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1 JOHDANTO
1.1 Kehittamishankkeen tausta

Juholinin (2009, 20-34) mukaan ty6elama on kaynyt jo kymmenisen vuotta sitten lapi
muutosta, jossa tydntekijat vaihtuivat usein tydpaikoilla, tydelaman rakenne on muuttunut,
on muodostunut uusia ammatteja ja ty6 on ollut enemman tietotyéta kuin aiemmin. Sa-
moja asioita pohditaan yha edelleen. Toimintaymparistddon on vaikuttanut myoés globali-
saation tuomat mahdollisuudet ja uhat ja sitd kautta myds epavarmuus ja muutokset.
Tyontekijdiden suhde tydyhteis6dn muuttuu. Tydnantajan tarjotessa vain osa-aikaista tai
maaraaikaista ty6ta, ei samassa tyOpaikassa olla enaa niin pitkdan kuin aikaisemmin.
Nama muutokset tuovat haasteita myds tydyhteisdviestinnalle, kun vuorovaikutus ja kom-
munikointi muuttuvat tydyhteisdis-sa, jossa tydkaverit vaihtuvat usein. Myds yhteistyd ja

tyokavereihin tutustuminen vaikeutuu.

Lisaksi tydnantajamaineen merkitys kasvaa, kun ihmisten tyopaikan valitsemiseen saattaa
vaikuttaa se, miten haluttu tai arvostettu organisaatio on muiden silmissa. Toisaalta sellai-
set tydyhteisot, joissa uskalletaan kysya ja kyseenalaistaa seka olla eri mielta asioista,
parjaavat kilpailussa. Yhdessa tekeminen ja oppiminen seka osaamisen ja kokemusten
jakaminen on usein motivoivaa. Ihminen haluaa tyoyhteisolta yleensa samoja asioita kuin
elamalta yleensa: kuulumista johonkin, kollegojen arvostusta ja kuulluksi tulemista seka
yhteisten asioiden ratkomista ja niihin vaikuttamista. Tama kaikki lisda tydyhteisdjen vies-
tinnan merkitysta ja nain ollen myds esimiesten ja johtajien viestinta- ja vuorovaikutus-
osaamisen tarvetta. (Juholin 2009, 20-34.)

Milleniaalit, joihin jaotellaan perinteisesti 1980-2000 luvulla syntyneet, ovat kasvaneet glo-
balisaation seka taloudellisen ja digitaalisen kasvun aikakaudella. Ty6-elama voi nayttay-
tya olevan heille taynna rajattomia mahdollisuuksia, mutta toisaalta se on myds epavar-
muuden aikakausi seka talouden etta turvallisuudenkin nakdkulmasta. Nama vaikuttavat
myos milleniaalien asenteisiin, silla kun maailma muuttuu jatkuvasti ja tulevaisuutta on
hankala ennustaa, pitda elaa nykyhetkessa. Pitkan tyburan rakentaminen ei ole enda mo-
tivoivaa ja jos tyO ei vastaa odotuksia, haetaan uutta paikkaa. Tyon pitaisi siis jo lahtokoh-
taisesti olla seka merkityksellista, mielekasta, kehittavaa ettd motivoivaa. Tama yhtalo
taas tuo haasteita yrityksen nakokulmasta |0ytaa osaavia tyontekijoita ja sitouttaa henkilo-
kuntaa. (Mellanen & Mellanen 2020, 22, 37-41.)

Nuoret tydntekijat haluavat erilaisia asioita tydelamalta kuin aikaisemmin. Vapaa-aika ha-
lutaan yhdistaa tydelaman kanssa sujuvasti ja odotukset tydsuhteelta ovat kasvaneet.

Viesti ry:n toiminnanjohtaja Siina Repo (21.8.2019) kertoo blogissaan, kuinka Suomessa



nostetaan saanndllisin valiajoin esille tyéviikon lyhentamista nelipaivaiseksi tai tydpaivan
lyhentamista kuusituntiseksi. Perusteluina lyhentamiselle olisi mm. lisdantynyt vapaa-aika
ja tydn tehostuminen. Suomalaisilla on kuitenkin nyt enemman vapaa-aikaa kuin koskaan
aikaisemmin historiassa, silla vasta sata vuotta sitten Suomessa siirryttiin 8 tuntiseen tyo-
paivaan ja vuonna 1969 lauantait muuttuivat vapaapaiviksi. Vuositydaika on lyhentynyt sa-
dassa vuodessa 2400 tunnista 1600 tuntiin. Toissa vietetty aika on lyhentynyt, mutta myos
toinen suunta on mahdollinen, kuten esimerkiksi kikyssd Suomessa tapahtui. Harva myds-
kaan enaa tekee koko tyduraansa samalla tydnantajalla ja tyburaan saattaa sisaltya isoja-

kin mullistuksia, jopa tyottdmyytta, mutta toisaalta myés menestysta ja iloa.

Vuonna 2010 Suomen tydmarkkinoilta poistui ensimmaisen kerran enemman ihmisia kuin
sinne tuli. Tyohyvinvoinnista on tullut yksi yritysten tarkeimmista kilpailuvalteista. Nuorten
tyontekijoiden nakemykset ovat muuttuneet, eika ansiotyo ja pitka ura enaa ole valtta-
matta tavoitteena. Tyodlta haetaan mielekkyytta, tyo- ja vapaa-ajan helppoa yhdistamista,
joustavia tyoaikoja ja hyvaa yhteistydhenkea. Varsinkin nuoret ihmiset ovat aktiivisia ja it-
seohjautuvia kaikessa toiminnassaan ja he tuottavat itse viestinnan sisaltdja. Jokainen
tyontekija onkin viestija, jolla on oma roolinsa, vastuunsa ja tehtavansa. (Heiskanen & Le-
hikoinen 2010, 11-17.)

1.2 Lahtdkohdat ja kohdeorganisaatio

Organisaation strategia on suunnitelma, joka tdhtaa pidempiaikaisten tavoitteiden saavut-
tamiseen. Strategia ohjaa sita, miten organisaation ja tiimien toimintaa tulee kehittaa. Joh-
tajan ty6 taas on strategian jalkauttamista eli ihmisten johtamista maariteltyihin tavoittei-
siin. Olennaista on, miten ndma edellytykset ja suuntaviivat onnistutaan luomaan, jotta
paastaan tavoitteisiin. (Ahlroth & Havunen 2015, 22-23.) Ramoén (2018, 26) mukaan stra-
tegian tulisi vastata kysymykseen: Millainen yritys haluamme olla 5 vuoden paasta ja mi-
ten sen oikeasti teemme? Juholinin (2013, 128-132) mukaan organisaation strategian laa-
timiseen olisi hyva osallistaa johdon lisdksi koko henkildsté seka myds asiakkaat ja ver-
kostokumppanit. Samalla se toimii yhteisena oppimisprosessina, jossa myds yrityksen
strategia tulee paremmin tyontekijoiden tietoisuuteen kuvaten organisaation toiminnan

ydinta -mita tehdaan ja miksi tehdaan.

Kohdeyritys toimii Suomessa pikaruoka-alalla ja tyéllistaa paljon nuoria tyontekijéita. Yri-
tyksella on kuitenkin ollut viime vuosina haasteita saada henkildkunta pysymaan yrityksen
palveluksessa. Varsinkin padkaupunkiseudulla on ollut vaikeuksia saada riittavasti edes
tydhakemuksia. Lisaksi nuoret tyontekijat eivat valttdmatta halua enaa edeta urallaan ja

ottaa lisda vastuuta tydtehtaviinsa.



Muuttuva taloustilanne ja kilpailu toimialalla ovat lahtékohta sille miksi tdman kehittamis-
hankkeen kohdeyrityksen on taytynyt pohtia uudelleen omaa toimintastrategiaansa. Koh-
deyritys laati vuonna 2018 uuden kolmivuotisstrategian, jonka yksi tavoitteista oli saada
osaava henkilokunta pysymaan yrityksen palveluksessa ja tyontekijdiden vaihtuvuutta va-

hentaa.
1.3 Tavoitteet ja tarkoitus

Tama kehittdmishanke on kaynnistynyt kohdeyrityksen tarpeesta |0ytaa ratkaisuja henki-
I6ston vaihtuvuuteen ja erityisesti osaavien tyontekijoiden lahtemiseen yrityksesta. Yrityk-
sessa, jossa on paljon nuoria tydntekijoita, voivat perinteiset menetelmat ja toimintatavat
tuntua valilla liian jaykilta ja vanhanaikaisilta. Taman kehittdmishankkeen tavoitteena oli
l6ytada yhdessa henkildston kanssa keinoja tyontekijdiden sitoutumiseen ja pysyvyyden li-
sdamiseen alalla, jolla vaihtuvuus on suuri ja tydntekijdiden keski-ika alhainen. Kyseessa
on ketjupikaruokaravintola toimintaymparistona ja tavoite on siten toimialaperusteinen. Ta-

voite on myos strategialahtdinen, silla strategiaan oli kirjattu yhdeksi tavoitteeksi henkilos-

tén pysyvyys.

Tyontekijan sitoutumista tarkasteltiin kohdeyrityksessa tydntekijan, esimiehen ja organi-
saation nakokulmista. Siksi tarkasteltaviksi sitoutumiseen vaikuttaviksi kehittamiskohteiksi
valittiin tydyhteisdviestinta, esimiesviestinta, itseohjautuvuus, vuorovaikutus ja osallistami-
nen. Naihin kehittdmiskohteisiin pystyttaisiin vaikuttamaan kaikista kolmesta nakokul-
masta. Tutkimuksen tarkoituksena oli 16ytda naiden kehittdmiskohteiden avulla kehittamis-
ehdotuksia kohdeyrityksen henkilokunnan sitoutumisen lisddmiseen, jotta osaavat tyonte-
kijat saataisiin myds pysymaan yrityksen palveluksessa. Erityisesti nuorien tyontekijoiden
tydelaman odotukset voivat olla ihan toiset kuin 10 vuotta sitten. Tarkoituksena on antaa
toimintaohjeita johdolle, jotta toimintatapoja voitaisiin muuttaa ja lisata tydntekijdiden sitou-

tumista organisaatioon.
1.4 Tutkimuskysymykset ja rajaukset

Toimeksiantajan toiveesta tutkimus tehdaan ratkaisukeskeisesta nakokulmasta ja pohjau-
tuvat tarpeeseen (kuvio 1), jolloin pyritdan etsimdan ennemmin kehittdmisen kohteita, kuin

ongelmia.
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KUVIO 1. Kehittdmishankkeen tavoitepuu

Hankkeen paatutkimuskysymys on:
e Miten kohdeyritys pystyy sitouttamaan henkildkuntaansa?
Hankkeen alakysymyksia ovat:
¢ Miten tyOyhteisdviestintaa kehittdmalla voidaan lisaté henkildston pysyvyytta?
e Voiko kohdeyrityksen vuorovaikutuskulttuuria kehittdmalla sitouttaa henkildkuntaa?

o Lisdakd osallistaminen ja itseohjautuvuus tydntekijan motivaatiota jaada yritykseen

pidemmaksi aikaa?
o Vaativatko nuoret tydntekijat erilaista henkildstdjohtamista kuin aikaisemmin?

Tassa opinnaytetydssa kaytettiin tapaustutkimusta. Kuviossa 2 on havainnollistettuna ta-
vanomaisen tapaustutkimuksen etenemisesta vaiheittain. Ojasalon ym. (2015, 37.) mu-

kaan tapaustutkimus soveltuu hyvin lahestymistavaksi kehittamistyossa, kun tavoitteena
on ymmartaa syvallisesti organisaation tilannetta ja ratkaista siella iimennyt ongelma tai

tuottaa kehittdmisehdotuksia tutkimuksen keinoin. Puhdas tapaustutkimus ei siis kaytan-
nossa vie vield muutosta eteenpain vaan sen avulla luodaan kehittdmisideoita tai ratkai-
suehdotus havaittuun ongelmaan. Tapaustutkimuksessa kaytetaan usein useita erilaisia
tiedonhankintamenetelmia kayttaen ja voidaan kayttaa seka kvantitatiivista etta kvalitatii-

vista tutkimusmenetelmaa.



KUVIO 2. Tapaustutkimuksen vaiheista mukaillen (Ojasalo ym. 2015, 54.)

Tassa opinnaytetydssa tiedonhankintamenetelmina kaytettiin tydpajoja, havainnointia ja
kyselya seka yhteisdllisia ideointimenetelmia. Ojasalon ym. (2015, 40-46.) mukaan kehit-
tamistydssa keskeisinta on useiden eri menetelmien kayttdminen. Menetelmia valitessa
kannattaa pohtia, millaista tietoa tarvitaan ja mihin tarkoitukseen sita aiotaan kayttaa. Yh-
teisdllisia ideointimenetelmia 16ytyy lukuisia ja usein niissa I0ydetaan eniten uusia nako-
kulmia. Uusien ideoiden synnyttamiseen kaytetdan paljon esimerkiksi aivoriihitydskentelya
(brainstorming). Havainnointia kayttamalla taas voi saada paljon hyvia ideoita henkildston
keskusteluista tai havainnoitsija voi seurata myds valitsemiaan tilanteita suunnitelmalli-
semmin. Heikki-sen (2010, 19-20, 33) mukaan toimintatutkimuksissa hyddynnetaan usein
osallistavia ja yhteisollisia menetelmia, joilla edistetdan eri osapuolten vuorovaikutusta,
jotta toimintaa voitaisiin kehittaa. Tutkija on tassa itse erittdin vahvassa ohjauksen ja las-
naolon roolissa, silla tukija on useimmiten itse osa kehittdmisen kohteena olevaa kulttuu-

ria ja siten myds hdnen omat kokemuksensa ovat osa aineistoa.

Tassa kehittdmishankkeessa tyontekijan sitoutumista yritykseen tarkasteltiin tydntekijan,
esimiehen ja organisaation nakdkulmasta. Ensimmaiseen tydpajaan valittiin siksi koko toi-
mipisteen henkilostd, toiseen tydpajaan toimialueen esimiehet ja kyselyssa vastaajina toi-
mivat yrityksen palveluksesta jo lahteneita tyontekijoita ja esimiehia, joilta pyydettiin vah-
vasti koko organisaatiota koskevaa tietoa. Tutkimuksen tietoperustan keskeisiksi kasit-
teiksi rajattiin tyoyhteisOviestinta, osallistaminen, itseohjautuvuus, esimiesviestinta seka
vuorovaikutus, jotta I6ydettaisiin kehittamisen kohteita aihealueista, joihin on mahdollisuus
vaikuttaa kaikista tarkasteluun valituista nakdkulmista. Tyontekijan sitoutuminen tarkoittaa
tassa kehittamishankkeessa syita, joiden vuoksi tyontekija pysyy tai jaa yrityksen palve-
lukseen ja sitouttaminen organisaation ndkdkulmasta tehtavia toimenpiteita, joilla tydonteki-

jalle luodaan mahdollisuus sitoutua.



1.5 Tyobn rakenne

Tama kehittamistyd koostuu kuudesta paaluvusta. Ensimmainen luku on johdanto, jossa
kerrotaan tutkimuksen taustaa, tutkimuksen Iahtokohtia ja kuvataan kehittamishankkeen
tavoitteet, tarkoitus ja tutkimuskysymykset. Toinen luku koostuu kehittamistyon tietoperus-
tasta, jossa kasitelldan tydyhteisoviestintda, vuorovaikutusta, itseohjautuvuutta, osallista-

mista ja tyontekijdiden sitouttamista.

Kolmannessa paaluvussa kerrotaan kehittdmishankkeen toteutuksesta. Siina esitellaan
kehittdmishankkeen kohdeorganisaatio, kdydaan lapi hankkeen vaiheet seka kaytetyt tut-
kimus- ja kehittdmismenetelmat. Neljannessa paaluvussa kuvataan kehittamishankkeen

tulokset. N&ita saatiin molemmista toteutetuista tyopajoista seka kyselysta.

Viides paaluku pitaa sisallaan johtopaatoksia. Tassa luvussa kerrotaan myos perustellut
vastaukset tutkimuskysymyksiin. Kuudennessa paaluvussa pohditaan tutkimuksen luotet-

tavuutta seka tulosten kaytettavyytta ja pohditaan mahdollisia jatkokehittamishankkeita.



2 KEHITTAMISTYON TIETOPERUSTA
2.1 Viestinta tyOyhteisossa

Viestinta on vuorovaikutusta ja koostuu sanallisesta ja sanattomasta viestinnasta. Tassa
prosessissa ldhettdjan roolissa on yksi tai useampi henkild, samoin vastaanottajan roo-
lissa. Viestintd onkin vuorovaikutteista, kun taas tiedottaminen on yleensa yksisuuntaista.
Toisaalta ilman viestintdd, emme voisi johtaa. Yhteison sisalla ja yhteisén ulkopuolella ta-
pahtuvasta viestinndsta puhutaan yhteisdviestintdna. Sisaisella viestinnalla usein tiedote-
taan, motivoidaan ja kehitetdan toimintaa, kun taas ulkoisella viestinnalla uutisoidaan.
(Lohtaja & Kaihovirta-Repo 2007, 11-14.)

Viestinnassa vaihdetaan tietoa, jota iiman tyon sisalto, laatu ja tehokkuus huonontuvat.
Tarkeinta viestinnassa onkin usein tiedonkulku. Tietoa I0ytyy kuitenkin nykyaan enemman
kuin kukaan pystyy kerralla sisdistamaan ja siksi tyontekijalta vaaditaan kykya toimia yh-
teisOllisesti. Jokainen tydyhteisén jasen toimii tiedon vaihtajana, joka on kuvaavampi ka-
site kuin tiedonkulku, silld vaihdanta pitaa sisalldan vastavuoroisuuden ja vuorovaikutuk-
sen, jossa tyontekijat osallistuvat aktiivisesti tiedonkulkuun. Vuorovaikutteinen tiedon jaka-

minen auttaa selkeyttamaan ja jopa parantamaan tiedon sisaltéa. (Juholin 2009, 85-86.)

