesta, jotta
pystyisi ennaltaehkdisemaan ja vaikuttamaan tyotehtaviin.

asentajat pitais vaha niinku itelle ymmartaa, etta tulkaa nyt niinku kertomaan jos
on jotaki niinko vialla, etté silloin minékin pystyn huomioida sita asiaa ja ennalta
ehkaista sita asiaa, ettd jos ma tii&n, etta tuolla on jotaki vaha niinku jotain
yksityisasioita jotka on pielessa ja se voi vaikuttaa mydskin tyontekoon tai silla
on selk& kipidna ja kay niinku kolmeviikkoa selkékipe&na ja méa en ymmarra
minké& takia sield kay kaks niinku samassa autossa ja tekee samat ty6t ja jos ma
saisin sen tieto niinku niiltd aikasemmin niin ma pystyn ennalta ehkasemaan
paljon asioita (haastateltava, 42)
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31-vuotias haastateltava haluaisi, etta viikkkopalaverissa kaytaisiin tulevan viikon tyot lapi,
mit& kukakin on tekemassa tai jos jollakin ei ole tiedossa tarpeeksi toitd. Taman avulla tietaisi

keté pyytaa apuun ja kuka tarvitsee tulevissa tbissa apua.

Jaa-a, no ehka justiin tommisissa tiimitasolla jossain palaverissa jonkulainen
l&pikaynti, etta mita tapahtuu ja onko jotain missa joku tarvii jotain apua tai
tallasta. Tai onko selkeesti joku, etté jos ei jollaki oo jotain hommaa niin heti
ilmoittaa ja sanoo jos on jotain hommaa.

6.3.2 Viestintd yksikdsséa

Usean haastateltavan puheissa ilmeni viestinnan toimivan jollain tasolla my6s yksikkotasolla.
My6s se oli haastateltavien puheissa yhtenevaista, ettd yksikkoétason viestintd kulkee

paasaantoisesti sdhkdpostin valityksella.

No kyllahan siltd nyt on tullut jotain postia sielta ainaki.. (haastateltava, 31)
No siis, mita nyt [ahinna séahkopostin valityksella tulee.. (haastateltava, 23)

No sehan on se sahkoposti, sdhkdpostiahan valilla tulee, ettd siindpa ne taitaa
olla. (haastateltava, 44)

Saan, on sédhkdnen just tuo, etta se on tullu tuonne sahkopostiin.. (haastateltava
a., 32)

Kaksi haastateltavista, jotka olleet vdhemman aikaa yrityksessa, kertoivat puuttuneensa
postituslista ja tAmé&n vuoksi saaneet véhemman tietoa yksikon asioista. Toinen naista kertoi

saaneensa yksikon viestit tietoon tyOkavereiden kautta.

No, no emma tiia, ma en nyt hirveesti saa mitaan ilmotuksia, ettd aina ei
valttamatta tuu mulle kaikki sdhkodpostit mita tykavereille tulee, etta ehka, ku se
on niin uus sahkoposti, ettd ehka "Aluepaallikkd”lla on vaikka joku valmis lista siina
mihin se lahettda kaikki vanhemmille asentajille ko niille ne osoitteet on niinku
kunnossa, mutta valttamatta mun oma ei oo aina siela tai tiakkod niin, etté ei tuu
aina perille, mutta sitte ma saan tietdd sen kavereitten kautta. (haastateltava, 20)

No aika heikosti kylla siinaki minun mielesta. --- No "Aluepaallikkd” tietysti nyt on
laittanu tdssd korona-aikana, ehk& maa itseasiassa puutuin "Aluepaallikkd™:n
listaltaki varmaan tdman vuojen syksyyn asti, ettd ma en saanu sen sahkoposteja
ollenkaan, m& oon nyt alkanu niitd vasta saamaan, mutta kyllahan niité tietysti on
laittanu niitd viesteja. (haastateltava b., 34)
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Useat haastateltavista kaipasivat lisda tietoa uusista asioista, yleisista asioista, tyotilanteesta,
ylipdatansa tilanteesta ja tulevaisuudesta. Yksi naisté kertoi, etta tieto siitd miten meilla menee,

toimii jopa jonkinlaisena motivaattorina.

kyllahan se varmaan olis ihan mielenkiintosta seki justiinsa kuulla se, etta justiin
se, ettd mitenkd sanottais, etta miten meilla menee niin sanotusti, etta ei, ei
valttamatta sen kummempaa, mutta justiin se onhan se aina tai ainaki ittelle on
semmonen jonkulainen motivaattori myos se, ettd jos ndkee jotain konkreettista
tavallaan. --- Kylla varmasti siita tyotilanteesta ja ylipadnsa tilanteesta milta se
[&hitulevaisuus nayttdd. Oli se sitten hyva tai huono viesti, mutta kumminki joku
viesti, etta tietdd tuota semmonen epavarmuus on aika ikavaa. (haastateltava, 31)

..m&a haluaisin siis no ehk& ne urakat ja no jotenki ne, vaan kiinnostaa, etta mita
on saatu ja mista on saatu ja vaha olla kartalla. (haastateltava, 44)

Sammaa ko tuo &skoénenki, ettd jos tdsd nyt vain jotaki, tadssé yksikossa jotaki.
Uusia asiakkaita, isoja asiakkaita taikka sitte jos on jotaki irtisanomisia tai muuta
isompaa, eihdn se nyt kaikkia, semmonen mika ny koskee omalle kohallekki.
(haastateltava a., 32)

Tietysti jos tapahtuu, tapahtuu jotain tota uutta ja semmaosta niin ois hyva tietaa ja
mullehan tulee muutenki aika hyvin justiin siind yksikkotasolla, ettd mita.
(haastateltava b., 32)

Kaksi haastateltavista kertoi haluavansa saada yhteistoimintaneuvottelujen pdytakirjasta

lyhyen tiivistelman, mitd asioita siella on keskusteltu.

..mité te ootte kayny taala onko se kerran kuukaudessa, missa on "Tyontekija”ja
nama nain niin onko se niin k6 Pohjois-Suomen niin ko vai onko se yksikon. Nuo
kuulostaa mielenkiintoiselta tiedolta niin ku tuommonen, mutta taas sitte tuo
Pohjois-Suomen niin se vois olla yksikon. Niin ku lyhyen tiivistelmén siitd, mika on
niin ku homman nimi. (haastateltava b., 34)

..Jos ois jotain, onko ne jossain niinku nakyvilla vai onko ne vaha niinku, ettd ne on
sitte niinkd palaveri muistiota ei tuu, se ei tuu niinko jakoon sitte. Niin eihan siina
tarvis olla kaikkia, voi niinkd poistaa tiaksaa nii ja ihan mita niinkd, jos on jotain
niinké en ma tia sitte oisko se sitte vaa sahkoposti tiivistelma, etta naita kaytiin lapi
ja tammosia no mitd vaan se voi olla mitd niissa nyt kayaankaan lapi..
(haastateltava, 44)

32-vuotias a. ja 34-vuotias b. kertoi haluavansa enemman avoimuutta viestintdan ja molemmat
haluaisivat kuulla asioista tyonantajan kertomana mieluummin kuin kuulla siitéa yrityksen
ulkopuolelta ensimmaista kertaa. 32-vuotias a. haluaisi kuulla avoimena olevista
rekrytoinneista esimerkiksi sahkopostiviestilla tydnantajan kertomana, ettéa asiasta ei tarvitsisi

kuulla vasta yrityksen ulkopuolisen kautta:

Elikk&a naista rekryista, ettd jos on, niin ku meilla haetaan sahkaria johonki niin se,
ettd se tulis, etta vaikka sdhkdpostisa tai josain tulis tieto, ettd tammadsta on niinku
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haettu. Sitte monesti tulee kyselya tuolta ulkopuolelta sahkareilta, etta teilld on ollu
paikka auki ja en maa sinne kelvannu, tammosid, se ois ihan hyva tietdéa mun
mielesté ainaki, niin on ajantasalla sitte.

Mun mielestd enemman avoimuutta siihen, etta vaha enemman tietoa meille, etta
tuntuu vaha, et pidetddn vaha tiukasti kiinni siita tiedosta, etta tippuu sillee tai
kuulee joltain muulta sen ennemmin, ku omalta firmalta, ettd mita taala tapahtuu.
(haastateltava b., 34)

6.3.3 Viestinta johtoryhmassa

Monet haastateltavista kertoivat saavansa johtoryhmasté jonkin laista viestia, mutta kuitenkin
melko vahan. Haastateltavista osa ei myodskéaan pitanyt johtoryhman viestintaa niin tarkeéana ja
yksi naisté haluaisi kuulla johtoryhman kertomat asiat ennemmin oman esimiehen kertomana

kuin s&hkopostiviestind suoraan johtoryhmalta.

