® Haaga-Helia

ammattikorkeakoulu Oy

Esimiestydn vaikutus tyontekijoiden tyotyytyvaisyyteen Yrityksessa A

Tatjana Ridal, Linnea Saatri

Opinnaytety®

Hotelli-ja -ravintola-alan liikkeenjoh-
don koulutusohjelma

2015



Tiivistelma
L
¥ Haaga-Helia

ammattikorkeakoulu Oy

Tekija(t)
Ridal Tatjana, Saari Linnea

Koulutusohjelma
Hotelli-ja -ravintola-alan liikkeenjohdon koulutusohjelma

Raportin/Opinnaytetydn nimi Sivu- ja liitesi-
Esimiestydn vaikutus tydntekijoiden tyotyytyvaisyyteen Yrityksessa A Vumaara 62 + 7

Taman opinnaytetydn aiheena on Yritys A:n esimiestyon vaikutus tyontekijdiden tyotyytyvai-
syyteen ja motivaatioon. Tutkimus toteutettiin, koska haluttiin kartoittaa millainen tyotyytyvai-
syyden ja motivaation tila yrityksessa A on, silla yrityksessa ei ole koskaan suoritettu tyotyy-
tyvaisyystutkimusta tydntekijoille. Tyon tavoitteena on kehittaa yrityksen tyotyytyvaisyytta
seka luoda kehittamissuunnitelma saatujen tulosten pohjalta.

Tutkimme yrityksen ty6tyytyvaisyytta kahden alaongelman kautta. Alaongelmina on esimies-
ten kasitys omasta tydskentelysta ja nakemys tyontekijdiden tyotyytyvaisyydestd. Toisena
alaongelmana on vastaako esimiesten nakemys tyontekijdiden kokemusta.

Opinnaytetytn teoreettisessa viitekehyksessa kasitellaan tyotyytyvaisyytta tydon mielekkyyden
ja motivaation kautta seka tuodaan esille siséiset etta ulkoiset motivaatiotekijat. Maslow’n
tarvehierarkia ja Herzbergin kaksifaktoriteoria toimivat perustana tutkiessamme motivaatiota.
Viitekehityksesséa kasitelladn myos tydyhteistn toimivuuteen vaikuttavia tekijoita ja sosiaali-
sen paddoman merkitystéd. Paneudumme esimiestyon haasteisiin ja siihen kuinka motivaatiota
voi johtaa seka tiedonkulun johtamiseen ja merkitykseen.

Opinnaytetydn tutkimusmenetelmana toimii kvantitatiivinen eli maaréllinen tutkimusmenetel-
ma. Tutkimuksessa toteutettiin kaksi erillisté kyselya, yksi yrityksen esimiehille ja toinen tyon-
tekijoille. Yritys A:lla on monia toimipisteitd eri puolella Suomea, joiden koko vaihtelee alle 10
hengen toimipisteista yli 20 henkilén toimipisteisiin. Kohdejoukosta rajasimme ravintolapaalli-
két, ylemman johdon seka alle yhden kuukauden tydsuhteessa olleet tyéntekijat. Tutkimuk-
sen kohdejoukko on 173 yrityksen tyontekijad. Vastauksia kerattiin yhteensa 81 kappaletta,
joista 53 on tydntekijoiden vastauksia ja 28 esimiesten vastauksia.

Tutkimustuloksista kavi ilmi, etta tyontekijat kaipaavat enemman kommunikointia, avoimuutta
ja selkeytta tybtehtavissa. Arvostuksen tarkeys nousi vahvasti esille. Esimiehille suunnatusta
kyselysta nousi esille, ettéd esimiehet tiedostavat ainakin teorian tasolla millainen hyva esi-
miestydn kuuluu olla ja kuinka heidan alaisensa voivat, mutta tytkalut asioiden parantami-
seksi ja syyt motivaatio-ongelmien taustalla ovat epaselvat.

Tutkimustulosten perusteella luodaan kehittamissuunnitelma Yritys A:lle, jossa korostetaan
viestinnan, selkeiden pelisdantdjen ja avoimuuden merkitysta. Kehittdmissuunnitelmassa
huomioidaan myds esimiehen tuen merkitys, johdon jalkautumisen ja seurannan térkeys.
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1 Johdanto

Tyotyytyvaisyyden tarkeys nousee esille yritysmaailmassa yha useammin ja kilpailun kiris-
tyessa yritykset kiinnittavat yha enemman huomiota tydviihtyvyyteen ja hyvinvointiin. Tyo-
tyytyvaisyys on huomioitu kustannustekijana ja kilpailutekijana, joka vaikuttaa yrityksen
tuottavuuteen. (Hamalainen 2005, 32.)

Yritysten kannalta on merkityksellista, kuinka motivaatiota johdetaan ja milla tavalla esi-
miehet vaikuttavat alaistensa tyotyytyvaisyyteen. Kommunikoinnilla ja avoimuudella on
suuri merkitys onnistuneessa tydsuhteessa, silla hyvin johdettuna tydyhteiso ja sen yksilot

voivat hyvin.

Teimme tutkimuksemme toimeksiantona Yritys A:lle, koska yritykselle ei oltu aikaisemmin
tehty tyotyytyvaisyystukimusta tyontekijoille, eika nain ollen tydyhteison tyotyytyvaisyyden
tasoa tiedetty. Lahtékohta on mielenkiintoinen, koska suuntaa antavista tutkimustuloksista
ei voitu etukateen tietda. Yritys A on olemassa oleva yritys, mutta salassapitosyistda emme

mainitse yritysta nimelta.

Yritys A on keskisuuri kulttuurilaitosten ravintolapalvelujen tuottaja, jolla on noin kaksi-
kymmenta erikokoista ravintolaa ympari Suomen. Henkilost6a yrityksella tydskentelee
noin 250 henkil6a.

Kaytamme toimeksiantomme tutkimusosiossa kvantitatiivista tutkimusmenetelmaa, jossa
yrityksen tyontekijoille ja esimiehille luotiin omat, erilliset kyselyt. Tutkimuksen tavoitteena
on kartoittaa tyontekijoiden tyotyytyvaisyyden ja motivaation tila. Tutkimuksessa on kaksi
alaongelmaa, joiden pohjalta tulokset analysoidaan. Alaongelmina ovat esimiesten kasitys
omasta tydskentelystaan ja nakemys tydntekijoiden tyotyytyvaisyydesta. Toisena alaon-

gelmana oli kuinka esimiesten ndkemys vastaa tyontekijoiden kokemusta.

Tavoittelimme suorittavan tyon tekijoitd seka heidan lahiesimiehidén. Tavoitimme kohde-
joukon 173 henkilosta 81 henkiléd. Annoimme vastaajille mahdollisuuden kertoa koke-
muksistaan ja ilmaista mielipiteensa vapaasti avoimien kysymysten muodossa. Tarkoituk-
semme oli saada mahdollisimman kattava kuvaus esimiestoiminnan tasosta ja sen vaiku-

tuksesta tyotyytyvaisyyteen.



2  Tyotyytyvaisyys

Aarnikoivun mukaan (2010, 2—-3) nykyaan ihmiset viettavat puolet valveillaoloajastaan
tyopaikalla, joten tyon vaikutuksia elamén laatuun ei voi kiistaé. Tyytymattomyys tydssa
heijastuu vapaa-aikaan, joka taas vaikuttaa siihen kuinka voimme tyOpaikalla. Tyotyyty-
vaisyys on kokonaisvaltaista hyvinvointia niin tdissa kuin vapaallakin. Parhaimmillaan silla
on hyvin myonteisia vaikutuksia elaman sisallén, yhteisoon kuulumisen ja toimeentulon
kannalta. (Luukkala 2011, 22.)

Kasitteena tyotyytyvaisyys on epamaadrainen ja vaikeasti maariteltava. Usein siihen liitetty-
ja termeja ovat tyonilo ja tyoviihtyvyys. Voidaan sanoa, etta tyotyytyvaisyys on mielenhy-
vantunne, kun tyosta johtuvat odotukset ja tarpeet tayttyvat. (Asp & Peltonen 1991, 57.)
Tyotyytyvaisyytta voidaan kuvata positiivisella tunteella omaa ty6ta kohtaan. Taméa tunne
voi kohdistua yleisesti tydhon, asenteisiin tai johonkin tyéhon liittyvaan nakoékohtaan, ku-
ten kollegoihin, palkkaan tai tydolosuhteisiin. (Hassard, Teoh & Cox 2013.) Vastaavasti
tyd voi aiheuttaa negatiivisia tuntemuksia ja tyotyytyvaisyyden tasolla on usein vaikutuksia
tyontekijoiden tyosuoritukseen (Boundless 2014).

Locken méaaérittelee tybtyytyvaisyyden vuonna 1979 luomassaan tyotyytyvaisyysteorias-
saan olevan tydlle asetettujen vaatimusten ja tydssa havaittujen piirteiden yhdistelma.
Tyotyytyvaisyyden tason arvioinnissa on kolme vaihetta, jonka ensimmaisessa vaiheessa
havaitaan kohde, tilanne tai tydn ominaisuus. Toisessa vaiheessa arvioidaan omia arvoja
seka havaintoja ja viimeisessé vaiheessa koetaan, joko tyotyytyvaisyytta tai tyotyytymat-
tomyytta. Tyotyytyvaisyyden kokeminen tapahtuu aina yksil6llisesti riippuen siita millaisia

tavoitteita ja vaatimuksia yksilolla on. (Asp & Peltonen 1991, 62.)

Luukkala (2011, 26—-29) mainitsee, etta tyotyytyvaisyytté vahvistavat tekijat eivét ole sa-
moja, jotka vahentavat tyotyytyvaisyyttad. Erddn kokin tarina kertoo siitd, kuinka tyéhon
liittyvat asiat vaikuttavat tyotyytyvaisyyteen. Ravintolassa annosten sisalt6 oli hyvin tark-
kaan maaritelty, eika kokeille annettu mahdollisuutta kayttaa luovuutta. Esimerkiksi, kun
erityinen pippuripihviin tuleva pippuri loppui, ei korvaavan tuotteen kaytto ollut sallittua.
Tama aiheutti hankalia tilanteita ja jaykka toiminta esti luovuuden kayton. Tyotyytyvaisyys

vahvistuu, jos arvostus tuotetta tai palvelua kohtaan on aitoa.

Kriminaalipsykologin tarinasta ilmenee kuinka tyotyytyvaisyys vahenee ulkoisten tekijoi-

den vaikutuksesta. Vuosia lyhytjanteisten ja hermostuvien vankien kanssa keskusteltuan



kriminaalipsykologi havahtui ajatukseen "Missa on pelastumisreittini, jos tilanne tasta pa-
henee”. Tilanteen edettyd vastoin vankien halua, he suuttuivat helposti. Kriminaalipsyko-
logi varautuminen mahdollisen eteen tulevan tilanteen varalta vaikutti h&neen niin fyysi-
sesti kuin psyykkisesti. Tilanteen rauhoitettua hanen mieli ja keho rauhoittui, mutta tyopai-
va stressaavassa tilanteessa johti vasymykseen ja lisasi tyotyytymattomyytta. (Luukkala
2011, 26-29.)

Tyotyytyvaisyytta kasvattavat ja tyotyytymattomyytta vahentavat tekijat voidaan luokitella

seuraavasti:
Tyotyytyvaisyytta kasvattavat Tyotyytyméattomyytta vahentavat ulkoiset tekijat:
tydhan liittyvat asiat:

- Kiinnostavuus - Sopiva palkka

- Uudet opit - Turvallisuus

- Kehittyminen - Hyvat tyovalineet

- Oma hyodyllisyys - Kannustava johtaminen

- Arvokkuus/ toimivuus, joko - Tyoyhteiso

palvelun tai tuotteen kohdalla
(Luukkala 2011, 26-29.)

2.1 Tyotyytyvaisyyden merkitys

Tuomisen ja Pohjakallion mukaan (2012, 9-10) useista tutkimuksista on kaynyt ilmi, etta
suomalaiset ovat suhteellisen tyytyvaisia tydhoénsa. Tutkimuksessa 70 % koki arjen ja tyon
olevan tasapainossa. Kun asiaan paneudutaan syvemmin kay ilmi etta 60 % elaa jatku-

vasti sellaisen tunteen kanssa, ettei ehdi tehda tydpaivan aikana kaikkea.

Tutkimuksessa selvisi, ettd suomalaisista kouluista valmistuvat pelkaavat uupuvansa alle
30-vuotiaina. Joka neljas alle 40-vuotias koki tyon siséllottomyyden suurimpana uhkana ja
tyon mielekas sisaltd sai suuremman arvon kuin tydyhteis6. Vuonna 2012 tehdyn tutki-
muksen mukaan alhainen tyotyytyvaisyys seka yrityksen tulos liittyvat vahvasti toisiinsa.
Professori Amabile Harvardin yliopistosta teki tutkimuksen, jossa sadat tyontekijat pitivat
paivékirjaa kymmenen vuoden ajan. Amabile k&vi 12 000 kirjausta ja 64 000 yksittaista
tapahtumaa lapi ja analysoi tyytymattomyyden ja mielihyvan lahteen. Tuloksista ilmeni,
ettd suurin tyytyvaisyyden lahde oli tydntekijan tunne siitd, ettd on saanut aikaiseksi jota-

kin konkreettista ja jarkevaa. (Tuominen & Pohjakallio 2012, 57.)



Hyva tyotyytyvaisyys ei valttamatta nay tyontekijdiden tehokkuudessa. Asp ja Peltonen
tekivat johtopaatoksen, jonka mukaan tyontekija voi suoriutua tyosta tehokkaasti silloin
kun han kayttaa tydnpuolesta tarjottuja keinoja ja valineita niin, etté ne toteuttavat h&nen
omia tarpeitaan vastaten samalla niihin vaatimuksiin, jotka tydorganisaation on asettanut.
(Asp & Peltonen 1991, 56.)

Vroomin vuonna 1964 tekeméssa odotusteoriassa tyotyytyvaisyyden vaikutus suorituk-
seen on positiivinen eli tyosta saatava palkkio ja hyoty kohtaavat tydsuoritukseen kaytetyt
resurssit. Vroomin kasitys on, etté kaiken taustalla on tasapainotila tyomaaran seka palk-
kion ja hyodyn valilla, jolla on vaikutus tyontekijan motivaatioon. Kuitenkin myéhemmin
tehty tutkimus osoitti ty6tyytyvaisyyden vaikutuksen tydsuoritukseen olevan melko vahai-
nen. (IfM 2013; Singh 2012.) Mybhemmassa tutkimuksessa Lawrer & Portier toteavat, etta
tydsuoritus vaikuttaa tyytyvaisyyteen, eika toisinpain, koska huono suorittaja saa vahem-
man tyydytysta tyostaan. Heidan mukaan tyéntekijan motivaatioon vaikuttavat palkkioiden

oikeudenmukaisuus ja houkuttelevuus. (Boundless 2014.)

Tyontekijdiden tyotyytyvaisyytta voidaan lisdtd antamalla heille olennaista ja ulkoista pa-
lautetta, jonka he kokevat kehittavaksi. Hyva palaute vaikuttaa suorituksen tasoon. Vaikka
tyotyytyvaisyys ei lisaisikaan yksilon tehokkuutta, on silla tutkittu olevan selkea vaikutus

osaston ja organisaation kehitykseen. (Singh 2012.)

Pekka Hamalainen (2015, 61-62) korostaa ihmisarvoisen kohtelun tarkeytta, joka tuntuu
unohtuneen tehokkuuden, tuottavuuden ja kilpailun varjoon. Hyvinvoiva tyontekija on yri-
tykselle myyntivalttina vahintddn samalla tasolla kuin itse tuote. Ty6tyytymattoémyys johtaa
enda harvoin mielenosoituksiin, mutta sen voi huomata jonkin asteisena tottelemattomuu-
tena. Tybhonsa tyytymaton ei yksinkertaisesti anna tydssaan koko panosta, han ei ole

lAsna eikéd ota vastuuta tydstaan, jonka seurauksena tulos heikkenee.

Tyotyytyvaisyydelld on selkeasti vaikutusta tyontekijdiden vaihtuvuuteen, poissaolojen
maéraan ja turvallisuuden tasoon. Ammattiliittojen toiminta kiinnostaa tyytyvaisia tyonteki-
jo6itd vdhemman ja usein he ovat myds terveempia ja heilld on vahemman tydstressia.
(Singh 2012))

2.2 TyOmotivaatio

Tyobmotivaatio on tekija, joka vaikuttaa tyotyytyvaisyyteen, sen osia ovat tydn antama arvo

seka tyon mielekkyys. Tasta riippuu tarjoaako tyo tydntekijalle hanen toivomiaan arvoja.



(Mooney 2012; Weir 2013.) Liukkosen, Jaakkolan ja Katajan mukaan motivaatio on "mo-
nimutkainen ja dynaaminen prosessi, jossa yhdistyvat persoonallisuus, tunteenomaiset ja

jarkiperaiset tekijat seka sosiaalinen ymparistd” (Liukkonen, Jaakkola, Kataja 2006,11).

Motivaatio voidaan nahdé syyna, joka saa ihmiset toimimaan tavoitteiden saavuttamisek-
si. N&ain olleen motivaatiolla on kolme tehtavaa vaikuttaakseen ihmisen kayttaytymiseen;
motivaatio toimii energian lahteen& saaden ihmiset toimimaan erityisella tavalla, se suun-
taa kayttaytymistamme, jotta toimisimme tavoitteen saavuttamisen vaatimalla tavalla. Mo-
tivaatio sdatelee kayttaytymistamme arvioiden tilanteita, toiminta ymparistda ja tilanteiden
merkitysta. (Liukkonen, Jaakkola, Kataja 2006,12.)

Laheisesti tydmotivaatioon liittyva kasite on ammatinarvostus. Ammatinarvostuksella tar-
koitetaan tiedostettua omaan ammattiin liittyvaa arvoa seka ammatin yleista arvostusta.

Tekijat kuten tulot, taloudellinen varmuus, maine, tyéolosuhteet ja tydnlaatu ovat samoja
tekijoita, jotka vaikuttavat tyotyytyvaisyyteen. Ammatinarvo on yksi tyotyytyvaisyyden pe-

rusteista olleen samalla myds yksi tydmotiivi. (Asp & Peltola 1991, 66—67.)

2.3 Motivaatiotekijat

Tekijat, jotka vaikuttavat motivaatioon, ovat muuttuneet viimeisten sadan vuoden aikana.
Nakokulmien jaetaan organistisiin ja mekanistisiin. Organistisessa nakdkulmassa ihminen
pyrkii aktiivisesti tyydyttdmaan omia psykologisia perustarpeitaan. Mekanistisesta nako-
kulmasta ihminen ei vaikuta omaan motivaatioon, vaan fysiologiset tarpeet seka ymparis-
tosta saadut vaikutukset toimivat arsykkeina ja nain olleen maarittelevat motivaation tilan.
(Liukkonen, Jaakkola, Kataja 2006,13.) Esimerkkind mekaanisen organisaationdkemyk-
sen mukaan tyontekijaa motivoi raha ja uudemman vuorovaikutteisen organisaationéke-

myksen mukaan motivaatio tekijané toimivat haasteet. (Kaivola & Launila 2007, 24-25.)

Ensimmaisen motivaatioteorian eli Freudin viettiteorian lahtékohdat motivaatiolle perustui-
vat fysiologisten perustarpeiden tyydyttamiselle, kuten aggressioille ja seksuaalisuudelle
(Liukkonen, Jaakkola & Kataja 2006,13.) Maslow’n tarvehierarkia on Abraham Maslow’'n
kehittama psykologinen teoria vuodelta 1943. Teoria kuvastaa ihmisen tarvetta tyydyttaa

ensin perustarpeensa, jotta han voi siirtyd pyramidin huipulle (Kuvio 1).

Maslow’n teoriassa pyramidi jakautuu viiteen osaan, joista alimmalla ovat ihmisen fysiolo-
giset tarpeet kuten ruoka, vesi, ilma ja uni. Seuraavalta tasolta I6ytyvat turvallisuuden tar-

peet, kuten suoja fyysiselta tai taloudelliselta onnettomuudelta. Kolmannelta portaalta 16y-



tyvat sosiaaliset tarpeet eli yhteenkuuluvuuden tunne, rakkaus seka tahto antaa etta vas-
taanottaa kiintymyksen osoituksia. Neljannella portaalla on arvonanto, itseluottamus ja
arvokkuuden tunteminen. Viimeisena pyramidin huipulla on itsensa toteutus seka kehitys.
Maslow’n tarvehierarkia on tapa kasitella inmisten turhaumia tydyhteistssa, asiakassuh-
teissa seka yksityiselaméassa. Yksinkertaisesti sanottuna perustarpeiden on oltava kun-

nossa, etta ihminen voi panostaa itsensé toteuttamiseen. (Maslow 1970, 35-47.)

lisensa fofentiaminen Tyohaasteei

Tunnusius, edistys,
vasiun

Tyokaveril

Palkka & tyoedul, ohjaus

- pe="AM-O0"=-pr<—=-0=

Kuvio 1. Maslow’n tarvehierarkia ja Hertzbergin motivaatiotekijat (Maslow 1970, 35-47;

Shein 1988, 56)

Scheinin mukaan (1988, 56) Herzbergin kaksifaktoriteoria pohjautuu Maslow’n tarve-
hierarkiaan. Kaksifaktoriteoriassa inmisella on kaksi tarvejarjestelmaa, joita ovat tarve
valttaa kipua seka kehittya ihmisena. Herzberg jakoi vuosina 1959-1970 tyotyytyvaisyy-
den kahteen osaan; niihin, jotka lisdavat motivaation tyotyytyvaisyys- seka tyotyytymatto-
myystekijoita etta vastaavasti laskevat motivaatiotekij6itd. Hanen tutkimusten oivallus oli,
etta eri tekijat vaikuttavat tyotyytyvaisyyteen ja tyotyytymattémyyteen, eli ne eivét ole tois-
tensa vastakohtia vaan tyotyytyvaisyyden vastakohta on ei- tyotyytyvaisyys ja tyotyytymat-
tomyyden vastakohtana on ei- tyotyytymattomyys. Motivaatiota lisaavia tekijéita ovat hen-

kilon suhde omaan tekemiseen.