Monelle suomalaiselle hyvan viestijan vahvuuksia ovat luottamus, sovittelun taito, viestin-
taherkkyys, tasa-arvoisuus, suoruus ja ammattimaisuus. Toisaalta suomalaisia pidetaan
varittbmina ja liilan asiakeskeisina viestijoina. Vuorovaikutuksessa kohtaavat seka viestijan
luontaiset ominaisuudet ettad hankitut taidot ja yliviljeltynd suomalaiset hyveet voivat muut-
tua paheiksi: ujous arkuudeksi, suorapuheisuus tylyydeksi ja asiakeskeisyys valinpitamat-
tomyydeksi. Siksi kulttuuridly on tasapainoilua seka tilanteen oikeasta arvioinnista etta

oman viestinnan mukauttamista sopivaksi vastaanottajaan. (Lehtipuu 2010, 17.)
2.2 Vuorovaikutus ja erilaisuus

Vuorovaikutus on aina henkildiden keskinaista puhelua, jossa vaikutamme toisen todelli-
suuteen. Talldin sanallisen ja sanattoman viestinnan kautta inmisten valille muodostuu na-
kymaton sosiaalinen kentta. Kaytannodssa tama tarkoittaa, etta toisten ihmisten kanssa
ajatus kulkee todella hyvin ja toisten kanssa sanoja saa etsia pitkdan. Olo voi valilla olla
jopa tukala, vaikka keskustelussa ei ulkoisesti olisi mitdan erityisen painostavaa tai uhkaa-
vaa. Kiinnostavaa onkin, onko myds toisella ihmisellda minun kanssani tukala olo, vai onko
kokemus yksipuolinen? Sosiaalisen kentan todellisuuden huomaa myds kohdatessamme
vanhan ystavan vaikkapa vuosien jalkeen, jolloin valilemme syntyy sama mukava fiilis

huolimatta pitkasta erosta. Tietoisella tasolla vaitamme, ettda on mukavaa, kun olemme



erilaisia, mutta kysymys kuuluukin, kestdmmekd toisen, joskus ihan erilaisen tyylin? Vuo-
rovaikutustilanteessa saattaakin tuntua, ettd henkildkemiamme eivat enaa ollenkaan pe-
laa yhteen. (Dunderfelt. T. 2003, 33-44.)

Vuorovaikutustilanteissa olemmekin kaikki erilaisia, joten myos taitomme ja kykymme
ovat. Taman paivan nuoret tyontekijat tietavat missa he ovat vahvoja ja mika vaatii kehit-
tamista. Mita erilaisempia tyoyhteison jasenet ovat, sitéd todennakdisemmin he tulevat aja-
telleeksi erilaisia asioita. Jos jokaisen mielipidetta kuunnellaan ja niistd keskustellaan
avoimesti, lopputulos on todennakoisesti parempi kuin yksiléna tai samankaltaisten ihmis-
ten kesken tehty tuotos. Keskenaan erilaisten inmisten saattaa kuitenkin olla hankalam-
paa paasta hyvaan vuorovaikutukseen keskenaan. (Huotilainen & Saarikivi 2018, 222-
230.)

Jos vuorovaikutuksen laatu on kuitenkin hyva ja tiimin jasenet pystyvat luottamaan toi-
siinsa, tulee tiimista tehokas ja henkilokunnasta tyéhdon sitoutunut. Yksi tiimin menestysta
ennustava tekija on psykologinen turvallisuus. Silla tarkoitetaan esimerkiksi sita, etta tii-
missa uskalletaan tuoda esiin keskeneraisia ajatuksia ja tehda virheita. Tallaisessa tii-
missa myos pystytaan jakamaan henkildkohtaisiakin asioita keskendan. Ongelmien ratkai-
suun johtavassa tiimissa on tarkeaa, etta jokainen paasee aaneen ja tiimi puhaltaa yhteen
hiileen seka reagoi toisten sanomisiin ja my0s jatkavat ideoita omillaan. Tuetaanko tal-
laista vuorovaikutusta yrityskulttuurissa, vai onko virheiden tekeminen asia, jota ei hyvak-
syta eika sallita? Paasevatko kaikki adneen palavereissa, vai ovatko ne yhden ihmisen
monologeja? Ratkaistaanko palavereissa tydhon liittyvia ongelmia, vai miksi se pidetaan?
(Huotilainen & Saarikivi 2018, 222-230.)

Susan Cain (26.11.2018) on tutkinut paljon tydpaikan ilmapiirin parantamiseen tahtaavia
ideoita ja sita, kuinka ekstrovertit ja introvertit tulevat toimeen keskenaan ja mita jokaisen
pitdd huomioida tydyhteisdssa. Jokaiselle tydyhteisdlle ei ole yhta ja oikeaa tapaa toimia,
mutta paaasia on, etta jokainen pystyisi kontrolloimaan tietotulvan maaraa, joka heihin
kohdistuu. Cainin mukaan introvertit ovat usein aliarvostettuja yhteiskunnassa, joka palkit-
see ulospainsuuntautuneisuutta ja ryhmatydskentelyd. Joskus on toki astuttava oman mu-
kavuusalueensa ulkopuolelle, mutta ei pida kuitenkaan olla muuta kuin on. Jokaisen pitaisi
tunnistaa oma persoonallisuutensa ja se, kuinka reagoi eri tilanteissa ja millainen tyosken-
tely-ymparisto sopii itselle parhaiten. Sama tydpaikka ei sovi kaikille ja luonteet olisi hyva
huomioida tydpaikoilla, jotta saavutettaisiin jokaisen henkilén paras mahdollinen lopputu-
los. Jokaisessa tyOpaikassa on kuitenkin oltava seka ekstrovertteja etta introvertteja, jotta
eri vahvuudet tulevat esiin. Useimmissa palavereissa 3% osallistujista hoitaa 70% keskus-

telusta. Tdma ei johdu siita, etta introvertit olisivat vdhemman in-noissaan, vaan siita, etta



he kasittelevat ulkopuolelta tulevia arsykkeita eri tavalla. Tdma on huolestuttavaa, koska
nailla lopuilla palaveriin osallistujilla on mielessaan todennakdisesti myds yhta monta
ideaa, ideoita, joita ei vain koskaan tuoda julki. Sosiaalinen paine voi saada myo6s henki-
I6n mahdollisesti muuttamaan mielipidettaan. Cain kehottaakin introvertteja miettimaan
omat ideansa etukateen ja tuomaan ne julki riittdvan ajoissa, jotta myos ne otettaisiin huo-
mioon. Ekstroverttien taas tulisi hillitd innostustaan ja pyrkia antamaan suunvuoroa myos

muille.

Marcus Buckingham (26.11.2018) uskoo, etta jokaisella meista on oma vahvuutensa, jota
kehittdmalla ja vahvistamalla voi saada aikaiseksi jotain ainutlaatuista ja jopa kaupallista.
Haaste onkin [6ytaa nama vahvuudet ja tunnistaa ne mahdollisuuksiksi henkilokohtaiseen
ja ammatilliseen kasvuun. Yritysten tarkein voimavara on tydntekijat, kuitenkin vahvuus
I6ytyy yleensa jokaisen tyontekijan ainutlaatuisuudesta. Ainutlaatuisuus on ominaisuus, ei
puute ja lahjakkuutta on erittain vaikeaa mitata. Esimerkiksi tutkimalla miksi joku joutuu
lahtemaan tai jattamaan tyopaikkansa, ei saada selville sita, miksi joku pysyy. Oppiminen
on omien vahvuuksien tunnistamista. Tyontekijoista pitaisikin etsia heidan omia vahvuuk-
siaan, vaikka ne eivat olisi sita mita itse etsii. Virheisiin puuttuminen vain sulkee aivot ja
estaa oppimisen. Vahvuudet pitaa huomata ja etsia ja sen jalkeen vahvistaa niita. Uniikit
ihmiset ovat tydyhteisdn rikkaus. Oppiminen on omien taitojen kehittdmista, niiden taitojen
ja vahvuuksien, jotka jo 16ytyvat itsesta. Jotta omia taitojaan voisi kehittaa, pitda oppia

keskittymaan siihen milla nama vahvuudet saadaan esiin.
2.3 TyoyhteisoOviestinta ja osallistaminen

Tyobyhteisoviestintd ei ole organisaatiossa vain yhden ihmisen vastuulla, vaan viestijita
olemme me kaikki. Tydyhteisoviestinta tulisi nahda koko organisaation yhteisena tehta-
vana ja tarkastella sita tydyhteisoétaitojen ja organisaatiokulttuurin ndkékulmasta. Varsinkin
esimiesty0ssa johtajan viestintataidot kuitenkin korostuvat, silla esimiestyo pitaa sisallaan
paljon vuorovaikutustilanteita ja tavoitteellista johtamista. Digitalisoituminen tarjoaa toki
uusia mahdollisuuksia viestintaan, mutta kohtaamatta ihmisia henkilokohtaisesti, emme

voi luoda luottamusta, emme johtaa tai vaikuttaa. (Ahlroth 2017, 20-23.)

Tyoyhteisoviestinta liittyy kiintedsti organisaation kulttuuriin, silla sen avulla luodaan ja yl-
lapidetadan yhteista kulttuuria. Erilainen viestinta luo erilaisen kulttuurin. Esimiehen rooli
niin sisdisessa kuin ulkoisessa viestinnassa on ensinnakin huolehtia siita, ettd ajanta-
saista tietoa on saatavilla ja sitad vaihdetaan. Jokaisen pitda mydés ymmartaa roolinsa ja
vastuunsa sen tuottamisessa, jalostamisessa, etsinnassa ja vaihdannassa. Lisaksi esi-
miehen vastuulle jaa usein myos varmistaa, etté isoja ja merkityksellisia asioita kasitellaan

vuorovaikutteisesti ja varmistetaan ymmarrys puolin ja toisin. Talld myds luodaan ja
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vahvistetaan sekd omaa identiteettia etta organisaation yhteisdllisyytta seka tydnantaja-
mainetta. (Juholin 2013, 177-188.)

Vaikuttaminen on tyOyhteisoissa usein hyvin kaytannonlaheista. Asioista tehdaan ehdo-
tuksia, miten ne voisi tehda helpommin tai tehokkaammin. Vaikuttaminen voi olla myds
yhteisiin tavoitteisiin pyrkimista tai yhta hyvin myds oman edun ajamista. Parasta vaikut-
tamista on kuitenkin yhdessa henkiloston kanssa tapahtuva kehittaminen, jossa tyonteki-
jéiden ideat otetaan huomioon ja ihmiset kokevat osallistuvansa paatdksentekoon. Osal-
listavassa paatdksenteossa tydntekijdiden ja joskus myds sidosryhmien mielipiteita ja ide-
oita halutaan kuulla jo asioiden suunnitteluvaiheessa. Tallainen yhteinen kehittdminen
kohtaa yleensa suuria odotuksia, koska henkilokunta kokee talldin osallistuvansa. Henki-
|6stolla olevaa tietoa ja kokemuksia kannattaakin hyddyntaa silla johto tai kukaan ulkopuo-
linen ei aina huomaa asioita, jotka tapahtuvat operatiivisessa tydssa. Ideoiden ja kehitta-
misehdotusten keraamiseksi on pyritty kehittamaan erilaisia keinoja, mutta tulokset eivat
juurikaan ole parantuneet. Jos tyontekijoihin kuitenkin vedotaan henkildkohtaisesti ja to-
distetaan kaikkien ideoiden ja ajatusten olevan arvokkaita, tulokset ovat yleensa parem-
mat. Oleellista onkin luoda naita tilaisuuksia vaikuttaa, kuten erilaisia tydpajoja, jotka mah-

dollistavat ihmisten keskustelut ja yhteisen pohdinnan. (Juholin 2009, 144-156.)

Kysyttaessa tyopaikan kehityskohteista henkildkunnalta, 16ytyy sieltd todenndkoisesti tie-
donkulku. Joku panttaa tietoa, joku ei puhu riittdvan ymmarrettavasti ja joku ei taas ym-
marra jakaa tietoa. Harva nakee kuitenkaan itsessaan ongelmaa koskien tydyhteisdvies-
tintda. Jos viestinnan vahaisyyteen reagoidaan lisdamalla tiedotusta vain muodon vuoksi,
saattaa se johtaa entistd pahempaan kierteeseen. Asiat pitaisi kertoa sellaisina kuin ne

ovat, suoraan ja totuudenmukaisesti. (Ahlroth 2017, 31-33.)

Ajatus osallistamisen tarpeesta on usein I&htoisin tyontekijoilta. Henkilokunnan osallista-
misen todellista tarkoitusta ja siitéd saatavaa hyétya ei kuitenkaan aina ymmarreta. Jos
luottamus yrityksen johtoon on alhaisella tasolla, katsotaan johdon ajavan vain omaa etu-
aan tyontekijoiden kustannuksella. Kun haluaa sitouttaa tydntekijat liiketoiminnan ja tydyh-
teisodn kehittdmiseen, pitda luoda tydpaikka, josta tyontekijat valittavat ja jossa he viihty-
vat. Hyvassa tyopaikassa henkildkunta haluaa osallistua. Moni on kuitenkin saattanut
saada napeilleen liiallisesta aktiivisuudesta ja hanelle kuulumattomiin asioihin puuttumi-
sesta. Tallaiset kokemukset lannistavat tehokkaasti jokaisen halun osallistua, vaikuttaa ja
ottaa vastuuta. Johto-ryhman paatdksista saatetaan tiedottaa kuulematta tyontekijoita tai
kertomatta heille paatdsten taustoja. Hyvassa viestintakulttuurissa asiat eivat tule tyonteki-
jGille yllatyksena. (Ahlroth 2017, 29-33.)
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Tyoyhteistviestinnassa ovat tarkeita esimerkiksi avoimuus, luotettavuus ja nopeus. Nailla
periaatteilla halutaan taata, ettd henkildstd on tietoinen asioista mahdollisimman nopeasti
ja mielelldaan jo ennen kuin mitdan tapahtuu. Riittavalla vuorovaikutteisuudella ja ymmar-
rettavyydella halutaan korostaa, ettei pelkka tiedon valittdminen riita, vaan on oltava mah-
dollisuus keskustella asioista ja lisata nain myoés ymmarrettavyytta. D’Aprix (D’Aprix 1996)
kuvasikin esimiehen tarkeaa viestintatehtavaa ja sisaltda lahtien ajatuksesta, etta henkilda
kiinnostaa ensisijaisesti han itse. Se, mitd kukin tekee, on jokaisen oma valinta. Yrityksen
puolelta esimiehen kuitenkin toivotaan toteuttavan annettua tehtavakuvaa. Toisekseen mi-
ten esimies asiat hoitaa vaikuttaa suuresti siihen, kuinka yrityksessa hoidetaan esi-mer-
kiksi perehdytys ja palautteenanto. Jos esimies ei tieda tai ole ymmartanyt mita hanelta tai
yksikolta odotetaan, ei han pysty paasemaan henkildkohtaisiin tavoitteisiinsa eika myos-
kaan yksikon tavoitteisiin. Lisdksi esimiehella pitaisi olla myds kokonaiskasitys yrityksen
visiosta, jotta han tietdd mihin ollaan menossa ja pystyy nain toimimaan. Vain nain esi-
mies pystyy itse maarittelemaan keinot ja toimintatavat, joilla han pystyy olemaan yrityk-
selle hyddyksi. (Juholin 2013, 192-205.)

Viestinnan kehittaminen lahtee liikkeelle organisaation olemassaolon tarkoituksesta ja ta-
voitteena on joko parantaa kilpailukykya tai tehostaa toimintaa. Uuden teknologian tuomi-
nen ei kuitenkaan viela tarkoita, etta viestinta kehittyy, vaan myds kaytannot ja toimintata-
vat on muutettava. Se, ettd henkildstolle kerrotaan uudesta kaytanndsta ja oletetaan hei-
dan sen jalkeen aloittavan itseohjautuvasti soveltamaan toimintatapaa, ei viela riitd. Hen-
kildstda on koulutettava uusiin kaytanteisiin, silld muutoin he kayttavat mieluummin jo toi-
mivaksi testattua, kuin turvallisempaa ja nopeampaa, mutta uuden oppimista edellyttavaa
tapaa. Tyoyhteisdviestinnassa pitaisi toisaalta kuunnella millaisia toiveita ja odotuksia
henkildstolla on ja toisaalta taas tarpeen tullen pitada kiinni valitusta suunnasta. Toimintata-
pojen muuttamisen jalkeen vaikein kynnys liittyykin ajattelutapoihin ja henkiseen muutok-
seen. Sita, ettd koko tydyhteiso sitoutuu ja on tyytyvainen kaytéssa oleviin tapoihin, on
vaikea saavuttaa. Henkilosto pitdd saada oivaltamaan, mitd hyétya muutoksista on hei-
dan tydnsa kannalta ja miten ne mahdollisesti nopeuttavat ja helpottavat heidan tyotaan.
(Puro, 2004, 105-110.) Ahlrothin (2017, 41) mukaan tdma saattaa kuitenkin olla helpom-

min sanottu kuin tehty, silld vaikka kaikki haluavat muutosta, kukaan ei halua muuttua itse.

Jokainen kaipaa huomatuksi tulemista. Tunne, etta ei kelpaa tai ei riita voi olla erityisen
energiaa kuluttavaa ja jopa laskea tydtehoa ja motivaatiota. Tarve tulla huomatuksi onnis-
tumisista kuuluu ihmisen perusluonteeseen. Kiitosta ja kehuja ei kuitenkaan ole helppoa
ottaa vastaan ja viela harvemmin niitd muistaa antaa. Ti-lanne on kuitenkin toivottavasti
muuttumassa nuorten my6ta. Sosiaalisen median rajahdysmaisen kasvun mydéta omien ja

toisten tekemisen kommunikointi on jo arkea. Tekemisia ja onnistumisia tuodaan esille
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jatkuvasti. Jos saisimme saman myds organisaatioiden arkeen, voisi myos ty6ilmapiiri ko-
hentua. Tydkaluja kaikenlaisiin kiitoksiin ja kehuihin alkaa jo pikkuhiljaa I6ytya. Esimiehen

vuorovaikutustaidoilla on tdssa myos ratkaiseva merkitys. (R&mo 2018, 139-144.)

