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Opinnaytetyon tarkoituksena oli analysoida case-yrityksen viimeisimman tyotyytyvaisyystutki-
muksen tuloksia, jotka osoittivat tyomotivaation, tyonhallinnan ja tyoskentelyedellytysten
olevan korkealla tasolla seka tutkia milla tavoin naissa on onnistuttu. Tassa tutkimuksessa
keskityttiin syventamaan naita teemoja ja tarkastelemaan esihenkiloiden vuorovaikutusta
seka luottamusta tyontekijoiden nakokulmasta. Tutkimuksessa paneuduttiin erityisesti luotta-
muksen, palautteen antamisen seka tyontekijoiden arvostamisen teemoihin. Teemahaastatte-
lujen avulla pyrittiin selvittamaan, miten nama teemat konkreettisesti ilmenevat tyoymparis-

tossa ja mika on niiden vaikutus ollut tutkittavaan aiheeseen.

Opinnaytetyo toteutettiin laadullisena tutkimuksena, jossa painotettiin kehityksellista nako-
kulmaa. Tutkimuksessa kaytettiin teemahaastattelua ja sisallonanalyysia tutkimusmenetel-

mina. Teoreettisena taustana hyodynnettiin useita lahteita aiheeseen liittyvasta kirjallisuu-
desta. Haastatteluihin osallistui viisi tyontekijaa case-organisaatiosta, jotka tarjosivat syval-

lista tietoa keskeisesta tekijasta yrityksen kokonaislaatuisesta vuorovaikutuksesta.

Haastatteluaineiston analyysin perusteella havaittiin, etta case-yrityksessa esihenkilotyosken-
tely, positiivinen ilmapiiri, palautteenanto seka yleinen viihtyvyys ovat sailyneet hyvalla ta-
solla. Naiden tulosten pohjalta case-yritys voi jatkaa nykyisen johtamistason yllapitamista tai
hakea keinoja sen parantamiseksi esimerkiksi tulevissa palavereissa. Taman opinnaytetyon
tarkoituksena ei ole esittaa konkreettisia kehitysideoita, vaan pikemminkin tarkastella lahto-
tilannetta tyotyytyvaisyystutkimuksen tulosten valossa ja pohtia, miten case-yritys voisi hyo-

dyntaa taman tutkimuksen tuloksia tulevaisuudessa.
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The objective of the thesis was to analyze the latest employee satisfaction survey results of
the case company, which indicated high levels of work motivation, job control, and working
conditions, and to examine how these aspects have been achieved. This study focused on
investigating these themes and examining the interaction of supervisors and the trust from
the perspective of employees. The research particularly investigated the themes of trust,
feedback provision, and appreciation of employees. Semi-structured interviews were con-
ducted to find out how these themes manifest themselves in the work environment and what

their impact has been on the studied topic.

The thesis was conducted as a qualitative study, emphasizing a developmental perspective.
Semi-structured interviews and content analysis were used as research methods. Multiple
sources from relevant literature were utilized as theoretical background. Five employees
from the case organization participated in the interviews, providing in-depth insights into the

key aspects of the company's overall interaction.

Based on the analysis of the interview data, it was observed that in the case company,
supervisor collaboration, positive atmosphere, feedback and general well-being remain at a
good level. With these results as a basis, the case company can continue to maintain its
current level of management or seek ways to improve it, for example, in future meetings.
The purpose of this thesis is not to present concrete development ideas, but rather to
examine the starting point in light of the employee satisfaction survey results and consider

how the case company could utilize the findings of this study in the future.

Keywords: Positivity, interaction, trust, appreciation, feedback.
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1 Johdanto

Hyvat vuorovaikutustaidot muodostavat keskeisen osan niin sosiaalista kanssakaymista kuin
menestyksekasta tyoelamaakin. Ne edistavat avointa ja rakentavaa kommunikaatiota, luoden
samalla positiivista ilmapiiria ja mahdollistaen tehokkaan yhteistyon monenlaisten ihmisten
kanssa. (Kuusela 2013, 41.) Vuorovaikutustaidot ovat siten olennainen elementti niin ihmis-

suhteissa, tyoelamassa kuin elamanhallinnassakin.

Taman opinnaytetyon paamaarana on syventaa ymmarrysta esihenkilotyoskentelyn vuorovai-
kutustaitojen roolista Solo Sokos Hotel Paviljongin ruokaravintola Trattoriassa seka aamiais-
ja kokousravintolassa. Tutkimuksen keskiossa on selvittaa, kuinka vuorovaikutustaidot vaikut-
tavat tyoympariston ilmapiiriin, tyontekijoiden tyotyytyvaisyyteen seka yrityksen toiminnan
tehokkuuteen. Erityisesti huomio kohdistuu vuorovaikutuksen keskeisiin osa-alueisiin, kuten
luottamukseen, arvostukseen, palautteen antamiseen ja esihenkiloiden rooliin naiden tekijoi-
den tukemisessa ja edistamisessa. Teemahaastattelujen avulla tavoitteena on taydentaa
yleista tietamysta vuorovaikutustaitojen merkityksesta syventamalla ymmarrysta siita, miksi
tietynlaiset vuorovaikutustavat ovat tehokkaita ja miten ne vaikuttavat tyoyhteison ilmapiiriin
ja henkiloston tyotyytyvaisyyteen. Ottaen huomioon, etta tyotyytyvaisyyskyselyt perustuvat
laajaan otantaan eika niista voida paatella syita yksittaisiin tuloksiin, tama tutkimus keskittyy
tarkastelemaan lahemmin sisaisia tekijoita, erityisesti lahijohtamista. Taman teeman alle
kuuluvat arvostus, luottamus ja palaute. Tassa opinnaytetyon tutkimuksessa ei huomioida asi-

akkaita, yhteistyokumppaneita, vastaanoton henkilokuntaa tai ylimman johdon esihenkildita.

Tarkeat kasitteet, kuten esihenkilon vuorovaikutus, luottamus, palautteen merkitys ja arvos-
tus, ovat keskeisia tyoyhteison dynamiikan ymmartamisessa. Niita kasitellaan tassa opinnayte-
tyossa eri nakokulmista. Myos positiivisen johtamisen vaikutusta tyoyhteison toimivuuteen ja
tyotyytyvaisyyteen analysoidaan. Tyotyytyvaisyys on oleellinen osa organisaation menestysta,
erityisesti nykyaikaisessa tyoelamassa, jossa tyohyvinvointi ja tehokkuus ovat ensisijaisen tar-

keita tavoitteita.

Aihe on merkityksellinen nykypaivan yrityksissa, silla oikeanlaisen kommunikaation on ha-
vaittu vaikuttavan merkittavasti henkilokunnan kokemukseen tyopaikasta ja omaan tyohyvin-
vointiin. Hyva tyoilmapiiri edistaa tyontekijoiden motivaatiota ja sitoutuneisuutta tyohon seka
vahentaa tyouupumusta ja sairauspoissaoloja. Tasta syysta on ensiarvoisen tarkeaa tunnistaa

ja vahvistaa naita vuorovaikutustaitoja tyoyhteisoissa. (Tyoterveyslaitos 2024a.)



2 Yritysesittely

Case-yritys on suomen ensimmaisessa Solo Sokos Hotel Paviljongissa sijaitsevat ruokaravintola
Trattoria seka aamiais- ja kokousravintola. Solo Sokos hotel Paviljonki on osa S-ryhmaa mika
on suomalainen vahittaiskaupan ja palvelualan yritysverkosto. S-ryhman sisalla on 19 itse-
naista alueosuuskauppaa eri puolilla suomea. Osuuskauppojen toiminnassa on mukana lii-
kenne- ja polttonestekauppa, matkailu- ja ravitsemiskauppa seka market- ja tavaratalo-
kauppa. S-ryhmassa on toimipaikkoja yli 1800 ja ne tyollistavat jo yli 34 000 henkiloa koko
suomen laajuisesti. Alueosuuskauppojen ainoita omistajia ovat asiakasomistajat. Sokos Hotels
-ketjulla on nelja erilaista hotellikonseptia, jotka kaikki tarjoavat omanlaisensa kokemuksen.
Nama konseptit ovat nimeltaan Original, Break, Solo ja Heymo. Vaikka jokainen hotelli on ai-
nutlaatuinen ja omaleimainen, niiden yhteinen tavoite on luoda onnellisia hetkia ja tarjota
unohtumattomia kokemuksia vierailleen. Solo by Sokos Hotels tarjoaa yksilollista ja henkilo-

kohtaista palvelua persoonallisella tavalla. (S-ryhma 2024.)

Osana Osuuskauppa Keskimaata Solo Sokos Hotel Paviljonki Jyvaskylassa on pystyttanyt toi-
mintansa perustaksi raja-aidattomuuden konseptin, joka poistaa selkeat osastorajat ja kan-
nustaa tyontekijoita avuliaisuuteen ja yhteistyohon osastojen valilla. Tama lahestymistapa luo
optimaaliset puitteet tyorauhan yllapitamiseen ja ilmapiirin positiivisuuden vaalimiseen, jopa
kiireisina aikoina. Solo Sokos Hotel Paviljongin strategiassa korostuu tyontekijoiden vastuulli-
suus ja asenne tyota kohtaan, jotka muodostavat perustan raja-aidattomuuden kaytanteiden

toteutumiselle ja hyvan tyoilmapiirin yllapitamiselle. (Solo-hotellin palvelukasikirja 2024.)

Ravintola Trattoria ja aamiaisravintola tyollistavat yhteensa 60 henkiloa, mukaan lukien esi-
henkilot ja tyontekijat keittion seka salin puolella. Esihenkiloita kokonaisuudessaan on 16: Ra-
vintolapaallikko, apulaisravintolapaallikko, keittiomestari, keittiopaallikko seka 12 vuoroesi-

henkiloa.



3 Organisaation toimintakyvyn edellytykset

Palveluliiketoiminnassa kilpailuedun luominen vaatii nykyaikaista strategista ajattelua ja toi-
mintaa, jotka ulottuvat perinteisten rajojen yli. Pelkka yksiloa arvostava johtaminen ja hyva
tyoilmapiiri eivat enaa riita menestyksen varmistamiseen. Todellinen kilpailuetu syntyy, kun
nama tekijat yhdistetaan siten, etta ymmarretaan yksiloiden kayttaytymisen vaikutus toisiinsa

seka toisten yksiloiden ja yksikoiden rooli asiakaskokemuksen kokonaisvaltaisessa luomisessa.

Fischer ja Vainio (2014, luku 1) maarittelevat asiakaskokemuksen muodostumisen koostuvan
tunteesta ja kokemuksesta, jonka asiakas kokee liiketoiminnan kanssa. Positiivinen asiakasko-
kemus synnytetaan huomioimalla asiakkaan tarpeet, kuuntelemalla hanta ja vastaamalla ha-
nen kysymyksiinsa tehokkaasti ja nopeasti. Lisaksi on tarkeaa, etta yritys pitaa kiinni antamis-
taan lupauksista ja tarjoaa korkealaatuista palvelua. Jotta jokainen tyontekija ja yksikko voi
ymmartaa oman roolinsa asiakaskokemuksen luomisessa, organisaatiossa on vallittava la-
pinakyvyys. Prosessien on oltava selkeita, ja henkilostolle on tarjottava koulutusta, jotta he
ymmartavat oman panoksensa merkityksen palveluketjussa. Talla tavoin varmistetaan, etta
jokainen osapuoli voi vaikuttaa myonteisesti asiakaskokemukseen ja siten edistaa yrityksen
kilpailukykya. Yksiloiden kokemus tyOoyhteison vuorovaikutussuhteista, johtamisesta ja henki-
lokohtainen sitoutuminen heijastuvat suoraan asiakaskokemukseen ja sita kautta liiketoimin-
nan tuloksiin. Kun tyontekijat kokevat tyossaan iloa ja tyytyvaisyytta, he ovat paremmassa
fyysisessa ja henkisessa kunnossa ja valittavat myonteista energiaa niin toisilleen kuin asiak-
kailleenkin. Yksilon myonteinen kokemus syntyy siita, miten merkityksellisena han kokee
oman panoksensa organisaatiossa seka siita, miten han kokee tulevansa arvostetuksi esihenki-
loiden ja tyotovereidensa toimesta. Tama luo positiivisen ilmapiirin, joka heijastuu myos asia-

kaskohtaamisiin ja luo perustan positiivisille asiakaskokemuksille.

Positiiviset tunteet ovat avainasemassa seka asiakaspalvelijoiden etta asiakkaiden kyvyssa
nahda laajempia kuvioita ja ratkaista ongelmia yhdessa. Palveluliiketoiminnan menestyminen
perustuu vahvasti asiakaskokemukseen, joka muodostuu seka organisaation sisaisesta vuoro-
vaikutuksesta etta asiakaskohtaamisista. Palvelutoiminnassa pyritaan ohjaamaan kokemusta,
joka kuvastaa yksiloiden kokemaa tyon merkityksellisyytta ja organisaation innostavaa ilma-

piiria. Tama korostaa vuorovaikutuksen laadun merkitysta. (Fischer 2014.)