Motivaatiota alentavia tekij6ita ovat puolestaan suhteet tydymparistdon ja tyooloihin. Tiet-
tyjen tekijéiden, kuten johdon, hallinnon, palkan ollessa kunnossa, ne eivat motivoi tyénte-
kijoita parempiin suorituksiin. Kuitenkin tilanteissa, joissa ndma seikat eivat ole kunnossa,
tyotyytymattomyys lisdantyy. Herzberg listasi tarkeimmiksi motivaatiotekijoiksi tydsaavu-
tukset, tunnustukset, itse tydn, vastuun, oppimisen, uramahdollisuudet ja kasvun. Listattu-
jen kokemusten avulla henkild voi kokea mm. riemua, innostusta haasteissa seka arvos-
tusta. Motivaatiotekijat maarittavat, haluaako tyontekija suoriutua tyéstaan hyvin. (Schein
1988, 56.)

Motivoidessaan tyontekijoitd onkin hyva erotella kasvun ja kehityksen ero sek& huomioida
kuinka kehitys tapahtuu, silla aina valilla kehitys pysahtyy tai jopa taantuu kunnes saa-
daan taas uusia innovaatiota ja arsykkeita kehitykseen. Ihmisen fyysinen ja sosiaalinen
kehitys ei kuitenkaan kulje aina sopusoinnussa psyykkisen ja yksil6llisen henkisen kehi-
tyksen kanssa. Lahtdkohdat elamalle eivat aina kerro kuinka henkilé menestyy elamassa.
Yksilon voimavaroja aliarvioidaan, jos oletetaan ihmisen persoonallisuuden ja mahdollis-
ten sen hetkisten vaikeuksien juontuvan lapsuudesta. Yksipuolinen ajattelutapa toimii es-

teena muutokselle ja kehitysmahdollisuuksille. (Dunderfelt 2011, 17- 19.)

Nevalaisen (2007, 26- 27) mukaan ihmiset kayttavat joko tiedostaen tai tiedostamatta
erilaisia strategioita ja attribuutioita. Ty6orioitunut henkild, joka hyddyntdé omia henkisia
voimavaroja kayttden optimistista suunnitelmaa olettaa, etta tehtdva onnistuu loistavasti.
Henkild panostaa ja suunnittelee tehtavaa huolella, jotta lopputulosksesta tulisi loistava.
Han myds hyddyntaa attribuutioerhetta, eli pitdd onnistumista omana ansiona ja
epaonnistumisestaan syyttda muita. Attribuutio on tilanne, jossa mitetitdan jalkikateen

onnistuttiinko ja kuinka onnistuttiin.

Puolusteleva pessimistinen suunnitelma on toinen tyyli menestya. Henkilo ei usko
menestyvansa, mutta ei halua epdonnistua. Han ponnistelee menestymisen eteen ja
loppujenlopuksi menestyykin, mutta on silti tyytyméaton. Strategia vaikuttaa negatiivisesti
henkilon vireystilaan ja tyémotivaatioon, mika voi johtaa masennukseen. Henkild ei sorru
attribuuttioerheeseen vaan pitdd onnistumista sattumana ja syyttaa itseaan
epaonnistumisesta. (Nevalainen 2007, 26- 27.) Weinerin vonna 1986 luoman
attribuutioteorian mukaan ihmisten omat selitykset onnistumisille ja epaonnistumisille
muokkaavat motivaatiota. Optimaallinen motivaatio muodostuu, kun attribuoimme el
miellamme onnistumisen sisaisilla, pysyvilla ja kontrolloitavilla syilla. N&in olleen
motivaatio kasvaa, jos onnistuminen mielletddn omien kykyjen ja yrittdmisen ansioksi.
(Liukkonen, Jaakkola, Kataja 2006,20- 27.)



Tutkimukset osoittavat, ettei kukaan ole motivoitunut taydellisesti ulkoa- tai sisaltapain.
Motivaattoreita tarvitsevat kaikki. Henkilot jakautuvat niihin, jotka ovat joko sisaisesti taik-
ka ulkoisesti motivoituneita. Sisdisesti motivoituneita henkiloita ei motivoi rahallinen palk-
kio vaan esimerkiksi tytn mielekkyydell& on suurempi merkitys. Ulkoisesti motivoituneita
henkil6ité ajaa eteenpain raha. (Nevalainen 2007, 25.)

Saramies, Solojew ja Raivio (2006, 35-37) jakavat sisdisen ja ulkoisen motivaation ian
mukaan. Tamén jakauman mukaan ulkoiset tekijat motivoivat nuoria enemman ja van-
hempia tyontekijoité kannustavat taas sisaiset tekijat. He toteavat myds, etta motivaatiota
pidetéaan usein ominaisuutena, vaikka silloin ihmisilla olisi vain yksi muuttumaton motivaa-
tio lapi elaman. Jokainen ihminen on motivoitunut jostakin. Tutkimuksissa on todettu, etta
ulkoinen motivaatio véahentaa sisaistéa motivaatiota. Elamassa tapahtuvilla muutoksilla on
vaikutusta motivoitumiseen ja stressi, kiire, huolet, vasymys vahentavat seka sitoutumista

tydhon etta tyon palkitsevuutta.

Ty6 herattaa tunteita ja se tunnelataus, joka syntyy ty6ta kohtaan, motivoi halua sitoutua
ja tehda hyva tulos. Mikali tydntekija ei saa esimieheltdan tarvitsemaansa motivointia tai
esimies ei pida ylla kyseista tunnelatausta se saattaa loppua. Tama heikentaa tyontekijan
tyotehoa. (Kaski & Kiander 2005, 27-28.)

Sisdinen maailma on osa niitd tunnekokemuksia joita koemme, se on jokaisen oma tapa
rakentaa omakuvaa seké hakea tietoa ymparistostaén. Haettu tieto on sellaista, joka
tukee olemassa olevia kasityksia itsestdan ja ymparistostaan. Tunteet hyvaksytaan
omikseen silloin, kun yhteys omaan sisdiseen maailmaan on riittdvan hyva. Talldin
negatiivisten tunteiden ja palautteen kasitteleminen ja jakaminen on helpompaa, tdma saa
nagatiivisen tunteen sammumaan. Tunnekokemuksia voidaankin kuvata Gaussin kayralla.
Tunteen havaitseminen johtaa tunnehuippuun josta alkaa laskeutuminen ja tunteen
hiipuminen. (Kaski & Kiander 2005, 51.)

Tyon tekemisen edellytysten tulisi tukea tyon vaatimuksia seka yllapitaa tasapainoa anta-
misen ja saamisen vdlilla. Tyontekijan kokiessa olevansa aina antajan roolissa seka vaa-
timusten kohteena, hanen motivaationsa ja sitoutumisensa karsii. Jatkuva turhautuminen
saattaa johtaa uupumiseen ja leipdantymiseen, tasté seuraa tyontekijan valinpitdmatto-
myys. Psykologinen irtisanoutuminen tyonteosta tapahtuu silloin, kun tyontekija on paikal-

la fyysisesti, muttei ole henkisesti sitoutunut. (Kaski & Kiander 2005, 27-28.)



Tyontekijoita on erilaisia ja heité tulisi myds ohjata yksiléind. Toinen saattaa tarvita
enemman tukea ja ohjausta kuin toinen. On harhakuvitelma, ettd jokainen olisi hyva oh-
jaamaan omaa toimintaa. TyOntekijan toiminta voi vaihdella sen mukaan, millaisessa roo-
lissa ja tilanteesta tyoskentely tapahtuu, jopa aika voi vaikuttaa siihen. Alussa hyvinkin
riippuvainen tyontekija voi olla oma-aloitteinen saadessaan tarpeeksi tukea. (Kaski &
Kiander 2005, 139.)

2.4 Tyon mielekkyys

Mielekas tyo on ehja ja jasennelty kokemus, joka rikastuttaa seka tyontekijoita etta tydym-
paristoa. Mikali mielekkyytté ei ole, muuttuu hallittu tydnteko vaikeaksi ja lopulta mahdot-
tomaksi. (Alhanen, Kansanaho, Ahtiainen, Kangas, Soini & Soininen 2011, 14.) Tydminis-
terion tekeman suuren kansalaiskyselyn mukaan suomalaisten mielesta mielekas tyo si-
saltda toisten huomioon ottamista, avoimuutta, tasapuolista kohtelua sekd hyvaa johta-
mista ja lisdksi he pitivéat tarkedna positiivista tydilmapiirid, innostavia tydtehtavia ja vaiku-
tusmahdollisuuksia (TEM 2012). Vuonna 2006 tehdyn ty6poliittisen tutkimus osoittaa tyon
mielekkyyden olevan ty6tyytyvaisyyden tarkein tekija. Tyo palkitsee enemman kuin rahal-
linen palkkio, jos se koetaan mielekkaéksi. Silloin ollaan my6s valmiina tekemaan enem-
man toitd. (Kaivola & Launila 2007,129-130.)

Vuonna 2010 kaynnistetty hanke "925- Redesigning the work week” perehtyy siihen, kuin-
ka yrityksen ty6ilmapiiria voidaan muuttaa positiivisempaan suuntaan. Tutkijat huomasi-
vat, etta Kiire ei ole valttamattd syy stressiin vaan kiireettdtmassa tydssa voidaan kokea
jopa enemman stressid, kuin kiireellisessa. Heidan tutkimuksessaan kay ilmi positiivisen
asenteen vaikutuksen merkitys, sekéa pienten asioiden herattama innostus, joka syntyy
kun tydyhteiséssa huomioidaan ja tervehditaan toisia enemman. Talla oli suora vaikutus
palavereiden innostuneempaan ja keskittyneempaan tunnelmaan. (Tuominen & Pohjakal-
lio 2012, 24.)

Tuominen ja Pohjakallio (2012, 25.) toteavat liséksi, etta koska elamme murroksen kes-
kelld, on tarkedd ymmartaa tapojen voima. Nykyongelmien taustalla on heidan mielestaan

tydeldman liilan nopea ja suuri muutos, joka ei nayta laantumisen merkkeja.

Kaivolan ja Launilan (2007, 130) mukaan johtajuus aiheuttaa ne suuret erot, joita tyopai-
koilla koetaan mielekkyyden suhteen. Yhtena ongelmana han nostaa sosiaalisten taitojen,
kuten kommunikoinnin puutteen, mika heijastuu tyontekijéihin negatiivisesti. Tyontekijat

tarvitsevat palautetta, avoimuutta sekéa kannustamista esimiehiltaan.



Tyonkuormittavuus on osa tyon mielekkyyteen vaikuttavista asioista ja se voi olla psyyk-
kista tai fyysistd. Esimiehen haaste onkin I0ytaa tasapainotila tyontekijoiden kykyjen,
mahdollisuuksien ja tyotehtavien valilla. Tapaukset, joissa tyontekijat kokevat, etta tyota
on lilan paljon tai liilan vahan tai, etté ty6 tuntuu liilan vaativalta voivat johtaa tyduupumuk-

seen tai tylsistymiseen. (Rovasalo 2012.)

Tybuupumus ilmenee vasymyksend, kyynisyytena ja alentuneena ammatillisena itsetun-
tona ja siihen liittyvat myos yleiset stressin oireet. Tyduupumuksen aiheuttajia ovat liialli-
nen tybnmaara, vaikutusmahdollisuuksien ja sosiaalisen tuen puute ja mikali tyontekija
kokee epaoikeudenmukaisuutta tygssaan. Tyontekija saattaa asettaa lilan suuret tavoit-
teet seka tyolleen etta itselleen. Tyontekijalla voi olla velvollisuudentunne suorittamiseen,
mutta ei selviytymiskeinoja siihen. Tyéuupumusta ei lasketa sairaudeksi, mutta silla voi

olla vakavat seuraukset ja se altistaa esimerkiksi masennukseen. (Rovasalo 2012.)

Tybuupumuksen vastakohtana ty6tylsistyminen vaikuttaa omalta osaltaan tydn mielekkyy-
teen. Tyotylsistyminen on yksinkertaisuudessaan tylsistymisté, joka muodostuu kolmesta
elementisté: joustavuudesta eli tunteesta, etta pystyy tekemaan enemman kuin mita on
pyydetty. Vaikka tybuupumus ja tydtylsistyminen ovat hyvin tiiviisti sidoksissa toisiinsa,

niihin johtavat syyt kuitenkin painvastaiset. (Rothlin & Werder 2008, 7-10.)

Ulkoiset tulosvaatimukset ovat tosiasioita, joihin ei juuri pystyta vaikuttamaan ja voimava-
rojen uusiminen on yksi taman paivan haasteista. Avoimuus ja palauteensaanti ovat seik-
koja, jotka vaikuttavat voimavarojen uusiutumiseen seka tydyhteiso- etta tydntekijatasolla.
Tama taas vaikuttaa siihen kuinka tyontekijat sitoutuvat tydtehtaviinsa seka suoriutuvat
laadullisesti tydstaan. (Kaski & Kiander 2005, 14.)

Nevalainen (2007,14) toteaakin, etta ylikuormittuminen ei ole aina oma valinta. Tybnantaja
VoI vaatia ylimaaraista tydpanosta, jopa uhaten ty6paikan menetyksella. Toisaalta tyonte-
kija voi ponnistella kuvitteellisten vaatimusten eteen, vaikka tydnantaja on taysin tyytyvai-
nen sen hetkiseen tydpanokseen. Yksi nykypaivana tybelaman piirteista on epavarmuus
ja tyontekija saattaakin vaihtaa alaa, jopa useamman kerran elamansa aikana. Tyontekijat
kokevat epavarmuutta tulevaisuudesta, koska ovat havainneet, ettd nykyisessa tyokulttuu-
rissa tydnantajalla ei ole enda tapana sitoutua niin tiukasti tyéntekijoihin kuin aikaisemmin.
Sen seurauksena myo6skaan tydntekijoiden sitoutuminen ei ole enéa niin varmaa. Koska
luottamus on toimivan yhteistyon pohja, on johtamisen oltava lapindkyvaa (Kaski & Kian-
der 2005, 14.)
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Tyoviihtyvyytta kasitellessa liitAmme siihen usein negatiivisia tunteita, vaikka

vietammekin suuren osan arjesta tyopaikoillamme. TyOaika on hyvin keskeinen osaa ela-
maamme myds positiivisessa mielessa. Puhuttaessa arjesta ja sen tarkeydesta tarkoi-
tamme usein tyon vastakohtaa, eli piddmme tytaikaa negatiivisena. Tydsta on tehty 2000-
luvulla pakollinen osa arkea. (Tuominen & Pohjakallio 2012, 9-10.)

Schaufeli ja Bakker, jotka tutkivat tydhyvinvointia, maarittelivat tydn imun pysyvaksi ja
positiiviseksi tunne- ja motivaatiotilaksi, joka on sidoksissa tyd mielekkyyteen. Tyon imu
on omistautumista tyélle, siihen panostamista, eli tyd koetaan merkitykselliseksi ja inspi-
roivaksi. (Kaivola & Launila 2007, 130-131.) Luukkala (2011, 38—-39) mainitsee, etta tyon
imu antaa voimavaroja epakohtien kohtaamiseen tydpaikalla ja voimia vapaa-aikaan, kun
taas tylsistyminen tydpaikalla vaikuttaa vapaa-aikaan niin, ettd koemme olevamme vasy-

neita tyopaivan jalkeen. Seurauksena voi olla entista passiivisempi ja yksindisempi elama.
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3 Tyoyhteiso

Tyoyhteist voidaan maaritella ryhmaksi tyontekijoita, jotka joko itsenaisesti tai yhdessa
tydskentelevét toistuvien ty6tehtavien parissa (Business Dictionary 2011). Lahitydyhteisdéa
kasitetddn ryhmana, jota voidaan nimittad mm. yksikoksi, tiimiksi, toimistoksi tai soluksi.
Juridisesti jokaisella lahitydyksikolla on vastuunkantajana tyénantajan edustaja, jolla on
oikeus tydnantajan jakamaan valtaan. Kyseisella henkil6lla tulee olla kasvot seka nimi ja
maaritelty vastuualue. Ryhmille tyypillisesti lahitydyhteisdssa vaikuttavat ryhmapsykologi-
set sekd sosiaaliset ilmiét. Tydorganisaatio vaikuttaa paatoksillaan ja toimintatavoillaan

lahitydyhteisdihin eivatkad ne siten ole irrallisia yksikkéja. (Tarkkonen 2012, 150-151.)

Jauhiainen ja Eskola (1994, 14) toteavat, ettd yksildiden oma toiminta vaikuttaa rynméan
toiminnan laatuun ja kuinka se toimii kokonaisuudessaan. On olennaista, etta yksildiden
teot tukevat ryhman yhteistd paamaarad. Rauramo (2008, 122) on samaa mielta Jauhiai-
sen ja Eskolan kanssa, mutta maarittelee yhteison myos ” alueellisesti rajatuksi vuorovai-
kutuksen ja yhteenkuuluvuuden muodostumaksi.” Hanesta on oleellista huomata, etta

yhteis® on olemassa vain ennalta sovitussa paikassa esimerkiksi tydpaikalla.

3.1 Tyobyhteisbn muodostuminen

Vuorovaikutuksessa kaytettava empatia on keskeisessa osassa lahitydyhteisén muodos-
tumisessa. Empatialla tarkoitetaan kykya sisaistaa toisen henkilén tunnekokemukset ja

sitd pidetaan tarkedana emotionaalisena vetovoimana, jolla vahvistetaan yhteison merkitys-

ta. Aaltosen ja Lindroosin (2012, 56-57) mielesta empatiaa l6ytyy kaikista ryhmista.

Tyo6yhteison peruspilarina on, ettd toiminta tukee yhteistn tehtavaa. Perustehtava maari-
tellaédn taméan peruspilarin kautta, jonka jalkeen huolehditaan, etta tydn puitteet ovat kun-
nossa. ltse ty6 kytkee kaikki tydyksikot ja tydvaiheet toisiinsa. Loput peruspilarit ovat sel-
keéat toiden jarjestelyt, yhteiset pelisaannot, avoin vuorovaikutus seka jatkuvat toiminnan

arviointi. Nama yhdessa muodostavat toimivan tyéyhteisén. (Jarvinen 2008, 85—-86.)

Hyvan ja toimivan ty0yhteison saavuttamiseksi tydyhteisén on sitouduttavaa yhteisten
tydolojen kehittamiseen. Ongelmatilanteet on ratkaistava nopeasti ja epakohdat korjatta-
vaa mahdollisuuksien mukaan. Isompien epakohtien ratkaisemiseksi tehty suunnitelma ja
nimetty vastuuhenkil® luovat tydyhteis6on turvallisuutta ja luottamusta. (Rauramo 2008,
125.)
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Tyoyhteistn arvot ovat niité asioita, jonka varassa yhteis6 toimii. Arvojen tulee olla yksi-
selitteisesti maariteltyja ja niiden ollessa kunnossa yhteis6a on turvallista muokata. On-
gelmia aiheutuu, jos kaytanto ja teoria ei kohtaa eivatka arvot néin olleen siirry tydyhtei-
s6on. (Hamalainen 2005, 70.)

Jarvinen lisaa, etta tydyhteison rakenteet muodostuvat ns. "kivijalasta”, joka on tydyhtei-
son perustehtava. Ammattimaisen ja epdammattimaisen tydyhteison ero on siina, etta
ammattimaisessa tydyhteisossé toimintaa arvioidaan perustehtavan kautta. Epdammatti-
maisessa tydyhteisdssé toimintaa tarkastellaan henkildiden omien tarpeiden ja mielenkiin-
tojen kautta. Perustehtéava on organisaation olemassaolon peruste ja tarkoitus eli se vas-
taa kysymyksiin miksi ja mité varten organisaatio on olemassa. (Kaivola & Launila 2007,
134.)

3.2 Tyobyhteison toimivuuteen vaikuttavia tekijoita

Tyo6ilmapiiri luo pohjan tydyhteison toimivuudelle; se on osa jokapaivaista toimintaa ja
siihen vaikuttavat tydyhteistn jasenten valinen vuorovaikutus ja yhteistyd (Ty6turvalli-
suuskeskus). Hamalaisen (2005, 24) mielesta positiivisten asioiden ilmaisu on tyéyhteisdn
todellinen voimavara. Negatiivisten asioiden kylvaminen tydyhteisdssa luo henkisia vam-
moja, jotka johtavat ihmissuhteiden laadun huononemiseen. Negatiivisuus ottavat helposti

vallan tydyhteisOstd, ja jalkikateen siihen on vaikeaa vaikuttaa.

Huono ilmapiiri kertoo usein johtamisen puutteista ja sisdisten toimintatapojen kehittymat-
tomyydesta. Kielteisen ilmapiirin yhteisdssa syntyy kuppikuntia, huhupuheiden maara on
suuri ja tyontekijat valttavat avointa toimintaa, mika nakyy “ei kuulu minulle”- asenteena

seka tiukasti omissa tydtehtavissa pitaytymista seka jaykkia saantoja. (Tyoterveyskeskus.)

Tyoyhteistn esimiehell& on iso rooli rynméan toimivuuden ja kehittymisen suhteen. Esimies
voi vaikuttaa positiivisesti tai negatiivisesti ryhman motivaatioon. Jos esimies ei osaa tuo-
da ryhman potentiaalia esille, ryhman innostus ja kyvyt eivat paasee oikeuksiinsa. Tydyh-
teison toimivuutta ei voida kuitenkaan laskea yksin esimiehen varaan. Yhteisokulttuuria
voidaan muuttaa vain, kun kaikki rynméan jasenet tekevat oman osuutensa. (Aaltonen &
Lindroos 2012, 46.)

Psykoanalyytikko Bion tutki ihmisten ryhmatytskentelya kokoamalla ryhmén, jossa henki-

16t olettivat h&nen ottavan johtajan roolin. Bion jattaytyi kuitenkin passiiviseen rooliin odo-

tusten vastaisesti. Kun ryhmaélle ei muodostunut selkeda johtajaa tai tehtavaa niin ryhma
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ei toiminut. Tata tilaa Bion nimitti perusolettamustilaksi. Bionin mukaan ryhma tyéskente-
lee yhdessa silloin, jos tekeminen koskee varsinaista sovittua tehtavaa. Perusolettamusti-
lassa ryhma on silloin, kun toiminta suuntautuu johonkin muuhun. Bionin huomasi ryhméan
jasenten ahdistuneisuuden ja asenteiden valittyv&n ryhmén kesken ja tAman seurauksena
ryhmissa on yhtendinen asennoitumistapa seka tunnelma. Perusolettamustilassa ryhma
suhtautuu kielteisesti kehittymisvirikkeisiin ja huonosta tunnelmasta huolimatta ryhma vas-
tustaa muutosta. (Kopakkala 2005, 45.)

