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Taméan tyon taustalla toimi haluni ja kiinnostukseni johtamisen
kehittdmiseen omalla tyépaikallani, missa olen ollut toissé yli viisi vuotta.
Ty0 on suoritettu Lidl Suomi Ky:n Janakkalan jakelukeskuksessa
kerdilytavaran osastolla. Tyon tavoitteena oli saada tietoa siita, mita mielta
kerdilijat ovat esimiesten toiminnasta. Ty6 suoritettiin kyselylomakkeella,
jossa oli kuusi monivalintakysymystd ja yksi Kkirjallinen kysymys.
Kysymyksissd olevat teemat késittelivat keskustelua, viestinta,
oikeudenmukaisuutta, lasndoloa, palautteen antamista, henkiloston
ideoiden huomioimista ja sitd4, miten esimiehet innostavat henkilOstoa.
Kirjallisessa kysymyksessa haluttiin saada tietoa osaston siséisen
kommunikaation parantamisesta.

Kysely tehtiin tyoterveyslaitoksen johtamisen arviointilomakkeen avulla ja
se oli saatavissa suomeksi ja englanniksi. Kyselyyn oli aikaa vastata noin
kaksi viikkoa ja se tehtiin vapaaehtoisesti ja nimettdmand. Tydssd on
kaytetty teoriana johtamiseen liittyvaa kirjallisuutta, haastatteluja, esitteita
ja oppaita. Kehitysehdotuksissa t4ta teoriatietoa on peilattu omiin
kokemuksiini ja kehitysehdotuksiini.

Paatuloksina voidaan todeta, ettd keréilijoiden mielestd johtamisessa on
paljon  kehitettdvad.  Tyytyvéisia oltiin  turvallisen  keskustelun
mahdollisuuteen ja ryhmépaéllikdiden lasndoloon. Eniten kehitettavaa
Ioytyi ryhmépaéllikdiden innostavuudesta, palautteen antamisesta ja
henkiloston ideoiden huomioimisesta. Suurin ero englanninkielisten ja
suomenkielisten vastauksien valill4 oli oikeudenmukaisuutta koskevassa
kysymyksessd. Téatad asiaa tulisi mielestdni tutkia syvemmin. Jatkossa
nékisin erittdin tarkednd sen, ettd ruohonjuuritason tyontekijoiden aanté
kuunneltaisiin paremmin. Esimerkiksi suorittamalla tdssé tyossa kéaytetyn
kyselyn koko henkildstolle.
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In the background of this thesis are my own desires and interests to develop
leadership in my workplace where | have been working for over five years.
Thesis was done for Lidl Suomi Kg’s picking department in Janakkala’s
logistics center. Objective for this work was to gather information about
what do the pickers think about their supervisor’s actions. Information was
gathered with questionnaire that had six multiple-choice questions and one
written question. Questions revolved around the themes like discourse,
communication, equity, presence, feedback, ideas and experiences of the
personnel and how do the supervisors inspire the personnel. In the written
question it was asked how to improve communication in the picking
department. Questionnaire was based on “Evaluation of management”-
questionnaire by Institute of Occupational Health (Ty6terveyslaitos) and it
was made available in Finnish and English.

Pickers we’re given two weeks to answer the questionnaire. Answers were
anonymous. In the theory of this thesis | used literature, interviews and
guides about leadership and logistics. In the development proposals | used
my own experiences and ideas to reflect the theory. In the end results it can
be seen that there is a lot to develop in the departments leadership.

The biggest problems were in how do the supervisors inspire workers, how
do they give feedback and how do they take notice of personnel’s ideas. The
Biggest difference between English and Finnish answers was in equity. This
is a thing that should get more attention in the future and it should be
explored thoroughly. In the future I think it would be very important to
listen about what grass root level workers have to say. It would be good to
organize this kind of questionnaire to the whole personnel.

Leadership, Personnel, Leading
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Johtamisanalyysi

1 JOHDANTO

TyoOeldama eldd valtavassa muutoksessa. Teknologia ja uudet toimintatavat
kehittyvat erittdin nopealla vauhdilla. Kun kehitetddn uusia tapoja tehda
toitd, suunnitellaan hienoja strategioita ja uudistetaan organisaatiota, niin
tavallisesta tyontekijéstd saattaa tuntua, ettd han jaa kaiken ulkopuolelle ja
tuntee olevansa vain liikuteltava pelinappula. Menestyvén yrityksen tulisi
ymmartaa, ettd henkildstd on heidan suurin voimavaransa ja sité tulisi alati
kehittaa.

Henkiloston kehittdmisessé suuri vastuu on alemman portaan esimiehillg,
heilld jotka toimivat tyontekijoiden kanssa paivittdin. Lahiesimies on se
joka antaa ensikdden palautteen, motivoi ja kannustaa tai lannistaa
tyontekijaa. Tasta syysta olisi erittdin tarkeda kehittdd myds alemman
johdon toimintaa, silla heilla on suuri vaikutus tyontekijan hyvinvointiin ja
tyossa viihtymiseen. Onnellinen tyontekija on tuottavampi tyontekija.

Alemman johdon kehittdmisessé on erittdin tarkedd kuunnella tavallisia
tyontekijoitd. Ruohonjuuritasolta ndkee jokapdivéistd tyotd koskettavat
aiheet ja ongelmat paremmin. Tama tieto jaa usein niin sanotuksi hiljaiseksi
tiedoksi ja sitd on vaikeaa hyddyntad. On siis erittéin tarkedd dokumentoida
tyontekijoiden kokemuksia johtamisesta ja tyosta ylipaataan. Nain saadaan
rakennettua parempi tyoyhteiso ja viihtyisdmpi tyopaikka.

Tyon aiheena on Lidl Suomi Ky:n Janakkalan jakelukeskuksen
kerdilytavaran osaston ryhmapaallikdiden johtamista koskeva analyysi.
Ryhmapaallikot  toimivat  Kkerdilijéiden  l&hiesimiehind.  Jokaisella
ryhmapaallikolla on oma ryhmansd, johon kuuluu useampi keréilija.
Tarkoituksena on, ettd kerdilijat hoitavat ty6hon liittyvat asiansa padosin
oman lahiesimiehensd kanssa. Myods kehityskeskustelut —kaydaan
l&hiesimiehen kanssa.

Lahdin suorittamaan tatd tyotd, koska olen erittdin kiinnostunut
johtamisesta ja miten asioita voi tyopaikalla kehittdé. Olen ollut yrityksessé
tOissé jo viisi vuotta ja sen aikana olen nahnyt johtamisen tyylin muuttuneen
radikaalisti. Olen my0s  tyoskennellyt  esimiesten apuna
toimistotyontekijand ja paassyt ndkeméan johtamisen kulttuuria erittain
laheltd. Aihe kiinnosti myos siksi, koska mielestani yrityksessé jatetadn
lilan vahélle huomiolle suorittavan tyon tekijat ja heidan ajatuksiaan ja
kokemuksiaan ei dokumentoida juuri lainkaan. N&in ollen tyon
kehittdminen junnaa hieman paikallaan. Tyon tavoitteena oli siis saada
kerattya tietoa suoraan tyontekijoilta ja etsid ongelmakohtia, seka niihin
ratkaisuja.

Ty6 suoritettiin  kyselylld, joka tehtiin tyoterveyslaitoksen johtamisen
arviointilomakkeen (Liite 3) pohjalta. Kysymyksia oli seitsemé&n, joista
kuusi oli monivalintakysymyksié ja yksi kirjallinen kysymys. Lomakkeita
pidettiin yrityksessa noin kaksi viikkoa, jotta Kaikilla halukkailla
tyontekijoilla olisi aikaa vastata siihen.
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2 YRITYKSEN ESITTELY

Lidl on saksalainen paivittaistavarakauppaketju. Sill4 on toimintaa talla
hetkell& 26:ssa Euroopan maassa. Euroopassa myyméldita on noin 11000
joiden vuosittainen myynti on noin 66 miljardia euroa.

Suomessa Lidl toimii itsendisena tytaryhtiona (Lidl Suomi Ky). Yhtiolla on
Suomessa kaksi jakelukeskusta, joista toinen sijaitsee Laukaalla ja toinen
Janakkalassa. Paakonttori sijaitsee téll4 hetkelld Vantaalla. Lidl saapui
Suomeen vuonna 2002. Ensimmaiset kymmenen myymalaa avattiin
29.8.2002. Samana vuonna avattiin myos Janakkalan jakelukeskus. Vuonna
2015 Lidl Suomi Ky:n myymalaverkosto on laajentunut 148 myymaléaén ja
yli 4300 tyontekijéan. Lidlin toiminta Suomessa on kasvanut tasaisesti
vuosien aikana. Se on haalinut markkinaosuutta Keskolta ja S-ryhmalta,
vaikka Lidlin myymaél&verkosto on huomattavasti pienempi kuin
kilpailijoilla. (Kuviossa 1 on esitetty Lidl Suomi Ky:n bruttomyynnin ja
myymaldverkoston kehitys vuosien 2008-2014 aikana.) (Kuviossa 2 on
esitetty pdivittaistavarakaupan markkinaosuuksia vuodelta 2014.) (KaikKi
luvussa 2 olevat tiedot on saatu Lidl Suomi Ky:n sisdisesta yritysesittelysta.
Lidl Suomi Ky 2015.)

1543,2

1347
1106,4
951,5
793,8
136 139 140 141 143

2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014

772,6

W bruttomyynti W myymalamaara

Kuvio 1. Lidl Suomi Ky:n myymaléverkoston ja bruttomyynnin kehitys (Lidl Suomi 2015)
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Kuvio 2. Paivittaistavarakaupan markkinaosuudet (Lidl 2015)

2.1. Janakkalan jakelukeskus

Vuonna 2002 avattu Janakkalan logistiikkakeskus toimittaa tavaraa talla
hetkella 74 myymalaan. Viikossa myymaldihin toimitetaan tavaraa 1,2-2
miljoonaa kollia. Logistiikkakeskuksessa toimii nelja padosastoa: myynti,
hallinto, logistiikka ja tavaranhallinta. 50 000 neliometrin kokoisessa
rakennuksessa tydskentelee noin 350 henkil6a.

Logistiikan osasto voidaan jakaa kolmeen eri alaosastoon: kerdilytavaraan,
saapuvaan tavaraan ja lahtevain tavaraan. Kerdilytavara on talon isoin
osasto tyollistden noin 200 henkil6d ja ollen néin jakelukeskuksen
toiminnan  keskipiste. Osaston tehtdviin kuuluu muun muassa
myymaléatilausten kasittely, tilausten kerddminen ja myymaldiden palvelu.
Kerdilytavaran osasto tydskentely ajoittuu klo. 06:00-24:00 vélille.

Saapuvan- ja ldhtevan tavaran osastot ovat huomattavasti pienempia.
Molemmat tyollistavat noin 35 tyontekijad. Saapuvan tavaran tehtévié ovat
tavaran vastaanotto, hyllytys, keréilijoiden palvelu, viranomaisrajapinnassa
toimiminen ja omavalvonnan suorittaminen laadun ja maarén suhteen.
Lahtevan tavaran paatehtaviin kuuluu tavaraliikenteen aikataulutettu ohjaus
myymal6ihin. Muita vastuualueita ovat ajosuunnittelu, palautuvan tavaran
kasittely ja toimiminen yhteistyossé kuljetusliikkeiden kanssa, silla Lidlill&
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ei ole omaa kuljetuskalustoa Suomessa. Lahtevén tavaran osasto on
jakelukeskuksen ainoa osasto, jolla on toimintaa vuorokauden ympaéri.
(Kaikki luvussa 2.1. olevat tiedot on saatu Lidl Suomi Ky:n sisdisesta
yritysesittelystd. Lidl Suomi Ky 2015.)

2.2. Oma ura ja havainnot yrityksesté

Aloitin tyourani Janakkalan jakelukeskuksessa keréilytavaran osastolla
maaliskuussa 2011. Vuoden 2013 tammikuussa siirryin osa-aikaseksi
tyontekijaksi. Ennakkoluuloni tytpaikkaa kohtaan olivat suuret, silla olin
kuullut tyopaikasta vain huonoja asioita. Sellaiset asiat, kuten
tyontekijoiden ylimitoitettu valvominen, ylit6ihin pakottaminen, potkuilla
uhkailu ja luottamuksen puute tyontekijoihin tulivat usein esiin.
Jakelukeskuksen alkutaipaleen ongelmat johtuivat varmasti saksalaisen ja
suomalaisen tyokulttuurin yhteentérméyksestd. Viime vuosina ongelmia on
aiheuttanut ulkomaalaisten tyontekijoiden méaran kasvaminen ja ndin ollen
kulttuurien yhteentdrmayksilta ei olla valtytty.

Viiden vuoden aikana yrityksen johtamisen kulttuuri on mennyt paljon
eteenpdin. Varsinkin kommunikaatio tyénjohdon ja tyontekijoiden kanssa
on mennyt paljon parempaan suuntaan. Myods tyonjohdon luottamus
tyontekijoitd kohtaan on lisdantynyt. Johtaminen on siirtynyt asioiden
johtamisesta ihmisten johtamiseen. Naitd havaintoja pystyin hyvin
tekemadn  kesalla 2015  toimiessani  kerdilytavaran  osaston
toimistotyontekijand. Tassa tehtavassa toimin paljon seka tyonjohdon, etta
tyontekijoiden kanssa.

Talla hetkelld Janakkalan jakelukeskus onkin mielestdni mainettaan
parempi tyopaikka, ja vuosien takaiset vaitteet huonoista tydolosuhteista
ovat ja&neet menneisyyteen. Yrityksessd arvostetaan hyvad tyota ja
tyontekijaa. Jos tyontekija haluaa maaratietoisesti edeta yrityksen sisalla,
niin hanelle annetaan siihen mahdollisuus kykyjensa mukaan.

3 LOGISTIIKAN JOHTAMINEN

Verkkojulkaisu Logistiikan maailma (2016) kertoo logistiikan johtamiseen
kuuluvan suunnittelua, organisointia, valvontaa, ongelmien ratkaisemista ja
paatoksentekoa. Myods kyky hahmottaa kokonaisuuksia pienten toimintojen
sijaan on erittain tarkeéa.

