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THVISTELMA

Niskanen, Krista-Maaria. 2011. Henkilost6johtamisen merkitys tydviihtyvyyteen, case:
Keskinéinen Vakuutusyhtio Tapiola. Opinnéaytetyo. Kemi-Tornion

Ammattikorkeakoulu. Liiketalous ja tekniikka. Sivuja 36.

Taman opinnaytetyd tavoitteena oli avata Tapiolan Lapin ja Oulun alueen
palvelumyyjien tuntemuksia ja mielipiteita siitd, miten henkildstéjohtaminen heidéan

mielestéan vaikuttaa tyoviihtyvyyteen.

Toteutin tutkimukseni kvalitatiivisena tapaustutkimuksena. Tiedonkeruumenetelména
kaytin teemahaastattelua. Haastattelin Keskindinen Vakuutusyhtid Tapiolan Kemin,
Oulun ja Rovaniemen palvelumyyjat sek& Oulun l&hiesimiehen ja néin ollen otokseni on

koko Lapin kattava.

Opinnaytetyossa selvisi, ettd henkilostojohtamisella on selva ja positiivinen merkitys
tyoviihtyvyyteen. Tyontekijat kokivat, ettd lahiesimiehen fyysinen lasnéolo ja tuki olisi
tarkedd, vaikka tdma ei ole aina mahdollista ja toimistoilla onkin totuttu aika itsenéiseen
tyontekoon. On térkeda voida keskustella ongelmallisista asioista lahiesimiehen kanssa
ja kysyé ja saada neuvoa ja kehittdvaa palautetta. Esimiehen johtamistavat koettiin
hyvind ja riittdving, ja varsinkin henkilokohtaisista valmennustuokioita pidettiin
tyoviihtyvyytta lisddvina. Vaikka lahiesimiehen ei ole mahdollista olla toimistoilla
fyysisesti lasna joka péiva, han on tehnyt selvéksi ettd haluaa olla silti tavoitettavissa

puhelimitse tai sdhkopostitse, ja se koettiin tarkeéksi.

Asiasanat: henkildstojohtaminen, tyoviihtyvyys, esimiestyo



ABSTRACT

Niskanen, Krista- Maaria. 2011. The importance of human resource management to
work satisfaction, case: Keskindinen Vakuutusyhtid Tapiola. Thesis. Kemi- Tornio

University of Applied Sciences. Business and Technology. Pages 36.

The aim of this thesis was to study the feelings and opinions of Tapiola service sellers
in the Lapland and Oulu region about how human resource management, according to
them, affects work satisfaction. | wanted to collect data for the Tapiola Insurance Com-
pany of how the actions and leadership of the nearest superior and all the factors in-

cluded affect work satisfaction.

The study was carried out with a qualitative approach. | did theme interviews for
Keskindinen Vakuutusyhtio Tapiola. | interviewed the service sellers in Kemi, Oulu and
Rovaniemi offices and the supervisor in the Oulu office and such being the case my

sample includes all of Lapland.

The thesis shows that the significance of human resources management to work satis-
faction is of great value. The ways of management of the nearest superior such as meet-
ings which are called myyntivartti, follow-ups, personal guidance and common guide-
lines were considered to be functional and good. The employees felt that the physical
presence and support of the nearest superior is important even though one is used to
work independently. It is significant to be able to discuss problematic issues with the

nearest superior and to be able to ask and get advice.
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1 JOHDANTO

Yrityksen toiminta on ihmisten varassa. Heista riippuu, missa méérin, miten nopeasti ja
millaisena organisaation perustehtdva tai Kilpailustrategia toteutuu ympériston
tarjoamien mahdollisuuksien puitteissa. Organisaatiossa tydskentelevat ihmiset ovat
toiminnan kivijalka, mutta voimavarana samalla hauras. Henkiloston osaamisen
puutteet tai tyon huono laatu heijastuu usein vélittdmasti ulospdin yrityksen toiminnan
hairiond. Jos yritys haluaa kehittdd toimintansa laadun korkealle tasolle ja nayttaytya
luotettavana toimittajana tai valmistajana asiakkaalle tai sijoittajille, silla ei ole muuta
vaihtoehtoa kuin huolehtia siité, ettd tyontekijat haluavat ja pystyvét tekeméan hyvaa
tyota ja pysyvat yrityksessa. (Viitala, 2007.) Henkilostdjohtaminen on yrityksen tarkea
Kilpailutekijéa.

Henkilostojohtamisella on suora merkitys tyoviihtyvyyteen, ja suomalaisilla esimiehilla
ja yrityksilla on vield opittavaa tastd tarkedstd aiheesta. Tydilmapiiri vaikuttaa
tyontekijan tyossa viihtymiseen, tyon tuloksiin ja liiketoiminnan menestykseen. Yksi
esimiesten tarkeimpid taitoja on kyky huomata, milloin omassa johtamisessa on

korjattavaa.

Tyon tekeminen on nykyaan paljon aikaisempaa haastavampaa. Tyontekijoilta
vaaditaan jatkuvasti enemmén ja usein myos vahdisemmilla voimavaroilla. Kun
yritykset eivat enédé tarjoakaan turvattua urapolkua tai edes tydpaikkaa, tyontekijatkin
ovat joutuneet arvioimaan uudelleen sitoutumistaan yritykseen ja sille antamaansa
panosta. Jos yritykset eivat endd pida kiinni sopimuksesta, jonka perustana olivat
tyopaikkaturva ja etenemismahdollisuudet, vaan korvaavat sen heikoilla toiveilla
luottamuksesta, tyontekijat vastaavat samalla mitalla takaisin. Heidén suhteestaan
yritykseen tulee pragmaattinen: he antavat kyll4 aikaansa yrityksen kayttoon, mutta
eivat tee kaikkeaan yrityksen menestymisen eteen. Tyontekijoilla ei en&i ole
kiinnostusta ylitt44 perusvaatimuksia tai panostaa taysilla yrityksen toimintaan. (Ulrich,
2007, 177.)

Yritysten taytyisi saada tyontekijat turvallisille mielille pysyvésta tyOpaikasta ja se ei
ole tall4 hetkelld helppoa. Mé&é&rdaikaiset tydsopimukset ja taantuma ovat varmasti

ajankohtaisia tekijoitd, jotka voivat johtaa tyontekijoiden pragmaattiseen suhteeseen.
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Esimiehell& on oltava vankka tietous siitd, mika ihmisia& motivoi ja kuinka erilaisia
ihmisia tulee johtaa. Esimiehen tulee tunnistaa erityyppiset tyontekijat alaisuudessaan ja
on toimittava niin, ettd jokainen tyontekija& on motivoitunut ja tydskentelee yhteisen

paaméaéaran hyvéksi. ( Kortesméki, 2009.)

Kaikkialla lansimaissa on havahduttu huomaamaan, ettd tyopaikan ilmapiirilla ja sill&,
miten ihmiset tydssaan viihtyvat, on paljon merkitystd. Jos ilmapiiri on huono ja
tyoviihtyvyys alhainen, tyontekijoiden vaihtuvuus on suuri, heilld on runsaasti
sairauspoissaoloja, he siirtyvat herkemmin enneaikaiselle elékkeelle, heidan
keskinainen yhteistyonsa ei toimi ja heidan tyotehonsa on alhaisempi kuin mita se
todellisuudessa voisi olla. Jos taas ilmapiiri on hyvé ja tydviihtyvyys korkea, tyontekijat
ovat terveempid, he pysyvét talossa pidempéédn, tekevdat enemmén yhteistyotéa
keskenddn, ovat aloitekykyisempid ja innovatiivisempia ja saavat enemmaén aikaiseksi.
Tydyhteison henkisen hyvinvoinnin edistdiminen on yrityksen tarkeimmasta

voimavarasta eli henkildstdsta huolehtimista. (Ahola & Furman, 2002.)

1.1 Opinn&ytetyon tavoitteet

Opinnaytetyoni tavoitteena on saada tietoa Keskindinen Vakuutusyhtié Tapiolalle siitd,

miten ldhiesimiehen toiminta ja johtaminen ja siihen liittyvat tekijat vaikuttavat
tyoviihtyvyyteen.

Lahiesimiehen  johtamisen  vaikutusta  tyoviihtyvyyteen  tutkin  seuraavilla

tutkimuskysymyksilla:

1. Koetko ettd henkildstdjohtaminen vaikuttaa tyoviihtyvyyteen?

2. Onko lahiesimiehellasi hyvét tyonjohtamistavat?

3. Koetko lahiesimiehen toiminnan tasapuolisena ja oikeudenmukaisena?

4. Miten lahiesimiehen johtaminen vaikuttaa tygssaviihtymiseen?

5. Miten tdmdnhetkiset Y T-neuvottelut vaikuttavat sinun tygssaviihtymiseen?

6. Miten voit omalla toiminnallasi vaikuttaa tydyhteisosi viihtyvyyteen?



1.2 Tutkimusmenetelma

Toteutan tutkimukseni kvalitatiivisena tapaustutkimuksena ja tiedonkeruumenetelména
on teemahaastattelu. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa korostetaan tiedon perusteluja,
luotettavuutta ja yksiselitteisyytta (Sintonen 1987). Se perustuu mittaamiseen, jonka
tavoitteena on tuottaa perusteltua, luotettavaa ja yleistettavaa tietoa. Positivismi pyrkii
absoluuttiseen ja objektiiviseen totuuteen. (Kananen 2008.) Valitsin kvalitatiivisen
tutkimusmenetelman, silla haluan tutkia tunnetiloja ja mielipiteitd, en niinkaén

numeroita.

Teen teemahaastatteluja Tapiolan Lapin ja Oulun alueen palvelumyyjille ja
l&hiesimiehille. Haastattelussa olen haastattelijana vuorovaikutuksessa tyontekijéiden
kanssa ja se on minulle itselleni luontaisempi tapa kuin kyselylomakkeiden laatiminen
ja lahettdminen. Teemahaastattelu on osoittautunut menetelmaksi, joka sallii
tutkimuksen kohteeksi valittujen henkildéiden mahdollisimman luontevan ja vapaan
reagoinnin. Keskustelunomainen tietojenkeruumenetelméd saa tutkittavat suopeiksi
tutkimukselle, ja vapaamuotoiset, syvalliset keskustelut paljastavat asioita, joita tuskin
voitaisiin saada selville muilla keinoin. Teemahaastattelu on menetelméd, joka hyvin
toteutettuna ottaa huomioon ihmisen sekd ajattelevana ettd toimivana olentona.
(Hirsjarvi & Hurme, 2001.)