Mielessa kannattaa pitdd myos ajatus siita, etta yrityksissa puhutaan usein investoin-
neista, kun taas henkilokunnan kohdalla kustannuksista. Henkilostoon kohdistuvat inves-
toinnit usein poistuvat ensimmaisina yrityksen heikon taloudellisen tilanteen vuoksi. Kui-
tenkin kaikki yrityksessa syntyva arvo on tavalla tai toisella ihmisten aikaansaannosta ja
investoinnit henkildston osaamiseen ja organisaatiokulttuuriin kehittdmiseen auttavat lop-

pujen lopuksi yritysta kehittymaan jossain vaiheessa. (Ahlroth 2017, 25-27.)
2.4 Johtamis- ja esimiesviestinta

Ihmiset viestivat eri tavoin tilanteen, tietojensa ja taitojensa seka olemuksensa ja tempera-
menttinsa mukaan. Kyky viestia tehokkaasti ja tarkoituksenmukaisesti er-laisissa tilan-
teissa on viestinnallista osaamista. Vuorovaikutus- ja ihmissuhdetaidot nousevat tulevai-
suudessa entista tarkeammiksi esimiehen ominaisuuksiksi, silla taitava viestija onnistuu
ratkaisemaan eteensa tulevat ongelmat ja pystyy tehokkaaseen vuorovaikutukseen ympa-
ristdbnsa kanssa seka sopeuttaa tavoitteensa ja kayttaytymisensa eri tilanteisiin vaivatta.
Kehittydksemme viestijoina tarvitsemme kuitenkin palautetta. Palautetta on seka vahvis-
tava ettd korjaava palaute ja sen tavoitteena on yleensa kehittda vastaanottajan taitojen
tai toiminnan kehittymista. Palautteen vastaanottaminen ja sen hyvaksyminen ja toimin-
tansa muuttaminen taas edellyttda luottamusta. Ty6- ja oppimisyhteisdissa on tarkeaa
luoda luottamukseen perustuva kulttuuri silld vasta silloin ihmiset ovat avoimia vastaan-
ottamaan palautetta ja rakentamaan kulttuuria, jossa palautteesta on hyotya. (Lohtaja &
Kaihovirta-Repo 2007, 21-27, 163; Kultanen 2016, 165-166.) On kuitenkin hyva pitda mie-
lessa, ettd neuvojen ja ohjeiden antaminen toiselle on helpompaa kuin niiden hankkiminen
itselle, koska itse ei valttdmatta joudu kohtaamaan niitd haasteita, joita ohjeiden sovelta-

minen kaytanndssa edellyttaa. (Juuti & Vuorela 2015, 145.)

Johtamisviestinta on toisaalta asioiden jarjestelya, mutta toisaalta myo6s ihmisten johdatta-
mista, jossa korostetaan vuorovaikutteisuutta, motivoivaa ja sitoutumista aikaansaavaa
viestintaa. Se kasittdd mm. strategista viestintaa esimiehen nakdkulmasta, muutoksen
johtamista, delegointia, kehityskeskusteluja, tavoitteiden asettamista ja koordinointia. Joh-
tamisviestinta kasittaa kuitenkin myods paljon muuta. Se pitaa sisalldan paljon vuorovaiku-
tustilanteita ja erilaisia tapoja milla viestia viedaan eteenpain, miten henkildkuntaa motivoi-
daan ja sitoutetaan tydyhteisd6n positiivisilla, mutta myés rakentavilla palautteilla. (Aberg
2006, 94-96, 155-157.)
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Esimiehen vastuu vuorovaikutustilanteissa ja tiedonkulussa on muita suurempi, silla ha-
nella on usein sellaista tietoa tai kokemusta, jota muilla ei ole. Lisaksi tieto saattaa olla
sellaista, jota organisaation muut jasenet eivat osaa kysya tai etsia tai jota on hankala tai
jopa mahdotonta saada muualta kuin hanelta. Palavereissa ja kokouksissa kaydyt keskus-
telut saattavat helposti jaada kertomatta eteenpain organisaation jasenille, silla esimiehet
aliarvioivat helposti seka tietoa, ettd ihmisten kiinnostusta sitd kohtaan. Esimiesty6 sisal-
taa siis paljon ajantasaistiedon vaihdan-taa, jossa tarkeintd on tdman viestintatehtavan
muistaminen, tiedon ja ndkemysten saaminen ajallisesti ennen muita, jolloin tiedon pystyy
sisdistdmaan ja kasittelemaan aikaisemmin seka tata kautta myds erilaiset oivallukset,
joita esimies pystyy hydodyntamaan tehtavassaan. Esimies myos pystyy todennakoisesti
kasittelemaan isomman maaran tietoa ja arvioimaan sen Kiireellisyyden paremmin kuin
tydntekijat. Esimiehen roolin korostaminen ei kuitenkaan poista koko tydyhteisén vastuuta
tiedon vaihdannasta. (Juholin 2009, 92-97.)

Huotilainen & Saarikivi (2018, 64-65.) toteavat, etta tydelama ja varsinkin esimiehen rooli
on muuttunut. Ennen esimiehiksi kohosivat usein sellaiset henkildt, joilla oli vahva vuosien
aikana hankittu osaaminen tyohon ja he osasivat neuvoa muille, miten kyseista tyota tulisi
tehda. Taman paivan esimies on kuitenkin paasaantoisesti henkiléstdosaaja, jonka tar-
keimpia ominaisuuksia on kyky toimia alaisten kanssa vuorovaikutteisesti seka valmentaa
ja auttaa heita suoriutumaan tydstaan mahdollisimman hyvin. Kontrolloiva esimiestyyli,
jossa esimies sanelee tarkat ohjeet, estaa tyéntekijaa kokemasta osallistumista ja hallin-
nan tunnetta tydhdnsa. Se jattaa tydn lopputuloksen sille tasolle, johon esimies voi
paasta. Usein esimies ei kuitenkaan ole kyseisen tyén paras asiantuntija. Jos halutaan,
etta tydn laatu pysyy ja kehittyy paremmaksi, sitd enemman tyodntekijan pitaisi pystya sii-

hen vaikuttamaan.

Elamanmittaiset tydsuhteet ovat pikkuhiljaa vaistymassa ja samassa yrityksessa ei valtta-
matta viihdyta pitkdan. Tama arvojen hienoinen muutos vaikuttaa erityisesti yrityksiin,
joissa on paljon nuoria tyontekijoita. Yrityksen on osoitettava, etta se valittaa tydntekijois-
taan ja pystyy esimerkiksi yhdistamaan seka tyon ettad vapaa-ajan. Johdon ensisijainen
tehtava on kuitenkin lisata yrityksen tuottavuutta ja sitoutunut tyontekija antaa siihen mah-
dollisuuden. Vanhat johtamismallit on kumottu ja uutta ajattelua edustavat yritykset parjaa-
vat usein digitaalisen teknologian aloilla. Niissa vastuuta ja vaikuttamisen mahdollisuuksia
on jaettu tydntekijoille mahdollisimman paljon. Kaytannéssa vastuu on tiimeilla, joissa
paatokset tehdadan yhdessa. Ylimman johdon tehtavaksi jaa vallan ja vastuun kayttamisen
valvominen ja yrityksen arvoihin sopivien tydntekijoiden rekrytoiminen. (Wilenius 2015,
150-151.)
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Jokainen esimies pystyy kehittdmaan viestinnan ja vaikuttamisen taitojaan. Esimiehen pi-
tda myds kiinnittaa erityistd huomiota tydyhteisdn arvojen, tehtavan ja strategian viestimi-
seen seka motivoivaan ja sitoutumista synnyttavaan viestintaan. Lisaksi on hyva dele-
goida tehokkaasti silla se luo vaikuttamisen mahdollisuuksia ja pienentaa esimiehen omaa
taakkaa. Kun esimies tuntee tyontekijansa, pystyy han hyédyntamaan jokaisen vahvuuk-
sia ja tuomaan kunkin parhaat piirteet esiin seka lisdédmaan tehokkuutta. (Aberg 2006,
207.) My6s Blandingin artikkelin (2013, 18 nov.) mukaan alaisiaan kuunteleva johtaja saa
aikaan tuottoisamman lopputuloksen koko tiimille. Liian voimakas ja dominoiva johtaja

saattaa siis huonontaa koko tiimin tulosta.

Juholinin (2009, 133-134) mukaan esimiehille kasataan muutenkin paljon odotuksia. Esi-
mies ei saa teeskennelld, vaan hanen pitaa olla mahdollisimman aito. Tama tarkoittaa
kaytanndssa oman esimerkin antamista ja oman sitoutumisen osoittamista sanoin ja teoin,
halua ja uskallusta keskustella alaisten kanssa ja valmiutta kasitella myds vaikeita asioita.
Vuorimaan (2014) vinkit parempaan esimiesviestintdan ovat ensinnakin lasna oleminen.
Oman ajan antaminen tyontekijoille mahdollistaa viestinnan kaksisuuntaisuuden seka an-
taa esimiehelle arvokasta tietoa tilanteista ja myos mahdollisuuden vahvistaa toivottua
suuntaa. Lisaksi pitaa olla selkea ja johdonmukainen. Kayttamalla erilaisia kanavia ja kei-
noja varmistetaan viestin perillemeno ja keskustelemalla varmistetaan, etta viesti ymmar-
retdan oikein. Kaikkein tarkeinta on kuitenkin uskoa itseensa. Jos ei aidosti ole sitoutunut
viestimaan asiaansa, se nakyy. Ahlrothin (2017, 101) mukaan hyvia esimiehia voi olla mo-
nenlaisia. Toinen saattaa olla hyva paatdksentekija ja toinen taas oikeudenmukainen.
Heita kaikkia kuitenkin yhdistaa positiivinen asenne. Oli tilanne mika tahansa, pystyy posi-
tiivinen esimies rauhoittamaan tilanteen ja luomaan uskoa tyontekijéihinsa ja nain selviyty-

maan tilanteesta kuin tilanteesta.

Jokaisen esimiehen asenne toisiin ihmisiin rakentuu eldaman aikana, joskus hy-vaan ja jos-
kus huonoon suuntaan. Miten siina siis voisi kehittya? Arvostelulla saat-taa lannistaa toi-
sen unelman kokonaan, kun taas positiivisella palautteella voi mahdollistaa motivaation ja
innovaatioiden syntymisen ja talla tavoin edesauttaa seka oman tiiminsa etta koko yrityk-
sen kehittymista ja sitoutumista. Esimiehen tarkein tehtava on olla olemassa tyontekijoi-
taan varten, palvelemassa ja auttamassa heita seka mahdollistamassa tyonteon edellytyk-
sia kuntoon. Monelta tdma esimiehen tarkein tehtava kuitenkin saattaa unohtua esimer-
kiksi menestyksen myéta. Unohdetaan kuunnella tydntekijoita ja tullaan liian itsetietoiseksi
ja saatetaan tietyissa tilanteissa jopa vieda toisilta motivaatio. Ihmisia on erittain vaikea
motivoida, mutta motivaation voi pilata hetkessa, kayttamalla valtaansa vaarin. Loistava
esimies on todennakadisesti joutunut elamansa aikana kokemaan useita takaiskuja ja oppi-

maan kokemuksistaan ndyrtymalla. Jokaisen esimiesasemassa olevan pitaisi silloin talléin
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pohtia omia elamansa tarkeimpia tapahtumia, niitd ihmisia, jotka ovat vaikuttaneet positii-
visesti tai negatiivisesti, mita on naista oppinut ja mitka asiat ovat itselle vielakin vaikeita.
(Ramo, 2018, 102-106.)

Jotkut esimiehet haluavat paljon vastuuta ja nopeasti, kun taas toiset pidemmalla aikajan-
teelld. Paras tulos saadaan, kun tyodntekijoitd kohdellaan yksildina, silla padosa ihmisista
on parhaimmillaan mukavuusalueellaan, eli tydssa, jonka han kokee hallitsevansa ja tie-
téa mitd hanelta odotetaan. Vain joka kolmannes ihmisista innostuu uusista tehtavaalu-
eista ja sen tuomista odotuksista. Organisaation menestykseen vaikuttavatkin organisaa-
tion sisainen luottamus ja siita syntyva hyva tydilmapiiri ja ihmissuhteet. Tama luottamuk-
sen taso vaikuttaa keskeisesti organisaation luovuuteen, motivaatioon, stressin maaraan,

vuorovaikutussuhteisiin ja viestintaan. (Kultanen 2016, 118-119.)
2.5 Itseohjautuvuus

Oman itsensa johtaminen on erittain tarkea taito esimiehelle. Meidan on uskallettava ottaa
riskeja, uskallettava epaonnistua ja joskus toimittava oman mukavuusalueen ulkopuolella.
Oman toiminnan reflektointi vaatii oman ajattelutavan muuttamista ja kehittyminen taas
hyvaa itseluottamusta. Tavoitteet ja visiot muodostavat Iahtékohdan itsensa johtamiselle.
Jos ne ovat selvilla, on helpompi paasta perille. Kehittyminen saattaa kuitenkin olla yllatta-
van vaikeaa ja vanhoista toimintatavoista irti pAaseminen hankalaa. Joskus eldman pienet
ja isommat kriisit kuitenkin antavat alkusysayksen muutokselle. Muutokset ovat mahdolli-
sia myos ilman kriiseja. Pitda oppia kuuntelemaan ja ndkemaan heikkoja signaaleja it-
sesta ja ymparistosta ja pystya ennakoimaan tilanteita. Tallaisella alykkaalla itsensa johta-
misella pyritdan naihin muutoksiin ilman isoja kriiseja. Tarkeimpia muutoksen mahdollista-
jia ovat ihmettely, innostus, itsetuntemus, itseluottamus ja itsepohdiskelu. Yleensa halu-
amme kehittda itsedamme. Monesti kuitenkin kehitdmme itsedmme asioissa, joissa jo en-
tuudestaan olemme hyvia. Todellinen uudistuminen tapahtuukin mukavuusalueen ulko-
puolella. (Sydanmaalakka 2017, 33-34, 73-78.) Itsensa johtamiseen kuuluu myds oman
tydnsa rajoista paattaminen ja sen miettiminen, mika on fiksuin tapa tehda tyéta. (Sorja-
nen & Vainio 2020, 75).

Itseohjautuvuus tarkoittaa yksilén ominaisuutta ja kertoo henkildn kyvysta toimia omaeh-
toisesti ilman ulkopuolisen ohjauksen ja kontrollin tarvetta. Jotta henkild voisi itseohjautua,
tarvitaan siihen motivaatiota. Motivoitunut henkil® tekee asioita ilman ulkopuolista pakotta-
mista ja hanella on halu kehittya. ltseohjautuvalla henkildlla on oltava myds tavoite, jota
kohti han pyrkii. Kolmanneksi henkildlla on oltava tarvittava osaaminen paamaaran tavoit-
teluun. Kaytannossa tama tarkoittaa erityisesti henkilén kykya johtaa itse itsedan, eli ajan-,

tehtavien ja resurssien hallinnan seka priorisoinnin kaltaisten taitojen hallintaa, kuten
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itsereflektointi, itsensa systemaattinen kehittdminen, kokonaisuuden hahmottaminen seka
taitava vuorovaikutus. (Martela & Jarenko 2017, 12; Mellanen & Mellanen 2020, 90.)

Itseohjautuvuus organisaatioissa on entista tarkeampaa, koska yritysten toimintaympa-
ristd on muuttunut. Parjatadkseen nopeasti muuttuvassa toimintaymparistdéssa on organi-
saation pystyttava reagoimaan nopeammin ja ketterammin. Toinen syy liittyy teknologian
muutokseen. Teknologian kehittyminen on mahdollistanut yrityksiltéd uudenlaisia liiketoi-
mintamalleja, jotka eivat ole enaa sidottuina pakkaan ja aikaan. Internet ja sahkoisen
kommunikoinnin kehittyminen mahdollistavat informaation tehokkaan kulun tuhansillekin
tyontekijoille nopeasti. Samalla tavalla myods ongelmat ja uudet nakemykset liikkuvat no-
peasti hierarkiassa ylospain ja naihin on jokaisen reagoitava itseohjautuvasti. Kolmas syy
liittyy tydon muuttuneeseen luonteeseen, silla yha useampi tyo vaatii luovaa asiantunti-
juutta ja itsenaista paatoksentekoa, joissa tarvitaan itseohjautuvuutta. (Martela & Jarenko
2017, 11, 18-25.)

Itseorganisoituvista yrityksista 16ytyy kyky tunnistaa ulkomaailman muutoksia. Tiimityds-
kentelylla ja vastuun jakamisella seka yhteistyodlla luodaan parhaat edellytykset menesty-
miselle ja autetaan yrityksia erottautumaan markkinoilla. Vastuun jakaminen luo liséksi or-
ganisaatiossa mahdollisuuden itseohjautuvuuden paranemiseen. (Wilenius 2015, 152-
153.) ltseohjautuvalla organisaatiolla on oltava lisaksi hyva kyky mukautua muuttuvassa
maailmassa. Emme pysty ikind varautumaan kaikkiin mahdollisiin ratkaisuihin ja usein
juuri ennalta-arvaamattomat asiat vaikuttavat yrityksiin kaikista voimakkaimmin. Mukautu-
miskyky tallaisessa tilanteessa on taitoa ja nopeutta, jolla yritys mukauttaa toimintaansa
muuttuvaan ymparistoon. Vanhentuneista tavoista ja kaytanndista on opittava pois nope-
asti. (Martela & Jarenko 2017, 47-48.)