..johtoryhmasta ei tule nyt, ehka yks tai kaks viestinta per vuosi, etta se on aika
vahan mitd nyt tulee, tulee sieltda. --- No ei oikeastaan, ei, ei niinku asentaja
puolelta ei se vaikuta mun ty6ta niin valtavasti, ei. (haastateltava, 40)

Saan méaa sahkopostia sielta, mutta se on sitte koko yksikolle, joka tulee sitte
kaikille. --- No en ma nyt sita pia niin tarkiana, etta se, ohan se nyt, eihn se nyt
haittaa, vaikka siita kuulee, mutta ei se nyt oo niin ehka tarkida. (haastateltava a.,
32)

No kai sieltdki joskus ihan asiaa tulee, mutta, mutta tuota kylla mua niin ku
[&himpana on tuo, tota oman tiimin tai oman esimiehen kohalla tuo viestinta. Etta
tuota ne sitte voi jakaa sen viestin tai tottakai meki voiaa lukee tuo, mutta jos on
jotain tarkeeta niin kylla ma ennemmin kuulen sen omalta esimiehelta sitte, etta
luen sahkoposti tuosta. --- Mutta niin, ku tastd Pohjois-Suomen, niin siitak&an
mulla ei oikeestaan oo mitdan mielipiteitd. Ehk& mulla on niin pieni ympyra, etta
mulle riittaa taa. (haastateltava b., 34)

Useat haastateltavista kertoivat olevansa tyytyvaisia johtoryhman viestintaan ja kaksi naista
mainitsivat  olleensa tyytyvaisid johtoryhman esiintymiseen viimeksi jarjestetyssa
yksikdnkokouksessa ja sielld kerrotuista asioista johtoryhman tasolta. Yhdelle haastateltavalle
oli my0s tarkead, ettd johtoryhman henkilot saivat kasvot nimille, etta tietavat keta johtoryhman
henkilot ovat. 32-vuotias a. haluaisi, ettd yksikdnkokouksia jarjestettaisiin useammin ja vaikka

juurikin Teams -sovelluksen valityksell&:

Tuo oli ainaki hyva, justiin tuo niinkd millo meilla nyt oli se Teamsin kautta se
palaveri, se yksikon palaveri niin se oli niinku ensimmé&inen mulle ja jos se ei 00
ku kerran vuodessa, onko se kerran vuodessa, semmonen oli ihan hyva, etta siela
tuli niinku kaikkia. Kaks kertaa vuodessa olis niinku hyva, siind tuli kaikkia
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mielenkiintosta ja siin& kerrottiin asiakkuuksista ja mita on tulossa ja mika niinkd
kiinnostiki, ettei se oo pelkastaan kayrien kahtomista. Se on ihan hyva se Teams,
ku jos pitds niinku lahtee Kokkolaan ja niin niin se menee semmoseks
varkkaykseks sitte.

Kyllah&n sieltd ainaki mun mielesté on tullut ja aika hyvinki semmosta palautetta
nithin asioihin mihin se ottaa kantaa noissa justiin niin ku viimeks oli se mikas
meilla oli se info niin kylla sielta tuli semmosta ihan selkeetd tavotteita just
tommosta helppo naha, ettd mitd ne parannettavat kohteet oli siind. Kylla, hyvin
mun mielesta toimii. (haastateltava, 31)

No tietysti nyt niinku korona-aikoihin on tullut paremmin, paremmin kylla viestintaa
ja tota, ollu ihan hyva ja on ne isompi herraki lahetelly vaha kuulumisia ja
semmosta. --- Emmaa tiia silla tavalla, mutta tietysti ois tota, ois hyva niinku
pikkusen enemman kuulis jotain siitd johtoryhm&n p&&sta, justiin se viimeine
yksikkopalaveri niin se oli oikein hyva, ku oli ne isommatki herrat puhumassa ja
huomas, etta minkalaiset ne on ja ihan oikeeta asiaa tuli esille ja. (haastateltava
b., 32)

Kahden haastateltavan puheessa ilmeni, etta ovat kiinnostuneita kuulemaan johtoryhman

tasolta tuloksesta ja siitéa, miten meilla menee seka saada siita palautetta.

semmonen niin ku se on tahanki asti, ettd aika hyvin on naytetty, mika on
kannattavuudet sun muut, ettda mitd kaikkea parannusehotuksia on.
(haastateltava, 31)

no siind vois ehka tuo tai tuo tulos tai sanottaisko, ettd miten maa sanoisin, ettéa
miten on niinkd onnistuttu, vaikka niinkd joku katsaus vaha, ettd vuosi alkaa
loppua, etta miten on menny ja onko taa nyt ollu ihan riittavaa tdma nyt tama nain
ja tai silla tavalla, jos on jotain, ehk& siitd voi jotain pienta palautetta tai jotain
semmosta. (haastateltava, 44)

34-vuotias a. haastateltava oli myds kiinnostunut kuulemaan johtoryhman tasolta tulevista

toista, lahinna isoista hankkeista mita on laskennassa ja mita on saatu:

Kylla niin ko tuota niin ko minua lahinn& olevassa johtoryhméssa, ettd jos on
tulossa isoja t6ita, etta niitd on saatu, on laskemassa ja saamassa, kylla mé senki
ymmarran, etta porssiyhtiossa ei voi kertoa kaikkia..

6.4 Tydhyvinvointi

Haastateltavilta kysyttiin, minkalainen ilmapiiri tydyhteisossa heidan mielestaan vallitsee, onko
se esimerkiksi hyva tai huono, vapauttava ja innostava vai ahdistava ja miten heidan
mielestaan sita ilmapiirid voisi kehittd&. Haastateltavilta tiedusteltin myos heidan suhdettaan
l&hiesimieheen ja mita kehitettavdd siind olisi heidan mielestdén. Lisaksi haastateltavat
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vastasivat kysymykseen, mikd motivoi heitd tekemaan tyonsa mahdollisimman hyvin ja mika

taas ei motivoi heita.

6.4.1 TyOyhteison ilmapiiri

Suurin osa haastateltavista kokivat ilmapiirin hyvaksi. Tyokaverit nousivat haastateltavien
puheissa eniten tydilmapiirid kannattelevaksi voimaksi ja suurimman osan mielesta téihin on

mukava tulla. Toissé pystyy olla myds oma itsensa ja apua saa tyOkavereilta tarvittaessa.

Noo, kylla se nyt ilmapiiri on aika niin ku nyt paasaantdisesti aivan hyva ja silla
lailla myoskin nyt innostava, ettd on periaatteessa kehityksen mukaan kaikilla on
ihan mukava tulla toihin. (haastateltava a., 34)

No, mun mielesta ilimapiiri on oikeinki hyva, etta itelle ainaki sopii. Pystyy oleen
tosi oma ihtensa, ei tarvi, ei tarvi silla lailla mitdan esittaa, eika sillaa, etta pystyy
kylla olla olla aivan sillonko jos joskus tympasee niin voi tympé&sta ja jos joskus on
oikeen hyva fiilis niin sitte naureskellaan porukalla. On silla lailla oikeen, oikeen
hyva ilimapiiri. (haastateltava, 23)

Ma oon kokenut ihan hyvaks ilmapiiriks, ettd on hauska tulla toihin ja taala on
mukavia ihmisié ja osaaviakin jopa ja tuota en ma tia niitten kans on mukava teha
toitd ja heittaa juttua silloin, ku siihen tulee mahollisuus ja tyoilmapiirissa ei mun
mielestd oo mitad huonoa. (haastateltava b., 34)

No kylld mé& oon kokenut, ettd meilla on hyva, hyva ilmapiiri, tuota joo. Kylla jos
nuista joku niin kylla se on tuo hyva, mihin se menee, ei siind niinkd ja ei siina
oikeen niinko, ja parantamaan on kylla vaikia tuosta niinko, etta kaiken kaikkiaan
sen on kylla hyva ilmapiiri meilla. (haastateltava, 44)