Haastattelemalla saan laajemmat ja syvallisemmat vastaukset tutkimuksessani. Liséksi
olen kiinnostunut ihmisten tarinoista ja mielipiteistd. Ei ollut sattuma, ettd paadyin
teemahaastatteluksi kutsuttuun menetelméén. Valintaan vaikutti ndkemykseni ihmisesta
ainutkertaisena yksilond ja yritys péaastd lahemmaksi tutkimiani henkil6itd, heidén
kokemuksiaan, elamyksidan ja ajatuksiaan (Hirsjarvi & Hurme 2001, 16). Haastattelu
on kéytetyimpid tiedonkeruumuotoja. Erityisesti vapaamuotoisten tai vahan
strukturoitujen haastattelumenetelmien kéytté on lisdantynyt. Ei-kielelliset vihjeet
auttavat ymmartaméaan vastauksia ja joskus jopa ymmartamaan merkityksia toisin kuin

alussa ajateltiin. (Hirsjarvi & Hurme 2001, 34.)



2 HENKILOSTOJOHTAMINEN JA SIIHEN VAIKUTTAVAT TEKIJAT

Henkilostdjohtamista suoritetaan, koska tydorganisaatioissa tydskentelee ihmisid. Se
kohdistuu ihmisiin, jotka ovat palvelussuhteissa tydorganisaatioissa, kuten
yksityisoikeudellisissa yhteisoissd, kuntien, kuntayhtymien ja valtion julkishallinnon
organisaatioissa. (Sadevirta, 2004.) Tydssani tarkoitan henkildstdjohtamisella
ihmisvoimavarojen johtamista eli sitd, milla tavoin tyontekijoitd johdetaan ja

kohdellaan.

Decenzon ja Robbinsin mukaan (2001, 36) johtaminen on yrityksen tavoitteiden
saavuttamista tehokkaasti ihmisten kautta. Tavoitteen saavuttaminen vaatii tyypillisesti
useiden tarkeiden tekijoiden koordinointia, joita me kutsumme toiminnoiksi.
Tarkeimmét vaadittavat johtamisen toiminnot yrityksessd ovat suunnittelu (kuten
tavoitteiden asettaminen), organisointi (tavoitteiden saavuttamiseksi vaadittavien
toimien péattdminen), johtaminen (varmistaa, ettd oikeat ihmiset ovat tydssa
asianmukaisin taidoin, ja motivoida heitd korkeaan tuottavuuteen), ja kontrolli
(tarkkailla toimintoja jotta tavoitteet tulevat saavutetuksi). Kun ndma nelja toimintoa
toimivat tasavertaisesti, voimme sanoa ettd yritys on menossa oikeaan suuntaan
tavoitteiden saavuttamisessa. Kolme elementtid, jotka ovat yleisia mille tahansa

pyrkimykselle saavuttaa tavoitteet: tavoitteet, rajoitetut resurssit, ja ihmiset.

Puhuttaessa yrityksen menestystuotteista ja -strategioista, innovatiivisuudesta,
muutoskyvysta ja oppimisesta on muistettava, ettd ne ovat aina ihmisten toiminnan ja
ponnistelujen tulosta. Henkilostdjohtamisen keskeiset muutokset ovat liittyneet ennen
kaikkea siihen, mill& periaatteella toiminta organisoidaan ja henkilostdé muodostetaan,
kuinka sen osaamisesta ja hyvinvoinnista huolehditaan ja etenkin siihen, missé hengessé
ihmisi& johdetaan. ( Viitala, Jylh& 2001.)

Henkilost6johtaminen on erityisen haastavan tasapainottelun kenttdd yrityksen
johtamisessa. Siind joudutaan etsiméan tasapainoa vakauden ja joustavuuden vélill&
sekd lyhyen aikajanteen taloudellisuuden ja pitkédn aikajanteen tuloksentekokyvyn

valilla.
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Tyo6elamdssé mukana oleva ihminen k&yttdd noin puolet valveillaoloajastaan tyéhon.
Suomalainen on elinajastaan toéissd noin 8 prosenttia, jos lahtokohtina ovat
keskimaardinen tydviikon pituus ja 75 vuoden elinikd. Suuri osa henkisistd ja
fyysisistakin voimavaroista tulee kdytetyksi tyohon. Vaikka tyo- ja yksityiselama ovat
jossain madrin erillisia ja erilaisia, ei niitd koskaan voi taysin erottaa. lhminen on
kokonaisuus, ja kaikki hdnen eldménsa elementit vaikuttavat toinen toisiinsa. Jos tisséa

menee huonosti, heijastuu huono vointi kotiin asti. (Viitala 2007, 9.)

Tilastokeskuksen Tydolotutkimuksessa palkansaajilta on kysytty tydssa viihtymistd
lisadvistd tekijoistd. Sen perusteella tyon itsendisyys, suhteet tyotovereihin ja tydn
mielenkiintoisuus ovat selvésti tarkeimpid viihtyvyyttd lisdavia tekijoitd. Taman
’kolmen kérjen” listan merkitys on vain kasvanut viimeisten kahdenkymmenen vuoden
aikana. Tamakin osaltaan vahvistaa tulkintaa jonka mukaan tyolle asetetaan yleisesti
my0s varsinaisen tyoprosessin ulkopuolelle liittyvia arvoja. Esimerkiksi tyon
Kiireettomyyden tai tyoskentelyolosuhteiden merkitykset tyon viihtyvyyttd parantavina
tekijoind jaavéat kauas edella mainituista tekijoista. (Antila 2006, 19.)

Tyoéhyvinvoinnilla tarkoitetaan tilaa, jossa tydntekija kokee tyytyvéisyyttd ja
kokonaisvaltaista hyvad oloa, on aktiivinen, jaksaa ty0ssd ja kotona sekd sietda
kohtuullisesti epdvarmuutta ja vastoinkdymisiéd. Yksittdisen tyontekijan tyokykyyn ja
tyohyvinvointiin ~ vaikuttavia  tyoyhteisollisid  tekijoita ovat johtaminen ja
esimiestoiminta, tydn organisointiin liittyvét asiat, tyopaikan vuorovaikutussuhteet ja —
tavat, tyOilmapiiri sekd henkildston mahdollisuudet vaikuttaa ja kehittyd tydssa.
Tyytyvéisyys tychon heijastuu myods tyytyvaisyytend tyon ulkopuoliseen eldméaan.
(Riikonen & Tuomi & Vanhala & Seitsamo 2003, 12.)

Henkiloston sitoutuminen on liiketoiminnan kannalta ratkaisevan tarked kysymys,
koska yritysten on pakko saada myos jokaisen tyontekijan mieli mukaan niiden
pyrkiessd suurempaan tuotokseen pienemmalld henkilostoméaaralla. Henkildston
sitoutuminen kasvaa silloin, kun he tuntevat voivansa vapaasti esittda ideoita, kun he
uskovat yrityksen avainhenkildiden ajavan heidan asiaansa ja kun he kokevat olevansa
arvokkaita ja tarkeitd yritykselle. Jos kukaan ei kuuntele tai edusta henkildston etuja,
monet niistd tyontekijoistd, joilla on mahdollisuus vaihtaa tyopaikkaa, tekevét niin. Jos

kukaan ei vélitd henkiloston jokapdivaisista tarpeista, henkildston sitoutuminen karsii.
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Jos kukaan ei kuule henkil0ston &anté, se saattaa vaieta, mika haittaa koko yrityksen

liiketoimintaa.

Liian monella tydpaikalla voittamisesta on viety kaikki hauskuus. Vaativien tavoitteiden
asettamisen, niihin pyrkimisen ja niiden saavuttamisen tulisi olla innostavaa, jannittavaa
ja juhlimisen arvoista. Sellaisen organisaatiokulttuurin luominen, jossa menestymista
voi juhlia ja juhlitaan, auttaa tyontekijoitd selviytymédén kasvavista vaatimuksista.
(Ulrich 2007, 176.) Tyon tekemisen ja tavoitteiden saavuttamisen tulisi olla innostavaa
ja mielekastd. Tama vaikuttaa tyontekijoiden yleiseen hyvinvointiin ja ennen kaikkea
tyoviihtyvyyteen; kun on tavoitteita ja tyonteko on mielekéstd ja innostavaa, halutaan
saavuttaa kaikki tavoitteet. Tdma taas todellakin vaikuttaa tyotulokseen ja yrityksen

menestykseen.

Tybéhyvinvointi ja — viihtyvyys muodostuvat myds vapaa-ajan heijasteista; jos vapaa-
ajalla on mielekésta tekemista ja harrastuksia, jaksaa toissakin paremmin ja paremmalla
mielelld. Monesti vapaa-ajan harrastukset myos tasapainottavat tydstressid ja auttavat
suuntaamaan ajatuksia pois tyosté jolloin saa taas uusia ndkdkulmia tyoasioihinkin.

2.1 Esimiesty0

Esimiesosaaminen on laaja kokonaisuus, joka siséltdd monia velvollisuuksia, vastuita ja
osaamisen alueita. Se on hyvad henkilostojohtamista, jossa osataan toimia seka
yksiloiden ettd ryhmien kanssa. Samalla se on osaamista, jonka avulla selviydyt&éan
lakipykélien parissa, liiketoiminnan paineissa ja erilaisissa muutostilanteissa.
(Hyppénen 2007, 7.)

Organisaation menestyksen ja hyvan esimiestyon vélilla on vahva yhteys.
Menestydkseen omassa tehtdvassddn esimiehen on tunnettava ja ymmaérrettdvd oma
tybnsa suhteessa organisaation kokonaisuuteen. Jotta tyontekijat voivat onnistua
tehtdvasséaan, heidan on samoin tiedettdva ja ymmarrettdva omat tehtédvénsa ja roolinsa
ja se, mihin heiddn on pyrittdvd ja miten kehityttdvd. Esimiehen tehtdvd on auttaa
henkilostod ndkemdan organisaation kokonaisuus ja auttaa tyontekijoitd onnistumaan.
(Hyppénen 2007, 7.)
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Sydanmaalakka (2000) on kuvannut dlykkaan johtamisen mallin, jossa on viisi erilaista
johtamistyylid:  kaskeminen, valmentaminen, osallistuminen, delegoiminen ja
valtuuttaminen. Tyyli vaihtelee tilanteen ja tarpeiden mukaisesti. Késkemisen aika on
silloin, kun on annettava selked tehtdva ja valvottava, ettd se tulee tehdyksi annetun
toimeksiannon mukaisesti. Valmentamisella tarkoitetaan sitd, ettd annetaan ohjeita,
opastetaan ja tuetaan henkilostod. Osallistumista kaytetaan silloin, kun parhaan tuloksen
tuottaa yhdessd tekeminen. Delegoidessa esimies antaa tyOntekijoilleen laajemmista
tehtdvakokonaisuuksista osatehtévia ja tukee heitd tarvittaessa. Valtuuttamisessa yksilo

tai tiimi toimii itsendisesti ilman ohjausta. (Hyppanen 2007, 11.)