F-Securen perustaja ja Risto Siilasmaa (Huotilainen & Saarikivi 2018, 97-105) kertoo mi-
ten yrittdjamaisen asenteen luominen myoés tyontekijdille sitouttaa ihmisia tydhdén. Omista-
minen luo valittdmista. Niinpa, jos mahdollista, tydntekijille kannattaisi antaa omistusta
yrityksestd. Tama ei kuitenkaan yksistaan riitd vaan paljon tarkedmpaa on luoda yrityskult-
tuuri, jossa tyontekijéille annetaan vapautta ja vaikutusmahdollisuuksia seka oikeuksia
tehda paatoksia omaan tydhon liittyvissa asioissa. Vastuun ja vapauden antaminen luo
voimakasta omistajuuden tunnetta. Kaytannossa yrittdjamainen asenne tarkoittaa esimer-
kiksi vaihtoehtojen vaatimista, kun yrityksessa tehdaan isoja paatoksia. Silloin tyontekijat
alkavat miettid mika voisi olla hyva ratkaisu yrityksen kannalta. Myos kokeilemisen salliva
kulttuuri auttaa luomaan yrittdjamaista asennetta. Tydpaikassa, jossa kokeiluja ei voi
tehda eika epaonnistumisia sallita, hakeutuvat tydntekijat helposti muualle. Perttu Salo-

vaara Innotiimi Oy:sta taas pitdd monikollista johtajuutta tarkeéna itseohjautuvan
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organisaation kriteerina. Yhteisen merkityksen rakentaminen ja yhteisen suunnan mukaan
toimiminen ei tarvitse johtajia vaan toimitaan timeina. Miksi vastuu haluttaisiin antaa vain
yhdelle ihmiselle, kun vastuunkantajia voisi olla useitakin? (Martela & Jarenko 2017, 49-
78.)

Frank Martela (Martela & Jarenko 2017, 123-170) tuo esiin myds ongelmat eri tiimien va-
lilla. Vaikka eri yksikot olisivat kuinka tehokkaita ja osaavia, kommunikaation ja vuorovai-
kutuksen puute voi tehda kokonaisuudesta hitaan ja toimimattoman. Jos jokainen tiimin
jasen l6ytaa sitoutumisen arvoisen tavoitteen ja mielekkdan tekemisen tavan, on mahdol-
lista saavuttaa vahva sitoutuminen. Vaikuttamisen mahdollisuuden lisddminen suhteessa
omaan rooliin ja toimintatapoihin lisdd motivaatiota ja itseohjautuvuutta. Lisaksi on I16ydet-
tava tapa estaa jarjestelman hyvaksikayttoad ja vapaamatkustamista. Ongelmien ratkai-
suun pystyy myos luomaan itseohjautuvat toimintatavat ja yleensa yhteisesti sovitut peli-
saannét naiden tilanteiden varalle toimivat hyvin ja ongelmat pystytaan ratkaisemaan
siella missa niita esiintyy. Selkea tyonjako ja toimiva vuorovaikutus lisdavat itseohjautu-
vuutta organisaatioissa. Tarkeaa on myos tarpeellisen informaation jakaminen ja oleellis-
ten asioiden esiin tuominen, jotta voidaan tehda oikeita paatoksia. Teknologian kehitys on

tehnyt isojenkin organisaatioiden itseohjautuvuuden kehityksen paljon helpommaksi.

Mutta, kuten Leenamaija Otala & Tiina Maki (Martela & Jarenko 2017, 265-271) kertovat,
itseohjautuva toiminta ei sovi kaikille. Inmiset tarvitsevat itseohjautuvassa organisaatiossa
uusia taitoja, kuten tiimissa toimiminen, vastuun kantaminen kokonaisuudesta ja toisten
auttaminen ilman pyynt6a. Lisaksi on ymmarrettava organisaation toimintaperiaate. Ennen
kaikkea on kyettava johtamaan itsedan. Kuten Mikko Kuituinen & Johanna Pystynen (Mar-
tela & Jarenko 2017, 287-310) toteavat, ensimmainen askel itsensa johtamiseen voi olla
vaikea ottaa ja liikkeelle [ahtemisen kynnys yllattavan suuri. Kaikille vanhoista toimintata-
voista luopuminen ei ole helppoa. Digitaalinen verkkoymparisto voi toimia talléin monelle
ty6kaluna itsensa johtamiseen. Vincit -yrityksessa tallainen verkkopalvelu on kehitelty.
Verkkopalvelussa jokainen tyontekija voi valita omiin tarpeisiinsa soveltuvia palveluita eri
osa-alueista, kuten hyvinvointi, oma ura, liiketoiminta tai oma osaaminen. Palveluun voi
myos kirjata omia ideoita kaikille nahtavaksi ja tyontekijat voivat puoltaa toistensa ideoita.
Suora ja valitdn palaute koskien esimerkiksi jotain yrityksen palvelua tuo taatusti nopean
reaktion asiaan, joka voidaan talldin my6s korjata pikaisesti. Toiminnan lapinakyvyys on

tallaisessa yrityksessa avainasemassa.

Itseohjautuvan organisaation johtaminen edellyttda aivan uudenlaisia taitoja ja asenteita,
kuin aikaisemmin. Esimiehen tyot eivat kuitenkaan lopu, vaikka tyontekijat olisivatkin itse-

ohjautuvia. Esimiehen on elettdva mukana arjessa seka ohjailtava ja tuettava
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tyontekijoitaan. Esimies vastaa my0s siita, etta itseohjautuvilla ihmisilla on tekemisellaan
selked suunta ja merkitys. Myds tyontekijdille itseohjautuvuus luo uusia vaatimuksia,
mutta my0s sitouttaa heita yritykseen. ltsensa kontrolloiminen, itsendinen paatéksenteko
ja oman tydajan maarittdminen voi olla pelottavaa vastuuta. Organisaation kannalta tama
tarkoittaa riittdvan hyvan taustatuen ja tydkalujen luomista. Yhteiskunnan taas olisi pidet-
tava huolta, ettad koulutusjarjestelmamme tuottaa riittavan itseohjautuvia kansalaisia. (Mar-
tela & Jarenko 2017, 313-327.)

Huotilainen & Saarikivi (2018, 74-76) pohtivat miten tydnkuva on muuttunut lahes kaikilla
aloilla. Aiemmin oli mahdollista tietda etukateen, mita kaikkea tyontekijan tuli osata ja si-
sallot ja tydvaiheet olivat selvia. Juuri tallaiset tyot ovat nyt katoamassa ja teknologia syr-
jayttaa osan tyotehtavista. Tulevaisuuden tyotehtavissa tulevat korostumaan seuraavat
seikat: vastausta ei tiedeta etukateen tai oikeaa vastausta ei ole edes olemassa. Lisaksi
tehtavan vaatimaa osaamista ei ehka edes tiedeta etukateen ja ratkaisun I6ytyminen on-
kin uuden tiedon rakentamista. Tasta nakokulmasta ajateltuna kyky jatkuvaan oppimiseen
voikin olla tarkeampi tyotaito kuin ammattiin liittyva tietotaito. Perusosaamisen rinnalle tar-
vitaan kykya sopeutua muuttuviin tilanteisiin ja kykya Ioytaa ja kehitelld uusia ratkaisuja

seka luoda uutta tietoa.

Miten pystymme kohtaamaan maailman, joka sisaltaa niin ennenkuulumattomia muutok-
sia ja suuria epavarmuuksia? Tulevaisuutta ei pystytd ennustamaan. Kuitenkin tiedetaan,
etta tietoa on olemassa talla hetkellda enemman kuin kukaan pystyy sisaistamaan. Silti
kouluissa keskitytaan tiedon panttddmiseen. lhmiset tarvitsisivat kuitenkin eniten kykya
analysoida tietoa, kyvyn erottaa olennainen epaolennaisesta ja ennen kaikkea kykya ra-
kentaa kokonaiskuva maailmasta. Koulujen tulisi siirtya opettamaan kriittista ajattelua,
kommunikaatio- ja yhteistyotaitoja seka luovuutta. Menestyakseen tulevaisuuden tyotehta-
vissa on oltava henkisesti hyvin joustava ja tunne-elamaltaan tasapainoinen. Pitaa siis tie-

taa ja tuntea oma itsensa. (Harari 2018, 273-281.)
2.6 Milleniaalit ja sitoutuminen

Ahlrothin (2017, 123-126) mukaan tyontekijdiden sitouttamisen sanotaan olevan henkilds-
téjohtamisen tapa asettaa tyontekijoilleen muita arvoja kuin tyésopimuksessa on sovittu.
Tata voi pohtia myos toisesta nakdkulmasta. Suuremmalle osalle tyéntekijdista sitoutumi-
nen, motivoituminen, voimaantuminen tai oivaltaminen on henkilékohtainen valinta, johon
rahalla ei ole vaikutusta. Tyontekija ei mytskaan jaa organisaatioon, jossa voi huonosti
vaan on sitoutunut tasan siihen asti, kunnes saa kilpailijalta paremman tarjouksen. He ei-
vat mydskaan toimi niin tehokkaasti kuin pystyisivat, eivatka ainakaan ylita odotuksia. Si-

toutuminen on molemminpuolista kumppanuutta ja tukemista, jossa tyontekijaa
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arvostetaan tydsuhteen aikana, eika han talldin edes harkitsisi tydpaikan vaihtoa. Palkan-
korotuksestakin tulee hyvin pian uusi normaali. Sitoutuakseen tyéntekijan on koettava,
ettd hanta arvostetaan myds ihmisena eika pelkastaan tyéntekijana. Hyva esimies voikin
olla myos syy jaada eika lahtea, riippuen siita, kuinka esimies tyontekijoitaan kohtelee.
Luottaako esimies alaisiinsa? Kokevatko he tydnsa merkitykselliseksi? Kohteleeko esi-
mies kaikkia tasapuolisesti? Sitoutuneen tyéntekijan tunnistaa yleensa siita, etta tehok-
kuus on yleensa muita parempi. Sitoutuneen tydntekijan sisdinen palo on vahvempi kuin
velvollisuudentunne tai isompi palkkapussi. Vaikka emme kykenisikaan sitouttamaan tyon-

tekijoita, voimme kuitenkin luoda edellytykset heidan halulleen sitoutua.

Wileniuksen (2015, 148-154.) mukaan tyontekijdiden sitoutumisen asteeseen vaikuttavat
yrityksen visio ja strategiset tavoitteet, silla varmuus yrityksen tulevaisuudesta lisaa myos
tyontekijoiden sitoutumisen astetta. Erittain sitoutunut henkilostd saadaan, jos nama yri-
tyksen tavoitteet ja arvot ovat samat kuin tyontekijoiden, silla ihmisen on koettava tyds-
saan tekevansa jotain merkityksellista. Lisaksi sitoutumiseen vaikuttaa se, nakeeko yksilo
oman tulevaisuutensa osana yrityksen tulevaisuutta. Tydntekijan motivaatiota lisaa myos
rittavat oppimis- ja uramahdollisuudet yrityksessa. Tyontekijoiden koulutus ja kehittymi-
nen on suoraan yhteydessa myds yrityksen tulokseen. Ty0 ja vapaa-aika pitaisi pystya
myos yhdistamaan silla yrityksen suhtautuminen naiden tasapainoon on kolmanneksi
merkittavin sitoutumisen asteeseen vaikuttava tekija. Ahlroth (2017, 133) mainitsee li-
saksi, etta osalle sitoutuminen saattaa tarkoittaa enemman arvostamiinsa ihmisiin sitoutu-

mista kuin tydpaikkaan sinansa.

Suomalaisessa yhteiskunnassa tyd merkitsee usein kielteista asiaa, jota voisi kuvailla sa-
noilla raadanta, vaivannako ja vaiva. Tyosta paastaan joko viettamaan vapaa-aikaa tai
elakkeelle. Viimeisten vuosikymmenien aikana seka tyontekijat etta yritykset ovat kuiten-
kin alkaneet enemman miettia sita, mita tyo tyontekijoille merkitsee ja mita he saavat tyds-
taan. Tyonteko on suurelle osalle nykypaivan nuorista jotain aivan muuta kuin se oli hei-
dan isodideilleen ja —isilleen. Milleniaaleiksi kutsutaan yleensa tyontekijoita, jotka ovat
syntyneet 1980-2000 —luvuilla. Heille tehtyjen kyselyiden perusteella nuoret arvostavat
tyborganisaation tarjoamia vapauksia ja tyontekijoiden kehittymisesta ja hyvinvoinnista
huolehtimista seka tyota, joka hyodyttaa yhteiskuntaa jollain tavalla. Toisen auttaminen ja
toisen ihmisen ongelmien ratkaiseminen koetaan motivoivaksi. Erityisen motivoivaa on
sellainen ty0, jonka tuntee osaavansa ja jossa on taitava. Sellaiset tydpaikat, joissa saa
valita omat tyétehtavansa ja tydkaverinsa ovat yleensa suosituimpien tyépaikkojen jou-
kossa. (Huotilainen & Saarikivi 2018, 148-149.)
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Useimpien yritysten henkiléstomalli toimii niin, etta tydntekija palkataan, koulutetaan, joh-
detaan ja pidetaan yhtion palveluksessa. Tasta mallista pitaisi kuitenkin jo alkaa luopu-
maan ja siirtya uuteen malliin, jossa tyontekija perehdytetaan, sitoutetaan, totutetaan toi-
mimaan yhdessa ja jossa hanta kehitetdan. Tulevaisuudessa tulee olemaan tyévoimapu-
laa suurten ikaluokkien siirtyessa elakkeelle. Tybnantajat eivat ehka enaa valitsekaan
tyontekijoitaan vaan tyontekijat valitsevat tydpaikkansa. Milleniaaleilla on kuitenkin omia
odotuksiaan tydnantajalta. Suurin osa naista nuorista haluaa tydskennella milloin ja missa
itse haluaa. Tama saattaa itse asiassa tehda heista kuitenkin tehokkaampia ja tuottavam-
pia. Lisdksi he haluavat tyon, joka on merkityksellista, haastavaa ja vaihtelevaa, mutta sa-
malla he haluavat sovittaa tyon ja perhe-elaman yhteen. Todennakdisesti he myos tekevat
tyétd useammalle kuin yhdelle tydnantajalle uransa aikana, koska haluavat kokeilla uusia
toita. Milleniaaleja ei mydskaan valttamatta kiinnosta asema tai hierarkia, vaan he halua-
vat haasteellisen tyon ilman esimiehen vastuuta. Unelmatyd olisi sellainen, jossa pitaa rat-
kaista ongelma, jonka ratkaisua ei kukaan tieda ja jossa on paljon ihmisia, joiden kanssa
tydskennella. (Tapscott 2010, 177-181.)

Uuteen tyopaikkaan tulevalla nuorella saattaa olla paljonkin uusia tydymparistoa ja tyota
kehittavia ideoita. Jos ideoita kuunneltaisiin ja otettaisiin kayttdon, saattaisivat nuoret viih-
tya tyopaikassaan pidempaan eivatka vaihtaa toiseen. Toisen arvostelu on helppoa, kun
taas arvostus paljon vaikeampaa. Paatdsvalta antaa arvostuksen tunteen ja arvostelu vain
negatiivisen vastuun. Palautetta antaessa erityisesti arvostuksen merkitys korostuu, koska
positiivista palautettahan on myds se, etta toista kuunnellaan, hanta ei keskeyteta, hanta
uskotaan, hanen ideansa ja ajatuksensa otetaan todesta, han voi vaikuttaa ymparistéénsa
ja han tulee aidosti kuulluksi. Paattamalla arvostaa toista ihmista vahvistaa tyontekijan
tunnetta siita, ettd hanen ajatuksensa ja mielipiteensa on hanelle oikea ja jokaisen ajatus

ja mielipide voi olla erilainen kuin muiden. (Ramé 2018, 111-115, 119-120.)

Myos nuorten suhde teknologiaan on erilainen kuin aikaisemmilla sukupolvilla. He halua-
vat viestia, ymmartaa ja oppia ja kayttavat tahan kaikkeen vaistomaisesti teknologiaa. Jos
sina kaytat internettiad kuluttajan lailla, nuoret muuttavat tai luovat jatkuvasti verkossa ole-
via sisaltoja. Jos taas satut ostamaan uuden laitteet, saatat kaivaa ensin kayttoohjeet
esiin. Nuoret taas laitteen ostaessaan haluavat itse tutkia, miten sita kaytetaan. Kyse ei
kuitenkaan ole vain teknologian kayttétavoista vaan myds toimintatavoista. Johtajat sano-
vat nuorten pystyvan yhteistydhon aivan eri tavalla kuin han. Heidan tydmotivaationsa on
aivan erilainen ja heilld on todennédkoisesti aivan erilainen kasitys urasta kuin sinulla. Tele-
visiomainonta ei tehoa digiajan nuoriin samalla tavalla kuin vanhempiin. Nakokulma tyo-
hén on heilla ennemminkin yhteiséllinen ja hierarkioita purkava. Tama pakottaa yritykset

miettimaan, kuinka he saavat palkattua lahjakkuuksia ja kuinka johtaa heita. Kuluttajina he
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my0s haluavat osallistua ja kehittdad yhdessa tuottajien kanssa uusia tuotteita ja palveluja.

Ymmartamalla milleniaaleja ymmartaa myos tulevaisuutta. (Tapscott 2010, 23-25.)

Miten naita milleniaaleja sitten tulisi johtaa? Mellasen & Mellasen (2020, 15, 47.) mukaan
mielekkaat tyotehtavat, oikeudenmukaisuus ja hyvan esimiehen merkitys tulevat esiin su-
kupolvesta riippumatta. Kuitenkin milleniaalien kohdalla prioriteettilistalla nousee esiin eri-
tyisesti myos mieluisa tydyhteisd, arvostuksen ja kannustuksen saaminen seka tyon ja va-
paa-ajan tasapaino, kun taas hieno titteli tai suurempi palkka eivat useinkaan enaa riita
taman sukupolven sitouttamiseen. Organisaatiolta ja esimiehiltéd vaaditaankin nyt enem-
man pehmeita arvoja ja panostusta ihmisten johtamiseen. Milleniaalien jalkeen tulevissa
sukupolvissa nayttaisivat lisdantyvan mm. kouluttautuneisuus, teknologian kaytén hallinta,
kyky sisaistaa uutta tietoa nopeasti, ymparistokysymykset, mielenterveysongelmat, keik-
katyo ja vaestdon monimuotoisuuden ja tasa-arvon merkitys. Samalla nama ovat myds asi-
oita, joihin myds johtamisessa ja omassa kehittymisessa pitaa kiinnittaa jatkossa huo-

miota.