No kylla hyva on ty6ilimapiiri, etta taséd nyt vaikka mé&a nyt yksikseen tassa
tavallaan oon niin justiin, jos tarvitsee sahkérin apua tai jotain muuta apua niin
kylla sieltd niinku apua saa, ku niille soittaa. (haastateltava a., 32)

No kylla meilla on hyvéa, meilla on niinku tiimissa hyva niinku tiimi, hyvat tyokaverit
ja niin. Se on iso haaste, jos mé& haluan, vaikka vaihtaa t6ita, etta se on se iso
haaste, ettd tyOkaverit on tosi hyvat, etta kyllA mé voin vaihtaa tyopaikkaa, mutta
ma haluais ottaa tyokaverit mukaan. Ei kyll& se on tiimissa ihan tosi hyva niinku
ilmapiiri, ettd hyvat jatkat kylla. (haastateltava, 40)

No mun mielesta, niin, niin meilla on niinku tosi hyva ilmapiiri ja ma viihdyn ja niinku
tykkaan tulla téihin ja, etta mulla on hyvéat tydkaverit ja kaikki on mukavia toisilleen
ja mun mielestd ma oon niinku tosi tyytyvainen tdhéan porukkaan mika meilla on,
ettd ei 00 niinku mitdan, en vaihtais mitdén, ettd se on niinku mahtava poppoo
meill&, ma tykkaan ainaki. (haastateltava, 20)
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Kolmen haastateltavan puheissa ilmeni tyGilmapiirissa parannettavan varaa. Kahden puheissa
esille nousi tdiden vahyys ja epavarmuus tdistd. Puolestaan 42-vuotiaan haastateltavan

mukaan pitkat sairauslomat rasittavat tydyhteisoa ja sita kautta vaikuttaa tyoilmapiiriin:

Se on jotain tuosta niinku keski, keskitasossa varmaan. --- No huonompaa on ollu,
mutta edelleen on niinku kehittamistarvetta. Siina on myo6skin  niinku
henkilokohtaisia niinku asioita ja jos katsotaan taman "Kaupunki” yksikon tasolla
niin tdala on ollu niinku viimeiset vuodet paljon néaita pitkdaikaissairaita ja
sairauslomia ja ne rasittaa niinku kaikkia, koko niinku asentajat ja esimiehet, etta
sindnsa niinku sehan se tekee siina ilmapiiri niinku, ettei oo niinku sita parasta

Hmm. No, nojoo emmaa tia, aika vaihtelevalta se tuntuu ainaki, ettd. Hyvin useasti
se tuntuu, ettd se on semmonen negatiivinen, ehka kumminki enemman.
Johtuuko, entia johtuuko just siitd, ettd onko semmonen epavarmuustekija
jatkuvasti siind ymparilla, millekk& ei nyt valttamatta maha mitddn, mutta se vaan
saattaa olla tydnluonne semmonen. (haastateltava, 31)

No tassois nyt taas sité toita, ku ois enemman toita niin, niin, tiimissa kaikki toimii
ja jos on enemman t4itd, niin kaikkihan viihtyy paremmin. Jos on liian vahan toita
niin vaha raskasta tulla toihin, jos tietdd, ettd ei valttdmatta oo mitaan.
(haastateltava b., 32)

Puolet haastateltavista kertoivat, ettd tydajan ulkopuoliset tapahtumat, saunaillat ja
Caverikerhon toiminta parantaisivat tyoilmapiiria ja suhteita tyOkavereihin. Useamman
haastateltavan puheissa ilmeni, etté ty6ajan ulkopuoliset tapahtumat ovat jaaéneet vahemmalle,

osittain koronatilanteen vuoksi, mutta vahentyneet myos ennen tata vallitsevaa tilannetta.

No tuo Caverikerhon toiminta on ollu mun mielesta ihan mukavaa, etta siin& on
paassy sitte vaha vapaa-ajallaki olemaan, niin ko, ettd se on parantanu sita
ilmapiiria, etta sita tutustunut vaha paremminki niihin sitte vapaa-ajalla, etta ei oo
pelkdstda se tyd vaan siina, et se on mun mielesta ihan niin ku vaikka onki
huvittelun puolella niin m& ainaki koen sita, ettda se on parantanu sita, etta on
tutustunu niihin ihmisiin. (haastateltava b., 34)

mit& nyt on aikasemmin ollu saunailtoja ja nain niin kyllahan meilla on ihan hyva
ollu, oon mé&a niissa ollu tai jos on ollu jotain yhteista tai eihan endan oo niinkd
sillee 2000-luvun alussa, ku oli kaikkia teema, teemajuttuja ja mitd ihmetta oli
kaikkea. (haastateltava, 44)

Kyllah&n se vaikuttaa, jos vapaa-ajalla kohtaa niin on se aina eri ko tydasioissa.
Eiko se joku Caverikerhoki 0o just josain valissa jotaki ollu, mutta nainé aikoina ei
varmaan, mutta sehén se aina parantaa sita, etta ollaan, niinku kaikki keté siihen
littykda, samassa paikassa jotaki niinku. (haastateltava a., 32)

Just vahan niinku sita, etta taa ilmapiiri oli sitd, ettéa ennen oli niinku meilla saunailta
ja niin poispain, etta koko tiimi oli niinku samassa paikassa, mutta nyt tanaan, jaa
sanon nain kolmeen neljaé vuotta viimiset kolmeen neljaan vuoteen ei meilla ole
ollut kertaakaan niinku saunailtaa tai semmosta, etta tydajan ulkopuolella, ehka
Sita, etta jos tulee joku uus kaveri tiimille téihin, etta pysty niinku teha jotain muutaki
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ku toita, tyonulkopuolella silla lailla, ehké sitd kans. Vahan vaikea nyt tdna vuonna
koronan takia, mutta, mutta esimerkiksi jotain semmosta. (haastateltava, 40)

No ilmapiiridh&n vois parantaa silleen, etta tulis jotain jarjestettya, etta, etta tota,
ettd asentajat paasee, paasee vaha muihin maisemiin ja puhuu, etta ei oo sita
tyOasiaa kokoajan. (haastateltava b., 32)

34-vuotiaan a. haastateltavan mukaan kaytostavoissa on joidenkin osalta parantamisen varaa.

Han kuvailee asian nain:

..0salla on niin ku kaytdstavat taala ihan niin ku hukassa. On aikamiehia ja ne ei
osaa ees perus kaytdsasiat, tuota niin mikd mua niin ku arsyttaa, etta
ruokapoydassa royhtaillaan tai piereskelldan tai puhutaan ihan helvetin tyhmia
juttuja tuosa ko kaikki sy6 niin ko jotain tammaosta on nuo niin ku jotain negatiivista
mit& tassa ilmapiirissa on.. --- Niin ku tai menee tuonne tyosaliin ja siela latkitdan
jollain Golf mailalla, yritetdan latkia jotain muttereita sein&sta lapi tai jotain
tammosta.

31-vuotiaan haastateltavan puheissa ilmenee, ettd s&annot pitaisi olla selkeat ja kaikille samat.

Myo0s se, etta saantdjen noudattamista seurataan kaikkien osalta:

Ehka just semmoisella, etta semmoset sddnntt on niin ku yhteiset kaikille
tavallaan, eikd, ei oo semmosia niin niitd harmaita alueita justiin missa porukkaa
aika paljon ja sitte semmoiset selkeet tavoitteet ja selkeet asiat mitd on helppo niin
ku noudattaa niin, niin sillo ei tuu mitdd semmosia miksi, ehka juttuja tiatko. Tai
kellaa ei tuu sellanen olo, ettd muut menee sielta mista aita on matalin ja se yks
joka tekee oikein asiat niin siltd vaaditaan eniten myos, etta tavallaan, ehka
tammaonen.

6.4.2 Suhde lahiesimieheen

Kaikkien haastateltavien puheissa ilmeni, ettéd suhde lahiesimieheen on hyva. Esimies koettiin

rehtind, luotettavana, joustavana, kilttina ja mukavana.