Ristikangas ja Ristikangas (2013, 19) mainitsevat organisaation motivoituneiden osaajien sai-
lyttamisen olevan keskeinen haaste ja tahan tarvitaan tarkkaa huomiota johtamisessa. Tutki-
mukset osoittavat, etta motivoituneet tyontekijat arvostavat jatkuvia kasvu- ja kehittymis-
mahdollisuuksia. Heille oppiminen on merkittava arvo sinansa, joten johtamisessa on paino-
tettava oppimisen tukemista. Tama edellyttaa avointa ja dialogista vuorovaikutusta, jossa ko-
rostuvat keskustelu, kuuntelu, hyvien kysymysten esittaminen ja arvostava palaute. Esihenki-

lon antama palaute on tarkeaa, mutta yha enemman myos kollegoiden antama palaute saa



arvostusta. Vertaisarviointi ja kollegoilta saatu palaute ovat merkittavia tyontekijoiden kehit-
tymisen kannalta. Tama korostaa vertaisryhmien roolia oppimisen mahdollistajana. Samalla
perinteinen johtamisen hierarkia saattaa madaltua, kun vertaissuhteet ja tasavertaisuus li-
saantyvat. Johtamisen kasitteen laajentuessa kehityskeskusteluiden luonnekin muuttuu. Tyon-
tekijat ryhtyvat entista enemman kaymaan omia vertaiskeskustelujaan, mika avartaa kasi-
tysta kehityskeskusteluiden tarkoituksesta ja toteutuksesta. Tamantyyppinen laajempi ym-
marrys johtamisesta ja kehittymisesta on tarkeaa organisaation menestyksen kannalta nyky-

paivan tyoelamassa.
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4  Case-yrityksen lahtotila

Opinnaytetyon aihe pohjautuu viimeisinpaan tyontekijoiden tyotyytyvaisyytta koskevaan kyse-
lyyn, joka toteutettiin vuonna 2023. Tutkimukseen osallistui yhteensa 60 tyontekijaa Ravin-
tola Trattoriasta seka aamiais- ja kokousravintolasta. Tutkimus on ositeltu salin puolelle (Liite
1.) seka keittion puolelle (Liite 2.), mutta tama opinnaytetyo keskittyy kokonaisuuteen, ilman
osastojen erittelya. Tutkimuksen tulosten perusteella voidaan todeta, etta tyomotivaatio,
tyonhallinta ja tyoskentelyedellytykset ovat korkealla tasolla tyoyhteisossa. Erityista huo-
miota tullaan kiinnittamaan naiden teemojen alateemoihin, joita ovat luottamus, arvostus ja
palaute. Nama alateemat valikoituivat keskeisiksi, koska ne liittyvat olennaisesti vuorovaiku-
tukseen tyoyhteisossa ja niilla on merkittava vaikutus tyontekijoiden kokemukseen tyoilmapii-
rista ja tyohyvinvoinnista. Opinnaytetyossa pyritaan selvittamaan, miten erityisesti esihenki-

loiden vuorovaikutustaidot ja luottamus ilmenevat kaytannossa tyontekijoiden nakokulmasta.

Tyotyytyvaisyystutkimuksen suoritti ulkopuolinen yritys nimeltaan Eezy flow Oy. Tyotyytyvai-
syystutkimus tehdaan kerran vuodessa ja saatujen tulosten perusteella tehdaan toimintasuun-

nitelmaa seuraavalle kaudelle, jos tuloksista nousee jotain kehitettavaa. Tarvittavat toimen-

Laadukas johtaminen, joka on ollut tyokulttuurissa mukana Solo Sokos Hotel Paviljongin avaa-
misesta saakka ja missa esihenkilot toimivat systemaattisesti ja linjakkaasti, johtaa korkeata-
soiseen suoritukseen. Pelkka tyotyytyvaisyyden mittaaminen antaa kuvan nykytilasta, mutta
henkilokunnan tyytyvaisyys jokapaivaisessa tekemisessa on mittarina laadukkaalle ja positiivi-
selle johtamiskulttuurille. Iso organisaatio mahdollistaa laadukkaan johtamisen ja sen, etta
jokainen esihenkilo on sitoutunut johtamiseen, yritykselle laadittujen arvojen mukaisesti. So-
lon arvot, jotka ohjaavat jokaisen tekemista niin esihenkilosta tyontekijaan ovat: teen sen
tyylilla, asiakkaat ovat tarkeampia kuin astiat, kehitan ja kehityn seka vastuu on minun. Arvot
ovat laadittu henkilokunnan kanssa yhdessa, ja naiden pitaa toteutua niin esihenkiloiden kuin
tyontekijoiden toiminnassa. Solon perusidean mukaan paallikot ovat vastuussa paaasiallisesti
johtamisesta, mutta kaikilla esihenkildilla oleva oma vastuualue toimii motivaattorina. Myos
tyontekijoita on vastuutettu yrityksessa erilaisilla rooleilla. Koska Solo Sokos Hotel Paviljongin

ravintolat palvelevat viikon jokaisena paivana, on sita kautta johtaminen myos kokoaikaista.
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5  Esihenkilon vuorovaikutustaidot tyoyhteisossa

Hyva johtaminen edistaa tyontekijoiden hyvinvointia, motivaatiota ja sitoutumista tyohon.
Kun tyoyhteiso toimii hyvin, tyo sujuu tehokkaammin ja tulokset paranevat. Hyva johtaminen
on siis investointi tyoyhteison hyvinvointiin ja tuottavuuteen. Jokainen esihenkilo voi kehittaa
johtamistaitojaan ja pyrkia luomaan positiivisen ja kannustavan ilmapiirin omassa tiimissaan.
(Tyoterveyslaitos 2024b.) Mankan (2011, 166) mukaan aito johtajuus luo perustan vahvalle
luottamukselle, mika puolestaan edistaa tyoyhteisotaitoja ja parantaa koko ryhman suoritus-
kykya. Juuti ja Vuorela (2015, 11-12) korostavat myos johtamisella olevan tarkea merkitys
tyoyhteison ihmissuhteisiin ja tyoilmapiiriin. Hyva johtaminen luo tyoyhteisoon hyvan ilmapii-
rin ja terveytta edistavan toimintatavan. Hyva tyopaikan ilmapiiri perustuu ihmisten valiselle
luottamuksellisuudelle, avoimuudelle ja avuliaisuudelle. Tyoyhteison ilmapiirin on tutkittu
vaikuttavan tyopaikan tulokseen. Fischer ja Vainio (2014, luku 2) maarittelevat yhden keskei-
simmista vuorovaikutustaidoista olevan toisen kunnioittaminen ja hyvaksyva kohtelu. Onnistu-
nut vuorovaikutus perustuu siihen, etta kunnioitamme toisia ihmisia aidosti, silla ilman tata
elementtia mikaan yksittainen tekomme ei pysty luomaan positiivista vaikutusta toisiin. Vuo-
rovaikutustaidot ovat perustana sille, etta voimme yhdessa rakentaa tyotamme muiden ihmis-

ten kanssa kohti yhteisia paamaaria.

Kuuselan (2013, 9) mukaan vuorovaikutustaidot ovat esihenkilolle tarkeita ja ne voivat myos
ratkaista sen, paaseeko tiimi asetettuihin tavoitteisiin ja sen takia on tarkeaa tunnistaa johta-
kohtelu vaikuttavat vallitsevaan ilmapiiriin seka tyossa viihtyvyyteen. Humanistisen ihmiskasi-
tyksen perusajatuksena on, etta jokainen yksilo on ainutlaatuinen ja arvokas omana itsenaan.
Tassa nakemyksessa korostetaan jokaisen ihmisen kunnioittamista riippumatta heidan taustas-
taan tai ominaisuuksistaan. Tama lahestymistapa kannustaa avoimeen ja kunnioittavaan suh-
tautumiseen toisia ihmisia kohtaan seka korostaa yksilollisyyden merkitysta positiivisena ja
arvokkaana tekijana. (Brofelt, Korpela, & Samppala 2020.) Silvennoisen ja Kauppisen (2007,
70) mukaan vastuu vuorovaikutuksen rakentumisesta ihmisten valilla on molemmin puolista.
Jokainen voi ainoastaan vaikuttaa omaan tapaansa vuoro vaikuttaa. Fischer ja Vainio (2014,
luku 2) tuovat esille etta, henkilo, jolla on vahvat vuorovaikutustaidot, pystyy tyoskentele-
maan saumattomasti muiden kanssa ja kykenee ratkaisemaan ristiriitatilanteita ennen kuin ne

kasvavat suuriksi esteiksi yhteistyolle.

Hyvat vuorovaikutustaidot omaava esihenkilo pystyy saamaan onnistumisia aikaiseksi koko tii-
missa (Kuusela 2013, 9). Kuusela (2013, 13) jatkaa maarittelemalla esihenkilon roolin moni-
ulotteiseksi. Alla olevan kuvan (Kuvio 1) sakaroita tullaan tarkastelemaan joissain maarin tar-

kemmin opinnaytetyon seuraavissa osioissa.
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Olnistuminen

Vuorovaikutus-
taidot

Kuvio 1: Vuorovaikutustaidot. (Kuusela 2013, 40)

Esihenkilon tulisi pyrkia olemaan henkilo, joka johtaa, ohjaa, tukee ja rohkaisee seka toimii
omalle tiimille mahdollistajana. Toiminnan kehittaminen ja paatoksien teko on osa esihenki-
lon toimintaa ja siina on vahvasti mukana palautteen antaminen ja saaminen, mutta yksin ku-
kaan ei saa mitaan aikaiseksi. Siksi on tiimi ja tiimin kanssa yhteistyo pitaa toimia. (Kuusela
2013, 15.)

5.1 Hyvan vuorovaikutuksen ja kannustamisen merkitys

Kauppilan (2000, 70) mukaan hyvassa vuorovaikutuksessa positiivinen sosiaalinen kontakti on
avainasemassa, ja sen syntyminen edellyttaa, etta toinen henkilo tulkitsee toisen kontaktipyr-
kimyksen tai viestin myonteiseksi. Sosiaalisen kontaktin muodostumiseen vaikuttavat aiem-
min, jo opitut ihmissuhdetilanteista saadut kokemukset. Nama tekijat ovat lasna viestin tul-
kinnassa, jonka perusteella se analysoidaan joko positiiviseksi tai negatiiviseksi. Jarvinen
(2008, 85-99) on luokitellut tyoyhteison yhdeksi kantavaksi rakenteeksi avoimen vuorovaiku-
tuksen. Avoimeen vuorovaikutukseen kuuluu oikeus saada tietoa tyohon liittyvista asioista
seka vastavuoroisesti pitaa kertoa tyohon liittyvista ongelmista tai kehityskohteista. Myos ra-
kentava ja asiallinen kommunikointi on keskustelussa oleellista. Hajottavaa keskustelumallia
tulisi valttaa tyopaikalla, jotta keskinainen yhteistyo olisi sujuvaa eika tulisi keskinaisia ongel-
mia. Fischer ja Vainio (2014, luku 2) toteavat, etta yksilolla on valta paattaa, osallistuuko han
negatiiviseen vai positiiviseen vuorovaikutukseen. Han voi tehda tietoisen paatoksen siita,

millaiseen ilmapiiriin han haluaa osallistua ja millaisia vuorovaikutustapoja haluaa omaksua.

Ficherin ja Vainion (2014, luku 2) mukaan tyoyhteison vuorovaikutustilanteissa merkityksel-
lista on yksilon kyky hallita omia tunteitaan ja kasitella aiempia kokemuksiaan, jotka voivat
vaikuttaa nykyisiin kohtaamisiin. Tunteiden saatelyssa ratkaisevaa on se, millaisen asenteen
yksilo ottaa eri tilanteisiin. Kyky saadella omia tunteita voi vaikuttaa siihen, miten yksilo suh-

tautuu erilaisiin tilanteisiin ja ihmisiin. Ristikangas ja Ristikangas (2013, 104) kertovat
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tyontekijoiden kokevan jatkuvaa innostusta saadessaan tunnustusta ja huomiota teoistaan.
Kun heidan toimintaansa kiinnitetaan huomiota ja keskitytaan positiivisiin tuloksiin, vahvistaa
se heidan kykyaan iloita niista entisestaan. Onnistumiset luovat pohjan uusille onnistumisille.
Kun yksilo uskoo ja visualisoi jonkin asian mahdollisuuden ja tavoiteltavuuden, se todellakin
toteutuu jollakin tavalla. Paivittaiset valinnat eivat aina tiedostavasti liity unelmiin tai tavoit-
teisiin, mutta ne voivat silti edistaa niiden saavuttamista. Todellinen halu johonkin paamaa-
raan saa aikaan sen, etta koko maailmankaikkeus tuntuu tukevan sita saavuttamisessa. Unel-
mat ohjaavat ihmisen mielta seka tietoisesti etta tiedostamatta. Alla olevassa kuvassa (Kuvio

2) on hyvin nahtavilla, minkalaisia taitoja positiivisen kierteen syntymiseen tarvitaan.

Innostus

kehittymiseen

Kunnioitus,
potentiaalinen Positiivinen Lisaa

nakeminen & kierre onnistumisia

ihmettely

Osaaminen

wvahwvistuu

Kuvio 2: Positiivisen kierteen syntyminen. (Ristikangas & Ristikangas 2013, 104)

Fischer ja Vainio (2014, luku 3) taas maarittelevat positiivisen kierteen rikastuttavan yksilon
hyvinvointia, edistavat luovuutta, ihmissuhteiden muodostumista ja lisaavan elamaniloa. Posi-
tiiviset tunteet myos rohkaisevat positiiviseen poikkeavaan kayttaytymiseen, kaynnistaen
myonteisen spiraalin. Positiiviset tunteet vahvistavat sitkeytta yksiloissa, auttaen heita voit-
tamaan vaikeudet. Lisaksi ne luovat hedelmallisia tyoyhteisoja, jotka kukoistavat tuotteliai-

suudessa ja edistavat yritysten menestysta.

Kuusela (2013, 46) toteaa hyvan esihenkilon kannustavan avoimeen ja rehelliseen kommuni-
kointiin, jolloin tiimin jasenet uskaltavat tuoda esille omia mielipiteitaan ja ideoitaan ilman
pelkoa negatiivisesta palautteesta. Esihenkilon rooli on myos ratkaista mahdollisia konflikteja
seka luoda positiivinen ja kannustava tyoilmapiiri. Kuusela (2013, 46-51) jatkaa kertomalla
kannustamisen olevan positiivisten tunnetilojen herattamista, tietoista kuuntelua ja kiinnos-

tusta toista kohtaan. Se on keskustelun tukemista, ajattelun herattelya ja osallistuvuuden
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edistamista. Kannustaminen luo hyvaa tyoilmapiiria ja rakentaa luottamusta. On tarkeaa, etta

esihenkilo pysyy lupauksissaan ja toimii osoittaakseen aitoa kiinnostusta alaisiaan kohtaan.

5.2 Keskustelun ja viestinnan merkitys vuorovaikutuksessa

Kuusela (2013, 46-51) sanoo keskustelun olevan avainasemassa tyopaikan tehokkaassa toimin-
nassa ja tiimityoskentelyssa. Tavoitteiden ja toimintatapojen selkiyttaminen, uusien ajatus-
ten ja ideoiden jakaminen seka yhteisten paatosten tekeminen edesauttavat tyon sujumista
ja tiimin yhteishengen rakentumista. Yhteisiin keskusteluihin osallistuminen ja niissa aktiivi-
sesti mukana oleminen auttavat luomaan vahvaa yhteista tyoyhteisoa, jossa jokaisen panos ja
nakemys ovat arvokkaita. Esihenkilo on keskeisessa roolissa varmistamassa, etta keskustelut

ovat rakentavia ja osallistavia, ja etta tiimi toimii yhteisten tavoitteiden saavuttamiseksi.