Logistiikassa tyoskennelld&n isojen tavaraméérien parissa, isolla
henkilostolla ja usein erittdin tiukalla aikataululla. Kiire onkin osa
jokapéivaisté tyota. Nain ollen logistiikan johtamisessa tarvitaankin edelld
mainittuja ominaisuuksia.

Logistiikka-alalla henkiloston  terveydentila ja tyytyvéisyys ovat
alhaisempia kuin muilla aloilla. Tama tilanne asettaa erittdin paljon
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haasteita logistiikassa toimivalle esimiehelle. Varsinkin esimiesten
johtaminen ja motivoinnin rooli ongelmien ratkaisuissa korostuu.
Logistiikka-alan tyontekijoiden mielestd he eivat saa tarpeeksi usein
kontaktia l&ahiesimieheensa. (Majava 2016.)

TyoOntekijdn  suorituskykyyn ja taitoihin  vaikuttavat motivaatio,
koulutustaso ja tyokokemus. Logistiikka-alalla motivaation ja asenteen
merkitys on suurempi kuin koulutuksen ja tydkokemuksen. N&in ollen
hyvalla johtamisella voidaan vaikuttaa paljon yksilon suorituskykyyn.
(Majava 2016.)

Kuten kaikilla aloilla, myds logistiikassa johtamisk&ytannot ovat
muuttuneet. Jaykkid organisaatiorakenteita on virtaviivaistettu ja valtaa
sekd vastuuta on siirretty alaspdin. Samalla tiimityd on lisdantynyt.
(Logistiikan maailma 2016.)

3.1. Tiimityd Janakkalan jakelukeskuksessa

Janakkalan jakelukeskuksessa kerdilytavaran osastolla tiimity6té on pyritty
lisadméaan luomalla jokaiselle ryhmapaallikolle oma ryhménsa. Ryhmien
koko on noin 20-30 henkil6d. Ryhmén esimies toimii oman ryhménsa
lahiesimiehend ja ryhmassa olevien tyontekijoiden tulisi keskustella tydéhon
liittyvista asioista ensisijaisesti oman lahiesimiehensd kanssa. Ryhmien
perustaminen on auttanut ryhmépééllik6itd olemaan paremmin perilla
omien alaistensa tyohyvinvoinnista, mahdollisista ongelmista ja tyontekijan
tydsta suoriutumisesta. Myos kommunikaatio tyonjohdon ja tyontekijoiden
valilla on parantunut.

Ryhmapéaéllikko pitaa viikoittain oman ryhménsa kanssa lyhyen palaverin,
jossa kaydaan lapi mennyttd viikkoa ja tiedotetaan tyOpaikan asioista.
Vaikka ryhmien muodostaminen onkin lahentdnyt tyontekijoiden ja
tyonjohdon suhteita, niin omien havaintojeni pohjalta voin todeta, ettd
ryhmien sisalla ei ole juurikaan tiimihenkeé vaan tydntekijat tyoskentelevat
edelleen yhtd itsendisesti kuin ennen. Tyontekijan nakdkulmasta ryhmié
yhdist&& vain samalla numerolla alkava tydntekijanumero jolla kirjaudutaan
kerdilyjarjestelmaan.

Varsinkin vuoroty6 aiheuttaa haasteita tyontekijén ja tamén lahiesimiehen
kohtaamiselle. Tydvuorokierto saattaa joskus olla niin suunniteltu, ettd
tyontekija ja hanen lahiesimiehensa eivat ole samaan aikaan toissd
useampaan viikkoon. Nain ollen tyontekijén asioiden hoitaminen jaa toisen
esimiehen hoidettavaksi. Tdéma saattaa aiheuttaa vaarinkasityksid ja
ongelmia, jos kommunikaatioon syntyy katkoksia.
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3.2.  Monikulttuurinen johtaminen

Monikulttuurisuuteen tormé&& nykyadn joka pdiva. lhmisten globaali
lilkkuminen ja maahanmuuttajien maéaaran lisdantyminen aiheuttavat
muutoksia suomalaisilla tyopaikoilla. Janakkalan jakelukeskusta voidaan
pitéa erittdin monikulttuurisena tyopaikkana. Kerailytavaran osastolla noin
puolet tyontekijoisté eivat ole kantasuomalaisia.

Suomeen saapuva maahanmuuttaja tyollistyy usein matalapalkka-aloille
(Peltonen, 2011). Maahanmuuttajat paatyvat usein matalapalkka-aloille,
koska tydtehtdvissa ei tarvita kielitaitoa tai hyvéé koulutusta. Téllaisissa
paikoissa perehdytys voidaan suorittaa muutamassa viikossa, koska tyén
vaatimustaso ei ole kovin korkea. Téllaisia aloja ovat muun muassa erilaiset
varastotyot, siivoustyot ja rakennusalan keikkaty6t. Vieraskielisten
tyontekijoiden osuus siivous- ja kiinteistoalalla Helsingissa vuonna 2013 oli
50%, paakaupunkiseudulla 40% ja muualla Suomessa 15% (Modig, 2015).

Monikulttuurisessa tyopaikassa on tarkedd muistaa hyva perehdytys.
Tyopaikalla tulisi olla riittdvan kattavat perehdytysmateriaalit, joissa on
huomioitu maahanmuuttajien erityistarpeet esimerkiksi kielen osalta.
Perehdytyksessa on myds syyta kéyda lapi suomalaiset tyontekijan oikeudet
ja velvollisuudet, seké ty6paikan saannot ja kaytdnnot, silla ne saattavat
erota paljon tyontekijan kotimaan tavoista. On myo6s tarkeda tiedottaa
tyoterveyshuollon,  tyoturvallisuuden ja  tydsuojelun  palveluista.
Perehdyttdmiseen tulisi varata myos tarpeeksi aikaa. (Tyo6terveyslaitos.)
Hyvén perehdytyksen avulla voidaan valttda isoimmat vaarinkasitykset.

Tyopaikoilla syntyy aina silloin talléin ongelmia, oli kyseesséd sitten
monikulttuurinen paikka tai ei. Monikulttuurisella tyopaikalla tulisi
ongelmien sattuessa keskustella avoimesti ja rakentavasti eri kulttuurien
valisitd eroista ja samankaltaisuuksista. Nain kaikkien on helpompi
ymmartad toisiaan ja ongelmia voidaan véhentdd. Myos tasapuolisella
kohtelulla voidaan véhentda ongelmia ja jannitteitd. Kaikille tulisi antaa
tasapuoliset mahdollisuudet kehittad itseddn ja edetd urallaan.
(Tyoterveyslaitos.)

Esimiehen rooli monikulttuurisessa tydyhteisossad on erittdin suuri. On
varmistettava, ettd tyopaikan esimiehelld on kaikki tarvittavat tyokalut
monikulttuurisen yhteison johtamiseen. Vuorovaikutustaidot,
tilanneherkkyys ja avoimuus ovat erittdin tarkeité taitoja. Kielen oppimisen
kannalta maahanmuuttajia tulisi rohkaista kdyttdmain suomen kielta niin
paljon kuin mahdollista. Ty6 on mainio paikka oppia kieltd ja ndin tehostaa
viestintaa. (Tyoterveyslaitos.)

4 KYSELYN SUORITUS

Kyselyn tarkoituksena oli kerétd tietoa siitd, miten johtaminen toimii
kerdilytavaran osastolla Janakkalan jakelukeskuksessa. Kysely suoritettiin
siten, ettd tyontekijat saivat oman tahtonsa mukaan vastata tai olla
vastaamatta kyselyyn. Lomakkeita pidettiin nakyvilla noin kaksi viikkoa.
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Vastauksia tuli 48, joista suomenkielisia oli 35 ja englanninkielisida 13.
Vastausten maéara oli valitettavan pieni, mutta odotettu. VVastaajien osuus oli
suunnilleen 30-40% keréilijoiden kokonaisméarasta. Eniten minua
ihmetytti se, ettd suuri osa ulkomaalaisista tyontekijoistd suhtautui
vastahakoisesti kyselyn tekemiseen. Heitd ei Kkiinnostanut antaa
mielipidettaan, varsinkin kun sité ei ollut pakko tehda.

Kyselylomake on tehty Tydterveyslaitoksen “Hyvdn johtamisen
arviointityokalu” -lomakkeen pohjalta (Liite 3), kayttaden niita kysymyksié,
jotka  sopivat  parhaiten  yrityksen  ongelmakohtiin.  Mydskin
vastausvaihtoehdot ja niiden selitykset ovat tehty tyoterveyslaitoksen
lomakkeen pohjalta.

Kysymyksend toimi “Miten seuraavat asiat toteutuvat kerdilytavaran
osastolla?”

Vastausvaihtoehtoja oli nelja ja ne esitettiin seuraavasti:

e Erittdin hyvin: ”Kéytdntomme ovat erinomaisia ja ne ovat
levinneet laajasti eri yksikdihin ja organisaatiotasolle”
(Tyoterveyslaitos 2013).

e Hyvin: “Kéytintémme ovat pddosin hyvid, mutta
parannettavaakin 16ytyy” (TyOterveyslaitos 2013).

e Vilttidviasti: “Kéaytdnndissimme on paljon parannettavaa,
kuvattu johtaminen on ikaan kuin minimitasolla. Meilld on
asian suhteen erilaisia johtamistapoja, toiset huonoja ja
toiset hyvid” (Muokattu, Tyoterveyslaitos 2013).

e Huonosti:  “Kuvattu asia ei toteudu lainkaan”
(Tyoterveyslaitos 2013).

Lomakkeessa esitettiin seitseman vaittamaa, joiden toteutumista vastaajan
piti arvioida. Vaittdmistd kuusi olivat monivalintakysymyksia edella
mainituilla vastausvaihtoehdoilla. Seitsemés kysymys oli kirjallinen, johon
vastaaja sai kirjoittaa ideoitaan lyhyesti. Kysymykset olivat seuraavat:

1. ”Tyopaikalla on turvallista keskustella avoimesti esimiesten
kanssa” (Muokattu, Ty0terveyslaitos 2013).

2. ”Johtaminen on oikeudenmukaista, eli kaikkia kohdellaan
tasavertaisesti” (Tyoterveyslaitos 2013).

3. 7Ty0Ossd annetaan toimintaa kehittdvdd palautetta”
(Tyoterveyslaitos 2013).

4. ”Henkiloston osaaminen, ideat ja kokemukset otetaan
kayttoon tarpeen mukaan” (Muokattu, Tyoterveyslaitos
2013).

5. “Esimiehet innostavat henkilostod kokeilemaan uusia
toimintatapoja ja tekemddn tyonsd paremmin” (Muokattu,

Tyoterveyslaitos 2013).
6. “Esimiehet ovat riittdvasti ldsnd  jokapdivaisessd
tekemisessd”.

7. Kirjallinen kysymys: “Milld toimenpiteittd osaston sisdisti
kommunikaatiota voisi entisestddn parantaa”.
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Kyselylomake tehtiin myds englanniksi, koska osastolla on tdissé paljon

henkil6ita joilla ei ole suomen Kkielen hyvéa osaamista.

4.1. Kyselyn vastaukset

Taulukko 1 esittdd suomenkielisen lomakkeen téyttdneiden vastausten
jakautumisen, taulukko 2 esittaa englanninkielisen lomakkeen tayttaneiden
vastausten jakautumisen ja taulukko 3 esittdd molempien lomakkeiden

vastausten jakautumisen.

Taulukko 1. Suomenkieliset vastaukset

Miten seuraavat asiat toteutuvat kerailytavaran

osastolla?
Erittain
Hyvin | Hyvin | Valttavasti | Huonosti
Ty6paikalla on turvallista keskustella avoimesti
esimiesten kanssa 9 18 8
% 26 | 51 [ 23 [HENGHEN
Johtaminen on oikeudenmukaista, eli kaikkia
kohdellaan tasavertaisesti 2 15 14 4
% e [ 43 [ 40 [N
TyGssa annetaan toimintaa kehittdavaa palautetta 4 18 12 1
% 51 34
Henkiloston ideat ja kokemukset otetaan kayttoon
tarpeen mukaan 4 17 10 4
% T ] 40 [ 20 [N
Esimiehet innostavat henkilostod kokeilemaan uusia
toimintatapoja ja tekemaan tyénsa paremmin 1 13 18 3
% B v [ =2
Esimiehet ovat riittdvasti |asna jokapaivaisessa
tekemisessa 6 19 9 1
% 54 26
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Taulukko 2. Englanninkieliset vastaukset

How do the following things come true in the picking
department?

Very
Well Well | Passable | Poorly

It is safe to have open conversations with the
supervisors

%

10
77 0

Leading culture is righteous and everyone is treated
equal
%

31 15

Feedback that develops the work is given
%

46 31

Personnel's know-how, ideas and experiences are taken
in use according to the needs

%

54 15

Supervisors inspire the perosnnel to try new working
methods and do to a better job

%

31 15

Supervisors are sufficently present in everyday work
%

da sl
L E LR

38 15
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Taulukko 3. Kaikki vastaukset

Miten seuraavat asiat toteutuvat kerailytavaran

osastolla?
Erittdin
Hyvin | Hyvin | Valttavasti | Huonosti
Ty6paikalla on turvallista keskustella avoimesti
esimiesten kanssa 12 28 8
% 25 ] ss | v [NGEN
Johtaminen on oikeudenmukaista, eli kaikkia kohdellaan
tasavertaisesti 3 19 16 10
% 6 [ s | 33 [HEEN
Ty6ssa annetaan toimintaa kehittdvaa palautetta 5 24 16 3
% 50 33
Henkiloston ideat ja kokemukset otetaan kayttoon
tarpeen mukaan 5 24 12 7
% [0 [ so | 2 [HNESHN
Esimiehet innostavat henkilostod kokeilemaan uusia
toimintatapoja ja tekemaan tyénsa paremmin 3 17 20 8
% RONENEE
Esimiehet ovat riittavasti lasna jokapaivaisessa
tekemisessa 10 24 11 3
% 50 23
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5 VASTAUSTEN ANALYSOINTI

Tassa luvussa kaydaan lapi kyselyn vastaukset ja miten ne jakautuivat.
Luvussa kayd&an lapi myos omia havaintojani ja kehitysehdotuksia
jokaisen kysymyksen pohjalta.