2.2 Arvostus

Arvostetuksi tuleminen on jokaisen ihmisen ja tyota tekevén inhimillinen perustarve.
Arvostaminen tulee esiin kaikessa inhimillisessd toiminnassa, esimerkiksi tekoina ja
puheena. Kaytdnndssa se, mistd puhutaan ja minka parissa askaroidaan, ilmaisee

henkildston ja tydyhteison arvostuksen kohteen.

Arvostus nakyy ihmisten kéayttaytymisessa, tyon hyvéaksyttynd padmaérind ja tapoina
sekd yksiloiden vélisessa kanssakdymisessd. Arvostus on l0ydettdvissa myos
tyoyhteison totuuskasityksing, velvollisuuksina ja periaatteina. Konkreettisimmillaan
arvostus heijastuu siind, miten ihmiset suhtautuvat tyohonsa. Toisaalta se nakyy myos
siind, miten tyonantaja suhtautuu tyontekijoihin ja heidan tydskentelyynsa. (Paasivaara
2009, 14.) Arvostuksen tunteminen on tarkeda tyossa, silla se liséd myos tyoviihtyvyytta
ja tyon tekemisen mielekkyyttd. Arvostetuksi tulemista vahvistaa esimerkiksi vastuun

saaminen, rakentavan palautteen ja tuen saaminen ja tietysti tasavertainen kohtelu.

Arvostetuksi  tulemisen  kokemuksen  vaikutuksena  ty6tyytyvdisyys  kohoaa,
turhautuminen vahenee, tyon laatu paranee ja riittdvyyden tunne vahvistuu.
Hyvéksyvéssa ja arvostavassa ilmapiirissa ihminen uskaltaa ottaa riskeja. Onnistuminen
tuo itseluottamusta, mika puolestaan tukee itsearvostusta. Mikali ty6ll& ei ole ihmiselle

merkitystd tai han kokee, ettei h&nen ty6tédén arvosteta, han alkaa voida pahoin. Hén ei
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kaytd voimavarojaan ja alentaa omalta osaltaan tyOyhteison toimintaa ja tuottavuutta
(Paasivaara 2009, 15.)

3 ALAISTAIDOT

Tydyhteison toimivuus ja avoimen ilmapiirin syntyminen ovat kaikkien siind olevien
jasenten velvollisuuksia. Nykyaan on alettu puhua my0s alaistaidoista, joilla
tarkoitetaan velvollisuutta huolehtia ty6paikan viihtyvyydestd, resurssien jarkevasta
kaytosta, yhteistyostd tyotovereiden ja esimiehen kanssa, mielipiteen ilmaisemisesta

seka aktiivisesta osallistumisesta. (Paasivaara 2009, 95.)

Alaistaitoa on alettu tutkia tarkemmin vasta 1990- luvun loppupuolella. lImiéna
alaistaitoa on tutkittu jo kauan, mutta késitteena alaistaito on otettu kdytté6n Suomessa
vasta 2000-luvulla. Ensimmaiset kansainvalisen tieteellisen Kkirjallisuuden alaistaito-
madrittelyt 10ytyvat 1980-luvun alkupuolelta. Tutkijat osoittivat, ettd organisaation
tehokkuus varmentuu, kun tyontekijat “ylittavit velvollisuutensa auttaa tyotovereitaan

ja saavuttaa organisaation tavoitteet”. (Keskinen 2005, 18 - 19.)

Alaistaito-kasitteelle ei ole viel& vakiintunut suomen kielessa vastinetta, joka olisi vailla
véaéranlaista, alamaisuuteen tai alisteisuuteen viittaavaa sévyd. Englanninkielinen
ilmaisu tarkoittaa suoraan suomennettuna organisaatiokansalaisuutta (organizational
citizenship). Organisaatiokansalaisuuden voi ajatella sisaltdvan samanlaisia piirteita

kuin meille tutumpi kansalaistaito-kasite sisaltad. (Keskinen 2005, 19.)

Hyva kansalaistaito on huolehtimista kanssaihmisistd, ympériston siisteydesta ja
viihtyisyydestd. Kansalaistaito merkitsee myo6s aktiivista otetta yhteisiin asioihin,
omalla tyoll&d yhteiskunnan yll&pitamista ja rakentamista. Vastaavalla tavalla voimme
ajatella hyvén organisaatiokansalaisuuden ja siis alaistaidon siséltdvan velvollisuuden
huolehtia tydpaikan viihtyisyydestd, resurssien jarkevésta kaytostd, yhteistyosta
tyotovereiden ja esimiehen kanssa, mielipiteen ilmaisemisesta asioiden eteenpéin
viemiseksi sekd aktiivisesta osallisuudesta typaikan asioiden edistdmiseksi. (Keskinen,
2005, 19.)
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Minimivaatimus on, ettd tyontekija ja alainen tekee tydnsa hyvin. Tydhyvinvoinnin
kannalta minimivaatimus ei kuitenkaan riitd. Hyvinvoivassa tydyhteisossa tarvitaan
runsaasti ty0yhteison sisdiseen vuorovaikutukseen liittyvid alaistaitoja. Alaistaito on
Iyhyesti sanottuna yhteistyokykyé, yhteisollisyyden taitoa. (Paasivaara 2009, 96.)

Mutta millainen on hyvé alainen? Han on sellainen, jota arvostetaan, muiden
kollegojen, esimiehen ja koko tydyhteison ndkdkulmasta (Paasivaara 2009, 95). Alaisen
omilla taidoilla on selva vaikutus tyoviihtyvyyteen, silld ne heijastuvat esimiehen
kaytoksessa alaista kohtaan. Jos tyontekija on pateva ja tyonsd osaava sekéd siina
viihtyva, usein my0ds esimiehen kayt6s on kannustavaa. Alaisen tulisi kuitenkin osata
ottaa vastaan kaikenlaista kritiikkid, ja kd&ntéa se positiiviseksi ja rakentavaksi.

Mikali palaute antaa korjaamisen varaa, pohditaan miten voisi toimia toisin. Jos palaute
on hyvad, voi olla tyytyvdinen ja jatkaa samaan positiiviseen malliin. Positiivinen
palaute kannustaa, piristdd mieltd ja saa haluamaan yrittd4d paremmin. Omalla kohdallani

ainakin on ndin.

Taitava alainen toimii ty0yhteisossadn rakentavalla tavalla. Han huomioi ja auttaa
muita. Han ei pida tiukasti kiinni omasta reviiristadan tai toimenkuvastaan vaan pystyy
toimimaan joustavasti. Alaistaitoinen tyontekija luo omalta osaltaan me-henked, johon
liittyy toisten tukemista, kannustamista, huomioimista, ystavallisyytta ja kohteliaisuutta.
(Paasivaara 2009, 97.)

Tyontekijalla on useita keinoja vaikuttaa tyopaikan ilmapiiriin ja johtamiseen. Taitava
alainen hoitaa tyonsa ja kehittaa sitd, auttaa tyonsa ja kehittdd sitd, auttaa tyotovereita,
kuuntelee muita ja antaa palautetta esimiehelle eik& valita takanapdin. Han kantaa omat
vastuunsa ty0dssd ja omassa kayttdytymisessaan. Alaisena oleminen vaatii myos
luottamusta omaan osaamiseen, esimieheen ja tydyhteisodn. On kestaméatontd, jos
tyontekija ei hahmota tyOyhteison visiota ja oman tyOtehtdvdn merkitysta
kokonaisuudelle. Se altistaa epdilemddn my06s muiden toimintojen motiiveja.
(Paasivaara 2009, 97 - 98.)

Henkil6ston taidot vaikuttavat siis esimiehen kdytokseen heitd kohtaan, ja luonnollisesti
myds tyoviihtyvyyteen. Usein ajatellaan, ettd miksi esimies “valittaa”, silld ei haluta
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hyvéksya ettd omassa toiminnassa voisi ehké olla parantamista. Henkilgston taidot ovat
tarked Kilpailutekija yrityksessd, yrityksen kilpailukykyhan riippuu taysin siitd mita
sielld osataan, miten osaamista kaytetddn ja kuinka nopeasti kyetddn oppimaan uutta.
On siis selvad, ettd mikali henkilosto ei ole osaava, yritys ei voi olla menestyva. Nain
ollen on térkedd huolehtia henkiloston riittavasta perehdyttdmisestd ja kouluttamisesta.

Hyv4, riittdva perehdytys ja koulutus lisddvat itsevarmuutta tyontekijalle ja nain ollen

myaos tyoviihtyvyytta.

3.1 Perehdytys

Kun tyontekija aloittaa tyonsd, on tarkedd, ettd han saa hyvan ja riittdvan perehdytyksen
tyohonsa. Perehdyttamisella tarkoitetaan niitd toimenpiteitd, joilla yritys pyrkii saamaan
henkilon sopeutumaan mahdollisimman joustavasti uuteen ty6hon ja ymparistoon.
Huolellisen perehdyttdmisen merkitysté henkilon itsensé ja yrityksen kannalta ei voida
aliarvioida. ( Helsild 2002, 52). Omalla kohdallani olen huomannut, ettd mikali kay niin,
etta itse joutuu ottamaan kaikista asioista selvéa, laskee se motivaatiota ja viihtyvyytta.

Voi tulla niin sanotusti hyléatty olo.

Viitalan mukaan tyontekijoiden motivaatiota lisadvat muun muassa konkreettinen
tavoite, joka on tiedossa ja mahdollista saavuttaa ja mitata. Eli tulisi olla realistisia
tavoitteita joihin pyrkiminen olisi my0s mielekdstd. Motivaatiota lisdavat myos
aktivointi, joka perustuu tiedossa oleviin kriteereihin ja joka suoritetaan riittdvan usein,
sadanndllinen ja nopea palaute jotta sitd voitaisiin hyddyntaa tarpeeksi ajoissa. Palautteen

tulee olla tietenkin myos asiallista.