Tarkeaa on myos, etta tyontekijan ja organisaation valinen viestinta on selkeaa ja sujuvaa.
Jarvinen (2008, 99-100) toteaakin, etta kaikilla tyontekijoilla on yhtalaiset mahdollisuudet
tiedon hyodyntamiseen ja viestinnan tulee olla avointa ja totuudenmukaista, ja tyontekijan
odotetaan sitoutuvan siihen itsekin. Positiivisen tyontekijakokemuksen takaamiseksi on valtta-

matonta, etta viestinnassa noudatetaan kaikille yhteisia selkeita pelisaantoja.

"Viestintd on perusta ihmisen vuorovaikutukselle” (Kauppila 2000, 26)

Kuusela (2013, 46) kertoo vuorovaikuttamiseen vaikuttavan sen, miten avoimesti ja rehelli-
sesti osapuolet keskustelevat. Jos keskustelu on vilpitonta ja pyrkii ymmartamaan toisten na-
kokulmia, se edistaa yhteista nakemysta luomalla myonteista ilmapiiria ja luottamusta. Vuo-
ropuhelu voi myos auttaa rakentamaan parempaa yhteisymmarrysta ja vahvistaa ryhman yhte-
naisyytta. Kaiken kaikkiaan vuoropuhelu on tarkea tyokalu tyoyhteisossa ja monessa muussa
yhteydessa. Se edistaa yhteistyota, ymmarrysta ja hyvia ratkaisuja, seka auttaa kasvattamaan
ja vahvistamaan vuorovaikutustaitoja. Jatkossa, jos tyoyhteisossa halutaan edistaa yhteista
nakemysta ja vahvistaa ryhman yhtenaisyytta, kannattaa panostaa vuoropuheluun ja sen edis-
tamiseen. Mankan (2007, 65) mukaan keskustelussa on tarkeaa, etta molemmat osapuolet ot-
tavat vastuun kuunnella toisiaan. Ilman aitoa kuuntelemista ei voi syntya vuoropuhelua, johon
molemmat osapuolet osallistuvat. Muutoin kokemus kuulluksi tulemisesta ei tayty. Eli vuoro-
vaikutustaidot viittaavat kykyyn ja tahtoon kommunikoida, jakaa ajatuksia, kokemuksia, mie-

lipiteita ja toimia yhteistyossa muiden kanssa (Mieli 2024).

Vuorovaikutuksen yhteydessa puhutaan positioinnista. Kuusela (2013, 45) maarittelee sen ole-
van moniulotteinen ja merkityksellinen osa ihmisten valista vuorovaikutusta. Positiointi voi
tapahtua niin tietoisesti kuin tiedostamatta ja se voi vaikuttaa voimakkaasti vuorovaikutuk-
seen seka suhteiden rakentumiseen. Sen avulla pystytaan luomaan selkeytta ja rakentamaan
luottamusta, mutta samalla se voi myos aiheuttaa kitkaa ja konflikteja, jos osapuolet eivat

ole samaa mielta siita, mika heidan asemansa ja odotuksensa ovat. Sen tarkeimpana



15

tehtavana on kertoa ihmisen tahtotila, odotukset seka suhtautuminen asioihin. Positoinnilla
on siis suuri merkitys tyoyhteison dynamiikalle ja ihmisten valisille suhteille. Varsinkin esihen-
kilon roolissa on tarkeaa tiedostaa oma positiointinsa ja sen vaikutus tiimilaisiin. Positiivinen
ja kannustava suhtautuminen voi parantaa ilmapiiria ja tuloksia, kun taas negatiivinen suhtau-
tuminen voi aiheuttaa epaluottamusta ja turhautumista. On tarkeaa pyrkia avaamaan ajatte-
luaan ja mahdollisuuksiaan erilaisille vuorovaikutuksille, jotta tiimin jasenet voivat kehittya
ja tuottavuus sita kautta lisaantya. Jokainen vuorovaikutustilanne on mahdollisuus oppia

uutta itsestaan ja kehittya paremmaksi esihenkiloksi.
5.3  Sosiaalinen vuorovaikutus

Sosiaalinen vuorovaikutus viittaa ihmisten valiseen toimintaan, joka tapahtuu usein kommuni-
kaation, kayttaytymisen ja vuorovaikutuksen kautta. Se on olennainen osa ihmisten sosiaalista
elamaa ja mahdollistaa yhteydenpidon, yhteistyon ja yhteison rakentamisen ja sen vuorovai-
kutus on tarkeaa ihmisten hyvinvoinnille ja terveydelle. Se voi edistaa positiivisia suhteita,
sosiaalista tukea ja mielenterveytta. Lisaksi se mahdollistaa tiedon ja kokemusten jakamisen,

oppimisen seka identiteetin ja kulttuurin kehittymisen.

Kauppila (2000, 52-53) kertoo sosiaalisessa vuorovaikutuksessa kommunikaatiolla olevan mer-
kittava rooli, silla se kattaa monenlaiset viestinnan muodot, kuten sanat, eleet, ilmeet ja aa-
nenkayton. Vuorovaikutustaidot ovat olennainen osa sosiaalista kanssakaymista, koska ne
edellyttavat kykya ymmartaa toisten ihmisten tunteita, ajatuksia ja tarpeita, samalla kun il-
maistaan omia ajatuksia ja tunteita. Empatia on keskeinen osa sosiaalista vuorovaikutusta,
silla se vaatii kykya asettua toisen ihmisen asemaan ja ymmartaa hanen nakokulmansa. Sosi-
aaliset normit ja roolit ohjaavat ihmisten kayttaytymista erilaisissa tilanteissa ja rooleissa.
Konfliktien hallinta on tarkeaa sosiaalisessa kanssakaymisessa, silla se edellyttaa kykya kasi-
tella erimielisyyksia ja ratkaista konflikteja rakentavalla tavalla. Ristikankaan ja Ristikankaan
(2013, 49) mukaan johtaminen on dynaamista vuorovaikutusta, joka rakentuu vahvojen vuoro-
vaikutussuhteiden varaan. Vuorovaikutustilanteet voivat vaihdella aarimmaisen virallisesta ja
asiallisesta tunnelmasta hyvin tunteikkaaseen ilmaisuun, riippuen siita, kenen kanssa ollaan
vuorovaikutuksessa. Reagointiherkkyys ja tunteiden nakyvyys riippuvat vuorovaikutussuhteen
laadusta ja luottamuksesta. Luottamuksen vallitessa vuorovaikutus on kokonaisvaltaisempaa

ja avoimempaa ilman suojamuureja.
5.4  Vuorovaikutuksen haasteita

Esihenkilon rooli tyoyhteisossa on keskeinen, ja hanen toimintaansa seurataan jatkuvasti.
Alaiset tarkkailevat hanen vuorovaikutustaan, lasnaoloaan eri tilanteissa seka puolueetto-
muuttaan tai mahdollista mielipiteiden ilmaisua. Tama tarkkailu voi olla mieluisaa onnistu-
misten hetkilla, mutta se voidaan myos kokea arsyttavaksi tai epaoikeudenmukaiseksi, jos

joutuu arvostelun kohteeksi. Johtamistyylien odotukset vaihtelevat yksiloittain ja on tarkeaa,
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etta esihenkilo pyrkii vastaamaan tyontekijoiden odotuksiin johtamisessaan. (Kuusela 2013,
41.)

Kuusela (2013, 19) mainitsee, etta tyoyhteisoissa kohtaamme monenlaisia persoonallisuuksia,
jotka voivat vaikuttaa yhteistyohon ja vuorovaikutukseen. Jotkut ovat helposti lahestyttavia
ja tyoskentely heidan kanssaan sujuu luontevasti, kun taas toisten kanssa voi olla haasteita.
Tama koskee niin tyontekijoita kuin kollegoita, esihenkiloita ja muita organisaation jasenia.
Kaikkien kanssa tulisi kuitenkin pystya tyoskentelemaan, vaikka persoonallisuuserot saattavat-
kin aiheuttaa haasteita. Jaben (2017, 14) mukaan onkin tarkeaa tunnistaa myos, minkalainen
ihminen on ja minkalaista ohjaamista tai johtamista han tarvitsee. Myos luonteenpiirteet ja
kayttaytymismallit vaikuttavat ihmisiin. Fischer ja Vainio (2013, luku 3) puolestaan toteavat
persoonallisuuksien ja henkilokemioiden merkityksen usein korostuvan selitettaessa, miksi tu-
lemme toimeen jonkun kanssa tai miksi emme. Kuitenkin yksiloiden kayttaytyminen ja vuoro-
vaikutus eivat ole pelkastaan seurausta yksilon persoonallisuudesta tai henkilokemioiden yh-
teentormayksista. Vuorovaikutuksessa vielakin vaikuttavampia kayttaytymisen muokkaajia

ovat yksilon aikaisemmat kokemukset ja se rooli, joka hanella on vuorovaikutustilanteessa.

Kannustamisen vastakohtana on lannistaminen, joka voi ilmeta monin eri tavoin, kuten arvos-
teluna, epaoikeudenmukaisena kohteluna tai jatkuvana valinpitamattomyytena. Tama voi vai-
kuttaa merkittavasti motivaatioon, itsetuntoon ja luottamukseen omiin kykyihin. On tarkeaa

tunnistaa lannistavan kaytoksen merkit ja pyrkia rakentavaan ja kannustavaan vuorovaikutuk-

seen toisten kanssa. (Kuusela 2013, 49-50.)
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6  Tyoyhteison luottamus

Luottamuksen ja arvostuksen valilla on hieno eroavaisuus. Luottamus muodostaa vakaan poh-
jan yhteistyolle ja motivoi kantamaan vastuuta, toimiessa kuin perustana hyvan tyon ja ihmis-
suhteiden rakentamiselle. Arvostus sen sijaan toimii ikaan kuin ylimaaraisena voimana, joka
kannustaa ponnistelemaan vielakin enemman. Arvostus tuo esiin sen, mika on merkittavaa ja
ansaitsee huomion. (Kuusela 2013, 67.) Harisalo ja Miettinen (2010, 34) kertovat luottamuk-
sessa olevan kyse ihmisten valisesta vuorovaikutuksesta ja on myos yleisesti ajateltu, etta ih-
misten henkilokohtaiset ominaisuudet ja kayttaytyminen vaikuttavat merkittavasti siihen,
kuinka he pystyvat saamaan toisten luottamuksen. Vastaavasti erilaiset ominaisuudet ja kayt-
taytyminen voivat heikentaa ihmisten valista luottamusta ja jopa johtaa epaluottamukseen.
Fischer ja Vainio (2014, luku 2) toteavat luottamuksen olevan merkittava osa yksilon psyyk-
kista paaomaa. Luottavainen yksilo kykenee ilmaisemaan itseaan avoimesti ja selkeasti ilman

pelkoa siita, mita muut mahdollisesti ajattelevat ennakkoon.

Kauppila (2000, 70) maarittelee luottamuksen olevan tarkea osa hyvaa vuorovaikutusta. Hari-
salo ja Miettinen (2010, 38) jatkavat toteamalla ihmissuhteiden dynamiikkaan kuuluvan seu-
raavat elementit: Kun ihmiset kohtaavat, he tuovat mukanaan omat tarkeat intressinsa. Joku
saattaa haluta kehittya tyossaan, toinen kayttaa tilaisuutta uran vaihtoon, ja kolmas pyrkii
edistamaan seka omaa tyotaan etta tyoyhteisoaan. Tyopaikalle tullessaan ihmiset eivat
unohda omia etujaan kotiin. He myos huomaavat, etta heilla on rajalliset mahdollisuudet vai-
kuttaa asioihin haluamallaan tavalla. Menestys riippuu usein monen ihmisen yhteistyosta. Or-
ganisaatioissa harvoin kukaan pystyy saavuttamaan kaiken yksin, vaan jokainen tarvitsee mui-

den apua, tukea ja ymmartamysta. Usein asiat eivat ole taysin omissa kasissamme.

Luottamus muodostaa psykologista turvallisuutta ja on keskeinen osa organisaation sosiaalista
paaomaa. Sosiaalinen paaoma ilmentaa avointa vuoropuhelua ja tasa-arvoista yhteisollisyytta,
jonka keskiossa ovat luottamus ja vuorovaikutus. Nama tekijat edistavat tiedon virtausta yksi-
loiden valilla, mahdollistaen yhteisten merkitysten ja tavoitteiden rakentamisen tulevaisuutta
ajatellen. Organisaatio kulttuurissa luottamuksen olemassaolo tai puute vaikuttaa paitsi tyo-

yhteison ilmapiiriin, my0s toimintatapoihin ja tyonkulkuun, mika heijastuu lopulta myos asia-

kaspalvelun laatuun ja tyon tuloksiin. Luottamus voidaan ymmartaa myos tunnetason ilmiona,
joka kohdistuu johonkin tai johonkin. Se voi ilmeta positiivisena luottamuksena, negatiivisena

epaluottamuksena tai neutraalina tunteena. (Tyoturvallisuuskeskus 2024.)

Luottamuksen rakentaminen edellyttaa tasapuolista ja oikeudenmukaista toimintaa, avoi-
muutta seka kykya pitaa antamansa lupaukset. Harisalo ja Miettinen (2010, 33) korostavat
vastuun ottamista omista teoista, johdonmukaista kayttaytymista ja rohkeutta luottamuksen
edistajina. Luottamuksen syntymisella esihenkilon ja alaisten valilla on merkittava vaikutus

tyoyhteison turvallisuuden ja viihtyvyyden tunteeseen. Ilman tata turvallisuuden tunnetta on
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epatodennakoista, etta tyontekijat haluavat haastaa itsensa tai ylittaa omat rajansa. Silven-
noinen ja Kauppinen (2007, 70) tiivistavat luottamuksen synnyttavan luottamusta. Luotta-
musta rakentavat olennaisesti kayttaytymispiirteet, kuten rehellisyys, positiivinen nakemys

tulevaisuudesta, innostavuus ja ammatillinen patevyys (Harisalo & Miettinen 2010, 33).

