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Taman tutkimuksellisen opinnaytetyon tarkoituksena oli kartoittaa tapahtuma-alan yrityksen

voitteena oli saada kartoituksen tulosten pohjalta mahdollisia kehittamisehdotuksia.

Opinnaytetyon tietoperusta muodostui alaistaidoista ja psykologisesta sopimuksesta. Psykolo-
gisen sopimuksen osa-alueista esiteltiin tyon kannalta merkittavimmat, joita olivat vuorovai-
kutus, palautteen antaminen ja vastaanottaminen seka vastuu ja luottamus. Lisaksi tietope-

rustassa kasiteltiin epatyypillisia tyosuhteita ja vuokratyota.

Tutkimusmenetelmana tyossa oli kysely. Kysely jaettiin tietoperustan pohjalta osiin, jotka
olivat taustatietojen lisaksi arvot, vuorovaikutus, palautteen antaminen ja vastaanottaminen,
vastuu ja luottamus seka tyoilmapiiri. Kysely lahetettiin e-lomakkeena kaikille Red Events
Oy:n 152 vuokratyontekijalle henkilokohtaiseen sahkopostiin. Vastauksia saatiin 29 kappalet-
ta. Vastaukset kasiteltiin Excel- tilastonkasittelyohjelmalla ja tulokset esitettiin frekvenssei-
na.

Tutkimustulosten perusteella Red Events Oy:n tyontekijat kokivat itsensa avoimiksi tyoyhtei-
son jaseniksi ja arvostivat tyota ja tyonantajaa. Koska yrityksen sisainen viestinta tapahtuu
sen sisaisissa foorumeissa ja sosiaalisessa mediassa, vastaajat halusivat kasvotusten tapaamis-
ten lisaamista. Taman tyyppisissa yrityksissa ollaan melko vahan kontaktissa tyontekijoihin.
Luottamussuhde tyontekijan ja esimiehen valilla koettiin kuitenkin onnistuneeksi. Osa vas-
taajista koki saavansa liian vahan palautetta tyostaan. Koska esimiehet eivat ole paikalla jo-
kaisessa promootio tapahtumassa, tulisi kiinnittaa huomiota rakentavan palautteen antami-
seen myos tyotovereille. Kyselyn vastausten perusteella Red Events Oy oli onnistunut luo-
maan tyoyhteison, jossa viihdyttiin vuokratyon haasteista huolimatta. Vuokratyon haittapuoli-
na nahtiin se, etta toita ei ollut tarjolla saannollisesti.

Asiasanat alaistaito, psykologinen sopimus, epatyypillinen tyosuhde, kysely



Laurea University of Applied Sciences Abstract
Laurea Leppavaara
Service Management Programme

Latva, Mariikka
Survey of Organizational Citizenship. Case: Red Events Oy

Year 2013 Pages 38

The objective of this thesis was to chart a promotion company’s employees’ feeling of organi-
zational citizenship. The commissioner of this thesis was Red Events Oy, which is a growing
event producer company in Finland. The main point was to list behavior methods from the
employees’ perspective and if there was anything that needs improvement.

The theoretical background was formed around literature of organizational citizenship meth-
ods and psychological contract. Psychological contract was presented as four different sec-
tions, which were interaction, feedback, work atmosphere and responsibility and trust. The
theoretical section also contained information about employment relationship and temporary
work.

In this quantitative study the used research method was survey. The survey included four sec-
tions, which were interaction, feedback, work atmosphere and responsibility and trust. The
four sections were based on the theoretical framework. The inquiry was sent to all Red
Events’ 152 workers as an e-form to their personal e-mails. 29 employers answered the sur-
vey. The answers were depicted with Excel.

As the result, workers in Red Events felt themselves to be true members of the work commu-
nity. They had high respect for the employer and other employees. Because Red Events’ in-
ternal communication takes mainly place in social media and intra forums, employees brought
up a need for face-to-face meetings. In an organization of this scope, there is not contact to
a great extent between the staff and employer, but the relationship of trust was seen as a
success. A sector of the respondents thought that they do not get enough feedback. Because
the manager is not able to attend in every promotion-meeting, employees should pay atten-
tion to the possibility to share constructive feedback with their colleagues. As a result, Red
Events has succeeded to create a work community, where employees felt themselves com-
fortable despite the challenge of temporary work. The drawback of temporary work was ir-
regular working shifts.

Keywords organizational behavior, psychological contract, unusual employment, survey
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Johdanto

Tyontekijoilta odotetaan nykyajan yhteiskunnassa paljon enemman kuin vain itse tyon suorit-
tamista. Tyoyhteison merkitys on kasvanut ja yha tarkeampaa on, ettei tyontekija tyoskentele
vain omaksi ilokseen, vaan aidosti hyvaksyy tyopaikkansa arvot, sitoutuu yrityksen yhteisiin
tavoitteisiin, paamaariin ja nauttii tyoyhteisossa yhteen hiileen puurtamisesta. Sitoutunut ja
motivoitunut henkilokunta on jokaisen yrityksen tavoite ja helpottaa huomattavasti myos
esimiehena toimimista. Tyopaikalla ei ole kyse vain esimiehista ja alaisista, vaan ennen kaik-

kea yhteistyosta, johon alaisilla on myos merkittava oma roolinsa.

Taman tutkimuksellisen opinnaytetyon tarkoituksena oli syventya alaistaito-kasitteeseen ja
kartoittaa tapahtuma-alan yrityksen vuokratyontekijoiden mielipiteita heidan omista alaistai-
doistaan. Tarkoituksena oli selvittaa, mita alaistaitoja yrityksen tyontekijoilla oli ja loytaa
mahdollisia kehitysehdotuksia kohdeyrityksen toiminnan parantamiseksi. Tyon aihe rajattiin
alaistaitoihin tyontekijan nakokulmasta. Tutkimuskysymyksena oli, mita alaistaitoja kohdeyri-

tyksen vuokratyontekijoilla oli.

Aineistonkeruu suoritettiin kyselytutkimuksena. Alaistaitokartoitus toteutettiin e-lomakkeena
ja se lahetettiin kaikille Red Events Oy:n 152 vuokratyontekijalle. Opinnaytetyon tietoperusta
muodostui alaistaidoista ja psykologisesta sopimuksesta. Lisaksi tietoperustassa kasiteltiin
epatyypillisia tyosuhteita ja vuokratyota. Kysely rakennettiin opinnaytetyon tietoperustan
pohjalta ja oli jaettu psykologisen sopimuksen osa-alueisiin, joita olivat vuorovaikutus, pa-

lautteen antaminen ja vastaanottaminen seka vastuu ja luottamus.

Opinnaytetyoraportti rakentuu viidesta kappaleesta. Ensimmaisessa luvussa esitellaan, toi-
meksiantajana ja tutkimuskohteena toiminut, tapahtuma-alan yritys Red Events Oy. Toisessa
kappaleessa lapikaydaan tutkimuksen kannalta keskeiset kasitteet ja teoriaperusta; esitetaan
alaistaito-kasitteen muodostumista, seka tassa tyossa kaytettyja psykologisen sopimuksen osa-
alueita. Kaksi seuraavaa kappaletta kertovat tutkimuksen kulusta seka alaistaitokartoituksen
tuloksista. Viimeiseksi esitellaan tutkimuksen ja tietoperustan pohjalta syntyneet johtopaa-
tokset ja kehitysehdotukset.



1 Red Events Oy

Red Events Oy on tapahtuma-alan yritys, joka on perustettu vuonna 2006 ja tarjoaa tapahtu-
mapalvelujen lisaksi muun muassa henkilostovuokrausta erilaisiin pr-tapahtumiin. Yuonna
2008 yritys tyollisti molemmat perustajajasenet tayspaivaisesti ja vuosi siita myohemmin pal-

kattiin palvelukseen kolmas taysipaivainen tyontekija. (Red Events 2010.)

Yrityksen tuottamat palvelut voidaan jakaa karkeasti kahteen osa-alueeseen: tapahtumapal-
veluihin ja henkilostovuokrauspalveluun. Tapahtumapalvelut tyollistavat paaasiassa promoo-
tiotyontekijoita, mutta myos muun muassa esiintyjia, tarjoilijoita, muusikoita, tanssijoita,
dj:ta ja valokuvaajia. Tapahtumapalvelut kattavat kaiken tapahtumien jarjestamiseen liitty-
van toiminnan: suunnittelun, toteutuksen seka henkiloston hankinnan. Jokainen tapahtuma
jarjestetaan asiakkaan toiveiden pohjalta, eika yrityksella ole tarjota niin sanottuja valmis-
paketteja. Red Events Wellness on yrityksen uusin palvelumuoto: naisyrittajien ja - johtajien
hyvinvointiverkosto. Hyvinvointiverkoston tapahtumissa verkostoidutaan, liikutaan, opitaan

uutta, nautitaan seka tehdaan bisnesta. (Red Events 2010.)

Yrityksen tayspaivaisten tekijoiden lisaksi Red Eventsilla on noin 150 promoottori tyontekijaa
ympari Suomea. Promoottorit ovat henkiloita, joiden tyonkuva on varsin monipuolinen ja
vaihtelee paljon tyokeikasta ja -tilaajasta riippuen. Promoottorit pyrkivat edistamaan asiak-
kaan yrityksen tai tuotteen mielikuvaa positiivisesti ja lisaamaan yrityksen tai tuotteen myyn-
tia ja tunnettavuutta laittamalla myos oman persoonansa peliin. He ottavat suoraa kontaktia
tyon tilaajan asiakkaisiin, jolloin kohtaaminen voi tapahtua niin kadulla, ravintolassa, kuin
messuillakin, riippuen siita, missa yhteydessa toimeksiantaja haluaa tuotteensa tulevan esille.
(Red Events 2010.)

