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Tama opinnaytety6 kasittelee esimiestyon merkitysta tyéhyvinvoinnissa. Opinnayte-
ty6 koostuu teoreettisesta osiosta ja kvalitatiivisesta tutkimusosiosta. Tyossa kartoite-
taan tyontekijoiden ajatuksia tyéhyvinvointiin ja esimiestydhdn seka johtamiseen liit-
tyen. Tyon toimeksiantajana toimii logistiikka-alan yritys.

Opinndytetyon teoriaosuudessa kasitelld&dn johtamista, johtamisviestintad, esimies-
ty6ta ja tyéhyvinvointia. Tyohyvinvoinnin kehittdminen on tarkeéa, silla tyéhyvin-
voinnin parantuminen laskee muun muassa sairauspoissaolojen méaaréé ja sita kautta
yritykselle aiheutuvia kustannuksia, tyohyvinvointi lisdd tyon tehokkuutta ja tuotta-
vuutta seka vaikuttaa yleiseen tydssa jaksamiseen.

Tyohyvinvointi koostuu monista eri tekijoista ja kokonaisvaltaiseen tyohyvinvointiin
vaikuttaa tydntekijan psyykkinen, fyysinen ja sosiaalinen hyvinvointi seka ulkoiset te-
kijat kuten elamantilanne. Tydhyvinvointiin vaikuttaakin seka tyontekijan etta tyon-
antajan toiminta. Ty6hyvinvointi ei ole kokonaan tydantajan ja esimiehen vastuulla,
vaikka tyohyvinvointia edistdva ja parantava johtaminen kuuluukin esimiehen tehté-
viin.

Opinnaytetyon tutkimusosassa haastateltiin kahdeksaa vastaajaa teemahaastattelume-
netelmé&a kayttamalla. Haastateltavat valittiin eri tulosyksikdista ja toimipisteisté arpo-
malla. Tulosten perusteella tydyhteison tyontekijat voivat paasaantdisesti hyvin, mutta
he toivoisivat joitain parannuksia esimiestyéhon.

Tyo6hyvinvointiin ja esimiestyohon liittyvid kehittdmiskohteita tuli ilmi ja néille ai-
heille on annettu opinnédytetyon lopussa kehittdmisehdotuksia. Suurimmat kehitystar-
peet koskivat tydyhteisdn viestintad, turvallisuutta ja tydergonomiaa, palautteenantoa
ja kehityskeskustelun puuttumista.
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The topic of this thesis is superiors work in promoting occupational well-being. This
thesis consists of theoretical part and a qualitative research part. The qualitative re-
search charts out the thoughts of employees about work well-being and superiors work
and management. The employer of this thesis is a company from the field of logistics.

The theoretical part of this thesis introduces management, superior’s communication,
superiors work and work well-being. It is important to improve occupational well-
being because when work well-being is raising it also decreases the amounts of sick
leaves and by that the costs of the company. Work well-being also increases work
effectivity and productivity and effects to general work ability.

Work well-being consist of many concepts and a comprehensive work well-being af-
fects employees mental, physical and social welfare including external factors such as
situations in personal life. Both employee and employer can affect to work well-being.
Work well-being is not entirely on employers and superior’s responsibility even
though management that supports and improves work well-being is on superior’s task
list.

The qualitative part of this thesis was a theme interview. The interviewee group con-
sisted of eight employees and they were picked randomly from a different profit cen-
tres and positions. The results show that mainly the employees are satisfied but they
hope for some changes in their superior’s work.

Improvements for work well-being and superiors work came out and in the end of this
thesis has been given the suggestions to improve these topics. The major improvement
topics are communication in work community, safety and work ergonomics, giving
feedback and the lack of development discussions.
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1 JOHDANTO

Tyo6hyvinvointi on kokonaisuus, jonka muodostavat tyo ja tyén mielekkyys, terveys,
turvallisuus ja hyvinvointi. Tyohyvinvointia liséd hyva sek& motivoiva johtaminen ja
tyoyhteison ilmapiiri ja tyontekijoiden ammattitaito. (Sosiaali- ja terveysministerion

www-sivut 2017.)

Ty6hyvinvointi vaikuttaa muun muassa ty6ssa jaksamiseen ja tydhyvinvoinnin kasva-
essa tyon tuottavuus ja tyéhon sitoutuminen kasvaa, jolloin sairauspoissaolojen mééra
laskee. Tyéhyvinvoinnin edistdiminen kuuluukin tydantajalle ja tyontekijélle. Tyohy-
vinvointia on mahdollista kehittda esimerkiksi tydoloja parantamalla ja ammatillista
osaamista kehittdamalla seka tyGterveyshuollon ja tyokykya ylldpitdvan toiminnan

avulla. (Sosiaali. ja terveysministerion www-sivut 2017.)

Tyytyvéinen ja tydssaan viihtyva tydntekija on motivoitunut, osaava ja aktiivinen seka
vastuuntuntoinen. Ty6n imu vie mukanaan, jolloin muodostuu myénteinen keha: tyon
mielekkyys lisddntyy, sairaskulut pienenevat, organisaation tulos kasvaa ja tyoilma-
piiri paranee. Kuitenkaan tyohyvinvointi ei synny itsestaan, vaan vaatii muun muassa
hyvaa johtamista, systemaattisia tekoja seka tyéhyvinvointitoiminnan jatkuvaa arvi-
ointia. (Ristaniemi 2017, 11.)

Tyo6hyvinvoinnilla tarkoitetaankin turvallista, terveellisté ja tuottavaa tyotd, jota am-
mattitaitoiset tyontekijat sekéd tydyhteisot tekevat hyvin johdetussa organisaatiossa.
Esimiehet ovat avainasemassa tydhyvinvoinnin yllapitamisessa seké kehittamisessa,
kun taas muihin keskeisiin tydhyvinvoinnin toimijoihin kuuluu tyésuojeluhenkilsto,

luottamusmiehet ja tydterveyshuolto. (Ristaniemi 2017, 11.)

Hyvinvoivalla henkildst6lla jad enemman aikaa tyon tehokkaaseen tekemiseen ja sen
kautta vahemman aikaa séhldédmiseen ja virheiden korjaamiseen. Useat tutkimukset
ovatkin todenneet, ettd hyvinvoiva ihminen on tuottavampi, kuin ihminen, joka voi

huonosti. Hyvinvoiva henkilé on my6s harvemmin sairauslomalla ja aiheuttaa taten



vahemman kustannuksia liittyen sairauspoissaoloihin ja tyokyvyttdmyyteen. Tyohy-
vinvointi vaikuttaa myos alentavasti tyGtapaturmien méaaréan. (Tyo6turvallisuuskes-

kuksen www-sivut 2017.)

Tama opinndytetyo liittyy johtamiseen ja esimiestydhon seka tydhyvinvointiin. Tydssa
kartoitetaan teoreettisten l&hteiden avulla esimiestyon merkitysta tyéhyvinvoinnissa.
Idea ty6hon lahti oman kiinnostuksen kautta esimiesty6té kohtaan ja kiinnostuksesta
siihen, millaisilla keinoilla esimies voi vaikuttaa tyéhyvinvointiin ja tydssa jaksami-
seen. Punainen lanka ja johtava kysymys tydssa onkin se, mikd on esimiestyon merki-
tys ty6hyvinvoinnissa.

Tyon teoriaosuudessa kasitelladn johtamista, esimiesty6td, johtamisviestintéa, ongel-
matilanteita tyopaikalla sekd hyvinvointia psyko-fyysis-sosiaalisena kokonaisuutena,
kuitenkin keskittyen psyykkiseen hyvinvointiin. Tyon tutkimusosio on koottu teema-
haastattelujen avulla kohdeyrityksessd, haastatellen kahdeksaa organisaation tydnteki-
jaa. Tyon toimeksiantaja ja kohdeyritys on noin 100 tyontekijan logistiikka-alan orga-

nisaatio.

2 TUTKIMUSONGELMAN TAUSTA JA KUVAUS

Tutkimusongelmana on esimiestydn merkitys psyykkisessa tydssa jaksamisessa koh-
deyrityksessa. Esimiehid tarvitaan aina, ammatista ja alasta riippumatta. Esimiehen tyd
ei ole vain tittelin alla tyon tekoa, vaan se velvoittaa esimiehen vastaamaan alaisistaan,
jakamaan informaatiota sek& muun muassa tyontekijan henkilokohtaisissa ongelmati-

lanteissa esimiehen tulee osata puuttua asiaan tilanteen vaatimalla tavalla.

Tama tutkimus kasitteleekin esimiehen asemaa tyopaikalla ja sitd, miten esimieheen
on mahdollista ottaa kontaktia ja kuinka hén pitd4 huolta tyontekijoiden hyvinvoin-
nista. Esimiestydn kehittdminen ja sen puutteiden havaitseminen on tarke&d, jotta
tyontekijoilla olisi mahdollisimman hyva olla tydpaikallaan ja sitd kautta he olisivat

mahdollisimman tehokkaita tyontekijoitd, kun heidan hyvinvointinsa huomioidaan.



Tutkimusongelma onkin ”Miké on esimiestyon merkitys psyykkisessa tyohyvinvoin-

nissa kohdeyrityksessa?”

Esimiestyohon liittyy vahvasti myds esimiesviestinta ja sen kayttd; millaista viestinté
on tydpaikalla ja milla tavoin sitd voisi parantaa. Etenkin se, kuinka helposti esimie-
heltd saa tietoa tarvittavista asioista ja onko yhteydenpito esimiehen kanssa sujuvaa ja
helppoa. Esimiesviestinndssa on myos tarkead, ettd tyontekijat ymmartavat viestit silla
tavoin, kuin ne on tarkoitettu, eli tarpeeksi selkeén viestin laatiminen on ehdottoman

tarkeaa.

Tybhyvinvointi ja tydssa jaksaminen nousee pinnalle aika ajoin ja tdiman vuoksi ajat-
telen tyon olevan ajankohtainen aihe. Ty6hyvinvointi vaikuttaa kaikkeen tyonteossa,
vaikka aina ei sitd ajattelisikaan. Kirjallisen tuotoksen avulla toivottavasti niin case-

yritykseni kuin muutkin saisivat uusia ndkokulmia esimiestyon merkitykseen liittyen.

Opinnaytetyossa on tarkoitus tuoda esiin esimiestyéhon liittyvia asioita ja yhteis-
tyoyrityksen kanssa pohtia ratkaisuja mahdollisille esimiestyén kompastuskiville.
Tyon tavoitteena onkin tuottaa dokumentti ja tietoa esimiestyohon liittyen sekd haas-
tatella yrityksen tyontekijoita esimiestydon merkityksesta ja tydhyvinvoinnista. Naista
kahdesta padkohdasta kirjoitetaan jouhevasti eteneva tyod, joka vertailee teoriaa ja kéy-
tantoa seké tulosten pohjalta esittdd mahdollisia parannusehdotuksia, tai mihin tulokset

sitten viittaavatkaan.

Haastateltavien valinta suoritettiin arpomalla siten, ettd jokaisesta tulosyksikdista ja
toimipisteesta arvottiin tutkimukseen mukaan yksi haastateltava. Teemahaastattelut
perustuvat tydhyvinvointia ja esimiestyon toimivuuteen liittyviin kysymyksiin. Haas-
tattelun perusteella laaditaan kehittdmisehdotuksia niin esimiestyon kuin tyéhyvin-

voinninkin parantamiseksi kohdeyrityksessa.

Ty0 tuotetaan yritykselle, jotta kohdeyritys pystyy hyddyntdmaén omassa esimiestyos-
séan tutkimuksessa esille nousseita seikkoja. Tutkimukseen liittyy vahvasti teoria-
pohja siitd, millainen hyva esimies on paperilla sek& haastateltavien ajatuksia esimies-

tyohaon liittyen eli millainen oikeasti on hyva esimies, joka tukee tyéhyvinvointia.



3 JOHTAMINEN

3.1 Mité johtaminen on?

Johdon tehtévéana on luoda avoimeen vuorovaikutukseen perustuva kulttuuri, joka ar-
vostaa osaamista ja omatoimisuutta. Kyseessa on kulttuuri, joka on kustannustietoinen
ja jolle taloudellisuus seka tuottavuus ovat elinehtoja. Johdolla taytyy olla visio, stra-
tegia ja johtamisjarjestelmad, jolla ndma jalkautetaan organisaation eri tasoille. (Saari-
koski 2006, 24.)

Johtajuus maéritellaan usein prosessiksi tai toiminnaksi, jossa johtaja saa organisaa-
tion jasenet toimimaan yhteisten tavoitteiden saavuttamiseksi. Johtajuus sisaltaa suun-
nittelua, organisointia, ongelmanratkaisua seké paatoksentekoa ja vaikuttamista. (Piili
2006, 13.)

Johtamiselle annetaan usein korvaavia termeja ja puhutaankin valmentamisesta, men-
toroinnista, ohjaamisesta seké palvelemisesta. Myds toiminnot kuten opettaminen ja
koulutus, sisaltavat samanlaisia elementtejd kuin johtaminen. (Sydanmaanlakka 2004,
105.)

Sydanmaanlakan (2004, 106) mukaan johtajuus on prosessi, jossa johtaja vaikuttaa
yksiloon tai ryhmadn, jotta yhteisen tavoitteen saavuttaminen olisi tehokasta. T&ssé
maadritelmassa olennaista onkin se, etta johtaminen nahdaan prosessina, joka koostuu
tietyistd elementeistd. Johtaminen on vaikutusyritys yksiloon tai ryhmaan, jolla pyri-

taan vaikuttamaan muihin esimerkiksi muuttamalla heidan ajatteluaan.

Johtajuudessa tulee jakaa yhteinen tavoite ja pyrki& saavuttamaan se mahdollisimman
tehokkaasti. Johtaminen onkin vaikuttamisyritys, joka voi kohdistua joko yl6s- tai

alaspdin, sivulle tai itseensé. (Syddnmaanlakka 2004, 106.)

Johtajuudessa onkin ennen kaikkea kyse vaikuttamisesta ja johtaja, jolla on johta-
juutta, pystyy vaikuttamaan johdettaviinsa monin tavoin. Han voi parantaa toiminnan

selkeytta seké sujuvuutta. Johtaja saa johdettavansa osallistumaan sekd vaikuttamaan
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ja jakamaan osaamistaan. Kannustamalla sek& motivoimalla on mahdollista saada ai-

kaiseksi toivottua toimintaa johdettavien kesken. (Hyppéanen 2013, 283.)

Johtaminen tulee nahda uudella, luovalla seké alykkaalla tavalla. Taman pdivan tieto-
tyolaiset tarvitsevat erilaista johtajuutta kuin perinteiset teollisuustyontekijat. Alyk-

ettd henkisesti. (Syddénmaanlakka 2004, 114.)

Rationaalisella johtamisella tarkoitetaan suorituksen johtamista, emotionaalinen joh-
taminen on tehokasta kommunikointia ja henkisell& johtajuudella tarkoitetaan merki-
tyksen avulla johtamista. Johtajuusmallin tulisikin olla mahdollisimman yksinkertai-
nen. Johtajuus on monimutkainen ilmid, mutta siitd ei tulisi tehdd sen monimutkai-

sempaa kuin mitd se jo on. (Syddénmaanlakka 2004, 114.)

Ihmisten johtamisessa tulee ymmartaa se, miké on toiselle tarkeaa. Siihen pystyy sita
paremmin, mitd paremmin tuntee itse itsensd. Johdon koulutuksissa onkin sen vuoksi
saatava parannettua itsetuntemusta, minka kautta esimies oppii, millainen esimies hén
itse on. Taté kautta esimies pystyy motivoimaan ihmisia ja saa ndma mukaan tekemi-
seen. (Alahuhta 2015, 156.)

Henkildston mukaan saamista ei voi korostaa litkaa. Ihmiset saa etenemé&an kohti oi-
keaa suuntaa, sitd todennékdisemmin, mité kirkkaampi sekd innostavampi yrityksen
visio on ja mita merkityksellisemmaéksi ihmiset kokevat oman tyonsa. (Alahuhta 2015,
156.)

Johtaminen on muutakin kuin johtajan kayttdytymistd, vaikka johtajat ovatkin johta-
misprosessin avaintekijoitd. Johtajan tehtavé on johtaa, mika on hyva pitéa aina mie-
lessd. Johtamisprosessiin vaikuttavat aina useat johtajaan liittyvét tekijat. Muun mu-
assa johtajan kayttaytyminen, johtajan osaaminen ja itsetuntemus seka itseluottamus

ja persoonallisuus kuten luonteenpiirteet ja arvot. (Syddanmaanlakka 2004, 120.)

Kuitenkin oleellisin asia, joka tekee johtajasta aidon ja todellisen johtajan, on hyva

itsetuntemus seké itseluottamus. Naiden liséksi johtajalla tulee olla erityisesti hyvat
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vuorovaikutustaidot sek& kiinnostus tyoskennelld ihmisten kanssa. On tarkedd, etta

johtamista arvostetaan ja siihen panostetaan. (Sydénmaanlakka 2004, 120 — 121.)

3.2 Osaamisen ja tiedon johtaminen

3.2.1 Osaamisen johtaminen

Osaamisen johtamisen ja johtamisprosessin tavoitteena on jatkuva osaamisen kehitta-
minen, jotta organisaatio kykenee suoriutumaan tehtavistddn. Tama prosessi lahtee
liikkeelle organisaation visiosta, strategiasta ja tavoitteista. Osaamisen johtamispro-
sessi alkaakin organisaation vision, strategian ja tavoitteiden kirkastamisesta. Tulee
kysya mika on organisaation tarkoitus ja minkélaista osaamista organisaatio tarvitsee

toteuttaakseen tarkoitustaan. (Sydanmaanlakka 2012, 132.)

Konkreettisen osaamisen kartoitus tapahtuu organisaation osaamiskeskuksissa, joissa
on jotain erityisosaamista, jota organisaatio tarvitsee. Kaytannossa téllainen osaamis-
keskus on sama asia kuin organisaation osasto. Tarkeda on, ettd organisaatio pystyy
luomaan liséarvoa, ja ettd silla on tiettyd erikoisosaamista. (Syddnmaanlakka 2012,
133)

Osaaminen maaritellaan usein tietdmyksen, kokemuksen ja kyvykkyyden summaksi.
Tietdmys muodostuu tyéntekijoiden koulutuksesta ja omaehtoisesta opiskelusta, ko-
kemus karttuu ajan myota perehdyttéessa tyon siséltoon ja kyvykkyydella tarkoitetaan
kykyé hyodyntéa tietdmysta ja kokemusta ongelmien ratkaisemisessa. Osaaminen liit-
tyykin siihen organisaation pyrkimyksiin ja siihen, miksi tyontekija on palkattu. (Kar-
|6f & Helin Lovingsson 2004, 177.)

Osaamispadomaan kuuluukin kyky soveltaa seké vanhaa etté luoda uutta, eli yrityksen
tulee osata operoida niin maaritellyn ja ennakoivan osaamisen kuin avoimen ja enna-

koimattoman osaamisen kanssa. (Stahle & Gronroos 1999, 77.)
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Kehitystarpeet on mahdollista saada selville ottamalla selvad, mita osaamista jo on,
mita pitdisi olla ja mistd osaamisesta tulisi mahdollisesti organisaatiossa luopua. Saa-
dakseen tarpeet selville tulee tarkastella nykyhetked, mutta on peilattava osaamistar-
peita my6s muutaman vuoden aikavalilla. Yhteenvetona tasta syntyy osaamiskeskuk-
sen kehityssuunnitelma, jonka jalkeen suunnitelma on vietéava yksilotasolle. Yksilolta
vaaditaankin tiettyd osaamista h&nen suoriutuakseen tyoOtehtavistdan. (Sydanmaan-
lakka 2012, 133.)

Osaamisen johtamisen tehtdvana on varmistaa, ettd organisaatiolla on riittavasti oike-
anlaista ja tarvittavaa osaamista niin nyt kuin tulevaisuudessakin. Nopeasti muuttu-
vassa liiketoimintaymparistossa kaikkien osaamisen johtamisen palasten tulee mydos
liikkua joustavasti yhdessa ja osaamisen johtamisella on oltava seka selvé strateginen

suunta ettd toimivat kaytannot. (Hay Groupin www-sivut 2017.)

Kun liiketoimintasuunnitelma madrittelee yleisen suunnan seka tavoitteet organisaa-
tiolle, maarittelee henkilostostrategia sen, minkélaisilla henkildstéresursseilla yritys
saavuttaa tavoitteet, jotka on asetettu. Strateginen henkildstéjohtaminen tarkoittaa sité,
ettd henkil4sto on tietoinen yrityksen liiketoimintastrategiasta, tavoitteista ja visiosta.
(Sydanmaanlakka 2012, 138.)

