& SAVONIA

OPINNAYTETYO - AMMATTIKORKEAKOULUTUTKINTO

MATKAILU-, RAVITSEMIS- JA TALOUSALA

ESIMIEHEN JA TYONTEKIIAN
VALISEN VUOROVAIKUTUKSEN
KEHITTAMINEN CASE: YRITYS
X

Opinnaytetyo

TEKIJAT: Annika Hyvénen

Katja Heiskanen



SAVONIA-AMMATTIKORKEAKOULU OPINNAYTETYO

Tiivistelma
Koulutusala
Matkailu-, ravitsemis- ja talousala
Koulutusohjelma/Tutkinto-ohjelma
Matkailu- ja ravitsemisalan tutkinto-ohjelma
Tyon tekijat
Annika Hyvonen ja Katja Heiskanen
Tydn nimi
Esimiehen ja tyontekijan valisen vuorovaikutuksen kehittédminen Case: Yritys X
Pdivays 3.5.2020 Sivumaara/Liitteet 66/10

Ohjaajat
Hanna Leskinen ja Merja Vehvildinen

Toimeksiantaja/Yhteistydkumppanit
Yritys X

Tiivistelma

kokonaisvaltaisessa tydhyvinvoinnissa. Hyva vuorovaikutus ehkdisee ongelmilta ty6paikoilla, kuten esimerkiksi
tapaturmilta ja taloudellisilta menetyksilta. Monissa yrityksissa naiden ongelmien takana ovat puutteelliset vuoro-
vaikutustaidot esimiehen ja tydntekijan valilla.

Taman opinndytetydn tavoitteena oli kehittda tydntekijan ja esimiehen valistd vuorovaikutusta Yritys X:n yksi-
kdssa. Tyo antaa esimiehille konkreettista tietoa vuorovaikutuksen nykytilasta ja sen kehittdmisestd. Opinnayte-
tyota voi hyddyntaa tyoeldmassa, silla esimiehet voivat kayttda sitd apunaan kehittdessaan yrityksen vuorovaiku-
tusta.

Teoriaosuudessa kasitellddn tyéhyvinvointia yleiselld tasolla, josta se syvenee vuorovaikutuksen maarittelyyn ja
sen eri osa-alueisiin. Tybhyvinvointiosiossa kasitellaan fyysisid, psyykkisia ja sosiaalisia alueita hyvinvoivan henki-
[6stdn nakdkulmasta. Vuorovaikutusosiossa kdydaan lapi vuorovaikutuksen lahtékohtia, esimiehen vuorovaikutus-
osaamista ja esimiehen keinoja toimivaan vuorovaikutussuhteeseen. Teoriaosuus on laadittu vuorovaikutustutki-
muksen aiheiden mukaan.

hyvinvointiin ja vuorovaikutukseen liittyen. Kyselyn vastauksien pohjalta valmisteltiin Yritys X:n esimiehille
ideapaja, jossa tuloksiin etsittiin konkreettisia kehitysideoita. Ideapajan pohjalta luotiin vuorovaikutusopas esimie-
hille, jota he voivat hyédyntda tulevaisuudessa.

Tuloksien pohjalta voidaan todeta, ettd vuorovaikutuksen kehittdmiseen tdytyy panostaa entistd enemman esi-
miestydssad, koska vuorovaikutustaitojen puutteet heijastuvat myds tyéhyvinvointiin. Tuloksissa kavi myods ilmi,
ettd vuorovaikutusta esimiehen ja tydntekijan valilla voi parantaa parhaiten avoimella keskustelulla ja aktiivisella
palautteenannolla. Nama auttavat luomaan tydpaikalla positiivista ja tehokasta vuorovaikutuskulttuuria.
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Abstract

Effective interaction is one of the most important success factors in organizations. It also plays an important role
in overall well-being at work. Good interaction prevents problems in the workplace, such as accidents and finan-
cial losses. In many companies, these problems are due to a lack of interaction skills between the manager and
the employee.

The aim of this thesis was to develop the interaction between the employee and the manager in the department
of Company X. The work provides supervisors with concrete information about the current state of interaction
and its development. The thesis can be utilized in working life, as managers can use it to help develop interaction
in the company.

The theoretical part deals with well-being at work at a general level, from where it goes deeper into the definition
of interaction and its various aspects. The well-being at work section deals with physical, mental, and social areas
from the perspective of happy staff. The interaction section reviews the starting points of the interaction, the
manager's interaction skills and the supervisor's means for an effective interaction relationship. The theoretical
part corresponds to the topics of the survey.

A guantitative survey was conducted on the employees of Company X, the purpose of which was to look for ar-
eas for development in relation to general well-being at work and interaction. Based on the responses to the sur-
vey, an idea workshop was prepared for Company X's managers, where concrete development ideas were
sought. Based on the idea workshop, an interaction guide was created for the managers which they can utilize in
the future.

Based on the results, it can be stated that more investment must be made in the development of interaction in
the work of managers, because the shortcomings of interaction skills are also reflected in well-being at work. The
results also showed that the interaction between the manager and the employee can best be improved through
open discussion and active feedback. These help to create a positive and effective culture of interaction in the
workplace.
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1

JOHDANTO

Vuorovaikutus on ihmisten valistd kommunikaatiota, joita ovat eleet, puhe, ilme, danet ja kaikki
muut keinot, joilla ihminen ilmaisee itsedadn toisille. Toimiva vuorovaikutus on yksi merkittdvimmista
yritysten menestystekijoista. Esimiehen ja tyontekijan valisessa vuorovaikutuksessa on usein puut-
teita, mika voi johtaa huonontuneeseen tydhyvinvointiin yrityksen sisdlld. Vaarinymmarrykset ovat
yksi yleisin ongelma tydyhteistissa. Ihmiset ymmartavat ja kokevat asioita eri tavoilla, joten esimie-
hen on térkeda ymmartaa erilaisuutta ja sen myota osata mukauttaa vuorovaikutustaitojaan kohda-

tessaan uusia ihmisia.

Vuorovaikutussuhteen jatkuva kehittaminen on yritykselle elintérkead, koska hyvinvoiva henkilost6
tuottaa parhaita tuloksia myos taloudellisesti. Positiivisen ty6ilmapiirin luominen ja sen ylldpitaminen
tyopaikalla ovat esimiehen yksi suurimmista haasteista. Vuorovaikutuksen kehittdmiseen esimies tar-
vitsee taitoja, joilla selvitdan ongelmatilanteista. Hyvien vuorovaikutustaitojen avulla voidaan eh-
kaistd poissaoloja, konflikteja, vadrinkasityksia seka tydssa tapahtuvia huolimattomuusvirheita, ta-
loudellisia menetyksia ja tapaturmia. Vuorovaikutus on osa yrityksen jokapaivaista toimintaa, jota

tulisi jatkuvasti kehittda paremmin hyvinvoivan tydyhteisén ja organisaation saavuttamiseksi.

Vuorovaikutus ja sen onnistumisen merkitys nousi tarkedksi aiheeksi, koska tydelaman kokemukset
ovat nayttdneet mita puutteellisesta vuorovaikutuksesta seuraa tyOpaikoilla. Opinndytetydn toimek-
siantajaksi saatiin Yritys X, jonka kanssa yhteistydssa opinndytetydn aiheeksi valittiin tydntekijan ja

esimiehen valisen vuorovaikutuksen kehittdminen. Yritys X on liikkenneasema, jonka yhteydessa toi-

mii my6s market. HenkilGst6a Yritys X:ssé on noin 40-50. Yritys X:dan kuuluu ravintola, joka myy a
la cartea, hampurilaisia seka noutopdytalounasta. Kassalta saa lisdksi my®s vitriinituotteita seka

Veikkauspeleja. Yritys X on osa osuuskuntaketjua.

Idea opinndytetyon aiheesta tuli toimeksiantajalta, koska vuorovaikutuksen kehittdminen oli heille
myds tarked kehittamisenkohde seka heiltad saatiin hyvia ideoita ja tietoa aiheesta opinnaytetyé6ta
varten. Lopullisen aiheen valitsemisen jalkeen perehdyttiin aiheeseen liittyvaan kirjallisuuteen ja eri-
laisiin sahkaisiin teoksiin. Opinndytetydn teoriaosassa tarkastellaan ensin hyvinvoivan henkiléston
merkitysta tyOpaikassa. Yleisen tyShyvinvoinnin maarittelyn jalkeen teoriaosa jatkuu vuorovaikutuk-
sen kasittelyyn.

Téassa opinnaytetyossa tarkastellaan vuorovaikutuksen merkitysta esimiehen kannalta ja pyritéan
etsimadn keinoja, joilla han voi parantaa koko henkiléston vuorovaikutustaitoja. Tydntekijdiden na-
kdkulma vuorovaikutuksen kehittamiseen tulee kyselytutkimuksesta, joka suoritettiin Yritys X:n tyon-
tekijoille. Kyselytutkimus toteutettiin toimeksiantajan kokiessa, ettei ketjun teettémasta tydhyvin-
vointikyselysta saanut tarpeeksi yksityiskohtaista tietoa. Taméan kvantitatiivisen tutkimusmenetelman
hyddyntamisen jalkeen kaytettiin myos laadullista tutkimusmenetelmaa esimiehille tehdyssa ideapa-

jassa, jossa etsittiin ratkaisuja tutkimuksessa esille tulleisiin kehityskohtiin. Ideapajan pohjalta luotiin



1.1

vuorovaikutusopas julisteen muodossa esimiehille, jota he voivat hyddyntaa tulevaisuudessa tyopai-

kan vuorovaikutuskulttuurin kehittédmisessaé oppaana.

Tutkimusongelma

Teoriaosuudessa kuvataan yleisesti tydhyvinvoinnin osa-alueita, joista se syventyy vuorovaikutustai-
tojen kehittdmiseen. Palvelualoilla kiireys ja vuorojen epdsaannéllisyys heijastavat tyéhyvinvoinnin
rakentamisen haastavuuteen. Esimiehelta vaaditaan yhd enemman osaamista eri osa-alueilta, eika
siihen nykyaan riita pelkastdaan henkilosté- seka hallintotaidot. Jatkuva tydhyvinvoinnin ja vuorovai-
kutuksen onnistumisen tutkiminen edistaa kehitysta oikeaan suuntaan ja auttaa ehkdisemaan tule-

vaisuuden ennakoituja haasteita.

Alun perin opinnaytetyon tarkoituksena oli saada tarkempaa tietoa vuorovaikutuksen nykytilasta Yri-
tys X:n ravintolan seka sielld olevan marketin tydntekijoilta. Market jai kuitenkin tutkimuksesta pois
maaliskuussa 2020 vallinneen koronapandemiasta johtuneen kiireen ja muuttuneen tilanteen takia.
Tutkimuksessa saaduista vastauksista etsittiin kehityskohteita, jotka liittyivat esimiehen ja tyonteki-
jan valiseen vuorovaikutussuhteeseen. Tutkimusongelma rajattiin esimiehen ja tydntekijan vuorovai-
kutussuhteen kehittémiseen, koska toimeksiantajalle ei ole aikaisemmin suoritettu vuorovaikutuk-
seen ja sen kehittdmiseen keskittyvaa kyselya.

Opinnaytety6n tavoitteena on tutkia esimiehen ja tyéntekijan valistd vuorovaikutussuhdetta ja antaa
esimiehille apua yrityksen vuorovaikutuksen kehittdmiseen. Toimeksiantajalle tutkimuksen onnistu-
minen ja ratkaisujen I6ytdminen kehityskohtiin on tarkea tavoite, jotta yritys voi kdyttaa opinndyte-
tyota apuna tulevaisuudessa. Vuorovaikutusoppaasta tulee yleishyédyllinen opas jokaiselle esimie-
helle ja esimiestehtavia tavoitteleville.
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LAHTOKOHDAT HYVINVOIVALLE HENKILOSTOLLE

Ty6hyvinvoinnin tutkimukset ovat alkaneet jo 1920-luvulla. Ensimmainen tutkimus oli Idaketieteelli-
nen, fysiologinen stressitutkimus. Uskottiin, ettd stressi syntyy yksilon fysiologisena reaktiona tyon
vaatimuksiin. Nakékulma laajeni myéhemmin psykologisiin reaktioihin ja tydon kuormittavuuden vai-
kutuksiin, jotka pystyttiin yhdistamaan lisdantyneisiin sairaspoissaoloihin. Myéhemmin tydhyvinvoin-
nin kasitteeseen lisattiin sosiaalinen tuki, jonka havaittiin vaikuttavan ratkaisevasti sairaspoissaolojen
maaraan. Nama vanhat tyéhyvinvoinnin tutkimukset ja mallit jattdvat ulkopuolelle nykydan hyvin
tarkeat osatekijat, kuten mydnteisen motivaation, tyon, tydorganisaation, teknologian seka tydnteki-
jan ja tydyhteison aktiivisuuden. Kaikista modernein viitekehys on yhdistanyt ndma kaikki tekijat yh-

teen. (Docendum s. a.)

fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen hyvinvointi. Yleensa ne sekoittuvat paallekkdin, mutta paapiirteet
ovat selkeat. Naiden tekijoiden avulla ymmarretaan, ettei hyvinvointi koostu ainoastaan tydsta ja

tydhon liittyvistd mieltymyksistd, vaan myos vapaa-ajasta. (Docendum s. a.)

Tydhyvinvointi toteutuu, kun tydstdan motivoitunut ja ammattitaitoinen tydyhteiso tekee tuottavaa
tyota turvallisesti ja terveellisesti laadukkaasti johdetussa organisaatiossa. Hyvin johdetussa yrityk-
sessa koko henkilostd kokee tydpanoksensa mielekkaaksi ja palkitsevaksi, ja silloin tyd tukee heidan
eldmanhallintaansa. Ty6hyvinvoinnin toteutumisesta vastaa esimies ja tyontekija yhdessa. Sen kehit-
taminen ja yllapitaminen olisi ihanteellisinta, kun se tapahtuisi tasapainoisessa yhteistydssa. Hyvin-
vointi kohdistuu kaikkiin osa-alueisiin; henkiléstoon, tydymparistéon, tydyhteiséon, tydprosessiin ja

johtamiseen. (Tyéterveyslaitos s. a. a)

My6s Docendumin (s. a.) mukaan tydhyvinvoinnin kehitys on elintarkeaa yritykselle, silld hyvinvoivan
tyoyhteistn on tutkittu saavan aikaan parempaa tyotulosta. Kehitykseen kaytetyt resurssit tulevat
taloudellisesti moninkertaisina takaisin. Tydhyvinvoinnin laaja kasite siirtyy tydyhteisén kielteisesta
voimavaroja kuluttavasta tarkastelusta, tyéssa ilmeneviin positiivisiin piirteisiin tutkimuksissa ja ke-

hittdmisessa. (Docendum s. a.)

Tybyhteisén kannalta olisi tarkeda, ettad jokainen kokisi myonteista tunne- ja motivaatiotilaa tydpai-
kalla eli niin sanottua tydn imua. Tama tarkoittaa, etta tyéntekija ldhtee mielelldan aamulla téihin, ja
kokee tekemansa tydnsa merkitykselliseksi ja innostavaksi. Tyén imua edistéa monet vuorovaikutuk-
seen liittyvat voimavarat, kuten esimiehen ja tydyhteison tuki paivittdisessa arjessa tyopaikalla.
Esimerkiksi kehut hyvin tehdysta ty6sta seka avuntarjoaminen auttavat luomaan positiivista ilmapii-
rid. Oikeudenmukaisuus ja johtamisen selkeat kaytannot edesauttavat sosiaalista tyéhyvinvointia,
kun viestintd on helposti ymmarrettavaa, jolloin valtytdan vaarinymmarryksiltd. Myds ymparilla ole-
vien tyontekijoiden kokema tyon imu valittyy toisiin tydkavereihin, mika edistaa tydyhteisén hyvin-

vointia. (Ty6terveyslaitos s. a. b)



Flow-tuntemukset liittyvat myos tydn imuun ja tydsta nauttimiseen. Flow- tuntemukset vahvistavat

tyontekijaa ja lisadvat motivaatiota ja itseluottamusta. Flow- tuntemus tarkoittaa sitd, etta tyéntekija
kokee tydssaan ajantajun katoamista, suurta nautintoa, onnistumisen tunnetta tai innostusta. Tunne
siitd, etta asiat sujuvat ja haastavuus on osaamisen kanssa tasaisessa suhteessa, synnyttaa positiivi-

sia ajatuksia ja tekoja.

2.1 Fyysisen tyShyvinvoinnin nakdkulma henkiléston kehittdmiseen ja osaamisen tukemiseen

Fyysisen ty6hyvinvoinnin ominaisuuksia ovat lihasvoima, kehon hallinta, nopeus ja tarkkuus. Naiden
ominaisuuksien ergonomisia ongelmakohtia voivat olla tydasennot, tydliikkeet, liikkuminen ja fyysi-
nen voimankayttd, joita voidaan ennaltaehkaistd jo hyvissa ajoin ergonomisella suunnittelulla. Tyon-
tekijan perehdyttédminen laitteisiin ja toimintoihin ovat isossa roolissa tapaturmien ja virheiden en-
naltaehkaisyssa. Tyon tulisi kuormittaa sopivasti tekijadnsa hanen toimintakykynsa huomioon ot-
taen. (Ty6turvallisuuskeskus s. a.) YLE:n toimittaja Sari Vahdsarjan 22.11.2017 kirjoittamasta uuti-
sesta selvisi, etta Ylivieskan seudun yrityksille Tuottava Tyd- hankkeen toteutuksessa ilmeni, etta
fyysisen tydhyvinvoinnin yllapitdminen on tarkeaa ja tydpaikoilla pitdisi kiinnittdéd enemman huo-
miota tydergonomiaan, jotta ty® voidaan tehda turvallisesti. (Vahdsarja 2017.) Etenkin jos tyd vaatii
liikaa ihmiseltd, han vasyy helpommin, jolloin ty6n laatu karsii ja mahdollisuus sairaspoissaoloille
kasvaa. Hyvalla, etukateen tehdylld ergonomiasuunnitelmalla ehkadistdan mahdollisia virheliikkeitd ja

hairidita seka lisdtdadn tyén sujuvuutta.

Vahasarjan (2017) kirjoittamasta uutisesta kavi myos ilmi, ettd Tuottava Tyo-hankkeen aikana tydn-
tekijat saivat hyvinvointivalmennusta, jonka avulla osalla mukana olleiden yritysten tydntekijoilla fyy-
sinen kunto koheni, sairaspoissaolot vahenivat, ilmapiiri parantui seka tuotanto tehostui taloudelli-
sesti. (Vahasarja 2017.) Voidaan siis paatelld, ettd esimiesten on tarkeaa pitad huolta tydnteki-
joidensa hyvinvoinnista, koska silld on positiivisia vaikutuksia my®s yrityksen taloudelliseen menesty-

miseen.

Yrityksen tuottavuus ja toiminta perustuvat henkiléstén ammattitaitoon ja heidan kykyynsa toimia
yrityksen edun mukaisesti. Tydn tuottavuuden ja henkildsténkin hyvinvoinnin kannalta on tarkeaa,
ettd tyopaikalla on oikea maara tyontekijoitd oikeassa paikassa oikeaan aikaan. Véhdsarjan (2017)
kirjoittamasta uutisesta kay liséksi ilmi, etta sekavat tydjarjestelyt aiheuttavat ristiriitoja tydntekijoi-
den valille ja epasiistit tydtilat lisddvat tydntekijoiden kiireen tuntua, kertoo Tuottava Tyo-hankkeen
projektipaallikkd Pirjo Jylha-Ollila. (Vahadsarja 2017.) Jylha-Ollilan mukaan tyon selkeys, siisteys ja
hyva johtaminen tekevat tydn tekemisesta mukavampaa ja parantavat tyéhyvinvointia. Helja Ha-
tdsen "osaava henkildstd nyt ja tulevaisuudessa”- teoksessa (1998) korostetaan myds, ettd henkilds-
ton ja tilojen kehittdmisen suunnittelussa tulee ottaa huomioon tydntekijéiden osaamisen taso ja
kehityskohteet. Henkilstolta itseltadn on hyva kysya, esimerkiksi kehityskeskustelun yhteydessa,
missa kokee olevansa hyva ja missa osa-alueessa olisi kehitettdvaa. Avoin viestinta tyontekijan ja

esimiehen valilla antavat johtoryhmalle avaimet osaamisen tukemiseen. (Hatdénen 1998, 7-10.)



My®és terveyden ja hyvinvoinnin laitoksen (THL) selvityksen mukaan kiire on yksi haastavimmista
tekijoista erityisesti ravintola-alalla. Alalle on paljon avoimia tyépaikkoja vapaana seké paljon alalle
kouluttautuneita ihmisia ty6ttémana. THL halusi selvittad, miksi ty6t ja tydntekijat eivat kohtaa. Tut-
kimuksessa selvisi, etta alalle ei haluta palata sen kovan kuormittavuuden vuoksi. Ty6tahti koetaan
kovempana, kuin aiempina vuosikymmenina. Myds nuoremmat tyénhakijat epadilevat oman tyoky-
kynsa riittavyytta. Selvityksen tuloksissa mainittiin myds palkkauksen ja ty6aikojen kohtaamatto-
muus. (Ikkala 2019.)

Tyoterveyshuolto kuuluu jokaisen ty6épaikan vastuulle jarjestad. Tydterveyshuollolla on tietoa ja ym-
marrysta, millainen ymparisto, tyotapa tai -vadline voi aiheuttaa haitallista kuormitusta. Tydtilojen ja
tydprosessien suunnittelulla ehkaistdan fyysisia tydssa tapahtuvia tapaturmia. Ty6tiloja suunnitel-
lessa on otettava huomioon tydtasot, tydvalineet, esteettdmyys ja tarkoituksenmukaisuus. Hyvia
tydtiloja suunnitellessa on otettava huomioon muutamia tarkeitd seikkoja, joita ovat esimerkiksi tyo-
ovat sdddettdvissa tai vaihdettavissa sopivimpiin. Laitteiden hankinta on suunniteltu tarkoituksenmu-
kaisesti, eika niiden kayttd vaadi lilkkaa voimaa tai hankaluutta kaytdssa. Tyopisteillad ei tule olla mi-
taan tapaturmia aiheuttavia tekijoita ja se pitda olla helppo pitad puhtaana. Myods tyon tauotus on
tarkeaa, kun tyod sisaltda jatkuvia toistoliikkeita, nostamista tai kantamista. (Tydturvallisuuskeskus s.

a.)

2.2 Psyykkinen hyvinvointi ja sen yllapitdminen

Psyykkinen tydhyvinvointi heijastuu vahvasti omaan henkilokohtaiseen hyvinvointiin, silla jos voit

huonosti vapaa-ajalla, todenndkéisesti voit huonosti myds tdissa. Henkinen hyvinvointi ja oma mie-
lenterveys vaikuttavat paljon siihen, kuinka mielekkadksi tydntekija kokee tydnsa. Psyykkiseen ty6-
hyvinvointiin vaikuttaa tyohon liittyva stressi ja sen aiheuttamat paineet. Ty&ilmapiiri on myds yksi
merkittava tekija psyykkisen tyéhyvinvoinnin tekijoista, silld kannustava ja positiivinen ilmapiiri aut-

tavat vahentdmaan tyontekijan kokemaa stressia. (Virolainen 2012, 17-26.)

Liian suureksi koetut paineet ja pelko virheiden tekemisesta tydpaikalla vaikuttavat negatiivisesti
tydhyvinvointiin ja voi pahimmassa mahdollisessa tapauksessa johtaa jopa tydkyvyn menettdmiseen,
jos henkinen kuormitus on kasvanut liian suureksi ja aiheuttanut esimerkiksi vakavan tyéuupumuk-
sen tai masennuksen. Esimiesten olisi hyva tarjota valineita tydntekijéille psyykkisen tydhyvinvoinnin
yllapitamiseen, koska sairaslomat ja poissaolot tulevat kalliiksi my6s tydnantajalle. Kuunteleminen,
tydntekijaan uskominen, saanndlliset kehityskeskustelut ja ammattiavun tarjoaminen ovat keinoja,

joilla esimies voi parantaa tydyhteisdn psyykkista tydhyvinvointia. (Virolainen 2012, 17-26.)



2.3

Sosiaalinen hyvinvointi osana perehdytysta

Sosiaalinen tydhyvinvointi on merkittava osa tyohyvinvoinnin kokonaisuutta, koska ty®paikalla
olemme jatkuvasti sosiaalisessa kanssakdymisessa erilaisten ihmisten kanssa, kuten asiakkaiden,
tydkavereiden ja esimiesten kanssa. Sosiaalisen ty6hyvinvoinnin voi maaritella hyvinvoinniksi, joka
syntyy onnistuneen vuorovaikutuksen seurauksena ty6paikalla. On tarkeda muistaa, etta sosiaalinen
tydhyvinvointi ei ole irrallinen osa tyéhyvinvointia, vaan silla on vahva vaikutus myoés psyykkiseen ja
fyysiseen ty6hyvinvointiin. Esimerkiksi tydpaikalla koettu syrjinta ja halveksunta vaikuttaa myds sosi-
aalisen lisaksi fyysiseen ja psyykkiseen ty6hyvinvointiin alhaisena motivaationa tyota kohtaan ja ylei-

seen jaksamiseen. (Laaksonen 2017.)

Olemme havainneet tydeldmassa, etta sosiaaliseen tydhyvinvointiin vaikuttaa merkittdvasti oman
tydyhteisdn dynamiikka ja kuinka yhteisd toimii eri tilanteissa. Kuinka ristiriidat selvitetaan? Esiin-
tyyko yhteisdssa syrjintaa tai kiusaamista? Kuinka uudet tydntekijat otetaan mukaan tydyhteisdéon?
Jokaisen yrityksen tavoitteena tulisi olla hyvan ja kannustavan tyéilmapiirin luominen tydpaikalle.
Sosiaalinen ty6hyvinvointi on onnistunut tydpaikalla, kun jokainen kokee pystyvansa ilmaisemaan
itseadn haluamallaan tavalla, ilmapiiri tydpaikalla on avoin ja kannustava seka tydyhteisd pelaa yh-

teen tavoitteiden aikaansaamiseksi.