51. Viitel

Ensimmaisessé vaitteessa haluttiin saada tietoa esimiesten ja tyontekijoiden
vélisestd keskusteluyhteydestd ja siitd, ettd pystyvatkd tyontekijat
keskustelemaan avoimesti esimiesten kanssa.

5.1.1. Kahdenkeskeinen keskustelu ja kanssakayminen

Kahdenkeskeisen keskustelun rooli johtamisessa on merkittavd ja
keskusteluilla onkin suuri merkitys tyontekijadn motivoimisessa. Yleinen
ongelma ei ole keskusteluiden puute vaan keskusteluiden jakaminen
tasaisesti tiimin jasenten kesken. (Kuusela 2013.)

Kuusela (2013) korostaa kahdenkeskeisen keskustelun merkitysta, silla ne
tuovat esille tarpeen tulla nédhdyksi myds ihmisend tyontekijan roolin
lisdksi. Kun esimies kdy naitd keskusteluja ja antaa tyontekijélle omaa
aikaansa samalla osoittaen kiinnostusta, niin hdn luo luottamusta
tyontekijaa kohtaan.

5.1.2. Vaite 1 vastaukset

Vastauksissa oli hieman eroa suomenkielisten ja englanninkielisten
vastaajien vélilla. Englanninkielisista vastauksista olivat kaikki joko erittéin
hyvia (23%:a) tai hyvia (77%:a). Suomenkielisista vastaajista 26%:a koki
asian toteutuvan erittéin hyvin, 51%:a hyvin ja 23%:a koki asian toteutuvan
valttavasti.

Yhteensa vastaukset jakautuivat siten, ettd 25%:a koki véitteen toteutuvan
erittain hyvin, 58%:a hyvin ja 17%:a valttavasti.

5.1.3. Omat havainnot ja kehitysehdotukset

Vastausten perusteella voidaan todeta, ettd suurin osa vastaajista koki
keskustelun olevan hyvélla ja turvallisella tasolla, eli jos keskustelu on
tarkoitettu kahdenkeskeiseksi, se myds pysyy sellaisena. Tdma on erittdin
tarkeda tyopaikoilla, koska se luo luottamusta esimiehen ja tyontekijan
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valille. Jos tyontekija luottaa esimieheensa, niin hénen on helpompi
lahestyéd hantd myds vaikeissa ja henkilokohtaisissa asioissa.

Kuuselan (2013) kuvailema ongelma on nadhtavissa myos Janakkalan
jakelukeskuksessa, mutta sitd ei voi laittaa taysin ryhmapéaéllikéiden syyksi.
On ldhes mahdotonta jakaa keskustelua tasaisesti, koska tiimit ovat kooltaan
niin isoja ja tapaamiset ovat jopa satunnaisia vuoroty®n johdosta. N&in ollen
mielesténi pitdisi panostaa laadukkaaseen ja aktiiviseen keskusteluun niin
esimiesten kuin tyontekijoiden taholta, jotta tyopaikalle saataisiin jatkuvaa
vuorovaikutusta.

Pienet erot selittyvat varmasti sill4, ettd havaintojeni perusteella
ulkomaalaiset tyontekijat ovat erittdin aktiivisia aloittamaan keskustelun
itse ja ovat muutenkin enemman ulospdinsuuntautuneita kuin suomalaiset
tyontekijat. Ulkomaalaiset tyontekijat myds nostavat ongelmia tai haasteita
herkemmin pinnalle ja ndin saavat aloitettua keskustelen esimiehen kanssa.

5.2. Viite 2

Vaitteessa kaksi haluttiin saada tietoa johtamisen oikeudenmukaisuudesta,
eli kohdellaanko kaikkia tasavertaisesti. Tyontekijat ovat ihmisid ja
ihmisella on tarve tulla kohdelluksi oikeudenmukaisesti. Esimies, joka
toimii reilusti ja oikeudenmukaisesti, saa usein ratkaistua vaikeitakin
tilanteita, kun taas epéreilu toiminta ja perustelemattomat ratkaisut saavat
tyontekijan epdileméan esimiehen toimintaa ja vahentdmaan luottamusta
héneen. (Kuusela 2013.)

Mité esimies voi sitten tehda parantaakseen oikeudenmukaista kokemusta?
Ratkaiseva tekijd on se, miten esimies toimii sosiaalisissa tilanteissa.
Oikeudenmukainen kohtelu koostuu kuulluksi tulemisesta,
paatoksentekoon osallistumisesta, ystavallisyydestd ja kunnioittamisesta.
Oikeudenmukaista kohtelua edistavat siis riittdva lasnéolo seka kiinnostus
ihmisistd ja asioista (Kuusela 2013.) Kyse ei ole siis mistdén
monimutkaisesta johtamisfilosofiasta, vaan siitd miten esimies toimii arjen
pienissa asioissa.

5.2.1. Paatoksenteon merkitys

Paatoksenteolla  on suuri merkitys oikeudenmukaisuudessa.
Peruskysymyksend voidaan pitéda sitd, ettd miten péaatokset tehddan ja
kenelld on oikeus paattad. Paatoksissa kiinnostaa siséllon lisdksi myds
perustelut ja seuraukset. Merkitys korostuu eritoten muutostilanteissa.
(Kuusela 2013.)

Jos pééatoksentekoprosessi koetaan oikeudenmukaiseksi, niin paatos
hyvaksytaan helpommin. Kokemus oikeidenmukaisesta prosessista saakin
tyoyhteison toimimaan paremmin, kun taas tunne
epdoikeudenmukaisuudesta saa aikaan valinpitamattomyytta.  Jos
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tyontekijad kuunnellaan paatoksenteossa, niin  hédn kokee sen
oikeudenmukaiseksi, mutta pitdéd muistaa, ettd pelkk& osallistuminen ei
riitd, jos mielipiteita ei oteta huomioon. Esimiehen pitéékin tasapainoilla
paatoksenteon kanssa niin, ettd se vaikuttaa oikeudenmukaiselta ja
perustellulta, mutta muiden nékemykset eivéat saisi vaikuttaa liikaa
paatoksentekoon. (Kuusela 2013.)

Kuuselan (2013) mukaan esimiehen pitdd ennen p&&tosta varmistaa
seuraavat asiat:

o “Kohtelet kaikkia samalla tavalla.

e Tiedotat samanaikaisesti kaikille.

e Annat mahdollisuuden kommentoida ehdotusta ennen paatosta.

e Varmistat, ettd paatds ei aja vain jonkun yksittaisen henkilon tai
organisaation etua.

o Kaikki faktat ovat tiedossa.

e Kerrot paatoksen taustat, perusteet ja vaikutukset.

e Annat aikaa keskustelulle ja kysymyksille.”

5.2.2. Oikeudenmukainen johtaminen

Vaikka edellisessa luvussa painotettiin paatoksenteon merkitysta, niin se ei
kuitenkaan ole kaikki kaikessa. Janakkalan jakelukeskuksessa suorittavan
tyon tekijat, eli kerailijat osallistuvat harvoin paatoksentekoon. Nain ollen
tarkedksi asiaksi nousee kohtelun ja vuorovaikutuksen oikeudenmukaisuus.
Oikeudenmukainen esimies rohkaisee tiimiddn olemaan ylped omasta
roolistaan tyoyhteisossé (Kallio 2013).

Oikeudenmukaisella johtamisella voidaan saavuttaa suuria etuja, jotka
vaikuttavat tyon suoritukseen, laatuun ja néin ollen myés kustannuksiin.
Oikeudenmukainen kohtelu muun muassa véhentdd stressid, lisa
hyvinvointia ja ndin ollen myds vahentdd sairauspoissaoloja. Kokemus
oikeudenmukaisuudesta onkin valttdmatonta tyohon sitoutumisen ja tyon
mielekkyyden kannalta. (Kallio 2013.)

Kallion (2013) Mukaan esimiestyossa onkin kaksi haastetta. Pit&a
huolehtia, ettd menettelytavat, lopputulos ja kohtelu ovat
oikeudenmukaisia. Samalla pitdd ottaa huomioon tyontekija yksilona.
Jokaisella  yksilolla on omat  ké&sityksensd ja  odotuksensa
oikeudenmukaisuudesta. Samalla pitdd ottaa huomioon se, ettei esimies
toimi itselleen tarke&sta oikeudenmukaisuuden nakokulmasta.

5.2.3. Viite 2 vastaukset
Vastausten perusteella johtamisen oikeudenmukaisuuteen ja tasavertaiseen

kohteluun ei olla kovin tyytyvéisid Janakkalan jakelukeskuksessa.
Suomenkielisen lomakkeen tayttaneistd 6%:a koki oikeudenmukaisuuden

13



Johtamisanalyysi

ja tasavertaisen kohtelun toteutuvan erittdin hyvin, 43%:a hyvin, 40%:a
valttavasti ja 11%:a huonosti.

Englanninkielisten lomakkeen téyttaneistd 8%:a koki johtamisen
oikeudenmukaisuuden ja tasavertaisen kohtelun erittdin hyvaksi, 31%:a
hyvaksi, 15%:a valttavaksi ja 46%:a huonoksi.

Y hteensa vastakset jakautuivat niin, ettd 6%:a koki asian toteutuvan erittain
hyvin, 40%:a hyvin, 33%:a Vvélttavasti ja 21%:a huonosti. Vastauksista
voidaan paatell3, ettd johtamisen oikeudenmukaisuudesta ja tasavertaisesta
kohtelusta on monenlaisia ndkemyksid. Kuten aikaisemmin todettiin, niin
jokaisella  yksilolla on  omat  ké&sityksensd ja  odotuksensa
oikeudenmukaisesta kohtelusta.

5.2.4. Omat havainnot ja kehitysehdotukset

Vaikka olen ollut viisi vuotta yrityksessa tdissa, niin en osaa sanoa mista se
johtuu, ettd useat nakevat oikeudenmukaisuuden ja tasavertaisen kohtelun
toteutuvan huonosti. Joku voi kokea sen epdoikeudenmukaiseksi, ettd hanen
toiveitaan tydvuoroista tai tydskentelyalueistaan ei kuunnella tarpeeksi.
Tassa pitdd ottaa huomioon se, ettd tydntekijdn osaaminen vaikuttaa
vahvasti tydvuoroihin ja tyoskentelyalueeseen.

Englanninkielisten lomakkeiden téyttaneistd suuri osa koki johtamisen
olevan epédoikeudenmukaista. Vaikka otanta on pieni, niin tatd aihetta olisi
tarvetta tutkia tarkemmin. Ulkomaalaisten kokemukset
epdoikeudenmukaisesta  johtamisesta  saattavat  johtua  uudesta
tyOkulttuurista ja siihen sopeutumisesta. Toinen syy saattaa olla se, ettd jos
tyOpaikalla tarvitsee tehdd normaalista rutiinista poikkeavia tehtévia, niin
nédma vaativammat tehtavat annetaan usein suomea puhuvalle tyontekijélle,
koska ohjeistaminen, ohjeiden sisaistiminen ja tehtdvan suorittamisessa
vaaditaan usein hyvdd suomen kielen taitoa, mitd ei monelta
ulkomaalaiselta tyontekijalta 16ydy. Siihen, ettd epédoikeudenmukaisuus
johtuisi tyontekijan etnisestd alkuperasta en ole itse ainakaan torménnyt.

Jakelukeskuksessa voisi parantaa oikeudenmukaista kohtelua parantamalla
ja lisddmalla tyontekijan ja esimiehen vélisia sosiaalisia kohtaamisia. Pitaa
siis osata kuunnella ja tulla kuulluksi. Parannusta toivoisin erityisesti
tiedottamiseen ja eritoten siihen, ettd asioista tiedotettaisiin samaan aikaan
kaikille, ettei asioista tietdamaton tyontekijé turvaudu tiedon murusiin, joita
h&n on saanut muilta tyontekijoiltd. N&in voitaisiin varmistaa se, ettei
vaarinkasityksia synny.

5.3. Viite3

Vaitteessa kolme haluttiin tutkia palautteen antamista ja sitd millaisena
tyontekijat palautteen kokevat.
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Palautteen antaminen ja saaminen ovat erittdin tarkeita tyoyhteisossa ja sen
kehittdmisessd. Tutkimuksissa on todettu, ettd valtaosa haluaa suoraa ja
tdsmallista palautetta. Hyvin annettu palaute tekee vaikutuksen, se
kéynnistdd vuoropuhelun, auttaa kehittymddn ja saavuttamaan tavoitteet.
Vaikuttava palaute on oikeus ja velvollisuus, joka ei kuulu pelkastaan
esimiehille vaan kaikille tydyhteison jasenille. (Ahonen & Lohtaja-Ahonen
2011, 9))

5.3.1. Palautteen hyodyt

Jos tyontekijé ei saa palautetta tydstaa, niin miten han tietdd onnistuuko han
tyossdan hyvin vai huonosti? Tyontekijé voi suorittaa itsearviointia, mink&
avulla hédn voi saada jonkinlaisen késityksen toiminnastaan, mutta
kokonaiskuvan hahmottamiseen tarvitaan aina ulkopuolista palautetta.
Ulkopuolisen arvioinnin avulla tyontekija oppii itsestaan uutta. (Ahonen &
Lohtaja-Ahonen 2011, 14.)

Palaute ndyttaa tyontekijélle missd han on ja pitd4 hanet oikeassa suunnassa.
Palaute siséltaa tietoa siitd, miten tyontekijan kayttaytyminen vaikuttaa
muihin ty0yhteison jaseniin. Se myos paljastaa tyontekijan vahvuudet ja
heikkoudet ja auttaa tyontekijaa kehittymaan ja saavuttamaan tavoitteensa.
Palautteen voima kasvaa, kun sitd annetaan paljon ja kannustavasti.
(Ahonen & Lohtaja-Ahonen 2011, 13.)