Perusolettamusilmid, jonka Bion kuvaa, esiintyy usein ryhmissa ja erityisesti niissa, joissa
tavoite ei ole konkreettinen, tyonjako ei ole selke& ja ohjaajalla on passiivinen rooli.
Suomalaisessa tydelamassa on ilmid, joka on jollain tavalla kuvattavissa perusolettamusti-
laksi. Tahan ilmioon kuuluu, ettd, muistellaan haikeasti ja apaattisesti menneité hyvia
aikoja, silloin kun kaikki oli paremmin. Syy, jonka vuoksi tama tila muodostuu, on se, etta
ryhman ty6tavoite on turhauttava, kaukainen tai epaselva. Ryhman keskindinen dynamiik-
ka ja luottamus vaikuttavat perusolettamustilojen syntyyn. Perusolettamustilan valttami-
seksi tarkeita tydkaluja ovat keskinainen vuoropuhelu ja suora, avoin kommunikaatio.
(Kopakkala 2005, 47-48.)

Hyvan ryhmailmapiirin ja ryhmadynamiikan yllapitamisessa vuorovaikutustaidoilla on tar-
ked merkitys. Sellaiset tekijat kuten myodnteisyys, avoimuus, yhteistoiminta, vastuullisuus
seka ratkaisukeskeisyys ovat ryhméan tehtavaa koossapitavia ja edistavia tekijoita. Jotta
voidaan varmistaa ryhman toiminnan jatkuvuutta, pitaa kiinnittda huomiota keskustelutai-
toihin sek&, palautteen antamiseen ja ristiriitojen ratkaisutaitoihin. Aaltonen ja Lindroos
(2012, 62—-63) painottavat kuinka tarkeda on, etta ryhman jasenet tietdvat perustehtavan
ja, jonka he hyvaksyvét ja johon he ovat sitoutuneita. Yhta tarkeda on ryhman jasenten
sitoutuneisuus ryhmaan ja tavoitteisiin seka halu kuulua ryhmaan. Kuten Aaltonen ja Lind-
roos toteavat: "hyvinvoiva, hyvantuulinen, henkisesti ja fyysisesti virea laheinen, kollega
tai esimies on paras lahja ymparistolle, myds tyoyhteisdlle.” (Aaltonen ja Lindroos 2012,
161.)

Yksilon kokiessa olevansa arvostettu ja hyvinvoiva, hén jaksaa paremmin ja panostaa
enemman yritykseen, jossa tydskentelee. Nain ollen yksilo, joka kokee olevansa hyvin
kohdeltu ja omaavansa vaikutusmahdollisuuksia on motivoitunut. Téma heijastuu tydyh-
teiston seka henkilokohtaisena etta tydyhteisén hyvinvointina. Yksilon voidessa huonosti,
han ei juuri valita siita, mita yritykselle tai tytkaverille kuuluu. Rahallinen palkkio voi lie-
ventaa hetkellisesti pahaa oloa, mutta vaikutus on lyhytaikainen ja kohta yksil6 saattaa

vaatia uutta palkankorotusta. Yksilon hyvinvointiin voidaan vaikuttaa esimerkiksi tyotaak-
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kaa vahentamalla ja nain ollen vaikuttaa yksilon asenteisiin. Hamalainen (2005 30-31)
perustaa nakemyksensa siihen, etta jokainen tavoittelee ensisijaisesti omaa hyvinvointia
ja hatétilanteissakin omaa pelastumista. Hamalainen ei kiella epaitsekkaiden sankareiden

olemassaoloa, mutta toteaa etta tydelamasta heita 16ytyy harvemmin.

Ihmisilla on tarve kuulua tyOyhteiston ja olla osa sen sosiaalisia suhteita. Taméan vuoksi
tyoyhteiso sisaltaa paljon erilaisia tunteita. (Kaski & Kiander 2005, 25.) Tybdyhteisdssa
ihmissuhteet ovat tarkeassa asemassa, silla tulehtuneisuus ja jannittyneisyys vaikuttavat
ilmapiiriin negatiivisesti. Tarkkisen (2012, 162-163) mukaan naiden tunteiden taustalla voi
olla epékohtia kuten epaselva tydnjako, kuormittavat tydmenetelmat, vahaiset vaikutus-
mahdollisuudet, tydolosuhteet, epatasa-arvo ja suosiminen. Positiiviset tunteet luovat in-
novatiivisuutta ja luottamusta. Esimies on tassa tarkeassa roolissa, silla han johtaa tydyh-

teis6a ja luo sen ilmapiirin, jossa avoin tyéyhteiso voi toimia.

Yksilon kokiessa olevansa arvostettu ja hyvinvoiva hén jaksaa paremmin ja panostaa
enemman yritykseen, jossa tydskentelee. Nain olleen yksild, joka kokee olevansa hyvin
kohdeltu ja omaavansa vaikutusmahdollisuuksia on motivoitunut. Tama heijastuu tyéyh-
teisdon seka henkilokohtaisena etté tydyhteison hyvinvointina. Hamalainen (2005, 30-31)
perustaa nakemyksensa siihen, etta jokainen tavoittelee ensisijaisesti omaa hyvinvointia
ja hatétilanneissakin omaa pelastumista. Hamalainen ei kiella epaitsekkaiden sankareiden

olemassaoloa, mutta toteaa etta tydelamasta heita 16ytyy harvemmin.

Yksilon voidessa huonosti han vahat valittaa miten yrityksella tai tytkaverilla menee. Ra-
hallinen palkkio voi lieventaa hetkellisesti pahaa oloa, mutta hetken kuluttua vaaditaan
uutta palkankorotusta. Yksilén hyvinvointiin voidaan vaikuttaa esimerkiksi kohtuutonta
tyotaakkaa vahentadmalla ja ndin olleen vaikuttamalla asenteisiin asti ulottuvilla rakenteel-

lisilla muutoksilla. (Hamalainen 2005, 31.)

Ihmisilla on tarve kuulua tyOyhteisdon ja jakaa sen sosiaalinen kentté. Tydyhteiso siséltaa
paljon erilaisia tunnelatauksia. Avoin yhteiso luo innovatiivisuutta ja luottamusta. Esimies
johtaa seka tulosta etta prosessia luoden sen ilmapiiri jossa jokainen on hyvaksytty, eli

mahdollistaa avoimen tytyhteisén. (Kaski & Kiander 2005, 25.)

Aaltonen ja Lindroos (2012, 55) korostavat yhteison hyvaksynnan ja yhteis66n kuulumisen
tarkeyttd, joita ilman ihmisen elamé on tyhja ja arvoton. Yksilon arvo on riippuvainen muis-
ta ihmista, on yksildiden mahdotonta olla riippumattomia ja itsendisia. Tyoyhteisdssa ih-

missuhteet ovat tarkedssé asemassa, silla tulehtuneisuus ja jannittyneisyys vaikuttavat
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raskaasti ja ilmapiirid huonontavalla tavalla. Tarkkisen (2012, 162-163) mukaan "tydyhtei-
sollinen selitys voi paikallistua epaselvaan tydjakoon tai tyon kohteeseen, kuormittaviin
tydmenetelmiin, tyon hallintaan ja vaikuttamisen ongelmiin, fyysisiin tydolosuhteisiin, huo-
nosti toimiviin arvostus- ja valtasuhde-eroihin, -johtamisen epéoikeudenmukaisuuteen ja

valikoivuuteen seka kasityseroihin perustehtavasta.”

3.3 Toimivan tydyhteison merkitys

Hyvin toimivasta tydyhteisostéa on selkeda hyotya seka yksilolle etta tydyhteisolle.
Tyodntekijan saamat hyddyt: Tydyhteistn hyodyt:

- hyvinvointi paranee - toimivuus paranee

- tydn imu lisdantyy joustavuus lisdantyy

- sitoutuminen vahvistuu

opitaan toimimaan tyéyhteisona

- vastuunotto lisdantyy muutosten ennakointi lisdantyy.

- yhteisty6taidot kehittyvat. (Tyoterveyslaitos 2011.)

Tyoyhteison ilmapiiri ja toimintatavat vakiintuvat ajan my6ta ja tydyhteison jasenet tulevat
helposti sokeiksi epékohdille eivatka valttamatté osaa arvostaa eri tekijoiden merkitysta.
Uusi tyontekija sita vastoin sopeutuessaan on hyvinkin herkk& havainnoimaan ja arvioi-
maan tyokulttuuria. Tama on tydyhteisolle mahdollisuus kerata arvokasta tietoa ja kehittaa
tapojaan ja ryhméan toimintaa. Tyokulttuuri vaikuttaa siihen, mita asioita tyopaikalla kasitel-

laan seka siihen miten niita kasitellaan tydyhteisossa. (Kaski & Kiander 2005, 20-21.)

Kaski ja Kiander (2005, 83-85) toteavat, etta jokaisessa tytyhteistsséa koetaan joskus
ristiriitatilanteita ja niisté syntyvia ndkemyseroja selvitellaan keskustellen. Ristiriitatilanteet
voivat herattdd negatiivisia tunteita, kuten kiukkua ja turhautumista kuitenkin, jos tilanteet
selvitetaan, ne eivat jad vaikuttamaan tydyhteiséon. Tilanteiden ratkaiseminen on keino
tydyhteisdn vahvistamiseksi. Ratkaisu keskeinen suhtautuminen ristiriitatilanteisiin ja nii-

den kasittelyn mahdollisuus on merkki toimivasta tydyhteisdsta.

Ristiriitojen jdddessa vaivaamaan tyOyhteistd, saattaa se johtaa siihen, etta tydyhteist
luopuu tydnteosta tai epaolennaiset asiat nousevat etusijalle. Ristiriitatilanteita ratkaistes-
sa antavat ne tarkeaa tietoa, jota voidaan hyddyntaa tydyhteison kehittamiseksi. Ristiriita-
tilanteen pitkittyessa yhteison jasenten asiallinen kdytts saattaa hairiintya ja johtaa ivai-
luun, raivokohtauksiin, syyttelyyn. Yksilon kyseenalaisia tapoja ristiriitatilanteista selviyty-

miseen ovat mielenosoitus, pakeneminen ja hyokkaaminen. Tdman vuoksi tyontekijat tar-
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vitsevat esimiehen, joka puuttuu jamakasti ja varhain ristiriitatilanteisiin eik& anna tunteille
likaa valtaa. (Kaski & Kiander 2005, 83-85.)

Esimiehelld on suurin vaikutus organisaatioon kehittymiseen ja ilmapiiriin mika vaikuttaa
tydyhteis00n suuresti. Tydyhteison huonovointisuudesta ei voida aina syyttaa pelkkaa
esimiesta. Johto toki vaikuttaa voimakkaasti organisaation kehittymiseen, jossa henkiltsto
on mukana. Aaltonen ja Lindroos kuvaavat menestyvaa organisaatiota heimona, jossa
tyontekijat keskustelevat yhdessa tyon tekemisesta, esimiehen tai johtoryhmaén sijasta.
(Aaltonen & Lindroos 2012, 46.)

Yksikdan tydyhteiso ei toimi jarkiperdisesti, kun kyseessa on tyéhyvinvointi, vaan toimin-
taan vaikuttavat aina yhteison arvot seka monen eri tekijan yhteinen summa. Mikali tydhy-
vinvointijarjestelmaan halutaan vaikuttaa tai sit halutaan kehittéd, se tapahtuu esimiehen
aloitteesta. (Tarkkinen, 2012, 162-163.)

3.4 Sosiaalinen paaoma

Sosiaalinen paaoma tarkoittaa tietyn ryhman valisia sosiaalisia suhteita ja niissé syntyvaa
kommunikointia, luottamusta ja vastavuoroisuutta (THL 2013). The World Bankin (2006)
mukaan sosiaalinen pddoma tarkoittaa normeja ja sosiaalisia suhteita sosiaalisissa raken-

teissa, jotka mahdollistavat ihmisten toiminnan haluttujen tavoitteiden saavuttamiseksi.

Cohen ja Prusak ovat samaa mieltd ja heiddn mukaansa sosiaalinen paaoma koostuu
ihmisten vélisista yhteyksista, kuten luottamuksesta, jaetuista arvoista ja kayttaytymisesta,
jotka tuovat ihmiset yhteen ja mahdollistavat yhteistyon ihmisten valilla. (Cohen & Prusak,
2001. 3-5) Tyoyhteisdssa tdhan kuuluvat esimerkiksi lounaalla tai businessmatkalla lento-
kenttdloungessa kaytyja keskusteluja. Sosiaalista padomaa ei tule sekoittaa henkiseen
paaomaan, jolla tarkoitetaan yksilosta itsestaan johtuvaa menestystekijaa, vaan sosiaali-
nen paaoma viittaa juuri yhteisén tai ryhman yhteistytsta saatavaa arvoa. (Cohen & Pru-
sak, 2001, Ix.)

3.4.1 Sosiaalisen paaoman merkitys

Sosiaalisen pddoman tarkeytta yrityksissa on hyvin pitkalti vaheksytty tai sen merkitysta ei
ole ymmarretty, koska yritysten virallinen ja mekaaninen toiminta on jattanyt toiminnan
sosiaalisen puolen hyvin vahvasti alleen. Yritysten tulisi k&sittdd sosiaalinen pddoma yhtéa

tarkedksi ja aidoksi paaomaksi, kuin muutkin yrityksen rahalliset ja materiaaliset paadomat
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ja on selvaa, etta ilman sosiaalista paaomaa yritys ei yksinkertaisesti pysty toimimaan.
Sosiaalista pddomaa esiintyy kaikissa yrityksissa jossain muodossa.(Cohen & Prusak
2001. 6, 8-11.) Sosiaalinen pddoma on kaikkialla yrityksessad my6s nakymattomana ja
monet yritykset, jotka eivat huomioi tata, ovat joutuneet ongelmiin kun he eivét ole otta-
neet huomioon kirjoittamattomia sosiaalisia saantdja, jotka maadrittelevat yrityksen ja sen

tydyhteison sosiaaliset suhteet. (Cohen & Prusak 2001. 12-13).

Piilaaksossa tehdyn tutkimuksen mukaan tyontekijoiden valiset kontaktit ja ihmissuhteet
ovat yhta tarkeita heidan oman taitotasonsa kanssa, kun tarkasteltiin tyopaikan pysyvyyt-
ta. (Sparrow & Cooper 2003. 161) Henkil6illd, joiden sosiaalinen pddoma on heikko, ovat
taipuvaisia yliarvioimaan kykyjaéan ja heilla on suurempi taipumus olla havaitsematta omia
virheitddn. Sosiaalisella pddomalla on suora vaikutus henkildn realistiseen kasitykseen
itsestaan (Autio, Juuti & Wink 2010, 117.) Toisaalta Autio ym. toteavat, etta korkean paa-
oman omaavat henkildt ovat pdinvastaisesti taipuvaisia itsensa aliarvioimiseen, joka myos
omalta osin voi olla haitallista seka lisata henkilon kokemista omasta riittamattomyydes-
taan. Tallaista sosiaalisen pddoman aiheuttamaa arviontiharhaa kutsutaan Dunning-
Kruger- vaikutukseksi. (2014, 118.) Dunning-Kruger- vaikutusta voi vahentaa lisaamalla
henkilon saamaa koulutusta. Nain han kykenee vertaamaan omaa taitotasoaan ja arvioi-

maan itseaan realistisemmin. (Dunning & Kruger 1999.) Kuten Dunning asian totesi:

"If you're incompetent, you can’t know you’re incompetent (....) The skills
you need to produce a right answer are exactly the skills you need to recog-
nize what a right answer is." (Morris 2010.)

Sosiaalisesta pddomasta on monia eri hyotyja:
e avoimempi tiedonjako yhteisdssa luottamuksen vuoksi, seké yhteiset linjat ja ta-
voitteet
o Pienemmat liiketoimintakulut luottamuksen ja yhteistythenkisyyden vuoksi (Yrityk-
sen sisaisesti seka asiakkaiden ja partnerien kanssa)
¢ Pienempi henkildstovaihtuvuus, mika vahentaa erorahojen, rekrytoinnin ja koulut-
tamisen kuluja
e Toiden keskeytymattomyys tyontekijoiden pysyvyyden vuoksi ja yrityksen arvok-
kaan tietopaaoman yllapito ja sailytys.
(Cohen & Prusak 2001, 10.)
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Crowtherin, Tettin ja Edwardsin (2008) tutkimuksen mukaan sosiaalinen paaoma lisda
yksilén sosiaalisten suhteiden maaraa seka parantaa niiden laatua. Liséksi yhteisollisyys
lisdantyy. Suurin muutos huomattiin valtasuhteissa, silla sosiaalisen pddoman lisédys kas-
vatti myos yksilon halukkuutta ilmaista mielipiteitdan ja yksilon usko itseensa ja omiin ky-
kyihinsa kasvoi.

Sosiaalisesta padomasta saatavat hyddyt ovat seka aineellisia ettd aineettomia, mutta
kuitenkin yhté tarkeita etenkin asiakkaan silmissé (Kuvio 2). Monet saavutettavat hyddyt,
kuten henkilokohtainen tyotyytyvaisyys ja yrityksen ja tyontekijan maine ovat jo itsendan
arvokkaita ja yhdessa ne luovat vahvan kilpailuedun esimerkiksi ostospaatésta tehdessa.
(Cohen & Prusak 2001. 10-11).

valinta yritysten A ja B

Asiakas Ostoksen tarve vailla

- ~ -
A halvempi, mutta B
arvostetumpi
tyontekjoiden ja
vertailijoiden
keskuudessa

Asiakas valitsee yritys
B:n

Kuvio 2. Sosiaalisen padaoman merkitys ostopaattksessa perustuen Cohenin & Prusakin

teoriaan

3.4.2 Sosiaaliseen paaomaan vaikuttavat tekijat

Sosiaalisen pddoman maaraan vaikuttavat monet asiat, mutta yleisesti voidaan todeta,

ettd jos yrityksessa on panostettu aikaan ja paikkaan eli milloin ja missa tydntekijat voivat
harrastaa sosiaalista kanssakaymisté, on sosiaalisen paaomankin maara korkeampi. Eril-
liset tyotilat sekad tydryhman eristyneisyys vahentavat sosiaalisen pddoman maaraa. (HIA-
CLIC 2011.) Sosiaalisen pddoman méaaraa lisdavat tyontekijdille luodut mahdollisuudet

sosiaaliseen kanssakaymiseen, kuten yhteisilla tyétiloilla ja valttamalla vain tietyille henki-
I6ille varattuja alueita seké yhteisilla ruokatauoilla (Bettertogether 2001). Yksiléllinen sosi-

aaliseen pddomaan kannustaminen onnistuu kayttamalla keskusteluissa avoimia kysy-
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myksid, jakamalla tarkeaa tietoa ja kannustamalla tyéntekijoitd kommunikoimaan keske-
naan (Demp 2011).

Sosiaalisen pddoman mittaaminen voidaan toteuttaa monin eri tavoin, mutta se on haas-
tavaa ja varsinaisesti oikeaa tapaa ei ole méaaritelty. (Worldbank 2006.) Haastavuutta lisda
kaytettavien termien, kuten yhteiso, verkostoituminen ja luottamuksen maarittaminen.
Mittauksessa voidaan kayttaa luottamuksen tasoa, sosiaalisten suhteiden maaraa (tyopai-
kalla ja sen ulkopuolella) sekad kanta-asiakkuuksia, mutta tydpaikan mittauksissa tilalla
voidaan kayttaa esimerkiksi yhteisollisyyden tuntua ja esimerkiksi yhteisiin tavoitteisiin tai
toimintoihin sitoutumista. (ONS 2013.) Crowtherin ym. (2008) tekemé&ssa tutkimuksessa
kaytettiin sosiaalisen pagoman mittaamiseen haastatteluja, joissa vastaajien tuli pohtia

viime aikoina tapahtuneita muutoksia tydyhteisdn sosiaalisessa pddomassa.
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4  Esimiesty0o

Lavikkalan (2013) mukaan esimiesty6hdn kuuluu ensisijaisesti johtaminen. Esimies toimii
tydnantajansa edustajana tydyhteisdssa ja hanen tulee toimia tydyhteisdn tavoitteiden
mukaisesti. Esimiehella on tahan tyohon valtaa seka sen vastaparina vastuu. Esimiehella
on myos velvollisuus huomata ja puuttua ongelmatilanteisiin mahdollisimman varhaisessa
vaiheessa. Jarvisen mukaan (2014, 24, 68) esimies on etenkin valmentaja ja hanen mu-
kaansa mukaan johtamisen paatehtava on saada tietyt ihmiset ja ryhmat tydskentelemaan
yhteista, organisaation maarittelemaa paamaaraa kohti. Tarkkaa maaritelmaéa esimiestyol-

le ei ole, mutta vastuu ja velvollisuudet korostuvat, ei niinkaén paperityo.

Jarvinen (2011, 142-143) toteaa, etta esimiestyd on vaativaa ja esimiesty6 voidaan jakaa
kolmeen osioon; ammatilliseen johtamiseen, tydntekijdiden johtamiseen ja itsensa johta-
miseen. Esimiehen tulee tietda alaistensa tyon sisallésta, hallinnosta, tydlainsdddannosta,
omata hyvat vuorovaikutustaidot sek& ymmartaé ihmisten kayttaytymista ja reagointia.
Liséksi esimiehen tulee ymmartdd omaa kayttaytymistaan, mita han viestii omalla esimer-

killaan ja millaiselta han vaikuttaa henkiloston silmissa.

