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1 JOHDANTO 

 

Nykyään ymmärretään, että suurin osa työntekijöistä haluaa olla aktiivisesti mukana 

vaikuttamassa oman työnsä sisältöön ja omaan työskentely-ympäristöönsä. Mahdolli-

suus vaikuttaa omaan työhönsä on suuri motivaatiotekijä siihen, minkälaisen panoksen 

työntekijä haluaa antaa työnantajalle.  Työntekijät haluavat kokea olevansa tärkeä osa 

työyhteisöä. Lisäksi he haluavat osallistua oman työnsä suunnitteluun ja tulla johde-

tuksi yksilönä. Kun työntekijä toimii organisaation tavoitteiden mukaisesti, hän voi 

kokea vahvaa osallistumisen tunnetta. Kun nämä asiat ovat kunnossa, voidaan var-

masti puhua suosittelevasta työntekijästä. Hyvä johtaminen vaikuttaa suuresti työnte-

kijän suosittelevuuteen.  

 

Minkälaisella johtamisella nämä asiat saavutetaan? Esimiestyö on monimuotoista ja 

edellyttää esimieheltä ymmärrystä tärkeimmistä tehtävistä. Esimiehen tulee toimia ar-

jen tukijana, tsemppaajana ja sparraajana. Esimiehen tulee ymmärtää, että arjen koh-

taamiset ja kuuntelu ovat tärkeä osa esimiestyötä. Myös yrityksen johdon tulee ym-

märtää, että henkilökohtaiselle esimiestyölle on annettu resurssit. 

 

Tämän kehittämistehtävän teoriaosuudessa tutkitaan näkökulmia osallistavaan esi-

miestyöhön sekä henkilökunnan omaan työhön vaikuttamisen kokemukseen. Tutki-

mus toteutetaan Pirkanmaan Osuuskaupalle ja sen tavoitteena on selvittää, minkälai-

sella esimiestyöllä saavutetaan organisaation uuden osallistavan toiminta- ja johtamis-

kulttuurin eteenpäin vieminen. Pirkanmaan Osuuskaupan strategia on kirjoitettu Re-

septiksi ja sen toiminnallistamiseksi on tehty mobiililaitteella pelattava reseptipeli. 

Esimiesten on pitänyt viedä pelit sekä johtaa niissä syntyneet henkilökunnan kehitys-

ideat eteenpäin osallistavalla johtamisella. Tutkimus toteutetaan laadullisena tapaus-

tutkimuksena. Tutkimuksen tiedonkeruumenentelminä käytetään teemahaastattelua 

reseptipelin pilottitoimipaikkojen esimiehille sekä kyselyä näiden toimipaikkojen hen-

kilöstölle.  
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2 KEHITTÄMISTEHTÄVÄN TAUSTA  

2.1 Kohdeorganisaation kuvaus 

Opinnäytetyön toimeksiantajana toimii Pirkanmaan Osuuskauppa (Jäljempänä POK). 

POK on asiakkaidensa omistama monitoimialainen yritys, jonka tavoitteena on laa-

dukkaiden ja edullisten tuotteiden ja palveluiden tuottaminen asiakasomistajilleen. Se 

toimii päivittäis- ja käyttötavarakaupassa, matkailu- ja ravintolakaupassa, palvelulii-

ketoiminnassa, polttoneste- ja autonpesukaupassa sekä pankkipalveluissa. Sillä oli 

vuonna 2020 114 toimipaikkaa, joissa työskenteli vuoden lopussa 2999 henkilöä. Ko-

koaikaisiksi muutettuna henkilöstömäärä oli keskimäärin 1970. (Pirkanmaan Osuus-

kaupan vuosikertomus 2020.) Kaikilla toimialoilla huomioidaan osuustoiminnan kul-

makivet toiminnan kehittämisessä.  

2.2 Tutkimuksen tausta  

Kaupan liiton, Palvelualojen työnantajat Palta ry:n ja Finanssiala ry:n jäsenyrityksil-

leen suuntaama 28.2.2020 julkaisema kyselytutkimus osoittaa, että sopivien työnteki-

jöiden rekrytoiminen on vaikeaa noin 40 prosentille kaikista palvelualan yrityksistä 

(Kaupan liiton www-sivu 2021). Sisäisellä työnantajakuvalla on keskeinen merkitys 

myös ulkoisen työnantajakuvan muodostumisessa. Ihmiset puhuvat työnantajastaan 

lähipiirissä sekä sosiaalisessa mediassa ja se, mitä he puhuvat vaikuttaa suuresti ihmis-

ten mielikuvaan tästä työnantajasta. (Kaijala & Tolvanen 2020, 63.) Pirkanmaan 

Osuuskaupalla on hyvä tilanne suosittelevuuden suhteen. Suosittelevuuden kehitty-

mistä voidaan seurata työnantajan vuosittain teettämän työyhteisötutkimuksen avulla 

ja se onkin tällä hetkellä erinomaisella tasolla lukemalla 3,44 asteikolla 0-4.(Pirkan-

maan Osuuskaupan työyhteisötutkimus 2020.)  

 

 

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

 

Kuva 1. Suositteluhalukkuus POK:ssa (Pirkanmaan Osuuskaupan työyhteisötutkimus 2020.) 
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POK:ssa on jo pitkään ollut haasteita saada työntekijöitä ABC-toimipaikkoihin sekä 

yleisesti koko ravintolatoimialalla. Esimerkiksi kokkien saatavuus on jo ongelmallista. 

Työnhakijamäärät sekä myös oma kokemus osoittavat, että työvoimapula tulee uhkaa-

maan myös kaupan alaa. Henkilöstön keskuudessa on normaalia vaihtuvuutta, sillä 

kolmasosa työntekijöistä on alle 26-vuotiaita. Yli 54-vuotiaita on 10 % henkilöstöstä, 

jolloin henkilöstöä poistuu myös eläkkeelle. Tällä hetkellä on myös todettu, että po-

tentiaalisten henkilöiden saaminen vastuutehtäviin kaupassa on yhä hankalampaa jo 

nyt, lisäksi POK:n verkosto kehittyy jatkuvasti ja uusia toimipaikkoja on suunnitteilla. 

Koska POK:n harjoittamilla toimialoilla on nähtävissä työnhakijapulaa, on tärkeää, 

että nykyisten työntekijöiden keskuudessa syntyy sisäistä suosittelevuutta työnantajaa 

kohtaan.  

2.3 Reseptipeli 

POK:n strategiassa on määritelty, että se on loistava työpaikka ja siellä on loistava 

asiakaskokemus. POK:n toiminta-ajatus ja arvot on kirjoitettu Reseptiksi: ”Meillä on 

pokkaa ja sydäntä luoda yhdessä helpompia hetkiä ja hyvinvointia. Paremmin ja yli-

vertaisesti”. (Pirkanmaan Osuuskaupan yritysesittely 2020).  

 

Reseptissä on kolme näkökulmaa:  

1. Ihmiset ensin 

2. Voitamme kisan asiakkaiden fiiliksestä 

3. Uudenlaisen tasapainon hakeminen 

 

Reseptiksi kirjoitettu strategia antaa toiminnalle suunnan ja auttaa priorisoimaan. Se 

vastaa kysymykseen mitä tehdään, jotta tavoite saavutetaan. Resepti on tehty vastaa-

maan tulevaisuuden muutoksiin ja se ohjaa tekemistämme, niin asiakkaiden kuin hen-

kilökuntammekin kesken. Reseptin toteuttamiseen ei ole olemassa oikeita tapoja, vaan 

resepti voi tarkoittaa eri toimipaikoissa ja rooleissa toimiville erilaisia asioita.  
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Reseptin toiminnallistamiseksi on laadittu reseptipeli, johon koko POK:n henkilöstön 

on tarkoitus osallistua omissa toimipaikoissaan.  Peli on suunniteltu osaamisen kehit-

tämispäällikkö Milka Kuismasen aloitteesta Reseptin toiminnallistamisen työryh-

mässä. Hänen kokemuksensa mukaan pelillinen kehittäminen on innostava ja moti-

voiva malli toteuttaa yhteistä suunnittelua. Kuismasen mukaan ”peliin liittyy tahtotila, 

että Reseptin ”Ihmiset ensin” -ajatus tehdään ja eletään myös todeksi, sillä hyvinvoiva 

henkilöstö ja hyvä työntekijäkokemus ovat keskeisiä menestystekijöitä osuuskaupan 

toimipaikoille. Näin halutaan kehittää työyhteisöä yhä paremmaksi ja toimivam-

maksi.” Olennaista on, että jokainen oivaltaa itse, miten toteuttaa sitä omassa työssään. 

(Esimiespäivä 8.10.2020.)  

 

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

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

 

 

Kuva 2. Reseptipelin aloitusnäyttö. 
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Pelin edetessä pysähdytään pohtimaan omaa näkökulmaa asioihin sekä pohditaan yh-

dessä tärkeitä parannusehdotuksia toimintaan. Pelissä myös herätellään ideoimista uu-

siin kokeiluihin. Lopuksi jokainen tekee oman kehittymislupauksensa. Reseptipelin 

avulla halutaan tuottaa jokaiselle kokemus siitä, että itse voi vaikuttaa omaan työhönsä 

ja työtyytyväisyyteensä.  Yrityksen toimintakulttuuri ratkaistaan jokaisessa toimipai-

kassa joka päivä ja siksi reseptipeli pelataan jokaisessa toimipaikassa erikseen. Resep-

tipelin tavoitteiden onnistuminen riippuu osittain siitä, osaako esimies omalla toimin-

nallaan viedä eteenpäin yhdessä sovittuja parannusehdotuksia, mutta myös siitä, 

kuinka työntekijät sitoutuvat näihin. 

 

Aidosti yhdessä sopiminen sitouttaa, koska siihen voi muodostaa oman mielipiteensä 

ilman pakkoa. Sen sijaan konsensus, joka merkitsee myös jonkinlaista yhteisymmär-

rystä, ei usein johda toimintaan epämääräisyytensä vuoksi. Sopiminen tuottaa tunteen 

asian tärkeyden ymmärtämisestä sekä moraalisesta sitoutumisesta. Sopimisen onnis-

tumiseksi osapuolten on täytynyt perehtyä sovittavaan asiaan sekä muodostaa mielipi-

teensä siitä. Tämä auttaa sitoutumista sovittuun asiaan. Myös ne työyhteisön jäsenet, 

jotka eivät ole täysin samaa mieltä, sitoutuvat helpommin, koska menetelmänä yh-

dessä sopiminen tuntuu oikeudenmukaiselta. Mikäli työyhteisön jäsen on sisäistänyt 

ja hyväksynyt sovitut asiat, hän haluaa toteuttaa sovittua niin julkisesti kuin silloinkin, 

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

3 KEHITTÄMISTEHTÄVÄN TAVOITE  

S-ryhmä toteutti yhdessä Keskinäisen työeläkevakuutusyhtiö Elon sekä Työterveys-

laitoksen kanssa Nuorten työelämäodotukset-selvityksen keväällä 2018.  Tutkimus oli 

osa S-ryhmän Nuori mieli työssä-hanketta. Tutkimuksen tavoitteena oli saada tietoa 

nuorten työelämäodotuksista, työelämävalmiuksista, johtamisodotuksista ja työhyvin-

voinnista. Kyselyn avulla haluttiin lisätä S-ryhmän yritysten ja alueosuuskauppojen 

sekä esimiesten tietoisuutta nuorten työelämään liittyvistä odotuksista ja valmiuksista 

sekä saada tietoa ja välineitä esimiestoiminnan, työhyvinvoinnin ja henkilöstön osaa-

misen kehittämiseen. Kyselynä tehtyyn tutkimukseen vastasi 1457 keski-iältään 22 
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vuotiasta S-ryhmässä työskentelevää nuorta. Tutkimuksen mukaan nuoret arvostavat 

kannustavaa työyhteisöä, hyvää esimiestyötä sekä mahdollisuutta työelämän ja vapaa-

ajan yhteensovittamiseen. He kokivat asiakaspalvelun ja palautteen saamisen tärkeiksi 

voimavaroiksi työssä. Nuoret työntekijät kaipaavat kannustusta omien ideoiden ja ko-

kemusten esille tuomiseen. Esimiesten on tärkeää olla läsnä ja kuulolla heitä varten. 

(S-ryhmän nuorten työntekijöiden työelämäodotuksia ja kokemuksia, 2018.)  