Palautteella on suuri merkitys siind, miten merkittdvana tyontekija nakee
tyonsa ja roolinsa tydyhteisossd. Etenkin matalapalkka-aloilla on varmasti
vaikea loytaa tydsta suurempaa merkitystd. Palautteen avulla voidaan auttaa
tyontekijda tajuamaan tyonsd merkitys. Tyontekijd pitdd saada
ymmartamaan, ettd han on osa isompaa kokonaisuutta josta hanen tyonsa
muodostaa osan. (Ahonen & Lohtaja-Ahonen 2011, 17.)

Jos tyontekijé ei koe tyotddn merkittdvaksi, niin hénelle on aivan sama,
tekeek® han tyonsa hyvin vai huonosti ja hanen on vaikea innostua tydstaan.
Kun ty6ta pidetdén tarkeédna, siitd on helppo innostua. Tyodsta innostumista
pidetddnkin tydyhteison menestyksen avaimena. (Ahonen & Lohtaja-
Ahonen 2011, 17.)

Jotta tyOntekijd kokisi tyonsd innostavaksi, merkityksellisesti ja
motivoivaksi tulee seuraavien ehtojen tayttya:

1. Pitdd olla ymmaértavasti asetetut, haastavat mutta saavutettavissa
olevat tavoitteet.

2. Tyontekijalla pitd4 olla vastuu ja itsendisyys omien tyotehtévien
hoitamisessa

3. Pit&4 olla mahdollisuus saada paljon palautetta. (Ahonen & Lohtaja-
Ahonen 2011, 9).

Janakkalan jakelukeskuksessa kohta yksi toteutuu siten, ettd jokaisella
kerdilyalueella on tietyt tehokkuustavoitteet, eli tavoite montako kollia
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tyontekijan pitad keratd tunnissa. Tavoitteet voivat olla joillekin haastavia,
mutta suurin osa paasee tavoitteisiin hyvin. Kohta kaksi toteutuu lievasti.
Kerdilija voi itsendisesti paattad miten han kasaa keraaménsa kollit lavan
paalle, mutta se onkin l&hes ainut itsendisyyden osa tyosta. Kaikki muut
toiminnot ovat vahvasti ohjattuja tyon sujumisen takia. Kohta kolme ei
mielesténi toteudu kovin hyvin jakelukeskuksessa. Palautetta saa mielestéani
lilan vahan ja sille varataan ylipaataan liian véhén aikaa. Ainut kerta milloin
palautteesta pé&dsee suunnitellusti keskustelemaan oman l&hiesimiehen
kanssa, on kerran vuodessa jarjestettdva kehityskeskustelu. Mielesténi
edelld mainitut kolme kohtaa eivét toteudu riittdvan hyvin, jotta tyontekija
voisi kokea tyonsa merkitykselliseksi, innostavaksi ja motivoivaksi.

Palautteella voidaan kuitenkin luoda tyéhén mielenkiintoa ja merkitystéa.
Kannustava palaute luo onnistumisen ja edistymisen tunteen miké liséé tyon
merkityksellisyyden kokemusta ja auttaa padaseméaan parempiin tuloksiin.
Pitaisi siis keskittyd myonteiseen ajatteluun, silla se tekee arjesta
mukavamman, kun taas Kielteiseen ajatteluun keskittyminen tekee arjesta
ikdvaa. (Ahonen & Lohtaja-Ahonen 2011, 19.)

Ty0Oyhteison palautteessa pitéisi keskittyd onnistumisiin. Yhden henkilon
onnistuminen ja siitd annettu hyva palaute voidaan saada parhaimmillaan
koko tyoyhteison yhteiseksi kaytannoksi. Tyoyhteisossa pitaisikin keskittya
oppimaan onnistumisesta epaonnistumisen sijaan, silld onnistumisesta
oppiminen parantaa koko tyopaikan ilmapiirid. (Ahonen & Lohtaja-Ahonen
2011, 19.)

Vaikka tyopaikalla keskityttdisiin onnistumisiin ja niiden huomioimiseen,
ei kuitenkaan pidd ummistaa silmiddn epdonnistumisilta. Vaikka
epaonnistumisia sattuukin, niin pitdd muistaa, ettd onnistumisia sattuu viela
enemman. Liian usein suomalaisessa tyOyhteistssa takerrutaan vain
epaonnistumiseen. Monissa tutkimuksissa ehdotetaankin, ettd palautetta
tulisi antaa viisi kertaa useammin onnistumisesta, kuin epdonnistumisista.
Néin saadaan palaute heijastamaan todellisuutta edes jossain maarin
(Ahonen & Lohtaja-Ahonen 2011, 19.)

Onnistumisten ndkemistd voidaankin pitdd asennekysymyksend. Jos
esimies asennoituu siten, ettd han paattad ndhdé onnistumisia, niin hén alkaa
nédhdd mukavia asioita ympérilladn ja ottaa niitd herkemmin puheeksi.
Pienet virheet kannattaakin jattdd huomioimatta, eika niihin kannata tuhlata
liikaa aikaa. (Ahonen & Lohtaja-Ahonen 2011, 19.)

Kun tyontekijan onnistuminen osoitetaan, niin luo se lisdd onnistumisia.
Hyvin annettu palaute kertoo tyontekijalle mitd han teki oikein ja tdmén
jalkeen han voi toistaa suorituksensa. Kun tyontekijé nakee, ettd hanen hyva
suorituksensa on huomioitu, niin hdn kokee sen kannustavana ja jatkaa
samaan suuntaan. Ilman palautetta han ei tiedd milloin h&n on onnistunut ja
milloin epdonnistunut. (Ahonen & Lohtaja-Ahonen 2011, 19.)
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5.3.2. Palautteen esteet

Suuri osa tyontekijoistd haluaisi enemman palautetta mitd saavat nyt.
Tutkimusten mukaan léhes kaikkia haluisivat suoraa ja tasmaéllista
palautetta (Ahonen & Lohtaja-Ahonen 2011, 40). Viiden vuoden
tyokokemukseni pohjalta voin todeta, ettd kerdilytavaran osastolla
palautteen antamisessa on sama ongelma kuin monessa muussakin
suomalaisessa tyOpaikassa. Palautetta saa aivan lilan vahén ja usein
keskitytadan vain negatiiviseen palautteeseen ja virheiden etsintaan.

Miké palautteen antamisesta tekee sitten niin kovin vaikeaa? YKksi syy
I0ytyy varmasti perisuomalaisesta ajattelutavasta, missa on vaikeaa antaa
kehuja ja vield vaikeampaa ottaa niitd vastaan. Toinen syy on se, miten
ymmarramme palautteen ja mitd sana palaute tarkoittaa. Joku voi kokea
palautteen kehuna, toinen moittimisena ja kolmas neuvojen antamisena.
Kun sama sana ymmarretddn monella eri tavalla, niin vaarinkasityksia
syntyy varmasti. (Ahonen & Lohtaja-Ahonen 2011, 40.)

Syy palautteen véhyyteen voi loytyd myos konfliktien pelosta. Usein
pelataan, ettd loukkaamme, hdmmennamme tai suututamme henkil6n, jolle
yritdimme antaa palautetta. Pelko johtaa epdsuoraan viestintadn, mika tekee
palautteen antamisesta entistd hankalampaa. Tatd pelkoa kohdataan
varsinkin silloin kun palautetta pitaisi antaa omalle esimiehelleen. Moni
kaunisteleekin palautettaan, koska esimiehelld saattaa olla suuri
paatantavalta tyoskentelyyn ja palkkaukseen liittyvisté asioista. (Ahonen &
Lohtaja-Ahonen 2011, 40.)

Pelko voi estdad myos kannustuksen. Kannustus voi luoda kateutta, varsinkin
jos kannustus keskittyy vain yhteen tiimin jaseneen. Kannustuksen esteena
voi olla myos vélinpitamattomyys, eli uskotaan, ettd tyokaveri parjaa
tydssadn ilmankin kannustusta. (Ahonen & Lohtaja-Ahonen 2011, 40.)

5.3.3. Virheiden peittely

Kaikki ihmiset tekevat virheitd. Samat tyontekijat jotka onnistuvat tyossaan
tekevat my6s joskus virheitd. Joissakin organisaatioissa virheiden
tekeminen on kiellettyd. Organisaatiossa on luotu illuusio siitd, etta
virheiden tekeminen ei ole mahdollista, mutta niitd kuitenkin syntyy.
Tallaisissa organisaatioissa keskitytddn virheen sattuessa enemman
syyllisen I6ytdmiseen, kuin siihen, ettd etsittdisiin syy siihen, miten virhe
saatiin aikaan ja miten se korjataan. (Ahonen & Lohtaja-Ahonen 2011, 50.)

Jos organisaatiossa kielletddn virheiden tekeminen, niin se ei lopeta
virheiden tekemistd vaan aloittaa niiden peittelyn. Tdméa onkin virheista
suurin. Jos virheitd peitelladn, niin niitd aletaan myos pelatd. Téllainen
kulttuuri johtaa siihen, ettd kaikki pyrkivat virheettomaan suoritukseen,
mika ei tule onnistumaan ja ndin ollen epdonnistumisen tunteet vahvistuvat.
(Ahonen & Lohtaja-Ahonen 2011, 50.)
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Virheiden pelkd&dminen johtaa myds siihen, ettd luovuus karsii ja riskien
ottoa pel&taddn. Tama johtaa vaistamatta siihen, ettd organisaatiossa syntyy
vahan uusia ja parempia toimintatapoja ja tulos heikkenee huomattavasti.
Virheiden pelkd&dminen ja niiden peittely johtavat yh& isompiin virheisiin,
kunnes ne ovat liian isoja peitettavaksi ja tulevat véistamatta esiin. (Ahonen
& Lohtaja-Ahonen 2011, 50.)

5.3.4. Vaiite 3 vastaukset

Vastauksista voidaan péatelld, ettd kehittdvan palautteen antaminen on
hyvalla tasolla. Suomen kielisista vastauksista 11%:a koki, ettd toimintaa
kehittdvad palautetta annetaan erittain hyvin ja 51%:a koki, ettd palautteen
anto on hyvalla tasolla. 34%:a vastaajista koki palautteen antamisen
toteutuvan vain valttavasti ja vain 3%:a koki palautteen antamisen
toteutuvan huonosti.

Englannin kielisisté vastaajista 8%:a koki palautteen antamisen toteutuvan
erittain hyvin ja 46%:a hyvin. 31%:a koki palautteen antamisen toteutuvan
valttavasti ja 15%:a huonosti.

Kaikki vastaukset yhteensd jakautuvat siten, ettd 10%:a koki palautteen
antamisen toteutuvan erittdin hyvin ja 50%:a hyvin. 33%:a koki palautteen
antamisen olevan vain valttavélla tasolla ja 6%:a koki palautteen antamisen
toteutuvan huonosti.

Kuten vastaukset osoittavat palautteeseen ja sen antamiseen ollaan padosin
tyytyvaisia, mutta tdhén tilaan ei kannata tyytyva vaan etsid keinoja
parantaa palautteen antamista.

5.3.5. Omat havainnot ja kehitysehdotukset

Viiden vuoden urani aikana olen kohdannut useita esimiehid ja useita
erilaisia palautteen antamisen tapoja. Olen my6s kuullut tyokavereilta
millaista palautetta he ovat saaneet, miten se on esitetty ja miten he ovat itse
kokeneet palautteen.

Yleisin palaute kerdilytavaran osastolla liittyy kerdilynopeuteen ja
aluekohtaisiin tavoitteisiin. Jos kerdilijd kerdd hitaasti, niin usein
ensimmdiinen neuvo esimieheltd on ”Kerda nopeammin”. Téllainen palaute
ei auta mielestani ketddn. Pitdisi enemmankin tarkastella syy- ja
seuraussuhdetta. Onko sille joku vakavampi syy miksi kerdilija ei onnistu
tavoitteissaan, esimerkiksi fyysinen vaiva. Syy saattaa olla myds huonossa
tyomotivaatiossa. Mielestani téllaisissa tilanteissa voisi esimies ottaa
tyontekijan hetkeksi sivuun ja kysya kahdenkeskeisesti mista ongelma
johtuu. Néin saataisiin tyontekija tuntemaan itsensd merkitykselliseksi ja
myos esimies voisi saada tarkedd tietoa tyontekijansa hyvinvoinnista. Se,
ettd kommentoi asiaa tietokoneen ruudun takaa, katsomatta edes silmiin on
taysin vaara tapa antaa palautetta. T&std valittyy tyontekijalle sellainen
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kuva, ettd hénesta ei olla kiinnostuneita, kun tydsuoritus ei ole hyvalla
tasolla. Pahimmillaan tdma romuttaa tydntekijan motivaation taysin.

Janakkalan jakelukeskuksen keréilytavaran osastolla on varattu vain vahan
aikaa henkilokohtaiseen palautteeseen ja tydn suorituksen arviointiin. Usein
toimintaa kehittdvéa palautetta saa vain kerran vuodessa jarjestettavéassa
kehityskeskustelussa, jolloin esimiehelld ja tyontekijalla on aikaa istua alas
ja keskustella miten ty6t ovat sujuneet. Jos vuodessa varataan vain yksi
pidempi  hetki  henkilokohtaisen  palautteen  antamiseen  ja
vastaanottamiseen, niin se on mielestani lilan vahan. Mielestani ndin
kvartaali-talouden aikana voisi ottaa kayttoon nelja kertaa vuodessa
kéytavan palautekeskustelun, jossa voitaisiin kayda lapi keinoja, miten
tyontekija voisi kehittdd tyotdan ja seuraavassa keskustelussa voitaisiin
tarkastella, onko edellisessd keskustelussa asetetut tavoitteet toteutuneet ja
onko tyodn kehittdmiseen tarkoitetut ideat olleet hyddyksi.

Jos vuodessa kéytdisiin nelja keskustelua, voitaisiin saada enemman hyotya
palautteesta ja voitaisiin tarkastella ja korjata sen vaikutuksia lyhyemmalla
aikavililla. Vuoden mittainen jakso on mielestani lilan pitkd aika
tarkasteluun ja se voi aiheuttaa sen, ettd jos ty6hon annetut
kehitysehdotukset eivat toimi, niin tyontekijd junnaa niin sanotusti
paikallaan vuoden ennenké péastaan ideoimaan uusia tapoja.