Esimiestyd on konkreettisesti jatkuvaa kanssakaymista tyoyhteistssa olevien eri osapuol-
ten kanssa ja esimiehen tulee olla jatkuvasti lasna ja nakyvilla, sekd omata kyky nahda,
mita tydymparistossa tapahtuu. Jarvisen (2004, 13) mielesta esimiehena onnistumisen
perusta on, etta esimies itse ymmartaad oman roolinsa ja tehtdvansa merkityksen ja kayt-
taa siihen liittyvaa valtaa tydyhteisdnsa hyvaksi. Ratyn (10.7.2015) mielesta olisi tarkeaa,
ettd esimiehet eivat pelkaisi epaonnistumisia, vaan tekisivat niista jopa toivottavia, silla

virheista on suuri mahdollisuus oppia uutta.

Lavikkala (2013) muistuttaa lopuksi, etta tyontekijat arvostavat suuresti paatdksentekoa
seka ongelmanratkonnan aitoa yritysta vaikka lopputulos ei olisikaan taydellinen.

Juutin ja Vuorelan mukaan (2002, 7) hyvaa johtamista vaaditaan, jotta voidaan luoda
edellytykset ihmisten hyvinvoinnille ja sujuvalle toiminnalle. Kannustava ja ihmisten toimin-

taa tukevalla johtamisella on suora vaikutus innokkuuteen ja osaamistason kehittymiseen.

4.1 Esimiestydn haasteet

Esimiestydssa on suuri maara paineita kannattavuuden ja uusien innovaatioiden vaati-
musten kautta. Henkil6std on tdssa avainasemassa ja siitd on taman takia tullut keskeinen

strateginen tekija. Tydyhteisossa kaikki pyrkivat saavuttamaan tavoitteensa ja onnistu-
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maan tydssaan, mutta jokainen tulkitsee kriteerit omasta nékdkulmastaan. (Juuti & Vuore-
la 2002, 11,19-20.)

Jarvisen (2004, 89-90) mukaan esimiehelld on aktiivinen rooli ongelmien ratkaisussa ja jo
hanen aktiivinen kiinnostuksensa ja puuttuminen tilanteeseen saa tyontekijat ajattelemaan
omaa toimintaansa. Esimiehen tulee tietoisesti pohtia asemaansa tydpaikalla ja sen ty6-
yhteisdsséa. Esimiehella on tietty rooli, jonka sailyttdminen on ensiarvoisen tarke&a, jotta
esimies voi hoitaa tehtavansa menestyksekkaasti tyopaikalla. Tama tarkoittaa, etta esi-
miehen on kyettava ndkemaan "metsaa puilta” ottamalla henkista etaisyytta tyontekijoihin-
sa. Tama ei tarkoita etta esimiehen tulisi olla etainen (Jarvinen 2014, 83-86). Esimiehella
on oikeus ja velvollisuus puuttua ongelmatilanteisiin, mikali ongelmia tai oireilua ilmaan-
tuu. Esimiehen puuttuminen on merkki siitd, ettéa esimies valittaa tyotekijasta ja tyoyhtei-
sOsta. (Selanne 2012, 2.)

Jarvisen (2004, 69-70) mukaan tydyhteisdn ongelmat voidaan jakaa yksil6llisiin ja ryhman
ristiriitoihin. Naita kasitelladn seuraavassa kappaleessa. Vaikka ongelmat voidaankin ja-
kaa usein naihin kategorioihin, tulee muistaa etté yksilon ongelmat heijastuvat usein ryh-

maéan ja toisinpain.

4.1.1 Yksilolliset ongelmat

Jarvinen (2004, 69-72) sanoo, etta tyypillisimpia yksiléongelmia ovat paihdeongelmat,
fyysiset ja psyykkiset sairaudet, tyon ulkopuoliset stressin aiheuttajat, hankalat persoonat
seka tehtavien laiminlydnti. Kyse on tilanteesta, jossa tydnteon edellytykset ovat kunnos-
sa, mutta silti henkil® ei kykene suoriutumaan taysin tehtavistaan. (2014, 110-111).
Monesti esimiehet kokevat epavarmuutta ja haluttomuutta tarttua henkildkohtaisiin ja ah-
distaviin aiheisiin ja moni pohtiikin, missa menee raja yksityisyyden ja julkisuuden valilla,
mika kuuluu tydpaikalle ja mika ei. Tilannetta on syyta lahtea tarkastelemaan, jos tyonteki-
ja laiminly6 velvoitteitaan, ei pysty suoriutumaan tehtavistaan aikarajojen sisalla, kayttay-
tyy héiritsevasti, vaarantaa ty6turvallisuutta tai on jatkuvasti poissa tyopaikalta. Varhainen

puuttuminen on aina kannattavaa. (Jarvinen 2014, 111.)

Varhaisella puuttumisella tarkoitetaan tilannetta, jolloin jokin asia tytpaikalla, organisaatio-
tasolla, tydyhteisdssa tai yhteistn jasenelld, on muuttumassa huonommaksi ja asiaan
puututaan heti ensimmaisten oireiden syntyessa. Varhainen muutos on kannattavaa siksi,

ettd ongelmat ole ehtineet vield kasautua, tilanteisiin voidaan puuttua kannustavasti eika
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syyllistavasti, ongelmista syntyy helposti ongelmakierteité ja kuntoutuksen tulokset ovat

sita parempia, mité lyhyempia mahdolliset sairauslomat ovat. (Valtiokonttori 2007, 8-10.)

Esimiehen aikoessa ottaa asian puheeksi tydntekijan kanssa, tulee esimiehen sopia ensin
sopiva aika rauhallisesti tytntekijan kanssa ja kertoa keskustelun aihe. My6s keskustelu-
paikan tulee olla rauhallinen. Esimiehen tulee olla valmis puhumaan vaikeistakin asioista
ja kayttdd mahdollisuuksien mukaan konkreettisia esimerkkeja havainnoistaan. Kun kes-
kustelua kéaydaan, tulee muistaa etté keskustelun painopiste on siin&, kuinka tilanteesta
jatketaan eteenpdin. Jatkotoimenpiteista tulee aina keskustella tydntekijan kanssa ja sopia
esimerkiksi, miten, milloin ja miksi muille tyontekijoille kerrotaan asiasta, mikali tilanne niin
vaatii. Keskustelun lopuksi tulee kirjata ylds suunnitelma jatkosta ja seurantasuunnitelma.
(Selanne 2012, 2.)

Esimiehen tulee muistaa, ettei han ole psykologi tai laakari. Han on esimies, jonka tehta-
vana on varmistaa, etta tydyhteiso toimii hyvin ja asiat ovat kunnossa. Esimiehen ei tarvit-
se myodskaan lahted diagnosoimaan tydntekijoitdaan: jos tydntekijaa pidetdan narsistina,
mutta han kayttaytyy hyvin, ei tarvetta puuttumiselle ole. Mikali ongelmat ovat vakavam-
pia, tulee hanen ohjata tyontekija tydterveyshuollon suuntaan (Jarvinen 2004, 72; Jarvi-
nen 2014, 114.)

4.1.2 Ryhman ongelmat

Jarvisen (2004, 69-70) mukaan yhteisdlliset ongelmat koostuvat yksildiden ja ryhmien
ristiriidoista, muutosten aiheuttamista epaselvyyksista seka uupumisesta. Jarvisen (2014,
199-200) mukaan tytyhteistssa ilmenee kahdentyyppisia ongelmia; tydyhteisdssa voi
ilmeta ristiriitoja ja erimielisyyksia, mutta ne eivéat vaadi esimiehen puuttumista tilantee-
seen. Joissakin ammattimaisesti muuten toimivissa timeissa kiivaskin véittely saattaa olla
heille normaalia ilman, ettd se siirtyy henkilokohtaisiin riitoihin ja parhaimmillaan naista
ristiriidoista syntyy uusia ajatuksia ja ne monipuolistavat ymmarrysta. Esimiehen puututta-

va oitis, jos ongelmat taas ovat jatkuvia, henkilokohtaisella tasolla tai tyosta irtautuneita.

Tyoyhteistssa voi olla vallalla suuria ristiriitoja ja ihmisten ajatukset voivat olla hyvin risti-
riitaisia, mutta tama ei tarkoita, etta tydyhteisén ihmiset olisivat henkisesti sairaita.
Ihmisten nakdkulmat poikkeavat vain toisistaan eika tydyhteisén kulttuuri ole tarpeeksi
vahva, jotta toiminta ohjautuisi itsestaan selvasti. (Juuti & Vuorela 2002, 19-21.) Juutin ja
Vuorelan mukaan ongelmat eivat synny ristiriitaisista nakokannoista vaan kyvyttomyydes-

ta keskustella niista.
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Konfliktijohtaminen on ajattelutapa, jonka mukaan konfliktit ja ongelmat ovat osa arkipai-
vaista toimintaa. Tavoitteena on varhainen puuttuminen ongelmatilanteisiin ja huolehtimi-
nen tydyhteisdsta niin, ettei se ajaudu hankaliin ja syviin konflikteihin. (Jarvinen 2014,
199.) Salmen, Perttulan ja Syvéjarven (2015, 25) tekeman tutkimuksen mukaan tehokkain
konfliktijohtamiseen perustuva ristiriitojen ratkaisu jakautuu 11 tekijaan, jotka ovat lasna-
olo, kuunteleminen, nopea reagointi, tilanteen ohjaus, rildan ytimeen keskittyminen, pa-
lautteen antaminen ja sen vastaanotto, tasapuolisuus, avoimuus, uhkailu, kannustus ja

oma esimerkki.

Yleisesti kuitenkin ajatellaan, ettei uhkailu ole pateva johtamiskeino ja esimerkiksi Eriks-
son (2010) toteaa uhkailusta syntyvan pelon lamauttavan yrityksen, estavan avoimuutta ja
heikentavan innovatiivisuutta. Toisaalta Havunen ja Lavikkala (2010, 61-62) toteavat uh-
kauksen olevan tehokas valine, etenkin jos uhkaus voidaan toteuttaa pienina annoksina.
He kuitenkin huomauttavat, ettéd uhkaamisessa on suuremmat paineet seka riskitekijat ja

ylilydnteja tapahtuu herkasti, silla uhkaukset on toteuduttava.

Etera (2013) mukailee Salmen ym. ohjeistusta ongelmatilanteisiin puuttumisesta. Esimie-
hen tulee ensiksi kartoittaa ongelma; keita se koskee? Mita haittaa ongelmasta on? Kau-
anko ongelma on jatkunut ja onko sita yritetty ratkaista? Esimiehen tulee tehda selkea
linjanveto, ettei tilanteen anneta jatkua. Aluksi esimiehen on palauttaa riita sen alkulah-
teelle ja sopia, ketké osallistuvat ongelman ratkaisuun. Kun ongelmaa lahdetéaan ratko-
maan, on tarkeaa kirkastaa tyoyhteisén perustehtava ja tavoite, jonka pohjalta voidaan
luoda yhteiset pelisdannot ja parantaa organisointia. Tama vahvistaa myds esimiehen
auktoriteettia. Esimiehen tulee sopia jatkotoimenpiteista tilanteen suhteen; mita tehdaan ja
mik& muuttuu entiseen nahden. Seuranta on ensiarvoisen tarkeaa. Seurannan avulla voi-
daan havaita, mitd muutoksia on tapahtunut ja tarvitaanko lisatoimenpiteita. Seuranta jat-

kuu tarpeelliseksi nahdyn ajan.

Jarvisen (2014, 83) mukaan esimiehen oman roolin sailyttdminen on tarkeimpia tehtavia
tyopaikalla. Esimies, joka menee liian sisélle tydyhteisén suhdekiemuroihin menettaa

ammatillisen asenteensa, kokonaisuuden hallintansa ja tilannetajun.

4.2 Motivaation johtaminen

Moisalon (2011, 337-338) mukaan ihmiset pyrkivat Maslow’n tarvehierarkian mukaisesti

tyydyttamaan tarpeensa. Tyontekijdilla on jokaisella oma pdamaaransa, jota kohti han
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tydskentelee. On tarkead, ettd johto saavuttaa oman toimintansa kokemuksen legitiimiksi
eli tyontekijoéiden mielesta johdon arvo- ja maéaraysvalta on oikeutettua. Tama on perusta,

jonka varaan pystytaan rakentamaan olosuhteita motivaation kehittAmiseksi.

Motivaatio on tyontekijan itsensa paattama, eika siihen voi hantd maarata. Tyontekija te-
kee paatoksen Maslow’n tarvehierarkian mukaisesti, mika hanelle on tarkeaa ja esimiehen
tehtavaksi jaé tarjota hanelle niihin mahdollisuudet. Téssa voidaan hyddyntaa cafeteria-
mallia, jossa tyontekija valitsee itselleen sopivimmat edut, jotka kuuluvat hanen tydtehta-
vaansa. Myos Jarvinen (2011, 28) on sitd mieltd, etta esimiehen tarkeimpana tehtavana ei
ole en&a jalustalta ohjaaminen vaan nimenomaan olosuhteiden luominen tiimilleen ja

tyontekijoilleen sellaisiksi, jossa he haluavat ponnistella tavoitteiden toteutumiseksi.

Moisalo (2011, 337-338) jakaa tydmotivaation kolmeen osa- alueeseen: Tybmotivaation
kaynnistamiseen, yllapitoon ja suuntaamiseen. Tydmotivaation kaynnistaminen lahtee
likkeelle jo rekrytointitilanteessa, jotta saadaan yleiskuva hakijan motivaatiosta ja sen
tasosta. Myos tytpaikan ulkoisten elementtien, kuten tyétilojen tulee olla kunnossa moti-
vaation kaynnistamiseksi. Yleinen virhe on, ettd oletetaan alkuvaiheessa olleen motivaa-
tiotason pysyvan itsestaan ylla. Motivaation yll&pito vaatii jatkuvaa ohjaamista ja kehitys-
keskusteluiden lomassa on hyva tehda laajempaa pohdintaa. Tyontekijoéiden motivaa-
tiotekijat voivat vaihtua jatkuvasti, joten tydntekijoille on oltava mahdollisuuksia motivaati-

on uudelleen rakentamiseen.

Moisalo lisda, ettd esimiestydssa tarkein osa on varmistaa tyopaikalla, ettd asiat tehdaan
toimivasti ja tyontekijan tyosta 16ytyy motivoiva elementti. Esimiehen tehtavana on suun-
nata tyontekijan tydmotivaatiota ja mahdollisuuksien mukaan tarjota mahdollisuutta suun-
nata kiinnostustaan alueille, jotka eivat ole taysin toimenkuvan tarkoituksen mukaisia.
Tasté hyvana esimerkkina ovat erilaiset projektit, joihin intoa tdynna ja ndkemysta omaa-

vat henkilot ovat erittdin tervetulleita.

4.3 Mielekkyyden tukeminen

Empowerment eli voimaantuminen tai voimaannuttainen on erittain tehokas johtamistapa,
Richardsin (2010) mukaan voimaannuttamisessa tyontekijat saavat enemman valtaa
tydssaan ja kykenevat tekemaan joustavia paatoksia esimerkiksi asiakaspalautetilanteissa
ilman, etté heidan tarvitsee pyytad esimiehensa lupaa. Voimaannuttamista kayttavissa

tyOpaikoissa tyontekijat ovat sitoutuneempia, luotettavampia seka tunnollisempia seka
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jakavat positiivista kuvaa yrityksesta tyon ohella. Voimaantumisen avulla tyéntekijat uskal-

tavat esittda myos kehitysehdotuksia tydpaikallaan helpommin.

Juuti ja Vuorela (2002, 14) toteavat, etta voimaannuttamisen tavoite on antaa voimaa ja
saada sitd samaan aikaan. Perusperiaate on, ettd valtaa lisataan ja se, mika annetaan
tietona, suhteina tai asiantuntemuksena, ei lahde pois itseltd tai muilta vaan kasvaa koko
tyoyhteisdsséa. Kun tyontekija saa vapautta tyopaikallaan, viestii se tyontekijalle héaneen
kohdistuvasta luottamuksesta, mikd parantaa myds mielekkyytta tyotehtavia ja tydpaikkaa
kohtaan.

Voimaannuttamisen toimimiseksi esimiehen tulee antaa palautetta jatkuvasti ja heti suori-
tuksen jalkeen. Tama ei tarkoita vain poikkeuksellisen hyvia tai huonoja suorituksia vaan
myds arkisuorituksia. Esimiehen tulee kuitenkin varoa, ettei hdnen toimintansa mene vah-
timisen ja valvomisen puolelle, silla vastaavanlainen toiminta vain heikentaa tyontekijan
mahdollisuuksia kehittya tydssaan. (Hendricks 2014.) Esimiehen tulee antaa tyontekijoil-
leen jatkuvasti uusia haasteita ja mahdollisuuksia, joissa he paasevét soveltamaan jo
osaamaansa tietoa. Samalla esimiehen pitda myos kunnioittaa ja tiedostaa tyontekijoiden

oma mukavuusalue, jonka yli he eivat ole halukkaita menemaan.

Rosanblattin (2013) mukaan on kuitenkin tarkeaa ohjata tydntekijéitd menemaan pois
omalta mukavuusalueeltaan, silla ndin he pystyvat saavuttamaan enemman kuin olisivat
voineet aiemmin uskoakaan ja he kykenevat jatkossa vaativampiinkin suorituksiin.

Mikali esimies ohjaa tyontekijoitddn tahan suuntaan, on esimiehen erittain tarke&é olla
heidan lahelldan ja kaytettavissa jatkuvasti. Myos kannustaminen, esimiehen ilmaisema
luottamus seka "sina pystyt siihen”- tyyliset ilmaisut valavat tydntekijaén varmuutta (Green
2014.) Voimaannutetut tyontekijat tuntevat suurempaa vastuuta tyostaan ja antamalla

heille vastuuta, mill& on positiivinen vaikutus heidan tyémoraaliinsa.

4.4 Kehityskeskusteluiden merkitys

Jarvisen mukaan (2004, 43-44) jotta voidaan onnistua yksilon ja ryhman johtamisessa,
tulee esimiehen harjoittaa paivittéista yhteydenpitoa, jarjestaa palavereja seka jarjestaa
saanndllisesti kehityskeskusteluja. Jokaisella tyontekijalla tulisi olla oikeus kerran vuodes-
sa jarjestettavaan rauhalliseen hetkeen, jossa voidaan keskustella omaan tydhon liittyvista
kysymyksista. Kehityskeskustelussa tyontekija ja esimies purkavat ja arvioivat yhdessa
tyontekija suoriutumista ty6tehtavissdan. Nain saadaan oman arvioinnin ja rakentavan

palautteen kautta mahdollisimman kokonaisvaltainen kuva tilanteesta. Jos tavoitteet ovat
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jaéneet saavuttamatta, on erittdin tarkeaa selvittaa syy tdhan. On myds tarkeédd muistaa,
ettd jos esimies ei ole selittényt tavoitteita tarpeeksi selkeasti tydntekijoilleen, on niiden

saavuttamisen arvioiminen hyvin vaikeaa.

Kun ty6ssd menestyminen on kasitelty, on tarkeda keskustella myos siitd, saako tyénteki-
ja tarpeeksi tukea ty6honsa ja ovatko hanelle annetut tyokalut ja muut tyonteon edellytyk-
set kunnossa. Naita asioita kriittisesti tarkastelemalla voidaan I0ytaa korjattavat puutteet
sekd muut tehtavia laadittaessa huomioonotettavat asiat. Kehityskeskusteluiden avulla
voidaan selvittdd myos tyontekijan ura- ja kehitystarpeita seké sovitella yksilon omia in-
tresseja yhteen yrityksen kanssa. (Jarvinen 2003, 45-46.)

Palautetilanteessa on tarkeaa, etta myos tyontekija saa ilmaista mielipiteensa. Esimiehella
voi olla pelko, etta jos alainen alkaa puhua palautetta antaessa, menevat esimiehen etu-
kateissuunnitelmat pilalle. On erittdin olennaista, kuinka hyvin esimies on ottanut selvaa ja
valmistautunut tilanteeseen ja kuinka totuudenmukainen kuva esimiehelld on tilanteesta.
(Kupias, Peltola & Saloranta 2011, 40-41.)

Jos kehityskeskusteluissa tai palautteenannossa annetaan negatiivista palautetta, on

suositeltavaa kayttaad ns. voileipamallia, silla alitajuisesti tydntekija saattaa torjua palaut-
teen, ellei se miellyta hanta alitajuisesti. Voileipamallissa negatiivinen palaute annetaan
kahden positiivisen palautteen valissd pehmentéen nain negatiivisen palautteen tuomaa

reaktiota (Kuvio 3).

Positiivinen palaute

Mita on tehty oikein

J

Negatiivinen palaute

Missa on parantamisen varaa

A4

Positiivinen palaute

Positiiviseen loppukommenttiin paattaminen

Kuvio 3. Voileipamallin kayttd palautetilanteessa
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Voileipamallissa on Tugendin (2013) mukaan kuitenkin vaarana, etta tyontekija kuulee
vain positiivisen tai vain negatiivisen palautteen eik& tama kehita hanté tyontekijana. Siksi
palautetta antaessa ja voileipamallia kayttadessé on hyva antaa palaute samasta aiheesta
(mika toimii asiassa A, mika kaipaa kehittamista aiheessa A) eika toisistaan riippumatto-
mista asioista (mika toimii asiassa A, mik& ei toimi asiassa X). Liséksi kannattaa valttaa

LI

sanan "mutta” kayttamista ja korvata se esimerkiksi kdyttamalla sanoja "mitapa jos”, "toi-

saalta”, "ja”.

4.5 Viestinnan johtaminen

Viestinnan tulisi olla organisoitua, jarjestelmallisesti johdettua seka tavoitteellista ja ennen
kaikkea osana johtamista. Viestinn&n tarkoitus on tukea yrityksen ja tydyhteisén toimintaa
ja johdon maarittelemia strategisia tavoitteita ja on siten merkittdva voimavara. (Delfoi
Akatemia 2006, 3.)

Viestinta voidaan jakaa sisaiseen, ulkoiseen viestintaan ja markkinointiviestintdan (Delfoi
Akatemia 2006, 5). Sisdiseen viestintadn kuuluu mm. Intranet, sdhképostit, ilmoitustaulut
ja kaytavakeskustelut ja sisdisen viestinnan tarkoitus on tukea koko organisaation toimin-
taa. Ulkoinen viestintd on kohdistettu sidos- ja kohderyhmille ja siihen kuuluvat mm. tiedo-
tustilaisuudet ja julkaisut. Markkinointiviestintaa kaytetaan etenkin rekrytointiin ja organi-
saation tunnetuksi tekemiseen. Markkinointiviestinnén valineita ovat messut, tapahtumat

ja suoramarkkinointi.

