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1 JOHDANTO

Nykydan ymmarretdan, ettd suurin osa tyontekijoistd haluaa olla aktiivisesti mukana
vaikuttamassa oman tyonsa sisaltéon ja omaan tydskentely-ymparistoonsa. Mahdolli-
tyontekija haluaa antaa tyonantajalle. Tyontekijat haluavat kokea olevansa térked osa
tydyhteisod. Lisdksi he haluavat osallistua oman tydnsé suunnitteluun ja tulla johde-
tuksi yksiléna. Kun tydntekija toimii organisaation tavoitteiden mukaisesti, han voi
kokea vahvaa osallistumisen tunnetta. Kun ndmé asiat ovat kunnossa, voidaan var-
masti puhua suosittelevasta tyontekijéstad. Hyva johtaminen vaikuttaa suuresti tyonte-

kijan suosittelevuuteen.

Minkalaisella johtamisella nama asiat saavutetaan? Esimiesty® on monimuotoista ja
edellyttad esimieheltd ymmarrysté tarkeimmista tehtavista. Esimiehen tulee toimia ar-
jen tukijana, tsemppaajana ja sparraajana. Esimiehen tulee ymmartéa, etté arjen koh-
taamiset ja kuuntelu ovat tarked osa esimiestyota. Myds yrityksen johdon tulee ym-

martaa, ettd henkilokohtaiselle esimiestydlle on annettu resurssit.

Taman kehittamistehtdvan teoriaosuudessa tutkitaan nékokulmia osallistavaan esi-
miestydhon seka henkilokunnan omaan ty6hon vaikuttamisen kokemukseen. Tutki-
mus toteutetaan Pirkanmaan Osuuskaupalle ja sen tavoitteena on selvittad, minkalai-
sella esimiesty6ll& saavutetaan organisaation uuden osallistavan toiminta- ja johtamis-
kulttuurin eteenpdin vieminen. Pirkanmaan Osuuskaupan strategia on kirjoitettu Re-
septiksi ja sen toiminnallistamiseksi on tehty mobiililaitteella pelattava reseptipeli.
Esimiesten on pitanyt vieda pelit seka johtaa niissa syntyneet henkilokunnan kehitys-
ideat eteenpdin osallistavalla johtamisella. Tutkimus toteutetaan laadullisena tapaus-
tutkimuksena. Tutkimuksen tiedonkeruumenentelmind kéytetddn teemahaastattelua
reseptipelin pilottitoimipaikkojen esimiehille sek& kyselya ndiden toimipaikkojen hen-

kilostolle.



2 KEHITTAMISTEHTAVAN TAUSTA

2.1 Kohdeorganisaation kuvaus

Opinnaytetyon toimeksiantajana toimii Pirkanmaan Osuuskauppa (Jaljempéna POK).
POK on asiakkaidensa omistama monitoimialainen yritys, jonka tavoitteena on laa-
dukkaiden ja edullisten tuotteiden ja palveluiden tuottaminen asiakasomistajilleen. Se
toimii péivittdis- ja kayttOtavarakaupassa, matkailu- ja ravintolakaupassa, palvelulii-
ketoiminnassa, polttoneste- ja autonpesukaupassa seké pankkipalveluissa. Silla oli
vuonna 2020 114 toimipaikkaa, joissa tydskenteli vuoden lopussa 2999 henkil6a. Ko-
koaikaisiksi muutettuna henkilostomaara oli keskimadrin 1970. (Pirkanmaan Osuus-
kaupan vuosikertomus 2020.) Kaikilla toimialoilla huomioidaan osuustoiminnan kul-

makivet toiminnan kehittdmisessa.

2.2 Tutkimuksen tausta

Kaupan liiton, Palvelualojen tyOnantajat Palta ry:n ja Finanssiala ry:n jasenyrityksil-
leen suuntaama 28.2.2020 julkaisema kyselytutkimus osoittaa, ettd sopivien tydnteki-
joiden rekrytoiminen on vaikeaa noin 40 prosentille kaikista palvelualan yrityksista
(Kaupan liiton www-sivu 2021). Siséiselld tydnantajakuvalla on keskeinen merkitys
my0s ulkoisen tyonantajakuvan muodostumisessa. Ihmiset puhuvat tyGnantajastaan
lahipiirissd seka sosiaalisessa mediassa ja se, mitd he puhuvat vaikuttaa suuresti ihmis-
ten mielikuvaan tasta tyonantajasta. (Kaijala & Tolvanen 2020, 63.) Pirkanmaan
Osuuskaupalla on hyva tilanne suosittelevuuden suhteen. Suosittelevuuden kehitty-
mistd voidaan seurata tydnantajan vuosittain teettdmén tyoyhteisdtutkimuksen avulla
ja se onkin talla hetkelld erinomaisella tasolla lukemalla 3,44 asteikolla 0-4.(Pirkan-

maan Osuuskaupan tyoyhteisotutkimus 2020.)

** 39 Olen valmis suosittelemaan yritystamme tyonantajana

w
~

Vihred = 2018, Punainen = 2019, Sininen = 2020, Harmaa = Suomen yleisnormi 2020

Kuva 1. Suositteluhalukkuus POK:ssa (Pirkanmaan Osuuskaupan tydyhteisétutkimus 2020.)



POK:ssa on jo pitkdan ollut haasteita saada tyontekijoitda ABC-toimipaikkoihin seka
yleisesti koko ravintolatoimialalla. Esimerkiksi kokkien saatavuus on jo ongelmallista.
TyoOnhakijamaarat sek& myos oma kokemus osoittavat, ettd tyévoimapula tulee uhkaa-
maan my0s kaupan alaa. Henkiloston keskuudessa on normaalia vaihtuvuutta, silla
kolmasosa tyontekijoisté on alle 26-vuotiaita. Yli 54-vuotiaita on 10 % henkilGstosta,
jolloin henkildstoé poistuu myds elakkeelle. Talla hetkelld on myds todettu, ettd po-
tentiaalisten henkildiden saaminen vastuutehtdviin kaupassa on yha hankalampaa jo
nyt, lisdksi POK:n verkosto kehittyy jatkuvasti ja uusia toimipaikkoja on suunnitteilla.
Koska POK:n harjoittamilla toimialoilla on n&htdvissa tyonhakijapulaa, on tarkeaa,
ettd nykyisten tyontekijoiden keskuudessa syntyy sisdista suosittelevuutta tydnantajaa

kohtaan.

2.3 Reseptipeli

POK:n strategiassa on maéaritelty, ettd se on loistava tyopaikka ja siella on loistava
asiakaskokemus. POK:n toiminta-ajatus ja arvot on kirjoitettu Reseptiksi: ”Meilld on
pokkaa ja sydanté luoda yhdessé helpompia hetkia ja hyvinvointia. Paremmin ja yli-
vertaisesti”. (Pirkanmaan Osuuskaupan yritysesittely 2020).

Reseptissa on kolme nédkdkulmaa:
1. Ihmiset ensin
2. Voitamme kisan asiakkaiden fiiliksesta

3. Uudenlaisen tasapainon hakeminen

Reseptiksi Kirjoitettu strategia antaa toiminnalle suunnan ja auttaa priorisoimaan. Se
vastaa kysymykseen mitd tehd&an, jotta tavoite saavutetaan. Resepti on tehty vastaa-
maan tulevaisuuden muutoksiin ja se ohjaa tekemistdmme, niin asiakkaiden kuin hen-
kilokuntammekin kesken. Reseptin toteuttamiseen ei ole olemassa oikeita tapoja, vaan

resepti voi tarkoittaa eri toimipaikoissa ja rooleissa toimiville erilaisia asioita.



Reseptin toiminnallistamiseksi on laadittu reseptipeli, johon koko POK:n henkildston
on tarkoitus osallistua omissa toimipaikoissaan. Peli on suunniteltu osaamisen kehit-
tamispééllikkd Milka Kuismasen aloitteesta Reseptin toiminnallistamisen tyoryh-
massd. Hanen kokemuksensa mukaan pelillinen kehittdminen on innostava ja moti-
voiva malli toteuttaa yhteistd suunnittelua. Kuismasen mukaan “peliin liittyy tahtotila,
etta Reseptin ”Ihmiset ensin” -ajatus tehddan ja eletddn myds todeksi, silla hyvinvoiva
henkildsto ja hyvé tydntekijadkokemus ovat keskeisia menestystekijoitd osuuskaupan
toimipaikoille. Nain halutaan kehittdd tyoyhteis6d yha paremmaksi ja toimivam-
maksi.” Olennaista on, etti jokainen oivaltaa itse, miten toteuttaa sitd omassa ty0ssaan.

(Esimiespéiva 8.10.2020.)

Reseptipelissé avataan mm. erilaisin videoin POK:n toiminnan tarkoitusta. Peli pela-

taan mobiililaitteella ja siind liikutaan eri ketjujen toimipaikoissa. (Kuva 2.)

AA & play.seppo.io @)

Kuva 2. Reseptipelin aloitusnéytto.



Pelin edetessé pysahdytadan pohtimaan omaa néktkulmaa asioihin seka pohditaan yh-
dessa tarkeitd parannusehdotuksia toimintaan. Pelissda myd6s heratelldén ideoimista uu-
siin kokeiluihin. Lopuksi jokainen tekee oman kehittymislupauksensa. Reseptipelin
avulla halutaan tuottaa jokaiselle kokemus siitd, ettd itse voi vaikuttaa omaan tyéhonsa
ja tyOtyytyvaisyyteensa. Yrityksen toimintakulttuuri ratkaistaan jokaisessa toimipai-
kassa joka péiva ja siksi reseptipeli pelataan jokaisessa toimipaikassa erikseen. Resep-
tipelin tavoitteiden onnistuminen riippuu osittain siitd, osaako esimies omalla toimin-
nallaan viedd eteenpdin yhdessd sovittuja parannusehdotuksia, mutta myds siita,

kuinka tyontekijat sitoutuvat ndihin.

Aidosti yhdessa sopiminen sitouttaa, koska siihen voi muodostaa oman mielipiteensa
ilman pakkoa. Sen sijaan konsensus, joka merkitsee myds jonkinlaista yhteisymmar-
rystd, ei usein johda toimintaan epdmaaraisyytensad vuoksi. Sopiminen tuottaa tunteen
asian tarkeyden ymmartdmisestd seka moraalisesta sitoutumisesta. Sopimisen onnis-
tumiseksi osapuolten on taytynyt perehtya sovittavaan asiaan sekd muodostaa mielipi-
teensd siitd. Tama auttaa sitoutumista sovittuun asiaan. Myos ne tydyhteison jasenet,
jotka eivat ole taysin samaa mieltd, sitoutuvat helpommin, koska menetelména yh-
dessé sopiminen tuntuu oikeudenmukaiselta. Mikali tydyhteison jasen on siséistanyt
ja hyvéksynyt sovitut asiat, han haluaa toteuttaa sovittua niin julkisesti kuin silloinkin,

kun on valvonnan ulottumattomissa. (Jalava & Matilainen 2010, 80-81.

3 KEHITTAMISTEHTAVAN TAVOITE

S-ryhma toteutti yhdessd Keskindisen tyoelakevakuutusyhtio Elon sekd Tyoterveys-
laitoksen kanssa Nuorten tyoelaméodotukset-selvityksen kevéélld 2018. Tutkimus oli
osa S-ryhman Nuori mieli tyéssa-hanketta. Tutkimuksen tavoitteena oli saada tietoa
nuorten tydeldmaodotuksista, tydeldmavalmiuksista, johtamisodotuksista ja tydhyvin-
voinnista. Kyselyn avulla haluttiin lisatd S-ryhman yritysten ja alueosuuskauppojen
seka esimiesten tietoisuutta nuorten tydelaméaan liittyvista odotuksista ja valmiuksista
sekd saada tietoa ja valineitd esimiestoiminnan, tyohyvinvoinnin ja henkil6ston osaa-

misen kehittdmiseen. Kyselyné tehtyyn tutkimukseen vastasi 1457 keski-i&ltdén 22
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vuotiasta S-ryhmaéssa tyoskentelevad nuorta. Tutkimuksen mukaan nuoret arvostavat
kannustavaa ty0yhteisod, hyvad esimiestyota sekd mahdollisuutta ty6elamén ja vapaa-
ajan yhteensovittamiseen. He kokivat asiakaspalvelun ja palautteen saamisen tarkeiksi
voimavaroiksi tydssa. Nuoret tyontekijat kaipaavat kannustusta omien ideoiden ja ko-
kemusten esille tuomiseen. Esimiesten on térked4 olla lasné ja kuulolla heita varten.

(S-ryhman nuorten tyontekijoiden tydeldmdaodotuksia ja kokemuksia, 2018.)

POK:n henkildstérakenne on nuori (31 % tyontekijoista on alle 26-vuotiaita), joten S-
ryhman tutkimukseen osaltaan pohjautuen on laadittu ”Reseptin vaikutukset johtami-
seen TOP 5” listaus esimiehille. (Kuva 3.) Se on esitelty Esimiespaivassa 8.10.2020.
Listaus on lisatty uudistettuun esimiesten toimienkuvaan, joka on ollut tarkoitus kayda
lapi kaikille esimiehille alkuvuoden 2021 aikana ryhmapéaallikoiden eli heidan esi-
miestensa toimesta. Naiden tulisi olla jokaiselle esimiehelle ohjaavia tekijoita, joista

pitéisi tunnistaa itsensé.