HenkilOstostrategiassa maaritelladn myds muun muassa henkilostoresurssien maara,
laatu, sijainti, ulkoistaminen, osaaminen sekd motivaatio ja naihin liittyvéat asiat. Tal-
laisen ndkemyksen kehittdminen on térked asia organisaatiolle ja henkilostéjohdon
roolin tulisikin olla aktiivinen johdon kumppani, sill& osaavan ja motivoituneen hen-

Kiloston rooli on suuri tdné péivana. (Sydanmaanlakka 2012, 138.)

Yleenséd ydinosaaminen mééritelld&n organisaation syvimmaéksi osaamiseksi. Ydin-
osaamisella tarkoitetaan osaamisen, tietojarjestelmien ja teknologioiden yhdistelmaa,
joka mahdollistaa yrityksen menestyksekkaan kilpailun. Ydinosaaminen on kumuloi-
tunutta osaamista, jota organisaatio pystyy hyddyntaméan nykyisessé tai tulevassa lii-
ketoiminnassaan tuottaen samalla asiakkaalle lisdarvoa. (Sydanmaanlakka 2012, 144.)

Tamaénkaltaisia osaajia on yleensa organisaatiossa rajallinen maéara eli noin 5-10 kap-

paletta ja tallaista osaamista on kilpailijoiden vaikea kopioida. On kuitenkin hyva
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muistaa, ett4 organisaatiolla on my6s muuta osaamista, joka on kilpailukyvyn kannalta
valttamatontd, mutta joka ei erityisesti tuota kilpailukykyéa, kun taas ydinosaaminen

muodostaa yrityksen Kilpailukyvyn ytimen. (Syddnmaanlakka 2012, 144 - 145.)

Ydinosaamisen vastakohdan taas muodostaa hygieniaosaaminen, joka tarkoittaa sita
yleisosaamisen vahimmaismaarad, joka tarvitaan, jotta tietyilla markkinoilla voidaan
edes toimia. (Karl6f & Helin Lovingsson 2004, 178.)

3.2.2 Tiedon johtaminen

Tiedon johtaminen taas madritellaan prosessiksi, jossa luodaan, hankitaan, varastoi-
daan seka sovelletaan tietoa. Nama alaprosessit jakavat yksilon tiedon tiimin tiedoiksi
ja piileva tieto muuttuu havaittavaan muotoon. Perimmaisend tavoitteena on tiedon
soveltaminen paatdksentekotilanteissa. Tiedosta onkin tullut organisaatioille tarkea
Kilpailutekija. (Syddanmaanlakka 2012, 175.)

Yrityksen tietopddoman hallintaan liittyy seké taito ohjata méariteltyd ja tunnettua tie-
topddomaa, mutta myods kyky toimia potentiaalisen tiedon tuottajana ja téhén liittyvén
tietopadoman hallitsijana. Yrityksen tuleekin pystyd soveltavaan jo tunnettua ja ole-
massa olevaa tietoa seka kehittaa uutta tietoa avoimissa tilanteissa. (Stahle & Gronroos
1999, 76 - 77.)

Yritykset kilpailevat nykyaan yhda enemman huippuosaajista ja monille yrityksille tie-
dosta onkin tullut tarkedd pddomaa. Organisaatioiden ongelmaksi muodostuukin se,
etteivat ne tiedd, mité ne tietvat. Tarvittaessa tieto on ehkd olemassa jossain, mutta
sitd on vaikea paikallistaa organisaation sisélla. Toinen ongelma on siing, ettei tiedetg,
mitd pitéisi tietdd ja kolmantena etenkin isot organisaatiot kokevat ongelmaksi sen,

etté tietoa on haastava saada kaikkien ulottuville. (Sydanmaanlakka 2012, 175 — 176.)

Tiedon johtaminen on yksi olennainen tekijd, jonka avulla toimintaa on mahdollista
tehostaa. Tiedolla itsessaan ei sindnsa ole merkitysta, vaan sen oltava merkityksellista

jasitd tulee pystya kayttdmaan. Merkityksellinen tieto on aina l&dhella toimintaa ja tieto
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voikin olla uutta tai vanhaa tai lainattua, sen alkuperélla ei niink&én ole valid. Organi-
saation kannalta on tarke&4 saada tieto suhteellisen véhalla tyolla seka vaivalla ja, ettd
tieto on sovellettavissa. Tiedon johtamisen tavoitteena onkin pystya jatkuvasti sovel-
tamaan uutta tietoa kaytantoon. (Sydanmaanlakka 2012, 176, 182.)

Mit& nopeammin ja vapaammin tieto virtaa, sitd joustavampi yritys on ja sit4 nopeam-
min se pystyy uudistumaan. Jos tietoa ja sen siirtoa voidaan kontrolloida, sita halli-
tummin yritys toimii. Yrityksen tietopddoma ei olekaan vain siséltod, vaan ennen kaik-
kea tapahtumaa ja toimintaa. Kyse onkin yhta paljon siitd, mitd yrityksessé tapahtuu
ja miten yrityksessa toimitaan, kuin itse toiminnan tuloksesta. (Stahle & Grénroos
1999, 80 - 81.)

Tieto on hyvin moniulotteinen kokonaisuus. On olemassa piilevéé tietoa. Sité ei ole
dokumentoitu ja sitd on vaikea siirtdd eteenpdin. Esimerkiksi pyorélla ajaminen on
piilevéé tietoa, osaamme sen, mutta on vaikeaa selittad muille mitd me teemme. Ha-
vaittava tieto taas on luonteeltaan objektiivista eli muodollista ja se on helposti siirret-

tavissd organisaation sisalla. (Syddanmaanlakka 2012, 192.)

4 ESIMIESTYO

Esimies vaikuttaa eniten tyontekijoiden tydssa viihtymiseen. Esimiehen on tarkeda
muodostaa kasitys siitd, mikd hanen tehtdvansé on tydyhteisossd. Haluaako esimies
panostaa varsinaiseen esimiestyéhon vai esimerkiksi asiantuntijatehtaviinsa? Monet
esimiehet laiminly6vat johtamistehtavadnsa, miké aiheuttaa usein hyvin kielteiset seu-
raamukset tyoyhteisolle. (Lohtaja & Kaihovirta-Rapo 2007, 157; Jarvinen 2006, 13.)

Onnistumisen l&dhtdkohta hyvalle esimiehelle on se, ettd johtaja ymmartdd oman teh-
tdvansd merkityksen ja kayttda aktiivisesti siihen liittyvaa valtaa tydyhteison par-
haaksi. Esimiehelld tuleekin olla halua kuunnella ja hyddyntaa henkilGstonsé osaa-
mista, mutta tarpeen tullen esimiehen tulee pystyé tekeméaén selkeitd paatoksia ja rat-
kaisuja. (Jarvinen 2006, 13.)
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Kun esimies oppii ymmartdmaan, miten toimii eri tilanteissa, pystyy hén kéyttdmaan
paremmin omia vahvuuksiaan, mutta myos herkistymaan niilla alueilla, joilla ei ole
vahva. Toisten mielialat on helpompi tunnistaa, kun tuntee itsensa. (Alahuhta 2015,
157.)

Toiset ihmiset ovat asiasuuntautuneita, kun taas toiset ovat enemman ihmissuuntautu-
neita. Kuitenkin myo®s asiasuuntautuneesta ihmisesta voi tulla hyva ihmisten johtaja,
silld kun paneutuu enemmaén ja enemman asiaansa, eli tassé tapauksessa ihmisten joh-
tamiseen, aihe alkaa kiinnostaa ja my6s oppiminen kiihtyy. Jokainen voikin kehittaa
ominaisuuksiaan lahes rajattomasti. (Alahuhta 2015, 157.)

Hyvén johtajan tulee olla seké taustalla oleva delegoija ja aktiivinen seka madaratietoi-
nen johtaja. Keskustelun avulla esimies pystyy vélittdmaan tietoa, motivoimaan seka
yllapitdmaan avointa ilmapiiria tyoyhteisgssa. Esimiehen keskeinen tehtdva on myods
kayttaa aktiivisesti valtaansa eli johtaa tyontekoa. Esimiehen tulee tehda péatoksia ja

ratkaisuja omatoimisesti, toisinaan kuulematta henkilostéaan. (Jarvinen 2006, 16.)

Johtajat, jotka piileskelevét tydhuoneessaan, eivat ole endd kehityksessa mukana, kun
taas hyvé esimies liikkuu henkilostonsa parissa ja osoittaa kiinnostustaan alaistensa
tyéhon. (Jarvinen 2006, 16.)

Esimiehen tulee tiedostaa, ettd han on aina alaistensa silmissé auktoriteetti, halusi han
niin tai ei. Esimiehen henkil6kohtaisena tehtdvana on oppia kayttaméaan valtaansa niin,
ettd se on hénen johtamiensa henkildiden ja koko yrityksen parhaaksi. Esimies onkin
jokaisen tarkein valmentaja seka mentori ja kaiken johtamisen tulee olla valmentavaa
johtamista. (Jarvinen 2006, 19; Alahuhta 2015, 158.)

Esimies, joka toimii kiinnostuneena tyoyhteis6ad kohtaan, kuten kuuntelee tydyhteison
erilaisia mielipiteitd, toiveita ja huolia, herattda tyontekijoissa luottamuksen ja turval-
lisuuden tunteen. Periaate on, ettd esimies pystyy toimimaan ja séilyttdmaan hermonsa
myos sellaisessa tilanteessa, jossa hanté provosoidaan. Esimiehen tulee ymmartaa, ettéd
tydyhteisdssé myos negatiiviset tunteet, kuten artymys ja pettymys, ovat normaaleja.
(Jarvinen 2001, 24.)
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4.1 Esimiehen perustehtavat

Hyvé esimies tiedostaa oman perustehtdvansé esimiehen roolissaan ja kykenee keskit-
tymaan olennaiseen. Esimiehen perustehtava saa sisallon yrityksen perustehtavasta ja
yleisella tasolla esimiehen perustehtavé voidaankin Kiteyttdd seuraavasti: esimiehen
tehtdvana on johtaa tydyhteisé mahdollisimman parhaaseen suoritukseen seka tulok-
seen. (Aarnikoivu 2008, 34.)

Esimiehen perustehtdvaa ja sen sanallista toteamista haastavampaa on antaa johtami-
selle konkreettinen siséltd. Johtaminen onkin yrityksen strateginen prosessi. Siitd huo-
limatta johtamista ei usein konkretisoida tekemiseksi ja toimenpiteiksi yrityksen ar-
jessa, ja kun esimiehen roolia ei ole selvasti madritelty, on riskind se, ettd esimiehen
perustehtdva hamartyy eiké sen toteuttamiseen luoda kaytdnnossa edellytyksia. (Aar-
nikoivu 2008, 34.)

Ensimmaéinen haaste uutena esimiehend on usein saavuttaa alaisten luottamus. Tilanne,
johon esimies tulee, voi olla helppo tai hyvinkin haastava. Yhteison kulttuurissa on
usein valmiina odotuksia siitd, millaisia esimiehet ovat ja millaisia heidan tulisi olla.
(Piili 2006, 24.)

Esimiehen tehtévéakenttd sekd arjen haasteet ovat monipuolistuneet viimeisten vuosi-
kymmenten aikana. Esimies kohtaakin tydssaan entistd enemman erilaisia sisdisia ja
ulkoisia sidosryhmid, kuten johtajia, henkildston edustajia ja asiakkaita. Esimiehen
rooli tayttyykin yhd enemmaén ihmisten kohtaamisesta ja vuorovaikutustaidot ovat

nousseet erityiseen arvoon esimiehen tehtévissa. (Saarikoski 2006, 25.)

Esimiehen ty0 on palvelutehtdvé ja esimies palveleekin yritystaan, sen johtoa, alaisi-
aan sek& kollegoitaan saavuttamaan yhdessa haluttuja tuloksia, niin kilpailukyvyn,
tuottavuuden ja hyvinvoinninkin suhteen. Esimiehet vastaavat paitsi johtamisjarjestel-
mén toteutuksesta, kuin myds oman ty0yhteisonsa ilmapiirista. Tahan liittyykin val-
mentava johtamisote eli esimiehen tuen ja palautteen antaminen seka tyon kehittami-
nen. (Saarikoski 2006, 26.)
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Henkildston tydmotivaation luominen seka tyotyytyvaisyyden mahdollistaminen ovat
olennaisia esimiehen tyonkuvaan kuuluvia asioita. Esimiehen tehtdvéna on huolehtia,
etta tyonteon edellytykset ovat jatkuvasti kunnossa ja hédnen velvollisuutensa on ylla-
pitéa jarjestystd, jotta tydyhteison on mahdollista toimia tavoitteellisesti. (Jarvinen
2006, 27.)

Esimies kdy usein paivittéista keskustelua alaistensa kanssa ja sitd kautta tukee heita
sekd ratkoo erilaisia tydhon liittyvid ongelmia. Tyontekijat eivat aina edes tiedosta,
kuinka paljon esimiehet ja johto-osasto tekevat ty6ta sen hyvéksi, ettd tyoyhteisolla
olisi kaytossaan riittavat resurssit seka edellytykset tehdd ty6tddn menestyksekkaasti

rauhallisissa olosuhteissa. (Jarvinen 2006, 38.)

Liian vé&halle huomiolle jaad melkein aina tyoyhteison sadnnolliset yhteiset palaverit.
Esimies saattaa pitad niitd vahamerkityksising, mutta ihmiset haluavat tietdd mité tyo-
paikalla tapahtuu ja mita ollaan suunnittelemassa. Siksi erilaiset palaverit ja infotilai-
suudet ovat térkeitéd ja kuuluvat toimivaan yritystoimintakulttuuriin. (Jarvinen 2006,
38-139.)

Tyo6hyvinvointi on keskeinen osa esimiesty6td kaikilla esimiestasoilla. Suositeltavaa
on, ettd esimiehet koulutetaan ja perehdytetaédn yleisten johtamistaitojen lisaksi kasit-
telemadn myos yleisia tyohyvinvointiin liittyvia kysymyksia. Kuitenkin jo esimiesten
asennoituminen ja johtamistyyli tyoéhyvinvointia kohtaan korostuu, positiivinen ja
avoin asenne ohjaa jo itsessadn esimiehia tyohyvinvointia tukevaan toimintaan. (Viro-
lainen 2012, 105.)

4.1.1 Luottamus esimiehen ja alaisen valilla

Luottamus on olennainen tekija kaikkien ihmisten arjessa, niin kotona, toissa kuin va-
paa-ajallakin. Luottamus on yleensd myds huomaamaton tekija, silla ihmiset ottavat
sen valinnoissaan vaistomaisesti huomioon, siksi se vaikuttaakin heidan p&atoksiinsa,
kayttaytymiseen sekd valintoihin. (Harisalo & Miettinen 2010, 23.)
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Luottamus johdon ja esimiesten vélill& parantaa ihmisten sitoutumista organisaatioon
lisaten ty6hyvinvointia. Luottamuksen kautta syntyy vdhemman kustannuksia uusista
rekrytoinneista seké perehdyttdmisesté ja sairaustyopdivistd. Hyvin motivoituneet ih-
miset ovat myds tehokkaampia, kun halu sekd motivaatio ovat kunnossa. Kustannuk-
silla ja luottamuksella onkin suora yhteys toisiinsa. Jos esimies ei luota johdettavaansa,
vaan seuraa ja valvoo tarkasti valtuuttamisen sijaan, kasvavat kustannukset, joita tal-
lainen jatkuva tarkkailu synnyttdd. Myos johdettava kokee luottamuksen puutetta, jol-
loin h&nen tehtdvien tekemiseen sitoutunut aika lisdéntyy. (Kalliomaa & Kettunen
2010, 11.)

Yksilon persoonallisuus saédtelee mahdollisuutta luottavaisuuteen, toinen tyontekija
luottaa luonnostaan helposti tydympéristonséd hyviin aikeisiin, kun taas toinen on ti-
lanteessa kuin tilanteessa epdilevdinen. Toisaalta luottamuksen syntymiseen vaikutta
my0s esimiehen toiminta, silld mitd enemmaén esimies antaa organisaatiota ja omaa
ty6ta koskevaa tietoa, sitd enemman tyontekijan on mahdollista luottaa esimieheen.
Jos esimieheen luotetaan, on helppo uskoa hyvaa myods koko organisaatiosta ja esimies
edustaakin koko organisaatiota luottamuksen kokemisen kannalta. (Keskinen 2005,
81.)

Luotettavaa esimiestd on helppo lahestyd, mika rakentaa aktiivisuutta esimies-alais-
suhteessa, mika puolestaan syventdd molemminpuolista luottamusta. Luottamusta voi-
Kin pitaa jopa tarkeimpdana perustekijana johtajuudessa. Luottamuksen rakentumiseen
vaikuttavat sdannolliset henkilokohtaiset tapaamiset seka riittdva keskinainen vuoro-
vaikutus. Luottamus rakentuukin parhaiten yhteisissd kohtaamisissa. (Kalliomaa &
Kettunen 2010, 40 — 41.)

Luottamuksen murentumiseen on todettu suurimmiksi syiksi kyvyttomyys seka taidon
puute luottamuksen rakentamiseen ja rehellisyyden puute. Rehellisyys tarkoittaa suh-
teessa sitd, ettd se joka luottaa toiseen voi olla huoletta, silld molemmat noudattavat
yhteisesti sovittuja ja ymmérrettyja periaatteita. Esimiehen on uskallettava kantaa vas-
tuunsa ja kertoa rehellisesti myos ikévét paatokset alaisilleen. Pienet valkoiset valheet
yleensd paljastuvat ja onkin erityisen tirkead uskaltaa rehellisesti kertoa paatoksensa
eikd vedota ylemmalta taholta tulleisiin kdskyihin. Johtajan on oltava luotettava ja suo-
raselkdinen. (Kalliomaa & Kettunen 2010, 50.)
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4.1.2 Palautteenanto ja kannustaminen tyoyhteisdssa

Ehdottoman térkedd tydssé on palautteenanto, joka yllapitdd myds tydmotivaatiota.
Palaute onkin tieto siitd, onko oma toimintatapa ja toiminnan suunta oikea, ja millaisia
tuloksia sen perusteella on syntynyt. Tekemisen ilo on osatekija hyvan motivaation
saavuttamiseksi ja myonteiset odotukset vahvistavat myonteisia odotuksia seka lisaa-
vat suorittamisen halua. Toimiva palautekulttuuri edistdd oppimista ja kehittdmista, ja
talloin keskustelua kdydaan moneen eri suuntaan. (Piili 2006, 47; Kupias, Peltola &
Saloranta 2011, 15.)

Palautetta viljeleva toimintakulttuuri parantaa tyoilmapiirid ja erityisesti kannustus
sek& muu positiivinen palaute tukevat tata. Avoimelle keskustelulle ja rehellisyydelle
rakentuvat avoimet vuorovaikutussuhteet ja néin vaikeatkin asiat on helpompi ottaa
puheeksi. (Kupias, Peltola & Saloranta 2011, 15.)

Suositeltava palautteenannon tyyli on niin kutsuttu hampurilaismalli. Jos esimies ha-
luaa korjata jonkun henkilon toimintaa, tulisi korjaava ehdotus sijoittaa myonteisen
arvioinnin joukkoon. Yksi kielteinen kommentti vaatiikin neljaa myonteista komment-
tia rinnalleen, jotta kielteisyys ja myonteisyys olisivat taas tasapainossa. Korjaava pa-
laute tuleekin sijoittaa myonteisten kommenttien lomaan niin, ettd tyontekijé ei koe
itseddn moitittavan vaan kokee vain, ettd hanen toimintaansa halutaan jollain tapaa
muuttaa. (Juuti & Vuorela 2015, 112.)

Palautetta antaessa tulee aina l4hted siita, ettd henkil® itsessadn on hyvé, mutta hanen
toimintansa ei aina jostain syysta vastaa tilanteen vaatimia asioita. Esimies voikin lah-
ted korjaamaan henkilon kayttaytymista ja tyoskentelyd ongelmaldhtoiselta pohjalta.
Esimiehelld on jokin “ongelma”, johon hén tarvitsee ratkaisun, ja aihetta ldhdetdén
pohtimaan yhdessé. On hyvé kuitenkin varmistaa, ettei henkild pida esimiehen puhetta
itseensé kohdistuvana kritiikkiné sekd varmistaa kyseisen henkilén oma mielipide esi-
merkiksi kysymalla, mita tdma ajattelee asiasta kehitysehdotusta esittdessaan. (Juuti &
Vuorela 2015, 112 — 113.)