 

POK:n henkilöstörakenne on nuori (31 % työntekijöistä on alle 26-vuotiaita), joten S-

ryhmän tutkimukseen osaltaan pohjautuen on laadittu ”Reseptin vaikutukset johtami-

seen TOP 5” listaus esimiehille. (Kuva 3.) Se on esitelty Esimiespäivässä 8.10.2020. 

Listaus on lisätty uudistettuun esimiesten toimienkuvaan, joka on ollut tarkoitus käydä 

läpi kaikille esimiehille alkuvuoden 2021 aikana ryhmäpäälliköiden eli heidän esi-

miestensä toimesta. Näiden tulisi olla jokaiselle esimiehelle ohjaavia tekijöitä, joista 

pitäisi tunnistaa itsensä.  

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

 

Työn tavoitteena on selvittää, onko reseptipelin pilottitoimipaikoissa toteutettu osal-

listavaa esimiestyötä ja sen myötä tapahtunut haluttua muutosta toiminta- ja johtamis-

kulttuurissa. Tutkimuksessa perehdytään vuorovaikutteiseen ja osallistavaan esimies-

työhön, koska POK:n toiminta- ja johtamiskulttuuri halutaan perustaa sellaiselle. Lop-

putulemana on tarkoitus löytää ideoita käytännön esimiestyön kehittämiseen.  
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3.1 Teoreettinen viitekehys  

Taustoituksen lisäksi tarvitaan teoriaa aineistonkeruun suunnitteluun. Jotta voidaan 

kysyä oikeanlaisia kysymyksiä ja muuttaa saadut vastaukset tutkittavaan muotoon, 

kannattaa perehtyä aiheeseen liittyvään teoriaan ja hyödyntää siitä saatavaa tietoa. 

Teoria auttaa tulkitsemaan asioita sekä selittämään tutkittavaa ilmiötä. (Laadullisen 

tutkimuksen verkkokäsikirja, 2021). Soveltavassa tutkimuksessa teoriaa hyödynne-

tään keinona tuottaa teorian avulla tietoa tutkimusaineistosta ja tutkimuksen teoreetti-

nen tulkintaviitekehys voidaan muodostaa monella tavalla riippuen siitä, millainen tut-

kimusaihe on. Tärkeintä tutkimuksessa kuitenkin on, että tutkimuksen lähestymistapa 

on tarkoituksenmukainen tehtävänasettelun kannalta, se on perustellusti valittu ja käy-

tetty, eikä perustu mielipiteeseen tai tutkimuksen tekijän laajaan kokemukseen. 

(Vilkka 2015, 21-22.) 

 

Työn päätutkimuskysymys kiteytyy kysymykseen: ”Mikä on esimiehen rooli Pirkan-

maan Osuuskaupan osallistavan toiminta- ja johtamiskulttuurin rakentumisessa?” 

 

Tutkimuksen keskeiset käsitteet muodostuvat POK:n toiminta- ja johtamiskulttuurin 

mukaiseen toimintaan liittyvistä teorioista. POK:n toiminta- ja johtamiskulttuurin 

muutoksella halutaan saavuttaa entistä paremmin toimivia työyhteisöjä toimipaikkoi-

hin.  

 

Teoriaosuudessa käsitellään aluksi esimiestyön vaikutusta sisäisen työnantajakuvan 

muodostumiseen. Suositteleva työntekijä on paras myyntivaltti yritykselle uusien 

työntekijöiden saamiseksi. Seuraavaksi käsitellään yrityksen strategian jalkauttamista, 

koska reseptipelin avulla vietävä toiminta- ja johtamiskulttuurin muutos on yrityksen 

strategian todeksi viemistä.  

 

Vuonna 2018 S-ryhmän nuorille työntekijöille tehdyn tutkimuksen mukaan vuorovai-

kutteisen ja osallistavan esimiestyön ajatellaan saavan aikaan innostusta ja yhdessä 

tekemisen tunnetta. ”Reseptin vaikutukset johtamiseen TOP 5” -teemat perustuvat tä-

män myötä vuorovaikutteiseen ja osallistavaan johtamiseen. Työssä tutkitaan näihin 

liittyen teorioita sellaisesta esimiestyöstä, jolla saavutetaan yhdessä tekemisen tun-

netta. Työssä tarkastellaan myös tietoa motivaatiosta.  Lisäksi tutkitaan vielä tietoa 
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siitä, mikä saa ihmisen kokemaan, että hän voi vaikuttaa omaan työhönsä. Teoriaa tut-

kitaan siis molemmilta kannoilta, esimiehen sekä työntekijän näkökulmasta.  

 

Hakasen (2011,84) mukaan kun työntekijät kokevat olevansa tärkeä osa työyhteisöä ja 

kokevat voivansa vaikuttaa itse työhönsä, se lisää työn imua. Työn imun kokemus pa-

rantaa sisäistä työnantajakuvaa ja suosittelevuutta. Innostuneet työntekijät haluavat 

myös suositella työnantajaansa. Kuvassa 4 on kuvattu tutkimuksen teoreettinen viite-

kehys keskeisine käsitteineen. 

 

 

Kuva 4. Teoreettinen viitekehys 

 

 

Reseptin toiminnallistaminen ja uuden toiminta- ja johtamiskulttuurin eteenpäin vie-

minen voitaisiin käsittää myös muutoksen johtamisena. Tämän vuoksi tutkimusta var-

ten perehdyttiin myös Kotterin muutoksen johtamisen teoriaan (Kotter, 1996). Muu-

toksen johtamisen teoria päätettiin kuitenkin rajata työn ulkopuolelle, koska tutkimuk-

sen kannalta on tärkeämpää selvittää esimiesten ja työntekijöiden keskinäistä vuoro-

vaikutusta ja yhdessä toimimista. 

Toiminta- ja johtamiskulttuurin muutos

Sisäinen 
työnantajakuva

Työtyytyväisyys

Esimiestyö

Vuorovaikutus

Osallistaminen

Omaan työhön 
vaikuttaminen

Motivaatio
Yhdessä tekemisen 

tunne
Työn imu
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4 TUTKIMUSMENETELMÄT 

Kehittämistyön tekijän on pystyttävä tuottamaan tietoa sekä arvioimaan kriittisesti 

oman työn tuloksia. Lisäksi tiedon hankkimiseksi on osattava verkostoitua ja hallittava 

vuorovaikutus eri sidosryhmien kanssa. Onnistunut kehittämistyö etenee järjestelmäl-

lisesti, analyyttisesti ja kriittisesti. Tutkimuksellisuus rakentuu kehittämistyöhön teo-

rian ja käytännön vuoropuhelulla. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2015, 20–25.) Ke-

hittäminen on usein konkreettista toimintaa, jolla tähdätään jonkin selkeästi määritel-

lyn tavoitteen saavuttamiseen. Kehittämistoiminnan ja tutkimuksen suhde muodostuu 

niin, että kehittämistä tehdään soveltamalla tutkimuksesta saatua tietoa.  (Toikko & 

Rantanen 2009,4, 19.) Ennen kuin valitaan varsinaiset kehittämistyössä käytettävät 

menetelmät, kannattaa suunnitella tarkemmin, minkälaisen lähestymistavan mukai-

sesti työ suunnitellaan. Lähestymistavan valinta kehittämistyössä vastaa samaa, kun 

valitaan tieteellisessä tutkimuksessa tutkimusstrategia. Tieteellisessä tutkimuksessa-

kin käytettävät menetelmät tapaustutkimus ja toimintatutkimus sopivat hyvin kehittä-

mistyön menetelmiksi. Lähestymistapaa valitessa ei siis vielä valita tutkimusmenetel-

miä. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2015, 51.) 

 

Tapaustutkimus sopii hyvin lähestymistavaksi tutkittavana olevaan aiheeseen. Tutki-

muksen tarkoituksena ei ole tuottaa konkreettista toimintaohjetta, vaan tarkoitus on 

tuottaa kehittämisideoita. Tapaustutkimuksessa tutkitaan syvällisesti tutkittavaa koh-

detta sen omassa ympäristössä. Tapaustutkimuksessa käytetään erilaisia tiedonhankin-

tamenetelmiä, jotta saadaan tutkittavana olevasta kohteesta syvällinen kuva. Tapaus-

tutkimuksen tarkoituksena ei ole tuottaa täsmällistä tietoa laajasta joukosta, vaan tär-

keämpää on saada selville suppeasta kohteesta paljon tietoa. Tutkimus ei anna vas-

tausta siihen, kuinka yleistä jokin on vaan vastauksen siihen, kuinka jokin on mahdol-

lista tai kuinka jokin tapahtuu. Tapaustutkimus auttaa esimerkiksi ymmärtämään työn-

tekijöiden välisiä suhteita ja toimintaa yrityksessä. Tapaustutkimuksen tekijällä on 

usein jonkinlaista aiempaa tietoa tutkittavasta ilmiöstä. Tapaustutkimusta tehtäessä on 

mahdollista, että kehittämistyön edetessä alkuperäinen kehittämistehtävä ei ole enää 

tärkeä, jolloin tutkimusta pitää muokata. Jos näin käy, se ei kerro siitä, että tutkimus 

olisi epäonnistunut. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2015, 37, 52–60.)  
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Tutkimus on kvalitatiivinen eli laadullinen, tutkimusmenetelmin halutaan selvittää 

työntekijöiden kokemusta siitä, ovatko he voineet vaikuttaa itse omaan työhönsä. Laa-

dullisen tutkimuksen haasteena on sen tulkinnanvaraisuus. Kun tutkija on itse osa tut-

kittavaa ilmiötä, tutkijan omat ajatukset ja näkemykset voivat ohjata johtopäätöksiä. 

(Kananen 2014, 12-13.)  

 

Kehittämistutkimuksella haetaan muutosta, mutta se ei kuitenkaan ole oma tutkimus-

otteensa. Kehittämistutkimus voi olla yhdistelmä kvalitatiivista ja kvantitatiivista tut-

kimusta ja se on enemmän kuin perinteinen laadullinen tai määrällinen tutkimus. Sen 

lopputulos tähtää jonkin ongelman poistamiseen. Vaikka tutkimuksen tuloksena löy-

dettäisiin ratkaisu ongelmaan, se ei vielä takaa sitä, että ratkaisun käytäntöön vieminen 

onnistuisi. Vaiheet voidaankin kuvata tutkimus- ja muutossykleinä. Muutoksen suun-

nittelu, toteutus ja arviointi ovat oma syklinsä, jonka läpivieminen on usein tutkimus-

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

 

Tutkimussykli

 

Muutossykli 

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

Tapaustutkimuksessa käytetään usein tutkimusmenetelmänä erilaisia haastatteluja. 

Näitä voi olla esimerkiksi teemahaastattelu, avoin haastattelu tai ryhmähaastattelu. 

Haastattelu on toimiva tutkimustapa, koska tapaustutkimusta tehdään tyypillisesti ti-

lanteissa, joissa tutkitaan ihmisen toimintaa erilaisissa tilanteissa. Kehitettävän ilmiön 

asiantuntijat ovat parhaita lähteitä kuvaamaan omaa toimintaansa. (Ojasalo, Moilanen 

& Ritalahti 2015, 55.)  

 

Haastattelun avulla voidaan selvittää tutkittavia asioita vielä syvällisemmin kuin ky-

selyn avulla. Sen avulla voidaan tarkemmin selvittää, miksi ihmiset käyttäytyvät tie-

tyllä tavalla. Kuten kyselyssäkin, haastattelussa kysymykset on syytä muotoilla tark-

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

 

Haastattelu eroaa tavallisesta keskustelusta siinä, että sen tarkoituksena on kerätä en-

nalta suunnitellun päämäärän mukaan informaatiota tutkittavana olevasta ongelmasta. 

Haastattelija suunnittelee haastattelun kysymykset ennakkoon tutustumalla tutkitta-

vana olevaan kohteeseen ennakkoon sekä käytännössä, että teorian kautta. (Hirsjärvi 

& Hurme 2015, 42-43.)  

 

Tutkittavaan aiheeseen sopii hyvin puolistrukturoitu haastattelumenetelmä, teema-

haastattelu. Mertonin, Fisken & Kendallin (1956) mukaan tällaisessa haastattelumene-

telmässä haastattelun jokin näkökohta voi olla lukkoon lyötynä, mutta kaiken ei tar-

vitse olla. Teemahaastattelua tehtäessä tiedetään, että haastateltavat ovat kokeneet tie-

tyn, saman tilanteen. Tutkimuksen tekijä on selvittänyt ennakkoon aiheeseen liittyviä 

tärkeitä osia, kuten toimintaympäristöä sekä aiheeseen liittyvää teoriaa. Näitä analy-

soimalla tutkimuksen tekijä on päätynyt tiettyihin oletuksiin tilanteen seurauksista 

siinä mukana olleille. Näiden perusteella hän kehittää haastattelurungon. Teemahaas-

tattelun teemojen tulee perustua tutkimuksen viitekehykseen. (Hirsijärvi & Hurme 

2015, 47-48).  