Reseptin vaikutukset johtamiseen TOP 5

* Prosesseista IHMISIIN

» Paattamisesta osallistamiseen

» Ryhmasta yksil66n

» Kouluttamisesta valmentamiseen
- Sdilyttamisesta kehittamiseen

-> Ja kaiken pohjana yhdessé asetettu tavoite, jonka kaikki
ostavat ja jota kohti kaikki tekevat toita

Kuva 3. Reseptin vaikutukset johtamiseen TOP 5. (Esimiespéaivé 8.10.2020.)

TyoOn tavoitteena on selvittdd, onko reseptipelin pilottitoimipaikoissa toteutettu osal-
listavaa esimiesty6td ja sen myoté tapahtunut haluttua muutosta toiminta- ja johtamis-
kulttuurissa. Tutkimuksessa perehdytadn vuorovaikutteiseen ja osallistavaan esimies-
tydhon, koska POK:n toiminta- ja johtamiskulttuuri halutaan perustaa sellaiselle. Lop-

putulemana on tarkoitus 10yt&4 ideoita kdytannon esimiestyon kehittdmiseen.
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3.1 Teoreettinen viitekehys

Taustoituksen liséksi tarvitaan teoriaa aineistonkeruun suunnitteluun. Jotta voidaan
kysyé oikeanlaisia kysymyksia ja muuttaa saadut vastaukset tutkittavaan muotoon,
kannattaa perehtya aiheeseen liittyvadn teoriaan ja hyodyntéa siitd saatavaa tietoa.
Teoria auttaa tulkitsemaan asioita seka selittdméén tutkittavaa ilmiota. (Laadullisen
tutkimuksen verkkokaésikirja, 2021). Soveltavassa tutkimuksessa teoriaa hyddynne-
tdan keinona tuottaa teorian avulla tietoa tutkimusaineistosta ja tutkimuksen teoreetti-
nen tulkintaviitekehys voidaan muodostaa monella tavalla riippuen siitd, millainen tut-
kimusaihe on. Tarkeintd tutkimuksessa kuitenkin on, ettd tutkimuksen l&hestymistapa
on tarkoituksenmukainen tehtavénasettelun kannalta, se on perustellusti valittu ja kay-
tetty, eikd perustu mielipiteeseen tai tutkimuksen tekijan laajaan kokemukseen.
(Vilkka 2015, 21-22.)

Tyon paatutkimuskysymys kiteytyy kysymykseen: Miké on esimiehen rooli Pirkan-

maan Osuuskaupan osallistavan toiminta- ja johtamiskulttuurin rakentumisessa?”’

Tutkimuksen keskeiset kasitteet muodostuvat POK:n toiminta- ja johtamiskulttuurin
mukaiseen toimintaan liittyvista teorioista. POK:n toiminta- ja johtamiskulttuurin
muutoksella halutaan saavuttaa entista paremmin toimivia tydyhteisoja toimipaikkoi-
hin.

Teoriaosuudessa késitelladn aluksi esimiestyon vaikutusta sisaisen tydnantajakuvan
muodostumiseen. Suositteleva tydntekijd on paras myyntivaltti yritykselle uusien
tyontekijoiden saamiseksi. Seuraavaksi kasitellaén yrityksen strategian jalkauttamista,
koska reseptipelin avulla vietavé toiminta- ja johtamiskulttuurin muutos on yrityksen

strategian todeksi viemista.

Vuonna 2018 S-ryhman nuorille tyontekijéille tehdyn tutkimuksen mukaan vuorovai-
kutteisen ja osallistavan esimiestyon ajatellaan saavan aikaan innostusta ja yhdessé
tekemisen tunnetta. ”Reseptin vaikutukset johtamiseen TOP 5” -teemat perustuvat ta-
mén myo6td vuorovaikutteiseen ja osallistavaan johtamiseen. Ty0dssa tutkitaan néihin
liittyen teorioita sellaisesta esimiesty6std, jolla saavutetaan yhdessa tekemisen tun-

netta. Tyossa tarkastellaan myos tietoa motivaatiosta. Liséksi tutkitaan vield tietoa
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siit4, mika saa ihmisen kokemaan, ettd han voi vaikuttaa omaan tyohonsa. Teoriaa tut-
kitaan siis molemmilta kannoilta, esimiehen seké tyontekijan nakokulmasta.

Hakasen (2011,84) mukaan kun tyontekijat kokevat olevansa tarkea osa tydyhteisoa ja
kokevat voivansa vaikuttaa itse tyohonsg, se liséa tyon imua. Tyon imun kokemus pa-
rantaa sisaisté tyonantajakuvaa ja suosittelevuutta. Innostuneet tyontekijat haluavat
mya0s suositella tydnantajaansa. Kuvassa 4 on kuvattu tutkimuksen teoreettinen viite-

kehys keskeisine késitteineen.

Toiminta- ja johtamiskulttuurin muutos

B Esimiestyo
tybr? ;?tlz:}zrlluva

Omaan tyohon
vaikuttaminen

Vuorovaikutus

Tyotyytyvaisyys Motivaatio jtidessaltekemizen Tyon imu

. . tunne
Osallistaminen

Kuva 4. Teoreettinen viitekehys

Reseptin toiminnallistaminen ja uuden toiminta- ja johtamiskulttuurin eteenpdin vie-
minen voitaisiin k&sittdd myods muutoksen johtamisena. Tdman vuoksi tutkimusta var-
ten perehdyttiin myds Kotterin muutoksen johtamisen teoriaan (Kotter, 1996). Muu-
toksen johtamisen teoria paatettiin kuitenkin rajata tyon ulkopuolelle, koska tutkimuk-
sen kannalta on tarkedmpaa selvittad esimiesten ja tyontekijoiden keskindisté vuoro-

vaikutusta ja yhdessé toimimista.
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4 TUTKIMUSMENETELMAT

Kehittdmistyon tekijan on pystyttdva tuottamaan tietoa sek& arvioimaan Kriittisesti
oman tyon tuloksia. Lisaksi tiedon hankkimiseksi on osattava verkostoitua ja hallittava
vuorovaikutus eri sidosryhmien kanssa. Onnistunut kehittamistyo etenee jarjestelmal-
lisesti, analyyttisesti ja Kriittisesti. Tutkimuksellisuus rakentuu kehittdmistyéhon teo-
rian ja kaytannon vuoropuhelulla. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2015, 20-25.) Ke-
hittdminen on usein konkreettista toimintaa, jolla tahdatédéan jonkin selkedsti méaritel-
lyn tavoitteen saavuttamiseen. Kehittdmistoiminnan ja tutkimuksen suhde muodostuu
niin, ettd kehittdmista tehdaan soveltamalla tutkimuksesta saatua tietoa. (Toikko &
Rantanen 2009,4, 19.) Ennen kuin valitaan varsinaiset kehittdmisty0ssé kaytettavéat
menetelmat, kannattaa suunnitella tarkemmin, minkalaisen lahestymistavan mukai-
sesti ty6d suunnitellaan. Lahestymistavan valinta kehittdmisty0dsséd vastaa samaa, kun
valitaan tieteellisessa tutkimuksessa tutkimusstrategia. Tieteellisessé tutkimuksessa-
kin kaytettavat menetelmat tapaustutkimus ja toimintatutkimus sopivat hyvin kehitta-
mistyon menetelmiksi. L&hestymistapaa valitessa ei siis vield valita tutkimusmenetel-
mid. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2015, 51.)

Tapaustutkimus sopii hyvin ldhestymistavaksi tutkittavana olevaan aiheeseen. Tutki-
muksen tarkoituksena ei ole tuottaa konkreettista toimintaohjetta, vaan tarkoitus on
tuottaa kehittdmisideoita. Tapaustutkimuksessa tutkitaan syvallisesti tutkittavaa koh-
detta sen omassa ymparistdssa. Tapaustutkimuksessa kaytetaan erilaisia tiedonhankin-
tamenetelmid, jotta saadaan tutkittavana olevasta kohteesta syvallinen kuva. Tapaus-
tutkimuksen tarkoituksena ei ole tuottaa tdsmallista tietoa laajasta joukosta, vaan tér-
kedmpaa on saada selville suppeasta kohteesta paljon tietoa. Tutkimus ei anna vas-
tausta siihen, kuinka yleista jokin on vaan vastauksen siihen, kuinka jokin on mahdol-
lista tai kuinka jokin tapahtuu. Tapaustutkimus auttaa esimerkiksi ymmartamaan tyon-
tekijoiden valisia suhteita ja toimintaa yrityksessd. Tapaustutkimuksen tekijalla on
usein jonkinlaista aiempaa tietoa tutkittavasta ilmiosta. Tapaustutkimusta tehtéessa on
mahdollista, ettd kehittdmistyon edetessa alkuperéinen kehittdmistehtava ei ole endé
tarked, jolloin tutkimusta pitdd muokata. Jos ndin kay, se ei kerro siitd, ettd tutkimus
olisi ep&onnistunut. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2015, 37, 52-60.)
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Tutkimus on kvalitatiivinen eli laadullinen, tutkimusmenetelmin halutaan selvittaa
tyontekijoiden kokemusta siitd, ovatko he voineet vaikuttaa itse omaan ty6honsé. Laa-
dullisen tutkimuksen haasteena on sen tulkinnanvaraisuus. Kun tutkija on itse osa tut-
kittavaa ilmiota, tutkijan omat ajatukset ja nakemykset voivat ohjata johtopaatoksia.
(Kananen 2014, 12-13.)

Kehittdmistutkimuksella haetaan muutosta, mutta se ei kuitenkaan ole oma tutkimus-
otteensa. Kehittdmistutkimus voi olla yhdistelma kvalitatiivista ja kvantitatiivista tut-
kimusta ja se on enemman kuin perinteinen laadullinen tai maaréllinen tutkimus. Sen
lopputulos taht&a jonkin ongelman poistamiseen. Vaikka tutkimuksen tuloksena 10y-
dettéisiin ratkaisu ongelmaan, se ei vield takaa sitd, etté ratkaisun kaytantéon vieminen
onnistuisi. Vaiheet voidaankin kuvata tutkimus- ja muutossykleind. Muutoksen suun-
nittelu, toteutus ja arviointi ovat oma syklinsd, jonka l&pivieminen on usein tutkimus-

syklin toteutusta haastavampaa. (Kananen 2015, 39-40.)

Tutkimussykli

Tutkimusongelma ja

o Vastaukset
sen tasmennys

Tutkimuskysymykset

Ongelman
poistaminen/muutos

Ongelman ratkaisu Arviointi

Muutossykli

Kuva 5. Kehittdmistutkimuksen osat ja osien vaiheet. (Kananen 2015, 40).
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4.1 Haastattelu

Tapaustutkimuksessa kéytetddn usein tutkimusmenetelmana erilaisia haastatteluja.
Néité voi olla esimerkiksi teemahaastattelu, avoin haastattelu tai ryhmahaastattelu.
Haastattelu on toimiva tutkimustapa, koska tapaustutkimusta tehdaan tyypillisesti ti-
lanteissa, joissa tutkitaan ihmisen toimintaa erilaisissa tilanteissa. Kehitettdvan ilmion
asiantuntijat ovat parhaita lahteitd kuvaamaan omaa toimintaansa. (Ojasalo, Moilanen
& Ritalahti 2015, 55.)

Haastattelun avulla voidaan selvittad tutkittavia asioita vield syvallisemmin kuin ky-
selyn avulla. Sen avulla voidaan tarkemmin selvittadd, miksi ihmiset kayttaytyvat tie-
tylla tavalla. Kuten kyselyssakin, haastattelussa kysymykset on syytad muotoilla tark-

kaan ja riittdvan tietoperustan tukemana. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2015, 41).

Haastattelu eroaa tavallisesta keskustelusta siind, ettd sen tarkoituksena on kerata en-
nalta suunnitellun paddmaaran mukaan informaatiota tutkittavana olevasta ongelmasta.
Haastattelija suunnittelee haastattelun kysymykset ennakkoon tutustumalla tutkitta-
vana olevaan kohteeseen ennakkoon sek& kaytannossa, ettd teorian kautta. (Hirsjarvi
& Hurme 2015, 42-43.)

Tutkittavaan aiheeseen sopii hyvin puolistrukturoitu haastattelumenetelma, teema-
haastattelu. Mertonin, Fisken & Kendallin (1956) mukaan tallaisessa haastattelumene-
telmassa haastattelun jokin nakokohta voi olla lukkoon ly6tynd, mutta kaiken ei tar-
vitse olla. Teemahaastattelua tehtdessé tiedetdén, etti haastateltavat ovat kokeneet tie-
tyn, saman tilanteen. Tutkimuksen tekija on selvittdnyt ennakkoon aiheeseen liittyvia
tarkeita osia, kuten toimintaymparist0d seka aiheeseen liittyvaa teoriaa. N&it4 analy-
soimalla tutkimuksen tekija on paatynyt tiettyihin oletuksiin tilanteen seurauksista
siind mukana olleille. Naiden perusteella hén kehittdé haastattelurungon. Teemahaas-
tattelun teemojen tulee perustua tutkimuksen viitekehykseen. (Hirsijarvi & Hurme
2015, 47-48).