Promoottoreiden taustat ja heidan tyotahtinsa eroavat huomattavasti toisistaan. Palkkaus
maaraytyy henkilostopalvelulain mukaan. Useimmat promoottorityontekijat tyoskentelevat
alalla keratakseen lisatienestia ja tyokokemusta, luodakseen kontakteja ja saadakseen ylipaa-
taan elamankokemusta. Tehtavana on usein seista pitka paiva ”standilla”, eli esitetelineen
edessa, jutella asiakkaille, juontaa kilpailuja, jakaa esitteita, paallimmaisena tarkoituksena
mainostaa tuotetta. Kokopaivaiset promoottorit keskittyvat harvoin vain promoamiseen, vaan
toimivat usein myos malleina, tanssijoina, vip-emantina tai juontajina. Voidaankin todeta,
etta promoottorit ovat nykypaivan ja tulevaisuuden moniosaajia. Yritykselle itselleen tarkein
ominaisuus tunnettavuuden luomiseen on verkostoituminen. Hyvin toimivan yrityksen maine

leviaa nopeasti suusta suuhun. (Juurikkala 2012.)



2  Alaistaidot psykologisena sopimuksena

Teoreettinen viitekehys rakentuu alaistaito kasitteen ymparille. Tietoperustassa syvennyttiin
ensin alaistaito-kasitteen muodostumiseen, jonka jalkeen kasiteltiin psykologisen sopimusta

ja sen osa-alueita. Alaistaito on kiinteasti osa psykologista sopimusta ja siksi teoria osuus ja-
ettiin sen keskeisiin osa-alueisiin. Naita psykologisen sopimuksen osa-alueita ovat; Vuorovai-

kutus, palautteen antaminen ja vastaanottaminen seka vastuu ja luottamus.

Lisaksi teoria osuudessa kasiteltiin vuokratyota seka epatyypillista tyosuhdetta. Yrityksen
tyontekijat tekevat promootio tehtavia vuokratyosopimuksella ja ovat epatyypillisessa tyosuh-

teessa, tyonmaaran ja tyoaikojen takia.

2.1 Alaistaito

Alaistaitoa on tutkittu laajemmin vasta 1990-luvulla. Ilmiona alaistaitoa on tutkittu jo paljon
ennen sita, mutta Suomessa se on kasitteena otettu kayttoon vasta 2000-luvulla. Alaistaidot
tarkoittavat tyontekijan halua ja kykya toimia tyoyhteison jasenena, esimiesta ja tyokaverei-
ta tukien. Toisin sanoin alaistaidot ovat tyontekijaosaamista. Keskinen (2005, 19) toteaa etta,
keskeisena ajatuksena on, etta tyontekijat ” ylittavat velvollisuutensa auttaa tyotovereitaan
ja saavuttaa organisaation tavoitteet. ”Alaisena olemisen taito taydentaa johtamista ja on
enemminkin rakentavaa kommunikointia ja tiimityoskentelytaitoa, kuin passiivista johdetta-
vana olemista. (Silvennoinen & Kauppinen 2007, 7; Arvassalo 2006; Keskinen 2005, 19.) Koti-

maisen kielen tutkimuskeskus (Kotus) maarittelee kasitteen seuraavasti:

”Alaistaidoilla tarkoitetaan sellaista tyontekijan kayttaytymista, joka ei kuulu tyon muodolli-
siin vaatimuksiin, mutta vaikuttaa tyoyhteison tehokkaaseen toimintaan. Hyvan alaistaidon
piirteita ovat muun muassa tiimin jasenten auttaminen, erilaisten tyotehtavien vapaaehtoi-
nen ottaminen, tarpeettomien konfliktien valttaminen ja oman mielipiteen rakentava ilmai-

seminen. ” (Arvassalo 2006.)

Termi alainen on vaitelty sen alentavan merkityksen vuoksi. Alkuperaisessa merkityksessa sa-
nalla on viitattu hierarkkiseen jarjestelmaan, jossa tyontekijat sijaitsevat arvoasteikossa esi-
miestensa alapuolella. Alaistaidoilla viitataan kuitenkin esimiehen vastapariin, jolloin tyonte-
kija ja esimies muodostavat esimies-alaissuhteen, jossa molemmat toteuttavat omia taito-
jaan, esimies johtamistaitoja ja tyontekija alaistaitoja. Esimerkkina vieraskielisista vastaavis-
ta ilmaisuista; ruotsin kielessa tyosuhde maaritellaan tyonantajan (arbetsgivare) ja tyonotta-
jan (arbetstagare) valille, kanssatyolainen (medarbetare) vastaa seka alaista, etta tyotoveria.
Kasitteet ovat, suomalaisiin sanoihin verrattuna, merkitykseltaan huomattavasti neutraalim-

pia. Monet lahteet kayttavat myos termia tyoyhteisotaidot, koska tarve kehittaa tyoyhteisoa



on alaistaitojen lahtokohta. Tyoyhteison maaritellaan ryhmaksi ihmisia, kenella on yhteinen
tavoite. Tyoyhteisotaito termilla on koettu olevan myos hieman positiivisempi merkitys, kuin
alaistaidoilla, ja se koetaan olevan kasitteena hieman nykyaikaisempi. Opinnaytetyossa kayte-
taan alaistaito kasitetta, koska se on toistaiseksi kaytetympi alan kirjallisuudessa. (Juholin
2008, 44; Monkkonen & Roos 2010, 140-143.)

Englanninkielinen vastine, Organizational citizenship behavior (OCB), jonka suora kaannos
suomeksi on organisaatiokansalaisuus, vastaa merkitykseltaan puolestaan kansalaistaito- kasi-
tetta, mika on helposti yhdistettavissa alaistaitoon. Hyvaan kansalaistaitoon sisaltyy esimer-
kiksi velvollisuudet maksaa verot, huolenpito yhteison jasenistamme, ymparistostamme seka
aktiivinen ote yhteisiin asioihin. Hyvat alaistaidot vaativat paljon samoja ominaisuuksia.
(Keskinen 2005, 20-21.)

Kansainvalisissa tutkimuksissa on paljon kaytetty professori Organin maaritelmaa Organiza-
tional citizenship behavior - kasitteesta. Professori Organin mukaan alaistaidot muodostuvat
tunnollisuudesta, rehtiydesta, tahdikkuudesta seka kansalaishyveesta. Organ totesi tyoyhtei-
sokayttaytymista tutkiessaan, etta tyytyvaisyydella ja tehokkuudella on yhteys. Tyytyvainen
alainen on siis myos tehokas tyontekija. Podsakoff on lisannyt maaritelmaan myohemmin
myos muiden auttamisen, saantojen noudattamisen, oma-aloitteisuuden seka itsensa kehit-
tamisen. Maaritelmat ja alaistaitoihin liittyvien kasitteiden maarittaminen ja taitojen mit-
taaminen, on usean lahteen mukaan kuitenkin melko epaselvaa. Yhteenvetona, hyvat alais-
taidot omaava tyontekija on tunnollinen, luotettava ja oma aloitteinen tyoelamassa, rehti,
reilu ja avoin tyotovereille, omaa omien puutteiden korjaamisen taidon, seka ymmartaa to-
minansa kehittamisen mahdollisuudet. Pyyteeton auttaminen ei kuulu minkaan tyon velvolli-
suuksiin, eika se ole syy miksi palkkaa maksetaan, vaan se on taysin spontaania toimintaa.
(LePine ym. 2002, 53.)

Isokorpi liittaa alaistaitojen yhteyteen interpersoonallisia kykyja, eli yksiloiden valisen vies-
tintaan liittyvia tapoja, kuten empaattisuuden, sosiaalisen vastuun ja tavan suhtautua muihin
ihmisiin. Sosiaalisen vastuuseen han sisallyttaa kyvyn osoittaa olevansa yhteistyo- ja vaikutus-
haluinen seka rakentavalla tavalla toimiva ryhman jasen. Empaattisuus sisaltaa Isokorven mu-
kaan kyvyn ottaa huomioon, ymmartaa ja arvostaa toisen ihmisen tunteita. Muihin ihmisiin
suhtautuminen nakyy kyvyssa luoda ja yllapitaa molemmin puolin tyydyttavia ihmissuhteita,
joille on ominaista ystavyys ja kiintyminen. Tarkeita tekijoita on myos sopeutumiskyky, pai-
neensietokyky ja yleinen hyvinvointi. Sopeutumiskyky sisaltaa todellisuudentajun, joustavuu-
den ja ongelmanratkaisutaidot. Paineensietokyky koostuu stressinsietokyvysta ja impulssien
hallintakyvysta ja yleiseen hyvinvointiin sisaltyy myonteinen elamanasenne ja onnellisuus.
Isokorven ajatukset alaistaidoista ovat keskeisia, paaasiassa tyontekijan ihmissuhdetaitoihin

liittyvia ominaisuuksia, jotka patevat jokaisessa alaistaitojen osa-alueessa. Alaistaidot eivat
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ole Keskisenkaan mielesta itsestaanselvyys, vaikka ne sisaltavat yleisinhimillisia taitoja tukea
ja auttaa tyokavereita. Taman takia alaistaito-kasitteesta on jouduttu tekemaan teoreettinen
kasite, joka maarittaa alaistaitojen mukaista kayttaytymista. (Isokorpi 2003, 70-71; Keskinen
2005, 12.)