Esimiehen tehtdva on huolehtia siitd, ettd kukin henkild hanen yksikéssadn tietdd ja
ymmartdd mitd tyotuloksia haneltd odotetaan ja miten h&n suoriutuu tehtdvistaan seka
mistd han on vastuussa ja millaiset toimintavaltuudet- ja edellytykset hanelld on
(Kuopion Yliopisto). Ohjaus, joka perustuu luottavaan ihmiskasitykseen ja on
voittopuolisesti myonteistd, avointa ja yksilollista, lisda tyontekijéiden motivaatiota.
Myo6s kannustavalla palkkauksella, joka perustuu suoritukseen tai tulokseen tai
molempiin, vaikuttaa motivaatioon oleellisesti. Itse koen, ettd jos on myyntitavoitteita
jotka ovat kohtuullisia ja saavutettavissa, tyosta ei ota liikaa stressia ja paineita. Silloin



15

my0Oskaan motivaatio ei karsi. Suoritukseen ja tulokseen perustuva palkkaus tai palkkiot
ovat hyvé porkkana saada tyontekija suoriutumaan paremmin, kunhan tata ei liikaa
painosteta vaan tyonteko pysyy vield mielekk&énd. Tyontekijan tulee siis olla hyvin

selvilld siitd, mitd haneltd odotetaan ja pyrkia vastaamaan odotuksia.

Mikaan organisaatio ei voi menestya Kilpailussa ja kehittya tekemalld vain samoin kuin
ennen. Uusi henkil6 on palkattu auttamaan yritystd menestymaan, ei vain opettelemaan
perinndisid tapoja, jotka saattavat joissakin tapauksissa kahlita vanhempienkin
tyontekijoiden luovuutta. Uusien, luovien ratkaisujen I0ytdminen vain perinteen kautta
on aivan liian hidas, kallis ja tyolds tapa niin henkildlle kuin esimiehelle ja

yrityksellekin, joka pyrkii menestymaan. ( Helsila 2002, 54.)

3.2 Osaamisen johtaminen

Alaisten osaamista tulee kuitenkin johtaa, jotta he voisivat oppia uutta ja pitad ylla
taitojaan. Osaamisen johtaminen siséltdd kaiken sellaisen tarkoituksellisen toiminnan,
jonka avulla yrityksen strategian edellyttdmé&d osaamista vaalitaan, kehitetdan,
uudistetaan ja hankitaan. Osaamisen johtaminen on systemaattista johtamistyotd, jonka
tarkoituksena on turvata yrityksen tavoitteiden ja padmaarien edellyttdma osaaminen nyt
ja tulevaisuudessa. Siind yrityksen osaamista vaalitaan ja kehitetddn yrityksen kaikilla
tasoilla. Tama vaatii suuntaamista, maérittelyd, arviointia, suunnittelua ja kehittamista.
Osaamisen johtamisen tulosten pitdisi ndkya kehittyneempina toimintatapoina, tuotteina
ja palveluina, innovaatioina ja lopulta parantuneena taloudellisena tuloksena. (Viitala
2007, 170.)

Osaamisen johtamisen térkein osa on yrityksessa toimivien ihmisten osaamisen tason
nostaminen ja vaaliminen sek& sen tehokas hyodyntaminen. Yksildiden osaaminen on
koko yrityksen osaamisen l&dhtokohta, ehto ja ratkaiseva tekija. Ei ole olemassa mitdan
sellaista osaamista, jotka syntyisi yritykseen ilman ihmistd. Tdman vuoksi osaamisen
johtamisen ymmartdmisen ydin on yksilon oppimisen ja osaamisen ymmartaminen.
Mutta jos yksittaisten ihmisten ja ihmisryhmien osaamista ei kytketd yrityksen

paamaariin ja tavoitteisiin, osaamisen kehittdminen saattaa kylla tukea tyontekijoiden
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tyomarkkina- arvon kehittymistd mutta ei kanavoidu organisaation toiminnan ja
Kilpailukyvyn kehittymiseen. ( Viitala 2007, 170.)

Yh& useammalle on nykyisin tdrkedd tyossa oppiminen, mahdollisuus saada uusia
haasteita ja kehittyd omalla alallaan. Osaamisen kehittdminen on yrityksille yha
tarkedmpad. Itse asiassa yrityksen menestymisen keskeisia tekijoitd on, miten osaamista

pystytéan kehittdmaan nopeammin kuin kilpailijat. (Helsilad 2002, 77.)

Pitk&n aikaa on puhuttu, ettd tydelaman kiireellisyys ja pitkét tyopaivét ovat stressin ja
loppuun palamisen syitd. Myos esimiesten roolia on korostettu. Eraat ammattilaiset ovat
kuitenkin nostaneet esille muitakin nakokohtia. Usein Kkiireen, riittimattomyyden
tunteen ja stressin aiheuttaja voi olla myds osaamattomuus. Tgitd on liikaa suhteessa
omaan osaamiseen, koska puutteellinen ammattitaito ja kyvyttdbmyys organisoida tai
priorisoida toitad saavat aikaan riittamattomyyden tunteen, joka hitaasti mutta varmasti
tuhoaa kaiken tyokunnon. (Helsila 2002, 82.)

Jos osaaminen on organisaatiolle nimenomaan kilpailuetukysymys, esimiehen tarkein
tehtdva on rakentaa organisaatio sellaiseksi, ettd oppiminen on mahdollista. Oppivalle
organisaatiolle on tarkead tiimimdinen tydskentely ja systeeminen ajattelu eli sen
tunnustaminen, ettd kaikki osat vaikuttavat toisiinsa. Nykyisin ymmarretddn yha
laajemmin, ettd osaamisen kehittyminen on monen vastuulla. Jokainen henkilé kantaa
vastuun siitd, ettd hanen patevyytensa on ajan tasalla ja ettd han séilyttad kyvyn oppia
tehokkaasti. Tydnantajien tulisi tarjota tyontekijoille mahdollisuus kehittdd osaamistaan
tyossd sekd myos tyopaikan ulkopuolella. Se voi merkita erilaisia koulutustapahtumia
tai koulutusohjelmia, joihin henkil6t voivat osallistua. (Helsilad 2002, 83.)
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4 KEHITYSKESKUSTELUT

Kehityskeskustelut ovat myods tdrked osa osaamisen johtamista. Kehityskeskustelu
kaydaan esimiehen ja tydntekijan valilla ja tarkoituksena on tarkastella tydntekijan
ty6td, osaamista ja ndiden kehittdmista. Se tarjoaa tyontekijalle yhden mahdollisuuden
vaikuttaa oman tyon ja tyoyhteison kehittdmiseen. Kehityskeskustelujen tavoitteena on
muun muassa arvioida tyon tuloksia ja suoriutumista, selkiyttad tehtadvénkuvaa ja
ty6roolia, antaa molemminpuolista palautetta ja maaritelld tyon tavoitteet ja padmadarat.
Myds tyohyvinvointi ja tydyhteison toimivuus ovat kehittdmiskeskustelujen aiheita, ja
niissa pyritddn selvittdmé&én tyontekijoiden motivaatio ja sitoutumisen aste.
Kehityskeskustelu luo siis pohjan seka yksilllisen osaamisen ja tydhyvinvoinnin seka
tydyhteison kehittdmiselle. (KT Kuntatyonantajat.) Toimivalla
kehityskeskustelukaytdannolla mahdollistetaan henkilon kykyjen ja toiveiden parempi
huomioonottaminen. Esimies huolehtii, ettd tyOyhteison tehtdvdt ja tavoitteet
konkretisoidaan ja viedadn henkil6tasolle, niin ettd jokainen tietdd, mitd osaa

kokonaisuudesta hén on toteuttamassa ( Kuopion Y liopisto 2008.)

Tyontekijdn antama palaute on arvokasta kayttOtavaraa, kun mietitddn, miten
toimintatapoja ja yhteisty6td voidaan parantaa. Toistuessaan hyvé kehityskeskustelu
auttaa myos luottamuksen rakentamisessa. Keskusteluissa varmistetaan yhdessa oikeaa
suuntaa, informoidaan toinen toisiaan ja aktivoidaan tietoa ja osaamista. ( KT

Kuntatyonantajat.)

4.1 Sisdinen yrittajyys
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Ehké tarkein motivaatioon vaikuttava tekija on itse tyd, kun se on tarpeeksi itsenéista,
vaihtelevaa, tarpeeksi vaativaa ja sitd on riittavasti. Ei siis saisi vaatia liikaa ja yli
voimavarojen, eiké tietenkaan kuormittaa tyontekijaa liikaa toilla. Toita pitaisi olla juuri
tarpeeksi, ja sen médritteleminen tuottaa joskus vaikeuksia niin tyOnantajalle kuin
tyontekijallekin. Nykydan tyontekijan vastuualueet, tyokokonaisuudet tai tyonkuvat
ovat kehittyméssa ositetuista tyotehtévista kohti laajempia tydkokonaisuuksia. Tata
muotoilua nimitetddn myds tyon rikastamiseksi. Siind tyotehtédvid monipuolistetaan ja
laajennetaan ja samalla lisdtdan suunnittelu- ja péaatOsvaltaa. Samalla on helpompi
hahmottaa, mik& on oman tyon merkitys kokonaisuuden kannalta. (Viitala 2007, 156.)

Tyo6kokonaisuuksien laajentaminen tuottaa monia etuja. Esimerkiksi kun yksi ja sama
tyontekija palvelee asiakkaan alusta loppuun, syntyy l&heinen ja vastuullinen
asiakassuhde luontevammin kuin “liukuhihnalla”. N&in asiakaskin tuntee, ettd hanesta
aidosti valitetddn ja hantd halutaan palvella. Se saa asiakkaan palaamaan takaisin. Jos
samaa asiakasta palvelee useampi henkilé samaan aikaan, ei tiivista asiakassuhdetta

paase syntymaan.

Voidaan sanoa, ettd tyotehtavat kehittyvat nykyisin yrittdjamaiseen suuntaan,
tyontekijalle lisatdén siis vastuuta ja taytyy olla omatoiminen. Siksi lahiesimiehen ja
tyontekijan valinen luottamus on todella tarke&a. L&hiesimiehella taytyy olla luottamus
siihen, ettd tyontekijat hoitavat tyonsa parhaansa mukaan.

Vaikka tyd on nykyisin pitkélti omatoimista, se ei kuitenkaan saisi olla sellaista etta
kaikesta taytyy ottaa itse selvaa. Silloin sekd motivaatio ettd tyon kokeminen
mielekkddna varmasti karsivat. On myds huomattu, ettd yha useammin palkkaus on
ainakin osittain sidottu tyon tuloksiin, jolloin ponnistukset ja menestys tuottavat myos

taloudellisia palkkioita aivan kuten yrittajélle.