Valittujen pilottitoimipaikkojen esimiehille tehd&d&n teemahaastattelut, jotta saadaan
syvempaa ja tarkempaa tietoa siit4, miten he ovat vieneet reseptipelin kehitysehdotuk-

sia eteenpdin toimipaikoissa.
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4.2 Kysely

Kysely sopii hyvin tutkimukseen, jossa tutkittava aihealue tunnetaan kokemukselli-
suuden kautta, mutta halutaan varmistua siitd, pitddkoé kokemus paikkansa. Kehitta-
mistydssé kyselyn avulla saadaan hyvin selvitettya Idhtotilanne tutkittavalle ilmidlle.
Kysely on myds erinomainen keino arvioida saavutettujen tulosten vaikutuksia. Ky-
selyn tulisi pohjautua olemassa olevaan teoriaan, jonka kasitteet muutetaan mitatta-
viksi muuttujiksi. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2015, 40).

Kyselyn avulla voidaan selvittad, koetaanko toimintakulttuurin muuttuneen ja koe-
taanko, ettd omaan tyohon voi vaikuttaa. Kyselytutkimuksen onnistumiseksi kyselylo-
make pitdd suunnitella huolellisesti ja kysymykset pitda laatia riittdvan selkeiksi ja
ymmérrettaviksi. Kyselyyn vastaaminen ei saa olla puuduttavaa. Kyselyn saate pitada
my6s suunnitella huolellisesti, jotta siihen saadaan sisallytettya riittdva informaatio
siitd, mihin ollaan vastaamassa seka heratettya mielenkiinto vastaamiseen. (Vehkalahti
2014, 20-48.) Kysyttaviin kysymyksiin tdytyy panostaa erityisen hyvin, ettd saadaan
vastaus juuri tutkittavaan ongelmaan. Jos esimerkiksi halutaan tietdd, pitddko jokin
asia paikkansa, kerrotaan ndkemys ja kysytaan, onko asia nédin. Kyselyn tulosten ana-
lysointi on hyva suunnitella huolellisesti jo ennen kyselyn toteuttamista. (Ojasalo,
Moilanen & Ritalahti 2015, 41). Kysely on hyva aineistonkeruumenetelma, kun tut-
kittavia on paljon (Vilkka 2007, 28).

Reseptipeli on konkreettinen keino, joka on tehty POK:n uuden toiminta- ja johtamis-
kulttuurin edistdmiseksi. Kyselyn avulla selvitetdan, onko se ollut toimiva ja miten
tdma nakyy arjen toiminnassa. Kysely tehdaan valittujen pilottitoimipaikkojen henki-
I6stolle.
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5 TYONANTAJAKUVA

Ty0Onantajakuva méarittdd, minkalainen kuva organisaation olemassa olevalla henki-
I6stoll& ja potentiaalisilla tyonhakijoilla on organisaatiosta. Kun yrityksella on hyvé
maine, se on vetovoimainen ja pystyy pitdmaan nykyisen henkildstonsa seké houkut-
telemaan hyvia tyénhakijoita. Ty®nantajakuva vaikuttaa erityisesti nuorten tyénhaki-
joiden kohdalla siihen, halutaanko kyseiseen yritykseen hakeutua t6ihin. Ty6nantaja-
kuva liittyy olennaisesti myos yrityksen kokonaiskuvaan tuotteiden ja palvelujen tuot-
tajana. (Kauhanen, 2010, 69-70.; Korpi ym., 2012, 66-67.)

Esimiehell& on suuri vastuu yrityksen tyonantajamaineesta. Taloudellinen tiedotustoi-
misto teki Sparraava esimies -tutkimuksen (2013) nuorten odotuksista esimiestyohon.
Tutkimuksen mukaan nuoret odottavat lasndoloa seké rohkaisua yksilolliseen tyésken-
telyyn ja ideointiin. Jos nuoret alaiset eivét ole tyytyvdisia esimiesty6hon, heista 84 %
kertoo huonosta johtamisesta eteenpéin tuttavilleen. 94 % néisté tuttavista kokee, ettd
eivat halua hakeutua toihin tallaiseen yritykseen (Vesanen ym. 2013, 3-4).

5.1 Sisaisen tydnantajakuvan muodostuminen

Yrityksen henkilosto toteuttaa tehtavaansa tyoyhteisossé pitkalti asenteisiinsa, tulkin-
toihinsa, mielikuviinsa ja tunteisiinsa perustuen. On térkeda tunnistaa, millaisin kei-
noin yritys voi tietoisesti vaikuttaa sita koskeviin mielikuviin. Yrityksen on toimittava
sellaisella tavalla, joka tukee hyvdn maineen saavuttamista tekojen ja toiminnan
avulla. Henkiloston kasitysten ja asenteiden kautta tulisi rakentua tahtotila toteuttaa
yrityksen strategiaa, palvella asiakkaita hyvin ja ennen kaikkea ymmartad oma roo-
linsa yrityksen maineen rakentumiselle. (Puusa ym., 2012, luku 6, "Mielikuvan ja toi-

minnan yhteensovittaminen’)

Kauhasen mukaan (2012, 70) hyva johtaminen ja tyohyvinvoinnista huolehtiminen
vaikuttavat oleellisesti sekd sisdiseen ettd ulkoiseen tyonantajamielikuvaan. Ty®nan-
tajakuva muodostuu yksinkertaisimmillaan kahdesta asiasta: Lupauksista ja teoista. Se

muodostuu sisalta ulospdin, eika sitd voi rakentaa ndenndisesti paalle liimaten. Tosi-
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asiallisten tekojen taytyy olla yhtépitavia sisdisen ja ulkoisen viestinnan kanssa. To-
teutuvatko tydnantajan henkilostolupaukset kaytdnndssa? Tastda muodostuu henkilds-
tokokemus. (Kaijala & Tolvanen 2020, 63; Piha 2012, 146-147.)

5.2 Hyvén tydilmapiirin vaikutus tyonantajakuvaan

Tunne kuulumisesta ty6yhteis6on vaikuttaa hyvén sisdisen tyénantajakuvan muodos-
tumiseen. Jos tydyhteison jasenet katsovat asioita omalta kannaltaan, eivétka ota mui-
den nékokulmia huomioon, ei tydyhteisda ole merkittdvassd maarin olemassa. Par-
haimmillaan tydyhteisdssa ymmarretédan yhteison merkitys seka se, etta sen jasenet
tarvitsevat tyoyhteis6d ja tyoyhteiso jasenidén. Téllainen ndkemys johtaa aktiiviseen
osallistumiseen ja kiinnostukseen tydyhteison asioista. Jasenet tukevat esimiestaén ja
kollegojaan ja pyrkivét rakentamaan hyvaé ja oikeudenmukaista tydyhteisoa. (Jalava
& Matilainen 2010, 72-73.) Hyvin toteutetulla sisdiselld viestinnall& on suuri merkitys
hyvan tydilmapiirin luomisessa. Ty6ilmapiiri vaikuttaa suuresti ihmisten motivaatioon
toimia halutulla tavalla. (Kauhanen, 2012, 173.)

Reseptipelin tavoitteiden toteutuminen hyvin on yksi keino vaikuttaa sisdiseen tyon-
antajakuvaan. Reseptipelin viestind on luoda yhdessé tekemisen kulttuuria.

6 YRITYKSEN STRATEGIA

Sana strategia tulee alkujaan Kreikasta ja sitd kaytettiin ensimmaisen kerran englannin
kielessd 1600-luvulla. Liike-elamassa on kéytetty strategista johtamista kauan ja stra-
tegia késitteena vakiintui kayttoon 1980-luvulla. Suuren yrityksen toimintaa ohjaa
usein konsernistrategia, joka maéarittelee koko yrityksen olemassaolon tarkoituksen.
Lisdksi voi olla erilaisia liiketoimintastrategioita, jotka maarittelevat kilpailuedut Kil-
pailijoihin ndhden sekd méarittelevat yrityksen johtamiskulttuuria. Strategia madritte-
lee yrityksen toiminnan peruslinjan. Strategiaa voidaankin pitéa yrityksen pitkén aika-
valin suuntana ja menestyksen reseptind. (Puusa ym., 2012, luku 3, ”’Strategia-ajat-
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telu”.) Strategiaty0 l&htee liikkeelle toimintaympariston analysoinnista ja ymmartami-
sestd ja sen laatimisessa kéytetddn usein ulkopuolisia asiantuntijoita. On tarke&s, etta
koko organisaatio on mukana strategian toteuttamisessa. (Parviainen & Parviainen,
2017, 159.)

Strategian suunnittelussa onnistutaan yleensa hyvin. Suurempi haaste on onnistua stra-
tegian toimeenpanossa. Strategia luodaan yrityksen ylimmassé johdossa ja toteutus ta-
pahtuu alemmilla organisaatiotasoilla. Strategian tekemisen koetaan usein kuuluvan
johdon tehtévéksi ja muu organisaatio saattaa el&a tietdmatta strategian suunnista.
Operationaalisella organisaatiotasolla ei aina edes ymmarretd strategian lahtokohtia,
sisaltoa tai tavoitteita. Strategia on sellainen tarina yrityksen tulevaisuuden suunnasta,
joka jokaisen tyontekijan taytyy pystya kertomaan. On tarkead, ettd jokainen tyonte-
kij& ymmartdd oman paivittdisen tekemisen liittyvén yrityksen strategiaan. Jokainen
asiakkaan kokema tilanne, liittyy se sitten tuotteeseen, kohtaamisiin tai viestintaan,
vaikuttaa asiakkaan mielikuvaan yrityksestd. Ndin ollen asiat, mita tehdaan arjessa
joka péiva, eivat voi olla irrallaan strategiasta, vaan kaiken, mita tehdaan, taytyy liittya
siihen. (Parviainen & Parviainen, 2017, 159; Puusa ym., 2012, luku 3, Strategia-ajat-
telu”)

Strategista johtamista voi toteuttaa joko hierarkkisesti osiin jakamalla tai yhdessa ajat-
telemalla. Pahimmillaan hierarkkinen yksiléllinen johtaminen pohjautuu esimiehen
yksin ajattelemiseen. Kun taas yhdessa ajattelemalla voidaan saada ihmiset toimimaan
yhdessd, koska asiat ovat yhteisid. Yhteiseksi tekeminen lahtee esimiehista ja tydyh-
teisOn jasenistd itsestddn ja heidan perusasenteistaan. Siihen liittyy uskomus, etta ty6
on ihmisille luonnollista ja etta heill& on tarve tehda tyonsa hyvin ja etta heihin voidaan
luottaa. Kun ihminen ajattelee néin, hdn nakee muissa ja kokee itsessaan, ettd tyoyh-
teisOn jasenet voivat sitoutua monenlaisiin asioihin, kunhan he padsevat mukaan asi-
oiden suunnitteluun ja paatdksentekoon. Strategian lahelle vieminen ja yhteiseksi te-
keminen ovat strategisen tyOyhteison johtamisen perusideat. (Jalava & Matilainen,
2010, 98-105.)
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POK:n osallistava toiminta- ja johtamiskulttuuri on osa yrityksen strategiaa. Reseptin
”Thmiset ensin”-ndkokulma vastaa tdhén kysymykseen. Né&in ollen sen eteenpéinvie-
misessa reseptipelien avulla on kysymys myds strategian jalkauttamisesta ja ymmar-

rettavaksi tekemisesta.

7 ESIMIESTYON ROOLI

Mihin esimiehi tarvitaan? Mitéd suurempi organisaatio on kyseessa, sitd haastavampaa
on varmistua siitd, etti organisaatiossa tyoskentelevét ihmiset tekevét oikeita asioita.
Tyontekijoita tarvitaan varmistamaan, ettd saavutetaan tavoitteet ja toimitaan yrityk-
sen strategian mukaisella tavalla. Esimiehid tarvitaan varmistamaan, etta jokainen or-
ganisaatiossa tyoskentelevéd ihminen:
1. ymmartad, mitd organisaatio tavoittelee
2. ymmartad, miksi ja miten organisaatio tavoittelee sitd, mita tavoittelee
3. ymmartéa, mitd omassa ty0ssa pitad tehda, jotta organisaatio saavuttaa tavoit-
teensa
4. varmasti myos tekee niita asioita, joita hanen pitaa tehda, jamielelldan viela
menestyksekkéaasti (Rotkin 2015, 18-19).

Esimiestyd on monipuolista ja vaihtelevaa, koska siind toimitaan ihmisten kanssa.
Tasta johtuen esimiestydn merkityksen kirkastaminen on &&rimmaisen tarkeda. Esi-
miesty6lla tavoitellaan ensisijaisesti yrityksen menestysté ja pyritddn saamaan ihmiset
toimimaan tavoitteiden mukaisesti. On tarkeda miettia myds, onko kaikella esimies-
otsikon alla tehdylla ty6ll& yrityksen tavoitetta jollakin tavalla tukeva vaikutus. Usein
kuulee my6s sanottavan, etta esimiestyolle ei ole aikaa. Todelliseksi esimiestyoksi ei
aina tunnisteta spontaanisti kesken tyopaivan kaytya keskustelua tai pienid arjen koh-
taamisia, vaikka ndma ovat niita tarkeimpia hetkid menestyksekkaan esimiestyon kan-
nalta. Yrityksen menestys ei tapahdu kehitys- tai tuloskeskusteluissa, vaan siind, mité
tapahtuu niiden vélissa. (Rotkin 2015, 22-25.)
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Hyvé esimiesty0 perustuu yksinkertaisimmillaan hyvéaén vuorovaikutukseen ja yhtei-
sen sdvelen l6ytymiseen henkiloston kanssa. Hyvalla johtamisella voidaan vaikuttaa
suuresti sisdisen tydnantajakuvan muodostumiseen. Ihmisten johtaminen antaa esimie-
hen toiminnalle merkityksen ja vastavuoroisesti se antaa ihmisille voimaa. (Kaijala &

Tolvanen 2020,63; Puusa ym., 2012, luku 7, ”Johtamisen uudet haasteet™.)