H6606, oma lahiesimiessuhde on kylla mun mielesté avoin ja rehti ja semmoinen,
ettéd voin haneen luottaa ja kertoa hanelle tybongelmista ja omista jos pitaa sanoa,
ettd nyt asiat ei oo niin hyvin milta ne, siis tammaisistaki asioista voin hanelle
sanoa. Ja pystyn sanoa naista epakohdista mitd tassakin on kayty suoraan
hanelle, etta silla lailla keskusteluyhteys on hyva, ettda kiitan niin ko siita
esimiestani, ettd ei 0o, oo niin ku silla lailla en niin ku, en moiti meidan valista
hommaa mitenkaan (haastateltava a., 34)

Mielestani ihan hyva. (haastateltava, 31)

No, mun mielesta seki on hyva, mita nyt tdssa on tota, mita nyt sen kans on tosiaan
tekemisisséa, etta sehén ny, sillo ny vaha vahempi nyt kay toki tuola alueella, mutta
tosiaan jos esimerkiks pekkasista jos kysyy, nii yleensa aina saa ja sitte toisin pain
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jos tarvii ylitoita teha niin sitte niinkd molempiin suuntiin mun mielesta pelaa se tosi
hyvin, ettd on semmosta joustavaa, joustavaa hommaa. --- NO niin, no ei
valttamatta kylla mun mielesta ma oon silla lailla tyytyvainen, ettéa ei oo kylla silla
lailla moitittavaa. (haastateltava, 23)

No kylla maa arvostan sita, tosi fiksu kaveri, o0saa hmm.. ja ihan mukavaki osaa
olla ja tuota. (haastateltava b., 34)

Kylla ma koen, ettd mulla on hyva suhde, mulla on, ettd hyvin tullaan toimeen ja
nain ja "Esimies” on oikeen mukava mies ja passeli tydnjohtaja sanotaanko nain,
ettd ei mikaan ankyra ja semmonen. (haastateltava, 44)

Hmm.. Kylla meidan suhe on hyva. (haastateltava a., 32)

No kylla suhteesi on aika hyvin voi sanoa nain, joo. Ma tiedan mita han haluaa ja
tykkaa ja han tietdd mitd ma tykkaan usein. Kylla silloin talloin tulee riita kylla kans,
mutta, mutta tuota niin niin suhteet on kylla hyva. (haastateltava, 40)

No, se on ihan kilttimies ja ma tuun ihan hyvin toimeen héanen kans. (haastateltava
b., 32)

Suhteesi, me tullaa niinku kylla maa, maa tykkaan, ettd hyva esimies, kylla maa
tuun niinku tosi hyvin toimeen, ettd ma tuun ihmisten kans tosihyvin toimeen
muutenki helposti ja mun mielestd ei siindkddn nyt hirveesti oo mitaan
kehitettdvaa. (haastateltava, 20)

No periaatteessa ma oon ollu tyytyvainen siitd, ettd ei 0o niinku, etta siind ei 0o
niinku mitdan kehittavaa. (haastateltava, 42)

31-vuotiaan ja 32-vuotiaan a. haastateltavien puheissa ilmeni, ettd kommunikoinnissa olisi

kehittdmisen varaa. 32-vuotiaan a. haastateltavan sanomana:

..ettd ois ehka enempi sita, istuttas alas ja keskultetas, tietéas vaha paremmin misa
menn&an minkaki asian kanssa, etta kylla ma niinku, puhelimellahan me
hoidetaan paljon ja nuita, ja nuita, ettd kyllah&n se nainki toimii, mutta sillo aluks
oli justiin sita, ettd oltiin paljo enempi, istuttin alas ja keskusteltiin niin, ehka
semmosta. Siina ois kehitettavaa.

..ehkd& kommunikointi molemmin puolinen, ois varmaan ihan hyva kehittaa ainaki,
nojoo kylla. En tia nyt tulevaisuudesta minkalainen, kuinka paljon tuo tyoétilanne
nyt muuttuu, mutta tuota ainaki nyt on ollut niin kiire, etta ei sitd oikeen kerkia
itekkaan kylla pahemmin kommunikoimaan, muutako yrittd& organisoida kokoajan
ja teh& siina sivussa vaha toitaki. Niin, etté kylla se varmaan se kommunikointi on
l[&hinn& se. (haastateltava, 31)

Kaksi haastateltavista kertoi haluavansa enemman tietoa yleisista asioista mita tapahtuu ja

tulevista toista vahan pidemmalle kuin vaan saman tai seuraavan péaivan tyot.

No kehitettavdd mun mielestd on on siind ainaki, etta se tietoa sais vaha antaa
enemman ja sitte se hihna mika meilld on ollu on tosi lyhyt, etta me ei tiieta
suurinpiirtein saman paivan hommat tai hyvassa, hyvalla tuurilla seuraavan paivan
hommat, mutta ei missdén tapauksessa vaikka koko vilkon hommaa, jos se ei 00
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projekti tai semmonen pitempi homma. --- mutta tota kylla se hihna sais olla vaha
pitempi, et semosta ois tietoa vaha niin k6, no se menee taas tuohon, etta ois kiva
tietdd mita tullaan tekemaan ja millo teh&a ja justiin ehké sellainen avoimuus siind
ois mukavaa. (haastateltava b., 34)

ehka se justiin, ettd se "Esimies” ei 00 joko kiinnostunu, etta mita taala tapahtuu
tai sitte se ei halua kertoa, mutta se, ettd se ei niinkoé kerro, harvoin se niinko
mitdén, jos kysytaan jotain, ettd mita taala tapahtuu, ei se kerro oikeen mitaan,
mutta ehka han ei oo vain kiinnostunut siitda mita taala tapahtuu. (haastateltava,
44)

34-vuotiaan a. puheissa nousi esille aiemminkin esilla ollut asiakkailla ja tyémailla kaynti:

Tuota niin, no jos kehitettavaa pitdé hakia niin tydmailla kaynti. Se on, niin ku se
tulee jo varmaan kolmannen kerran tdssa esille ja se on, niin ku iso ongelma, etta
ma lahen siita asiakaslahtosyydesta liikkeelle, ettéa asiakkaan pitdd ndha. Se on
kuitenki aina kun valkokyparé sinne tulee, se herattd&d huomiota, etta tadla on nyt,
niin ku esimies kayny.

Yksi haastateltavista kertoi haluavansa, ettd esimies kysyisi asentajilta, kuinka kauan jonkin

tyotehtavan tekemiseen tarvitaan laskea tyOaikaa, kun jatetd&n asiakkaalle kiintedhintaista

tarjousta.

Kehittavampéa olis vaha sita, etté jos esimies ei nyt osaa aluetta tai kun asiakkaan
paikka, pitas laittaa jonkulainen hinta esimerkiksi se voi olla hyva, ettd han soittaa
ja kysyy jatkat, mika on niinku paikan paalla, etta kuinka iso tad homma, kuinka
kauan taa kestaa ja niin poispain. --- Koska se on kans sita, jos esimies istuu vaan
niinku tyopoyta takana ja ei 0o niinku paikan paalla ja tekee toita. Se on kylla vaha
haaste, etta kauanko tyokohteet kaikki tytkohteet niinku kestaa, ettd se voi olla
vahan kehittavaksi, soittaa ja kysyy. (haastateltava, 40)

32-vuotias b. puolestaan kertoi, etta ei saa esimieheltd ammatilliseen tyohon liittyvaa tukea
kaikissa asioissa. Haastateltavan mukaan han joutuu itse esittamaan vaihtoehdot ja viela
valitsemaan mielestadn sopivimman vaihtoehdon, ennen kuin esimies pystyy paattdmaan

tyotavan. Nain han esittaa asian:

..esimerkiks jos kysyy jotain, jotain, ettd esimerkiks, miten teen taman tyén niin
sitte pitda laittaa ensiks ehdotuksia, ettd nain tai ndin pystyis teha ja sitte pitaa
vield sanoa, etta teenko talla tavalla niin sitte se vasta vastaa, ettéa joo tee silla
tavalla, etta sil, siltdhan ei saa mitaéan semmosta tukea, etta pitdshan esimiehen
pystya kylla heti paattamaan, etta tehddn noin. Ei kaikissa asioissa, mutta
kuitenkin vahan tukea siihen silla tavalla.
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6.4.3 Motivaattorit tydéssa

Miltei kaikkien haastateltavien puheissa ilmeni, ettd hyvin tehty tydjalki ja ammattiylpeys

motivoi tekemé&an tyot hyvin.