Kanniston, Saleniuksen & Sigrifdsin (2004, 43) mielesta esimies toimii tydntekijoidensa ja
oman johtoryhméansa valissé ja hanen tehtavansé on toimia viestinvalittajana ja strategioi-
den toimeenpanijana. Esimiehen tehtdvana on myos karsia ylimaaraisen tiedon maaraa,
esimerkiksi harvan kehittamisasian ratkaisemiseksi tarvitaan lisda teoreettista tai toimiala-
kohtaista informaatiota. (Kannisto yms. 2004, 101-102.) Tiedonvalityksessa tulee ottaa
ennen kaikkea huomioon tiedon kattavuus seka oikea-aikaisuus. Tyontekijoiden ja tydyh-
teison kannalta merkittavat tiedotteet tulisi ilmoittaa niin, ettd mahdollisimman moni saa
tiedon samaan aikaan ja etté asioista keskustellaan niiden tietojen pohjalta, joita on silla

hetkella kaytdssa.
Tyoyhteistn kannalta ikavien tai kiusallisten uutisten kertomista ei kannata lykéata turhaan,

silla uutiset leviavat silti usein huhupuheiden kautta ja aiheuttavat vaaran tiedon leviamista

seka levottomuutta. (Kaistila 2010.) Esimiehen yksi tarkeimmista tehtavista on jatkuvasti

28



pitdd huolta, etta tyontekijat tuntevat perustehtavansa ja tydskentelylla yritetaan tata pe-
rustehtavaa toteuttaa. Tama ei saa olla itsestaénselvyys, silla yrityksen perustehtava

muuttuu jatkuvasti markkinoiden ja kilpailukyvyn sailyttamiseksi. (Jarvinen 2004, 28- 29.)

Havusen ja Lavikkalan (2010, 177) mukaan yhdessé keskustellen tulee tyontekijoiden
kanssa muodostaa kuva perustehtavasta ja keskustella edellytyksista sille. Mita selke-
ammin tyotehtavan saa sidottua suureen kokonaisuuteen, sité terveemmalla pohjalla tyo-
yhteison toiminta on. Vertauksena voidaan kayttaa kahta kivenhakkaajaa. Kun ensimmai-
seltd kivenhakkaajalta kysyttiin, mitd han tekee, han vastaa masentuneena: Hakkaan ki-
ved.” Kun toiselta kysyttiin samaa, han vastaa iloisena: "Mina rakennan katedraalia.”
(Mustonen 2015.)

4.6 Vuorovaikutuksen johtaminen

Vuorovaikutuksella tarkoitetaan tapoja, joilla teemme itsemme ymmarretyksi, ymmarram-
me muita, ilmaisemme tunteitamme ja saamme vastakaikua. Monet vuorovaikutusongel-
mat johtuvat kyvyttdmyydesta ilmaista, mité todella halutaan ja pettymisesta, kun sité ei
saada. (Vainio 2009.)

Aito vuorovaikutus ei synny itsestéan, vaan se vaatii aikaa kehittyd. Tyonteko ei saisi olla
niin kiireista, etteivat tyontekijat ehdi tutustua ja vaihtaa kuulumisiaan. On myds tarkeaa,

ettd tyontekijat voivat kokoontua yhteen taukojen aikana. (TKK 2012.)

Mankan, Kaikkosen ja Nuutisen (2011, 9) mielesta esimiestydssa tarkeimpia tyokaluja on
nimenomaan vuorovaikutteisuus, mista tarkeimpia ovat kyky kuunnella, kannustaa ja luot-
tamuksen rakentaminen. Myds ns. tunnejohtaminen, eli tunteiden havainnointi on nouse-

massa entista tarkedammaksi. llIman vuorovaikutusta esimiehen on erittain vaikea motivoi-

da tyontekijoitd&n organisaation tavoitteisiin.

Halpernin ja Lubarin (2005, 95-96) mielestd empatia on yksi valttamattdmimmista sosiaa-
lisen kanssakaymisen taidoista ja elinehto sosiaaliselle toimivuudelle. Kun esimies osoit-

taa vilpitdnta mielenkiintoa ja kysyy esimerkiksi rankan paivan jalkeen: "Onko sinulla kaik-
ki hyvin? Parjaatko sind?”, kertoo se tyottekijalle etta tunnet ja arvostat hanta ja tiimia seka
heidan tunteitaan. My6s Aaltonen ja Lindroos (2012, 70) painottavat mielenkiinnon tar-

keytta, silla kun ymmarramme muita, auttaa se myds meita ymmartamaan itseamme.
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Aaltonen ja Lindroos (2012, 69) painottavat vuorovaikutuksessa asenteen merkitysta. Jos
asenne vuorovaikutuksen aikana on moittiva, kaataa se kaiken syyn toisen henkilén nis-
kaan ja valituspuhe kohdistaa huomion vain asian puutteisiin ja virheisiin. Arvostava ja

kannustava puhe painvastoin nostaa mielialaa ja yhdistaa ihmisia.

Esimiehen tulee tarkkailla myés omaa toimintaansa ja elehdintdansa ja sanaton viestinta
kertoo usein enemman kuin sanat (Saramies, Solovjew & Raivio 2006, 53). Jos ilmaistu
asiasisalto ei vastaa esimiehen tunnereaktiota, on muiden hankala ymmartaa mita todella
yritetdan sanoa (TTK 2009).

Kaistilan (2010, 6) mukaan esimiesty0 on ensisijaisesti kanssakaymista tydyhteisén kes-
kelld ja sen ulkopuolella ja tama taito edellyttaa esimieheltd hyvid sosiaalisen kanssakay-
misen taitoja. Kannisto, Salenius ja Sigrifds (2004, 46-47) toteavat, ettd vuorovaikutuksen
perusta tydpaikalla on arkijohtaminen, joka jakautuu kahteen periaatteeseen, yhdessa
tekemiseen ja inmisyyteen. Kun yritys haluaa kirkastaa yrityksensa mission, arvon tai visi-
on, tarvitaan perinteisen jalkauttamisen sijasta keskustelua ja yhteisen nédkemyksen luo-
mista, silla objektiivisesti annettu tavoite ei ole todellista, vaan vasta vuorovaikutus muok-

kaa sen todelliseksi.

Tyontekija ei kuitenkaan jaksa innostua tyostaan, jos oma rooli ei tunnu merkitykselliselta.
Kanniston yms. ( 2004, 47) mukaan liiketoiminnan merkitys syntyy keskusteluissa, joissa
kysytaan peruskysymykset kuka, mitd, miksi, miten jne. Kysyminen ja kyseenalaistaminen
luovat ajattelua, toimintaa, vuorovaikutusta ja lisdavat avoimuutta ja parhaimpia vuorovai-
kutuksen hetkia ovat jokapaivaiset tyon ohessa kaydyt keskustelut. Esimiehen tulee olla
lasn& tyontekijoidensa kanssa ja luoda luottamusta seké turvallisuuden tunnetta ja tamé
on ensiarvoisen tarkeaa varsinkin, jos tyéntekijoilla ei ole selkeytta siitd, mikd on heidan

missionsa heidan tyéssaan.

Hamalaisen (2005, 92) mielesta on tarkead, ettd tydyhteistssa tarkeita keskusteluja ei
kayda vain ylaportaan kesken tyontekijoita aliarvioiden. Tasta syntyva ns. valmiiksi pures-
keltu tieto nakyy tyontekijoille vain informaatioilmoituksena, jolloin he eivéat paase vaikut-

tamaan nakemyksiin tai kaytantoihin.

Tyonohjaus on kateva keino vuorovaikutuksen johtamiseen. Herojan, Kosken, Seppalan,
Santin ja Wallin (2014, 16) maéaritelma tydnohjaukselle on sovittu ja rajattu hetki, jolloin
tydyhteison jasenilla on mahdollisuus syventya ja jasennelld omaa ty6taan. Tyonohjaus

voi olla joko yksilon, yhteison tai ryhmé&n tyonohjausta. Tyénohjaus poikkeaa koulutukses-
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ta ja konsultoinnista siten, etta tydnohjauksessa paneudutaan kokonaisvaltaisesti normaa-
liin tydhon ja uusien asioiden opettamisen sijasta autetaan ohjattavia peilaamaan heidéan
omaa toimintaansa sen ehtoihin ja seurauksiin. (Alhanen, Kansanaho, Ahtiainen, Kangas,
Soini & Soininen 2011, 19-21.)

Tyoyhteistn tyonohjaus koskee tiettya tyoyhteisda ja ohjaus tapahtuu ryhmissé (Kuvio 4).
Tyoyhteistn tyonohjauksessa haastavuus on saada kaikki ryhman jasenet ja esimiehet
paikalle samanaikaisesti varsinkin, jos kyseessa on vuorotyota tekevista henkildista. Esi-
miehen osallistuminen tydnohjaukseen on kuitenkin suotavaa. ( Kallasvuo, Koski, Kyrén-
seppa & Karkkainen 2012, 15-17.)

Tyonohjaajalle tydyhteison dynamiikka paljastuu ajan myota, vaikka se vaikuttaa alusta
asti siihen kuinka ohjauksen kehitys etenee (Alhanen ym. 2011, 139). Ty6nohjaus suunni-
tellaan 2-3 vuoden ajanjaksolla, joiden aikana jarjestetaan sdanndllisia tapaamisia. Kal-
lasvuon ym. (2012, 15-17) mukaan toimiva tydyhteisd on edellytys laadukkaalle tydlle ja
tyoviihtyvyydelle. Tyonohjauksessa arvioidaan jatkuvasti monia eri tekij6ita, kuten tavoit-
teiden selkeyttd, tyonjakoa, tukea, ristiriitoja, viestintaa seka johtamista. Nama kaikki vai-
kuttavat siihen, kuinka tyd sujuu.

Muutostilanteet seka tydpaineet saattavat aiheuttaa kehityksen pysahtymistd, jolloin voi-
daan hyoddyntaa ulkopuolista apua. Tarkeinta on kuitenkin huomioida, kuinka yhteistyd
toimii suhteessa perustyohon. Heroja ym. (2014, 157) muistuttaa, etta vaikka tydyhteists-
sa johtajalla on suuri rooli, on kyse ennen kaikkea toimivasta yhteistydsta ja vastavuoroi-
suudesta, johon vaikuttavat seka tyontekijat ettd esimiehet.

Tyontekija voidaan velvoittaa osallistumaan tydnohjaukseen, kun katsotaan sen olevan
tarpeellista, eli kun poisjadminen haittaa yhteista kehittamistyota tai kriisitilanteen ratko-
mista. (Kallasvuo ym. 2012, 15-17.)

Tydnohjatfava,
tyoyhteisin
jiisen
5 i i] j ’ dnohjattava
Tyénohjattava Tylgnah_]_a{fm_a Tydnohjat
. .. 5 il fydyhteisén </ B liysyhteison
Tyiénohjaajal Q> Egilrewﬂn jiisen G jisen, esinties
Tydnohjattava, ‘/l
fydyhteisin
jisen

Kuvio 4. Onnistunut tydnohjaus tyéyhteiséssa. ( Kallasvuo ym. 2012, 15.)
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5 Tutkimus esimiestydn vaikutuksesta tyotyytyvaisyyteen Yritys

A:ssa

Tutkimuksen tavoitteena oli tutkia esimiestydn vaikutusta tyontekijoiden tyotyytyvaisyyteen
Yritys A:ssa seka kartoittaa tyotyytyvaisyyden tila, silla sité ei oltu aikaisemmin tehty. Tut-
kimuksen tuloksien perusteella loimme kehitysehdotukset yritykselle. Alaongelmia oli kak-

Si.

1. Mik& on esimiesten kasitys omasta tydskentelystdén ja nakemys tyontekijdiden

tyotyytyvaisyydesta?
2. Vastaako esimiesten ndkemys tyontekijoiden kokemusta?

Paatimme toteuttaa kvantitatiivisen tutkimuksen erillisilla puolistrukturoiduilla kyselyilla
yrityksen tyontekijoille ja esimiehille. Kysely oli tdhan tutkimukseen sopivin vaihtoehto,
silla vastaajatavoitteemme oli melko suuri, yhteensa 161 henkilda, ja yksikot sijaitsevat
hajanaisesti ympéari Suomea. Tutkimuksen vaatimuksena oli tydaikana tapahtuva toteutus,
joten menetelman tuli olla nopeasti vastattava. Otantamenetelmana kaytettiin harkinnan-

varaista naytetta.

5.1 Validiteetti ja tutkimuksen toteutus

Tiedon kerdamisen jalkeen toteutettiin empiirinen tutkimus, jossa tutkimme tarkasteltujen
aiheiden vaikutusta tutkimusaiheeseen. Tutkimus toteutettiin survey- tutkimuksena, silla
se on tehokkain tapa saada tietoa silloin, kun tutkittavia on paljon ja tutkijan lasnéoloa ei
tarvita. Kyselyissa vastausprosentti heikkenee mita pidempi kysely on, joten teimme kyse-
lyistd nopeat, noin viidessa minuutissa taytettavat. Kysely oli muutenkin sopiva tutkimus-
keino arkaluonteisten kysymysten ja kyselyn suoman anonymiteetin vuoksi. (Heikkil&
2014, 17-18.) Tutkimusosa perustuu aiempaan tietoperustaan. Kyselyiden ylaosassa oli-
vat saatekirjeet (Liite 1, Liite 2), jossa taustoitimme tutkimuksen tavoitteen, takasimme

anonymiteetin, arvioimme vastausajan ja annoimme yhteystietomme.

Kysely toteutettiin Webropol- ohjelmalla 25.8.2015-9.9.2015 vélisen& aikana. Kyselyn
alkuperainen lopetuspaivamaara oli 4.9.2015 mutta vastausmaarien lisddmiseksi jat-
koimme kyselya 9.9.2015 asti. Vastaukset kasiteltiin siirtamalla kaikki muut, paitsi avoimet
vastaukset Webropolin avulla Exceliin. Avoimet kysymykset jaoteltiin tukkimiehen kirjanpi-

dolla eri teemojen alle, joista teimme johtopaatoksemme. Kyselyita ei kyetty lahettdmaan
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suoraan vastaajille, silla tyéntekijdilla ei ole omaa tydsahkdpostia, joten kyselyt [&hetettiin
ensin yrityksen ravintolapaallikdille, jotka lahettivat kyselyiden linkit eteenpain esimiehille,
joita ohjeistettiin varaamaan tyontekijéille tydpaikalla 10 minuuttia tybajasta aikaa tayttaa
kysely. Paras vaihtoehto olisi ollut kyselyiden l&hetys tydntekijéiden omiin séhkdposteihin,
mutta koska tydsahkoposteja ei ollut ja tydntekijoiden halukkuutta jakaa yksityisia sahko-
postiosoitteitaan kyseenalaistettiin, jai vaihtoehdoksi toteutunut keino. Tall& saattoi olla
vaikutusta saamiemme vastausten maaraan, koska emme voineet vaikuttaa tyontekijoi-

den vastausaktiivisuuteen.

Tyontekijdiden vastaajatavoite oli 107, joista vastasi 53 henkil6a. Esimiehista tavoittelim-
me 54 vastaajaa, joista vastaajia saatiin 28. Tyontekijoiden kato oli 50 % eli 54 vastaajaa

ja esimiesten kato oli 48% eli 26 vastajaa.

Kyselysta karsittiin pois tyontekijat, joiden tydsuhde oli kestanyt alle kuukauden. Tama
lisaa kyselymme luotettavuutta, koska vastaajina oli henkil6ita, joille on ehtinyt kehitttya
syventynyt ja vakituinen kuva tytpaikastaan. Kyselyn ulkopuolelle jatettiin myds ravintola-
paallikot yrityksen toiveesta, silla heille oli aikaisemmin kevaalla luotu oma tutkimus. Taméa
laski esimiesvastaajiemme suhteellista lukuméaaraa huomattavasti, minka takia saadut
vastaukset eivat valttamatta kata esimiesten mielipiteita tarpeeksi laajasti. Kun suhteute-
taan esimiesten ja tydntekijoiden lukumaarat vastanneisiin, saatiin vastauksia tasainen

maara.

Tyontekijoiden lukumaéra saattaa olla virheellinen, silla tiedustellessamme yritykselta hei-
dan lukujaan, saimme vastaukseksi palkkataulukon, jossa oli mukana yhden kuukauden
kaikki tunti- ja kuukausipalkkalaiset. Taulukko oli itsess&én epaselvd emmeka tieda, oli-
vatko listassa mukana myds alle kuukauden tyésuhteessa olleet, joita emme valinneet

tutkimukseemme.

Kysely ei valttamatta saavuttanut taytta tavoitettaan, silla ravintolapaallikot, jotka ovat
paavastuussa yksikoissa, eivat osallistuneet kyselyyn. Esimiesten kysely lahetettiin
alemman tason paallikoille, joilla ei valttamatta ole niitd esimiehen oikeuksia, joita olisi
tarvittu kyselyn tekemiseen. Esimiesten vastauksissa kay esimerkiksi ilmi, etta 75 % vas-
taajista ei ollut kdynyt kehityskeskusteluja tydntekijoiden kanssa viimeisen vuoden aikana,
mutta tama selittyy silld, ettei vastaajien tehtaviin kuulu kehityskeskusteluiden pitdminen.
Tama ei kuitenkaan vaikuta johtopaatoksiimme, silla tyontekijoiden vastaajista 60% ei ollut
kaynyt kehityskeskustelua viimeisen vuoden aikana, joten tarve talle 10ytyy joka tapauk-

sessa.
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Kyselyn asennekysymyksiin oli jaényt virhe, jonka avulla vastaaja kykeni valitsemaan
useamman vastausvaihtoehdon tarkoitetun yhden sijasta. Esimiesten kyselyssa naita yli-
maaraisia vastauksia esiintyi kahdessa eri kysymyksessa, molemmissa yksi yliméaarainen
vastaus. Virheellisen vastauksen yksittainen painoarvo on 3% (100- (28/29) ), eik& nain

ollen vaaranna kyselyn luotettavuutta merkittavasti.

Tyontekijoiden kyselyssa ylimaaraisia vastauksia oli neljassa kysymyksessa. Kolmessa

naista ylimaaraisia vastauksia oli yksi eli vastauksen painoarvo on 2% (100-(53/54)). Yh-
dessa vastauksessa ylimaaraisia vastauksia oli kolme. Téassa kysymyksessa ylimaarais-
ten painoarvo on yhteensa 5%. Ylimaaraisten kysymysten maaréa on kuitenkin suhteessa

niin pieni, ettei se vaarista tuloksia tarpeeksi vaikuttaakseen lopputulokseen.

Puolistrukturoitu kysely oli paras vaihtoehto vastaajien maaran vuoksi, se on nopea tayt-
tad ja se antaa mahdollisuuden avoimiin vastauksiin. Kyselyn liséksi olisi voinut myo6s
kayttaa strukturoitua haastattelua, mutta yrityksen toiveesta tydntekijoita ei ollut mahdollis-
ta haastatella. Tamén korvasimme avoimilla kysymyksilla. Pelkka esimiesten haastattelu
ei olisi tuonut merkittavaa lisdarvoa tutkimukselle. Mikali tutkimus toistettaisiin, tulokset
olisivat luultavasti samankaltaiset, koska 79,2% tyontekijoista oli ollut tydsuhteessa yli

vuoden ja esimiestydssa olleista 85,7% oli toiminut tehtavassaan yli vuoden.

5.2 Kysely tyontekijoille

Yritys A:n tyontekijoilla ei ole kaytossaan tydséhkopostia ja heidat tavoitettiin ravintola-
paallikdiden valityksella. Yritys A:n kanssa sovittiin, etta ravintolapaallikot jakavat linkin
eteenpdin ja varmistavat sen, etté jokaisella tyontekijalla on mahdollisuus vastata tydaika-
na kyselylomakelinkin (Liite 1) kautta kyselyyn. Rajasimme alle kuukauden tyésuhteessa
olleet tutkimuksen ulkopuolelle, koska katsoimme, etta heidan kasityksensa yrityskulttuu-

rista ei ole viela taysin vakiintunut.

Tyontekijoille toteutettu kysely sisélsi taustakysymyksia, seké tydntekijoiden kokemuksia
motivaatiosta, esimiestydstd, tydyhteison toimivuudesta ja viestinnasta. Kaytimme kyse-
lyssé suljettuja, avoimia seka puolistrukturoituja kysymyksia antaen vastaajille avoimen
"muu” vaihtoehdon. Asennekysymyksissa kaytimme neljaé eri vastausvaihtoehtoa (Taysin

samaa mieltd, Melko samaa mieltd, Melko eri mielta, Taysin eri mieltd). Kaytimme myos
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Osgoodin asteikolle perustuvaa kysymystd, jossa annoimme vastaajille vastakkaisia ad-
jektiiveja.

Kysely lahetettiin yrityksen esimiehille, jotka valittivat kyselyn edelleen tyontekijoille. Ta-
voittelimme 107 tyontekijaa, joista tavoitimme 53, jolloin vastausprosentiksemme muodos-
tui 50 %. Tulokset on eritelty aihepiireittain alalukuihin.

5.2.1 Taustakysymykset

Taustakysymysten valinnassa otettiin huomioon anonymiteetin sailyttaminen. Keraa-
mamme taustatieto tukee tutkimustamme, silla koimme tyésuhteen kestolla ja tydyhteison

koolla olevan vaikutuksia esimerkiksi motivaatioon ja mielekkyyteen seka ty6ilmapiiriin.

Kyselyn ensimmaisessa kysymyksessa kysyimme tydntekijoiden tydsuhteen kestosta
(Kuvio 5). Rajasimme tytsuhteen keston selvittdvan kysymyksen kolmeen vaihtoehtoon.
Tyontekij6ihin, jotka ovat olleet alle vuoden, 1-5 vuotta tai yli viisi vuotta tydsuhteessa. Yli
puolet vastaajista olivat olleet tydsuhteessa 1-5 vuotta. Alle vuoden ja yli viisi vuotta tyos-

kennelleita oli kumpaakin 11 henkilta vastaajista.

