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Opinnaytetyon tavoitteena oli tutkia, mitka tekijat esimiehen tydssa vaikuttavat tyoilmapiiriin
tyopaikalla. Tarkoituksena oli tutkia maaréllisen seka laadullisen tutkimuksen avulla
suorittavan tyon tasolta, mitkd tekijat tyontekijoiden mielestd ovat tarkeitd esimiehen
toiminnassa tydilmapiirin kannalta. Opinnaytetyd tehtiin kaupan ja ravintola-alalle.

Teoreettinen viitekehys koottiin akateemisesta kirjallisuudesta, artikkeleista ja sahkoisista
lahteista, jotka kasittelivat tydilmapiirid, luottamussuhteita, esimiestydta ja vuorovaikutusta.
Tutkimuksellinen osio toteutettiin kayttamalla kahta eri tutkimusmenetelmé&é, maarallista ja
laadullista tutkimusta. Maaréllinen tutkimusosio tehtiin kyselylomakkeella, joka lahetettiin
valikoidulle joukolle vastaajia. Maarélliseen tutkimukseen osallistui sata vastaajaa.
Laadulliseen tutkimukseen valikoitiin viisi maaralliseen tutkimukseen osallistunutta.
Laadullinen tutkimus toteutettiin haastatteluna, ja sen tarkoituksena oli saada tukea
maarallisesta tutkimuksesta saaduille vastauksille.

Molemmista tutkimusosioista saadut tulokset tukivat teoriasta johdettuja ensiolettamia.
Tekemiemme tutkimusten avulla saatiin listattua tekij6ita, jotka esimiestydssa vaikuttavat
tyopaikan tydilmapiiriin. Taman opinndytetydn tarkeimpia tuloksia olivat luottamussuhteen
merkitys esimieheen, esimiestoiminnan laadun tarkeys sekd avoimuuden ja luottamuksen
vaikutus hyvaan ilmapiiriin. Jatkotutkimuksella olisi mahdollista saada enemman tietoa ja
syy-seuraussuhteita esimiehen vaikutuksesta tyoilmapiiriin.

Avainsanat tyoilmapiiri, tydyhteiso, esimiesty®

A
e —

4

Metropolia



Abstract

Authors Jenni Lehtosaari and Mimma Pirttimaa

Title How manager affects the work environment?
Number of Pages 54 pages + 1 appendices

Date February 2018

Degree Bachelor of Business and Administration
Degree Programme Economics and Business Administration
Specialisation option Leadership and Organizational Development
Instructor Eija Westerberg, Senior Lecturer

The purpose of this thesis was to investigate what factors at people management affect the
work environment. The focus was on studying how the manager affects work environment
at work. The study uses both quantitative and qualitative methods and targets employer
status workers on retail and restaurant business. These fields have similarities on work
environments.

This thesis consists of two parts: The theoretical framework and the empirical research. The
theoretical framework was gathered from academic literature, articles and online sources
that discoursed the topic. Main topics of this study were work environment, culture of trust,
management and social interaction on work places. These topics were studied with great
focus to examine and understand their role on work environment. It was crucial to
understand the theory of work well-being and work environment, also how different
management styles affected the culture in organizations.

The empirical research consisted both quantitative and qualitative studies; the matter was
gathered with a structured survey form, sent to selected participants and interviews
conducted to targeted participants. The two used methods supported each other. The
guantitative study was conducted by online survey, and it had 100 replies. Gathered results
were aligned with known theory. The study showed potential data that was used to list factors
that affect the work environment. The main results of this thesis are how important a good
trust relationship to manager is, the quality of management and how important open and
trusting culture at work is. Following studies could help to gather more results and data.

Keywords Work atmosphere, work community, management work
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1 Johdanto

1.1 Tutkimuksen lahtékohdat ja taustat

TyOpaikka on paikka, jossa ihminen viettdd ldhes kolmasosan osan elamastaan.
Parhaimmillaan hyva tytpaikka edesauttaa tayttymyksen tunnetta eldméssa ja luo
tarkoitusta ja onnistumisia myts muille osa-alueille. Tyo maarittdd ihmista niin paljon,

etta ei ole yhdentekevaa, millaista tyopaikoilla on. (Karkkainen 2002, 40—-41.)

TyGilmapiiristd puhuttaessa tuntuu, ettd tydntekijoilla on usein vahva tunne siita, mika
tekee siitd hyvan tai huonon. Etenkin huonosta ilmapiiristd puhuttaessa syntipukkia
tehdaan helposti esimiehesta. Tydntekijat usein olettavat esimiehen olevan se tuomari,
joka on vastuussa tyopaikan kulttuurin oikeudenmukaisuudesta ja tyodntekijdiden
kuulluksi tulemisesta. Tyontekijat katsovat esimiehen olevan pdaavastuussa
tulehtuneiden valien korjaamisesta, ja mikali esimies vélttelee erotuomarin vastuuta,

voivat tyontekijat katsoa hanen epaonnistuneen tehtavassaan. (Jabe 2010, 137.)

Tyon lahtdkohtana voi pitaé tekijoiden kiinnostusta tydpaikan ilmapiirin kokemukseen ja
siihen, mika siitd tekee hyvan. Molemmat tdman opinnaytetydn kirjoittajat opiskelevat
Metropolia Ammattikorkeakoulussa liiketaloutta esimiesty ja tydyhteison kehittaminen
opintojen syventavana suuntauksenaan. Aihetta valittaessa puheeksi tuli, mika tekee
tyopaikan ilmapiiristd hyvan ja miten kumpikin kaupan alan ammattilaisena voisi
syventaa tietotaitoa aiheesta. Puheesta siirryttiin tekoihin, ja aiheesta syntyi tama
opinnaytetyd, joka tutkii sitd, miten esimies vaikuttaa tyontekijoiden nékdkulmasta

tyoilmapiiriin.

1.2 Tutkimuksen tavoite

Taman opinnaytetyon tavoite on tutkia sitd, miten esimies vaikuttaa tyOpaikan
tyoilmapiiriin.  Ty6ilmapiiriin  vaikuttaa moni asia ergonomiasta eniten vaikuttaviin
vahvoihin persooniin, mutta tadma tutkimus etsii vastauksia siihen, miten
esimiesasemassa oleva henkild tai esimerkiksi vuorovastaava vaikuttaa toimillaan
ilmapiiriin tyopaikoilla. Saadulla tiedolla halutaan antaa tietoa esimiehille ja esimiestydn

opiskelijoille siitd, miten esimiehen erilaiset toimet vaikuttavat tyopaikan ilmapiiriin



tydntekijoiden keskuudessa. Tyt on empiirinen tutkimus, mutta silla voi my®s nain ollen
katsoa olevan kehitystyon piirteitdq, koska tavoitteena on saada konkreettista tietoa
esimiehen tavasta vaikuttaa. Tata voidaan pitéda tarkeéana tietona johtamisen kannalta.
(Hirsjarvi & Remes & Sarjavaara 2009, 130-131.)

Tutkimuskysymyksina tassa opinnaytetydssa ovat seuraavat:
- Miten esimiehen tapa johtaa ja organisoida ty6ta vaikuttaa tyGilmapiiriin
tyopaikalla?
- Mitka asiat nousevat tutkimuksessa toistuvasti esiin puhuttaessa hyvasta ja
toisaalta huonosta ilmapiirista?

- Kuinka voimakas esimiehen vaikutus on tyGilmapiiriin?

Tutkimukselle on asetettu oletettu lopputulema eli hypoteesi: uskomme, ettd esimiehen
toimintatavalla ja sen laadulla on vaikutusta tyOpaikan ilmapiiriin. Voidaan olettaa, etta
esimies toimii tydyhteisdssa sen verran suurena vaikuttajana, ettéa hanella on vaikutusta
koko tybpaikan, osaston tai tiimin tyoilmapiiriin. Mielenkiintoista on kuitenkin selvittaa,
mika tahan vaikuttaa. Tutkimus myos selvittdd, onko esimiehella lainkaan niin suuri

vaikutus ilmapiiriin kuin alkuolettama esittaa.

Tama opinnaytetyd eteni aiheen valinnan kautta teoreettisen viitekehyksen
kirjoittamiseen.  Asetimme viitekehyksen kirjoittamisen jalkeen tutkimukselle
tutkimusasetelman ja hypoteesin. Valitsimme tutkimusmenetelmaksi ensin maarallisen
tutkimuksen, jonka jalkeen lisdsimme viela laadullisen tutkimuksen osion, jotta saimme
haluttua vahvistusta maarallisen tutkimuksen vastauksille. Tutkimusten jalkeen
etenimme tulosten tulkintaan ja johtopaattsten tekoon. Viimeiseksi jasensimme

kehitysehdotuksia mahdolliselle jatkotutkimukselle.

1.3 Tutkimusasetelma

Tutkimuskysymysten muotouduttua ja viitekehyksen selvennyttya valittin sopiva
tutkimusasetelma. Tarkeda oli valita asetelma, jolla voitaisiin mahdollisimman hyvin
selvittda monimutkaisia riippuvuussuhteita ja useiden eri tekijéiden vaikutuksia. Tama
tutkimus hyodyntad menetelmatriangulaatiota, eli se on kahden eri metodin yhdistelma.
Opinnaytetyon aiheeseen valittiin kaksi sopivaa tutkimustapaa: seka kvantitatiivinen etta
kvalitatiivinen tutkimus. Tutkimus on toteutettu selittavalla lapileikkausmetodilla, eli silla

havainnoitiin useita havaintoyksikkéja yhdella mittauksella. Selittavalla analyysilla



pyritddn vastaamaan miksi-luontoisiin kysymyksiin. Tulosten odotettiin olevan opitun

teorian mukaisia. (KvantiMOTV — Menetelméaopetuksen tietovaranto 2013.)

Ensin valittu tutkimusmetodi oli strukturoitu puoliavoin kvantitatiivinen tutkimus, joka
toteutettiin kyselylomakkeella (katso liite 1). Kyselyssa oli ensin taustakysymykset, jotka
madrittelivat vastaajan taustoista halutut tiedot, jotka koettiin tarpeellisiksi. Sitd seurasi
ensimmainen osio, joka madrittelee vastaajan kokemuksen hanen tytpaikkansa
ilmapiirista, ja toisessa osiossa maadriteltin kokemusta esimiehen tyoskentelysta.
Tuloksia tulkittiin osittaiskorrelaatiolla seka syy-seuraussuhteiden etsimiselld. Sen lisaksi
tutkimuksen jo ollessa kaynnissa péaatettiin tehdd myds kvantitatiivinen osa, joka oli
haastattelut tyontekijdille. Tama paatettiin ottaa mukaan, jotta tulos olisi varmasti
tayttanyt saturaatio, ja voisimme varmasti sanoa, ettd samat asiat toistuisivat myds

haastatteluissa. Liséksi haastatteluista haluttiin syvyytta subjektiivisiin vastauksiin.

1.4 Tutkimuksen rajaus ja tyyppi

Opinnaytetydén tyyppi on tutkimuksellinen. Jo ty6td suunniteltaessa tultiin
johtopaatokseen, etta ty6 olisi parempi toteuttaa ilman toimeksiantoa yritykselta. Tyo
paadyttiin tekemaan ilman case -yritysta, ja tutkimuksessa tutkitaan tiettya toimialaa tai
tydyhteisotyyppid. Kyselytutkimuksen kohteeksi rajattin kaupan ja ravintola-alan
tyontekija. Kumpikin ala otettiin kyselyyn mukaan, silla niissé voidaan katsoa olevan
samankaltainen tyoyhteiso ja sama ammattiosaamisen taso. Tutkimuksen otosryhmat

ovat kaikki luokiteltu luvussa 5.1.

Ammattinimikkeind kyselyyn vastaajilla oli muun muassa “myyja”, ’tarjoilija”,
"myyntiedustaja”, "huoltoasematyontekija” ja "myymalanhoitaja”. Naita aloja yhdistaa
sama alhainen vaadittu koulutustaso, nuorten tyontekijdiden suuri m&ara ja sama
palkkaustaso seka et, ettd tyd on usein vuorotydtd myymalan aukioloaikoina, tytssa
asiakaspalvelu on suuressa asemassa ja tyota tehddan usein osa-aikaisena.
Tyoyhteistilla voidaan nain olettaa olevan samoja piirteitd, ja ndin niitd voidaan tutkia
yhdessa. Vastaajista haluttin rajata pois vastaavassa tai esimies-asemassa

tyoskentelevat, asiantuntijatehtavat ja tutkimukseen soveltumattomat alat.

Ajatuksena oli, etta haluttiin selvittaa yleisesti esimiehen vaikutusta ilmapiiriin, ei tietyssa
yrityksessd, koska tdméan ajateltiin olevan vain kuvaus yhdesta organisaatiosta. Jo

suunnitteluvaiheessa tiedostettiin siis riski "yleismaailmallisuudesta”, ja tatd ehkaistaan



rajaamalla tarpeeksi alaa, vastausten runsaalla maardlld ja kahdella eri
tutkimusmetodilla. Tutkimuksesta haluttiin siis tarpeeksi laaja, ettd se tayttdd halutun

reliabiliteetin ja validiteetin.

1.5 Viitekehys ja teoria

Opinnaytetytn teoreettisessa viitekehyksessa maaritellaan opinnaytetyéhon oleellisesti
kuuluvat kasitteet. Teoreettista viitekehysta koottaessa tulee maaritella, mitka asiat ovat
olennaisia tutkittavan aiheen kannalta. Tutkimusmetodien tulee aina nojata vahvasti
teoreettiseen viitekehykseen. Taméan opinnadytetyén viitekehys koostuu tydilmapiirin,
luottamuksen, esimiestyon ja vuorovaikutuksen teorioista. Viitekehyksessa maaritellaan,

mita mikéakin aihepiiri on ja miten ne ilmenevat tydelamassa.

Viitekehys toimii opinnaytetyon tutkimuksen perustana, ja auttaa kasitteleméaan aihepiirit
loogisesti etenevassa jarjestyksessda. Taman opinndytetyd jakautuu kahteen
paaotsikkoon. Ensimmainen osio kasittelee tyGilmapiirin maaritelmad. llmapiirin kautta
pyritddn maarittelemé&an siihen suoraan linkittyvat aihe-alueet, jotka ovat olennaisia tyon
kannalta. Toisessa osiossa keskitytd&n esimiehen vaikutukseen ty6ilmapiirissa ja siihen

mitk& tekijat vaikuttavat suurimmin siihen.

Paateoriana tassd tutkimuksessa on tydilmapiirin kasite. Tyodyhteison tyoilmapiiri
perustuu tyopaikalla toimijoiden valiseen luottamussuhteeseen. Voidaan osoittaa, etta
tyoilmapiirin vaikutukset yrityksessa ulottuvat aina tuloksellisuuteen asti. (Juuti & Vuorela
2015, 54-55.) Esimiestybn merkitys tyopaikan ilmapiirin muodostumisessa on
olennainen. Tyontekijat odottavat, ettd esimies osoittaa raamit toiminnalle ja omalla

toiminnallaan johtaa tydyhteison ristiriitatilanteiden lapi. (Jabe 2010, 114-115.)

Jokaisella tyOpaikalla on kanssakdymista tyontekijoiden ja esimiesten valilla.
Keskusteluiden laatu ja maara tydpaikoilla mittaa vuorovaikutusta. Vuorovaikutus eli
dialogi voi tapahtua missa vain ja se voi tapahtua niin kahden tydntekija, kuin esimiehen
ja alaisen vaélilla. Dialogin edellyttdd kuuntelemista ja kanssakaymistd. Ilman
kuuntelemista dialogi ei johda osaamispddoman kasvamiseen tai luottamussuhteen
rakentamiseen. Esimies ja tyOntekija luovat vuorovaikutussuhteissa uusia
luottamussuhteita ja avaa uusia ndkodkulmia yhteistydn saavuttamiseksi tyopaikalla.
(Kéarkkainen 2005, 56-57.)



2 Tydilmapiiri

2.1 Tyoilmapiirin ma&aritelma

Yleisesti ilmapiirista puhuttaessa oletetaan, ettd jokainen tietda mitd ilmapiirilla
tarkoitetaan. Tassa tutkimustyossa ilmapiiri liitetddn organisaation paivittaista toimintaa
koskevaan ymparistoon. Tydilmapiirin kasitteelle ei 16ydy varsinaisesti yksiselitteista
teoreettista kuvausta, josta voitaisi olla yhtd mieltd. Sitd voidaan kuitenkin kuvata
suurpiirteisesti tydyhteisdssa vallitsevaksi tunnetilaksi, johon vaikuttavat organisaation
toimintatavat ja ty6paikalla tydskentelevat ihmiset. Tyo6ilmapiiri kuvaa hyvin
organisaatiossa aistittavaa olotilaa, ja se kertoo, mita asioita arvostetaan. (Jabe 2010,
114.)

Tybpaikan tyoilmapiiri muodostuu tydyhteisdéssa tydskentelevien ihmisten vélisesta
kanssakaymisestd. Yhteistyd edellyttad aina Iluottamusta. Tyoilmapiirilla on
vaikutuksensa niin  organisaation toimintaan, kuin jokaiseen organisaatiossa
tyoskentelevadn henkiléon. (Juuti 1987, 42.) Tydilmapiiristd voidaan kayttda myos
késitetta organisaatioilmapiiri. Talldin kasitteeseen heijastuu organisaatiotasolla
vallitsevat arvot ja normit. (Juuti 2006, 232-233.) Rauramo taas kuvaa tyoGilmapiiria
yksildiden havaintojen summaksi. Se on organisaatioilmapiirin, esimiehen johtamistyylin
ja tydyhteisbn muodostama kokonaisuus, eli siis vallitsevan kulttuurin ilmentyma.
(Rauramo 2012, 107.)

Ty6ilmapiiri muodostuu tyopaikan Kkulttuurista, ja kun tarkastellaan tydilmapiiria,
tarkastellaan myds ty6paikan tyokulttuuria. Tyokulttuuri kertoo organisaation arvoista,
jotka luovat yhteisesti ymmarrettavan kasityksen organisaation tehtavasta ja
kaytdésnormeista. TyOkulttuuri voi olla myds toimialakohtainen, toimialan toimijoiden
yhteisten ammatillisten taustojen ja verkostojen vuoksi. Jos tyOpaikan Kulttuurista
halutaan toimivampi ja yhteisollisempi, on tarkeaa, etta johto ja esimiehet ymmartavat
tyokulttuurin roolin ja siten sen vaikutuksen tyoilmapiiriin. Ty6paikan Kkulttuurin
muuttaminen on mahdollista, mutta jokseenkin hidasta. Vanha organisaatio muuttuu
vahitellen, kun siihen vaikuttavat osat, kuten vuorovaikutuskaytannét ja kulttuuri
muuttuvat. (Karkkéinen 2005, 27-29.)



Tyo6ilmapiirin voidaan katsoa olevan osa tydhyvinvointia. Sosiaali- ja terveysministerién
madritelméssa tyohyvinvointi on tydntekijan kykyad suoriutua paivittaisista tyotehtavista.
Sen voi jakaa henkiloon liittyviin ominaisuuksiin (fyysinen, henkinen ja sosiaalinen
jaksaminen)  seka tyoympadristoon  liittyviin - tekijoihin,  kuten  tydilmapiiri.
Kokonaishyvinvointiin vaikuttavat myots yksityiselaman tapahtumat, jotka heijastuvat

tydssa jaksamiseen. (Viitala 2013, 212.)

Nain ollen tydilmapiiri on my6s vahvasti linkittynyt yleiseen ty6hyvinvointiin. Vaikka
tyoilmapiiri onkin tydymparistoon liittyvaa tydhyvinvointia, on vastuu siita kuitenkin niin
esimiehilla ja johdolla, kuin myds tyontekijéilla. Vain hyvinvoiva ihminen kykenee
tydskentelemaan tehokkaasti, oppimaan, kehittymaén ja tuottamaan laadukasta tulosta.
(Rauramo 2012, 101.) Tyopaikoilla vastuuta ilmapiirista siis ei voi vierittdd vain

hyvinvointitoiminnalle tai esimiehille, vaan vastuu on kaikilla yhteison jasenilla.