Viime vuonna Janakkalan jakelukeskuksessa otettiin ké&ytt0on esimiesten
pitdmat viikkopalaverit. Ndissa noin vartin mittaisissa kokouksissa esimies
kertoo, miten edellinen viikko on sujunut ja mitd on edessé. Tat4 hetkea
kaytetddn enemman tiedottamiseen kuin palautteen antoon ja palaute jaakin
usein erittain pintapuoliseksi.

5.4. Viite4

Vaitteessa nelja haluttiin tutkia miten henkildston osaaminen, kokemukset
ja ideat otetaan kayttoon tarpeen mukaan.

5.4.1. Henkildstd voimavarana

“Henkil0sto on yrityksen tdrkein voimavara.” Témén lauseen on kuullut tai
lukenut jokainen joka on istunut henkilostopalaverissa tai lukenut minka
tahansa yrityksen toimintastrategiaa. Mutta mitd tdmaé, joidenkin mielesta
kulunut fraasi tarkoittaa? Loistava esimerkki henkiloston voimavarojen
hyddyntamisesté 10ytyy Suomesta ja hissiyhtié Koneesta.

Koneen entinen toimitusjohtaja Matti Alahuhta kertoo Talouseldma-lehden
(Heiskanen 2015) haastattelussa ajattelevansa niin, ettd ihmiset ovat
yrityksen ainoa voimavara.

Haastattelussa Alahuhta kertoo ajoistaan Koneen toimitusjohtajana vuoden
2009 finanssikriisin aikana. Kun taloustieteilijat, media ja analyytikot
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maalailivat yha synkempia kuvia talouden tulevaisuudesta, niin Alahuhta
valoi uskoa omiinsa kertomalla, miten he ovat olleet aktiivisia uusien
laitteiden rakentamisessa, vanhojen modernisoimisessa ja asennettujen
laitteiden huoltamisessa. (Heiskanen 2015.)

Kun muut yritykset vahensivat ja leikkasivat kulujaan, Kone ja Alahuhta
paattivat toimia toisin. Kone koulutti henkildstdaan, paransi laatuaan ja
kehitti tuotevalikoimaansa. Tdméan seurauksena Koneen markkinaosuus
Kiinan suurilla hissimarkkinoilla kasvoi ja tulos parani entisestaan.
(Heiskanen 2015.)

Alahuhdan mukaan yritys voi reagoida nopeasti, jos tyontekijat ovat
motivoituneita ja tekevét oikeita asioita. Ndin saadaan synnytettya uusia
tuotteita ja tehokkaampia tapoja tehdd asioita. Tallainen yrityskulttuuri
kannustaa henkilostéd kokeilemaan uusia toimintatapoja ja tuottamaan
lisdarvoa yritykselle. Tallainen yrityskulttuuri on mahdollista luoda vain
luottamuksen ja kannustamisen avulla. (Heiskanen 2015.)

Henkiloston hyddyntaminen yrityksen voimavarana ei tapahdu kuitenkaan
itsestdan, vaan sen eteen on tehtdva toité. Tarkeinté on kohdella henkildstoé
kuin arvokkainta padomaa, koska henkildston osaaminen on erittain suuri
kilpailuetu markkinoilla. Henkildstén motivointi ja sitouttaminen saadaan
aikaiseksi siten, ettd pidetddn kaikkia tietoisina yrityksen tavoitteista ja
strategisista linjauksista. Tamé saavutetaan l&pinékyvéalla viestinnalld ja
antamalla tyontekijalle mahdollisuus vaikuttaa pdivittaiseen toimintaan.
(Lamsa 2015.)

Yritykselle on my6s erittdin tarkedd mahdollistaa henkilston oppiminen,
osaamisen lisadminen ja pddoman kasvu. Tama mahdollistetaan kerddmalla,
dokumentoimalla ja valittdmalla ajantasaista tietotaitoa. Pitdd myos saada
valitettya tdma tieto eteenpain henkildstdlle keskittamalla viestintdd. Nain
saadaan parhaat kaytdnnot ja hiljainen tieto tehokkaasti eteenpdin. Hyvélla
viestinnalla tuetaan henkilostdon oppimista ja samalla voidaan
dokumentoida onnistumiset ja epdonnistumiset. (Ldmsa 2015.)

Olisi my0s erittdin tarkedad edistdd yhteisollisyyttd. Yhteisollisyys luo
tunnetusti tyytyvaisyyden tunnetta ja parantaa tyoilmapiirid. Tyytyvainen
tyontekija on myos tuottava tyontekija, silla tyontekijat ovat enemmaén kuin
yksildiden summa. Kun yhteisollisyys, viestintd ja tyontekijan tukeminen
ovat hyvéll& tasolla, voidaan myds vastuuta jakaa helpommin, kun jokainen
on ajan tasalla omista ja oman tiiminsa tehtévistd. (Lamsa 2015.)

5.4.2. Osaamisen tunnistaminen

Kun halutaan ottaa kayttoon henkildston ideoita, kokemuksia ja osaamista
on tarkedd tunnistaa oikeat asiat ja oikeat osaamisalueet, jotta niit4 paastaan
hyddyntamaan oikeissa paikoissa.

Osaaminen on kasitteend vaikea ja monitahoinen. My0s osaamisen

johtaminen on erittdin vaikeaa, varsinkin silloin kun ei tiedetd mitéd
johdetaan. Osaaminen kasitteen& voi siséltad koko organisaation osaamista
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tai yksittdisen tyontekijan osaamista. Juuri tdmén osaamisen takia
henkil6stod pidetddn yrityksen tarkeimpand kilpailutekijana ja resurssina.
(Hokkanen 2009, 163.)

Tyopaikalla on tarkead tunnistaa erialiset voimavarat ja osaamiset. Mité
paremmin saadaan ihmiset toimimaan vahvuuksiaan hyvaksi kayttéen, sita
paremmat edellytykset ihmisilld on pérjatd tydssadn ja nain luoda
menestysté yritykselle. Yksi henkil6 voi olla hyva luomaan suhteita talon
ulkopuolella ja toinen sisdpuolella. Kolmas henkil6 saattaa olla myonteisen
ilmapiirin luoja, neljas henkild voi olla loistava ratkomaan ty6hon liittyvia
ongelmia, kun taas viides tykk&éa ratkoa ihmisten kanssa syntyvia ongelmia.
(Silvennoinen 2014.)

Voimavarat liittyvatkin pitkélti, tdssa ty0dssé jo kasiteltyihin aiheisiin, kuten
oikeudenmukaiseen kohteluun, esimiesten ja tyOkavereiden sosiaaliseen
tukeen, palautteen antamiseen ja saamiseen, sek& luottamukseen.
(Silvennoinen 2014.)

Ihmisen osaaminen yksildtasolla muodostuu tiedoista, kokemuksista,
taidoista, kontakteista, verkostoista ja asenteesta. Nykyaikana tiedot
vanhenevat nopeasti ja saamme uutta tietoa lahes pdivittain. Kun tieto
vanhenee, niin taidot, kokemukset ja niihin liittyva hiljainen tieto nousevat
esiin. Mitd enemman yksil6 on eléanyt, kokenut ja soveltanut, sitd helpompi
on luoda kuvaa tulevasta. Kun tydeldma uudistuu ja samaan aikaan tieto ja
ammattitaito vanhentuvat, niin on tarkeda jatkuvasti kehittda tydelaman
taitoja. (Hokkanen 2009, 163.)

Jatkuvaan kehittamiseen tarvitaan oppimismahdollisuuksia, mutta tarkein
on asenne. Jos tyontekijélle annetaan mahdollisuuksia oppia uutta ja
kehittaa itseddn, mutta tydntekijan asenne ei ole kunnossa ja hén vastustaa
muutosta, niin han on tuskin valmis oppimaan uutta. (Hokkanen 2009, 163.)

Kun ihminen on huippuosaaja, niin hdn on huippuosaaja vain kapealla
alueella. Nykyaikainen tyoelama on niin vaikeaa ja monimutkaista, etta
ongelmia voidaan harvoin ratkaista vain yhdenlaisen osaamisen varassa.
Siksi olisikin térke&d haalia tehtaviin useita eri alojen huippuosaajia, jotka
voisivat yhdessé ratkoa ongelmia. (Hokkanen 2009, 163.)

Taman paivan tyokyky ja ty0ssd onnistuminen perustuu osaamiseen ja
ammattitaitoon. Tyoelamassa téll4 hetkelld vellovan muutoksen ja kasvavan
epavarmuuden aikana ainoa turva tyontekijélle on osaaminen. Osaamisen
padédoma harvoin pienenee, joten sitd olisikin syyta kasvattaa koko ajan ja
sen syventamiseen kannattaa panostaa paljon. (Hokkanen 2009, 164.)

5.4.3. Henkiloston ideat
Kirjailija Alan G. Robinson kertoo Coor service managementin (2008)

haastattelussa, kuinka ruohonjuuritason tyontekijat havaitsevat monia
ongelmia ja mahdollisuuksia, jotka pysyvat piilossa heidan esimiehiltaan.
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Robinson toteaakin, ettd 80% ideoista tulee henkilostolta ja 20%
esimiehilta.

Organisaation ideointikaytdnn6illa on suuri vaikutus parannustyon
onnistumiseen. Kun halutaan muutosta organisaatiotasolla pitéa
korkeamman johdon olla halukas ja innostunut muutosprosessin
toteuttamisesta. Korkeamman johdon tehtdvand on myds saada koko muu
organisaatio osallistumaan muutostyohon. Valiportaan esimiehid tulisi
kouluttaa ja ohjata siten, ettd he saavat oman tiiminsd ideoimaan. Kun
ideointiprosessi  aloitetaan, yhtend k&ynnistyskeinona voi kayttaa
maéaréllisia tavoitteita. Esimerkiksi voidaan sopia, etta jokainen tyontekija
keksii uuden idean kerran kuussa vuoden ajan. Kun ideointiin varataan
aikaa esimerkiksi yhden viikoittaisen tiimipalaverin verran, niin luovuus
kytkeytyy muihin tyotehtaviin. (Coor service management 2008.)

Robinson kehottaa esimiehid ja tyontekijoitd tarkkailemaan asioita
ruohonjuuritasolla ja luomaan yhteisen ja myonteisen ideointiprosessin.
Néilla keinoilla edistetddn koko henkiloston luovuutta. Kun henkil6std
saadaan mukaan ideointiprosessiin, se luo lisdarvokokemusta ja henkildsto
voi tuntea itsensd merkitykselliseksi ja tuntea ylpeyttd tyostdan. (Coor
Service management 2008.)

Hyvd  esimerkki henkildston ideoinnin hyodyista  10ytyy
lansinaapuristamme, Ruotsista. Tarkemmin sanottuna Uumajan postista,
joka oli suoriutumisvertailun karjessa vuonna 2010. Sama keskus toteutti
my0s henkildston ideoita enemman kuin mik&an muu postin yksikko. Yksi
Uumajan postin henkildston ideoista oli rakentaa erillinen &anieristetty
huone, jossa tyontekijat saattoivat tutkia sellaisia lahetysten tietoja, joita
koneet eivédt pystyneet lukemaan. Ennen tdma ty0 tehtiin meluisassa
tyoymparistossa keskelld lajittelukeskusta. Kun uusi tyopiste rakennettiin,
késiteltyjen Kirjeiden maara lisaantyi 34% tyontekijaa kohden tunnissa ja
samalla virheiden maara véheni 45%. (Coor service management 2010.)
Jokainen tyonantaja ottaisi varmasti mielelladn vastaan idean, jonka avulla
tietyn prosessin virheitd saataisiin vahennettyd huomattavasti ja samalla
lisdten tyon tehokkuutta.

5.4.4. Vaite 4 vastaukset

Vastausten perustella voi todeta, ettd kerdilytavaran osastolla henkildston
ideoiden ja kokemusten hyddyntdminen on hyvalla tasolla. Suomen
kielisista vastauksista 11%:a koki, etté ideat ja kokemukset otetaan kéytt6éon
erittdin hyvin ja 49%:a, kun taas 29%:a koki véittdman toteutuvan
valttavasti ja 11%:a huonosti.

Englannin kieliset vastaukset mukailivat hyvin suomenkielisid vastauksia,
mutta erojakin oli. 8%:a koki vaitteen toteutuvan erittdin hyvin ja 54%:a
hyvin. 15%:a koki véitteen toteutuvan vain valttavasti ja 23%:a huonosti.

Molemmat lomakkeet yhdistettyné vastaukset jakaantuivat siten, ettd 10%:a
koki véittdman toteutuvan erittdin hyvin, 50%:a hyvin, 25%:a valttavésti ja
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15% huonosti. Voidaan siis todeta, 60%:a vastaajista olivat tyytyvaisia
ideoiden vastaanottoon ja 40%:a eivat olleet tyytyvaisié.

5.4.5. Omat havainnot ja kehitysehdotukset

Paivittaistavarakaupan logistiikassa ja logistiikassa ylipdatdan saattaa olla
hankaluuksia ottaa vastaan ja toteuttaa yksittdisen ruohonjuuritason
tyontekijan ideoita, koska logistiikka on tehty palvelemaan toisia
sidosryhmid, kuten myymalakentté tai asiakaskenttaa.

Janakkalan jakelukeskuksen keréilytavaran osasto palvelee 75 myymaéléa ja
heidén henkilokuntaansa. Viiden vuoden urani aikana olen havainnut, ettd
suurin osa keréilijoiden ideoista koskee kerattavien tuotteiden paikotusta,
eli missa jarjestyksessa tuotteet kerataan. Kerailijoilla on usein hyvia ideoita
tuotteiden paikotukseen, mutta pitdd muistaa, ettd tuotteet on paikoitettu
siten, ettd keratyt lavat olisi helpompi ja nopeampi purkaa myymaloissa.
Myymal6issé tehtava tyo on sinansé brandin kannalta arvokkaampaa, koska
se nadkyy ulospain asiakkaille, toisin kuin varastotyd. Na&in ollen
kerdilytavaran osasto joutuu usein tyoskentelemaan myymaéldiden ehdoilla.
Mutta usein kdy myaos niin, ettd myymaldiden jarjestys muuttuu hieman ja
samalla joudutaan muuttamaan varaston paikoitusjérjestystd. Kun tallainen
hetki sattuu, niin ei olisi yhtddn huonompi idea Kkysya Kkerdilijoilta
mielipiteitd paikoituksesta ja siirtad tuotteita heidéan toiveittensa mukaan.