Tyosuhteen kesto

H Alle vuoden #1-5vuotta ™ YIi5 vuotta

Kuvio 5.Tydntekijoiden tydsuhteen kesto. (N=53)

Yritys A:lla on hyvin erikokoisia yksikditd ympari Suomen. Koot vaihtelivat alle 10 henkilon
yksikoista yli 20 henkilon yksikoihin. Toisena taustakysymyksena mitattiin tyontekijoiden
maaraa vastaajien yksikdssa suljetulla kysymykselld "Tydntekijdiden maara yksikdssasi”
(Kuvio 6). Vastausvaihtoehtoina olivat 1-10 henkil6&, 11-20 henkil6& ja 21 tai enemman.
Suurin osa, 35 vastaajaa, tydskenteli pienissa yksikoissa, joissa tydskentelee 1-10 henki-
I6&. Yli 21 henkilon yksikdiden seké keskisuurten yksikdiden vastaajia oli yhtd monta, yh-
teensa 18.
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Tyontekijoiden maara yksikossasi:

H1-10 ¥11-20 H21 tai enemman

Kuvio 6. Tydntekijoiden méaara vastaajien yksikoissa. (N=53)

Kysymyksessa 3 taustoitimme tyontekijoiden tydsuhteen muotoa kysymyksella "Tyodsuh-
teen muoto” (Kuvio 7). Kysymys oli puolistrukturoitu, jossa oli valmiiden vaihtoehtojen li-
saksi myos avoin muu vaihtoehto. Vastaajilla oli mahdollisuus tayttaa avoimeen kohtaan
oman tydsuhteensa muoto, mikali sita ei I6ytynyt valmiina vaihtoehtona. Talla tavoin
saimme kaikki mahdolliset vaihtoehdot otettua huomioon. Tydsuhteen muodolla halusim-
me selvittdd, kuinka moni vastaajasta on vakituisessa, maara-aikaisessa, osa-aikaisessa,

nollatydsopimuksella tai jossain muussa tydsuhteessa.

Vastanneista enemmist®, 23 vastaajaa, oli vakituisessa tyosuhteessa. Nollatydsopimuk-
sella tydskentelevia oli kuitenkin muihin vaihtoehtoihin ndhden paljon, 13 henkil&, joka on
noin puolet enemman kuin maara-aikaisessa ja osa-aikaisessa tyosuhteessa. Avoimiksi

vastauksiksi saimme nollatydsopimuksen eri muotoja.

Tyosuhteen muoto:

Muu
Madra-aikainen |
Vakituinen |
Osa-aikainen |
o rvrappar |
nollasoppari

0 5 10 15 20 25
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Kuvio 7. Tyodntekijoiden tydsuhteen muoto. (N=53)

Kysymyksessa 4 tutkimme tyontekijoiden keskimaaraisia tyotunteja (Kuvio 8). Vastaus-
vaihtoehdoiksi annoimme nelja vaihtoehtoa, jotka olivat alle 15 tuntia, 16-30 tuntia, 31-40
tuntia ja yli 40 tuntia vilkossa. Enemmisto vastaajista, 28 henkil6a, tekee 31-41 tuntia vii-
kossa ja noin puolet vahemman tydskentelee yli 16 tuntia viilkossa. Vastaajista harvat te-
kivat yli 41 tuntia tai alle 15 tuntia viikossa. Vastaajat ovat keskim&arin pitkaan tydsuhteis-
sa olleita, sdéanndllisesti tydssakayvia tyontekijoita.

Tyotunnit keskimaarin:

Yli 41 tuntia viikossa |

31-40 tuntia viikossa |

16-30 tuntia viikossa |
Alle 15 tuntia viikossa E

0 5 10 15 20 25 30

Kuvio 8. Tyontekijoiden tydtunnit keskimaarin. (N=53)

5.2.2 Tydntekijoiden kokemus motivaatiosta ja mielekkyydesta

Tutkimme vastaajien mielipidetta heidan motivaatiostaan ja tydnmielekkyydesta (Kuvio 9).
Esitimme vastaajille kuusi vaittdmaa, joihin annoimme vastausvaihtoehdoiksi Taysin eri
mielta, Melko eri mieltd, Melko samaa mieltd ja Taysin samaa mieltd. Jatimme en osaa
sanoa/ en tieda vaihtoehdon pois, jotta vastaajille ei tulisi kiusausta valita helppo ja neut-
raali vaihtoehto. Kyselylomakkeessa oli tarkoituksen vastaisesti ollut mahdollisuus valita
useampi vaihtoehto ja kahteen vaittdmaan saimme 53 sijasta 54 vastausta. Virhemargi-

naaliksi ja& 2 % ja katsomme, ettei se muuta lopullista tutkimustulosta merkittavasti.

Vaittdmassa "Paasen hyédyntdmaan mielenkiintoani tyétehtavissa” enemmisto, 25 vas-
taajaa, oli melko samaa mielta vaittaméan kanssa ja taysin samaa mielta (15 vastaajaa) ja
melko eri mieltd (11 vastaajaa) saivat suhteellisen tasavertaisesti kannatusta. Vaittama

"Koen, ettd esimieheni on tarpeeksi lasna tydpaikallani” sai kaikista kysymyksista eniten
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taysin samaa mielta olevia vastauksia (22 vastaajaa). 19 vastaajaa oli melko samaa miel-

ta ja 12 vastaajaa sanoi olevansa melko tai taysin eri mielta.

Vaittamassa "Paasen hyddyntamaan vahvuuksiani tydtehtavissd” vain yksi vastaajista oli
taysin eri mieltd ja suurin osa, 39 vastaajaa, oli melko samaa mielté tai tdysin samaa miel-
ta vaittaman kanssa. Vaittamaan "Koen, ettd minua kannustetaan tydmenetelmien kehit-
tamisessa” vastaukset painoittuivat neutraalille keskialueelle. Enemmist6, 31 vastaajaa,
oli melko samaa mielta ja toiseksi eniten, 12 vastaajaa, oli melko eri mielta vaittaméan

kanssa. Vastauksia tahan vaittamaan 54 kappaletta.

Vaittamassa "Koen tyoni olevan mielekasta”, vastaukset jakautuivat enimmakseen vaihto-
ehdoille taysin ja melko samaa mielta, jotka valitsivat yhteensa 48 vastaajaa. Yksikaan
vastaajista ollut taysin eri mieltd. Tahan vaittamaan saimme 54 vastausta. Vaittdmaan
"Olen motivoitunut tydhoni” suurin osa, 47 vastaajaa, oli joko taysin samaa mielta tai mel-

ko samaa mieltd ja vain harva, 6 vastaajaa, oli joko melko eri mielta tai taysin eri mielta.

Paiasen hyddyntam&an mielenkiintoani

tybtehtavissani L d | E—
Koen, etta esimieheni on tarpeeksi lasna tyspaikallani |l D
Padsen hyddyntamaan vahvuuksiani tystehtivissani [l [ —
Koen, ettd minua kannustetaan tydmenetelmien
kehittémisessé E E
Koen tydni olevan mielekast: |l e—
Olen motivoitunut tyshoni |l oo |
0 10 20 30 40 50 60

M Taysin eri mielta H Melko eri mielta
i Melko samaa mieltd ™ Tdysin samaa mielta

Kuvio 9. Tyontekijoiden kokemus motivaatiosta ja tyon mielekkyydesta (N=53)

Kysymyksessa 10 tutkimme tyontekijoiden motivaatiota seké sitoutuneisuutta kahdella
kysymyksella (Kuvio 10). Vastaajille esitettiin kaksi vaittdmaa, joihin vastausvaihtoehdot
olivat kylla ja ei. Ensimmaisessa vaittamassa "Olen puolen vuoden sisélla harkinnut tyo-
paikan vaihtoa”, vastauksen jakautuivat melko tasan ja niukka enemmisto vastaajista ei
ollut harkinnut tyOpaikan vaihtoa. Toisessa vaittamassa "Olen huomannut yksikdssani
motivaatio ongelmia” vastaukset jakautuivat myos melko tasan ja viiden vastaajaan erolla

suurin osa oli huomannut motivaatio- ongelmia yksikossaan.
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30
25
20
15
10
5
0
Olen viimeisen puolen Olen huomannut
vuoden sisalla harkinnut yksikossani motivaatio-
tyopaikan vaihtoa ongelmia
HKylla ®Ei

Kuvio 10. Tydntekijoiden kokemus sitoutuneisuudesta ja yksikén motivaatio-ongelmista.
(N=53)

Johdimme edellisesta kysymyksesta jatkokysymyksen niille tyontekijdille, jotka olivat
huomanneet motivaatio-ongelmia ja esitimme heille avoimen kysymyksen "Mikali vastasit
edelliseen kysymykseen kyll&, minké&laisia motivaatio- ongelmia olet huomannut?” 29 vas-

taajasta 21 vastasi, jolloin vastauskato oli n. 28 %

Vastauksissa esille nousivat esille erilaiset oireet, kuten kiinnostuksen puute ja kyllastymi-
nen seka konkreettisia syité oireiden takana, kuten tiedon puute, huono esimiestoiminta,
epaselvat tyotehtavat ja arvostuksen puute niin asiakkaita kuin henkilostéa kohtaan.
Muutamia otteita vastauksista:

¢ 7 Missaan ei kannusteta, ei ikind saa kiitosta, mutta tehojen tarkeydesta
tyontekijat kulutetaan loppuun ja hyvin pienessa ajassa”

¢ "tyd ei kiinnosta, sitd tehdaan puhtaasti rahan takia”

¢ "Tiedon puute”

¢ "Asiakkaan arvostuksen puute -> tehdaan vain valttdmaton ei kehiteté uusia
tuotteita tai palveluita”

5.2.3 Tyontekijoiden kokemus tydyhteisdsta ja palautteesta

Kysyimme tyontekijoilta heidan tydyhteisénsa toiminnasta ja kokemusta palautteen saan-
nista (Kuvio 11). Vastaajille annettiin seitseman vaittamaa ja nelja vastausvaihtoehtoa.

Saimme yhteen vaittamaan 56 vastausta 53 sijasta saaden virhemarginaalin 5 %.
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Vaittdama ” Koen saavani tarpeeksi palautetta tyostani” jakoi vastaajat suurelta osin neut-
raalien melko eri mielta ja taysin samaa mieltd vaihtoehtojen kesken (yhteensa 41 vastaa-

jaa). Vastauksia tadhan vaittamaan saimme 56 kappaletta.

Kun tyontekijoiltd kysyttiin vaittdmaa "Koen, ettd esimieheni arvostaa mielipidettani” oli
valtaosa eli 43 vastaajaa melko tai taysin samaa mielta vaittdman kanssa ja vain viides-

osa ilmoitti olevansa melko tai taysin eri mielta.

Vaittamaan "Koen, ettd minulla on mahdollisuuksia sosiaaliseen kanssakaymiseen tyopai-
kallani” Iahes kaikki vastaajat yhta lukuunottamatta olivat melko tai tdysin samaa mielta.
Seuraavissa kysymyksissa voidaan tutkia, millaista kanssakayminen tyoyhteiséssa on.
Vaittdmien "Koen, etta yksikossani esiintyy ” ei kuulu mulle” — asennetta”, "Koen, etta yk-
sikdssasi esiintyy huhupuheita” ja "Koen, etta yksikdssani esiintyy kuppikuntia” vastaukset
ovat melko identtisia ja valtaosa valitsi neutraalin keskivaihtoehdon, melko samaa tai mel-

ko eri mielta, 36-39 vastaajaa kysymyksesta riippuen.
Vaittdamaan "Koen, etta yksikdssani tydoskennellaan yhteistd paamaaraa kohti” lahes kaikki

eli 48 vastaajaa oli melko tai tdysin samaa mielté ja vain yksi oli taysin eri mielta. Voidaan

paatella, etta yrityksen perustehtava on sisaistetty hyvin.

Koen saavani tarpeeksi palautetta tyostani

Koen, ettd esimieheni arvostaa mielipidettani

Koen, ettd minulla on mahdollisuuksia sosiaaliseen
kanssakdymiseen tydpaikallani
Koen, ettd yksikossani esiintyy”ei kuulu mulle”-
asennetta

Koen, ettd yksikossasi esiintyy huhupuheita

|

Koen, ettd yksikdssani esiintyy kuppikuntia

Koen ettd yksikossidni tyoskennellddn yhteista
paamaaraa kohti

i m

10 20 30 40 50 60

M Taysin eri mielta H Melko eri mielta
i Melko samaa mieltd ® Taysin samaa mielta

Kuvio 11. Tydntekijoiden kokemus yksikdn toiminnasta ja palautteen saannista. (N=53)



Pyysimme vastaajia arvioimaan tydyhteistnsa ilmapiiria vastakkaisten adjektiivien avulla.
(Kuviot 12-16). Kaytimme ilmapiirin arvioimiseen Osgoodin asteikkoa. Osgoodin asteikolla
(semanttinen differentiaali) esitetaan vaittamia, jossa vastausvaihtoehdot ovat asteikolla
1-6. Aaripaat ovat vastakkaiset adjektiivit (Heikkila 2014, 52).

Jarjestelimme viisi positiivista adjektiivia vastakkain viiden negatiivisen adjektiivin kanssa.
Kaytimme asteikkoa yhdesté kuuteen jossa ensimmainen, vasemmanpuoleisin vastaus-
vaihtoehto kuvastaa positiivista vaihtoehtoa ja kuudes, oikeanpuoleisin vaihtoehto negatii-

vista.

Kannustava/ Torjuva

1 2 3 4 5 6

Kuvio 12. Tyodntekijoiden kokemus tydyhteison ilmapiirista. (N=53)

Avoin/ Sulkeutunut

Kuvio 13. Tydntekijoiden kokemus tydyhteison ilmapiirista. (N=53)

41



Innovatiivinen/ Konservatiivinen

19

AN

O

1 2 3 4 5 6

Kuvio 14. Tydntekijoiden kokemus tydyhteisdn ilmapiirista. (N=53)

Hyvaksyva/ Arvosteleva

- I

1 2 3 4 5 6

Kuvio 15. Tydntekijdiden kokemus tydyhteisdn ilmapiirista. (N=53)

Rento/ Jannittynyt

—0—g—

1 2 3 4 5 6

Kuvio 16. Tydntekijoiden kokemus tydyhteisdn ilmapiirista. (N=53)

Saaduista vastauksista voidaan nahda, etta suurin osa vastauksista painottuu positiivisten
adjektiivien suuntaan eli vasemmalle ja kuviot ovat melko samankaltaisia. Kuviossa 13
tapahtuu eniten vaihtelua ja noin puolet, 22 vastaajaa, valitsi neutraalin vaihtoehdon el
luvun 3 tai 4 ja muista kuvioista poiketen negatiivisten vastausten maaré nousee hieman,

mitd enemman liikkutaan negatiivisen adjektiivin suuntaan. Suurimassa osassa kuvioita
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vastausten huippu keskittyy positiiviselle alueelle eli luvuille 1 ja 2, mutta kuviossa 14 vas-

tausten huippu sijoittuu yllattaen neutraalille alueelle, luvulle 3.

Esitimme tyontekijdille kysymyksen heidén kehityskeskusteluistaan (Kuvio 17). Kysyimme
suljetulla kysymyksell&d, onko vastaaja kaynyt kehityskeskustelun esimiehen kanssa vii-

meisen vuoden aikana. Vastausvaihtoehtoja olivat kylla ja ei. Vastaukset jakautuivat mel-
ko tasaisesti, mutta kolme viidesosaa vastaajista ei ollut kaynyt kehityskeskustelua viimei-

sen vuoden aikana.

Olen kaynyt kehityskeskustelun esimieheni kanssa
viimeisen vuoden aikana

HKylla ME;j

Kuvio 17. Tyodntekijoiden kehityskeskusteluiden maara. (N=53)

Kyselyn viimeisesséa avoimessa kysymyksesséd annoimme vastaajille mahdollisuuden ker-
toa kuinka tyontekijoiden vélisia ongelmatilanteita voitaisiin ehkaista kysymyksella "Mik&a
on mielestasi tarkeinta tydntekijoiden valisten ongelmatilanteiden ehkaisemisessa”. Kaikki

vastaajat vastasivat.

Vastauksissa toistuivat eniten avoimuuden ja arvostuksen tarkeys ja liséksi vastaajat mai-
nitsivat kaipaavansa ty6ilmapiiriin enemman hyvaksyntaa ja suvaitsevuutta. Vastauksista
kavi ilmi yksittaisina vastauksina, etta yhteistekemisen, hyvan tydilmapiiri, saman paa-

maara sekd kommunikoinnin merkitys on suuri.

Konkreettisia ehdotuksia tyontekijoiden valisten ongelmatilanteiden ehkaisemiseksi mai-
nittiin muun muassa tyokuvioiden selkeyttdminen ja ongelmatilanteisiin nopea reagointi.
Muutamia otteita vastauksista:

e " Toisten huomioonottaminen ja rehellisyys”
e avoimuus ja tydsta aiheutuvien paineiden jakaminen ja puhuminen.
kuunteleminen ja kannustaminen ja arvostaminen tyokavereiden keskuu-
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dessa.”

o "Tahdataan yhdessa onnistuneeseen lopputulokseen, etsitdan ongelmatilan-
teissa ratkaisua itse ongelmaan eik& syypéita siihen miksi tilanteeseen on
jouduttu.”

e "Avoin ja hyvaksyva tyoilmapiiri, toisten auttaminen tarvittaessa seka jous-
taminen.”

e ’Lisda kommunikointia”

5.2.4 Tyontekijoiden kokemus esimiehen toiminnasta ja vuorovaikutuksesta

Kysyimme tydntekijoiltéa informaatiosta ja sen kulusta sekd esimiehen toiminnasta (Kuvio
18). Vastaaijilla annettiin kuusi vaittdméaa ja jokaiseen nelja vastausvaihtoehtoa. Kyselylo-
makkeen puutteesta johtuen saimme yhteen vaittdmaan 54 vastausta 53 sijasta, jonka

virhemarginaali on 2 %.

"Mielestani esimiestyolla on suuri vaikutus tydntekijoiden tyotyytyvaisyyteen” vaittdmaan
selvasti valtaosa, 37 vastaajaa, vastasi olevansa taysin samaa mieltéd ja 14 melko samaa
mielta. Vain kaksi vastaajaa vastasi olevansa taysin eri mielta, eik& neutraaliin, melko eri
mielta vaihtoehtoa valinnut kukaan. Tama vaihtoehto sai vastauksista vahiten eri mielta-
vastauksia. Toisaalta, vaikka tyontekijat kokevat selvéasti esimiehen toiminnan tarkeéaksi,
saatiin seuraavaan vaittdmaan paljon neutraaleja vastauksia. "Koen, etta esimieheni puut-
tuu nopeasti ongelmatilanteisiin”, vaittdmassa suurin osa oli melko samaa mieltéa (24 vas-
taajaa) ja taysin samaa mieltd 14 vastaajaa. Vajaa neljannes vastasi olevansa melko tai

taysin eri mielta.

Vaittdmassa "Koen, etta esimiehen toiminta vaikuttaa tydyhteisdon positiivisesti” enem-
mistd oli melko samaa tai tdysin samaa mielta (40 vastajaa) ja vain 13 vastaajaa oli joko

melko tai taysin eri mielta.

Vaittamaan "Koen, ettd harkintakykyyni luotetaan” vastaajista suurin osa, 44 vastaajaa oli
joko melko tai taysin samaa mieltd. Vain yksi vastaajista valitsi toisen aaripdan, taysin eri

mielta.
"Esimiesten ja tyontekijdiden valinen tiimityd on sujuvaa”, vaittdmassa 38 vastaajaa oli

joko melko tai taysin samaa mieltd ja negatiivisten vastaajien maarat jakautuivat melko

tasan melko eri mielta ja taysin eri mielta vaihtoehtojen valille.
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Vaittdama "Minua informoidaan hyvin tyétani koskevista asioista” sai kysymyksista vahiten
taysin samaa mielta vastaajia (10 vastaajaa) ja valtaosa valitsi neutraalimman keskivaih-

toehdon, melko samaa tai melko eri mielta (42 vastaajaa).

Mielesténi esimiestydlld on suuri vaikutus — —
tyontekijdiden tydtyytyvaisyyteen

Koen, ettd esimieheni puuttuu nopeasti E
ongelmatilanteisiin

Koen, ettd esimiehen toiminta vaikuttaa tyéyhteiséon
positiivisesti —

i

Koen, etti harkintakykyyni luotetaan [

Esimiesten ja tydntekijéiden vélinen tiimityd on ﬁ

sujuvaa

Minua informoidaan hyvin tyéténi koskevista asioista |

0 10 20 30 40 50 60

M Taysin eri mielta H Melko eri mielta
i Melko samaa mieltd ® Taysin samaa mielta

Kuvio 18. Tydntekijoiden kokemus esimiestytsta ja vuorovaikutuksesta (N=53)

Esitimme tyontekijdille avoimen kysymyksen esimiestoiminnan kehittamisesta kysymyk-
sella "Miten kehittaisit esimiehesi toimintaa”. Kaikki vastaajat vastasivat.

Vastauksissa nousivat eniten esille arvostuksen, kunnioituksen ja palautteen tarkeys.
Muutaman vastaajan mielesta tyéhon perehdyttéamista tulisi parantaa ja tydkuvioita sel-

keyttaa. Esimiehen lasnaolo seka esimerkki katsottiin useamassa vastauksessa tarkeaksi.

Yksittaisina vastauksina saatiin mm. sosiaalisten taitojen ja kommunikoinnin merkitys se-
k& kannustuksen, informoinnin ja kehityskeskusteluiden lisdédminen. Ylemman johdon tie-
dot tyontekijoiden arkipaivasta kyseenalaistettiin ja toivottiin uusille tydntekijoille parempaa
perehdytysta. Esimiesten toivottiin myds delegoivan enemmaéan, omaavaan konkreetista

auktoriteettia ja vallankayttoa.