Rekilan mukaan taas hyva ty6ilmapiiri levittaé positiivista energiaa koko organisaation
sisalla tyontekijasta toiseen. Onnistunut yrityksen sisdinen yhteistyd eri osastojen ja
timien valilla vaatii hyvaa tyodilmapiiria organisaatiossa. Kun yhteistyd pelaa, on yritys
alttiimpi kehittdmaan uusia innovaatioita ja menestymaan. Eri osastojen seka myos
tiiviisti tydskentelevien tiimien valilla voi kuitenkin vallita taysin eri ilmapiiri. Organisaatiot
siis pirstoutuvat eri osiin tydilmapiiriltdan. (Rekila 2014.) Useiden eri teorioiden mukaan
hyvalla ilmapiirilla on siis edesauttava yhteys organisaation menestykseen seka yksilon

hyvinvointiin ja tydssa viihtymiseen.

2.2 Tyo6ilmapiirin tarkeimmat tekijat

Hyva tydilmapiirin vallitessa tyontekijat viihtyvat ja ovat tehokkaampi ja tuottavampia.
Huonosta tyGilmapiiristd on vastavuoroisesti haittaa tyontekijdille seka organisaation
toiminnalle. Tydpaikkojen ilmapiirit vaihtelevat kuitenkin suuresti eri tydpaikkojen kesken
Suomessa. Hyvan tydilmapiirin saavuttamiseksi organisaatiossa tulee olla avoin ja
toimiva tiedonkulku, luottamukselliset suhteet henkilostoon. Lisaksi kaikkien
henkiléstoon liittyvien asioiden tulee olla huolella hoidettu. Hyva tydilmapiiri on myoés
verrannollinen organisaation tuloksellisuuteen ja taloudelliseen menestykseen. (Juuti
1987, 42.)



Piirteitda onnistuneesta ilmapiiristd on monia ja ne voidaan jakaa eri osiin. Kuviossa
tyGilmapiirin piirteet on jaettu kolmeen eri alueeseen: tydyhteisdon liittyviin, tydhon

liittyviin ja yksiloon liittyviin tekijéihin tydelamasséa. (Rauramo 2012, 108.)

Kuvio 1. Hyvan tydilmapiirin piirteet. (Rauramo, 2012.)

Tyoturvallisuuskeskus puolestaan listaa myoOnteisen ilmapiirin piirteiksi varmuuden
tulevaisuudesta, yhteiset tavoitteet, tydtehtdvien ja vastuualueiden selvyyden,
tydntekijéiden mahdollisuuden sosiaaliselle kanssakaymiselle sekd kunnossa olevat
pelisdannot ja toimintatavat. Huomiota saa myos piirteena henkiloston oma aktiivisuus
ilmapiirin rakentajana, oppiva ja kehittyva tydyhteiso, henkildstén aktiivisuutta ja kasvua
korostavat toimintatavat, tyontekijoiden kykyjen, taitojen ja luovuuden oma-aloitteinen
kayttoonotto sekd sen mahdollistaminen, sujuva yhteistyd ja usko ongelmien

ratkaisumahdollisuuksiin. (TTK Tyéturvallisuuskeskus.)

Rekilan mukaan tarkeimmat tekijat ilmapiirin luomiselle tyopaikoilla ovat tyéyhteison
avoimuus, luottamus koko henkiloston valilla seka tydntekijdiden lojaalisuus
organisaatiota kohtaan. Ilman néita tekij6itd on vaikeaa luoda hyvassa ilmapiirissa
toimivaa tydyhteisda. Silloin myds tydpaikalla on vaistamatta tyontekijoita, jotka yrittavat

paastd mahdollisimman vahaisella tydpanoksella. (Rekila 2014.)

2.3 Luottamuksen ilmapiiri



Jotta tyOyhteisO olisi hyva toimiva ja yhteisdllisyys kasvaisi yrityksen sisalla, tulee
ilmapiirin rakentua vahvasti luottamuksen varaan. Luottamus mahdollistaa avoimuutta
yhteisdssé. Avoimuus vaikuttaa sek& vuorovaikutuksen ettd kayttaytymisen tasolla. Se
nakyy vuorovaikutuksessa siind, miten organisaatiossa ollaan tavoitettavissa ja kuinka
helposti informaatiota jaetaan kollegoiden kesken. Kayttaytymisessd avoimuus
mahdollistaa rohkeuden puuttua epakohtiin, omien ajatusten ja mielipiteiden jakamisen,

suoruuden ja erilaisten ihmisten arvostamisen. (Rauramo 2012, 105-106.)

Luottamus tyopaikalla syntyy esimiesten esimerkin kautta. Nyky&an tyoyhteisdissa
yrityksen johto tai esimies ei pysty luomaan luottamusta tydntekijoihin vain pelkén
asemansa turvin. Johdon aseman esiin tuominen luottamusta rakennettaessa tuo ilmi
oman auktoriteetin kyseenalaistamisen. Luottamusta on parempi rakentaa reilusta
molemminpuolisesta arvostuksesta, eiké johdon norsunluutorni ole nykypaivaa. (Rope &
Kettunen 2012, 223-225.)

Esimiehen esimerkilliseen toimintaan on helppo samaistua, ja nain tyontekijat
panostavat omaan tydhonsd myods samalla tavalla. Jos esimiehen ty6tapa on
puutteellinen, voivat tyontekijat saada kasityksen, etta tdma toiminta on hyvaksyttavaa
organisaatiossa, jolloin tyon tulos heikkenee huomattavasti. Sama patee muissa
tyotehtavissa, motivaatiossa ja muiden arvostuksessa. Esimies ei mydskaan voi olettaa,
ettd jos han nayttdd huonoa esimerkkia, han voisi vaatia kunnollista kayttaytymista
tyontekijoilta. (Rekila 2014.)

Luottamuspula tydyhteisdssa voi ilmentyda oman tietotaidon pimittdmisend tai liian
korkeana kynnyksend kysya apua. Organisaation viestimisesta tulee suljettua ja
laskelmoivaa. Jos luottamuspula yltdd esimiessuhteisiin asti, se voi johtaa tiedonkulun
hairiéihin ja osaamispdadoman heikkenemiseen. Hyvinvoivassa tydyhteisdssa viestinnan

maara ja laatu ovat korkealla. (Karkkainen 2005, 33.)

TyoOyhteison sisalla syntyvien suhteiden ja luottamuksen syntyinen vaatii aikaa ja tilaa.
Suhteiden muodostumiseen tarvitaan kohtaamisia, jotta vuorovaikutusta syntyy.
Organisaatioissa, joissa tyontekijdiden vaihtuvuus on suurta, vuorovaikutussuhteet
jaavat lyhytkestoisiksi ja luottamus ei ehdi syntya riittavélle tasolle. (Karkkainen 2005,
34-35.)



2.4 Vuorovaikutuksen vaikutus ilmapiiriin

Vuorovaikutus, eli dialogi tyopaikalla kasvattaa kanssakaymisten laatua. Dialogi
edellyttdd keskustelevilta osapuolilta toisen kuuntelemista. Kuuntelemisen aikana on
keskityttava toisen sanoman kuulemiseen, ja usein laitettava omat aatteet ja mielipiteet
hetkeksi pois mielestd. Omat nakdkulmat voivat avartua vain silloin, kun on avoin
ottamaan vastaan dialogissa toisen henkilén tuomat ajatukset. Tama ei kuitenkaan
tarkoita sitd, etta pitaisi sivuuttaa tdysin oma, jo olemassa oleva mielipide asiasta.
Omia ajatuksiaan tulee vahvistaa tai muuttaa itselle sopiviksi dialogin edetessa.
(Kéarkkainen 2005, 55-56.)

Vuorovaikutus tydyhteisdssa ei synny itsestadn, vaan se vaatii aina tekoja. Teot voivat
tapahtua tydntekijdiden tai esimiehen aloitteen kautta. liman dialogiin panostamista
yrityksissa lisdantyvat vain huonot piirteet. (Juuti & Vuorela 2015, 120.)
Vuorovaikutuksen kannalta on olennaista jakaa tietoa ja ottaa sita vastaan muilta
tydyhteison jaseniltd. Avoin tiedon jakaminen ja keskustelu luovat tydyhteison jasenille
vapauden valita mité tietoa haluaa kayttaa, ja mika tieto ei liity olennaisesti omaan

tybtehtavaan tai tue omia ajatuksia. (Karkkainen 2005, 56.)

Kaikissa tyoyhteisdisséa on erilaisia ihmisié ja kaikkien kanssa ei tule toimeen yhta
hyvin kuin muiden. Vaikka esimies toimisi mielestaan oikein, voi tulokset
vuorovaikutuksen kannalta olla epatoivottuja. Tydntekijat saattavat esimerkiksi kadehtia
toisten tyontekijdiden taitoja, ja tata kautta rajoittaa kanssakaymistéa tydpaikalla. Yhden
ihmisen ulosjattdminen dialogista saattaa myrkyttad koko tydyhteisoén vahitellen.
Naissa tilanteissa kannattaa paikantaa vuorovaikutuksen hairiétekija ajoissa ja puuttua

tilanteeseen, seka antaa aikaa kayttaytymisen muuttamiselle. (Kérkkainen 2005, 56.)

Ristiriitatilanteissa ihminen tavoittelee omaa etuaan ja tuo esille tietoa, joka tukee
hanen omaa kasitystaan asioista. Tilanteessa saatetaan jattaa huomioimatta
ristiriitatilanteet toisen osapuolen nékdkulma. (Karkkainen 2005, 56.) Suojellessaan
omaa mielipidetta ihminen saattaa kayttaa sellaisia argumentteja, jotka ovat huonosti
muodostettuja ja saattavat laittaa tata kautta tydyhteison sisdiset suhteet koetukselle.
(Juuti & Vuorela 2015, 111.)

2.5 Tyo6ilmapiirin ja motivaation yhteys
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TyObmotivaatio muodostuu tilanteessa, jossa tydtehtavaa ruvetaan tekemaan ja jokaisen
ihmisen motivaation rakentuminen on yksilollistd (Rope & Kettunen 2012, 89).
Pohjimmiltaan motivaation syntyminen perustuu tyéntekijan omiin arvioihin. Arvojen
rinnalla tyémotivaatioon vaikuttaa oleellisesti myo6s tyontekijan hyvinvointi. Ulkoinen
(rahallinen) motivaatio ei esimerkiksi ole riittava, jos tyontekijalla on huono olla
tydpaikalla, tai hanen hyvinvointinsa on heikentynyt. Liian suuri tydtaakka voi vuorostaan
nostaa stressin pintaan, jolloin tyontekijan sisdinen halu tehda ty6td voi laskea
huomattavasti, vaikka tyopaikalla ilmapiiri olisi hyvéalla tasolla. (Rope & Kettunen 2012,
95.)

Ihminen viihtyy paremmin tydssdan ja saa aikaan parempia tuloksia, kun han on
motivoitunut. Tydntekijalle merkityksellisia motivaatiota kasvattavia tekijoita tydssa voi
olla esimerkiksi: vastuu tyon toteutumisesta ja lopputuloksesta, vaikutusmahdollisuudet,
itsendisyys tyossa, haasteellisuus, sekd monipuolisuus. Jos tydssa ei ole tarjolla naita
edella mainittuja virikkeitd, on motivaatio tydstd suoriutumiseen huomattavasti

alhaisempi, kuin niiden ollessa lasna. (Juuti 1987, 43.)

2.6 Huono tydilmapiiri

Jokaisessa tydyhteisdssa tulee eteen ongelmatilanteita, ja niiden hoitamistapa heijastuu
organisaation toimintakulttuurista seka ilmapiiristd. Olennaisinta on, ettd ongelmat
otetaan ké&siteltavaksi heti kun ne havaitaan. Kun ongelmat pitkittyvat, niista voi
muotoutua vieldkin isompia ja niiden oikaiseminen vie enemman resursseja. (Jabe 2012,
56.) Ongelmatilanteita voi tulla joskus esiin monta yhtaaikaisesti, talldin saatetaan

olettaa, etta esimies tai yrityksen johto hahmottaa kokonaisuuden (Jabe 2010, 112).

Johdolla ja esimiehilla tulee olla aktiivinen ote organisaation kulttuuriin ja ilmapiiriin.
Organisaatiot pitavat tiukasti kiinni siit&, mihin on totuttu, ja jos ilmapiiri ei vanhetessaan
kehity, saattaa se muuttua sopeutumattomaksi. Nain on vaikea havaita muutoksia jotka
vaativat reagoimista. Vakiintunutta organisaation ilmapiirid on vaikea muuttaa, koska
tyokulttuuri on entistéa syvemmalla sen rakenteissa ja toimintatavoissa. Nain ilmapiirista

muodostuu rajoite johdon strategialle. (Karkkainen 2005, 28.)

On jokaisen tydyhteis6on kuuluvan vastuulla yllapitéaa tydilmapiiria, seka reagoida, jos
kokee ilmapiirin heikentyneen. Yksikin tydntekija riittda saastuttamaan vallitsevan

tydilmapiirin, ja sitd on vaikea nostaa heti takaisin aiemmalle tasolle. (Jabe 2012, 80.)
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Hyva tybilmapiiri vaatiikin jokaiselta yksilélta panostusta. Kun tyéyhteisén ongelmista
keskustellaan yhteisesti, sek& sovittujen suuntaviivojen mukaan, on tyodntekijoiden
kaytos toisiaan kohtaan kunnioittavampaa ja luottamustaso on korkeampi. (Juuti 1987,
42.)

Ongelmatilanteiden ilmaantuessa yhteisdssa on ilmapiirin vaikutus tarkea siinga, milla
lailla ongelmat saadaan ratkaistuksi, ja kuinka halukkaasti yhteison jasenet tulevat
yhteen ongelmaa ratkomaan. Nopea ja suora palautekulttuuri ja avoin ongelmista
keskusteleminen tyopaikoilla edellyttdd, ettd joku, joka huomaa ongelman, ottaa sen
esille. Ei ole aina esimiehen tehtava ottaa tydtehtaviin tai tydpaikan ilmapiirid koskevia
ongelmakohtia esille. My6s alaisen on otettava ongelmakohdat esille, mikali jokin vaivaa.
(Jabe 2012, 54-57.)

3 Esimies tydilmapiirin vaikuttajana

3.1 Esimiehen rooli tydilmapiirissa

Hyvéan tydilmapiirin luominen ja yllapitdminen ovat esimiehen vastuulla yhta paljon kuin
kaikkien muidenkin tyontekijoiden. TyoOntekijat kuitenkin odottavat, ettd joku
organisaatiossa ylempana vaikuttava taho hoitaa tulehtuneet tilanteet ja laatii jonkinlaiset
raamit toiminnalle. Ty6ilmapiirin yllapitdminen on helpompaa, kun organisaatiossa on
yhteisesti sovittu, milla keinoin ilmapiiri saadaan nostettua halutulle tasolle tai pidettya
haluttu taso, kun se on saavutettu. Esimies on omalla toiminnallaan mallina muulle

tyoyhteisdlle tydilmapiiria koskevissa asioissa. (Jabe 2010, 114.)

Ihmisten johtaminen, kuunteleminen ja alaisten tukeminen ovat olleet vahemmalla
huomiolla asiantuntijuuden viedessa huomion. Tana paivana esimies ei valttAmatta osaa
tehda alaistensa toita, tai tunne tyon yksityiskohtia, vaan vain organisoi toimintaa.
Esimiehen roolissa tydskentelevalla henkilolla tulee olla aitoa kiinnostusta ihmisten
johtamista kohtaan, silla hdanen tulee johtaa ihmisia, joiden tydtehtava ei ole itselle tuttu.
Esimiehelle joka luo yhteisollisyytta tulisi ihmisten johtaminen olla p&&prioriteetti
ammatillisen osaamisen lisaksi, inmisié johdetaan ja asioita hoidetaan. Esimiehen rooli
on muuttunut enemmankin mahdollistajaksi ja valmentajaksi, hanen tulisi haluta

alaistensa kukoistavan ammatillisesti ja etenevan uralla. (Karkkainen 2005, 94-95.)
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Esimies luo yhteiset tavoitteet tydntekijéiden kanssa, ja auttaa naiden saavuttamisessa.
Sen sijaan etta tyon etenemista valvotaan autoritaarisesti, tulisi esimiehen ohjata ja
auttaa tyontekijoitd matkan varrella. Tama myds luo hyvaa ilmapiiria tyéyhteisdon ja
valaa uskoa tyontekijoiden ammatilliseen osaamiseen. Vuorovaikutus on
yhteistoiminnan edellytys, ja aidossa vuorovaikutuksessa esimiehella tulee olla kyky
kuunnella ja ymmartaa, tarkoittamatta kuitenkaan, etta olisi samaa mielta. Esimiehen
tulee pyrkia reiluun kaksivuoroiseen dialogiin tydntekijoiden kanssa, jotta tydntekijoilla
olisi tunne siitd, ettd heidan huolensa otetaan vakavasti. Aito vuorovaikutus ja avoimuus
ovat tarkeita luottamuksen synnyssa, ja esimiehen ja johdon tulee aktiivisella esimerkilla

johtaa organisaatiota oikeaan ilmapiiriin. (Kérkk&inen 2005, 27—-29.)

Keskindisen luottamuksen tarkea elementti on erilaisuuden hyédyntaminen. Jokainen
tyoyhteisd on erilainen ja jokaisessa on erilaisia ihmisid. Se miten heidan kemiat
juontuvat yhteen ei aina ole itsestaén selva, ja yhteison jasenet voivat tulla huonosti
toimeen kesken&an ja vuorovaikutus olla huonolaatuista. Vaikka organisaation haluttu
kulttuuri jota esimies onnistuisikin toteuttaa yhteis6on olisikin laadukas, voi silti
tydilmapiiri huonontua yhdenkin henkilén toimesta. Tallaisessa tilanteessa esimiehen on
puututtava tilanteeseen, ja otettava kayttaytymisen muutos tavoitteeksi. (Kérkkainen
2005, 56.) Voi siis olla, ettd vaikka organisaatio sekd esimies panostaisi tydilmapiirin
kehitykseen, ei aina haluttu tulos ole itsestdan selva, vaan monen tuloksen summa.

Kaikilla yhteison jasenilla on vastuu hyvasta ilmapiirista. (Rauramo 2012, 101.)

Ristiriitoja syntyy jokaisessa tydyhteisdssa, eika esimiehen roolia niiden ratkaisemisessa
voi Kiistaa. Yleisimmin ristiriitatilanteet syntyvéat, kun Kkielteisen ilmaisu on yleista
organisaatiossa. (Karkkainen 2005, 99-100.) Riitojen syntyminen ei ole huono asia.
Niiden kasittelytapa kertoo, jaako riidasta positiivinen vai negatiivinen vaikutus
tydyhteisdon. Aina pelkkéa keskustelu ei kuitenkaan ratkaise riitatilanteita, jolloin esimies
joutuu pohtimaan, mita keinoa ristiriidan ratkaisemiseksi kaytetaan. Talldin esimiehen
kyky loytdd oikeat toimintamallit korostuvat. (Juuti & Vuorela 2015, 111.)

Toimintamalleista lisdd seuraavassa luvussa.

TyOpaikan asioista viestiminen on esimiehen vastuulla. Esimies ei voi kuitenkaan
olettaa, etta kerrottuaan esim. muutoksista toimintatavoissa, alaiset sisaistaisivat
toimintatavat ja osaisivat heti toimia uusien raamien mukaan. (Jabe 2010, 142.) Alaisille
on kuitenkin kerrottava ajankohtaisista asioista, jotka koskevat yritysta tai tyontekijan

tyotehtavaa. Tiedonkulun tulee olla vaivatonta ja avointa, oli tydntekija matkaty0ssa tai
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madritetylla tyopaikalla. Tiedonkulun avoimuus ja helppous lisddvat osaltaan myos

luottamusilmapiirin kasvua. (Rauramo 2012, 117.)

3.2 Keinot ja kehittdminen

Esimiehet voivat luoda avointa keskustelua organisaatiossa, jolloin alaiset pystyvat
iimaisemaan ajatuksensa omasta tydstaan, ilman pelkoa ja ahdistusta. Kun johdolla tai
esimiehilla on ajatuksia muuttaa tyopaikan ilmapiiria johonkin suuntaan, on hyva
keskustella mahdollisista muutoksista tyontekijoiden kanssa, mikéali se on mahdollista.
Esimiehet voivat selvittdad, saavatko uudet ajatukset tukea vai voisiko niitd vield

mahdollisesi muokata johonkin suuntaan. (Viitala 2005, 318.)