 

Valittujen pilottitoimipaikkojen esimiehille tehdään teemahaastattelut, jotta saadaan 

syvempää ja tarkempaa tietoa siitä, miten he ovat vieneet reseptipelin kehitysehdotuk-

sia eteenpäin toimipaikoissa. 
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4.2 Kysely 

Kysely sopii hyvin tutkimukseen, jossa tutkittava aihealue tunnetaan kokemukselli-

suuden kautta, mutta halutaan varmistua siitä, pitääkö kokemus paikkansa. Kehittä-

mistyössä kyselyn avulla saadaan hyvin selvitettyä lähtötilanne tutkittavalle ilmiölle. 

Kysely on myös erinomainen keino arvioida saavutettujen tulosten vaikutuksia.  Ky-

selyn tulisi pohjautua olemassa olevaan teoriaan, jonka käsitteet muutetaan mitatta-

viksi muuttujiksi. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2015, 40).  

 

Kyselyn avulla voidaan selvittää, koetaanko toimintakulttuurin muuttuneen ja koe-

taanko, että omaan työhön voi vaikuttaa. Kyselytutkimuksen onnistumiseksi kyselylo-

make pitää suunnitella huolellisesti ja kysymykset pitää laatia riittävän selkeiksi ja 

ymmärrettäviksi. Kyselyyn vastaaminen ei saa olla puuduttavaa. Kyselyn saate pitää 

myös suunnitella huolellisesti, jotta siihen saadaan sisällytettyä riittävä informaatio 

siitä, mihin ollaan vastaamassa sekä herätettyä mielenkiinto vastaamiseen. (Vehkalahti 

2014, 20-48.) Kysyttäviin kysymyksiin täytyy panostaa erityisen hyvin, että saadaan 

vastaus juuri tutkittavaan ongelmaan. Jos esimerkiksi halutaan tietää, pitääkö jokin 

asia paikkansa, kerrotaan näkemys ja kysytään, onko asia näin. Kyselyn tulosten ana-

lysointi on hyvä suunnitella huolellisesti jo ennen kyselyn toteuttamista. (Ojasalo, 

Moilanen & Ritalahti 2015, 41). Kysely on hyvä aineistonkeruumenetelmä, kun tut-

kittavia on paljon (Vilkka 2007, 28).  

 

Reseptipeli on konkreettinen keino, joka on tehty POK:n uuden toiminta- ja johtamis-

kulttuurin edistämiseksi. Kyselyn avulla selvitetään, onko se ollut toimiva ja miten 

tämä näkyy arjen toiminnassa. Kysely tehdään valittujen pilottitoimipaikkojen henki-

löstölle.  
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5 TYÖNANTAJAKUVA 

Työnantajakuva määrittää, minkälainen kuva organisaation olemassa olevalla henki-

löstöllä ja potentiaalisilla työnhakijoilla on organisaatiosta. Kun yrityksellä on hyvä 

maine, se on vetovoimainen ja pystyy pitämään nykyisen henkilöstönsä sekä houkut-

telemaan hyviä työnhakijoita. Työnantajakuva vaikuttaa erityisesti nuorten työnhaki-

joiden kohdalla siihen, halutaanko kyseiseen yritykseen hakeutua töihin. Työnantaja-

kuva liittyy olennaisesti myös yrityksen kokonaiskuvaan tuotteiden ja palvelujen tuot-

tajana. (Kauhanen, 2010, 69-70.; Korpi ym., 2012, 66-67.)  

 

Esimiehellä on suuri vastuu yrityksen työnantajamaineesta. Taloudellinen tiedotustoi-

misto teki Sparraava esimies -tutkimuksen (2013) nuorten odotuksista esimiestyöhön. 

Tutkimuksen mukaan nuoret odottavat läsnäoloa sekä rohkaisua yksilölliseen työsken-

telyyn ja ideointiin. Jos nuoret alaiset eivät ole tyytyväisiä esimiestyöhön, heistä 84 % 

kertoo huonosta johtamisesta eteenpäin tuttavilleen. 94 % näistä tuttavista kokee, että 

eivät halua hakeutua töihin tällaiseen yritykseen (Vesanen ym. 2013, 3-4).  

5.1 Sisäisen työnantajakuvan muodostuminen 

Yrityksen henkilöstö toteuttaa tehtäväänsä työyhteisössä pitkälti asenteisiinsa, tulkin-

toihinsa, mielikuviinsa ja tunteisiinsa perustuen. On tärkeää tunnistaa, millaisin kei-

noin yritys voi tietoisesti vaikuttaa sitä koskeviin mielikuviin. Yrityksen on toimittava 

sellaisella tavalla, joka tukee hyvän maineen saavuttamista tekojen ja toiminnan 

avulla. Henkilöstön käsitysten ja asenteiden kautta tulisi rakentua tahtotila toteuttaa 

yrityksen strategiaa, palvella asiakkaita hyvin ja ennen kaikkea ymmärtää oma roo-

linsa yrityksen maineen rakentumiselle. (Puusa ym., 2012, luku 6, ”Mielikuvan ja toi-

minnan yhteensovittaminen”) 

 

Kauhasen mukaan (2012, 70) hyvä johtaminen ja työhyvinvoinnista huolehtiminen 

vaikuttavat oleellisesti sekä sisäiseen että ulkoiseen työnantajamielikuvaan. Työnan-

tajakuva muodostuu yksinkertaisimmillaan kahdesta asiasta: Lupauksista ja teoista. Se 

muodostuu sisältä ulospäin, eikä sitä voi rakentaa näennäisesti päälle liimaten. Tosi-
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asiallisten tekojen täytyy olla yhtäpitäviä sisäisen ja ulkoisen viestinnän kanssa. To-

teutuvatko työnantajan henkilöstölupaukset käytännössä? Tästä muodostuu henkilös-

tökokemus. (Kaijala & Tolvanen 2020, 63; Piha 2012, 146–147.)  

5.2 Hyvän työilmapiirin vaikutus työnantajakuvaan 

Tunne kuulumisesta työyhteisöön vaikuttaa hyvän sisäisen työnantajakuvan muodos-

tumiseen. Jos työyhteisön jäsenet katsovat asioita omalta kannaltaan, eivätkä ota mui-

den näkökulmia huomioon, ei työyhteisöä ole merkittävässä määrin olemassa. Par-

haimmillaan työyhteisössä ymmärretään yhteisön merkitys sekä se, että sen jäsenet 

tarvitsevat työyhteisöä ja työyhteisö jäseniään. Tällainen näkemys johtaa aktiiviseen 

osallistumiseen ja kiinnostukseen työyhteisön asioista. Jäsenet tukevat esimiestään ja 

kollegojaan ja pyrkivät rakentamaan hyvää ja oikeudenmukaista työyhteisöä. (Jalava 

& Matilainen 2010, 72-73.) Hyvin toteutetulla sisäisellä viestinnällä on suuri merkitys 

hyvän työilmapiirin luomisessa. Työilmapiiri vaikuttaa suuresti ihmisten motivaatioon 

toimia halutulla tavalla. (Kauhanen, 2012, 173.)  

 

Reseptipelin tavoitteiden toteutuminen hyvin on yksi keino vaikuttaa sisäiseen työn-

antajakuvaan. Reseptipelin viestinä on luoda yhdessä tekemisen kulttuuria.  

6 YRITYKSEN STRATEGIA 

Sana strategia tulee alkujaan Kreikasta ja sitä käytettiin ensimmäisen kerran englannin 

kielessä 1600-luvulla. Liike-elämässä on käytetty strategista johtamista kauan ja stra-

tegia käsitteenä vakiintui käyttöön 1980-luvulla. Suuren yrityksen toimintaa ohjaa 

usein konsernistrategia, joka määrittelee koko yrityksen olemassaolon tarkoituksen. 

Lisäksi voi olla erilaisia liiketoimintastrategioita, jotka määrittelevät kilpailuedut kil-

pailijoihin nähden sekä määrittelevät yrityksen johtamiskulttuuria. Strategia määritte-

lee yrityksen toiminnan peruslinjan. Strategiaa voidaankin pitää yrityksen pitkän aika-

välin suuntana ja menestyksen reseptinä. (Puusa ym., 2012, luku 3, ”Strategia-ajat-
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telu”.) Strategiatyö lähtee liikkeelle toimintaympäristön analysoinnista ja ymmärtämi-

sestä ja sen laatimisessa käytetään usein ulkopuolisia asiantuntijoita. On tärkeää, että 

koko organisaatio on mukana strategian toteuttamisessa. (Parviainen & Parviainen, 

2017, 159.) 

 

Strategian suunnittelussa onnistutaan yleensä hyvin. Suurempi haaste on onnistua stra-

tegian toimeenpanossa. Strategia luodaan yrityksen ylimmässä johdossa ja toteutus ta-

pahtuu alemmilla organisaatiotasoilla. Strategian tekemisen koetaan usein kuuluvan 

johdon tehtäväksi ja muu organisaatio saattaa elää tietämättä strategian suunnista. 

Operationaalisella organisaatiotasolla ei aina edes ymmärretä strategian lähtökohtia, 

sisältöä tai tavoitteita. Strategia on sellainen tarina yrityksen tulevaisuuden suunnasta, 

joka jokaisen työntekijän täytyy pystyä kertomaan. On tärkeää, että jokainen työnte-

kijä ymmärtää oman päivittäisen tekemisen liittyvän yrityksen strategiaan. Jokainen 

asiakkaan kokema tilanne, liittyy se sitten tuotteeseen, kohtaamisiin tai viestintään, 

vaikuttaa asiakkaan mielikuvaan yrityksestä. Näin ollen asiat, mitä tehdään arjessa 

joka päivä, eivät voi olla irrallaan strategiasta, vaan kaiken, mitä tehdään, täytyy liittyä 

siihen. (Parviainen & Parviainen, 2017, 159; Puusa ym., 2012, luku 3, ”Strategia-ajat-

telu”) 

 

Strategista johtamista voi toteuttaa joko hierarkkisesti osiin jakamalla tai yhdessä ajat-

telemalla. Pahimmillaan hierarkkinen yksilöllinen johtaminen pohjautuu esimiehen 

yksin ajattelemiseen. Kun taas yhdessä ajattelemalla voidaan saada ihmiset toimimaan 

yhdessä, koska asiat ovat yhteisiä. Yhteiseksi tekeminen lähtee esimiehistä ja työyh-

teisön jäsenistä itsestään ja heidän perusasenteistaan. Siihen liittyy uskomus, että työ 

on ihmisille luonnollista ja että heillä on tarve tehdä työnsä hyvin ja että heihin voidaan 

luottaa. Kun ihminen ajattelee näin, hän näkee muissa ja kokee itsessään, että työyh-

teisön jäsenet voivat sitoutua monenlaisiin asioihin, kunhan he pääsevät mukaan asi-

oiden suunnitteluun ja päätöksentekoon. Strategian lähelle vieminen ja yhteiseksi te-

keminen ovat strategisen työyhteisön johtamisen perusideat. (Jalava & Matilainen, 

2010, 98-105.) 
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POK:n osallistava toiminta- ja johtamiskulttuuri on osa yrityksen strategiaa. Reseptin 

”Ihmiset ensin”-näkökulma vastaa tähän kysymykseen. Näin ollen sen eteenpäinvie-

misessä reseptipelien avulla on kysymys myös strategian jalkauttamisesta ja ymmär-

rettäväksi tekemisestä.   

7 ESIMIESTYÖN ROOLI  

Mihin esimiehiä tarvitaan? Mitä suurempi organisaatio on kyseessä, sitä haastavampaa 

on varmistua siitä, että organisaatiossa työskentelevät ihmiset tekevät oikeita asioita. 

Työntekijöitä tarvitaan varmistamaan, että saavutetaan tavoitteet ja toimitaan yrityk-

sen strategian mukaisella tavalla. Esimiehiä tarvitaan varmistamaan, että jokainen or-

ganisaatiossa työskentelevä ihminen: 

1. ymmärtää, mitä organisaatio tavoittelee 

2. ymmärtää, miksi ja miten organisaatio tavoittelee sitä, mitä tavoittelee 

3. ymmärtää, mitä omassa työssä pitää tehdä, jotta organisaatio saavuttaa tavoit-

teensa 

4. varmasti myös tekee niitä asioita, joita hänen pitää tehdä, jamielellään vielä 

menestyksekkäästi (Rötkin 2015, 18-19). 