Useassa vastauksessa toistui en osaa sanoa/ en tiedad/ ei kehitettdvaa- vastaus tai tyyty-
vaisyys nykyista esimiestyota kohtaan.
Muutamia otteita vastauksista:

e " Hieman enemman lasna kaikilla tyopisteilla, enemman henkilokohtaista pa-
lautetta”
e " Esimies on esimerkki.”
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¢ "Haluaisin selkeyttaa toimintaa, selkeat tydnkuvat, tydvuorolistojen suunnit-
teluun tarkkuutta, delegointikykya”

e ’voisi kayda valilla paikan paalla eli ndkya enemman ja pitaa kehityskeskus-
teluita. Olla paattavaisempi. ”

¢ ”Niin kuin esimiehen kuuluisi olla 1asna, tukea, neuvoa, kannustaa, kuunnel-
la, auttaa ratkaisemaan ongelma tilanteita, eik& vain aina istua toimistossa.”

5.3 Kysely esimiehille

Yritys A:n ravintolapaallikoille 1ahetettiin sahkopostilla kyselylomakelinkki (Liite 2), jonka
han jakoi yrityksen lahiesimiehille. Yrityksen ravintolapaallikdille (12 henkildd) oli kevaan
aikana toteutettu toinen tyotyytyvaisyyteen liittyva tutkimus, joten Yritys A:n paatoksella
heidat jatettiin taman kyselyn ulkopuolelle.

Asennekysymyksissa kaytimme vain neljaa vastausvaihtoehtoa (Taysin samaa mielta,
Melko samaa mielta, Melko eri mieltd, Taysin eri mieltd), silla neutraalein keskivaihtoehto
tai EOS (En osaa sanoa) on houkutteleva helppoutensa vuoksi. (Heikkila 2014, 52).
Esimiesten kyselyssa (Liite 2) kysymyksessa numero 7. kaytetddn asennekysymysta,
jonka vastausvaihtoehtoina ovat Erittain usein, Melko usein, Melko harvoin ja Erittain har-

voin. Taman teimme siksi, ettd halusimme tietda ongelmatilanteiden tiheyden.

Kysely lahetettiin Yritys A:n ravintolapaallikoille, joiden tehtavana oli valittaa kysely eteen-
pain lahiesimiehille. Yrityksessa tydskentelee 66 esimiesta, joista 12 oli ravintolapaallikdi-
ta. Kohderyhmamme oli 54 esimiestd, joista 28 vastasi. Vastausprosentti oli 52 %.
Tulokset on eritelty aihepiireittain alalukuihin.

5.3.1 Taustakysymykset

Esimiesten kysely aloitettiin esimiestytn taustoittamisella. Taustakysymyksia tehtiin kaksi,
joista molemmat toteutettiin strukturoituna kyselyna. Ensimmainen kysymys (Kuvio 19)
koski esimiestytn kestoa. Vastausvaihtoehtoja oli kolme. (Alle vuoden, 1-5 vuotta, Yli 6
vuotta.) Vastaajista 4 oli ollut esimiestydssa alle vuoden, 11 vastaajaa 1-5 vuotta ja 13

vastaajaa oli ollut esimiesasemassa yli 6 vuotta.
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Esimiestyon Kesto

i Alle vuoden
& 1-5 vuotta

LYIli 6 vuotta

Kuvio 19. Esimiestydn kesto. (N = 28)

Toinen kysymys mittasi esimiesten alaisten maaraé heidan yksikdissaan (Kuvio 20).
Yksikdiden koot vaihtelevat hyvin suuresti, mutta anonymiteetin sailyttamiseksi jacimme
yksikkojen koot suurpiirteisesti kolmeen eri vaihtoehtoon alaspain pydristettyna.
Vastausvaihtoehtoja oli kolme (1-10, 11-20, 21 tai enemman.) Vastaajista suurimmalla
osalla, 24 henkil6lla esimiehisté oli alaisia enintdan 10. Kolmella vastaajalla oli 11-20

alaista ja yhdella vastaajista yli 21 alaista.

Alaisten maara yksikossasi

H1-10
E11-20

21 tai enemman

Kuvio 20. Alaisten lukumaara yksikoissa. (N = 28)
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5.3.2 Esimiesten kokemus tydntekijoiden motivaatiosta

Kysymyksessa kolme vastaajia pyydettiin vastaamaan esitettyihin kahteen vaittamaan
tyontekijoiden motivaatiosta (Kuvio 21). Kysely toteutettiin asennekysymyksilla. Kysymyk-
seen "Tyontekijani ovat motivoituneita tyohonsa” saatiin 28 vastausta ja kysymykseen
"Tydntekijani ovat tyytyvaisia tydbhdnsad” saatiin vastauksia 29. Tama johtuu kyselyyn jaa-
neesté erheestd, jossa vastaaja kykeni valitsemaan useamman vastausvaihtoehdon yh-
den sijasta. Taman ylimaaraisen vastauksen painoarvo on 3 % eikd nain ollen vaaranna

tulosten luotettavuutta.

Téysin samaa mielta E

Melko samaa mielta : . e
E Tyontekijani ovat

g tyytyvaisid tyohonsa
: E Tyontekijani ovat

Melko eri mielta L. . R
motivoituneita tyohonsa

Taysin eri mielta

0 5 10 15 20 25

Kuvio 21. Esimiesten kokemus tydntekijoidensd motivaation ja tydtyytyvaisyyden tasosta.
(N=28)

Kysymykseen “Tydntekijani ovat tyytyvaisia tyohonsa” vastanneista 4 oli tdysin samaa
mieltd, noin kolme neljasosaa (22 vastaajaa) oli melko samaa mielté ja kolme

vastanneista oli melko eri mieltd. Kukaan vastaajista ei ollut taysin eri mielta.
Kysymykseen “Tydntekijani ovat motivoituneita tydhénsa” vastanneista 11 oli taysin
samaa mieltd, 14 eli puolet oli melko samaa mielté ja kolme melko eri mieltd. Kukaan

vastaajista ei tadssakaan ollut taysin eri mielta.

Kysymys numero 4 (Kuvio 22) oli suljettu kyll&/ei- kysymys vaittdmaan "Olen huomannut

yksikdsséni motivaatio- ongelmia.”
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Olen huomannut yksikossani
motivaatio-ongelmia

M Kylla

M Ej

Kuvio 22. Esimiesten kokemus motivaatio- ongelmista tyoyksikossa. (N = 28)

Vastaukset jakaantuivat melko tasan. 13 vastaajaa ei ollut huomannut motivaatio- ongel-
mia tydpaikalla ja vastaavasti 15 vastaajista tunnisti motivaatio-ongelman tydyhteisos-

saan.

Kysyimme edelliseen kysymykseen 4 (Kuvio 22) Kylla- vastanneilta avoimella
kysymyksella numero 5 tarkentavasti. “Mikali vastasit edelliseen kysymykseen kylla,
minkalaisia?” Kaikki edelliseen kysymykseen “Kylla”- vastanneet (15 vastaajaa)

vastasivat.

Vastauksissa oli paljon samankaltaisuuksia ja tyéntekijéiden motivaatio- ongelmia
kuvailtin mm. sanoin [tyontekij6itd] ei kiinnosta, valinpitamattomyys ja kyllastyminen.
Kolme vastaajista oli huomannut ns. oikomista ja huolimattomuutta tyttehtévissa ja kaksi
vastaajista nosti esille muutosvastaisuuden. Kolme vastaajista oli huomannut, etta tyé on
tyontekijoille liian raskasta ja heista kaksi oli eritellyt syyksi joko tyontekijoiden
ikdantymisen ja alan hektisyyden. Kaksi vastaajista toi esiin turhautumisen, mika nakyy

turhanpaivaisiin asioihin keskittymisena tyfaikana.

Yksittaisina aiheina nousivat esille myos toisen arvon vahattely, keskusteluyhteyden
puute, matala kynnys sairauslomalle jAdmiseen ja asiakaslahtdisyyden puute. Yksi
vastaajista totesi, etta tyontekijat haluavat kannusteita ja koulutusta, mutta niita ei ole
tarjota kaikille. Yksittdinen vastaaja kritisoi tyontekijoiden omaa priorisointia, jossa vapaus

on tarkedmpéaa kuin tyo.
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Yksi vastaajista totesi, ettei itse ole enaa motivoitunut, syyna uramahdollisuuksien ja
haasteiden puute seké palkan pienuus.
Muutamia otteita vastauksista:

e “Eikiinnosta, turhautumista”

o “Valillad asiat tehdaan huolimattomasti ja ohjeita ei noudateta.”

o “Ei kiinnosta, ei tykata, ei haluta uudistua jne”

o “Toisten tyon arvon vahattelya.”

Esimiehilta kysyttiin kysymyksessa 6. suljetulla kylla/ei- kysymyksella, ovatko he
harkinneet tydpaikan vaihtoa viimeisen puolen vuoden aikana vaitteella “olen viimeisen
puolen vuoden sisalla harkinnut tydpaikan vaihtoa” (Kuvio 23). Vastaukset jakautuivat

tasan; 14 vastaajaa oli harkinnut tydpaikan vaihtoa, 14 ei ollut.

Olen viimeisen puolen vuoden
sisalla harkinnut tyopaikan
vaihtoa

\ u Kyl
14 14

M Ej

Kuvio 23. Esimiesten halukkuus vaihtaa tyopaikkaa viimeisen puolen vuoden aikana.
(N=28)

5.3.3 Esimiesten kokemus ongelmatilanteista tydyhteiséssa

Esimiehilta kysyttiin heidan kasitystaan ongelmatilanteista heidan tydyhteisdéssaan ja nii-
den hoitamisesta. Esimiehilta kysyttiin kysymyksessa 7, esiintyikd heidan yksikbissaan
tydyhteison jasenten valisia ongelmatilanteita (Kuvio 24). Kysymykseen vastattiin asenne-
kysymyksell& vaihtoehdoin Erittain usein, Melko usein, Melko harvoin ja Erittain harvoin.
Kysymyksessa ei erikseen méaritelty, onko kyse vain alaisista vai myts esimiehista eika

kysymyksessé otettu huomioon ei esiinny ollenkaan- vaihtoehtoa.
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Esiintyyko yksikossani tyoyhteison
jasenten valisia ongelmatilanteita?

& Erittain usein

< Melko usein

k Melko harvoin

13 i Erittiin harvoin

Kuvio 24. Tybyhteison jasenten valiset ongelmatilanteet yksikdssa. (N = 28)

Vastaajista 21 eli 75% koki ongelmatilanteita tapahtuvan melko harvoin tai erittdin harvoin
(13 = Melko harvoin, 8 = Erittain harvoin). Vastaajista neljannes taas koki
ongelmatilanteita olevan melko usein tai erittéin usein (5 = Melko usein, 2 = Erittain

usein).

Kysymyksessa 11 pyysimme vastaajilta avoimia vastauksia kysymykseen “Mika on
mielestasi tarkeinta tydntekijoiden valisten ongelmatilanteiden ehkaisemisessa?” Kaikki 28
vastausta olivat patevia. Eniten huomioita saivat keskustelu (12 mainintaa) ja avoimuus (9

mainintaa).

Seitseman vastaajaa korosti varhaisen puuttumisen merkitysta, mutta vain yksi mainitsi
seurannan. Vastaajista viisi mainitsi tasapuolisuuden ja oikeudenmukaisuuden ja nelja
tiedonkulun seka viestinnan toimivuuden. Tyontekijoiden tyytyvaisyys nousi myos esille
tydn tukemisen, ty6ilmapiirin, osallistamisen ja alaisten tuntemisen keinoin. Kunnioitusta ja
arvostamista kaivattiin ja tydnkiertoa toivottiin konkreettisena toimena taméan
tehostamiseksi.
Muutamia otteita vastauksista:

¢ “Puhua asioista avoimesti kummankin osapuolen kanssa”

o “Asioista puhuminen, myds hankalista, silld hetkelld kun tilanne on ns. Paalla”

o “Tasapuolinen ja oikeudenmukainen kohtelu kaikissa tilanteissa.”

e “Tyontekijoiden huomioiminen erittain tarkeaa . Pieni hetki aikaa kunnella heita

aidosti ja pyrkid myds mahdollisuuksien mukaan tayttamaan heidan toiveitaan

siltdosin kun se on mahdollista .”
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5.3.4 Esimiesten kokemus sosiaalisesta padomasta, vuorovaikutuksesta ja vies-

tinnasta

Esimiehilta kysyttiin kysymyksessa 8, onko heilla suljettua tyétilaa, silla tutkimusten mu-
kaan esimiehen avoin tyétila lisdé tydyhteison avoimuutta ja sitd kautta yhteison sosiaalis-
ta padomaa (Kuvio 25). Vastaajista vain kolmella oli suljettu tydtila joten suurimmalla osal-
la suljettua tyotilaa ei ollut.

Minulla on suljettu tyotila

M Kylla

M Ei

Kuvio 25. Esimiesten osuus, joilla on suljettu tyétila (N = 28)
Kysymyksessa 9 kysyttiin esimiehen kannustuksesta vuorovaikutukseen. Vastaajilta ky-

syttiin vaittama "Kannustan tyontekijoitani vuorovaikutukseen keskenaan”, joihin heidan

tuli vastata vastausvaihtoehdoin En koskaan, Harvoin, Joskus, Usein (Kuvio 26).
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Kannustan tyontekijoitani
vuorovaikutukseen keskenaan

Usein
Joskus
Harvoin _‘
En koskaan
0 2 4 6 8 10 12 14 16 18 20

Kuvio 26. Esimiesten kannustus tyontekijdiden vuorovaikutukseen keskenaan. (N = 28)

18 vastaajaa koki kannustavansa tyontekijoitaan vuorovaikutukseen usein, kahdeksan
koki kannustavansa joskus ja kaksi vastaajista harvoin. Kukaan ei vastannut "En kos-

kaan.”

Kysymys 10 jatkaa edellisen kysymyksen teemaa tarkentaen kannustamisen keinoja.
Vastaajilta kysyttiin monivalintakysymyksena "Valitse seuraavista vaihtoehdoista ne, jotka
kuvaavat kuinka kannustat yksikkosi tyontekijoita vuorovaikutukseen keskenaan” (Kuvio
27). Vastausvaihtoehtoja oli kahdeksan, joista "muu, miten” mahdollisti avointen vastaus-

ten antamisen.
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Muu, miten l ‘ ‘ ‘

Kysyn tyontekijéiden mielipiteita

Jaan merkityksellisen informaation tyontekijaille
yhteisesti |

Yhteiset tyotilat
Palaverit
Virkistystoiminta
Yhteiset tauot

En kannusta aktiivisesti

0 5 10 15 20 25 30

Kuvio 27. Esimiesten tavat kannustaa tyontekijoitdan vuorovaikutukseen keskenaan.
(N=28)

Kaikki vastaajista sanoivat kannustavansa jollain tapaa. Eniten vastauksia sai "Kysyn
tyontekijoiden mielipiteitd”, jonka valitsi 26 vastaajaa. Toiseksi eniten vastauksia sai "Jaan
merkityksellisen informaation tyontekijdille yhteisesti”, jonka valitsi 21 vastaajaa. Yhteiset
tauot- vastaus sai kahdeksan vastausta, palaverit 14 vastausta, virkistystoiminta 12 ja
yhteiset tyotilat kahdeksan vastausta.

Muu, miten- kohtaan vastauksia tuli viisi, joissa nousivat esille vastuun jakaminen, juttelu
ja "puliseminen” tydntekijoiden kanssa, asioiden anto pohdittavaksi, jatkuva tiedonkulku ja

keskustelu seka tydntekijoiden vahvuuksien kaytto.

Kysymyksessa 12 tutkittiin esimiesten pitamien kehityskeskustelujen tiheytta (Kuvio 28.)
vaittamalla "Pidan yksikkoni tyontekijoiden kanssa kehityskeskusteluja”. Vastausvaihtoeh-
toja oli nelja; En ole pitéanyt kehityskeskusteluja vuoden sisélld, Kerran vuodessa, 2-4 ker-

taa vuodessa, Yli 5 kertaa vuodessa.
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Pidan yksikkoni tyontekijoiden kanssa

kehityskeskusteluja
Yli 5 kertaa 2-4 kertaa
vuodessa ,—VUOdessa

0

Kuvio 28. Esimiesten pitamien kehityskeskustelujen tiheys. (N=28)

Vastaajista yli kolme neljdsosaa, 22 ei ollut pitanyt kehityskeskusteluja vuoden sisélla, viisi
on pitanyt kehityskeskustelun kerran vuodessa ja vain yksi vastaajista piti
kehityskeskusteluja 2-4 kertaa vuodessa. Kukaan vastaajista ei pitanyt

kehityskeskusteluja yli 5 kertaa vuodessa.
Kysymyksessa 14 tutkittiin esimiesten yksikkonsé kanssa pitamien tiimipalaverien tiheytta

(Kuvio 29.) Vastausvaihtoehtoja oli nelj&; En ole pitanyt tiimipalaveria vuoden sisélla,

Kerran vuodessa, 2—4 kertaa vuodessa, Yli 5 kertaa vuodessa.
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Pidan yksikkoni kanssa tiimipalavereja

2-4 kertaa
vuodessa
8

Kuvio 29. Esimiesten pitamat tiimipalaverit. (N = 28)

Vastaajista 11 kertoi pitdvansa tiimipalavereja yli 5 kertaa vuodessa, kahdeksan
vastaajista pitaa timipalavereja 2-4 kertaa vuodessa ja kaksi vastaajista piti
tiimipalavereja kerran vuodessa. Vastaajista neljasosa eli seitseman ei ollut pitanyt

tiimipalaveria viimeisen vuoden sisalla.
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6 Pohdinta

Kyselyn jakelu tyontekijoille tuotti meille alusta alkaen haasteita, silla tiesimme, ettemme
voineet lahettaa heille kyselya suoraan. Talla oli kuitenkin yllattavan suuri vaikutus nega-
tiivisesti kyselymme vastausprosenttiin. Korostimme esimiehille kahdesti heidan panok-
sensa merkitystd, mika tulee tydntekijdiden vastausmahdollisuuteen, mutta lisdajastakin
huolimatta vastaajamaaramme oli noin puolet tavoitteesta. Uskomme, etta tdhan vaikutti
myds tyontekijoiden vuorotyd, minka takia emme tavoittaneet kaikkia potentiaalisia vas-

taajia.

Olemme tydhomme tyytyvaisia, silla tekemamme tutkimus on selkeasti rajattu ja se tukee

tutkittuja tutkimusongelmia. Kyselymme ovat laadukkaita ja tarkasti pohdittuja ja ne taytta-
vat tarkoituksensa. Kyselymme olivat nopeasti taytettavid ja helposti ymmarrettavia. Saily-
timme anonymiteetin hyvin, minka avulle kykenimme luomaan turvallisen ilmapiirin, jonka

avulla tyontekijoiden oli helppo vastata arkaluontoisiin kysymyksiin mahdollisimman avoi-

mesti. Kyselyt vastasivat tutkimusongelmiimme.

Mikali kysely toistettaisiin, lisdisimme kyselyihin tarkentavan kysymyksen, "Mista motivaa-
tio-ongelmat tydyhteisdssasi johtuvat?”. Tdma on tarkea syihin pureutuva kysymys, johon
saimme vastauksia kysymatta. Tama kertoo vastaajien halusta pohtia ja kertoa nakemys-
ta syista ja tutkimusten tuloksia pohtiessamme huomasimme, kuinka tarkeita juuri taustoit-

tavat vastaukset olivat.

Tutkimuksesta on selvaa hyotya yritykselle, silla saamamme tulokset ovat yrityksen alku-
perdisten olettamusten vastaisia ja auttavat yritysta kiinnittdma&an huomiota vahaista
huomiota saaneeseen, mutta silti merkittavaan aiheeseen. Yritykselle ei oltu aikaisemmin
tehty tyotyytyvaisyystutkimusta, joten tutkimustuloksia ei voitu etukateen tietaa, mutta
opinnaytetydmme alkuvaiheessa kavimme keskustelun toimeksiantajan kanssa, jonka
pohjalta saamiemme tietojen perusteella teimme johtopaatdksen, jonka mukaan saadut
tulokset tulevat ilmaisemaan ty6tyytymattomyytta. Yritys voi kayttaa kehitysehdotuksiam-

me tyotyytyvaisyytensa parantamisen tukena.

Aloittaessamme opinnaytety6tdmme huomasimme pian, ettd saamamme ohjeistukset
tekstin luomiseen olivat ristiriidassa keskendan. Tama heijastui tekstissamme eroavai-
suuksiin kirjoitusasussa ja epaselvyyksin siita, millaista tuottamamme tekstin tulisi olla.

Hyvan kommunikointimme avulla onnistuimme kuitenkin yhdistam&an ndkemyksemme ja
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samalla opinnaytetydn tekeminen opetti meitd ilmaisemaan rohkeammin lukemaamme ja

sisdistamaamme tekstid omin sanoin ja kehittamaan itseilmaisuamme.

Tyon sujuvuuden kannalta meidan olisi pitanyt rajata aiheemme tarkemmin heti tyon alku-
vaiheessa, silla rajasimme aiheemme kasittelem&an vain murto-osaa siita, mista olimme
jo kirjoittaneet. Taman seurauksena teimme paljon turhaa, ylimaaraista tyota, milla oli vai-

kutusta tydmotivaatioomme, mika taas oli osasyyna tyon valmistumisen pitkittymiseen.

Opinnaytetyon tekeminen oli erittain opettavainen kokemus, joka kehitti meita seka opis-
kelijoina sek& ihmisind. Tyon maara yllatti meidat, mink& vuoksi aikataulutuksemme ei
pitanyt ja tavoiteaikamme piteni huomattavasti. Olimme opinnaytetydomme alkuvaiheessa
lian kunnianhimoisia, jonka vuoksi luomamme aikataulu oli taysin eparealistinen. Suurin
haaste tydssamme oli aiheen rajaaminen, silla yritimme tasapainoitella toimeksiantajam-
me moninaisten toiveiden ja realististen toteutusmahdollisuuksien kanssa. Rajaamisen
haastavuutta lisasi aiheen yleismaailmallisuus seka limittdisyys samankaltaisten, mutta

silti erillisten aiheiden, kuten tydhyvinvoinnin kanssa.

Opinnaytetydn tekeminen paritydna lisasi tydn haastavuutta, silla tyén teossa tuli huomi-
oida toisen ajattelutapa, valmistumis- ja arvosanatavoitteet seka yhdistaa kaksi taysin
erilaista aikataulua ja kuitenkin luoda yhtenainen tyd. Nama haasteet korostuivat tybmme
alkuvaiheessa, mutta saimme luotua sopivan rytmin melko pian tyon aloittamisesta. Tyds-
kentelimme aluksi taysin erillamme luoden vélitavoitteita, mutta huomasimme, etta tyos-

kennellessamme samassa tilassa ty0 eteni huomattavasti nopeammin.