Hyvaa ilmapiiria ei voi pakottaa, joten on tarkeaa, etta kaikkien mielipiteet ja ajatukset
otetaan huomioon sitéd luodessa. Prosessin lapiviejana toimivan esimiehen on oltava
valmis luomaan edellytykset muutokselle, sekd toimimaan muutoksen lapiviejana.
limapiirin kehittdmiseen esimies voi ottaa avuksi ilmapiirikartoituksen (katso luku 3.4),
jonka avulla koko tydyhteis6 paasee mukaan jakamaan ajatuksiaan ilmapiirin tilasta.
(Jabe 2010, 113-115.)

Esimiehen tulee méaaritella kaytannot ja raamit tyontekijoille, jotta alusta tuloksen
tekemiselle on tarpeeksi vankka. Tyontekijat tarvitsevat toiminnalleen liséksi positiivista
nostetta, suunnitellessa tavoitteita tulevaisuudelle tydelaméassa. Esimiehen rooli voi
naissa tilanteissa olla esimerkiksi luoda syvempi tarkoitus tydtehtavalle tai tehdé jonkin
yksittdisen tydtehtavan valmiiksi saamisesta tavoittelemisen arvoista. Talldin tydntekijan
on helpompi sietaa tydtehtdvassa mahdolliset esiintyvat vastoinkaymiset. (Viitala 2005,
317.)

Ihminen on tytpaikalla tai tekee ty6ta noin kolmasosan ajastaan, joten on tarkeaa viihtya
tydpaikalla ja tyota tehtdessa. Yritysten kannattaa investoida esimiesten kouluttamiseen.
Esimiesten koulutus takaa myds, ettd esimiehet osaavat jakaa oman tyékuormansa niin,
ettd he pystyvat pitdm&an huolen niin omasta jaksamisestaan, kuin muidenkin.
Tyontekijoiden tydpanos on paremmalla tasolla, kun tydntekija kokee, ettd h&nesta
vélitetdan. Tata kautta organisaatio myds menestyy. (Karkkainen 2002, 40-41.)
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Esimiehiin kohdistuva paine kasvaa vuosi vuodelta, kun tydntekotavat ja tyd muuttuvat.
Etatyomahdollisuuksien lisdéntyessa, tyontekijoista tulee entista itseohjautuvampia ja
esimies ei ole jokapaivaisessa kontaktissa tyontekijoihin. Tamé tekee haasteelliseksi
esimiehen tyon, silla silti pitdd pystya yllapitdamaan kontaktia, sekd méaarittelemaan ja

ohjaamaan tydntekijoiden tekemaa tyota ja tavoitteita. (Kérkkainen 2002, 41.)

TyOntekijat nauttivat, kun he saavat luottamusta esimieheltaan. Tyontekijat haluavat
johtaa itseaan jossain maarin, vaikka liiallinen vapaus kaikessa tekemisessé tyopaikalla
voidaankin kokea huonona piirteend, seka valittamatta jattdmisena. Turha tybtehtavien
kontrollointi ja seuranta puolestaan voi kertoa tyontekijoille, ettei heihin luoteta ollenkaan.
Esimiesten ja tyontekijoiden valille on hyva vallita vakaa luottamus, jotta
ongelmatilanteissa, sekd nopeissa muutostilanteissa asioiden sietaminen kay
helpommin. (Karkkainen 2002, 41.)

Esimiehen tulee arvioida ristiriitatilanteet ja kayttdd omaa valtaansa viisaasti niiden
ratkaisemiseksi. Jaben mukaan tyOpaikalla esiin tulleita ristiriitatilanteita voidaan
ratkaista muutamalla eri tavalla. TyOpaikan ristiriitatilanteet voidaan ratkaista hyvin tai
huonosti. Huonoja tapoja riidan ratkaisemiseksi on kasitella asiaa niin, etta silla saadaan
aikaan lisda tuhoa ja levitetddn huonoa ilmapiiria. Tallaiselle kasittelylle ominaista on
syyttely, vihan levitys, sekd halu voittaa toinen osapuoli. Toinen huono esimerkki riidan
ratkaisusta on asian kieltdminen, valtelldan toista riidan osapuolta, ja piilotellaan omat
tuntemukset asiaan liittyen. Talla tavalla riita ei ratkea, ja sen todellinen luonne ja seikat
voivat jaada kaikille epdaselvaksi, ja sitd kautta kasvaa suuremmaksi

puhumattomuudesta johtuen. (Jabe 2010, 91.)

Hyvid tapoja ratkaista riitatilanteet tyopaikalla ovat asian pohtiminen rauhassa. Kun
asian selvittdmiselle annetaan aikaa, se selviad usein vaivattomammin. Kaikkien
osapuolten tunteet on hyva rauhoittaa ennen asian kasittelya, lisaksi asian kasittelijan
on syyta olla puolueeton asiaan liittyen. Puolueeton kasittelija pystyy katsomaan riidan
aihetta ja sen osapuolia etaélta, ja saa usein selkeAmman kasityksen riidan todellisesta
syysta ja kehityksesta. Neljantena kasittelytapana Jabe listaa rakentavan kasittelytavan.
Tassa tavassa riidanaihe ja riidan osapuolet kohtaavat toisensa, kuuntelevat toistensa
versiot tapahtuneesta, seké ideat, miten jatketaan asian ratkaisun suhteen. Kumpikaan
osapuoli ei saa arvostella toisen toimintaa ja tapahtunutta. On tarkeda pysya omassa

kertomuksessaan todenmukaisesti. Tassa viimeisessd ratkaisutavassa pyritaan
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ratkaisemaan riita niin, etta jokainen osapuoli on tyytyvainen, ja kokee, ettd on voittanut
jotain itselleen. (Jabe 2012, 56-57.)

3.3 Palaute

Esimiesten tehtavana on antaa rehellistd ja rakentavaa palautetta tyontekijoille.
Esimiehen pit&d& puuttua alaisen toimintaan silloin kun se ei ole edellytysten vaatimalla
tasolla. Palautteen antaminen ja tyosuorituksiin puuttuminen on yksi hankalimmista
esimiehen tehtavista. (Viitala 2005, 346.) Palautteen antaminen on kuitenkin tie asioiden
kehittdmiseen ja se ei koske pelkdstadn tyontekijoiden suoriutumista toéista ja
tyotehtavistd, vaan se voi koskea myds mm. kayttaytymista tyopaikalla. Palautteen
antamisen perimmainen tarkoitus on positiivinen, vaikka palautteen vastaanottajasta se
ei siltd heti tuntuisi. Taman takia on tarke&a kiinnittdéd huomiota siihen, miten ja milloin

palaute on parasta antaa. (Karkkainen 2002, 41.)

Tyontekija ja esimies voi itse myos tietoisesti harjoitella palautteen antamiseen ja sita
vastaanottamiseen tarvittavia taitoja. Palautteen antamisella tulee olla jokin tavoite, mit&
silla halutaan saada aikaan. Ongelmien sijaan, tulisi puhua kehittavasti siitd, mita
ongelman eteen voitaisiin tehda, jotta siitd tulisi parempi ja minkalaista toimintaa
toivotaan lisaa. Jokaisesta palautteesta kannattaa oppia, jotta ensi kerralla asia onnistuu
paremmin. (Jabe 2012, 55.)

Tyontekijan heikon ty6suorituksen takana on useimmiten osaamattomuus tai tiedon
puute. Tallin esimies voi laatia yhdessa tyontekijan kanssa suunnitelman, miten
tydsuoritusta parannetaan. (Viitala 2005, 347.) Aina nain ei kuitenkaan ole ja heikon
suorituksen taustalla voi olla jokin muu vaikeampi asia. Muun muassa taman takia
annettaessa rakentavaa palautetta tyontekijalle, kannattaa esimiehen kiinnittaa
huomiota myds asiaan liittyviin positiivisiin seikkoihin. Rakentava palaute ei saa koskaan
koskea tyontekijan tai palautteen kohteen henkilokohtaisia piirteita tai arvoja. Palautteen
tulee kohdistua suoraan ja pelkastaan siihen tyohon liittyvdan asiaan, jonka

suorittamisessa on havaittu puutteita tai kehitettdvaa. (Jabe 2010, 151-152.)

Palautteen antaminen ja sen vastaanottaminen eivat ole pelkastaan esimiehen
vastuulla. Tyontekijat usein ovat sitd mieltd, etteivat saa esimieheltdan riittavasti
palautetta, vastuu palautteen saamisesta on kuitenkin myos alaisella itsellaan.

Palautteenanto ja sen saaminen edellyttavat, etta se, keta jokin asia vaivaa, ottaa itse
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asian esiin keskustelun alle, jotta siitd on mahdollista saada palautetta, tai

vastavuoroisesti antaa palautetta. (Jabe 2012, 54.)

Palautteen vastaanottaminen on myds taito. Oli palautteen vastaanottaja esimies tai
alainen, on kritiikin vastaanottaminen aina haastavaa. Omien virheiden tai puutteiden
hyvaksyminen on taito ja se osoittaa noyryytta itsedan kohtaan. Erityisesti esimiehen
kannattaa harjoitella palautteen vastaanottamista, jotta ensireaktio negatiivisen

palautteen vastaanottamisesta ei tulisi niin voimakkaasti esiin. (Jabe 2010, 151.)

3.4 Tyoilmapiirin tutkiminen organisaatiossa

3.4.1 llmapiirikysely

liImapiirikysely on laajalti kaytetty ja hyvaksi todettu menetelmé organisaation ilmapiirin
tilan selvitysta tehdessa, sekd kehitystarpeita kartuttaessa. Tydilmapiirikyselylla
pystytdaan kartoittamaan yrityksen ty6ilmapiirin tila tyontekijoiden nékdkulmasta.
Onnistuessaan tyoyhteison kehitystyd tuo mukanaan monia organisaatiolle positiivisia
asioita. Onnistuessaan ilmapiirikysely sujuvoittaa tyontekoa ja parantaa prosessien
etenemistd, sekd lisad tyotyytyvaisyyttd. Tama edellyttdd kuitenkin sen, etta yritys
toteuttaa kyselyssa esiin tulleet kehitysehdotukset ja seuraa niiden kehitysta. (Kauranen
& Koskensalmi & Multanen & Vanhala 2011, 10.)

Rauramon mukaan taas tarkeintda on keskittya organisaatioissa juuri sen paikan
oleellisten asioiden selvittdmiseen. Kyselyt tulisi yksildida jokaiselle tydpaikalle ja
toimialalle erikseen ja kyselya suunnitellessa kannattaa ottaa tyoyhteison mielipide
mukaan. Kyselyn osallistujille on myos hyva tarjota mahdollisuus osallistua kyselyn
kehittamiseen ja arvioimiseen jalkikateen. Liian raskaat ja usein toistuvat kyselyt myos
koetaan kuormittaviksi ja raskaiksi, varsinkin jos koettu hyéty on vahainen. (Rauramo
2012, 109.)

Vuosittain monet yritykset tekevat ilmapiirikyselyitd, ja mittaavat sita kautta organisaation
sen hetkisen ilmapiirin tilaa. Tulee kuitenkin muistaa, ettei ilmapiirimittausten tekeminen,
ja tulosten lapikdyminen viela tuota tulosta suuntaan tai toiseen. Kyselyn perusteella
tulee laatia kehitysehdotuksia ilmapiirin parantamiseksi. Ehdotusten toteutus ja seuranta

kuuluvat myés oleellisesti ilmapiirimittaukseen. (Rekila 2014.)



17

3.4.2 Kyselyn toteutus

limapiirikysely kannattaa toteuttaa osana koko organisaation kehitystoimintaa, jottei siita
tule liian irrallinen osa, joka ei tue muuta organisaation toimintaa. Organisaation
toimintaa tulee tarkkailla aina kokonaisuutena. Toki on viisasta erotella osa-alueita
erikseen, mutta osa-alueiden tulee toimia my6s yhdessa yhtend kokonaisuutena.
Kokonaisuuden tarkkailemisen liséksi on syyta ajatella kehittdmistoimintaa pitkalla
aikavalilla. Pitkan aikavalin kannattavuus luo yritykselle vankemman pohjan, jolle

rakentaa muutoksia tai tuoda lisda elementteja. (Kauranen ym. 2011, 10-11.)

Ty6ilmapiirin - mittauksissa usein aihetta tutkitaan epdasuorilla liki-indikaattoreilla.
Indikaattoreilla tarkoitetaan laadullista mittaria tai tilastollisessa péaattelyssa muuttujan
maadrittavaa lukua, joka antaa yksinkertaistetussa muodossa tietoa. Tutkimuksissa usein
mitataan yksildiden toimintaa ja kokemuksia mittaavilla epdasuorilla tutkimuksilla ja
tiedoilla. Sopivia mittaustapoja ovat yksildiden ja ryhmien haastattelut, kyselymenetelméa
sekd yleinen aktiivinen havainnointi. Kartoituksen toteuttamisen voi antaa
tyoterveyshuollon asiantuntijoille tai tilata ty0 ulkopuoliselta tutkijalta tai
tutkimuslaitokselta. Kartoitusta suunnitellessa ja toteutettaessa tulee ottaa henkilosto tai
heidan edustaja mukaan, ja tulokset pitaa kasitella yhdessa. Tulosten pohjalta tehdaan
tarvittavat toimenpiteet, jotka otetaan mukaan aktiivisesti arjessa. (TTK

Ty6turvallisuuskeskus.)

3.4.3 Esimiehen rooli ilmapiirikyselyssa

Kehittdminen vain kehittdmisen kannalta on turhaa. limapiirin tilaa analysoidessa pitaa
tarttua kehitetysta vaativiin kohtiin, ja keskittda kehitys vaan kohtiin, joissa sita oikeasti
tarvitaan. limapiirikyselyn toteutus ja siitd seuraava kehitysty® vaativat resursseja
yritykseltd. Esimiehen tehtavana on varmistaa, ettd koko prosessille on riittavasti aikaa.
limapiirikyselyyn vastaa henkilostd, joten on tarkeada, ettd henkilostd paasee mukaan

myos itse muutostarpeiden paéattdémiseen. (Kauranen ym. 2011, 89-91.)

Esimiehen rooli ilmapiirikyselyn jalkeisessa kehitystydssa on olla innostava, seka tukea
tydn etenemista ja loppuun saattamista. lhmisten muutoshalukkuus on usein vahaista,

joten esimiehen kannattaa sitoutua prosessiin kannustavalla asenteella. Tydntekijéiden
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innostaminen prosessin aikana onnistuu nostamalla esiin jo onnistuneita kehityskohteita,
jotta kaikki saavat kaytdnnon esimerkin, mihin kehitysty6 voi johtaa, jos kaikki jaksavat

toteuttaa sitd suunnitellusti loppuun asti. (Kauranen ym. 2011, 91-93.)

4 Tutkimuksen toteutus ja metodit

4.1 Tutkimuksen metodologia ja tavoite

Taman tutkimuksen keskeinen tavoite oli selvittdd miten esimies vaikuttaa tyopaikalla
tyGilmapiiriin. Tama kasittdd konkreettiset vaikutustavat, vaikutuksen voimakkuuden,
sek& sen miten esimies voi edesauttaa hyvan ilmapiirin yllapitoa, tai huonon ilmapiirin
syntymistd. Tama tutkimus hyddyntaa kvantitatiivista eli maarallista ja kvalitatiivista eli
laadullista tutkimusmetodia. Valitut tutkimusmetodit valittin koska niiden Kkatsottiin
olevan parhaat selittdmé&an tutkittavaa aihetta. Tutkimuksen aihe ja tyyppi valikoituivat jo
valittuun oppinéytetydn aiheeseen, ja se toteutettiin selittdvané survey-tutkimuksena.
Tyon tutkimusasetelma on selittdva tutkimus, eli silla tarkoitetaan syy-seuraussuhteiden

ja riippuvuuksien l6ytamiseen vastauksista.

Tutkimusasetelmana oli toteuttaa kysely ja haastattelut poikkileikkausmetodilla.
Poikkileikkausaineisto on yleisin asetelma tutkia yhteiskunnallisia ilmi6ita ja arvoja
yhdella mittauksella. Se sopi tdhan kyselyyn koska teimme yhden mittauksen, joka
kohdistettiin useaan eri havaintoyksikkdon, eli vastaajaan. Tamé tutkimusasetelma tuki
hyvin haluttuun tavoitteeseen paasemista ja tuki hyvin valittua aihetta. (KvantiMOTV —

Menetelma- opetuksen tietovaranto 2013.)

Tutkimusmetodin tulee olla linjassa tutkimuksen teoreettisen viitekehyksen kanssa.
Metodi siis aina linkittyy vahvasti valittuun aiheeseen ja viitekehykseen. Metodi koostuu
niista tavoista joilla tutkija tuottaa havaintoja, ja asettaa linjan ja saannoét sille, miten
saatuja havaintoja tulkitaan. Metodiin pateva saanto voisi olla se, minka korrelaatioluvun

jalkeen l6ydoksia pidetdan merkittavana. (Alasuutari 2011, 82.)

Tassa opinnaytetydssa paatimme kayttaa siis kahta eri tutkimusmenetelmaa. Alkuun oli

paatetty tehda kvantitatiivinen selittava kyselytutkimus, mutta mukaan otettiin myés tyon
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edetessa kvalitatiiviset haastattelut mukaan laajentamaan ja syventamaan
kvantitatiivisten haastatteluiden numeerisia tuloksia. Tutkimus siis hy6dyntda
menetelmétriangulaatiota, se tarkoittaa kahden eri menetelméan yhdistamista samassa

tutkimuksessa.

Menetelmien eroista on keskusteltu paljon, ja usein ne nahdaan vastakohtina toisilleen;
maadrallinen tiukasti numeerisena ja laadullinen merkityksellisena. Yksinkertaistettuna
metodien ero on aineiston keruutavan ero, tosin metodi on paljon muutakin kuin
aineistonkeruutapa. Sen sijaan ettd ndma kaksi lahestymistapaa ndhdaan kilpailevina
suuntauksina, tulisi ne mieluummin nahda toisiaan taydentavind. Kvalitatiivinen ja
kvantitatiivinen tutkimus on lahestymistapoja aiheeseen, joita kaytanndssa on vaikea
erotella toisistaan, vaikka niiden eroista on paljon luetteloja ja taulukoita. (Hirsjarvi ym.
2009, 134-137.)

Kahden eri tutkimusmenetelman kayttdéa kutsutaan siis nimella menetelmaétriangulaatio.
Kyse on monindkdkulmaisuudesta, kun kahdella eri metodilla kerattyd aineistoa
analysoidaan, nousee tutkimuksen validiteetti. Kun yksi tutkimusmenetelmé kuvaa
tutkimusongelmaa vain yhdella tapaa, saadaan yhdistamalla eri menetelmia tuloksista
syvempia ja luotettavimpia. Tosin tdm& on myo6s aikaa ja resursseja enemman vaativa
tapa tehdd tutkimusta. Menetelméatriangulaatio saa myo6s Kkritiikkia siitd, etta eri
menetelmien taustafilosofiat eroavat, se voi johtaa ristiriitaan ja teoriattomuuteen.
Menetelmallisen triangulaation voidaan ajatella soveltuvan hyvin tutkimukseen, jossa
kerataan tietoa ihmisen toiminnasta ja sen vaikuttimista. (KvantiMOTV —

Menetelm&opetuksen tietovaranto 2013.)

Tutkimus rajattin  kaupan- ja ravintola-alalle, kuvaamaan suorittavassa tyfssa
tyoskentelevien kokemusta esimiestydstd tydpaikan ilmapiirin vaikuttajana. Tyo6ta
suunnitellessa mietittiin, ettd haluaisimme haastatella mahdollisesti my6ds esimiehia
heidan nakékulmasta. Tama ajatus kuitenkin kariutui, kun rajasimme tutkimusta
tiedostaen kohdistumaan vain tyontekijoiden kokemukseen ilmapiirista ja esimiestyosta.
Taman rajauksen katsottiin olevan parempi, jotta tutkimus pysyisi tarpeeksi kompaktina

ja aihe ehyena. Lopputulosta katsoen tdma rajaus oli onnistunut.

Kyselytutkimuksen kohteeksi rajattiin kaupan- ja ravintola-alan tyontekijat. Nailla aloilla
voidaan katsoa olevan samankaltainen tydyhteisé ja sama ammattiosaamisen taso.