Mita hyvilla alaistaidoilla voidaan saavuttaa? Jarvisen mukaan sitoutunut, motivoitunut ja
tyohon tyytyvainen henkilosto, joka uskaltaa ilmaista mielipiteensa tarvittaessa ja kokee tyo-
ympariston itselleen sopivaksi. Tyotovereiden vuorovaikutussuhteet, palautteen antamisen ja
vastaanottamisen taidot, yksilon vastuu ja luottamus, seka tyoilmapiiri ovat kaikki osia, mihin
on syyta kiinnittaa huomiota alaisten valilla. Alaisen taytyy ymmartaa olevansa osa kokonai-
suutta ja yhteista tyota, mika edellyttaa suostumusta olla johdettavana seka ymmarrysta tyo-
yhteison jasenyydesta. Kaikkien naiden ominaisuuksien lisaksi on hyva muistaa korostaa myos
alaisen ammatillista osaamista. Monesti ihmetellaan, miksei esimiehella ole tyohon vastaavaa
koulutusta, mutta merkittavaa olisi myos huomata, ettei tyoyhteison jasenilla ole sen enem-
paa tietoa tyopaikalla toimimisen perusasioista: lainsaadannoista, liiketalouden perusasioista,
ryhmadynamiikasta, rakentavasta vuorovaikutuksesta, ja niin edelleen. Alaisena olemisen tai-
to on siis taito, mita tulee pitaa ylla ja kehittaa, samalla tavalla kuin esimiehet pitavat omia
taitojaan ylla. (Jarvinen 2009, 12; Monkkonen & Roos 2010, 146-147.)

Alaistaitoihin liitetaan kiinteasti ammatillinen osaaminen, luottamus, sitoutuminen, motivaa-
tio, ja paaasiassa se on aiemmin mainittua kykya toimia tyoyhteison jasenena. Psykologinen
sopimus sisaltaa suuren osan hyvista alaistaidoista, ja viittaa esimiehen, etta tyontekijan yh-
tavertaisen osallistumisen tarkeyteen. Sitouttaminen ja motivaatio liittyvat jokaiseen psyko-
logisen sopimuksen osa-alueeseen ja on tarkea osa alaistaito kokonaisuutta. Teoriaosuus on
jaettu psykologisen sopimuksen alakasitteisiin, koska silla on keskeinen rooli koko alaistaito-

kasitteen ymmartamisessa. (Monkkonen & Roos 2010, 146-147.)

2.2 Psykologinen sopimus

Juridinen tydsopimus on kaikille pakollinen, muodollinen sopimus tyonantajan ja tyontekijan
valille. Tyosopimus maarittelee tyonantajan ja - tekijan valille tarpeelliset oikeudet ja velvol-
lisuudet seka vahittaisvaatimukset muun muassa palkkauksesta, lomista ja irtisanomissaadok-
sista. Tyonantajalla on tyonjohto-oikeus, mika tarkoittaa kaytannossa sita, etteivat tyonteki-
jat voi maaritella tekemisiaan oman mielensa mukaan. Juridisen sopimuksen lisaksi syntyy
psykologinen sopimus, jolla tarkoitetaan tyontekijan odotusten kokonaisuutta, jotka kohdistu-
vat tyohon ja yritykseen. Psykologiseen sopimukseen sisaltyy muun muassa oletus siita, etta
esimies antaa tunnustusta ja kohtelee tyontekijoitaan tasa-vertaisesti ja etta omaan tyohon
saa ja pystyy vaikuttamaan. Esimies puolestaan odottaa tyontekijalta hyvia alaistaitoja, vas-

tuullista ja rakentaa yhteistyota yhteison jasenena. Useassa maaritelmassa kasitellaan esi-
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miehen odotuksia ja alaisen taitoja tayttaa esimiehen odotukset, mutta kokemuksen mukaan
tarkeaa on myos ymmartaa, miten tyopaikalla kohdellaan muita tyotovereita. Psykologinen
sopimus on kasitteena melko subjektiivinen, silla yksilolla on taysin ainutlaatuinen kokemus
psykologisesta sopimuksesta ja siksi kasitteelle lOytyy monta maaritelmaa. (Aarnikoivu 2010,
19-30.)

Alaistaidot ovat usein yleistettavissa tyopaikassa kuin tyopaikassa, samanlaisina ilmenevia
taitoja. Kullakin tyopaikalla loytyy kuitenkin itse tyopaikalle ominaisia piirteita. Nama asiat
ilmenevat psykologisena sopimuksena, joka on kirjoittamaton, luonteeltaan epavirallinen ja
liittyy tyontekijoiden ja esimiehen tyopaikkaan liittamiin odotuksiin. Psykologista sopimusta
voidaan pitaa myos sisasyntyisena motivaattorina ja kaikessa yksinkertaisuudessaan se maari-
tetaan sidokseksi, jossa tyontekija osoittaa lojaaliutta tyonantajaa kohtaan ja odottaa tyon-
antajalta vastineeksi luotettavuutta Psykologinen sopimus tarkoittaa siis sita kaikkea muuta,
mita ei osata tai haluta saattaa kirjalliseen muotoon ja nakyy parhaimmillaan kayttaytymise-
na, mika ylittaa muodolliset vaatimukset. (Aro 2006, 48-49; Keskinen 2005, 70-73; Moilanen
2007, 209.)

Sydanmaanlakka toteaa, etta taman paivan psykologinen sopimus perustuu aktiiviseen osaa-
misen yllapitamiseen. Tyoelama on jatkuvassa muutoksessa, mika lisaa tyopaikkojen epavar-
muutta. Tyontekijan ainoa todellinen tyosuhdeturva on oma osaaminen, josta viisas tyonteki-

ja pitaa hyvaa huolta. Oman osaamisen yllapitaminen lahtee tiedostamisesta, mita osa-

alueita olisi syyta kehittaa. Psykologinen sopimus on usein vaiettu totuus tyoyhteison ilmapii
rista, mita harvoin kasitellaan julkisesti. Keskeiset kasitteet kuten, vuorovaikutustaidot seka
palautteen antaminen ja vastaanottaminen, ovat jaoteltu osaksi psykologista sopimusta. Na-
ma alaistaidon osat tulevat ilmi niin kappalejaossa kuin kyselytutkimuksessa. (Sydanmaanlak-
ka 2010, 228.)

2.2.1  Vuorovaikutus

Psykologiseen sopimukseen liittyy keskeisesti vuorovaikutustaidot. Vuorovaikutus niin esimie-
hen ja alaisten, kuin tyotovereiden valilla, on tarkea osa seka alaistaitoja, etta yksi tyossa
viihtymisen edellytys. Ilman vuorovaikutusta ei organisaatio voi toimia. Jokainen vuorovaiku-
tussuhde on erilainen ja jokaisella, niin tyontekijalla kuin esimiehellakin, on omia tulkintoja,
joista sitten paadytaan erilaisin tekoihin. (Aarnikoivu 2010, 123-128; Monkkonen & Roos 2010,
160-166; Silvennoinen & Kauppinen 2006, 46-49.)

Vuorovaikutukseen vaikuttavat monet osatekijat. Avoimuus ja kuuntelemisen taito ovat paa-
roolissa jokaisessa vuorovaikutussuhteessa. Jokainen alainen on erilainen, niin kuin jokainen

esimies on omankaltaisensa. Samalla tavalla, kun esimiehen on otettava huomioon alaisten
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erilaisuus, tarkeaa alaisena on olla joustava ja mukauttaa omaa kayttaytymistaan siten, etta
toinenkin kokee hyodylliseksi joustaa toiminnassaan. Esimiehena on merkittavaa tiedostaa,
etta jokainen tulkitsee viestit omalla tavallaan. Tulkinnat erilaisista asioista ovat hyvin per-
soonasta riippuvaisia, mutta usein erilaisissa vuorovaikutustilanteissa, viestinnan epaonnistu-
minen johtuu kuitenkin siita, ettei ole kuunneltu. Epaselvista tilanteista on mahdollista kui-
tenkin selvita, kun uskaltaa kysya. Vuorovaikutustaitoisella on enemman mahdollisuuksia vai-
kuttaa tyon kulkuun ja paatoksiin, kuin esimiesta valttavalla ja piilottelevalla tyontekijalla.
(Aarnikoivu 2010, 123-128; Monkkonen & Roos 2010, 160-166; Silvennoinen & Kauppinen 2006,
46-49.)

Keskustelun tasoja voidaan kuvata jakamalla ne kolmeen; vaittely, neuvottelu ja dialogi.
Vaittelya kuvataan lyhyesti keskusteluksi, missa keskitytaan oman nakemyksen paremmaksi
todistamiseen. Keskustelun kehittyessa, vuorovaikutussuhteen syventyessa ja ymmarryksen
kasvaessa voidaan jo siirtya neuvotteluvaiheeseen, jossa tavoitellaan molempia osapuolia
tyydyttavia ratkaisuja. Niin sanotusti korkeimman vaiheen, dialogin, tavoitteena ei ole enaa
lisata keskustelukumppanin ymmarrysta omasta kasityksesta, vaan kasvattaa yhteista ymmar-
rysta. Vuorovaikutus on dialogisen kasityksen mukaan yhteispelia. Tehokkaaseen vuorovaiku-
tukseen paastaan, kun on sopivasti vastavuoroisuutta. Hyvan vuorovaikutuksen peruselementit
ovat: kiinnostus keskustelukumppania kohtaan, toisen mielipiteiden arvostaminen, kuuntele-
minen ja oman vuoron odottaminen, keskustelukumppanilta kysyminen (mita han tuntee,
ajattelee, uskoo ja tarvitsee) seka salliva keskusteluilmapiiri. Dialogisuus on keskeinen kasite
vuorovaikutusosaamisessa ja pitaa sisallaan kaikki kommunikoinnin ja suhteiden luonnin tai-
dot. (Aarnikoivu 2010, 124; Liukkonen, ym. 2006, 222-226.)