Hyvé johtaminen on vuorovaikutteista ja tilannetajuista. Puusan ym. (2012) teosta var-
ten haastatellun teollisuusneuvos Matias Virtaalan mukaan yksi johtamiseen haasteista
liittyy tilannetajuun ja ajoitukseen. Johtajalla tulee olla k&sitys siita, milloin johtamista
tarvitaan. Virtaala kiteyttad asian seuraavasti: ”Silloin kun organisaatiossa vallitsee ti-
lanne, ettd ihmiset tekevat oikeita asioita ja osaavat hommansa, on tarkeéda olla hairit-
semattd sitd. Vaaraan aikaan tehdylla johtamisella voi olla motivaatiota heikentéva

vaikutus.” (Puusa ym., 2012, luku 7, ”Johtamisen uudet haasteet”)

Tutkimukset osoittavat, ettda luottamuksellinen ilmapiiri saa aikaan sitoutumista ja
tyostd saatavaa iloa. Vaikuttavimmillaan esimies on saanut aikaan ilmapiirin, jossa
kaikki tiimin jasenet luottavat toisiinsa. Kun luottamus on arkipéivé ja tapa toimia,
saadaan aikaan paljon ideointia ja tehtdvat paatokset ovat hyvid. (Kouzes & Posner
2017, 198-199.) Kun esimiehen kiinnostus tyontekijoiden hyvinvointia kohtaan nékyy,
se johtaa avoimuuteen myds esimiesta kohtaan tyontekijoiden suunnalta. Kun esimies
kuuntelee aktiivisesti kehitysideoita, se saa aikaan vahvaa tunnetta tiimihengesta.
(Kouzes & Posner 2017, 202.)

Valpolan mukaan johtamisen voi mééritella kuutena tydntekijan kysymyksend, joihin
vastaamalla esimies auttaa tydntekijaa sitoutumaan organisaation tavoitteisiin (\Val-
pola 2002, 25).

Kysymys 1: Mitd minun pitad tehdd? TyoOntekija tarvitsee tiedon siitd, mihin hanta
tarvitaan ja mit4 han on luvannut tehda. Jos vastaus ja& saamatta tai sitd ei ymmarreta,
el synny oma-aloitteisuutta ja tyon suoritus karsii.

Kysymys 2: Miten suoriudun? Tyontekija haluaa palautetta suorituksestaan. Jos tyostéa
ei saa palautetta, hén ei tiedd, miten han suoriutuu.

Kysymys 3: Vélittddkod kukaan minusta? Esimiehen pitda osoittaa kiinnostusta tyonte-

kija4 kohtaan.
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Kysymys 4: Miten meilld menee? Tyontekija haluaa saada tietoa, miksi ty6ta tehddan
ja ymmartaa kokonaisuuden.

Kysymys 5: Miten parjadmme? Kun tyontekijélla on riittdvasti tietoa toiminannan tu-
loksellisuudesta, han on valmiimpi ottamaan vastuuta siita.

Kysymys 6: Miten voin auttaa? Tdma on kysymys, jonka tyontekija esittdd esimie-
helle, kun han on saanut vastauksen kaikkiin viiteen aiempaan kysymykseen. (Valpola
2002, 25-30.)

7.1 Motivaatio

Ihminen voi motivoitua kahdella eri tavalla: siséisesti tai ulkoisesti. Ulkoinen moti-
vaatio on reaktiivista uhkiin vastaamista. Ulkoisen motivaation tilassa tekeminen tun-
tuu pakolta ja joltakin, mité taytyy tehdd, kun muutakaan ei voi. Sitd kuvaa hyvin keppi
ja porkkanamotivaatio. Sisdinen motivaatio on proaktiivista. Sisdisen motivaation joh-
dattelemana ihminen hakeutuu aktiivisesti tekeméan hanta innostavia asioita. Tehtava
ikaan kuin vetaa ihmista puoleensa. Han haluaa heittaytya tekemiseen, vaikka mitaan
ulkoista palkkiota ei ole luvassa. Kun ihminen toimii sisdisen motivaation ohjaamana,
tyo ei mydskaan kuormita samalla tavalla kuin ulkoisesti motivoitu tekeminen. Raja
siséisen ja ulkoisen motivaation kohdalla ei ole sama, kuin raja tyon ja vapaa-ajan
valilla. (Martela & Jarenko, 2014, 14-16.)

Ulkoiseen motivaatioon vaikuttamalla voidaan saada ihminen ponnistelemaan hetkel-
lisesti, mutta olis tarkedmpé&a keskittyé siséisen motivaation tukemiseen. Siséistd mo-
tivaatiota voidaan tukea henkilon itsendisyytta tukemalla, osaamisen ja taitojen kehit-
tymisen mahdollistamalla sekd toiminnan tavoitteet kirkastamalla. Kaytannon esi-
merkki siséisen motivaation tukemisesta on tyontekijan mahdollisuus vaikuttaa omaan
tydhonsa. Sen sijaan, ettd esimies jakaisi tehtavat ja maarittelisi, miten ne tehddén, voi
tekemisen tavat suunnitella yhdessa tai antaa tyontekijan paattaa itse ja tukea vain tar-
vittaessa. (Rotkin 2015, 78-79.) Alla olevassa taulukossa on kuvattu sisdisen ja ulkoi-

sen motivaation ominaisuuksia.
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Taulukko 1. Siséisen ja ulkoisen motivaation ominaisuuksia (Martela & Jarenko 2014, 14)

Ulkoinen motivaatio Sisainen motivaatio
Reaktiivista Proaktiivista

Ulkoiset palkkiot ja rangaistukset |Sisdinen innostus tekemiseen
Kaventaa nakdékulmaa Laajentaa nakdkulmaa
Negatiiviselta suojautuminen Positiiviseen etsiytyminen
Kuluttavaa Energisoivaa

Ihminen tyontaa itseadn kohti Tekeminen vetda puoleensa
"Keppi ja porkkana" "Leikki"

Esimiehen keskeinen tehtéva on sen varmistaminen, ettd ihmiset tekevét yrityksen me-
nestymisen kannalta oikeita asioita mahdollisimman hyvin. Esimiestyon onnistuminen
edellyttadkin onnistumista jokaisen yksilollisessa johtamisessa. Tyodntekijat haluavat
tulla kohdatuksi omana itsendan ja odottavat, ettd heidat hyvaksytaan sellaisina kuin
he ovat. He motivoituvat erilaisista asioista ja kayttaytyvat erilaisissa tilanteissa eri
tavalla. Kohtelun tulee kuitenkin olla tasapuolista ja oikeudenmukaista. Esimiestyon
voidaan sanoa muuttuneen palveltavasta palvelijaksi. Kyseessé on kokonaisvaltainen
kulttuurin muutos. Nykyaikana tiedetdan, etta johtamalla ihmisia innostamisen ja kun-
nioituksen kautta kaskyttdmisen sijaan saadaan aikaan parempia tuloksia. (Rotkin
2015, 72-75.)

Ihmiset haluavat tulla kuulluksi ja he haluavat, ettd heidan ndkemyksensa otetaan huo-
mioon. On tarkedd, ettd ihmiset saavat osallistua itse tyonsa suunnitteluun ja sen ke-
hittdmiseen. Tydssd onnistumisen ja arvostuksen tunne on tarkea, siksi tyontekijan on
tiedettdva tyolle asetettavat tavoitteet ja se, kuinka han on onnistunut siind. (Hakonen
ym. 2014, 257; Pollitt & Brown 2008, 29.)

Motivaatiolla on suuri merkitys siihen, miten yksilé suoriutuu tydstdén. Esimiehen
taytyy menestydkseen tydssdan ymmartdd motivaation merkitys. Saadakseen alaiset
onnistumaan, esimiehen taytyy tukea motivaation kehittymista. Jos esimies vain péi-

vittelee tyontekijan motivaatio-ongelmia, silla ei saavuteta mitdan. (Rotkin 2015, 75.)
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7.2 Tyén imu

Esimiestyon tulee olla innostunutta ja oppimiseen kannustavaa. Hyvalla esimiestyol-

ldkaan ei valttamatta ratkaista tydhyvinvoinnin kaikkia haasteita.

”Tyon imu tarkoittaa mydnteistd tunne- ja motivaatiotilaa tydssa. Sitd kokeva tyonte-
kija lahtee aamulla yleenséd mielelldan toihin, kokee tydnséd mielekkééksi ja nauttii
siitd. Tyon imuun liittyy kolme hyvinvoinnin ulottuvuutta: tarmokkuus, omistautumi-
nen ja uppoutuminen.” (Ty&terveyslaitos, 2021.) Tyon imua kokeva tydskentelee ihan-
netapauksessa flow-tilassa, jossa haasteet kasvavat hieman nopeammin kuin osaami-
nen. Kun ihminen kokee saavansa paljon aikaan hyvassa tunnelmassa, han kokee mie-
lihyvaa ja on innostunut tyostaan. (Otala 2018, 83, 299). Tydn imun kokemusta voi-
daan kuvata myds hyvéna tyomotivaationa. Kun tyontekija motivoituu tehtavaan itse,
han kokee tyon imua (Sydanmaanlakka, 2017, 230). Tydn imua kokeva on motivoi-
tunut sitoutumiseen ja haluun antaa parastaan tydssa. Tyon imun kokemuksella ndyttaa
olevan yhteys myos hyvinvointiin kotona vapaa-ajalla. Téssa tilassa tydskenteleva siir-
td44 imua myos toisiin tyontekijoihin. Tyon imu on kokonaisvaltainen hyvinvoinnin
tila, jossa tydskentelevat pystyvat huippusuorituksiin ja jaksavat hyvin tydssaan.
(Manka & Manka 2016, 109; Sydanmaanlakka 2017, 230-234.) Tyon imun kokemuk-
seen vaikuttaa merkittavasti myos se, miten tyontekijat sisaistdvat mahdollisuuden
muokata itse omaa tyotaén ja kasityksié siitd. Kun tyontekijd muokkaa yksilollisesti ja
oma-aloitteisesti tyotadan, han samalla yllapitéa ja lisdé tyon imuaan. (Hakanen 2011,
84-85.)

Mankan & Mankan (2016, 109) mukaan tyén imulla tarkoitetaan positiivista tilaa, joka
ilmenee seuraavasti:
- Tarmokkuus, joka ilmenee energisyytend, sinnikkyytend ja haluna panostaa
tyohon. Sen vastakohtana pidetdan vasymysté.
- Omistautuminen, joka on tyon merkityksellisyyden kokemista, innostusta ja
ammattiylpeyden tunnetta. Sen vastakohta ilmenee kyynisyytena.
- Uppoutuminen, joka on voimakasta keskittymista ja ty6hon paneutumista.

Tastd puhutaan myos flow-tilana.
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Ahdistus

"Minulta vaaditaan likaa” — c’

Innostus

e "lhania haasteita/
"Youni pétkii”’

Mielipaha -
1
tyoudupumus
Masennus R S Mukavuus
"Minusta ei ole mihinkdan” "lhan kivaa!”
"En jaksa lahted tyéhoén.” "Olisiko jo aika
Warr 1990, Hakanen 2004, Manka 2007 saada uutta?”

Professori Marja-Liisa Manka Tampereen yliopisto 27

Kuva 6. Tyéhyvinvoinnin erilaiset tilat. (Manka & Manka, 2016.)

7.3 Omaan ty6hon vaikuttaminen

Silla, miten esimiestyd koetaan, on suuri merkitys tyontekijan omaan kokemukseen
siitd, voiko hén itse vaikuttaa omaan tyohonsa. Esimiehen ydinroolina on tydn organi-
sointi oikealla ja oikeudenmukaisella tavalla, siksi syy-yhteys vaikuttaa myos varsin
loogiselta. Johdon paatdsten taytyy tukea esimiesten toimintaresursseja, ndin nostetaan
my0s esimiestoiminnan tasoa. Reitti johdon péatoksista tyohon vaikuttamiseen on sel-
ked: Hyva johtaminen, selkedt paatokset > Hyva esimiestyd, organisointi, oikeuden-
mukaisuus > Ty6hon vaikuttamisen mahdollisuus > Motivaatio (Aura 2020).

Suurimman osan tyontekijoistad uskotaan haluavan olla aktiivisesti mukana vaikutta-
massa oman tyonsa sisaltéon ja omaan tyoskentely-ymparistoonsa. Useat tutkimukset
osoittavat, ettd mahdollisuus vaikuttaa omaan tychonsé, seka se, etté tyontekijoita koh-
dellaan aktiivisina toimijoina ja osallistujina ovat suoraan sidoksissa yksiléiden moti-
vaatioon ja sitoutumiseen ja sitd kautta organisaation tehokkuuteen. Motivaatiolla ja
osaamisella on hyvin suuri vaikutus siihen, miten tydntekija suoriutuu tehtévistaan.