Luottamuksen vaikutus organisaatiossa on auttaa ihmisia kehittymaan seka ottamaan toiset
ihmiset huomioon arjen keskella. Harisalon Ja Miettisen (2010, 15-16) mukaan monet ongel-
mat mita organisaatoissa tunnistetaan olevan ja niita voidaan korjata tekemalla toimenpiteita
esimerkiksi kouluttamalla ja perehdyttamalla ihmisia, kehittaa viestintaa seka prosesseja ja
uudistaa rakenteita. Nama toimenpiteet eivat aina riita, koska luottamus rakentuu tehokkai-
den ja vaikuttavien rakenteiden ymparille. Luottamuksen puute voi johtaa epavarmuuteen,
epaluuloon ja stressiin. Kun ihmiset eivat luota toisiinsa tai organisaatioon, he eivat ehka ole
valmiita tekemaan parastaan tai sitoutumaan tyohonsa taysilla. He saattavat myos valtella
vastuuta ja yhteistyota, mika vaikuttaa koko tyoyhteison ilmapiiriin ja tehokkuuteen. Juutin
ja Vuorelan mukaan (2015, 48) luottamuksen ja avoimuuden esteita tyopaikalla ovat muun
muassa syyttely, epaonnistujien leimaaminen ja syntipukkien etsiminen, suosikkijarjestelmien
kaytto, pilkanteko, selan takana puhuminen, piiloviestinta ja oman edun tavoittelu muiden
kustannuksella. On tarkeaa, etta esihenkilo pyrkisi tunnistamaan kyseiset tilanteet niiden es-

kaloitumisen estamiseksi.

Johtaminen on siis keskeisesti luottamukseen perustuvaa toimintaa. Valmentavaa lahestymis-
tapaa ja toimintaa ei voida kehittaa ilman luottamusta, koska luottamus rakentuu yksiloiden
valisissa suhteissa. Sen maaraan ja laatuun vaikuttavat tekijat kuten yhteisten sopimusten pi-
taminen, avoin kommunikaatio ja usko toisten osaamiseen. Luottamuksen lasna ollessa syntyy
myo0s vapaus iloita onnistumisista ja rohkeus kasitella avoimesti myos mahdollisia kriittisia na-
kokulmia. (Ristikangas & Ristikangas 2013, 45.) Manka (2007, 63) kertoo luottamuksella olevan
positiivinen vaikutus ihmisen luovuuteen. Se antaa tilaa ajatella vapaasti ja ihmiset pystyvat
toinen toisiltaan saamaan ideoita ja nain tyoyhteison kiinnostus ja arvostus toisiaan kohtaan
kasvaa. Luottamuksen ilmapiirissa kaikilla tyontekijoilla on mahdollisuus vaikuttaa omaan tyo-
honsa. Ihmiset pystyvat keskustelemaan avoimesti vaikeista asioista, kuuntelevat toisiaan ja
ottavat toisensa huomioon. Tyoyhteison jasenten valilla vallitsee keskinainen arvostus. (Tyo-
terveyslaitos 2024.) Ristikangas ja Ristikangas (2013,185) kertovat etta, viestinnan avulla
luottamusta voidaan rakentaa ja vahvistaa. Jokainen organisaatiossa on vastuussa omasta
viestinnastaan, riippumatta hierarkiasta. Henkiloston on oltava selvilla tapahtumista, jotta he
voivat hoitaa tehtavansa tehokkaasti. Avoin organisaatio jakaa tietoa automaattisesti eika sita
pidateta turhaan. Tama edistaa luottamusta ihmisten valilla. Silti asiat voivat jaada viesti-
matta, ja tahan on yleinen inhimillinen syy. Kun tieto on omassa tiedossa, tarve jakaa sita

toisten kanssa voi heiketa luonnostaan.
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6.1 Luottamuksen horjuminen

Luottamuksen rakentuminen vaatii aikaa ja jatkuvaa tyota. Luottamus syntyy avoimesta ja re-
hellisesta viestinnasta, yhteisista tavoitteista ja arvoista seka toisten kunnioittamisesta ja tu-
kemisesta. Luottamus on myos herkka ja helposti rikottavissa, joten sen yllapitaminen ja vah-
vistaminen on tarkeaa kaikilla elaman osa-alueilla. (Harisalo & Miettinen 2010, 23). Mankan
(2007, 63) mukaan luottamuksen peruspilarin on tunne siita, ettei itseaan kayteta hyvaksi

vaan se on kyky pystya luottamaan toisen tarkoitusperiin seka hyvaan tahtoon.

Luottamuksen horjuminen ja muuttuminen epaluottamukseksi voi johtua monista eri syista.
Lupauksien ja sitoumusten pettaminen, lupauksen pitamatta jattaminen ruokkivat epaluotta-
musta. Kun ihmiset kohtaavat suuria ja epavarmuutta herattavia asioita, kirjallisten sopimus-
ten tekeminen tulevista asioista voi olla kaytannossa mahdotonta. Tassa tilanteessa luottami-
nen siihen, etta kaikki osapuolet noudattavat antamiaan lupauksia ja sitoumuksia, muodostuu
olennaiseksi. Kuitenkin, jos nain ei tapahdu voi luottamus muuttua epaluottamukseksi. On
monia tekijoita, jotka voivat heikentaa luottamusta keskinaisessa tiedonvalityksessa. Yksi
naista on eparehellinen toiminta, jossa ihmiset salaavat tai pidattavat tietoa. He voivat myos
vaieta asioista, jotka eivat ole heille suotuisia, tai tarkoituksellisesti vaaristella niita. Vaikka
naiden keinojen kaytto saattaa joskus olla ymmarrettavaa, se ei kuitenkaan ole hyvaksytta-
vaa. Sanat ja teot eivat aina kohtaa, mika herattaa epaluottamusta. Tyontekijat menettavat
uskonsa johtajiin, jotka eivat toimi linjassa sanomisiensa kanssa ja asettavat tyontekijoille
vaatimuksia, joihin eivat itse sitoudu. Kaytos, joka on ristiriidassa virallisten tai yhteisesti hy-
vaksyttyjen tavoitteiden, arvojen ja normien kanssa, synnyttaa epaluottamusta ja menettaa
samalla ohjaavaa vaikutustaan paatoksenteossa ja toiminnassa. (Harisalo & Miettinen 2010,
48.)

6.2  Arvostus

Luottamuksen rinnalla tulee vahvasti arvostus. Kiinnostuksen osoittaminen on keskeista toisen
arvostuksen tunteen synnyttamisessa. Arvostuksen ilmentyma nakyy aktiivisena lasnaolona ja
myonteisena suhtautumisena toiseen. Se ilmenee kiinnostuksena toisen kuulumisista, valmiu-
tena varata aikaa toiselle ja aidosti kiinnostua hanen tulevaisuuden suunnitelmistaan ja haa-
veistaan. Arvostus heijastaa halua tutustua toiseen yksilona ja kunnioittaa hanen ainutlaatui-
suuttaan. Puute kiinnostuksesta luo arvostuksen puutetta. Kun huomio on pelkastaan omassa
minassa eika toisessa, arvostusta ei synny. Vasta kun tuntee itsensa arvokkaaksi, voi valittaa
toisille tunteen siita, etta he ovat myos arvokkaita. Yksilot, jotka ovat itsekeskeisia, eivat to-
dellisuudessa arvosta edes itseaan, minka vuoksi he pyrkivat nostamaan omaa arvoaan muiden
kustannuksella. Lisaksi jatkuva puolustautuminen estaa arvostuksen syntymisen, seka itselle
etta toisille. (Ristikangas & Ristikangas 2013, 97.)
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Tyoterveyslaitoksen (2024b) mukaan positiivisella puheella seka positiivisella palautteella on
tarkea merkitys tiimien onnistumiseen. Myos on todettu, etta arvostusta saavat tyontekijat
valittavat tyopaikastaan enemman, vaikka olisikin haastavia hetkia. Fischerin ja Vainion
(2013, luku 2) mukaan yksilon henkilokohtainen sitoutuminen riippuu paaasiassa hanen omista
paatoksistaan ja kasityksistaan, mutta myos organisaation muiden jasenten toiminta voi vai-
kuttaa siihen. He korostavat myos yksilon roolia pohtimaan omaa ammatillista identiteetti-
aan, patevyyttaan, osaamistaan, sinnikkyyttaan, organisaation tukemaa itsetuntoaan ja opti-
mismiaan. TyOyhteison jasenina esihenkilot ja kollegat voivat puolestaan tukea toistensa si-

toutumista arvostamalla toisiaan ja tarjoamalla kehitysmahdollisuuksia.

Kuusela (2013, 15) kertoo tehokkaan ja avoimen vuorovaikutuksen luovan perustan arvostuk-
selle ja palautteiden antamiselle. Kun tyoyhteisossa vallitsee hyva vuorovaikutuksen ilmapiiri,
ihmiset ovat avoimempia ja halukkaampia jakamaan ajatuksiaan, tunteitaan ja ideoitaan mui-
den kanssa. Arvostus syntyy vuorovaikutuksen kautta. Kun ihmiset tuntevat tulevansa kuul-
luiksi, ymmarretyiksi ja kunnioitetuiksi, he kokevat arvostusta. Arvostus on tarkeaa tyoyhtei-
sossa, koska se vahvistaa yhteenkuuluvuuden tunnetta ja lisaa tyontekijoiden motivaatiota ja
sitoutuneisuutta. Arvostuksen nayttaminen tyontekijoille on ensi arvoisen tarkeaa ja se voi ta-

pahtua joko kahden kesken tai siten, etta koko tiimi on lasna.

Esihenkilon rooliin kuuluu tunnistaa ja ymmartaa tyontekijoidensa tehtavat, jotta he voivat
kokea tyonsa merkitykselliseksi. Juuti ja Vuorelan (2015, 28) mukaan esihenkilon tehtavana
on yhteistyossa tyontekijoiden kanssa rakentaa vahva perusta yhteistoiminnalle ja luoda tyo-
ymparisto, jossa jokainen kokee tyoskentelyn mielekkaaksi. (Ristikangas ja Ristikangas 2013,
97) toteavat etta, toisen kiinnostukseen vastaaminen lisaa vastavuoroista arvostusta. Arvostus
tulee ilmi lasnaolona ja myonteisena suhtautumisena toiseen, mika sisaltaa esimerkiksi toisen
kuulumisten kyselya, ajan antamista ja kiinnostusta toisen tulevaisuuden suunnitelmia ja haa-
veita kohtaan. Siina ilmenee halu tutustua toiseen yksilona. Jos ei ole aikaa toisille, arvostuk-

sen osoittaminen jaa puutteelliseksi.

Vastavuoroisen kiinnostuksen puute synnyttaa arvostuksen puutetta. Arvostusta ei synny, jos
keskittyminen on vain omaan itseen eika toiseen. Kun tyontekija kokee olevansa arvokas, pys-
tyy han myos valittamaan toisille tunteen siita, etta he ovat arvokkaita. Itsekeskeiset eivat
todellisuudessa arvosta edes itseaan, ja siksi heidan on korostettava omaa arvoaan toisten
kustannuksella. Jatkuva puolustautuminen ei myoskaan luo arvostusta - ei itselle eika toisille.
Pienilla eleilla ja huomioimisella voi luoda positiivista ilmapiiria ja vahvistaa yhteishenkea. On
tarkeaa olla lasna ja osoittaa kiinnostusta muita kohtaan, olivatpa he sitten esihenkiloita,
alaisia tai kollegoita. Tama auttaa valttamaan vaarinymmarryksia ja rakentamaan vahvoja

tyosuhteita, jotka edistavat tyon sujuvuutta ja tuloksellisuutta.
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Kuuselan (2013, 64-67) mukaan arvostuksen osoittaminen luo positiivisen ilmapiirin tyopai-
kalla ja auttaa tyontekijoita voimaan hyvin ja suoriutumaan paremmin tehtavistaan. Esihen-
kilo pystyy siis nayttamaan arvostustaan monin eri tavoin, kuten sanallisina kehuina, positiivi-
sena palautteena, luottamuksena ja arvostavana asenteena toista kohtaan. Myos kuuntelemi-
nen, kannustaminen ja tukeminen ovat tapoja osoittaa arvostusta. Arvostus synnyttaa positii-
visen ilmapiirin ja vahvistaa yhteistyota, luottamusta ja sitoutumista tyoyhteisossa. Jokainen

meista kaipaa ja ansaitsee arvostusta, ja sen osoittaminen onkin tarkea osa hyvaa johtamista.
6.3 Palauteen merkitys

Mankan (2011, 125-126) mukaan laadukas ja rakentava palaute on olennainen osa vuorovaiku-
tusta ja arvostusta tyoyhteisossa. Hyvin annetut palautteet osoittavat arvostusta toisia koh-
taan ja auttavat ihmisia kehittymaan ammatillisesti. Kun palautteet annetaan avoimesti ja
rehellisesti, ne voivat edistaa vuorovaikutusta ja vahvistaa arvostusta tyoyhteisossa. Nain ol-
len, vuorovaikutus luo pohjan arvostukselle ja palautteille, kun taas arvostus ja palautteet
vahvistavat ja syventavat vuorovaikutusta tyoyhteisossa. Kaikki nama elementit ovat keskeisia

hyvin toimivan tyoyhteison rakentamisessa.

Ristikangas ja Ristikangas (2013, 38) kertovatkin monissa tyoyhteisoissa koettavan, etta pa-
lautteen antamisen kulttuuri on kehittymatonta, mika johtaa energian tuhlaantumiseen te-
hottomaan jupinaan. Huomio ei kohdistu tyon edistamiseen vaan pikemminkin sen hidastami-
seen. Ilman tavoitteiden asettamista, saavutusten tunnistamista ja mittaamista vallitsee pa-
lautteettomuuden ilmapiiri. Selkeiden tavoitteiden ja valittoman palautteen myota tapahtuu
kehitysta. Ne, jotka haluavat kehittya tyossaan ja parantaa tyoyhteison ilmapiiria, tarvitsevat
palautetta. Hyva kritiikki on lahes yhta arvokasta kuin kiitos, silla se osoittaa toisen henkilon
pohtineen tilannetta ja olevan kiinnostunut tukemaan kehitysta eteenpain. Palautteen anta-
minen on arvioinnin tyokalu, johon joskus tarvitaan rohkeutta. Tyoyhteisoissa voi olla perin-
teita, jotka korostavat herkkyytta ja saattavat siten vaikeuttaa palautteen antamisen kulttuu-
rin kehittymista. Toiminnan arvioinnin nahdaan joskus uhkaavan, mika saa palautteen naytta-
maan enemmankin arvostelulta. Arvostelun vastaanottaminen koetaan haavoittuvaksi, mika
voi johtaa sen torjumiseen. Palautteen antaminen vaikeutuu, kun henkilo ei halua vastaanot-
taa sita. Taman seurauksena ne, jotka tarvitsisivat eniten palautetta, saattavat jaada ilman

sita.