Alainen ei voi valita esimiestaan ja on myos organisaatioita, missa lahin esimies ei voi valita
alaisiaan. Tama vaikuttaa koko tyoyhteison ilmapiiriin. Jotta vuorovaikutuksen kehittaminen
voisi onnistua, tarvitaan tyoyhteison jokaista jasenta rakentavaan ja kehittavaan vuorovaiku-
tukseen, toisten ihmisten kuunteluun, ymmartamiseen ja hyvaksymiseen. Esimies toimii it-
seensa luottavien, sitoutuneiden ja osaavien henkiloiden vuorovaikutuksen tukijana, tavoit-
teena on saavuttaa organisaation tavoitteet yhdessa. Se, etta jokaisella on omia nakemyksia
ja mielipiteita on taysin normaalia. Syyta onkin keskittya muiden henkiloiden mielipiteiden
avarakatseiseen huomioimiseen, antamalla myos eriaville mielipiteille tilaa. Yhteistyo kolle-
gojen kanssa, tyopaikan viihtyvyydesta huolehtiminen ja aktiivinen osallistuminen tyopaikan

kehittamiseen ovat esimerkkeja hyvasta vuorovaikutustaidosta. (Lehtonen 2000, 39.)

Vuorovaikutus on siirtynyt kasvokkaisista tapaamisista enemman sahkoisiin foorumeihin. Red

cebook on yhteisokanava, jolla on jo lahes 618 miljoonaa paivittaista kayttajaa ympari maa-

ilmaa (joulukuu 2012). Facebookissa pystyaan luomaan tyoyhteisoille sivustoja, joissa on
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mahdollisuus keskustella lahes reaaliajassa kaikkien tyoyhteison jasenten kanssa. Tama mah-
dollistuu kuitenkin vain, jos kaikki tyoyhteison jasenet ovat rekisteroityneet palveluun. (Fa-
cebook 2013.) Red Events hyodyntaa Facebook-sovellusta muun muassa tyovuorojen valityk-
seen, silla palvelussa on helppo ja nopea sopia lyhyella varoitusajalla varmistuneet tyovuorot.
Toinen sahkoinen tapa olla yhteydessa tyotovereihin on yrityksen intranet. Intranetissa kay-
daan lapi kaikki tyovuoroihin ja tapahtumiin liittyva keskustelu ja sinne vaaditaan salasana
seka kayttajatunnus jotka luodaan tyosopimuksen yhteydessa. Sahkoinen kanssakayminen on
kohde yrityksessa lahes ainoa tapa olla yhteydessa tyontekijoihin ja saada tyontekijat tietoi-
siksi vapaista tyovuoroista. Tekstiviesteja lahetetaan ajoittain, jos tiedetaan kiireisesta tar-
peesta tai, jos asiakasyritys on ilmaissut haluavansa tietyn henkilon edustustehtavaan. Ylei-
sesti jaossa olevat keikat loytyvat kuitenkin yrityksen intranetista. Vuorovaikutuksen ollessa
paaasiassa sahkoista, nousee esiin myos kirjoittamisen taito. Kasvotusten tilanteita ja vaa-
rinymmartamisia on helpompi valttaa, koska kaytossa on sanojen lisaksi ilmeet ja eleet. (Juu-
rikkala 2012.)

Avoin vuorovaikutus on peruspilari jokaisessa tyoyhteisossa. Pekka Jarvinen jakaa vuorovaiku-
tuksen neljaan nakokulmaan, jotka toteutuessaan myotailevat avoimen vuorovaikutussuhteen
syntya. Nama nakokulmat ovat tulevat esille monissa alaistaidon osa-alueissa, mutta jasenta-
vat tiivistetysti hyvan vuorovaikutuksen osaamisen tarkeyden. Ensimmainen on, etta puhutaan
tyosta ja siihen liittyvista asioista. Tyolahtoinen, avoin ja ammatillinen vuorovaikutus ei kui-
tenkaan sulje pois myos vapaa-ajasta puhumista. Toimivassa tyoyhteisossa kaikki on mahdol-
lista ja on vain etu jos iloja ja suruja voidaan jakaa myos tyotovereiden kesken. Toinen nako-
kulma on, etta puhutaan vain heidan kanssa, keta asia koskee. Kun huomataan esimerkiksi
alisuorittamista tyoyhteisossa, voi asian ottaa puheeksi esimiehen kanssa, ei asiaan kuulumat-
tomien osapuolien. Kolmantena nakokulmana on, etta puhutaan rakentavasti. Rakentava,
avoin vuorovaikutus on dialogia parhaimmillaan; sananmukaisesti vuorollaan vaikuttamista.
Tama edellyttaa toimiakseen, etta tyontekijat kuuntelevat, asettuvat alttiiksi toisten vaikut-
tamiselle ja vasta sen jalkeen ilmaisevat mielipiteensa. Viimeisimpana varmistetaan, etta
viesti on varmasti mennyt perille. Varmistamisen tarkeys siksi, etta niin suuri osa ymmarrysta
on sanatonta; aanenpainoja ja sanamuotoja. Viesti on usein ymmarrettavissa niin monin eri
tavoin, etta ainoa varmatie ymmartamisen varmistamiseen, on viela kerran varmistaa. Jarvi-
sen teoriaan tiivistyy vuorovaikutuksen kaksi tarkeinta ominaisuutta, kuunteleminen seka
avoimuus. (Jarvinen 2009, 94-100.)

Avoimeen vuorovaikuttamiseen ja tyontekoon liittyy yleisesti yksi ikava piirre; ajoittain on
osattava sulkea omat tarpeet pois mielesta ja keskittya asioihin, jotka ovat vahemman mie-
lenkiintoisia. Avoin tyGilmapiiri ja keskustelukulttuuri on rikkaus, silla se vapauttaa tyonteki-
jat jakamaan ongelmiaan estoitta. Jarvinen totesi aiemmin etta toimivassa tyoyhteisossa voi-

daan puhua my0s vapaa-ajan asioista, mutta jos tyopaikalla kuitenkin unohdetaan syy miksi
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tyota tehdaan, ajautuu keskustelun aiheet useimmiten pelkastaan vapaa-aikaan liittyviksi ja
tyonteko unohtuu. Lopulta ollaan tilanteessa, jossa asiakkaan saapuminen paikalle hairitsee
enemman, kuin kiinnostaa. Kyseisissa tilanteissa korostuukin puolestaan yhteisten tapaamis-
ten ja palaverien merkitys, niissa on mahdollisuus muistuttaa koko tyoyhteisoa, miksi toissa
ollaan. Sahkoinen viestinta on mahdollisuus, mutta ei ole ominaisuuksiltaan niin henkilokoh-
tainen ja tavoittava. (Jarvinen 2009, 56-57, 94-100.)

Vuorovaikutukseen liittyy merkittavasti myos sisainen tiedonkulku, eli sisainen viestinta, mika
tarkoittaa lyhyesti yrityksen jasenten valista tiedonkulkua. Hyvin hoidetulla sisaisella viestin-
nalla on mahdollisuus motivoida ja sitouttaa henkilokuntaa ja laiminlyodylla viestinnalla on
puolestaan negatiiviset vaikutukset kaikkiin edella mainittuihin osa-alueisiin. Sisaisen viestin-
nan tehtavana on muun muassa paivittaiset tyotehtaviin liittyvien tietojen lahettaminen, vas-
taanottaminen ja kasittely. Lisaksi viestinnalla halutaan saada yrityksen toiminta-ajatus ja
pelisaannot kaikkien yhteison jasenten tietoon, seka pyritaan yrityksen myonteisen yhteisoi-
dentiteetin rakentamiseen ja yllapitamiseen. Tarkeaa on myos tyoyhteison henkilosuhteiden
yllapitaminen ja kehittaminen. Perehdyttaminen, eli uuteen tyorooliin opettaminen, on yksi
merkittavimmista sisaisen viestinnan osa-alueista. Vaikka esimiehella on keskeinen rooli mo-
nen sisaisen viestinnan osa-alueista, on alaisilla vahintaan yhta merkittava rooli niiden yllapi-
tamisessa. Makipeskan ja Niemelan mukaan mita paremmin vuorovaikutussuhteet tyontekijoi-
den valilla toimii ja mita esteettomampaa vuorovaikutus on, sita todennakdisemmin eri viestit

kulkeutuvat yrityksen eri osiin. (Makipeska & Niemela 2005, 22-23.)

2.2.2 Palautteen antaminen ja vastaanottaminen

Palautteen antamisen ja vastaanottamisen kyvyt ovat tarkeita ominaisuuksia tyoyhteison toi-
minnan nakokulmasta. Lahes poikkeuksetta tulee ilmi, etta toimivan ja hyvinvoivan tyoyhtei-
son salaisuus on palautemyonteisyys. Palautteen antaminen ylhaalta alaspain, esimiehelta
alaiselle, viestii siita, etta tyontekijoista valitetaan ja toimintaa halutaan edelleen kehittaa.
Sen lisaksi, etta korostetaan tyonantajan velvollisuutta antaa palautetta tyontekijoilleen, on
alaisena tarkeaa miettia myos palautteen jakamista esimiehilleen ja muille tyotovereille.
Alhaalta ylospain, eli tyontekijalta esimiehelle suuntautuneen palautteen avulla esimiehet
tulevat tietoisiksi tyontekijoiden asenteista tyota, tyotovereita ja yritysta kohtaan. Parhaim-
millaan esimiehen on mahdollista saada ideoita yrityksen kehittamiseksi. Palautteen antami-
nen on alaistaito, joka kertoo tyontekijan sitoutumisesta ja vastuullisuudesta. (Aarnikoivu
2010, 123-126; Robbins 2000, 119.)