(Puusa ym., 2012, luku 7, ”Johtamisen uudet haasteet”; RoOtkin, 74.)
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Tutkimukset osoittavat myds, ettd omaan tyohon liittyvét vaikuttamismahdollisuudet,
tyon tekemisen mielekkyys, kannustava ja johdonmukainen johtaminen, palaute ja
keskinainen luottamus lisdévét tyéhyvinvointia. Tydn hallinnan tunne on yksi tarkeim-
pia tyéhyvinvoinnin lahteitd. Tyon hallinnan tunne tarkoittaa mahdollisuuksia vaikut-
taa omaan ty6hon ja sen pelisadntoihin. Mielekas tyo pitaa sisallaan vapautta, itsendi-
syyttd, ja valtaa aikatauluttamisessa seka tyon tekemisen tavoista padttamista. (Manka
2010, 7; Manka & Manka 2016, 27, 107). Kun ihminen kokee tydsséan tylsistymista
ja rutinoitumista, tyémotivaatio kérsii ja tyonteko ei enad huvita. Silloin voi muodos-
tua kasitys, ettd yrittdminen ei kannata ja ihminen vahentaa ponnistelujaan. T&sté seu-

raa asenne “Olen tdalld vain toissd”. (Hakanen 2011, 118-119.)

Valmentavalla otteella toimiva esimies pystyy huolehtimaan ihmisten osaamisesta ja
siitd, etté jokainen tyoskentelee osaamistaan vastaavassa roolissa. Kun tyontekijé toi-
mii organisaation tavoitteiden mukaisesti, h&n voi kokea vahvaa osallistumisen tun-
netta. Tallainen tunne on mahdollinen, kun tyontekija on siséistanyt ryhman tavoitteet
ja arvot ja siten kokee ne omikseen. Nain toimien han kokee itse valinneensa sen, etté

haluaa seurata annettuja ohjeistuksia. (Parviainen & Parviainen 2017, 34-35.)

7.4 Osallistava johtaminen

Tyo6eldmaan kohdistuu talla hetkelld suuria muutospaineita. TyOpaikkojen kulttuuri
muuttuu, kun tydeldméén ovat astuneet uudet sukupolvet. Tallainen kulttuurin muutos
vaatii myos uudenlaista johtajuutta. Johtamista pitéé jakaa; esimies ei voi yksin vai-
kuttaa johtamisen onnistumiseen, vaan tydyhteison jasenet ovat yhdessa onnistumisen
tarked osa. (Manka & Manka, 2016, 14-18.) Téllaisessa johtamismallissa ihmiset ha-
luavat tuntea itsensd hyodyllisiksi ja tarkeiksi. He haluavat yksilollistd kohtelua. Esi-
miehen térked tehtdva onkin saada ihmiset kokemaan néin. On tarkeaa, ettd tyota ei
koeta vastenmieliseksi, vaan henkildsto haluaa vaikuttaa omaa ty6tdén koskeviin ta-
voitteisiin ja tyon tekemisen tapoihin. Johtamisilmapiirin pitda olla avointa ja |&-
pindkyvé ja johtajan on myos rohkaistava henkilostod osallistumiseen. Hyva johta-
minen on vuorovaikutusta henkildston kanssa. Molemmilla osapuolilla on oma roo-

linsa ja vaikutus toisiinsa. Hyva johtaminen saa aikaan hyvia tydyhteisotaitoja ja hyvét
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tydyhteisotaidot vaikuttavat hyvan johtajuuden muodostumiseen. (Manka & Manka
2016, 135-136.)

Modernia johtajuutta on dynaaminen ja vuorovaikutteinen vaikutusprosessi niiden
henkildiden kesken, joiden tehtdvana on johtaa toinen toistaan saavuttamaan organi-
saation tavoitteet. Tallainen vaikutusprosessi pitéa sisallaan vertaistyoskentelya ja toi-
sinaan ylos - tai alaspéin vaikuttamista hierarkiassa. Téllainen jaettu johtajuus kohdis-
taa ajatukset ryhmén toimintaan paremmin kuin yhteen henkiléon, joka toimii viralli-
sena esimiehend. (Manka & Manka 2016, 138.)

Mankan & Mankan mukaan (2016, 138) jaettua johtamista edistavét seuraavat piirteet:
- Jokaisella tiimin jasenelld on yhteinen kasitys tavoitteista, ja kaikki toimivat
yhdessa niiden toteuttamiseksi.
- Sosiaalisen tuen antaminen, jonka ansiosta tiimin jasenet kokevat olevansa ar-
vokkaita ja arvostettuja.

- Sananvalta siihen, miten yhdessé tyoskennell&an tavoitteiden saavuttamiseksi.

8 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS JA TULOKSET

Kun kéytetddn kyselya tutkimusmenetelména, on arvioitava tutkimustulosten validi-
teetti ja realibiliteetti (Ojasalo ym. 2015, 41). Validiteetti tarkoittaa tutkimuksen pate-
vyytta, eli sitd onko tutkittu oikeaa asiaa, asiaa jota haluttiinkin tutkia. Kaytanndssa
tdma vaikuttaa lomakkeen kysymysten suunnittelussa kysymysten muotoiluun seka
annettuihin valmiisiin vastausvaihtoehtoihin. Tutkimuksen validiteettiia voi heikentaa
esimerkiksi haastattelijan johdattelu. Realibiliteetti tarkoittaa tutkimustulosten luotet-
tavuutta eli pysyvyytta. Jos tutkimus on luotettava, tulokset olisivat kdytdnnossa yhte-
nevat jo toteutetun tutkimuksen kanssa, jos tutkimus toteutettaisiin uudelleen. Reali-
biliteettid voi heikent&é liian pieni otos tutkittavasta ryhmasta tai vaara kysymysmuo-
toilu. (Rope & Vahvaselkd 1994, 45.) Tutkimuksen tekija tekee tutkimuksen yleistet-
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tavyyden arvioinnin tutkimuksen tulkinnasta, ei tutkimusaineistosta. Tulkinta muo-
dostuu tutkijan itsensd, tutkimusaineiston ja teorian vélisena vuoropuheluna. (Vilkka
2015, 125.)

Tutkimus rajattiin koskemaan POK:n strategiasta, eli Reseptistd ”Ihmiset ensin’-
osuutta. “Thmiset ensin”- nakokulman tarkeimmét tavoitteet ovat:
- Parannamme ty0n ja yksityiselaman yhteensovittamista.
- Meidéan tiimimme on rohkea Pirkanmaan Osuuskaupan kehittéja.
- Mahdollistamme ihmisten loistamisen yhdessé.
- Tuemme ihmisten kasvupolkuja ja kehittymismahdollisuuksia. (POK siséinen
viestintd, 2021.)

Reseptipeli on pelattu pilottina vuonna 2020 kuudessa toimipaikassa. Tutkimus koh-
distettiin pilottitoimipaikoista kahteen Prismaan ja yhteen S-Markettiin. Tutkimuk-
sesta rajattiin ulkopuolelle pilotissa mukana ollut liikenneasema, koska tutkimus koh-
distettiin kaupan alan toimipaikkoihin. Lisaksi ulkopuolelle rajattiin kaksi toimipaik-

kaa, joissa esimies on vaihtunut reseptipelin pelaamisen jélkeen.

8.1 Esimiesten haastattelut

Teemahaastattelussa tutkijalla on mukanaan vain lyhyet muistiinpanot kasiteltavista
teemoista. Teemat voidaan listata esimerkiksi ranskalaisin viivoin. Teemahaastatte-
luun eivét kuulu tarkat kysymykset jarjestyksessd paperilta lukien ja haastattelun
muoto on vapaasti keskusteleva. Ndin voidaan saada esille haastateltavan aito nakemys
sen sijaan, ettd tarjottaisiin valmiita vaihtoehtoisia vastauksia, kuten kyselyssa. (Hirsi-
jarvi & Hurme 2015, 34-35.) Kohderyhman tuntemus auttaa kysymysten muotoilussa,
mutta ongelmana saattaa olla, ettd kysymykset peilaavat tutkijan kasityksia tutkitta-
vasta asiasta. Vastaaja saattaa tunnistaa tdman ja vastaa tutkijan toivomalla tavalla,
eikd omien késitystensa tai kokemustensa mukaan. Lopullinen tutkimusaineisto ei sil-

loin vastaa taysin tutkimusongelmaan. (Vilkka 2015, 81.)
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8.1.1 Tutkimuksen toteutus

Toimipaikkojen esimiehille ldhetettiin sahkopostitse kutsu Teamsin valityksella pidet-
tavaan haastatteluun (Liite 1). Samassa yhteydessa lahetettiin myds linkki henkiloston
vastauslomakkeeseen (Liite 2). Esimiesten toivottiin jakavan linkin toimipaikan
omassa Workplace-sovelluksen ryhméssa vastauksia varten.

Hyvé johtaminen ja tyéhyvinvoinnista huolehtiminen vaikuttavat Kauhasen (2012, 70)
mukaan seké siséiseen ettd ulkoiseen tydnantajamielikuvaan. Hyva esimiestyo on yk-
sinkertaisimmillaan hyva4 vuorovaikutusta. Jo se, ettd esimies on kiinnostunut siit,
miten tyontekijat kokevat tydnkuvansa ja miten he kehittaisivat tai muuttaisivat sita,
saa aikaan positiivista vaikutusta (Rotkin 2015, 79). Esimiehiltd haluttiin selvittaa, oli-
vatko he itse ymmértaneet reseptipelin yhteyden yrityksen strategiaan ja omaan roo-
liinsa sen eteenpdin viejan, eli strategian toimeenpanijana. Esimiehille esitettavien
haastattelukysymysten ohella pidettiin mukana keskustelua ohjaamassa johtamisen top
5-teesejd. Naihin perustuvat myds esimiestydn teemat, joiden teoriaa on tutkittu

tyossa.

Haastattelun toteuttamista varten tehtiin ranskalaisin viivoin seuraava runko:
- Mitd resepti mielestasi tarkoittaa kaytdnndssa toimipaikan arjessa?
- Oletko tutustunut reseptipelin vastauksista saatuun raporttiin ja valinnut eteen-
péin vietdvat pikaparannukset?
- Miten olet vienyt henkilokunnan reseptipelisséd antamia ideoita kaytantéon?
- Miten teilld jokainen voi vaikuttaa omaan ty6honsa?

- Vallitseeko teilla tunne siitd, ettd jokainen voi vaikuttaa omaan tyohonsa?

Lopuksi haluttiin vieléd kytked reseptipelin yhteys uudenlaiseen toimintaan kysymalla,

mMissa onnistuttiin ja missé epaonnistuttiin reseptipelin jalkeen.

Tutkimukseen valittujen toimipaikkojen esimiehille tehtiin teemahaastattelut Teamsin
vilitykselld huhti-toukokuun 2021 aikana. Haastattelut nauhoitettiin ja liséksi tehtiin
muistiinpanoja haastattelun aikana esiin nousseista huomioista ja lisakysymyksisté.

Haastateltavia esimiehid oli yhteensd seitseman. Toisessa tutkittavassa Prismassa on
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kolme esimiestd, toisessa kaksi. Tassa Prismassa yksi esimies vaihtui juuri reseptipe-
lien pelaamisen aikaan ja sek& uusi ettd vanha esimies ovat olleet mukana Reseptin
eteenpdin viemisessa. Nain ollen heitd haastateltiin molempia. S-Marketissa on yksi

esimies, jota haastateltiin.

8.1.2 Tutkimuksen tulokset

Kaikki haastatellut esimiehet olivat mielestaan siséistdneet Reseptin idean ja he ym-
marsivét sen yhteyden POK:n strategiaan. He nostivat vahvasti esiin ”Thmiset ensin”-
ajattelun. Usean esimichen vastauksissa toistui sana “aidosti”, miki kertoo sitoutumi-
sesta tekemiseen, jossa ihmiset otetaan huomioon kaikessa tekemisessa. Esimiehet
keskustelevat henkiléston kanssa enemmaén ja ymmartavat, kuinka tarkeda henkilo-

kunnalle on tulla néhdyksi ja kuulluksi.

Yhden esimichen mielestd Resepti kiteytyy seuraavaan lauseeseen: “’Pitdd olla hyva
olla.” Tama tarkoittaa sitd, ettd itselld, henkilokunnalla seké asiakkailla on hyva olla.
Kaikkien tekemisten ja valintojen tulee olla sellaisia, ettd ne saavat aikaan tamén tun-
teen. Han oli tehnyt tarkean oivalluksen: myos itselld pitd4 olla hyva olla. Han oli he-
rannyt pohtimaan kaikkea tekemistd ihmisten kautta. ”Jos tekisin noin, miltd se tun-

tuisi? Onko vaatimus kohtuullinen?”