Jokaisen tyontekijan perusoikeuksiin kuuluu kunnollinen perehdytys tulevaan tydhénsa. Myods tyotur-
vallisuuslaki edellyttad, ettd tydnantajan on perehdytettava uusi tyontekija ennen hanen tydnsa al-
kua. Se edellyttda myos laitteisiin perehdyttamistd, ei vain ainoastaan tydtehtavaan. (Tydsuojelu
2018.) Perehdytysta varten laaditaan aina perehdytyssuunnitelma. Siitd tulisi kayda ilmi, kuka tyon-
tekijan ottaa vastaan ja kuka hanet esittelee tuleville tyokavereille seka tydyhteison liikeidean ja yh-
teiset pelisaannét. Oikeaoppinen opetus on erityisen hyva sijoitus tulevaisuuteen. Kattavalla pereh-
dytykselld ehkaistadn tydssa sattuvia virheitd, ongelmatilanteita ja tapaturmia. Onnistunut perehdy-
tys luo myds todella hyvédn ldhtéasetelman tydntekijan ja esimiehen valisen vuorovaikutussuhteen
syntyyn. Lisdksi tyontekija saa itsevarmuutta tekemaansa tyohon ja uskallusta soveltaa itsendisesti
ammattitaitoaan nopeammin, kun perehdytysjakso on onnistunut. Lisdantyneet tyénimun kokemuk-
set ja motivaatio ovat esimerkiksi lahtoisin kunnollisesta perehdytysjaksosta. (Juuti ja Vuorela 2015,
63-67.)

Perehdyttdminen tarkoittaa uuden henkilon tai tydntekijén vastaanottoa ja alkuohjausta uuteen ty6-
hon tai tydtehtdvaan. Sen keskeisin tavoite on saada ihminen tuntemaan olevansa tervetullut yhtei-
sO0nN ja tuntevansa itsensd osaksi tiimid. Jokainen ihminen muistaa ensimmaisen tyopaivansa ikui-

sesti, joten sen positiiviseen muistijalkeen kannattaa panostaa. (Juuti ja Vuorela 2015, 63-67.)



Ty6nopastukseen liittyy viisi vaihetta, joita ilman perehdytys ei ole laadukasta. Ensimmadinen vaihe
on valmistautuminen. Esimiehen vastuulla on suunnitella etukdteen perehdytyksen kulku ja siihen
liittyvat osatekijat. Han informoi tydntekijoitd uudesta tulokkaasta ja antaa hyvia ohjeita heille, jotta
uusi tyontekija tuntisi olonsa mukavaksi. Toinen vaihe on opastus, eli itse perehdytys. Perehdytys
tulee tapahtua asteittain. Tyontekija oppii parhaiten, kun opastus etenee jarjestelmallisesti ja rauhal-
lisesti. (Juuti ja Vuorela 2015, 63-67.)

Kolmas vaihe on mielikuvaharjoittelu. Talld pyritdan antamaan kaytanndllisia esimerkkeja oikeista
tyodtilanteista ja luomaan tydntekijalle mahdollisimman totuudenmukaiset mielikuvat ja toteutusesi-
merkit tapahtumasta. Neljas vaihe on antaa tydntekijén kokeilla tydvaihetta itse kaytdanndssa valvo-
tusti. Talldin han voi omaksua saamaansa tietoa kdytanndssa ja voi suoraan olla yhteydessa ohjaa-
jaansa ilman hairidtekijoitd. Ohjaajan on oltava tilanteessa lasna ja avoin opettamaan ja neuvomaan
uusia tydtapaesimerkkeja kaytanndssa. Viides vaihe on antaa tyontekijan toteuttaa ty6tansa itsenai-

sesti ja antamalla kuitenkin mahdollisuus avun tarpeeseen. (Juuti ja Vuorela 2015, 63—-67.)

Uudella tyontekijalla on yleensa hieman arkuutta ja jannitysta uutta tyéta kohtaan, jolloin han tark-
kailee ymparistddan erityisen tarkasti. Han havaitsee valittémasti, mikali hanta ei ole odotettu tai
hanta kohtaan kayttaydytadn valinpitdmattdmasti. Olisikin ihannetilanne, jos hanta varten olisi val-
misteltu asioita etukateen valmiiksi, mitka ottaisivat hanet konkreettisesti huomioon. Tallaisia valmis-
teluja voivat olla esimerkiksi ty6tilan suunnittelu tai uudet tydvalineet. Silloin han kokisi odotustensa
ylittyvan ja tuntisi olonsa rentoutuneemmaksi. Uudet tilanteet ja ymparisto laukaisevat monille kovia
stressin oireita. Kovan stressin alla on vaikeampi keskittya uusiin asioihin ja omaksua niitd kaytan-
tdéon. (Juuti ja Vuorela 2015, 63—-67.) Perehdytyksessa onkin tarkedaa huomioida uuden tyontekijan

ammatillinen osaaminen ja tydkokemus. (Tydsuojelu 2018.)

Suurimmat virheet, joita esimies voi tehdd perehdytyksen suhteen ovat erilaiset laiminlyénnit. Esi-
miehen on jarjestettdva aikaa huolelliseen suunnitteluun ja toteutukseen. Mikali hanella itsellaan ei
ole aikaa, hdnen on delegoitava se toiselle tyontekijdlle, jolla 10ytyy enemman resursseja perehdy-
tykseen. Esimiehen vastuulla on kuitenkin varmistaa, ettd perehdyttdja on halukas opettamaan ja

haneltd 16ytyy kaikki tarvittava tieto. (Juuti ja Vuorela 2015, 63-67.)



3 VUOROVAIKUTUKSEN LAHTOKOHDAT

Tydelamassa tapahtuneiden havaintojemme perusteella vuorovaikutustaidoilla on suuri merkitys
henkilostdn kokemaan tydhyvinvointiin. Siksi on tarkeda, ettd vuorovaikutustaitoja esimiehen ja
tyontekijan valilld kehitetdan jatkuvasti. Tehokas ja kannustava vuorovaikutuskulttuuri tyépaikalla
parantaa esimerkiksi tydntekijoiden ja esimiehen vastavuoroista palautteenantoa. Kun tydpaikalla
kaikki kokevat, ettd he voivat ilmaista itsedan haluamallaan tavalla ja keskustelemaan avoimesti
myds vaikeissa tilanteissa, voi koko tydyhteisd paremmin. Tydssa haluttiin paneutua vuorovaikutuk-
seen syvemmin siksi, ettd se on liitoksissa moneen eri asiaan tydpaikalla. Toimivalla ja avoimella
vuorovaikutuksella voidaan parantaa ty6hyvinvoinnin laatua seka saada esimerkiksi ongelmatilanteet
ratkeamaan. Hyvalla vuorovaikutuksella yhteiséssa on selva yhteys kokonaisvaltaisesti toimivaan
organisaatioon. Uskomme, etta monessa yrityksissa vuorovaikutusta tydntekijan ja esimiehen valilla

olisi tarpeellista kehittaa aktiivisemmin.

Tana padivana tybeldmassa puhutaan paljon vuorovaikutustaidoista ja niiden kehittdmisesta. Kasit-
teena sana "vuorovaikutus” on kuitenkin monille epaselva, koska vuorovaikutukseen liitetddn paljon
eri asioita. Yksinkertaisesti vuorovaikutustaidot tarkoittavat ihmisten taitoa tulla toimeen toisten ih-
misten kanssa. Vuorovaikutustaitoihin vaikuttaa paljon oma persoona ja aikaisemmat vuorovaikutus-
tilanteet. Se, kuinka kohtelemme toisia ihmisia vaikuttavat suoraan tydyhteis6én ilmapiiriin ja tyon
laatuun. Kaikki sanallinen ja sanaton viestinta valittyy muille ja jokainen kokee vuorovaikutustilan-
teet eri tavalla. Siksi on tdrkead, etta esimies osaa tunnistaa vuorovaikutukseen liittyvat haasteet ja
ymmartda mitd toimivaan vuorovaikutukseen vaaditaan ty6paikalla. Vuorovaikutus on liséksi muuta-
kin kuin pelkkda sanallista viestintad. Erilaiset sosiaalisen median kanavat ovat luoneet uusia viestin-

nan muotoja, kuten kuva- ja daniviesteja. (Kuusela 2013, 41-43; Isotalus ja Rajalahti 2017, 18.)

3.1 Mita vuorovaikutus on?

Vuorovaikutus on viestintad, joka tulee nakyvaksi ihmisten valisessa kommunikaatiossa. Siind on
aina jonkinlainen viesti eli sanoma, joka on sanallista tai sanatonta. Vuorovaikutus ei ole siis yksin-
omaan puhetta, vaan myds kuuntelemista, hiljaisuutta, ilmeita, eleitd ja ddnenkayttéd. Vuorovaiku-
tussuhteen alkamisena pidetaan sitd, kun toinen tulee tietoiseksi toisen olemassaolosta. (Isotalus ja
Rajalahti 2017, 16.)

Esimerkiksi, jos huomaat vieressasi tydmatkan aikana tdydessa bussissa raskaana olevan naisen ja
nousemalla omalta paikaltasi osoitat hanelle, etta olet valmis luopumaan istumapaikastasi hdnen

vuokseen. Nain olette sanattomasti luoneet onnistuneen vuorovaikutussuhteen toistenne kanssa.



Jokaisella on eritasoisia vuorovaikutussuhteita eri ihmisten kanssa, voidaan viestia tunteista ja mieli-
piteistd hyvinkin eri tavalla esimiehen ja parhaan ystavan kanssa. Vuorovaikutuksessa onkin kyse
suhteen rakentamisesta, joka on relationaalinen prosessi. Tama tarkoittaa, etta viestinndssa on aina
mukana tunnetaso seka suhdetaso. Kaytanndssa tama tarkoittaa, ettd viestimme myds aina jonkin-
tasoista suhtautumista toiseen ihmiseen informaation tuottamisen lisaksi. Vuorovaikutuksen aikana
voidaan viestia esimerkiksi ystavallisyyttd, dominoivuutta tai asiallisuutta erilaisin elein. Vuorovaiku-
tus kertoo siis osapuolten valisesta suhteesta ja se muokkautuu jatkuvasti, koska se ei ole ikind suo-

raviivainen prosessi. (Isotalus ja Rajalahti 2017, 16-17.)

Sosiaalisten taitojen merkitys on suuri myds ty6elamassa. My6s YLE:n toimittaja Pauliina Tolvasen
22.2.2018 kirjoittamasta artikkelista selvida, ettd sosiaalisesti lahjakkaat ihmiset parjadvat paremmin
tydeldmassa, koska he tydllistyvat paremmin vuorovaikutustaitojensa ansiosta. Téma nakyy myos
parempana tulotasona. Tolvanen (2018) muistuttaa, ettd hyvia vuorovaikutustaitoja vaaditaan nyky-

aan jokaisessa tyopaikkailmoituksessa. (Tolvanen 2018)

On mielenkiintoista huomata, kuinka helppoa on esittda omaavansa erinomaiset sosiaaliset taidot,
esimerkiksi tybhakemuksessa. Sosiaalinen lahjakkuus tulee kuitenkin parhaiten esiin vasta vuorovai-
kutuksessa toisen ihmisen kanssa. Kirjotetussa tekstissa on huomattavasti vahemman tulkinnanva-
raa, kuin kasvokkain tapahtuvassa vuorovaikutuksessa. Toisaalta samalla tavalla myos esimies voi
tyopaikkailmoituksessa hehkuttaa yrityksen loistavaa tydilmapiiria, mutta todellisuus saattaa olla ai-

van toinen tydntekijan nakékulmasta.

3.2 Sisdinen vuorovaikutus

Sisdinen vuorovaikutus tarkoittaa kdytanndssa kaikkea sita viestintad, joka tapahtuu tyopaikan si-
salla tydskentelevien ihmisten valilla. Palavereissa, kehityskeskusteluissa, kahvi- ja lounastauoailla,
sahkoposteja lahettdmalla ja niihin vastaamisella syntyy sisdista vuorovaikutusta henkildston valilla,
joita ulkopuoliset eivat nde. Kun sisdinen viestinta onnistuu, koko henkildsto voi paremmin. Kun
tyontekijat ja esimiehet tietdvat kaiken mika heidan taytyy tietda, jaa aikaa keskittya itse tyon teke-
miseen. Toimiva ja tehokas tiedonkulku yrityksen sisdlla ehkdisevat vadrinymmarryksia ja ristiriitati-
lanteita. Kun tiedonkulku tavoittaa kaikki tasa-arvoisesti, lisda se myos luottamusta tydpaikalla, mika
entisestdan parantaa henkiléston tydmotivaatiota ja yhteishenked. Motivoitunut tydntekija nakyy
my®s ulospadin ja saa aikaan parempia asiakaskokemuksia. Sisdista viestintaa tulee kehittda jatku-
vasti ja parhaiten se onnistuu, kun ensin kartoitetaan sen nykytila. Taman jdlkeen selvitetaan kehi-

tyskohteet ja tehdaan niiden pohjalta toimintasuunnitelma. (Kekaldinen 2016.)



3.3

Puhumisen ja kuuntelun merkitys

Ihmisen on mahdotonta olla viestimatta yhtadn mitaan, kun olemme toisten ihmisten kanssa tekemi-
sissa. Havaintojemme perusteella vuorovaikutukseen liittyy aina sanallista tai sanatonta viestintaa.
Sosiaalisissa tilanteissa kommunikoidessamme kasvokkain, tulkitsemme toisten eleitd ja teemme
johtopadtoksia sen suhteen, ndyttdakd toinen aidosti kiinnostuneelta ja ymmartadké toinen mita yri-
tetdan viestia. Kuuntelijan tulisi pystya kertomaan eleillaén ja reagoinnillaan, ettd on aidosti kiinnos-

tunut toisen tarinasta.

Vuorovaikutus on sanomista ja sanomista jattamista. Sanomatta jattaminen eli kuunteleminen voi
joskus ilmaista enemman kuin itse puhuminen. Aktiivisen kuuntelijan rooli vuorovaikutuksessa on
yhta tarkea kuin puhujan, silla aktiivinen kuuntelu vahvistaa yhteistydsuhteita ja se on onnistuneen
vuorovaikutuksen edellytys. Puhujan aénenkaytto, eleet ja asennot vaikuttavat suuresti siihen,
kuinka kuuntelija tulkitsee ilmaistun asian. Talla on vaikutusta etenkin, kun kyseessé on arka tai ne-
gatiivinen asia, jolloin olisi térkeaa, ettei tapahdu vaarinymmarryksia. Ihmiset vastaanottavat tietoa
silmilldaan ja korvillaan, mutta uskovat enemman ndkemaansa kuin kuulemaansa. (Isotalus ja Raja-
lahti 2017, 18-19.)

Esimerkiksi kokemustemme pohjalta olemme huomanneet, etta tilanteessa, jossa esimies kertoo
olevansa kiireinen eika ehdi auttamaan sinua. Naet hanet kuitenkin pelaamassa kdannykkapeleja tyo-
paivan aikana. Silloin tulee valittémasti olo, ettd esimiehen verbaalinen ja nonverbaalinen viestinta

ovat ristiriidassa keskenaan ja luottamus menetetaan.



4

4.1

ESIMIEHEN VUOROVAIKUTUSOSAAMINEN

Johtamisella on suora yhteys tydyhteisdn ihmissuhteisiin ja ilmapiiriin. Esimiehen vuorovaikutustai-
doilla on ratkaiseva merkitys koko organisaation toimintaan. Alaiset seuraavat tarkasti ymparistéaan
kehittéakseen omaa toimintaansa, joten esimiehen esimerkillinen toiminta on tarkeda. Vuorovaiku-
tustaidoton esimies on erittdin pahasti haitaksi yritykselle niin taloudellisesti kuin tyéhyvinvoinninkin
kannalta. Vahingot voivat nakya esimerkiksi toteutettujen tdiden tuloksissa, tyéntekijdiden motivaa-
tiotason laskuna, josta aiheutuu tehottomuutta seka yhteishengen luomisessa ja tydntekijoiden si-

touttamisessa organisaatioon pitkalld tdhtdimelld. (Isotalus ja Rajalahti 2017, 14-15.)

Esimies tapaa tydssdan lahes paivittdin uusia ja erilaisia ihmisid, joiden kanssa hanen tulisi osata
viestia tehokkaasti. Esimiehella tulisi olla omaa mielenkiintoa kehittda itseaan vuorovaikutussuhteen
luomisen ja sen yllapitdmisen osalta. Vuorovaikutussuhteiden yllapitamista tapahtuu huomaamatto-
masti tydpaikan arjessa jatkuvasti. Taukohuoneessa kaydyt epamuodolliset keskustelut seka muo-
dollisemmat viestintatilanteet, kuten palaverit, kehittavat vuorovaikutustaitoja esimiehen ja tydnteki-
jan valilla. (Isotalus ja Rajalahti 2017, 50.) Mielestamme vuorovaikutustaidot ovat padomaa tulevai-

suuteen, jotka auttavat esimiesta padasemaan parempiin tuloksiin organisaatiossa.

Johtamistyylit ja vuorovaikutus

Yksikdan esimies ei ole samanlainen. Jokaisen tyyli toimia esimiehena riippuu paljon omasta persoo-
nasta seka koulutuksesta ja tydkokemuksesta. Esimiehen vuorovaikutustaidot vaikuttavat paljon sii-
hen kuinka tyytyvaisia tyontekijat ovat tyopaikalla. Monilla eri tieteenaloilla on erilaisia johtamistyy-
leja, jotta saataisiin selville, milloin tydntekijéiden tyytyvaisyys on suurinta. Perinteisesti johtamistyy-
lit on jaettu karkeasti asioiden ja ihmisten johtamiseen. Englanniksi asioiden johtamisesta kaytetdan
sanaa "management” kuin taas sana, “leadership” nahdaan ihmisten johtamisena. Asioiden johtami-
nen on yrityksen toimintaa, jotka vaikuttavat valillisesti tyontekijéiden toimintaan, esimerkiksi budje-
tin teko ja aikatauluttaminen ovat asioiden johtamista. Ihmisten johtaminen vaikuttaa suoraan tyon-
tekijaan, kuten motivointiin ja verkostojen luomiseen. Esimerkiksi tehtévdkeskeinen esimies jakaa
Tehtdvakeskeinen esimies voi panostaa enemman tydpaikan tekniseen kalustoon ja ihmiskeskeinen
esimies tehostaisi tuottavuutta puolestaan panostamalla henkildiden osaamiseen. (Isotalus ja Raja-
lahti 2017, 37-41.)

Tutkimuksissa on huomattu, etta hyva esimies hallitsee niin asioiden kuin ihmistenkin johtamisen,
téhan vaaditaan kuitenkin hyvia viestintdtaitoja. Viime aikoina ndiden kahden johtamistyylin rinnalle
on tuotu muutosjohtaminen, missa esimies kannustaa alaisiaan uusiin toimintatapoihin seka ris-
kienottoon. Eri johtamistyylit sopivat eri tilanteisiin, esimerkiksi tehtavakeskeisyydelld saadaan ai-
kaan nopeita parannuksia, ihmiskeskeisyydelld voidaan parantaa alaisten sitoutuneisuutta ty6paik-

kaan seka muutosjohtamisella viedaan lapi uusia innovaatioita. (Isotalus ja Rajalahti 2017, 37-41.)



Johtamistyyleja voidaan jakaa myds vuorovaikutuksen perusteella autoritddriseen, demokraattiseen
seka “antaa menna”- johtamiseen. Autoritaariselle esimiehelle on tarkeda asioiden selkeys. Siksi tal-
laisella esimiehella on usein tarve kontrolloida alaisten tekemisia tarkoilla ohjeilla, kaskyttda, huo-
mauttaa virheista seka antaa harvoin myonteista palautetta. Tall6in vuorovaikutussuhde alaisiin on
etdinen, koska esimies dominoi vuorovaikutusta. Tallaisen johtamistyylin on todettu lisadvan tuotta-
vuutta, mutta vahentavan ty6tyytyvaisyytta ja sitoutuneisuutta tyépaikkaan. Demokraattinen esimies
on kiinnostunut alaisten mielipiteista seka rohkaisee heitd osallistumaan vuorovaikutukseen keskus-
telemalla avoimesti. Tallainen esimies on hyva kuuntelemaan seka antaa mielelldan positiivista pa-
lautetta, mika nakyy alaisten tuottavuutena seka tyytyvaisyydessa omaa ty6ta kohtaan. Esimiehella
voi my0s olla “"antaa menna- tyyli”, jossa esimiesta ei kiinnosta johtaa alaisiaan vaan jattaa alaiset
niin sanotusti omilleen. Tallainen esimies valttaa konflikteja seka vetaytyy paatéksenteosta. Talldin
alaiset ovat itsendisia, mutta tyonteko pysahtyy usein tehottomuuteen seka epaselkeyteen, kun ty6-
paikalla ei ole selkeda johtamiskulttuuria. (Isotalus ja Rajalahti 2017, 37-41.)

4.2  Yhteishengen luominen

Yksi esimiehen tarkeimmista tavoitteista tydorganisaatiossa tulisi olla avoimen ja innostavan yhteis-
hengen luominen koko tydyhteisdn vadlille. Isotalus ja Rajalahti (2017) kertovat, ettd tdma on luon-
taista niille esimiehille, joiden tyyli on ihmislaheistd, eli leadership-johtamista. (Isotalus ja Rajalahti
2017, 37-41.) Kuusela (2013) muistuttaa, etta kun yhtendinen ryhma tydskentelee yhteisen edun
mukaisesti se lisaa yrityksen tuottavuutta seka tyotyytyvaisyyttd. Tydyhteison ryhmdytyminen on
tarkead, koska se luo tydpaikan arkeen turvallisuuden ja yhteenkuuluvuuden tunnetta. Parhaassa
tapauksessa tydntekijat saavat toisiltaan jatkuvasti myonteisia neuvoja ja ndkemyksia sekd energiaa
tyontekoon. Tassa tapauksessa tydyhteison valille syntyy positiivista riippuvuutta, mika edistaa yh-
teenkuuluvuuden tunnetta tydpaikalla. Jokaisella tyéntekijalld on luonnollisesti my6és oma vastuu
siitd, etta hyvaksyy toisen henkilén osaksi tiimia. (Kuusela 2013, 70-71.)

Tydyhteis®, joka on aktiivinen oppimaan uutta ja jakamaan muille ryhman jasenille osaamistaan on
onnistunut luomaan positiivisen riippuvuuden. Kuuselan (2013) mukaan tyén mielekkyyden kannalta
on tarkead, etta tytpaikalla jokainen pystyisi keskustelemaan avoimesti myds muista kuin pelkista
tydasioista. Tahan vaaditaan kuitenkin riittavan paljon onnistunutta vuorovaikutusta, kun ryhman
yhteisty6 on ollut sadnndéllista ja kestanyt tarpeeksi kauan. Uusilla tyontekijoilla tydyhteisédn liittymi-
nen on usein tdman vuoksi haastavaa, koska heille positiivista riippuvuutta ryhmaan ei ole vield syn-
tynyt. Esimies voi helpottaa uusien ryhman jasenten liittymista tydyhteis6on varmistamalla, etta tyo-
yhteison kaikki henkil6t tulevat tutuksi ja ottamalla heidat mukaan erilaisiin tilaisuuksiin. On myos
tarkead, etta esimies kuuntelee jo heti tydsuhteen alussa tydntekijan omia nakemyksia seka kohte-

lee tata samalla tavalla kuin muitakin ryhman jasenia. (Kuusela 2013, 70-73.)



Esimiehella on tarkea rooli ryhman muodostamisessa, koska esimiehen tulisi ohjata ja edistaa omalla
toiminnallaan ryhman muodostumista. Esimiehelld on my6s vastuu siitd, ettd jokainen ryhman jasen
tuntee itsensa luontevana osana ryhmaa eika kukaan jaa ulkopuolelle sosiaalisissa tilanteissa. Jos
esimies ei ole kiinnostunut omasta ryhmastaan ja sen hyvinvoinnista on vaarana, etta ryhma ei ole
yhtendinen ja ryhmassa tapahtuu ristiriitatilanteita seka syrjintda. Tall6in usein tydyhteison jasenet
eivat padse toteuttamaan tayttd potentiaaliaan tydpaikalla eika talldin mydskadan ryhman kaikkia voi-

mavaroja paasta hyédyntamaan. (Kuusela 2013, 70-73.)

Jos ryhmadssa ei ole yhteenkuuluvuuden tunnetta tai vain osa ryhmasta kokee sita, syntyy eriarvoi-
suutta. Eriarvoisuuden kokeminen ryhmassa on erityisen vaarallista, koska silloin tyontekija kokee
olevansa huonompi ja epatarkea tydyhteisdssa. Pahimmassa tapauksessa tydyhteisdn arjessa voi
esiintya tydpaikkakiusaamista erilaisissa vuorovaikutustilanteissa, esimerkiksi vahattelya, huomiotta
jattamista, selan takana puhumista ja piikittelya, jotka vaikuttavat negatiivisesti koko tyéyhteis6on.
Nama tilanteet ovat esimiehelle usein vaikeita, koska hanella itselldan ei valttamatta ole tietamysta
tydyhteisdn ongelmista. (Kuusela 2013, 70-73.)

Esimies on ty6paikalla kuitenkin se, jolla on tarpeeksi valtaa puuttua tapahtumiin. Jos esimies ei
puutu esimerkiksi tydyhteison ristiriitatilanteisiin tarpeeksi ajoissa, tulee tydyhteisélle helposti valin-
pitamattémyyden tunteita, joka ruokkii entisestdan negatiivista vuorovaikutusta. Se, etta esimies
kannustaa ryhman jokaista jasentad tasapuolisesti ja osoittaa heidan tydpanoksensa tarkeyden, aut-
taa ryhmda tekemaan paatoksia, jotka hyddyttavat koko ryhmaa eika pelkkaa yksilda. (Kuusela
2013, 70-73.)