Siksi palaute on tarkea merkki siita, etta tyontekijan panos huomioidaan. Monissa organisaa-
tioissa tyontekijat saattavat kokea tekevansa tyotaan eristyneina ja huomaamatta. Palaute
tarjoaa mahdollisuuden jakaa omia saavutuksiaan ja tyopanostaan toisten kanssa. Positiivinen
palaute vahvistaa tyontekijan halua jatkaa hyvaa tyota. Se lisaa energiaa ja synnyttaa tyon
imua ja positiivisia tunteita, jotka puolestaan laajentavat ajattelumalleja. Ihmiset, jotka ko-

kevat iloa, innostusta ja ammattiylpeytta, ovat yleensa luovempia ja sosiaalisempia. He ovat



22

halukkaampia ideoimaan ja kokeilemaan uutta. Jatkuva ja kannustava palaute tukee tyonteki-
jan tyoidentiteettia eli kasitysta siita, millainen han on tyontekijana. Se lisaa motivaatiota
oppimiseen ja kehittymiseen. Lisaksi palaute toimii ikaan kuin sementtina, joka rakentaa psy-

kologisesti turvallista ilmapiiria tyopaikalle. (Sarkkinen 2017.)

Kuuselan (2013, 46) mukaan esihenkilon pyrkiessa kehittamaan vuorovaikutustaitojaan ja joh-
tamistaitojaan, on hyodyllista hankkia suoraa palautetta alaisilta. Tama antaa mahdollisuuden

ottaa huomioon heidan nakemyksensa ja kokemuksensa kehitystyon pohjaksi.

Palautteen antajan on tarkeaa pitaa mielessa seuraavat asiat. Tasta Sarkkisen (2017) listauk-

sesta kay tarkeimmat asiat ilmi:

1. Muista, etta palautteen tarkoitus on aina auttaa saajaa eteenpain.

2. Ole aito ja vilpiton palautetta antaessasi.

3. Puhu selkeasti ja konkreettisesti, erityisesti silloin, kun annat korjaavaa pa-
lautetta.

4. Ala anna palautetta, jos olet artynyt tai vasynyt, silld se voi vaikuttaa palautteen
luonteeseen ja vaikutukseen.

5. Anna rakentava palaute yksityisesti, kahden kesken.

6. Valta loukkaamasta tai nolaamasta palautteen saajaa.

7. Ole valmis keskustelemaan, tarkentamaan ja vastaamaan kysymyksiin. Palaute on
kahdenkeskinen vuorovaikutustilanne, jossa molemmat osapuolet kohtaavat ja voivat

jakaa nakemyksiaan.

Jarvisen (2014, 70-76) mukaan tyopaikalla vuorovaikutuksen tulisi olla valitonta, suoraa ja re-
hellista. Erityisesti suurissa organisaatioissa tiedonkulku voi olla haastavaa ja jatkuva prosessi.
Usein tiedon valittaminen jaa yksittaisten esihenkiloiden ja tyontekijoiden vastuulle. Avoin
vuorovaikutus esihenkilotyossa tarkoittaa, etta esihenkilot pyrkivat aina kertomaan asiat suo-
raan niille, joita ne koskevat. Tarkeana lahtokohtana on ihmisen itsemaaraamispyrkimyksen
kunnioittaminen. Tama tarkoittaa sita, etta tyontekijat odottavat kuulevansa henkilokohtai-
sesti ja totuudenmukaisesti, mita heidan toiminnastaan ajatellaan tyopaikalla. Palautteen
avulla ihminen saa tietoa oman kayttaytymisensa vaikutuksista ja voi tarvittaessa muuttaa
toimintaansa. Olipa tyopanos hyva tai huono, siita pitaisi kertoa suoraan ja rehellisesti. Suora
palaute on tarkeaa myos oikeudenmukaisuuden nakokulmasta. Jokaisella tyOyhteison jase-
nella tulisi olla mahdollisuus antaa vastineensa ja perustella omaa kayttaytymistaan. On-
gelma- ja ristiriitatilanteissa esimiehen tehtavana on kutsua osapuolet yhdessa selvittamaan

epaselvyydet tai kiistat avoimesti ja rakentavasti.
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Manka (2011, 125) kertoo ristiriitojen kuuluvan normaaliin elamaan, mutta ne pitaisi pystya
ratkaisemaan. Myos tarkeaa on, etta ristiriitojen tullessa eteen, ei syyllisia etsittaisi vaan rat-
kaisuja ongelmiin. Korhosen ja Bergmanin (2019, 35) mukaan tyoyhteisoissa tulisi tunnistaa
vanhat haavat, kasitella ne avoimesti ja jakaa tieto tiimin kesken. Nain mahdollistettaisiin
eteneminen ja menneiden taakkojen jattaminen taakse. Olennaista olisi myos tunnistaa orga-
nisaation ydinvahvuudet: mitka ovat sen juuret ja mita tulisi sailyttaa uudistumisen keskella?
Nain rakennettaisiin yhteista ymmarrysta ja kielta eri sidosryhmien kanssa, edistaen luotta-
musta siihen, etta arvostamme menneisyytta ja sen saavutuksia. Taman tekeminen auttaisi

hahmottamaan paremmin, millaiselle pohjalle uutta halutaan rakentaa.
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7  Tyon merkitys ja tyohyvinvointi

Tyoyhteison arvostus on olennainen tekija, joka herattaa aitoa kiinnostusta ja sitoutumista
tehtaviin. Tehokas yhteistyo luo pohjan menestykselle. Onnistuminen ja oikeudenmukainen
kohtelu ovat valttamattomia motivaation ja henkilokohtaisen kasvun kannalta. Paatoksenteko
ja vaikutusvalta ovat keskeisia osia tyoyhteison sosiaalisissa vuorovaikutustilanteissa, ja ne

vaikuttavat merkittavasti ihmisten valisiin suhteisiin (Kuusela 2013, 11).

Tyohyvinvoinnin kasite kattaa monia osatekijoita, jotka vaikuttavat yksilon kokonaisvaltaiseen
hyvinvointiin tyoelamassa. Tahan kokonaisuuteen kuuluvat oma terveys, tyon luonne ja sen
merkityksellisyys, hyvinvoinnin tunne seka turvallisuus tyoymparistossa. Tyohyvinvointiin vai-
kuttavat tekijat ovat moninaisia ja voivat sisaltaa yrityksen kayttamat johtamismenetelmat ja
-tyylit, tyoyhteison ilmapiirin seka tyoyhteison yleisen hyvinvoinnin tason. Hyvinvoiva tyoyh-
teiso on yritykselle tarkea voimavara, silla se heijastuu ulospain asiakkaille, lisaten asiakas-
tyytyvaisyytta ja vaikuttaen myonteisesti muun muassa sairauspoissaoloihin ja tyontekijoiden
sitoutumiseen. (Sosiaali- ja terveysministerio 2023.) Tyontekijan jaksamiseen vaikuttaa,
kuinka oikeudenmukaisesti johdetaan seka kuinka tyomaarat jakautuvat eri tyontekijoiden
kesken. Manka (2007, 40) kiteyttaa kirjassaan sen, etta reiluus lisaa arvostusta ja itseluotta-

musta.

Sosiaali- ja terveysministerion (2023) mukaan keskeisia tekijoita tyohyvinvoinnin edistami-
sessa ovat ympariston turvallisuus, hyva johtaminen ja tyontekijoiden tasapuolinen kohtelu.
Nama elementit luovat perustan terveelle ja motivoivalle tyoilmapiirille, joka on olennainen
0sa menestyvaa ja kestavaa organisaatiota. Tyontekijan jaksamiseen vaikuttaa, kuinka oikeu-
denmukaisesti johdetaan seka kuinka tyomaarat jakautuvat eri tyontekijoiden kesken. Tyoter-
veyslaitoksen (2024) mukaan johtaja ja esihenkilo pyrkivat edistamaan oman tiiminsa menes-
tysta yhteisten tavoitteiden saavuttamisessa seka tyontekijoiden hyvinvointia ja tyon imua.
Palvelevassa johtamisessa keskeista on ajatus siita, etta hyvinvoivat ja motivoituneet tyonte-
kijat ovat ensisijaisen tarkeita, mika edistaa myos hyvaa tyosuoritusta ja tuloksia. Parhaim-
millaan tama johtamistyyli luo ilmapiirin, jossa kaikki tyOyhteison jasenet kunnioittavat ja tu-
kevat toisiaan. Myos tyontekijan luottamuksen ja itseluottamuksen vahvistaminen, aloitteelli-
suuden ja itsenaisyyden tukeminen seka ammatillisen kehityksen tukeminen ovat kaikki olen-
naisia tekijoita tyontekijan motivoimisessa. Tyontekijan saama arvostus ja tunnustus hanen
tyopanoksestaan ovat keskeisia tekijoita, jotka voivat vaikuttaa positiivisesti hanen motivaati-

oonsa ja sitoutumiseensa tyohonsa.

Martela ja Jarenko (2014, luku 1) kuvaavat motivaation olevan kuin polttoaine, joka saa mei-
dat liikkeelle ja auttaa meita saavuttamaan tavoitteitamme. Erityisesti tyomotivaatio kannus-
taa meita tekemaan tyomme intohimoisesti ja keskittyneesti, mika puolestaan heijastuu tyon

laatuun ja tehokkuuteen. Motivaatio ei ole pelkastaan hallitsematon voima, vaan sita voidaan
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myos ohjata ja suunnata kohti haluttuja paamaaria. Tama kasite on moniulotteinen, ja sen
ymmartaminen vaatii syvempaa tietoa siita, mista motivaatio kumpuaa. Se voi lahtea seka ul-
koisista etta sisaisista tekijoista, jotka synnyttavat halun toimia ja saavuttaa asetetut tavoit-

teet.

Tyon sujuminen itsessaan ja miten siina suoriutuu, vaihtelee muuttuvien tilanteiden tai tun-
teiden mukaan. Joku paiva tyo voi olla mukavaa, kun joku paiva se ei vaan ota sujuakseen.
Ristiriitaiset tunteet ja suhde omaan tyohon vaihtelevat esimerkiksi ihmisen oman elamanti-
lanteen seka persoonan mukaan. (Jarvinen 2008, 23.) Hallinnan puute tyontekijalla voi ai-
heuttaa ristiriitaisia tunteita tai jopa tyon aiheuttamaa stressia. Tyontekijan pitaa kokea
saada vaikuttaa tyon kautta tuleviin pelisaantoihin; oma osaaminen ja tarpeeksi haastavat
tehtavat pitaa olla kunnossa, jotta tyosta pystyy suoriutumaan kunnolla ja tyo on tarpeeksi
mielenkiintoista. Jarvinen (2008, 27-31) korostaa myos, etta on hyva ottaa huomioon, etta ta-
voitteellinen toiminta seka toiden selkeat jarjestelyt organisaatiossa ovat hyvin tarkeassa ase-
massa tyontekijoiden jaksamisen kannalta. Tassa kohtaan vuoropuhelu esihenkilon seka tyon-
tekijoiden valilla on ensiarvoisen tarkeaa, jotta tasapaino pysyy tyontekemisessa eika tyoti-
lanne kay kenellekaan kohtuuttoman raskaaksi. Tyontekijalla on velvollisuus myos kertoa, jos

taakka alkaa olemaan liian suuri.

Kuuselan (2013,113) mukaan huomio pitaa kiinnittaa yhteistyon merkitykseen tyoyhteisossa.
Hyva yhteistyo kahden ihmisen valilla rakentuu tasavertaisuudelle, jossa kumpikaan ei asetu
toisen yla- tai alapuolelle. Epatasapainoisessa suhteessa itsensa alempiarvoiseksi kokeva saat-
taa jattaa ajatuksensa sanomatta pelaten toisen reaktioita. Toisaalta itsensa ylapuolelle aset-
tuva saattaa menettaa motivaationsa panostaa yhteistyohon taysilla. Ainoastaan riittavan ta-

savertainen suhde luo yhteistyohon aitouden ja molemminpuolisen hyodyn tunteen.
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8  Tutkimuksen menetelma, valinta ja toteutus

Opinnaytetyon tutkimusmenetelmaksi valikoitui kvalitatiivinen haastattelututkimus, joka to-
teutettiin puolistrukturoituna teemahaastatteluna. Tama menetelma siksi, koska laadullisen
tutkimuksen avulla voidaan tarkastella tutkimuksen kohteena olevien henkiloiden nakokul-
masta tutkittavaa ilmiota. (Puusa & Juuti 2020, 9.) Hirsjarven ja Hurmeen (2000, 23) mukaan
haastattelut ovat kaytetyimpia tiedonkeruumuotoja. Haastattelujen etuna pidetaan muun
muassa mahdollisuuksia motivoida ihmista seka aiheiden jarjestyksen saatelya kuin struktu-

roidussa haastattelussa (Hirsjarvi & Hurme 2000, 36).

Laadullinen analyysi on prosessi, jossa aineisto tiivistetaan ja muunnetaan kasitteelliseen tai
teoreettiseen muotoon. Tama prosessi ei noudata yhta yleispatevaa kaavaa tai ohjetta. Sen
sijaan tavoitteena on syventaa ymmarrysta aineistosta ja tuottaa uutta tietoa. Analyysin
avulla pyritaan paasemaan aineiston pinnan alle ja tulkita havaintoja seka loydoksia teoreet-
tisen viitekehyksen ja omien pohdintojen valossa. Keskeinen kysymys on, mita aineisto mer-
kitsee ja mita siita voidaan oppia. Analyysissa kaytetaan hyvaksi aiempia tutkimuksia ja me-
netelmaoppaita tarjoamalla malleja ja tyokaluja. Analyysimenetelman valinta ei ole satun-
naista, vaan sen tulisi olla linjassa tutkimuskysymyksen, teoreettisen viitekehyksen ja kaytet-

tavan aineiston kanssa. (Gunther, Hasanen & Juhila, 2021.)