Reseptipelin piloteissa pidettiin erillinen tytpaja, jossa kéytiin lapi pelien vastauksista
saadut raportit ja valittiin eteenpdin vietavat pikaparannukset. Tydpajoihin osallistui-
vat esimiehet yhdessa henkiloston kanssa. Kaikissa Prismoissa on esimiesten mukaan
viety innokkaasti ja nopeasti eteenpéin pikaparannuksia. Esimiehet ovat kokeneet, etta
reseptipelien jalkeen toimipaikkoihin on my6s jaanyt ideoimisen kulttuuri. Yhden esi-
miehen mukaan tésté taytyy kuitenkin muistutella. Myos S-ryhmén nuorten tyonteki-
joiden tydeldmaodotuksia ja kokemuksia -tutkimuksessa (2018) nuoret toivoivat kan-
nustamista ideointiin. Henkilokuntaa on kannustettu ideoimaan edelleen ja taté varten

on perustettu mm. ideointiporukka ja jérjestetty idealaatikoita, joihin voi j4tta4 ideoita.
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Henkilokunnan tuomissa kehitysehdotuksissa on ollut paljon loistavia ideoita niin hen-
kilostoon liittyviin kysymyksiin, tyon tekemiseen kuin asiakkaille tehtdvia parannuk-
siakin. Suurempia panostuksiakin vaativia ehdotuksia on viety eteenpéin. Toimipai-
koissa on tehty useita henkilokunnan hyvinvointia seka tyon tekemista helpottavia pa-
rannuksia. Toisessa Prismassa on mm. aloitettu paremmin henkilokohtaisia toiveita

huomioiva tyovuorosuunnittelun pilotti.

Kaikissa toimipaikoissa on otettu henkilokuntaa mukaan suunnittelemaan tyon teke-
mista ja annettu vapaus tehdé tyota omalla tavallaan. Toisessa Prismassa otettiin kayt-
toon henkildkunnan ehdotuksesta ean-koodihintalaput my6s maitokaapin sisépuolelle,
jolloin tydnteko helpottui suuresti. Asiakkaille tehtavista parannuksista mainittakoon
esimerkkind Prisman ”Matkamuistot lahelta”-myyntikaluste, josta myydaan valikoi-
tuja paikallisia tuotteita. Tatd on l&ahdetty levittdm&an myds muihin toimipaikkoihin.
S-Marketissa on toteutettu henkilékunnan tuoma idea kassalta myytavista valmiiksi
punnituista yksittaisista hedelmistd. Nama ovat olleet erittéin suosittuja ja myyvét hy-
vin. Muita pikaparannuksia ei S-marketissa ole viela tehty. Tadma johtuu siitd, etté toi-
mipaikkaan on tulossa l&hitulevaisuudessa iso remontti ja parannusideat on jatetty to-
teutettavaksi sinne. T&st4 tehtiin esimiehen mukaan tietoinen p&atos ja parannusehdo-
tusten eteenpdin viemistd varten on nimetty vastuuhenkildt. Kehitettaviin asioihin on

tarkoitus palata vasta, kun remontti toteutuu.

Lahes kaikki esimiehet kokivat, ettd osallistava tapa toimia on kuulunut jo ennestéan
heidan tapaansa toimia. Vain yksi esimies kertoi, ettd hanen oma ajattelutapansa on
muuttunut. Han oli my®ds aidosti sitoutunut toimimaan uudella tavalla. Han on ryhtynyt
varmistamaan, ettd on paikalla myds sellaiseen aikaan, ettd kohtaa pienituntisia tyon-
tekijoitd, jotka kayvat harvoin toissa. Liséksi han on muuttanut ajatteluaan s&anto-
orientoituneisuudesta enemman ihmisid huomioivaan suuntaan. Kaikissa toimipai-

koissa kuunnellaan henkil6stoa tehtdesséd paatoksia toimintatavoista.

Esimiesten mielesta toimipaikoissa vallitsee tunne siit4, ettd omaan ty6hon voi vaikut-
taa. Heidan mukaansa henkilokuntaa kuunnellaan p&atoksia tehtéessa ja henkilokunta
kokee ideoiden ja toiveiden esittdmisen helpoksi. Henkilokunta uskaltaa lahestya esi-
miestd. Reseptipelien jalkeen henkiloékunnalla on selvésti ollut enemmaén rohkeutta

tuoda asioita esimiehille. Yhden esimiehen mukaan toimipaikassa ei ole aikaisemmin
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ollut oma-aloitteisuuden kulttuuria ja kehittdmisideoita on taytynyt kysya henkilokun-
nalta.

Henkilokunnassa on myos paljon sellaisia, jotka tekevat madariteltyd suorittavaa tyoté,
yhden esimiehen mielesté on tdrked4 aika ajoin kannustaa ja antaa tilaa luovuudelle.
N&in voi hdnen mukaansa mahdollistaa onnistumisen tunnetta ja sitouttaa. Hanen mu-
kaansa on térkeda asettaa henkilokunta itsensa edelle. Han on huomannut, ettd tama
toimii kumpaankin suuntaan. Kun hén ottaa henkilékunnan huomioon, myds he ottavat

hanet huomioon.

Yhden esimiehen mukaan tydssd on hetkittdin rentoa otetta ja tydn imun kokemuksen
tuntua. Han mainitsi esimerkkina henkilokunnan keskindisen kisailun tavaralavan pur-
kuvauhdista. Prismoissa on ollut k&ynnissé yksi Prisma-ajattelu, jossa pyritdan purka-
maan osastokohtaisia rajoja ja tuomaan yhdessa tekemisen fiilista koko talossa. Han
oli miettinyt jélkikdteen, olisiko reseptipelin jdlkeisten tekemisten aikaan ollut “’se”
hetki, jolloin olisi pitanyt viedda myds tata ajattelua voimakkaammin eteenpéin. Taman
enempéé esimiesten vastauksissa ei tullut esiin asioita, mitka olisivat menneet pieleen

reseptipelin toteutuksessa.

Johtamisilmapiiri on haastateltujen esimiesten mukaan avointa ja lapinakyvaa heidan
toimipaikoissaan. Esimiehet rohkaisevat henkilost6d osallistumaan ja kokevat toimi-
vansa jatkuvassa vuorovaikutuksessa henkiloston kanssa. Vaikutus toimii molempiin
suuntiin. Hyvén johtamisen ansiosta saadaan aikaan hyvia tyoyhteisotaitoja ja hyvat
tydyhteisotaidot luovat hyvaa johtajuutta. Esimiesten vastausten perusteella esimies-
tyd on néissa toimipaikoissa vuorovaikutteista ja osallistavaa, kuten POK:n uusi toi-
minta- ja johtamiskulttuuri edellyttdd. Vastauksista kuvastuu useimmiten Rotkinin
(2015, 73) mainitseman hienon kiteytyksen ”Palveltavasta palvelijaksi” mukainen esi-
miesty0. He ovat sopeuttaneet omaa toimintaansa yksil6llisesti alaisia huomioivaan

toimintaan.
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8.2 Kysely henkilokunnalle

Henkilostolle tehtiin kysely kdyttaen vélineend Microsoft Teamsin Forms-kyselyalus-
taa. Kyselyn kysymykset muotoiltiin niin, ettd vastauksista saataisiin tietoa, onko re-
septipelien pelaamisella ollut parantavaa vaikutusta toimipaikan arkeen ja minkalaista
johtamista se on vaatinut. Kyselyn kysymykset muotoiltiin yhteistydssé tyon toimek-
siantajan kanssa. Kyselyssé esitettiin monivalintakysymyksia seka avoimia kysymyk-
sid. Monivalintakysymyksissa kéytettiin viiden kohdan Likert-asteikkoa. Likert-as-
teikkoa kayttaméalla saadaan esiin mielipiteet laajemmin, kuin kayttdmalla vain
kylld/ei -vastausasteikkoa. Nain saadaan selville myos se, ettd kysyttdvaan asiaan ei
ole mielipidetta lainkaan. (McLeod, S.A. 2019.)

8.2.1 Tutkimuksen toteutus

Toimipaikkojen henkilostolta haluttiin selvittda kyselyn avulla, onko henkil6kunnan
ideoista syntynyt kédytanteita toteuttaa ’lhmiset ensin”-kulttuuria ja johtamista todelli-
suudessa. Toimipaikkojen esimiehilla on ollut tarkeé rooli Reseptin eteenpdin viejina.
Heidan olisi tullut perehty& huolellisesti reseptipeleissa annettuihin vastauksiin ja l&h-
ted viemaan eteenpdin henkildston parannusehdotuksista sellaisia, joita voidaan vieda

heti kaytantdon.

Henkilostolta haluttiin saada selville myds, onko ajatus siitg, ettd henkilokunta kokee
voivansa vaikuttaa tyohonsa toteutunut ja miten henkil6kunta on kokenut oman roo-
linsa Reseptin toteutumisessa. Ovatko he itse sitoutuneet reseptipelissa antamansa lu-
pauksen eteenpéin viemiseen? Ovatko he ymmartaneet pelin sanoman siité, etté jokai-
nen vaikuttaa ty0yhteison ilmapiiriin? Oli tdrkeda saada selville myds, missé epéon-

nistuttiin.

Esimiehiltd toivottiin, etti he jarjestavat tyontekijoille mahdollisuuden vastata kyse-
lyyn tyGaikana. Nain toivottiin saatavan mahdollisimman suuri vastausprosentti. VVas-
tauksia kyselyyn saatiin alkuperdisen kahden viikon vastausajan sisalla ainoastaan 6
kpl. Tamén jalkeen vastausaikaa pidennettiin viel& kahdella viikolla ja esimiehid pyy-
dettiin muistuttamaan kyselyyn vastaamisesta. Henkilokuntaa pilottitoimipaikoissa on

yhteensé 127 kpl ja vastauksia saatiin 23 kpl, mikd on 18,1 % néiden toimipaikkojen
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henkilokunnasta. Tutkimuksen reliabiliteettia heikent&dé suhteellisen pieni vastaaja-
madra. Toisaalta eri monivalintakysymysten vastausten melko yhtenevainen jakauma

kertoo siitd, ettd hajontaa ei ole paljon.

8.2.2 Tutkimuksen tulokset

Henkilokunnalle kyselyssa esitettavilla monivalintakysymyksilla Y mmarsin resepti-
pelin avulla, millaista toimintaa uuden reseptin myo6ta tyépaikallani halutaan minulta”
sekd ”Koen, etté teoillamme teemme resepti@amme todeksi toimipaikassamme” halut-
tiin saada selville, ymmarta&ko henkilokunta toteuttavansa yrityksen strategiaa tyota
tehdess&én. Monivalintakysymyksilld ”Minulla on tunne, ettd voin osallistua toimi-
paikkamme arjen parannuksiin” ja "Minulla on tunne, ettd voin itse vaikuttaa omaan
tyohoni” haluttiin selvittdd, onko esimies luonut sellaisen ilmapiirin, ettd henkilokunta
kokee voivansa vaikuttaa omaan tyohonsa. Monivalintakysymysten vaihtoehdot oli-
vat: "Tdysin eri mieltd”, ”Jokseenkin eri mieltd”, ”En samaa, enké eri mieltd”, ’Jok-
seenkin eri mieltd” ja ”Téysin eri mieltd”. Puusan ym. (2012) mukaan useat tutkimuk-
set osoittavat, ettd mahdollisuus vaikuttaa omaan tydhon on sidoksissa suoraan moti-
vaatioon ja sitd kautta myds toiminnan tehokkuuteen. Kun ihminen sisaistad mahdol-
lisuuden muokata itse omaa ty6téan, han voi parhaimmillaan kokea tyon imua. Tyon

imua voi kokea, kun itse motivoituu tydtehtavien tekemiseen.

Kolme kyselyyn vastannutta oli tdysin samaa mielté ja 15 vastaajaa oli jokseenkin sa-
maa mielt4 siité, ettd ymmérsi reseptipelin avulla, minkélaista toimintaa hénelt4 odo-
tetaan uuden reseptin myo6ta. Jokseenkin eri mielta kysymykseen oli kaksi vastaajaa ja
kolmella vastaajalla ei ollut mielipidettd. Reseptin todeksi tekemisen, eli strategian to-
teuttamisen koki tdysin omakseen kolme vastaajaa ja jokseenkin samaa mielta oli 13
vastaajaa. Jokseenkin eri mieltd oli kolme vastaajaa ja taysin eri mieltd oli yksi vas-
taaja. Nelja vastaajista ei osannut sanoa mielipidettdan kysymykseen. Suurin osa vas-
taajista oli néin ollen vastauksensa perusteella ymmartanyt reseptipelin viestin. Ym-

maérrykseen vaikuttaa suuresti oma motivaatio ja oma kiinnostus tydpaikan asioihin.

Osallisuuden tunnetta mittaavaan kysymykseen ”Minulla on tunne, ettd voin osallistua

toimipaikkamme arjen parannuksiin” vastasi vain yksi olevansa tdysin samaa mielt.
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13 kuitenkin oli jokseenkin samaa mieltd. Jokseenkin eri mieltd oli viisi vastaajaa ja
neljalla ei ollut mielipidettd. Vastausten jakauma kertoo siitd, ettd padosin vastaajat

kokevat voivansa vaikuttaa asioihin ja saavat osallistua paatéksentekoon.

Tunnetta siitd, ettd voi vaikuttaa itse omaan tyohonsa koki tdysin kaksi vastaajaa ja
jokseenkin samaa mieltd oli 10 vastaajaa. Jokseenkin eri mieltd oli nelja vastaajaa ja
taysin eri mielté oli yksi vastaaja. Kuudella vastaajalla ei ollut mielipidetta. Parviaisen
& Parviaisen (2017, 34-35) mukaan osallistavan esimiestydn vaikutus tydntekijén tun-
teeseen omaan ty6hon vaikuttamisesta on suuri. Kun tallainen tunne saadaan aikaan,

tyontekija kokee itse valinneensa sen, ettd haluaa toimia ohjeiden mukaan.