Palautteella tarkoitetaan esimerkiksi vuorovaikutustilannetta, jossa henkilo kertoo nakemyk-
sensa toisen henkilon suorituksesta. Palaute on olennainen osa tyoyhteison elamaa ja elinehto

tyoyhteison ja tyontekijan kasvulle ja kehitykselle. Palautetta voidaan jakaa joko spontaanisti
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tyopaivan aikana, tai muodollisesti esimerkiksi kehityskeskusteluissa. Palautteen antaminen
jaetaan usein positiiviseen ja negatiiviseen palautteeseen, mika on sinansa jo melko harhaan-
johtavaa. Mikaan palaute ei varsinaisesti ole negatiivista, vaan korjaava palaute edistaa ke-
hittymista. Kyky vastaanottaa korjaavaa palautetta saattaisi parantua huomattavasti, jos ka-
sitteista negatiivinen ja positiivinen, luovuttaisiin kokonaan. Onnistumisesta saatu palaute,
niin ikaan kuin korjaava palaute, ovat arvoiltaan yhta tarkeita. Positiivisella palautteella on
ihmisia voimistava vaikutus, silla myonteinen palaute vahvistaa kasitysta omista taidoista.
Tyossa onnistuminen lisaa uskoa itseensa ja lisaa myos sitoutumista tyota kohtaan. Erityisesti
esimiehelta saatu palaute on merkittava vahvistus tyontekijan onnistumiselle ja on tutkittu,
etta myonteinen palaute saa aikaan positiivisen kierteen. Onnistumisia koskevan ja korjaavan
palautteen antamisen ja vastaanottamisen tyyleihin koskee tietyt pelisaannot. Niita noudat-
tamalla saa viestinsa oikein ymmarrettyna vastaanottajalle. Palautteen vastaanottaminen ja
antaminen liittyvat vahvasti myos luottamukseen ja kunnioitukseen tyokavereita kohtaan ja
kertoo tyoyhteison hyvasta yhteishengesta ja virheita sallivasta kulttuurista. (Aarnikoivu 2010,
123-126; Juholin 2008, 243-245.)

Palautteen antamisen pelisaannoiksi voidaan luokitella seuraavaksi esille tulevat ominaisuu-
det. Hyva palaute on rakentavaa, rehellista, yksiloitya, konkreettista ja perusteltua. Palaut-
teen antamisen tulisi ajoittua lahelle palautteen tapahtumahetkea ja sen tuli olla kohdistet-
tua asiaan, ei vastaanottajan persoonallisuuteen. Olennaista on olla rehellinen, avoin ja ra-
kentava, keskittya siihen, etta rohkaisee ja kannustaa, lannistamisen ja mitatoimisen sijaan.
Aiheellista on muistaa, esimerkiksi korjaavan palautteen antamisen hetkella, mainita myos
tekemisessa toteutuneet vahvuudet. Hampurilaismallin mukaan annettavassa palautteenan-
nossa keskitytaan ensin niihin asioihin, mitka sujuvat hyvin, jonka jalkeen kaydaan lapi kehi-
tysta vaativat osa-alueet. Lopuksi, hampurilaisen kanneksi, tehdaan yhteenveto tapahtunees-
ta, positiivisessa hengessa. Positiivisen palautteen jakamisen maarassa kannattaa kuitenkin
muistaa, etta liika positiivinen palaute saattaa kuitenkin menettaa merkityksensa, jos keski-
tytaan antamaan palautetta vain onnistumisista. Pahimmassa tapauksessa esimies menettaa
uskottavuutensa ja palaute merkityksensa. (Aarnikoivu 2010, 143; Kupias & Peltola 2009,
137-138.)

Vastavuoroisesti palautteen vastaanottajana ei ole helppo olla. On luonnollista, ettei korjaa-
van palautteen saaminen tunnu hyvalta. Vastaanottajan on hyva ymmartaa, etta palaute koh-
distuu nimenomaan virheeseen tai heikkoon suoriutumiseen tietyssa toiminnassa, tekemiseen
tai tekematta jattamiseen, ei henkilokohtaisuuksiin. Latinan sanan ”problem” tarkoittaa "en-
nen ratkaisua”, mika viittaa hyvin siihen, ettei ongelmia ole, vaan tavoitteita, miten kyseessa
oleva tilanne pyritaan ratkaisemaan. Sama patee myos onnistumista koskevan palautteen
saamisessa. Suomalaisina vahattelemme ja mitatoimme hyvaa suoriutumista koskevat palaut-

teet. Tarkeaa on siis tiedostaa ja tunnistaa saavansa palautetta ja pyrkia hyvaksymaan se sel-
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laisena kuin se tulee, vain se vie eteenpain. (Aarnikoivu 2010, 123-125; Rytikangas 2011, 82-
90.)

Palautteen jakaminen tapahtuu yleensa esimiehen ja alaisen valilla, missa esimies toimii pa-
lautteen jakajana ja alainen vastaanottajana. Esimiehen paatehtavana on motivoida ja ohjata
tyota palautteen avulla. Alaisena on myos hyva muistaa esimiehelta saadun palautteen pa-
konomaisuus. Esimiehen niin sanotut maaraamisoikeudet, eivat maarittele vain valtaoikeuk-
sia, vaan monia hanen velvollisuuksia. Esimiehen tehtavana on pitaa kaikkia yrityksen lankoja
kasissa ja pyrkia helpottamaan alaisen tehtavien tekemisen sujuvuutta, ilmapiiria seka luot-
tamuksellista yhteistyota. Yleisvelvoitteiden lisaksi esimiehella on velvoite tasavertaisuuteen.
Ketaan ei saa syrjia, ian, uskonnon, sukupuolen, sukupuolisen suuntautumisen tai muun vas-
taavan syyn perusteella. Jokaisella alaisella on vastuu puuttua esimiehen tekemisen, jos ko-

kee sen epamieluisaksi. (Jarvinen 2009, 57; Rytikangas 2011, 70-71.)

2.2.3 Vastuu ja luottamus

Vastuu yrityksen toiminnasta, omista tekemisista, tulee ilmi myos kirjallisen sopimuksen ul-
kopuolella, eli psykologisessa sopimuksessa. Tyonantajan odotus on, etta tyontekija on rehel-
linen, kayttaa tyovalineita huolellisesti, suhtautuu vakavasti tyotovereihinsa seka esimieheen-
sa, eika mustamaalaa organisaatiota ulkopuolella ja suostuu jossain maarin tyoaikajoustoihin.
Vastuuta on uskallettava ottaa ja sita on alaisenakin tarkeaa osata jakaa eteenpain. (Silven-
noinen & Kauppinen 2007, 69-72.)

Luottamus synnyttaa luottamusta, joustavuus rohkaisee joustavuuteen ja joustavuus perustuu
luottamukseen. Alaisena on kiinnitettava huomiota, etta kayttaytyy oikeidenmukaisesti, pitaa
sanansa ja lupauksensa, toimii johdonmukaisesti ja rohkeasti. Kun luottamus on syvaa esimie-
hen ja alaisen valilla synnyttaa se molemminpuolista turvallisuuden tunnetta ja mahdollistaa
riskinottoa. Alaisen on tarkea miettia, mitka ovat ne syyt, miksi luottaa esimieheen, ja mika
osaltaan vaikuttaa luotettavuuteen esimiehen nakokulmasta. Pienet teot, kuten jatkuva myo-
hastely tai sanojen syominen, murentaa pienin paloin kerrallaan esimiehen luottoa alaiseen-
sa. Tyontekijalla on uskollisuusvelvoite, mika maarittelee, etta tyontekijan on valtettava
kaikkea mika saattaisi aiheuttaa haittaa tyonantajalle, niin tdissa kuin vapaa-ajallakin. Tyon-
tekijaa koskee myos liike- ja ammattisalaisuuksien ilmaisukielto. Alaisroolin omaksuminen
vaatiikin esimiehen maaraamisoikeuden hyvaksymista, muttei tarkoita edelleenkaan passiivis-
ta johdettavan olemista. Vaikka esimies paattaa tyotehtavat, palkkaukset seka valvoo teke-
misia, tyontekijan rooliin kuuluu vahva itsenaisyys, paatosten teko seka aktiivinen vastuunot-
to. (Jarvinen 2009, 73; Silvennoinen & Kauppinen 2007, 69-72.)
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Luottamuksen rakentaminen on taito, jota voidaan niin ikaan kehittaa. Luottamuksen raken-
tamisen peruselementtina toimii yhteiset, kaikkien tuntevat pelisaannot, joita noudatetaan
siihen asti kunnes toisin sovitaan. Luottamus syntyy lopulta monien pienten asioiden yhteis-
yleisolettamuksesta siihen, etta itseen ja yleensa ihmiseen ja asioiden jarjestymiseen luote-
taan. Luottamuksen syntymiseen tarvitaan myos avoimuutta. Avoimuus tarkoittaa omien aja-
tusten ja mielipiteiden jakamista, rohkeutta puuttua epakohtiin, suoruutta, johdonmukaista
puhetta positiivisissa ja negatiivisissa asioissa, uskottavuutta, lupausten ja tekojen yhtenevai-
syytta seka erilaisten ihmisten arvostamista. Avoimuus on merkittava osa vuorovaikutusta ja

tyoyhteisollisyyden luomista ja luottamussuhteen syntymisen edellytys. (Rauramo 2008, 131.)