Palautteen voima riippuu siitd, miten palautetta kdytetaan, ja kun saamme jatkuvasti

palautetta tyOkavereiltamme, alaisiltamme ja esimiehiltdmme, varmistamme, ett4
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olemme kulkemassa samaan suuntaan. Jatkuva palaute varmistaa sen, etta pienet asiat
voivat muuttua suureksi ja ylin johto osaa muuttaa suuntaansa ajoissa. Palautteesta on
eniten hyotya silloin, kun se keskittyy mydnteiseen eli onnistumisiin seké vahvuuksien
I6ytdmiseen. (Ahonen & Lohtaja-Ahonen 2014, 38 — 39.)

Kannustava palaute rakentaakin luottamusta ja palautteen ansiosta tyontekijat tekevat
oikeita asioita oikealla tavalla ja johto tuntee todellisen tilanteen, joka vallitsee orga-
nisaatiossa ja taten osaa ohjata ihmisia oikeaan suuntaan. (Ahonen & Lohtaja-Ahonen
2014, 39.)

Palautteen merkittavimpiin hyotyihin lukeutuu muun muassa itsetuntemuksen kasvat-
taminen, tyon merkityksen osoittaminen, onnistumisen lisédminen varmimmalla ta-
valla, muutoksen tehokkain kaynnistaminen sek& vuoropuhelun lisédminen helposti.
(Ahonen & Lohtaja-Ahonen 2014, 38.)

Oleellinen vaikutuskanava esimiehen kannalta on myds motivaatio. Motivaatiolla on
suunta ja voima, ja ihmisell& tuleekin olla tavoitteita sek& unelmia, jotta han tietas,
mihin suuntaan han haluaa mennd. Organisaation kannalta oleellista on, kuinka sen
tavoitteet koskettavat ihmista ja miten ne vastaavat yksilon haaveita. Tavoitteiden tu-

lee olla houkuttelevia seké yksilon itsensé mielesté kiinnostavia. (Piili 2006, 46 — 47.)

Monien ihmisten on vaikea saada itsessaan piilevid voimavaroja esille, silla he ovat
tottuneet pitamaan itsedén keskinkertaisina tai jopa huonoina. Monille tallaiset mieli-
kuvat ovat jaanne joistain aikaisemmin koetuista Kielteisistd kokemuksista. Ihmiset ei-
vat kehity huippusuorittajiksi, jos he kiinnittdvat huomiota rajoituksiinsa seka mietti-
vat omia puutteitaan. (Juuti & Vuorela 2015, 149.)

Esimies voi tuoda toisen parhaat puolet esille esimerkiksi painottamalla hdnen voima-
varojaan seké luomalla hénen kanssaan yhteistydsuhteen, joka on niin hyvé, etté vai-
keistakin asioista voidaan keskustella. Huippusuorituksen saavuttaminen vaatii kyvyk-
kaan henkilon liséksi tydyhteison, jossa tuetaan ja rohkaistaan toisia. Paivittaiseen joh-
tamiseen kuuluukin jatkuva viestintd siitd, mik& menee hyvin ja missé on parantamisen
varaa, jolloin parhaimmillaan téllainen toimiva arkipalaute on vuorovaikutteista oppi-
mista. (Juuti & Vuorela 2015, 156 — 157; Kupias, Peltola & Saloranta 2011, 39.)
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Huippusuoritusta estdd myos yleinen suhtautuminen, jonka mukaan tydskentelyn tulisi
olla aina normin mukaista, silld normista poikkeamisesta tulee helposti sanktioita. Kui-
tenkaan huippusuoritus ei koskaan ole kaavaan sidottua toimintaa vaan se on erilaista
ja erilaisille ajatuksille pohjautuvaa toimintaa. Huippusuoritus kumpuaakin erilaisuu-
desta ja jokainen ihminen on ainutlaatuinen ja hdnen voimavaransa ovat juuri hénelle
tyypillisia. (Juuti & Vuorela 2015, 156.)

4.1.3 Kehityskeskustelu

Jatkuvan paivittéisen yhteydenpidon ja erilaisten palavereiden liséksi tarvitaan saan-
nollisia kehityskeskusteluja, kun halutaan onnistua ryhmien seka yksiléiden johtami-
sessa. Kehityskeskustelut mielletd&n jokaisen tyontekijan oikeudeksi: tyopaikalla tu-
leekin olla mahdollisuus vahintaan kerran vuodessa keskustella esimiehen kanssa hen-
kilokohtaisesti ja rauhassa omaan tydhonsa liittyvista kysymyksista. (Jarvinen 2006,
43.)

Kehityskeskustelu on esimiehen ja alaisen valinen systemaattisesti tapahtuva keskus-
telu, joka kdydaan ennalta sovittuna aikana ja siihen valmistaudutaan. Toimiakseen
kehityskeskustelu vaatii myds arjessa tapahtuvaa keskustelun teemoihin liittyvaa kes-
kustelua. Kehityskeskustelussa toteutetaan menneen kauden arviointi ja maéaritellaan
tulevan kauden tavoitteet seké tyontekijan vahvuudet ja kehittymistarpeet (kuvio 2).
(Aarnikoivu 2016, 89.)

Mennyt aika 15 % Nyt 10 % Tulevaisuus 75 %
- Mitd on tapahtu- - Missé ollaan nyt? - Mité tavoitellaan?
nut? (yhteenveto) - Mitka ovat toimin- - Miksi?
- Miksi? nan vahvuudet ja ke- - Miten?
- Mité tapahtumista hityskohteet? - Kuka?
voidaan oppia? - Milloin?

Kuvio 2. Kehityskeskustelun painopisteet (Aarnikoivu 2016, 90).
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Kehityskeskustelu on tyontekijalle mahdollisuus saada palautetta tydstaan ja onnistu-
misestaan, méaéritelld tavoitteet ja tyonkuva seké tarkistaa asioita ja varmistaa oman
osaamisen kehittyminen. Kehityskeskustelu on tirkeé palautteen muoto ja hyvan ke-
hityskeskustelun edellytys onkin, ettd esimies tuntee tyontekijan tyokentén ja arkityon
rutiinit riittdvan hyvin, ettd tyoyhteison jasenet ovat valmiita keskusteluihin. (Juholin
2009, 165 — 166.)

Kehityskeskustelu on parhaimmillaan erinomainen johtamisen tytkalu ja pahimmil-
laan se on vain ajanhukkaa. Onnistunut kehityskeskustelu edistad onnistuneen tygsuo-
rituksen syntymistd, tyontekijan sitoutumista tyohon seka tydhyvinvoinnin kasvua. Li-
séksi onnistunut keskustelu lisdé toiminnan kehittamisideoita seké edistaa tyéhon liit-
tyvien innovaatioiden syntyd. Keskustelun painotus on tulevaisuudessa ja tavoitteena
on luoda onnistumiselle edellytyksia toimintaymparisté huomioon ottaen. (Aarnikoivu
2016, 13, 89.)

Kehityskeskustelun ytimessa ovat organisaation perustehtdva, tavoitteet, arvot, visio
ja strategia. Kehityskeskustelussa liitetddn ndma asiat paivittdiseen tyohon. Perusteh-
tavaa, visiota, strategiaa ja tavoitteita késittelemalld luodaan merkitys tyontekijan te-
kemélle tydlle. Kehityskeskustelun yksi térkeé tehtava onkin luoda merkitys alaisen
tekemalle tydlle. (Aarnikoivu 2016, 92.)

Kehityskeskustelussa ankkuroidaan tyontekija ja hanen tydpanoksensa kokonaisuu-
teen. Liséksi késitellddn organisaation tavoitteiden tilaa ja liitettdan tavoitetila osaksi
tyontekijan tekemaa tyota. Kehityskeskustelussa Kirkastetaan sitd, ettd jokainen voi
vaikuttaa oman tyonsa kautta siihen, saavuttaako organisaatio tavoitteet vai ei. (Aar-
nikoivu 2016, 92.)

Jotta aidosti hyodyllinen kehityskeskustelu voi onnistua, edellyttdd se paneutumista
myads tekijoihin, jotka heijastavat ja vaikuttavat siihen, kuinka antoisa seka hyodylli-
nen kehityskeskustelusta syntyy. Nama tekijat eli niin sanotut reunaehdot (kuvio 3).
luovat perustan onnistuneelle ja aidosti hyodylliselle keskustelulle. (Aarnikoivu 2016,
14,
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Ymmarrys ja sitoutuminen

Luottamus

L

- L Luottamuk-

Luottamuk Tietimys .
seen sitoutuva seen sitou-
esimies tuva alainen

Kuvio 3. Aidosti hyddyllisen kehityskeskustelun reunaehdot (Aarnikoivu 2016, 14).

Tekijoista tarkein on luottamus esimiehen ja alaisen vélisessa suhteessa. Kumppanuus-
johtamisessa korostuu luottamuksen, yhteisen vastuun ja sitouttamisen liséksi se, ettéd
esimies on sisdistanyt roolinsa ja ymmartad mitd esimiehend toimiminen vaatii.
Kumppanuusjohtamiseen sitoutunut esimies toimii myds vuorovaikutteisesti Kirkas-
taen alaisten tyon merkitysta, johtaa yksikoita ja huomioi tunteiden merkityksen. (Aar-
nikoivu 2016, 14 — 15.)

4.2 ltsensa johtaminen

Onnistuakseen tehtavéssadn esimiehen tulee johtaa myos itsedan. Itsestddn huolehti-
minen ei ole pelkastaan itsekkyyttd, vaan vastuullisuutta seka itseddn ettd kanssaihmi-
siddn kohtaan. Esimiehelld on oikeus ja myos velvollisuus olla rakentavasti itsekas,
silla tallainen henkil® huolehtii riittdvasti omasta ja ymparilla olevien ihmisten hyvin-
voinnista. Itsensd johtaminen ei olekaan narsistista oman egon rakentamista vaan it-
seensé tutustumista. Meidan tuleekin 16yta4 itsemme, jotta voimme kohdata toisen.
(Hirvihuhta & Litovaara 2003, 37; Sydanmaanlakka 2006, 15.)
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Itsensd johtaminen vaatii ennen kaikkea kykya pyséahtyé ja kdydé keskustelua itsensa
kanssa sekd kykya arvioida kokonaisvaltaisesti omaa toimintaa seké tilannetta. Esi-
miesten haasteena onkin yleensd keskittyminen kaikkeen muuhun paitsi itseensa.
(Aarnikoivu 2008, 38.)

Itsensé johtamisen térkeyden kasvuun on monia yksil6llisid ja organisatorisia syita.
Organisatorisiin syihin lukeutuu esimerkiksi se, ettd tydymparistd muuttuu nopeasti ja
nopeat muutokset edellyttavat joustavuutta, luovuutta, nopeaa reagointia seka kykya
jatkuvaan uudistumiseen. Uupuminen tyGeldmassa on lisdantynyt, mink& vuoksi it-
sensa johtaminen on entista tarkedmpdad tyohyvinvoinnin kannalta ja sen yllapita-
miseksi. (Sydanmaanlakka 2006, 16.)

Itsensd johtamisen my6té tiedostetaan itselle luontainen kayttaytyminen eri tilanteissa,
miké& kasvattaa ymmarrysta omista tunteista ja omasta toiminnasta. Esimiehen itsetun-
temus ja realistinen kasitys omasta toiminnasta edistdd paremman suorituksen synty-
mista ja sitd kautta tukevat henkil6kohtaista hyvinvointia ja mahdollistavat esimiehena
kehittymisen. (Aarnikoivu 2008, 40.)

4.3 Ongelmatilanteet tydyhteisossa

Esimiehen keskeisin rooli tyoelaméssa liittyy erilaisten nakékulmien sovitteluun. Esi-
mies tekee tata tyotd palavereissa keskustellessaan muiden ihmisten kanssa ja onkin
varsin tavanomaista, ettd esimies kohtaa tyossaan ristiriitoja. (Juuti & Vuorela 2015,
111)

On hyva muistaa, etté ristiriita ei sindnsé ole paha asia, vaan se miten aihe kasitell&én,
ratkaisee sen, tuleeko ristiriidasta ja sen seurauksista myonteisia vai kielteisid. Risti-
riitojen synty voikin olla monen tekijan summa ja usein taustalla on kysymys vallasta.
TyoOpaikat eivét ole harmonisia ihmisten kasvuun tahtéavia paikkoja, vaan ne ovat ih-
misyhteisojd, jotka tahtadvat padmadradn oman hierarkiansa mukaan. (Juuti & Vuorela
2015, 111.)
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Hyva esimies pyrkii pitdmaan tyoyhteison konflikteista vapaana, jotta tydyhteiso olisi
mahdollisimman toimiva. Kaikilla esimiehilld ei kuitenkaan ole taitoa ja tahtoa kési-
tell&d tydpaikalla esiintyvid ongelmakierteitd ja esimiehet kokevat osaamattomuutta
tarttua ristiriitoihin. (Jarvinen 2001, 69.)

Tybyhteison ongelmat voivat olla yksil6llisid, esimerkiksi fyysiset ja psyykkiset sai-
raudet, elamankriisit tai uupuminen, tai yhteisollisia kuten erilaisia ristiriitoja yksil6i-
den ja ryhmien vélill4 tai muutosten ja uudistusten aiheuttamat epéselvyydet. Usein
kaykin niin, etta vastuunottajaa ongelma- ja ristiriitatilanteiden ratkaisussa on vaikea
I0ytad. Niinpd organisaation sisélld pallotellaan ongelmaa ja sen kasittelyvastuuta eri
henkildiden kesken. (Jarvinen 2001, 70 — 71.)

suhteen hyvyyteen, sill& esimies joutuu toisinaan korjaamaan jonkun henkilon suori-
tusta ja ajautua taten tormayskurssille kyseisen henkilon kanssa. Taman vuoksi oike-

anlainen eli korjaavan palautteen antaminen on tarkeéa. (Juuti & Vuorela 2015, 112.)

Haasteellinen ja kitkaa tyGilmapiiriin aiheuttava tilanne voi ilmeta silloin, kun henkil6
nimetééan esimieheksi oman tydyhteisdnsa sisalta. Henkild on saattanut toimia pitkaan
tyontekijan tai asiantuntijan roolissa, jolloin tilanne on haastava niin esimiehelle kuin
tyoyhteisollekin. Avainkysymyksid ovatkin, miten entiset tyotoverit suhtautuvat roo-
livaihdokseen ja pystyyko esimies ottamaan kaikki yht& laisesti huomioon, pohtimatta

asiaa yksittaisen tyontekijan kannalta. (Jarvinen 2001, 67.)

Viime kéddessa vastuu tarttua ongelmiin ja niiden ratkaisuun on esimiehelld. Han on
sitd varten nimetty johtotehtdvaan: ettd han puuttuisi tarvittaessa toimintaan haittaaviin
ongelmiin, ja jos esimies ei pysty ratkaisemaan asiaa, harkitaan muiden tahojen, kuten

tyoterveyshuollon tai henkildstéihmisten, mukaan ottamista. (Jarvinen 2001, 71.)

Esimiehen toimiessa riidan ratkaisija, hdnen on hyvd muistaa pysyd mahdollisimman
neutraalina molempiin suuntiin. Esimies ei saisikaan mennd mukaan kummankaan
osapuolen tunnetilaan, ja onkin luonnollista, ettd han kokee tilanteessa ahdistusta saa-

dessaan painetta molemmista suunnista. (Juuti & Vuorela 2015, 113.)
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Esimies voi pyrkid huojentamaan tunnelmaa esimerkiksi huumoria kayttamalla, silla
nauru auttaa tarkastelemaan tilannetta uusista ndkokulmista sekd se lahentad tilan-
teessa olevia osapuolia toisiinsa. Yhdessa nauraminen onkin laheisyyden luomista.
Tallainen yhteisollisyytta lisdadva toiminta helpottaa myds anteeksipyytamisté ja an-
teeksiantamista. (Juuti & Vuorela 2015, 114.)

Toimivassa tyoyhteisdssd myds esimiehen jaksamiseen tulee kiinnittd4d huomiota. Jos
esimies tai tiimin vetdja uupuu tyéssaan, heijastuu se hdnen johtamaansa ryhmaan.
Véasynyt esimies ei paneudu riittdvasti tydyhteison ja sen jasenten toimintaan eiké tee
paatoksié, joka alkaa ilmeté erilaisina puutteina ja epaselvyyksina tyopaikalla. (Jarvi-
nen 2006, 145.)

Taten esimies on myos keulakuva, joka omalla esimerkillaan yll&pitadé innostusta ja
tyoémotivaatiota. Uupunut esimies on my6s poissaoleva esimies. Kun tydyhteiso toimii
ilman johtajaa alkaa se heréttdd huolta henkildston parissa ja henkildsto yrittaa itse
johtaa itsedén, jolloin syntyy Kiistaa vallankéyttajien kesken. (Jarvinen 2006, 145 -
146.)

Esimiehen jaksamisilla onkin merkittdva organisatorinen merkitys, jolla on vahva yh-
teys tyoyhteison tehokkaaseen toimintaan ja sitd kautta varsinaiseen liiketoimintaan.
Tasta syysta esimiestydskentelyyn on tarked kiinnittdd huomiota ja huolehtia riittdvén
tuen tarjoamisesta esimiehille, jotta he onnistuvat tehtdvassaan. (Jarvinen 2006, 146.)

5 JOHTAMISVIESTINTA

5.1 Esimiesviestinta

Viestintd on periaatteessa hyvin yksinkertaista, silla se koostuu ideasta eli siitd mita
viestitdan, viestin vélittdmisestd jonkun kanavan, kuten séhkdpostin tai tiedotteiden,
kautta seka viestin tulkinnasta, joka on viestin seurauksena syntyva mielikuva. (Sten-
vall & Virtanen 2007, 60.)
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Hyva esimies hallitsee viestinnén sek& vuorovaikutuksen ja panostaa viestinté- ja vuo-
rovaikutustaitojensa kehittdmiseen. Esimies tiedostaa my®ds, etté esimiestyossa vaadit-
tava viestintd on moniulotteista ja haastavaa. Hanen tulee tunnistaa kuhunkin tilantee-
seen sisdltyvét viestinnélliset haasteet ja esimies osaa tehda valintoja sen suhteen mita

ha&n sanoo ja mit4 hén jattd4 sanomatta. (Aarnikoivu 2010, 72.)

Kéytanndssé esimiesviestintdan kuuluu jokapéivaisessa esimiestydssa vaadittavat tai-
dot, kuten tyon organisointiin, delegointiin tai alaisten kuuntelemiseen sekd ymmarta-
miseen liittyvat asiat. Esimiesviestinnan yhteydesséa on hyva pohtia sitd, millaista kay-
tdnnon viestintda ja viestinndn ymmartamista eri tilanteissa tarvitaan. (Puro 2002, 13
—-14))

Jotta esimies parjd& muutoksissa tyoelamassé, tulee hanen hankkia taitoja siind selviy-
tymiseen seké& sen johtamiseen. Esimies tarvitsee muutoksissa erilaisia taitoja muutok-
sen vaiheiden tyontekijoéiden ja yrityksen elinkaaren mukaan. Esimiehen taidoilla on-
kin ratkaiseva merkitys siind, miten tehokkaasti yritys saa vietya muutoksia eteenpdin

ja saa niistd todellista hyotya. (Pirinen 2014.)

Hyva johdon viestinta vahvistaa mainetta ja hyva maine luo tyytyvaisyyttd oman hen-
Kiloston keskuuteen. Tyytyvéisyys omaa tydyhteisoa kohtaa kasvattaa myos ylpeytta
tyonantajaa kohtaan. T&hanastisten tutkimusten mukaan, mit4 avoimempi, luottavai-
sempi ja yksil6itd kunnioittavampi johdon viestintd tydyhteison jasenia kohtaan on,
sitd tyytyvaisempia tyontekijat ovat tyohonsa, esimieheensa ja koko organisaatioon.
(Juholin 2009, 158.)

Viestinndn haaste on siind, etta viestin vastaanottamiseen vaikuttaa aina vastaanottaja
omien tulkintojensa kanssa. Vastaanottaja saattaakin tulkita viestin taysin eri tavalla
kuin l&hettdja on tarkoittanut. T&man vuoksi hyvét viestinta- ja vuorovaikutustaidot
omaava esimies o0saa ottaa huomioon ja tiedostaa vaarinymmarrysten mahdollisuuden
sek& varmistaa yhteisen ymmarryksen syntymista esimerkiksi kysymyksin ja tarken-
nuksin. (Aarnikoivu 2010, 72.)
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Kirjoittaessa kdytamme lahinna sanallista viestintaa, jolloin lukija nédkee ajatuksemme
kayttamistamme sanoista. Muita seikkoja arvioinnissa on viestintavalineen, esimer-
Kiksi séhkdpostin, kdnnykan tai perinteisen kirjeen, kaytto, puhuttelun tapa sekéa mil-
lainen tekstin ulkoasu on. (Lohtaja & Kaihovirta-Rapo 2007, 11 - 12.)