 

Esimiestyö on monipuolista ja vaihtelevaa, koska siinä toimitaan ihmisten kanssa. 

Tästä johtuen esimiestyön merkityksen kirkastaminen on äärimmäisen tärkeää. Esi-

miestyöllä tavoitellaan ensisijaisesti yrityksen menestystä ja pyritään saamaan ihmiset 

toimimaan tavoitteiden mukaisesti. On tärkeää miettiä myös, onko kaikella esimies-

otsikon alla tehdyllä työllä yrityksen tavoitetta jollakin tavalla tukeva vaikutus. Usein 

kuulee myös sanottavan, että esimiestyölle ei ole aikaa. Todelliseksi esimiestyöksi ei 

aina tunnisteta spontaanisti kesken työpäivän käytyä keskustelua tai pieniä arjen koh-

taamisia, vaikka nämä ovat niitä tärkeimpiä hetkiä menestyksekkään esimiestyön kan-

nalta.  Yrityksen menestys ei tapahdu kehitys- tai tuloskeskusteluissa, vaan siinä, mitä 

tapahtuu niiden välissä. (Rötkin 2015, 22-25.) 
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Hyvä esimiestyö perustuu yksinkertaisimmillaan hyvään vuorovaikutukseen ja yhtei-

sen sävelen löytymiseen henkilöstön kanssa. Hyvällä johtamisella voidaan vaikuttaa 

suuresti sisäisen työnantajakuvan 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”.)  

 

Hyvä 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 käsitys siitä, milloin johtamista 

tarvitaan. Virtaala kiteyttää asian seuraavasti: ”Silloin kun organisaatiossa vallitsee ti-

lanne, että ihmiset tekevät oikeita asioita ja osaavat hommansa, on tärkeää olla häirit-

semättä sitä. Väärään aikaan tehdyllä johtamisella voi olla motivaatiota heikentävä 

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

 

Tutkimukset osoittavat, että luottamuksellinen ilmapiiri saa aikaan sitoutumista ja 

työstä saatavaa iloa. Vaikuttavimmillaan esimies on saanut aikaan ilmapiirin, jossa 

kaikki tiimin jäsenet luottavat toisiinsa. Kun luottamus on arkipäivää ja tapa toimia, 

saadaan aikaan paljon ideointia ja tehtävät päätökset ovat hyviä. (Kouzes & Posner 

2017, 198-199.) Kun esimiehen kiinnostus työntekijöiden hyvinvointia kohtaan näkyy, 

se johtaa avoimuuteen myös esimiestä kohtaan työntekijöiden suunnalta.  Kun esimies 

kuuntelee aktiivisesti kehitysideoita, se saa aikaan vahvaa tunnetta tiimihengestä. 

(Kouzes & Posner 2017, 202.)  

 

Valpolan mukaan johtamisen voi määritellä kuutena työntekijän kysymyksenä, joihin 

vastaamalla esimies auttaa työntekijää sitoutumaan organisaation tavoitteisiin (Val-

pola 2002, 25).  

Kysymys 1: Mitä minun pitää tehdä? Työntekijä tarvitsee tiedon siitä, mihin häntä 

tarvitaan ja mitä hän on luvannut tehdä. Jos vastaus jää saamatta tai sitä ei ymmärretä, 

ei synny oma-aloitteisuutta ja työn suoritus kärsii.  

Kysymys 2: Miten suoriudun? Työntekijä haluaa palautetta suorituksestaan. Jos työstä 

ei saa palautetta, hän ei tiedä, miten hän suoriutuu.  

Kysymys 3: Välittääkö kukaan minusta? Esimiehen pitää osoittaa kiinnostusta työnte-

kijää kohtaan.  
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Kysymys 4: Miten meillä menee? Työntekijä haluaa saada tietoa, miksi työtä tehdään 

ja ymmärtää kokonaisuuden.  

Kysymys 5: Miten pärjäämme? Kun työntekijällä on riittävästi tietoa toiminannan tu-

loksellisuudesta, hän on valmiimpi ottamaan vastuuta siitä.  

Kysymys 6: Miten voin auttaa? Tämä on kysymys, jonka työntekijä esittää esimie-

helle, kun hän on saanut vastauksen kaikkiin viiteen aiempaan kysymykseen. (Valpola 

2002, 25–30.) 

7.1 Motivaatio 

Ihminen voi motivoitua kahdella eri tavalla: sisäisesti tai ulkoisesti. Ulkoinen moti-

vaatio on reaktiivista uhkiin vastaamista. Ulkoisen motivaation tilassa tekeminen tun-

tuu pakolta ja joltakin, mitä täytyy tehdä, kun muutakaan ei voi. Sitä kuvaa hyvin keppi 

ja porkkanamotivaatio. Sisäinen motivaatio on proaktiivista. Sisäisen motivaation joh-

dattelemana ihminen hakeutuu aktiivisesti tekemään häntä innostavia asioita. Tehtävä 

ikään kuin vetää ihmistä puoleensa. Hän haluaa heittäytyä tekemiseen, vaikka mitään 

ulkoista palkkiota ei ole luvassa. Kun ihminen toimii sisäisen motivaation ohjaamana, 

työ ei myöskään kuormita samalla tavalla kuin ulkoisesti motivoitu tekeminen. Raja 

sisäisen ja ulkoisen motivaation kohdalla ei ole sama, kuin raja työn ja vapaa-ajan 

välillä. (Martela & Jarenko, 2014, 14-16.)  

 

Ulkoiseen motivaatioon vaikuttamalla voidaan saada ihminen ponnistelemaan hetkel-

lisesti, mutta olis tärkeämpää keskittyä sisäisen motivaation tukemiseen. Sisäistä mo-

tivaatiota voidaan tukea henkilön itsenäisyyttä tukemalla, osaamisen ja taitojen kehit-

tymisen mahdollistamalla sekä toiminnan tavoitteet kirkastamalla.  Käytännön esi-

merkki sisäisen motivaation tukemisesta on työntekijän mahdollisuus vaikuttaa omaan 

työhönsä. Sen sijaan, että esimies jakaisi tehtävät ja määrittelisi, miten ne tehdään, voi 

tekemisen tavat suunnitella yhdessä tai antaa työntekijän päättää itse ja tukea vain tar-

vittaessa. (Rötkin 2015, 78-79.) Alla olevassa taulukossa on kuvattu sisäisen ja ulkoi-

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

 
 

Esimiehen keskeinen tehtävä on sen varmistaminen, että ihmiset tekevät yrityksen me-

nestymisen kannalta oikeita asioita mahdollisimman hyvin. Esimiestyön onnistuminen 

edellyttääkin onnistumista jokaisen yksilöllisessä johtamisessa. Työntekijät haluavat 

tulla kohdatuksi omana itsenään ja odottavat, että heidät hyväksytään sellaisina kuin 

he ovat. He motivoituvat erilaisista asioista ja käyttäytyvät erilaisissa tilanteissa eri 

tavalla. Kohtelun tulee kuitenkin olla tasapuolista ja oikeudenmukaista. Esimiestyön 

voidaan sanoa muuttuneen palveltavasta palvelijaksi. Kyseessä on kokonaisvaltainen 

kulttuurin muutos. Nykyaikana tiedetään, että johtamalla ihmisiä innostamisen ja kun-

nioituksen kautta käskyttämisen sijaan saadaan aikaan parempia tuloksia. (Rötkin 

2015, 72-75.) 

 

Ihmiset haluavat tulla kuulluksi ja he haluavat, että heidän näkemyksensä otetaan huo-

mioon. On tärkeää, että ihmiset saavat osallistua itse työnsä suunnitteluun ja sen ke-

hittämiseen. Työssä onnistumisen ja arvostuksen tunne on tärkeä, siksi työntekijän on 

tiedettävä työlle asetettavat tavoitteet ja se, kuinka hän on onnistunut siinä. (Hakonen 

ym. 2014, 257; Pollitt & Brown 2008, 29.)  

 

Motivaatiolla on suuri merkitys siihen, miten yksilö suoriutuu työstään. Esimiehen 

täytyy menestyäkseen työssään ymmärtää motivaation merkitys. Saadakseen alaiset 

onnistumaan, esimiehen täytyy tukea motivaation kehittymistä. Jos esimies vain päi-

vittelee työntekijän motivaatio-ongelmia, sillä ei saavuteta mitään. (Rötkin 2015, 75.)  
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7.2 Työn imu 

Esimiestyön tulee olla innostunutta ja oppimiseen kannustavaa. Hyvällä esimiestyöl-

läkään ei välttämättä ratkaista työhyvinvoinnin kaikkia haasteita.  

 

”Työn imu tarkoittaa myönteistä tunne- ja motivaatiotilaa työssä. Sitä kokeva työnte-

kijä lähtee aamulla yleensä mielellään töihin, kokee työnsä mielekkääksi ja nauttii 

siitä. Työn imuun liittyy kolme hyvinvoinnin ulottuvuutta: tarmokkuus, omistautumi-

nen ja uppoutuminen.” (Työterveyslaitos, 2021.) Työn imua kokeva työskentelee ihan-

netapauksessa flow-tilassa, jossa haasteet kasvavat hieman nopeammin kuin osaami-

nen. Kun ihminen kokee saavansa paljon aikaan hyvässä tunnelmassa, hän kokee mie-

lihyvää ja on innostunut työstään. (Otala 2018, 83, 299). Työn imun kokemusta voi-

daan kuvata myös hyvänä työmotivaationa. Kun työntekijä motivoituu tehtävään itse, 

hän kokee työn imua (Sydänmaanlakka, 2017, 230).  Työn imua kokeva on motivoi-

tunut sitoutumiseen ja haluun antaa parastaan työssä. Työn imun kokemuksella näyttää 

olevan yhteys myös hyvinvointiin kotona vapaa-ajalla. Tässä tilassa työskentelevä siir-

tää imua myös toisiin työntekijöihin. Työn imu on kokonaisvaltainen hyvinvoinnin 

tila, jossa työskentelevät pystyvät huippusuorituksiin ja jaksavat hyvin työssään. 

(Manka & Manka 2016, 109; Sydänmaanlakka 2017, 230-234.) Työn imun kokemuk-

seen vaikuttaa merkittävästi myös se, miten työntekijät sisäistävät mahdollisuuden 

muokata itse omaa työtään ja käsityksiä siitä. Kun työntekijä muokkaa yksilöllisesti ja 

oma-aloitteisesti työtään, hän samalla ylläpitää ja lisää työn imuaan. (Hakanen 2011, 

84–85.) 

 

Mankan & Mankan (2016, 109) mukaan työn imulla tarkoitetaan positiivista tilaa, joka 

ilmenee seuraavasti: 

- Tarmokkuus, joka ilmenee energisyytenä, sinnikkyytenä ja haluna panostaa 

työhön. Sen vastakohtana pidetään väsymystä. 

- Omistautuminen, joka on työn merkityksellisyyden kokemista, innostusta ja 

ammattiylpeyden tunnetta. Sen vastakohta ilmenee kyynisyytenä. 

- Uppoutuminen, joka on voimakasta keskittymistä ja työhön paneutumista. 

Tästä puhutaan myös flow-tilana. 
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Kuva 6. Työhyvinvoinnin erilaiset tilat. (Manka & Manka, 2016.) 

7.3 Omaan työhön vaikuttaminen  

Sillä, miten esimiestyö koetaan, on suuri merkitys työntekijän omaan kokemukseen 

siitä, voiko hän itse vaikuttaa omaan työhönsä. Esimiehen ydinroolina on työn organi-

sointi oikealla ja oikeudenmukaisella tavalla, siksi syy-yhteys vaikuttaa myös varsin 

loogiselta. Johdon päätösten täytyy tukea esimiesten toimintaresursseja, näin nostetaan 

myös esimiestoiminnan tasoa. Reitti johdon päätöksistä työhön vaikuttamiseen on sel-

keä: Hyvä johtaminen, selkeät päätökset > Hyvä esimiestyö, organisointi, oikeuden-

mukaisuus > Työhön vaikuttamisen mahdollisuus > Motivaatio (Aura 2020).  

 

Suurimman osan työntekijöistä uskotaan haluavan olla aktiivisesti mukana vaikutta-

massa oman työnsä sisältöön ja omaan työskentely-ympäristöönsä. Useat tutkimukset 

osoittavat, että mahdollisuus vaikuttaa omaan työhönsä, sekä se, että työntekijöitä koh-

dellaan aktiivisina toimijoina ja osallistujina ovat suoraan sidoksissa yksilöiden moti-

vaatioon ja sitoutumiseen ja sitä kautta organisaation tehokkuuteen. Motivaatiolla ja 

osaamisella on hyvin suuri vaikutus siihen, miten työntekijä suoriutuu tehtävistään. 