..Se tietenki motivoisi, etta tydt on niin ku tehty hyvin ja, etta pystyy teha ty6t hyvin
niin se niin kO se antaa myos sitd, se motivoi, etta siihen annetaan mahollisuus ja
tyokalut ja tammadset mika on taala niin kylla se silla lailla. (haastateltava a., 34)

Kylla mun luonne on semmonen, ettd kaikki pitdd tehda niin hyvin ku on vaan
mahdollista tehd ne asiat, ettd se on vaan semmonen joku paahanpinttyma.
(haastateltava, 31)

..kyllah&n sen nékee valamista tyota ko tekee niin kyllahan sitd on mukava kattoa
ko tulee hyvaa jalkee, ettei oo kaikki miten sattuu. Etta kylla se ei jaa itteekkaa
hairinteen, ettd ei 0o tehty jotaki niin k6 oikeesti hyvin. (haastateltava, 23)

No ehka jonkin sortin ammattiylypeys, ettei pysty, pysty teha sita vaan sutasemalla
jotain juttua, etta haluaa aina, etta tallakin alalla se toimii se kone sitte, etten mé
vaita, etté se on korjattu, etta on luistettu jostain tarkeesta hommasta vaikka, et se
laukee sitte jonku ajan paasta taas. Etta kyllahan ammattiylpeys ajaa eteenpain ja
halu nayttaa itelle, ettd osaa. (haastateltava b., 34)

..kun tulee se onnistumisen tunne ja sitte jos on teheny hyvaa tyojalkea
sanotaanko ndin, ettd sita on sitte niinku mukava kattoo itekki ja sitte esitella
jalkeenpain, ettd oon ollu ainaki mukana tekeméssa tassa ja semmosta, se on yks
ainaki. (haastateltava, 44)

No mé& oon vaha perfektionisti, etta kaikki mitd ma tekee haluu, pitds olla niin
hyvassa tasossa, ettd ma voin sanoo, ettd se voi olla siela kotona teha toita, mulla
on aika korkea taso niinku laatu ja poispéain. (haastateltava, 40)

No varmaan siind, ettd maa tykkaan, etta siita tulee hienon nakosta siita tyosta.
(haastateltava, 20)

Se on kylla se, ettd jos mé kerran jotain aloitan, niin ma haluan tehda sen loppuun
asti ja siita ma vaadin niinku omalta tiimilta, ettd me jatetdan ainakin, saa olla mita
tahansa, mutta jaljet kun l[&hetdan pois tydmaalta niin se jaljet pitaa olla, olla niinku
taydellisesti tehty, mita se parasta mita me pystytaan. (haastateltava, 42)

Kolme haastateltavista kertoivat, etta asiakkaalta saatu positiivinen palaute ty6std motivoi
tekemaan tyot hyvin.
Ja se, etta tietysti se asiakas jos, jos asiakas antaa suoraa palautetta, ettd taa on

tehty hyvin ja he on tyytyvaisia tai se, etta asiakas soittaa mulle suoraan niin se
on, se motivoi tekem&an tyot jatkossakin hyvin. (haastateltava a., 34)

No tota, no just mistd aikasemmin puhuttiin, niin kyllah&n se on mukava, jos
asiakkaalta tulee hyvaa palautetta. (haastateltava, 23)
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No, sehan on justiin tota, asiakkaitten takia me ollaan taala ja niitten takia me
teh&dan, tehaan tyot, ettd jos saa asiakkaan tyytyvaiseks niin se on se suurin.
(haastateltava b., 32)

40-vuotias ja 20-vuotias haastateltavat kokivat uuden oppimisen ja henkilokohtaisen
kehittymisen motivoivan. 40-vuotias kertoi, ettd uuden oppiminen on jo haastavaa, kun tulee

enda harvoin taysin uusia toita vastaan ja esitti asian nain:

Motivoituu, se on justiin sitd, ettd ma haluais, mutta se on nyt vaha haasta tana
paivana, oppia jotain jotain paivittain. Se on mun tavoite, mutta se on nyt vahan
vaikeampi tana paivana, kun tekee melkein samaa toita paivittain, vaikka mulla on
tosi levea alue, mutta kuitenkin, ettd vahan haaste oppia uutta, uutta juttua nyt
paivittain, etta jos nyt viikottain oppii jotain, se on hyva, mutta ei ees sita, etta se
on kylla vahan vaikia.

..Sitte ku ma kehityn ite siina niinku nyt on aika paljon, ku on nyt aika uus, aika uus
viela niin m& motivoidun siita, etta oppii paljo kaikkia uutta lisaa.. (haastateltava,
20)

32-vuotias a. kertoi motivoituvansa hanen kanssaan puhutusta mahdollisuudesta edeta uralla

vastuullisempiin tehtaviin:

Mulla on nyt semmonen pikku motivaatio tassé ollu, etté sillo ku maa tanne tulin
niin oli puhetta, etta ois mahollisuutta sitte koululle pa&sta ja sais vaha vastuuta ja
muuta isompaa ossaa niin kylla ma nyt oon sen taustalla tehny kaikki niin hyvin ko
pystyy. Seha@n on aina, ku on joku motivaatio niin kyllah&an se siihen tyohonki
motivoi.

Kolme haastateltavista kokivat pitkien huoltokierrosten tai saman laisten tdiden ilman

tyonkiertoa syévan motivaatiota.

No kylla joku oikeen pitka huoltokierros ei motivoi, jos se kay tahan vastaukseks.
Tehtaalla pari kuukautta tehd samaa homma kokajan, kiertaa kohteesta
kohteeseen niin siina kylla loppuu motivaatio ihan taysin. (haastateltava b., 34)

No se sitte, etta jos on liian paljo sitd samaa vaan niinkd mulla oli ku mé& puhuin
siina se ko oli vaha niinkd melkee yksin siina ja ei ollu oikeen ketaa kenen kans
jutella ja hommat oli samanlaisen, samallaisen toistoo melekeen, etta vea tuonne
ja kytke tuo, ei oikee mitaa muuta, etta liian, liian suppea se niin se kylla latisti
ainaki mua. Etta valillahdn nyt paasi nyt sitte jotain pyorahtaan josain muualla,
mutta se oli niin harvoin. (haastateltava, 44)

Joo, elikka just naa samat tyot jatkuvasti, ne ei motivoi ollenkaa, ne on liian helppo
mulle ja jos ty0 on liian helppo mulle se ei motivoi ollenkaan. (haastateltava, 40)

Yksi haastateltavista kertoi motivaatiota syovan esimiehen "turhat” sahkopostiviestit, jotka
tulevat kaikille, vaikka ne eivat kosketa kaikkia henkildita.
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No se on just nama turhat sahkopostiviestit, ettd me kysyttiin kerran, ettd miksi me
saadaan naita turhia viesteja... --- Jos sulla on niinku esimerkiks yks, joka ei tee
niitd mobiiliasioita ja s& laitat sen viestin joka paiva kaikki ja kaikki, etta nyt ei tee
tata, ettd miksi te ette tee tata niin ne jotka tekee sita niin nehan ottaa sitte herneen
siitd nenaan, ettd miksi mind saan tdman joka paiva, minahan oon tenhy sita
kunnolla, miksi se sitten pitaa laittaa meille kaikille, tai miksi mulle tulee taa viesti
joka péaiva. Jotkuhan osaa ottaa vaan niinku vaan, etta ei valita siitd, mutta jotku
taas ottaa ihan eri tavalla ja ottaa stressin siitd. (haastateltava, 42)

34-vuotias a. puolestaan kertoi hanen motivaatiotaan syovan se, ettd valilla hanet laitetaan

tekemaan toisen alan t6ita, mitd han ei valttdmaéatta taysin osaa:

..el valttamatta mitaan sdhkdmiehen kaapelihyllyjen kiinnittajaa. Se ei valttamatta
motivoi ko se, ettd vaikka se on raskasta ty6ta ja kunnon tyota en maa sité tarkoita,
mutta ko se ei 00 oman alan ty6ta niin se ei valttamattd, siihen en motivoidu silla
tavalla ehka tai sitten jotain talonmiehen hommia, jotain naulakkoja laittaan kiinni
mit& meill&a nyt voi olla josain tietyisséd kohteissa.. --- Mutta jos m&a nyt joudun
tosiaan tekemaan semmosta ty6ta, mita maa en kunnolla osaa.