Kohderyhma ja tavoite vaikuttavat suuresti viestin sisaltdon ja muotoon, eli mité sa-
nomme ja miten asia esitetdan. Mita onnistuneemmin kuulijaa ja lukijaa puhutellaan,

sitd paremmin he kuuntelevat. (Lohtaja & Kaihovirta-Rapo 2007, 12.)

Jokaisella viestilla on tavoite ja tavoitetta ei Idheskadn aina kirjata mihinkaan vaan
viestijan tulee selvittda se. Onnistunut viestinta on aina kahden osapuolen vélista yh-
teistydtéd ja tdiman vuoksi on olennaista tietdd, millaisen henkilon kanssa on tekemi-
sissd. Useimmissa ty0eldman viestintatilanteissa mukana onkin useampi henkil6 ja té-
man vuoksi on olennaista selvittdd, mika yhdistaa henkil6t ryhmaksi. Vastaanottajan
asemaan asettautuminen edistdaa aina asian valittymistd ja parantaa sen muistamista.
(Lohtaja & Kaihovirta-Rapo 2012, 33, 40.)

Jokainen viestintatilanne on ainutkertainen ja kannattaakin siitd syysta nahda hieman
vaivaa ja puhua juuri tdman kertaisille kuulijoille. Kohdentamisesta on kyse myds sil-
loin, jos kaytetadn valmista tekstipohjaa, mutta se muokataan lahetettdvan henkildn
mukaan. Jotta viestin kohdentaminen olisi helpompaa, jo suunnitteluvaiheessa olisi
hyva selvittdd viestin vastaanottajista seuraavia tietoja: ikd, sukupuoli, koulutus ja
kulttuuritausta. Naiden avulla on mahdollista viestia vakuuttavasti ja niin, etta virhe-

marginaali olisi mahdollisimman pieni. (Lohtaja & Kaihovirta-Rapo 2012, 34 - 35.)

Esimiesviestinndssd yhdistyykin monet viestinnén ulottuvuudet ja yhd useammin esi-
miesviestind on séhkdisessa muodossa, sahkdpostin tai verkkopohjaisten jarjestelmien
kautta tapahtuvaa tai tekstiviestein. Kuitenkin Puron (2002, 14) mukaan esimiesvies-
tinnan ydin on perinteiselld tavalla kasvokkain keskustelu muista mahdollisuuksista

huolimatta.

Viestinnan tehtdvana on tukea yrityksen liiketoimintaa. Suunniteltu yritysviestinta tu-
kee yritysta itsedadn kaikkein eniten ja suunniteltu viestintd hyodyttaa yritysta niin si-

séisen kuin ulkoisen viestinnan osalta. (Lohtaja & Kaihovirta-Rapo 2007, 91.)
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5.1.1 Johtamisviestintd osana sisdista viestintaa

Sisainen viestintd on ennen kaikkea tiedon tuottamista, muokkaamista ja vélittamista,
mutta my0s keskustelua ja ymmarryksen luomista. Sisdinen viestintd on myos yhtei-
sOllisyyden rakentamista, josta heijastuvat tyoyhteison arvot seké historia. (Honkala,
Jarvi-Nurmi, Rosenstrom & Siira-Jokinen 2013, 183.)

Siséisen viestinnan padtavoite on hyva seka avoin tiedonkulku yrityksessa. Jotta tyon-
tekija voi hoitaa tyonsé hyvin, tulee hénen olla tietoinen omista tehtévistaan, asemas-
taan seka yrityksen tavoitteista. Onnistunut sisdinen viestinta tukeekin tyémotivaatiota
ja tyossa viihtymistd. Kun tyontekijé tietdd omat tyotehtdvansg, on hanen helpompi
mieltdd tyonsé térkeys ja tdten motivoitua tyoskenteleméan koko yhteisonsa hyvaksi.
(Honkala, Jarvi-Nurmi, Rosenstréom & Siira-Jokinen 2013, 183.)

Johtamisen tukeminen mielletddn myo6s yhdeksi siséisen viestinnédn tavoitteeksi. Joh-
taminen on pitkalti viestimistg, ja johtajan tydssa on paljon seké kirjallista ettd suullista
viestintad. Esimiehen tuleekin selkeasti viestia alaisilleen niin koko yrityksen, kuin eri
osastojenkin tavoitteet, ja toisaalta mahdollistaa tyontekijoiden avoin viestinta joh-
dolle ja esimiehilleen omista toiveistaan, tavoitteistaan ja mahdollisista ongelmistaan-
kin. (Honkala, Jarvi-Nurmi, Rosenstrom & Siira-Jokinen 2013, 183.)

5.1.2 Johtamisviestintd muutostilanteissa

Muutos voi olla joko miellyttava tai ahdistava kokemus. Viestinndn avulla on kuiten-
kin mahdollista vaikuttaa siihen, kuinka se koetaan. Muutoksesta kerrottaessa tulee
miettid kolme tasoa: mité tarinaa kerrotaan ja kuinka, millaisten tyovélineiden avulla
muutosviestintd onnistuu parhaiten ja kuinka varmistetaan, ettd asiantuntijat saavat
tdsmétietonsa muutoksista seké niiden vaikutuksista oikeaan aikaan. (Juholin 2009,
270.)

Muutostilanteissa on hyva kiinnittaa erityistd huomiota viestintddn juuri siita syysta,
etta viestintd tukee muutoksen toteutusta. Viestintaé tarvitaan, jotta muutos saadaan

vietya l&pi suunnitellusti ja viestinndn avulla on mahdollista informoida muutoksen
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siséllosta sekd tavoitteista. Viestinnan avulla onkin mahdollista varmistaa, etta tieto

muutoksesta ja sen lapiviemisesté vélittyy. (Stenvall & Virtanen 2007, 66.)

Viestinta on asia, joka saa useimmiten muutoksen keskella eniten kriittistd palautetta.
Henkilosto kokee, etté viestintd ei ole avointa tai heille ei anneta tarpeeksi tietoa. Vies-
tintd onkin ennen kaikkea yhteisen ymmaérryksen luomista. Esimiehen rooliin kuuluu
muutoksen keskelld aktiivinen ja eri nakokulmista kéytava keskustelu henkiloston
kanssa. Kun asioista keskustellaan tarpeeksi, muodostuu yhteinen ymmarrys muutok-

sen tavoitteista ja padmaarista. (Pirinen 2014, 116.)

Muutosviestinnéssa erilaiset palautekanavat seké keskusteluryhmat voivat olla aarim-
maisen tarkeitd. Tama patee niin sisdiseen kuin ulkoiseen viestintadnkin, silla mitéa
enemman mitattua palautetta saadaan muutoksesta ja sen viestimisestd, sitd helpompi

muutosta on ohjata oikeaan suuntaan. (Juholin 2009, 270.)

Tyo6hyvinvoinnin kannalta muutokseen on hyvé varautua hyvissa ajoin etukateen. En-
nakoiva, riittdva ja avoin tiedotus seka tyontekijoiden mielipiteiden ja tuntemusten
kuunteleminen vahentavat muutosvastarintaa ja ndin ollen helpottaa muutoksen lapi-
vientid. Oleellista muutostilanteissa on myos luoda tyontekijoille turvallisuuden tun-

netta seka antaa heille riittavasti aikaa sopeutua muutokseen. (Virolainen 2012, 110.)

Muutosprosessin aikana tulee paljon tietoa, josta tyontekijan voi olla toisinaan haas-
tava poimia itselleen olennaiset asiat ja tiedot. Esimiehen tehtdva onkin suodattaa in-
formaatiotulvan keskelta tyontekijalle tarkeat asiat. Muutoksen tavoitteet kerrotaan
usein liian abstraktisti ja esimiehen tehtdvana onkin luoda tavoitteisiin konkreettisia

piirteitd ja tulkita viestit ymmarrettavaan muotoon. (Pirinen 2014, 117.)

Tyontekijoilla on usein suuria, jopa epdarealistisia odotuksia viestinnén resursseihin,
Odotetaan, ettd tietoa muutoksesta saadaan jatkuvasti reaaliajassa ja ihmiset ovatkin
tottuneet etsim&én tietoa eri viestimistd ja samanlaista nopeaa ja reaaliaikaista viestin-
t4& odotetaan tapahtuvan myos yrityksissa. Muutoksissa halutaankin viestid mahdolli-
simman paljon, jotta tyontekijoilla olisi kaikki tarvittava tieto, mutta viesteja tulee lu-

kuisista eri kanavista ja tyontekijan on valilla vaikea |6ytaa itselleen tarpeellinen tieto.
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Tiedon tulisikin olla eri kohderyhmille selkedmmin kohdennettua ja vastaanottajan
tarpeet huomioivampaa. (Pirinen 2014, 122 — 123.)

Tyo6hyvinvoinnin kannalta muutos ja sen vaikutukset ovat kaksijakoisia. Toisaalta
muutos antaa mahdollisuuden uudistua, oppia ja kokea uutta. Ndma ovat ihmisen luon-
taisia tarpeita, jotka vaikuttavat positiivisesti motivaatioon sekd hyvinvointiin. Toi-
saalta heikosti toteutettu muutos aiheuttaa stressid, epatietoisuus tulevasta ahdistaa

tyontekijoita ja aiheuttaa taten tydpahoinvointia. (Virolainen 2012, 110.)

Muutosprosessi voidaan kuvata elinkaarimallin avulla. Sen ldhtokohtana kaytetadan
muutoskéyraa vuodelta 1969, jonka on luonut Kubler-Ross (kuvio 1). Muutoskéyran
avulla muutoksen vaiheet voidaan kuvata nimenomaan tyontekijan nakdkulmasta.
Muutoskéyré ja muutoksen elinkaari voidaan jakaa viiteen vaiheeseen, sokkiin, epéa-
toivoon ja kieltdmiseen, pelkoon ja vihaan, masentumiseen, ymmarrykseen ja hyvék-

syntaan seka eteenpdin jatkamiseen. (Pirinen 2014, 38.)

Muutoskéyra kuvaa muutoksen elinkaarta sek& ihmisten tyypillistd kayttaytymista,
vaikka kaikki tyontekijat eivat kaykaan kaikkia vaiheita l&pi. Myos tyontekijoiden rea-

goinnit ovat erilaisia. (Pirinen 2014, 38.)

Sokki,
epatoivo, Eteenpain
kieltaminen jatkaminen
=
= Pelko ja viha Ymmarrys ja

hyvaksynta

Masentuminen
Muutoksen alku

Kuvio 1. Kubler-Rossin muutoskéyré vuodelta 1969 (Pirinen 2014, 39).
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5.2 Viestinnén pelko ja haastavat viestintétilanteet

Viestinnén véltteleminen, viestinnén pelko ja ujous ovat epdvarmuuden ohella laajasti
tutkittuja kysymyksia viestintatieteissd. Kuitenkin keskeista aiheissa on se, ettei niit4
voi taysin valttaa tydelamassa ja epdvarmuustekijoita jaa aina jaljelle, vaikka esimies
tekisi mitd, ja tydelama tuokin eteen tilanteita, jotka tuntuvat epamiellyttavilta ja jopa
pelottavilta. (Puro 2002, 129.)

Tyopaikalla tyoyhteison sisdlla esimiehen ja alaisen kohtaamat pelot ovat usein eri
luonteisia. Esimiehelld on kuitenkin usein pelon paikkoja enemmaén, silld esimiehen
tyonkuvaan kuuluu erilaisten keskustelujen liséksi paljon esiintymisié. (Puro 2002,
129.)

Kuitenkin usein alaiset pelkéavéat keskusteluja esimiestensé kanssa. Organisaatiossa
ylempana olevan henkilon pelkka l&asndolo lisad viestintdd kohtaan negatiivisia tun-
teita. Esimiehen lasnédolo vaikuttaa tilanteisiin yleensé huolestumista lisdévésti ja alai-
set alkavat kiinnittad aiempaa enemméan huomiota siihen, mita he nayttavat ja millaista
Kielta he kayttavat, vaikka aiemmin he ovat olleet valinpitamattémia kyseisen asian
suhteen. (Puro 2002, 130.)

Padsaantona pidetaan, ettd mita suurempi esimiehen ja alaisen valtaero on, sitd enem-
man esimiehen ja alaisen valinen viestintatilanne ahdistaa ja pelottaa alaista. Vaikka
esimiehen toiminta olisi sopusoinnussa alaistensa kanssa ja toiminta olisi konfliktiva-
paata, on esimies alaisilleen ihminen, jolla on valta vaikuttaa. Esimiehell& on mahdol-
lisuus vaikuttaa alaisten tydsuhteisiin ja sita kautta valtaosaan paivittéaista elaman ru-
tiinia ja koko elaménlaatuun. (Puro 2002, 130 — 131.)

Esimiehen on vaikea muuttaa asenteita, jotka ovat juurtuneet syvalle, mutta toisaalta
turhan viestintakielteisyyden véhentdminen on esimiesten itsensa harteilla suurim-
maksi osaksi. Esimiesten tulisi antaa alaisilleen mahdollisuus havaita, kuinka hyvia
viestinnan taitoja heihin katkeytyy ja tata kautta ihmisten havaitessa, ettd esimiehet
pystyvat selvittdmé&én mitd haastavimpia tilanteita, heidén negatiiviset tunteensa vies-
tintd4 kohtaan vahenevat. (Puro 2002, 132.)
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Parhaiten esimies pystyy vahentdméaén alaisten pelkoja ja ahdistuksia niin, etté tapaa-
miset ja keskustelut alaisen kanssa paattyvat viestintatilanteet paattyvat emotionaali-
sessa mielessa myonteisesti. Kuitenkin toisinaan esimiehen on tuotava esiin negatiivi-

sia ja vahemman miellyttavié asioita. (Puro 2002, 132 — 133.)

Korjaavan palautteen antamisen tapaan seka luonteeseen tulisi vaikuttaa se, millaisesta
epéonnistumisesta tai virheestd on kyse. Korjaavan palautteen tavoite onkin korjata
virhe siten, ettd virheen tekija itse omasta tahdostaan muuttuu niin, ettd myos virhe
korjaantuu. Korjaavan palautteen antaminen ja vastaanottaminen tulisi ndhdé eraanlai-
sena oppimisprosessina. Korjaavan palautteen antaminen on usein vaikeaa, vaikka se
antaa meille mahdollisuuden johonkin kehitykseen. Palautteen saajalla on myds mah-
dollisuus kasvaa saadessaan palautetta, mutta tdméa onnistuu vain, jos palautteenanto
onnistuu. (Aalto 2004, 102 — 105.)

Esimerkiksi irtisanomistilanteet ovat tilanteita, joita esimies haluaisi valttda uransa ai-
kana, vaikka tilanteita tulee monille esimiehille vastaan. Ei olekaan olemassa yleispa-
tevad ohjetta siihen, miten irtisanomistilanteissa tulee toimia. Irtisanomisilmoitus on-
kin ihmisen eldmaa suuresti satuttavalla tavalla koskettava tilanne, jolloin esimiehen
kannalta ohjenuoria tdrkedmpi asia on varautua seuraamaan alaisensa suhtautumista
asiaan. Toiset suhtautuvat irtisanomiseen lakonisesti ja toiset taas purskahtavat itkuun.
Tasta syysté irtisanomistilanteessa on tarkeintd suhtautua asiaan reaktiivisesti. Reak-
tiivisuudella tarkoitetaan sité, ettd esimies on tavallista paremmin tiedostanut sen, mi-

ten hanen viestintansa kulkeutuu alaiselle. (Puro 2002, 136 — 137.)

Kuitenkin irtisanomiset ovat usein esimiehelle tilanteita, joita pitaisi olla suhteellisen
harvoin. Muiden ikavien tilanteiden suhteen asia voi olla toisin. Esimies saattaa joutua
viikoittain ja pahimmassa tapauksessa pdivittain huomauttamaan alaiselle tyon huo-
nosta laadusta tai virheistd. Esimies ei kuitenkaan voi koskaan varmuudella tietd,
kuinka alainen reagoi negatiivisten asioiden ilmaisuun. Esimiehelle tilannetta ei tee-
kadn epamukavaksi niink&dan t&mén kaltaisten asioiden ilmaiseminen, vaan epévar-

muus siitd, miten alainen asiaan reagoi. (Puro 2002, 140 — 141.)

Esimiehen on hyva muistaa se, etta tilanteiden ik&vaksi kokeminen ja huolestuminen

alaisten reaktiosta on osoitus siita, ettd esimies kantaa vastuuta tehtavastaan. Esimies,



34

joka ei edes jossain mééarin huolestu alaisen reaktioista ik&vaan viestiin, ei ole kovin
hyva esimies. Huolestuminen ja ahdistuminen ovat osoitus siité, etta esimies vélittda

alaisistaan ja heidan suhtautumisestaan hankaliin kysymyksiin. (Puro 2002, 142.)

6 TYOHYVINVOINTI

6.1 Mité tyohyvinvointi on?

Maailman terveysjarjestd WHO:n mééaritelman mukaan terveys on taydellisen fyysi-
sen, psyykkisen ja sosiaalisen hyvinvoinnin tila. Terveys ei ole siis pelk&staan sairau-
den tai vaivan puuttumista vaan sill& tarkoitetaan kokonaisvaltaisempaa asiaa. Tyohy-
vinvoinnin kasitteessé on samankaltaisia piirteita kuin WHO:n terveysmaéaritelméassa.
(Virolainen 2012, 11.)

Ty6hyvinvointi ei ole ainoastaan tydpahoinvoinnin osa-alueiden, kuten tyopaikkakiu-
saamiseen puuttumista. Sen sijaan tyéhyvinvoinnilla tarkoitetaan hyvin kokonaisval-
taista ilmiota. Tyoterveyslaitos maaritteleekin tydhyvinvoinnin seuraavasti: "Tydhy-
vinvointi tarkoittaa, ettd tyd on mielekasta ja sopivaa turvallisessa, terveyttd edista-
vissd sekd tyouraa tukevassa tyOympdéristossd ja tyOoyhteisdssd”. (Virolainen 2012,

11.)

TyOyhteisoissd tyohyvinvoinnin perustana ovat terveet ja tasa-arvoiset tydyhteisot,
joissa toteutuvat oikeudenmukaisuus, osallistuminen sekd syrjimattomyys. Tdman kal-
taisissa tyoyhteisoissa toteutuu sukupuolten tasa-arvo, tyon ja muun eldmén yhteenso-
vittaminen seké eri-ikaisten ja eri kulttuuritaustoista tulevien huomioiminen. (Suon-
sivu 2011, 58.)

Tyohyvinvoinnin lahtokohtana on, ettd ihminen voi hyvin henkisesti, fyysisesti kuin
sosiaalisestikin. Nama tekijat ovat kuin ketjun lenkkejd, ja jos jokin niista rikkoutuu,
ei ihminen pysty tekemdan tyota halutulla tavalla. Sen vuoksi niist4 kannattaa huoleh-
tia. (Saarikoski 2006, 12.)
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Henkilon tai tydyhteison terveyteen seka toimintakykyyn vaikuttavat monet asiat, ku-
ten todellinen ja koettu tyén hallinta ja ihmissuhteet tyGpaikalla seké tydympariston
turvallisuus. (Juuti & Vuorela 2015, 121.)

Kokonaisvaltainen tyéhyvinvointi pitaa sisallaan fyysisen, psyykkisen, sosiaalisen ja
henkisen hyvinvoinnin (kuvio 4). Huomattavaa ja tarkedd onkin, etta kaikki osa-alueet
liittyvét ja vaikuttavat toinen toisiinsa, misté johtuen tyéhyvinvointia tulee tarkastella

kokonaisvaltaisesti eikd vain yhtd osa-aluetta irrallisena. (Virolainen 2012, 11.)

Sosiaalinen tyohyvinvointi

Fyysinen tyohyvinvointi Psyykkinen tyohyvinvointi

Henkinen tydhyvinvointi

Kuvio 4. Tyohyvinvoinnin osa-alueet (Virolainen 2012, 12).