W Taysin eri mieltd M Jokseenkin eri mieltd M En samaa, enk4 eri mieltd M Jokseenkin samaa mielt3

W Taysin samaa mielt4

Ymmarsin reseptipelin avulla, millaista toimintaa
uuden reseptin mysts tydpaikallani halutaan minulta.
Koen, ett4 teoillamme teemme reseptidmme todeksi
toimipaikassamme.

Minulla on tunne, tté voin osallistua toimipaikkamme
arjen parannuksiin.

Minulla on tunne, etta voin itse vaikuttaa omaan
tyéhoni.

100% 0% 100%

Kuva 7. Monivalintakysymysten vastausjakauma. N=23. 0 % kuvaa vastausten neutraalia keskikohtaa.

Esimiehen onnistumista strategian toimeenpanossa mitattiin monivalintakysymyk-
selld: ”Esimieheni on mahdollistanut reseptipelissd nousseiden ideoiden toteuttamisen
janiitd on viety kdytdntoon”. Viisi vastaajaa oli tdysin samaa mielta véittdman kanssa.
Jokseenkin samaa mieltd oli kahdeksan vastaajaa. Jokseenkin eri mielté oli viisi vas-

taajaa ja yksi oli taysin eri mielta.

B Téysin eri mieltd M Jokseenkin eri mieltd M En samaa enké eri mieltd W Jokseenkin samaa mielts

B Téysin samaa mielt3
Esimieheni on mahdollistanut reseptipelissa
nousseiden ideoiden toteuttamisen ja niité on viety...
100% 0%

Kuva 8. Vastausjakauma esimiehen parannusehdotusten toimeenpanoon. N=23. 0 % kuvaa vastausten
neutraalia keskikohtaa.

100%
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Kokemuksesta, onko esimies mahdollistanut reseptipelin ideoiden eteenpdin viemisen,
pyydettiin antamaan esimerkki. Vuonna 2018 tehdyssa S-ryhman nuorten tyontekijoi-
den tydeldméodotuksia ja kokemuksia -tutkimuksessa nuoret nostivat yhtené tarkeim-
mistd voimavaroista ty0dssé asiakaspalvelun. Myds reseptipelin pikaparannusten ideoi-
den esimerkeisté suuri osa koski asiakaspalvelua ja mm. asiakkaiden antamien tuote-
toiveiden toteuttamista. T&ma kertoo myos asian tarkeydesté tyon mielekkyyden ko-
kemuksessa. Esimiesten esiin tuomat isommat asiakkaita varten tehdyt parannusten
esimerkit lahiruokakaluste ja kassalta myytavat yksittéiset hedelmét eivat kuitenkaan

nousseet esiin henkilékunnan esimerkeissa.

Osastojen valisessa yhteistydssa koettiin selkeésti tapahtuneen muutosta parempaan ja
todettiin tyokavereiden huomioivan toisiaan enemman. Esimiesten antamista esimer-
keisté tyon tekemiseen liittyvistd muutoksista mainittiin myos henkilékunnan esimer-
keissa muutos tydvuorolistaan vaikuttamisesta ja se, ettd saatiin maitokaappi jérjestyk-
seen hintalappujen avulla. Vastauksissa kerrottiin uusista tyGtavoista, joita oli otettu

kayttoon seka mainittiin myds ketterasta kokeilusta:
“Kokeiltiin asiaa, mikd ennen ei olisi tullut kuuloonkaan.”

"Olemme kokeilleet ja kehittineet uusia tyo tapoja.”

Vaikka vastaukset olivat kaikkiin kysymyksiin padosin tyytyvéisyyden puolella, re-
septipelin ideoiden mahdollistaminen esimiehen toimesta sai useita negatiivisia vas-

tauksia:

“Jokseenkin samaa mieltd siksi ettd esimiehemme kylld tarttuu mahdol-
lisiin toimenpiteisiin pian ja parannuksia on tapahtunut. Mutta en muista

’

tuliko itse reseptipelissd mitddn konkreettisia ideoita.’

“Esimies oli hyvin kuulolla asioista, mutta haluaa pitid ohjat kdsissd ja

’

on selkedsti muutosvastarintainen muiden kuin omiin ehdotuksiinsa.’

“Useat ehdotukset ovat jddneet “jonnekkin”. Ehkd ne vaan odottavat

parempaa huomista”

”Sanahelindd, mutta ei tekoja. ”
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“Toimme kolme ehdotusta ryhméamme pohdinnasta ja vastaus kaikkiin

oli: ei onnistu meilla tai emme toteuta sita, kun teemme toisin.”
”Henkilokuntaa on liian vahan kyseisten asioiden toteuttamiseen. ”

“En muista, ettd olisimme ottaneet kayttddén jonkun yldsnousseen

idean.”

“En ole ainakaan kuullut, ettd sovittuja asioita olisi tuotu kaytantéon.
On myos jaanyt epaselvaksi mitd asioita sovittiin vietavaksi kaytan-

toon.”

Kuten Manka & Manka (2016, 14-18) toteavat, esimies ei voi yksin itse vaikuttaa joh-
tamisen onnistumiseen, vaan tydyhteison jasenilla on tdssa myds suuri rooli. Henkil6-
kunnan omaa sitoutumista reseptin toteuttamiseen Kysyttiin kysymyksella ”Teit resep-
tipelin yhteydesséd oman henkilokohtaisen lupauksen tyéryhmalle ja asiakkaille, oletko
vienyt lupauksesi kéytantoon?”. Tastd pyydettiin myos antamaan esimerkki. Suurim-
masta osasta vastauksia kavi ilmi, ettd henkilokunta kokee itse osallistuvansa oman
lupauksensa myoté toiminta- ja johtamiskulttuurin rakentamiseen. Muutama vastaaja

el muistanut omaa lupaustaan.

"Olen kylld. Hyvdlld fiilikselld kohdellaan sekd tyckaverit ettd asiak-

kaat”

"Lupasin "kaivaa vastauksia joka taskusta” eri tilanteisiin. Olen koitta-
nut imed kaikkea mahdollista tietoa ja osaamista eri alueita, jotta osaisin

reagoida heti asiakkaiden toiveisiin.”
“Lupasin kysyd ja auttaa. Yritin auttaa tyokavereita.”

”Olen yrittinyt ottaa muut asiakkaat ja tyontekijat huomioon parhaalla

mahdollisella tavalla jokapdivdisessd tekemisessd”
"Kylldi olen, kysyn joka pdivi tyokavereiltani "mitd hyvdd sinulle kuu-
luu?" (tai vastaava kysymys).”

"Ldihden entistd useammin ndyttimddn asiakkaalle mistd tuotteen 1oy-
tad. Jaan osaamistani muille tiimiléisille. Autan tarpeen vaatiessa (kun

huomaan itse) muitakin osastoja.”
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"Kylld. Lupasin, ettd alkaisin luottamaan vield enemmdn omaan tekemi-
seen ja sen kautta olen huomannut kiinnostuksen tyotani kohtaan kasva-
neen seka uskalluksen tarttua vaikeisiinkin tilanteisiin pelkdamatta epa-

’

onnistumisia.’
”Olen antanut suoraa palautetta tyékavereille ja tarjonnut apua.”

"Kylld, hymyssd suin (ei kylld tilld hetkelld ndy kuin silmistd) ja auttaen

’

tyokavereita ja asiakkaita.’

”Olen tehnyt enemman tuttavuutta asiakkaiden kanssa seka murustellut

)

heiddn kanssa enemmdn. Koen vieneeni lupaukseni kdytdintéon.’

Tyon imun kokemukseen vaikuttaa merkittavasti myos se, miten tyontekijat sisdistavat
mahdollisuuden muokata itse omaa tyotaan ja késityksia siitd. Kun tydntekija muokkaa
yksilollisesti ja oma-aloitteisesti tyotadn, han samalla yllapitéa ja lisad tyon imuaan.
(Hakanen 2011, 84-85.) Oman lupauksen tehty&an ja pitamalla asiaa tarkedna seké

noudattamalla sité tyontekija on jo pitkélla tyon imun kokemusta kohti.

Henkilokunnan omaa panosta ty6paikan ilmapiirin muodostumiseen selvitettiin sanal-
lisella kysymykselld ”Miten olet auttanut esimiestési onnistumaan johtamisessa?”. Ky-
symys voidaan johtaa suoraan Valpolan (2002) maarittdmista kuudesta tyontekijan ky-
symyksestd, joihin vastaamalla esimies auttaa tyontekijaa sitoutumaan toiminnan ta-
voitteisiin. Suurin osa vastaajista vastasi pyrkivansa olemaan hyva alainen ja tekemaan
parhaansa. Vastaajat kokivat olevansa mygs joustavia. He kokivat auttavansa esimies-
tdan useissa pikkuasioissa arjessa. He kertoivat eteenpdin epakohdista, joskus jo rat-
kaisun kera ja kokivat auttavansa ongelman ratkaisussa. Moni vastaaja kertoi anta-

vansa esimiehelleen palautetta.

Useat vastaajat kertoivat avoimesta vuorovaikutuksesta esimiehen kanssa seuraavin

kommentein:

"Kysymdlld minkdlaisia haasteita héinelld on ja kysymdlld voinko auttaa

’

niissd.’
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“Kertonut hénelle omia tuntemuksia ja kuinka asia kohdallani voi on-
nistua jos minua kuunnellaan, ollut rohkeampi sanomaan omista mieli-

piteistd.”

”Yhdesséa keskustellaan monesta asiasta, kdydaan lapi asioita joita voisi

kehittaa. Kiitéan esimiestani, myoskin kannustan. ”
“Kerron rehellisen mielipiteeni jos joku ei toimi/ toimii hyvin.”

“Olemalla viimeisen pddlle yhteistyokykyinen ja hoitamalla hyvin omat

hommani.

Tekemalla enemmaén kuin pyydetaan ja tuomalla samantien esille jos jo-

tain ongelmakohtia tyomaalla/tyéssd ndkyy.”

Henkilokunnalta haluttiin selvittda vield heidan mielipiteensa siitd, missa onnistuttiin
ja missa epdonnistuttiin reseptipelin jalkeen. Onnistumisia nostettiin esiin kertomalla
siitd, kuinka tyoskentely on ollut tehokkaampaa, on ollut rohkeutta toimia ja auttaa
myo6s muilla osastoilla, sekda koko talon yhteishenki on parantunut. Selkeasti suurin
osa koki, ettd muutosta on tapahtunut ja ettd asioita tehdaan nyt eri tavalla. Reseptipe-
litilaisuuksien koettiin olevan mukavia, mutta parantamista koettiin olevan suunnitel-
tujen parannusten eteenpdinviemisessa. Reseptipelit olivat toimipaikkakohtaisia ja pi-
kaparannusideat koskivat omaa toimipaikkaa. Yksi vastaaja olisi toivonut kaikkien pi-
lottitoimipaikkojen ideoita tietoon, jotta ndita voitaisiin jakaa my6s muissa toimipai-
koissa. Kaksi vastaajaa koki, ettd reseptipelin jalkeen on palattu entiseen, eikd muu-
tosta ole tapahtunut, eika reseptipelin asioista ole sen jalkeen puhuttu.

“Kun pallo heitettiin henkilokunnalle jdi epdilys siitd, ettd jos jokin ei
onnistukkaan ja tuota tulosta niin moititaanko siitd henkilékuntaa???
Onnistuminen=annettiin uusi tapa toimia, se on tuonut mukanaan

’

monta mahtavaa uutta ideaa.’

“Ikdvd kylld mielestdni tamd reseptipeli on resurssien tuhlaamista ja
turhaa sanahelinda. Paremmalla, selkealld johtamisella ja ihmisiin seka
heidan tekemiseensd luottamisella p&astadisiin paaaaljooon pidem-

mdlle”
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“Tuo esimiehen jatkuva &aniviestien tulva on raskasta kuunneltavaa.

Porukassa parempi kommunikointi, mutta esimiestaso ei muuttunut. ”

Vaikka vastaajia oli véhadn, saatiin paljon mielenkiintoisia sanallisia vastauksia.
Vaikka esimerkkeihin on nostettu osin negatiiviset kommentit, yleinen tunnelma kai-
kissa kysymyksissé oli positiivinen ja reseptipelin vaikutusta toimipaikan tekemiseen
pidettiin hyvana.

9 POHDINTA

Taman kehittdmistyon tarkoituksena oli tuottaa kehittdmisideoita sellaisen esimies-
tyon toteuttamiseen, minka avulla POK:n osallistavaa toiminta- ja johtamiskulttuuria
saadaan vietyd eteenpdin toimipaikkoihin.

Tutkimuksen kohteena olleiden toimipaikkojen esimiehet haastateltiin kaikki seitse-
man. Esimiesten nadkokulman realibiliteetti toteutui tdss4 nimenomaisessa tutkimuk-
sessa, jossa tutkittiin reseptipelin pilottitoimipaikkojen toimintaa. POK:lla on 114 toi-
mipaikkaa ja ndissa tydskentelee yhteensa 150 esimiesta. Nain ollen kyseessé on huo-
mattavan pieni otos koko joukosta, eiké tutkimuksen tulos ole yleistettavissa laajem-

min kaikkiin toimipaikkoihin.