Esimiehen tehtava ei olekaan valttamatta muokata tyontekijaa vaan etsia vahvuuksia yksi-
I6llisella johtamisella. Tama on kaytanndssa yksildén persoonan, vahvuuksien, motivaation
lahteiden, tarpeiden, elamantilanteen seka kommunikointi- ja tydskentelytyylin huomioi-
mista ja johtamisen muokkaamista tilanteen mukaan. Yksil6llinen johtaminen vaatii kuiten-
kin tutustumista toiseen ihmiseen siind maarin, etta arvot, motivaattorit ja tavoitteet tulevat
esiin ja kaikille esimiehille nain I&heinen suhde tydntekijaan ei ole itsestaan selvaa. Toi-
saalta, kuka olisi sanonut, ettd johtaminen yleensakaan olisi helppoa. (Mellanen & Mella-
nen 2020, 125-130.)

Lisdantyvan tietotaito —vaatimusten ja pitkan yliopistokoulutuksen myéta saattaa milleni-
aalien sukupolvessa nousta esiin myo6s halyttavia ilmidita: jotkut heista saattavat kokea
niin suuria ura- ja onnellisuuspaineita, etta sairastuvat tyduupumukseen alle 30-vuotiaina.
Nuorten henkildiden burnoutit ovat kansanterveydellisesti ja —taloudellisesti pelottava il-
mid, silla se koskettaa sairastuneen lisdksi myds tydpaikkaa, Idhiomaisia ja lopulta koko
yhteiskuntaa. Yhteiskunnan sijoitus yksilon koulutukseen voi valua kokonaan tai osin huk-
kaan ja verotuloja jdada saamatta. My6s sairasloma ja mahdollinen tydkyvyttdmyyselake
pitdd maksaa. (Sorjanen & Vainio 2020, 35-38, 65-66.)

Onko Suomen korkeakouluopiskelu jo niin raskasta ja kuluttavaa, etté yliopistosta pitaisi
jaada suoraan elakkeelle? Nuorten usko koulutuksen tuomaan hyétyyn on laskenut. Vai-
valla hankittu koulutus onkin saattanut osoittautua hy6dyttémaksi. Joulukuussa 2019 Suo-
messa oli noin 33000 korkeasti koulutettua tyotonta. Kuitenkin joku koulutus pitaisi olla,

silla sellaisia tydpaikkoja, joihin on riittanyt perusasteen koulutus, on koko ajan
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vahemman. (Sorjanen & Vainio 2020, 35-38, 65-66.) Rubin (2004) on jo vuonna 2004
pohtinut samaa asiaa silla nuorten haaste edelleenkin on kyky elaa jatkuvasti muuttu-
vassa yhteiskunnassa ja toisaalta myds muutoksen hallinta. Vastaus nykyhetken epavar-
muuteen saattaa vielakin 16ytya nuorten kyvysta tehda valintoja asioiden tarkeysjarjestyk-
sen valilla ja kyky selviytya konflikteista, joita tdma tilanne tuottaa. Samalla pitaisi kuiten-

kin sailyttaa tietty optimistisuus ja realistinen kuva tulevaisuudesta.
2.7 Tulevaisuuden tyontekijat

Empatian merkitys tyotaitona lisdantyy. Empatia on toisten mielentilojen ja tunteiden ym-
martamista ja kokemista eli myotatuntoa tai empaattista motivaatiota. Digitalisoitumisen
myo6ta empatian merkitys myos erilaisissa tulevaisuuden ammateissa kasvaa silla vuoro-
vaikutus vaativat ammatit lisdantyvat. Tutkimusten mukaan johtotehtavissa toimiminen
saattaa heikentda empatiaa, kuten mydés netin kayttdminen viestinnassa. Jos tiimin vuoro-
vaikutus tapahtuu paaasiassa netin kautta, ei empatiaa synny yhta paljon, kuin vuorovai-
kutuksessa kasvotusten. Tekstipohjaisessa kommunikaatiossa vaarinymmarrykset ovat
tavallisia. Vitsit ja sarkasmi otetaankin tosissaan ja ilmaisu muuttuu herkasti liian tylyksi.
Keinot ilmaista tunteita ovat rajoittuneita. Tata valtavaa tunneaukkoa tilkitsemaan on kehi-
telty emoijit ja GIFit, mutta ne ovat silti erilaista tietoa, kuin aanensavysta tai kehonkielesta
luettava ja tulkittava tieto. Hymynaama voidaan lisata viestiin, vaikkei juuri silla hetkella
hymyilyttaisi. Lisaksi inmiset tulkitsevat emoijeita eri tavoin. Tunnetiedon puute vuorovaiku-
tuksessa ei kuitenkaan ole ainoastaan huono asia. Toisinaan lyhyt viesti tydkaverille, il-
man ajan ottamista syvemmalle vuorovaikutukselle, saattaa helpottaa tydnteon kognitii-
vista kuormitusta. Myos kehujen sanominen voi olla helpompaa digitaalisesti. Erilaiset
vuorovaikutustyokalut ovat kuitenkin vield melko tuoreita, joten todennakdisesti tunteiden
mittaamiseen liittyvien teknologioiden kehittyminen parantaa vield merkittavasti naita tyo-
kaluja lahivuosina. (Huotilainen & Saarikivi 2018, 201-205, 234-235, 245-249.)

Vuorovaikutussuhteen luomisen ja yllapitdmisen taito on tarkeaa niin arkisissa kuin epa-
muodollisissa tilanteissa, koska vuorovaikutus kehittda henkildiden valisia suhteita. Orga-
nisaation toiminnan kannalta on olennaista, millaisia vuorovaikutussuhteita yrityksesta 10y-
tyy. Toisaalta esimiehen tiedonhallinnan taidot nousevat myos esiin, silla tiedon jakaminen
organisaatioissa perustuu yleensa ihmisten valiseen vuorovaikutukseen. Lisaksi ryhman
johtamisen taito seka taito huolehtia ryhman ilmapiiristd seka neuvottelutaito ovat taitoja,
jotka kuuluvat tulevaisuudessa yha kiinteammin esimiestyohon. Tyoyhteisoon vaikuttami-
nen lahtee alkuun usein tiedottamisesta. Kaikki riippuu kuulijoista ja siita mika vetoaa juuri

heihin. Sosiaalisen median yleistyminen on liséksi melko huomattava muutos
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vuorovaikutuksen nakdkulmasta, joka entisestaan lisda esimiehena tarvittavia ominai-

suuksia tulevaisuudessa. (Isotalus & Rajalahti 2017, 49-55.)

Tilastokeskuksen vuoden 2013 (viitattu 3.10.2018) tydolotutkimus kertoo epavarmuuden
kasvamisesta merkittdvasti suomalaisessa tybelamassa. Tasta huolimatta tyén arvostus
on kasvanut. Verrattuna vuoden 2008 vastaavaan tutkimukseen, erityisesti palkansaajien
tyytyvaisyys tyOpaikan sosiaalisiin suhteisiin ja esimiehen johtamistapaan on kohentunut.
Samalla on koettu tydpaikan ilmapiiri avoimemmaksi kuin aikaisemmin. Kansainvalisessa
vertailussa Suomi erottuu edukseen mm. tiimityon yleisyyden ja tietotekniikan soveltami-
sen suhteen. Suomessa pidetdan myos mahdollisuuksia kehittya ja kouluttautua seka vai-

kuttaa tyotehtaviin parempina kuin muissa Euroopan maissa.

Huotilainen & Saarikivi (2018, 143-145) kertovat, etta on pelatty digitalisaation havittavan
tyon kokonaan. Heidan mielestaan tyon loppuminen ei kuitenkaan ole mahdollista, koska
tyéta syntyy koko ajan lisda inmisten ongelmista. Ongelmat muuttuvat ja niitd syntyy lisaa
yllattaen ja synnytdmme niitd myds itse tydllamme. Halu ymmartaa ihmista ja maailmaa
paremmin synnyttaa lisda ty6ta. Monen tydpaiva kuitenkin tayttyy lukuisista pienemmista
ongelmista, jotka yleensa liittyvat tydn ydinongelman ratkaisemiseen. Aina nain ei kuiten-
kaan ole. Taytdmmekd taulukoita ja teemme raportteja, joita kukaan ei lue tai ymmarra?
Ei ole jarkevaa, jos jokin tydtehtdvamme ei auta ydinongelman ratkaisemisessa. Jos tyon-
tekija kokee, ettei hanen tydtehtdvansa ole osa ydinongelman ratkaisua eika kerro siita,
voi tdma pitkalla aikavalilla johtaa tydntekijan motivaation huononemiseen ja sita kautta
vaikuttaa myds yrityksen tulokseen. Esimiehen arvostus on perustunut pitkalti siihen, ettei
kukaan ole kyseenalaistanut hanen ideoitaan, olivatpa ne sitten hyvia tai huonoja. Uu-
dessa tyokulttuurissa oman tyon reflektointi ja oivallukset siita, miten tyétehtava voitaisiin
kenties tehda paremmin tai jopa jattda kokonaan tekematta, voi auttaa yritysta kehitty-
maan. Tydorganisaatiot, joissa toiminnan tarkoitus ja strategia ovat selkeind henkildston

tiedossa, menestyvat parhaiten.

limarinen & Koskela (2015, 22-23) kuvaavat digitalisaatiota sen perimmaisella termilla: di-
gitalisoituminen. Digitalisoitumista tapahtuu, kun esineita, asioita ja prosesseja digitalisoi-
daan joko osittain tai kokonaan. Tilastokeskuksen tutkimuksen (22.11.2017. viitattu
3.10.2018) mukaan esimerkiksi matkapuhelimen kayttotarkoitukset monipuolistuvat. Aly-
puhelin oli omassa kaytdssa 77 prosentilla suomalaisista ja se on suosituin laite netin

kayttoon. 16-24 vuotiaista Iahes 100 prosentilla on kaytdssaan alypuhelin vuonna 2017.

Tyon ja tyotehtavien odotetaan pirstaloituvan maailmalle yha pienemmiksi kokonaisuuk-
siksi. Tulevaisuudessa ty0, tuotteet ja palvelut rikkovat yha enemman kansainvalisia ra-

joja. Jotta yritykset pystyvat hyotymaan muutoksesta, on oltava rohkeutta tarttua uuteen ja
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luopua vanhasta. Tama edellyttaa oikeanlaista johtajuutta, sitoutumista ja toimintaa. (Val-
tioneuvoston selvitys- ja tutkimustoimikunta 2015.) Johdon on kdannettava katseensa ih-
misiin, asenteisiin, arvoihin, tottumuksiin ja rutiineihin yrityksissa. Uudistuskykyinen orga-
nisaatio on etulydéntiasemassa suhteessa kilpailijoihinsa. (Hamalainen, Maula & Suominen
2016, 152.)

Moni kuitenkin saattaa kokea, ettei digitalisaatio ole helpottanut tydntekoa ja tuonut odo-
tettuja parannuksia tuottavuuteen vaan painvastoin, uudet ohjelmistot voivat tuntua haas-
tavilta. Onko ihminen unohtunut? Ty6 on kuitenkin ihmiskeskeista, tyota syntyy, koska ih-
misilla on ongelmia ja tarpeita, joihin tulee vastata. Miten teknologinen alykkyys voisi par-
haiten taydentaa inhimillistd? (Huotilainen & Saarikivi 2018, 9.) Tilastokeskuksen tutki-
muksen (Tyoolotutkimus 11.12.2019) mukaan 90 prosenttia palkansaajista kayttaa tyos-
saan digitaalisia sovelluksia tai valineita. 35 prosenttia digitaalisia laitteita tai sovelluksia
kayttaneista koki digitalisaation lisdnneen tyon kuormittavuutta, mutta toisaalta yli puolet

koki digitalisaation kuitenkin lisdnneen tyon tehokkuutta.

Tyon muutos ei ole uusi asia yhteiskunnalle. Esimerkiksi autotehtaiden kokoonpanolin-
joilla suurimman osan tyosta hoitavat nykyaan robotit. Samalla kuitenkin luotiin t6itd myos
kehittgjille. Toisaalta taas kasin tehtya yksiléllista tuotetta on alettu entisestdan arvosta-
maan. Tydnteko muuttuu jatkuvasti ja on aina muuttunut. Muutoksen takana on ihminen,
joka kehittaa ja innovoi jatkuvasti uusia tapoja, miten jokin asia voitaisiin tehda helpommin
ja tehokkaammin sekd& myds edullisemmin. Tydorganisaatioiden kannattaisikin lisata ym-
marrystaan niista toiminnoista, joissa ihminen on konetta parempi. Teemme tyéta toisille
ja toistemme kanssa ja tdma on myos tulevaisuudessa vahvuutemme. (Huotilainen &
Saarikivi 2018, 163-170.)
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3 KEHITTAMISHANKKEEN TOTEUTUS
3.1 Kehittamishankkeen eteneminen ja vaiheet

Kehittamishankkeen aihe maariteltiin ja rajattiin paapiirteittain kevaalla 2018 pidetyssa ai-
heseminaarissa osana tutkimuksellisen kehittdmisen kurssia. Kun kohdeyrityksessa otet-

tiin uusi strategia kayttdon vuonna 2018, herasi kysymys ja samalla my6s huoli tydvoiman
riittavyydesta myos tulevaisuudessa. Miten yritys toteuttaisi tavoitteensa olla alansa paras

tyopaikka vuonna 20207 Taman tavoitteen tukena toimii myds tama kehittamishanke.

Kehittamishankkeen tietoperusta on kirjoitettu vuosien 2018 ja 2019 aikana. Joulukuussa
2018 tutkija piti omassa toimipisteessaan tyopajan, jossa haettiin pohjaa siita, millainen
olisi Alansa paras tyopaikka vuonna 2020. Toinen tyopaja pidettiin syyskuussa 2019
aluepalaverin yhteydessa. Talloin paikalla oli esimiehia useasta eri toimipisteesta. Naiden
tyopajojen aineiston perusteella tutkija pystyi kokoamaan teoriaperustan valmiiksi ja suun-
nittelemaan kyselyn kohdeyrityksen palveluksesta poistuneille tyontekijoille. Naista tyopa-
joista ja kyselyista seka teoriapohjan aineistoista on muodostettu tutkimuksen tulokset,

pohdinta ja johtopaatdkset. Julkaisuseminaari pidettiin 15.12.2020.
3.2 Tutkimusmenetelma ja tiedonhankinta

Tassa opinnaytetydssa tutkimuksen ja kehittdmisen kohteena oli tydyhteisdviestinnan ja
tybhyvinvoinnin vaikutus tyontekijoiden sitoutumiseen ja pysyvyyteen ja tata tutkittiin kvali-
tatiivisilla ja kvantitatiivisilla tiedonkeruumenetelmilld kuten tyopajat ja kyselyt. Vilkan
(2005, 97-98) mukaan laadullisen eli kvalitatiivisen tutkimusmenetelman tavoitteena ovat
ihmisten omat kuvaukset koetusta todellisuudesta. Nain on mahdollista saada selville niita
asioista, joita ihminen pitaa elamassaan merkityksellisena ja tarkedna. Kokemus on kui-
tenkin aina omakohtainen eivatka kokemukset tule koskaan tyhjentavasti ymmarretyiksi.
Laadullisen tutkimuksen tavoitteena ei ole totuuden I6ytaminen tutkittavasta asiasta, vaan
I0ytaa tulkintojen avulla jotakin, joka on valittéman havainnon tavoittamattomissa. Tulkin-
nan ja arvoitusten ratkaisemisen avulla luodaan tutkimuksessa ohjeita, toimintaperiaatteita

ja kuvauksia tutkittavasta asiasta.

Tama kehittamistyd eteni perehtymalla aiheeseen ja teoriaan seka keraamalla ja analysoi-
malla empiirista aineistoa. Lopputuloksena syntyi kehittdmisehdotuksia kohdeyritykseen.
Kehittamisehdotukset perustuivat nain teoreettiseen kirjallisuuteen, kehittamistyossa suo-
ritettaviin tutkimuksiin ja havainnointiin seka tutkijan omiin ajatuksiin. Naiden avulla luotiin

myds pohjaa tutkittavasta ilmidsta ja nykytilanteesta.
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Tassa kehittamishankkeessa aineistoa kerattiin havainnoimalla ja hyédynnettiin erityisesti
tydpajoissa osallistavaa havainnointia ja tarkkailua, jossa Vilkan (2005, 119-112) mukaan
tutkija yhdessa tyborganisaation kanssa pyrkii saavuttamaan kehittamiselle asetetut paa-
maarat ja tavoitteet. TyOpajoissa tulleet ideat kerattiin jokaisen ryhman sihteerin avulla
muistiin mindmap —tyylisesti. Naita saatuja aineistoja ja niista saatuja tuloksia kuvataan

tarkemmin seuraavissa kappaleissa.

Kehittamishanke on toteutettu tutkijan omassa tyoyhteisossa ja sen vuoksi soveltuu hyvin
valittuun tutkimusmenetelmaan. Tutkijan rooli oli aktiivinen osallistuminen tyépajoihin, ke-
hittdmisideoiden edistaminen, koordinointi ja tydpajojen ja haastatteluiden kaytanndn to-
teuttaminen. Taman kehittdamishankkeen tutkimusaineisto koostuu teorian pohjalta teh-
dysta havainnoinnista, erilaisista organisaation dokumenteista, kahdessa eri tydpajassa

saaduista aineistoista ja keskusteluista tehdyistd havainnoista seka kyselysta.