Saantojen ja ohjeiden noudattaminen on jokaisen vastuulla, jotta tyonjako pysyy tasaisena.
Kontrollin ja valvonnan sijaan on hyva panostaa luottamukseen. Syyllisten etsiminen ja osoit-
taminen johtaa usein vain virheiden peittelyyn. Virheiden kasittely puolestaan vaatii erityista
ammattitaitoa, mutta niiden kasittelematta jattaminen voi johtaa lisaantyneeseen valvontaan
ja luottamuksen vahenemiseen. Vaarana on, etta liikaa keskitytaan oikein tekemiseen, jolloin
kontrollia joudutaan tiukentamaan ja lieveilmiona seuraa kyttaamista; huomio kiinnittyy
enemman toisten tekemisiin, sen sijaan, etta jokainen hoitaisi omat velvollisuutensa ja teh-
tavansa ja vaalisi nain yhteisollisyytta ja hyvaa tyoilmapiiria. Ideaali tilanne luovuuden lisaa-
miseksi tyOyhteisossa olisi, etta uskalletaan kumota yrityksen viralliset totuudet ja totutut
vorovaikutussuhteet, kysya kokonaan uusia kysymyksia ja asettua pohtimaan niita toisten tyo-
tovereiden kanssa. (Colliander ym. 2009, 54; Monkkonen & Roos 2010, 165; Paasivaara & Nik-
kila 2010, 83-84.)

Aiemmin mainitut tyoyhteison pelisaannot ovat luottamuksen rakentamisen lahtokohta. Saan-
toja ja saadoksia on monenlaisia; EU-tasoisia, valtakunnallisia, tyopaikka-tasoisia, tyoyhteiso-
kohtaisia ja tehtavakohtaisia. Suomen eduskunnassa maaratyt lait, maarittelevat tyoelaman
perusedellytykset. Naiden maaritelmien lisaksi yrityksissa on taytyy olla omat toimintamallit,
ohjeistukset ja arvot, jotka koskevat kaikkia tyontekijoita. Pelisaantojen valvominen jaa
usein esimiehen tehtavaksi, koska tyontekijat saattavat ajatella vain omaa etuaan, eika koe
yhteisten pelisaantojen noudattamista tarkeaksi. Helposti joudutaan tilanteeseen, missa
saantoja rikkonutta seurannut tyotoveri miettii, miksi hanen tulisi toimia sovitusti, jos ei ku-
kaan mukaan niin toimi. Lopuksi tyoyhteisossa kaynnistyy toisten syyllistamisen kierre, eika
mistaan sovitusta ole enaa varmuutta. Ratkaisu on yksinkertainen; vastuu ja velvollisuus puut-
tua epakohtiin ovat jokaisella. Jos havaitaan pelisaantorikkomuksia, otetaan asia puheeksi
palavereissa, intranetissa, jolloin ratkaisu saattaa olla hyvin yksinkertainen: saantoja rikkonut
ei ollut ymmartanyt rikkovansa saantoja tai mahdollisesti edes kuullut tietysta tavasta toimia.
Pelisaantojen toimivuus taataan, etta niita kaydaan lapi tasaisin valiajoin ja tarkennetaan jos
on tarvetta. (Harisalo & Miettinen 2010, 24-25, 34-45; Monkkonen & Roos 2010, 165.)
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Ideaali tilanne on tyoyhteiso, jossa esimies ja alainen tekevat roolinsa mukaisesti tyonsa yh-
teisossa, kohti yhteisia tavoitteita. Tama vaatii luottamusta ja halua kayttaytya luotettavalla
tavalla. Epaluottamus on huomattava kustannustekija tyoyhteison toiminnassa. Tyoyhteison
vuorovaikutus kayttaytymisella on todettu olevan luottamusta lisaavaa merkitysta. Luottamus
syntyy ja vahvistuu, kun kukaan tyontekijoista ei hyodynna toisen haavoittuvuutta omaksi
edukseen. Luottamuksellinen ilmapiiri motivoi ihmisia ja helpottaa omien ideoiden ja koke-
musten jakamista ja varoittaa mahdollisista uhkista ja riskeista. Luottamus motivoi, sitouttaa
ja kannustaa yhteisiin tavoitteisiin. (Harisalo & Miettinen 2010, 24-25, 34-45.)

2.3 Epatyypillinen tyosuhde

Tyypilliseksi tyosuhteeksi kutsutaan usein kokoaikaista ja toistaiseksi voimassaolevaa tyosuh-
detta, jossa tyota tehdaan tyonantajan myontamissa tiloissa yhdelle tyonantajalle. Tyon epa-
varmuus ja tyosuhteiden monimuotoisuus on kuitenkin lisaantynyt ja epatyypillisia tyosuhtei-
ta, kuten patkatoita tai vuokratoita, voidaan melkein jo kutsua tyypilliseksi nykyajan tyosuh-
teeksi. Tyosuhdetta tarkastellaan usein sen mukaan, ovatko ne maaraaikaisia, toistaiseksi
voimassaolevia tai tilapaisia. Tassa tutkimuksessa kasitellaan epatyypillisessa tyosuhteessa
tyoskentelevia promootio tyontekijoita, jotka tekevat toita vuokratyosopimuksella. Tyonteki-
joilla ei ole takuita tyovuoroista ja keikkoja saattaa tulla lyhyellakin varoitusajalla. (Julkunen
& Natti 1995, 54 ; Vahamaki 2007, 260.)

Tyoelama Suomessa on muuttunut viimeisen parin kymmenen vuoden aikana hurjasti niin ra-
kenteellisesti kuin luonteeltakin. Aikaisemmin tyo saattoi olla selkeasti sidottu aikaan ja paik-
kaan. Tyosuhteet olivat pitkia samassa yrityksessa ja paattyivat elakkeelle paasyn. Pitkia tyo-
uria arvostettiin. Nykyaan tyotehtavien vaatimukset ovat aivan toiset; tulosvastuu, teknologi-
an kehitys, uudet tehtavat perustehtavien ohessa, ja jatkuva muutos vaativat ihmiselta paljon
erilaisia ominaisuuksia. Tyopaikka ei sido enaa valttamatta yhteen paikkaan, vaan fyysinen
tyopaikka ja - aika vaihtelevat suuresti. Kun ennen tyosta jaatiin elakkeelle fysiikan pettaes-
sa, nykyaan, jatkuvan kiireen ja uusien vaatimusten myota kuormitus on siirtynyt aivoihin,
joten apua haetaan muun muassa mielialalaakkeista. Tyohyvinvoinnin edistaminen edellyttaa
siis tyoyhteisojen toimivuuden lisaamista, mikali ajattelemme etta ihmisten keskinainen yh-
teistyo lisaa tyon mielekkyytta ja sita myoten tuloksellisuutta. Niin kuin tyoterveyslaitoksen
tutkimuksessa todettiin tyoyhteison, eli alaisten toimintaympariston, toiminnalla oli merkit-
tava vaikutus ihmisen tyossa jaksamisessa. Toimiva tyoyhteiso toimii paaasiassa ennaltaeh-
kaisevasti. (Monkkonen & Roos 2010, 12-16; Tyoterveyslaitos 2011.)

Epatyypillisessa tyosuhteessa tyoskentelevilla nuorilla ei valttamatta ole koulutusta mihinkaan

tiettyyn ammattiin, eika tyosuhdetta ajatella kovinkaan pitkaaikaiseksi. Tyoyhteison merkitys
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ja tyon mielekkyys korostuvat, koska alalle on tultu oppimaan ja hankkimaan jonkinlaista tyo-
kokemusta. Promootio tehtavissa tyoskentelevien nuorten aikuisten oletetaan olevan positiivi-
sia ja motivoituneita kuhunkin tyotehtavaan, jotta asiakkaan tuotteesta saadaan mahdolli-
simman hyva ja positiivinen kuva. Se miten asiakasyritys nakee pr-tyontekijat, jotka Red
Events on vuokrannut heille, vaikuttaa suoraan kysyntaan, eli saako Red Events tilauksia myos
jatkossa. Toisin sanoen se, miten tyontekijat viihtyvat ja ovat tyytyvaisia Red Eventsin toi-
mintaan vaikuttaa suoraan kysyntaan ja tyotehtavien maaraan. Vuokratyontekijoiden alaistai-
dot vaikuttavat tyoyhteison muodostumiseen ja asenteeseen, miten esimiesten, eli Red

Events Oy:n omistajien, neuvot ja ohjeet otetaan vastaan. (Juurikkala 2012.)

2.4  Vuokratyo

Vuoden 1994 alusta kumottiin tyovoimavuokrausasetus, jolloin alasta tuli Suomessa vapaa
elinkeino. Red Events Oy:n yksi merkittavimmista osista on henkilostovuokraus. Pr-henkilostoa
vuokrataan erilaisten yritysten edustustehtaviin. Asiakasyritys antaa toimeksiannon tyonvali-
tyksesta henkilostopalveluyritykselle ja kertoo mita osaamista tehtavaan tarvitaan. TyOnanta-
jan tehtavana on tehda paatos kenelle tyopaikkaa tarjotaan. Tyonantajana toimii henkilosto-
vuokrausyritys, joka vastaa myos palkanmaksusta, pidattaa verot seka maksaa tyonantaja-
maksut. Kayttaja- tai toisinsanoin asiakasyritys maksaa vuokraa henkilostopalveluyritykselle
vuokratyontekijan kaytetyn ajan perusteella. Vuokran suuruudesta sovitaan asiakasyritysten
valilla tyovoimanvuokrauksesta sovittaessa, se on joko kiintea tunti- tai kuukausiveloitus.
(Pohjanoksa ym. 2004, 22-28.)

Tyovoimanvuokraus vaatii paikallista yritystuntemusta, henkiloston tuntemusta seka valitto-
mia ja nopeita kontakteja naihin. Vuokratyovoiman kaytto on lahes kaksinkertaistunut kym-
menessa vuodessa. Menestyvat yritykset keskittyvat yha useammin omat voimavaransa siihen,
mita parhaiten osaavat tehda eli ydinosaamiseen. Muille toiminnan osa-alueille pyritaan loy-
taa partneri. Vuokratyontekijan nakokulmasta tyontekijan vapauden arvioidaan olevan mer-
kittava etu. Vuokratyontekijalla on vapaus valita tyoaikansa ja hyvin toita tehneella myos
tyonantajansa. Tyosuhde etuna voidaan myos pitaa tyontekijan mahdollisuutta loytaa pysyva
tyopaikka. Asiakasyritykselle suurin hyoty on joustavuus, seka se, ettei tyosuhteessa ole irti-
sanomisaikaa, eika siita johtuvia kustannuksia. Rekrytoinnin saastot saattavat olla myos huo-
mattavia. (Pohjanoksa ym. 2004, 22-28; Viitala 2006, 140.)