6.1.1 Psyykkinen ty6hyvinvointi

Psyykkinen hyvinvointi on noussut viime vuosien aikana yha keskeisemmaéksi asiaksi
tyéhyvinvointia tarkastellessa. Psyykkinen tydhyvinvointi sisaltda esimerkiksi tyon
stressaavuuden, tyOpaineet ja tydilmapiirin. Tyon fyysiset olosuhteet, kuten toimitilat
ja tyovélineet ovat useimmiten suhteellisen hyvélla tasolla, mutta sen sijaan psyykki-
nen hyvinvointi voi kaivata kohentamista, ja juuri se saattaa olla oleellinen tekija esi-
merkiksi sairaspoissaolojen ehkéisyssa seka yleisessa tydssa viihtymisessa. (Virolai-
nen 2012, 18.)

Tyosté aiheutunut psyykkinen pahoinvointi on nykydén aika yleistd. Suomessa joka
kolmannella naisella ja joka viidennelld miehelld on tyosta johtuvia psyykkisié oireita
jayksi suurimmista psyykkisté kuormitusta aiheuttavista tekijoista on kiire. Psyykkista

tyéhyvinvointia voidaan edistdd tukemalla henkilostod, jakamalla toita henkildston
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kesken ja huolehtimalla riittdvasta tyon, levon ja vapaa-ajan suhteesta. (Virolainen
2012, 18))

Psyykkiseen tydhyvinvointiin liittyy se, ettd yksilo kokee tyonsa mielekkéaéaksi. Miele-
kas ja mielenkiintoinen ty6 edistavat yksilon mielenterveytta. Ihminen on emotionaa-
linen olento, jolle tunteet ja tunteiden ilmaisu ovat luonnollisia asioita. Suositeltavaa
on, ettd ihmisella on myos tydpaikalla mahdollisuus kokea seké ilmaista tunteitaan.
Tama tarkoittaakin sitd, ettd ihminen saisi kertoa vapaasti tuntemuksistaan seka il-
maista mielipiteensa kollegoilleen ja esimiehilleen. Mikali ihminen kokee. ettei ha-
nelld ole mahdollisuutta ilmaista tuntemuksiaan ja mielipiteitdan, tukahduttaa hén tun-
teitaan sisadnpéin. Tunteiden tukahduttaminen taas aiheuttaa ahdistusta ja tydpahoin-
vointia. (Virolainen 2012, 18 — 19.)

Turhan usein tyontekijoiden keskuudessa vallitsee kaunan seka kateuden tunteita. Ta-
man kaltaiset tunteet vievat energiaa niin kyseisiltd ihmisiltd, mutta myods koko tyéyh-
teisOlta. Suositeltavaa olisi, ettd tydyhteisossa erilaiset erimielisyydet pyritéan selvit-
tdm&an mahdollisimman nopeasti, jotta henkildiden vélille ei jaisi suurempia louk-

kaantumisen ja kaunan tunteita. (Virolainen 2012, 22 — 23.)

Tydyhteisoissd ihmisten tulisi osata antaa anteeksi. Jostain syysta anteeksianto on ko-
vin haasteellista ja erddn arvion mukaan vakavamman loukkaantumisen tunteen ol-
lessa kyseessa ihmiseltd kestdd keskimadrin 25 — 30 vuotta antaa anteeksi henkildlle,
joka loukkasi heité. (Virolainen 2012, 23.)

Tydyhteisossd tdma tarkoittaa, ettei samassa tyopaikassa oleville ehdittéisi antaa an-
teeksi tyQuran aikana, jolloin kauna ja katkeruus haittaisivat tyoskentelyd koko yh-
dessé tyoskentelyn ajan. Anteeksiantoon liittyykin myos se, etté tydyhteison jasenid ei
tule syyttad tapahtumista, menneisté ei olla katkeria ja ihmisten vélisista tunnelukoista

vapaudutaan. (Virolainen 2012, 23.)

Kuitenkin yhdessd nauraminen on laheisyyden luomista ja tallainen yhteisollisyytta
lisddvé toiminta helpottaa myo6s anteeksipyytdmistd ja anteeksiantamista. (Juuti &
Vuorela 2015, 114.)
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6.1.2 Fyysinen tyéhyvinvointi

Fyysinen tydhyvinvointi on ndkyva osa tydhyvinvointia ja se pitadakin sisélladdn muun
muassa fyysiset tydolosuhteet, tyon fyysisen kuormituksen seké ergonomiset ratkaisut
kuten ty6asennot seké tyopoydéan ja tuolin. Fyysisiin tydolosuhteisiin liittyvat osaltaan

mya0s tyOpaikan siisteys, lampotila, melu ja tyévélineet. (Virolainen 2012, 17.)

Tama tyohyvinvoinnin osa-alue korostuu etenkin fyysisissé tyotehtavissa ja suositel-
tavaa onkin, ettd tyon kuormitusta muutetaan niin, ettei rasitus ole yksipuolista. Esi-
merkiksi tyokierto, jossa tehdaan vélilla erilaisia ty6tehtdvia, toimii yhtena keinona
tyon kuormittumisen ehkaisyyn. Ndin myos psyykkinen kuormitus muuttuu, kun mie-

lelle tulee muuta ajateltavaa tydtehtdvien vaihtuessa. (Virolainen 2012, 17.)

Toimistotehtavissa tyoskentelevilla kuormitus on erilaista kuin fyysisissé tyotehta-
vissé. Toimistotehtdvissa tyoskenteleva henkildsto istuu suuren osan tyGajastaan péét-
teen &&ressd ja vaikka tyo ei sindnsé ole fyysisesti kuormittavaa, on kehon kuormitus
yksipuolista ja pidemman paalle rasittavaa. Esimerkiksi paljon tietokonetta kayttavien
ranne ja kyynérvarsi kuormittuvat ja tyoskentely saattaa vaikeutua. (Virolainen 2012,
17.)

Istumatydssé eras haaste on kehon liikkumattomuus ja ratkaisuna erilaiset tauotukset
tyén lomassa, kuten seisomaan nouseminen, pieni kévely ja erilaiset venyttelyt, tuo-
vatkin keholle vaihtelua tyopdivan aikana ja ennaltaehkdisevat lihasjaykkyyden syn-
tymista. (Virolainen 2012, 17.)

Sosiaali- ja terveysministerio onkin julkaissut suosituksen ”Istu véhemmaén - VoI pa-
remmin!”. Kansalliset suositukset kehottavat istumaan vahemman ja vélttdmaan pai-
kallaanoloa aina kun mahdollista. Tyoikaiset viettavat oli kolme neljasosaa elamastaan
valveilla, padosin istuen. Runsaasta paivittaisesta istumisesta tuleekin erilaisia terveys-
haittoja. Paivittdisen istumisen vahentamiseksi suositellaan asentojen vaihtoa, seiso-
maan nousemista muutaman kerran tunnissa ja lisédmaan kevyesti litkkumista. Myds
portaiden kaytto ja tyématkaliikunnan lisdédminen toimivat hyétyliikuntana. (Sosiaali-
ja terveysministeri6 2015, 25 — 28.)
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6.1.3 Sosiaalinen tyhyvinvointi

Sosiaalinen tyohyvinvointi pitaa sisdllddn mahdollisuuden sosiaaliseen kanssakaymi-
seen tydyhteison jasenten kesken, tdmad tarkoittaa sit4, etta tyopaikalla on mahdollisuus
keskustella tydasioista vapaasti tydyhteison jasenten kesken, tyontekijoiden valit ovat

toimivat ja tyokavereita on helppo lahestya. (Virolainen 2012, 24.)

Mikali tybaikataulu on Kiireinen, saattaa sosiaalinen kanssakayminen jaada véhaiseksi.
Sosiaaliseen hyvinvointiin liittyy omalta osaltaan tyokavereihin tutustuminen ihmi-
sind. Kun tyokaverin tuntee henkildkohtaisella tasolla, on hantad helpompi lahestya

mya0s ty0asioiden puitteissa tarpeen vaatiessa. (Virolainen 2012, 24.)

Lamminhenkiset sosiaaliset kohtaamistilanteet rakentavat positiivista tydilmapiiria
tyontekijoiden vélille. Tdman vuoksi joissain tyopaikoissa esimerkiksi kopiokoneen
tai vesiautomaatin paikka on mietitty niin, ettd sen laheisyydessa syntyy sosiaalisia
kohtaamistilanteita. Tyopisteiden l&heinen sijainti luo niin ikaan vaivattoman mahdol-
lisuuden lahestyéa tydkavereita niin tyo- kuin vapaa-ajan asioissakin. (Virolainen 2012,
24.)

6.1.4 Henkinen tydhyvinvointi

Henkiseen tyohyvinvointiin liittyy tunne oman ja tydorganisaation arvomaailman koh-
taamisesta, harmoniasta. Kun ty6ll4 koetaan olevan positiivisia vaikutuksia laajem-
minkin yhteiskuntaan, ja organisaation motiivina ovat puhtaat arvot pelkén taloudelli-
sen voiton tavoittelun sijaan, niin tdmé luo osaltaan puitteita henkiselle tydhyvinvoin-
nille. (Virolainen 2012, 27.)

Korkea arvomaailma sek& organisaation selked missio luovat puitteita organisaation
henkisen tyohyvinvoinnin rakentamiselle. Henkistd pahoinvointia tyopaikalla saattaa
aiheuttaa esimerkiksi se, ettd organisaation arvomaailma on ristiriidassa tyontekijan

omien arvojen sekd moraalikasityksen kanssa. (Virolainen 2012, 27.)
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Henkisyyteen tyOpaikalla liittyy koetun tyon tekeminen ja tyosta nauttiminen ja tyolla
koetaan olevan suurempi merkitys itsensa toteuttamisen ja henkilokohtaisen kasvun
myota. Tyossa kehittyessaan ihminen kokee kehittyvansd myods ihmisend ja painvas-
toin. Henkisyyteen liittyy lisaksi yhteisollisyyden tunne tyopaikalla tyokavereiden ja
muiden sidosryhmien kanssa. Ihmisill4 on keskeinen tarve kokea yhteisollisyytta ja
monille juuri tyopaikka on se keskeinen paikka, jossa he voivat kokea yhteisollisyytté
toisiin ihmisiin. (Virolainen 2012, 26 — 27.)

6.2 Tyohyvinvoinnin vaikutukset ja edistdminen

Kokemus hyvinvoivasta tydyhteisosta lisad tyontekijoiden motivaatiota, tyéhon sitou-
tumista, luottamuksen sitoutumista seka terveyden ja stressin hallinnan ja tyGtyytyvai-
syyden kasvua. Namé luovat edellytykset tyosuorituksen paranemiseen, tyossa jatka-

miseen seka jaksamiseen. (Suonsivu 2011, 59.)

Vaikka paavastuu ihmisen terveydestd sek& hyvinvoinnista on ihmiselld itsellaén, voi
tyopaikka edistédd henkilostonsa terveyttd. Yhteisollisyyden tarve ei ole havinnyt, eika
se ole katoamassa mihinkdan. Tyd onkin yksi keskeisimmista kanavista yhteisollisyy-
teen. (Jabe 2012, 14.)

Tyo6hyvinvointia edistavét selked tydtehtavan méaarittely, organisointi ja johtaminen.
Esimiehen tulee huolehtia siitd, ettd sosiaalinen tukiverkosto voi toimia. Tyéhyvin-
vointia edistavat myds hyva perehdytys tyohon ja ammattitaidon kehittdminen seka
tyon sopiva kuormitus ja tyontekijoiden huomioiminen yksildiné ja oikeudenmukai-
nen tyonjako ja kohtelu. (Piili 2006, 163.)

Ty0Oyhteiso voi hyvin, jos se on hyvin johdettua eli esimiehet ovat ammattitaitoisia.
Hyva esimies onkin kiinnostunut alaisistaan, kuuntelee heité ja kdy heidan kanssaan
vuoropuhelua seka valvoo, ettd tyopaikan pelisaannot toteutuvat ja huolehtii alaistensa
toimenkuvien ja tyotehtavien selkeydestd. Tyohyvinvoinnin toteutuminen on kuiten-

kin myos yrityksen ja yhteiskunnan intressi eiké pelkastdén tyontekijan etu. Tyohy-
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vinvoinnilla on tutkimusten mukaan merkittava yhteys yritysten tulosmittareihin, ku-
ten tuottavuuteen, voittoon, asiakastyytyvaisyyteen ja sairauspoissaoloihin seké tapa-
turmiin. (Ristaniemi 2017, 12, 14.)

Tyo6yhteison hyvinvointia kuvataan toiminnan sujumisella sek& tydryhman me-henki-
syydelld. Taten tyoyhteisdssé tiedonkulku ja vuorovaikutus ovat avointa ja yhteisiksi
koetuista ongelmista uskalletaan puhua. Tydyhteison johtaminen onkin osallistuvaa
sekd tasapuolisesti tyontekijoita kuuntelevaa ja tyonjako toteutetaan oikeudenmukai-

sesti seka selkeasti. (Suonsivu 2011, 59.)

Hyvinvoivassa tyoyhteisdssa koetaan organisaatioon sitoutumisen olevan korkealla ja
tyotyytyvaisyys seké alle koko organisaation keskitason olevat tydpoissaolot ja henki-
[6ston vaihtuvuus. TyoyhteisOn toiminta suuntautuu tulevaisuuteen ja on suunnitel-
mallista sekd kehittdmishaluista. Toimivalla tydyhteisolla onkin hyvét valmiudet hal-

lita muutosta ja heilla on kdytéssaan ongelmanratkaisuvalineitd. (Suonsivu 2011, 59.)

Tyodyhteison kehittdminen ja sen tarpeen tunnistaminen on jokaisen esimiehen vas-
tuulla. Ty6yhteiso ei ole tuloksellinen eik& se voi hyvin, jos sité ei jatkuvasti kehiteté.
Kehittamisen tavoitteena on luoda entista parempi suunta organisaation menestykselle
ja tdman saavuttamiseksi tulee avata tyoyhteison paamaaria eri ihmisten nakokul-
masta. (Juuti & Vuorela 2015, 74 —75.)

Tydyhteisoa kehittaessa tuleekin pyrkia keskustelemaan asioista, joista aiemmin ei ole
voinut keskustella. Tama edellyttadkin avoimuutta ja luottamusta seka sellaisen raken-
tavan hengen luomista, jossa turvallisin mielin voi tarkastella omaan toimintaan liitty-
vid Kipeitékin kohtia. (Juuti & Vuorela 2015, 75.)

Johdon sitoutuminen on térkeda tyohyvinvoinnin kehittdmisessd. Johto luo osaltaan
innostuneisuutta seka viestii asian tarkeydestd, ja liséksi johto tyypillisesti viime ké&-
dessa péaattaa resursoinnista seka hyvaksyy erilaiset kehitystoimenpiteet. Huomattavaa
on myos johdon oma rooli; esimiesten ja johdon oma toiminta vaikuttaa merkittavasti
tyontekijoiden tyohyvinvointiin. Johdon asettamat toimintanormit, vastuun jakaminen
seka viestintatyylit vaikuttavat merkittavasti tydyhteison ilmapiiriin ja tata kautta hen-

kiloston kokemaan tydhyvinvointiin. (Virolainen 2012, 134.)
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Jokaisen ihmisen hyvinvoinnilla on tyopaikalla kaksi vastuunkantajaa, henkil6 itse
sek& hé&nen esimiehensd. Parhaimmillaan esimies voi olla oikealla tavalla herkka tun-
temaan ja huomaamaan, voiko toinen hyvin. Jos vaikuttaa siltd, etté toisella on yli-
kuormitusta tai han on hiljaisempi kuin yleensg, silloin hyva esimies kaynnistaa kes-
kustelun heti varmistaakseen onko toisella huolia. (Alahuhta 2015, 157.)

Tarpeen mukaan kaytavien epdmuodollisten keskustelun lisaksi myos kehitys- ja pa-
lautekeskustelut ovat vélttaméattomiad. Niissa pysahdytaan tietyksi ajaksi juuri nimen-
omaan kyseisen henkilon kehitykseen sekd tavoitteista sopimiseen ja molemminpuo-
liseen palautteeseen. (Alahuhta 2015. 158.)

Henkiloston kehittdmisessa tarkeintd on, ettd jokainen on sellaisessa tyGtehtavéssa,
joka kiinnostaa hanta itsedén ja on hanen omalle kehitysvaiheelleen seké potentiaalil-
leen mahdollisimman oikea. Kun ihminen on héanta kiinnostavassa tehtévassd, jossa
oppii uutta ja, jonka vaativuus on riittdvad, han kasvaa niin ihmisenéa kuin tyonsa teki-
jang, saaden samalla aikaan tuloksia. Inmisen ollessa osaava ja kiinnostunut tehtavis-

sé&an, han yleensa onnistuu. (Alahuhta 2015, 149.)

Parhaimmillaan tydhyvinvointi onkin innostusta ja hyvaa mielta paivittain uuden tyo-
paivan alkaessa. Tydhyvinvointi on sitd, ettd voi kokea tyonsa haasteellisena seké in-
spiroivana ja olla ylped siitd. Tydssaan hyvinvoiva ihminen voi hyvin myo6s tyon ul-
kopuolella ja nauttii muusta elaméstaén. (Ahola, Hakanen, Harmé, Kukkonen & Sal-
linen 2009, 86.)

Tyo6hyvinvoinnin kehittdmistoimenpiteet vaativat resursseja. Taloudellisen panostuk-
sen liséksi aidon kehittdmisen edellytyksend on johdon ja henkildstén tydpanos ja
usein ty6éhyvinvoinnin kehittdmistoimenpiteiden toteuttaminen vaatiikin organisaation
johdon suostumuksen ja sitoutumisen. Kun tyéhyvinvoinnin kehittdmistoimenpiteet
nahdaan investointina kuluerén sijasta, odotetaan toimenpiteiden tuottavan organisaa-

tiolle pitkall& aikavalilla positiivisia seuraamuksia. (Virolainen 2012, 134.)
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Ty6hyvinvoinnin kehittdmisen tulisi olla suunnitelmallinen, pitk&janteinen ja koko or-
ganisaatiota koskeva prosessi. Projektiluonteisten hankkeiden sijaan jatkuvalla henki-
I6ston hyvinvoinnin parantamiseen keskittymiselld saadaan aikaan enemmén tuloksia,
vaikka toki tydhyvinvoinnin kehittdminen voi pitaa sisallaan erilaisia projektia, kuten

yksittéisia henkilostopaivié. (Virolainen 2012, 135.)

6.2.1 TYKY-toiminta

Henkiloston virkistdmiseksi tyonantaja voi jarjestda vapaa-ajan viettoja, kuten lii-
kunta-, kulttuuri- tai harrastusmahdollisuuksia. Tarjonnan tulisi olla monipuolista,
jotta kaikille olisi jarjestetty jotain itsed kiinnostavaa ja mieleistd toimintaa. (Piili
2006, 163.)

Tyossa jaksamista edistimaan on kehitetty myos niin kutsutta TYKY -toimintamalli,
jonka tarkoituksena on tydnantajan ja tyéntekijoiden seka tydpaikan yhteistydorgani-
saatioiden kanssa yhteistydsséd pyrkia edistdaméén ja tukemaan jokaisen tydeldmassa
mukana olevan ty0- ja toimintakykyé, tyontekijan tyburan jokaisessa vaiheessa. (Piili
2006, 163.)

6.2.2 Lakisadteinen tydhyvinvointi

Kokonaisvaltaisen tydhyvinvoinnin edistdminen jakautuu yhteiskunnan, organisaation
ja yksilon kesken. Yhteiskunnan tehtavéné on luoda puitteet sek& mahdollisuudet tyo-
kyvyn yllapitamiselle saatamalla lakeja ja tukemalla toimintaa, jonka avulla edistetaan
kansalaisten terveyttd, oppimista, tyossa osaamista seka tyonteon kannattavuutta. (Vi-
rolainen 2012, 12.)

Organisaation vastuulla on huolehtia tyépaikan turvallisuudesta sekd noudattaa tyon-
tekoa koskevaa lainsaadantod ja rakentaa miellyttava tyoskentelyilmapiiri. Yksilon
tehtdvéand on puolestaan vastata omista elintavoistaan ja tyopaikan saantdjen seké oh-

jeiden noudattamisesta. (Virolainen 2012, 12.)
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Ty6turvallisuuslain tarkoituksena on parantaa tydymparistoé sekd tydolosuhteita tyon-
tekijoiden tyokuvan turvaamiseksi seka yll&pitdmiseksi ja ennalta ehkaista ja torjua
ty6tapaturmia, ammattitauteja sek& muita tyosta ja tydymparistosta johtuvien tyonte-
kijoiden fyysisen ja henkisen terveyden haittoja. Tydnantaja onkin velvollinen huo-
lehtimaan tarpeellisilla toimenpiteill& tyontekijoiden turvallisuudesta seké terveydesté
tyossa. (Tydturvallisuuslaki 738/2002, 18, 88.)