4.3  Eri ihmistyyppien huomioiminen esimiestydssa

Jokainen tyontekija kayttaytyy eri tavalla riippuen heidan asemastaan, tilanteestaan tai roolistaan
tyopaikalla. Jokaisella ihmiselld on aivan erilainen tyyli omaksua ja ymmartaa asioita ja tilanteita.
Kuuselan (2013) mukaan tyontekijan kdyttaytymiseen liittyy myds esimiehen toiminta, joka voi muo-
kata tyontekijan asennetta ja olemusta ty6ta tai esimiesta kohtaan. (Kuusela 2013, 70-73.) Jos esi-
mies johtaisi kaikkia tyéntekijéitdan samalla tavalla, syntyisi riski siihen, ettd johtaminen kohtaisi
tyontekijan vain osittain tai ei laisinkaan. Tallgin joku voi kokea, etta johtaminen on huonosti toteu-
tettua, eika sen motiiveista saada kiinni laisinkaan, tai se kaipaisi jotakin toista johtamisen element-
tia tuekseen. Esimiehen on siis hyva tunnistaa alaistensa erilaiset piirteet, jotta johtaminen olisi te-
hokasta ja palkitsevaa jokaiselle tydyhteison jasenille. (Kaski ja Kiander 2005, 139.)

Tydntekija, joka on riippuvainen esimiehen ohjeistuksesta ja lasndolosta tarvitsee selkeitd ohjeita
seka aikataulutusta tyontekoon. Riippuvainen tydntekija saa turvaa asioiden selkeydesta seka tu-
tuista kaavoista. Tallaiselle tydntekijalle on normaalia yrittad valtelld uusia tai haastavia tydtehtavia
epaonnistumisen pelon takia. Esimiehelle voi olla haastavaa yrittda rohkaista tallaista tydntekijaa

itsendiseen paatdksentekoon ja houkutella vaativampiin ty6tehtdviin. Esimies voi kokea silloin it-



sensa avuttomaksi ja turhautuneeksi. Tunnistaessaan tallaisen tyontekijan esimies voi kuitenkin yrit-
tda ymmartaa tyontekijaa ja ottaa huomioon hanen tarpeensa. Esimiehen tulisi 16ytda keinoja,
kuinka kehittdd vuorovaikutusta passiivisen tydntekijan kanssa, koska usein riippuvaisen tyontekijan
vuorovaikutussuhde esimiehen kanssa on hyvin yksisuuntainen. Esimerkiksi riippuvainen tyéntekija
tarvitsee usein valitonta palautetta tydstadn, etenkin hyvista suorituksista, jotta tyéntekijén itseoh-
jautuvuus kehittyisi ja uskallus uusiin tehtaviin kasvaisi. Kun pohja palautteenannolle on luotu jo tyo-
suhteen alussa, on mahdollista, ettd tyontekijasta kehittyy itseohjautuva ja itsendinen tyontekija no-

peammin ja riippuvuus esimiehen ldsndolosta vahenee. (Kaski ja Kiander 2005, 139-141.)

Tydstaan kiinnostunut tydntekija on innostunut ja motivoitunut kehittdmaan itsedan. Kiinnostunut
tyontekija tekee mielelldan toita, jotka koetaan itselleen térkedksi. Esimiehen tarkedna tehtava on
pitda ylla tyontekijan motivaatiota ja lisatd tyon kiinnostavuutta niin sanotusti markkinoimalla uusia
tyotehtavia. Talloin on yha tdrkeda, ettei esimies jata tyontekijaa yksin, vaan kannustaa tydntekijaa
vastavuoroiseen vuorovaikutukseen. Esimiehelle jatkuva tuen antaminen voi olla raskasta, mutta se
on tarkeaa tydntekijan motivoitumisen kannalta. Jos tyéntekija on nahtavasti jo hyvin sitoutunut ja
ottanut selkedsti vastuuta omasta tydalueestaan, silloin esimiehen tehtavana on asettaa suurempia
tavoitteita ja tukea tyontekijaa tavoitteisiin pddsyssa. Sitoutunut tydntekija hakee jo itsenaisesti uu-
sia haasteita ja voi ottaa my0s riskeja. Vuorovaikutus esimiehen ja tydntekijan valilld on kaksisuun-
taista ja tasa-arvoista. Ammatillisen kasvun kannalta on hyddyllista, ettd esimies avustaa omalla esi-
merkillaan sitoutuneita tydntekijoita ja antaa heille enemman vastuuta kehittaa itsedan tyopaikalla.
(Kaski ja Kiander 2005, 139-141.)

Tydntekijaa, joka on itse jo tietoinen omista vahvuuksistaan ja haasteistaan kuvataan itseohjautu-
vaksi tyontekijdksi. Tama tarkoittaa, etta tyontekija osaa itsendisesti asettaa tavoitteensa ja ottaa
niiden toteutumisen omalle vastuulleen, mutta tekee aktiivisesti yhteisty6ta esimiestensa kanssa.
Vuorovaikutus toteutuu usein itseohjautuvan tyontekijan aloitteesta ja se on kaksisuuntaista esimie-
hen kanssa. Esimiehen rooli tallaisessa vuorovaikutussuhteessa on toimia valmentajana. Kaytan-
nossa esimies voi valmentaa itseohjautuvaa tyéntekijaa osoittamalla luottamusta tyéntekijan am-
mattitaitoa kohtaan antamalla vapautta hdnen omaan tekemiseensa. (Kaski ja Kiander 2005, 139-
141.)

4.4 Ongelmaratkaisutaidot

Tydelamdssa on mahdotonta valttya tilanteilta, joissa syntyy vaarinkasityksia seka ristiriitatilanteista
johtuvia ongelmia. Esimiehen olisi hyva olla jo etukdteen varautunut ongelmatilanteiden kohtaami-
seen ja niiden ratkaisemiseen kehittdmalla henkildkohtaisia ongelmanratkaisutaitoja. Esimiehen ja
johdon ongelmatilanteiden johtaminen eli “conflict management” on térked osa paivittdista johtamis-
tyota ristiriitojen selvittelyssa. Johdon kompastuskiveksi muodostuukin usein tietdmattémyys siitd,
kuinka ongelmatilanteissa pitaisi toimia, niin ettd ongelma saataisiin ratkaistua ajoissa ennen sen

paisumista ylitsepadsemattémaksi. (Jarvinen 2014, 79-81.)



Jokaisessa yrityksessa on omat toimintamallit ja kdytannét, kuinka ongelmatilanteissa usein toimi-
taan tai ollaan toimimatta. Jarvisen (2014) mukaan ongelmiin puuttuminen lilan myéhaan on usein
syy, siihen miksi ongelmat ja konfliktit paisuvat suuriksi tydpaikoilla. Joko esimiehelle ei olla tuotu
ongelmia esiin tai esimies ei ole puuttunut ongelmiin tarpeeksi ajoissa. Ongelmaratkaisukulttuuri on
yrityksissa usein erittdin ndkyva osa paivittdista toimintaa, erilaisia muutos- ja ongelmatilanteita il-
menee usein paivittdin. Uusi tydntekija aistii jo varhain, kuinka konfliktitilanteissa toimitaan ja kuinka
muutoksiin suhtaudutaan tydyhteisdssd. Esimiehen on vaikea puuttua yksin tydpaikan ongelmatilan-
teisiin. Usein esimiehelld on kuitenkin tukena yrityksen sisdiset jarjestelmat, kuten oma HR-yksikkd,
tyoterveyshuolto, tydsuojelujarjestelma seka luottamusmiesjarjestelmd. Pienemmissa yrityksissa,
joissa ei ole mahdollisuutta toteuttaa kattavaa sisdistd tukiverkkoa ongelmanratkaisuun, esimiehen

ongelmaratkaisutaidot tai niiden puute nakyvat entistéd helpommin. (Jarvinen 2014, 79-81.)

Esimiehen kommunikointi ongelmatilanteiden aikana antaa alaisille hyvan tilaisuuden arvioida yrityk-
sen johdon ongelmanratkaisutaitoja. Olemme havainneet tybelamassa, etta ongelmatilanteiden ka-
sittely on usein hankalaa ja epamiellyttavaa kaikille osapuolille, koska pelissa on voimakkaita negatii-
visia tunteita. Esimerkiksi tydyhteison valilla tapahtunut konfliktitilanne on esimiehelle hankala, var-
sinkin jos esimies ei ole ollut itse l&sna tilanteessa vaan on kuullut vain muiden versioita tapahtu-
neesta. Huhut, selan takana puhuminen seka ongelmista kertomatta jattdminen vain pahentavat
esimiehen ongelmanratkaisumahdollisuutta. Esimiehen tulisi osata olla puolueeton ja helposti lahes-
tyttava. Mutta jos esimies ei ole onnistunut luomaan téllaista ilmapiiria tyépaikalle alkuunkaan, on-

gelmien synty on vaistdmatonta ennemmin tai mydhemmin.

Konfliktitilanteen ollessa tuore on esimiehen tarkea yrittad ymmartaa kaikkia osapuolia ja pyrkia 16y-
tdmaan ratkaisu yhdessa, vaikka se vaatisi kompromisseja ja aikaa. On hyva jarjestad oma tila ja
rauha osapuolille, jossa kdyda lapi ongelmaa. Esimies voi omalla empaattisuudellaan, rauhallisuudel-
laan ja rohkaisullaan saada osapuolia neuvottelemaan asianmukaisesti. Parhaassa tilanteessa osa-
puolet I6ytavat ratkaisun ongelmaan yhdessa esimiehen tuen avulla. Ratkaisun 16ydyttya on kuiten-
kin tarkeaa, etta esimies pitaa huolta siitd, ettd ratkaisu on otettu kaytantdon ja se toteutuu. (Doyle
2019.)

Ongelmatilanteiden ratkomiseen vaikuttaa suuresti tydpaikan yleinen keskustelukulttuuri. Jos ilma-
piiri on avoin ja kaikki pystyvat keskustelemaan ja kertomaan mielipiteensa ilman pelkoa, on suuri
todennakaisyys, ettd ongelmista selvitdan avoimella keskustelulla. Vaikeat asiat nousevat myos hel-
pommin esille, kun asioista uskalletaan puhua ddneen ja valittda haastaviakin asioita esimiehelle.
Ongelmatilanteet kannattaakin ottaa esille mahdollisimman nopeasti, jottei tilanne karjisty. Esimie-
hen olisi hyva I6ytda tapa, jolla tuoda vaikeita asioita esille ilman toisten syyllistamista ja valttaa vas-

takkainasettelua itsensa ja tyontekijan valilla. (Tammikallio 2018.)



Tammikallio (2018) suosittelee ongelmien paisuessa liian suuriksi, ettd esimiehen on jarkevinta pyy-
taa ja uskaltaa kysya muilta apua, kuten tydpaikan luottamusmiehelta. Esimiehen ei tarvitse selvita
yksin. Monesti ulkopuolinen apu voi olla molemmille osapuolille helpompi tapa 16ytaa ratkaisuja, silla
ulkopuoliset ndkevat tapahtuneen puolueettomasti. Esimiehen olisi hyva myds dokumentoida ja ot-

taa ylos erilaiset ongelmatilanteet ja niihin 16ytyneet ratkaisut. Nain esimies ja tulevat esimiehet voi-

vat [6ytaa ratkaisuja nopeammin, kun tilanteet on kirjotettu ylds ja miten ne on ratkottu. (Tammikal
lio 2018.) Doyle (2019) lisaa, etta ratkaisun I6ydyttya on hyvin térkeaa, etta esimies on ottanut 16y-

detyn ratkaisun kaytantéon ja se myods toimii. (Doyle 2019.)

Tehokkain tapa ehkaistd ongelmatilanteita tydyhteisdssa esimiehen toimesta on selked ja tehokas
vastavuoroinen kommunikointi tyéyhteisdn kanssa. Esimiehen on hyva rohkaista tydyhteiséa kysy-
maan kysymyksia ja kuulla aktiivisesti tydntekijoiden mielipiteitd. Positiivinen palautteenanto paivit-
tain auttaa pitdmaan tydyhteisoén ilmapiirin mielekkdana. Tarkka ja selkeasti kuvattu palaute auttaa
tyontekijaa ymmartdmaan paremmin mitd kehityskohteita hanella on. Palautteenannossa on tarkea
muistaa myos kertoa tyontekijalle missa han on hyva. (KASHYAP 2019.) Kaskin ja Kianderin (2005)
mukaan liiallinen olettaminen ja epdselva sanallinen seka sanaton viestinta johtavat turhiin vaarinka-
sityksiin. Esimiehen yksi helpoimmista ja tarkeimmistad keinoista on kuunnella aktiivisesti alaisia ja
osoittaa mielenkiintoa aidosti heidan ideoihinsa. Kun esimies on tietoinen siita mita alaiset haluavat,
muuttuu myds esimiehen tyo selkeammaksi. Kun alaiset tuntevat, ettd heita kuunnellaan, se lisaa
avoimuutta, mika puolestaan lisda luottamusta esimieheen. Luottamuksen ansioista tieto kulkee esi-
miehelta alaisille ja toisinpadin huomattavasti helpommin. (Ks. kuvio 1.) Toisin kuin silloin, jos esimie-
helle ei uskalleta tai haluta kertoa ongelmista, koska aikaisemminkaan ongelmiin ei ole puututtu.
Vastavuoroisen vuorovaikutuksen onnistuessa muutoksien aikaansaaminen on mahdollista. (Kaski ja
Kiander 2005, 68-69.)
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KUVIO 1. Muutoskykyisyyden keha (mukaillen Kaski ja Kiander 2005, 69.)



5 ESIMIEHEN KEINOT TOIMIVAAN VUOROVAIKUTUSSUHTEESEEN

Vuorovaikutussuhteen kehittaminen koetaan usein haastavaksi ja pitkakestoiseksi, mutta sita ei kan-
nata ohittaa, koska toimiva vuorovaikutus on avain yrityksen menestykseen. Toimiva vuorovaikutus-
suhde alaisten ja esimiehen vdlilld vaikuttaa positiivisesti niin yrityksen tuottavuuteen kuin tyénteki-
jéiden hyvinvointiin. Toimiva vuorovaikutussuhde ilmenee tavoissa kuunnella toista seka viestimalla
omia ajatuksiaan toiselle. Sen pohjalta 16ytyy luottamus ja kunnioitus toiseen ihmiseen, parhaim-
massa tilanteessa on onnistuttu ajattelemaan yhdessa. Tama vaatii hyvia dialogitaitoja, kuten rehel-
lisyyttd, kyseenalaistamista, aktiivista kuuntelemista seka keskinaistd halua toimivaan vuorovaikutuk-
seen. Esimiehella taytyy olla siis aito kiinnostus kehittdd niin omaa kuin tydyhteisdnsa vuorovaiku-
tusta tyopaikalla, jotta tyontekijat saadaan sitoutuneiksi toteuttamaan yrityksen yhteisia tavoitteita.
(Keisala 2017.)

5.1  Luottamus

Luottamuksesta puhuttaessa sita verrataan yleensa ihmisten valisiin sopimuksiin. Tydoloissa se voi
kuitenkin tarkoittaa paljon laajempaa kokonaisuutta. Luottamus perustuu tydntekijan ja esimiehen
valisiin sopimuksiin, jotka voivat olla juridisia tai psykologisia. Psykologinen sopimus tarkoittaa ty6-
yhteison jasenten valisid odotuksia, jotka on toteutettu joko suullisesti tai ddnettdmasti niin sano-
tusti "hiljaisena sopimuksena”. Silloin oletetaan, etta tydnteko sujuu esteettomasti toisen kanssa
eika epakohtia syntyisi heidén valilleen. Kestdva luottamus perustuu vastavuoroisuuteen, joten sopi-
muksista on hyddyttdva molempien osapuolten. Lisdksi se sisdltda aina rehellisyytta ja avoimuutta
puolin ja toisin ymmartden myos, millainen yhteistyd on kyseessa, mita siihen liittyy ja miten tilan-
teet voivat muuttua. (Makipeska ja Niemeld 2005, 32-33.) Luottamuksen rakentuminen vaatii aikaa
ja tarkkuutta. Pienikin vahinko tai lupausten rikkominen voi aiheuttaa pitkdan epaluottamusta esi-
miehen toimintaa kohtaan. Sankelon (2013) mukaan esimiehen ndakékulmasta luottamusta ansait-
seva tyodntekija osoittaa ammattitaitoa ndyttéjen pohjalta. Tehtavien suorittaminen ajallaan ja laa-

dukkaasti edesauttaa luottamuksen kehitysta. Myds sitoutunut ja motivoitunut tydote sitoo luotta-

Luottamuksen kehittdminen alkaa perusasioista. (Ks. kuvio 2.) Se ndkyy niin paivittaisissa toiminta-
malleissa kuin vuorovaikutustilanteissakin. Luottamus alkaa kehittya, kun esimies osoittaa arvostusta
tyontekijoitadn kohtaan. Han esimerkiksi varaa riittdvasti aikaa kahdenkeskisiin palavereihin, on
avoin ja rehellinen pyrkimyksissaan parantaa tyontekijoiden etuja. Luottamusta lisdavat myds keho-
tukset vaativampiin ty6tehtaviin, silla ndin esimies kertoo luottavansa tyontekijan ammattitaitoon

uusissa ja haastavammissa tehtdvissa.



Useat tutkimukset antavat nakemyksen, etta luottamuksella on keskeinen rooli hyvissa tuloksissa
tydhyvinvoinnissa, tydtyytyvaisyydessa seka motivaatiossa. Voidaan siis todeta, ettei ilman luotta-

musta ole toimivaa ja kannattavaa organisaatiota.
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KUVIO 2. Luottamusdynamiikka (mukaillen Makipeska ja Niemela 2005, 44.)

5.2 Viestinta ja lasndolo

Viestimisessa toiselle henkilélle on sisallén ja esitystavan liséksi tarkeda, ettd on aidosti Iasna juuri
kyseisessa vuorovaikutustilanteessa. Mikaan ei ole turhauttavampaa kuin tunne, ettd viesti ei ole
mennyt perille tai toinen osapuoli ei ole kuunnellut. Tama on etenkin haitallista tydymparistossa,
missa ollaan usein vakavien ja esimerkiksi taloudellisesti arvokkaiden asioiden aarella. Olemme huo-
manneet omassa tydelamassamme esimerkin. Tilanne tapahtui esimiehen jarjestamassa palaverissa,
jossa on tarkoituksena keskustella tydntekijéiden kanssa yhdessa yrityksen kehityskohteista, mutta
puolet tyontekijoista olivat keskittyneet vain puhelimiinsa. Se luo esimiehelle turhautumisen tunteita.
Esimies voisi miettia kuinka parantaisi omaa lasnaoloaan, koska usein tydntekijdiden kayttdytyminen

heijastuu esimiehen omaan esimerkkiin tyopaikalla.



Esimiehen on helpompi parantaa viestintadnsa tyontekijoille, kun han ndkee itse, miten tyontekijat
kommunikoivat keskendan ja mita tyépaikalla todella tapahtuu. Esimiehen ollessa lasna tydn arjessa
on hanen myos helpompi reagoida nopeammin esille tuleviin ongelmiin seka tyontekijéilla voi olla
pienempi kynnys kertoa asioistaan, kun esimies ei tunnu niin kaukaiselta ja vaikeasti lahestyttavalta.
parantaa luottamusta ja syventda vuorovaikutussuhdetta tyontekijoiden kanssa. (Kuusela 2013,
128-130.)

Mukana oleminen on yksinkertaista, eikd vaadi esimieheltd muuta kuin hyvaa aikatauluttamista,
mutta aidon lasndolon tunteen luominen on haasteellisempaa. Tilanteeseen keskittyminen ja tarkka
kuunteleminen hyddyttaa johtamista. Tietoinen ja keskittynyt lasndolo valittyy toiselle rauhallisuu-
della, kiireettémyydella seka katsekontaktin avulla. Tasapuolinen vuoropuhelu, jokaisen huomioimi-
nen ja yhdessa tekeminen syventavat lasnaoloa. Tietoinen lasndolo voi olla ensin vaikeaa, ellei sii-
hen ole kiinnittédnyt huomiota. (Kuusela 2013, 128-130.)

Lasndoloa voi kuitenkin kehittda ajan kanssa ja pyrkia 16ytamaan ne asiat, jotka haittaavat omaa
keskittymista. Jos ajatukset harhailevat jatkuvasti, esimerkiksi tekemattémiin ty6tehtaviin, kannattaa
pyrkia tekemaan suunnitelma tydnteosta, jolloin tietdd milloin on aika tehda tietyt tehtavat eika niita
tarvitse miettid muulloin. Hiljaisuudella ei kannata vastata mihinkaan, koska jokainen tulkitsee hiljai-
suuden eri tavalla. Verbaalinen reagointi auttaa saamaan viestin perille kaikkein tehokkaimmin. Kaik-
kein eniten lasndoloa vaikeuttaa kiireen tuntu, joka on puolestaan tietoisen lasndolon vastakohta.
Jos tydymparistéssa on jatkuva kiire, on ldsndolon muodostaminen haastavaa, kun asioihin ja ihmi-
siin ei ehditd keskittya. Onkin tarkeda, ettd esimies kiinnittdd huomiota niin omaankin kuin alaisten-
sakin lasndoloon ja pyrkii kehittdmaan sita innostamalla yhteiseen keskusteluun. (Kuusela 2013,
128-130.)

5.2.1 Kehityskeskustelujen merkitys

Kehityskeskustelujen térkein tavoite on antaa esimiehelle ja tyontekijdlle tilaisuus keskustella raken-
tavasti puolin ja toisin. Niiden tarkoitus on tukea ja kehittaa tyontekijaa hanen toivomallaan tavalla.
Padsdantoisesti niissa keskustellaan tyéntekijan motivoituneisuudesta, kiinnostavista tydtehtavista,
mitka tehtdvat han hallitsee ja missa olisi kehittdmisen varaa ja lisaksi, miten tyéntekijan osaamista
aiotaan kehittda tulevaisuudessa. IThanne tallaisille keskusteluille olisi muutama lyhyt vuodessa, eika
yksi vuoteen. Nain huomioitaisiin kehitys nopeammalla aikavalilld ja tyéntekijan omien toiveiden to-
teutus. (Sympa 2018.)



Hyva kehityskeskustelu on yksiloity tydntekijan omien tarpeiden mukaan. Koska kaikkia ei voi johtaa
samalla tavalla, on myds keskusteluissa huomioitava yksild. Kehityskeskustelun onnistumiseen tarvi-
taan esimiehen aitoa kiinnostusta tyontekijéitdaan kohtaan ja valmiutta puuttumaan epdkohtiin jama-
kasti sitoutuen tavoitteisiin. Parhaimmillaan kehityskeskustelut vahvistavat esimiehen ja tydntekijan
valista suhdetta. Onnistuneen kehityskeskustelun myota tyontekija voi saada lisda motivaatiota, uu-
sia tyburamahdollisuuksia, tuntea ymmarrysta ja valittdmista. Onnistuminen vaatii avointa ja myon-
teista asennoitumista kummaltakin osapuolelta. Kiredn tai kiireisen ilmapiirin ollessa ldsna kumpi-
kaan ei valttamatta saa sanotuksi tarkeita asioita, jotka jadavat edelleen vaivaamaan. Pahimmillaan
tilanne aiheuttaa epdrakentavaa palautetta, pahaa mielta ja kehityskeskusteluja aletaan vélttaa tai

jopa peldtd. (Sympa 2018.)

5.3  Motivointi

Tydmotivaatio ei synny itsestdan, vaan se vaatii taustalleen monia eri ulkoisia ja sisdisia tekijoita,
jotta tydntekija kokee itsensa motivoituneeksi. Syy, minka takia tyéntekija jaksaa lahtea toihin joka
aamu paiva toisensa jalkeen, riippuu paljon henkilén omasta motivaatiosta tyota kohtaan. Joitain
motivoi pelkastaan tydsta saatu palkka, toista ammattitaidon kehittdminen. Olemme havainneet,
ettd sosiaalisella ymparistolla on suuri merkitys tydmotivaation yllapitamisessa, esimerkiksi tydkave-
rin antama kehu tai tsemppiviesti parantavat huomattavasti tydén mielekkyyttd ja edesauttavat ty6-
motivaatiota. Hyvinvoiva tyontekija asettaa itselleen tavoitteita ja on motivoitunut tekemaan téita

tavoitteiden saavuttamiseksi.

Tyo6ntekijan jatkuva halu oppia uusia tyotehtdvia ja kehittda itseadn kertovat esimiehelle, etta tyon
motivointi on onnistunut. Tyéhdn sitoutunut henkild tydskentelee yrityksen arvoja kunnioittaen ja on
luovempi ottamaan vastaan uusia haasteita. Tyontekijdiden korkea motivaatiotaso tuo ndin ollen
selkeaa etua yritykselle. Motivoituneilla tydntekijoilla on halua ja uskallusta tuoda esiin heidan omia
ideoitaan, mika edesauttaa uusien innovatiivisten ideoiden syntymista yrityksessa. (Svard 2019.)
Taman takia mielestamme tydntekijéiden palkitseminen hyvin tehdysta tydsta on tarkeaa, koska sil-
loin tyontekija ymmartaa tydnsa merkityksen ja on motivoitunut yllapitamadn hyvaa tyon laatua. On
tarkeaa, ettd myos esimies tietda tydntekijansa omista tavoitteista ja mielenkiinnoista, jotta tydnteki-

jalle voidaan tarjota parhaat mahdolliset keinot itsensa kehittdmiseen.