Vastaajien mahdollisia ammattinimikkeitd oli "myyja”, “tarjoilija”, "myyntiedustaja”,
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"huoltoasematyodntekija” ja "myymalanhoitaja”, nain otantana. Voidaan katsoa, etta naita
tyonimikkeitd yhdistdd sama tyOnvaatima koulutus- ja osaamistaso, nuorten
tyontekijoiden suuri maard, sama palkkaustaso, ty® on usein vuorotyotd myymalan
aukioloaikoina ja tydssa asiakaspalvelu on suuressa asemassa. Tydyhteisdiden voidaan
nain olettaa omaavan samoja piirteita, ja ndin niitd voidaan tutkia yhdessa. Vastaajista
haluttin  rajata pois esimies- tai vastaavassa asemassa tydskentelevat,

asiantuntijatehtavat ja tutkimukseen soveltumattomat alat.

Kvalitatiivinen aineisto keréttiin survey-tutkimuksella. Taméan tyyppisissa aineistoissa
jotka kerataan itse, on tutkimuskysymysten perusteella paatettava, mika on kohderyhma
ja miten tieto hankitaan, ja niiden tulee aina olla linjassa keskenaan (Heikkila 2014, 17).
Tutkimuksen selkéranka oli kyselytutkimus strukturoidun kyselylomakkeen avulla.
Kysely toteutettiin internetkyselynd. Havainnointiyksikkdnd toimi henkilét jotka
tyoskentelivat kohdealoilla, ja heidat kutsuttiin vastaamaan selektiivisesti. Talla valtettiin
uhkaa vinosta kohderyhmadstd, otoksen tuli edustaa luotettavasti koko tutkittavaa
perusjoukkoa. Otosjoukon tulee aina edustaa perusjoukon luonnetta. (KvantiMOTV —

Menetelmaopetuksen tietovaranto 2013.)

Kvantitatiivinen tutkimus antaa tutkijoille paljon numeerista dataa analysoitavaksi
nopeasti, ja kyselyn jakaminen on helppoa internetissa. Tutkijan pitda kuitenkin olla
tarkkana, taméa data on yksiselitteisemmin ja suppeammin tulkittavissa kuin eleet, iimeet
ja tunne; tallaista todellisuutta on vaikea jaljittda lineaaristen vastausvaihtoehtojen
avulla. Joskus humanitaarisia tieteita tutkittaessa voi vastaajan subjektiivinen kokemus

olla tutkimuksen kannalta tarkedmpi kuin objektiivinen data. (Heikkila 2014, 19.)

Tama huomioituna, otimme tutkimuksen edetessd mukaan myds kvalitatiiviset eli
laadulliset avoimet haastattelut. Tahan paadyttiin koska koimme pelkan kvantitatiivisen
tutkimuksen olevan liilan suppea vastaamaan tutkimuskysymykseen "miten” halutulla
syvyydella. Kvantitatiivisesta osuudesta saatiin paljon tietoa tyoilmapiirista ja
esimiestyostd, mutta koska halusimme ty6sta varmasti uskottavan ja kattavan,
lisdsimme kvalitatiivisen osuuden. liman haastatteluja olisi tutkimus saattanut olla vailla

haluttua validiteettia ja reliabiliteettia.

4.2  Tutkimuksen hypoteesi
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Kvantitatiivisia tutkimuksia tehdessad voidaan kayttdd hypoteeseja, eli mahdollisia
ennakoituja tuloksia. Hypoteesit esitetddn vditteen muodossa, ja niiden tulee olla
perusteltuja ja pohjautua olemassa olevaan teoriaan. Hypoteesit voidaan esittda
kahdella tavalla, joko suuntaa osoittavina tai tilastollisina. T&assa tutkimuksessa
hypoteesi on suuntaa osoittava, eli se osoittaa ilmididen valille positiivista tai negatiivista
riippuvuutta. (Hirsjarvi ym. 2009, 158-159.)

Koska tutkimuksen luonne oli selittava analyysi, nojautuu se paljolti teoriaan ja valmiisiin
olettamiin. Tarkoituksena oli todentaa jo valmiiksi olemassa olevaa teoriaa, nain ollen
voidaan puhua konfirmatorisesta faktorianalyysista, jossa tutkijalla on jo valmis
teoreettinen olettamus vastausten laadusta ja ulottuvuuksista. Toisaalta on olemassa
kritiikkia siita, ettd eri menetelmien triangulaation kayttd voi luoda kasitteellisisa
sekaannuksia, ja kvalitatiivista tutkimusta tehtdessa valmista hypoteesia tulee valttaa.
(KvantiMOTV — Menetelmé&opetuksen tietovaranto 2013.) Haaste on huomioitu
tutkimusta suunniteltaessa, ja tutkimuksen hypoteesit on luotu kvantitatiivista muotoa

silmalla pitaen.

Tutkimuksen p&dasetelma oli vastata “miten” ja ”"miksi” tyylisiin kysymyksiin.
Tarkoituksena oli analysoida miten vastaajat kokevat ilmapiirin, ja kuinka nama
vastaukset korreloivat heidan kokemusta esimiestytsta. Hyva ilmapiiri oli hypoteesin
mukaan kausaali-ilmi® onnistuneesta esimiestydstd, ja sen vaikutuksen voimakkuutta
haluttiin mitata. Hyvalla esimiestyélla kasitetdan esimiehen kyky luoda pohja hyvalle

tydpaikan ilmapiirille, konkreettisin tavoin ja johtamisen avulla.

4.3 Kvantitatiivinen tutkimusosuus

4.3.1 Kvantitatiivisen tutkimuksen maaritys

Kyselyn on tarkoitus tukea olemassa olevaa teoriaa, ja luoda havaintoja tahan
perustuen. Kvantitatiivinen eli maarallinen metodi on suosittu tutkimustapa sosiaali- ja
yhteiskuntatieteissd. Suuntaus korostaa syyn ja seuraamuksen lakeja, seka keskittyy
mittaamaan objektiivisesti todennettavia faktoja. Keskeista on aiemmat tutkimukset ja
teoriat, joihin nojataan mahdollisten hypoteesien avulla. Kasitteet maaritellaén ja

havaintoaineisto soveltuu numeeriseen mittaamiseen. Saatu tutkimusaineisto saatetaan
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tilastolliseen muotoon ja paatelmat siité tehdaan tilastotieteeseen pohjautuen. (Hirsjarvi
ym. 2009, 139-140.)

Havaintoyksikkdjen kyselyssd madrittdmat arvot, eli vastaukset kerataan valitulla
aineiston keruutavalla tai muulla numeerisen datan kerdadmistavalla. Kvantitatiivisessa
analyysissa argumentointi perustuu lukujen ja niiden vélisten systemaattisten ja
tilastollisten yhteyksien avulla. Aineisto asetetaan taulukkomuotoon, ja kullekin
tutkimusyksikélle annetaan arvoja eri muuttujilla. Tuloksena saadaan lukuja, joista
voidaan tehda paatelmid eri matemaattisten ja tilastollisten kaavojen mukaan. lImiéon
liittyvat muuttujat on siis tunnettava tarpeeksi hyvin, etta niitd voidaan kayttaa mittareina.
(Alasuutari 2011, 34.)

Taman kaltainen maarallinen tutkimus sopii kaytettavaksi silloin, kun vastaajia on monta.
Talloin kaytetddn kasitettd otantatutkimus, se mittaa perusjoukkoa otoksella, joka
tarkoittaa edustavaa pienoiskuvaa koko joukosta jota kuvataan. Estimoitaessa otoksesta
saatuja mittaustuloksia, tulee p&astd mahdollisimman l&helle perusjoukon arvoja.
Tutkimuksen vastaajia valitessa tulee pyrkia mahdollisimman patevaan otantaan, tama
takaa tutkimuksen reliabiliteetin. (Heikkila 2014, 31-32.) Tassa tutkimuksessa vastaajat
kutsuttiin vastaamaan selektiivisesti ja nain valtettiin vinoutunut aineisto. Tutkijoilla oli
tietoa vastaajien soveltuvuudesta tutkimukseen, ja kaikilta my6s varmistettiin

soveltuvuus ennen kuin vastaajat vastasivat itsendisesti kyselyyn.

Kyselylomaketta laatiessa tulee tietdd mitd ohjelmaa kaytetddn matemaattisten ja
tilastollisten paatelmien tekoon. Se miten tiedot syétetaan ja miten tulokset esitetaan
vaikuttaa kyselytyokalun valintaan. Kysymyksié muotoillessa tule pitaa mielesséa kuinka
tarkkoja kysymyksia halutaan. Samaa asiaa voi kysya eri tavoilla ja eri mitta-asteikolla
my6s samassa kyselyssa. Kyselyn tavoite tulee olla hyvin selvilla ennen kyselyn tekoa,

ja lomake on hyva testata ennen lopullista l&hetysta. (Heikkila 2014, 45.)

Hyva tutkimuslomake on selked, visuaalinen ja hyvin aseteltu. Kyselyn aiheen tulee
valittyd selkedsti ja alussa on hyva olla saateteksti, joka selventda vastausohjeet ja
kyselyn tekijat. Kyselyn pituuteen ja loogisuuteen tulee kiinnittdd huomiota, seka siihen
etta kysytaan aina vain yhta asiaa kerrallaan. Vastaajat saattavat epdhuomiossa antaa
virheellisia vastauksia, mikali kysymykset ovat liilan kerroksellisia ja vaikeita. Kasitteiden
kaytt6on tulee myas kiinnittda erityistd huomiota, tutkijalle tutut kasitteet eivat valttamatta
aukene vastaajalle. (Heikkila 2014, 47.)
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Kvantitatiivinen tutkimusmetodi on siis erinomainen tyokalu silloin, kun tutkitaan
olemassa olevaan teoriaan nojaavaa tietoa. Kvantitatiivinen tutkimus perustuu
keskeisesti aiempiin teorioihin ja johtop&atoksiin aiemmista tutkimuksista. Se on tehokas
ja nopea tapa keratd paljon dataa numeerisessa muodossa tilastolliseen kasittelyyn.
Kyselya tehdessa on tarkeda varmistaa, etta kaikki kysyttava tieto on perusteltua, ja etta

saatu tieto voidaan mitata ja kasitella.

4.3.2 Kyselyn toteutus

Kvantitatiivisen tutkimuksen survey -kysely toteutettiin marraskuussa 2017. Laadimme
kysymykset teoriaan pohjaten, ja nostimme esiin ne asiat joilla voi maarittadd vastaajan
kokemusta tydpaikan ilmapiiristd ja esimiestydstd. Googlen kyselytyokalu valiutui
aineiston keruu kayttéon sen kayttéhelppouden vuoksi. My®ds varmuus sen
mobiilisoveltuvuudesta oli yksi kriteeri; tiesimme ettd monet vastaajat vastaisivat
kyselyyn matkapuhelimellaan. Kysymykset luotiin kyselylomakkeeseen ja tdméa linkki
lahetettiin  selektiivisesti halutuille vastaajille, joiden tiedettiin tayttavan halutut
kohderyhmén standardit. Kun tulokset oli keratty, siirrettin saatu data SPSS-

analysointiohjelmaan. Analysoinnista enemman luvussa 4.5.

Tutkittavien ja tutkijoiden valinen luottamuksellinen suhde otettiin huomioon, ja
vastaajien séhkopostiosoitteita, nimia tai muita tunnistetietoja ei keratty. Vastaajat eivat
ole identifioitavissa vastauksista milladn tavalla. Tutkittavien informointi otettiin
huomioon kyselyssa siten, ettd kyselyn alussa oli tiedot opinnaytetydn tekijoista ja heidan
yhteystiedot, seka tieto kyselyn vastaamisen anonyymiydesta. Talla haluttiin luoda
luottamuksellista  suhdetta  vastaajiin, koska heidan haluttin  vastaavan
totuudenmukaisesti, ja monet tutkimuskyselyn kysymyksista oli arkaluontoisia. Myds

aiheen esittely kyselyn saatteessa valmisti vastaajaa aiheeseen.

Kysely hyvaksytettiin opinndytetyénohjaajalla ja avattiin julkiseksi taman jalk een. Tutkijat
itse lahettivat kyselya eteenpain omissa sosiaalisissa verkostoissa, ja yrityksissa joissa
tiedettiin olevan sopivia vastaajia. Kysely oli auki 1.11.2017 - 1.12.2017. Vastausaikaa
otettiin lisda viikko, koska haluttuja vastaajia ei ollut kertynyt tarpeeksi. Ainut noussut
ongelma kyselyn toteutuksessa télla tyokalulla oli se, etta joiltain vastaajilta Google
Forms oli vaatinut Google-tiliin kirjautumista, toivomme etta tdma ei vahentanyt

vastaajia.
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4.3.3 Kyselylomakkeen rakenne ja vastaajat

Otoskoko kyselytutkimuksessa oli 100 vastaajaa. Alun perin pyrittiin noin 120-130
vastaajaan, mutta saatu otos oli riittdva. Otoskokoon vaikuttaa moni seikka. Merkittavaa
on perusjoukon homogeenisyys, tulosten yksityiskohtaisuus ja se, jaetaanko aineistoa
ryhmiin, esimerkiksi naiset ja miehet, tai ian perusteella. Virhemarginaali on sita
pienempi mita suurempi otos on. Otokseen perustuva tutkimus ei voi koskaan olla taysin
tasmallinen, vaan esittda estimaatin eli arvion. Vastoin yleista odotusta perusjoukon
koko ei vaikuta tdmankaltaista tilastollista tutkimusta tehtdessa otosjoukon kokoon.
(Heikkilda 2014, 40-42.) Aineistoa siis keréttiin selektiivisesti, eli kysely ei ollut julkisessa
jaossa, vaan siihen kutsuttiin vastaamaan tietyt kriteerit tayttavat henkilét. Nain haluttiin

sdilyttaa reliabiliteetti saatuihin vastauksiin.

Kyselyssa oli kolme osiota, jossa oli suljettuja kysymyksid ja yhteensa nelja avointa
kysymysta. Tamankaltaisten mielipideasteikko kyselyiden suuri etu on, ettd tutkijat
saavat paljon dataa tehokkaasti ja nopeasti. Heikkoutena voi olla se, etta vastauksista ei
voi paatella mille asioille vastaajat antavat painoarvoa. Toinen heikkous on se, etta
vastaajat tapaavat vastata edellisten vastausten tapaan viimeisiin vastauksiin, ja ndin
hakea loogisuutta vastauksiin. (Heikkila 2014, 51.) Kun tutkitaan asenteita, arvoja ja
mielipiteitd, on tutkijan korostettava sitd, ettd vastaajat vastaisivat sen mukaan, miten
asiasta todella ajattelevat. Uhkana voi olla se, etta vastaajat eivat syvenny vastauksiin

tarpeeksi ja nain ollen antavat huolimattomia vastauksia. (Heikkila 2014, 54.)

Kyselyn alussa oli esitietolomake, jossa Kkysyttiin vastaajan ikad neljassa eri
kategoriassa, tyopaikan toimipaikan muotoa, tydsuhteen laatua ja tehtyja tyotunteja.
Esitietolomakkeessa toimipaikka oli mielenkiintoinen ja tarkea kysymys, silld haluttiin
erotella minka kokoisessa ja tyyppisessa tyopaikassa vastaaja on tdissa. Silla minka
kokoisessa tytpaikassa tyontekija on tdissd, katsottiin olevan vaikutusta tuloksiin, ja
siten tieto oli tarked, jotta voitaisiin spesifioida eri kokoisten ty6paikkojen vaikutus.
Samalla eroteltiin myos kahvilat, ravintolat, ruokakaupat, tavaratalot ja muut erikok oiset

vahittaiskaupan liikkeet.

Tehdyilla tyotunneilla oli myds vaikutusta, koska talla tiedolla erotellaan vastaajista
oletetut opiskelijat jotka tekevét alle 20 tuntia viikossa t6itd. Oletuksena oli, ettd osa-

aikaiset opiskelijat joiden pdaatoiminen status on opiskelija, olisivat vahemman
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sitoutuneita tyopaikkaan, kuin taas kokoaikaiset tyontekijat, joilla on myos silloin myoés
enemman vastuuta tyopaikoilla. Tutkimuksen analyysissd luotiin ohjelmoimalla

Excelissa kaksi eri ryhmaa naista kahdesta eri luokasta, ja niita verrattiin toisiinsa.

Katsoimme ettd vastauksissa voi olla eroa eri tyésuhteiden muodolla, esimerkiksi
mielenkiintoista oli erotella vuokratydntekijat muista. Tama oli alussa ideana, ja oletimme
saavamme dataa joka erottaisi naitd ryhmid. Sukupuoli jatettiin tiedostaen pois, samoin
tarkka tydnkuva. Talla ei katsottu olevan vaikutusta ilmapiirin ja esimiestyon kokemiseen,

ja tutkimuksen paaasiallisten tulosten paatelmiin.

Toinen osuus mittasi vastaajien omaa kokemusta tydpaikan ilmapiiristd, tama osuus
sisélsi kymmenen lineaarista kysymysta asteikolla 1 - 4. Lopussa oli kaksi avointa
kysymysta. Paatimme kayttdd koko kyselyssd Likertin asteikoksi kutsuttua
mielipidevaittdma asteikkoa. Paadyimme asteikkoon 1 - 4 siksi, etta vastaajat antaisivat
selkeasti vastauksia, jotka taipuvat kohti "samaa mieltd” tai "eri mieltd” vastauksiin.
Asteikolle ei siis haluttu "en osaa sanoa” keskikohtaa, koska se voisi tuoda tutkimukselle
likaa dataa josta ei voi tehda minkaanlaisia johtopaattksia. Kolmas ja viimeinen osuus
késitteli vastaajien kokemusta esimiestytstd ja esimiehen vaikutuksesta tyopaikalla.
Tama osuus sisélsi 16 lineaarista kysymysta samalla asteikolla 1 - 4, ja kaksi avointa

kysymysta.

4.4 Kvalitatiivinen tutkimusosuus

4.4.1 Kvalitatiivisen tutkimuksen maéaritys

Siind missa kvantitatiivinen tutkimus kuvaa mitattavilla indikaattoreilla kohdetta,
kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus lahtokohtaisesti kuvaa todellista elamaa.
Laadullisella tutkimuksella kuvaillaan kohdetta mahdollisimman kokonaisvaltaisesti ja
tarkasti laajalta skaalalta, ja se usein toteutetaan "kenttatyéna” tai observoiden tunteita,
eleitq, perimmaisia tarkoituksia ja ilmi6ita. (Hirsjarvi ym. 2009, 160.) Tilastokeskus taas
kuvaa laadullista tutkimusta tilanteeksi jossa tutkija usein haastattelee
syvahaastatteluissa tai ryhmatilanteissa vapaamuotoisesti tutkittavia, niin ettéa he voivat
jakaa tietoa ja kertoa kokemuksistaan ja mielipiteistdan. Menetelmaa kutsutaan myoés

ymmartavaksi menetelmaksi, ja se sopii yhteiskunnallisten ilmididen kartoittamiseen
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kaikessa rikkaudessaan. (STAT 2018.) Tutkimusmetodia voidaan kayttaa joko

itsendisend menetelmana tai yhdessa kvantitatiivisen metodin kanssa.

Kvalitatiivinen tutkimus on hyvin laaja kasite metodologina. On vaitetty, ettd suuntauksia
on niin useita, etta termi kvalitatiivinen menetelma olisi levinnyt jo liilan laajaksi. Tesch
(1992) on tutkijana perehtynyt laadulliseen menetelméaén ja listaakin 43 erilaista
nimikettd tutkimuksen alahaaroina. Usein metodologia Kirjallisuus tyytyy kuvaamaan

laadullista tutkimusta yleistyypillisesti. (Hirsjarvi ym. 2009, 160.)

Empiirisen tutkimuksen havaintoja ei tule koskaan pitaa tuloksina; asioita ei tule ottaa
sellaisena miltd ne nayttavat. Havainnot antavat tutkijalle johtolankoja, joiden perusteella
han hahmottaa kuvaa tutkittavasta ilmidsta, ja paasee kasiksi syihin mitk& vaikuttavat
ilmién muodostumiseen. (Alasuutari 2011, 78.) Kvantitatiivisessa tutkimuksessa pyritaan
paasemaan tiettyyn saturaatiopisteeseen, jossa saadut havainnot toistuvat ja
muodostuvat selkedksi kaavaksi, tatd kutsutaan myods kyllaantymiseksi. Taman
opinnaytetyon haastatteluosuuksille ei oltu maaratty etukateen maarada, vaan niita
jatkettiin kunnes uutta tietoa ei enda tullut tutkimuskysymysten kannalta. On siis
olemassa tietty maara mika riittda teoreettisesti merkittdvaan tulokseen, ja se on aina

tapauskohtainen. (Hirsjarvi ym. 2009, 182.)