Tyo6hyvinvoinnin edistdminen kuuluu niin tyontekijélle kuin tydnantajallekin. Tyon-
antajan tulee huolehtia tydympariston turvallisuudesta ja hyvésta johtamisesta seka
yhdenvertaisesta kohtelusta tyontekijoiden kesken. Tyontekijalla itselladn on kuiten-
kin suuri vastuu oman tyokykynsa sekd ammatillisen osaamisen yllapitamisessa. (So-

siaali- ja terveysministerion www-sivut 2017.)

7 HAASTATTELUT JA TULOKSET

7.1 Tutkimusmenetelmén kuvaus

Kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus auttaa paremmin ymmartdmaan tutkimuskoh-
detta seka sen kéayttaytymisen ja paatosten syita. Se vastaa yleensa kysymykseen miksi
ja miten. Kaytetyimmat tiedonkeruumenetelmat ovat ryhmakeskustelut, yksilo- tai sy-
védhaastattelut ja havainnointitutkimukset, néitd menetelmid on mahdollista k&yttaa
myaos eri tavoin yhdisteltyna tutkittavan ongelman ratkaisemiseksi. (Rope 2005, 423;
Tuomi & Sarajarvi 2009, 71.)

Kvalitatiivinen tutkimus hyddyntaa psykologian ja muiden kayttaytymistieteiden op-
peja. Selvittdaméalla kohderyhman arvot ja asenteet tai tarpeet ja odotukset on mahdol-
lista ymmarta& paremmin esimerkiksi, mink& vuoksi kuluttaja valitsee tietyn tuotteen
tai reagoi mainontaan tietylld tavalla. Tutkimusmenetelmé sopii myds hyvin toiminnan

kehittdmiseen tai vaihtoehtojen etsimiseen. (Heikkild 2008, 16.)
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Erés laadullisen tutkimuksen peruskulmakivistd on havaintojen teoriapitoisuus. Ha-
vaintojen teoriapitoisuudella tarkoitetaan sitd, millainen yksilon kasitys jostain ilmi-
osta on, ja millaisia merkityksia tutkittavalle ilmi6lle annetaan tai millaisia vélineita
tutkimuksessa kaytetdan, naméa kaikki vaikuttavat tutkimuksen tulokseen. (Tuomi &
Sarajarvi 2009, 20.)

Tutkimustulokset eivét ole kaytetysta havaintomenetelmasta tai kayttajasta irrallisia,
eiké olekaan olemassa puhdasta objektiivista tietoa, silla kaikki tieto on siind mielessa
subjektiivista, ettd tutkija paattad tutkimusasetelmasta oman ymmérryksensd mukai-
sesti. Taman vuoksi laadullisen tutkimuksen teorialdhtoisyys korostuu tutkimuksen
lahtdkohtana. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 20.)

Haastattelu on joustava menetelmd, jolloin se sopii moniin tutkimustarkoituksiin.
Haastattelussa ollaan kielellisessé vuorovaikutuksessa tutkittavan henkilon kanssa,
mika luo mahdollisuuden suunnata tiedonhankinta itse tilanteeseen. Haastattelun ja
kyselyn idea onkin yksinkertainen, kun haluamme tietdd mita ihminen ajattelee tai
miksi han toimii kyseisell& tavalla, on jarkevintd kysya asiaa hanelta. (Hirsjarvi &
Hurme 2008, 34; Tuomi & Sarajérvi 2009, 72.)

Haastattelussa on helpompi myds saada esiin vastausten takana piilevia motiiveja seka
vastaaja tarkentamaan kysymyksia. Haastattelussa on mahdollista my6s nahda ei-kie-
lellisid vihjeitd, jotka auttavat ymmartdmaan vastauksia ja sanojen merkityksia parem-
min. Haastatteluaiheiden jarjestystd on myos mahdollista muunnella. (Hirsjarvi &
Hurme 2008, 34.)

Haastattelussa etu on myods ennen kaikkea joustavuus ja haastattelijalla onkin mahdol-
lisuus toistaa kysymys, selventdd ilmausten sanamuotoa, oikaista vaarinkasityksié ja
kéaydé keskustelua haastateltavan eli tiedonantajan kanssa. Haastattelussa tarkeint& on
saada mahdollisimman laajasti tietoa halutusta asiasta ja tall6in onkin perusteltua antaa
my0s haastattelukysymykset tai aiheet tiedonantajille etukéteen, jotta he voisivat tu-
tustua kysymyksiin, teemoihin tai vahintdén aiheeseen ennen haastattelutilaisuutta.
(Tuomi & Sarajarvi 2009, 73.)
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Teemahaastattelussa haastattelutilanteessa esiin nostettavat teemat ovat tarkoin edelté
kasin pohdittuja ja méariteltyja. Teemahaastattelu on keskustelua, jonka tarkoitus on
etukateen paatetty. Se ei ole siis tavallista arkikeskustelua, vaan haastattelussa on erit-
téin tarkead, ettd haastattelun rakenne pysyy haastattelijan hallinnassa. (Tilastokeskuk-

sen www-sivut 2016.)

Teemahaastattelun nimi kertoo haastattelun olennaisimman piirteen eli oleellisinta ei
ole niink&an kysymykset vaan se, etta haastattelu etenee keskeisten teemojen mukaan.
Teemahaastattelu ottaakin huomioon sen, ettd ihmiset tulkitsevat asioita eri tavalla ja
heidéan asioille antamansa merkitykset ovat keskeisié, kuten myds merkitykset, jotka
syntyvat vuorovaikutuksessa. Teemahaastattelussa ei kuitenkaan voi kysya mité ta-
hansa, vaan haastattelussa pyritaan loytamaan merkityksellisid vastauksia tutkimus-
tehtdvan mukaisesti. (Hirsjarvi & Hurme 2008, 48; Tuomi & Sarajarvi 2009, 75.)

Teemahaastattelujen etu on siind, ettd kerattava aineisto rakentuu haastateltavan hen-
kilon kokemusten ja ajatusten perusteella, kuitenkaan haastateltavan henkilon kerto-

mus ei saa johdatella haastattelun kulkua liikaa. (Tilastokeskuksen www-sivut 2016.)

Laadullisen tutkimuksen ongelmallisin vaihe on tulkintojen tekeminen, silla muodol-
lisia ohjeita ei oikeastaan ole. Tutkittavien ihmisten puheissaan esittamat tulkinnat
edustavat niin sanottua ensimmaéisen asteen tulkintaa. Kuitenkin tutkijan tulisi pyrkia

tulkinnassaan teoreettisen ajattelun tasolle. (Tilastokeskuksen www-sivut 2016.)

Kvalitatiivisessa tutkimuksessa analysointi on usein suuremmassa roolissa kuin kvan-
titatiivisessa. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa pyritadnkin analysoimaan tapaukset
mahdollisimman tarkasti, mink& vuoksi siina rajoitutaan yleensa pieneen méaréén ta-
pauksia. Tutkittavat valitaan harkinnanvaraisesti eika pyrita tilastollisiin yleistyksiin.
(Rope 2005, 424; Heikkila 2008, 16.)

Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta parantaa tutkijan tarkka kuvaus siita, kuinka
tutkimus on toteutettu. Aineiston tuottamisen olosuhteet tulee kertoa selvasti ja oikeu-
denmukaisesti. Esimerkiksi haastattelututkimuksessa kerrotaan mahdollisimman tar-

kasti olosuhteista seka paikoista, joissa materiaali keréattiin. Taman lisaksi kuvaillaan
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mahdolliset hairiotekijat, haastatteluun ké&ytetty aika, virhetulkinnat haastattelussa
sekd haastattelijan oma arviointi tilanteesta. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 232.)

7.2 Tutkimuksen eettisyys

Tieteen etiikalla tarkoitetaan usein niiden eettisten kysymysten tarkastelua, jotka nou-
sevat esiin tutkimuksen suorittamisen eri vaiheissa, kuten suunnittelussa, menetelmien
valinnassa, aineiston kokoamisessa seka julkaisemisessa, tai kysymykset, jotka liitty-
vat tutkittavan kohteen erityislaatuun. Tieteen ja sen tuottaman tiedon luonne maaraa
pitkalti, mitd tutkimuksen avulla saadaan aikaan. (Karjalainen, Launis, Pelkonen &
Pietarinen 2002, 46.)

Tutkimuksessa yksityisyyden kunnioittaminen tarkoittaa sité, ettd ihmisilla itselld&n
on oikeus maarata mita tietoja he antavat tutkimuskayttéon. Se tarkoittaa myos sitd,
ettd tutkimusteksteja ei saa kirjoittaa niin, etta yksittaiset tutkittavat olisivat tunnistet-
tavissa. Tietosuoja tarkoittaa ihmisten yksityisyyden kunnioittamista ja suojelemista
oikeudellisia sadannoksid noudattavin periaattein ja jokaisen tutkijan velvollisuus on

noudattaa tata tietosuojaan liittyvaa lainsaadantoa. (Kuula 2006, 64.)

Tutkimusaineistoa on mahdollista kerata suoraan tutkittavalta monin eri tavoin, kuten
kirjekyselylla, haastattelulla, videoiden tai internetin avulla. Kaikissa tapauksissa tut-

kittavalle tulee kuitenkin antaa tietoa tutkimusaineiston kaytosta. (Kuula 2006, 99.)

Tutkija tarvitsee tydssddn ammattitaitonsa liséksi myos eettisia periaatteita, sdantoja,
normeja ja arvoja. Tutkijaa koskevatkin samat eettiset periaatteet kuin muitakin ihmi-
sid, ja kysymys onkin silloin siit4, miten hén toteuttaa eettisia vaatimuksia niissa toi
minnoissa, joita tieteen harjoittamiseen siséltyy. (Karjalainen, Launis, Pelkonen & Pie-
tarinen 2002, 58.)

Tutkittaville tulee antaa kirjallisesti tieto siitd, mika tai mitka tahot ovat vastuussa tut-
kimuksesta ja keneen voi ottaa yhteytta lisatietojen saamiseksi tutkimukseen liittyen.
Tutkimuksen kohdejoukon sekd otantakriteerien tulee myds olla tutkittavan tiedossa.

Tutkittavien motivoimiseksi on hyva kertoa, mita tietoa tutkimuksen avulla tavoite-
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taan ja miten saavutettavia tutkimustuloksia voidaan tulevaisuudessa mahdollisesti
hyddyntaa. (Kuula 2006, 104 - 105.)

7.3 Tutkimuksen toteuttaminen

Haastattelut suoritettiin kohdeyrityksessd maaliskuun aikana. Viisi haastatteluista to-
teutettiin puhelimitse aikavalilla 9. — 10. maaliskuuta sekd 28.maaliskuuta ja loput
kolme tehtiin kasvokkain 28. — 29. maaliskuuta. Keskimé&aréisen haastattelun kesto oli
noin puoli tuntia ja haastatteluajat vaihtelivat 20 ja 70 minuutin vélilla. Kaksi haasta-
teltavaa lahestyi vield puhelinhaastattelujen jalkeen tekstiviestitse haastattelijaa tay-

dentden omaa vastaustaan.

Haastattelija teki muistiinpanoja haastattelujen ajan ja virhemarginaalin pienenté-
miseksi purki haastattelut heti haastattelun jalkeen. Haastateltuja ei ole eritelty teks-
tissd, vaan teksti on yhtendista, silla haastateltavien méaéra on verrattain pieni ja ndin
heidat oli mahdollista pitdd mahdollisimman anonyymina. Kursiivilla kirjoitettu teksti
on suoraa lainausta haastateltavien puheesta. Haastattelussa kéytetty kysymyslomake

loytyy liitteestd yksi ja haastateltaville toimitettu saatekirje liitteestd kaksi.

7.4 Tutkimustulokset

7.4.1 Haastateltavien taustatiedot

Haastateltavat olivat idltdan 27-56 -vuotiaita, miehid ja naisia. Yrityksen miesvoittoi-
suuden takia, kaksi haastateltavista oli naisia ja kuusi miehid. Haastateltavien pohja-
koulutukset vaihtelevat peruskoulutasosta ammattikorkeakoulututkintoihin. Haastatel-
tavat ovat tyoskennelleet organisaation palveluksessa vaihdellen yhdesté vuodesta 17

vuoteen.

Haastateltavien tyGtehtavéat ovat hyvin erilaisia, mutta paddasiassa tyétehtaviin lukeutuu
varastoty0td ja toimistotyotd. Haastateltavista muutama kuvaakin tyonkuvaansa ”jo-

kapaikanhoyliksi”. Heistd seitsemén tyoskentelee pddasiasiallisesti varastotehtdvissi
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ja yksi paaasiallisesti toimistotehtdvissa. Kuitenkin pdgtoiminen varastotyontekija voi
vastata my0s auto- ja kuljetuspuolesta, tuurata toimistossa tai vastata erilaisten projek-

tien kulusta.

7.4.2 Johtaminen ja viestinta

Tydyhteison viestintd ja sen toimivuus on haastateltavien mielesta hyvin vaihtelevaa.
Nelja haastateltavista kokee viestinnan olevan riittavaa, yksi on sitd mieltd, etté toisi-
naan viestintd on riittdvaa ja toisinaan ei ja kolme haastateltavista kaipaa selkedd muu-

tosta asiaan.

Lahes kaikki toivovat viestinnan olevan kasvokkain, puhelimitse tai s&hkopostitse ta-
pahtuvaa, mutta mité tarkedmmaésta asiasta on kyse, sitd parempi olisi, jos informaatio
annettaisiin kasvotusten. Yksi haastateltavista kaipaisi tiedotemuotoista viestintaa,
jotta tarked informaatio ei jaisi matkan varrelle muiden tyontekijoiden unohtaessa ker-

toa asiasta.

Eraalla tyontekijélla on sellainen tilanne, ettei tulosyksikossa tydskentele talla hetkelld
kovinkaan montaa kanssatyontekijaa, joten han saa hyvin usein lahiesimieheltaan in-
formaatiota ty0yhteison asioista, silld he tyoskentelevat tiiviisti yhdessa. Tama tyon-
tekijé olikin kaikkein tyytyvéisin oman esimiehens viestintaan.

Toisessa tulosyksikdssa taas informaatiota jaetaan noin kahden viikon vélein ja usein
tieto tulee viiveelld. Tah&n haastateltava kaipaisikin muutosta, silla han kokee, ettei
tiedottaminen ole kaikkien osalta tasapuolista ja viestintd on hyvin harvakseltaan ta-

pahtuvaa eik& aina ajantasaista.

Tulosyksikossa viestintddn ja ohjeistukseen liittyen eniten toiveissa ovat viikkolistat,
joissa nakyisi jokaisen tyontekijén tydnkuva ja tyotunnit, jotta kaikki tietéisivat paik-
kansa. Talla hetkell& kiireen ja resurssien puutteen vuoksi on sellainen tilanne, ett4
oma tydnkuva voi olla viikon aikana vaihteleva ja usein tyot jaavat iltapaivalla kesken,
eikd kukaan jatka niitd tyotehtdvan vaihtuessa aamulla. S&&nndollisyys, aikataulut ja

ty6tehtavien nékyvéksi tekeminen olisivat siis toiveissa haastateltavan puolelta.
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Erds haastateltavista kokee, ettd ristiriidat tyohon liittyen liittyvéat pitkalti esimiesvies-
tintdé&n ja sen tehokkuuteen. Tiedonkulku on heikkoa, eika esimies aina tieda kaikista
asioista. Tiedon olisi hyva tulla kaikille tasavertaisesti ja tiedonkulku aiheuttaa ongel-
mia myos tyotehtévien suhteen, silla aina ei saada jaettua tyotehtévia oikeudenmukai-
sesti ja niin, ettd fyysinen rasitus tyotehtévissa kiertéisi tyontekijoiden kesken. Tiedon-
kulkuun liittyen informaatiota voisi tulla silloin, kun sité on ja haastateltava kokee, etta
tiedotemuotoinen informaatio olisi paras vaihtoehto, jolloin asia ei jdisi muutaman

kuulomuistin varaan.

Enemman tietoa yksi vastaaja toivoo saavansa tyotehtdvisté ja esimerkiksi k&ytannon
opastuksen kautta uusista asioista voisi tulla tietoa. Vaikka tyotehtavista ja eri asiak-
kaiden toiminnasta on olemassa informatiiviset tiedot ja kdytanteet, uupuu niiden pai-
vittdminen usein, jolloin tieto ei pidé vélttamatta paikkaansa ja siihen on vaikea luot-

taa.

Kolme tyontekijoista on sita mieltd, ettd koko organisaation asioista ja tilanteesta on
valilla todella haastavaa saada tietoa, mutta omat tyotehtévat ja aikataulut on aina hy-
vin tiedossa ja esimies pitaé huolta siitd, ettd néista asioista tiedetaan.

"Viestinndn olisi hyvd olla kasvokkaista, jos kyseessd on henkilokohtaiset asiat, mutta

)

yleisissa informatiivisissa asioissa sahkOposti on tdysin riittivd kanava.’

Sisdiset uutiskirjeet ovat tdrkeitd organisaation tilanteen tietimiseksi, vaikka mitddn

tarkedd tiedotettavaa ei aina olisikaan.”

Eniten haastateltavat toivovat viestinnan olevan viikoittaista tai vaihtoehtoisesti sil-
loin, kun asiaa on. Etenkin omista tyotehtavisté ja aikatauluista toivotaan riittavaa vies-
tint&4 ja informaatiota tarpeen mukaan, varsinkin, jos tyotehtdvat ovat hyvin vaihtele-
via.

)

”Esimies motivoi omalla tyollddn alaista johtamalla esimerkin voimalla.’

Johtamiseen liittyen haastateltavien mielipiteet vaihtelevat. Erés tyontekija kokee esi-

miehen olevan vain satunnaisesti avoin ja tasapuolinen tydyhteisossd, kun taas eradssa
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tulosyksikossa esimiestoiminta ei ole haastateltavan mielestd kaikille tasapuolista,
mit& han on sivusta seurannut. Han itse tulee esimiesten kanssa hyvin toimeen ja ha-
luaa pitaa asialliset vélit esimieheensd, mutta kaikkien osalta tasapuolisuus ei tunnu
toteutuvan. Haastateltava kokee, ettd hanen esimieheltddn puuttuu tietty jamakkyys
tyoskentelystd ja esimies onkin enemman joustava ja rento toiminnassaan, myos sil-

loin, kun jamékkyytta tarvittaisiin.

Yksi haastateltavista ei ole vield lyhyen tyohistoriansa aikana kovinkaan paljoa kom-
munikoinut esimiehensa kanssa, sillé ei ole kokenut tarvetta keskustella mistaan. Kui-

tenkin han ajattelee esimiehen toiminnan olevan tasapuolista ja tasavertaista.

Eraalla haastateltavalla on sellainen tilanne, ettd hén tyoskentelee parhaimmillaan mo-
nissa tyotehtdvissa ja eri toimipisteissa, joten hénelld ei ole yhtd esimiestd vaan muu-
tamia samanaikaisesti. Kuitenkin haastateltava kokee, ettd esimiehet luovat positiivista

ja avointa ilmapiiria ympadrilleen.

Kolme haastateltavista uskoo ja kokee, ettd esimies on tasapuolinen kaikille tydyhtei-
sOssa. Kaksi heista kuvaileekin esimiestadn yhdeksi parhaista esimiehisté koskaan.

7.4.3 Tydympéristo ja ristiriitatilanteet

Tydilmapiiri, tydergonomia ja ristiriitatilanteet jakavat vastaajien mielipiteita. Paaasi-
assa kaikilla haastateltavilla on mukava tydilmapiiri ja toiminta sujuu kanssatyonteki-
joiden kesken. Yksi haastateltavista nostaa esiin sen, etté toisinaan tyot eivét suju kans-
satyontekijoiden osaamisesta johtuen, talloin han usein korjailee muiden jalkia ja tekee
tyotd uudelleen. Tyontekijd kokee helpommaksi toisten tyén korjaamisen kuin ai-

heesta mainitsemisen.

Ristiriitatilanteisiin esimiehet puuttuvat vaihtelevasti. Suurin osa haastateltavista on
sitd mieltd, ettd esimies toimii reilusti ja reippaalla otteella ristiriitatilanteissa. Useim-
miten tilanteet pyritd&n ratkaisemaan mahdollisimman nopeasti asianomaisten kesken.
Yksi vastaajista sanoo, etta ristiriitatilanteet ratkaistaan aina tyontekijoiden kesken,

esimiehen puuttumatta asiaan.
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Erds haastateltavista nostaa esiin myos sen, ettd miesvaltaisessa tyossa asiat voi sanoa
suoraan, kenenké&én loukkaantumatta, jolloin ristiriitatilanteita ei ehdi syntya. KaikKki
haastateltavat eivat ole edes kohdanneet ristiriitoja tyohistoriansa aikana, mutta pei-

laavat esimiehen muuta kéayttdytymisté siihen, kuinka he ristiriitatilanteissa toimisivat.