(Puusa ym., 2012, luku 7, ”Johtamisen uudet haasteet”; Rötkin, 74.)  
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Tutkimukset osoittavat myös, että omaan työhön liittyvät vaikuttamismahdollisuudet, 

työn tekemisen mielekkyys, kannustava ja johdonmukainen johtaminen, palaute ja 

keskinäinen luottamus lisäävät työhyvinvointia. Työn hallinnan tunne on yksi tärkeim-

piä työhyvinvoinnin lähteitä. Työn hallinnan tunne tarkoittaa mahdollisuuksia vaikut-

taa omaan työhön ja sen pelisääntöihin. Mielekäs työ pitää sisällään vapautta, itsenäi-

syyttä, ja valtaa aikatauluttamisessa sekä työn tekemisen tavoista päättämistä. (Manka 

2010, 7; Manka & Manka 2016, 27, 107). Kun ihminen kokee työssään tylsistymistä 

ja rutinoitumista, työmotivaatio kärsii ja työnteko ei enää huvita. Silloin voi muodos-

tua käsitys, että yrittäminen ei kannata ja ihminen vähentää ponnistelujaan. Tästä seu-

raa asenne “Olen täällä vain töissä”. (Hakanen 2011, 118–119.) 

 

Valmentavalla otteella toimiva esimies pystyy huolehtimaan ihmisten osaamisesta ja 

siitä, että jokainen työskentelee osaamistaan vastaavassa roolissa. Kun työntekijä toi-

mii organisaation tavoitteiden mukaisesti, hän voi kokea vahvaa osallistumisen tun-

netta. Tällainen tunne on mahdollinen, kun työntekijä on sisäistänyt ryhmän tavoitteet 

ja arvot ja siten kokee ne omikseen. Näin toimien hän kokee itse valinneensa sen, että 

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

7.4 Osallistava johtaminen  

Työelämään kohdistuu tällä hetkellä suuria muutospaineita. Työpaikkojen kulttuuri 

muuttuu, kun työelämään ovat astuneet uudet sukupolvet. Tällainen kulttuurin muutos 

vaatii myös uudenlaista johtajuutta. Johtamista pitää jakaa; esimies ei voi yksin vai-

kuttaa johtamisen onnistumiseen, vaan työyhteisön jäsenet ovat yhdessä onnistumisen 

tärkeä osa. (Manka & Manka, 2016, 14-18.) Tällaisessa johtamismallissa ihmiset ha-

luavat tuntea itsensä hyödyllisiksi ja tärkeiksi. He haluavat yksilöllistä kohtelua. Esi-

miehen tärkeä tehtävä onkin saada ihmiset kokemaan näin. On tärkeää, että työtä ei 

koeta vastenmieliseksi, vaan henkilöstö haluaa vaikuttaa omaa työtään koskeviin ta-

voitteisiin ja työn tekemisen tapoihin. Johtamisilmapiirin pitää olla avointa ja lä-

pinäkyvää ja johtajan on myös rohkaistava henkilöstöä osallistumiseen. Hyvä johta-

minen on vuorovaikutusta henkilöstön kanssa. Molemmilla osapuolilla on oma roo-

linsa ja vaikutus toisiinsa. Hyvä johtaminen saa aikaan hyviä työyhteisötaitoja ja hyvät 
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työyhteisötaidot vaikuttavat hyvän johtajuuden muodostumiseen. (Manka & Manka 

2016, 135-136.)  

 

Modernia johtajuutta on dynaaminen ja vuorovaikutteinen vaikutusprosessi niiden 

henkilöiden kesken, joiden tehtävänä on johtaa toinen toistaan saavuttamaan organi-

saation tavoitteet. Tällainen vaikutusprosessi pitää sisällään vertaistyöskentelyä ja toi-

sinaan ylös - tai alaspäin vaikuttamista hierarkiassa. Tällainen jaettu johtajuus kohdis-

taa ajatukset ryhmän toimintaan paremmin kuin yhteen henkilöön, joka toimii viralli-

sena esimiehenä. (Manka & Manka 2016, 138.)  

 

Mankan & Mankan mukaan (2016, 138) jaettua johtamista edistävät seuraavat piirteet:  

- Jokaisella tiimin jäsenellä on yhteinen käsitys tavoitteista, ja kaikki toimivat 

yhdessä niiden toteuttamiseksi. 

- Sosiaalisen tuen antaminen, jonka ansiosta tiimin jäsenet kokevat olevansa ar-

vokkaita ja arvostettuja. 

- Sananvalta siihen, miten yhdessä työskennellään tavoitteiden saavuttamiseksi. 

8 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS JA TULOKSET 

Kun käytetään kyselyä tutkimusmenetelmänä, on arvioitava tutkimustulosten validi-

teetti ja realibiliteetti (Ojasalo ym. 2015, 41). Validiteetti tarkoittaa tutkimuksen päte-

vyyttä, eli sitä onko tutkittu oikeaa asiaa, asiaa jota haluttiinkin tutkia. Käytännössä 

tämä vaikuttaa lomakkeen kysymysten suunnittelussa kysymysten muotoiluun sekä 

annettuihin valmiisiin vastausvaihtoehtoihin. Tutkimuksen validiteettiia voi heikentää 

esimerkiksi haastattelijan johdattelu. Realibiliteetti tarkoittaa tutkimustulosten luotet-

tavuutta eli pysyvyyttä. Jos tutkimus on luotettava, tulokset olisivat käytännössä yhte-

nevät jo toteutetun tutkimuksen kanssa, jos tutkimus toteutettaisiin uudelleen. Reali-

biliteettiä voi heikentää liian pieni otos tutkittavasta ryhmästä tai väärä kysymysmuo-

toilu. (Rope & Vahvaselkä 1994, 45.) Tutkimuksen tekijä tekee tutkimuksen yleistet-
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tävyyden arvioinnin tutkimuksen tulkinnasta, ei tutkimusaineistosta. Tulkinta muo-

dostuu tutkijan itsensä, tutkimusaineiston ja teorian välisenä vuoropuheluna. (Vilkka 

2015, 125.) 

 

Tutkimus rajattiin koskemaan POK:n strategiasta, eli Reseptistä ”Ihmiset ensin”-

osuutta. ”Ihmiset ensin”- näkökulman tärkeimmät tavoitteet ovat: 

- Parannamme työn ja yksityiselämän yhteensovittamista. 

- Meidän tiimimme on rohkea Pirkanmaan Osuuskaupan kehittäjä.  

- Mahdollistamme ihmisten loistamisen yhdessä. 

- Tuemme ihmisten kasvupolkuja ja kehittymismahdollisuuksia. (POK sisäinen 

viestintä, 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. Lisäksi ulkopuolelle rajattiin kaksi toimipaik-

kaa, joissa esimies on vaihtunut reseptipelin pelaamisen jälkeen.   

8.1 Esimiesten haastattelut 

Teemahaastattelussa tutkijalla on mukanaan vain lyhyet muistiinpanot käsiteltävistä 

teemoista. Teemat voidaan listata esimerkiksi ranskalaisin viivoin. Teemahaastatte-

luun eivät kuulu tarkat kysymykset järjestyksessä paperilta lukien ja haastattelun 

muoto on vapaasti keskusteleva. Näin voidaan saada esille haastateltavan aito näkemys 

sen sijaan, että tarjottaisiin valmiita vaihtoehtoisia vastauksia, kuten kyselyssä. (Hirsi-

järvi & Hurme 2015, 34-35.) Kohderyhmän tuntemus auttaa kysymysten muotoilussa, 

mutta ongelmana saattaa olla, että kysymykset peilaavat tutkijan käsityksiä tutkitta-

vasta asiasta. Vastaaja saattaa tunnistaa tämän ja vastaa tutkijan toivomalla tavalla, 

eikä omien käsitystensä tai kokemustensa mukaan. Lopullinen tutkimusaineisto ei sil-

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

Toimipaikkojen esimiehille lähetettiin sähköpostitse kutsu Teamsin välityksellä pidet-

tävään haastatteluun (Liite 1). Samassa yhteydessä lähetettiin myös linkki henkilöstön 

vastauslomakkeeseen (Liite 2). Esimiesten toivottiin jakavan linkin toimipaikan 

omassa Workplace-sovelluksen ryhmässä vastauksia varten. 

 

Hyvä johtaminen ja työhyvinvoinnista huolehtiminen vaikuttavat Kauhasen (2012, 70) 

mukaan sekä sisäiseen että ulkoiseen työnantajamielikuvaan. Hyvä esimiestyö on yk-

sinkertaisimmillaan hyvää vuorovaikutusta.  Jo se, että esimies on kiinnostunut siitä, 

miten työntekijät kokevat työnkuvansa ja miten he kehittäisivät tai muuttaisivat sitä, 

saa aikaan positiivista vaikutusta (Rötkin 2015, 79). Esimiehiltä haluttiin selvittää, oli-

vatko he itse ymmärtäneet reseptipelin yhteyden yrityksen strategiaan ja omaan roo-

liinsa sen eteenpäin viejänä, eli strategian toimeenpanijana.  Esimiehille esitettävien 

haastattelukysymysten ohella pidettiin mukana keskustelua ohjaamassa johtamisen top 

5-teesejä. Näihin perustuvat myös esimiestyön teemat, joiden teoriaa on tutkittu 

työssä.  

 

Haastattelun toteuttamista varten tehtiin ranskalaisin viivoin seuraava runko: 

- Mitä resepti mielestäsi tarkoittaa käytännössä toimipaikan arjessa? 

- Oletko tutustunut reseptipelin vastauksista saatuun raporttiin ja valinnut eteen-

päin vietävät pikaparannukset? 

- Miten olet vienyt henkilökunnan reseptipelissä antamia ideoita käytäntöön? 

- Miten teillä jokainen voi vaikuttaa omaan työhönsä? 

- Vallitseeko teillä tunne siitä, että jokainen voi vaikuttaa omaan työhönsä? 

 

Lopuksi haluttiin vielä kytkeä reseptipelin yhteys uudenlaiseen toimintaan kysymällä, 

missä onnistuttiin ja missä epäonnistuttiin reseptipelin jälkeen. 

 

Tutkimukseen valittujen toimipaikkojen esimiehille tehtiin teemahaastattelut Teamsin 

välityksellä huhti-toukokuun 2021 aikana. Haastattelut nauhoitettiin ja lisäksi tehtiin 

muistiinpanoja haastattelun aikana esiin nousseista huomioista ja lisäkysymyksistä. 

Haastateltavia esimiehiä oli yhteensä seitsemän. Toisessa tutkittavassa Prismassa on 
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kolme esimiestä, toisessa kaksi. Tässä Prismassa yksi esimies vaihtui juuri reseptipe-

lien pelaamisen aikaan ja sekä uusi että vanha esimies ovat olleet mukana Reseptin 

eteenpäin viemisessä. Näin ollen heitä haastateltiin molempia. S-Marketissa on yksi 

esimies, jota haastateltiin. 

 Tutkimuksen tulokset 

Kaikki haastatellut esimiehet olivat mielestään sisäistäneet Reseptin idean ja he ym-

märsivät sen yhteyden POK:n strategiaan. He nostivat vahvasti esiin ”Ihmiset ensin”-

ajattelun. Usean esimiehen vastauksissa toistui sana ”aidosti”, mikä kertoo sitoutumi-

sesta tekemiseen, jossa ihmiset otetaan huomioon kaikessa tekemisessä. Esimiehet 

keskustelevat henkilöstön kanssa enemmän ja ymmärtävät, kuinka tärkeää henkilö-

kunnalle on tulla nähdyksi ja kuulluksi.  

 

Yhden esimiehen mielestä Resepti kiteytyy seuraavaan lauseeseen: ”Pitää olla hyvä 

olla.” Tämä tarkoittaa sitä, että itsellä, henkilökunnalla sekä asiakkailla on hyvä olla. 

Kaikkien tekemisten ja valintojen tulee olla sellaisia, että ne saavat aikaan tämän tun-

teen. Hän oli tehnyt tärkeän oivalluksen: myös itsellä pitää olla hyvä olla. Hän oli he-

rännyt pohtimaan kaikkea tekemistä ihmisten kautta. ”Jos tekisin noin, miltä se tun-

tuisi? Onko vaatimus kohtuullinen?”  