Siséinen yrittdjyys on ennen kaikkea asenne, joka ohjaa ihmisen tydskentelya. Sille ovat
ominaisia kehityshakuisuus ja pyrkimys tulokselliseen toimintaan. Sisdinen yrittdja
toimii pitkalti samaan tapaan kuin yrittdjdkin, mutta ilman omistusoikeutta ja
taloudellista riskid. Minusta tuntuu oman kokemukseni perusteella, ettd nykyisin
tyontekijalta jopa odotetaankin tit4 asennetta ja sitd arvostetaan. Sisdistd yrittajyytta

haetaan ja opetetaan vastuun antamisella ja tyén omatoimisuuden lisdamisella.
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Tyontekija, joka korostaa sisdistd yrittajyyttd osoittaa tavoitteellisuutta ja
suoritusmotivaatiota, ideointikykya ja kykyéa tuottaa erilaisia vaihtoehtoja. Lisaksi han
osoittaa ajatusten ja ideoiden myyntitaitoa ja vaikuttamiskykyd, helikopterikykyéa eli
kykyd hahmottaa kokonaisuuksia. Téllaisella tyontekijalla on my6s kykya
paatoksentekoon ja vastuunkantoon. ( Viitala 2007, 157.) Uskon, ett4d kuka tahansa
tybnantaja arvostaa varsinkin vastuunkantamisen osoittamista. T&assd tulee esille se,
kuinka myos tyontekija vaikuttaa omalla toiminnallaan ja asenteillaan esimiehen

johtamistyyliin ja toimintaan.

4.2 Motivointi ja palkitseminen

Tyobeldmassa ihmisia on totuttu palkitsemaan lahinnd rahalla, ei ole totuttu
kannustamaan muuten. Rahallinen palkitseminen on varsin pitkddn perustunut
tydehtosopimusten maérittdmiin palkkoihin ja palkkahierarkioihin sek& jérjestojen
paattamiin korotuksiin. Korkeintaan samat korotukset on maksettu myds niille, joita
sopimus ei koske. Perinteisesti suosimme mahdollisimman yhtendista palkkapolitiikkaa

emmeka ole tottuneet yrityskohtaisen palkitsemiseen. (Helsila 2002, 67.)

Jotta esimies voi uskoa tehneensd parhaansa, tulee rahallisen palkitsemisen — muun
palkitsemisen ohella — olla kunnossa ja kannustavaa. Nain alainen on sitoutuneempi ja
motivoituneempi. Pysyv&a motivaatiota ei voida saada aikaan ellei seuraavista asioista
ole huolehdittu: rahapalkka, tulospalkkiot, edut, aloitepalkkiot, erikoispalkkiot,
kehitysmahdollisuudet ja koulutus, vaikutusmahdollisuudet, tydsuhteen pysyvyys ja

tietysti arvostus ja palautteen antaminen tyosta. (Helsila 2002, 68.)

Oikein laadittu jarjestelmé palkitsee yrityksen arvojen ja tavoitteiden mukaisesta
toiminnasta. Tarkeintd ei ole hyvéstd tuloksesta palkitseminen, vaan se, ettd
palkitseminen koetaan oikeudenmukaiseksi. Vaikka tulospalkkaus tuottaisi kuinka
suuren taloudellisen hyddyn henkilostolle, se ei pidemmaén péélle motivoi, ellei se ole
selvésti kytketty johdon térkeind pitdmiin asioihin ja menestymisestd saatuun
palautteeseen. Tarkeinta on siis keskustelu paamaéaristd, tavoitteista ja toimintatavoista
seka palaute saavutuksista. (Helsila 2002, 73 - 74.)
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Kannattaa huomata, ettd tulospalkkauksella saattaa samanaikaisesti olla myds kielteisia
vaikutuksia. Ryhmahenki, avoimuus, yhteistyd ja tiedonkulku saattavat karsia.
Tulospalkkaus voi onnistua, mutta myds epéonnistua. Sen vuoksi se on rakennettava
huolella ja sen toimintaa on oltava valmis myds arvioimaan ja korjaamaan. (Helsila
2002, 74 - 75.)

Motivointi on yksi tarkeimmistd, kuitenkin ehkd vahiten ymmarretyista
henkilostojohtamisen prosessin nakokulmista. Miksi? Koska ihmiskayttdytyminen on
niin - monimutkaista. Kaytostutkijoiden huolena on pitkd&n ollut ymmartad, miké
motivoi erilaisia tydntekijoitd. Kuitenkin, tutkimus on antanut meille tarkeita oivalluksia
alaisten motivaatioon. Motivaatio ei ole pelkastaan sitd mita tyontekija nayttaa, vaan
kokoelma tyotd ympardivistd ympdristollisistd asioista. On esitetty, ettd henkildn
suoritus organisaatiossa on kahden tekijdn toimintojen summa: kyky ja tahto tehda
ty6ta. (Decenzo & Robbins 2001, 45.)

Néin ollen, tehokkuuden nakokulmasta, tyontekijoilld tulee olla asianomaiset taidot ja
kyvyt tehdd tyotd. Tama olisi tullut saavuttaa henkilostojohtamisen kahden
ensimmadisen vaiheen aikana, méaarittelemalla oikein tydn edellytykset, sovittaa oikeat
tyontekijat noihin edellytyksiin, ja perehdyttdd uusi tyontekija tyohonsa. On kuitenkin
olemassa toinenkin huoli, joka on tydn suunnittelu itsessadn. Jos ty6t on huonosti
suunniteltu, puutteellisesti esitetty, tai vajavaisesti kuvailtu, tyontekijat suoriutuvat

kykyjensa tason alapuolelta. (Decenzo & Robbins 2001, 45.)

Nykypaivdn monet organisaatiot ovat huomanneet, ettd tyontekijoiden motivointi vaatii
my0s kunnioitusta johdon ja alaisten valill&. Tdma kunnioitus voidaan nahd&
tyontekijoiden liittdminen heitd koskevien paatoksien tekoon, heidan kuunteleminen, ja
heidén ehdotustensa toteuttaminen kun mahdollista. Motivaatioon tarvittavat toiminnot
keskittyvat kaikki yhteen tavoitteeseen: saada pétevat ja sopeutuvat tyontekijat, joilla on
péivitetyt taidot, tiedot, ja kyvyt, kdyttden korkeita energiatasoja. (Decenzo & Robbins
2001, 46.)

4.3 Palautteen antaminen
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Tutkimusten mukaan tyontekijat kokevat saavansa liian vahan palautetta. Palautteen
antaminen ja saaminen on erittain helppo, nopea ja edullinen tapa vaikuttaa ihmisten
hyvinvointiin. Tyontekija tarvitsee palautetta, ja hén haluaa olla ndkyvé ja hyvaksytty.
(Paasivaara 2009, 89.)

Palautteen myoté yksilolle muodostuu kasitys itsestadn ja han voi peilata toimintaansa
ja kayttaytymistaan sita vasten. Vastaavasti voidaan ajatella, etta jos ihminen ei saa
palautetta, han ik&an kuin lakkaa olemasta. Palautteen saaminen onkin ty6hyvinvoinnin
kannalta ensiarvoisen tarkeda. (Paasivaara 2009, 89.)

Kielteisenkaan palautteen antamista ei pida pelétd, kunhan sen tekee asiallisesti ja
sellaisessa tilanteessa ja ilmapiirissd, jossa vastaanottaja kokee olonsa turvalliseksi.
Ennen kielteisen arvostelun esittdmista on valttdmatonta varmistua siité, ettd arvostelun
perusteet ovat oikeat. My0ds parannusehdotuksia on syyta valmistella. Parhaimmat
edellytykset kritiikin esittdmiseen ja vastaanottamiseen ovat kokeneessa ja joustavassa
ryhmassd, jossa viestintd on suoraa ja avointa ja jonka jasenet ovat sopivasti

itsetuntoisia ja muutoshaluisia. (Paasivaara 2009, 90.)

Kukin tydyhteiso voi l6ytaa itselleen luontevat myonteisyyden osoitukset. Usein riittaa,
ettd jollakin tavalla ilmaistaan, ettd tyon valmistuminen on pantu merkille. Esimiehen
tulee havaita mahdollinen avun tarve ja tarjota apua myos pyytamattad. Myods esimiehen
tyontekijoille esittdmat rehelliset avunpyynnot tietyissa tilanteissa saatetaan kokea
luottamuksenosoituksiksi, tyontekijoiden osaaminen saa tunnustuksen. Toimivassa
tyoyhteisdssé palautetta voidaan antaa aina, kun se on tarpeen. Siten tyontekijélla on
mahdollisuus antaa palautetta myds omalle johtajalleen. (Paasivaara 2009, 91.)
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5 SOSIAALINEN TUKI JA HENKILOSTON HYVINVOINTI

Tydyhteison sosiaalisella tuella tarkoitetaan sosiaalisiin suhteisiin liittyvaa, terveytta
edistdvaa tai stressid ehkaisevdd ihmisten valistd vuorovaikutusta, jossa tyontekijat
antavat ja saavat henkistd, emotionaalista, tiedollista, toiminnallista ja aineellista tukea.
Ihmiset voivat antaa tukea suoraan toisilleen, tai tukea annetaan jarjestelmén kautta.
Sosiaaliseen tukeen kuuluvat esimerkiksi tietotuki (neuvot, ehdotukset, tilanteen
uudelleenarviointi), aineellinen tuki, arvostustuki (mydnteisten arvioiden lausuminen
toisen tekemisistd ja kyvyistd) ja henkinen tuki (halukkuus auttaa, empaattisuus,
luottamuksellisuus, kuunteleminen ja rohkaiseminen). (Paasivaara 2009, 25.)

Esimiesten ja tyotovereiden tuki on lisdantynyt viimeisten kymmenen vuoden aikana.
Tuki voi olla keskustelua, arvostusta ja auttamista, joka parantaa tyon sujuvuutta ja
edistéa tyontekijan hyvinvointia. Itse olen aina kokenut, ett4 jos seké ty0tovereiden ettd
esimiehen kanssa tulee toimeen ja heidan kanssaan voi keskustella ja jakaa kokemuksia
niin se lisd&&4 merkittdvasti omaa tyoviihtyvyyttd. Tyotovereilta saadaan selvasti
useammin kannustusta ja tukea kuin esimiehiltd; kolme neljasta tyossé olevasta saa

ty6tovereiltaan tukea melko tai erittdin paljon. (Paasivaara 2009, 54.)