Haittapuolia vuokratyossa on kuitenkin se, ettei takuita toista ole. Saattaa olla viikkoja tai
jopa kuukausia ettei toita ole tarjota ollenkaan, mika saattaa vaikuttaa tyontekijan motivaa-
tioon ja tyoilmapiiriin. Jatkuva valmiustila saattaa olla myos stressaavaa ja haitata muuta
sosiaalista elamaa. Tapahtuma-alan yrityksessa vuokratyo on kuitenkin lahes ainoa vaihtoeh-

to, koska keikkojen maaraa ja henkilokunnan tarvetta, ei voida ennustaa paljoa etukateen.
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Vuokratyo on monille nuorille kuitenkin mielekas tyotapa, silla se joustavuudellaan sopii hyvin

esimerkiksi opiskelujen oheen. (Viitala 2006, 140.)

3  Alaistaitokartoitus

Taman opinnaytetyon tutkimustavoitteena oli kartoittaa tapahtuma-alan yrityksen tyonteki-
joiden alaistaitoja. Sitoutunut ja motivoitunut henkilokunta on jokaisen esimiehen ja yrityk-
sen tavoite. Edella mainitut tyoyhteison ominaisuudet syntyvat alaistaitoisella henkilokunnal-
la. Se, miten jokainen tyoyhteisonjasen ymmartaa yhteison kokonaisuuden, viittaa joko heik-
koon tai vahvaan alaistaitoiseen osaamiseen. Tutkimuksen pyrkimyksena on loytaa ne alaistai-

tojen vahvuudet ja mahdolliset heikkoudet, mita alaisilla on.

Tassa luvussa kasitellaan kuinka tutkimus eteni ja esitellaan menetelma, jolla tutkimus toteu-
tettiin. Tutkimus aloitettiin tutustumalla aiheeseen liittyvaan teoriaan. Teoreettisen viiteke-
hyksen, eli teoriaperustan avulla rakennettiin kysely, jolla selvitettiin tyontekijoiden omia
mielipiteita heidan alaistaidoistaan. Tassa tutkimuksessa tutkimusmenetelmaksi valittiin
kvantitatiivinen tutkimus ja aineistoa kerattiin kyselylomakkeella. Kohdetta pyrittiin kartoit-

tamaan mahdollisimman kokonaisvaltaisesti.

3.1 Kysely aineistonkeruumenetelmana

Tutkimusmenetelmana kaytettiin kyselya. Kysely tunnetaan survey-tutkimuksen keskeisena
menetelmana. Termi survey, on englantia ja tarkoittaa sellaisia haastattelun, kyselyn ja ha-
vainnoinnin muotoja, joissa aineistoa kerataan standardoidusti ja joissa kohdehenkilot muo-
dostavat otoksen tietysta perusjoukosta. Kyselyn avulla voidaan kerata tietoa kayttaytymises-
ta, tosiasioista, toiminnasta, tiedoista, taidoista, arvoista, asenteista, uskomuksista, kasityk-
sista seka mielipiteista. Heikkouksia kyselyssa on muun muassa vastaajien motivaatio ja pa-

neutuminen vastaamiseen. (Hirsijarvi ym. 2009, 193-197.)

Kysymykset voidaan jakaa muodoiltaan kolmeen; avoimet -, monivalinta- ja asteikkoihin eli
skaaloihin perustuvat kysymykset. Monivalintakysymyksissa tutkija on laatinut vastausvaihto-
ehdot, joihin vastaaja merkitsee kantansa joko rastilla, rengastamalla tai mustaamalla. Moni-
valintakysymykset helpottavat vastausten kasittelemista ja vertailua, seka tuottavat vahem-
man sekavia vastauksia. Asteikkoihin perustuvissa kysymyksissa vastaaja valitsee miten voi-
makkaasti han on samaa tai erimielta. Asteikot ovat tavallisesti 5-7 -portaisia ja vaihtoehdot
muodostavat nousevan tai laskevan skaalan. Avoimissa kysymyksissa annetaan tilaa vastata
esitettyyn kysymykseen ja se sallii vastaajan ilmaisun omin sanoin. Tassa tutkimuksessa hyo-

dynnettiin asteikkoon perustuvaa kyselya. (Hirsjarvi ym. 2009, 200.)
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Kyselylomaketta rakennettaessa on paljon asioita, mihin on syyta kiinnittaa tarkkaa huomio-
ta. Ensimmaiseksi, tarkeaa on valttaa epaselvia ilmauksia ja kysymykset on hyva pitaa hyvin
yksinkertaisina. Lyhyet kysymykset ovat huomattavasti parempia kuin pitkat, eika samassa
kysymyksessa sovi kysya kahta eri asiaa. Kysymysten jasentamiseen on myos hyva kiinnittaa
huomiota: helpot kysymykset alkuun ja vaativammat loppuun, nain vastaaminen ei tunnu liian
haasteelliselta. Mahdollisimman aidon vastauksen saa, kun valttaa johdattelevia ilmauksia.
Kysymysten toimivuus riippuu lopulta kolmesta asiasta: vastaajan tulee ymmartaa kysymykset
oikein, hanella tulee olla kysymysten edellyttama tieto ja vastaaja haluaa myos antaa taman
kysymyksiin liittyvan tietonsa tutkimuksen kayttoon. Kaikkien naiden kolmen edellytyksen
tulisi kayda ilmi jokaisessa kysymyksessa, jotta kysely on onnistunut. Vaikka kysymykset ovat
kyselyn paaroolissa, on lomakkeen ulkonaolla myos valia. Onnistunut kyselylomake saa vastaa-
jan tuntemaan itsensa tarkeaksi, samaa aihetta koskevat kysymykset on ryhmitelty omien ot-
sikoiden alle ja se on helppo syottaa ja kasitella tilasto-ohjelmalla. (Heikkila 2008, 48-49;
Hirsjarvi ym. 2009, 202-203; Kananen 2008, 25.)

Tassa tutkimuksessa tutkimusmenetelmaksi valittiin kvantitatiivinen tutkimus ja aineistoa ke-
rattiin kyselylomakkeella. Kyselyn paatavoitteena oli kartoittaa mahdollisimman laajamittai-
sesti, mita alaistaitoja kohdeyrityksen tyontekijoilla on, eli millaisia alaisia he kokivat olevan-
sa. Kyselyn tarkoituksena oli tuoda esille ne piirteet, mitka tyontekijat kokivat omaavansa
Red Events:n tyontekijoina. Kysely oli tassa tarkoituksessa hyva menetelma, silla kyselylla
pystyttaan tavoittamaan suuri joukko ihmisia. Tama oli myos syy miksi kysely valittiin tutki-

musmenetelmaksi.

Kyselyssa kaytettiin likertin neljaportaista asteikkoa, jossa numero 1 tarkoitti ”taysin eri
mielta” ja numero 4 ”taysin samaa mielta”. Vaihtoehtoja oli vain 4, kohta "EQS”, eli en osaa
sanoa, jatettiin kokonaan pois. Kyselyn lopussa oli myos avointa tila palautteelle ja avoimille
ajatuksille. Kysely tehtiin niin, etta jokaiseen kysymykseen oli vastattava, muuten tietoja ei
pystynyt tallentamaan. Kyselyyn vastaamiseen ei tarvittu kayttajatunnusta tai salasanaa. Ky-

selyn vastaukset purettiin Excel-taulukkolaskentaohjelman avulla.

Kysely oli jaettu teoriaan perustuen kuuteen osaan; taustatiedot ja arvot, vuorovaikutus, pa-
lautteen antaminen ja vastaanottaminen, vastuu ja luottamus seka tyGilmapiiri. Vuorovaiku-
tus, palautteen antaminen ja vastaanottaminen, vastuu ja luottamus seka tyoilmapiiri ovat
psykologisen sopimuksen osia ja alaistaitojen keskeisia osa-alueita. Alakysymyksiksi ne valit-
tiin, niiden keskeisen roolin vuoksi. Taustatietojen jalkeen kyselyssa jatkettiin tyohon suhtau-
tumiselle, joka sisalsi tyontekijan oman arvokeskustelun, mita han itse pitaa tarkeana ja ar-
vostaa, kuten ”Olen tasmallinen” ja "koen oman hyvinvoinnin tarkeaksi”. Oma hyvinvointi ja
arvostus esimiesta, asiakasta ja tyotovereita kohtaan, ovat merkittavia osia tyohon suhtautu-
misessa. (Heikkila 2008, 14, 55.)
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Vuorovaikutus oli kyselyssa ensimmainen laaja kokonaisuus. Yuorovaikutustaidoista pyrittiin
saamaan kuva kokonaisuudessaan, selvittamalla tyoyhteison avoimuutta; uskalletaanko rohke-
miehen tavoiteltavuudesta ja sisaisesta tiedonkulusta oli. Juholin mukaan, juuri yrityksen
sisaisella viestinnalla on vaikutusta tyontekijan motivaation ja sitoutuneisuuden syntyyn. Ak-
tiivinen tiedottaminen yrityksessa tapahtuvista muutoksista, pitaa tyontekijan tietoisena niis-
ta, eivatka tiedotteet lilku muunneltuina huhuina. Muutokset esimiestoiminnassa, pelisaan-
noissa tai tyovuoroissa on hyva pitaa ajan tasalla, jottei tyontekija koe olevansa yrityksesta
ulkopuolinen. (Juholin 1999, 13.)