Reliabiliteetin sailyttdmisessa tulee huomioida myos se, ettd ihmisten vastauksia
kuitenkaan sellaisenaan pideté tuloksina. Tulokset tulee aina argumentoida empiiriset
havainnot teoriaan linkittyvaksi. (Alasuutari 2011, 82.) Saatuja vastauksia tulee
tarkastella monelta kantilta, ja ilmidista haettava toistuvuutta. Tahan patee myos
aristoteelinen ajatus, ettd yksityisessd toistuu yleinen, tama sanonta pétee hyvin
laadulliseen tutkimukseen. (Hirsjarvi ym. 2009, 182.)

Kvalitatiivisen tutkimuksen perusluonteeseen kuuluu asioiden tarkastelu useasta eri
kulmasta ja kantilta, ja usein voi olla vaikeaa lydéda lukkoon tiettya teoriaa. Kohteen
tarkastelu vain tietysta linssista saattaa olla vaikeaa ja tutkimuksen luonne usein muuttua
tutkimuksen edetessa. Tutkimusta tuleekin toteuttaa joustavasti ja suunnitelmia muuttaa
olosuhteiden mukaan. Tama tutkimusmuoto on hypoteesiton, koska se ei
lahtokohtaisesti todista tiettyd teoriaa vaan paljastaa odottamattomia seikkoja.
(Alasuutari 2011, 84; Hirsjarvi ym. 2009, 164.)
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4.4.2 Haastattelun toteutus ja vastaajat

Laadulliset haastattelut otettiin mukaan tutkimuksen puolivaiheessa lisdéamé&én aineiston
syvyytta. Tasta triangulaatiosta katsottiin olevan hyotyd tutkimuksen onnistumiselle.
Laadullinen aineisto on kohderyhméan avoimia haastatteluja, jotka keréattin
haastattelemalla vastaajia kasvotusten ja puhelimessa marraskuun ja joulukuun aikana.
Tutkittavat valittiin  entuudestaan tutuista henkildista, joten haastattelijalla ja
haastateltavalla oli varmasti hyva suhde, ja haastateltavien oli helppoa vastata avoimesti

kysymyksiin.

Kysymykset ty6ilmapiirista voivat usein olla intiimeja ja henkilékohtaisia monelle, siksi
katsottiin haastattelijan ja haastateltavan suhteesta olevan hyoétya, vaikka usein tata
valtetdan objektiivisuuden nimissa. On myos tarkeaa, etta haastattelija ei millaan tavalla
vaikuta haastateltavan vastauksiin ennakkoasetelmasta. Vastaajat edustivat tytkuvansa
ja kokemuksena perusteella hyvin tutkimuksen kohderyhmad, ja vastausten voidaan

olettaa olevan puolueettomia ja rehellisia.

Laadullisessa tutkimuksessa vastaajia informoitiin opinnaytetyon laadusta ja aiheesta,
seka kerrottiin ettd heidan vastauksensa Kkasiteltdisiin anonyymeina. Kaytimme
referoivaa litterointia, eli haastattelut purettiin vain suurpiirteisiksi muistiinpanoiksi, ja
haastattelija kirjoitti haastattelun yhteydessa muistiinpanot. Téassa metodissa

haastattelijan tulkinnalla on suuri rooli. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka, 2006.)

4.5 Analysointi

Maarallisessa tutkimuksessa tutkimustulokset pitdd muuttaa numeeriseen muotoon,
jotta niiden analysointi on mahdollista. Tutkimustuloksia maarallisesta, eli
kvantitatiivisesta tutkimuksesta analysoitin  SPSS-ohjelmalla. Kyselylomakkeen
esitietolomakkeessa kerétyt tiedot eivat siirtyneet suoraan SPSS-ohjelmaan luettavaan

muotoon, vaan ne piti ensin siirtdé Exceliin ja muuttaa numeeriseen muotoon.

Maarallisen tutkimuksen tuloksia analysoitin  SPSS-ohjelmalla tammikuussa, kun
kyselylomake oli sulkeutunut ja tulokset ehditty keréamaan yhteen. SPSS-ohjelmalla
tehtiin tutkimustuloksista p&&asiassa korrelaatioita, liséksi tuotettiin frekvenssitaulukoita

ja ristiintaulukointeja. Kuvaajia emme voineet tehda 1-4 vastausasteikkomme takia.
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Laadullisella tutkimuksella pyrittin  saamaan tarkempaa selvitysta maaréllisen
tutkimuksen tuloksille. Laadulliseen tutkimukseen valitsimme mé&éaralliseen tutkimukseen
vastanneita henkilditd. Kaikki maaralliseen tutkimukseen vastanneet eivét osallistuneet
laadulliseen tutkimukseen. Tassa tutkimuksessa oli kolme kysymysta, joilla oletimme
saavamme taydentdvia vastauksia ~maardlliselle tutkimukselle. Laadullinen
tutkimusosuus tehtiin haastattelemalla ja litteroimalla vastaukset paapiirteittain, ja ndista
vastauksista laadittin  yhden kysymystyypin avainsanoja. Laadullisen tutkimuksen
tulokset koottiin yhteen, ja etsittin yhtenevia teemoja kaikkien vastaajien vastausten

valille.

4.6 Eettisyys metodeissa

Maarallisessa tutkimuksessa on kerrottava, mitkd ovat tutkimuksen tavoitteet, mita
tutkimuksella selvitetddn ja miten tutkimus toteutetaan. Kyselyyn vastanneiden
henkildllisyys pitaa salata, ja kyselyn luottamuksellisuus pitaa turvata. Vastausten
antaneiden henkildiden henkildllisyyden salassa pitdmisella saadaan rehellisia
vastauksia. On myos taattava, ettei kyselyyn vastaajia voida erikseen valikoida tai
tunnistaa vastausten perusteella. Kyselyyn vastaajia ei saa painostaa vastaamaan, eika

vastaajalle saa olla haitallista vastata kyselyyn (Heikkila 2014, 29.)

Kun kysymys on eettisyydesta, on tarkastelun kohteena muun muassa se, onko tutkimus
toteutettu anonyymisti. Vastaajille kerrottiin kyselyn mukana tulleessa saatekirjeessa,
mit& tutkimuksella pyritddn selvittdmaan ja etté tutkimuksen tuloksia tarkastelevat vain
nimetyt henkilot. Kaikille vastaajille jaettin sama linkki, jonka kautta he p&&sivat

tekemaan kyselyn.

5 Tutkimusten tulokset ja johtopaatokset

5.1 Yleista tuloksista

Kvantitatiivisessa tutkimuksessa oli 100 vastaajaa, ja kvalitatiivisessa tutkimuksessa

vastaajia oli 5.



29

TyOsuhteen laatu
100 vastausta

@ Vakituinen
@ M3draaikainen

O Kausityéntekija
A @ Vuokratydntekija

Kuvio 2. Vastaajien tydsuhteen laatu.

Kuviosta 2 voi ndhda, ettd suurin osa (75 %) kyselyyn vastanneista oli vakituisessa
tydsuhteessa olevia tyontekijoita. 10 % vastaajista oli maaraaikaisessa tydsuhteessa, 6
% oli kausityontekijoitd (esim. jouluapulaisia) ja 9 % oli vuokratytntekij6ita, joiden

tyontekopaikka vaihtelee usein.

Tyontekopaikka

100 vastausta

@ Paivittaistavarakauppa
@ Pienikokoinen erikoisliike
@ Isokokoinen erikoisliike
@ Tavaratalo

@ Vainhtuva toimipaikka

@ Kahvila, ravintola tai baari

@ hotelli

@ Kiyttotavarakauppa

@ Huoltoasema/kahvila/ravintola
@ Kioski

@ Huoltoasema, jossa erikseen kahvila
ja myymaia

Kuvio 3. Vastaajien tyontekopaikat listattuna.

Kuviossa 3 nahdaan kyselyyn vastanneiden tydntekopaikkojen jakautumisen. Kyselyyn
vastanneiden tyontekopaikat vaihtelivat suuresti. Suurin osa vastaajista tydskenteli
tavarataloissa, erikokoisissa erikoisliikkeissa ja pdivittaistavarakaupassa. Pienemmét

vastaajamaarat kyselyyn tulivat kioski ja huoltamotydntekijoilta.
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5.2 Kvantitatiiviset tulokset

5.2.1 Tulosten tarkastelu

Tutkimuskysymyksina tassa opinnaytetydssa olivat seuraavat:
- Miten esimiehen tapa johtaa ja organisoida tyotd vaikuttaa ty6ilmapiiriin
tyOpaikalla?
- Mitkd asiat nousevat tutkimuksessa toistuvasti esiin puhuttaessa hyvasta
ilmapiirista ja toisaalta huonosta ilmapiirista?

- Kuinka voimakas esimiehen vaikutus on tydilmapiiriin?

Tavoitteena oli keraté tarpeeksi hyodyllista tilastodataa, jonka avulla voitaisiin arvioida,
miten vastaajat kokevat esimiehen vaikuttavan ty6paikan ilmapiiriin. Datalla haluttiin
analysoida myos sitd, mitkd asiat nousevat esiin puhuttaessa hyvésta tai huonosta
ilmapiirista ja kuinka voimakas esimiehen vaikutus ilmapiiriin on. Saaduista tuloksista
halutaan analysoimalla |6ytdd riippuvuussuhteita. Vastaukset analysoitin SPSS —

ohjelmassa korrelaatioiden ja frekvenssien avulla.

Kuviossa 5 on kaikkien kvantitatiivisten kysymysten vastausmaarat, minimi ja maksimi
arvot, kyseisen vastauksen keskiarvo, sek& keskihajonta. Eniten kaytetty ja tarkein
hajonnan mittari on keskihajonta eli standardipoikkeama, jolla kuvataan sitd, kuinka

hajallaan luvut ovat keskiarvon ymparilla.
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Std.
N Minimum = Maximum Mean Deviation

Luotan tydkavereihin 100 2 4 3.19 647

Minulla on hyvit suhteet 100 1 4 3.48 659
tydkavereihin

Koen voivani jakaa 100 1 4 3.45 783
tietoa ja taitoa muille

tydpaikalla

Saan apua toissa 100 1 4 3.06 802
helposti ja vaivatta

Jos koen jonkin asian 100 1 4 2.82 957
ongelmalliseksi

tydpaikalla, voin kertoa

siitd avoimesti

En ole itse kakenut 100 1 4 3.24 1.093
tyopaikkakiusaamista

En ole ndhnyt 100 1 4 2.75 1.140
tydpaikkakiusaamista
tydpaikalla

Ongelmatilanteissa 100 1 4 2.86 841
tyoyhteisdn jasenet

pyrkivit keskenddn

ratkaisemaan ongelman

Tyoni rasitus on sopiva 100 1 4 2.89 909
Tyopaikallani on hyva 100 1 4 2.97 948
tyoilmapiiri

Saan esimieheltani 100 1 4 2.53 1.077
kiitosta ja kannustusta

Olen esimieheeni 100 1 4 3.06 952
sopivasti yhteydessa

Saan esimieheeni 100 1 4 3.20 943
yhteyden vaivatta

Luotan esimieheeni 100 1 4 2.96 1.034

Esimieheni ja yrityksen 100 1 4 2.51 1.030
Johto tyopaikalla

Esimieheni painottaa 100 1 4 2.60 1.101
“me” henkea ja luo
ryhmatunnetta

Koen esimiestoiminnan 100 1 4 2.74 1.079
olevan tasapuolista ja
oikeudenmukaista

Esimieheni kunnioittaa 100 1 4 3.21 913
hinelle

luottamuksellisesti

kerrottuja tietoja

5aan esimieheltdni 100 1 4 2.98 .899
tietoa tydpaikan
ajankohtaisista asioista

Esimieheni tapa johtaa 100 1 4 2.67 1.146
eiole kiskyttava tai
valvova

Minun ei tarvitse 100 1 4 2.80 1.064
todistella tydni tuloksia
esimiehelleni

Tyon tulosten mittaus ei 96 1 4 2.66 1.074
ahdista minua, vaan se
kannustaa tavoitteisiin

Esimieheni tuntee 100 1 4 2.59 954
tyontekijdidensa

vahvuudet ja osaa

organisoida tyén sen

mukaan

Esimieheni on avoin 100 1 4 2.63 1.089
palautteelle ja

suhtautuu siihen

positiivisesti

Voin antaa rehellisesti 100 1 4 2.74 1.151
palautetta esimiehelleni

Esimieheni ottaa 97 1 4 2.53 .969
huomioon tybdntekijdiden

palautteet tydpaikan

ilmapiiriin liittyen, ja

tekee tarvittavat

Kuvio 5. Keskiarvojen kuvaus.

Tuloksista nakee, ettd monen kyselyn kysymyksen kohdalla keskihajonta on suurta.

Tama johtuu osittain myos siita, ettd vastausvaihtoehtoja oli vain nelja. Kaksi kyselyn
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kysymyksistd ei ollut pakollisia: toinen kasitteli palkitsemisjarjestelmia ja toinen
esimiehen halukkuutta tehdd muutoksia tydpaikalla palautteiden perusteella. Pieninta
keskihajonta on kahdessa ensimmaisessa kysymyksessd. Syyna voi olla juuri
kysymysten asettuminen kyselylomakkeen alkuun, silla vastaajat saattavat aluksi antaa
helpommin "hyvid” vastauksia. Ensimmainen kysymys “luotan tyokavereihin” oli myds

ainut kysymys joka ei saanut yhtakaan “ei samaa mieltd” -vastausta.

Keskiarvoista sindansé emme tee paatelmia, koska tutkimuskysymykset ja opinnéytetyon
aihe eivat kasittele tilastollisesti ndkdkulmasta ilmididen yleisyytta. Positiivista kuitenkin
oli, ettd useimmat vastaajista eivat ole itse kokeneet tyopaikkakiusaamista, tulevat
toimeen tyokavereidensa kanssa ja luottavat heihin ja heidan esimies on helposti

tavoitettavissa eiké jaa luottamuksellisia tietoja eteenpain.

Tassa tutkimuksessa kaytimme Pearsonin korrelaatiokaavaa. Se mittaa lineaarista
riippuvuutta muuttujien vailla. Tutkimuksen positiivinen korrelaatio eli P-arvo on
merkittéva, jos kerroin on ylitse 0.250. P-arvo on edellytys riippuvuuden olemassa ololle,
joskin riippuvuus voi silti olla lievaa tai syyseuraussuhde puuttua. Kun korrelaation on
taysin matemaattisesti luotettava, arvo on 0.000. (Heikkila 2014, 195.) On kuitenkin
tarkedd huomioida, etté vaikka muuttujat korreloivat keskenaan, ei niiden valilla ole aina
kausaalista suhdetta. Tahan on kiinnitettava erityistd huomiota tehtéessa tilastollisia
paatelmia korrelaation avulla. Kaksi asiaa voi olla olemassa samaan aikaan, ilman etta
niilla olisi syy-seuraussuhdetta. Korrelaatio siis ei ole riittava edellytys kausaalisuhteelle,
vaan korrelaatio maaréllisessa paattelyssa tulisi mieluummin perustaa olemassa
olevaan teoriaan. (Heikkila 2014, 193-194.)

Kausaalisuhteella tarkoitetaan syy-seuraussuhdetta. Jotta kausaalisuhde voidaan
todistaa, tulee muuttujilla olla selked yhteisvaihtelu, syyn on oltava aina ennen
seurausta, kolmannet ulkopuoliset tekijat tulee rajata pois ja suhteelle tulee 16ytaa teorian
tuki. Yhteisvaihtelulla tarkoitetaan korrelaatiokertoimen osoittamista. (Heikkila 2014,
194.) Vaikka tuloksista saatiin paljon muuttujien yhteisvaihteluita, tulee tuloksia kuitenkin
tulkita  kriittisesti.  Seuraavaksi  tarkastellaan  tutkimuksesta esiin  tulleita

korrelaatiokertoimia.

Positiivisen korrelaation selvittdaminen on yksi tutkimuksen mittaustavoista, mutta

paatelmia tulee tehda siita, mika tekija johtaa toiseen. Kumpi oli ensin, luottamus vai



avoin vuorovaikutus, tulee péaatella teoriaan pohjautuen. Paatelmia aiheesta
kéasittelemme lisdé johtopéétdsluvussa 5.
Koen voivani
jakaa tietoa
Tydpaikallani Minulla on Ja taitoa
on hyvi Luotan it suhteet muille
tydilmapiiri tyakavereihin  tydkavereihin Tyopaikalla
Tyopaikallani on hyva Pearson Correlation 1 438" 4607 454"
tydilmapiiri - -
Sig. (2-tailed) 000 000 000
N 100 100 100 100
Jos koen Ongelmatilan
jonkin asian teissa
ongelmallise tydyhteison
Koen voivani ki Jjasenet
jakaa tietoa Saan apua tyapaikalla, Enole itse  En ole ndhnyt pyrkivat
ja taitoa tdissd voin kertoa kokenut tyopaikkakiu ~ keskenddn
muille helposti ja shiea tydpaikkakiu saamista ratkaisemaa
tydpaikalla vaivatta avaimesti saamista tydpaikalla n ongelman
454" 601" 595" 485" 414" 666"
Esimieheni ja
yrityksen
_johto
Saan Olen 5aan tyopaikalla
esimieheltdni esimieheeni esimieheeni panostaa
Tyéni rasitus kiitosta ja sopivasti yhteyden Luotan ilma piirin
on sopiva kannustusta  yhteydessa vaivatta esimicheeni ~ Kehitykseen
5367 5607 428" 470" 669" 533"
Koen Esimieheni
Esimieheni esimiestoimi kunnioittaa Saan
painottaa nnan olevan hanelle esimieheltdni Esimieheni Minun ei
"me” henked tasapuolista luottamuksell tietoa tapa johtaa tarvitse
ja luo A isesti tydpaikan ei ole todistella
ryhmdtunnert  oikeudenmu kerrotiuja ajankohtaisis kaskyttiva tyani tuloksia
a kaista tietoja ta asioista tai valvova esimiehelleni
5697 7337 474" 486" 5307 485"
Esimieheni
ottaa
Esimieheni huomioon
tuntee ydntekijdide
tydntekijoide n palautteet
Tyon tulosten nsa Esimieheni tyopaikan
mittaus ei vahvuudet ja on avain ilmappiiriin
ahdista 0saa palautteelle Voin antaa "'WE”-JE‘
minua, vaan  organisoida 3 suhtautuu rehellisesti tekee
se kannustaa tydn sen siihen palautetta tarwttall.fat
tavoitteisiin mukaan positiivisesti  esimiehelleni muutokset
384" 5457 528" 567 598"

Kuvio 6. Miten tydpaikan hyva ilmapiiri korreloi eri tekijoiden kanssa?

Kuviosta 6 voidaan nahda mitka asiat korreloivat positiivisesti hyvan ilmapiirin kanssa.
Korrelaatio oli merkittdva kaikissa muuttujissa arvolla 0.000. Selkeimpia tuloksia siitéa
mik& linkittyy hyvaan ilmapiiriin yleisesti, on selvasti avun saanti se, etta voi nostaa
ongelmallisia asioita puheeksi, ja yhteison kyky selvittdd ongelmatilanteet yhdessa.

Liséksi kun tyon rasitus on sopiva, myds ilmapiiri on tulosten mukaan hyva.
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Kun etsitdan tuloksista selkeitd tuloksia syy-seuraussuhteen perusteella, voidaan
katsoa, ettd hyvaan ilmapiiriin vaikuttavat seuraavat esimiehen konkreettiset toimet:
ilmapiiri on hyva, kun esimies tai yrityksen johto panostaa ja kehittaa tyoilmapiiria,
esimieheltd saadaan kiitosta ja kannustusta, luottamussuhde esimieheen on hyva,
esimiestoiminta on yhdenvertaista, esimies organisoi tyota laadukkaasti ja on avoin
palautteelle. Naiden voidaan katsoa olevan syy, ja hyvan ilmapiirin voidaan katsoa
olevan seuraus nadille olettamille. Nailla kaikilla konkreettisilla tekijoilla on vaikutus siihen,

etta tyontekijat kokevat tyoilmapiirin hyvaksi. Kaikkia naita tuloksia tukee myos teoria.