TyOyhteis0ssa tarvitaan erilaisia ihmisié. Ei ole yht& oikeaa tapaa tehdé ty6ta, vaan asiat
voidaan tehdd monella eri tavalla, ja moninaisuus tuo mukanaan myos
ennenndkemattdmid ja arvaamattomia mahdollisuuksia. Hyvin toimiva tyoyhteisd
arvostaa ja osaa hyddyntaa jasentensa persoonallisuutta sekd erilaisia nédkemyksia,

odotuksia ja yksilollista osaamista.
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Jokainen tyOyhteisén jasen on arvokas ja kullakin on oma arvonsa. Kun ihmiselld on
vahva tunne omasta arvostaan, hanta ei horjuta se, miten muut ihmiset kayttaytyvat
hantd kohtaan. Han kykenee pysyméan muista erillisend eikd meneta identiteettidén,
vaikka han joutuisi vaikeisiin vuorovaikutustilanteisiin. Tyontekijoiden erilaisuutta
voidaan tarkastella monella eri tavalla ja esimerkiksi siitd nakokulmasta, miten ihminen

suhtautuu omaan tyohonsa. ( Paasivaara 2009, 54 - 55.)

5.1 Vertaistuki

Sosiaalisen tuen laatu ja tyydyttdvyys ovat usein merkittdvampid kuin ihmissuhteiden
madrd. Erds merkittdvé sosiaalisen tuen muoto on vertaistuki. Sill& tarkoitetaan tukea,
jota samassa elamantilanteessa olevat antavat toisilleen tasavertaisesti, vastavuoroisesti
ja luottamuksellisesti. Tuen antaminen ja saaminen perustuvat kokemusten, tunteiden ja

tuntemusten jakamiseen.

Vertaistuki on tarkedd paitsi alaisten keskindisessa vuorovaikutuksessa myos
l&hijohtajien vélilla&. L&hijohtamisen yksindisyyttd voidaan melko vaivattomasti
vahentdd, jos ldhijohtajat keskendan pystyvat kehittdmaéan jarjestelmallista ja
organisoitua vertaistukea. Vertaistuki voi olla yhtd monimuotoista kuin sosiaalinen tuki

muutenkin. ( Paasivaara 2009, 26.)

Paasivaaran mukaan johtaja ja kollegat voivat olla tarkeitd sosiaalisen tuen lahteita
kaikissa ihmisen eldamaan liittyvissd kuormitus- ja muutostilanteissa sekd niihin
sopeutumisessa, mutta aivan erityisesti he ovat tarkeitd tyoperdisen kuormittumisen ja
tyoperdisten ongelmien kohdatessa. Itse olen kokenut, ettd on hyvin tirkedad pystya
keskustelemaan tyotovereiden kanssa asioista. Vaikka tydsséd keskustellaan pédosin

tyoasioista, myos henkilokohtaisia asioita jaetaan toisten kanssa.

Tyoterveyslaitoksen tekemén tutkimuksen mukaan tyoilmapiiri koetaan pééosin
vapautuneeksi ja mukavaksi. Tyotovereiden vélit ovat samoin useimmiten hyvat.
Ristiriitoja kuitenkin syntyy seka esimiesten ja alaisten valilla ettd tyontekijéiden
kesken esimerkiksi tyonjaosta ja tyon suorittamisesta. Viidesosa ty0dssé olevista kokee
tyopaikan ilmapiirin jannittyneeksi ja kiredksi. ( Tyoterveyslaitos 2003, 10.)
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Tyoviihtyvyyden kannalta olisi ehdottoman térke&, ettd asioista voitaisiin keskustella
avoimesti ja tyonjako olisi selked. Myods tydhonohjaus eli perehdyttaminen tulisi

suorittaa perusteellisesti.

Psyykkinen kuormitus voi syntyd seké& liiallisista ettd liian vahdisistd vaatimuksista.
Henkinen rasittavuus, kiire ja Kireat aikataulut ovat tyontekijoiden kokemusten mukaan
lisddntymassa, joskin kasvuvauhdin arvioidaan hidastuneen viime vuosina.

( Tydterveyslaitos 2003, 10.)

Tyoterveyslaitoksen mukaan hyvinvointi perustuu ihmisen toimintamahdollisuuksiin.
Toimintakyky on itsessaan hyvinvointitekija avatessaan yksil6lle
valintamahdollisuuksia ja lisatessddn hanen vapauttaan. Mielestani esimiesten tulisi
ottaa johtamisessaan tdmé& huomioon ja pyrkid tukemaan t&td. Kun tyOntekijaa
kannustaa siind missa hdnen toimintansa on onnistunutta, kokee han tydnsa
mielekkadmmaéksi. Hyvinvoinnin ulkoisia osoittimia ovat muun muassa elintaso,

asuminen, tyoolot ja terveys.

5.2 Sosiaaliset suhteet ja vuorovaikutus

Yksi tarkeimmistd hyvin toimivan tyoyhteison salaisuuksista on, ettd sen jasenet
vélittdvat ja pitdvat huolta toisistaan. Valittdminen on mm. toisten huomioimista,
Kiinnostusta muita ihmisid kohtaan, kuuntelemista, lohduttamista, rohkaisemista,
kannustamista, opettamista, auttamista sekd surujen ja murheiden jakamista. Joskus
valittdiminen on sellaisen kipeédn totuuden sanomista, jonka sanomista muut “’kiertdvit

kuin kissa kuumaa puuroa”. (Ahola & Furman 2002, 53 - 55.)

TyOyhteisossd muodostetaan sosiaalisia suhteita niin tyéntekijoiden kuin tydntekijéiden
ja esimiesten vélilla. Itse koen ndma tydyhteisOlliset suhteet tarkeind, silla omaa
viihtyvyyttani lisdd kun on henkil6itd keiden kanssa voi jakaa tyQasiat- ja kokemukset,
niin onnistumiset kuin ep&onnistumisetkin. Asioista puhutaan yleens& kuitenkin vain
yleisell4 tasolla, eivatkd kaikki halua syvallistd keskustelua ja jakaa henkilOkohtaisia

asioitaan. Ehdottoman tarke&a kuitenkin on, ettd jokainen kohtelee toisia tasapuolisesti.
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Juoruilu, Kkateus, syyllistdminen, virheiden korostaminen ja pelon lietsominen

vahentévat hyvinvointia. (Paasivaara 2009, 29.)

Kun ihmisiltd tyoyhteisoissa kysytddn, mika lisaisi heidén viihtyvyyttdan, he
mainitsevat usein tervehtimisen. Kiireen keskella moikkaaminen ja kuulumisten
kysyminen saattaa usein unohtua, mutta se on ihmisille hyvin tarkeda. Tervehtimisen
laiminlyéminen tuntuu valinpitamattomyydeltd ja siksi se koetaan helposti
loukkaavaksi. Tervehtiminen puolestaan koetaan vélittdmiseksi ja se tuntuu hyvélta.
(Ahola & Furman 2002, 54.)

On yhtd imartelevaa olla toisen kiinnostuksen kohteena kuin on loukkaavaa olla toisen
vélinpitamattomyyden  kohteena.  Kiinnostus  kielii ~ myo0nteisista  tunteista,
vélinpitamattomyys tunteiden puuttumisesta. Kiinnostus merkitsee mm. uteliaisuutta,
katsekontaktin hakemista, kyselemistd, halua tietda lisaé ja jatkokysymysten tekemisté.
Useimmissa tapauksissa meistd tuntuu mukavalta, kun joku osoittaa uteliaisuutta ja
haluaa tietdd meistd enemman kuin paallepdin nakyy. Suoraan sanoen, uteliaisuus —
silloin kun se ei ole tungettelevaa — tuntuu valittamiseltd. Hyva esimies pyrkii olemaan
selvilla siitd, mitd hanen alaisilleen kuuluu. Samoin keskendan hyvin toimeen tulevat
tyotoverit kyselevat ahkerasti ja ovat kiinnostuneita toistensa kuulumisista. (Ahola &
Furman 2002, 55.)

Kevyehko rupattelu edistda luottamuksen syntyd. Sen syntymiseksi tarvitaan toisaalta
viestien aitoutta ja toisaalta niiden vastaanottamista ja hyvédksymistd. Viesti on aito
silloin, kun sen asia- ja tunnesisaltd ovat sopusoinnussa keskendén. Asia ilmaistaan
sanoin, tunnesiséltd sanattomasti eli kehon kielelld. Varsinaisessa ammatillisessa
keskustelussa keskitytddn puhumaan tyon tekemisesta ja asetetaan uusia tavoitteita. Sen
myota pyritddn 16ytamé&an yhdessa asetetuille tavoitteille myds keinoja saavuttaa ne.
(Paasivaara 2009, 29.)

Kokemuksia ja tunteita jakavassa keskustelussa kerrotaan tunteista ja tunnelmista, jotka
liittyvat tyon etenemiseen ja eri tilanteisiin. Osapuolet kertovat rehellisesti, misté
pidetddn, mika kyllastyttdd, harmittaa tai vihastuttaa. Talla tasolla pohditaan, mika
esimerkiksi tyon etenemisessd innostaa tai motivoi. Varsinkin tyossa, jossa kéytetdén
omaa persoonallisuutta, on taméankaltainen keskustelu erittdin térkedd jaksamisen

kannalta. (Paasivaara 2009, 29.) Tama keskustelutyyli on yleisimmin tyontekijéiden
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valistd, silld he muodostavat tavanomaisimmin ldheisemman suhteen kuin esimies ja

tyontekija, koska ovat enemmaén tekemisissa keskenaan.

Ihmisten vélinen aito vuorovaikutus ei synny itsestddn, vaan sen kehittdminen vaatii
aikaa. Tyo ei saa olla niin kiireistd ja aikataulut niin tiukkoja, ettei ehdi tutustua
ty6tovereihin ja vaihtaa muutamaa sanaa tilaisuuden tullen. Vuorovaikutuksen
onnistuminen vaatii tunteiden ymmartamista. Ty6elama synnyttdd monenlaisia tunteita
— myos kuluttavia ja haastavia, sellaisia joista ei edes haluaisi puhua. Naista syntyvat
epéoikeudenmukaisuuden tunne, kuulluksi tulemattomuuden tunne ja epdaidot
kohtaamiset. Tunteilla on voima muunnella ihmisen kéayttaytymistd, tyéhon sitoutumista
ja luottamuksen syntymista. Tunteiden olemassaolo tulee kuitenkin ottaa tosissaan; on
havaittu, ettd tunteiden piilottelu on yhteydessé tyéuupumukseen. Toisin sanoen tunteet
ovat vahvasti rakentamassa tyoyhteison ilmapiirid. Hyva tyGilmapiiri rakentuu jokaisen

tunteista ja niiden rakentavasta késittelysta. (Paasivaara 2009, 30- 31.)

Tunteiden ilmaisu ei tarkoita kuitenkaan rajatonta ilmaisua. Ei ole tarkoitus, ettd
tyoyhteison jdsenet joutuvat toimimaan “tunneviemireind” tai terapeutteina.
Puhutaankin rajoitetusta tunteellisudesta. Se korostaa tydyhteison jasenten keskinaistéa
huolenpitoa, valittamista, toisten tukemista ja auttamista seka ihmisten valisia suhteita.
Ihmisten véalinen kanssakdyminen on ty0yhteisossa rakentavaa ainoastaan silloin, kun
tyoyhteison jasenet tiedostavat, tunnistavat sek& huomioivat toistensa tunteet ja tarpeet.
(Paasivaara 2009, 33.)