Ideoita tulee myods usein liittyen tyovuoroihin ja niiden suunnitteluun.
Valitettavasti naitakaan ideoita ei voida usein hyddyntad, koska tyévuorot
ovat riippuvaisia kuljetusyhtiéiden aikataulujen ja myymal6iden
aukioloajoista.

Ideat joita paastaan kokeilemaan liittyvat usein pieniin asioihin. Nailla
ideoilla saattaa kuitenkin olla iso merkitys ty6n sujuvuuden tai
turvallisuuden kannalta. Keréilijoilta on tullut ideoita muun muassa siihen,
miten tydssa tarvittavat apuvélineet ja tarvikkeet sijoitetaan. Yksi iso
turvallisuuteen liittyva idea oli asentaa pyo6redt peilit péaavaylien
risteyskohtiin. Talla idealla on varmasti valtetty monta onnettomuutta
vuosien aikana.

Ideoiden kayttoonottoa voisi lisata siten, ettd dokumentoidaan kaikki ideat
samaan paikkaan, jolloin niitd voisi tarkastella aina kun tarvetta on. En
usko, ettd sekdan olisi mahdotonta, ettd kayttdonotetuista ideoista
palkittaisiin tyontekijoitd. Tama varmasti lisaisi herkkyytté ilmoittaa omista
ideoistaan.  Per&&nkuulutan  my6s  esimiesten  roolia  ideoiden
vastaanottamisessa. Jos tyontekija lahestyy jonkun idean kanssa, niin
esimiehen pitdisi olla mahdollisimman vastaanottavainen ja jattaa kritisointi
tekemétta. Silld vaikka idea kuulostaisi téssé hetkessa taysin hullulta, niin
se voi olla erittdin hyddyllinen vuoden tai kahden péasta.
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5.5. Viite5

Vaitteessa viisi haluttiin tutkia miten esimiehet innostavat henkil0stoé
kokeilemaan uusia toimintatapoja ja ndin tekeméaan tyonsa paremmin.

5.5.1. Kannustamisen ja lannistamisen pieni ero

Ihminen vaistoaa herkasti muiden tunnetiloja. Varsinkin voimakkaat tunteet
valittyvat vuorovaikutustilanteissa ja vaikuttavat yleiseen ilmapiiriin.
Positiivisten tunteiden avulla mahdollistetaan ja rakennetaan, kun taas
negatiivisilla tunteilla lannistetaan ja masennetaan. Lannistamisen ja
kannustamisen tunnistaa helposti. Sen huomaa siitd millaisia tunteita heraa.
Kun esimiehelle annetaan palautetta, olisi hyva tarkastella sitd onko hén
kannustava vai lannistava? (Kuusela 2013.)

5.5.2. Kannustaminen

Kannustaminen on kaytannossa erittain yksinkertaista, eiké se vaadi paljon
aikaa. Kannustaminen koostuu kuuntelusta, kuultuun reagoimisesta,
mielipiteen kysymisestda ja siitd, ettd on aidosti kiinnostunut.
Kannustamisessa on myds tarkeda antaa tilaa keskustelulle ja houkutella
ajattelemaan. Kannustamisessa otetaan tyontekija mukaan p&atoksentekoon
ja pohditaan vaihtoehtoja yhdessda. Kannustamisella rakennetaan
luottamusta ihmisten vélille ja ndin luodaan hyvét edellytykset tyonteolle.
Kaikki tdma jaa kuitenkin katteettomaksi, jos esimies ei toimi lupaustensa
mukaisesti. Tiivistettynd voisi siis sanoa, ettd kannustaminen on puhetta ja
tekoja. Tarkein lahtokohta on se, ettd esimies jarjestdd tarpeeksi aikaa
keskustelulle. (Kuusela 2013.)

Kuvassa 1 Kuusela (2013) kuvaa sit4, miten tuen ja rohkaisun voi ilmaista
ja mita siita seuraa.
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Kuva 1. Kannustamisen seuraukset (Kuusela 2013)

Rohkaisulla saadaan aikaan se, ettd tavoitteisiin pyritadn innokkaammin.
Esimiehen antama vastuu ja usko tyontekijan kykyihin toteuttaa vaaditut
asiat antavat voimaa vieda asioita eteenpdin. Se auttaa myos kehittymaan ja
nostaa itsetuntoa. Kun kannustetaan koko tiimid, luodaan parempaa
yhteishenked ja helpotetaan yhteistyotd luomalla onnistumisen kokemuksia.
(Kuusela 2013.)

5.5.3. Lannistaminen

Jokaisella on varmasti kokemuksia siit4, kun heitd on lannistettu tyo- tai
arkielamdssa. Lannistuminen voi olla esimerkiksi pieni turhautumisen
hetki, kun et saa palaverissa suunvuoroa, tai kun esimies suhtautuu
ehdotukseesi  vdlinpitdamattomasti  tai  tyrm&  sen.  Esimiehen
vélinpitaméttomyys  on  helpoin  tapa  lannistaa  tyOntekija.
Vélinpitdméattdmyys johtuu usein, siitd, ettd esimiehelld ei ole rohkeutta
tarttua ratkaisua vaativiin, tai hankaliin asioihin. Lannistumisen tunne
saattaa johtua myos epdasiallisesta tai epdoikeudenmukaisesta kohtelusta.
Lannistaminen on myds sitd, ettei tyontekijélle anneta tilaa tai
mahdollisuuksia kehittyd. (Kuusela 2013.)

Kuuselan (2013) mukaan lannistuminen tulee esille yksittéisissa
sanonnoissa, adnensavyissa ja sanattomassa viestinndssa. Seuraavat fraasit
ovat valitettavan yleisia tyoeldmdssé ja niitd voikin kayttdd lannistavan
viestinn&n esimerkkina.

e Tulitko ollenkaan ajatelleeksi ett4...”
e “Kenen idea oikein oli...”
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e “Téhén ei kyllé ole aikaa...”
e “Puhuitko tisté edes...”

Lannistumisen tunne voi saada tyontekijén tuntemaan olonsa kyvyttoméksi
tarkastelemaan asioita riittdvan laajasti. Lannistuminen voi tuoda esille
my06s vahapéatdisia tai huonoja ratkaisuja. Toisin sanottuna, tyontekija
huomaa, ettd hanen harkintakykyaén ei pidetd hyvéna, eikéd hanta arvosteta
ammattilaisena. Lannistunut tyontekija kokee, ettei hanelld ole
mahdollisuutta vaikuttaa asioihin tai hé&nelle ei kerrota mihin ratkaisut
perustuvat. (Kuusela 2013).

Kuusela (2013) on konnut esimerkkeja tyypillisisté tyopaikan tilanteista ja
niissa tapahtuvien erilaisen suhtautumisen ja kohtelun vaikutuksia (Kuva

2).
Tilanne Kannustava Neutraali Lannistava
vaikutus vaikutus vaikutus
Tapaaminen Tervehdyksen Kohtelias Ohittaminen
kaytavalla lisaksi tervehdys kelloon tai
kuulumisten lattiaan vilkuillen
vaihtoa
Vastaus ehdotukseen ”Hieno juttu, ”Kiitos ”Oliko tamakin
tai esitykseen olet tehnyt ehdotuksesta, vield listalla? No
hyvéa tyots, otamme sen Kiireesti sitten.”
puhutaan tasté harkintaan.”
vield lisaa.”
Kommentti “Hyvéa ”Palataan ”Eiko téalla osata
palaverissa, kun keskustelua, agendaan taaskaan pysya
keskustelu venyy varataan sille taméan aikataulussa?”
aikaa viela keskustelun
erikseen.” jéalkeen.”
Vastaus ”Sopii hyvin, ”Pohditaan tdtd  “Kylla koulutus

koulutusehdotukseen

Etukateen sovittu
kahdenkeskinen
palaveri

Kuva 2.

tuo sitten meille
muillekin uutta
tietoa.”

“Hyvi, ettd
meilld on aikaa
puhua tasta liséa
yhdessa.”

viel& yhdessa.”

”Miten Se
viime kerralla
esilla ollut asia
on edennyt?”

Kohtelun vaikutukset (Kuusela 2013)

on enemman
suunnattu
asiantuntijoille.”

”Oliko sinulla
jotain, minulla on
vahan kiire.”
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5.5.4.

Innostava esimies

Innostava esimiesty0 on ennen kaikkea inhimillistd johtamista. Se on myos
voimaannuttavaa ja kehittdvaa johtamista, missa huomioidaan tyontekijén
tarpeet ja voimavarat. Innostava johtaminen luo mahdollisuuden uusin
luoviin ratkaisuihin ja innostaa etsimaan niitd. Innostavan johtamisen
ydinajatus on se, ettd esimiehen ensisijainen halu on palvella ja auttaa
tyontekijaa parhaaseen mahdolliseen suoritukseen, johtamisen halun ollessa
toissijaisena. Palveleva ja innostava esimies on siis kiinnostunut
tyontekijoistddn ja ymmartaa sen, ettd kun tyontekija menestyy, niin myos
tyopaikka menestyy. (Koskensalmi, Seppald, Hakanen & Pahkin 2015.)

Innostavalla esimieheld on usein kuusi tunnuspiirrettd. Innostava esimies
kannustaa kehittyméén, arvostaa tyontekijoita ja heidan osaamistaan, on
aito ja rehellinen, sallii virheet ja antaa anteeksi, ndyttadé suuntaa ja nakee
tavoitteet, seka kantaa vastuun kokonaisuudesta (Koskensalmi ym. 2015).

5.5.5. Viite 5 vastaukset

Vastausten perusteella voidaan todeta, ettd esimiehet eivdt innosta
henkilostéd parempiin suorituksiin. Suomenkielisista vastauksista vain
3%:a koki véittaman toteutuvan erittdin hyvin ja 13%:a hyvin. 51%:a koki
vaittaman toetuvan valttavasti ja 9%:a huonosti.

Englanninkielisistd vastauksista 15%:a koki vaitteen toteutuvan erittdin
hyvin ja 31%:a hyvin. 15%:a koki véitteen toteutuvan vain valttavasti ja
38%:a huonosti.

Yhdistettyna vastaukset jakautuivat siten, ettd 6%:a koki Vvéitteen
toteutuvan erittdin hyvin, 35%:a hyvin. 42%:a koki véitteen toetuvan
valttavasti ja 17%:a huonosti. Voidaan siis todeta, ettd suurin osa koki, etta
esimiesten innostuneisuus kaipaisi parannusta.

5.5.6. Omat havainnot ja kehitysehdotukset

Havaintojeni perusteella olen samaa mielta kyselyyn vastanneiden kanssa.
Mielesténi esimiehet eivét innosta tyontekijoitdédn parempiin suorituksiin,
tai ndin ei ole ainakaan minun kohdallani tapahtunut, enk& ole kuullut
kenenk&an kehuvan kuinka esimies innosti hdnet parempaan suoritukseen.

Mielesténi ongelma on viestinndssa. Liian usein tapahtuu kuvassa 2 olevia
lannistavan vaikutuksen omaavia keskusteluja. Namé& voivat olla monen
mielestd pienid asioita, mutta ne vaikuttavat suuresti siihen, miten
tyontekija innostuu tyohonsa. On vaikeaa 16ytéé syita talle kaytokselle,
varsinkin kun asia olisi korjattavissa pienilla teoilla. Ajan puutteen taakse
on mielestani turha piiloutua, silla kannustavan vaikutuksen luominen vie
ldhes saman verran aikaa kuin lannistavan. En silti usko, ettd esimiehet
yrittaisivat tahallaan lannistaa tyontekijoitd vaan kyse on siitd, ettd

27



Johtamisanalyysi

sanavalinnat ja epadmadraiset viittaukset luovat epdvarmuutta ja saavat
tyontekijan pohtimaan rivien vélissa olevaa viestintdd. Lannistaminen ei
aina ole suorasanaista negatiivista palautetta vaan se voi olla my6s kokemus
luottamuksen puutteesta ja epdvarmuudesta omaa asemaansa kohtaan
(Kuusela 2013).

Ongelman korjaus ei vaadi mitaén isoja toimenpiteitd, mutta se vaatii koko
esimieskentédn sitoutumisen. Sanallista ja sanatonta viestintdd pitdisi
parantaa ja selkeytta siten, ettd viestit menevat perille kuten on tarkoitettu.
Nain tyontekijéan ei tarvitsisi tulkita mitdén rivien valista. Esimiehet pitéisi
mya0s sitouttaa siihen, ettd he olisivat kiinnostuneita tyéntekijoista, heidén
ongelmistaan ja ideoistaan. Kuten kuva 2 osoittaa, tdm& viestinnan
parantaminen ei vaadi mitdan ihmetekoja.

5.6. Vdite 6

Vaitteessd kuusi haluttiin  tutkia ovatko esimiehet riittavasti lasna
jokapadivaisessa tekemisessa.

5.6.1. Lé&sndolon merkitys

Esimiehen lasndololla on suuri merkitys tyoyhteison
oikeudenmukaisuudessa. Esimiehen l&sndololla varmistetaan se, ettd
esimies on tietoinen mité tydpaikalla tapahtuu ja hédn nédkee miten ihmiset
toimivat toistensa kanssa. Lasndololla varmistetaan myds se, etta esimies
tietdd mistd tyopaikalla puhutaan ja mika tyontekijoitad kiinnostaa. Kun
esimies on lasna ja kaytettavissa pystyy han reagoimaan eri tilanteisiin
paremmin. Lasndoloa ei kuitenkaan kannatta sekoittaa paikallaoloon. Lasna
oleva esimies omaa kyvyn aitoon innostuneeseen keskusteluun. liman téaté
kykyéa esimiehen tiimin on vaikea luoda uutta ja kehittya. (Kuusela 2013.)