Tarkein esiin noussut tulos on hyvén ilmapiirin ja esimiehen luottamisen vélilla. Voidaan
katsoa, etta teoriaan perustuen hyva luottamussuhde esimieheen on syy hyvan
ilmapiirin. Laadukas esimiestyt séateilee positiivisena energiana koko tydyhteisdon,
vaikkakin se ei ole vahvin vaikuttaja. On myds paljon muita tekijoitd, jotka vaikuttavat
tydilmapiirin - muodostumiseen, mutta tamé kvantitatiivinen tutkimus ei kykene
mittaamaan miten voimakas esimiehen vaikutus on niihin. Vaikutuksen voimakkuus

myos vaihtelee paljon eri tydpaikoilla.

Tyo6paikkakiusaamiseen liittyvat luvut eivat ole vertailukelpoisia tai kaytettavissa tassa
kontekstissa suoraan, joten niité ei voi kayttaa luotettavasti tuloksena. Yllattavaa tulosten
kannalta oli se, ettd monet tuntuivat pitavat tyotulosten mittausta negatiivisena, kun
korrelaatio oli 0.384. Tama voi viitata tyopaikkojen palkitsemisjarjestelman puutteisiin.
Kyselyssa ei kysytty mitaan vastaajien palkitsemisjarjestelmista, joten asiasta ei voida
tehdd enempaan paatelmia. Yllattavaa oli myds normaalia alhaisempi korrelaatio, kun
ilmapiiria verrattiin tyékavereihin luottamukseen ja hyviin véleihin tytkavereiden kanssa.

Korrelaatio on positiivinen, mutta oletettavaa olisi ollut, etta luku on korkeampi.

Saan Ulen
esimieheltani esimieheeni
Luotan kiitosta ja sopivasti
esimieheeni kannustusta yhteydessa
Luotan esimieheeni Pearson Correlation 1 745" 649"
5ig. (2-tailed) 000 000
N 100 100 100
Esimieheni ja Koen Esimieheni
yrityksen Esimieheni esimiestoimi kunnioittaa Saan
johto painottaa nnan olevan hdnelle esimieheltini
Saan tyopaikalla “me" henked tasapuolista luottamuksell tietoa
esimieheeni panostaa ja luo ]2 isesti tyopaikan
yhteyden ilmapiirin ryhmdtunnett  oikeudenmu kerrottuja ajankohtaisis
vaivatta kehitykseen a kaista tietoja ta asioista
6097 5797 669" 787" 683" 5757
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Esimieheni
tuntee
tydntekijoide
Tyan tulosten nsa Esimieheni
Esimieheni Minun ei mittaus ei vahvuudet ja on avein
tapa johtaa tarvitse ahdista 0saa palautteelle Voin antaa
ei ole todistella minua, vaan organisoida ja suhtautuu rehellisesti
kdskyrdvd  tydni tuloksia  se kannustaa tyon sen sihen palautetta
tai valvova esimiehelleni tavoitteisiin mukaan positiivisesti esimiehelleni
7307 672" 5157 700" 821”7 7557
Esimieheni
ottaa
huomioon
tyontekijoide Jos koen Ongelmatilan
n palautteet  jonkin asian teissa
tydpaikan ongelmallise tydyhteisén
ilmapiiriin ksi jasenet
lllttt‘r’ﬁn- ja tyopaikalla, pyrkivat
EKEE voin kertoa keskendin - :
tarviitalratt siitd ratkaisemaa T\,fc;aar;ﬁgam
MuuUtokse avoimesti n ongelman tyailmanpiiri
727" 574" 458" 669"

Kuvio 7. Miten luotto esimieheen korreloi eri tekijoiden kanssa?

Kun verrattiin vastaajien luottamusta esimiestd kohtaan, saatiin paljon merkittavia
vastauksia. Kaikkien vastausten p-arvo oli 0.000. Naista vastauksista tutkimuksen
mukaan voidaan tehda yhteenveto, jossa luotto esimieheen on korkea etenkin silloin kun

- esimies antoi kiitosta ja kannustusta.

- haneen oltiin sopivasti yhteydessa.

- esimies painotti "me” henkea ja yhteisollisyytta.

- esimiestoiminta oli tasapuolista ja oikeudenmukaista.

- luottamuksellisia tietoja kasiteltiin kunnioittaen.

- johtamistapa ei ollut k&skyttava tai valvova.

- esimies osaa organisoida tydn hyvin.

- esimies on avoin ja positiivinen palautteelle, sekd palautetta voitiin antaa

rehellisesti hénelle.

- esimies tekee tarvittavia muutoksia huonontuneeseen ilmapiiriin.

Tuloksissa myos luottamus esimieheen korreloi vahvan positiivisesti tyopaikan hyvan
ilmapiirin kanssa. Tata tulosta miettiessa tulee kiinnittda huomiota siihen, kumpi on syy

ja kumpi seuraus.

Se, milloin tydntekija kokee ilmapiirin hyvaksi ja milloin hdn luottaa esimieheen, antaa
tassa tutkimuksessa eniten tietoa, joka voidaan yhdistdd esimiehen johtamistapaan.
My6s muissa tuloksissa |0ytyy mielenkiintoisia vastauksia esimiehen vaikutuksesta
ilmapiiriin. Seuraavaksi esittelemme muita korrelaatioita, jotka voidaan yhdistaa

esimiehen tapaan johtaa ja toimia tydyhteison johtajana.
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Esimieheni
tapa johtaa
eiole Tydpaikallani
kdskyttdva on hyvi Tyoni rasitus
tai valvova tydilmapiiri on sopiva
Esimieheni tapa johtaa  Pearson Correlation 1 5307 5277
ei ole kaskyttava tai
valvova Sig. (2 -tailed) 000 000
N 100 100 100
Esimieheni ja
yrityksen Esimieheni
johto painottaa
Saan tybpaikalla "me" henked
esimieheltani panostaa ja luo
kiitosta ja Luotan ilmapiirin ryhmatunnett
kannustusta esimieheeni kehitykseen a
732" 7307 589" 679"
ESIMIEnent
tuntee
Koen tyontekijdide
esimiestoimi nsd Esimieheni
nnan olevan  vahvuudet ja on avoin
tasapuolista osaa palautteelle Voin antaa
ja organisoida 3 suhtautuu  rehellisest
oikeudenmu oyon sen siihen palautetta
kaista mukaan positiivisesti  esimiehelleni
649" 595" 743" 738"

Kuvio 8. Miten esimiehen tapa johtaa vaikuttaa tydyhteisossa?

Edella korrelaatiokertoimia siitd, miten ei autoritaarinen esimies vaikuttaa tydyhteisossa.
Kysymyksella haettiin sitd, kuinka autoritaarinen esimies vaikuttaa kokemukseen
ilmapiirista. Vastaukset sindnséa ovat hiukan vaikeasti tulkittavissa, koska kysymyksen
asettelu on k&énteinen; vastaaja kertoo tuloksissa, miten kokemukset ilmapiirista ovat,
kun esimies ei ole autoritaarinen. Kun esimies ei ole autoritaarinen ja valvova, tyon
rasitus koetaan sopivaksi, ilmapiiri hyvaksi ja esimiestoiminta yhdenvertaiseksi. Tdméan
kaltaisen esimiehen my6s koetaan panostavan ilmapiirin kehittymiseen ja ryhmétunteen

muodostumiseen.

Se, etta esimies antaa positiivista palautetta ja on itse positiivinen palautteelle, on
enemmankin samaan aikaan olemassa oleva ilmio kuin seuraus syylle. Voidaan ajatella,

etta ndilla ei varsinaisesti ole yhteytta.
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Esimieheni
tuntee
I:\.féntek__ii'oide Koen
nsa esimiestoimi
vahvuudet ja nnan olevan
OSgia_d tasapuolista
rganisoica Tydpaikallani ja
yén sen Tvni rasitus ¥ oa hyvi oikeudenmu
mukaan ¥ ’ T kaista
on sopiva tydilmapiiri
Esimieheni tuntee Pearson Correlation 1 4607 5457 592"
tyontekijoidensa
vahvuudet ja osaa Sig. (2-tailed) .000 000 .000
organisoida tyon sen
mukaan N 100 100 100 100

Kuvio 9. Miten esimiehen organisointi kyky vaikuttaa ty6hon liittyviin tekijéihin?

Ylldolevasta kuviosta naette mita tutkimuksen kannalta merkityksellisia esimiehen
organisointi kyky tuo tydyhteis6on. Kun esimies osaa organisoida tyon hyvin, tydntekijat
kokevat tyon rasituksen sopivaksi, tydilmapiirin  hyvaksi ja esimiestoiminnan
oikeudenmukaiseksi. Esimiehen organisointikyvyilla on siis positiivinen merkitys naiden
asioiden muodostumiseen. Mielenkiintoista olisi ollut nahdd myds, miten esimiehen
organisointikyky vaikuttaisi tyontekijoiden keskindisiin suhteisiin. Tutkimus ei kuitenkaan

tuonut luotettavaa p-arvoa jolla tata oltaisi voitu vertailla.

Koen
esimiestoimi
nnan olevan
tasapuolista
. Ja Minulla on
oikeudenmu Luotan hyvit suhteet
kaista tyokavereihin ~ tybkavereihin
Koen esimiestoiminnan Pearson Correlation 1 3907 3627
olevan tasapuolista ja : -
oikeudenmukaista Sig. (2-tailed) 000 000
N 100 100 100
En ole itse En ole ndhnyt Voin antaa
kokenut tyopaikkakiu = Tyopaikallani rehellisesti
tyopaikkakiu saamista on hyva Luotan palautetta
saamista tyopaikalla tydilmapiiri esimieheeni  esimiehelleni
4567 447" 7337 787" 685"

Kuvio 10. Miten esimiehen tasapuoliseksi ja oikeudenmukaiseksi koettu toiminta vaikuttaa

ty6ilmapiiriin?

Kuten jo edella kavi ilmi, esimiehen tasapuolinen ja oikeudenmukainen kohtelu linkittyy
vahvasti myds hyvaan ilmapiiriin. Tama oli tarked 10ydos tutkimuksesta ja sitd tukee
my0s teoria. Yllattavia oli kuitenkin tulokset, joiden mukaan kuitenkin sen vaikutus
luottoon ja suhteisiin tyokavereihin oli vahdisempi kuin luultiin etukateen. Oletettavaa

olisi, ettd jos tyopaikalla on tasapuolinen ja oikeudenmukainen kohtelu, niin olisi myos
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tybkavereiden valiset suhteet hyvat. Korrelaatio on  positivinen  mutta

syyseuraussuhdetta ei voida osoittaa tassd tapauksessa, tdhan voi vaikuttaa jokin
kolmas ulkoinen syy.

Esimieheni ja
vr!tvksen
_johto Koen voivani
tydpaikalla jakaa tietoa
panostaa ja taitoa
|Im_ap||r|r1 muille
kehitykseen tybpaikalla
Esimieheni ja yrityksen  Pearson Correlation 1 464"
johto tydpaikalla - -
panostaa ilmapiirin 5ig. (2 -tailed) .000
kehitykseen N 100 100
Jos koen Ongelmatilan
jonkin asian teissa
ongelmallise tyoyhteison
. k;i j.ise_ngj:
Saan apua tyopaikalla, En ole itse En ole nahnyt pyrkivat
tdissd ‘-’Dlﬂsi*fgmﬂ kokenut tydpaikkakiu rﬁi:f!sgan::a
helposti ja . _ ydpaikkalkiu saamista Tydni rasitus
vaivatta avoimestl saamista tydpaikalla n ongelman on sopiva
4037 576" 3217 290" 410”7 395"
000 000 001 003 000 .000
Saan Olen
Tydpaikallani Minulla on esimieheltdni esimieheeni
on hyva Luotan Luotan hyvat suhteet kiitosta ja sopivasti
tydilmapiiri esimieheeni  tyikavereihin = tydkavereihin  kannustusta yhteydessa
533" 579”7 429”7 291”7 592" 463"
Koen Esimieheni
Esimieheni esimiestoimi kunnioittaa Saan
painottaa nnan olevan hdnelle esimieheltini Esimieheni
Saan "me" henked tasapuolista luottamuksell tietoa tapa johtaa
esimieheeni ja luo o ja isesti yopaikan ei ole
vhteyden ryhmitunnett  oikeudenmu kerrottuja ajankohtaisis ldskyttava
vaivatta a laista tietoja ta asioista 1ai valvova
435”7 725" 666" 486" 328”7 589"
Esimieheni
oftaa
Esimieheni huomioon
tuntee tyontekijoide
tyontekijdide n palautteet
Tyén tulosten nsd Esimieheni tyopaikan
Minun ei mittaus ei vahvuudet ja on avoin ilmapiiriin
tarvitse ahdista 0saa palautteelle Voin antaa ||IWEH-J-1
todistella minua, vaan organisoida ja suhtautuu rehellise sti tekee
tyéini tuloksia  se kannustaa tyon sen siihen palauteta tarwtta:at
esimiehelleni tavoitteisiin mukaan positiivisesti esimiehelleni muutokset
463" 5157 492" 5767 564" 660"

Kuvio 11. Miten esimiehen ja johdon panostus vaikuttaa tydilmapiiriin?

Tassa yllaolevassa kuviossa naette miten vastaajat kokevat tydilmapiiriin panostavan
esimiehen toiminnan vaikutukset. Kaikki muuttujat antavat positiivista korrelaatiota, tosin

osa vain vahdista. Esimiehen ja johdon panostuksella on tulosten mukaan vain vahaista
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vaikutusta tyon rasituksen kokemiseen ja tydntekijoiden keskindisiin suhteisiin.
Tyb6paikkakiusaamiseen liittyvat kysymykset eivat ole saaneet taysin luotettavaa lukua,
luvun ollessa 0.01 ja 0.03.

Ty6ilmapiiri tosin koetaan hyvaksi silloin kuin tydilmapiiriin panostetaan yrityksen taholta.
Naiden tulosten valilla on selkeaa yhteytta, tosin ne saattavat vain olla olemassa samaan
aikaan. Myos avoin vuorovaikutus ja luotto esimieheen kasvaa. Panostuksella on myos
selke&a positiivista vaikutusta siihen, ettd esimiesten koetaan myods tekevan tarvittavia
muutoksia myo6s oikeasti, mikali ty6ilmapiiri on huonontunut. Yleisesti ottaen esimiehen
ja johdon panostaminen ja osallistuminen tydilmapiirin kehittdmiseen vaikuttaa tulosten

mukaan positiivisesti, ja silla on merkitysta organisaatiossa.

5.2.2 Avoimet kysymykset

Kvantitatiivinen tutkimus kasitti yhteensa nelja avointa kysymysta, joihin vastaajilla oli
mahdollisuus vastata. Vastaaminen oli vapaaehtoista kaikille vastaajille ja kaikille ol
annettu samat avoimet kysymykset. Kyselylomake sisélsi pagosin suljettuja kysymyksia,
ja tutkimuksesta tekee puoliavoimen se, etté siind oli myds avoimia kysymyksia lisana.
Avointen kysymysten tarkoitus on tuoda numeerisen datan lisaksi hieman syvyytta

tutkimuksesta saatuihin vastauksiin.

Kyselylomakkeella oli molempien osioiden (Osiot A ja B) lopussa kaksi avointa
kysymysta. Kuviossa 12 ndhdaén avoimissa kysymyksisséd esiin nousseet teemat.
Ensimmaisen osion kysymykset koskivat tydilmapiiria yleisella tasolla ja toinen osio koski
esimiehen vaikutusta tydilmapiiriin. Ensimmaisen osion kysymykset olivat mika sinusta
tekee tybpaikan ilmapiirista hyvan tai huonon? Ja mitd arvostat eniten ty®paikan
ilmapiiriss&? Esiin nousi paljon samankaltaisia vastauksia keskendan. Vallitsevat teemat
naista osioista avoimissa vastauksissa olivat ihmisten kunnioitus toisiaan kohtaan,
kommunikaatio, matala hierarkia, luottamus, tasa-arvo, selkedt saannét joita
noudatetaan, toimivat tyovalineet ja ergonomia. Huonoksi tekijaksi tydilmapiirille koettiin

olevan mm. liiallinen kilpailu tyontekijéiden valilla ja vastahakoiset tyokaverit.

Toisen osion avoimet kysymykset koskivat esimiehen vaikutusta ty6ilmapiirin
muodostumiseen, ja kysymykset tdéh&n osioon olivat Miten mielestasi esimies vaikuttaa
tydilmapiiriin? Ja mitd arvostat esimiehessa eniten? Esimiehen asemaa tydilmapiirin

muodostumisessa olevissa kysymyksissa esiin nousivat muutamat teemat suuresti.
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Esimiehen omaa esimerkkia pidettin todella tarkeana tekijana ilmapiirin
muodostumiselle, ja han voi omalla toiminnallaan viestittda alaisilleen minkélaista
kaytosta tulisi viljelld tyopaikalla, ja minkalaisella kunnioituksella omaan ja muiden
tydhon tulee suhtautua. Toinen suuri esiin noussut teema oli tasa-arvo ja tasapuolinen
kohtelu. Kun esimies kohtelee alaisiaan tasapuolisesti, on tydpaikalla mahdollisempaa

olla hyva tydéilmapiiri.

Mika sinusta tekee tydpaikan ilmapiiristd hyvan tai huonon?

e Positiivisuus ja vuorovaikutus

e/hmisten kunnioitus toisiaan kohtaan
eTasa-arvoisuus ja selkedt sddnnét joita noudatetaan
eLuottamus

eToimivat tyéviilineet ja ergonomia

eVdhdinen sosiaalinen pddéoma yhteisossd

eHuono esimiestyd

eLiiallinen kilpailu tyépaikalla

Mita arvostat eniten tyépaikan ilmapiirissa?

eTyokaverit

*Avoimuus

eLuottamus

*Helposti Iéhestyttdvd esimies ja matala hierarkia
eTasapuolinen ja yhdenvertainen kohtelu

Miten mielestdsi esimies vaikuttaa ty6ilmapiiriin?

eEsimiehen oma esimerkki (kdytdstavoissa, tyomotivaatio, kommunikaatio,
avoimuus)

eKannustamisen ja palautten vaikutus

eKunnioitus alaisia kohtaan

eTasapuolisen ja yhdenvertaisen kohtelun vaikutus

eYmmdirtdvdisyys ja joustavuus on térkedid

e Mita arvostat esimiehessa eniten?

eLuottamus

eAvoimuus

*Rehellisyys

eAmmattitaito
*Organisaatiokyky
eKunnianhimo omassa tydssd

Kuvio 12. Avoimissa kysymyksissé esiin nousseet teemat.

5.3 Kvalitatiiviset tulokset
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Tutkimuksen tavoitteeseen uskottiin aluksi paastavan vain kyselytutkimuksen avulla,
mutta tyon edetessd mukaan otettiin haastattelut. Haastatteluista toivottiin saatavan
lisdarvoa ja syvyytta vastauksiin, ja nain ollen koko tulosten syntyyn. Jo tutkimuksen
alussa oli epailys siitd, miten kvalitatiivinen data toisi vastauksia tutkimukseen joka
kasittelee tuntemuksia ja kokemuksia tyoilmapiirista. Vastauksille haluttiin subjektiivista
painoa, ja jotta tahan paastaisiin, otettiin myds haastattelut mukaan. Kvantitatiivisten
tulosten voidaan katsoa tukevan kyselytutkimuksen vastauksia, ja tulosten vdlille ei

asetu ristiriitaisuuksia. Nain ollen menetelmaétriangulaatio oli onnistunut.

Kaikista kvalitatiiviseen tutkimukseen vastanneen henkilon vastauksista esiin nousi
suuresti tasapuolinen kohtelu, esimiehen osoittama arvostus tyontekijéita kohtaan,
esimiestaidot ja hyva organisointikyky. Esimiehen tulee olla helposti lahestyttavissa ja
tavoitettavissa, eikd alainen saa tuntea pelkoa tai kiusallisuutta ollessaan yhteydessa
esimieheen. Myo0s esimiehen fyysistd lasndoloa tydpaikalla arvostetaan, vaikkakin
lasndolon ei haluta olevan painostavaa. Kohdealoilla tydskentelevat monet tyontekijat
kokevat, etta esimiehen toiminta ei ole tasapuolista esimerkiksi tyévuorojen jaossa tai
tybtehtavien jaossa, ja esimies ei aina osaa organisoida tydtehtavia tasapuolisesti ja

jarjestelmallisesti.