5.3 Tasapuolisuus

Suomalaista tyoelaméé séatelevat monet lait ja tydehtosopimukset. Lisaksi yksittaisessa
yrityksessa voi olla paikallisesti tehtyja sopimuksia, joiden noudattaminen kaytanndssa
on viime k&dessa esimiehen vastuulla. S&&nndsten ja sopimusten keskindisessa
jarjestyksessa on kuitenkin poikkeus: edullisemmuussddnndn mukaan tydnantajan on
noudatettava sitd normia, joka johtaa tyontekijalle edullisempaan tulkintaan.
Esimerkiksi tydsopimuksessa voidaan sopia tyontekijan kannalta paremmista eduista
kuin ty6nantajaa sitova tyoehtosopimus tai pakottavat ty6lait méaaradvat. ( Hyppéanen
2007, 13 -14.)
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Tydsopimuslaki velvoittaa esimiehen kohtelemaan tasapuolisesti henkildstoaan. Lakien
tarkoituksena on turvata yksittaisen ihmisen oikeudenmukainen, tasa-arvoinen ja
inhimillinen kohtelu ty0elamdassd. Esimiehen tulisi tyonantajan edustajana aina
noudattaa tydlakeja ja tydehtosopimuksia oikein eika toimia peliséant0jen vastaisesti.

Hénhan viestittad siten myods omille alaisilleen, ettd sadnnot on tehty rikottaviksi.

Sellainen ilmapiiri on tuhoisa tulosten saavuttamisen kannalta. Liiketoiminta ei siitd
parane, jos kaikkia saantGja varten tarvitaan omat tai ulkopuoliset valvojansa,
pikemminkin pdinvastoin. Sehan luo byrokratiaa, huonoa henked, epéluottamusta ym.
hyvaa tulosta nakertavaa. Siihen ei kenelldkaan ole varaa nykyaikaisessa, Kilpailevassa
yrityselaméssa. (Helsila 2002, 14 -15.)

Tydeldman suuri haaste on tuloksellisuuden lisédminen vahentdamalla tyduupumusta.
Jokainen haluaa kokea elaméansa arvokkaaksi ja tyonsa merkitykselliseksi ja tarkeaksi.
Oikein kohdellut henkilot ovat oma-aloitteisesti tuloksellisia. Samanaikaisesti on
kaytettava jarked ja sydantd. Suomalaiselle, olipa hdn sitten tyontekija tai mink&
tasoinen johtaja hyvénsa, on tyoelaméssd téarkeintd oikeudenmukaisuus niin

johtamisessa kuin palkitsemisessakin. ( Helsila 2002, 16.)

Yleensd esimiehet tulevat mainiosti toimeen keskustelemalla, kuuntelemalla,
neuvottelemalla ja vaatimalla alaisiltaan vain sellaista, mihin he itsekin olisivat valmiit.
Esimiehen kannattaa ajatella, ettd esimiestyon tulee olla aitoa. Sen tulee heijastaa
esimiehen omia arvoja, omaa ihmiskuvaa. Erés tarkeimpié esimiehen tehtévié on luoda
joukkueelleen onnistumisen edellytykset. Esimiehen ammattitaito ja persoonallisuus
Ioytyvat aina kaikesta taustalta. (Helsila 2002, 17.)
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6 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS JA TULOKSET

6.1 Tutkimuksen toteutus

Toteutin tutkimukseni kvalitatiivisena tutkimuksena ja tiedonkeruumenetelména kaytin
teemahaastattelua. Haastattelut toteutin 26.10. — 2.11.2011 vélisen& aikana Keskindinen
Vakuutusyhtié Tapiolan Kemin, Oulun ja Rovaniemen palvelumyyjille ja Oulun alueen
ldhiesimiehelle. Haastattelut olivat jasennettyja yksilohaastatteluja ja etenivat

suunnittelemani haastattelurungon mukaan.

Otos oli yhteensa 9 henkil6a, mika tarkoittaa koko Lapin aluetta palvelumyyjien osalta.
Suurimman osan tyontekijoistd tunsin entuudestaan. Ennen haastattelutilannetta
haastateltavat saivat etukédteen pohdittavaksi teemat, joiden pohjalta haastattelu eteni.
Tarvittaessa tein tarkentavia kysymyksid. Haastatteluja ei nauhoitettu vaan tein
muistiinpanoja haastattelujen aikana. Haastattelut kestivat noin puoli tuntia, yhteensa
noin kolme tuntia. Aineiston kasittely noudatti teemahaastattelun analysointi- ja
tulkintatekniikkaa (Kananen 2010, 64). Perehdyin ensin haastatteluaineistoon lukemalla
sen lapi useita kertoja ja sen jalkeen etsin saamastani materiaalista useimmiten esille

nousseet ja yhtenevat asiat. Ndin sain tiivistamalla esille suuremmat kokonaisuudet.

6.2 Henkildstojohtamisen merkitys tydviihtyvyyteen
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1. Koetko, ettd henkildstojohtaminen vaikuttaa tyoviihtyvyyteen?

Haastatteluissa tuli selkeésti esille henkilostojohtamisen merkitys tydviihtyvyyteen.
TyoOpaikan johto luo selkedt linjat tyGskentelylle ja lahimies on téarked linkki
johtamisessa, koska han on lahelld tyontekijad. Lahiesimiehen tarkeitd johtamistapoja
on olla l&sna ja tukena tyontekijan arjen tyonteossa. L&hiesimiehen ei kuitenkaan
tarvitse olla aina lasna fyysisesti, mutta on térkeéa, ettd han on saavutettavissa silloin,

kun h&nen tukea ja apua tarvitaan.

Hyvéa henkildstéjohtaminen antaa tyontekijoille varmuutta ja luottamusta tydtehtavien
suorittamisessa. Haastateltavat olivat tottuneet omatoimisuuteen ja he myods kokivat,

etté heitd kohdellaan tasavertaisesti.

Haastateltavat kokivat, ettd henkilostojohtaminen vaikuttaa selvésti tydviihtyvyyteen.
Jokainen viihtyy tydssaan tyotovereiden, hyvén ilmapiirin ja yhteisten pelisadntdjen
vuoksi. Johtaja luo selkedt linjat viihtyisalle tydskentelylle ja hanen puoleen voi
tarvittaessa k&antyd. On tarke&a tuntea lahiesimiehen olevan lasnd, jolloin voi jakaa
onnistumisia ja kysya apua tarvittaessa. Lahiesimiehen ei ole aina mahdollista olla
fyysisesti lasna kaikilla konttoreilla, jolloin tyoviihtyvyys syntyy pitkalti tydntekijoiden
omasta innostuksesta ja hyvastd tyoyhteisostd. Lé&hiesimies on kuitenkin aina
tavoitettavissa sahkopostitse tai puhelimitse, eikd poissaolo vaikuttanut negatiivisesti

tyossaviihtymiseen.

Haastattelujen perusteella henkilostdjohtaminen vaikuttaa tyoviihtyvyyteen myos siten,
ettd tyohon tulee enemmdn varmuutta ja tydssd viihtyy ja jaksaa paremmin, kun
johtoportaasta osoitetaan luottamusta ja kohdellaan oikeudenmukaisesti. Haastateltujen
mukaan varmuutta tyohon saa, kun tietdd, ettd johtoportaassa luotetaan siihen, ettd
jokainen tekee tyonsa parhaansa mukaan ja yhteisen tavoitteen saavuttamiseksi.
Omatoimisuuteen on ajan kanssa opittu eikd se hairitse mitenk&an. Haastatellun
ldhiesimiehen mukaan hyva henkildstéjohtaminen parantaa tyoviihtyvyyttd ja liséa
tehokkuutta ja tuloksentekoa. “’lloisella mielelld saadaan aikaan parempaa tulosta”, hian
sanoo, ja jatkaa: ”Kun kaikilla on tunne, ettd yhdessa pyritdan tavoitteisiin, niin niihin
on mielekastd pyrkid ja tyonteko on télléin myds mukavaa” Heikosti toteutettu
henkilostojohtaminen puolestaan huonontaa tyoviihtyvyyttd sekd laskee tulosta ja
tehokkuutta.
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2. Onko lahiesimiehelld hyvét johtamistavat?

Kemin ja Rovaniemen toimistoilla on juuri vaihtumassa lahiesimies, mutta kaikki
haastatellut palvelumyyjat olivat tyytyvdéisia edelliseen lahiesimieheen ja héanen
johtamistapoihinsa.  Koettiin, ettd h&n oli aidosti Kkiinnostunut henkiléston
hyvinvoinnista ja jaksamisesta ja hé&nt4 arvostettiin paljon. Jos ldhiesimies ei ole
fyysisesti lasnd kuin harvoin, niin tyontekijoiden on vaikea ottaa kantaa
johtamistapoihin. Kemissé lahiesimies ei ole fyysisesti ldsna viikoittain. Haastateltujen
palvelumyyjien mukaan on kuitenkin hyvin térkedd, ettd lahiesimies on yhteydessa
heihin ja antaa tukea sek& kannustaa ja kuuntelee. Tulevalta I&dhiesimieheltd toivotaan

Samaa.

Haastatteluissa selvisi, ettda vaikka lahiesimies ei voinut aina olla fyysisesti lasna
tyopaikalla, silld ei ollut negatiivista vaikutusta palvelumyyjien kokemuksiin
l&hiesimiehen johtamistavoista. Kemin ja Rovaniemen toimiston palvelumyyjat kokivat,
ettd heiddn lahiesimiehensa oli aidosti kiinnostunut heidédn hyvinvoinnistaan,
jaksamisestaan ja heilla oli kyky kuunnella alaisiaan. Edelld mainittujen seikkojen

johdosta esimiehen toimintaa arvostettiin.

Oulun konttorilla lahiesimies on fyysisesti lasnéd lahes aina. Hanen johtamistapoihinsa
oltiin erittdin tyytyvaisia. Tarkedna pidettiin, ettd esimies on helposti lahestyttava,
rehellinen ja hanelle voi puhua helposti. Oulussa on kaytdssa Myyntivartti- niminen
viikoittainen palvelumyyjan ja l&hiesimiehen vélinen, noin 15 minuuttia kestavé
valmennustuokio, jossa kdydaan l&pi edellisen viikon onnistumisia, ep&onnistumisia,
kontaktimaari& ja tulevan viikon tavoitteita. Palvelumyyjét totesivat, ettd talldin on hyva
aika esittdd mahdollisia kysymyksia ja saada rakentavaa palautetta ja neuvoja tyohonsa.
Myyntivartti koettiin hyvana rutiinina ja merkittdvana tyoviihtymisen kannalta.