Tutkimuksellisessa kehittdmisessa pyritaan ratkaisemaan kaytannosta nousseita ongel-
mia tai uudistamaan kaytantdja seka myds luomaan uutta tietoa. Lisaksi kaytetdan moni-
puolisesti erilaisia menetelmid. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti. 2015, 18). Tassa kehitta-
mistydssa tyOpajoissa toteutetun aivoriihitydskentelyn avulla pyrittiin 16ytdmaan uusia ide-

oita ja ehdotuksia tydyhteisdviestinnan ja tyohyvinvoinnin kehittamiselle.

Tyopajojen ja teoriapohjan avulla tutkija toteutti kyselyn kohdeorganisaatiosta toisiin tehta-
viin siirtyneille henkilGille. Vilkan (2005, 73-74) mukaan kyselya kaytetaan tavallisimmin
kvantitatiivisessa tutkimusmenetelmassa. Kysely on standardoitu eli vakio, joka tarkoittaa,
etta kaikilta kyselyyn vastaavilta kysytdan sama asiasisalto tasmalleen samalla tavalla.
Kyselylomaketutkimuksessa vastaaja lukee itse kirjallisesti esitetyt kysymykset ja vastaa
niihin itse kirjallisesti. Tallainen kyselytapa sopii hyvin hajallaan olevalle joukolle. Kyselylo-
makkeen etu on siing, etta vastaaja jaa aina tuntemattomaksi, mutta haittana saattaa olla
riski alhaiseen vastausprosenttiin. Kyselylomake voidaan lahettda esimerkiksi sdhképos-

titse tai internetin valityksella.

Yksittaisille henkil6ille kohdistetulla kyselylla pyrittin saamaan tydpajoissa esiin tulleista
aiheista viela yksityiskohtaisempaa ja realistisempaa kuvaa tyoyhteison hyvinvoinnin ti-
lasta. Kyselylla pyrittiin saamaan selville, liittyiko tyontekijoiden 1ahdon syy organisaatioon,
esimiehiin vai itse tyontekijaan itseensa. Anonyymina annetuilla vastauksilla pyrittiin saa-
maan luotettavampaa tietoa, kuin mita tyopajoissa olisi ollut mahdollista. Koska kysely to-
teutettiin tutkimuksen kohteena olevan yrityksen palveluksesta jo poistuneille henkilGille, ei
henkil6illa ollut enda mitaan sidetta yritykseen. Ronkainen & Karjalainen (2008, 34-41)

suosittelevat kysymysten ja kyselyn muotoilemisessa kysymysten jakamista aihealueiksi,
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jolloin pystytaan helpommin hahmottamaan, mitka naista teemoista ovat tutkimuksen ta-

voitteen ja tiedon tarpeen kannalta perusteltuja.
3.3 TyoOpajojen toteutus

Tutkija kerasi 20.12.2018 oman toimipaikkansa tydntekijdille jarjestetyssa tydpajassa 1
pohja-aineistoa kehittamistutkimukselle. Paikalla oli yhteensa 14 esimiesta ja tyontekijaa.
Tyobpajassa osallistujat jaettiin kolmeen ryhmaan, jotka ideoivat kukin vuorollaan aihepiiriin
sopivia ideoita (kuva 1). Tyopajassa kerattiin ideoita kolmeen eri aihealueeseen: Mita or-
ganisaation viela pitaisi kehittaa, jotta se olisi Alansa paras ty6paikka 2020, Miten paran-
taa tydyhteisdviestintaa ja vuorovaikutusta ja Miten kehittda tydyhteisdén hyvinvointia ja

tydssa jaksamista.

KUVA 1. Tydpajatyoskentelyn materiaaleja

TyOpajatyoskentelyssa tutkija osallistui ja edisti keskustelua kertomalla tydnantajan uu-
desta strategiasta olla toimialansa paras tyopaikka vuonna 2020. Lisaksi tyOpajassa hyo-
dynnettiin asiakaspalautteita ja syksyn 2018 tyotyytyvaisyys -kyselyn tuloksia. Esiin tul-
leista ideoista keskusteltiin ryhmassa ja kaikki keskustelussa esiin tulleet ideat kirjattiin
tyopajan materiaaleihin.

Ty6pajan 1 osallistujat olivat tydskennelleet yhdessa jo useampia kuukausia, osa jopa
vuosia, joten ty6pajan ilmapiiri oli avoin ja kehittdmismyonteinen. Tuloksista nousi esiin
erittain kaytannonlaheisia, omaan tyohon vaikuttavia ehdotuksia. Aikaa naiden ideoiden
kirjaamiseen oli ryhmilla yhteensa noin 30 minuuttia, mika vaikutti juuri sopivalta, silla lop-

puvaiheessa ei ryhmilta enaa I6ytynyt uutta kirjoitettavaa.
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Taman tyopajan 1 aineistosta toimintatutkija sai ideoita kehittdmissuunnitelman teoriapoh-
jan lisaksi my0s toiseen jarjestettyyn tydpajaan 2, joka pidettiin 18.9.2019. Paikalla oli pel-
kastaan kohdeyrityksen ravintolapaallik6ita ja apulaisravintolapaallikoita, yhteensa 18

henkil6a koko Paijat-Hameen alueelta (kuva 2).

KUVA 2. Tybpaja 2

Ty6paja 2 koostui alueen kenttapaallikdn esimiehista, jotka olivat kokoontuneet yleensa 2
kertaa vuodessa jarjestettavaan aluepalaveriin. Tutkija piti aluepalaverissa kehittamis-

suunnitelman aihetta alustavan PowerPoint -esitelman (lite 1) paikalla olijoille. Taman jal-
keen jakaannuttiin noin 3-4 henkilén ryhmiin, joissa pohdittiin kysymyksia (kuva 3) esimie-

hen nakodkulmasta seuraaviin aihealueisiin:
Esimiesviestinta

1. Miten yritys pystyy tulevaisuudessa sitouttamaan tyontekijansa? Miten lisaté mie-
lekkyytta tydhon?

2. Tyokavereiden vaihtuessa usein kommunikointi/ tutustuminen vaikeutuu = yhteisdl-
lisyys puuttuu. Miten uusi tydntekija saadaan osaksi tydyhteis6a? Mité keinoja
voimme kayttdd? Enta ravintolakohtaiset tydntekijavaihdot? Miten toisesta ravinto-
lasta vuoroa tekemaan tuleva tyontekija otetaan vastaan? Miten osoitamme arvos-

tusta toisen apuun? Miten saamme hanet tulemaan meille toistekin?
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3. Miten yritys voi auttaa sinua esimiestehtavassasi? Ideoita tarvittavista viestintama-
teriaaleista tai ohjeistuksista? Tydhaastattelumuistio on jo uudistunut, mihin muihin
asioihin tarvitsisit materiaalia?

Minkalaisen esimiehen sina haluaisit?

Miten sina voisit kehittya palautteenantajana ja vastaanottajana?

Itseohjautuvuus

6. Onko itseohjautuvuus yrityksessa mahdollista tydntekijan kohdalla? Milla tavoilla ja
keinoilla me esimiehind voimme antaa tydntekijéille enemman vastuuta, hallinnan
tunnetta omaan tyéhonsa? Milla tavalla han kokee, ettéa pystyy vaikuttamaan
enemman oman tydpaivansa sisaltoon?

7. Milla tavoilla ja keinoilla yritys voi antaa esimiehille enemman vastuuta, hallinnan

tunnetta omaan ty6hénsa?

Tyo6yhteisdviestinta

8. Miten tarvittavan tiedon voisi I0ytaa ja etsia helpommin monesta eri paikasta? Kay-
tannon ideoita, digitaalisia ratkaisuja?

9. Miten henkilékunta saataisiin osallistumaan yrityksen / toimipaikan kehittdmiseen
ja kertomaan omia kehitysideoitaan?

10. Osaa osa-aikaisista tydntekijoista ei valttamatta nae pitkiin aikoihin, miten hanet

pidetdan mukana tyOyhteisdssa ja miten viestitddn muutoksista? Miten itse kehit-

taisit oman tydyhteisdsi viestintakanavia?

KUVA 3. Toisen tydpajan materiaaleja
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Jokainen ryhma pohti aihealueeseen rajattuja kysymyksia yhdessa ja kirjoitti rynmassa

nousseet ideat ja ajatukset muistiin. Jokaiselle ryhmalle annettiin aikaa noin 20 minuuttia,
jonka jalkeen aihealuetta ja paikkaa vaihdettiin. Toinen ryhma siis jatkoi edellisen ryhman
pohdintaa lisdamalla kysymyksiin viela lisdd oman ryhmansa pohdintoja. Nain saatiin ryh-

man ideat kirjattua jokaiseen kysymykseen.

Tybpajan 2 osallistujat olivat osaksi toisilleen tuttuja aiemmista palavereista tai muista yh-
teyksista, kuten samassa kaupungissa sijaitsevat ravintolat ja aikaisempi yhteisty6. Osa
osallistujista oli uusia, tyotehtaviinsa 6 kuukauden sisalla valittuja henkiloita. Kaikkia heita
kuitenkin yhdisti sama tyonantaja ja he tekivat samaa tyota. Vertaistuki ja yhteisty6 on ra-
vintoloiden valilla erittdin arvokasta. limapiiri oli tydpajassa 2 aluksi hieman varautunut,
mutta jokainen ryhma lahti innokkaasti toteuttamaan annettua tehtavaa ja melko nopeasti
paperit tayttyivat ideoista ja ehdotuksista. Nama ideat myos yhdistivat ja toivat yhteisolli-

syytta ryhmien valille, silla jokaisella oli omassa tydéssdan saman tapaisia haasteita.

Taman jalkeen kysymyksista ja ajatuksista keskusteltiin yhdessa ja muodostettiin tulok-
siksi kolme eri aihealuetta, joilla tyontekijoiden sitouttamiseen voidaan vaikuttaa:
1. Miten yritys voi vaikuttaa tyontekijoiden sitoutumiseen

2. Miten esimies voi vaikuttaa tyontekijdiden sitoutumiseen
3. Miten tydntekijat itse voivat vaikuttaa omaan sitoutumiseensa

Naihin aihealueisiin 16ytyi tyOpajaan osallistujilta useita ideoita. Osan naista ideoista olivat-
kin jotkut esimiehet jo omalla toimipaikallaan ottaneet kayttéén. Liséksi yhteisen tiedon ja-
kaminen ja toisilta tulleet ideat saivat monet kiinnittdmaan huomiota myés omaan toimin-

taansa.
3.4 Kyselyn toteutus

Kysely toteutettiin syksylla 2020. Kyselylla haluttiin selvittaa viela sita, miksi kohdeyrityk-

sen palveluksessa tydskennellyt on kuitenkin halunnut I&htea yrityksen palveluksesta mui-
hin tehtaviin. Lisaksi haluttiin saada selville olisiko heilla joitain kehittamisideoita kohdeyri-
tykselle. Samalla haluttiin varmistaa, oliko tydpajoista saadut tulokset yhtenevia kyselysta

saatujen tulosten kanssa.

Tyobpajojen tulosten ja teorian perusteella toimintatutkija laati Webropolilla kyselyn, johon
l&hetettiin linkki 16 henkildlle. Kyselyyn vastattiin tdysin anonyymina, jotta henkiléille taat-
tiin mahdollisuus vapaasti ja rehellisesti kertoa mielipiteensa tyourastaan ja tyonantajas-
taan. Nama 16 henkiloa, joille linkki kyselyyn lahetettiin, ovat jollain tavalla tulleet tutkijalle

tutuiksi, hdnen uransa aikana kohdeyrityksessa. 9 henkil6a naista 16:sta on ollut tutkijan
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alaista jossain vaiheessa tyduraansa kohdeyrityksessa. 7 henkiléa 16:sta on tullut tutuksi
muussa yhteydessa kohdeyrityksen palveluksessa, eivatka ole olleet esimerkiksi samassa
toimipaikassa ty0ssa samaan aikaan tutkijan kanssa. Kyselyyn vastasi 11 henkil6a, joten
vastausprosentti oli 69%. Kyselyn aikana kavi myds ilmi, ettéd yhdelle henkil6ista, joille ky-
sely lahetettiin, oli viela tydsuhde voimassa pienella tuntisopimuksella. Hanen kohdallaan

paadyttiin siihen, ettd han ei vastaa kyselyyn ollenkaan. Kysely oli auki 2 viikkoa.
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4 KEHITTAMISHANKKEEN TULOKSET
4.1 Tyopajojen tulokset

TyOpajassa 1 etsittiin keinoja, joilla tyontekijat voitaisiin paremmin sitouttaa yrityksen pal-
velukseen. Lisaksi kyseltiin mielipiteita siita, mita viela tarvittaisiin, jotta yritys olisi alansa

paras tyopaikka 2020. TyOpajassa nousi esiin seuraavia yhdessa pohdittuja ideoita:

Liséé kannustavaa leikkimielista kilpailua, jolloin asetettaisiin esimerkiksi tavoitteita

tybvuorolle ja hyvisté suorituksista palkitsemista, positiivista palautetta

Henkilbkuntaetujen lisddmista, esimerkiksi hammashoitoa ja liikuntapassia, yhteisié

virkistysiltoja myés tybajan ulkopuolella, palkkatason nostamista

Tybntekoa helpottavia tai mukavuutta lisdévié asioista, kuten parempaa tietokonetta

keittibdn, sdhkoisté lahetetta tydterveyteen, taukojen lisédysta, tybpaikkamusiikkia

Tasapuolisuutta tybntekijbiden kesken esimerkiksi eri tybtehtévien osaamisessa ja

tybvuorojen jaossa

Taman tydpajan 1 vastauksista nousi esiin tydntekijdiden ehdotuksia sitouttamiseen liit-
tyen, kuten henkilékuntaetujen parantamista, tyoviihtyvyytta lisdavia tekijoitd seka tydnte-
koa helpottavia asioita. Lisaksi haluttiin saada tyovuoroihin selkeita tavoitteita ja tasapuoli-
suutta esimerkiksi yksilon osaamistason lisdamisen nakdkulmasta. Tydpajan 1 vastauk-
sista kavi ilmi paaasiassa asioita, joihin yritys voi vaikuttaa ja joihin toimipaikan esimies
pystyy vaikuttamaan. Kaikki kehittdmistoiminta koettiin muutoksiksi, jotka tulevat ulko-
puolta. Tassa vaiheessa ei viela tullut esiin ehdotuksia siita, miten tydntekijoilla on myos
itsellaan mahdollisuus vaikuttaa omaan hyvinvointiinsa esimerkiksi olemalla aktiivinen
oman oppimisensa ja kehittymisensa suhteen. Tydpajaan 2 otettiin sen tdhden mukaan
vahvasti itseohjautuvuuden nakdkulma. Miten organisaatio ja esimies voisivat kehittaa

tydntekijan omaa vastuuta ja motivaatiota omaan kehittymiseensa.

Tybpajan 2 tavoitteena oli etsia vastauksia siihen, miten esimiesten mielesta tyéntekija
voidaan sitouttaa yritykseen tydyhteisoviestinnan, esimiesviestinnan ja itseohjautuvuuden
nakokulmasta. Naiden koottujen ideoiden pohjalta saatiin kolme eri aihealuetta, miten

tydntekijan sitouttamiseen yrityksessa voidaan vaikuttaa:
Miten yritys voi vaikuttaa tyontekijoiden sitouttamiseen

Tyontekijdiden sitouttaminen Iahtee osaksi liikkeelle organisaatiosta. Tarjoamalla tydnteki-
joilleen kilpailukykyista palkkaa ja -etuja, yritys varmistaa tydvoiman riittadvyyden myos tu-

levaisuudessa. Tdma nousi esiin molemmissa jarjestetyissa tydpajoissa. Lisaksi tydpajan
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2 esimiehille oli tarkeaa, etta yritys tarjoaa koulutusta ja mahdollisuutta kehittya ja edeta
uralla. Lisaksi moni mainitsi, kuinka tarkeaa on olla tdissa yrityksessa, jonka arvomaailma
on sama kuin itsella, vastuullinen ja luotettava. Tydpajan 2 kommenteissa apulaisravin-

tola- ja ravintolapaallikdiden mielesta henkildston sitoutumista lisaisi:

parempi palkka, liikuntaedut, laajemmat terveydenhuollon palvelut, koulutusmahdol-
lisuudet, mahdollisuus uralla etenemiseen ja kehittymiseen seké vastuullinen ja luo-

tettava tybnantaja
Miten esimies voi vaikuttaa tyontekijoiden sitouttamiseen

Jos organisaatio on antanut mahdollisuuden, on seuraava erittain tarkea vastuu henkilés-
ton sitouttamisessa yksikon tai toimipaikan esimiehelld. Molemmissa tyopajoissa nousi
esiin paljon sellaisia ehdotuksia ja kommentteja, jotka olisivat realistisesti ja jopa erittain
helposti toteutettavissa, kuten vastuun antaminen ja palautteen anto seka valittaminen ja

kuunteleminen. Tyopajan 2 kommenteissa nousivat esiin erityisesti:

vastuun antaminen, palautteen anto, vélittdminen ja kuunteleminen, hyvé perehdy-

tys, virkistysillat, vuorojen kierrétys, tasapuolisuus, selkeét ohjeet ja tavoitteet

TyOpajassa 2 keskusteltiin saaduista ehdotuksista ja todettiin etta niissa nakyy kuinka pal-
jon esimiehen pitda toiminnassaan huomioida. Hyva perehdytys, tasapuolisuus ja tavoit-
teiden asettaminen ovat asioita, joita ei esimieheksi siirtyva valttdamatta ymmarra ennen
kuin ne tulevat jossain kohtaa vastaan. On asioita, jotka pitdd huomioida paivittaisessa,

viikoittaisessa ja kuukausittaisessa toiminnassa, oman operatiivisen tyon lisaksi.
Miten tyontekijat itse voivat vaikuttaa omaan sitoutumiseensa