Tyoskentelimme parina sujuvasti ja henkilbkemiamme kohtasivat hyvin. Koimme parityon
hyvana kannustimena, silla eteneminen riippui molempien tyépanoksesta ja kumpikaan ei
halunnut tuottaa pettymysta toiselle. Paritydssa kannustimme ja motivoimme toisiamme

jatkuvasti ja onnistuimme sailyttamaéan hyvat valit koko prosessin ajan.

Tutkimuksemme kysymykset vastasivat alaongelmiimme ja saimme vastauksia, joista
kykenimme helposti luomaan johtopaatokset. Vaikka kysymamme kysymykset olivatkin
sopivia tutkimusongelmiimme, emme saaneet toivottuja vastaajia esimiesten kyselyyn,
jonka vuoksi emme voi saada taytta varmuutta siihen, olisivatko ravintolapaallikbiden vas-
taukset muuttaneet tuloksia ja niista johdettuja johtopaatoksia. Tyontekijoiden vastauksiin
ja niiden pohjalta luotuihin kehitysehdotuksiin ravintolapaallikdiden osallistuminen ei vai-
kuttaisi mitenk&&n, mutta esimiesten vastausten pohjalta esitettyjen kehitysehdotusten

painopiste saattaisi olla erilainen.
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Alaongelmiamme olivat "Mika on esimiesten kasitys omasta tydskentelystaan ja ndkemys
tydntekijoiden tyotyytyvaisyydesta?” ja "Vastaako esimiesten nakemys tydntekijéiden ko-
kemusta?”. Ensimmaiseen alaongelmaamme saamamme vastaukset olivat selkeita ja
yhtenéisia, mutta hieman pinnallisia. Esimiehet kokevat, etta heidan tyoskentelynsé tukee
tyontekijoiden tyota ja tyotyytyvaisyytta.

Esimiehet kokivat tyontekijoidensa olevan suhteellisen tyytyvaisid, mikd voidaan paatella
heidan vastauksistaan, kun kysyttiin yleisella tasolla heidan nédkemystaan tyontekijéiden
tyytyvaisyydesta ja motivaatiosta (Kuvio 21). Kysyimme esimiehilta kysymyksessa 5 tar-
kentavasti tyontekijoiden motivaatio-ongelmista ja he kokivat, ettd tydntekijéiden motivaa-

tio- ongelmat olivat padosin tydstéa riippumattomia asenne-ongelmia.

Esimiehilla on oikeanlainen kasitys tyontekijdidensa yleismotivaation tasosta. Esimiehista
89 % oli joko melko samaa tai taysin samaa mielta siitd, etté tydntekijat ovat motivoitunei-
ta tydhonsa. Tyontekijoistd myos 89 % vastasi olevansa melko samaa tai taysin samaa
mieltd vastatessaan vaitteeseen” Olen motivoitunut tydhoni” (Kuvio 30). Kuviossa kayte-

taan poikkeuksellisesti prosenttimaaria vastausmaarien vertailun helpottamiseksi.

Tyontekijani ovat motivoituneita tydohonsa
(Esimiesten kokemus)

Olen motivoitunut tyéhoni (Tydntekijoiden
kokemus)

0% 20 % 40 % 60 % 80 % 100% 120%

B Taysin eri mielta B Melko eri mielta B Melko samaa mielta BTiysin samaa mielta

Kuvio 30. Esimiesten ja tyontekijdiden kasitys tyontekijéiden motivaatiosta.
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Esimiestydn merkitys ty6tyytyvaisyyteen tunnustettiin molemmissa kyselyissa ja seka
esimiehet ettd tydntekijat nostivat avoimuuden, keskusteluyhteyden ja esimiehen toimin-

nan tarkeimmiksi tyokaluiksi ongelmatilanteiden ehk&isemiseen.

Tyontekijat arvioivat yleisen tyotyytyvaisyyden samalle tasolle kuin esimiehetkin, mutta
kun kysyimme tarkentavasti motivaatio-ongelmia, saimme yllattaen suhteellisen paljon
negatiivista palautetta. Vastausten ristiriitaisuudesta voidaan paatella, etta tyopaikalla
esiintyvat tyotyytymattomyystekijat ovat pitkaan jatkuneita ja ne on omaksuttu osaksi ty6-
kulttuuria. Tyontekijat kokivat tarkeaksi kertoa syita motivaatio-ongelmien takana, vaikka
taté ei erikseen kysytty. Esimiehet eivat tata yksittaisia vastauksia lukuunottamatta koke-
neet tarpeelliseksi.

Tarkastellessa tyontekijoiden ja esimiesten vastauksia motivaatio-ongelmiin, huomataan,
ettd tyontekijat antavat vastauksina selkedmmin konkreettisia syita, kuten epéatasa-arvo,
epaselvat ohjeistukset ja avoimuuden puute. Esimiesten vastaukset painvastoin koostui-

vat ns. oireista, kuten valinpitamattomyys, innostuksen puute ja ikava kaytos.

Verratessa esimiesten kokemusta omasta tydskentelystaan ja tydntekijoiden kokemusta,
voidaan todeta esimiesten vastausten olevan kaunisteltuja. Esimiesten vastauksista puut-
tui itsekriittisyys, mikd ndkyi monessa vastauksessa taysin negatiivisten vastausten puut-
tumisella ja kun heilté kysyttiin avoimella kysymyksella motivaatio-ongelmista, ainoastaan
oireita oli kuvattu, mutta ei syita. Oletamme osasyyn tdhan olevan se, etta mikali syita
oireiden alla olisi lahdetty pohtimaan, syyksi voisi paljastua esimiestydsté tai sen puutteel-
lisuudesta johtuva syy. Perustamme oletuksemme tydntekijoiden vastauksiin motivaatio-

ongelmista, joissa ilmeni juuri niitd epakohtia, jotka ovat esimiehen vastuulla.

Johtopaattksena voidaan paatella, etté esimiehilla on ajantasainen ymmarrys tyonteki-
jéidensa ty6tyytyvaisyyden ja motivaation tasosta, mutta syyt negatiivisten reaktioiden

takana ovat tyontekijoilla selkedmmat.

Tutkimustuloksista ilmeni, ettd suurimpina epakohtina tyontekijat kokivat avoimuuden,
kommunikoinnin, arvostuksen seka selkeiden pelisdéanttjen puutteen. Tutkimamme tieto-
perustaan pohjautuen ndma puutteet ovat sellaisia, joilla on selke& negatiivinen vaikutus
tyOtyytyvaisyyteen ja tydyhteis6on. Taman seurauksena tydn mielekkyys ja motivaatio

laskee. Useista vastauksista kavi ilmi, etta kiinnostus itse tydhén on vahaista.
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Huolestuttavimpana voidaan pitaé tulosta, jonka mukaan seka tyontekijoista ettd esimie-
hista noin puolet ovat harkinneet tydpaikan vaihtoa viimeisen puolen vuoden aikana ja yli
puolet tyontekijoista olivat huomanneet motivaation puutetta yksikossaan. Tyytyvainen
tyontekija on sitoutunut ja motivoitunut tydhonsa.

Tyodntekijoiden vastausten pohjalta luodut kehitysehdotukset on tehty tyontekijoiden ko-
kemiin epakohtiin perustuen. Tydyhteistn toimivuuden parantamiseksi suosittelemme
selkeiden ja yhtendisten pelisaéntojen luomista kaikkiin yksikoihin. Jokainen yksikko toimii
omalla tavallaan eika taysin identtisi& ohjeistuksia voida jakaa yksikoihin niissa esiintyvien
eroavaisuuksien, kuten sijainnin ja koon vuoksi. Yksikoilla tulee olla kuitenkin yhteiset pe-
lisdannot koskien tyontekijoiden ja esimiesten tydnkuvaa seka selkiyttda yksityiskohtaises-
ti, mitd kenenkin toimenkuvaan kuuluu. Tasapuolisuuden ja hyvan tydilmapiirin tukemi-
seksi tulee huolehtia, etta kaikkien yksikdiden tydntekijdille jarjestetaan samanlaiset kehit-

tymis- ja koulutusmahdollisuudet.

Tyontekijat kokivat avoimuuden ja kommunikoinnin puutteen suurimmiksi epakohdiksi.
Tyontekijat eivat koe tulevansa tarpeeksi informoiduksi tydhon liittyvissa asioissa. Huoma-
simme myos itse taman tutkimuksen toteuttamisen vaikeutena. Tydsahképosti on helpoin
ja tavoittavin informaatiokanava, mutta tyontekijéiden vaihtuvuuden ja epasaanndllisten
tydaikojen vuoksi suosittelemme yhteisen informaatiokanavan, intran, luomista. Intran
tulee olla selkea ja helposti kaytettava ja jokaiselle yksikoélle voidaan luoda oma keskuste-
lufoorumi, misséa voidaaan keskustella kaytdnnon tason asioista. Esimiesten tulee kannus-

taa tyontekijoitdan intran kayttdmiseen omalla esimerkillaan.

Mielenkiintoisena yksityiskohtana tuli ilmi, ettei toisten tyontekijoiden tydnkuvat olleet sel-
keita, mistad seuraa vahattelya ja arvostuksen puutetta. Tyontekijoilta tullut ehdotus tyén-
kierrosta on hyva tapa laajentaa tyontekijdiden tietdmysta yksikdn eri tyotehtavistd, mika
auttaa kokonaiskuvan hahmottamisessa. Tyonkiertoa voidaan hyodyntaa heti perehdyt-
tamisen yhteydessa.

Avoin tyokulttuuri ei synny hetkessa, vaan se vaatii jatkuvaa rakentamista ja yllapitoa.
Hyva aloitus olisi tiimipalaverin pitaminen yksikdissa ja kertoa tyontekijdille taman kyselyn
tuloksista, kiittaa vastauksista seka ilmoittaa, etta heidan mielipiteensa on kuultu ja asioi-
hin paneudutaan heidan vastaustensa pohjalta. Avoimen tydkulttuurin tavoittelemisessa
tulee muistaa, ettéa esimies on esimerkki, kuten eras tyontekija vastauksessaan totesi.

llIman esimiehen panosta avoimuuden on vaikea toteutua.
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Avoimuutta voi liséta kehityskeskusteluilla. Tuloksissa esimiehet kokevat antavansa tar-
peeksi palautetta, mutta tyontekijat eivat kokeneet tilannetta tarpeeksi tyydyttavana. Jo-
kaisen tyontekijan kanssa tulisi pitéé kehityskeskustelu vahintdan kerran vuodessa seké
yllapitdd seurantaa kehityskeskusteluissa kaytyjen tavoitteiden toteutumisesta. Tyosuh-
teen muoto ei saa olla syyna kehityskeskusteluiden poisjattdmiseen. Tiimipalavereissa on
hyva luoda yhteisia tavoitteita, jotka lisdavat ryhméhenkeé ja luovat yhteisen paamaaran.

Esimiesten kyselyssa ei ilmennyt kehityskohteita yhté selvasti, mutta vastauksissa ilmeni
usein kyvyttdmyys toimia haluamallaan tavalla. Erés esimies totesi vastauksessaan
“Tyontekijat haluaisivat koulutusta ja kannusteita. Mutta niita ei ole tarjolla kaikille.” Esi-
miehella tulisi olla valta ja resursseja kohdella tyontekijoitd&n tasapuolisesti. Vastauksissa
kaivattiin myods selkeaa auktoriteettia. Esimiehilla tulee olla tyokalut kehittaa tydyhteis6aan

ja se voisi myds motivoida esimiehia puuttumaan epakohtiin ahkerammin.

Vastauksissa kavi ilmi, ettd esimiesten saamat ohjeistukset olivat eparealistisia ja haasta-
via toteuttaa. Johdon tulisi jalkautua enemman yksikéiden tydarkeen ja kommunikoida
lahemmin tydntekijoidensa kanssa. Johdon ja tydntekijoiden kommunikointi lisaa avoi-

muutta seka sosiaalista padaomaa.

Uusi vertaileva tyodtyytyvaisyystutkimus olisi hyva suorittaa vuoden sisalla, jonka jalkeen
saannollinen seuranta on suotavaa. Sita kautta yritys saa ajankohtaista tietoa tyontekijoi-
den tyotyytyvaisyyden tilasta. Uudessa tyotyytyvaisyystutkimuksessa tulisi kasitella samo-
ja aiheita, mita tassakin kyselyssa on kaytetty, kuten motivaatio, mielekkyys, ty6ilmapiiri,
esimiestoiminta ja palaute vertailukohteen saamiseksi. N&illa teemoilla saadaan selville

yleisen tyotyytyvaisyyden tila ja siind tapahtuvat muutokset.
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8 Liitteet

Liite 1. Kysely tyontekijoille



Hyvi I ontekiji,

Opiskelemme HAAGA-HELIAn ammattikorkeakoulussa Hotelli- ja ravintola- alan likkeenjohtoa ja teemme opinnniytetyonamme tutkimusta
esimiestydn vaikutuksesta tyontekijoiden tydtyytyviisyyteen [l Ov:ssa. Tutkimuksemme tavoitteena on selvittiii yrityksen
tyontekijoiden tydtyytyvéisyyden tila ja sen pohjalta loytid kehityskohteita sekd parantaa yrityksen kihiesimiestyiti.
Opinndytetyétutkimus toteutetaan erillising kyselyind yrityksen esimiehille ja tyéntekijéille, johon toivomme teiddin osallistuvan.
Osallistuminen on vapaaehtoista, mutta parhaan mahdollisen tutkimustuloksen saamiseksi toivomme kaikkien vastaavan.

Kysely toteutetaan nimettémand ja sen tuloksia kdsitellddan ehdottoman luottamuksellisesti. Kyselyn perusteella ei voida piiitelli vastaajan
henkilollisyytti. Kyselyn vastaamiseen menee 5-10 minuuttia.

Kysely on sulkeutuu 10 péiviin kuluttua 09.09.2015.

Ystavdllisin terveisin,
Linnea Saari

Tatjana Ridal

1. Tydsuhteen kesto *

(7] Alle vuoden [ ] 1-5 vuotta[ | Yli 5 vuotta

2. Tyontekijoiden maara yksikossasi (Mikali tyoskentelet useammassa yksikossa valitse se, jossa tydskentelet useimmiten): *
0 1-10

~’

O 11-20
() 21 tal enemman

3. Tyésuhteen muoto: *

() Nollatydsopimus eli ns. nollasoppari
() Osa-aikainen

() Vakituinen

() Maéra-aikainen

() Muu

4. Tydtunnit keskimaarin: *

() Alle 15 tuntia viikossa
() 16-30 tuntia viikossa
(©) 31-40 tuntia viikossa
(O Yli 41 tuntia viikossa

5. Valitse sopivin vaihtoehto *

Taysin eri mieltd Melko eri mieltd Melko samaa mieltd Taysin samaa mielta
Olen motivoitunut tyshoni O @] O L

B |

Koen tydni olevan mielekasta



Koen, ettd minua kannustetaan tydmenetelmien kehittdmisessa
Padsen hyddyntamaan vahvuuksiani tydtehtadvissani

Koen, ettd esimieheni on tarpeeksi lasnd tydpaikallani

Padsen hyddyntamaan mielenkiintoani tydtehtavissani

6. Valitse sopivin vaihtoehto *

Minua informoidaan hyvin ty6téni koskevista asioista

Esimiesten ja tydntekijdiden valinen tiimityd on sujuvaa

Koen, ettd harkintakykyyni luotetaan

Koen, etta esimiehen toiminta vaikuttaa tydyhteisodn positiivisesti
Koen, ettd esimieheni puuttuu nopeasti ongelmatilanteisiin

Mielesténi esimiesty6lld on suuri vaikutus tydntekijéiden
tyStyytyvaisyyteen

7. Valitse sopivin vaihtoehto *

Koen etta yksikdssani tydskennellddn yhteista pdamaaraa kohti
Koen, ettd yksikdssani esiintyy kuppikuntia

Koen, ettd yksikdssasi esiintyy huhupuheita

Koen, ettd yksikdssani esiintyy”ei kuulu mulle”- asennetta

Koen, ettd minulla on mahdollisuuksia sosiaaliseen kanssakdymiseen

tydpaikallani
Koen, ettd esimieheni arvostaa mielipidettani
Koen saavani tarpeeksi palautetta tyostani

8. Arvioi yksikkdsi ilmapiiria alla olevan taulukon avulla *

1 2 3

Kannustava () (@) ©
Avoin () @ @]
Innovatiivinen () @ O
Hyvaksyvda () @) ©
Rento () O @)
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3 6 &

8 E

00

QOCO0w

9. Olen kdynyt kehityskeskustelun esimieheni kanssa viimeisen vuoden aikana *

() Kylia
Q© Ei

10. Valitse sopivin vaihtoehto *

Olen viimeisen puolen vuoden sisélla harkinnut tydpaikan vaihtoa
Olen huomannut yksikdsséni motivaatio- ongelmia

a & o
(5] B O
] G O
] & &
Melko eri Melko samaa Taysin samaa
mieltd mieltd mieltd
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O0000 =
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® O

Torjuva
Sulkeutunut
Konservatiivinen
Arvosteleva
Jannittynyt

Kyla

O 0

11. Mikali vastasit edelliseen kysymykseen kylla, minkalaisia motivaatio- ongelmia olet huomannut?

D Om



13. Mika on mielestasi tarkeinta tydntekijoiden valisten ongelmatilanteiden ehkaisemisessa? *

Laheta
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Hyvi I cyontekiia,

Opiskelemme HAAGA-HELIAn ammattikorkeakoulussa Hetelli- ja ravintola- alan litkkeenjohtoa ja teemme opinnndytetyéndmme tutkimusta
esimiestyon vaikutuksesta tyontekijoiden ty(’ityytyviiisyyteen- Oy:ssa. Tutkimuksemme tavoitteena on selvittdda yrityksen
tyontekijoiden tyétyytyvdisyyden tila ja sen pohjalta loytad kehityskohteita sekii parantaa yrityksen ldhiesimiestyota.
Opinndytetyotutkimus toteutetaan erillising kyselyind yrityksen esimiehille ja tyéntekijoille, johon toivomme teidan osallistuvan.
Osallistuminen on vapaaehtoista, mutta parhaan mahdollisen tutkimustuloksen saamiseksi toivomme kaikkien vastaavan Kysely toteutetaan
nimettomdnd ja sen tuloksia kdsitellddn ehdottoman luottamuksellisesti. Kyselyn perusteella ei voida paatelld vastaajan
henkilollisyytta Kyselyn vastaamiseen menee 5-10 minuuttia.

Kysely on sulkeutuu 10 pdivan kuluttua 09.09.2015.

Ystduillisin terveisin,

Linnea Saari

Tatjana Ridal

1. Esimiestydn kesto: *

) Alle vuoden
1-5 vuotta
") Yli 6 vuotta

2. Alaisten maara yksikossasi: *
O 1-10

0 11-20

(0 21 tai enemman

3. Valitse sopivin vaihtoehto *

Taysin eri mielta Melko eri mielta Melko samaa mieltd Taysin samaa mielta

Tydntekijani ovat motivoituneita ty6hénsa

Tydntekijani ovat tyytyvaisia tyohénsa

4. Olen huomannut yksikéssani motivaatio-ongelmia *
) Kyla
© &

</

5. Mikali vastasit edelliseen kysymykseen kylld, minkalaisia?



6. Olen viimeisen puolen vuoden sisalla harkinnut tydpaikan vaihtoa *

O Kylig
O E

7. Valitse sopivin vaihtoehto *

Erittdin usein Melko usein Melko harvoin  Erittdin harvoin

Esiintyykd yksikdsssini tybyhteisdn jasenten valisid ongelmatilanteita? 23 [ (] B

8. Minulla on suljettu tydtila *

O Kylia
O Ei

9. Kannustan tyontekijoitani vuorovaikutukseen keskenddn *

() En koskaan
(O Harvoin
) Joskus

() Usein

10. Valitse seuraavista vaihtoehdoista ne, jotka kuvaavat kuinka kannustat yksikkasi tydntekijéitd vuorovaikutukseen keskenaan *

] En kannusta aktiivisesti

] Yhteiset tauot

] Virkistystoiminta

(] Palaverit

] Yhteiset tyatilat

(] Jaan merkityksellisen informaation tydntekijbille yhteisesti
] Kysyn tydntekijéiden mielipiteits
] Muu, miten 7 _tri :

11. Mika on mielestasi tarkeinta tyontekijdiden valisten ongelmatilanteiden ehk3isemisessi? *

12. Valitse sopivin vaihtoehto *

Taysin eri mieltd Melko eri mieltd Melko samaa mieltd Taysin samaa mielt3
Tied&in, etts alaisilleni tirkes tieto saavuttaa heidst helposti 0 E
Kannustan tydntekijditéni luovaan ajatteluun i J
Osallistun tySntekijéideni tydpaikan arkitoimintaan

Annan tydntekijdilleni suoraa palautetta heidin toiminnastaan

0

) 0
€

) O
BREAN

ooo
CO0

C
C

13. Pidan yksikkdni tybntekijdiden kanssa kehityskeskusteluja *

(O En ole pitényt kehityskeskusteluja vuoden sisalls
(O Kerran vuodessa

(O 2-4 kertaa vuodessa

(O Yli 5 kertaa vuodessa

14. Pidan yksikkoni kanssa tiimipalavereja *

(O En ole pitényt tiimipalaveria vuoden sisall&
() Kerran vuodessa

{) 2-4 kertaa vuodessa

(O Yl 5 kertaa vuodessa

15. Valitse sopivin vaihtoehte *

Taysin eri Melko eri Melko samaa Taysin samaa
mieltd mielta mieltd mielta

Esimiestydlla on suuri vaikutus ty8ntekijbiden tySmotivaatioon ] £ B
=

=3

Tyontekijéillani on mahdollisuus hy&dyntas vahvuuksiaan B O

00



tyotehtdvissaan

Tybntekij6illani on mahdollisuus hyddyntdd mielenkiintoaan
tyotehtévissa
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