Myo6s ylemmaéan johdon johtamistapoja kunnioitettiin: asioista tiedotetaan hyvin ja
uusista jutuista pidetdén aina riittavat koulutukset. Tyotehtavat ja johdettavat alueet ovat
suuret ja muutoksia tulee jatkuvasti, mutta kaikki on hyvin hallussa, joskin yksilon
toimintaan on tdhan mennessa ollut vahemman kosketusta. Perehdyttdminen koettiin

mallikkaaksi tyonkuvan vaihtuessa asiakasneuvojista palvelumyyjiksi.
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Perehdyttdmiselld kannustettiin muutokseen ja palvelumyyjat saivat hyvat ja riittavéat

tiedot uuteen toimenkuvaan.

Haastateltu l&hiesimies koki omat johtamistapansa hyviksi. Han perusteli tat4 vankalla
kokemuksella esimiestehtdvien hoidosta ja kyvylld huomata ja ottaa kayttoon
tyontekijoiden osaamisalueiden vahvuuksia. Hanen mukaansa on téarkedd, ettd
ty6ilmapiiri on hyva ja ihmiset viihtyvét tydssaan. Hanen haastattelussa tuli selkedasti

ilmi tyontekijoille annettavan palautteen merkitys tyoviihtyvyyteen.

3. Koetko l&hiesimiehen toiminnan oikeudenmukaisena ja tasapuolisena?

Haastatteluissa kavi selkeésti esille, ettd kaikki kokivat lahiesimiehen toiminnan
oikeudenmukaisena ja tasapuolisena. Haastateltavat kokivat, ettd lahiesimiehen
toiminnan taustalla on ajatus, ettd kaikki ovat tasapuolisia ja arvokkaita tyontekijoita.
Kenellekadn ei ole missdén vaiheessa tullut sellaista tunnetta, ettei olisi kohdeltu

tasapuolisesti.

Osa-aikaisuudella ei ollut vaikutusta siihen, miten haastateltavat kokivat lahiesimiehen
johtamisen. Ty0aikajarjestelyt olivat aina olleet hyvin neuvoteltavissa tdhan asti. On
hyvin tarkedd, ettd tyontekijat tunsivat nain, silld kun esimies kohtelee kaikkia
tasapuolisesti ja oikeudenmukaisesti, se lisdaa henkiléston luottamusta ja sitoutumista

tyopaikkaan.

Haastateltu lahiesimies koki oman toimintansa oikeudenmukaisena ja tasapuolisena,
silla oikeudenmukaisuus ja tasapuolisuus ovat sekd hdnen oma ettd yksi Keskindinen

Vakuutusyhtio Tapiolan tavoista toimia.

4. Miten l&hiesimiehen toiminta/johtaminen voisi parantaa tyossaviihtymista?

Haastattelussa ilmeni, ettd jokainen palvelumyyjd koki viihtyvénsa ty0dssdan, mutta
ldhiesimiehen fyysistd lasndoloa arjen tyossa kaivattiin niilla toimistoilla, joissa
ldhiesimies ei ole joka péiva fyysisesti lasnd. Osa-aikaiset kokivat epavarmuutta

tyosuhteen jatkumisesta ja talla oli selked vaikutus tydmotivaatioon- ja viihtyvyyteen.
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He my0s kokivat palautteen antamisen tarkednd tekijané arvioitaessa tyoviihtyvyytta.
Jos tdiden jatkuminen olisi varmaa, niin motivaatiokin kasvaisi ja viihtyvyys paranisi.

Myos palautteen antaminen koettiin tarkeéna.

Haastateltavat kaipaisivat myos lisdd yhteistd toimintaa, esimerkiksi teemapdivia tai
ulkoiluretkia arkirutiinien rikkomiseksi. Tallaiset tilaisuudet kasvattavat tydpaikan

yhteishenkeé haastattelujen mukaan.

Kun l&hiesimies ei ole ollut td4h&n mennessé fyysisesti lasnd joka péaivé, on totuttu
tiettyyn vapauteen ja omatoimisuuteen, eika sitd koettu negatiivisena asiana
tyoviihtyvyyden kannalta. Kemin toimiston tuleva ldhiesimies tulee toimimaan
Rovaniemelt kasin, mutta on korostanut haluavansa olla silti 14snd ja tukena. On myds
tunne molemminpuolisesta luottamuksesta, ettd kaikki asiat ja tyot hoituvat ja apu ja
tuki on aina lahelld. Palvelumyyjat eivat tunne painostusta omaan ty6hon.

Lahiesimiehiin ollaan kaiken kaikkiaan erittéin tyytyvaisia.

Oulun lahiesimiehen mukaan tydviihtyvyyttd parantaa tyontekijéiden innostaminen ja
kannustaminen. Huomioimalla eri ihmisten vahvuudet ty6ssa, ja arvostamalla jokaista
tyotehtdvaa ja tyontekijaa lahiesimiestydskentely parantaa tyoviihtyvyyttd. Tydssa
viihtymisen kannalta on tarke&é saada konkreettista ja positiivista palautetta esimerkiksi
hyvin menneen asiakaskontaktin johdosta. My6s epdonnistumisista on keskusteltava

rakentavasti.

Jatkokysymyksend esitin, miten palvelumyyja viihtyy tyossdan. Tarkeimmaksi
tyoviihtyvyyden tekijéksi palvelumyyjat kokivat tyOpaikan sosiaaliset suhteet.
Kitkattomat ja avoimet sosiaaliset suhteet lisdavat heiddn mukaansa tyoviihtyvyytta.
Palvelumyyjan tyossa asiakkaiden kanssa tyoskentely on antoisinta ja on yksi térkeé
tyoviihtyvyyden tekija. Tyon vaihtelevuus, monipuolisuus ja haasteellisuus koettiin

my0ds mielekkaana.

5. Miten tdménhetkiset Y T-neuvottelut ovat vaikuttaneet tyoviihtyvyyteesi?

Haastattelujen perusteella tdmanhetkiset Keskindinen Vakuutusyhtid Tapiolan YT-

neuvottelut eivat ole juurikaan vaikuttaneet tyoviihtyvyyteen. Toki koetaan pahaa mielt4
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niiden puolesta keitd neuvottelut ja uhat koskevat ja osittain tunnetaan myds pienté
epadvarmuutta omasta asemasta. Taman hetkiset YT-neuvottelut koskevat lahinna

paakonttoria, joten ne eivét huolettaneet suuresti Lappia ja Oulua.
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6. Miten voit omalla toiminnallasi vaikuttaa tyoviihtyvyyteen?

Yhteisena tekijané haastatteluiden keskeltd nousi tyétovereiden kannustaminen ja hyvén
yhteishengen luominen ja yllapitdminen. Halutaan olla mukana jakamassa kokemuksia
ja onnistumisia ja miettid yhdessa ratkaisuja haastaviin tilanteisiin. Palvelumyyjat
haluavat myos itse olla kohteliaita ja kohdella muita tyotovereita tasapuolisesti seké

pysya positiivisina ja ndin ollen jakaa positiivista asennetta myds tyétovereihin.

Palvelumyyjien valinen luottamus, avoimuus ja toisten auttaminen koetaan tarkeaksi
tekijaksi myods sosiaalisten suhteiden kannalta. Pienilla asioilla, kuten toisten
huomioimisella ja tervehtimiselld saa paljon aikaan, kun ne tuo myonteisessa mielessa

esille tydyhteisossa.

7. Vaikuttaako alaisten toiminta omaan johtamiseesi (tdma kysymys oli vain

haastatellulle 1ahiesimiehelle)

Lahiesimies koki, ettd alaisten toiminta vaikuttaa johtamiseen. Hénen mukaansa
”jokainen on vastuussa tyoviihtyvyydestd omalla toiminnallaan, jokainen voi siihen
vaikuttaa. Jos palvelumyyijalla on hyva ja positiivinen asenne, se tarttuu myos muihin”.
Henkil6kunnan tietoisuutta tyotehtavista ja niiden sisélldisté on lisattdva koko ajan, jotta
voidaan ja osataan arvostaa kaikkien tyotd. Lahiesimiehen mukaan jokaisen panos

yrityksessa on tarkea.
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7 JOHTOPAATOKSET

Tutkimuksessani todettiin, ettd henkildstojohtamisella on erittdin suuri merkitys
tyoviihtymiseen. Hyvélla henkildstojohtamisella on positiivinen vaikutus tyontekijoiden
tyoviihtymiseen. Henkilostéjohtaminen Keskindinen Vakuutusyhtio Tapiolassa on
muun muassa kannustamista, hyvda perehdyttdmistd, avoimuutta ja ajan tasalla
pitamisté. Lahiesimiehen johtamistapojen tulisi olla selkeét, mutta humaanit. On tarkead
muistaa, ettd yrityksen toiminnan takana ovat tyontekijat, ja arvostaa heitd ja heidan
tyotaan. Tyoviihtymisen kannalta on térkedd, ettd on avoin ilmapiiri, jossa voi
keskustella ja jakaa kokemuksia ja tuntemuksiaan. Tyoviihtymistd ja varmuutta tyossé

lisad eritoten luottamus esimiehen ja tyontekijoiden valilla.

Jos lahiesimies ei ole aina fyysisesti lasnéd tyopaikalla, on tarkead ettd han kuitenkin
pitdd yhteyttd ja tukee tarvittaessa. Palautteen antaminen on tarkeédd, oli se sitten
positiivista tai negatiivista. Negatiivinenkin palaute tulisi osata antaa rakentavasti ja
kehittavasti, sievalla tavalla. Palautetta antamalla voi kehittdd omaa toimintaansa ja nain

ollen myos vaikuttaa tydviihtymiseensa.

Tybyhteisd voi paremmin ja siind viihtyy, kun jokaisella on positiivinen asenne ja
luottamus tyohonsé ja tyotovereihinsa. On tarkedd, ettd omaa tydpanosta arvostetaan ja
ettd osaamiseen luotetaan. Henkilostojohtamisella on erittdin suuri ja positiivinen
merkitys tydviihtymiseen Keskindinen Vakuutusyhtid Tapiolassa. Esimies myods
tiedostaa henkilostojohtamisen tarkeyden ja ottaa sen huomioon omassa johtamisessaan.
Henkilostjohtamisen kehittdminen ei tuntunut tarpeelliselta.
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