6.5 Tutkimuksen keskeisimmat [6ydokset

TAULUKKO 2. Tutkimuksen keskeisimmat 16ydokset

Tutkimuksen keskeisimmat I6ydokset.

esimiehen
johtamisessa?

enemman olevan
lasné, kayvan

KYSYMYS YLEISIN ESIINTYVYYS LISAHUOMIO
VASTAUS
1. Johtaako Johtaa hyvin, Yhta vaille
esimiehesi tiimiasi mutta kaikki
hyvin? kehitettdvaa vastaajat
|Oytyy
1.1 Misséa asioissa Esimiehen Suurin osa
olisi kehitettavaa haluttaisiin vastaajista

tyomailla ja
asiakkuuksissa
2. Paasetko Paasee Kaikki Omaa ty6ta koskevan
osallistumaan osallistumaan vastaajat osallistamisen koetaan
tiimiasi koskevaan omaa tyotaan riittavan
paatdksentekoon? koskevaan
paatdksentekoon
2.1 Missa asioissa Omaa tyt6ta Yhta vaille
haluaisit paasta koskevaan kaikki
vaikuttamaan paatoksentekoon vastaajat
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3. Tukeeko Esimiehen Suurin osa
esimiehesi antamaan tukeen vastaajista
ammatillista ei oltu taysin
kehitystasi? tyytyvaisia

3.1 Miten haluaisit Esimiehen Puolet
esimiehen tukevan kertovan vastaajista
ammatillista minké&laista
kehitystasi? kehitysta kukakin

tarvitsisi

4. Saatko Ei saa Yhta vaille
esimieheltasi esimieheltdéan kaikki
saanndllisesti saanndllisesti vastaajat
palautetta? palautetta

4.1 Mistéa haluaisit Palautetta Suurin osa

saada palautetta ja
miten useasti?

haluttaisiin saada
siitd, miten on
onnistuttu ja

aina, kun siihen

vastaajista

on aihetta
5. Saatko arvostusta, | Saa jonkinlaista Suurin osa Arvostuksen koettiin
kun onnistut arvostusta vastaajista tulevan enemman
tydssasi? asiakkaalta tai kollegoilta,
kuin esimiehelta
5.1 Minkalaista Ei kaipaa Suurin osa Ei myoskaan tiedetty, mista
arvostusta enempéaa vastaajista olisi haluttu saada
kaipaisit? arvostusta arvostusta
6. Saatko rakentavaa Ei saa Puolet Puolet kokivat myds
palautetta? rakentavaa vastaajista saavansa jonkinlaista
palautetta rakentavaa palautetta,
esimerkiksi asiakkaalta,
kollegalta tai esimiehelta
7. Annatko itse Ei anna Suurin osa Palautteen antaminen
palautetta palautetta vastaajista esimiehelle ja kollegoille
esimiehelle tai esimiehelle, koettiin myos olevan
kollegoille? mutta antaa vaarallisella alueella
kollegoille
8. Toimiiko viestinta Toimii hyvin, Suurin osa Haluttiin lisaa tietoa

tiimissasi?

mutta 16ytyy
kehitettavaa

vastaajista

yleisista asioista,
tyGtilanteesta ja
muutoksista

9. Toimiiko viestinta
yksikdssasi?

Toimii jotenkin ja
paasaantoisesti
sahkopostilla

Suurin osa
vastaajista

Haluttiin lisaa tietoa
yleisista asioista,
tyGtilanteesta ja
muutoksesta

10. Toimiiko viestinta

Véahan ja harvoin

Suurin osa

Haluttiin kuulla, miten

sinua lahinn&a tulee tietoa vastaajista alueella menee,
olevassa yritysostoista, muutoksista
johtoryhmassa? ja isoista hankkeista
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11.Minkalainen llmapiiri koettiin Yhta vaille Toihin on mukava tulla ja
ilmapiiri hyvana ja sita kaikki pystyy olla oma itsensa
tyoyhteisossasi kannattelevaksi vastaajat
mielestasi voimaksi koettiin
vallitsee? tyOkaverit
11.1Miten ilmapiiria Tybajan Puolet Taman koettiin parantavan
voitaisiin parantaa? ulkopuolisilla vastaajista ilmapiiria ja suhteita
tapahtumilla tyokavereihin myos oman
tiimin ulkopuolelta
12.Minkalainen on Suhde Kaikki Esimies koettiin rehtind,
suhteesi l&hiesimieheen vastaajat luotettavana, kilttina ja
l&hiesimieheesi? koettiin hyvana mukavana
12.1Miten suhdetta Kommunikointi ja Osa

lahiesimieheesi voisi

yleisista asioista

vastaajista

kehittda? kertominen
13. Mik& motivoi sinua Hyvin tehty Suurin osa
tekemaan tyosi tyojalki ja vastaajista

mahdollisimman
hyvin?

ammattiylpeys

14. Mika ei motivoi
sinua?

Samanlaiset tyot
ja pitkat
huoltokierrokset

Osa
vastaajista




7 KEHITTAMISEHDOTUKSET

7.1 Esimiesty6

---Salattu---

---Salattu---
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---Salattu---
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7.1.1 Osallistaminen

---Salattu---

---Salattu---
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---Salattu---
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7.2 Palautteenanto

---Salattu---
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7.3 Viestinta

---Salattu---

---Salattu---
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---Salattu---
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---Salattu---
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7.3.1 Viestintd yksikdsséa

---Salattu---

---Salattu---
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7.4 Ty6hyvinvointi

---Salattu---

---Salattu---
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---Salattu---
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---Salattu---
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8 JOHTOPAATOKSET

Viimeisessa luvussa kerrataan tutkimuksen tavoitteet ja esitellddn tutkimuksen keskeiset
tulokset. Tutkimuksen tavoitteena oli selvittda, miten henkiloéstéjohtamisen osa-alueita voidaan
kehittad henkilostotutkimuksen pohjalta. Tutkimuksessa etsittiin selitysta sille, miksi Spirit 2019
-henkilostotutkimuksen tulosten tietyt kehittamisalueet ovat kehittamisen tarpeessa
henkiloston  mielestd. Viimeisena  kasittelen  tutkimustuloksista  esiin  nousseita

jatkotutkimusaiheita.

Tutkimusty0  perustui  henkiloston  kokemuksien ja  ajatuksien  selvittdmiseen
henkilostojohtamisen nykytilasta Keski-Pohjanmaa yksikossé. Yrityksen teettdmien
henkilostotutkimusten  perusteella on selvinnyt tiettyja kehittamisalueita  yksikon
henkilostdjohtamisessa ja néihin haluttiin I6ytaa kehittamisideoita henkiléstdéa kuunnellen ja
siten kasvattaa henkildston tyotyytyvaisyytta ja -hyvinvointia. Henkiléstojohtamisen
kehittamista hallitsevat positiiviset aikomukset parantaa yksiléiden, tydryhmien, tydprosessien
ja koko organisaation asiantuntemusta ja suorituskykya. Useat havainnot viittaavat siihen, etta
henkilostojohtamisen kehittdminen heréttaa terveen ajattelutavan ja toiminnan. Yksi
positiivinen seuraus tasta on se, etté ihmiset ovat valmiita osallistumaan henkilostdjohtamisen

kehittamisen prosessiin. (Swanson 2001, 12.)

Esimiehen tiimin johtamiseen oltiin yleisesti ottaen tyytyvaisia, sen koettiin olevan tasapuolista
ja oikeudenmukaista. Kehitettaviksi asioiksi koettiin se, ettéa esimies kavisi enemman tyomailla
ja asiakkuuksissa. Kaikki eivat kokeneet saavansa teknisté tukea esimiehelta, vaan sita tulee
hankittua enemman tydkavereilta. Syyksi tahan sanottiin esimiesten teknisten alueiden olevan
niin laajoja, ettd on mahdotonta osata kaikkien alueiden tekniset asiat. Osallistamisessa
koettiin paddsevan osallistumaan omaa tytta koskevaan paatoksen tekoon ja sen koettiin
rittavan. Se mihin haluttaisiin pé&std osallistumaan lisdd, koskee my®ds omaa tyota.
Osallistamisessa tyontekijat kokevat, etta kaikki ovat yhteisesti vastuussa toiminnan
sujumisesta ja tuloksen saavuttamisesta. Yksilon kannalta osallistamisen kokemus vahvistaa
yksilon sisdistd motivaatiota. (Viitala & Jylhd 2019, 134.) Itsemaardamismotivaatioteorian
l&htbkohtana on kolme tarvetta, joista yksi tarve on koettu autonomia. Tama tarve koostuu siita,
miss& maarin tyontekija kokee mahdolliseksi tehda valintoja ja miss& maarin han saa osallistua
tyohonsa liittyviin paatoksiin  ja ratkaisuihin. Tyoymparistd, joka tyydyttda tyontekijan
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autonomian tarvetta parantaa hanen kokonaisvaltaista tyytyvaisyyttadan tyohon. (Liukkonen &
Jaakkola & Kataja 2006, 83-89.) Esimiehen tuki ammatilliseen kehitykseen koettiin osaltaan
toimivan ja osaltaan jddvand puheen asteelle. Eniten haluttiin esimiehen tiedottavan

mahdollisista koulutuksista ja siitd, missa asioissa kukakin tarvitsisi kehitysta.