5.3.1 Sisdinen ja ulkoinen motivaatio

Sisdinen ja ulkoinen motivaatio ovat hyva erottaa toisistaan, jotta tietda mitka tekijat vaikuttavat
omaan motivaatioon. Sisdinen motivaatio tarkoittaa tilaa, jossa tyéntekija innostuu ja saa myonteisia
kokemuksia tekemastdan tydsta. (Lehikko 2016.) Yhdysvaltalaisten professoreiden Richard Ryanin ja
Edward Decin kehittdma itseohjautuvuusteoria (eng. Self-Determination Theory) kertoo, kuinka si-
sainen motivaatio syntyy ja sailyy. Teoriassa sisdinen motivaatio syntyy, kun ihmisen kolme perus-
tarvetta tayttyvat. Autonomian tunne, patevyyden kokeminen ja sosiaalisen yhteenkuuluvuuden ko-
kemisen ansiosta tyontekija 16ytaa sisdistéd motivaatiota tydbhoénsa ja kokee, ettd ty6é on palkitsevaa.
(Ojanpaa 2017.)

Taman vastakohtana on tiukka kontrolli, joka ei anna tyontekijalle vapautta toteuttaa itseadn. Jos
tyo ei tarjoa riittdvasti haasteita, se ei mydskaan kehita tyontekijan patevyyttd. Tydta ei tarvitse aina
tehda mukavuusalueella, mutta olisi hyddyllista, ettd myos silloin tydntekijat osataan ohjata tehta-
viin, jotka tukevat heidan omia vahvuuksiaan. Yhteenkuuluvuuden kokeminen tydyhteiséssa saa ai-
kaan luottamusta omaan tydhon ja muihin kollegoihin. Luottamus omaan ja toisten tyéhén auttaa
sisdisen motivaation pysymisessa korkealla. Tama nakyy muille ulospdin hymyna, avunantona ja on-

nellisuutena. (Vaara s. a.)

Kun sisdainen motivaatio kumpuaa sisalta, ulkoinen motivaatio syntyy ulkoisista tekijéista. Esimerkiksi
meidan oman kokemuksemme perusteella esimies voi asettaa koko tyéryhmalle myyntitavoitteen ja
tavoitteen tayttyessa koko tydryhma saa tulospalkkion riippuen heiddn lisamyyntinsa onnistumisesta.
den innostusta ja motivaatiota myyda enemman. Ulkoisen motivaation negatiivisena vaikutuksena
voi olla tydntekijéiden liiallinen keskindinen kilpailutilanteen tunne, mika voi ohjata osaa ty6époru-
kasta vetdytymaan, jos he kokevat panoksensa riittdmattdmaksi ja puolestaan osaa yli-innostumaan

eivatka ajattele koko tydyhteisdn etua.

Tydntekijoilld, joilla on jo valmiiksi korkea sisdinen motivaatio, innostuvat myods ulkoisista motivaa-
tion lahteistd helpommin. Kun taas tyontekijat, jotka eivat ole alkuunkaan innostuneita tydstaan,
voivat ulkoiset motivaattorit tuoda myés lisaa paineita ja taten vahentaa sisaistd motivaatiota, jos
esimies kehottaa kilpailutilanteen syntymiseen. Ulkoinen motivaatio on harvoin myds pysyvaa eli
vaikka tavoitteen ja palkinnon saatua, tunne korkeasta motivaatiosta hdviad myds nopeasti. Ulkoisen
motivaatioon vaaditaan jatkuvasti uusia ja korkeampia motivaation lahteita, mika puolestaan lisaa

esimiehen stressia tyontekijoiden vaatimustason kasvaessa. (Helkala 2018.)



5.4

Palkitseminen

Esimies voi osoittaa kiitollisuutensa tydntekijalle tai koko tydyhteisélle hyvin tehdysta tydsta tai ta-
voitteiden saavuttamisesta palkitsemalla. Kun tyontekijat tuntevat, etta heidan ty6taan arvostetaan
ja tuetaan esimiehen toimesta, tydmotivaatio alkaa kasvaa. Esimies voi palkita tydntekijoitaan mo-
nella eri tavalla ja eri syista. Tyypillisimmin palkkioita ansaitaan, kun yritys on saanut aikaan hyvan
tuloksen, ongelmanratkaisusta, kehittamisesta seka tavoitteiden saavuttamisesta. Palkita voi myo6s
esimerkiksi muistamalla tyontekijaa taman merkkipaivand. Suomessa on kdytdssa paljon erilaisia
etuuksia ja palkkioita, joita yritys voi antaa tyontekijoille, esimerkkina erilaiset liikunta-, kulttuuri- ja
lounassetelit. Palkitseminen voi olla aineetonta tai aineellista. Usein palkitseminen mielletadn konk-
reettisena palkintona tydntekijdlle, kuten palkankorotuksena. Palkitseminen on pysynyt kauan sa-
manlaisena, mutta viime vuosina johtamisessa on alettu kiinnittdd enemman huomiota tydntekijoi-
den yksildllisiin tarpeisiin. Palkitsemalla tyontekija tavalla, josta tyéntekija hydtyy henkilokohtaisesti

eniten auttaa tyontekijda seka esimiestd. (Emine 2018.)

Usein palkitseminen unohdetaan tai esimies ei saa motivoitua henkiléstéa uusiin haasteisiin, josta
olisi hyva palkita. Kerran vuodessa tapahtuva palkitseminen, esimerkiksi vuoden paatteeksi ei riita.
Palkitsemisen tulee tapahtua ajankohtaisesti ja oikeaan aikaan mahdollisimman nopeasti. On tar-
kead, ettd tyodntekija saa positiivisen palautteen heti ja oikealta henkilélta. Esimies voi esimerkiksi
kutsua tyontekijan henkildkohtaisesti tydpaivan aikana kahville ja kertoa sanallisesti, etta tyd onnis-
tunut loistavasti. Nain esimies voi osoittaa tydntekijalle aidosti arvostuksensa ja tyontekijdlle tulee

tunne, ettd esimies on mukana onnistumisen hetkelld. (Hakonen 2016.)

Tyobntekija tulee myds muistamaan paremmin esimiehen iloiset sanat ja eleet kuin onnitteluviestin
sdhkdpostissa. Esimiehelld on hyva olla tilannetajua palkitsemisessa, esimerkiksi han voi raskaan ja
kiireisen viikon jalkeen yllattaa tydntekijat positiivisesti tarjoamalla jokaiselle tydyhteison jasenelle
virkistdytymisillan tai kakkukahvit taukohuoneessa. Tydvuorotoiveiden kunnioittaminen ja esimerkiksi
toivotun vapaaviikonlopun jarjestaminen voidaan nahda tyéntekijan ndkékulmasta myos eraanlai-
sena palkkiona, jonka tyontekija on itse ansainnut. (Makila 2017.) Lehmuskosken (2018) mukaan
usein onkin itse palkkion arvoa tarkeampaa se tapa, jolla palkkio annetaan. Palkkiona voidaan pitda
my®6s tyontekijan siirtdmista haastavampiin tehtdviin ja antamalla enemman vastuuta. Ammattitai-
don kehittyminen ja uuden oppiminen motivoivat entista parempiin suorituksiin. (Lehmuskoski
2018.)

Viimeisimpia henkildstéjohtamisen trendeja 16ytyy vuosittain tehtavasta Deloitte Global Human Capi-
tal Trends 2019 -raportista, jossa yli 10 000 liiketoimintajohtajaa, HR-johtajaa ja asiantuntijaa eri
puolilta maailmaa analysoivat globaaleja henkildstdjohtamisen trendeja. Raportissa kay ilmi, etta
tyontekijat arvostavat tyén luonnetta ja mahdollisuutta oppia ja kehittya tydssa enemman rahan si-
jaan. Taman takia esimiesten tulisi kiinnittdd enemman huomiota luomaan luottamuksellinen ja vas-
tyontekijoiden sitoutuneisuutta tydpaikkaansa kohtaan, kun he kokevat, ettd heilld on mahdollisuus

edeta ja toteuttaa itsedan yrityksessa. (Deloitte 2019.)



5.5

Sitouttaminen

ganisaation kannalta. Jatkuva vaihtuvuus tydntekijdissa luovat jannittyneisyytta ja korkeaa stressia
niin tyontekijdille kuin esimiehillekin, lisdksi vaihtuvuus tulee kalliiksi yritykselle. Vaen vaihtuessa tiu-
haan tahtiin ei tydntekijat eivatka esimiehet ehdi tai pysty luomaan syvaa vuorovaikutussuhdetta
toisiinsa, joka parantaisi sitoutuneisuutta. Organisaatiosta saatava tuki on erittdin tarkeda tyonteki-
joiden sitoutuneisuuden kannalta. Organisaation ja esimiehen tehtavana on saada tyontekijat tunte-

maan, etta heidan ty6lldan on tarkoitus ja se on merkityksellista. (Raisanen 2019.)

Merkityksellisyyden tunteen luominen onnistuu toimivalla kommunikoinnilla ja aktiivisella palautteen-
annolla puolin ja toisin. Esimiehen on hyva selvittda ensin tydntekijoidensa motivaation taso kehitta-
essaan heidan sitoutuneisuuttaan. Motivoiko tyontekijaa vain raha vai kenties yrityksen hyvat henki-
|6stéedut vai kenties tydyhteisdn innostava ja positiivinen ilmapiiri, jonka ansiosta tdihin on mukava
tulla. Jos sitoutuneisuus tydpaikalla on huonoa, voi miettia onko rekrytointi onnistunut. (Raisanen
2019.)

Esimerkiksi, jos esimies ei ole l6ytdnyt oikeita ihmisid oikeaan paikkaan on hyvé aika pohtia mista se
johtuu. Vastaako tyon vaativuus ja palkka toisiaan? Minkalainen asema ja maine yrityksella on ty6-
markkinoilla? Onko rekrytointi ollut aktiivista ja toteutettu oikealle kohderyhmalle? Vastaako yritys ja
kaytannon tyd tyontekijalle annettuja odotuksia? Jos uudelle tydntekijalle annetut odotukset, esi-
merkiksi lupaukset joustavista tyfajoista ja avoimesta ilmapiirista eivat toteudu, voi tyontekija pettya

nopeasti ja vaihtaa tydpaikkaa jo ennen tydntekijan ammattitaidon tdyden potentiaalin I6ytamista.

demman aikaa tydskennelleet tydntekijat tekevat yrityksesta menestyksekkaan ja paremmin tuotta-
van. Esimies voi parantaa tyontekijoiden sitoutuneisuutta erilaisilla kannustinjarjestelmilld esimer-
kiksi tarjoamalla kilpailukykyisia etuja ja kannustimia. Palkkioilla voidaan ehkaista tyontekijéiden ha-
lukkuutta jattda kyseinen yritys. Pelkat palkkiot ja palkkataso eivat usein kuitenkaan yksindan riitd
pitdmaan tehokkaita ja motivoituneita tyéntekij6ita talossa, ellei yrityksen muu hyvinvointitaso ole
kunnossa. Ensinndkin tydntekijan taytyy pystya luottamaan yrityksen johtoon, koska epavarmuus ja
tehoton johtaminen vaikuttavat valittdmasti tyontekijan halukkuuteen tehda toéita ja kehittya. (Ne-
derstrom 2019.)

Mutta IF:in mukaan (s. a.) tyytyvainen ja sitoutunut tydntekija ei aina tarkoita samaa asiaa. Tyonte-
kija voi olla aidosti tyytyvainen tydssa, mutta silti kokea halua ldhted muihin tehtaviin, jos toinen
yritys tarjoaa viela jotain parempaa. Eli esimerkiksi jos tydhyvinvointikyselyissa ja palautteenannon
aikana tyontekija vaikuttaisi tyytyvaiselta esimieheen ja tydpaikkaan, ei tydntekija vélttamatta ole
tehokkaat ty6ntekijat saattavat jattaa yrityksen myos kokiessaan, etta he eivat enaa paase kehitta-

maan taitojaan. (IF s. a.)



5.6

Palaute

Samankaltainen tyd pitkaan jatkuneena ei enda innosta ja tuntuu, etta toinen yritys antaisi enem-
man vaihtoehtoja ammattitaidon kehittamiseen. Téman estémiseksi esimiehelld on mahdollisuus
puuttua tahan ja mahdollistaa ammatillisen kasvun kehittdminen tarjoamalla erilaisia tydtehtavia yri-
tyksessa. Tassa tilanteessa on tarkeda, ettd esimies ottaa huomioon tyontekijan omat toiveet ja
henkilokohtaiset tavoitteet. Naista on hyva keskustella henkilékohtaisesti, esimerkiksi kehityskeskus-
telujen aikana ja ottaa konkreettisesti ylos kirjallisesti tyontekijan omia ajatuksia, joita esimies voi
tydvuorosuunnittelussa ottaa huomioon. Tydvuorosuunnittelussa esimiehen olisi tarkeaa ottaa huo-
mioon myds henkildstén oman perheen ja tyon yhteensovittaminen. Jos tiedat, ettd tydntekijalla on
pienia lapsia kotona, ei ydvuorojen spontaani tarjoaminen ole jarkevad. Mitd paremmin pitaa huolta
siitd, etta tyd ja vapaa-aika eivat ole ristiriidassa, sita paremmin tyontekijat jaksavat olla téissa. (IF

S.a.)

Omien tydntekijdiden fyysisesta kuin henkisestakin hyvinvoinnista on hyva olla kiinnostunut. Laaduk-
kaan tyoterveyden tarjoaminen ehkaisee tybtapaturmia ja henkildston fyysisia vammoja. Nykydan
puhutaan paljon myds henkisesta hyvinvoinnista. Esimiehen ei tarvitse olla psykologi tai terapeutti,
mutta esimies voi ohjata ja tukea tyontekijaa oikeille ihmisille tyéterveyden kautta. Sosiaalinen tuen-
anto, kuten kuuntelu ja huomioon ottaminen niin kollegoilta kuin esimieheltdkin ovat olennainen syy
siihen, miksi ihmiset pysyvat tietyssa yrityksessa pitkaan. (IF s. a.) Esimiehen omat vuorovaikutus-

taidot ovat tassakin tapauksessa avainasemassa.

Palaute kuuluu niin tydntekijan kuin esimiehenkin toimenkuvaan, jotta jokainen organisaation jasen
voisi kehittya tydssaan. Toki palautteenantoa vaaditaan enemman esimieheltd kuin tyéntekij6ilta,
silld esimiehen kuuluu luoda mahdollisuuksia kehittymiseen ja olla vastuussa ilmapiiristd. Ohjeiden ja
palautteiden antaminen ja yhta lailla oikeaoppinen vastaanottaminen kuuluvat tarkeina ja vastuulli-
sina osina johtamistyohon. Erityisen tarkeda on antaa palautetta niille, jotka ovat uusia tai kun itse-
luottamus tai motivaatio on matalalla. Tall6in he saavat varmuutta tekemisiinsa ja voivat jatkaa itse-
varmoina tietden tekevansa tyonsa juuri silla tavalla kuin on toivottu. (Ahonen ja Lohtaja-Ahonen
2011, 61-69.) Kuitenkin Mankan mukaan suomalaisessa kulttuurissa on vieldakin vahan positiivista ja
rakentavaa palautetta oma-aloitteisesti antavia esimiehid. Myonteisen palautteen kuulemiseen ei ole
vield totuttu rutiininomaisesti. Tama voi olla yksi syy, miksi palautetta pelataan etukdteen. Han us-
koo kuitenkin, ettd Suomessa ollaan menossa hitaasti kohti parempaa palautteenantokulttuuria, kun

nuorempi sukupolvi lisdantyy tyoeldmassa. (Marjakangas 2016.)



Palaute ilmenee syy-seuraussuhdeviestinténg, jota esiintyy sanallisesti tai sanattomasti. Kun esimies
kertoo haluavansa antaa palautetta, se koetaan usein tydntekijan nakdkulmasta pelottavana ja sii-
hen liitetdan yleensa negatiivisia tunteita. Oikea termi oikeaoppiseen palautteenantoon tunnetaan
nimella “korjaava palaute”. Se voi liittya niin tydntekijan tyon kehittdmiseen kuin tehdyn tydn kehu-
miseen. Tarkeinta kuitenkin on, ettd se on rakentavaa ja selkeda niin etta siitd jaa hyva mieli palaut-

teen antajalle kuin sen vastaanottajallekin. (Ahonen ja Lohtaja-Ahonen 2011, 61-69.)

Hiljaisuus on pahin tapa saada palaute. Talldin tyontekija tai esimies ei voi saada tietoa siita, onko
onnistunut, voiko jatkaa samaan tapaan jatkossa tai miten voisi kehittya lisaa ja edeta urallaan. Pa-
lautteen antaminen ja sen saaminen on vuorovaikutustilanne, joka voi kylvaa joko parempaa tai
huonompaa tydnlaatua ja ilmapiiria organisaatiossa. Siksi on tarkeda, ettd on opiskellut palautteen
merkitysta eri nakékulmista jo ennen esimiestehtaviin siirtymistd. Jos esimies ei ole kiinnostunut
saamastaan palautteesta ja ohittaa sen nopeasti, viestii samalla tyéntekijalle, ettei esimies arvosta
hanta. Kaikki hyvalla mielella ja jarjestelmallisesti annetutut palautteet kehittavat aina molempia
osapuolia, niin antajaa, kuin vastaanottajaakin. Palaute kertoo arvokasta tietoa saajalleen siitd,
kuinka han on suoriutunut tyétehtavastdan. Palautteen annon jalkeen vastuu siirtyy vastaanottajalle
ja han paattda, kuinka aikoo hyédyntaa saamaansa tietoa tulevaisuudessa. (Ahonen ja Lohtaja-Aho-
nen 2011, 61-69.)

5.6.1 Palautteen hyddyt ja haasteet

Palautteen saanti on mainio tapa kasvattaa itsetuntemusta. Ihminen ei itse valttamatta tiedosta sita,
toimiiko han oikein tai onko hanen toimintansa hyvaksyttavdaa muiden silmin. Saatu palaute antaa
mahdollisuuden tydtapojen muutokseen ja kehitykseen. Myodnteinen palaute vahvistaa tyontekijaa ja
lisaa halua tehda jatkossakin samalla tavalla saadakseen kehuja. Se voimaannuttaa, synnyttaa tyoni-
mua ja positiivisia tuntemuksia. Saanndllinen ja kannustava ote palautteen antoon saa paljon hyvaa
aikaan taloudellisesti ja psyykkisesti. Se saa tyontekijan tuntemaan turvaa psykologisesti, mindkuvan
vahvistumaan ja ymmartamaan, millainen han on tyontekijana téssa organisaatiossa ja yhteisdssa.
(Sarkkinen 2017.)

Korjaavan palautteen antaminen vaatii rohkeutta. Usein peldtdan, etta palautteen vastaanottaja
suuttuu, ymmartad asian vaarin tai torjuu sen. Nain myds voi kdyda, mikali ymparistd ja siihen val-
mistautuminen ei ole ollut riittdvaa. Palautteenannon riman laskemiseen auttaa avoin ja rauhallinen
keskustelu ymparistdssa, jossa ollaan vain kahden. Muiden lasndolo voi hairita tilannetta ja lisata
vaarinymmarryksia. Haastavuutta lisaa myds kiireiset tydolosuhteet, joita tavataan usein varsinkin
ravintola- ja hoitoaloilla. On vaikeaa |6ytaa sopiva ajankohta, jolloin keskustelulle olisi tilaa. Kiire
tydssa voi myos lisata olettamuksia, jolloin ajatellaan, ettei toisella ole aikaa kuunnella tai etta ha-
nelld on paljon tarkedmpaakin tehtavaa. Talléin on hyva sopia ja varata aika tapaamiseen etukateen

rauhalliseen ymparistoon esimerkiksi sahkopostin kautta. (Ahonen ja Lohtaja-Ahonen 2011, 61-69.)



5.6.2 Palautteen antaminen ja saaminen

Térkeinta palautteen antamisessa on antajan hyvat tarkoitusperat. Ihmiset aistivat puheesta ja
eleistd helposti, ovatko he aitoja tilanteessa. Mitd vapaampi tila kayttda kehonkieltd, sen parempi.
Esimerkiksi keskustelijoiden valissa oleva poyta voi viestia virallisesta tilanteesta, joka voi aiheuttaa
ylimaaraista jannitystd. Palaute on annettava aina erityista hienovaraisuutta korostaen. Aloita ja lo-
peta palautteenanto aina positiivisilla asioilla. Nadin palautteensaaja laskee suojamuurinsa keskuste-
lun alkaessa ja rentoutuu. Rentoutuneessa tilassa ihminen pystyy paremmin kasittelemaan saa-
mansa tiedon kuin stressaantuneena, eikd keskustelussa kaydyt térkeat asiat jad huomioitta tai
unohdu. Lopuksi keskustelu on hyva paattda positiivisilla asioilla, jotta hyva mieli keskustelusta jdisi
paallimmaisena mieleen. Siksi ndiden kahden valissa on hyva puida kritiikit ja rakentavat palautteet.
(Prorest Salon Software 2017.)

Jos palautekeskustelu kdydaan jossain muualla kuin toimistossa, on hyva miettia, ketka kaikki sen
voivat kuulla. On hyva muistaa, etta palautteen saaja voi kokea itsensa ahdistuneeksi tai jopa ndy-
ryytetyksi kuullessaan kritiikin julkisesti muiden lasnaolleessa. Harvinaisempaa on, ettd ihminen ko-
kee positiivisen palautteen ja kehumisen ahdistavaksi julkisessa tilassa, painvastoin. Jos palautteen-
saajan tydkaverit ovat lasnad positiivisen palautteen annettaessa, on muistettava tasapuolisuus. Esi-
miehen on tarked antaa palautetta oikeudenmukaisesti jokaiselle tydryhman jasenelle, etteivat he

ajattele jotakin suosittavan. (Prorest Salon Software 2017.)

Olemme huomanneet, etta saadessaan kritiikkia tydstaan ihminen alkaa usein puolustella itsedan tai
syytella muita. Tama kdytds on aivan normaalia, jos kritiikkiin ei ole totuttu. Palautteenantoa olisi
silloin syyta lisétd organisaatiossa, jotta tilanteesta tulisi rento arkirutiini. Kun molemmat osapuolet
ovat tottuneet tilanteeseen, keskustelusta tulee rennompi ja sen my6ta luovempi. Niin tydntekijéan
kuin esimiehenkin olisi hyva kdyda ennakkoon lapi tilanne, jossa voi saada myds rakentavaa pa-
lautetta. Esimiehen kannustus avoimuuteen ja rehellisyyteen kadyttden omaa esimerkkidaan auttavat
tyontekijaa vastaanottamaan palautetta kehittavallad asenteella. Esimiehen reaktio hanen saadessaan

itse kritiikkia nayttda tyontekijoille aitoa mallia tybeldamassa.

Olisi erittdain mielenkiintoista ja opettavaista jos tyontekijéille annettaisiin enemman mahdollisuuksia
antaa rakentavaa palautetta myos esimiehille. Uskomme, etta molemmat osapuolet hyotyisivat vas-
tavuoroisesta palautteenannosta, koska talléin myds esimies paasisi helpommin kehittémaan am-

mattitaitoaan. Taman takia on hyddyllistd jarjestaa erilaisia tutkimuksia, joissa tydntekijat padsevat

arvioimaan myos esimiehen toimintaa.



6 MAARALLISEN TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

Opinnaytetyon tarkoituksena oli saada selville Yritys X:n nykyinen vuorovaikutuksen tila, jota tulos-
ten avulla pystyttiin kehittamaan. Tavoitteena oli 16ytaa ratkaisuja ja kehitysideoita kyselytutkimuk-
sessa nousseisiin kohtiin. Kyselytutkimus oli jarkevinta jarjestda kvantitatiivisena tutkimuksena, jotta
saatiin tavoitettua mahdollisimman suuri joukko yhta aikaa seka saada tietoa keittion ja salin erilai-
sista vastauksista ja vertailla niita ideapajassa. Tydssa haluttiin tutkia tydntekijdiden vastauksia nu-

meroiden avulla ja tilastoida niita.

Kyselytutkimus suoritettiin maarallisena eli kvantitatiivisena tutkimuksena, joka tarkoittaa, ettd tutki-
muksen kohde tulkitaan tilastojen ja numeroiden avulla. Kvantitatiivista tutkimusmenetelmaa on
hyva kayttad, kun halutaan etsia syy-seuraussuhteita, tehda vertailuja asioiden valilla ja selittaa ilmi-
6itd numeerisin keinoin. Tassa tutkimusmenetelmassa hyddynnetdan runsaasti tilastotietoja ja las-
kennallisia analyysimenetelmia, joten on tarkedd varmistaa tutkimuksessa kdytettavien tilastojen ja

numeroiden luotettavuus ennen tutkimuksen tekoa. (Jyvaskylan Yliopisto 2015.)

Maarallinen tutkimus toteutettiin tyén toimeksiantajalle 17.03.2020-31.03.2020 valisena aikana, jol-
loin opinndytetyon tekijat tydskentelivat myds samassa toimipaikassa. Tiivis yhteisty6 toimipaikan
esimiesten ja henkildston kanssa auttoivat luomaan kysymykset, joissa on huomioitu kyseisen toimi-
paikan erityispiirteet ja tarpeet. Kysymyksia pystyttiin luomaan aitojen havaintojen pohjalta ja kuule-
maan itse tyontekijéilta heidan toiveitaan yrityksen kehityksen kannalta. Taman avulla paastiin te-
hokkaasti vertaamaan esimiesten ja tydontekijoiden valisia mielipiteita liittyen toimipaikan vuorovaiku-

tukseen ja sen kehittamiseen.

6.1 Tutkimusasetelma

Tutkimuksen tavoitteena oli 16ytda keinoja ja toimintatapoja, kuinka kehittaa esimiehen ja tytnteki-
jan valistd vuorovaikutusta Yritys X:ssd. Tarkoitus tutkimuksen tekemiseen I6ytyi syksylla 2019 hei-
dan tekemastaan tydhyvinvointikyselysta henkildstolle, josta l16ydettiin yhteistydssa toimipaikan esi-
miesten kanssa osa-alueita, jotka kaipasivat kehitysta ja tarkempaa analysointia. Tassa tutkimuk-
sessa keskityttiin l6ytamaan yksikon sisdisen vuorovaikutuksen nykytila ja 16ytamaan kaytanndllisia
toimintatapoja siihen, kuinka esimies voisi kehittda vuorovaikutustaitoja tyontekijéiden kanssa. Vuo-
rovaikutuksen ollessa itsessaan suuri kasite, aiheen helpottamiseksi tutkimuksen kysymykset jaettiin
pienempien teemojen alle. Teemoja oli kaksi, tydhyvinvointi ja sisdinen vuorovaikutus. Naiden tee-
mojen alle luokiteltiin viela yksityiskohtaisempia osa-alueita. Yksityiskohtaisempien teemojen avulla
kysymysten ymmartaminen pyrittiin tekemadn vastaajille mahdollisimman helpoksi ja johdonmu-
kaiseksi.