 

Reseptipelin piloteissa pidettiin erillinen työpaja, jossa käytiin läpi pelien vastauksista 

saadut raportit ja valittiin eteenpäin vietävät pikaparannukset. Työpajoihin osallistui-

vat esimiehet yhdessä henkilöstön kanssa. Kaikissa Prismoissa on esimiesten mukaan 

viety innokkaasti ja nopeasti eteenpäin pikaparannuksia. Esimiehet ovat kokeneet, että 

reseptipelien jälkeen toimipaikkoihin on myös jäänyt ideoimisen kulttuuri. Yhden esi-

miehen mukaan tästä täytyy kuitenkin muistutella. Myös S-ryhmän nuorten työnteki-

jöiden työelämäodotuksia ja kokemuksia -tutkimuksessa (2018)  nuoret toivoivat kan-

nustamista ideointiin.  Henkilökuntaa on kannustettu ideoimaan edelleen ja tätä varten 

on perustettu mm. ideointiporukka ja järjestetty idealaatikoita, joihin voi jättää ideoita.  
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Henkilökunnan tuomissa kehitysehdotuksissa on ollut paljon loistavia ideoita niin hen-

kilöstöön liittyviin kysymyksiin, työn tekemiseen kuin asiakkaille tehtäviä parannuk-

siakin. Suurempia panostuksiakin vaativia ehdotuksia on viety eteenpäin. Toimipai-

koissa on tehty useita henkilökunnan hyvinvointia sekä työn tekemistä helpottavia pa-

rannuksia. Toisessa Prismassa on mm. aloitettu paremmin henkilökohtaisia toiveita 

huomioiva työvuorosuunnittelun pilotti.  

 

Kaikissa toimipaikoissa on otettu henkilökuntaa mukaan suunnittelemaan työn teke-

mistä ja annettu vapaus tehdä työtä omalla tavallaan. Toisessa Prismassa otettiin käyt-

töön henkilökunnan ehdotuksesta ean-koodihintalaput myös maitokaapin sisäpuolelle, 

jolloin työnteko helpottui suuresti. Asiakkaille tehtävistä parannuksista mainittakoon 

esimerkkinä Prisman ”Matkamuistot läheltä”-myyntikaluste, josta myydään valikoi-

tuja paikallisia tuotteita. Tätä on lähdetty levittämään myös muihin toimipaikkoihin. 

S-Marketissa on toteutettu henkilökunnan tuoma idea kassalta myytävistä valmiiksi 

punnituista yksittäisistä hedelmistä. Nämä ovat olleet erittäin suosittuja ja myyvät hy-

vin. Muita pikaparannuksia ei S-marketissa ole vielä tehty. Tämä johtuu siitä, että toi-

mipaikkaan on tulossa lähitulevaisuudessa iso remontti ja parannusideat on jätetty to-

teutettavaksi sinne. Tästä tehtiin esimiehen mukaan tietoinen päätös ja parannusehdo-

tusten eteenpäin viemistä varten on nimetty vastuuhenkilöt. Kehitettäviin asioihin on 

tarkoitus palata vasta, kun remontti toteutuu.  

 

Lähes kaikki esimiehet kokivat, että osallistava tapa toimia on kuulunut jo ennestään 

heidän tapaansa toimia. Vain yksi esimies kertoi, että hänen oma ajattelutapansa on 

muuttunut. Hän oli myös aidosti sitoutunut toimimaan uudella tavalla. Hän on ryhtynyt 

varmistamaan, että on paikalla myös sellaiseen aikaan, että kohtaa pienituntisia työn-

tekijöitä, jotka käyvät harvoin töissä. Lisäksi hän on muuttanut ajatteluaan sääntö-

orientoituneisuudesta enemmän ihmisiä huomioivaan suuntaan. Kaikissa toimipai-

koissa kuunnellaan henkilöstöä tehtäessä päätöksiä toimintatavoista.   

 

Esimiesten mielestä toimipaikoissa vallitsee tunne siitä, että omaan työhön voi vaikut-

taa. Heidän mukaansa henkilökuntaa kuunnellaan päätöksiä tehtäessä ja henkilökunta 

kokee ideoiden ja toiveiden esittämisen helpoksi. Henkilökunta uskaltaa lähestyä esi-

miestä. Reseptipelien jälkeen henkilökunnalla on selvästi ollut enemmän rohkeutta 

tuoda asioita esimiehille. Yhden esimiehen mukaan toimipaikassa ei ole aikaisemmin 



32 

 

ollut oma-aloitteisuuden kulttuuria ja kehittämisideoita on täytynyt kysyä henkilökun-

nalta.  

 

Henkilökunnassa on myös paljon sellaisia, jotka tekevät määriteltyä suorittavaa työtä, 

yhden esimiehen mielestä on tärkeää aika ajoin kannustaa ja antaa tilaa luovuudelle. 

Näin voi hänen mukaansa mahdollistaa onnistumisen tunnetta ja sitouttaa. Hänen mu-

kaansa on tärkeää asettaa henkilökunta itsensä edelle. Hän on huomannut, että tämä 

toimii kumpaankin suuntaan. Kun hän ottaa henkilökunnan huomioon, myös he ottavat 

hänet huomioon.  

 

Yhden esimiehen mukaan työssä on hetkittäin rentoa otetta ja työn imun kokemuksen 

tuntua. Hän mainitsi esimerkkinä henkilökunnan keskinäisen kisailun tavaralavan pur-

kuvauhdista. Prismoissa on ollut käynnissä yksi Prisma-ajattelu, jossa pyritään purka-

maan osastokohtaisia rajoja ja tuomaan yhdessä tekemisen fiilistä koko talossa. Hän 

oli miettinyt jälkikäteen, olisiko reseptipelin jälkeisten tekemisten aikaan ollut ”se” 

hetki, jolloin olisi pitänyt viedä myös tätä ajattelua voimakkaammin eteenpäin. Tämän 

enempää esimiesten vastauksissa ei tullut esiin asioita, mitkä olisivat menneet pieleen 

reseptipelin toteutuksessa. 

 

Johtamisilmapiiri on haastateltujen esimiesten mukaan avointa ja läpinäkyvää heidän 

toimipaikoissaan. Esimiehet rohkaisevat henkilöstöä osallistumaan ja kokevat toimi-

vansa jatkuvassa vuorovaikutuksessa henkilöstön kanssa. Vaikutus toimii molempiin 

suuntiin. Hyvän johtamisen ansiosta saadaan aikaan hyviä työyhteisötaitoja ja hyvät 

työyhteisötaidot luovat hyvää johtajuutta. Esimiesten vastausten perusteella esimies-

työ on näissä toimipaikoissa vuorovaikutteista ja osallistavaa, kuten POK:n uusi toi-

minta- ja johtamiskulttuuri edellyttää. Vastauksista kuvastuu useimmiten Rötkinin 

(2015, 73) mainitseman hienon kiteytyksen ”Palveltavasta palvelijaksi” mukainen esi-

miestyö. He ovat sopeuttaneet omaa toimintaansa yksilöllisesti alaisia huomioivaan 

toimintaan. 
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8.2 Kysely henkilökunnalle 

Henkilöstölle tehtiin kysely käyttäen välineenä Microsoft Teamsin Forms-kyselyalus-

taa. Kyselyn kysymykset muotoiltiin niin, että vastauksista saataisiin tietoa, onko re-

septipelien pelaamisella ollut parantavaa vaikutusta toimipaikan arkeen ja minkälaista 

johtamista se on vaatinut. Kyselyn kysymykset muotoiltiin yhteistyössä työn toimek-

siantajan kanssa. Kyselyssä esitettiin monivalintakysymyksiä sekä avoimia kysymyk-

siä. Monivalintakysymyksissä käytettiin viiden kohdan Likert-asteikkoa. Likert-as-

teikkoa käyttämällä saadaan esiin mielipiteet laajemmin, kuin käyttämällä vain 

kyllä/ei -vastausasteikkoa. Näin saadaan selville myös se, että kysyttävään asiaan ei 

ole mielipidettä lainkaan. (McLeod, S.A. 2019.)  

 Tutkimuksen toteutus 

Toimipaikkojen henkilöstöltä haluttiin selvittää kyselyn avulla, onko henkilökunnan 

ideoista syntynyt käytänteitä toteuttaa ”Ihmiset ensin”-kulttuuria ja johtamista todelli-

suudessa. Toimipaikkojen esimiehillä on ollut tärkeä rooli Reseptin eteenpäin viejinä. 

Heidän olisi tullut perehtyä huolellisesti reseptipeleissä annettuihin vastauksiin ja läh-

teä viemään eteenpäin henkilöstön parannusehdotuksista sellaisia, joita voidaan viedä 

heti käytäntöön.  

 

Henkilöstöltä haluttiin saada selville myös, onko ajatus siitä, että henkilökunta kokee 

voivansa vaikuttaa työhönsä toteutunut ja miten henkilökunta on kokenut oman roo-

linsa Reseptin toteutumisessa. Ovatko he itse sitoutuneet reseptipelissä antamansa lu-

pauksen eteenpäin viemiseen? Ovatko he ymmärtäneet pelin sanoman siitä, että jokai-

nen vaikuttaa työyhteisön ilmapiiriin? Oli tärkeää saada selville myös, missä epäon-

nistuttiin.  

 

Esimiehiltä toivottiin, että he järjestävät työntekijöille mahdollisuuden vastata kyse-

lyyn työaikana.  Näin toivottiin saatavan mahdollisimman suuri vastausprosentti. Vas-

tauksia kyselyyn saatiin alkuperäisen kahden viikon vastausajan sisällä ainoastaan 6 

kpl. Tämän jälkeen vastausaikaa pidennettiin vielä kahdella viikolla ja esimiehiä pyy-

dettiin muistuttamaan kyselyyn vastaamisesta. Henkilökuntaa pilottitoimipaikoissa on 

yhteensä 127 kpl ja vastauksia saatiin 23 kpl, mikä on 18,1 % näiden toimipaikkojen 
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henkilökunnasta. Tutkimuksen reliabiliteettia heikentää suhteellisen pieni vastaaja-

määrä. Toisaalta eri monivalintakysymysten vastausten melko yhteneväinen jakauma 

kertoo siitä, että hajontaa ei ole paljon.  

 Tutkimuksen tulokset 

Henkilökunnalle kyselyssä esitettävillä monivalintakysymyksillä ”Ymmärsin resepti-

pelin avulla, millaista toimintaa uuden reseptin myötä työpaikallani halutaan minulta” 

sekä ”Koen, että teoillamme teemme reseptiämme todeksi toimipaikassamme” halut-

tiin saada selville, ymmärtääkö henkilökunta toteuttavansa yrityksen strategiaa työtä 

tehdessään. Monivalintakysymyksillä ”Minulla on tunne, että voin osallistua toimi-

paikkamme arjen parannuksiin” ja ”Minulla on tunne, että voin itse vaikuttaa omaan 

työhöni” haluttiin selvittää, onko esimies luonut sellaisen ilmapiirin, että henkilökunta 

kokee voivansa vaikuttaa omaan työhönsä. Monivalintakysymysten vaihtoehdot oli-

vat: ”Täysin eri mieltä”, ”Jokseenkin eri mieltä”, ”En samaa, enkä eri mieltä”, ”Jok-

seenkin eri mieltä” ja ”Täysin eri mieltä”. Puusan ym. (2012) mukaan useat tutkimuk-

set osoittavat, että mahdollisuus vaikuttaa omaan työhön on sidoksissa suoraan moti-

vaatioon ja sitä kautta myös toiminnan tehokkuuteen. Kun ihminen sisäistää mahdol-

lisuuden muokata itse omaa työtään, hän voi parhaimmillaan kokea työn imua. Työn 

imua voi kokea, kun itse motivoituu työtehtävien tekemiseen.  

 

Kolme kyselyyn vastannutta oli täysin samaa mieltä ja 15 vastaajaa oli jokseenkin sa-

maa mieltä siitä, että ymmärsi reseptipelin avulla, minkälaista toimintaa häneltä odo-

tetaan uuden reseptin myötä. Jokseenkin eri mieltä kysymykseen oli kaksi vastaajaa ja 

kolmella vastaajalla ei ollut mielipidettä. Reseptin todeksi tekemisen, eli strategian to-

teuttamisen koki täysin omakseen kolme vastaajaa ja jokseenkin samaa mieltä oli 13 

vastaajaa. Jokseenkin eri mieltä oli kolme vastaajaa ja täysin eri mieltä oli yksi vas-

taaja. Neljä vastaajista ei osannut sanoa mielipidettään kysymykseen. Suurin osa vas-

taajista oli näin ollen vastauksensa perusteella ymmärtänyt reseptipelin viestin. Ym-

märrykseen vaikuttaa suuresti oma motivaatio ja oma kiinnostus työpaikan asioihin. 