Tassa opinnaytetyossa tutkittavat aiheet ja ilmiot liittyvat haastateltavien omiin tulkintoihin.
Taustatutkimus painottuu teoriaan ja siksi rinnalle haastateltiin henkiloita tyoelamasta, jotka
pystyvat tyonkuvansa kautta antamaan laadukasta aineistoa, mika tukee kvalitatiivista tutki-
musta. Jokaiselle haastattelijalle esitettiin samat kysymykset samassa jarjestyksessa, mutta
teemahaastattelua mukaillen kysymyksiin esitettiin myos jatkokysymyksia, jotta saatiin enem-

man informaatiota tutkittavasta aiheesta.
8.1 Teemahaastattelu

Teemahaastattelu on laadullisen tutkimuksen menetelma, joka perustuu aihealueiden eli tee-
mojen systemaattiseen tutkimiseen. Hirsjarven ja Hurmeen (2000, 47-48) mukaan teemahaas-
tattelussa tutkija kehittaa ennalta maariteltyja teemoja tai aihealueita, joihin haastateltavat
keskittyvat. Haastattelu etenee naiden teemojen ymparilla, mutta samalla haastateltaville
annetaan mahdollisuus tuoda esiin myos omia nakokulmiaan ja kokemuksiaan. Teemahaastat-
telussa tavoitteena on syventaa ymmarrysta tutkittavasta ilmiosta ja kerata monipuolista tie-
toa tutkimuskysymysten kannalta relevanttien teemojen pohjalta. Haastattelujen jalkeen ai-
neisto analysoidaan etsimalla teemoja, toistuvia aiheita ja merkityksellisia kasitteita. Teema-
haastattelun avulla pyritaan saamaan esiin rikasta ja syvallista tietoa tutkimuksen kohteesta,
ja se soveltuu erityisen hyvin ilmididen moniulotteiseen ja monitahoiseen tutkimukseen. Ka-
nanen (2008, 37) painottaa, etta huomio tulee kiinnittaa tutkittavien valintaan, jotta ei paa-

dyta vaaraan tutkimustulokseen tutkittavan aiheen tiedonpuutteen takia.
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Juuti ja Puusan (2012) mukaan laadullisen tutkimuksen prosessin vaiheita ovat seuraavat

asiat:

Aiheen valinta

Tavoitteiden asetus

Tutkimuskysymyksien luominen

Tutkimuksen rajaaminen

Teoreettinen viitekehyksen rakentaminen kirjallisuuden avulla

Lahestymistavan valinta ja perustelu

N O U AW N -

Tutkimusmenetelmien, naytteen tai aineiston valinta, sen kuvailu ja perustelemi-
nen

8. Aineiston hankkiminen

9. Aineiston analysointi seka sen tulkinta

10. Tulosten kirjaaminen ja raportointi ja tutkimuksen luotettavuuden arviointi.

Tutkimuksen kysymykset jaettiin eri teemoihin. Teemoina oli vuorovaikutus, luottamus, ar-
vostus ja palaute. Jokaiseen teemaan liittyen oli valmisteltu kysymykset (Liite 1), joihin esi-
tettiin tarkentavia kysymyksia tarvittaessa. Haastattelut toteutettiin luottamuksellisina ja

avoimina, mika mahdollisti totuudenmukaisen keskustelun henkilokohtaisista kokemuksista.

Teemahaastattelu osoittautui parhaaksi menetelmaksi taman tutkimuksen kontekstissa verrat-
tuna kyselytutkimukseen. Tutkimuksen paatavoitteena oli perehtya tyontekijoiden henkilo-
kohtaisiin nakemyksiin ja kokemuksiin eri aiheista. Kyselytutkimus olisi tarjonnut vahemman
syvallista ymmarrysta esimerkiksi siita, missa tarkalleen lisatutkimusta olisi tarpeen tai milla

tavoin vuorovaikutus ja luottamus ilmenevat tyoyhteisossa.

Teemahaastattelun avulla voitiin tarkastella tyontekijoiden nakemyksia monipuolisemmin ja
yksityiskohtaisemmin. Haastatteluissa oli mahdollista sukeltaa syvemmalle yksittaisten tyon-
tekijoiden tarinoihin ja kokemuksiin, mika tarjosi arvokasta tietoa monimutkaisten ilmioiden,
kuten vuorovaikutuksen seka luottamuksen, ymmartamiseen. Lisaksi teemahaastattelu mah-
dollisti joustavan vuorovaikutuksen, mika edisti avointa keskustelua ja auttoi keraamaan laa-

jempaa tietoa.
8.2 Tyontekijahaastattelut

Tavoitteena oli osallistuttaa haastatteluihin henkilostoa eri osista Trattoriaa, mukaan lukien
aamiaisravintolassa ja kokousravintolassa tyoskentelevia tyontekijoita. Valintaprosessissa
otettiin huomioon seka tyosuhteen kesto etta vasta aloittaneiden mukaan saaminen. Tutki-
muksen pyrkimyksena oli syventya siihen, miten vuorovaikutus, arvostus, luottamus ja palaut-
teen merkitys koetaan erilaisissa tyotehtavissa ja uravaiheissa. Alun perin suunniteltiin haas-

tateltaviksi 6-10 henkiloa, mutta rekrytointi osoittautui haasteelliseksi, koska osa ei halunnut
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osallistua tai ei kokenut voivansa tarjota merkittavaa panosta. lopulta kahdeksan henkiloa il-

maisi kiinnostuksensa osallistua, joista viisi osallistui itse haastatteluun.

Haastattelut suoritettiin huhtikuussa 2024, ja jokainen niista kaytiin suomen kielella. Alun pe-
rin suunnitelmana oli kayttaa pelkkaa Teams alustaa haastattelujen pitamiseen, jotta haas-
tattelujen nauhoittaminen onnistuisi. Kuitenkin kaikki haastateltavat eivat pystyneet osallis-
tumaan Teamsin kautta haastatteluun, koska he eivat osanneet sita kayttaa tai se oli muuten
haasteellista. Joten yksi haastatteluista toteutettiin puhelimitse ja yksi haastattelu kaytiin
kasvotusten. Molemmat haastattelut kirjasin Word-ohjelmaa avuksi kayttaen muistiin. Loput
haastatteluista pidettiin Teamsin kautta ja ne nauhoitettiin tallennusta varten. Kasvokkain ja
puhelimitse tehdyt haastattelut osoittautuivat haasteellisiksi, koska muistiinpanot piti kirjoit-

taa samalla hetkella, eika niihin ollut mahdollista palata myohemmin.

Haastattelukysymykset laadittiin siten, etta vastauksien perusteella ei voitu tunnistaa yksit-
taista vastaajaa. Lisaksi ikaa, sukupuolta tai osastoa missa tyoskentelee, ei kysytty haastatte-
luissa ja kaikki vastaukset analysoitiin anonyymisti. Ennen haastatteluja korostin heille, etta
heidan vastauksistaan ei voida tunnistaa heita, ja etta kaikki aineisto poistetaan, mikali haas-
tattelut nauhoitetaan. Lisaksi varmistin, etta kukaan muu kuin haastateltava ei paase kuunte-

lemaan tai katsomaan aineistoa.

Jokaista haastattelua varten oli varattuna tunnin aika, mutta keskimaaraisesti haastattelut
kestivat 45 minuuttia. Teamsin valityksella tehtyihin haastatteluihin litteroitavaa aineistoa
kertyi 176 minuuttia. Laadullisen aineiston kasittelyssa yleinen kaytanto on kirjoittaa se puh-
taaksi sanallisesti, mika tunnetaan nimella litterointi. Litterointia voidaan suorittaa joko koko
aineiston osalta tai tietyille teema-alueille keskittyen. Ennen litterointia on tarkeaa maarit-
taa, millaista analyysia aikoo tehda ja haluaako hyodyntaa tietokoneavusteista analyysiohjel-
maa. Analyysimenetelman valinnassa keskeista on valita sellainen lahestymistapa, joka par-
haiten vastaa tutkimuskysymyksiin tai ongelmiin. Vaikka laadullista aineistoa voidaan kasitella
myos tilastollisesti, yleisimmat menetelmat ovat teemoittelu, tyypittely, sisallonerittely, dis-
kurssianalyysi ja keskusteluanalyysi. Laadullisen tutkimuksen analyysivaihe on mielenkiintoi-
nen ja haastava, koska aineisto voi olla runsasta ja monimuotoista, ja se heijastaa usein to-

dellista elamaa. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2008, 217-220.)
8.3 Eettisyys

Kvalitatiivisessa tutkimuksessa eettisyys on ensiarvoisen tarkeaa, ja tutkijoiden odotetaan
noudattavan tiukkoja eettisia standardeja. Tutkimuseettinen valiokunta (2023) esittaa (Kuvio
3) mita yleisia eettisia periaatteita kvalitatiivisessa tutkimuksessa on. Naita ovat muun mu-
assa: tutkijan on varmistettava, etta kaikki tutkimukseen osallistuvat ymmartavat vapaaehtoi-
sen osallistumisen merkityksen ja antavat suostumuksensa osallistumiseen, tutkijan on taat-

tava osallistujien yksityisyyden suojaaminen ja varmistettava, etta heidan henkilollisyytensa
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pysyy luottamuksellisena, tutkijan on oltava avoin tutkimuksen tarkoituksesta, menetelmista
ja mahdollisista eturistiriidoista, tutkijan on varmistettava, etta tutkimukseen osallistuvat
kohdellaan oikeudenmukaisesti ja kunnioittavasti seka tutkijan on arvioitava mahdolliset hai-
tat, joita tutkimukseen osallistuminen voi aiheuttaa osallistujille, ja pyrittava minimoimaan

nama haitat.

Tama tutkimus toteutettiin noudattaen kvalitatiivisen kehittamistyon periaatteita. Kasitelta-
essa haastatteluprosessia, huomioitiin huolellisesti eri nakokulmat, kuten haastattelujen to-
teuttamistapa, mahdollinen nauhoitus, aineiston eettinen kasittely seka anonymiteetin takaa-
minen analyysivaiheessa. Lisaksi korostettiin haastateltaville, etta heidat sailytetaan tunnis-

tamattomina vastauksissa.

Luotettavuus

Varmistetaan tieteellisen toiminnan
laatu suunnittelussa, menetelmissa,
analyyseissa ja voimavarojen kaytossa.

Rehellisyys

Suunnitellaan, toteutetaan ja arvioidaan
tieteellista toimintaa seka raportoidaan
ja viestitaan siita avoimesti, oikeuden-
mukaisesti, puolueettomasti ja yksityis-
kohtia salaamatta.

Arvostus

Osoitetaan arvostusta kollegoita, tieteel-

lisen toiminnan osapuoclia, yhteiskuntaa,
ekosysteemeja, ymparistoa ja kulttuuri-

perintdd kohtaan.

Vastuunkanto

Kannetaan vastuu tieteellisen toiminnan
koko elinkaaresta, joka alkaa ideasta

ja ulottuu hallinneintiin, koulutukseen,
ohjaukseen, toteutukseen, julkaisemiseen
ja vaikutuksiin.

Kuvio 3: Hyvan tieteellisen kaytannon perusperiaatteet eurooppalaista ohjeistusta mukailleen
(Tenk)

8.4  Tutkimuksen luotettavuuden arviointi

Tutkimuksen luotettavuuden arvioinnissa kaytetaan kasitteita validiteetti ja reliabiliteetti.
Validiteetti viittaa siihen, etta tutkimuksessa kasitellaan oikeita ilmioita tai ilmioiden osia,
jotka ovat tarkoituksenmukaisia tutkimuskysymysten kannalta. Toisin sanoen, validiteetti var-
mistaa, etta tutkimus mittaa sita, mita sen on tarkoituskin mitata. Reliabiliteetti puolestaan
viittaa tutkimuksen tulosten luotettavuuteen ja toistettavuuteen. Eli se kertoo siita, etta tut-
kimuksen tulokset ovat johdonmukaisia ja vakaita eri olosuhteissa ja eri tutkijoiden tekemissa

mittauksissa. (Kananen 2008, 123.)
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Tutkimuksen uskottavuutta ja vakuuttavuutta voidaan lisata ottamalla kayttoon kriittinen ja
arvioiva lahestymistapa. Laadullisessa tutkimuksessa tama tarkoittaa kokonaisvaltaista kriit-
tista arviointia. Tutkimuksen eri vaiheissa peruskysymysten (mita, miksi, miten jne.) kasittely
on olennainen osa prosessia, ja yhta tarkeaa on pyrkia vastaamaan naihin kysymyksiin. Miksi
tata aihealuetta tutkin? Millaisia vaikutuksia on silla, etta valitsen taman tutkimusaiheen? Mi-
ten tulen tutkimaan sita? Miksi valitsen juuri nama aineistonkeruu- ja analyysimenetelmat, ja
olisiko muita vaihtoehtoja kaytettavissa? Mita seurauksia valinnoillani on? Millainen asenne
minun tulisi omaksua tulosteni suhteen? Mita johtopaatoksia voidaan tehda tutkimukseni pe-

rusteella?

Huolellisesti harkitsemalla tutkimusprosessin eri elementteja ja vaiheita seka kuvaamalla ai-
neiston syntymista ja empirian hankkimisen, purkamisen ja analysoinnin periaatteita voidaan
parantaa tutkimuksen patevyytta ja luotettavuutta merkittavasti. On olennaista tarkastella
koko tutkimusprosessia valintoineen, ongelmakohtineen ja haasteineen huolellisesti seka do-
kumentoida kriittisesti ne tekijat, jotka ovat vaikuttaneet tutkimuksen etenemiseen ja tulok-
siin tutkijan nakokulmasta. Luotettavuuden arviointi mahdollistuu vertaamalla tuloksia tutki-
musongelmiin ja niihin kaytettyihin ratkaisuihin, mika edellyttaa tutkijan tutkimusmatkan tar-
kastelua kokonaisuutena vaihe vaiheelta. Tallainen kokonaisvaltainen tarkastelu auttaa pohti-
maan, onko valittu reitti ollut sopiva halutun paamaaran saavuttamiseksi. (Saaranen-Kauppi-
nen & Puusniekka 2006.) Tassa opinnaytetyossa on otettu huomioon peruskysymykset, mita
kuuluu luotettavuuden arviointiin. Lahteet ovat luotettavia ja niita on analysoitu oikein, jotta

on pystytty paasemaan oikeisiin johtopaatoksiin.
8.5 Haastatteluaineiston analyysi

Laadullisen aineiston analyysissa pyritaan hankkimaan selkeytta ja luomaan uutta tietoa tut-
kittavista aiheista. Tavoitteena on tiivistaa aineisto arvokkaaseen, selkeaan ja informatiivi-
seen muotoon sailyttaen samalla sen perusajatus ja sisalto. (Eskola & Suoranta 1998.) Tassa
opinnaytetyossa haastatteluaineiston analysoinnissa kaytettiin teemoittelu menetelmaa, joka
soveltuu erityisesti kvalitatiiviseen tutkimukseen, jonka tavoitteena on ratkaista kaytannon
ongelmia. Teemoittelu on yksi perinteisimmista sisallonanalyysin muodoista, joka keskittyy
keskeisten teemojen eli aihepiirien ja niiden sisaltojen tunnistamiseen ja vertailemiseen ai-
neistossa. Tama mahdollistaa teemojen nostamisen esiin tutkimuskysymysten nakokulmasta.
Ensinnakin aineistosta pyritaan tunnistamaan ja sitten erottamaan olennaiset aiheet, jotka
liittyvat tutkimusongelmaan. Onnistunut teemoittelu edellyttaa seka teoreettisen tiedon etta
haastattelutulosten vuorovaikutusta, ja ne sulautuvat tekstissa keskustelun tavoin. (Eskola &
Suoranta 1998.)