Henkiléston sitoutuminen vaatii kuitenkin jotain my6s jokaiselta tyontekijalta. Useimmiten
hakeudutaan aloille ja koulutuksiin, jotka kiinnostavat itsed. Kaikki tyopaikat eivat kuiten-
kaan ole sellaisia, joista aiotaan jaada eldkkeelle. Kohdeyritys houkuttelee erityisesti nuo-
ria tydntekijoita tarjoamalla omaan sen hetkiseen eldamantilanteeseen sopivaa osa-aikaista
tyota, joka on helppo opetella, eika siihen vaadita mitdan koulutusta. Nain ollen tyd yrityk-
sessa ei valttdmatta ole juuri unelmatyd, josta olet aina haaveillut. Tydsta kuitenkin saa
kokemuksen, tietotaitoa ja todistuksen, joilla saattaa olla ratkaiseva merkitys tulevaisuu-
den kannalta. Tyopajan 2 kommenteissa I0ytyi asioita, joihin kukin pystyy itse vaikutta-

maan:

motivaatio, kyseleminen ja aktiivinen osallistuminen, tybilmapiirin yllapitdminen,

omatoimisuus, oman tietotaidon jakaminen, vastuu oppimisesta itsella
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TyOpajassa 2 herasi paljon keskustelua siita, miten yritys ja esimies pystyy lisddamaan
tyontekijan motivaatiota ja sitouttamaan tydntekijat. Keskustelussa palattiin paljon esimie-
hen merkittdvaan rooliin myds tassa asiassa. Esimiehen helppo lahestyttavyys, kuuntele-
minen ja kannustaminen seka palautteen anto rohkaisee myds tydntekijoita osallistumaan
aktiivisesti seka tydpaikan ilmapiirin etta itsensa kehittdmiseen. Erityisesti vastuualueiden
jakaminen ja kouluttaminen olivat monen mielesta asioita, jotka oli huomattu erittain te-

hokkaaksi motivoimisen ja sitouttamisen valineiksi.
4.2 Kyselyn tulokset

TyOpajoissa saatuihin tuloksiin haluttiin vield nakdkulmaa myds muilta kuin organisaa-
tiossa tyoskentelevilta. Niinpa kysely lahetettiin 16:sta kohdeyrityksen palveluksesta pois-
tuneelle tydntekijalle, koska haluttiin saada selville, miksi nama henkilot eivat olleet sitou-
tuneet organisaatioon vaan olivat paattaneet lahted muualle. Kyselyn tulokset osoittavat,
etta vaikka moni kokee kohdeyrityksen olevankin vai valiaikainen tyopaikka matkalla
eteenpain, I0ytyy kohdeyrityksesta kuitenkin viela kehittamisen varaa. Toisaalta vastaajat
olivat tydskennelleet eri toimipisteissa, joten naissakin saattoi olla eroavaisuuksia riippuen
esimerkiksi aikaisemmin esiin tulleesta esimiehen merkityksesta koko tyoyhteisolle. Toimi-
pisteen esimies on myds ollut muokkaamassa tyontekijoiden kuvaa siita, tunteeko tyonte-
kija, etta hanta arvostetaan tydssaan tai onko hanen tyonsa merkityksellista. Jos tyonte-

kija kokee, ettei hanta arvosteta, vaikuttaa se vaistamattd myoés motivaatioon.
Ika ja tyouran pituus kohdeyrityksessa

Kyselyyn vastasi eri ikaisia henkil6ita tasaisesti (taulukko 1). Ikdjakauman laajuus antoi

kyselyyn erilaista ndkdkulmaa eri ikaisiltda kohdeyrityksesta lahteneiltd henkililta.

TAULUKKO 1. Kyselyyn vastanneiden ikdjakauma

Alle 20 20-25 25-30 30-35 Yli 35

vuotta vuotta vuotta vuotta vuotta
n 2 3 3 1 2
Prosentti 18,18% 27,28% 27.27% 9,09% 18,18%

Kyselyyn vastanneiden tydsuhteen pituus kohdeyrityksessa vaihteli melko paljon (taulukko
2). Kysely lahetettiin vahintadan 1-vuoden tydsuhteessa olleille, jotta vastaajalla olisi riitta-
vasti kokemusta kohdeyrityksen palveluksessa toimimisesta. Suurin osa (45%) vastaajista

oli tyésuhteessa alle 3 vuotta.
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TAULUKKO 2. Tyésuhteen pituus kohdeyrityksessa

Alle 3 3-5 vuotta 5-7 vuotta Yli 7 vuotta
vuotta

n 5 3 0 3

Prosentti | 45,46% 27.27% 0% 27.27%

Syyt 1ahtéon kohdeyrityksesta

Kyselyn kolmannessa kysymyksessa kysyttiin suurimpia syita paatdkseen lahtea koh-
deyrityksen palveluksesta. 45% vastaajista piti alhaista palkkatasoa suurimpana syyna
l&htddnsa ollen jokseenkin samaa mieltd. 18% vastaajista piti alhaista palkkatasoa suu-
rimpana syyna |ahtdéonsa ollen tdysin samaa mieltd. 45% vastaajista oli myos jokseenkin
samaa mielta siita, ettd kohdeyrityksessa tyontekijan arvostus olisi heikkoa. Vaittamien
kanssa keskiarvon 2,4 ylapuolelle osuu vield motivaation puute, jota piti suurimpana

syyna lahtédnsa 36% vastaajista ollen jokseenkin samaa mielté (kuvio 3).

Yli puolet (55%) vastaajista oli tdysin eri mielté vaittaman liian tiukka ketjuohjeistus
kanssa. Itseohjautuvuudelle ja omille ideoille on siis vastaajien mielesta jaanyt suurimman
osan mielesta tilaa tai edes jonkin verran tilaa. Huono tyoilmapiiri ei myodskaan ollut syy
l&htoon 55 prosentin mielesta vastanneista. Hyva tydilmapiiri ja koettu yhteisollisyys ker-

toisi ndiden vastaajien tydyhteis6ssa olleen mahdollisesti hyva esimies.
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Keskiarvo

Mitka olivat suurimmat syyt

n=11
|
|
paatokseesi lahtea Hesburgerilta? m

— Keskiarvo 2,4

alhainen palkka

tyontekijan arvostus heikkoa

motivaation puute

uralla eteneminen ei ollut mahdollista, ei riittavasti haasteita

huonot henkilostoedut

omasta tyosta saatavan palautteen puute, tyoyhteison viestinta heikkoa

@ huono tyocilmapiiri

@ liian tiukka ketjuohjeistus, jossa ei ollut tilaa omille ideoille ja kokeiluille seka itseohjaut...

KUVIO 3. Suurimmat syyt kohdeyrityksesta [ahtoon

Kysymykseen 4. vastasi 6 henkilda. Tassa kysymyksessa saatiin kyselyyn vastanneilta
avoimia vastauksia kysymykseen, jossa sai itse kertoa, jos lahdon syy oli pdaasiassa jokin
muu kuin yksi annetuista vaihtoehdoista. Kohdeyritys koostuu paaosin nuorista mahdolli-
sesti samaan aikaan opiskelevista tyontekijoista. Nain ollen myds moni tydntekijdista on

alkujaankin tarkoittanut tydskentelynsa olevan vain valiaikaista tai kausittaista.
Pééasiassa syy 1&hté6ni oli uuden koulun aloittaminen...
Muuttaminen ja eléaméntilanteen muutos.
...kausityén loppuminen.

Kysymyksessa 3. 45% vastanneista koki saavansa riittavasti palautetta tyostaan ja
tyoyhteisoviestinnan olleen riittadvaa. Tama ei kuitenkaan kerro sita oliko saatu palaute

positiivista vai korjaavaa, mika kay ilmi seuraavassa saadussa avoimessa vastauksessa:

Tyé alkoi muuttua yksitoikkoiseksi, enkd kokenut, ettéa tyépanostani olisi arvostettu
endé niin paljon kuin olisin toivonut. Kiitosta tydsté sai loppuvaiheessa endé harvoin,

mutta negqatiivista palautetta sitdkin enemmaén. Ammattitaitoani ei enéé arvostettu...
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Kehittamisen nakékulmasta huomioitavaa onkin, ettd ainoastaan negatiivisen palautteen
saaminen voi vieda henkilén motivaation kokonaan. Toisaalta yksilén nakékulmasta kat-
sottuna, jos motivaatio itse tyéhdén on jo hiipunut, voi se vaikuttaa myo6s negatiivisesti tyo-

suoritukseen.
Alansa paras tyopaikka 2020

Kyselyn viidennessa kysymyksessa haluttiin selvittda missa asioissa kohdeyritys voisi
viela kehittya ollakseen Alansa paras tydpaikka 2020. Vastaajista 50% oli jokseenkin sa-
maa mielta, etta eniten kohdeyrityksen pitaisi kehittyd antamalla tydntekijoille mahdolli-
suuden vaikuttaa omaan tyohonsa (taulukko 3). 41,67% oli my0Os jokseenkin samaa
mieltd, etta tyontekijoilla pitaisi olla enemman mahdollisuuksia kehittya ja kouluttautua.
Tama tulos kertoo tyontekijoiden halusta ja motivaatiosta kehittya ja oppia, jos siihen vain
saa mahdollisuuden. Uuden tekeminen ja oppiminen lisda myos hallinnan tunnetta omaan

toimenkuvaan.

TAULUKKO 3. Kehittamisen kohteet

1 2 3 4 5
taysin jokseen- | en osaa | jokseen- | taysin sa-
eri kin eri sanoa kin sa- maa
mielta mielta maa mielta
mielta
tydyhteisoviestin- 16,67% | 58,33% 0% 25% 0%
nan ja vuorovaiku-
tuksen parantami-
nen
mahdollisuus vai- 0% 33,33% 16,67% | 50% 0%
kuttaa omaan tyo6-
hon
parempi perehdy- 33,33% | 33,33% 8,34% 25% 0%
tys
selkeammat tavoit- | 33,33% | 58,34% 0% 8,33% 0%
teet ja ohjeet
mahdollisuus kehit- | 25% 25% 0% 41,67% 8,33%
tya ja kouluttautua
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tydn ja vapaa-ajan | 16,67% | 33,33% 8,33% 25% 16,67%
parempi yhdistami-

nen

nuorten tydnteikijoi- | 41,67% | 33,33% 0% 25% 0%
den huomiointi

Keskiarvon 2,6 (kuvio 4) yltaa viela tyon ja vapaa-ajan parempi yhdistaminen, joka ai-
heutti ehka eniten hajontaa vastaajien keskuudessa (taulukko 3). Tama selittynee silla,
etta vastaajista osa teki toita kohdeyrityksessa kokoaikaisena ja osa osa-aikaisena opis-
keluiden tai jonkun muun tydn ohella. Joustavuus kohdeyrityksessa nékyy parhaiten opis-
kelijoiden keskuudessa, silla tydn pystyy yhdistamaan joustavasti koulunkaynnin yhtey-
teen. Tahan liittyen suurin osa vastaajista (Taulukko 3) oli myds sitéd mielta, ettd kohdeyri-
tyksessa huomioidaan riittavasti esimerkiksi nuoret tydntekijat. Suurin osa piti myds ty6-
hon perehdytysta riittdvana, mika kertoo siita, ettd organisaatio panostaa uusiin tydnteki-
joihin.

Keskiarvo

3,3

— Keskiarvo 2,6

@ mahdollisuus vaikuttaa omaan tyohon

@ mahdollisuus kehittya ja kouluttautua

@ tyon ja vapaa-ajan parempi yhdistaminen
tyoyhteisoviestinnan ja vuorovaikutuksen parantaminen

© parempi perehdytys

@ nuorten tyonteikijoiden huomiointi

@ sclkeammat tavoitteet ja ohjeet

KUVIO 4. Missa asioissa kohdeyrityksen pitaisi kehittya?

Annettujen vastausvaihtoehtojen liséksi yksi kyselyyn vastanneista vastasi kysymykseen
6, jossa kysyttiin, tuleeko mieleen jotain muita asioita, joissa kohdeyritys voisi kehittya

koskien tyoyhteisO- ja esimiesviestintaa, itseohjautuvuutta ja nuoria tyontekijoita.
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Olin useammassa yksik6sséa toissa ja huomasin, etta esimiehellé on erittain suuri
vaikutus ty6ssé jaksamiseen, viihtymiseen, motivaatioon ja ylipdénsé tybpaikan il-
mapiiriin...
Esimiehella ja esimiehen valinnalla koettiin olevan erittdin suuri merkitys jokaisen toimipai-
kan ty6hyvinvointiin myos tyopajoista saaduissa vastauksissa. Hyvan esimiehen merkitys
tybpaikassa kavi ilmi myds kysymyksessa 7, jossa kysyttiin missa asioissa uusi tydpaikka

on mahdollisesti tehnyt asiat paremmin kuin kohdeyritys.
...tybntekijbiden positiiviseen huomioimiseen olisi voinut kdyttdd enemmén aikaa...
Paremmat hk-edut...

...vaikka edelleen vuorotyd kyseessa, niin pidetddn paremmin huolta henkilbkunnan

tauoista tybaikana ja vapaapéivista.
Tauot ovat olleet tarkempia ja inhimillisempia, tyévuorot loppuneet sovitusti.

Pikaruokaketju tydskentely-ymparisténa ei valttdmatta tarjoa sdanndllisia tydaikoja, koska
tydskentely on taysin riippuvaista asiakkaista niin kuin palvelualalla yleensakin. Taukojen
pituuttahan ei mydskaan ole matkailu- ja ravintola-alan tyéehtosopimuksessa maaratty mi-
hinkaan tiettyyn minuuttimaaraan, kuten monella muulla alalla. My6s kahvitauko "tyon lo-
massa” ei aina valttamatta tunnu tauolta. Toisaalta monessa tydpaikassa pakollinen ruo-
katauko tarkkoine minuuttimaarineen onkin palkatonta, joten siitd pidetaan todennakai-

sesti erittain tarkasti kiinni seka tydnantajan etta tydntekijéiden puolelta.
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5 JOHTOPAATOKSET
5.1 Tyonantajan merkitys tyoyhteison sitouttamisessa

Kohdeyrityksessa on tbissa paljon nuoria tyontekijoita ja monelle yritys on myos ensim-
mainen tydpaikka. Lisdksi vaihtuvuus on toimialalla melko suurta, johtuen myds esimer-
kiksi tyon osa-aikaisuudesta ja maaraaikaisista sopimuksista. Toiset tulevat vain kesatoi-
hin ja moni opiskelija taas tekee koulunsa ohella toitd. Tama kuitenkin tarkoittaa, etta esi-
miehiltd kuluu melko paljon aikaa henkildstdasioiden hoitamiseen. Myés tydkulttuuri on
muuttunut nuorten keskuudessa ja vapaa-aikaa esimerkiksi arvostetaan enemman kuin
ennen. Tybnantajakuvalla on yha suurempi merkitys, kun tydntekija etsii itselleen tydpaik-

kaa.

Kohdeyrityksen onkin tulevaisuudessa pidettava huoli siita, etta se tarjoaa tyontekijoilleen
kilpailukykyista palkkaa ja -etuja. TyOyhteisdviestintdan pitaa kiinnittaa erityisen paljon
huomiota, jotta viesti ymmarretdan oikein esimerkiksi tydhaastattelussa ja tydsopimuksen
allekirjoitustilanteessa. Naihin tarkeisiin tydntekijan uran vaiheisiin olisi syyta laatia selkeat
ohjeet esimiehille. Kohdeyrityksen on syyta kiinnittdd myds erityistd huomiota rekrytoinnin
onnistumiseen, jotta palvelukseen saadaan motivoituneita ja juuri kohdeyrityksen organi-
saatiokulttuuriin sopivia tydntekijéita, joilla on kiinnostusta itse alaan ja mahdollisuus kehit-
tya tydssaan. Nain vahennetaan tyontekijoiden vaihtuvuutta yrityksessa. Usein nuorilla
tydntekijoilla ei esimerkiksi ole realistista kuvaa siita, kuinka paljon he jaksavat koulun
ohella tehda toita tai miten he aikovat kulkea tydpaikalle. Tydntekijan motivaatio tydhon on

tybnantajan tarkein huolenpidon kohde, eika sitd saa hukata.

Yrityskulttuurissa olisi myos syyta panostaa hyvaan ja avoimeen vuorovaikutukseen ja vir-
heiden sallimiseen silla kuten Huotilainen & Saarikivi (2018, 222-230) totesivat, vain vuo-
rovaikutuksen laadun ollessa hyva, pystyvat tiimin jdsenet luottamaan toisiinsa. Tallgin tii-
mista tulee tehokas ja henkildkunnasta tyéhon sitoutunut. Tallaisen arvomaailman luomi-
nen lahtee isossa organisaatiossa ylhaalta pain ja pitda tuoda alas jokaiseen toimipistee-

seen niin, etta yksikdn esimiehet ovat myos sitoutuneet yhteisiin tavoitteisiin.
5.2 Henkilostojohtamisen merkitys yrityksessa

Esimiehen vaikuttamismahdollisuudet ovat lisdantyneet 2000-luvun tydelamassa organi-
saatioiden hierarkioiden madaltuessa. Toisaalta myos esimiesten tyotehtavien vaativuus
ja itseohjautuvuus on vastaavasti lisaantynyt. Esimerkiksi yha useammissa esimiesten

tyonhakuilmoituksissa vaadittava osaaminen on melko monialaista. Tarkeimpia taitoja tu-

levaisuudessa itse kullekin ovat kyky oppia ja kyky kehittyd. Toisaalta paatdsvallan
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lisdantymisen vuoksi myds tydn mielekkyys voi kasvaa ja ndin esimiehet sitoutuvat pa-
remmin ja tuottavat yritykselle mahdollisesti parempaa tulosta. Mahdollisuus vaikuttaa ja
osallistua lisda motivaatiota tydhon. Lisaantynyt vastuu tarvitsee myos lisaantyvaa koulu-
tusta tyonantajan puolelta. Miten parhaiten pystyisi hoitamaan esimerkiksi kehityskeskus-
telut tai irtisanominen? Miten itse pystya ottamaan negatiivista palautetta vastaan? Miten

antaa rakentavaa palautetta tyontekijoilleen?