"Tyoporukka on vuosien varrella pysynyt todella hyvind ja yhteishenki on toimiva,

jolloin ristiriitojakaan ei ole ilmennyt.”

Ristiriidoiksi tydyhteisossé erés haastateltava mainitsee kuitenkin oman mielipiteen
kuuluvuuden ja lisaa, ettei tama ole ainoastaan hanen mielestaan ongelma. Ongelmaksi
koetaan tyOyhteisdssa se, ettei esimiestaso kuule mielipiteitd eikd mielipiteita yleisesti
edes kysyta niin sanotun ruohonjuuritason tyontekijoitd, eli tdssa tapauksessa varasto-
tyontekijoilta.

Toinen tyontekija kokee, etta tyopaikalla ristiriitojen ja ongelmatilanteiden ilmetessa
haasteena on usein se, ettei ongelmaan paneuduta heti vaan hieman viiveella. Siita
huolimatta esimies ottaa vastuuta asioista, mutta toisinaan jos kyseessd on jokin on-
gelma, josta muodostuu kustannuksia, voi esimiehen vaikutusmahdollisuus loppua no-
peastikin kustannusten nousun myota, kun asia menee ylemmille tahoille paatetta-

vaksi.

Ristiriitaiseksi tilanteeksi erés vastaaja koki sen, ettd esimies on muuten avoin ja tasa-
puolinen, mutta heidan keskusteltuaan tyotehtdvien muutoksista ja uudesta tyonku-
vasta, ei esimieheltd kuulunut endd mitaan tietoa aiheeseen liittyen, vaikka peréan oli
kyselty. Vastaaja kokee hieman huonosti toteutetuksi toiminnaksi tdman, silla hén oli

suullisesti jo keskustellut asiasta ja saanut kannatusta asialleen.

Yksi haastateltavista toivoisi hieman parannusta tyopaikkansa jatteiden lajitteluun liit-
tyen, ja asian suhteen on jo suunniteltu parannusta. Han koki asian ainoaksi ongelma-

tilanteeksi tyoyhteisossa.
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Tyo6ergonomia ja ty6turvallisuus herattavéat ajatuksia vastaajien kesken. Yhden vastaa-
jan henkilokohtaisen mielipiteen mukaan tyoympéristo ei ole turvallinen ja esimer-
Kiksi lattiarakenteissa on joitain puutteita, mika aiheuttaa trukkitydskentelyn turvatto-
muuden. My0s hyllyt kaipaisivat haastateltavan mielesté turvapalkkeja turvallisuuden
lisdédmiseksi. Toinen haastateltava kokee, ettd parannuksia turvallisuuden suhteen on
jo vuosien aikana tehty, mutta etenkin olkapéita rasittavaan tyohon tulisi kiinnittaa

huomiota varastotydskentelyssa.

Ty6ymparistoon ongelmiin lukeutuu eréan vastaajan mielesté tilanpuute ja kolme vas-
taajaa on sitd mieltd, ettd tyotuoleihin tulisi panostaa ergonomian osalta enemman.
Eraasta varastosta puuttuu kelmutuslaite, joka nostaisi tyon tehokkuutta ja olisi tyoer-

gonomiaystavallinen.

Tyoturvallisuus saa kuitenkin my6s kiitosta kolmen vastaajan kesken, yksi haastatel-
tava on sitd mieltd, etté turvallisuus on parantunut vuosien varrella, ja kolme vastaajaa
on sita mieltd, ettd tydergonomiaan ja sitd kautta turvallisuuteen on mahdollista vai-

kuttaa useimmiten omilla ratkaisuillaan.

“Toisinaan kuitenkin haastavat tyéolosuhteet johtavat siihen, ettei tyéergonomian to-
teuttaminen onnistu kunnolla ja tdma toki johtaa siihen, ettéd myos tyoturvallisuus kar-
sii. Kuitenkin omilla ratkaisuilla on mahdollista vaikuttaa pitkalti siihen, kuinka toi-
mii. "

Yksi haastateltavista kertoo tydyhteison ristiriitojen johtuen suurimmaksi osaksi siit,
ettd tulosyksikdssa on runsaasti potentiaalista ja osaavaa henkilostod, mutta néilla hen-
kiloill& on sellaiset tydsopimukset, jotka eivat kannusta tekemadn tyotd. Han mainitsee
mya0s, ettd samaan aikaan taloon tulleita tyontekijoita saatetaan kohdella hyvin eriar-
voisesti, esimerkiksi antamalla toiselle tyontekijalle kunnollinen toistaiseksi voimassa
oleva ty6sopimus, toisen tehdesséd tydtd huonommalla tuntisopimuksella ja tyéeh-

doilla.

Tamaén haastateltava kokee eriarvoisena toimintana ja haasteena, silla se luonnollisesti
aiheuttaa kitkaa tyontekijoiden kesken. Han kuitenkin sanoo, ettei oma esimies voi

niinkaan vaikuttaa asiaan, vaan ylempi johto.
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7.4.4 Palautteeanto, motivointi ja kehityskeskustelu

Palautetta haastateltavat kokevat saavan paasaantoisesti liian vahan. Varsinkin positii-
vinen palaute ja kiitokset ovat organisaatiossa kiven alla, vaikka lahes kaikki haasta-

teltavat kokevat, ettei Kiittdminen vaatisi esimiehelté paljoa, jos kiittdmisen aihetta on.

”Esimiehen kanssa tydskentely on hyvin tasavertaista ja koen saavani kiitosta ja juuri
positiivista palautetta niin sanotusti rivien valista. Harvoin palaute tulee miesten kes-
ken suoraan, vaan enemmdnkin epdsuorasti muiden téiden lomassa.” Tyytyvéisin
haastateltava koki palautteen olevan hiljaista, mutta hank&an ei saanut virallista Kii-

tosta suoraan.

Moni haastateltavista kokee saavansa palautetta 1ahinnd ongelmatilanteissa. Positiivi-
nen palaute puuttuu taysin, vaikka sekin olisi mieleistd. Palautetta olisi hyva antaa use-
ammin ja esimerkiksi tilanteissa, joissa kaikki ovat tehneet hyvaa tyota, tallgin olisi
yhteinen kiitos tarpeellinen ja kertoisi arvostuksesta tyon suhteen. Haastateltavat ovat-
Kin yhtd mielta siitd, ettd pienilla teoilla olisi mahdollista vaikuttaa positiivisesti tyo-

hyvinvointiin.

Erds haastateltavista toivoo positiivisen palautteen sijasta enemman negatiivisten asi-
oiden julkituontia, silla virheista ei voi oppia, jos kukaan ei tuo niité ilmi. Positiiviseksi
palautteeksi hanelle riittda enimmékseen oman onnistumisen tuoma ilo seka kanssa-

tyontekijoiden kommentit.

“Negatiiviset asiat tulevat yleensd heti tietoon ja virheiden sattuessa asia ilmoitetaan
heti. Tama on kuitenkin hyva asia, ettei virheista puhuta selan takana. Palautteen tulisi
kuitenkin olla sanallista kasvotusten kerrottuna, oli kyseessa sitten korjaava tai kehuva

’

palaute.’

Negatiiviseen ja korjaavaan palautteeseen liittyen haastateltavat ovat hieman eri
mieltd. Osa toivoo suoraa palautetta esimerkiksi virheiden sattuessa, osa saa jo suoraa
palautetta ja erds haastateltavista kokee, ettd virheet tulevat kaikkien muiden paitsi te-

kijan itsensé tietoon.
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”Negatiivisista asioista harvoin sanotaan kasvotusten, mutta koko organisaatio tuntuu

tietdvan yhden henkilon virheet.”

Palautetta tuleekin useimmiten silloin, jos jokin asia on mennyt vaarin tai jotain tulee
korjata. Jos tyot sujuvat hyvin, ei kukaan anna palautetta mistdan. Kuitenkin muutama
haastateltava kokee korjaavan palautteen olevan toisinaan aiheellista, jos jotain on oi-

keasti tehty vaarin tai hieman huolimattomasti.

Palkitsemisjarjestelmad organisaatiosta ei talla hetkella 16ydy, vaikka toisinaan sellai-
nen olisi ollutkin lyhyen aikaa kaytdssa. Kaikki vastaajat olivat kuitenkin yhta mielta

siitd, ettd yhtendisen jarjestelmén luominen olisi haasteellista.

"Palkitsemisjdrjestelmid on yritetty kdyttdad, mutta useimmiten aloitteet jddvdit vain
laatikoihin makaamaan, silla tasapuolista ja tarpeeksi kannustavaa jarjestelmaa ei ole

vield loydetty.”

Yksi vastaajista on sitd mieltg, etté tulevaisuudessa palkitseminen hoituu enemmaénkin
niin, etta padsee siirtymaan vastuullisempiin tehtaviin. Esimies tuo aina hyvin esille

kunkin tydntekijan potentiaalin sekd mahdollisuudet tydskentelyn suhteen.

Erds haastateltava mainitsee sen, ettd vaikka palkitsemisjarjestelma ei ole tulosyksi-
kossa, tulisi hyvia tyontekijoita jotenkin muistaa ja palkitsemisen avulla kannustaa

tyonteossa.

Kuusi kahdeksasta haastateltavasta on sita mieltd, ettd tydmotivaatio lahtee taysin it-
sestd, eika esimies voisi tehdd motivaatiota parantaakseen oikeastaan mitaén. Kiitosta
tyonteosta toivotaan, mutta kenenk&én mielesta se ei merkittavasti lisaa tai vastaavasti
kiitoksen puuttuessa vahennd tydmotivaatiota. Kiitos vain osoittaisi sen, etta ty6ta ar-
vostetaan. Pienilld teoilla olisi mahdollista parantaa tyontekijan hyvinvointia ja tyyty-

vaisyytta tyohonsa.

"Esimerkiksi kannustamalla ja kehumalla esimiehen olisi helppo toimia ja parantaa

tyéhyvinvointia alaisen kannalta. Kuitenkin positiivista on se, ettd esimieheltd saa
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aina tarvittaessa apua ja neuvoja, joten oman onnen nojaan ei jateta ketaan tydympa-

’

ristossd.’

Kehityskeskusteluista kahdeksan haastateltavaa ovat eri mielté. Viisi kahdeksasta vas-
taajasta koki kehityskeskustelun tarkeédksi ja tarpeelliseksi asiaksi tydyhteisosséa.
Heista nelja on ottanut osaa jossain vaiheessa tyohistoriansa aikana kehityskeskuste-
luun. Vain yhden mielesta keskustelu oli taysin onnistunut ja omiin ty6tehtaviin oli
paassyt keskustelun kautta vaikuttamaan. Erds vastaajista koki keskustelun tavallaan
hyddylliseksi, vaikka se oli keskittynyt enemmankin tyohon ja projekteihin, kuin hen-

kilon omaan tyéhyvinvointiin.

Yksi vastaajista sanoi, ettei esimies ollut varannut aikaa keskustelua varten, jolloin hén
ei kiireessa ehtinyt keskustella rauhassa. Yksi haastateltavista koki, ettei hydtynyt kes-
kustelusta mitenka&n, vaan toivoisi organisaation panostavan enemmankin aloitteisiin

ja yhteisen toiminnan parantamiseen kenttatasolla.

Erds haastateltavista on tayttdnyt tyotyytyvaisyyskyselyd ja kokenut, ettd saa sen
kautta purkaa riittavasti sydantaan tyohon liittyen. Vastaaja kokee, ettd henkildkohtai-
sia kehityskeskusteluja hyddyllisempaé olisi, jos palaverimuotoisesti keskusteltaisiin

kaikkien tyoyhteison tydntekijoiden kanssa tyohon liittyvisté asioista sdéanndllisesti.

“Kuitenkin arveluttaa se, tapahtuuko kyselyiden perusteella mitddn muutoksia, J0S

>

epdkohtia tuo ilmi.’

Ne vastaajat, jotka toivoivat kehityskeskustelua, kokivat keskustelun olevan hyvé
mahdollisuus keskustella rauhassa esimiehen kanssa ja mahdollisesti vaikuttaa omiin
ty6tehtéaviin ja tydoloihin sekd puhua yhteisesti koko organisaation asioista. He koke-
vatkin, ettei aikaa rauhalliselle henkilékohtaiselle keskustelulle olisi vaikea I6ytaa

muulloin.

"Vaikka arkipdivdiset keskustelut ovat jokapdivdisid, tulisi kehityskeskustelussa var-

masti esiin myGs asioita, joita ei muuten tulisi kdyzyd ldpi.”
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Vastaajat ovat yhta mieltd siitd, ettd noin kerran vuodessa jarjestettavé kehityskeskus-
telu olisi toimiva ratkaisu. Muutama haastateltavista nostaa kuitenkin esiin sen, jos
keskustelussa asetetaan joitain tavoitteita, olisi maéraaikaiskeskustelu hyva jarjestaa
ja pohtia tavoitteiden toteutumista. Yksi kehityskeskustelua toivova tyéntekija ajatte-
lee, ettd keskusteluun voisi olla vuosittainen mahdollisuus, mutta jos ei koe tarvetta

keskustelulle, siihen ei tarvitse osallistua ja varata aikaa esimiehelté.

Neljé haastateltavista on sitd mieltd, ettd esimiehelle on helppo puhua kehittdmisehdo-
tuksista suoraan ja esimiehié on helppo lahestyé oikeastaan kaikissa asioissa. Eras vas-
taaja antaa kuitenkin kehittdmisehdotusten sijasta kiitosta koko organisaatiolle siit,
ettd tydnantaja maksaa tydpaikan kahvit, toisinaan myos palaveritarjoilut, tydvaatteet
sekd sairauskassan. Vaikka palautetta ei tule omalta esimieheltd, valilla ylempien ta-
hojen vieraillessa tulosyksikossa tulee kiitosta hyvésté tyosta, ja kiitokset ovat miel-

Iyttavié ja tietdd oman tyonsé arvostuksen, vaikka oma esimies ei sitd sanoisikaan.

7.4.5 Psyykkinen, fyysinen ja sosiaalinen tyohyvinvointi

Kaikki haastateltavat kokevat paasaantdisesti tydhyvinvointinsa hyvaksi. Kuitenkin
haastateltavien keskeltd nousee esiin epékohtia, jotka vaikuttavat tydskentelyyn ja sita
kautta omaan ty6hyvinvointiin. Kaikki kahdeksan haastateltavaa ovat sita mielta, ett4
sosiaalinen hyvinvointi on hyva ja tyopdivan aikana ehtii keskustelemaan riittavésti

tyokavereiden kanssa ja pitdamaan taukoja, joissa sosiaalista kanssakaymista ilmenee.

Psyykkiseen ja fyysiseen hyvinvointiin liittyen kaksi haastateltavaa méérittelee muun
muassa Kiireen ja vahdisten resurssien aiheuttaman tyévoimapulan, joka aiheuttaa
stressid, jos tOitd ei ehditd hoitaa ajallaan. Fyysisesti raskaat tyotehtévat aiheuttavat
Kiireessa sen, ettei tydergonomiaan ja turvallisuuteen ole aikaa panostaa kunnolla, jol-
loin kiireen ja stressin yhdistyessa myos tyoskentelyn virheet kasvavat. Paasaantoi-
sesti vastaajat ovat kuitenkin sitd mieltd, ettd fyysiseen tydhyvinvointiin ja tyoer-

gonomiaan on mahdollista vaikuttaa omien valintojen ja ratkaisuiden avulla.

"Stressin vuoksi virhemarginaali kasvaa, joka aiheuttaa oman tyétilanteen ja tyomdd-

ran hallitsemattomuuden sekd liiallinen tyé aiheuttaa usein ylityotunteja.”
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Erés haastateltavista mainitsee myos lomautusuhan pelon, joka aiheuttaa stressia myods
toiden ulkopuolella. Talloin tulee myos jaatya halukkaammin ylitdihin ja tehtyé yli-

maardista, silla lomautukset vaivaavat ja painavat mielesséa.

" Toissd viihtyminen on muuten hyvdd, mutta ajoittain joutuu tyoskentelemddn lomau-

’

tusten ja lopputilin pelossa, joka tietysti vaikuttaa tyéskentelyyn.’

Haastateltavista viisi kahdeksasta on sitd mieltd, ettei ty6 aiheuta lainkaan stressia tyo-
paikalla tai sen ulkopuolella. Kaikki haastateltavat kokevat tyonsé mielekk&éksi ja tyo-
tehtévien vaihtelevuus ja monipuolisuus saa kiitosta. Yksi tyontekijoistd kuitenkin
mainitsee myos sen, ettd kiireisten ja raskaiden tyoviikkojen takia tyd voida kayda
raskaaksi niin henkisesti kuin fyysisestikin, mutta tyotehtavien vaihtelevuudella on
mahdollista vaikuttaa tyon raskauteen, joka osaltaan poistaa myo6s psyykkista rasitusta
kiireen keskell&.

“Ainoa epdkohta tydssd on toisinaan resurssien vihdisyys, silld kiireen aikana tyon-
tekijoita on lilan vahéan ja tAman vuoksi useimmiten asiakas joutuu odottamaan ja kar-

’

sii tilanteesta.’

Yksi haastateltavista esittdd toiveen tyon fyysisen hyvinvoinnin parantamiseen. Han
toivoisi tydnantajan panostavan enemmaén vapaa-ajan liikuntamahdollisuuksiin, joko
jarjestamalla liikuntaseteleita tai esimerkiksi yhteistyohinnoittelun kautta paikallisille
kuntosaleille. Haastateltava kokee, ettei tydnantaja tue riittavasti fyysisen kunnon yl-

lapitamista tyon ulkopuolella.

Tykypadiviin liittyen haastateltavilla on hyvin erilaiset ndkemykset. Yksi haastatelta-
vista ei kaipaa mink&énlaista virkistaytymistoimintaa ja etenkin lomautusten ja lomau-

tusuhkien vuoksi toivoo, ettei illanviettoja myoskaan jérjesteté.

Kolme vastaajaa taas toivoisivat virkistaytymistoiminnan olevan enemman tekemi-
seen painottuvaa toimintaa, saunailtojen sijasta, ja yksi heista nostaa esiin karting-aja-
misen yhtend vaihtoehtona. Kaksi haastateltavaa taas on sitd mielt4, ettd puolivuosit-
tain jarjestettavat liikkuntapéivat, esimerkiksi talvella jokin talvipdivé- tai hiihtotapah-

tuma tai liikuntapéiva voisi olla toimiva.
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Toiminnan tulisi olla sellaista, ettd paasisi irtautumaan normaalista tyostd. Tapahtu-
missa ja virkistaytymispéivissa on aina mahdollista tutustua paremmin kanssatyonte-
kijoihin ja yksi haastateltavista kertookin, ettd aiemmassa tydpaikassa myos perheet

ovat saaneet osallistua organisaation jarjestamiin virkistaytymispaiviin.

Saunaillat ovat yleisend virkistaytymismahdollisuutena yrityksen tyontekijoiden kes-
kuudessa, mutta erds haastateltavista mainitsee siitd, ettd tyontekijat jarjestavat sau-

naillat usein itsendisesti, eika esimies ole niitd jarjestanyt.

Esimiehiltd toivotaan ty6hyvinvointiin liittyen muun muassa yhteishengen kohotta-
mista, tarkempaa tydohjausta omiin tyétehtaviin liittyen seka kiitosta, silloin kun ty6t

on hoidettu hyvin ja esimerkiksi kiireisella aikataululla pitkia paivia tekemalla.

“Ainoa negatiivinen asia koko yrityksessd on se, ettei kiitosta oikein heru keneltdikdcdn,
vaikka kiireisia viikkoja olisi ollut ja tyontekijat tydskentelevat aarirajoilla pitkia pai-

)

vid.

“Sanallinen kiitos ja kehut hyvdstd tydstd, eivat ole keneltdkdan pois vaan pikimmin-

’

kin parantaa esimiehen ja tyontekijoiden vilistd suhdetta.’

Tyo6tehtdvien ohjaukseen liittyen erds tyontekija kokee, ettei heill& ole oikein tyonjoh-
tajaa tai kenttatyoté tuntevaa esimiestd, jolloin ylempi johto ei saa koskaan tietoa siité,
jos asiat eivat sujukaan niin kuin kuuluisi. Tahan haastateltava toivoisikin muutosta
selkedmmaén tyonjohdon myo6td. Esimiehen avulla myods tyénohjaus parantuisi var-

masti, jos kentalla olisi joku jatkuvasti asioista tietoinen henkild.