Henkilokunnalle tehdyn kyselyn perusteella kokemukset reseptipelin ideoiden eteen-
pain viemisesta eridvat joiltakin osin kohdanneet esimiesten nakemysten kanssa. Hen-
kilokunnan vastaukset koskevat seitsemén esimiehen toimintaa eik& tutkimuksessa ole
eritelty vastauksia toimipaikoittain. N&in ollen vastaukset voivat hajaantua eri esimies-
ten kohdalle tai olla yksittdisen esimiehen alaisten vastauksia. Tama vaikuttaa tutki-
muksen reliabiliteettiin. Tulosten perustella ei voida esimerkiksi nimeté tiettyd esi-
miestd, jonka tavasta toimia tulisi ottaa mallia. Esimiesten vastausten perusteella heilla
kuitenkin on ainakin vakaa aikomus toimia vuorovaikutteisesti. Rotkin (2015, 79) kir-

joittaa: ’Jos alainen rohkenee tuoda esiin jonkin omaa tydntekoaan edistavan ehdotuk-
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sen, se kannattaisi ainakin kuunnella kunnolla ja selvittaa toteutusmahdollisuudet huo-
lella.” Usein puhutaan niistd pienistd parannuksista, jotka saattavat jadd4 unohduksiin
muiden Kiireiden ohella. Esimiehen kannattaa luoda itselleen systeemi, minké avulla

han varmistaa, etta ehdotukset tulee vietya eteenpain.

Esimiehet kertoivat, ettd ideoimisen kulttuuri on osaltaan jadnyt toimipaikkaan resep-
tipelien jalkeen. Henkilokunnan vastauksissa tuli kuitenkin soradéania tahan, oli jopa
niin, etta esiin tuotuja ideoita ei ollut haluttu ottaa vastaan. Ideoiden vastaanottaminen
henkilokunnalta on iso asia, koska pienilla muutoksilla voi olla iso vaikutus kokemuk-
seen omaan ty6hon vaikuttamisesta. Teoria ja kaytantd kertovat, ettd henkil6kuntaa
kannattaa kannustaa ideoimiseen ja oman tyon kehittdmiseen. Jaetussa johtamismal-
lissa henkilokunta voi tuntea itsensa hyddylliseksi ja tarkeaksi osaksi kokonaisuu-
dessa. Hyvid ideoita kannattaa myos levittd4 organisaatiossa. Tamé saa aikaan merki-
tyksellisyyden ja ylpeyden tunnetta omasta tydsta.

Y leistettavyyttd heikentdd myds varsinaisten reseptipelien erilaisuus verrattuna pilot-
tipeleihin. Reseptipelit pelattiin muissa toimipaikoissa kevaan 2021 aikana, jolloin ko-
ronapandemian aiheuttamien kokoontumisrajoitusten johdosta reseptipeleja ei voitu
pelata ryhmissa. Pelit toteutettiin esimerkiksi niin, etta jokainen pelasi pelin lapi itsek-
seen erillisessa tilassa ja pelaava ryhma oli yhteydessa toisiinsa ainoastaan radiopuhe-
limen valityksella. Joissakin toimipaikoissa pelit pelattiin tdysin yksin. Koska oltiin
erillaén ja jokainen pelasi omalla mobiililaitteellaan, pelien kulussa oli satunnaisia toi-
mintahdirioita, jotka veivét aikaa yhteiseltd peliltd. Toiset joutuivat odottamaan ja
tdma saattoi aiheuttaa turhautumisen tunnetta. Kun ollaan erillaan radiopuhelinyhtey-
den varassa, keskusteluakaan ei synny niin kuin jos oltaisiin samassa tilassa. Olisi tar-
kedd selvittad, miten ndma asiat vaikuttivat reseptipelien tuotoksiin ja tuloksiin verrat-

tuna pilottipeleihin.

Kysymys “Oletko tutustunut reseptipelien vastauksista saatuun raporttiin ja valinnut
eteenpdin vietdvit pikaparannukset?” ei ollut relevantti pilottitoimipaikkojen kohdalla.
Pelien piloteissa pidettiin pelin pelaamisen jalkeen erilliset ohjatut tydpajat, jossa ra-
portit kaytiin 1api ja eteenpdin vietavat kohteet valittiin samassa yhteydessa. Kysymys
on Kkuitenkin tarked jatkoa ajatellen, jos halutaan selvittdd, kuinka muiden toimipaik-

kojen reseptipelien tavoitteet ovat toteutuneet. Tutkimusta ei voi k&ytdnnossa toistaa
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uudestaan sellaisenaan, koska jokainen laadullisella tutkimusmenetelmalla tehty tutki-
mus on ainutkertainen kokonaisuus. Toisen tutkijan pitaisi kuitenkin samoilla tulkin-
tasdannoilla 16ytaa omien tulkintojensa ohella myds vahintaan se tulkinta, jonka aikai-
sempi tutkija on tutkimuksensa perusteella esittanyt. Tutkimustekstin lukijan tulisi
my0Os péaatyd samaan tulokseen, kuin tutkija on paatynyt. (Vilkka 2015, 126.) Tutki-
muksessa tehty esity6 on kuitenkin hyddynnettavissa uudessa tutkimuksessa. Pilottina
toteutetuissa pelien jalkeisissa toimenpiteissa oli parantamisen varaa, vaikka pelit to-
teutettiin yhteisesti ja pidettiin vield erilliset kehitystydpajat. Tdman vuoksi nakisin
todella tarkednd, ettd kevaalla pelattujen pelien vajavaisuudesta johtuen niiden toimen-

piteiden eteenpdin vieminen varmistettaisiin.

Jos esimiehen tehtéva on varmistaa yrityksen suunnan ndyttaminen tyontekijoille, sen
pitaisi olla selvd my0ds hénelle itselleen. Mutta onko ndin? Tyontekijda motivoi tunne
oman tyon tarkeydestd isossa kokonaisuudessa. Jotta tyontekija voi kokea ndin, se
edellyttad, ettd esimies on pystynyt konkretisoimaan, miten hdnen tydpanoksensa
edesauttaa yrityksen menestystd. Hyvélta esimieheltd vaaditaan paljon enemmén ja
monipuolisempia taitoja kuin ennen. (Rotkin 2015, 21-22., 74) ”Reseptin vaikutukset
johtamiseen TOP 5”:n tulisi olla jokaiselle esimichelle ohjaavia tekijoitd, joista pitéisi
tunnistaa itsensa. Esimiesten tulisi toimia vuorovaikutteisesti ja osallistavin menetel-
min seka kuunnella henkilokuntaa tehdessaan paatoksia. Onko varmistettu, etta kai-
killa esimiehill& on valmiuksia toimia n&in? Jos ei ole, heille tulisi laatia kehittymis-
suunnitelma yhdessa rynmapaallikon kanssa ja suunnitella heille yksildllisesti tarpeel-

liset valmennukset.

Koska pelillistaminen on teemana téssa tydssa vahvasti, haluaisin lopuksi antaa viela
ehdotuksen ”Aikaa esimiesty6lle” -pelista. (Liite 3.) Rotkin (2015, 26-28) on laatinut

tdmén pelin hahmottamaan aikavarkaita esimiestyssé.
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LIITE1

Hei reseptipelin pilottitoimipaikan esimies,

suoritan Satakunnan Ammattikorkeakoulussa Johtamisen ja palveluliiketoiminnan
ylempaa tradenomin ammattikorkeakoulututkintoa. Tutkin opinndytetydénani minka-
laisella esimiesty6lld voidaan edistéé halutun johtamis- ja toimintakulttuurin saavutta-
mista. Opinndytetydn ohjaajani toimii osaamisen kehittdmispééllikkd Milka Kuisma-

nen.

Haluaisin sopia kanssasi teemahaastattelun Teamsina huhtikuun aikana. Tahéan liittyen
soitan sinulle tall& viikolla.

Henkilostollenne tehdaén kysely. Jakaisitko alla olevan kyselylinkin Workplace-ryh-
méaanne. Varaathan henkilokunnallesi aikaa vastata kyselyyn ty6ajalla, VVastaaminen

kestaa n. 10 min. Vastauksia kyselyyn toivotaan 25.4. mennessa.

Kopioi alla oleva teksti seka linkki Workplace-julkaisuun:

Paasitte tutustumaan Pirkanmaan Osuuskaupan reseptiin eli strategiaan viime syksyné
reseptipelin ja tyopajojen merkeissa.

Yhteinen reseptimme on ’Meilld on pokkaa ja sydantd luoda yhdessé helpompia hetkié
jahyvinvointia. Paremmin ja ylivertaisesti”. Reseptin padraaka-aineet ovat Ihmiset en-
sin, Voitamme kisan asiakkaiden fiiliksest4 ja Uudenlaisten tasapainon hakeminen.
Taman kyselyn avulla selvitetaan sitd, miten pelissé esiin tuomanne ideat ja ajatukset
ovat lahteneet eteenpéin teidan toimipaikassanne eli miten resepti on viety osaksi toi-
mipaikan arkea. Vastaamalla autat viemé&an reseptistdmme juontuvia tekemisia parem-
min juuri teidan toimipaikan tarvitsemaan suuntaan.

Linkki kyselyyn:

Kiitos vastauksistanne jo etukateen!

Ystavallisin terveisin,

Saara Kauste
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Kysely reseptipelin pilottitoimipaikan
henkildkunnalle

Vastaaja jaa taysin anonyymiksi, nimea tai toimipaikkaa ei kysyta

* Required

1. Mita mielta olet seuraavista vaittamista *

Taysin eri  Jokseenkin eri  En samaa, Jokseenkin  Taysin samaa
mieltd mielts enka eri mieltd samaa mielts mielta

Ymmarsin reseptipelin
avulla, millaista

toimintaa uuden O O O O O

reseptin myota
tydpaikallani halutaan
minulta.

Koen, ettd teoillamme

teemme reseptidmme
i O O O O O

todeksi
toimipaikassamme.

Minulla on tunne, ett3

voin osallistua O O O O O

toimipaikkamme arjen
parannuksiin.

Minulla on tunne, ett3

voin itse vaikuttaa O O O O O

omaan tydhoni.



2. Mitad mieltd olet seuraavasta vaittamasta *

Taysin eri  Jokseenkin eri  En samaa Jokseenkin  Taysin samaa
mieltd mielta enkd eri mieltd samaa mielta mieltd

Esimieheni on
mahdollistanut

reseptipelissa O O O O O

nousseiden ideoiden
toteuttamisen ja niita
on viety kdytantoon.

3. Kerro esimerkki edelliseen: *

4. Teit reseptipelin yhteydessa oman henkilkohtaisen lupauksen tyéryhmalle ja
asiakkaille, oletko vienyt lupauksesi kaytantoon? Kerro esimerkki: *



5. Miten olet auttanut esimiestdsi onnistumaan johtamisessa *

6. Missa onnistuttiin reseptipelin jalkeen ja oliko jotain, missé epdonnistuttiin? *
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Aikaa esimiestydlle -peli

Pelaajat valitsevat pelin aluksi organisaatiostaan jonkin esimiestehtévan, jonka he tun-
tevat hyvin. Paperille listataan pelaajien keksimia asioita, jotka vievét esimiehen tyo-

aikaa paivittdin tai l&hes paivittain. Kutsutaan néité "arjen esimiestyotehtaviksi".

Peliss& mukana olevat esimiehet on hyva laittaa pohtimaan, millaiset asiat talla het-
kelld vievét heidan paivittdista tytaikaansa. Myos alaisia sopii osallistaa ja kysyé
heiltd, mihin he toivoisivat esimiehensa kayttavan aikaa enemmaén kuin tdma todelli-
suudessa tekee. Hyvia esimerkkeja listalle Kirjattavista asioista ovat "alaisten tervehti-
minen ja kuulumisten vaihto", "alaisten sparraaminen paivittaisissa tyotehtavissa™ ja

"tiimihengen yll&pito ja kehittdminen™.

Kun arjen tyotehtavia ei endé keksité lisaa, Kirjataan listaan vield kaikki esimiestyon
vuotuiset vakioprosessit, kuten rekrytoinnit, irtisanomiset, tuloskeskustelut ja niin
edelleen. Lopuksi k&ydaan bonuskierros, jossa listaan lisatddn esimiehen tehtdvanku-

vaan liittyvat yksilolliset asiantuntijavastuut.

Pelin seuraavassa vaiheessa listalle paatyneiden tyotehtavien kesken jaetaan 40 viik-
koty6tuntia. Kun tunnit on allokoitu eri tyotehtéville, seuraa tuplauskierros, jossa jo-
kaiseen "arjen esimiestydtehtavaan™ allokoitu aika tuplataan. Vastaava maaré tunteja
tulee vahentdd esimiehelle maéariteltyjen asiantuntijavastuiden hoitamiseen allo-

koidusta ajasta.

Pelin lopputuloksena syntyy kuva esimiestydn ajankaytdstd, jossa on juuri ja juuri riit-
tavasti aikaa kaikelle esimiesty6lle ja aivan lilan vahan (jos ollenkaan) aikaa hoitaa
esimiehen vastuulle annettuja asiantuntijatehtavia. Lopputulos on karu, mutta valaisee
hyvin sitd, miten paljon esimieheltd vaadittaisiin aikaa esimiesroolinsa huolelliseen
tayttamiseen. Peli myos paljastaa, ettd esimiestydlle allokoidaan aivan liian vahén ai-
kaa, jotta sitd voisi menestyksekkaasti hoitaa. (Roétkin 2015, 26-27.)