Jokainen tyontekija on oma yksilonsa, jolla on erilainen tausta ja kokemukset. Jokaisen
pitaisikin kysya itseltdan onko valmis kohtaamaan ennakkoluulottomasti erilaisia ihmisia ja
huomioimaan kunkin yksilOlliset tarpeet ja ominaisuudet. Suurin haaste esimiestyossa lie-
neekin siis tydyhteisdn ihmiset. Henkildn persoonalla on suuri merkitys, jos mietitaan,
mika tekee henkildsta hyvan esimiehen. Sosiaalinen, ulospainsuuntautunut ja helposti ih-
misten kanssa toimeen tulevan on ehka helpompi luoda hyva tydésuhde alaistensa kanssa.
Esimiehena voi kehittya jatkuvasti, mutta esimerkiksi luottamus on ansaittava. Myos tyon-
tekijoiden tasapuolinen kohtelu nousee erittain tarkeaan rooliin mietittaessa tydilmapiiria ja
koko tydyhteisdn hyvinvointia. Kohdeyrityksen onkin syyta kiinnittdd huomiota, myos oikei-
den henkildiden valintaan esimiehiksi. Jatkuvalla koulutuksella tydyhteisdssa luodaan
mahdollisuus ja |I6ydetaan henkilita, joista kehittyy myds hyvia tulevaisuuden esimiehia.
Lisaksi vastuun jakaminen helpottaa aina esimiehen omaa ty6ta ja motivaatio sailyy jokai-

sella.

Kyselyssa tuli ilmi esimiehen tarkeys, kun puhutaan tydpaikan ilmapiirista ja tyontekijdiden
viihtyvyydesta tydpaikassa. Esimiehen ammattitaidolla saattaa olla jopa ratkaiseva merki-
tys sille pysyvatko tyontekijat yrityksessa vai hakeutuvatko toisiin tehtaviin. Jos esimies ei
arvosta tyontekijoitdan, niin kuka sitten? Positiivisen palautteen antamiseen ja tyontekijoi-
den yksildlliseen huomioimiseen pitaisikin jatkossa kiinnittaa enemman huomiota koh-
deyrityksessa. Tuloksissa herasi kysymys myos siita, ettd enta jos tutkimuksen kohteena
olevassa yrityksessa yrityksen suurin voimavara, itse operatiivista tyota tekevat tyonteki-
jéita huomioidaankin jo hyvin, mutta ei esimiehia tai yrityksen palveluksessa pidempaan
olleita? Tama kay ilmi seka kyselyn kysymyksessa 5. saaduissa vastauksissa, ettd myds
esimiesten tydpajan kysymyksessa: Minkélaisen esimiehen siné haluaisit? Tydpajan esi-
miehilld oli erittdin selkea kuva siita, millaisen esimiehen he haluaisivat ja vastaukset ku-
vaavat juuri sellaista esimiesta, jollaista teoriapohjan perusteella I6ytyy yrityksista, jotka
menestyvat: motivoitunut, kannustava, tasapuolinen, esimerkkia nayttavan, selkea ja ta-
voitteellinen. Esimiehet tuntuvat siis itse jo tiedostavat millainen hyvan esimiehen pitaisi
olla. Heilla pitaisi olla siis my6s avaimet siihen, mitd omassa tydyhteistviestinnassa pitaisi
kehittda. Tarkeinta esimiestydssa olisikin muistaa Ra&mon (2018, 102-106) ajatus siita,

ettad esimerkiksi arvostelulla voi murskata toisen unelman kokonaan, kun taas positiivisella
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palautteella voi mahdollistaa motivaation ja innovaatioiden syntymisen ja talla tavoin edes-

auttaa seka oman tiiminsa etta koko yrityksen kehittymista.

Kyselyn perusteella kohdeyritykselld on kaytdssaan jo selkeat tavoitteet ja ohjeet ja se
huomioi nuoret tyontekijat yrityksessa ja myos riittava perehdytys tyohon on hallussa.
Niinpa huomion pitaisi nyt kiinnittyd myos ammattitaitoisiin vakituisiin tyontekijoihin ja hei-
dan motivaationsa yllapitdmiseen antamalla mahdollisuuksia vaikuttaa omaan tyéhdnsa,
kehittyd tydssadan seka huomioida vapaa-ajan ja tydn yhdistdminen seka kiinnittda huo-

miota kilpailukykyiseen korvaukseen tydsta, joka sisaltda paljon vastuuta ja odotuksia.
5.3 Tavoitteena osallistava ja itseohjautuva tyoyhteiso

Osalllistavat menetelmat, kuten tassa kehittdmishankkeessa kaytetty tydpajatyoskentely,
toimii hyvin kehittamisen valineena henkildokunnan osallistamisessa. Nain yhteisista asi-
oista voidaan keskustella eri nakdkulmista ja kaikkien mielipide tulee huomioitua. Myos
erilaiset seinat, jonne pystyisi laittamaan mielipiteitdan ja kehittamisehdotuksiaan, tukisivat
hyvin kaytannonlaheista osallistavaa kehittamista. Naita ideoita olisi toki sitten syyta myos
jalostaa eteenpain ja ottaa mahdollisuuksien mukaan myods kaytantoon, jotta tyontekijat

tulisivat kuulluiksi ja kokisivat olevansa arvostettuja tyontekijoita.

Kohdeyrityksessa olisi hyva huomioida tulevaisuuden arvojen hienoinen muuttuminen. Ar-
voihin on tullut uusia ulottuvuuksia. Enda esimerkiksi tydhyvinvointia ei valttdmatta nahda
pelkkana aineellisena omaisuutena vaan myds itsensa toteuttamisen merkityksen lisaan-
tymisena. Tydnantajat kilpailevat tulevaisuudessa hyvista tyontekijoista. Monelle nuorelle
esimerkiksi omaan kulttuuriin ja turvallisuuteen tai luontoon ja ymparistoon liittyvat asiat
merkitsevat paljon enemman kuin palkka tai asema tyopaikkaa etsittaessa. Vastuu ja
uralla eteneminen eivat myodskaan ole jokaisen tyontekijan tavoitteita silla kuten Kultanen
(2018, 118-119) sanoi, vain joka kolmannes ihmisista innostuu uusista tehtavaalueista ja

sen tuomista odotuksista.

Tama olisikin hyva huomioida varsinkin pikaruokaketjun tydyhteistssa, joissa voi olla yllat-
tavan helppoakin edeta, silla tydyhteisdissa on paljon nuoria tydntekijoita ja vaihtuvuus
suuri. Kaikki eivat innostu tarjotusta mahdollisuudesta edeta. Vastuu saattaa pelottaa tai
vastuun tuoma lisa palkkaan ei ole riittdvan hyva tai tehtavaan ei anneta riittavaa opas-
tusta. Joskus voi olla my6s haastavaa luopua omasta paikastaan tutussa ja turvallisessa
tyoyhteisOssa ja ryhtya esimieheksi. Tallaisessa tilanteessa ei painostamisella tai suostut-
telulla kannata edeta vaan sallia tyOntekijalle arvokas kieltaytyminen ilman kieltaytymisen
tuomaa hapeaa. Ehka ei viela ollut taman tyontekijan aika ja asiaan voi palata myos myo-

hemmin. Tydntekija voi kehittyd tydtehtavissdan myods muulla tavalla kuin uralla
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etenemalla. Hyva tydntekija voi olla esimerkiksi hyva kouluttaja uusille tydntekijoille ja
saada tata kautta myos itselleen onnistumisen ja arvostuksen tunnetta. Lisaksi vastuualu-

eita voi jokaisen kohdalla aina laajentaa.

Kohdeyritykseen palkatuille tyontekijoille olisi hyva alusta Iahtien painottaa my6s omaa
vastuuta oppimisesta ja kehittymisesta. Vaikka tyopaikka yrityksessa ei olisikaan tyonteki-
jan lopullinen tavoite, tyosta saa kuitenkin kokemuksen, tietotaitoa ja todistuksen, joilla
saattaa olla ratkaiseva merkitys tulevaisuuden kannalta. Nain siirretdan tyoyhteisoviestin-
nan vastuuta myos yksilGille, kun kannustetaan aktiiviseen kyselemiseen ja osallistumi-

seen, ottamaan vastuuta omasta oppimisesta ja oman tydmotivaation sailymisesta.
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6 YHTEENVETO
6.1 Tutkimuksen luotettavuus ja aineiston riittavyys

Tutkimuksen tietoperusta koottiin mahdollisimman laajasti tydyhteisdviestintaa, esimies-
viestintaa, itseohjautuvuutta, osallistamista ja vuorovaikutuskulttuuria kasittelevien tieteel-
listen artikkeleiden, kirjojen seka muiden aiheisiin liittyvien ajankohtaisten lahteiden
kautta. Varsinkin vuorovaikutuskulttuuria kasittelevaa kirjallisuutta ja viestintaa koskevia
tutkimuksia 10ytyi runsaasti ja niista poimittiin aihealueeseen soveltuvimmat. Hankalampi
oli etsia erityisesti itseohjautuvuutta ja nuoria tyontekijoita koskevaa kirjallisuutta ja tutki-

muksia.

Tapaustutkimusta tehtaessa kaikki inmista ja kulttuuria koskevat kuvaukset ovat yleensa
ainutlaatuisia eika kahta samantapaista tapausta 16ydy. Perinteiset luotettavuuden ja pate-
vyyden arvioinnit eivat talldin onnistu, koska inmisten kasitykset samasta aiheesta voivat
vaihdella melko lyhyenkin ajan sisalla. Tarkeimpia asioita laadullisessa tutkimuksessa
ovatkin henkildiden, paikkojen ja tapahtumien kuvaukset. Tutkimuksen luotettavuutta eli
reliaabeliutta kohentaa tutkijan tarkka selostus tutkimuksen toteuttamisesta ja koskee tut-
kimuksen kaikkia vaiheita, kuten olosuhteita, paikkoja, kaytettya aikaa ja mahdollisia hai-
ridtekijoita. Validius eli tutkimuksen patevyys merkitsee kuvauksen ja siihen liittyvan seli-
tyksen ja tulkinnan yhteensopivuutta eli sitd mittaako tutkimusmenetelma juuri sitd mita

sen on tarkoituskin mitata. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara. 2007, 226-227.)

Empiirinen tutkimusosio pyrittiin toteuttamaan huolellisesti ja ottamaan huomioon tutki-
muskysymykset. Tassa kehittdmistehtavassa kaytettiin kolmea menetelmaa: tyopajoja, ky-
selya ja havainnointia. Naiden kolmen menetelman vastaukset tukivat toisiaan, mutta
eroavaisuuksia l0ytyi vastauksissa sen pohjalta, oliko vastaaja tyontekija vai esimies. En-
simmaisessa tyOpajassa haluttiin tutkimuksen I&htokohdaksi saada tyontekijoiden nako-
kulmaa aiheeseen, jotta voitiin edeta toisen tyépajan, esimiesten nakdkulmaan vastaa-
vista ja ensimmaisessa tydpajassa esiin tulleista aiheista. Naihin tydpajoihin osallistujat
olivat kaikki toimeksiantajan yrityksessa palveluksessa, joten heitéd voidaan pitdd omien
kokemustensa asiantuntijoina. Koska tyépajojen henkilékunta kuitenkin oli vastaushetkella
tydsuhteessa toimeksiantajaan, haluttiin toteutetulla kyselylla parantaa vastausten luotet-
tavuutta tekemalla kysely toimeksiantajan palveluksesta jo poistuneille tyontekijdille ja esi-
miehille. Kysely toteutettiin Webpropol —kyselyohjelmalla ja l1ahetettiin sahkdpostitse vas-

taajille.

Kaytetyista menetelmista erityisesti tyopajat antoivat tuloksiin eniten. Molemmissa tyopa-

joissa osallistujille oli varattu kehittamiseen runsaasti aikaa ja yhteiséllinen toimintatapa
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tuotti useita hyvia ideoita ja keksityista ideoista kehiteltiin taas uusia ideoita ryhmissa. To-
teutettu Webropol-kysely vahvisti tydpajoissa saatuja tuloksia ja toi joitakin uusia kehitys-
ideoita. Lisaksi kysely paransi tutkimuksen luotettavuutta, koska se tehtiin yrityksen palve-

luksesta poistuneille tyontekijoille.
6.2 Tulosten pohdintaa

Tassa kehittdmishankkeessa tavoitteena oli 16ytaa keinoja tyontekijoiden sitouttamiseen
ketjuvetoisessa pikaruokaravintolassa, jossa tydntekijdiden vaihtuvuus on suuri ja tydnte-
kijdiden keski-ika alhainen. Kehittdmisen pohjana oli yrityksen uusi strategia 2018, jonka
yksi tavoite oli olla toimialansa paras tyopaikka 2020. Kehittdmishankkeessa etsittiin vas-

tausta tutkimuskysymykseen: Miten kohdeyritys pystyy sitouttamaan henkilokuntaansa?

Empiirista aineistoa kerattiin tyontekijoille jarjestetyissa tyopajoissa ja kyselylla. Ideointiin
osallistuivat tutkijan oman toimipaikan tyontekijat seka toimintatukijan alueeseen kuulu-
vien ravintoloiden ravintolapaallikdt ja apulaisravintolapaallikdt seka kyselyyn vastanneet
kohdeyrityksesta toisiin tehtaviin siirtyneet henkilét. Kehittdamishankkeen lopputuloksena
syntyi kehittamisideoita tydyhteison tydyhteisdviestinnan ja vuorovaikutuskulttuurin paran-
tamiselle. Tulosten perusteella tydnantajalla on isoin merkitys sitoutuneen henkiléston
mahdollistajana, mutta erittain iso vaikutus on myds tydyhteisén esimiehella. Lisaksi tyon-

tekijalla itselladn on myds oma vastuunsa oppimisesta ja kehittymisesta.

Kehittamishankkeessa |0ydettiin useita eri keinoja, miten kohdeyritys pystyy vaikuttamaan
henkilokunnan sitoutumiseen. Sitoutunut henkildkunta vaatii kuitenkin, etta kaikki nama
kohdat olisivat ainakin paapiirteittain kunnossa, silla jo tydyhteison yksi esimies voi vieda

tydntekijan motivaation tai mitatéida hyvan tyénantajan tarjoamat edut.

Kehittamishankkeen tulokset osoittivat, ettd jokainen haluaa kokea oman tyénsa olevan
merkityksellistd, sellaista, joka motivoi ja jossa tuntee itsensa arvostetuksi. Kuten Kulta-
nen (2016, 118-119) sanoi, paras tulos saadaan, kun tyontekijéitd kohdellaan yksildina,
silld padosa ihmisistd on parhaimmillaan mukavuusalueellaan, eli tydssa, jonka han kokee

hallitsevansa ja tietaa mita hanelta odotetaan.

Kehittamishankkeen tuloksia voi soveltaa ja hyodyntaa tyoyhteisoihin, joissa toimii paljon
nuoria tyontekijoita ja vaihtuvuus on suuri. Kehittdmishankkeen tulokset auttavat kohdeyri-
tysta kiinnittamaan enemman huomiota juuri niihin kohtiin, joilla on eniten merkitysta tyon-

tekijan sitoutumisen kannalta.

Tulevissa tutkimushankkeissa olisi keskityttava ainakin esimiesten henkiléstéjohtamisen

vahvistamiseen ja osaamisen ja ymmartamisen lisdamiseen seka tyontekijoiden, etta
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esimiesten oman hyvinvoinnin nakékulmasta, jotta uusille nuorille esimiehille tulisi uutta
toimenkuvaansa kohtaan enemman varmuutta ja uskallusta. Jos kokee osaavansa ja hal-

litsevansa tyotehtavan, pystyy myos kohtaamaan ja kasittelemaan haastavia tilanteita hel-
pommin.
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LITTEET

Liite 1. Toisen ty6pajan PowerPoint —esitys

TYOYHTEISOVIESTINTA

TANJA SULANKIVI

Nuoret arvostavat ty6organisaation tarjoamia vapauksia ja
tyontekijoiden kehittymisesta ja hyvinvoinnista
huolehtimista seka tyota, joka hyodyttaa yhteiskuntaa
jollain tavalla. Toisen auttaminen ja toisen ihmisen
ongelmien ratkaiseminen on motivoivaa. Erityisen
motivoivaa on sellainen tyd, jonka tuntee osaavansa ja
jossa on taitava.

(Huotilainen & Saarikivi 2018, Aivot tytssa)

Vanhan yrityksen henkilostémallin mukaan tyontekija palkataan,
koulutetaan, johdetaan ja pidetaan yhtion palveluksessa.

Uudessa henkilostomallissa tyontekija perehdytetaan, sitoutetaan,
totutetaan toimimaan yhdessa hanta kehitetaan.

Ihminen haluaa tydyhteis6lta yleensa samoja asioita kuin elamalta
yleensa: kuulumista johonkin, kollegojen arvostusta ja kuulluksi
tulemista seka yhteisten asioiden ratkomista ja niihin vaikuttamista.
Tama kaikki lisaa tyoyhteisojen viestinnan merkitysta ja nain ollen myos
esimiesten ja johtajien viestintiosaamisen tarvetta.

(Juhelin 2009, Communicare)



Esimiesviestinta pahkinankuoressa:
- Kerro alaisillesi niistd asioista, joista heiddn tulee tietdd.

- Kerro asiasi selkedsti ja ymmarrettivissd muodossa, ja suodata koko organisaatiota koskeva
tieto omaa tiimidsi varten: mitd tdmd tarkoittaa juuri heiddn kohdallaan.

- "Kertaus on opintojen diti" pidtee myos esimiesviestintddn. Ei pid3 olettaa, ettd uudet asiat muiste-
taan ja osataan kerralla, vaan niistd on hyvd muistuttaa mydhemminkin.

- Ole avoin, rehellinen ja tasapuolinen.

- Anna konkreettista palautetta ja kannusta myds tyontekij6itd antamaan siti. Negatiivinen palaute
tulee antaa aina kahden kesken ja rakentavassa hengessé, kun taas positilvista palautetta voi antaa
myds julkisesti.

- Rauhoita aikaasi, jotta voit kuunnella, mitd ihmisilld on sanottavanaan. Ole kiinnostunut,
kuulostele, keskustele ja kysele.
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