Toimeksiantajamme toiveesta kysely sisdlsi pienen madran yleista tyéhyvinvointia koskevia kysymyk-
sia, minka vuoksi hyvinvointia kasiteltiin myds raportin teoriaosuudessa. Tutkimuksen kohderyh-
mana olivat tydntekijat, jotka arvioivat esimiestensa toimintatapoja seka toimipaikan yleistd vuoro-
vaikutuskulttuuria. Kuitenkin kyselyssa vastaaja sai ensin pohtia kyseisen asian, esimerkiksi palaut-
teenannon nykytilan ja sen jdlkeen kyselyssé annettiin vaihtoehtoja, kuinka vastaaja itse haluaisi
palautteenannon kaytdnnodssa toteutuvan. Nain esimiesten kanssa pystyttiin analysoimaan tuloksia

laajemmin, kun saatiin selville asioiden nykytila, jota lIdhdettiin vastauksien avulla kehittamaan.

6.2 Kyselylomakkeen laadinta ja aineistonkeruu

Opinnaytetydn maarallisen tutkimuksen osuus toteutettiin kyselyna Webropolilla. Webropol on on-
line-kyselyihin erikoistunut tydkalu, joka antoi mahdollisuuden luoda omannakéisen kyselytutkimuk-
sen ja lisaksi se auttoi lajittelemaan vastauksia, esimerkiksi idn tai sukupuolen mukaan. Etuna tallai-
sesta aineistonkeruumenetelmasta oli, ettd sen pystyi tekemaan rauhassa yksin taysin anonyymisti
eika kenenkaan tarvinnut pelata tunnistettaisiinko hanen vastauksiaan. Sen hyvia puolia oli myds
helppous kerdta suureltakin ihmismaaraltd vastauksia yhteen paikkaan ja analysoida niita yhteisesti.
Kysely luotiin englannin kielelld, silla tydyhteiséssa tydskenteli ihmisia, joiden aidinkieli ei ole suomi.
Vastaaja pystyi kyselyn alussa padttamaadn vastauskielensa. Kielta oli mahdollista muuttaa kesken
kyselyyn vastaamisen seka sen pystyi keskeyttamaan ja vastaamista pystyi jatkamaan myéhemmin

uudestaan.

Kysymykset laadittiin ketjun oman valtakunnallisen tydhyvinvointitutkimuksen perusteella, jonka vii-
meisin tutkimusajankohta oli syksylla 2019. Toimeksiantaja oli kuitenkin sita mieltd, ettei sen kysy-
mykset olleet tarpeeksi selkeita tyontekijoille, eivatka he olleet saaneet taytta hyétya irti vastausten
ollessa liian tulkinnanvaraisia. He halusivat saada tarkempaa tietoa niista kohdista, joihin oli vastattu
heikoiten. Opinnaytetydkysely mahdollisti saada tarkempaa tietoa kyseisten teemojen alta ja puuttua

tehokkaammin suoraan mahdollisiin vallitseviin puutteisiin.

Rajasimme Yritys X:n alkuperdisesta kysymyspaketista vuorovaikutukseen liittyvat kysymykset,
joissa oli heikoimmat tulokset, jotka liittyivat vahvasti vuorovaikutukseen. Nama olivat esimiestyo,
vuorovaikutus ja tydnhallinta. Kyselyyn laadittiin yhteensa 25 kysymyst3, jotka sisédlsivat avoimia,
vapaaehtoisia ja monivalintakysymyksia. Kysymysten erilaisilla vastausvaihtoehdoilla pyrittiin varmis-
tamaan, ettd kysely pysyi mielenkiintoisena ja siina olisi tarpeeksi tilaa myds omille ajatuksille. Haas-
tavammat kysymykset paatettiin valita vapaaehtoisiksi, ettei kukaan paattaisi kyselya sen vuoksi,

ettei hdn osaisi vastata siihen nopeasti.

Saatekirje ja kysely (Ks. liitteet 1 ja 2) lahetettiin esimiesten toimesta heidan kdytéssaan olevaan
Workchat- sovellukseen, joka olisi varmin tapa tavoittaa kerralla koko henkildsté. Kysely paatettiin
pitad auki kaksi viikkoa ja se aukaistiin 17.03.2020. Kyselyyn vastanneiden madraa seurattiin paivit-
tain Webropolista, jotta voitiin ndhda kyselyn toimivan ja mahdollisesti vastaajamaaran ollessa pieni,

siihen voisi vaikuttaa jo ennen kyselyn loppumista.



Maaliskuun 2020 aikana kyselyn Iahettamisen aikoihin koronavirus (COVID-19) alkoi levidmaan Suo-
messa erittdin nopeasti ja hallitus paatti alkaa rajoittamaan ihmisten liikkumista ja yritysten toimin-
taa viruksen leviamisen estamiseksi. Hallituksen rajoitukset iskivat heti koko matkailu- ja ravintola-
alaan. Tama nakyi asiakkaiden katoamisena Yritys X:sta ja sen ohessa toimivan marketin myynnin
rajahdysmaisena kasvuna, silla ihmiset ostivat tavaraa kaupoista enemman kuin ennen. Kukaan ei
tiennyt, kauanko tilanne tulisi kestamaan ja se lisasi tydntekijoiden paineita esimerkiksi tyopaikkojen
sailyvyydesta tulevaisuudessa. Monet Yritys X:n ketjun toimipaikat, kuten anniskeluravintolat laitet-
tiin kiinni hallituksen kehotuksen toimesta. Yritys X:aa ei suljettu, vaan ruokaa sai vain hakea aino-
astaan noudettuna eika ravintolasalille enda padstetty asiakkaita ollenkaan. Jatkuvasti muuttunut
tilanne vaikutti negatiivisesti koko toimipaikassa suoraan resursseihin opinnaytetytkyselya kohtaan

ja yhdessa paatettiin jattaa market tutkimuksen ulkopuolelle, joka alun perin olisi ollut mukana.

Otantaa saatiin vain pieni maara kahden viikon aikana, koska tiedotuskanavat, kuten Workchat,
jossa kyselyn linkki sijaitsi, oli tdynna koronapandemiaan liittyvia tiedotteita. Taman takia kyselyn
aukioloaikaa paatettiin jatkaa 30.03.2020 asti, eli kuusi paivaa pidemmaksi aikaa kuin alun perin oli
tarkoitus. Muistutuslappuja kyselyyn vastaamisesta kiinnitettiin organisaation ilmoitustaululle ja ky-
sely avattiin valmiiksi tietokoneelle taukohuoneeseen saatekirjeen kera. Taman oli tarkoitus olla hel-
pompi tapa tyontekijéille 16ytaa kysely konkreettisesti, kuin se, ettd han joutuisi etsimaan kyselyn
linkkia sovelluksesta. Yritys X:n keittiomestari tiedotti henkilostoa aktiivisesti auki olevasta kyselysta

koko sen aukioloajan. Ndiden toimien myo6ta saatiin lisad vastaajia ja otanta riittavaksi.
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7.1

TUTKIMUSTULOKSET JA ANALYSOINTI

Kyselyyn vastasi yhteensa 21 tyontekijaa Yritys X:n keittiosta ja salin puolelta. Huomioitavaa on
myds, ettd marketin henkil6sto jai kyselysta kokonaan pois. Vastanneiden maaraa pidetaan kohtuul-
lisena, silla vastanneiden toimipaikassa on henkilostéa 40-50. Kyselytutkimuksen aikana ei siis tavoi-

tettu koko henkilostoa.

Kysely on jaettu kahteen eri osa-alueeseen. Ensimmainen osio keskittyi yleiseen tydhyvinvointiin,
jossa oli tarkoituksena selvittaa, kuinka henkildstd kokee oman tyytyvaisyytensa tyopaikkaa kohtaan.
paikkaa kohtaan. Toiseksi osa-alueeksi valittiin sisdinen vuorovaikutus, joka oli koko kyselyn paa-
teema ja jonka pohjalta kysymykset luotiin. Sisdisessa vuorovaikutuksessa selvitettiin esimerkiksi
yksikdn tiedonkulkua, yhteishenkea seka palautteenantoa. Tassa osa-alueessa vastaajat paasivat
arvioimaan esimiehen toimintaa ja kertomaan omia kehitysehdotuksia. Vastaamiseen kului aikaa
vain noin 5-7 minuuttia, koska suurin osa kysymyksistd muotoiltiin mahdollisimman helpoksi vastata
seka suurin osa kysymyksista oli monivalintakysymyksia. Kyselyssa oli kuitenkin muutama avoin ky-

symys, joihin oli vapaaehtoista vastata niin pitkasti kuin vastaaja halusi.

Kyselyn ensimmainen kysymys koski padsaantoista tyoskentelypaikkaa, jotka tdssa tapauksessa oli-
vat joko ravintolan sali tai keittid. Kysymys oli pakollinen. Talla pyrittiin saavuttamaan taustatietoa
siitd, tuleeko esimerkiksi toisen tydosaston puolelta poikkeavia vastauksia toisesta ja etta saamme
kerattyd molemmilta puolilta tietoa vuorovaikutuksen tilasta. Esimiehille jarjestettavassa ideapajassa
oli tarkoitus vertailla tydosastojen vastauksia, kun taas tdssa tydssa keskitytadn vastausten koko-

naiskuvaan.

Vastauksia saatiin salin tyéntekijoilta 11, joka vastaa 52 % koko vastaajamaarasta. Keittion tydnteki-
joista vastasi 10, joka on 48 % koko vastaajamadrastd. Molemmat puolet vastasivat siis lahes sa-

man verran madrallisesti, joka on hyva vertailutilanteessa ideapajassa.

Ty6hyvinvointiosio

Seuraavat nelja kysymysta koskevat ty6hyvinvointia yleisella tasolla. Kyselyssa ty&hyvinvointiosio

haluttiin nostaa pienend osana esiin my6s toimeksiantajan toiveesta.



Palautumisaika

Ensimmaiselld tyéhyvinvointia koskevalla kysymyksella haluttiin selvittda, kokevatko tydntekijat saa-
vansa riittdvasti aikaa palautumiseen tyévuorojen valille. Kysymys oli pakollinen. Vastausvaihtoeh-
toina olivat, etta palautumisaikaa jaa aina, useimmiten tai vain harvoin tyévuorojen vdlille. Suurin
osa vastaajista oli sita mieltd, ettd heidan tyévuorojensa valiin jad useimmiten tarpeeksi palautumis-
aikaa. Prosentuaalisesti se tarkoittaa 67 % vastaajista kuten kuviossa 3 on esitetty. Pienempi
joukko, 33 % oli sitd mielta, ettd heidan tydvuorojensa valiin jaa aina tarpeeksi palautumisaikaa.
Tama tarkoittaa, ettd kukaan vastaajista ei kokenut, ettd palautumisaikaa tyévuorojen valille jaisi

vain harvoin.

67% (n = 14)

@ Kylla, tyovuorojen valiin jaa aina tarpecksi palautumisaikaa
@ Kylla, tyovuorojen valiin jaa useimmiten tarpecksi palautumisaikaa
@ Ei, tyovuorojen valiin jaa vain harvoin tarpeeksi palautumisaikaa

KUVIO 3. Palautumisajan riittavyys (n=21)

Koska suurin osa vastasi tydvuorojen valiin jddavan useimmiten tarpeeksi palautumisaikaa, voidaan
paatelld taman osion tarvitsevan kuitenkin viela kehitysta. Syita sille, miksi joskus tunteja vuorojen
vdlille jad védhemman kuin 11, voi olla esimerkiksi haastava tyévuorosuunnittelu, koska Yritys X toi-
mii kolmessa tyOvuorossa. Toinen syy voisi olla sairastapaukset, joihin tarvitaan pienellakin aikava-
lilld uusi tydntekija. Toki suostuminen lyhyella aikavalilld téihin on vapaaehtoista, mutta suostuessa
tydvuorojen valiin voi jadda vahemman tunteja kuin lain mukaan kuuluisi. On tarkeaa, etta tyonteki-
jalta kysytdan etukateen suostumus ylitéiden tekemiseen, ettei tilanne aiheuta ristiriitaa esimiehen

ja tyontekijan valille.

Tyon kuormituksen vaikutus sairaspoissaoloihin

Seuraava kysymys koski sairaspoissaoloja ja tydn kuormitusta. Kysymys oli pakollinen. Vastausvaih-
toehtoina olivat, etta tydn kuormittavuus on vaikuttanut sairaspoissaoloihin selkeasti, osittain tai ei
ollenkaan. Valtaosa koki, etteivdt ole kokeneet tydssaan sellaista kuormitusta, joka olisi vaikuttanut

sairaspoissaolojen maaraan. (Ks. kuvio 4.) Kun taas noin neljasosa koki, ettd tyén kuormittavuus on



vaikuttanut osittain sairaspoissaolojen maaraan. Yksikdan vastaajista ei kokenut tyén kuormittavuu-

den vaikuttavan selkedsti sairaspoissaolojensa maaraan.

Kylla, kuormittavuus on vaikuttanut
osittain sairaspoissaoloje 24% (n =5)

araan

sellaista kuormitust ’I—‘\Jri ~
KUVIO 4. Kuormittavuuden maara suhteessa sairaspoissaoloihin (n=21)

Tama kysymys on siind mielessa erityisen tarked, silld tydn mahdollinen kuormittavuus voi johtua
koko ty6éhyvinvoinnin jokaisesta osa-alueesta, johon kuuluu niin fyysiset, psyykkiset kuin sosiaaliset-
kin voimavarat. Voidaan paatella tydhyvinvoinnin olevan siis vahintdankin kohtuullisen hyvalla ta-
solla. Tyon laatu ja kuormittavuus ovat tydntekijoiden ammattitaidon kanssa tasapainossa, eika yli-

kuormitusta suoranaisesti ole juurikaan havaittavissa vastausten perusteella.
Flow- tuntemuksien kokeminen

Vastaajilta kysyttiin, kuinka usein tydntekijat kokevat flow-tuntemuksia ja heille myds avattiin kysy-
myksen yhteydessa flow’n merkitystd. Kysymys oli pakollinen. Vastausvaihtoehtoina olivat, etta koen
flow-tuntemuksia paivittdin, viikoittain, kuukausittain, harvemmin kuin kuukausittain tai ei koskaan.
Lahes puolet vastasi kokevansa flow-tuntemuksia harvemmin kuin kuukausittain, 33 % viikoittain,

10 % kuukausittain, 9 % paivittdin ja 10 % ei koskaan. (Ks. kuvio 5.)



10% (n=2) / 9% (n=2)

r

10% (n= 2.

o 33%(n=7)

@ Koen flow-tuntemuksia paivittain
@ Koen flow-tuntemuksia viikoittain
® Koen flow-tuntemuksia kuukausittain
Koen flow-tuntemuksia harvemmin kuin kuukausittain
@ En koe flow-tuntemuksia koskaan tyossani

KUVIO 5. Flow- tuntemuksien kokeminen tydssa (n=21)

Tama oli siis selked kehityksen kohde. Voidaan paatella, etta tyo useille ei ole motivoivaa tai se ta-
pahtuu tasaisena, eikd ammattitaito padse kehittymaan. Jatkuva kehitys tyotehtdvissa on ihmiselle

tarkeaa tydn mielekkyydessa ja sitoutuneisuudessa.

Tyontekijoiden tulevaisuuden suunnitelmat organisaatiossa

Viimeinen kysymys tydhyvinvointiosiosta kasitteli tydntekijan tulevaisuutta organisaatiossa. Kysymys
oli pakollinen. Vastausvaihtoehtoina olivat, ettd tydntekija ndkee itsensa tassa organisaatiossa tule-
vaisuudessa, tydntekija on harkinnut tydpaikan vaihtoa tai ettei tydntekija nae itsedan tassa organi-
saatiossa. Haluttiin siis tietdd, kuinka moni ndkee itsensa tulevaisuudessa kyseisessa tydpaikassa
kahden vuoden kuluttua. Téma on myds hyva kysymys kertomaan tyéhyvinvoinnin nykytilasta yri-
tyksessa. Melkein puolet vastaajista, 33 % nakee itsensa tydskentelemassa Yritys X:ssa vielda kahden
vuoden kuluttua, ldhes puolet vastaajista on harkinnut tydpaikan vaihtoa ja noin viidesosa ei nae
itsedan kahden vuoden kuluttua tydskentelemassa tassa organisaatiossa. (Ks. kuvio 6.) Tama tar-
koittaa, ettd 14 tyontekijad, 67 % vastaajista tulee lahtemaan tydpaikasta tai harkitsee sita seuraa-

van kahden vuoden aikana.
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@ Olen harkinnut tyopaikan vaihtoa
@ Naen itseni tulevaisuudessa tassa organisaatiossa
@ En nae itseani tulevaisuudessa tassa organisaatiossa

KUVIO 6. Tydntekijdiden suunnitelmat kahden vuoden kuluttua organisaatiossa (n=21)

Ravintola-alalla on yleisesti paljon vaihtuvuutta ja usein nuoret kdyvat alalla vain pydréahtamassa esi-
merkiksi opiskelujen ohella tai hankkiakseen ensimmadisia tyokokemuksiaan. Yritys X:n tyontekija-
kunta on lahtdkohtaisesti keskiarvoltaan hyvin nuorta, mika voisi osaltaan selittdd suuren maaran
harkintaa ty6paikan vaihdoksessa. Toisaalta, jos ihminen viihtyy tyéssaan ja organisaatiossa, voitai-

siin uskoa, ettei han haluaisi vaihtaa tydpaikkaa.

Sisdinen vuorovaikutusosio

Tdssa vuorovaikutuskyselyssa suurimpana painoarvona oli sisdinen vuorovaikutus, jonka tarkoituk-
sena oli I16ytaa sen nykytila toimipaikassa ja antaa tyontekijoille vapaa sana kertoa omia kehityskoh-
teitaan. Tyontekijat padsivat myds kyselyn avulla arvioimaan ja kehittdmaan esimiehen vuorovaiku-

tustaitoja.

7.2.1 Palautteenanto

Ensimmainen osio sisdisessa vuorovaikutuksessa koski palautteenantoa. Tama aihe oli toimeksianta-
jallemme tarkea. Kysymysten avulla haluttiin saada selville palautteenannon nykytila ja kuinka sita
voisi kehittda yksikdssa. Ensimmaisena kysyttiin, minkalaista palautetta tyéntekija oli viimeksi saa-
nut. Kysymys oli avoin, mutta pakollinen. Suurin osa vastaajista oli saanut esimiehelta sanallista ke-
humista, esimerkiksi kiitoksia mukavasta pdivasta seka tydpanoksesta. (Ks. liite 3) Kuitenkin muu-

tama vastaaja kertoi, ettd vaikka kehumista tulee, mutta se ei tunnu aidolta vaan pakotetulta.



Voidaan paatelld, ettd palautteenanto on menettanyt merkityksensa, koska sita ei koeta aitona.
Tama voi tapahtua, jos palautetta annetaan vaarista asioista ja vain ohimennen kiireellad eika olla
aidosti lasna palautteenannon aikana. Osa vastaajista koki, ettd kehityskeskusteluissa palautteen-

anto onnistuu, mutta palautetta ei saa tarpeeksi suoraan.

Tyontekijoiden haluama tapa saada palautetta

Seuraavaksi kysyttiin, milla tavoin tyontekijat haluaisivat saada palautetta. Kysymys oli pakollinen ja
siihen oli mahdollista valita useampi vastausvaihtoehto. Valmiiksi vastausvaihtoehdoiksi paatettiin
kolme palautteenantomenetelmaa, jotka ovat yleisimpia ja toimivimpia keinoja sekd mahdollisia to-
teuttaa tassa organisaatiossa. Vaihtoehdot olivat sanallinen kehuminen, palkitseminen (aineellinen
tai aineeton palkinto, esim. tavarapalkinto tai virkistaytymisilta) ja kehottaminen haastavampiin ty6-
tehtaviin. Valtaosa valitsi sanallisen kehumisen, noin neljasosa palkitsemisen ja 29 % esimiehen ke-
hotuksen haastavampiin tyétehtaviin. 5 % vastaajista vastasi joku muu, vastauksella “Kiitos riittda”.
(Ks. kuvio 7.)

29% (n = 6)

Sanallinen kehuminen 76% (n = 16)

on palkinio, esim 24°/° (n=5)

%

menomaan tyontekijat nakevat mika toimii ja mika ei. Kun toimintatavat ovat niin tydntekijan kuin

esimiehenkin ndakoékulmasta kunnossa, saadaan myonteisia tuloksia aikaan.



Esimiehen palautteenanto

Seuraavassa kysymyksessa kartoitetaan, kuinka usein esimies antaa tydntekijoilleen rakentavaa pa-
lautetta. Kysymys oli pakollinen. Vastausvaihtoehtoina olivat paivittdin, viikoittain, kuukausittain ja
harvemmin. Vastaukset jakautuivat hyvin tasaisesti kaikkien vastausvaihtoehtojen kesken. Webropol
antoi tuntemattomasta syysta viikoittain-vaihtoehdolle 34 %, vaikka vastaajamdara oli sama kuin
muilla vastausvaihtoehdoilla. 34 % eli 7 vastaajaa kertoi saavansa rakentavaa palautetta viikoittain,
samoin 33 % vastaajista eli 7 vastaajaa kuukausittain ja 33 % eli 7 vastaajaa harvemmin. Kukaan

vastaajista ei kertonut saavansa rakentavaa palautetta paivittain.

Tassa alueessa kaivataan selkeadsti kehitysta. Alalle saapuu jatkuvasti uusia tekijoita ja toiset kokeile-
vat vasta siipidan tyossa. Palautteenanto on erityisen tarkeda vahvistamaan tekijdiden mindkuvaa

organisaatiossa ja sita kautta kehittymaan. Sen antaminen olisi suositeltavaa paivittain.

Kehumisella on suuri merkitys organisaatiossa ja se onkin eniten kaytetty metodi palautteenannossa.
Aktiivisella, kehittavalla palautteella on hyvat nakymat tydhyvinvoinnin ja vuorovaikutuksen kehitta-
misen kannalta tulevaisuudessa. Ilman sita tydntekijan on mahdoton tietda tekevansa oikein. Lisdksi
palautteenannolla on suora yhteys flow-tuntemusten luomiseen ja positiivisen energian levittami-
seen tybyhteisdssa. Jokainen ihminen on yksild, eivatka kaikki toivo samanlaista kontaktia esimie-
helta kuin toiset. Osa voi kokea osaamisensa olevan paremmalla tasolla kuin muilla ja sellaiset eivat

valttamatta tarvitse niin paljon palautetta tydstdaan, kuin vahemman tydkokemusta omaavat.

Palautteenannon hyoadyllisyys

Kysyttiin, onko saatu palaute ollut hyddyllista. Kysymys oli pakollinen. Vastausvaihtoehtoina olivat,
etta palaute on ollut hyddyllista ja se on lisdnnyt itsevarmuutta tydssani, palaute on ollut osittain
hyddyllista ja palaute ei ole ollut hyddyllista. Yli puolet kertoi, ettd esimiehen palautteesta on ollut
hyétya ja se on lisannyt itsevarmuutta tydssa. 38 % on kokenut hy6tyvansa palautteesta osittain ja

10 % on kokenut, ettei palautteesta ole ollut hanelle hyétya. (Ks. kuvio 8.)



38% (n = 8)

Kylla, esimiehen palatute on ollut
yodyllista ja s n lisannyt 52%(n=11)

Ei, palaute ei ol lut hyodyliista RPN

KUVIO 8. Palautteenannon hyddyllisyys (n=21)

Kuten aiemmasta kysymyksestd kavi ilmi, palautetta ei anneta kovinkaan aktiivisesti. Kuitenkin niista
on ollut pddosin hyotya kyselyyn vastanneille tydntekijoille, ja he ovat saaneet palautteesta itsevar-
muutta tekemisiinsa. My6s palautteenannon laadulla on valia. Se, miten ilmaiset itsedsi vaikuttaa
viestinsaajaan vahvasti. On tdarkeda varmistaa, etta palautteensaaja on varmasti ymmartanyt kuule-

mansa. Jokainen meistd ymmartda, omaksuu ja tuntee asiat eri tavoin.
Palautteenannon toiveet

Viimeinen kysymys liittyen palautteeseen on yksi tarkeimmistd. Kysyttiin, kuinka usein tydntekijat
toivoisivat saavansa henkilokohtaista palautetta esimieheltadn. Kysymys oli pakollinen. Vastausvaih-
toehtona olivat paivittdin, tydvuoron aikana tai sen paatteeksi, viikoittain sekd harvemmin, en koe
tarvitsevani palautetta tyostd. Neljdsosa vastaajista toivoi, ettd he saisivat palautetta paivittain tyo-
vuoron aikana tai sen paatteeksi kuten kuviossa 9 on esitetty. Valtaosa toivoi saavansa palautetta
viikoittain ja 5 % kokee, ettei tarvitse palautetta juurikaan tydstadn. Aiemmin kysyttiin sitd, kuinka
usein he saavat palautetta. 34 % vastasi saavansa palautetta viikoittain ja tassa kysymyksessa huo-
maamme toiveiden viikoittaiselle palautteensaannille olevan 71 % kyselyyn vastanneista. Yksikdan
vastanneista ei kokenut saavansa palautetta paivittain, kun taas 24 % vastanneista toivoi saavansa

palautetta joka paiva.