Aineiston analyysi on monimutkaista ja vaatii huomioimaan useita tekijoita. On tarkeaa ottaa

huomioon aineiston laajuus, sen ymmartaminen ja tulkinta, kaytetty kieli seka se, milla
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tavoin aineistoa lahestytaan. Voiko tutkimuksessa pysya tiiviisti aineistossa ja luoda tulkintoja
sen pohjalta, vai kaytetaanko aineistoa enemmankin apuna tulkintojen muodostamisessa, joi-
den avulla pyritaan loytamaan merkittavia tuloksia tutkimukselle. Tulkintojen tekeminen on
yksi haastavimmista vaiheista laadullisessa tutkimuksessa, silla siihen ei ole selkeita muodolli-
sia ohjeita. Paljon riippuu tutkijasta itsestaan ja siita, kuinka hyvin han pystyy jasentamaan
vastauksista tulkintoja ja sita kautta saavuttamaan tuloksia seka tarjoamaan mahdollisia kehi-

tysehdotuksia tutkimuksen edistamiseksi. (Eskola & Suoranta, 1998.)
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9 Haastattelujen analyysi

Lahtokohtaisesti haastattelujen perusteella voidaan todeta, etta niilla, jotka olivat olleet yri-
tyksessa pidempaan, oli syvallisempi kasitys siita mita hyva vuorovaikutus pitaa sisallaan, mita
se on nykyhetkella ja miten se on kehittynyt ajan myota. Haastattelujen aikana nousi esiin
myos useita haasteita, jotka olivat olleet lasna vuosien varrella, mutta niihin oli jo saatu ai-
kaan muutoksia, koska yrityksessa johtaminen on laadukasta ja epakohtiin seka konflikteihin

puututaan.

Onnistunut vuorovaikutus ja luottamuksen ja avoimen ilmapiirin luominen koostuu esihenkilo-
tyossa toistuvista, jatkuvasti ja systemaattisesti tehtavista asioista, jotka ovat tyypiteltavissa
kolmeen kategoriaan. Nama kategoriat ovat: Yleiset kaytostavat ja henkiloston inhimillinen

kohtaaminen, arvostaminen ja luottamus seka palautteen antaminen.
9.1 Yleiset kaytostavat ja henkiloston inhimillinen kohtaaminen

Useat haastateltavat kuvasivat, kuinka arjessa toistuvat asiat, kuten tyokavereiden ystavalli-
nen tervehtiminen, tilan antaminen avoimelle keskustelulle esimerkiksi kuulumisten suhteen
seka henkilokunnan kohtaaminen yksiloina olivat taustalla onnistuneen vuorovaikutuksen luo-

misessa ja luottamuksen rakentamisessa.

Siitd ldhtee mun mielestd semmoinen ldmmin vuorovaikutus liikkeelle jo

vuoron alkuun

Sehdn on se kokonaisvaltainen. Tavallaan se olemus siind niinku molem-
min puolin, ettd ilmeet ja eleet ja se sanaton viestintd on siind tosi tdr-

kedtd tietysti, ettd vaikka sanoisi moi ja mutta, mutta se muu olemus on

ihan muuta, ettd niin sitten ei tietenkddn.

mikd minulle vuorovaikutus on, semmoinen ettd se on ihmisten vdlinen
puhe, ettd tavallaan se menee eteenpdin. Se ei niin kuin jdé paikalle. Se
tyssdd, ja sitten juuri se, ettd kunnioitetaan sielld sitd, mitd toinen sa-

noo, ja myos kerrataan itse mielipiteet takaisin pdin.

Suurimman osan mukaan eleet ja ilmeet olivat tarkeita vuorovaikutustilanteissa. Eleet ja il-
meet vaikuttavat positiivisesti kohtaamisissa, esimerkiksi kun tullaan toihin. Erityisesti huo-
miota sai osakseen se, miten tyokaveri huomioidaan: katsotaan silmiin ja ollaan lasna, eika
lahdeta paikalta vaan pois. Lisaksi eras haastateltava toi esille erilaisten tyylien merkityksen
vuorovaikutuksessa ja sen, etta esihenkilot voivat kayttaa vaihtelevia lahestymistapoja riip-
puen tilanteesta ja henkilosta. Haastateltavan mukaan tyokavereiden tunteminen edesauttaa
sita, kuinka heille pystyy heittamaan esimerkiksi vitsia tyopaivan aikana. Haastateltava myos

mainitsee avoimen kommunikaation ja turvallisen ilmapiirin tarkeyden tyomotivaation
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kannalta. Han kuvaa, etta mahdollisuus ilmaista omat mielipiteensa ilman pelkoa negatiivi-

sista seurauksista vaikuttaa suoraan motivaatioon tehda toita.

Pitdd tutustua uusiin ihmisiin. Toiset ymmdrtdd, ettd on huumoria, toiset

ei. Voi palata sanomisiin

Suurin osa haastateltavista korosti mielipiteidensa huomioon ottamista ja kuulluksi tulemisen
tarkeytta tyopaikan avoimen vuorovaikutuskulttuurin luomisessa. Koettiin, etta tama luo il-
mapiirin, jossa tyontekijat voivat ilmaista itseaan vapaasti ja tuntea itsensa arvostetuiksi. Osa
haastateltavista nosti esiin myos miten positiivinen johtamistyyli vaikuttaa positiivisesti tyo-
motivaatioon. Positiivisen tyoympariston luominen on olennaista, koska se edistaa tyontekijoi-
den viihtyvyytta ja sitoutumista tyohonsa. Suurimman osan mielesta tyoilmapiiri ollessa posi-
tiivinen, ovat nain ollen he ovat taipuvaisempia ottamaan lisaa tyovuoroja ja sitoutumaan
tyotehtaviinsa, koska he kokevat tyon ilmapiirin rentona ja mukavana. Lisaksi he ymmarsivat
hyvan tyoilmapiirin vaikuttavan myonteisesti myos asiakaspalveluun, kun tyontekijat valitta-
vat positiivista fiilista asiakkaille, mika voi parantaa asiakastyytyvaisyytta ja luoda positiivista

mainetta yritykselle.

Vilittyy ilo siitd tekemisestd asiakkaille

Suurimmassa osassa vastauksissa nousi esille, etta huono vuorovaikutus ja epakohtelias kaytos
voivat vaikuttaa negatiivisesti tyoilmapiiriin ja tyomotivaatioon. Suurimman osan mielesta ta-
han vaikutti esihenkiloiden erilaiset johtamistavat, puhetavat ja kiireessa toimiminen. Usean
haastateltavan mielesta oli tarkeaa esihenkiloiden johtaa omalla esimerkilla. Vastauksissa ko-
rostettiin sita, jos esihenkilo sanoo tyontekijoille, etta tee tama asia, tulee esihenkildiden

myos olla itse valmiita tekemaan kyseinen asia. Eras haastateltava koki taman ”nakituksena”.
Osa haastateltavista kertoivat, etta esihenkilon persoonallisuus nakyy johtamisessa ja paatos-

ten tekemisessa.

Jokaisessa haastattelussa havaittiin tiedonkulun haasteita, jotka olivat vuorovaikutuksen rin-
nalla keskeisia. Haastattelijoiden korostama tiedon jakamisen tarkeys oli ilmeinen. Useat
haastateltavat toivat esiin, etta tyopaikalla on omat kanavansa tiedon saamiseen, mutta tie-
don maara saattaa olla niin suuri, etta se saattaa hukkua. Kuitenkin paivittaiset suunnitelmat
ja viikoittain jaettava tiivistelma saivat erityista kiitosta. Naiden valineiden avulla tyontekijat
kokivat voivan saada runsaasti tietoa, joka auttaa heita ennakoimaan tulevia tapahtumia seka

ovat my0s apuna paivittaisen tyoskentelyn suunnittelussa.
Osa esihenkilditd on suorempia sanomaan asioita kuin toiset

vuoroissa johtamistyyli vaikuttaa. Esihenkiloiden tehtdvd on johtaa,
mutta myds omalla esimerkilld mimmoinen pitdd miettid minkdlaisen fii-

liksen haluavat tybvuoroon.
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ei oo varma osaako sitten mukamas tehdd asioita. ei ole mieluista ottaa
vastaan seuraavia tyotehtdvid semmoiselta esihenkildltd. viikoittain ndh-

tdvissd eri esihenkiloiltd.

Tdrked informaatio saattaa jdddd huomaamatta tai hukkua tiedon tul-

vaan.

No joo, siihen ndhden niin onhan se dlyttomdn kdtevda just tohon niinku
tavallaan se ettd saadaan se tieto liikkeelle ja kaikille varmasti niin kun
ettd kunhan vaan itse on sitten aktiivinen mydskin ja lukea ne ajatuksella

mitd sinne tulee.

9.2 Haastattelujen tulokset luottamus ja arvostus tyoyhteisossa

Arvostamisen ja luottamuksen teemassa toistuivat maininnat siita, etta omaa tyotaan ja vas-
tuualuettaan saa hoitaa vapaasti ilman jatkuvaa tarkkailua. Suurimman osan mielesta luotta-
muksen koettiin rakentuvan siita, kun omaan ammattitaitoon luotettiin ja sen osalta pyydet-
tiin apua arjen kiperissa tilanteissa tai esimerkiksi kiireessa. Eras haastateltava koki luotta-

muksen nakyvan siina, etta juuri hanelta tullaan kysymaan apua ja neuvoa.

Suurin osa haastateltavista koki osastorajattomuuden positiivisena asiana. Heidan mielestaan
oli tarkeaa pystya luottamaan siihen, etta kiireen keskella saa apua, kun sita tarvitsee. Jokai-
sella tyontekijalla ja esihenkilolla on mahdollisuus tulla auttamaan eri osastolta sinne, missa

apua tarvitaan. Tahan on panostettu perehdyttamalla seka uusia etta kauemmin olleita tyon-

tekijoita uusiin tyotehtaviin.

Eras haastateltava kuitenkin mainitsee, etta tietyilla osastoilla, kuten salissa ja keittiossa, yh-
teistyo on sujuvaa ja osastorajat ovat hamartyneet. Toisaalta toinen haastateltava oli sita
mielta, etta yla- ja alakerran valilla on selkeat raja-aidat, mika saattaa aiheuttaa kitkaa ja
nihkeytta tyoyhteisossa. Hanen mukaansa kiitoksen antaminen toisen osaston tyontekijoille
voisi lisata osastorajattomuutta ja edistaa yhteistyota organisaatiossa. Lisaksi tama osoittaa,
etta selkeiden osastorajojen haittapuolia voidaan lieventaa positiivisella palautteella ja yh-
teistyon edistamisella eri osastojen valilla. Jokaisen haastateltavan mielesta oli luottamuksen
rakentaminen tarkeaa ja etta se loi perustan toimivalle tyoyhteisolle. Luottamuksen ja arvos-
tuksen ilmapiirin kautta jokainen haastateltava koki olevansa osa tiimia ja pystyivat luotta-
maan siihen, etta heidan tyotaan ja tyopanosta arvostetaan. Suurin osa haastateltavista kuva-
sivat tyoilmapiiria mahtavana ja heidan mielestaan jokaista arvostetaan, vaikka he ovatkin

erilaisia.
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Arvostus ja luottamus mun mielestd tukee toisiaan.
Tavallaan ilman toista ei voi olla toista.
Mutta tdd on kanssa sitten semmoinen, mikd tdytyy olla siind vuorovaiku-

tuksessa molemmin suuntaista.

Lahtokohtaisesti haastateltavat kertoivat luottamuksen nakymisen tavalla missa heidan ideoi-
taan otetaan vastaan myonteisesti ja etta heidan apuaan pyydetaan, mika osoittaa luotta-
musta heidan osaamiseensa. Haastattelijat myos korostivat arvostuksen tuovan hyvaa mielta,
erityisesti silloin kun voi auttaa muita ja tuntea olevansa arvostettu omassa tyossaan. Tama

arvostus ja luottamus vaikuttavat myonteisesti tyoilmapiiriin ja tyomotivaatioon.

No, siis arvostus ja luottamus ovat tdrkeitd tekijoita tyoyhteisdssd. On
olennaista arvostaa jokaisen panosta ja tyotd, oli se sitten toimistotyotd
tai esimerkiksi juomien valmistusta. Arvostaminen tarkoittaa myds sitd,

ettd autetaan toisia ja pidetddn huolta siitd, ettei kukaan jéd yksin tehtd-
viensd kanssa. Kaikki panokset tydyhteisossd arvostetaan, ja jokainen te-

kee parhaansa omalla panoksellaan. Ketddn ei tulisi vaheksyd tai latistaa,
vaan jokaisen tyopanosta tulisi arvostaa ja kannustaa. Tdrkedd on myos

luoda ilmapiiri, jossa kaikki tuntevat, ettd heiddn panoksensa on merki-

tyksellinen ja arvostettu.

Kokemus siita miten, luottamus ja arvostus nakyy konkreettisesti toiminnassa tuli ilmi eri ta-
valla haastateltavien vastauksissa. Osa kokee arvostuksen siten, etta pystyy itsenaisesti teke-
maan toita ilman, etta esihenkilo puuttuu tekemiseen ja osa koki avun saamisen luottamuksen
ja arvostuksen nakokulmasta. Yhdeksi tarkeaksi asiaksi nousi usean haastateltavan mielesta
myos esihenkiloiden luottamus tyontekijan ammattitaitoon ja siihen, etta pystytaan itsenai-
sesti tehda toita. Sen koettiin tuovan lisaa tyomotivaatiota. Lisaksi osa haastateltavista toivoi

lisaa perehdytysta asioihin tai toimintatapoihin, jos jotain ei viela osaa.

Osassa haastatteluissa nostettiin esille tehtavat, jotka on annettu esihenkilolle. Jos esihenkilo
ei muista hoitaa luvattua asiaa ja sen unohtaa, se voi aiheuttaa epaluuloa ja arvostuksen ale-
nemista esihenkiloa kohtaan tulevaisuudessa. Tama viittaa siihen, etta luottamuksen sailytta-
minen ja vahvistaminen edellyttaa johdonmukaista ja luotettavaa toimintaa kaikilta organi-

saation jasenilta, erityisesti esihenkiloilta. Organisaation on tarkeaa varmistaa, etta esihenki-
ot ovat sitoutuneita hoitamaan heille annetut tehtavat ajallaan ja asianmukaisesti, jotta voi-

daan yllapitaa luottamusta ja vahvistaa tyoilmapiiria.