Yleiset ty6ilmapiirin vaikuttajat

eLuottamus, joustavuus ja yhteisty6
eTasa-arvo ja tasapuolisuus
eYhteiséllisyyden tunne

Esimies ty6ilmapiirin vaikuttajana

eEsimiestydn tuntemus ja ammattitaito
eArvostus alaisiin ja heidén tyénkuvan tuntemus
eLuottamus alaisiin, ei "vahdi"
*Organisointikyky

sHelposti Iéhestyttdvd

Mita tyontekijat arvostavat eniten esimiehessa

eLuottamus
eYhdenvertaisuus
*Organisointikyky

Kuvio 13. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa esiin nousseet teemat.
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Tarkeimpia tuloksia oli se, etta tydkavereiden merkitys onkin usein jopa tarkeampi kuin
esimiehen. Haastateltavien vastauksia analysoitaessa valittyi tyokavereiden merkitys yli
esimiehen vaikutuksen. Yleisesti tyOpaikan ilmapiirissé arvostettin tasa-arvoa
tyokavereiden kesken sekd tydasioissa, yhteisollisyytta, tydon jaljen huolellisuutta,
joustavuutta ja avunantoa seka@ kunnioitusta ja yleistd huomaavaisuutta. Yleiseen
tydpaikan ilmapiiriin katsotaan vaikuttavan tyokaverit, esimies ja yleiset olosuhteet jotka

tydpaikalla vallitsevat.

Esimiestoiminnan tulee olla tasapuolista kaikkia tyontekijoita kohtaan. Kaikissa
haastatteluissa toistui vastaajien arvostus tasapuolista kohtelua kohtaan esimerkiksi
tybvuorojen suunnittelussa, tydnjaossa ja palautteessa. Taméa oli haastatteluiden
tarkeimpid teemoja. Tasapuolisuus mainittiin usein yhdessa organisointikyvyn kanssa.
Esimieheltd toivottin ammattitaitoa ja hyvaa organisointikykyd, tyontekijat haluavat
esimiehen olevan arvostettava ja tydssdan péateva. Esimieskoulutuksen tarkeys
mainittin - myds, esimieheltd odotetaan paljon tietoa ja taitoa johtamisessa ja

organisoinnissa.

Vastauksista valittyy se, etta tyontekijat toivovat esimieheltd arvostusta. Tama nousee
esiin, silla ettd esimies antaa positiivista palautetta ja kannustaa tydntekijoita
suorituksissa. Tyontekijat arvostavat sitd, ettd esimies tuntee tyon vaatiman rasituksen
ja haasteet, tuntee tyonkuvan hyvin, seka tuntee tyontekijat ja panostaa suhteeseen
tyontekijoiden kanssa. Se, ettd esimies ymmartaa tydntekijoiden tekemaa tydta ja sen
ajoittaista rankkuutta, koettiin arvostuksena esimieheltd. Esimiehen haluttiin selkeasti
arvostavan tyontekijoiden tyotd ja ammattitaitoa ja toivottiin, ettd esimies luottaa heidan
kykyynsa hoitaa tehtavaa ilman “vahtimista”. Arvostus ja luottamus ovat néin ollen

tarkeimpid vastauksista esiin nousseita teemoja.

Laadullisessa tutkimuksessa keskityttiin pieneen joukkoon vastaajia. Vastaajia oli viisi,
ja he olivat myos osallistuneet méaarélliseen tutkimukseen ennen haastatteluja.
Laadullinen tutkimus tehtiin, jotta saisimme maaréllisen tutkimuksen vastauksia tukevia
paatelmia. Laadullisen tutkimuksen vastauksia pyrittiin analysoimaan mahdollisimman

tarkasti monelta kannalta.

5.4 Johtopaatokset
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Tutkimuksen tavoite oli selvittdd, miten esimiesasemassa oleva henkild vaikuttaa
toimillaan ty6paikan ty6ilmapiiriin. Kun analysoimme Kkyselyyn tullutta dataa ja
haastatteluita, nousi esiin eri tekijdiden vaikutus. Kun kyselyn vastaajien kokemusta
tyopaikan hyvasta ilmapiiristd verrattiin toisiin  muuttujiin  tydpaikan oloista ja
esimiestydstd, esiin nousi selkedd korrelaatiota lahes kaikkien vastaus olettamusten
suhteen. Tuloksista voitiin linkittdd syy-seuraussuhde siitd, kuinka tyOpaikan
vuorovaikutus, luotto, avoimuus ja esimiehen tapa vaikuttaa tytpaikalla johtaa hyvan

ilmapiirin muodostumiseen.

Kyselyn monilla kysymyksilla haluttin madritella vastaajan kokemusta tyopaikan
luottamuksesta ja avoimuudesta. Rauramo vaitti teoksessaan Tydhyvinvoinnin portaat,
etta luottamus mahdollistaa tyontekijdiden valistda avoimuutta yhteisdssa ja avoimuus

vaikuttaa positiivisesti vuorovaikutukseen ja kayttaytymiseen (Rauramo 2012, 105-106).

Taman opinnaytetydn tarkeimpia tuloksia ovat seuraavat:

- Luotto esimiesta kohtaan luo hyvaa tydilmapiiria.

- Eteenkin esimiehen antama Kkiitos ja kannustus, tasapuolinen ja oikeuden
mukainen kohtelu, johtamistapa, organisaatiokyky ja saadun palautteen
kasittelykyky vaikuttavat siihen, kuinka paljon esimieheen luotetaan. Kaikki nama
konkreettiset tekijat vaikuttavat ilmapiiriin.

- Autoritaarinen esimies, joka ei luota alaisiin, vaikuttaa negatiivisesti
luottamukseen tyopaikalla ja ilmapiiriin.

- Esimiehen panostuksella ilmapiiriin on merkitysta.

Erityisesti esiin nousee hyvassa ilmapiirissa se, etta tyontekijat kokevat voivansa pyytaa
apua muilta ja nostaa ongelmallisia asioita esiin yhteistéssa avoimesti. Samasta puhui
my6s Rauramo, hdnen mukaansa hyvan ilmapiirin vallitessa tyontekijat kokevat, etta
avoimuus mahdollistaa rohkeuden puuttua epékohtiin, oman nakemyksen ja
mielipiteiden jakamisen ja vaikeidenkin asioiden kasittelemisen yhdessd yhteistn
kanssa. Taméa rohkeus mahdollistuu silloin kuin tyéntekijat kokevat olonsa turvalliseksi
yhteisén jasenend, ja tama on yksi hyvan ilmapiirin ja yhteiséllisyyden peruskasitteista.
Tutkimus puoltaa tatd voimakkaalla positiivisella korrelaatiolla, sekéd voidaan katsoa
teoriaan perustuen avoimuuden ja luottamuksen olevan vaikutuksessa hyvaan

ilmapiiriin.
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Hyvalle ilmapiirille ominaista voidaan sanoa olevan esimiehen ja tydntekijan valinen hyva
luottamussuhde. Tama oli tutkimuksen tarkeimpia ja selvimpia tuloksia. Talla katsottiin
olevan selked vaikutus siihen, kuinka ty6ilmapiiri koettiin. Esimies vaikuttaa ilmapiiriin
positiivisesti luomalla hyvan luottamuksen tyontekijdiden keskuudessa, ja taas kun
luottamus esimiesta kohden on huono, niin huonontaa se ilmapiirid. Muutkin asiat, kuten
sisustus, ergonomia, tydyhteison yksittaiset henkil6t ja tydn rasitus vaikuttavat kuitenkin
osaltaan tyoilmapiiriin. Samat tulokset linkittyvat myos olemassa olevaan teoriaan.
Kéarkkdisen mukaan aito vuorovaikutus ja avoimuus tyOyhteiséssd synnyttda
luottamusta. Esimies ja yrityksen johto omalla aktiivisella esimerkillaén luo luottamuksen
ilmapiirin. Samasta puhui my06s Viitala, joka korosti avoimen keskustelun ja ilmaisun

tarkeytta organisaatiossa.

Esimiehen tarkeimpia ominaisuuksia on kyky kuunnella ja ymmartaa tyontekijoitd. Tama
ei tarkoita sitg, etta esimies olisi samaa mieltd tyontekijoiden kanssa, vaan ettd han
kuuntelee aidosti ja ottaa huomioon heidan nakemyksensa. (Kéarkkainen 2005, 27.)
Kvantitatiivisessa kyselyssa positiivista merkittavaa korrelaatiota nousi esiin myds tahan
viittaavissa asioissa. Esimiehen kyky kuunnella ja ymmartaa herattaa tyontekijdissa
luottamuksen tunnetta esimiestd kohtaan. Tutkimuksessa tyopaikan ilmapiirin ja
esimieheen luottamisen valilla oli voimakasta positiivista korrelaatiota. Tama oli
opinnaytetyon selkeimpia tuloksia. Nain ollen voidaan sanoa, ettd onnistuneessa
esimiestydsséa esimies on ansainnut tyontekijoiden luottamuksen, kuuntelee tydntekijoita
ja hakee aitoa vuorovaikutusta heidan kanssaan. Taman kaltainen laadukas yhteistyo

luo koko tybyhteist6n positiivista energiaa.

Yksi tutkimusongelmista oli selvittda kuinka paljon esimies vaikuttaa tyGilmapiiriin. Se
kumpi vaikuttaa enemman, esimies vai tytkaverit vaiko joku ihan muu, on monella tapaa
tulkittavissa. Tyokavereiden merkitys ilmapiirille oli epaselvasti valittyva tulos.
Kvantitatiivisissa tuloksissa tuli ilmi, etta kun esimiehen tapa johtaa on koettu hyvéksi, ei
silla ole suoraa merkitysta tyotovereiden valisiin suhteisiin ja luottoon. Myo6skaan
esimiehen panostuksella ilmapiiriin ei ollut tdhan vaikutusta. Kuitenkin kvalitatiivisessa
osuudessa mainittiin useasti, ettd tyokaverit ovat tarkeita ilmapiirille, jopa tarkeampia

kuin esimies.

On ymmarrettavaa, ettéd suhteet tydpaikalla tydkavereihin ovat |aheisempia ja laadultaan
yhdenvertaisempia kuin suhde esimieheen. Nain ollen naitd suhteita ei voida verrata

suoraan. Esimiehen vaikutuksella ei katsottu olevan vaikutusta tyOyhteison muihin
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suhteisiin, ne eldavat samaan aikaan rinnakkaisissa maailmoissa. Kvantitatiivinen tulos ei
kyennyt mittaamaan esimiehen vaikutuksen voimakkuutta, mutta kvalitatiivisista
tuloksista voidaan vetdd yhteenveto, etta esimiehella on vaikutusta ilmapiiriin, mutta
my6s muut asiat vaikuttavat. limapiiri tydpaikoilla on aina monen asian summa, totesi
myo6s Paivi Rauramo (Rauramo 2012, 107). Taman voidaan pitdvan paikkaansa myds
naiden tulosten valossa. Tutkimustuloksista ei selvinnyt esimiehen vaikutuksen

voimakkuus mitattavilla méaareilla.

Silla ettd esimies panosti tyopaikan ilmapiirin kehittymiseen, on tulosten mukaan
merkitysta ilmapiiriin. Naiden asioiden vélilla on selked yhteys, ja néin ollen voidaan
sanoa, ettd esimiestoiminnassa tahtotila kehittda ja parantaa tyGilmapiiria vaikuttaa
myo6s positiivisesti. Tyopaikoilla esimiehen kayttaytymisen esimerkilla on vaikutus
tyontekijoihin, tam& myds antaa heille viestin tietynlaisesta hyvaksytysta
kayttaytymismallista. Esimies on aina omalla toiminnallaan mallina muulle tyoyhteisdlle
tyoilmapiiriin ja opittuihin kayttaytymismalleihin. (Jabe 2010, 114.) Tulosten mukaan
silloin kun esimies panostaa ty6ilmapiirin kehittymiseen myds tyodntekijat ratkovat
paremmin ongelmia keskendadn, voivat kertoa avoimesti ongelmaksi kokemistaan
asioista ja tyon tulosten mittaus ei tunnu ahdistavalta. Myds silloin luotto esimieheen on

korkeampaa ja hdnet ndhd&én helpommin ldhestyttavana.

Kvantitatiivisissa tuloksissa tuli selkedasti ilmi, ettd esimiehen antaessa tyontekijoille
kiitosta ja palautetta, oli luottamus esimieheen korkeampaa. Tama kavi ilmi myds
haastatteluissa, joissa korostettiin esimiehen antaman palautteen ja kehujen merkitysta.
Jaben mukaan tydntekijoille on tarkeda saada tunnustusta tehdysta tyostd, silla se lisda
sen merkityksellisyyttd. Esimiehelta halutaan palautetta, sekd kehuja tehdysta tyosta,
ettd rakentavaa kehityspalautetta, joka auttaa tyontekijaa kehittymaan. Viitala seka
Karkkdinen kummatkin puhuivat annetun palautteen merkityksesta tydpaikoilla.
Palautteen antaminen voi olla hankala tehtava esimiehelle. Kuitenkin palautteen
perimmainen tarkoitus on aina positiivinen; mahdollistava ja valmentava esimies haluaa

aina tyontekijoidensa menestyvan ja kehittyvan.

On térkeda tulosten nojalla paatella mitk& esimiehen toimista johtaa hyvaan ilmapiiriin.
Kumpi oli ensin, luotto esimieheen vai hyva vuorovaikutus hdnen kanssaan? Korrelaatio
kertoo vain asioiden valisen riippuvuussuhteen, mutta ei kumpi on seuraus syylle.

Tutkimuksesta voidaan tehdd teoriaan perustuen p&atelmid kausaalisuhteesta. Alla
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olevissa kuvioissa maaritelladn syyseuraussuhteita luottamuksen ja konkreettisten
toimien valilla. Syy on edella ja seuraus perassa.

Kiitos ja kannustus, panostus
iimapiirin kehittymiseen,
hyva vuorovaikutus,
yhdenmukainen kohtelu,
johtotapa, organisointikyky,
palautteen vastaanotto

Luottamus
esimieheen

Kuvio 14. Luottamussuhde esimieheen, syyseuraussuhde.

Ongelmatilanteisiin yhteisdn toiminnassa, oli ne eriavia mielipiteita ja niihin reagoimista,
suhtaudutaan hyvin ja huonosti toimivissa tydyhteisdissa hyvin eri tavoin. Tydyhteisén
halu ja kyky hyddyntavéat erilaisuutta yhteiséssa on tarke&a toimivuuden kannalta, ja
usein erilaisuus rikastaa ja kehittda tydyhteisdstd paremman. Toimivat tydyhteisot
arvostavat erilaisuutta, siitad koetaan saatavan, ja siitd halutaan ja osataan hyddyntaa.
Huonosti toimivat tydyhteistt taas eivat arvosta, tai usein edes sieda erilaisuutta. Sen
sijaan etta erilaisuus nahtaisiin voimavarana, nahdaan se uhkana, ja yhteisdn jasenet
keskittyvét vain siihen miten oma tapa toimia on muita parempi. (Kauppi & Savimaki
2004, 30.)

Tutkimuksen vastauksia tyopaikkakiusaamisesta ei voi taysin uskoa, koska vastaukset

eivat ole taysin vertailukelpoisia. Keskihajonta vastauksissa oli suurta, ja korrelaatio ol
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usein ei merkittava. Moniin vastauksiin ei voida luottaa taysin. Moni vastaaja ei ollut itse
kokenut tydpaikkakiusaamista, mutta useampi oli ollut toissa tytpaikalla, jossa tapahtuu
kiusaamista. On itsestddn selvad, ettd tyontekijat jotka ovat kokeneet
tyopaikkakiusaamista kokevat myos tyopaikan ilmapiirin huonoksi, ainakin yhdelta
merkittavalta osalta. Tydpaikoilla voi olla yksikin henkild joka saastuttaa koko tydpaikan
ilmapiirin, ja naita tilanteita voi olla vaikea ja hidas korjata takaisin hyvélle tasolle. (Jabe
2012, 80.)

Mielenkiintoinen oli tulos, jossa mitattiin esimiehen panostuksen tyoilmapiiriin ja
tyopaikkakiusaamisen kokemisen yhteyttd. Korrelaatiota ei syntynyt ja tasté voi paatella,
ettd esimiehen panostuksella ei ole merkitysta siihen, etta tyopaikoilla esiintyy
kiusaamista. Tama voi johtua siita, ettd kiusaaminen on usein pinnan alaista ja tieto ei
ikina kulkeudu esimiehelle. Uhri kéarsii yksin hiljaa, eika vie asiaa eteenpain. Aihe ei linkity
varsinaiseen aiheen teoriaan, jatkotutkimuksen aiheena olisi mielenkiintoista selvittaa

naiden asioiden yhteys.

Esimiehen tulee yhteison aloitteentekijana aina selkeédsti ja nopeasti reagoida
tyoyhteisdssa tapahtuviin hairio tekijoihin ja kiusaamiseen. Jos kiusaamiseen ei puututa,
johtaa se tyokulttuurin muuttumiseen, néin voi syntyd tyopaikan kulttuuri jossa
kiusaaminen on hiljaisesti sallittu. (Rauramo 2012, 57.) Jaben mukaan tyontekijat myos
olettavat, ettd esimiehen tulee yhteisdn johtajana ja ilmapiirin vaikuttajana aina puuttua

peliin tallaisissa ongelmatilanteissa.

5.5 Hypoteesin toteutuminen

Tutkijan tulee yleistad saadut tulokset otannasta tutkittavaan perusjoukkoon. Tilastolliset
testit maarittavat riippuvuuksia, ja naissa testauksissa selvitetadn tietyt
ennakkokasitykset eli hypoteesit. (Heikkila 2014, 180.) Taman tutkimuksen hypoteesi oli

uskomme, ettd esimiehen toimintatavalla ja sen laadulla on vaikutusta tydpaikan

ilmapiiriin”.

Nolla hypoteesi HO = Esimiehen toiminnalla ei ole vaikutusta tydpaikan ilmapiiriin.

Vastahypoteesi H1= Esimies vaikuttaa tytpaikan ilmapiiriin toimintatavallaan.



48

Voidaan vaittaa, etta vastahypoteesi H1 piti paikkaansa. Riippuvuus asioiden valilla oli
tilastollisesti merkittava (Sig.). Voidaan tulkita riippuvuuksien olevan sen verran suuria,

ettd ne eivat voi johtua sattumasta. Nain ollen nollahypoteesi hylataan.

6 Ehdotukset esimiestydssa huomioitavaksi

Tama opinnaytety6 oli tutkimuksellinen, mutta siind oli myos kehityksellisia piirteita.
Kummankin menetelman tuloksista voidaan tehda yhteenvetona myos kehityksellisia
ehdotuksia esimiestyohon tutkittavan aiheen johtopaatdsten lisaksi. Paapaino tassa
opinnaytetydssa on kuitenkin tutkimuksessa, josta tuli hyvin laaja. Tutkimusta aloittaessa
ei aina tieda mihin mahdolliset tulokset ja suunta ohjautuvat. Siksi myos jatdmme
kehitysehdotukset kapeammaksi kuin alku metreilla oli uumoiltu, ja tyén paapaino on

empiirisessa tutkimuksessa.

Kuitenkin tdman opinnaytetyon tuloksista voidaan vetdd my0s konkreettisia
kehitysideoita esimiestybhdn. Esimies on aina tyopaikan ilmapiirissd vaikuttaja,
enemman tai vahemman. Nain ollen oma vaikutus ja esimerkki ilmapiiriin tulisi aktiivisesti
huomioida. Esimies voi kayttdd valta-asemaansa vaarin tyontekijoiden kiusaamiseen,
mutta myos esimies itse voi joutua kiusatuksi alaisten taholta. Jaben mukaan on osa
esimiehend olemista joutua ajoittain mustanmaalauksen kohteeksi. Kun esimies
ymmartaa, etta tyontekijdiden reagointi esimerkiksi muutoksiin on usein pessimistinen,
ei hanen tarvitse ottaa sitd henkilokohtaisesti tai lahted mukaan riitaan. Vastarintaa

kohdatessa on hyva sailyttaa tyyni ja vahva mieli. (Jabe 2010, 111.)