 

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

toimipaikkamme arjen parannuksiin” vastasi vain yksi olevansa täysin samaa mieltä. 
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13 kuitenkin oli jokseenkin samaa mieltä. Jokseenkin eri mieltä oli viisi vastaajaa ja 

neljällä ei ollut mielipidettä. Vastausten jakauma kertoo siitä, että pääosin vastaajat 

kokevat voivansa vaikuttaa asioihin ja saavat osallistua päätöksentekoon. 

 

Tunnetta siitä, että voi vaikuttaa itse omaan työhönsä koki täysin kaksi vastaajaa ja 

jokseenkin samaa mieltä oli 10 vastaajaa. Jokseenkin eri mieltä oli neljä vastaajaa ja 

täysin eri mieltä oli yksi vastaaja. Kuudella vastaajalla ei ollut mielipidettä. Parviaisen 

& Parviaisen (2017, 34-35) mukaan osallistavan esimiestyön vaikutus työntekijän tun-

teeseen omaan työhön vaikuttamisesta on suuri. Kun tällainen tunne saadaan aikaan, 

työntekijä kokee itse valinneensa sen, että haluaa toimia ohjeiden mukaan.  

 

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

 

 

Esimiehen onnistumista strategian toimeenpanossa mitattiin monivalintakysymyk-

sellä: ”Esimieheni on mahdollistanut reseptipelissä nousseiden ideoiden toteuttamisen 

ja niitä on viety käytäntöön”. Viisi vastaajaa oli täysin samaa mieltä väittämän kanssa. 

Jokseenkin samaa mieltä oli kahdeksan vastaajaa. Jokseenkin eri mieltä oli viisi vas-

taajaa ja yksi oli täysin eri mieltä.  

 

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

neutraalia keskikohtaa. 
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Kokemuksesta, onko esimies mahdollistanut reseptipelin ideoiden eteenpäin viemisen, 

pyydettiin antamaan esimerkki. Vuonna 2018 tehdyssä S-ryhmän nuorten työntekijöi-

den työelämäodotuksia ja kokemuksia -tutkimuksessa nuoret nostivat yhtenä tärkeim-

mistä voimavaroista työssä asiakaspalvelun. Myös reseptipelin pikaparannusten ideoi-

den esimerkeistä suuri osa koski asiakaspalvelua ja mm. asiakkaiden antamien tuote-

toiveiden toteuttamista. Tämä kertoo myös asian tärkeydestä työn mielekkyyden ko-

kemuksessa.   Esimiesten esiin tuomat isommat asiakkaita varten tehdyt parannusten 

esimerkit lähiruokakaluste ja kassalta myytävät yksittäiset hedelmät eivät kuitenkaan 

nousseet esiin henkilökunnan esimerkeissä.  

 

Osastojen välisessä yhteistyössä koettiin selkeästi tapahtuneen muutosta parempaan ja 

todettiin työkavereiden huomioivan toisiaan enemmän. Esimiesten antamista esimer-

keistä työn tekemiseen liittyvistä muutoksista mainittiin myös henkilökunnan esimer-

keissä muutos työvuorolistaan vaikuttamisesta ja se, että saatiin maitokaappi järjestyk-

seen hintalappujen avulla. Vastauksissa kerrottiin uusista työtavoista, joita oli otettu 

käyttöön sekä mainittiin myös ketterästä kokeilusta: 

”Kokeiltiin asiaa, mikä ennen ei olisi tullut kuuloonkaan.” 

”Olemme kokeilleet ja kehittäneet uusia työ tapoja.” 

 

Vaikka vastaukset olivat kaikkiin kysymyksiin pääosin tyytyväisyyden puolella, re-

septipelin ideoiden mahdollistaminen esimiehen toimesta sai useita negatiivisia vas-

tauksia: 

”Jokseenkin samaa mieltä siksi että esimiehemme kyllä tarttuu mahdol-

lisiin toimenpiteisiin pian ja parannuksia on tapahtunut. Mutta en muista 

tuliko itse reseptipelissä mitään konkreettisia ideoita.”  

”Esimies oli hyvin kuulolla asioista, mutta haluaa pitää ohjat käsissä ja 

on selkeästi muutosvastarintainen muiden kuin omiin ehdotuksiinsa.” 

”Useat ehdotukset ovat jääneet ”jonnekkin”. Ehkä ne vaan odottavat 

parempaa huomista” 

”Sanahelinää, mutta ei tekoja.” 
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”Toimme kolme ehdotusta ryhmämme pohdinnasta ja vastaus kaikkiin 

oli: ei onnistu meillä tai emme toteuta sitä, kun teemme toisin.”  

”Henkilökuntaa on liian vähän kyseisten asioiden toteuttamiseen.” 

”En muista, että olisimme ottaneet käyttöön jonkun ylösnousseen 

idean.”  

”En ole ainakaan kuullut, että sovittuja asioita olisi tuotu käytäntöön. 

On myös jäänyt epäselväksi mitä asioita sovittiin vietäväksi käytän-

töön.” 

 

Kuten Manka & Manka (2016, 14-18) toteavat, esimies ei voi yksin itse vaikuttaa joh-

tamisen onnistumiseen, vaan työyhteisön jäsenillä on tässä myös suuri rooli. Henkilö-

kunnan omaa sitoutumista reseptin toteuttamiseen kysyttiin kysymyksellä ”Teit resep-

tipelin yhteydessä oman henkilökohtaisen lupauksen työryhmälle ja asiakkaille, oletko 

vienyt lupauksesi käytäntöön?”. Tästä pyydettiin myös antamaan esimerkki. Suurim-

masta osasta vastauksia kävi ilmi, että henkilökunta kokee itse osallistuvansa oman 

lupauksensa myötä toiminta- ja johtamiskulttuurin rakentamiseen. Muutama vastaaja 

ei muistanut omaa lupaustaan.  

 

”Olen kyllä. Hyvällä fiiliksellä kohdellaan sekä työkaverit että asiak-

kaat” 

”Lupasin ”kaivaa vastauksia joka taskusta” eri tilanteisiin. Olen koitta-

nut imeä kaikkea mahdollista tietoa ja osaamista eri alueita, jotta osaisin 

reagoida heti asiakkaiden toiveisiin.” 

”Lupasin kysyä ja auttaa. Yritän auttaa työkavereita.” 

”Olen yrittänyt ottaa muut asiakkaat ja työntekijät huomioon parhaalla 

mahdollisella tavalla jokapäiväisessä tekemisessä” 

”Kyllä olen, kysyn joka päivä työkavereiltani "mitä hyvää sinulle kuu-

luu?" (tai vastaava kysymys).” 

”Lähden entistä useammin näyttämään asiakkaalle mistä tuotteen löy-

tää. Jaan osaamistani muille tiimiläisille. Autan tarpeen vaatiessa (kun 

huomaan itse) muitakin osastoja.” 
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”Kyllä. Lupasin, että alkaisin luottamaan vielä enemmän omaan tekemi-

seen ja sen kautta olen huomannut kiinnostuksen työtäni kohtaan kasva-

neen sekä uskalluksen tarttua vaikeisiinkin tilanteisiin pelkäämättä epä-

onnistumisia.” 

”Olen antanut suoraa palautetta työkavereille ja tarjonnut apua.” 

”Kyllä, hymyssä suin (ei kyllä tällä hetkellä näy kuin silmistä) ja auttaen 

työkavereita ja asiakkaita.” 

”Olen tehnyt enemmän tuttavuutta asiakkaiden kanssa sekä murustellut 

heidän kanssa enemmän. Koen vieneeni lupaukseni käytäntöön.” 

 

Työn imun kokemukseen vaikuttaa merkittävästi myös se, miten työntekijät sisäistävät 

mahdollisuuden muokata itse omaa työtään ja käsityksiä siitä. Kun työntekijä muokkaa 

yksilöllisesti ja oma-aloitteisesti työtään, hän samalla ylläpitää ja lisää työn imuaan. 

(Hakanen 2011, 84–85.) Oman lupauksen tehtyään ja pitämällä asiaa tärkeänä sekä 

noudattamalla sitä työntekijä on jo pitkällä työn imun kokemusta kohti. 

 

Henkilökunnan omaa panosta työpaikan ilmapiirin muodostumiseen selvitettiin sanal-

lisella kysymyksellä ”Miten olet auttanut esimiestäsi onnistumaan johtamisessa?”. Ky-

symys voidaan johtaa suoraan Valpolan (2002) määrittämistä kuudesta työntekijän ky-

symyksestä, joihin vastaamalla esimies auttaa työntekijää sitoutumaan toiminnan ta-

voitteisiin. Suurin osa vastaajista vastasi pyrkivänsä olemaan hyvä alainen ja tekemään 

parhaansa. Vastaajat kokivat olevansa myös joustavia. He kokivat auttavansa esimies-

tään useissa pikkuasioissa arjessa. He kertoivat eteenpäin epäkohdista, 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: 

”Kysymällä minkälaisia haasteita hänellä on ja kysymällä voinko auttaa 

niissä.” 
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”Kertonut hänelle omia tuntemuksia ja kuinka asia kohdallani voi on-

nistua jos minua kuunnellaan, ollut rohkeampi sanomaan omista mieli-

piteistä.” 

”Yhdessä keskustellaan monesta asiasta, käydään läpi asioita joita voisi 

kehittää. Kiitän esimiestäni, myöskin kannustan.” 

”Kerron rehellisen mielipiteeni jos joku ei toimi/ toimii hyvin.” 

”Olemalla viimeisen päälle yhteistyökykyinen ja hoitamalla hyvin omat 

hommani. 

Tekemällä enemmän kuin pyydetään ja tuomalla samantien esille jos jo-

tain ongelmakohtia työmaalla/työssä näkyy.” 

 

Henkilökunnalta haluttiin selvittää vielä heidän mielipiteensä siitä, missä onnistuttiin 

ja missä epäonnistuttiin reseptipelin jälkeen. Onnistumisia nostettiin esiin kertomalla 

siitä, kuinka työskentely on ollut tehokkaampaa, on ollut rohkeutta toimia ja auttaa 

myös muilla osastoilla, sekä koko talon yhteishenki on parantunut.  Selkeästi suurin 

osa koki, että muutosta on tapahtunut ja että asioita tehdään nyt eri tavalla. Reseptipe-

litilaisuuksien koettiin olevan mukavia, mutta parantamista koettiin olevan suunnitel-

tujen parannusten eteenpäinviemisessä. Reseptipelit olivat toimipaikkakohtaisia ja pi-

kaparannusideat koskivat omaa toimipaikkaa. Yksi vastaaja olisi toivonut kaikkien pi-

lottitoimipaikkojen ideoita tietoon, jotta näitä voitaisiin jakaa myös muissa toimipai-

koissa. Kaksi vastaajaa koki, että reseptipelin jälkeen on palattu entiseen, eikä muu-

tosta ole tapahtunut, eikä reseptipelin asioista ole sen jälkeen puhuttu. 

”Kun pallo heitettiin henkilökunnalle jäi epäilys siitä, että jos jokin ei 

onnistukkaan ja tuota tulosta niin moititaanko siitä henkilökuntaa??? 

Onnistuminen= annettiin uusi tapa toimia, se on tuonut mukanaan 

monta mahtavaa uutta ideaa.”  

”Ikävä kyllä mielestäni tämä reseptipeli on resurssien tuhlaamista ja 

turhaa sanahelinää. Paremmalla, selkeällä johtamisella ja ihmisiin sekä 

heidän tekemiseensä luottamisella päästäisiin paaaaljooon pidem-

mälle” 



40 

 

”Tuo esimiehen jatkuva ääniviestien tulva on raskasta kuunneltavaa. 

Porukassa parempi kommunikointi, mutta esimiestaso ei muuttunut.” 

 

Vaikka vastaajia oli vähän, saatiin paljon mielenkiintoisia sanallisia vastauksia. 

Vaikka esimerkkeihin on nostettu osin negatiiviset kommentit, yleinen tunnelma kai-

kissa kysymyksissä oli positiivinen ja reseptipelin vaikutusta toimipaikan tekemiseen 

pidettiin hyvänä. 

9 POHDINTA 

Tämän kehittämistyön tarkoituksena oli tuottaa kehittämisideoita sellaisen esimies-

työn toteuttamiseen, minkä avulla POK:n osallistavaa toiminta- ja johtamiskulttuuria 

saadaan vietyä eteenpäin toimipaikkoihin.  