~ 24% (n=5)

71% (n = 15)

@ Paivittain, tyovuoron aikana tai sen lopuksi
@ Vviikottain
@ Harvemmin, en koe tarvitsevani juurikaan palautetta tyostani

KUVIO 9. Tydntekijdiden halu saada palautetta (n=21)

Naista vastauksista organisaation esimiehet saivat suoraa tietoa tydntekijoidensa toiveista ja odotuk-
sista. Tédhan kysymysosioon tarvitaan organisaatiolta kehitystd selkeasti. Ravintola-ala on yleisesti
ottaen hyvin kiireinen tydymparist6, joka voi olla haasteena henkildkohtaiseen palautteenantoon,

mutta siihen voisi varata aikaa etukateen, esimerkiksi tydvuorosuunnittelussa.

7.2.2 Tiedonvalitys

Esimiehen tavoitettavuus

Sisdisen vuorovaikutusosion jatkuessa siirryttiin aiheeseen tiedonvalitys. Tyontekijoilta kysyttiin ensin
esimiehen tavoitettavuuden helppoudesta puhelimitse tai sdhkdpostilla. Kysymys oli pakollinen. Vas-
tausvaihtoehtona olivat kylld, tavoitan esimiehen helposti ja nopeasti, en tavoita helposti, joten en
saa vastausta ajoissa tai en ollenkaan ja en osaa sanoa. Lahes kaikkien vastaajien mielesta esimies
oli tavoitettavissa helposti ja nopeasti. 9 % koki, etteivat he tavoita esimiesta helposti eivatka saa

vastauksia kysymyksiinsa ajoissa tai ei ollenkaan ja 5 % ei osaa sanoa. (Ks. kuvio 10.)



" 86% (n=18)

@ Kylla, koen tavoittavani esimichen nopeasti ja helposti
@ Ei, en tavoita esimiestani helposti, joten en saa vastausta ajoissa tai en ollenkaan
@ En osaasanoa

KUVIO 10. Esimiehen tavoitettavuuden helppous (n=21)

Voidaan paatelld, etta esimiehen tavoitettavuus on hyvalla tasolla vastaajien mukaan. Helppo ja
mutkaton vuorovaikutus myos valillisesti tydkalujen tai esimerkiksi sovellusten kautta luovat luotta-

musta esimiehid kohtaan, joka auttaa rakentamaan toimivaa vuorovaikutussuhdetta.

Tiedonvdlityksen tavoitettavuus

Seuraavaksi kysyttiin, tavoittaako tiedonvalitys jokaisen tydntekijan. Kysymys oli pakollinen. Vas-
tausvaihtoehdot olivat kylla, tiedonvalitys on toimivaa ja se tavoittaa mielestani jokaisen tydntekijan,
useimmiten, mutta siina on kehitettavaa seka ei, tiedonvalitys ei ole toimivaa, eika se tavoita jo-
kaista tyontekijad. 33 % mielesta tiedonkulku oli toimivaa ja se tavoitti jokaisen tyéntekijan, kun
taas yli puolen mielesta tiedonkulussa olisi kehitettdvad, eikd se aina tavoita kaikkia. 10 % mielesta

tiedonkulku ei ole toimivaa, eikd se tavoita jokaista tyontekijaa. (Ks. kuvio 11.)



10% (n=2)

= 33%(n=7)

57% (n = 12)

@ Kylla, tiedonvalitys on toimivaa ja tavoittaa mielestani jokaisen tyontekijan
@ Useimmiten, mutta tiedonvalityksessa on kehitettavaa
@ Ei, tiedonvalitys ei ole toimivaa, eika se tavoita jokaista tyontekijaa

KUVIO 11. Tiedonvalityksen toimivuus (n=21)

Vaikka esimies olisi hyvin tavoitettavissa, tyontekijoiden nakdkulmasta tiedonkulku voi olla katko-
naista koko tydyhteisolle tarkoitetussa viestinnassa. Syita siihen miksi kaikki eivat tavoita yhteista
tietoa, voi olla kova kiire tai tiedonkulkuun kaytettavien resurssien puute. Adrimmaéisen térkeds kui-
tenkin olisi, etta jokainen saisi tiedot tarkeista asioista fyysisten- ja taloudellisten vahinkojen valtta-

miseksi. Jos tydntekija jaa tiedon ulkopuolelle, se laskee automaattisesti luottamusta esimieheen.

Epékohdista tiedottaminen esimiehelle

Seuraavassa kysymyksessa mitattiin tydntekijan tiedonvalityksen kynnysta esimiehelle ongelmatilan-
teissa. Kysymys oli pakollinen. Vastausvaihtoehtoina olivat, tiedotus koetaan helpoksi ja voin kertoa
esimiehelle suoraan ongelmista, tiedotan harvemmin, koska mielesténi esimies ei puutu ongelmiin
oikein seké en tiedota, koska koen tiedottamisen esimiehelle vaikeaksi. Suurin osa vastaajista koki
tiedotuksen esimiehelle helpoksi ja epakohtien kertomisen suoraan vaivattomaksi. (Ks. kuvio 12.)
Noin viidesosa on tiedottanut epakohdista harvemmin, ettei esimies puutu ongelmiin oikein. 5 %

vastaajista koki ongelmatilanteista tiedottamisen esimiehelle vaikeaksi.



@ Koen tiedotuksen esimichelleni helpoksi ja voin kertoa suoraan epakohdista
@ Tiedotan harvemmin, koska mielestani esimies ei puutu ongelmiin oikein
@ En tiedota, koska koen tiedotuksen esimiehelle vaikeaksi

KUVIO 12. Epdkohdista tiedottaminen esimiehelle (n=21)

Ongelmista tiedottamisessa ei kuuluisi olla koskaan mitadn estettd, silla esimiehen tehtava on luoda
taukset nayttavat erittdin hyvilta, mutta yksikin, joka kokee tiedotuksen vaikeaksi, pitdisi ottaa huo-
mioon ja esimiehen tulisi alkaa kehittaa toimintaa. Toisaalta toiset ovat luonteeltaan hiljaisempia ja

voivat siksi kokea keskustelut esimiehen kanssa haastaviksi.

TyOntekijan keinot tiedonvdlityksen kehittamiseen

Kyselya tehtdessa oli tarkeda saada myds tyontekijdiden omia mielipiteitd nakyviin. Joten kyselyssa
oli avoin ja vapaaehtoinen kysymys, milld keinoin tyontekija kehittdisi itse tiedonvalitysta. Mutta
usein avoimet vastaukset voivat tuottaa likkaa vaivaa ja niihin vastaaminen koetaan liian hitaana,
joten se jatettiin vapaaehtoiseksi. Vastauksiksi saatiin “Esimiehet vaihtoon”, "Tiedonvalitys on hy-
valla tasolla.” “Jokaisen tulisi ottaa my0s itse vastuuta siitd, ettd lukea tiedot, jotka ovat kaikkien
saatavilla.” ja vastaus “"Kertomalla yksi asia kerrallaan ja hyvaksikayttdmalla Googlea olisi hyodyllista
ja kertomalla totuuden. Tee jotain hyvaa, vaikka kukaan ei katsoisi.” (Ks. liite 3) Vaarana naissa
avoimissa kysymyksissa on se, etta perusteluja vastauksiin ei saada. Voi olla, ettd mahdollisen on-

gelman ilmetessa siihen ei voida puuttua suoraan, jos ei tiedeta tarkemmin syita tai perusteluja.



7.2.3 Tydyhteiso

Tyoyhteison yhteishenki

Tydyhteisolla ja sen toimivuudella on tarked merkitys tyén mielekkyyden kokemiseen. Seuraavaksi
kysyttiin tyontekijoilta kuinka mieleiseksi ja innostavaksi he kokevat oman tydyhteisdnsa. Kysymys
oli pakollinen. Vastausvaihtoehtoina olivat, ettd koen tydyhteisén mielekkaaksi ja innostavaksi ja
kylld, koen tydyhteisén useimmiten mieleiseksi ja innostavaksi seka ei, en koe tydyhteisdéa mie-
leiseksi tai innostavaksi. 10 vastaajaa koki tydyhteison mielekkaaksi ja innostavaksi. Samoin 10
muuta vastaajaa koki tydyhteison useimmiten mielekkadksi ja innostavaksi. Vain yksi vastaaja ei ko-
kenut tydyhteisda mielekkaana. Tydyhteisdn merkittavyys korostuu etenkin vaikeina aikoina, jolloin
muut samaa tyota tekevat ovat usein ainoita, jotka pystyvat ymmartdmaan toisiaan. Yhteenkuulu-
vuuden tunne ja toisten tyontekijdiden innostaminen auttavat koko henkildstéa tekemaan parempaa

tulosta.

Epaasialliset kommentit

Seuraavaksi selvitettiin, ovatko tyontekijat kuulleet epaasiallisia kommentteja suoraan tai selan ta-
kana toisiltaan tai esimieheltdan viimeisen vuoden aikana. Kysymys oli pakollinen. Vastausvaihtoeh-
toina olivat kylla, olen kuullut usein epadasiallisia kommentteja ja kylla, olen kuullut epaasiallisia kom-
mentteja, mutta ne ovat selvitetty seka ei, en ole kuullut epdasiallisia kommentteja tyokavereiltani
tai esimieheltani. Lahes puolet vastaajista eivat olleet koskaan kuulleet epadasiallisia kommentteja.
(Ks. kuvio 13.) 38 % vastaajista on kuullut epaasiallisia kommentteja mutta kokee, ettd ne on kui-
tenkin selvitetty. Noin viidesosa on kuullut usein epdasiallisia kommentteja esimiehelta tai tyokave-

rilta.

19% (n = 4)

38% (n = 8)

| ’

Ei, en ole kuullut koskaan
paasiallisia kommentteja 43% (n=9)



KUVIO 13. Epaasiallisten kommenttien ilmentyminen tyopaikalla (n=21)

Epaasialliset kommentit, henkildkohtaiset vitsit ja heitot jaavat usein mieleen vaivaamaan pitkaksi
aikaa ja ne vaikuttavat heti negatiivisesti vuorovaikutussuhteeseen toisen kanssa. Tama voi nakya
alakuloisuutena, motivaation katoamisena seka yksinjdamisena. Pahimmassa tapauksessa epdasial-
listen kommenttien kohde saattaa haluta lopettaa koko ty6suhteen, silld epaasiallisuus vaikuttaa niin
paljon myds henkiseen hyvinvointiin tydssa. Etenkin jos esimies ei ota tilannetta vakavasti tai selvita
ristiriitaa. Ristiriitojen perinpohjainen selvittdminen on koko tydyhteisdén kannalta jarkevaa, koska
usein toisten ristiriidat vaikuttavat negatiivisesti koko henkildstdn hyvinvointiin. Jos on yleisessa tie-
dossa, etta muutamalla tyontekijalla on ollut ristiriitoja keskendan, se aiheuttaa muissa tydnteki-
joissa arkuutta tai pelkoa tuoda omia mielipiteitdan julki. Silloin tyéyhteisd voi jakautua kahteen eri
leiriin, mika entisestadn karjistaa ristiriitatilanteen paisumista entistéd suuremmaksi, mikali esimies ei

puutu tilanteeseen tarpeeksi nopeasti.

Haasteet tydssd

Tyontekijoilta kysyttiin monivalintakysymyksessa, mika heilld aiheuttaa eniten haasteita tydssa. Ky-
symys oli pakollinen. Vastausvaihtoehtoina olivat kova kiire tydssa, vaarinymmarrykset esimiehen tai
tyokaverin valilla, epaonnistunut tydvuorosuunnittelu, yhteisén tydilmapiiri, erimielisyydet tytkave-
reiden tai esimiehen valilla seka joku muu, mika. 48 % mielestd vaarinymmarrykset aiheuttivat
haasteita tydyhteisdssa. (Ks. kuvio 14.) My6s 48 % koki tyévuorosuunnittelujen epaonnistuneen.
Léhes kaikki vastaajista koki kiireen haasteena tydyhteisolle. 19 % koki yhteison ilmapiirin haasta-
vaksi, 10 % koki erimielisyydet esimiehen tai tydkaverin kanssa eniten haastavana. Yksi “joku muu,

mika?"” vastaus kerrottiin olevan "huono palkka”.



Epaonnistunut tyovuorosuunnittelu 48%(n=10)

Yhteison ilmapiir 19%(n=4)

KUVIO 14. Suurimmat haasteiden aiheuttajat tydssa (n=21, prosentit laskettu vastausten maarasta)

Jos tyontekija kokee tydn madran ja palkkatason olevan epdtasapainossa, se voi nakya alhaisena
motivaationa tydta kohtaan. Matkailu- ja ravintola-alan alhainen palkkataso on ollut pitkaan syyna
siihen, ettei ammattitaitoisia ja motivoituneita tyontekijoitd tahdo 16ytya helposti. Ty® esimerkiksi
ravintoloissa on usein ilta- ja viikonloppu painotteista seka tyontekijéiltd vaaditaan paljon monen eri
osa-alueen hallintaa, mutta se ei ndy palkassa. Téma on luonut alalle myds huonon maineen ja
tyontekijat kokevat usein, ettei heidan tyétaan arvosteta. Tyontekijdiden sitoutuneisuus karsii myds,
jos he kokevat jatkuvaa kiiretta ja stressid, arvostuksen puutetta seka katsovat palkkatason olevan

alhainen.

suunnittelu sen osalta, etta vuorossa ei ole riittdvasti tyontekijoitéd tydon maaraa kohden. Tydvuoro-
suunnittelu on kuitenkin haastavaa esimiehenkin osalta hallita, silla kiiretta ei pysty aina ennusta-
maan ja tilanteet voivat muuttua nopeasti. Jos tiedetaan, etta seuraavana viikonloppuna on tulossa
paljon lomalaisia edellisten vuosien perusteella, esimiehenkin olisi helppo varautua laittamalla lisaa
ihmisid vuoroihin. Mutta jos tydn ja tyontekijdiden maara eivat kohtaa, voi se aiheuttaa suurta stres-
sia ja tydmotivaation laskua, kun ty6ta ei ehdi toteuttaa haluamallaan tavalla. Kiireessa syntyy myds

enemman virheita, tapaturmia seka ristiriitatilanteita henkildston valilla.



Tybyhteis® pysyy vain erittdin harvoin taysin samanlaisena pitkdan. Sen dynamiikka ja yhteishenki
muuttuu koko ajan uusien tydntekijdiden, tydharjoittelijoiden ja lopettavien tyontekijdiden toimesta.

Taman takia tydyhteisdssa on jatkuvasti uusia haasteita.
Haasteiden ehkaisy

Nykytilanteen selvittdmisen jalkeen, tavoitteena oli kuulla tydntekijoiden mielipiteita siita, kuinka
haasteilta voitaisiin valttya tulevaisuudessa. Kysymys oli pakollinen. Vastausvaihtoehtoina olivat yh-
teisollisyyden lisaaminen (esim. tyépaikan jarjestamat virkistaytymisillat), tyontekijoiden lisaaminen
vuoroihin, esimiehen rohkaisut ja esimerkit avoimeen keskusteluun, esimiehen tiukempi kontrolli or-
ganisaatiossa ja joku muu, mika. Tyontekijat kertoivat vastauksissaan, etta heidan mielestdan par-
haiten haasteilta valtyttdisiin yhteisollisyytta lisaamalla. (Ks. kuvio 15.) Yli puolen mielesta erityisesti
tydpaikan jarjestamat virkistdytymisillat nahtiin mielekkdana vaihtoehtona. 48 % vastaajista piti esi-
miehen omaa esimerkkid ja aktiivista rohkaisua avoimeen keskusteluun térkedna. Noin viidesosa toi-
voi esimiehen tiukempaa kontrollia. 1 vastaaja kertoi “paremman palkan” auttavan koko tydyhteisoa

toimimaan paremmin.

tyopaikan jarjestamat 57% (n=12)

52% (n = 11)

48% (n = 10)

19% (n=4)
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KUVIO 15. Haasteiden ehkaisy tydpaikalla tulevaisuudessa (n=21, prosentit laskettu vastausten

maarasta)



On tdrkeda muistaa, ettd tallaisessa organisaatiossa yksinomaan esimies ei voi muuttaa radikaalisti
kenenkaan palkkatasoa vaan siihen liittyy esimerkiksi tydkokemuksen maara ja pituus seka keskus-

telut tydmarkkinajarjestojen kanssa.

Mita paremmin tyontekijat tuntevat toisensa, sitd paremmin he pystyvat myés luottamaan toisiinsa.
Luottamus tydkaveriin on tarkeaa tyén onnistumisen kannalta. Esimiehen oma kaytds heijastuu
myos tyontekijéiden kaytokseen ja siksi on tarkeda, etta esimies pitad huolta millaisella tavalla viestii

koko henkilostdn kanssa.

tyopaikalla, eikd se usein ole suositeltavaakaan. Kuitenkin ristiriitatilanteessa on tarkeaa, etta esi-
mies ottaa tiukat ohjat siitd, kuinka vaikeassa tilanteessa toimitaan ja noudattaa selkeda toimintata-

paa. Vastuu tydyhteisdsta ja sen toiminnasta on kuitenkin aina lopuksi esimiehella.

TyOyhteisén tasa-arvo

Tydntekijoiltd kysyttiin, toteutuuko tasa-arvo kaikkia kohtaan tydpaikalla. Kysymys oli pakollinen.
Vastausvaihtoehtoina olivat, tasa-arvo toteutuu tydpaikallani tai tasa-arvo ei toteudu taysin tyopai-
kallani. Yli puolet eli 12 vastaajaa kyselyssa koki, ettd tasa-arvo kohtelussa toteutuu tydpaikalla hy-
vin. 43 % vastaajista eli 9 vastaajan mielesta tasa-arvo ei kuitenkaan toteudu tydpaikalla taysin.
Tybyhteisén mielekkyyden kannalta tasa-arvoisuus on hyvin tarkeda, silla jos yksikin tydyhteisdssa
kokee, ettei hdnta kohdella samalla tavalla kuin muita, se voi nopeasti synnyttaa ristiriitatilanteita

tyoyhteistssa.

Epdtasa-arvoon johtaneet tekijat

Mikali kyselyssa vastasi, etta tasa-arvo ei toteudu taysin tyopaikalla sai erillisen kysymyksen, kuinka
epatasa-arvo ilmenee kaytannoéssa tydpaikalla. Kysymys oli pakollinen, niille ketka vastasivat organi-
saatiossa olevan puutteita tasa-arvossa. Vastausvaihtoehtoina olivat, ikd, sukupuoli, kansalaisuus,

tiedotus jokaiselle esim. kielimuuri, epéreilut tyévuorot ja joku muu, mika? 44 % mielesta epatasa-
arvo nakyy epareiluissa tydvuoroissa. Yksi vastaaja kertoi, etta "Toisia kohdellaan eri tavoin kuin toi-
sia. Toiset saavat esimerkiksi enemman lyhyempia vuoroja kuin toiset, enemman viikonloppuvapaita
kuin toiset.” Nain tydntekijalle voi tulla tunne, etta esimies kohtelee toisia tyontekijoita eriarvoisesti.
Tama kavi ilmi myds avoimissa vastauksissa, jossa kerrottiin, ettd “Toisista tykatdan enemman kuin

toisista ja se nékyy”. Yhden vastaajan mielesta sukupuoli aiheuttaa epatasa-arvoa tydpaikalla.



Saimme myds “joku muu, mika?” vastauksen, joka liittyy tyéntekijéiden mielipiteisiin epa-tasa-ar-
voon liittyen. "Ruuasta maksaminen” nahtiin epatasa-arvoisena. Talla viitattiin todenndkdisesti sii-
hen, ettd jossain toisessa tyopaikassa ruuasta tdissa ei ole tarvinnut itse maksaa tai siihen, ettd esi-
miehille Yritys X:n ketju tarjoaa lounaan. On kuitenkin huomioitavaa, etta tyontekijat saavat henkil6-
kunta-alennusta ruuasta, joten ruoka on halvempaa kuin asiakkaalle. Monet avoimista vastauksista

ovat valitettavasti hyvin tulkinnanvaraisia, kuten tamakin.

Epatasa-arvo on erityisen haitallista tydyhteison dynamiikan kannalta. Jos esimies kuulee, etta hen-
kilbston sisalla on epatietoisuutta ja ylimaardista keskustelua esimerkiksi tybvuoroista, on esimiehen
tarkea kuunnella tydntekijoita eikd asettua heti vastakannalle. Aktiivisella kuuntelulla ja asioiden |a-
pikaymiselld asianomaisten kanssa rauhallisesti voidaan ehkaista haitallisien vaarinkasitysten synty-
mista. Sukupuolten valinen tasa-arvo ei toteudu Suomessa vieldkdan taysin. Tama nakyy etenkin
palkkatasossa. Naisvaltaisilla aloilla palkkataso on yha heikompi kuin perinteisilla miesvaltaisilla

aloilla.

7.2.4 Esimiestoiminta

Esimiehen kiinnostus tyontekijoiden kehitysideoita kohtaan

Tyontekijoilta kysyttiin, kuinka esimies ottaa kehitysideat vastaan. Kysymys oli pakollinen. Vastaus-
vaihtoehtoina olivat, esimies ottaa kehitysideat vakavasti ja kehittda niitd mahdollisuuksien mukaan
kaytantoon, en ole kertonut kehitysideoita esimiehelleni ja esimies ei huomioi kehitysideoita. Yli puo-
let vastaajista koki, ettd esimies ottaa idean vakavasti ja lahtee kehittdmaan niitd mahdollisuuksien
mukaan kaytantdon. (Ks. kuvio 16.) Vain 14 % vastaajista koki, ettd esimies ei huomioi kehitysehdo-
tuksia. Ideoiden huomiotta jattaminen voi lannistaa tyontekijaa olla kertomatta minkaanlaisia ide-

oita. 24 % vastaajista kertoi, ettei ole kertonut kehitysideoita esimiehelle.



T 62% (n=13)

@ Esimies ottaa ideat vakavasti ja kehittaa niita mahdollisuuksien mukaan kaytantoon
@ En ole kertonut kehitysideoita esimichelleni
@ Esimies ei huomioi kehitysideoita

KUVIO 16. Esimiehen kiinnostus kehitysideoita kohtaan (n=21)

Tydntekijdiden omaan haluun kertoa kehitysehdotuksia avoimesti vaikuttaa se, kuinka esimies ottaa
kehitysideat vastaan. Ideoiden kuuntelu innostaa henkildstda keksimdan kehityksen kohteita ja pa-
rantamaan tyon tekoa, mika on myds esimiehen etu. Jatkuvasti kehittyva tydymparistoé on kaikkein
tuottavin. Jos tyontekijan ideaa ei ole mahdollista toteuttaa on tarkeaa perustella hyvin, miksi ideaa
ei voida toteuttaa ja esimerkiksi muistaa kiittaa tyontekijaa kiinnostuksesta kehittda omaa tydpaik-

kaa.

Esimiehen puuttuminen ongelmatilanteisiin

Tyontekijoilta kysyttiin kokevatko he, ettd esimies ottaa vakavasti heidan kertomansa ongelmatilan-
teet. Kysymys oli pakollinen. Vastausvaihtoehtoina olivat, kylld, esimies puuttuu ongelmatilanteisiin
heti ja kylla, esimies ottaa ongelmatilanteet vakavasti, mutta asiat eivat mielestani ratkea seka en,
esimies ei puutu ongelmatilanteisiin riittavasti. Suurin osa koki, etta esimies puuttuu ongelmatilantei-
siin heti. (Ks. kuvio 17.) 29 % vastaajista kertoi, etta esimies ottaa ongelmatilanteet vakavasti,
mutta asiat eivat ole ratkenneet. Kukaan ei vastannut, ettei esimies puuttuisi ongelmatilanteisiin riit-

tavasti.
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KUVIO 17. Esimiehen puuttuminen ongelmatilanteisiin (n=21)

Aikainen puuttuminen ehkadisee ongelmien paisumista liian suuriksi ja se auttaa molempia osapuolia.
Talléin myds molemmat osapuolet kokevat olevansa merkityksellisia tydyhteisolle, kun esimies on
halukas puuttumaan ja selvittdmaan ongelmatilanteen. Ongelmatilanteisiin puuttuminen vakavasti
on yksi esimiestydn suurimpia haasteita, koska usein mukana on suuria tunteita. Ratkaisemattomat
ongelmat voivat jaada painamaan tyontekijaa ja se nakyy pitkan aikaa koko tydyhteiséssa. Ongel-
matilanteen aikana on tarkeada, etta yhteisen ratkaisun I6ydyttya pidetdan huolta, etta ratkaisu pitaa.
Esimerkiksi tydntekijéiden valisessa ristiriidassa tarkastetaan tilanne kuukauden kuluttua tapahtu-

neesta yhteisessa kehityskeskustelussa eika jateta asiaa huomiotta.

TyOntekijan toiveet ongelmanratkaisuun

Seuraavaksi tydntekijoiltd kysyttiin, kuinka he toivoisivat, etta ongelmatilanteet ratkottaisiin. Kysy-
mys oli vapaaehtoinen emmeka saanet siihen yhtadn vastausta. Tama on sikdli ymmarrettavaa,

koska kysymykseen voi olla vaikea keksia nopeasti ratkaisuja.
Perehdytyksen kehittdminen

Kyselyssa tyontekijéilta kysyttiin monivalintana, kuinka he kehittaisivat perehdytysta uusiin tehtaviin
tydpaikalla. Kysymys oli pakollinen. Vastausvaihtoehtoina olivat, osaamisen varmistaminen perehdy-
tyksen jalkeen, perehdytykseen kaytettavan ajan lisédminen, perehdytyshenkildiden nimedminen ja
kouluttaminen, kirjallisten ohjemateriaalien lisdaminen ja joku muu, mika? Valtaosa vastaajista piti
tarkeana, ettd osaaminen varmistetaan perehdytysjakson jalkeen. (Ks. kuvio 18.) Yli puolet vastaa-
jista lisdisi perehdytykseen kaytettya aikaa. Selkeiden perehdytyshenkildiden nimeaminen ja heidén
kouluttamisensa oli 52 % vastaajista tarkeda. Tama helpottaa myds siing, etta uusi tyéntekija oppii
yhden tietyn tavan toimia seka perehdytyshenkild pysyy mukana uuden tydntekijan taidoista ja kehi-
tyksestd. 14 % toivoi kirjallisten ohjemateriaalien lisdamista. Avoimissa vastauksissa toivottiin erityi-

sesti "hyvia tyontekijoitéd perehdyttédmaan”. Talla viitataan todennakdisesti siihen, ettd perehdyttajilla



taytyy olla kaikki tarvittava tieto uuden tydntekijan tai tyotehtdvan perehdyttdmiseen. Toinen avoin
vastaus oli, ettd perehdyttdjat tekisivat tydnsa aidolla intohimolla ja ottaisivat kunnollisen vastuun

perehdytyksestd. Selkeys ja aito kiinnostus auttavat niin tyontekijaa kuin perehdyttajaakin.