Ehkd jos ei ole minkddnlaista arvostusta, sitd toisen tyotd kohtaan tai ole-
musta ja olemista kohtaan, niin ei siind oikein voi sitten ehkd niinku aja-

tella taysin luottavansa, ettd md voin ton kdsiin heittdytyd
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Ei ”kytdtda”, luotetaan tekemiseen, ei perdssd kdvelemistd, jos sanotaan
ettd hoida, sitten hoidan, mutta mennddn tarkistamaan se. arvostus las-

kee tekemiseen ja ihmiseen

Asiat pitdis selvittdd, jos on esihenkilo. Luottamukseen liittyy, jos esim

unohtelee asioita. Tai lupaa tehdd asioita eikd niitd hoideta

jos esihenkio ei tee sovittuja asioita. ei vie luottamusta pois vaan kunnioi-
tus laskee. Jos asioista puhutaan mutta ei tee mitddn niin arvostus las-

kee.
9.3 Haastattelujen tulokset palautteen merkityksesta

Yleisesti ottaen haastateltavat kokivat palautteen saamisen merkityksen tyossa kehittymisen
ja tyomotivaation kannalta erittain tarkeana. Suurin osa haastatelluista naki palautteen saa-
misen olennaisena osana tyotehtaviensa kehittymista, silla ilman palautetta he eivat koke-
neet pystyvansa kehittymaan omassa tyossaan. Lisaksi positiivisen palautteen antaminen ja
vastaanottaminen nahtiin tarkeana myos tyoilmapiirin kannalta. Haastateltavien mielesta po-
sitiivinen palaute edisti avoimuutta tyoyhteisossa ja loi turvallista ymparistoa, jossa tyonteki-

jat kokivat voivansa ilmaista itsedaan ja ottaa vastaan palautetta avoimesti.

Mun mielestd se on niinku tosi tdrked, koska se on semmoinen, ettd se ta-
vallaan kehittdd sua itsedsi. Ja se niinkun saa opit itse silleen, ettd jos sd

teet vaikka virheen ja esihenkilo tulee siitd antaa ohjeita.

Haastateltavista jokainen kertoi miten olisi tehokkainta saada palautetta. Lahtokohtaisesti
jokainen oli tyytyvainen siihen, miten he saavat tyossa palautetta, mutta korostivat myos pa-
lautteen oikeanlaisuutta ja oikeanaikaisuutta. Tama koettiin kumminkin ristiriitaisesti siten,
etta voiko keskella kiireista tyovuoroa saatu palaute olla hyodyllista vai olisiko se parempi an-

taa myohemmin vuoron jalkeen tai seuraavan vuoron alussa.

Toisaalta toimivaa, ettd siind keskelld kiirettd annetaan kauheasti, ettd ei
sitten paiskaa kerralla noin, vaan ettd sitten olisiko se rakentava palaute
just oikea aikaisempaa sitten vdhdn mybéhemmin vuoron jdlkeen tai seu-

raavan vuoron alussa

Arvostus positiivista ja kannustavaa palautetta kohtaan nousi esiin jokaisessa haastattelussa.
Oli ilo huomata, etta haastateltavat kokivat esihenkiloiden antavat palautetta koko tiimille
tyovuoron aikana. Lisaksi asiakkailta saatu palaute koko tyoryhmaa koskien tuodaan esille esi-
henkiloiden toimesta, ja useat haastateltavat antoivat tasta erityista kiitosta ja olivat tyyty-
vaisia tahan kaytantoon. Palautteet jaetaan yrityksen sisaisessa viestintakanavassa, jolloin jo-

kainen tyontekija pystyi ne nakemaan.
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Kehityskeskustelut nousivat esiin suurimmassa osassa haastatteluja. Koettiin, etta kehityskes-
kustelut ovat tarkea hetki keskustella esihenkilon kanssa heita koskevista asioista rauhalli-
sessa ymparistossa. Osa haastatelluista toivoi kehityskeskustelujen tapahtuvan useammin kuin
kerran vuodessa. Suurin osa haastateltavista piti kehityskeskustelun olevan merkityksellinen
osa tyota, koska silloin keskitytaan pelkastaan tyontekijoiden asioihin. Osa totesi keskustelu-
jen olevan mahdollisuus puhua asioista suoraan, antamaan ja saamaan myos palautetta

omasta tyosta mita ei valttamatta saa tyontekemisen lomassa.

Haastateltavat korostivat, etta palautetta annetaan hyvin ja asiallisesti, eika loukkaavasti tai
moittivasti. Hyva olemassa oleva luottamus tyopaikalla helpottaa palautteen antamista ja sen
vastaanottamista. Seka positiivinen etta negatiivinen palaute koettiin tarkeiksi, ja niiden an-

taminen edisti luottamusta, tyGilmapiiria ja vuorovaikutusta.

Ehkd se niinku sekd se rakentava ettd se niinku positiivinen palaute voisi
myds olla tdrkedtd saada silloin kun on niitd rauhallisempia hetkid ja mi-
ten niissd on toimittu ja tavallaan niinku huomata sitd hyvdd sielld niinku

perus onnistumisiakin.

Rakentavaa palautetta on tosi helppo antaa joillekkin, persoonat huomioi-

den

9.4 Riskit

Vaikka merkittavaa edistysta onkin saavutettu hyvan johtamisen ja johtamiskulttuurin kehit-
tamisessa, osassa haastatteluista nousi esiin negatiivisia nakokohtia. Erityisesti osa haastatel-
tavista koki, etta vuorovaikutustilanteet eivat aina olleet riittavia, ja nama haasteet liittyivat
usein henkilokohtaisiin asioihin. On kuitenkin tarkeaa huomata, etta tallainen kulttuuri ei ole
ollut pysyvaa, vaan siihen on saatu aikaan muutoksia puuttumalla epaasialliseen kaytokseen
ja kohteluun. Lisaksi rekrytoinnit ovat vaikuttaneet tahan kehitysprosessiin, mika viittaa sii-

hen, etta organisaatio pyrkii aktiivisesti parantamaan vuorovaikutusta ja tyoilmapiiria.



38

10 Johtopaatokset

Jokaisen tyoyhteison jasenen on tarkea tiedostaa oma kayttaytymisensa vaikutus tyGilmapii-
riin ja omalta osaltaan edistaa positiivista kulttuuria. Toisten auttaminen kiireen keskella ja
jokaisen panoksen arvostaminen ovat keskeisia tekijoita positiivisen ilmapiirin yllapitami-
sessa. Positiivinen johtaminen ei sulje pois rakentavaa kritiikkia, vaan tyoyhteisossa tulee
pyrkia keskustelemaan rohkeasti ja kunnioittavasti toisia arvostaen. Vaikuttaa siis, etta luo-
dakseen luottamusta, avoimuutta ja sita kautta hyvaa vuorovaikutuksen kulttuuria, ei esihen-
kilotyossa vaadita taman haastattelututkimuksen perusteella mitaan yksittaisia suuria tekoja,
vaan ennemminkin laadukkaasti ja systemaattisesti toistettuja pienia tekoja arjessa, inhimil-
lista kohtaamista ja sita, etta henkiloiden luotetaan hoitavan oman tonttinsa ilman jatkuvaa
tarkkailua. Naista elementeista syntyy pikkuhiljaa tyoilmapiiri, jossa henkilot kokevat luotta-

musta ja avoimuutta.

Solo Sokos Hotelli Paviljongin ravintoiloissa vallitsee avoin ilmapiiri, jossa asioista puhutaan
avoimesti ja kaikkiin epakohtiin puututaan aktiivisesti. Tama luo turvallisen tyoympariston,
jossa jokainen tyontekija tietaa, etta saannot ja odotukset ovat selkeita ja etta kaikki toimi-
vat samojen periaatteiden mukaisesti. Tasa-arvoisuus on keskeinen periaate, ja jokainen

tyontekija kohdellaan samalla tavalla.

Valmentavaa johtamista hyodynnetaan yrityksessa laajasti, mika kannustaa tyontekijoita otta-
maan vastuuta omasta tyostaan ja tekemaan paatoksia itsenaisesti arjen tilanteissa. Tyonteki-
joihin luotetaan, mika rohkaisee heita tekemaan omia paatoksiaan ja ottamaan vastuuta tyos-
taan. Virheisiin suhtaudutaan rakentavasti, ja niista otetaan opiksi sen sijaan, etta etsittaisiin

syyllisia.

Johtaminen on myos yksilollista ja sopeutuvaa organisaation monimuotoisuuden vuoksi, jossa
tyontekijoita on eri rooleissa ja tehtavissa. Seka esihenkiloiden etta tyontekijoiden osaamista
kehitetaan jatkuvasti osaamiskartoitusten avulla, ja tarvittaessa tarjotaan tarpeellista koulu-
tusta tai perehdytysta. Laadukas perehdytys ilmenee siina, etta esimerkiksi nuoret, jotka ovat
tyossa oppimassa, haluavat jatkaa tyoskentelya yrityksessa. Esihenkiloiden tyoskentelyn vai-
kutus vallitsevaan ilmapiiriin on merkittava. Asiakkaat havaitsevat taman vaikutuksen tyonte-
kijoiden palveluasenteessa. Positiivisen ja kannustavan esihenkilotyon avulla voidaan yllapitaa
hyvaa ilmapiiria ja luoda turvallinen tyoymparisto jokaiselle tyontekijalle. Turvallisessa ilma-
piirissa on helpompi tunnistaa epakohdat, antaa rakentavaa palautetta, kasitella vaikeita asi-
oita yhdessa ja loytaa niihin ratkaisuja. Tulevaisuudessa on tarkeaa sailyttaa nykyinen hyva
tasapaino tai kehittaa sita edelleen erilaisilla ratkaisuilla mitka ovat yrityksen sisaisia paatok-

sia, siita kuinka ne toteutetaan.

Opinnaytetyon tarkoitus ja paamaara tayttyivat hyvin. Haastattelujen perusteella saatiin

konkreettisia vastauksia siihen, miten tyontekijoiden tyytyvaisyys nakyy valittujen teemojen
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sisalla seka miten systemaattinen hyva johtaminen on vaikuttanut vallitsevaan ilmapiiriin.
Opinnaytetyon aihe oli itsessaan mielenkiintoinen ja tutkiessani lahdekirjallisuutta huomasin
aiheen olevan hyvin relevantti asia tutkia. Haastattelujen anti oli hyva, mutta niiden toteutus
olisi voinut olla yhtenevainen. Ratkaisuja piti tehda kumminkin, etta haastattelut pystyttiin
tekemaan haasteista huolimatta. Tulevaisuudessa voisi tarkastella tyotyytyvaisyyskyselyiden
ohessa naita kyseisia teemoja henkilokunnalta. Mita enemman konkreettista tietoa saadaan,
sita helpommin pystytaan puuttumaan asioihin ja tekemaan korjausliikkeita, jos huomataan

etteivat jotkut asiat toimi.
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0,048

* 21 Yksikéssamme tyontekijat jakavat aktiivisesti tietdmystaan

0,50 N

-0,25 0.0 +0,25

024N
0,25 [
0,56 I
0,18

LAHIJOHTAMINEN

23 Esihenkiléni luottaa alaisiinsa

24 Voin vapaasti esittad nidkemykseni esihenkillleni, vaikka
olisinkin eri mielté hdnen kanssaan

* 25 Esihenkiléliéni on rohkeutta tarttua ongelmiin tarvittaessa

26 Esihenkiloni antaa tunnustusta hyvistd tydsuorituksista

TEHOKKUUS JA JOUSTAVUUS

28 Tyét on jarjestetty yksikdssamme hyvin

200, toiminta on

33 Yrityksemme periaatteita ja arvoja noudatetaan

-0,25

0.0 +0,25

o37 N

0,59 N

0,30 N

ja osaamistaan tydtovereilleen 27 Perehdyttdminen uusiin tydtehtéviin hoidetaan 0 04. yksikkdmme pdivittéisessé toiminnassa

yksikéssdmme hyvin "
TYONANTAJAKUVA -0,25 0.0 +0.25 || JOHTAMISKULTTUURI -0,25 0.0 +0.25 || TOIMINTAKULTTUURI -0,25 0.0 +0,25
34 Yrityksemme on viime aikoina kehittynyt oikeaan suuntaan 0:17 - 41 Yrityksessdmme palkitaan tydsuorituksista o 07-

oikeudenmukaisesti : * 46 Paatoksenteko yrityksessémme on tehokasta 0,68_
36 Yrityk arvot ja padmadrat ovat ._0 05
tavoittelemisen arvoisia ! 42 Yrityksessamme kuullaan henkildstoa tehtdessa heité -~O 21

koskevia padtoksia "
38 Yrityk kohtelee tyor reilusti ja 48 Yrityksemme huolehtii riittGvasti henkildston

0,16 N
0,49 N
o.62 I

tasapuolisesti

* 39 Olen valmis suosittelemaan yritystdmme tyénantajana

** 40 Yrityksemme tulevaisuus nayttaa valoisalta

43 Yrityksemme strategia ja tulevaisuuden nakymat on viestitty
henkil6stélle hyvin

0,36 N

44 Luotan ylimman johdon kykyyn tehda yrityksemme kannalta
oikeita paatoksia

0,30 N

tydhyvinvoinnista

** 50 Yhteistyd muiden yksikdiden kanssa on sujuvaa

0,140

o.63 N
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Liite 3: Haastattelukysymykset

Vuorovaikutus

1. Mita sinulle tarkoittaa vuorovaikutus?
2. Saatko tarpeeksi tietoa esihenkiloilta suorittaaksesi tyosi parhaalla mahdollisella ta-
valla?

3. Mita hyvaa ja parannettavaa olisi vuorovaikutuksessa?

Palaute

1. Koetko palautteen saamisen ja antamisen tarkeana osana tyotasi?
2. Annetaanko palautetta mielestasi oikeista asioista?

3. Miten koet positiivisen palautteen?

Luottamus & Arvostus

1. Miten mielestasi luottamus nakyy tyoyhteisossamme?
2. Mita kuuluu tyopaikalla olevaan luottamukseen?

3. Mista luottamus ja arvostus mielestasi rakentuu?