Esimiehen tyd on nykyaikana niin hektistd ja se kasittdd niin monia
samanaikaisia tapahtumia ja vaatimuksia, ettd on vaikeaa keskittya yhteen
asiaan kerrallaan. Sellainen lasn&olo, josta hydtyy molemmat osapuolet,
tarkoittaa keskittymistd ja tarkkaavaisuutta. Pitdd osata kuunnella ja
myo0taeldd tyokaverin tai alaisen kokemuksia. Yksinkertaistettuna se siis
tarkoittaa sit4, ettd keskustelun aikana ei pohdi omia asioitaan vaan lasna
tilanteessa ja toimii tilanteen mukaisesti. (Kuusela 2013.)

5.6.2. Léasndolon vahvistaminen

Lasndolon tunnistaa jakamattomasta huomiosta. Se muodostuu
katsekontaktista, rauhallisuudesta ja siitd, ettei ole kiire mihinkaan. Se on
siis luontevaa yhteistyota ja vuoropuhelua, eli sitd voisi kuvailla
kiirehtimisen vastakohdaksi. (Kuusela 2013).
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Ainainen Kiire hajottaa l&sndoloa ja hektisessa ymparistossa ajatukset usein
karkaavat joko menneeseen tai tulevaan. Esimiehen ty6 velvoittaa yleensa
olemaan monessa paikassa, vélill4 jopa samaan aikaan ja tdma vaikeuttaa
lasnéd olemista tietyssd hetkessé. Usein voidaan todeta, ettd esimies on
fyysisesti paikalla, muttei lasné. (Kuusela 2013.)

Kuusela (2013) esittdd seuraavia keinoja, joilla esimies voi yrittaa
rauhoittua ja keskittya nykyhetkeen:

”Ala tee samaan aikaan muuta, vaan keskity yhteen asiaan

kerrallaan. Vaikka se olisi aluksi vaikeaa.”

e 7Pysdytd itsesi tdhan hetkeen. Mitd voit tehdd edistadksesi
keskustelua?”

e ”Reagoi siihen, mita tapahtuu — &la vastaa hiljaisuudella.”

e Tarkista kysymyksilla, ymmarsitkd viestin oikein. Kokeile
myaos niissé tilanteissa, joissa luulet ymmaértavasi.”

e ”Anna keskustelussa tilaa uusille ajatuksille ja aloitteille, ala
aikatauluta sité liian tiukasti.”

e ”Mukauta omaa ilmaisutapaasi toisten ilmaisuun - vai
ajatteletko, ettd muiden tulisi mukautua sinun tapaasi
keskustella?”

e 7Jos huomaat, ettd ajatuksesi siirtyvat muualle, vaikkapa
keskenerdisiin tai tuleviin tyotehtéviin, palauta itsesi napakasti
nykyhetkeen.”

e ”Pyri oppimaan uutta jokaisesta kohtaamisesta ja tilanteesta, ja

Kirjaa oppimasi ylos.”

5.6.3. Léasnéaolon vaikutus oikeudenmukaisuuteen

Lasnéolo on tarkeda myos oikeudenmukaisuuden kannalta. Vain riittavasti
lasné esimies voi ndhdé ja kuulla sen mita tyopaikalla tapahtuu ja tehda
ratkaisuja tietojensa pohjalta. Keskittyminen vuorovaikutustilanteissa
auttaa esimiestd kohtelemaan tyontekijoita reilusti. Samalla hén voi
perustella tehtyja paatoksia ja valmistella uusia tiiminsd kanssa. Lasna
olemalla esimies voi myds varmistaa sen, etté eri tilanteissa menetelldan
oikeudenmukaisesti. (Kuusela 2013.)

Jos esimies on eristaytyva, tilanteita véalttdvd, niukkasanainen ja aina
kiireinen esimies saattaa saada Kritiikkia siitd, ettei hanen paatoksensa ole
aina oikeudenmukaisia. Kyse ei ole valttamétta paatoksenteon siséllosta,
vaan siit4, ettd tyoyhteisd kokee tulleensa huonosti kohdelluksi ja ettei
heilld ole ollut keskustelu- tai vaikutusmahdollisuutta. Tietoisesti lasn&
esimies saa muut tuntemaan itsensa arvostetuksi ja samalla han néyttaa sen,
ettei ajattele pelk&stdan itseddn. L&snd oleva esimies saa myos
mahdollisuuden oppia uutta tyontekijoiltdédn ja saa mahdollisuuden 16ytaa
uusia toimintamalleja ja tapoja. (Kuusela 2013.)
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5.6.4. Viite 6 vastaukset

Vastausten perusteella voi todeta, etta Janakkalan jakelukeskuksen
kerdilytavaran osastolla ollaan tyytyvéisid esimiesten lasnéoloon.
Suomenkielisisté vastaajista 17%:a koki vditteen toteutuvan erittain hyvin
54%:a hyvin. 26%:a koki véitteen toteutuvan valttavéasti ja vain 3%:a koki
véitteen toteutuvan huonosti.

Englanninkielisisté vastaajista 31%:a koki asian toteutuvan erittain hyvin ja
38%:a hyvin. Valttavasti ja huonosti asian koki toteutuvan 15%:a
vastaajista.

Yhdistettyna vastaukset jakautuivat siten, ettd 21%:a koki asian toteutuvan
erittdin hyvin ja 50%:a hyvin. 23%:a koki asian toteutuvan valttavasti ja
vain 6%:a huonosti.

5.6.5. Omat havainnot ja kehitysehdotukset

Kuten suurin osa vastaajista, niin myds mind olen tyytyvéinen esimiesten
lasndoloon. Asia on kehittynyt huimasti vuosien varrella. Kun aloitin tyot
jakelukeskuksessa esimiesten lasndolo ei ollut kovin hyvallad tasolla.
Ainainen kiire ja tyopdivien venyminen varmasti oli suurin syy siihen miksi
esimiehet eivat olleet lasnd. Téahan toi ison parannuksen se, ettd
keréilytavaran osastolla otettiin kdyttoon keréilytiimit ja jokaiselle tiimille
oma l&hiesimies. Tama on lisannyt esimiesten aitoa lasndoloa ja varmasti
vapauttanut liséé aikaa tietoiseen lasndoloon. Apua on tuonut myos se, etta
esimiesten tehtdvia on keskitetty kapeammalle osa-alueelle. Nyt kaikki
eivéat tee kaikkea vaan vastuu on enemmaén keskitettyd. Tadma auttaa siihen,
ettd esimiesten keskittyminen pysyy paremmin hallinnassa.

Vaikka kerdilytavaran osastolla ollaankin tyytyvaisid esimiesten
lasndoloon, niin tyytyvéisyyden tunteeseen ei kannata tuudittautua.
Varsinkin nyt kesélla esimiesten lasndoloa tarvitaan, koska yritykseen tulee
ldhes sata kesatyontekijad. L&sndolon vaikutukset ovat niin suuret
oikeudenmukaisuuden ja avoimen keskustelun kannalta. Taman takia
lasndoloa kannattaa kehittdd. Mielesténi yksi suuri kehityskohde lasnéolon
kannalta olisi se, ettd esimiehet kuuntelisivat mitd tyontekijoilla on
sanottavana ja ottaisivat heidat vakavasti. Ei saisi kdyda niin, etti jos
tyontekija lahestyy jonkun idean tai ehdotuksen kanssa, niin esimies kuittaa
sen ylimielisesti k&ttd heiluttamalla. Pitdisi ymmértaa se, ettd kaikista
tilanteista voi oppia jotain, kunhan pitéé kaikki aistit auki. Myonnan etté
olen itsekin syyllistynyt edell& mainittuun ylimielisyyteen, koska olen ollut
alalla jo niin pitkdan ja ajattelen ettd minun toimintatapani ovat ne parhaat
ja oikeat.
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5.7. Kirjallinen kysymys

Seitsemads kohta kyselyssa ei ollut véite vaan kirjallinen kysymys. Tama
kysymys oli logistiikkapaallikké Antti Isokosken ehdottama. Kysymys
kuului seuraavasti: Milla toimenpiteilld osaston sisdistd kommunikaatiota
Voisi entisestaan parantaa?

5.7.1. Kirjallisen kysymyksen vastaukset

Tassa luvussa on eriteltynd kaikki kirjalliset vastaukset. Yksi lainaus on
yhden lomakkeen vastaus. Kysymyksend oli ”Miten osaston sisdistd
kommunikaatiota voisi entisestdén parantaa.”

”Esimies on kerdiltdvd enemmadn, jotta he ndkevit kerdilijan kulmasta mik&
maéttad. Ohjeistuksista olisi hyvé antaa enemman kuvallisia ohjeita, pelkka
sanallinen viestintd ei mene perille. Lisaksi uskallettava olla tyly ja kova jos
tyontekija tekee tyonsd vélinpitdmattomasti. Kerailytavaran toimintojen
vaikutusta  perusteltava enemmén  muiden osaston toiminnan
nakokulmasta.”

”Kuinka kehitetddn tyotd? Mitkd ovat syyt huonoihin kerdilytehoihin. Ei
voida sanoa vain, ettd parannettavaa kaikessa. Tasapuolisempaa kohtelua
esimieheltd. Jos esimerkiksi varaston layouttia (varastojérjestysta)
muutetaan ja se todetaan heikoksi ja toimimattomaksi, ei urputeta siita
miksi se on sellainen vaan sitd kehitetddn. Lopetetaan nyrpedna olo,
ystavéllisyys ennen kaikkea. En ole saanut mitdan ehdotusta, kuinka kehitan
itsedni. En koe, ettd voin puhua avoimesti esimiehille. Henkildstén puheet
otettava vakavasti.”

”Kaikkien tasapuolinen kohtelu. Asioista tiedottaminen kaikille, nyt paljon
toimintaa ja thmettelyd huhujen perusteella.”

“Enemmén tiedotteita paétoksistd. Esimerkiksi ilmoitustaululla tai
taukotilan televisiossa.”

”Mielestidni esimiehet voisivat vield enemmin tsempata ja antaa palautetta
(niin hyvéa kuin huonoakin).”

“Esimerkiksi esimies voisi ottaa puheeksi tyontekijan tulevaisuuden tdalla
toiden tekemisestd/halukkuuksista ja ty6ajoista. Liian usein elamaa joutuu
miettimé&én tyon ndkdkulmasta, eli enemman joustoa olisi hyv4, jos siihen
on halua/tarvetta.”

”Kerdilytavaran toimiston vieressd ilmoitustaululla voisi olla oma osio, ettéd
paperilla ilmoitettaisiin kaikki tapahtuneet muutokset suomeksi ja
englanniksi. My6s oma esimies voisi kertoa tyOntekijoilleen
ryhmipalaverissa, jos jotkut asiat ovat muuttuneet.”

”Jos on olemassa sdintdjd, niin niitd voitaisiin valvoa tarkemmin, ettei se
olisi vaan pelkkaa silmanlumetta.”
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“Entisestddn? Hohohohoho”
”Nopeampaa infoa asioista, eritoten pienemmista.”

”Supervisors should learn to listen and take feedback from workers too.
There should be two-way communication between the leading team and the
workers, not just seeking ideas. There should be some form of
implementation when workers make good suggestions.”

”More time present the supervisors in the area and more feedback.
Supervisors should try to push the people in good way by motivation. No
only complaining about the picking speed. Being healthy is more important
than picking speed.”

”More meetings with supervisors”

”Personal contact with each work is important. Listen more about opinions
regarding everyday work.”

’Listen more and complain less.”
’Picking areas should be given according to personal wish.”
“Feedback from workers should be taken more seriously by supervisors.”

”In weekly meetings supervisors should get feedback from workers”

5.7.2. Kirjallisen kysymyksen vastausten yhteenveto

Kirjallisissa vastauksissa tulee esille paljon edellisissa vaitteissa kaytyja
asioita. Asiat kuten tiedottaminen, keskustelu, palautteen antaminen ja
vastaanottaminen ovat varmasti tapetilla joka tyOpaikassa. Kirjallisissa
vastauksissa toivottiin myds kahdensuuntaisen keskustelun ja palautteen
parantamista. Mielesténi olisi hyva idea, ettd myo0s alaiset péasisivat
antamaan palautetta esimiehistddn siten, ettd se dokumentoitaisiin
my6hempéé kayttoa varten. Talla tavalla saataisiin hyvéa tietoa esimiestyon
kehityksesta.

Tiedottamisen parantamiseen ndkisin parhaana keinona sen, ett4
laskettaisiin kynnysté tiedottaa asioista, myds niistd pienimmistékin. Ei
saisi olettaa, ettd pienet asiat ovat itsestdadnselvyyksia tyontekijoille. Mita
vahemmaén tyontekijd joutuu elaméén huhujen ja kuulopuheiden varassa,
sitd parempi.

Esimiehiltd toivotaan myos lis&d lasndoloa hallin puolella, missa
varsinainen ty0 tehd&an. Moni kerdilijd on varmasti sitd mieltd, ettd
esimiehet ovat vieraantuneet suorittavasta tyostd ja tuijotetaan liikaa
numeroita, unohtaen ihminen tyon takana. Ehk& juuri tdmén takia
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vastauksissa toivottiin esimiesten osallistuvan enemman myds suorittavaan
tyohon.

6 YHTEENVETO

Yhteenvetona voidaan todeta, ettd Lidl Suomi Ky:n Janakkalan
jakelukeskuksen kerdilytavaran osastolla tyontekijat olivat eniten
tyytyvaisia esimiesten kanssa kaytdvddn avoimeen keskusteluun ja
esimiesten lasn&oloon jokapdivéisessa tekemisessa.

Vahemman tyytyvaisia oltiin tydssd annettuun palautteeseen ja henkiléston
ideoiden ja kokemusten kayttéonottoon. Vahiten tyytyvéisia oltiin
johtamisen oikeudenmukaisuuteen ja esimiesten innostavuuteen.