N
| “

71% (n = 15)

62% (n = 13)

52% (n = 11)

14% (n = 3)

Joku muu, mik 10% (n

KUVIO 18. Perehdytyksen kehittaminen tydpaikalla (n= 21, prosentit laskettu vastausten maarasta)

Ty6paikassa, jossa otetaan paljon uusia tyontekijoita ja tydharjoittelijoita on tarkeda varmistaa pe-
rehdytyksen laatu. Perehdytys ei koske pelkdstdan uusia tydntekijéita vaan myds nykyisten tydnteki-
joiden kouluttamista vaativimpiin tehtaviin. On yleista, etta nopean perehdytysjakson jalkeen tydnte-
kija jatetdan yksin eika osaamista varmisteta. Tama luo epavarmuutta niin perehdytettavan puolelta
kuin muunkin tydyhteisén puolelta, kun toisen taitoihin ei voi vield luottaa. Usein esimiehet aliarvioi-
vat perehdytysta ja oppimisen maaraa uudelle tydntekijdlle ja ajattelevat, ettd vuoron tehtavat opi-

taan muutamassa paivassa. Nain kuitenkin harvoin tapahtuu.

Perehdytysjakso on usein muutenkin sekava valtavan uuden tietomaaran vuoksi ja jos selkeda pe-
rehdyttajaa ei ole esimiehen toimesta nimetty, voi perehdytys olla tydntekijalle entistdkin sekavam-
paa. Kirjalliset ohjeet voivat auttaa esimerkiksi, jos tydntekijélld ei ole aikaisempaa kokemusta tie-
tysta tyotehtavasta. Siksi usein on parempi, etta tehtdvaan saa tutustua rauhassa selkeiden ohjeiden

avulla.



TyOntekijoiden ideat vuorovaikutuksen kehittamiseen

Kyselyn viimeinen vapaaehtoinen kysymys antoi tydntekijéille mahdollisuuden kertoa omia kehitys-
ehdotuksia vuorovaikutukseen esimiehen valilla tyépaikalla. Keskusteluyhteyden luominen, kuuntele-
misen merkitys ja toisten kunnioittaminen erilaisuuksista huolimatta nousivat paljon esille vastauk-
sissa. Myos tiedon ja taitojen jakaminen muiden kanssa koettiin tarkeand. Kaytannoén esimerkkind
yksi tyontekijoistd kertoi, etta vuorovaikutussuhdetta esimiehen kanssa voi parantaa “Avoimella kes-
kustelulla ja yhteishengen kasvattamisella virkistysilloissa. Esimiehen tulisi ottaa kaikki tydntekijat
saman arvoisina huomioon, vaikka henkilokohtaiset kemiat eivat kohtaisikaan jonkun ihmisen
kanssa.” (Ks. liite 3) Nama tekijat auttavat kehittdmaan koko henkildstdon vuorovaikutustaitoja. Toi-
sen hyva esimerkki tarttuu myds muihin ja auttaa rakentamaan tehokasta vuorovaikutuskulttuuria
tyopaikalla. Erityisesti esimiehen on tdrkeda nayttaa mallia koko tydyhteisélle, koska se heijastuu
koko toimipaikan kuvaan yrityksesta tydntekijoille. (Ks. kuvio 19.)

Aktilvinen palautteenanto kehittaa tyoneekijan ja esimiehen valista
vuorovaikutussuhdetta syvemmiks)

m Esimiehen omat esimerkit ja kehotukset avoimeen keskusieluun

parantavat tyoyhteison tiedonvalitysta

Pyri ehkdisemnaan kiireen tuntua |a tyonkuormitusta kuuntelemalla
ty ntl‘.‘kijﬁ!dEﬂ mielipiteita

Esimiehen tulisi tehda tyopaikan vuorovaikutuskulttuurista innostava
jatyontekijan ammatiitaitoa kehittava

KUVIO 19. Yhteenveto kyselyssa nousseista kehitysideoista
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TUTKIMUSTULOSTEN KEHITTAMINEN IDEAPAJASSA

Kyselytutkimuksen jdlkeen esimiehille jarjestettiin vapaamuotoinen tilaisuus, jossa kasiteltiin vuoro-
vaikutuskyselyn vastauksia. Tavoitteena oli saada esimiehet tietoisiksi vuorovaikutuksen onnistumi-
sen tarkeydesta ja 16ytaa konkreettisia toimintatapoja tyéhyvinvoinnin ja vuorovaikutuksen kehitta-
miseksi. Kyselytutkimuksessa tydntekijat saivat kertoa omia mielipiteitdaan ja kehityskohteita.

den seka esimiesten nakdkulman selvittdminen toi opinnaytetyéhdén huomattavasti laajemman naké-

kulman ja auttoi tuomaan esille uusia ideoita.

Kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus vastaa kysymyksiin miksi, miten ja millainen. Se on kuvaile-
vaa, arvioivaa ja diagnosoivaa. Laadullisella tutkimuksella voidaan myds syventaa maarallisessa tut-
kimuksessa saatuja tuloksia. Kvalitatiivinen tiedonkeruu tapahtuu yleensa kasvotusten ryhmassa esi-
merkiksi ideapajana tai yksitellen haastattelemalla. (Taloustutkimus s. a.) Myds Jarvenpaa (2006)
kertoo, etta kvalitatiivisella tutkimusmenetelmalla halutaan kuvata erilaisia merkityksia ja sen tavoit-
teena on ymmartaa erilaisia ilmidita. Olennaista kvalitatiivisessa tutkimuksessa on tutkimusaineiston

keradaminen oikeissa tilanteissa. (Jarvenpaa 2006.)

Keskustelut ja tutkijan tekemat omat havainnot ovat kvalitatiivisessa tutkimusmenetelmassa paa-
osassa eikda numerot tai keratty data niin kuin maarallisessa tutkimuksessa. (Jarvenpaa 2006.) Kulta-
lan ja Salakan (2016) mukaan tydpaja on hyva menetelma kayttaa laadullisessa tutkimuksessa. Ty6-
pajoissa voidaan yhdistaa helposti teoria ja kaytantd sekd hyddyntaa usein erilaisia tehtdvid, joissa
voidaan vapaamuotoisesti keksia vastauksia erilaisiin kysymyksiin. Tyépajatyéskentely on hyddyllista
ja sitd suositaan nykydan entistd enemman. Onnistuakseen se tarvitsee kuitenkin huolellista valmis-
telua. (Kultala ja Salakka 2016.)

Ideapajan jarjestaminen esimiehille tédssa opinndytetydssa oli laadullisen eli kvalitatiivisen tutkimus-
menetelmadn hyddyntamistd. Kvalitatiivinen menetelma valittiin, koska tarvittiin avoin keskusteluyh-
teys vuoropuhelua varten ideointipajassa tukemaan kvantitatiivista tutkimustyéta. Jos menetelmana
olisi ollut maarallinen tutkimus, ideapajassa saadut kehitysideat olisivat voineet jaada vajaiksi tai
vaarana olisi olleet vaarinymmarrykset tutkimusta kohtaan niin tutkijoiden kuin esimiestenkin nako-
kulmasta. Ideapajassa kayty vuoropuhelu mahdollisti myds molemminpuolisen oppimisen. Ilman
ideapajan jarjestamista kyselyn tuloksia ei valttamatta olisi ymmarretty hyddyntaa oikein. Ideapajan
jarjestamiselld varmistettiin, etta tyontekijoiden mietteet padsevat varmasti esimiesten kuulolle.
Epamuodollinen ideapaja antoi myds hyvan alustan ideoida vapaasti uudenlaisia toimintatapoja, kun
tydhyvinvoinnin ja vuorovaikutuksen nykytilanne oli selvitetty jo kyselyn avulla. Ideapajan pohjalta
luotiin julistemuotoon laadittu taulu, jossa on ytimekkaasti esitetty neuvoja vuorovaikutukseen liit-

tyen esimiehelle. (Ks. liite 4)



8.1

8.2

Ideapajan suunnittelu

Ideapajan toteutusta aloitettiin suunnittelemaan heti kyselyn tulosten analysoinnin jalkeen. Ideapa-
jassa kyselyn tulokset oli jaettu tydpisteittdin Webropolin avulla. Tama tarkoittaa, etta esityksessa
pystyttiin ndyttamaan salin ja keittién puolen vastaukset erikseen. Tama oli olennainen tieto toimek-
siantajalle, koska ndin he nakivat selkedsti minkalaisissa asioissa molemmat osastot tarvitsevat kehi-

tysta. Vastaukset koottiin selkeddn PowerPoint-esitelmadn, joka esitettiin esimiehille.

Tilaisuus toteutettiin 15.04.2020 Yritys X:n kokoustiloissa ja sinne osallistui toimeksiantaja, joka toi-
mii myo6s yksikdn ryhmapaallikkéna, keittiomestari, joka toimi paadasiallisena lahikontaktina opinnay-
tetydssa, seka yksi palveluvastaavista. Ideapajaa valmisteltiin etukateen varmistamalla laitteiden
toimivuus, seka jarjestamalla pienta syotavaa kaikille avoimuuden ja ystavallisen Idhestymisen luo-
miseksi. Ensin esiteltiin kyselyn vastauksia PowerPointissa yksi kerrallaan. Jokaisen kysymyksen koh-
dalla mietittiin kehitysehdotuksia yhteisesti vapaan keskustelun kautta vuorotellen. Ideapaja oli kes-
toltaan hieman yli tunnin ja se onnistui suunnitelmien mukaan erinomaisesti. Keskustelu oli avointa

ja palkitsevaa molemmille osapuolille.

Ideapajassa loytyneet kehitysideat

Kaikista vastauskohdista saatiin hyva keskustelu aikaiseksi, mutta tdssa kappaleessa kdydaan vain
eniten keskustelua ja konkreettisia kehitysideoita saaneet kysymykset yleisesti lapi. Ideapajan poh-
jalta tehdyssa vuorovaikutusoppaasta (Ks. liite 4) 16ytyy ideoita vuorovaikutuksen kehittémiseen tar-

kemmin.

Ensimmainen kehitysidea nousi flow-tunteiden kokemisen aktiivisuudesta organisaatiossa. Flow-tun-
temuksia tunnettiin tasaisesti molempien keittion ja salin tydntekijéiden valilld. Paapaino oli kuiten-
kin siing, etta tyontekijat kokevat flow-tuntemuksia harvemmin kuin kerran kuukaudessa. (Ks. kuvio
5.) Flow- tuntemuksien kokemista tulisi siis lisata tyépaikalla. Flow-tuntemusten kokeminen on pal-
jon yleisempaa tydpaikalla kuin arjessa kotona. Siksi onkin tarkeda motivoitumisen ja sitoutumisen
kannalta, ettad tyontekija kokisi naditd tuntemuksia lahes paivittdin tydajallaan.

Yksi avain flow-tuntemuksien luomiseen on palautteen saaminen. Esimiehilta nousi idea rohkaista
salin puolen tydntekijoita kysymaan palautetta suoraan asiakkaalta. Esimerkiksi, kun ruoka on viety
poytaan ja pienen hetken kuluttua tydntekija kavisi itse kysymdssa palautetta ruoan maistuvuu-
desta. Salin puolen tydntekijat voisivat palautteenhaun jalkeen valittaa tiedon myds keittidlle, jotta
heiddankin ammatillinen itsetuntonsa voisi kehittyd, joka taas johtaa flow-tuntemuksien lisdantynee-
seen tuntemiseen. Esimiehet ajattelivat, etta he voisivat kiinnittad huomiota vuorojohtamiseen, eli

jokainen vuorossa oleva vastaava puhuisi muiden tydntekijdiden kanssa tallaisesta tavasta toimia.



Seuraava kehityskohde nousi kysymyksesta, millaista palautetta tydntekija oli viimeksi saanut esi-
mieheltdan. (Ks. liite 3) Valtaosa vastaajista oli vastannut tdhan avoimeen kysymykseen, ettd he
ovat saaneet palautetta kehuin ja muuten sanallisesti. Joukossa oli my&s heitd, jotka kokevat palaut-
teenannon teennadiseksi tai etteivat saa palautetta juurikaan. Téhan keksittiin, ettd palautteenantoa
voisi antaa aktiivisemmin ja suoraan palautteensaajalle kahden. Tama loisi myds luottamusta esimie-
heen, silla tydntekija uskoo palautteenannon olevan tarkeaa hanen itsensa kannalta. Liséksi esimies
pitdisi huolen siitd, etta tilanteessa he olisivat vain kahden. Yritys X:n esimiehet olivat samaa mielta
ja lisasivat, etta tydntekijoille olisi hyva muistuttaa, kenelta he palautetta voisivat saada ja nain

my®&s hakea sitd suoraan.

Tiedonvalitys esimiehelle oli tutkimuksen mukaan hyvalla tasolla. Silti esimiehet kokivat, ettei suu-
rinta osaa tydyhteison sisdlld tapahtuvista ongelmista kantaudu heidan tietoonsa. Ehdotettiin, etta
avoimuuden esille nostaminen aktiivisesti esimiesten toimesta loisi luottamusta ja rohkeutta kertoa
ongelmatilanteista. Ei vain riita, ettd avoimuuden painottamisesta mainitaan ohi mennen tai silloin
talldin. Esimiehet olivat samaa mielta ja lisasivat, ettd myods heidan taytyy asennoitua vastaanotta-

vaisesti saatuun valittbmaan tietoon.

Kyselyn tulosten perusteella tiedonvalitys esimiehen ja tyéntekijan valilla kaipaa kehitysta. Osa kyse-
lyyn vastaajista oli sitd mielta, etta esimiehilta saatu tiedotus ei tavoita jokaista, jota tiedotus koskee
organisaatiossa. (Ks. kuvio 11.) Tama voi johtaa niin tapaturmiin, ongelmatilanteisiin, epaluottamuk-
seen kuin taloudellisiin menetyksiinkin. Ehdotettiin, ettd kun tieto tulee esimerkiksi sovellukseen,

muistettaisiin kyselld henkildstélta vuoroissa, ovathan he nahneet sen ja tietavat miten toimia. Myds
mahdollista kasvokkain tiedotusta tai vuorossa kdytdssa olevien radiopuhelinten kautta varmistettai-

siin, etta kaikilla vuorossa olevilla olisi tiedossa uudet tai paivitetyt tarvittavat tiedot.

Esimiehet kehittavat itsedan olemalla avoimempia ongelmatilanteissa. Henkilostélle tiedotetaan yha
enemman sita, ettd ongelmat olisi hyva saada ajoissa esille. Jos ne paisuvat lilan suuriksi, niihin on
yha vaikeampi puuttua. Mahdollisten ongelmien selvityksen jalkeen on myds hyva varmistaa osapuo-
lilta, ettd ongelmiin l6ydetty ratkaisu on pitdnyt ja osapuolten vuorovaikutussuhde on avoin ja posi-

tiivinen ilman esimerkiksi seldn takana puhumista.

Kyselyssa toivottiin perehdytykseen kaytettavdn ajan liséamista ja osaamisen varmistusta perehdy-
tysjakson jdlkeen. (Ks. kuvio 18.) Tahan esimiehet ajattelivat kehittaa fiksumman ja tehokkaamman
perehdytystavan. Esimerkiksi perehdytyspaivat voisivat olla vain nelja tuntisia, jotta saatua tietoa ei
ahdettaisi kerralla liikaa. Se varmistaisi tehokkaamman oppimistavan. Lisaksi perehdytyksessa toi-
misi vastuuhenkildéna vain yksi tydntekija koko prosessin ajan helpottamassa tyéntekijan kuormi-
tusta. Jos perehdyttdjia on monta, heidan on mahdotonta tietaa perehdytettavan tyontekijan osaa-
misen taso silla hetkelld. Kehitteilld on esimiesten mukaan jokin apuvaline, jolla varmistettaisiin pe-

rehdytyksen jalkeinen osaaminen.
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9.1

YHTEENVETO

Tdssa luvussa kasitelldan opinndytetyohon liittyvaa eettisyytta ja luotettavuutta seka tydon merkittd-
vyytta ja sen hyotya yrityksen esimiehille jatkossa. Tavoitteena on, etta esimiehet paasisivat palaa-
maan opinndytety6hon ja oppaaseen helposti tydelamdssa aina kun he sita tarvitsevat. Kyselytutki-
muksen avulla he voivat kehittaa itsedan ja etsid ongelmiin ratkaisuja. Opinnadytety6ta ja sen teko-

vaiheita kasitelldan pohdintaosiossa, jonka avulla tyésta saadaan hyva kokonaiskuva.

Tyon eettisyys ja luotettavuus

Opinnaytetytssa pyrittiin hyodyntamaan mahdollisimman tuoreita lahteita, niin Internetista kuin kir-
jallisuudestakin. Vuorovaikutuksen ja tyéhyvinvoinnin madritelmien kehittyminen ovat hyvia esimerk-
keja siita, etta ajankohtaisuus muuttuu koko ajan eika nain ollen voi tdysin luottaa kymmenia vuosia
vanhoihin lahteisiin. Opinndytetyd noudattaa hyvaa tieteellista kaytantda. Etsimme luotettavia 1dh-
teita tydhdon mahdollisimman monipuolisesti, kuten Internetistd, kirjoista, uutisartikkeleista ja harkin-
nan mukaan blogeista. Teoriaan pyrittiin koko kirjoittamisen ajan I6ytdémaan mahdollisimman tuo-
reita lahteita, jotta ne vastaisivat mahdollisimman tarkasti nykypaivaa. Kun kaytettiin, yli 10 vuotta

vanhoja lahteitd, selvitettiin ettei tieto ole muuttunut.

Opinndytetyon tutkimuksen vastaustenkeruumenetelmdssa paatettiin ottaa kestdvan kehityksen na-
kdkulma mukaan. Tdman vuoksi kyselyad ei toteutettu paperiversiona, vaan sahkéinen Webropol oli

parempi vaihtoehto.

Opinndytetyota kirjoittaessa on tarkeaa, etta tyon validiteettia eli patevyyden toteutumista on tar-
kasteltu koko tydn kirjoittamisen ajan. Patevyytta osoittavat tutkimustulosten tarkkuus ja kuinka tu-
loksia analysoidessa on otettu huomioon erilaiset tekijat, kuten tutkimuksen ajankohta, vastausti-
lanne ja -paikka ja mahdolliset hairiét. Nédma mittaustilanteen sisdiset validiteetit vaikuttavat tyon
luotettavuuden arviointiin. (KAMK s. a.) Tassa opinndytetydssa tutkimuksen ajankohta, eli maaliskuu
2020, mika vaikutti esimerkiksi tutkimuksen vastaajamaaradn. Otannan pienuus johtui hairidstd,
joka oli koronaviruspandemia. Tutkimuksen tuloksia analysoidessa nama tama tekija otettiin huomi-

oon.
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Johtopaatokset

Tyon tutkimusongelmana oli kehittda vuorovaikutusta esimiehen ja tydntekijan valilla ja se ratkaistiin
teettdmalld Yritys X:n tydntekijdille vuorovaikutuskysely, jonka avulla selvitettiin vuorovaikutuksen
nykytila ja etsittiin kehityskohteita. Heikoimpiin vastauksiin etsittiin konkreettisia kehitysideoita esi-
miehille jarjestetyssa ideapajassa. Ideapajan pohjalta luotiin julistemuotoinen vuorovaikutusopas,
jossa on neuvoja esimiehille vuorovaikutuksen kehittamiseen. Tutkimuksen avulla l16ydettiin kehitys-
kohteita ja niihin saatiin kehitysideoita ja ratkaisuja ideapajan avulla yhteistydssa Yritys X:n esimies-
ten kanssa.

Esimies voi kdyttaad opinnaytetydn teoriaosiossa l6ytyvia toimintamalleja ja neuvoja seka soveltaa
niitd omassa jokapaivdisessa esimiestydssaan. Ty ei ole siis yksinomaan kyselytutkimus, jossa tutki-
taan ainoastaan organisaation nykytilaa, vaan tulosten kehittdmisen ja vuorovaikutusoppaan ansi-

osta tyd pysyy konkreettisena ja siihen voi palata uudelleen.

Kyselyn tuloksia analysoidessa tulee ottaa huomioon kyselyn ajankohta. Kyselyn aikana vallinnut ko-
ronaviruspandemia (COVID-19) saattoi vaikuttaa vastaajamadaraan, silld henkilostéa vahennettiin ja
osa Yritys X:n tyOntekijoista siirtyi tekemaan vuoroja toiseen ketjun yksikkdon, koska siella tarvittiin
enemman apua ja lisdtyontekijoita. Koronaviruksen aiheuttama epdavarmuus tyépaikan tulevaisuu-
desta ja yleinen muuttuva tilanne ovat voineet vaikuttaa myds kyselyn vastauksiin negatiivisesti.
Suurin osa vastaajista vastasi kuitenkin kyselyyn juuri ennen kuin koronavirus alkoi rajoittaa toimin-
taa Yritys X:ssa.

Anonyymin kyselyn avulla esiin on tullut myds vaikeita asioita, joita tydntekijan voisi olla haastavaa
sanoa kasvotusten. Kyselyn avulla myds henkiléston hiljaisimmat ja muuten varautuneemmat tyon-
tekijat paasivat aaneen. Opinnadytetydn kautta toimipaikka sai ajankohtaisia ja konkreettisia neuvoja
esimiestydn kehittdmiseen. Tydn tekemiselle oli aito tarkoitus ja niin toimeksiantaja kuin tekijatkin

hyétyivat opinndytetydn tekemisesta.

Kyselyn avulla esimies sai selville tydntekijdidensa ajatuksia ja mielipiteita liittyen omaan ty6hoénsa ja
koko organisaation hyvinvointiin. Taman takia tutkimus oli onnistunut ja valitut menetelmat oikeita.
Opinnaytety6 on sovellettavissa tydeldaman yhteyteen ja kehittdmiseen erityisen hyvin niin valitto-
masti, kuin myéhemminkin palaamalla siihen.
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POHDINTA

Opinnaytety6 onnistui kokonaisuutena hyvin. Yhteistyd toimeksiantajamme kanssa toimi luontevasti
ja joutuisasti. Heilla oli aito kiinnostus kehittda toimintaansa. Nain myés meilla oli ilo tehda yhteis-

tyota ja opinndytetydprosessi eteni vaivattomasti, vaikka tydhémme sisaltyi monta eri osiota. Tiivis
yhteisty6 niin toimeksiantajan kuin opinndytetydn ohjaajan kanssa auttoi meitd saamaan realistisen

kuvan tyon toteutumisesta.

Teoreettisiin lahteisiin tutustumisen jdlkeen laadimme tarkan aikataulun ja suunnitelman tyén to-
teuttamiseksi opinndytetydn ohjaajan kanssa. Teoria kirjoitettiin joulukuusta 2019 maaliskuuhun
2020. Kyselytutkimus kdynnistettiin maaliskuussa 2020 ja kehittédmisideapaja sekd vuorovaiku-
tusopas tehtiin huhtikuussa 2020. Aikataulutimme ty6n tekemisen aivan alusta alkaen noin kahdeksi

viikoksi kerrallaan, joka varmisti tehokkaan etenemisen tyon valmistumiseksi.

Teoria perustui kyselytutkimuksemme teemoihin ja ne tukevat toisiaan. Teoriaosuus kasittelee aluksi
pienen osan tybhyvinvointia, josta se syventyy vuorovaikutukseen, eli padteemaan. Vaihtoehtoina
kyselytutkimukseen oli myds muita vuorovaikutuksen osa-alueita, eikd vain ne, jotka valitsimme.
Paatimme ottaa pois osan laatimistamme kysymyksista, jotta kyselysta ei tulisi liilan pitka ja ty6las
vastaajille. Kehityskeskustelut ja motivaatio alueina jatettiin kyselysta pois, mutta niistéd on kuitenkin
kerrottu kattavasti teorian kautta. Jos kysely olisi ollut hyvin aikaa vieva ja runsas, olisi ollut vaa-

rana, etta vastaajat olisivat jattaneet kyselyn kesken.

Olemme tydskennelleet itse myds Yritys X:ssda. Tama mahdollisti hyvin kdytdnnonldheisen tarkaste-
lun vuorovaikutuksen ja ty6hyvinvoinnin kannalta. Paasimme myds juttelemaan suoraan henkildston
kanssa vuorovaikutuksesta organisaatiossa. Huomasimme kyselyn aukiolonajan loppupuolella, etta
olisi kannattanut tiedottaa kyselysta tydntekijoille vieldkin aktiivisemmin seka kertoa enemman kyse-

lyn tarkeydestd, jotta olisimme saaneet hopeammin vastauksia.

Saavutimme opinndytetyon aiheen tarkoituksen ja saimme haluttuja yksityiskohtaisempia vastauksia
tydhyvinvointiin ja vuorovaikutukseen liittyen. Odotimme aluksi paljon suurempaa otantaa, mutta
koronaviruspandemia heikensi kyselyn otantaa enemman kuin alun perin ajattelimme. Kerdsimme
kuitenkin kohtalaisen hyvan otannan henkildstosta koronatilanteeseen nahden. Vastaajat olivat kom-
mentoineet itse avoimiin kohtiin, joista saimme suoraa tietoa vuorovaikutuksen tilasta. Kyselyn vas-
tauksiin saattoi vaikuttaa vastaajan oma vuorovaikutussuhde esimiehen kanssa seka tydntekijéan
oma motivaatio kehittaa ja kertoa omia mielipiteitdadn. Pitkaan talossa tydskennelleille kyselyyn saat-
toi olla helpompi vastata, koska henkild tuntee ja tietda esimiehen toimintatavat eri vuorovaikutusti-

lanteissa, kun taas uusille tydntekijdille ndma eivét ole valttamatta tulleet vield selvaksi.