7.5 Tulosten luotettavuus

Tulokset ja niistd tehtévat johtopédatokset tulee esittaa selvasti, minka takia tulosten ja
johtopaéatosten vélill4 tulee olla saumaton yhteys. Kvantitatiivisessa tutkimuksessa tu-
losten ja niistd syntyvien johtopéatosten esittdminen on helppoa, koska numeraalisen

aineiston kasittelyd ja niista syntyvia tuloksia s&atelevat tarkat ohjeet. Kvalitatiivisessa
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tutkimuksessa on mahdollista paatya hieman valjempiin tulkintoihin. (Kananen 2013,
135.)

Tutkimukseen liittyvéat luotettavuuskysymykset huomioidaan jo tutkimuksen suunnit-
teluvaiheessa. N&in varmistetaan tulosten validiteetti ja reliabiliteetti. Jokaisessa tie-
teellisessd tutkimuksessa, kuten opinndytetoissa, tuleekin olla luotettavuutta késitte-
leva luku, ja luvun tulee kasitella luotettavuuden mittarien (reliabiliteetti ja validiteetti)
ja oman tyon valista yhteytta. (Kananen 2013, 135 — 136.)

Tutkimuksen luotettavuudessa ja sen arvioinnissa on mahdollista k&yttda monia erilai-
sia mittaus- seka tutkimustapoja. Tutkimuksen reliaabelius tarkoittaa mittatulosten
toistettavuutta eli tutkimuksen reliaabeliudella tarkoitetaan tutkimuksen kykya antaa

ei-sattumanvaraisia tuloksia. (Hirsjéarvi, Remes & Sajavaara 2009, 231.)

Reliaabeliutta voidaan todeta monin eri tavoin, esimerkiksi jos samaa henkil6a tutki-
taan useilla tutkimuskerroilla ja pdadytdaan samanlaiseen tulokseen, voidaan tulokset

todeta reliaabeleiksi. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 231.)

Toinen késite on validius eli patevyys. Validius tarkoittaa mittarin tai tutkimusmene-
telman kykya mitata sitd, mitd pitikin mitata. Kuitenkin kvalitatiivisessa tutkimuk-
sessa, joka tassa tutkimuksessa on kyseessd, reliaabelius ja validius ovat saaneet eri-
laisia piirteitd, silla nd&ma termit ovat syntyneet kvantitatiivisessa tutkimuksessa. (Hirs-
jarvi, Remes & Sajavaara 2009, 231 - 232.)

Laadullisissa tutkimuksissa usein tutkimuksen tekija pohtiikin, miten lukijalle on mah-
dollista kertoa tarkasti se, mité tutkimuksessa on tehty ja miten saatuihin tuloksiin on
paasty. Validius merkitsee kuvauksen ja siihen liitetyn selityksen ja tulkintojen yh-

teensopivuutta. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 232.)

Laadullisessa eli kvalitatiivisessa tutkimuksessa ydinasioita ovat henkildiden, paikko-
jen ja tapahtumien kuvaukset. Validius merkitsee kuvauksen seka siihen liitettyjen se-

litysten yhteensopivuutta. Usein laadullisissa tutkimuksissa tutkijoiden tulee pohtia
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sit4, miten he kertoisivat lukijoilleen mahdollisimman tarkasti, mité he ovat tutkimuk-
sessaan tehneet ja miten saavutettuihin tuloksiin on paadytty. (Hirsjarvi, Remes & Sa-
javaara 2009, 232.)

Taten laadullisen tutkimuksen luotettavuutta parantaa tutkijan tarkka kuvaus siitg,
kuinka tutkimus on toteutettu. Aineiston tuottamisen olosuhteet tulee kertoa selvasti ja
oikeudenmukaisesti ja esimerkiksi haastattelututkimuksessa kerrotaan mahdollisim-
man tarkasti olosuhteista seka paikoista, joissa materiaali keréttiin. Tdmén liséksi ku-
vaillaan mahdolliset hairiotekijat, haastatteluun kaytetty aika, virhetulkinnat haastat-
telussa seka haastattelijan oma arviointi tilanteesta. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara
2009, 232.)

Kvalitatiivisen aineiston analyysissd on keskeista luokittelujen tekeminen. Lukijalle
tulisi kertoa luokittelujen syntymisen alkujuuret seka luokittelun perusteet. Tulosten
tulkinta taas vaatii tutkijalta kykyé pohtia vastauksia sekd saattaa niita teoreettisen tar-
kastelun tasolle. Tall6in tulisikin kertoa milla perusteilla tutkija esittaa tulkintoja, mi-

hin han paatelménsa perustaa. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 232 — 233.)

Tama tutkimus ei kuitenkaan ole taysin luotettava, silla noin 100 henkilon tydyhtei-
sOsta haastateltiin vain kahdeksan henkiléd. Nama henkil6t edustavatkin mielipiteil-
l4&n koko yritystd, mutta mielipiteet vaihtelivat suuresti jo ndin pienessa otoksessa.
Tulokset ovatkin suuntaa antavia ja kertovat ndiden kahdeksan henkilon mielipiteen
tydyhteison toiminnasta ja toimivuudesta, mutta heidén vastauksiaan ei saa kayttaa

yleistyksena koko organisaation aanena.

Haastattelija pyrki mahdollisimman pieneen virhemarginaaliin vastauksissa valitse-
malla vastaajat arpomalla. Heid&t on arvottu eri tulosyksikdiden ja toimipisteiden jou-
kosta niin, ettd vain kahdella vastaajalla on sama esimies. Haastatteluista on tehty
muistiinpanoja ja vastaukset on purettu ja kirjoitettu auki valittdmasti haastattelun jal-

keen, jotta asiat eivat jaisi haastattelijan muistin varaan.
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8 PAATELMAT JA KEHITTAMISEHDOTUKSET

Haastattelujen pohjalta etenkin tyGyhteison viestintd ja palautteenanto herattivat mie-
lipiteitd vastaajien kesken. Myos ristiriitatilanteiden onnistunut ratkaiseminen sek&

avoin ja tasapuolinen toiminta oli vastaajien toiveissa.

Tutkimuksessa kévi ilmi, ettd tydyhteison viestintd koettiin hyvin vaihtelevaksi vas-
taajien kesken ja haastateltavien toiveena olikin saada noin viikoittain tietoa
omalta esimieheltd omiin ty6tehtaviin ja aikatauluihin liittyen. Kolme kahdeksasta
haastateltavasta oli sitd mieltd, ettd koko organisaation toiminnasta saatava tieto on
kiven alla, ja tietoa pitaisi tulla enemmaén. Siséisié tiedotteita toivotaan, vaikka ei
olisi mit&an erityisté kerrottavaa.

Esimiesten tulisikin kiinnittdd huomiota siihen, ettd informaatio tulee varmasti kaikille
tyoyhteisdssé ja informatiivisten séhkopostiviestien avulla tiedon pitéisi saavuttaa
kaikki ne, joita asia koskee. Kuitenkin vastaajat toivovat, jos kyseessé on henkil6-

kohtainen asia, ettd esimiehet antavat informaation kasvotusten tai edes puhelimitse.

Léahes kaikki vastaajat nostivatkin viestinnén toimivuuden tarkeéksi asiaksi, informaa-
tion riittavyys ja tiedonkulun toimivuus koettiin tarkeand aiheena. Kolme vastaajaa oli
todella tyytymattomia viestinnan maaraan seka laatuun ja yksi vastaajista koki viestin-

nan toimivan vain toisinaan.

Palautetta vastaajat kokivat saavansa lilan vahan. Etenkin positiivista palautetta
on vaikea saada, vaikka vastaajat kokevat, ettei se vaatisi esimieheltd paljoa, jos hdn
esittaisi kiitoksen silloin, kun aihetta on. Korjaavaa palautetta toivotaan myds suo-
raan esimiehiltd, jos jotain korjattavaa on. Asioista on parempi tietdé suoraan heti

virheen tapahduttua, jolloin tilanne ei paése toistumaan.

Viisi kahdeksasta vastaajasta toivoi kehityskeskusteluja vuositasolla organisaa-
tion arkeen. Valintaa perusteltiin muun muassa mahdollisuuksilla keskustella rau-
hassa esimiehen kanssa omasta tydnkuvasta ja tydhyvinvoinnista seka yleisella tasolla

organisaation asioista. N&ma keskustelut koettiin tarkedksi oman tyéhyvinvoinnin
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kannalta, vaikka kolme haastateltavaa olivat sitd mieltd, ettei keskustelu ole hyodylli-
nen. Esiin nousi myds ajatus siité, ettd keskusteluun olisi kerran vuodessa mahdolli-

suus, mutta jos sité ei halua kéyttaa, ei tarvitse kdyttaa esimiehen aikaa turhan takia.

Puolet vastaajista oli sitd mieltd, ett4 esimiehelle on helppo esitta kehittdmisehdotuk-
sia my0s paivittaisessa arjessa, eika kehityskeskusteluja tarvita siihen, ettd omia aja-

tuksia saisi esittaa vain silloin.

Tutkimuksessa selvisi my0s, ettd paasaantoisesti kaikki kahdeksan vastaajaa kokevat
tyohyvinvointinsa hyvaksi. Sosiaalista kanssakdymista on riittdvasti tyopdivien aikana

eiké ketdan joudu tydskentelemaan yksin.

Kaksi haastateltavaa nosti esiin kuitenkin toisinaan kiireen ja resurssien véhyyden,
joka aiheuttaa stressia ja tata kautta vaikuttaa psyykkiseen tyohyvinvointiin. Nama ti-
lanteet eivét kuitenkaan olleet pitkakestoisia, eiké stressi seuraa tyontekijoita kotiin.
Enemmankin ongelmana koettiin stressin vaikutukset tyopaikalla. Yksi haastatelta-
vista kuitenkin stressaantui lomautusten vuoksi ja uhka omasta lomautuksesta aiheut-

taa sen, ettd tyota tekee enemman ja ylitoisté kieltdytyminen ei tule mieleenkaan.

"Stressin vuoksi virhemarginaali kasvaa, joka aiheuttaa oman tyétilanteen ja tyomdcd-

ran hallitsemattomuuden sekd liiallinen ty6 aiheuttaa usein ylityotunteja.”

Kaikki haastateltavat kokivat tyonsad mielekkaaksi ja osalla tyotehtavat olivat hyvin
vaihtelevia lahes paivittaisella tasolla. Vain yksi vastaaja koki tyotehtdvien suuren
vaihtuvuuden negatiivisena. Paivittdin vaihtuvat tehtdvat johtivat siihen, etta tyot jai-
vét usein kesken, eika ketéén jatkanut niitd loppuun. Téhén tyontekijan toiveena oli
esimiehen tekemat viikkolistat, joista olisi mahdollista seurata tyotehtévié ja aikatau-

luja niin, ettd kaikki tietéisivat paikkansa aamulla toihin tullessaan.

Tybergonomiaan haastateltavat kokivat pystyvansé pitkalti vaikuttamaan itse omilla
ratkaisuillaan, vaikka etenkin tyotuolit herattivat keskustelua puutteellisen tyoer-
gonomiansa osalta. Tyontekijat toivoivatkin tyopisteiden modernisointia ja pa-
rempaa ergonomiaa uudistusten avulla. Tyoturvallisuus koettiin hieman vaka-

vampana puutteena, silla kolme vastaajaa sanoivat tydymparistonsa sisaltavan
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joitain puutteita tyoturvallisuudessa, ja myos tilanpuute maariteltiin riskiksi,
silla pienessa tilassa tapaturmat ovat todennéakdisempia.

Erdadlla haastateltavalla ei sindnsd ole kehitysehdotuksia annettavaksi esimiehelle,
mutta han toivoo, etté esimies olisi yleisesti oikeudenmukainen, jamakka, reilu ja jous-
tava sekd tasavertainen tydyhteison asioista keskustellessa. Kaikkien alaisten tulisi olla
samalla viivalla ja heitd kohtaan tulisi sailyttdd luottamus ja olla rehellinen kaikista

asioista.

Tiivistetysti kehittdmisehdotukset tdiman analyysin pohjalta ovat seuraavat:
1. viestinnédn lisdédminen ja monipuolistuminen
2. palautteenanto ja kehityskeskustelut

3. tybergonomiaan ja ty6turvallisuuteen panostaminen.

9 LOPUKSI

Tama opinnaytetyo kasitteli johtamista, esimiestyota ja tydhyvinvointia. Tutkimuson-
gelma tyossa oli esimiestydn merkitys tyéhyvinvoinnissa. Opinnaytetyohon kuului
my0s tutkimusosio, jossa haastateltiin case-yrityksen kahdeksaa tydntekijad. Tutki-
muksen tavoitteena oli selvittad tyontekijoiden ajatuksia esimiestyohon ja tyohyvin-
vointiin liittyen. Tyodssa késiteltiin myds kehittdmisehdotuksia toiminnan kehitta-

miseksi ja parantamiseksi.

Tutkimukset tehtiin kvalitatiivista tutkimusmenetelmé&a kayttdmalla teemahaastattelu-
jen avulla. Haastattelussa késiteltiin tyontekijan taustatietojen liséksi tyontekijan tyo-
hyvinvointia, esimiehen roolia tydyhteison hyvinvoinnissa, tydyhteison ongelmatilan-
teita ja niissd toimimista, tydympéristod, esimiesviestintdd, palautteenantoa, motivoin-

tia ja kehityskeskusteluja.

Tutkimuksen yhteenvetona haastateltavien yleinen tyohyvinvointi on hyva ja kaikki
vastaajat kokevat tyonsé mielekkaaksi ja varastotyontekijoiden tyotehtdvien vaihtele-

vuus sai padasiassa kiitosta. Kiire aiheutti toisinaan muutamalle vastaajalle stressia,
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mutta se ei ollut jatkuvaa. Tydyhteison viestintédén ja informaation kulkuun olisi haas-
tateltavien mielestd hyva kiinnittdd huomiota enemman seka positiiviseen palautteen-
antoon tulisi esimiehen panostaa, silla se olisi helppo keino kiittda ja motivoida tyon-

tekijoité tydssaan.

Toimeksiantajan mielesté ty0 on hyvaa tekstid ja keskittyy oikeaan asiaan. Haastatte-
luista tullut palaute on toimeksiantajan mukaan hyvin odotetun laista eika aiheuttanut

yllatyksia.

Jatkotutkimusmahdollisuuksia talle ty6lle on lukuisia ja esimerkiksi kohdeyrityksessé
vuosittain tehtdva tyohyvinvointikysely koko henkildstélle auttaisi seuraamaan tyon-
tekijoiden tyotyytyvaisyytta sekd tyohyvinvointia ja huomaamaan mahdolliset epa-

kohdat hyvissa ajoin.

Myos omalla kohdallani YAMK-tutkinnossa on mahdollista hyddyntaa tata tyota ja
mahdollisesti tehda jatkotutkimus esimerkiksi esimiestydsta esimiesten ndkokulmasta,
jolloin samaa aihealuetta tutkittaisiin lisd4 eri ndkokulmasta ja pyrittaisiin paranta-

maan tyohyvinvointia edelleen.
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Teemahaastattelu

1. Pohjatiedot

- Ika
* 20 -30 -vuotta
* 31-40 -vuotta
* 41-50 -vuotta
* 51-60 -vuotta
* yli 61 -vuotta

- Koulutus, tydsuhteen kesto ja tydonkuva

2. Millaisena koet oman ty6hyvinvointisi?

- Onko t6ihin helppo tulla ja viihdytko toissa?

- Onko tyoilmapiirisi mukava?

- Onko tydssasi ristiriitoja tai muita epékohtia, joihin kaipaisit muutosta?

- Jos on, millaisia ristiriidat ja epdkohdat ovat?

Johtamisviestinta

1. Millaisena koet tydyhteisosi viestinndn?

- Saatko riittavasti tietoa esimieheltési tydyhteison asioista, jotka kosket-

tavat sinua?

- Jos et, kuinka usein toivoisit saavasi viestid esimieheltasi?
- Péivittdin vai viikoittain?
- Toivoisitko viestinnédn tapahtuvan kasvokkain, sahkdpos-
titse vai ilmoitustaulun kautta?

2. Millaisista asioista toivoisit saavasi enemman tietoa?

- Tyotehtdvit, aikataulut, projektit, organisaation toiminta...



Esimiesty0 ja hyvinvointi

1. Onko esimiehesi tasapuolinen kaikille tydyhteisossé ja luoko han po-

sitiivista ilmapiirié, kuten avoimuutta, ympérilleen?

2. Koetko tydympadristdsi olevan toimiva sekd turvallinen ja tyder-

gonomian huomioonottava?
- Jos et, miksi?

3. Miten esimies tukee tydhyvinvointiasi?

- psyykkinen, fyysinen ja sosiaalinen hyvinvointi

- Mitd esimies voisi tehdd enemmaén edesauttaakseen tyohyvinvointiasi?
- Huomioimalla sinut paremmin joka péivaisessa tyonte-
ossa, parantamalla tydoloja tai tybergonomiaa, tai jotain
muuta?

- Haluaisitko esimiehen jarjestavan tykypéivia, kuten kuntoilu tai virkis-

taytymismahdollisuuksia?

Ristiriitatilanteet tydoyhteisossa

4. Jos tydpaikallasi ilmenee ristiriitoja, miten ongelmatilanteista keskus-
tellaan ja miten ne ratkaistaan?

- Ottaako esimies vastuuta ongelmatilanteissa sopivasti ja pystyyko hén
hoitamaan tilanteen?

- Onko toiminta avointa ja tasapuolista?

Palaute, motivointi ja kehityskeskustelu

5. Saatko esimieheltési palautetta tyostési?

- Millaista, miten ja kuinka usein?

- Haluaisitko palautteen olevan kirjallista vai sanallista?
- Toivoisitko saavasi palautetta useammin tai enemman?
6. Motivoiko esimiehesi sinua tekemaén toitd paremmin?
- Mitka esimiehen teot motivoivat?

- Esimerkiksi kannustaminen ja kiittdminen



- Onko tyopaikallasi palkitsemisjéarjestelméa onnistumisiin ja hyvéan
tyoskentelyyn liittyen?
- Jos on, millainen?
- Mité esimiehesi voisi tehdd motivoidakseen sinua paremmin?
7. Oletko ollut t&ssé tyopaikassasi kehityskeskustelussa?
- Jos olet, koitko keskustelun hyodylliseksi?
- Jos olet, miksi keskustelu ei ollut hyddyllinen?

- Jos et, haluaisitko péaésta kehityskeskusteluun?

Kehittdmisehdotukset

8. Onko sinulla joitain muita kehitysehdotuksia, joita haluaisit antaa esi-

miehellesi?
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Saatekirje

Hei!

Olen Satakunnan Ammattikorkeakoulun liiketalouden opiskelija ja teen opinnaytetyo-
tani aiheesta Esimiestyon merkitys tyohyvinvoinnissa. Tutkimusongelmana tydssa on
se, mitd esimies voisi tehdd parantaakseen tydhyvinvointia ja mika esimiestyon mer-
Kitys on tyohyvinvoinnissa. Tulosten avulla esimies saa kehittdmisideoita, miten han
voi kehittad seka yllapitaa tydhyvinvointia.

Haastattelen Sinua aiheeseen liittyen, yhtena kahdeksasta vastaajasta. Haastateltavat
ovat eri tulosyksikoissa ja toimipisteissa tyoskentelevid, jotta heilld on mahdollisim-
man erilaiset tydsuhteet ja eri esimiehet.

Haastattelut toteutetaan erikseen sovittuna ajankohtana, maaliskuun aikana. Taéman
kirjeen tarkoituksena onkin hieman kertoa, misté aiheista ja asioista haastattelussa tul-
laan keskustelemaan, jotta voisit hieman pohtia aiheita jo etukateen. Haastattelu toteu-
tetaan aiheeseen liittyvien tukikysymysten avulla.

Haastattelija tekee joitain muistiinpanoja keskustelun aikana. Materiaali jaa kuitenkin
vain haastattelijalle ja se havitetdan tyon valmistuttua. Haastattelu kestdé korkeintaan
tunnin.

Haastattelussa kasiteltavat aiheet:

+ Esimiehen rooli ty0yhteison hyvinvoinnissa

* Esimiehen rooli ja tuki henkilokohtaisessa tyohyvinvoinnissa

 Tyoyhteison ongelmatilanteissa ja ristiriidoissa toimiminen

* Ty0ympaéristd

* Esimiesviestinta

+ Palaute, motivointi ja palkitseminen

* Kehityskeskustelu

* Kehitysehdotukset

Ystavallisin terveisin,

Malviina Metsanvirta

Satakunnan Ammattikorkeakoulu