Johtamisessa esiintyvid puutteita ja ongelmakohtia voisi lahted purkamaan
kahdenkeskeisen keskustelun ja lasndolon pohjalta. Kun turvalliseen
keskusteluyhteyteen ja riittavadn lasn&oloon oltiin tyytyvéisa, voidaan
olettaa, etta lisdédmalla kommunikointia voidaan paésta parempiin tuloksiin.

Kommunikointia voisi lisita kehityskeskusteluiden avulla. Nykyisin kerran
vuodessa jarjestettavéd kehityskeskustelu ei ole mielestani riittdvad maara
rauhassa tapahtuvalle kahdenkeskeiselle keskustelulle.
Kehityskeskustelujen mééran lisaédminen toisi myos lisaé lasnéolon tunnetta
ja ndin se vaikuttaisi myos oikeudenmukaisuuden tunteeseen.

Oikeudenmukaisuuden lisadmiseen vaikuttaa myos kaikkien tasapuolinen
kohtelu. Kaikille pitéisi olla samat saannot tyopaikalla, riippumatta siita
kuinka monta vuotta henkilé on yrityksessa tyoskennellyt. Talla hetkella
kokeneimpien tyontekijéiden virheitd ja lievid rikkeitd katsotaan ikaan kuin
sormien lapi. Tallainen toiminta luo epaoikeudenmukaisuuden tunnetta
varsinkin uusille tyontekijdille vaikuttaen heidan tydmotivaatioonsa.

Kun esimiehen ja tyontekijan keskustelu on turvallisella tasolla ja esimies
on riittavasti l1asnd, voidaan luoda hyva ja luotettava keskusteluyhteys. Talla
tavoin saadaan parannettua oikeudenmukaisuutta ja tasavertaista kohtelua
jaluodaan vayl4 ei vain yksisuuntaiselle vaan kaksisuuntaiselle palautteelle,
jolla voidaan kehittdd sek& esimiesten ja tyontekijoiden tyotd. Tama
kaksisuuntainen palaute vaatii eritoten esimiesten vahvaa sitoutumista.

Kun esimiehet sitoutetaan palautteen antamiseen ja vastaanottamiseen,
samalla voidaan luoda innostavampaa ilmapiirid. Innostavan ilmapiirin
luominen matalapalkka-alalla on vaikeaa, koska tyo ei itsessaan ole kovin
innostavaa, eikd palkitsevaa. Tyota tehdddn usein vaan palkan takia,
olematta ylpeitd tyostadan. Tassa tapauksessa tydyhteison merkitys korostuu.
Merkityksettoméltd tuntuvan tyon saa tuntumaan paremmalta, kun
tydyhteisd on innostava ja kannustava.

Varsinkin ylospéin suuntautuvaan palautteeseen tulisi kiinnittdd huomiota
ja tyontekijoita tulisi rohkaista antamaan sitd. Myds esimiehille pitdd osata

59



Johtamisanalyysi

antaa suoraa palautetta, niin hyvista kuin huonoista suorituksista.
Tyontekijoiden mahdollisuuksia antaa palautetta esimiehistaan pitéisi
parantaa. Palautetta pitéisi paastd antamaan vahintadn kerran vuodessa,
esimerkiksi kehityskeskustelun aikana.

Samalla kun rakennetaan vahvempaa keskusteluyhteyttd, luodaan parempia
mahdollisuuksia saada tietoa henkildston ideoista ja kokemuksista.
Nykytilanteessa ideoiden ja kokemusten hyodyntdminen ei ole parhaalla
tasolla, koska mielestani tyontekijoitd ei rohkaista kertomaan niista. Tatéa
hiljaista tietoa tulisi pyrkid saamaan kerattyd ja dokumentoitua my6hempéa
jatkojalostusta varten.

Konkreettisena tekona voitaisiin ideoinnin parantamiseksi jarjestaa
eréanlaiset ideointitalkoot, missa jokainen tyontekija pyrkisi keksimaan
tyota kehittavid ideoita kerran kuussa. Onnistuessaan tdma tuottaisi noin
200 ideaa kuukaudessa ja vuositasolla ideoita tulisi noin 2400. Ideointia
voisi edistda ja motivoida siten, ettd esimerkiksi parhaiten ideoita esittanyt
ryhmaé palkitaan.

Opinndytetyon tarkoituksena oli keratd tietoa siitd, mitad mieltd tyontekijat
ovat johtamisesta ja loytdd ongelmiin ratkaisuja ja kehitysehdotuksia.
Mielestédni onnistuin néissa tavoitteissa. Isoin ongelma oli kyselyyn
vastanneiden pieni maara. Pitéisin sitd hyvana ideana, ettd yrityksessa
suoritettaisiin samankaltainen kysely koko henkildstélle, jotta saataisiin
kaikkien mielipiteet huomioitua. Né&in saataisiin muun muassa vertailtua
paremmin sitd, miten ulkomaalaiset tyontekijat nakevét johtamisen
toteutuvan verrattuna Suomalaisiin tyontekijoihin. Tassa kyselyssé
englanninkielisten vastausten osa oli niin pieni, ettd tarkkaa vertailua oli
mahdotonta tehda.
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Kysely Suomi

He:

Teen opinndytetyviti johtamusesta ja sen kehittimzestd keriilytavaran osastolla. Olisin enttion kntollinen jos
voisit vastata alla olevaan kyselyyn. Vastaaminen vie vam mnutaman poouutin,. Valmun kyselyn vout
palauttaa keraibvn fizkille.

Vastauzsvaihtoehtoja on nelji:

Erittiin hyvin = kiytantooume ovat ennomalsia ja ne ovat levinneet lazjast en yksikdihin ja
orgamsaatiotasoille.

Hyvin = kiytintomme ovat pidfosm hynd, mutta movds parannettavaa lovtyy.

Vilttavasti = kivtinndissimme on paljon parannettavaa, kuvattu jobtaminen on tkd&in kum mimmitasolla.
Meilli on asian subteen enlaisia jobtamistapoja, torset buonoja ja toiset hyvvia.

Huonosti = kuwvatta as1a &1 toteudu lamkaan,

Aliten seuraavat asiat toteutuvat kerailytavaran osastolla?

1. Tvopaikalla on turvallista keskustella aveimest esimiesten kanssa.

Enttam hyvin Hywvin Valttavist Huoneost

(B
!

Johtaminen on mkeudenmukaista, eh kaikkia kohdellzan tasavertaizest.

Enttim hyvin Hywvin Valttavish Huonost

3. Tvoss3 annetaan tommintaa kehittivii palautetta,

Enttim hyvin Hywin Valttavist Huonost
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4. Heokildston oszaminen. ideat ja kokerrekset otetaan k3ytiooa tapesa mukaan

Eritiain byvin Hyvin Waltvast Huonosti

Jatkuu toisella puolella

5. Esmiebst inmostavat henkilss:68 kokstlemaan wesia toirxintatapoja ja tekemisn frdmsd paremonin

Eritain byvin Hyvin Waltavast Huonowti

6. Esmiebet owat mitfindst Bnd jokapiiviisessd ekeamisessd.

Eritiain byvin Hyvin Waltvast Huonosti

7. Milla toirveerpitedlld osastom siulistd bommunikaatiots voisl entisesadn parantaaT Cle I ja kimjoita
vastauksei alle.

Kiitos wastauksestasi?
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Hella!

I am doing my bachelor's thesis about leading culture and how to develeop it. I would be very grateful if you
could answer the survey below. Answenng takes only few minutes. When you have fimished you can retrn
the swvey in the goodspicking office.

There are four answer cphions:
Very well = Owr policies are excellent and they used widely in the orgamzation
Well = Char policies are mainly good but there are some things that need improvement.

Paszable = Chr policies peed a lot of improvement. Descnibed leading methods are in nunimmm level. There
are different management stvles some are good and some are bad.

Poorly = Descnbed thing does not ocour at all

How do the following things come true in the picking department”

1. Iiis safe to have open conversations with the supervizors.

Very Well Well Passable Poorly

=

Leading culture 15 nghtecus and everyone 15 treated aqual.

Very Well Well Pazzable Poorly

3. Fesdback that develops the work 1= given

Very Well Well Pazsable Poorly
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4. Personnel’s know-how, 1deas and expenences are taken in use accordmg to the needs.
Very Well Well Pazzable Poorly
Please turn

3. Supervisors inspire the personnel to fry new working methods and to do a better job.

Very Well Well Passable Pooaly

6. Supervisors are sufficiently present in everyday work.

Very Well Well Passable Pooaly

7. What measures should be used to mmprove the commmmication 1n the department? Wiite your answer
below.
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Tyoterveyslaitoksen arviointilomake

S>>

Johtamisverkosto

Hywvan johtamisen kriteerit
Arviointityokalu

Oheinen lomake on Hywin johtamisen kriteereihin perustuva "Arvioinmin teeksi —typdkalu®.
Woit arviokda sen avulla johtamista omasss organisaatiossasifoyopaikassasi_ Arvioinnin
tulokset ohjaavat johtamisen kehittSrmistd oybpaikalla.

1} Lue kriveeri.

2} Mieti toteutuuko kriteerisss kuvattu asia omalla tydpaikallasi.

3} Walitse ja rastita kriteerin toteutumista parhaiten kuvaava “hyrmynaama®.

4} Kirjoita kriteerien wiliin konkreettisia esimerkkejd omalta tydpaikaitasi seks
kehitysehdotuksiasi johtamisen kiytintdihin ja toimintatapoihin. Miin ne ovat
mukana arviointituboksia kisiteltiesss

Eriteerin kuvaarma asia totewtuu.._

Erittdin hywin = kiytantomme oval erinomaisia ja ne ovat levinneet laajasti
eri yksikdihin ja organisaatiotasoille.

Ioytyy.

Valmsvhst = kiytinndissSrmme on paljon parannettavaa, kuvatiu
johtarminen on ikd&n kuin minimitasolla. Meills on asian suhteen erilaisia

@ Hyvin = kytintbmme ovat pASosin hyvili, mutta myds parannettavas

johtamistapoja, joista toiset tuntuvat edistdvan asias ja toiset taas
hidastawan.

Huonosti = kuvattu asia ei toteudu lainkaan.

Arviol seuraavilla sivailla olevia kriteereitd sen mukaan miten ne toteutuvat tai nbdkywit
tydpaikassasi. Tee arviosi ajatellen sitd tasoa, miks veilld on sovittu arvioinnin kohtesksi
(koko organisaatio, yksikkd- tai osastotaso, tiimitaso tms. )

los et osaa sanoa mielipidettdsi jostain vHittdmasts, voit jattaa kohdan vastaarmatta.

Muista rmyds kehitysehdotusten kirjaaminen!
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Johtamisverkosto

Luottamus ja arvostus

Merkitse rastitle ndkemystdsi vastaava hymynaama.

1. Toiminta on avointa ja |&pinSkyvia, tavoitteet

tehdaan yhteiseksi ja tieto on kalkkien saatavilla.

2. Johto jakaa samanaikaisest! sekd vastuuta etrd

valtuuksia.

3. Tydpaikailla toimitaan eetticesti, @ @ @ @
4. Tydpaikalla on turvallista keskustella avoimesti @ @ @ @
S. johtaminen koetaan otkeudenmukaiseksi. @ @ @ ®
6. Jokaista arvostetaan tyOpalkalia. @ @ @ ®
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Johtamisverkosto

Yhteistyo ja verkostot

Merkitse rostilla ndkemystisi vastaava hymynaama.

7. Johto, henkilGstd ja palvelujen kayttajit tekevat
yhteisty 13 tavoltteenaan tolminnan tuloksellisuus.

8. Organisaatiossa arvostetaan tydyhteisotaitoja:
halua ja kyky3d toimia tyoyhteisossa rakentavalla

tavalla, esimiests ja tydtovereita tukien.

9. Toimintatavat sovitaan yhdess3 ja nilhin
sitoudutaan.

10. Tolminta organisaation sisdisissa ja ulkoisissa
verkostoissa on tarkoituksenmukaista ja

tavoitteelfista.

11. Organisaation eri tascilla tledostetaan
poliittisen ohjauksen ja hyvan hallinnon

periaatteiden vaatimukset johtamiselle.
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Monimuotoisuus ja yksilollisyys

Merkitse rastitlo ndkermystdsi vastaava hymynaama.

12, Henkildstdn monimuotoisuus nihdaan
voimavarana, joka edistas toimintatapojen ja

palveiujen kehittymists.

13. Organisaatiossa tunnistetaan ja otetaan
kayttodn ihmisten erdainen osaaminen, kokemus

ja taustat.

14 Johtaminen takaa yhdenvertaiset
mahdollisuudet, oikeudet, velvollisuudet ja

kohtelun.

15. Johtaminen tukee ennakoiden tydkyvyltaan ja
volmavarciltaan eridaisten (hmisten tydhon

osallistumista.

16. Johtaminen mahdollistaa tyon tekemisen
Joustavasti erflaisissa elamantilanteissa.
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Johtamisverkesto

Osaaminen ja kehittyminen

Merkitse rostille ndkemystdsi vastoavo hymynaama.

17. Organisaatiossa ennakoldaan mitaista
osaamista wievaisuudessa tarvitaan,

18. Osaamisen kehittaminen on johdettua ja
tavoitteet on konkretisoitu.

19. Tehtavit ja tydnjako tukevat oppimista ja
uudistumista.

20. Tyoyhteisdssa annetaan jatkuvaa, toimintaa
kehittavas palautetta.

21. Osaarmnisen kehittaminen ja jakaminen on
jokaisen vastuulla.
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Johtamisverwosto

Uudistuminen ja osallisuus

Merkitse rastifla ndkemystdsi vastaavo hymynaama.

22. Henkildston osaaminen, Ideat ja kokemukset
otetaan kaytadn vudistumisessa.

23. Palvelujen kaytrajien asiantuntemusta ja
kokemusta hyddynnetadn toiminnan
kehittamisessa,

24, Johto ja esimiehet innostavat henkilostda
kokellemaan uusia toimintatapoja.

25. Johto koordinol uudistuksen toteutuksen ja
huolehtil sen levittamisests,

26. Uudistusten vaikutusten arviolnnissa seurataan
myds henkilostdn hyvinvointia.