11

LAHTEET

AHONEN, Risto ja LOHTAJA-AHONEN Sirke 2011. Palaute kuuluu kaikille. 2. painos, Helsinki: Infor
Oy.

DELOITTE 2019. Rewards: Closing the gap. [Viitattu 2020-03-16.]
Saatavissa: https://www?2.deloitte.com/us/en/insights/focus/human-capital-trends/2019/rewards-

employees-want-most.html

DOCENDUM s. a. Tydhyvinvoinnin tekijat. [Viitattu 2019-12-16.]

Saatavissa: https://docendum.fi/tyohyvinvoinnin-tekijat/

DOYLE, Alison 2019. Conflict Resolution: Definition, Process, Skills, Examples.
[Viitattu 2020-03-07.]
Saatavissa: https://www.thebalancecareers.com/conflict-resolutions-skills-2063739

EMINE 2018. Palkitseminen on nyt yksil6llista ja ketteraa (10 johtamisen trendid). [Viitattu 2020-03-
16.]

Saatavissa: https://emine.fi/palkitseminen-johtamisen-trendit/

HAKONEN, Anu 2016. Palkitseminen ei aina vaadi rahaa. [Viitattu 2020-02-26.]

Saatavissa: https://propalkinnot.fi/ajankohtaista/palkitseminen-ei-aina-vaadi-rahaa/

HELKALA, Tuomas 2018. Minkalainen motivaatio tuo tuloksia ja mika taas johtaa epdonnistumiseen?
[Viitattu 2020-03-19.]

Saatavissa: https://www.youtube.com/watch?v=xch_nWJ]zU08&feature=emb_title

HATONEN, Helja 1998. Osaava henkildstd — nyt ja tulevaisuudessa. MET- julkaisuja nro 4/98. Van-

taa: Metalliteollisuuden kustannus Oy.

IF s. a. Tyontekijan sitouttaminen. [Viitattu 2020-03-23.]
Saatavissa: https://www.if.fi/yritysasiakkaat/vakuutukset/henkilovakuutukset/huolehdi-henkilostosi-

hyvinvoinnista/tyontekijan-sitouttaminen
IKKALA, Marja 2019. Ty6ttdmat pitavat ravintolaty6ta liilan kuormittavana. [Viitattu 2020-04-23.]
Saatavissa: https://www.pam.fi/uutiset/tyottomat-pitavat-ravintolatyota-liian-kuormittavana-pitais-

vaan-loytaa-keittio-jossa-ei-koko-ajan-tarvii-olla-tuli-perseen-alla.html

JUUTI, Pauli ja VUORELA, Antti 2015. Johtaminen ja tyéyhteison hyvinvointi. PS Kustannus.



JYVASKYLAN YLIOPISTO 2015. Maéaréllinen tutkimus. [Viitattu 2020-01-18.]
Saatavissa: https://koppa.jyu.fi/avoimet/hum/menetelmapolkuja/menetelmapolku/tutkimusstrate-

giat/maarallinen-tutkimus

JARVENPAA, Eila 2006. Laadullinen tutkimus. [Viitattu 2020-04-18.]
Saatavissa: https://www.cs.tut.fi/~ihtesem/k2007/materiaali/luento4.pdf

JARVINEN, Pekka 2014. Esimiesty® ongelmatilanteissa. Helsinki: Talentum.

KAMK s. a. Luotettavuus. [Viitattu 2020-12-04.]
Saatavissa: https://www.kamk.fi/fi/opari/Opinnaytetyopakki/ Teoreettinen-materiaali/Tukimateri-

aali/Luotettavuus

KASHYAP, Vertika 2019. Effective Communication in the Workplace: How and Why?
[Viitattu 2020-01-17.]
Saatavissa: https://www.hrtechnologist.com/articles/employee-engagemant/effective-communica-

tion-in-the-workplace-how-and-why/

KASKI, Satu ja KIANDER, Tuula 2005. Tunnejohtajuus: kuuntelua ja vaikuttamista.
Helsinki: Edita.

KEISALA, Katja 2017. Millaista on hyva vuorovaikutus? [Viitattu 2020-02-23.]

Saatavissa: https://vslj.fi/hyva-vuorovaikutus-perustuu-dialogille/

KEKALAINEN, Eeva 2016. Sisdinen viestints sitouttaa, motivoi ja tuo tuloksia. [Viitattu 2020-03-31.]

Saatavissa: https://www.reco.fi/sisainen-viestinta-sitouttaa-motivoi-ja-tuo-tuloksia/

KUUSELA, Sari 2013. Esimiehen vuorovaikutustaidot. Helsinki: Sanoma Pro Oy.

KULTALA, Tomi ja SALAKKA, Alexander 2016. Workshop-tydskentelyssa yhdistyvat kaytanto ja teo-
ria. [Viitattu 2020-04-18.]
Saatavissa: https://www.turkuamk.fi/fi/ajankohtaista/1315/workshop-tyoskentelyssa-yhdistyvat-

kaytanto-ja-teoria/

LAAKSONEN, Nuppu 2017. Tydhyvinvointi on kokemus. [Viitattu 2020-01-27.]

Saatavissa: https://esseepankki.proakatemia.fi/tyohyvinvointi-on-kokemus/

LEHIKKO, Anu 2016. Sisdinen motivaatio synnyttaa tekemisen iloa. [Viitattu 2020-03-15.] Saata-

vissa: https://uusikaiku.fi/sisainen-motivaatio-synnyttaa-tekemisen-iloa/

LEHMUSKOSKI, Satu 2018. Palkitseminen lisdantyy tyéelamassa. [Viitattu 2020-03-17.] Saatavissa:

https://vvl.fi/palkitseminen-lisaantyy-tyoelamassa/



MAKILA, Pi 2017. Miten palkita hyvasta tydsta? Nelja yritysta kertoo. [Viitattu 2020-03-18.]
Saatavissa: https://y-studio.fi/yrityksen-kasvu/johtaminen/miten-palkita-hyvasta-tyosta-nelja-yri-

tysta-kertoo/

MARJAKANGAS, Terhi 2016. Ty6paikan myrkynkylvaja sahaa omaa oksaansa — Opettele saamaan ja
antamaan palautetta. [Viitattu 2020-04-23.]
Saatavissa: https://yle.fi/uutiset/3-9160169

MAKIPESKA, Marja ja NIEMELA, Terttu 2005. Haasteena luottamus. Helsinki: Edita.

NEDERSTROM, Mikael 2019. Sitouttamisen viisi tekijaa. [Viitattu 2020-02-26.]

Saatavissa: https://www.psycon.fi/blogi/sitouttamisen-viisi-tekijaa

OJANPAA, Hanna 2017. Sisdinen motivaatio ruokkii tyén imua ja eldméniloa. [Viitattu 2020-03-19.]

Saatavissa: https://uusikaiku.fi/sisainen-motivaatio-ruokkii-tyon-imua-ja-elamaniloa/

PROREST, Salon Software 2017. 5 keinoa tehda palautteen antamisesta tyontekijalle helpompaa.
[Viitattu 2020-03-07.]
Saatavissa: https://www.phorest.com/fi/blog/5-keinoa-tehda-palautteen-antamisesta-tyontekijalle-

helpompaa/

RAISANEN, Mika 2019. Tydntekijén sitouttaminen — 3 nyrkkisaantda. [Viitattu 2020-03-24.] Saata-

vissa: https://atalent.fi/blog/nyrkkisaannot-tyontekijan-sitouttamiseen-osa-1

SANKELO, Merja 2013. Luottamus on ty6elaman perusarvo. [Viitattu 2020-03-27.]
Saatavissa: https://ilkkapohjalainen.fi/mielipide/yleisolta/luottamus-on-tyoelaman-perusarvo-
1.1496774

SARKKINEN, Marja 2017. Palaute on tydeldaman pienin suuri asia. [Viitattu 2020-02-26.] Saatavissa:

https://www.ttl.fi/tyopiste/palaute-on-tyoelaman-pienin-suuri-asia/

04-07.]
Saatavissa: http://totalhenkilostopalvelut.fi/motivaatio-osa-1-miksi-tyontekijoiden-motivointi-on-tar-

keaa/

SYMPA 2018. Enemman irti kehityskeskusteluista - opas henkiléstdhallinnolle. [Viitattu 2020-03-19.]

Saatavissa: https://www.sympa.com/fi/kirjasto/ebookit-ja-oppaat/kehityskeskusteluopas/



TALOUSTUTKIMUS s. a. Kvalitatiivinen tutkimus. [Viitattu 2020-04-29.]

Saatavissa: https://www.taloustutkimus.fi/tuotteet-ja-palvelut/laadullinen-eli-kvalitatiivinen-tutki-
mus.htmI?gclid=CjOKCQjwy6T1BRDXARISAIqCTXqGU9k2P0GGSUerAi6_AP-NXEFETHIVSeSHj1VXYGs-
wWAVf5z8zNTC4aAiGYEALwW_wcB

TAMMIKALLIO, Taru 2018. Ristiriidat esimiehen kanssa — Miten ratkaista tilanne? [Viitattu 2020-03-
31.]

Saatavissa: https://www.monsterklubi.fi/ristiriidat-esimiehen-kanssa-miten-ratkaista-tilanne/

TOLVANEN, Pauliina 2018. Nyt se on tutkittu: Tydeldma suosii sosiaalisia ihmisia — he seka tyollisty-
vat paremmin ettd ansaitsevat enemman. [Viitattu 2020-04-29.]
Saatavissa: https://yle.fi/uutiset/3-10084634

TYOSUOJELU 2018. Tydsuojelu tydpaikalla. [Viitattu 2020-05-03]

Saatavissa: https://www.tyosuojelu.fi/tyosuojelu-tyopaikalla/opetus-ja-ohjaus

TYOTERVEYSLAITOS s. a. a Tydhyvinvointi. [Viitattu 2020-01-17.]
Saatavissa: https://www.ttl.fi/tyoyhteiso/tyohyvinvointi/

TYOTERVEYSLAITOS s. a. b Tyén imu. [Viitattu 2020-01-28.]
Saatavissa: https://www.ttl.fi/tyontekija/tyon-imu/

TYOTURVALLISUUSKESKUS s. a. Fyysiset kuormitustekijat. [Viitattu 2019-12-16.]
Saatavissa: https://ttk.fi/tyoturvallisuus_ja_tyosuojelu/tyoturvallisuuden_perusteet/tyoympa-
risto/fyysiset_kuormitustekijat

VAARA, Jorma s. a. Sisdainen motivaatio esiin itsemdaradamisteorian opeilla. [Viitattu 2020-03-19.]

Saatavissa: https://www.trainer4you.fi/blogi/sisainen-motivaatio-esiin-itsemaaraamisteorian-opeilla/
VIROLAINEN, Harri 2012. Kokonaisvaltainen tyéhyvinvointi. Helsinki: Books on Demand.
VAHASARIJA, Sari 2017. Tyd maistuu mukavammalta, kun se on selkeda ja hyvin johdettua, osoitti

satojen tydntekijéiden hyvinvointihanke. [Viitattu 2020-02-11.]
Saatavissa: https://yle.fi/uutiset/3-9941490



LIITE 1: SAATEKIRIE

ENGLISH BELOW

Tervehdys kaikki Yritys X:n tyontekijat!

Lahetimme teille opinndytetyohon liittyvan kyselyn, jonka tarkoituksena on kehittaa esimiesten ja
tyontekijoiden valista vuorovaikutusta sisallyttden myos hieman tyéhyvinvointia. Voit vastata suo-

meksi tai englanniksi. Kysely on taysin anonyymi ja luottamuksellinen, eikd se anna mitaan henkilo-

kohtaisia tietoja vastaajistaan. Raportointi tapahtuu niin, ettei yksittdistd vastaajaa voida tunnistaa.

Pyrimme etsimaan kehitysideoita erilaisiin teemoihin liittyen tyontekijoiden nakdkulmasta. Kysely
sisdltdaa monivalintakysymyksia sekd muutaman avoimen kysymyksen, jotka antavat teille mahdolli-
suuden tuota esiin omia kehitysideoitanne. Haluamme painottaa, ettd vastauksenne ovat erittdin
tarkeita yrityksen myonteisen kehityksen kannalta ja ennen kaikkea teidan oman tyohyvinvointinne
kannalta. Vastaamiseen menee aikaa vain noin viisi minuuttia.

Kiitos kaikille vastanneille!

Ystavallisin terveisin kolmannen vuoden restonomiopiskelijat,
Annika Hyvonen ja Katja Heiskanen

Savonia-ammattikorkeakoulu

Hello all Company X's workers!

We have sent you a survey which is designed to improve communication between employees and

managers. The survey also includes a few questions about your well-being at work. You can answer

in Finnish or in English. The survey is fully anonymous and confidential. It will not give out any per-

sonal information about anyone. The results are reported in statistical manner so no individual re-

spondent can be identified. The survey seeks to find improvement to different themes in em-

ployee’s perspective. The survey has multiple choice questions and a few open-ended questions
that give you the opportunity to bring out your own development ideas. We would like to empha-
size that your answers are very important for the positive development in the workplace for your
managers and for your own well-being at work. It takes only about five minutes to answer.

Thank you all so much who answered!

Best regards 3™ grade Tourism and Hospitality students,
Annika Hyvonen and Katja Heiskanen

Savonia University of Applied Sciences



LIITE 2: KYSELYPOHJA

w SAVONIA

AMMATTIKORKEAKOQULU

Vuorovaikutuksen kehittdminen
Opinnéytetybkysely

1. Mikd on padsibntbinen tybosastosi? *
) EEAarket
) et
M cal

Tybhyvinvointi

2. Saatko riittévist] palautumisalkaa tySvuorojen vaillle? (11h-=) *

| Fy#a, tyoveonojen valiin j23 aina tarpesksi palautumisaikas
Kylla, tyovuonojen valiin j23 ussimmilen tanpeeks| palavtumisaikas
I} EL tyovuorojen valiin jaa vain harvoin tarpeeks: palautumisaikaa

3. Dletko kokenut sellalsta kuormitusta tybssdsi, joka olisi valkuttanut sairaspoissaoiojesl
madrddn? *

[ Kylla, kuomittevous on valkuttanut selkegsti sairaspolssaniojeni masraan

7} Kyla, kuommitiavuus on vaikuttanut osittain ssiraspoissaciojeni MAGrAAR

_ El en ola kokenut tyossani sellaista kuormitusta, joka olish vakuttanut sairaspoissanciojeni
maaraan

4. Dletio kokenut tybssdsi flow- untemuksla? (Ajantajun katoaminen, nautinto, onnistumisen
tunne, Inmostus) *

Koen flow-tuntemuksia pavittan



) Koen fiow-nntemuksia vilkoittsin
I} Hoen flow-tuntermksia kuuksssitain
-"_': Koen Aow-tuntemsksia harvemmin kuin keskausitain

(| Enkoe flow-tentemubksia koskaan tyossani

5. Ndetkd itsesi tybskentelerndssa yrityksessa vield kahden vuoden kuluttua? *

I Ma2en isen héevalsuudessa 13558 organisaatiossa
1 Olen harkinmut tyopaikan vaihtoa
| En nBe iteedni tulsvalsuudessa 1553 organisaatiossa

SISAINEN VUOROVAIKUTUS

Palautteenanto

6. Millaista palautetta sait viimeksl esimisheltdsi? Esimerkiksl kehumista, palkitsemista Jne.
(Vapaa sana) *

100 merkkld pljetls

7. Millalsta palautstta tolvolsit esimisheltdsl hyvista suorituksista® (Volt valita useita) *
[T sanallinen kemsminen
[__ Falkitseminen (aineeliinen tai aineston palkinto, esim. tavarapalkinto tai wirkistayhymasitta)

I__ Kehottaminen haastavampiin tyatehtawvin

[] Joku muu, mika? |

B. Kuinka usein saat rakentavaa palautetta esimieheltést? *




#. Onko esimiehen palautteesta ollut sinulle hydtyd tybssasi? *

) Kylla, esimiehen palaiute on ollut hyGdylists ja se on Esanny! feevarmuutia tybssani
Ky#a, olen saanuf osittain hyatya palautieesta
(| Ei palaute ei ole ollut hyadyllista

10. Kuinka usein toivoisit saavasi henkildkohtaista palauteita esimisheltasi? *

Paivittain, tyowuoron alkana tal sen lopuks|
L} Viileottain

() Harvermnmin, en koe tervitsevani juurikaan palautetia tybstin

Tiedonkulku yksiktssd

11. Koetko, sttd esimiehes| on helposti tavoltettavissa esim. puhelimitse tal sdhképostilla? *
("} KyRa, koen tavoitiavani esimeehen nopeast ja helpost
[ | EL en tawoita essmiestini helposti. joten en saa vastausia apessa tal en ollenkaan

En osaa sanca

12. Tavoittaako tiedonvalitys jokalsen tyontekijdn? *

| Kyila, tedonvalitys on toimivaa |a tavoitaa mielestani jokaisen yontekijan
| Useimmiten, muita tiedonvaityksessa on kehitetiavas
El. tiedonvaiitys ei ole toimivaa, =ika se tavoita jokaista tyonlekijaa

13. Onko esimiehellesi helppo tiedottaa huomaamistasi epikohdista? *



:': Koon ticdotulsen osimicholioni helpoksi jo woin kortoo sworoon cpakohdicto
I:: Tiedotan harvemmen, koska mistestan esimies e puuty ongeimiin cdein

|'_; En tiedota, koska koen tiedotuksen esimishelis vaikeaksi

14. Milli keinain parantalsit tedonvilitystd? (Vapaashtolnen)

Yksikén yhteishenki

15. Koetko tySyhieistsi mielelseksl ja innostavaksi? *

o~

(| Hylis, tyoyhieist on mieleinen ja innostava
f__'i Kyla, yoyhieist on useimméen mieleinen |8 innostava
i} EL tytiyhteist &i ole mieleinen tal innostava

16. Koetko, etth olet kuullut epdasiallisia kommentieja sucraan tal selkésl takana esimieheitdsi tal
tybkavereiitasi viimeisen vuoden alkana? *

-j_'__; Kydla, olen kuullut usein epiasiallisia kommentieja
|'_'; Fylla, olen kuuliut epaasialisa kommentteja, mutta ne ovat selvitetty
{ _ Ei. en ole kuullut koskaen epassiallisia kommentteja tyokaversiitani tai esimieheltan

17. Mikd nélstd tuo mislestisl eniten haasteita tybntakoon tybyhtelabesd? (Voit valita uselta) *
[ Enmislisyydst esimiehen i tytkaversiden valilla
[ 7 wasrinymmamykset esimiehen tal tydkavereiden valilz
[ Kova kire tyosss
[] ¥hteisan iimapé
| | Epaonnistmut ytvuorosuunnitely



[ doku muu, mika? |

18, Kuinka mielestisl mahdollisia haastelta voltaisiin ehkdistd? (Voit valita useita) *
[_ E=imiehen rohkaisut ja esimerdt avwimeen keskusteiuwn
| | Esimighen taskempl koniroll organisaatiossa
[ ] ¥hieistlisyyden kssaminen (esim. tyopalkan jarestamat virkistaytymisillag)
[] Tyontekijpiden Esaaminen tytvuoroihin
[] doke muw, miks? |

18, Kohdellaanko sinua |a jokaksta tydkaverias! tasa-arvolsesti? *
i :} Kyia, tass-arvo toteutuu tydpaikalian

(¢ Koen, etts tasa-arvo ei toteudu taysin fyopaikatiani

20. Kuinka mielestis] epdtasa-arvo limenee? (Voit valita useita) *
7 ne
[] Sukupuai
[ Kansalaisws
[ Teedotus jokaisete esim. kislimuun
(] Eptratu yowors

[T ok mou, mika? |

Ezimiehen ongelmanratkaisutaidol

21. Kuinka esimles ottaa kehitysideat vastaan? *

! _': E=imies ottaa ideat vakavasti ja kehittas nia mahdoliisuuksien mukasn kaytantoan
Esmimies ei huomicd kehitysideoita
|} Enole kertonut kehitysideoits esamishaBeni



1. Koetko, ettd esimies ottaa vakavasti keriomas| ongelmatilantest? *
() KyBa, esimies puuthuy ongelimatilanteisin hes
|,_ Ky#ia, esimies oifaa ongelmatilanteet vakavast, mutta asiat envat mielestani ratkea

-,_:': En. esimies e puutu ongetmatianteisin nittévasti

23. Miten tolvolsit esimiehen ratkalsevan ongelmatilanteet? (Vapaaehtolnen)

Perehdytys tybpaikalla

24. Kuinka kehittdisit perehdytystd uusiin tydtehtéviin tySpaikaliasi? (Voit valita useita)
| | Pershdytykseen kaytettdvan ajan isaaminen
[ ] Kirjalisten ohjemateriaalien isaaminen
[ | Ossamisen varmistaminen perehdytysjakson jSlkean
[ | Pershdytyshenkiloiden nimesminen ja koulutaminen
[] doku muu, miks? |

25. Kuinka itse hehittiisit vuorovaikutusta esimiehes| vBlIIET (Vepaashtoinen)




LIITE 3: AVOIMET VASTAUKSET

6.Millaista palautetta sait viimeksi esimieheltidsi? Esimerkiksi kehumista, palkitsemista

jne. (Vapaa sana)

Vastaukset n=21

Hyva

Kiitosta mukavasta paivasta

Kehumists tulee, mutta se tuntuu silta kuin esimiehet olisi pakotettu siihen, se on me-

nettanyt merki

Qisko ollut viime kuussa. Kehuja sain en kylla muista mista enaa.

En juurikaan saa palautetta tyéstani.

Vastuualueeseeni kuuluvien asioiden hyvasta hoidosta.

Etta tein hyvannakdisia donitseja

Sain rakentavaa palautetta. Asiassa oli ollut epavarmuutta ja se tuli oikeaan aikaan.

Positiivista palautetta

Hyvaa palautetta, useammalta esimiehelta.

Sanallisia kehuja kasvotustesten

Hyvin sa vedat

Esimieheltd olen saanu kehityskeskustelussa hyvaa palautetta, mutta harvemmin vali-

tonta palautetta

kiitosta

Kehumista

en muista

En muista

im fast learner and always willing to learn and discover new things.

Puhtaasta keittiosta




14.Milla keinoin parantaisit tiedonvilitystd? (Vapaaehtoinen)

Vastaukset n=5

Esimiehet vaihtoon

Tiedonvalitys on hyvalla tasolla. Jokaisen tulisi ottaa myds itse vastuuta siitd, etta lu-

kee tiedot jotka ovat kaikkien saatavilla.

en tieda

by telling them step by step, and taking advantage of google and everything would be

helpful and also by telling the truth,, do something good even no one is watching.

23.Miten toivoisit esimiehen ratkaisevan ongelmatilanteet? (Vapaaehtoinen)

Vastaukset n=0

25.Kuinka itse kehittaisit vuorovaikutusta esimiehesi valilla? (Vapaaehtoinen)

Vastaukset n=4

Avoimella keskustelulla ja yhteishengen kasvattamisella virkistysilloissa. Esimiehen
tulisi ottaa kaikki tydntekijat saman arvoisina huomioon, vaikka henkilékohtaiset ke-

miat eivat kohtaisikaan jonkun ihmisen kanssa.

puhumalla

respect each other and do something really impressive. always listen to them and al-

ways remember the seniority. share knowledge and skills.




LIITE 4: VUOROVAIKUTUSOPAS ESIMIEHILLE

A) OTA HUOMIOON ERILAISET PERSOONAT

B) KIINNITA HUOMIOTA PALAUTTEENLAATUUN

C) KIINNITA HUOMIOTA TAPAAN, JOLLA ANNAT PALAUTETTA
D) ANNA PALAUTETTA KAHDEN KESKEN

E) PAINOTA AVOIMUUTTA JA

F) LUOTTAMUKSEN RAKENTAMISTA KESKUSTELUISSA

G) MUISTA KEHUA

H) VARAA KUNNOLLA AIKAA PEREHDYTYKSEEN

1) VARMISTA OSAAMINEN PEREHDYTYKSEN JALKEEN

J) KIINNITA HUOMIOTA PEREHDYTYSAJAN TEHOKKUUTEEN
K) VARMISTA TYONTEKIJOIDEN YMMARRYS TIEDOTTAMASTASI ASIASTA
L) ANNA PALAUTETTA AKTIIVISESTI

M) NIMEA TIETYT HENKILOT TUKIKUMMEIKSI UUSILLE TYONTEKLOILLE
N) KEHOTA TYONTEKLIOITA KEHITTAMAAN ITSEEAAN

O) KOHTELE KAIKKIA TASA-ARVOISESTI

P) PUUTU ONGELMIIN VALITTOMASTI

Q) KEHITA YHTEISOLLISYYTTA YHTEISILLA TEKEMISILLA

R) NAYTA ESIMERKKIA RAKENTAVASTA KESKUSTELUSTA

S) OLE LASNA

T) PALKITSE HYVISTA SUORITUKSISTA

U) KYSY TYONTEKJOIDEN MIELIPITEITA

V) KYSY KUULUMISIA

W) KIINNITA HUOMIOTA AANENSAVYYSI

X) OTA TYONTEKUASI AINA VAKAVASTI

Y) OLE AKTIIVINEN KUUNTELLJA

Z) PAINOTA VUOROJEN VALISTA TIEDONVALITYSTA

A) ASENNOIDU VASTAANOTTAVASTI

A) AUTA EHKAISEMAAN KIIRETTA JA SEN TUOMAA STRESSIA

0) OLE AITO