 

Tutkimuksen kohteena olleiden toimipaikkojen esimiehet haastateltiin kaikki seitse-

män. Esimiesten näkökulman realibiliteetti toteutui tässä nimenomaisessa tutkimuk-

sessa, jossa tutkittiin reseptipelin pilottitoimipaikkojen toimintaa. POK:lla on 114 toi-

mipaikkaa ja näissä työskentelee yhteensä 150 esimiestä. Näin ollen kyseessä on huo-

mattavan pieni otos koko joukosta, eikä tutkimuksen tulos ole yleistettävissä laajem-

min kaikkiin toimipaikkoihin.  

 

Henkilökunnalle tehdyn kyselyn perusteella kokemukset reseptipelin ideoiden eteen-

päin viemisestä eriävät joiltakin osin kohdanneet esimiesten näkemysten kanssa. Hen-

kilökunnan vastaukset koskevat seitsemän esimiehen toimintaa eikä tutkimuksessa ole 

eritelty vastauksia toimipaikoittain. Näin ollen vastaukset voivat hajaantua eri esimies-

ten kohdalle tai olla yksittäisen esimiehen alaisten vastauksia. Tämä vaikuttaa tutki-

muksen reliabiliteettiin. Tulosten perustella ei voida esimerkiksi nimetä tiettyä esi-

miestä, jonka tavasta toimia tulisi ottaa mallia. Esimiesten vastausten perusteella heillä 

kuitenkin on ainakin vakaa aikomus toimia vuorovaikutteisesti. Rötkin (2015, 79) kir-

joittaa: ”Jos alainen rohkenee tuoda esiin jonkin omaa työntekoaan edistävän ehdotuk-
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sen, se kannattaisi ainakin kuunnella kunnolla ja selvittää toteutusmahdollisuudet huo-

lella.” Usein puhutaan niistä pienistä parannuksista, jotka saattavat jäädä unohduksiin 

muiden kiireiden ohella. Esimiehen kannattaa luoda itselleen systeemi, minkä avulla 

hän varmistaa, että ehdotukset tulee vietyä eteenpäin.  

 

Esimiehet kertoivat, että ideoimisen kulttuuri on osaltaan jäänyt toimipaikkaan resep-

tipelien jälkeen. Henkilökunnan vastauksissa tuli kuitenkin soraääniä tähän, oli jopa 

niin, että esiin tuotuja ideoita ei ollut haluttu ottaa vastaan. Ideoiden vastaanottaminen 

henkilökunnalta on iso asia, koska pienillä muutoksilla voi olla iso vaikutus kokemuk-

seen omaan työhön vaikuttamisesta. Teoria ja käytäntö kertovat, että henkilökuntaa 

kannattaa kannustaa ideoimiseen ja oman työn kehittämiseen. Jaetussa johtamismal-

lissa henkilökunta voi tuntea itsensä hyödylliseksi ja tärkeäksi osaksi kokonaisuu-

dessa. Hyviä ideoita kannattaa myös levittää organisaatiossa. Tämä saa aikaan merki-

tyksellisyyden ja ylpeyden tunnetta omasta työstä. 

 

Yleistettävyyttä heikentää myös varsinaisten reseptipelien erilaisuus verrattuna pilot-

tipeleihin. Reseptipelit pelattiin muissa toimipaikoissa kevään 2021 aikana, jolloin ko-

ronapandemian aiheuttamien kokoontumisrajoitusten johdosta reseptipelejä ei voitu 

pelata ryhmissä. Pelit toteutettiin esimerkiksi niin, että jokainen pelasi pelin läpi itsek-

seen erillisessä tilassa ja pelaava ryhmä oli yhteydessä toisiinsa ainoastaan radiopuhe-

limen välityksellä. Joissakin toimipaikoissa pelit pelattiin täysin yksin. Koska oltiin 

erillään ja jokainen pelasi omalla mobiililaitteellaan, pelien kulussa oli satunnaisia toi-

mintahäiriöitä, jotka veivät aikaa yhteiseltä peliltä. Toiset joutuivat odottamaan ja 

tämä saattoi aiheuttaa turhautumisen tunnetta. Kun ollaan erillään radiopuhelinyhtey-

den varassa, keskusteluakaan ei synny niin kuin jos oltaisiin samassa tilassa. Olisi tär-

keää selvittää, miten nämä asiat vaikuttivat reseptipelien tuotoksiin ja tuloksiin verrat-

tuna pilottipeleihin. 

 

Kysymys ”Oletko tutustunut reseptipelien vastauksista saatuun raporttiin ja valinnut 

eteenpäin vietävät pikaparannukset?” ei ollut relevantti pilottitoimipaikkojen kohdalla. 

Pelien piloteissa pidettiin pelin pelaamisen jälkeen erilliset ohjatut työpajat, jossa ra-

portit käytiin läpi ja eteenpäin vietävät kohteet valittiin samassa yhteydessä. Kysymys 

on kuitenkin tärkeä jatkoa ajatellen, jos halutaan selvittää, kuinka muiden toimipaik-

kojen reseptipelien tavoitteet ovat toteutuneet. Tutkimusta ei voi käytännössä toistaa 
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uudestaan sellaisenaan, koska jokainen laadullisella tutkimusmenetelmällä tehty tutki-

mus on ainutkertainen kokonaisuus. Toisen tutkijan pitäisi kuitenkin samoilla tulkin-

tasäännöillä löytää omien tulkintojensa ohella myös vähintään se tulkinta, jonka aikai-

sempi tutkija on tutkimuksensa perusteella esittänyt. Tutkimustekstin lukijan tulisi 

myös päätyä samaan tulokseen, kuin tutkija on päätynyt. (Vilkka 2015, 126.) Tutki-

muksessa tehty esityö on kuitenkin hyödynnettävissä uudessa tutkimuksessa. Pilottina 

toteutetuissa pelien jälkeisissä toimenpiteissä oli parantamisen varaa, vaikka pelit to-

teutettiin yhteisesti ja pidettiin vielä erilliset kehitystyöpajat. Tämän vuoksi näkisin 

todella tärkeänä, että keväällä pelattujen pelien vajavaisuudesta johtuen niiden toimen-

piteiden eteenpäin vieminen varmistettaisiin. 

 

Jos esimiehen tehtävä on varmistaa yrityksen suunnan näyttäminen työntekijöille, sen 

pitäisi olla selvä myös hänelle itselleen. Mutta onko näin? Työntekijää motivoi tunne 

oman työn tärkeydestä isossa kokonaisuudessa. Jotta työntekijä voi kokea näin, se 

edellyttää, että esimies on pystynyt konkretisoimaan, miten hänen työpanoksensa 

edesauttaa yrityksen menestystä. Hyvältä esimieheltä vaaditaan paljon enemmän ja 

monipuolisempia taitoja kuin ennen. (Rötkin 2015, 21-22., 74) ”Reseptin vaikutukset 

johtamiseen TOP 5”:n tulisi olla jokaiselle esimiehelle ohjaavia tekijöitä, joista pitäisi 

tunnistaa itsensä. Esimiesten tulisi toimia vuorovaikutteisesti ja osallistavin menetel-

min sekä kuunnella henkilökuntaa tehdessään päätöksiä. Onko varmistettu, että kai-

killa esimiehillä on valmiuksia toimia näin? Jos ei ole, heille tulisi laatia kehittymis-

suunnitelma yhdessä ryhmäpäällikön kanssa ja suunnitella heille yksilöllisesti tarpeel-

liset valmennukset.   

 

Koska pelillistäminen on teemana tässä työssä vahvasti, haluaisin lopuksi antaa vielä 

ehdotuksen ”Aikaa esimiestyölle” -pelistä. (Liite 3.) Rötkin (2015, 26-28) on laatinut 

tämän pelin hahmottamaan aikavarkaita esimiestyössä.
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LIITE 1 

Hei reseptipelin pilottitoimipaikan esimies, 

 

suoritan Satakunnan Ammattikorkeakoulussa Johtamisen ja palveluliiketoiminnan 

ylempää tradenomin ammattikorkeakoulututkintoa. Tutkin opinnäytetyönäni minkä-

laisella esimiestyöllä voidaan edistää halutun johtamis- ja toimintakulttuurin saavutta-

mista. Opinnäytetyön ohjaajani toimii osaamisen kehittämispäällikkö Milka Kuisma-

nen. 

 

Haluaisin sopia kanssasi teemahaastattelun Teamsina huhtikuun aikana. Tähän liittyen 

soitan sinulle tällä viikolla. 

Henkilöstöllenne tehdään kysely. Jakaisitko alla olevan kyselylinkin Workplace-ryh-

määnne. Varaathan henkilökunnallesi aikaa vastata kyselyyn työajalla, Vastaaminen 

kestää n. 10 min. Vastauksia kyselyyn toivotaan 25.4. mennessä. 

 

Kopioi alla oleva teksti sekä linkki Workplace-julkaisuun: 

Pääsitte tutustumaan Pirkanmaan Osuuskaupan reseptiin eli strategiaan viime syksynä 

reseptipelin ja työpajojen merkeissä. 

Yhteinen reseptimme on ”Meillä on pokkaa ja sydäntä luoda yhdessä helpompia hetkiä 

ja hyvinvointia. Paremmin ja ylivertaisesti”. Reseptin pääraaka-aineet ovat Ihmiset en-

sin, Voitamme kisan asiakkaiden fiiliksestä ja Uudenlaisten tasapainon hakeminen. 

Tämän kyselyn avulla selvitetään sitä, miten pelissä esiin tuomanne ideat ja ajatukset 

ovat lähteneet eteenpäin teidän toimipaikassanne eli miten resepti on viety osaksi toi-

mipaikan arkea. Vastaamalla autat viemään reseptistämme juontuvia tekemisiä parem-

min juuri teidän toimipaikan tarvitsemaan suuntaan. 

Linkki kyselyyn: 

 

 

Kiitos vastauksistanne jo etukäteen! 

 

Ystävällisin terveisin, 

Saara Kauste 
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LIITE 3 

Aikaa esimiestyölle -peli 

 

Pelaajat valitsevat pelin aluksi organisaatiostaan jonkin esimiestehtävän, jonka he tun-

tevat hyvin. Paperille listataan pelaajien keksimiä asioita, jotka vievät esimiehen työ-

aikaa päivittäin tai lähes päivittäin. Kutsutaan näitä "arjen esimiestyötehtäviksi". 

 

Pelissä mukana olevat esimiehet on hyvä laittaa pohtimaan, millaiset asiat tällä het-

kellä vievät heidän päivittäistä työaikaansa. Myös alaisia sopii osallistaa ja kysyä 

heiltä, mihin he toivoisivat esimiehensä käyttävän aikaa enemmän kuin tämä todelli-

suudessa tekee. Hyviä esimerkkejä listalle kirjattavista asioista ovat "alaisten tervehti-

minen ja kuulumisten vaihto", "alaisten sparraaminen päivittäisissä työtehtävissä" ja 

"tiimihengen ylläpito ja kehittäminen". 

 

Kun arjen työtehtäviä ei enää keksitä lisää, kirjataan listaan vielä kaikki esimiestyön 

vuotuiset vakioprosessit, kuten rekrytoinnit, irtisanomiset, tuloskeskustelut ja niin 

edelleen. Lopuksi käydään bonuskierros, jossa listaan lisätään esimiehen tehtävänku-

vaan liittyvät yksilölliset asiantuntijavastuut. 

 

Pelin seuraavassa vaiheessa listalle päätyneiden työtehtävien kesken jaetaan 40 viik-

kotyötuntia. Kun tunnit on allokoitu eri työtehtäville, seuraa tuplauskierros, jossa jo-

kaiseen "arjen esimiestyötehtävään" allokoitu aika tuplataan. Vastaava määrä tunteja 

tulee vähentää esimiehelle määriteltyjen asiantuntijavastuiden hoitamiseen allo-

koidusta ajasta. 

 

Pelin lopputuloksena syntyy kuva esimiestyön ajankäytöstä, jossa on juuri ja juuri riit-

tävästi aikaa kaikelle esimiestyölle ja aivan liian vähän (jos ollenkaan) aikaa hoitaa 

esimiehen vastuulle annettuja asiantuntijatehtäviä. Lopputulos on karu, mutta valaisee 

hyvin sitä, miten paljon esimieheltä vaadittaisiin aikaa esimiesroolinsa huolelliseen 

täyttämiseen. Peli myös paljastaa, että esimiestyölle allokoidaan aivan liian vähän ai-

kaa, jotta sitä voisi menestyksekkäästi hoitaa. (Rötkin 2015, 26-27.) 