Palautteen saamisesta koettiin, etta eivat saa esimieheltdan sdannollisesti palautetta. Palaute
tulee osittain kollegoilta ja asiakkailta. Palautetta kuitenkin haluttaisiin aina, kun siihen on
aihetta, jotta pystytadn kehittymdan ja tekemaan asiat seuraavalla kerralla paremmin.
Palautetta haluttiin saada my6s sopimushuoltojen onnistumisesta, sekd nuoret tyontekijat
haluaisivat palautetta enemman tyduransa alussa. Arvostus koettiin tulevan enimmékseen
asiakkaan suunnalta, mutta pienina kehuina ja luottamuksen osoittamisena my6s esimiehen
osalta. Arvostuksen taman hetkiseen saamiseen koettiin olevan tyytyvaisia, eika sita kaivata
lisdd. Palautetta kerrottiin annettavan kollegoille, mutta ei kuitenkaan esimiehelle. Palautteen
antaminen esimiehelle ja kollegalle koettiin osittain olevan vaarallisella alueella. My6s Krakilan
tekeman tutkimuksensa kohdeyrityksessa tyontekijat ajattelevat palautteen antamisen olevan
vain esimiesten tehtava, eivatka valttamatta uskalla sitéa antaa itse. Kuitenkin palautekulttuurin
kehittamiseksi esimiesten tulisi rohkaista tyontekijoita antamaan palautetta seka esimiehille,
ettd tyontekijoille. Tutkimuksen johtop&aatosten mukaan tarkein seikka, jolla esimiesten
palautteenantoa voidaan kehittdd maarallisesti, on ettd jokainen esimies perehdytetaan
huolellisesti palautteenantoon ja sen hyotyihin. (Krakila 2017.) Palautteenantoon tulisi myos
Sydanmaanlakan mukaan panostettava enemméan. Hanen mukaansa jatkuva ja oikea-
aikainen palaute estaa ongelmien syntymisen tydyhteisossa, seka riittava palaute ja avoimuus
ottaa vastaan palautetta ovat kaiken oppimisen ja kasvun lahtokohtia, niin yksilolle, tiimille kuin
koko yritykselle. (Sydanmaanlakka 2012, 62.) Academy of management journalin artikkelin
mukaan uteliaimmat ihmiset etsivat palautetta esittamalla avoimempia kysymyksia, mika antaa
heille  mahdollisuuden saada enemmé&n palautetta. Ambivalenttipalaute johtaa
todennakoisemmin palautteen hyvaksymiseen ja tutkimuksien tulokset viittaavat siihen, etta
uteliaisuus on tarked moderaattori sille, miten tyOntekijat reagoivat ambivalenttiin

palautteeseen. (Academy of management journal 2017.)

Tiimin viestinnan koettiin toimivan hyvalla tasolla, mutta kaivattin enemman tietoa yleisista
asioista, kuten tydtilanteesta, tarjouslaskennassa olevista toistd, muutoksista ja yritysostoista.
Tykan tekemassa tutkimuksessa kohdeyrityksen henkilostd koki tiedon saannissa olevan
parantamisen varaa yleisella tasolla ja etenkin muutostilanteissa (Tykka 2019). Myds Raikaan

tekeman tutkimuksen tulosten mukaan viestintaan oltiin tyytymattomia. Viestintd koettiin
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epasaannollisend ja sekavana seka viestintdd ei oltu suunniteltu ja organisoitu riittavasti.
Raikaan tutkimuksen johtopaatoksiné todettiin, etta viestinta tarvitsee parempaa suunnittelua
ja toteutusta, jotta yrityksen toiminta on tehokkaampaa ja tuloksellisempaa. Viestinnan tulee
olla myds saanndllista ja luotettavaa. (Raikaa 2016.) Uusien kaytantojen, kuten Teams -
sovelluksen kayttd ja saanndlliset viikkopalaverit koettiin parantaneen viestintaa. Yksikon
viestinta koettiin paasaantdisesti kulkevan sahkdpostin valityksella ja yrityksessé vahan aikaa
tydskennelleitd on puuttunut yksikdn postituslistalta. Yksikon viestinnasta haluttiin kuulla, miten
meilla menee ja tulevaisuudesta. Viimeisimpaan jarjestettyyn yksikon kokoukseen Teams -
sovelluksen valityksella oltiin tyytyvaisia ja naitd kokouksia toivottiin jarjestettavan useammin.
Kuten Aberg asian esittad, osaston kokoukset eli saannollisesti kokoontuvat palaverit ovat
hyvin toteutettuina edelleen yksi toimivimmista sisaisen viestinnan muodoista (Aberg 2006,
108.) Yksikdn kokouksessa esiintyjina olleiden johtoryhman jasenten esityksista pidettiin ja
koettiin, ettd johtoryhmén henkilét saivat kasvot nimille. Abergin mukaan oman esimiehen
yleisten ja taustaa antavien tietojen valitys on koettu olevan tarkein tekija
viestintatyytyvaisyyteen. Viestintddn tyytyvaiset tyontekijdt ovat motivoituneempia ja
tyytyvaisempia tydhonsa kuin viestintdan tyytymattdmat (Aberg 2006, 110.) Onnistuneen
viestinnan tunnusmerkkeja ovat, ettd henkilosto tuntee esimerkiksi yrityksen tavoitteet, tulossa
olevat toiminnalliset muutokset, taloudellisen tilanteen ja menestyksen, tilauskannan ja muut
tulevaisuuden nékymiin liittyvat asiat (Viitala 2015, 206). Kauhasen mukaan useimmat
asiantuntija yhtyvat johtopaatoksin, ettd hyvin toimiva siséinen viestinta, antaa henkiléstolle
yhteisen tietoperustan, lisad motivaatiota, vaikuttaa tyotyytyvaisyyteen sekd vaikuttaa
oleellisesti tydyhteison sisdiseen ilmapiiriin. Nailla asioilla on myds oleellinen vaikutus tyon
tuottavuuteen. (Kauhanen 2012, 179.) My6s Nikitenkon, Zvyagintsevan, Sergienkon, Babkinan
ja Chernikovan (2017) mukaan tulevaisuudessa kehittyakseen tehokas tiimi tarvitsee

tehokkaan viestintgjarjestelméan (Scholarly Journals, 2017.)

Tybhyvinvoinnin osalta ilmapiiri koettiin hyvaksi ja sitd kannattelevaksi voimaksi nousivat
tyOkaverit. Toihin on mukava tulla, tdissé pystyy olla oma itsensa ja apua saa tyOkaverilta
tarvittaessa. Kultalahden tekeman vaitostutkimuksen (2015) mukaan nuoret haluavat mieluiten
tyoyhteison, jossa saa olla oma itsensé ja jossa tuetaan ja autetaan toisia (Kultalahti 2015).
Tyo6ilmapiiria heikentaviksi asioiksi koettiin tbiden vahyys, epavarmuus toistd ja pitkat
sairauslomat, jotka rasittavat tydyhteis6d. Tybajan ulkopuolista toimintaa haluttiin lisda ja sen
koettiin parantavan ty6ilmapiiria ja suhteita tyokavereihin myds oman tiimin ulkopuolelta.
Joidenkin henkildiden kaytdstavoissa koettin olevan parantamisen varaa ja saantojen
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noudattamista haluttiin seurattavan kaikkien osalta tasapuolisesti. Kaikki kokivat suhteen
l&hiesimieheen hyvéksi ja esimies koettiin rehting, luotettavana, Kkilttind ja mukavana.
Esimiehen kommunikoinnissa koettiin olevan kehittdmisen varaa ja siina, etta esimies kertoisi
enemman yleisia asioita, mita yrityksessa tapahtuu seka tulevista toista tiedottaisi pidemmalle.
Esimiehen vastuulla onkin yleisten tietojen raataldinti ja suhteuttaminen omaan yksikkoonsa
seka naiden viestinta tyontekijoille (Aberg 2006, 111). Abergin vaitdskirjan mukaan esimies on
myos téarkein tiedonlahde omaa tyotd koskevissa tiedoissa (Aberg 2006, 109). Kultasen
vaitéskirjan (2009) mukaan esimiestyon laadulla on suuri vaikutus organisaation tuottavuuteen
ja esimiesty0 vaikuttaa muun muassa ilmapiiriin sekd motivaatioon (Kultanen 2009).
Motivaattoreina toissé koettiin hyvin tehty tyonjalki ja ammattiylpeys. Myds asiakkaalta saatu
positiivinen palaute koettin motivoivan tekemaan ty6t hyvin. Uuden oppiminen ja
henkilokohtainen kehittyminen koettiin my6s motivoivan. Motivaatiota koettiin syovan pitkat
huoltokierrokset tai saman laiset ty6t ilman tyonkiertoa. Motivaatiota koettiin myds sybvan
esimiehen lahettamat muistutussahkopostiviestit, jotka lahetetaan kaikille, mutta koskettavat
vain osaa. Motivaatiota koettiin sybévan myg@s, jos joutuu tekem&an toisen alan toita, mita ei
valttamatta taysin osaa. Kuten Kauhanen toteaa, yhtena Herzbergin motivaatiotutkimuksen
johtopaatdksena oli se, ettd tyytyméattomyyttd aiheuttavat seikat pitaisi pyrkia poistamaan
(Kauhanen 2012, 112).