Esimiesty6ssd on tarkeda luoda hyva luottamus alaisiin, silla tulosten sekéa teorian
valossa silla on positiivinen vaikutus myoés ty6ilmapiiriin. Jo edella johtopaattksissa
kasiteltiin sitd, mitka konkreettiset asiat esimiestydssa muodostaa luottamuksen tunteen.
Tahan vaikutti kiitos ja kannustus, hyva vuorovaikutus, yhdenmukainen kohtelu,
organisointi ja kyky ’antavat rakentavaa palautetta. Myts muiden yhdenmukainen ja
tasa-arvoinen kohtelu on tarkea esimiehen ominaisuus. Esimiehen on myos tarkeaa

osata kasitella alaisten kielteisia tunteita

Riitta Viitala mainitsi tarkednd pointtina sen, ettd kun esimies luo pelisaantéja ja
toimintamalleja yhteisd6n, tulisi tyontekijat ottaa mukaan. On hyva keskustella ja kysya,

onko ideassa mieltd, ja tunnustella sen saamaa vastaanottoa. Ihmisilla on tapana
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sitoutua ideaan ja kannattaa sita, jos he ovat mukana luomassa sitd. Sama patee myos
Jaben mukaan konflikteihin; usein yhteist ratkaisee itse omat ongelmansa, kun niista
keskustellaan yhteisesti ja oma &&ani saadaan kuuluviin. Esimiehen ei tule itse ratkaista
kaikkia ongelmia, vaan myos kysya yhteisoltd, kuinka heidan mielesta tilanteen voisi

ratkaista.

Tuloksista kavi vahvana ilmi, etté vastaajat haluavat esimiehen tuntevan tydnkuvan seka
osaavan itse myds suoriutua siind. On huomioitava, ettd tutkimus kasitteli kaupan ja
ravintola-alan tyontekijd aseman subjektiivista kokemusta. Asiantuntijatehtavissa
esimies ei usein tunne tarkkaan alaistensa tyOtehtavia. (Karkkainen 2005, 94.)
Suorittavassa tydssa esimies usein tuntee tydnkuvan tarkkaan. Kaupan ja ravintola-
alalla esimies on monessa tyOpaikassa edennyt kokemuksen kautta esimiesasemaan.
Olisikin suotavaa, ettd esimies myds yllapitaisi ja kehittdisi omaa ammatillista osaamista
myds tyopaikan tyotehtaviin  liittyen. My6s osallistumista kiireaikoina ja

ongelmatilanteissa toivottiin vastauksissa.

Monelle tutkimuksen vastaajista oli siis tarkeaa, ettd esimies tuntee tydn rasituksen ja
ammatillisen osaamisen mité ty6 vaatii. Kun esimies ymmartaa tyon vaatimukset, héan
osaa my0s toivottavasti arvostaa tyota. Vastauksissa alaiset haluavat esimiehen
osoittavan myos tukea ja arvostusta palautteen ja kehujen muodossa. Tuloksissa myds
nousi esiin se, ettéd sopiva tyon rasitus korreloi positiivisesti hyvéan tyGilmapiirin kanssa.
Esimiehen tulisi my6s kiinnittdd huomiota tahan, kuin myods tydntekijéiden muuhun

tydhyvinvointiin.

7 Paatanta

7.1 Opinnaytetyon validiteetti, reliabiliteetti ja eettisyys

Tutkimusta tehdessa pyritaan aina valttdmaan virheita, jotta tutkimuksen luotettavuus ei
kéarsi. Tutkimuksen luotettavuutta ja paikkaansa pitavyytta voidaan arvioida erilaisin
tavoin. Tyypillisimmé&n arviot suoritetaan mittaamalla tutkimuksen reliabiliteettia ja

validiteettia, eli luotettavuutta ja patevyyttd. (Hirsjarvi ym. 2009, 231.)
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Reliabiliteetilla tarkoitetaan tutkimuksen luotettavuutta. Tutkimuksessa reliabiliteetti
kuvaa sitd, onko tutkimustulokset samaa tutkimusta uusittaessa mahdollista toistua.
Reliabiliteetilla pyritddn mittaamaan tuliko, tutkimuksessa esiin sattumanvaraisia
vastauksia, joita tutkimuksella ei haluta saavuttaa. Tutkimustuloksia on pystyttava
tutkimaan kaytetyilla menetelmilla sitd, mitd on ollut alun perinkin tarkoitus tutkia.
(Hirsjarvi ym. 2009, 231.)

Vaarana suorittamassamme kyselytutkimuksessa oli, ettd yksi vastaaja vastaa
useamman kerran kuin yhden. Alussa kyselyyn piti kirjautu sahkopostin kautta, mutta
huomasimme sen vahentavan kyselyyn vastaajien maardd huomattavasti, joten
avasimme kyselyn tehtavaksi ilman kirjautumista. Kyselyn linkki lahetettiin jokaiselle
vastaajalle henkilokohtaisesti, joten oletetaan ulkopuolisten vastaajien maaran kyselyyn

olevan alhainen tai olematon.

Tutkimukseen osallistuneet henkilot olivat samalta alalta ja heilla oli samankaltaiset
tyotehtavat. Tutkimukseen vastanneita oli 100, ja he olivat eri yrityksista.
Tutkimustulokset olivat eri yrityksista huolimatta johdonmukaisia ja samankaltaisia
keskenadan. Tutkimusta uusittaessa samalle alalle ovat tutkimustulokset todennékéisesti
samanlaisia. Tastad johtuen tutkimuksen reliabiliteetti on hyvalla tasolla. Paatimme
tarkentaa tutkimuksen validiutta ja teimme maarallisen tutkimuksen liséksi laadullisen

tutkimuksen tukemaan maarallisesta tutkimuksesta saamiamme vastauksia.

Validiteetilla tarkoitetaan tutkimuksen patevyytta, eli tutkittinko tutkimuksessa sita, mita
silla oli tarkoitus tutkia. Kyselytutkimusta toteutettaessa vaarana on, etta kyselyyn
vastaajat ymmartavat kysymykset eri tavalla, kuin ne on tarkoitettu. Tuloksia kéasitellessa
on otettava huomioon, ettd osa vastaajista on saattanut ymmartaa kysymyksen vaarin,

ja vastata siihen kyselyn tekijan ajatusmallin vastaisesti. (Hirsjarvi ym. 2009, 231-232.)

Kyselytutkimuksessa kaytettyjen kysymysten tulee olla ennalta suunniteltuja ja samoja
kaikille vastaajille. Kysymysten suunnittelulla pitdd pohtia, milla kysymysten asettelulla
saadaan selville se, mitd halutaan tutkia. Kysymysten ja kohderyhman ollessa oikeita,
on tutkimuksen validiteetti hyva. Jos tutkimuksella pystytdan osoittamaan, etta
tutkimuksesta saatu tieto tukee viitekehysta, on tulos validi. (Hirsjarvi ym. 2009, 198-
203.)
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Tutkimustulosten validiteettia olisi voitu parantaa suuremmalla otannalla ja kohderyhmaa
olisi voitu supistaa pienemmalle alalle. Kaikilla tutkimukseen vastanneilla on kuitenkin
hyvin samankaltainen tyo tai tydyhteisd, joten kohderyhméan supistamisella olisi voitu

saada aikaan vastaajamaaran pienenemista.

7.2 Jatkotutkimusehdotukset

Tassa tutkimuksessa ei kaynyt ilmi miten voimakas esimiehen vaikutus on tyépaikan
ilmapiiriin. Jatkotutkimuksena tahan tutkimukseen olisi mielenkiintoista saada tietoa
myos tasta nakokulmasta. Voi olla vaikeaa maaritella minkalaisia mittareita kyseseista
tutkimuskysymysta kayttdessd kannattaa kayttda, mutta aihetta voisi tutkia
syvallisemmin. Tastd tutkimuksesta saatua tietoa voisi hyvin kayttdd pohjana.
Kerdamamme aineisto voisi muutoinkin poikia muita tutkimusaiheita esim. tytkavereiden

valisiin suhteisiin liittyen.

Jatkotutkimuksen voisi my6s tehda siitd, eroaako koulutuetun ja kouluttamattoman
esimiehen tyon laatu suuresti. Monet esimiehet ovat voineet edetd asemaansa pitkan
tyburan myotd, mutta eivat ole saaneet mink&anlaista koulusta esimiestyéhén. Monilla
esimiehilla juridinen osaaminen voi olla huonoa ja ihmisten johtamiseen ei ole tietotaitoa.

Naihin perustuen esimiesten kouluttautuminen on tulevaisuudessakin tarkeaa.

7.3  Opinnaytetyon arviointi

Yritysten menestykseen vaikuttavat yrityksessa tydskentelevat ihmiset ja heidéan
panostuksensa. Ihmisten tydhyvinvointiin vaikuttaa muiden tyohyvinvoinnin kasitteiden
lisaksi myos tydilmapiiri. TyOilmapiiri on paivittdistd ihmisten valistd toimintaa.
Esimiesten tulisi huomioida enemman tydilmapiirid. Tama opinnaytetyd antaa hyvan
tietopaketin esimiehelle kaupan ja palveluiden alalla, ja sitd voi myos soveltaa muille

aloille.

Kaytimme tytssd laadukkaita kirjallisuuslahteita, jotka sisalsivat niin kirjallisia kuin
sahkoisia julkaisuja. Emme kayttaneet tytssa englanninkielisia lahteitd. Ulkomaisten
tutkijoiden teokset ty6ilmapiiriin liittyen olivat hyvin vahissa, silla tybilmapiirin kasite on

hieman erilainen Suomen ulkopuolella. Tydn aikana saimme kuitenkin paljon lisatietoa
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tydilmapiirista ja esimiestydn merkityksesta siihen. Pystymme nyt hyddyntdmaan

teoreettista tietoa tydelaméssa.

Laadulliseen haastatteluun osallistuneet viisi henkilo& olivat tuttaviamme. Ajattelimme
aluksi, ettd tuleeko haastattelusta tarpeeksi luotettava. Lopputulemana laadullisesta
haastattelusta saamamme tulokset tukivat maarallisen tutkimuksen vastauksia siina
maarin, ettd voimme sanoa myos laadullisen tutkimuksen olevan luotettava, vaikka
haastateltavat henkil6t olivat meille ennestaan tuttuja. Maaréallisen tutkimuksen osalta

jouduimme pidentamaan kyselyaikaa, jotta saimme haluamamme otosmaaran.

Molemmilla opinnaytetydn tekijdilla oli omanlaisensa ennakkokasitykset tydilmapiirin
merkityksesta kaupan alan tydssa, seka esimiehen toiminnan tarkeydesta ja
mahdollisesta puutteellisuudesta. Ennakkokasitykset pohjautuivat omilla tyopaikoilla
esiin tulleisiin ongelmiin. Aihe kiinnosti myds osaltaan sen takia, ettd opiskelimme

esimiestyota ja siitd saatua tietoa voisi hyddyntéaa tulevaisuuden tybelamassa.

Opinnaytetytn aihetta valitessamme koimme alkuun hankaluuksia hahmottaa sopivaa
rajausta. Mietimme my6s mahdollista toimeksiantajaa, jolle olisimme tehneet aiheeseen
littyen ty6ilmapiirin  tutkimusta, mutta tama vaihtoehto karsiutui pois sopivan
toimeksiantajan puuttuessa. Paatimme tehda tydn ilman toimeksiantajaa. Rajaukseen
oli kiinnitettéava erityistd huomiota, jotta valtettaisiin tutkimuksen yleismaailmallisuus.
Valinta rajata tyo kaupan alaan ja erityisesti myymalatyohon oli luonteva, tyéskentelihan

kumpikin meistd osa-aikaisesti myymalaymparistdssa.

Vaarana kuitenkin oli, ettd maaralliseen tutkimukseen ei saataisi tarpeeksi vastauksia,
joten otimme mukaan myds kahvila- ja ravintolaymparistéssa tydskentelevat tyontekijat.
Jalkikateen mietittyna rajaus vain kaupan alan tyéhon olisi saattanut olla parempi, mutta
talléin olisi ollut todenndkoéinen vaara liilan kapeasta aineistosta. Olimme paattaneet
tehda maarallisen tutkimuksen ja silloin ei tullut mieleen, etté télle kohderyhmalle olisi
voinut tehd& laajemman laadullisen tutkimuksen. Laadullinen tutkimus tuli mukaan tyon
edetessa. Olemme kuitenkin tyytyvaisia menetelmétriangulaation valintaan, silla sen
avulla opimme kummankin tutkimustavan kaytén. Aineistosta tuli laaja ja luotettava, sen

sisdltdessa numeerista dataa ja haastatteluja.

Aikataulumme muuttui hieman ty6n alussa, silla suunniteltu toimeksiantaja vetaytyi

yllattden. Taman jalkeen jouduimme tekemé&an kokonaan uuden alustavan aikataulun



53

sekd muuttamaan tutkimusasetelmaa tyollemme. Tyd kuitenkin eteni toivotussa
aikataulussa, muutamia takaiskuja lukuun ottamatta. Suurimman osan opinnaytetyéhon
kaytetystd ajasta kaytimme viitekehyksen kirjoittamiseen. Viitekehyksen perusteellinen
kokoaminen antoi meille mielestamme hyva lahtékohdat tutkimuksen tekemiseen, silla

kaikki teoreettinen pohjatieto oli vahva.

Opinnaytetytprosessi oli opettavainen ja antoi paljon. Tutkinnon aikana tutkimuksen
tekoa oli opeteltu, mutta ei nain laajasti. Eniten opimme erilaisista tutkimusmetodeista ja
akateemisesta kirjoittamisesta. Aihe oli mukaansa tempaava ja mielenkiintoinen. Tata
tyotd tehdessd on ollut mukava huomata Kkiinnittavansd huomiota eri asioihin
tydilmapiirissd, kun ennen tydn aloitusta. Viitekehyksen Kkirjoittamisesta oppi paljon
teoriaa, jota voi hyddyntaa jatkossa tydelamassa ja omassa eldmassakin, silla ilmapiirin
késite on sama my6s harrasteporukoissa ja vapaa-ajalla. Tulevaisuudessa, kun paéase
vaikuttamaan itse tyOpaikan ilmapiiriin, voimme palata tdhan tutkimukseen ja pohtia mita

keinoja voi kayttaa hyvaksi.
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Liite 1. Kyselylomake

Esitietolomake

1. lka ™

18-24
25-34
35-44
45-64
55-64

2. Tyontekopaikka *
Vastaa |dhimpana kooltaan tai luonteeltaan olevaa paiasiallista tyontekopaikkaasi

Paivittaistavarakauppa
Pienikokainen erikoisliike
Isokokoinen erikoisliike
Tavaratalo

Waihtuva toimipaikka
Kahvila, ravintola tai baari

Muu:

3. Tyosuhteen laatu *

Vakituinen
Maaraaikainen
Kausitydntekija
Vuokratydntekija

4. Tybtunnit per viikko *

0-10
10-20
20-37.50
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Osio A - Ty6paikan ilmapiiri

Tydilmapiirill3 tarkoitetaan tydpaikalla vallitsevaa tunnetilaa, johon vaikuttavaa organisaation toimintatavat ja
tydpaikalla tydskentelevat ihmiset. Huonosta ilmapiiristd on haittaa niin henkildstélle kuin yrityksen
tuloksekkaalle toiminnalle. Vastuu ilmapiirista on esimiehelld, johdolla ja koko tydyhteisalla.

5. Luotan tyckavereihin *

Taysineimieta () () () () Taysin samaa mielta

Taysineimieta ( ) ( ) ( ) ( ) Taysin samaa mielta

7. Koen voivani jakaa tietoa ja taitoa muille tydpaikalla *
Tydpaikallani ei pidetd ammattisalaisuuksia, vaan yhteisd jakaa tietoja ja taitoja uusille tyéntekijdille

Taysinerimielts () () () () Taysin samaa mielta

8. Saan apua tbissa helposti ja vaivatta *
Tydkavereilta, esimieheltd ja muilta yhteisdn jasenilta

L3
[¥
g
5

Taysinerimielta () () () () Taysin samaa mielta

9. Jos koen jonkin asian ongelmalliseksi tyGpaikalla, voin kertoa siita avoimesti *
Esim. kehityskeskustelussa

Taysineimieta ( ) ( ) ( ) ( ) Taysin samaa mielta
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10. En ole itse kokenut tyopaikkakiusaamista *
1 2 3 4
Taysin eri mieltd | : [ : [ : [ : Taysin samaa mielta
11. En ole nahnyt tytpaikkakiusaamista tyopaikalla *
1 2 3 4
Taysinerimieta () () () () Taysin samaa mielta
12. Ongelmatilanteissa tyoyhteison jasenet pyrkivat keskenain ratkaisemaan ongelman *
1 2 3 4
Taysinerimieta () () () () Taysin samaa mielta
13. Tydni rasitus on sopiva *
Tydn rasituksella tarkoitetaan sita, kuinka paljon tyd vie voimavaroja tyontekijalta
1 2 3 4
Taysin eri mieltd | : [ : [ : [ : Taysin samaa mielta
14_ Tyopaikallani on hyva tytilmapiiri *
1 2 3 4
Taysinerimielta () () () () Taysin samaa mielta
Avoimet kysymykset

15. Mika sinusta tekee tydpaikan ilmapiirista hyvan tai huonon?

16. Mita arvostat eniten tyopaikan ilmapiirissa?
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Osio B - Esimiehen tydskentely tydpaikalla

17. Saan esimieheltani kiitosta ja kannustusta *

Taysin eri mielta ) ) ) ) Taysin samaa mieltd

18. Olen esimieheeni sopivasti yhteydessa *

Taysin eri mielta ) ] ] ) Taysin samaa mieltd

19. Saan esimieheeni yhteyden vaivatta *

Taysin eri mieltd ] ] ] ) Taysin samaa mieltd

20. Luotan esimieheeni *

Taysin eri mielta ) ) ) ) Taysin samaa mielta

21. Esimieheni ja yrityksen johto tyopaikalla panostaa ilmapiirin kehitykseen *

Taysin eri mielta ) ] ) (__J) Taysin samaa mielta

22. Esimieheni painottaa "me"” henke ja luo ryhmétunnetta *

Taysin eri mielta ) ] ) () Taysin samaa mielta
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23. Koen esimiestoiminnan olevan tasapuolista ja oikeudenmukaista *

1erkilee Valll YRSl SQIRT0.

Taysinerimieta () ( ) () () Taysin samaa mielts

24 Esimieheni kunniocittaa hanelle luottamuksellisesti kerrottuja tietoja *

1 2 3 4

Taysinerimietta () () () () Taysin samaa mielts

25. Saan esimieheltani tietoa tyopaikan ajankohtaisista asioista *

Taysinerimietda () () () () Taysin samaa mielta

27. Minun ei tarvitse todistella tyoni tuloksia esimiehelleni *
Esimieheni luottaa ettd teen tydni laadukkaasti ja hyvin

err <2 VallT YrS! SQIKT0.

Taysinerimieta () ( ) () () Taysin samaa mielts

28. Ty6n tulosten mittaus ei ahdista minua, vaan se kannustaa tavoitteisiin
Kannustejarjestelma ja tavoitteet tydpaikallani on luotu kannustamaan tydntekijdita

merykiiee vallm Yral SOIKTO.

Taysinerimieta ) ( ) ( ) ( ) Taysin samaa mielta
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29. Esimieheni tuntee tyontekijoidensa vahvuudet ja osaa organisoida tyon sen mukaan *
Tyota suunnitellaan tehokkaasti tyéntekijéiden vahvuuksien perusteella

Taysinerimieta () () () () Taysin samaa mielts

*

30. Esimieheni on avoin palautteelle ja suhtautuu siihen positiivisesti

ca
[

Taysinerimielta () () () Taysin samaa mielta
31. Voin antaa rehellisesti palautetta esimiehelleni *
Palautteen antaminen ei huononna asemaani, eika siita koidu ongelmia

Taysinerimieta () () () () Taysin samaa mielta

32. Esimieheni ottaa huomioon tyéntekijoiden palautteet tyopaikan ilmapiiriin liittyen, ja tekee
tarvittavat muutokset
Palautteita ei jatetd huomiotta, vaan ne otetaan aktiivisesti kasittelyyn. Jos et tiedd miten palauttest
kasitelldan, jata vastaamatta

Taysinerimietsd () ) () Taysin samaa mielta

Avoimet kysymykset

33. Miten mielestasi esimies vaikuttaa tydilmapiiriin?

34. Mita arvostat esimiehessa eniten?
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