Tutkimuksen aihe oli mielenkiintoinen ja se koskee myds omaa tyénkuvaani. Aihe oli mielestani
tarpeeksi rajattu, ettd sen sai tutkimukseen varatussa ajassa tehtya ja tutkimuksen pituudeksi
tuli noin 80 sivua. TyoOn tuloksia voidaan mielestani pitaa luotettavana, koska haastateltavia oli
eri ikdryhmista seka kaikista toimipisteistd samassa suhteessa valittuna toimipisteella
tyoskentelevien henkilomé&ardan perustuen. Haastatteluun valituista henkildista kaikki
osallistuivat haastatteluun ja tallenteet on sanatarkkaan purettu tekstiksi. Litterointi noudattaa
samaa sadantda alusta loppuun ja luokittelu on sdannénmukaista. Tulokset pohjautuvat
suoraan yksikon henkiléston mielipiteisiin, jotka ovat myds olleet vastaamassa Spirit 2019 -
henkilostotutkimukseen. Tassa tydssa tehdyt kehitysideat perustuvat tutkimuksessa kaytettyyn
teoriaan, muihin vastaaviin tutkimuksiin seka Caverionin suorituksen johtamisen
toimintaohjeisiin ja teemahaastatteluilla keréattyyn aineistoon. Kehitysideat on esitelty yksikon
aluepaallikdlle seka Caverionin henkilostopéaallikdlle ja ne on sovittu lisattavan yksikén vuoden
2021 toimenpidesuunnitelmaan toimenpiteiksi.

Haastattelujen perusteella I6ytyneisiin kehittdmiskohtiin tehdyilla toimenpiteilla on mahdollista

parantaa yksikon henkiloston tyytyvaisyytta esimiestybhon, palautteenantoon, viestintaan ja
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ty6hyvinvointiin. Naiden toimenpiteiden vaikutuksesta saamme tietoa Caverionilla syksylla
jarjestettavasta Spirit 2021 -henkilostotutkimuksesta vuoden 2022 alussa, kun tulokset

julkistetaan.

Tassa tutkimuksessa kaikki kohderyhmét tuli haastateltua, tyontekijoista noin 10% ja
esimiehistd noin 10%, joka tarkoittaa lukuina tydntekijoita yhdeksan ja esimiehid yksi.
Esimiesten haastatteluja oisi voinut jarjestad yhden tai kaksikin lisdd, nain olisi saatu enemman
tietoa esimiesten nakodkulmasta. Tassa tutkimuksessa oli kuitenkin tarkoitus, ettd kuunneltiin
enemman enemmistéa eli tyontekijoita. Jatkotutkimusaiheeksi sopisivat esimiesten
kokemuksien ja ajatuksien selvittdminen henkildstéjohtamisen nykytilasta Keski-Pohjanmaa
yksikossd, seka heidan kuuntelemisensa perusteella tehtavat kehittamisideat. Lisdksi saman
tutkimuksen voisi tehda Caverionilla esimerkiksi Pohjois-Suomen liiketoimintaryhman tasolla
tai johonkin toiseen yksikk6on.
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Arvoisa haastateltava

Teen twtkimusta Caverion Suomi Oy:n Keski-Pohjanmaan yksikidn henkilistijohamisesta
Tutkimuss on osa opintojani, joita svoritan Centria Ammattikorkeakoulussa
{Teknologizosaamisen johtaminan, YAMKL

Tali tutkimuksalia haluan salvittdd Keski-Pohjanmaan yksikin henkildstin kokemuksia
henkildstijohtamisesta, seks tuoda iimi henkildstin ajatuksia / kehitysideoita vuoden
2021 vuosi- ja koulutussuunnitelmaan. Tutkimuksen heastattelun aiheet ovat osittain
valikoituneet 2019 jarjestetyn Spirt-henkilostotutkimuksen tulosten mukaan
kehibettEvien asioiden pohjala. Tutkimuksen valvojana Caveriondlta toimii
henkilgstipdallikko Marjo-Ritta Alarova, jolle myds esitén tutkimuksen tulokset ja siits
muodostunest kehitysehdotulset

Haasmtteluun valiman 10 henkild e tehtdvistd ja -toimipisteistd Keski-Pohjanmaa
yhsikin sisalti Haastattelu kestda noin 1 tunnin {aikavaraus 0,5-2h] ja nauhoitetaan
aaninauhwrilla. Haastattelut toteutetzan tyoaikana ja kahdenkeskizesti rauhallisessa
tilz=sa VkE3,2020 - Wk3/2021 valisend ailana. Ajankohta sovitean etukdtesn
haastateltavan ja haastattelian kesken

Hazasmtteluun asallistuminen on vapaashtoista ja haastateltavalla on cikeus lietaythyE
haastattelusta tai keskeyttia haastattelu missé vaiheessa @mhansa, seki ikeus kielaa
it=eddn koskevan aineiston kaythd twbkimuksessa.

Hazasmtteluun osallistutaan nimetbimand ja tiedot j@rjestetdin siten, ettei nistE voi
yhsittdisti henkilid tunnistaa.

Tutkimustisdot ovat luottamuksellisia, eika niita luovuteta tutlkdmuksen ulkopuoleliz.
YstavEllisin terveisin

Antti Raudaskoski
0505630550
Cawerion Suomi Oy

Teemahaastattelun keskustelurunko

Fuheln 010 &071 F-tunnis &53193-2
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TEEMAHAASTATTELUN KESKUSTELURUNKO

Haastateltavien taustatiedot
®  ld
#  Palvelusvuadet yrityksessa
»  PAsema yrityksessd: tySntekis vai esimies
Esimiestyd
+ |ohtaako esimiehesi timid hyvin? Missa asicis=a olisi kehitettavis?
+ Paisetkd osallistumaan timidsi koskevaan pdStiksentelinon? Missa asicissa haluaisit pa&sti vaikuttarmaan?
#  Tukeeko esimiehesi ammatillista kehitystasi? Miten haluaisit hinen tukevan?
Palautteen antaminen
# Saatko esimieheltisi sdanndllisest palautetia? Minkilaista palautetta saat? Mista haluaisit szada palautstia?
Miten useash?
» Saatho anvostusta, kun onnistut tydssasi? Mink#laista? MinkElaista anvostusta kaipaisit?
*  Saatho myds rakentavaa palautetia?
#  Annatko itse palautetm esimiehelle? Enta kollegaille?
Viestinta
#  Toimiiko viestntd timissasi? Yksikdssasi? Simua lihinnd olevass=a johtoryhmassa?
&  Minldilaisia asioita haluaisit sinulle viestittaveEn timissdsi? Yksikbssdsi? Sinua [3hinna olevassa jphtonghmdssi?
»  Miten viestint3s woisi mielestisi kehitaa?
Tyohywinvaint
+  Minkiilainen iimapiiri tyiyhteistssisi vallisee mislestasi? (hywa / huono / vapauttava ja innostava / ahdistaval,
»  Minkdlainen on suhteesi lEhiesimieheesi? Missa olisi kehitettivaa?

+  Mika motivoi sinua tekemnagn tyosi mahdollisimman hywin tai mikd ei motivor sinua?
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Towrpantie 2, 30 Yankan

Liite 2/2