Vuorovaikutus seka palautteen antaminen ja vastaanottaminen, ovat laheisia kasitteita, silla
palautteen jakaminen on tietynlaista vuorovaikuttamista. Vaittamilla alaotsikon ”palautteen
antaminen ja vastaanottaminen” alla pyrittiin selvittamaan palautteen jakamisen maara tyo-
paikalla, seka palautteen antamisen ja ottamisen taito. Loukkaantuuko tyontekija korjaavasta
palautteesta, annetaanko sita lilkaa ja kuka palautetta jakaa vai jakaako lopulta kukaan? Koe-
taanko ettei kehut ole ansaittuja, vai onko kyse sittenkin vastaanottajasta; positiivisen pa-
lautteen saamista ei tiedosteta? Kyseiset kysymykset olivat keskeisia mietteita aiheesta. Aar-
nikoivu korostaa, etta lahes poikkeuksetta hyvinvoivan tyoyhteison salaisuus on ollut palau-
temyonteisyys, niin korjaavan kuin positiivisen palautteen merkeissa. Jarvinen lisaa, etta
alaisena on hyva ymmartaa myos palautteen antamisen pakonomaisuus, ja se ettei korjaava
palaute ole henkilokohtaista, vaan taysin tyohon kohdistettua. (Aarnikoivu 2010, 123-126;
Jarvinen 2009, 57.)

Uskallus ottaa vastuuta niin omista tekemisistaan, tyostaan ja sanomisistaan on ammattimai-
sen alaisen merkki. Kolmantena laajempana asiakokonaisuutena toimi ” vastuu ja luottamus”.
Pelkastaan vastuun ottaminen itsessaan ei riita, vaan olisi osattava luottaa tyotovereihin ja
sithen, etta he kantavat vastuun heille asetetuista tehtavista. Harisalo ja Miettinen totesivat,
etta luottamuksellinen ilmapiiri motivoi ihmisia ja helpottaa omien ideoiden ja kokemusten
jakamista. (Harisalo & Miettinen 2010, 24-25, 34-45.)

raportista pois, koska tutkimuksessa haluttiin keskittya alaistaitojen osa-alueisiin enemman,
kuin tyoilmapiirin syntyyn. Tyoilmapiiri-osio palvelee enemman Red Eventsin tarpeita, kuin

tutkimuksen aihealuetta. Tulokset kyseisesta osasta annettiin yrityksen kayttoon.
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3.2 Kvantitatiivinen analyysi

Kvantitatiivinen tutkimus perustuu tarpeeksi suureen otokseen, jota tarkastellaan numeeri-
sesti ja tuloksia voidaan esittaa taulukoin tai kuvioin. Maarallisella tutkimuksella selvitetaan
yleensa lukumaariin ja prosenttiosuuksiin liittyvia kysymyksia. Red Events Oy:n edustajien
pyynnosta tutkimus antoi myos tilaa avoimelle palautteelle ja mahdollisille kehitysehdotuksil-
le. Avomuotoisten kysymysten aineisto analysoidaan kvalitatiivisesti, eli laadullisesti. Laadul-
linen tutkimus auttaa ymmartamaan tutkimuskohdetta, eli vastaajia, ja selittamaan heidan
kayttaytymisen ja valintojen syita. Avoin kysymys antaa vastaajalle mahdollisuuden ilmaista,
mita hanella on todella mielessa, kun monivalintakysymykset rajaavat vastausvaihtoehdot
tiettyihin kategorioihin. Toisaalta avoimien vastausten tuottama sisalto voi olla erittain kirja-
vaa, luotettavuudeltaan kyseenalaista ja vaikeasti kasiteltavaa. (Heikkila 2008, 16; Hirsjarvi
ym. 2009, 196.)

Kvantitatiivinen analysointi perustuu aineiston kuvaamiseen ja tulkitsemiseen tilastojen ja
numeroiden avulla. Maarallisella analyysilla pyritaan selvittamanaan erilaisia syy-
seuraussuhteita ja se yleensa aloitetaan tilastoihin perustuvalla kuvaavalla analyysilla. Kuvaa-
vassa analyysissa kerrotaan merkittavat, esimerkiksi tilastoista tai diagrammeista, esiin tul-
leet tulokset. (Heikkila 2008, 16; Hirsjarvi ym. 2009, 196.)

Kyselylomakkeet kasiteltiin Excel-tilastointiohjelman avulla. Koska kysely toteutettiin web-
tyokalulla, saatiin tulokset siirrettya automaattisesti Excel tiedostoon, jolloin niiden jatkoka-
sittely helpottui huomattavasti. Excel on yksinkertainen tapa rakentaa haluttuja diagrammeja

ja taulukoita, joiden pohjalta voidaan tulkita saatuja tutkimustuloksia.

Kvantitatiivisen analysoinnin helpottamiseksi on luotu erilaisia tilastointiohjelmia, joilla pys-
tytaan muun muassa vertailemaan ja tekemaan monenlaisia luokitteluja muun muassa erilai-
sista riippuvuussuhteista. Tassa tutkimuksessa tuloksia tulkittiin ainoastaan Excel-ohjelmalla

tehtyjen pylvasdiagrammien tavulla, koska se on kyseisessa tutkimuksessa selkein vaihtoehto.

4 Tulokset

Kysely lahetettiin 24.3.2013 ja vastausaikaa tyontekijoilla oli tasan kaksi viikkoa, 8.4.2013
saakka. Vastausaikaa kuitenkin pidennettiin kolmella paivalla, koska vastauksia saatiin vahan
alkuperaiseen maaraaikaan mennessa. Sahkoposteja lahetettiin 152 kappaletta ja vastauksia
kertyi 29 kappaletta. Vastanneista kaikki olivat naisia. 25 kpl vastanneista olivat 18-24 vuoti-
aita, kaksi 25-29 vuotiaita ja kaksi yli 30-vuotiaita. Keskimaarin kyselyyn vastanneet tekivat
3,8 keikkaa vuodessa. Paaasiassa tyontekijat tekivat yrityksessa toita opiskelujen ohella, 19

vastannutta opiskeli samanaikaisesti. 17 kpl oli toissa jonkin toisen alan yrityksessa ja 8 tois-
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sa, jonkin toisen promootiotyontekijoita vuokraavan yrityksen palveluksessa. Tulokset kasitel-

tiin alaotsikoiden mukaan aihealueittain. Kysely on liitteena (Liite 1).

Kyselyssa oli vaitteita myos tyoilmapiirista. Tutkimusraportista tyoilmapiiri on rajattu koko-
naan pois. Tyoilmapiiri koettiin alaistaitona hankalaksi mitata. Kyselyn osana se oli kuitenkin
merkittava, silla se antoi tietoa kohdeyrityksen esimiehille ja toiminnan yllapitajille siita, mil-

lainen tyoilmapiiri kentalla vallitsi.
4.1 Vuorovaikutus

Vuorovaikutustaitoja selvitettiin seitsemalla vaittamalla, joihin tyontekijoilla oli mahdollisuus
vastata joko taysin eri mielta, jokseenkin samaa mielta, jokseenkin eri mielta, tai taysin eri

mielta. Vaittamilla pyrittiin selvittamaan, miten vuorovaikutuksen eri kanavat toteutuvat yri-
tyksessa, seka millaiseksi vuorovaikuttajaksi tyontekijat kokevat itsensa. Kuviossa 1 on nahta-

vissa kyselysta saadut tulokset. Kuviossa vakaatasossa kuvataan vastanneiden maaraa lukuna.

|
Olen hyvin perehdytetry iﬂ_ |

Esimieheni kuuntelevat mielellaan mmm_ |
kehittdmise hdotuksia

Lahin esimieheni on helposti tavoiteltavissa IE10 |

Sisainen tiedonkulku toimii |

Uskallan ilmaista mielipiteeni esimiehelleni |

Kysyn, jos en ymmara |

Annan kaikkien mielipiteille tilaa |

0 10 20 30

W Taysin eri mieltd [MJokseenkin eri mieltd B lokseenkin samaa mieltd OTaysin samaa mielta

Kuvio 1: Vuorovaikutus

Vain puolet vastanneista koki olevansa hyvin perehdytetty. Lisaksi vain puolet vastanneista
koki sisaisen tiedonkulun toimivaksi. Kolme neljasosaa vastanneista koki esimiestoiminnan
erittain hyvaksi; esimiehet kuuntelevat heidan mielestaan mielellaan kehittamisehdotuksia ja
ovat helposti tavoiteltavissa. Paaosin vaitteiden kanssa oltiin taysin tai edes jokseenkin samaa

mielta.
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4.2 Palautteen antaminen ja vastaanottaminen

Palautteen antamista ja vastaanottamisen taitoa selvitettiin kahdeksalla vaittamalla. Vaitta-
milla pyrittiin saamaan kasitys siita, kuinka palautteen vastaanottaminen koetaan, jaetaanko
palautetta yrityksessa ylipaataan ja kuinka ansaituksi palaute koetaan. Oheisessa kuviossa

(Kuvio 2) on nahtavissa vaittamista saadut tulokset.

Saan apua tarvittaessa tydtovereiltani

Haluaisin enemman palautetta tydtovereiltani

Jaamme tyohon liittyvda palautetta myos tyotovereiden
kesken

Hyvin tehdysta tydsta saatu palaute on ansaittua

Hyvin tehty tyd huomataan yrityksessa

Otan korjaavan/rakentavan palautteen hyvin
henkilokohtaisesti

Saan tyostani korjaavaa/rakentavaa palautetta

Saan tarpeeksi palautetta tyostani

0 10 20 30

W Taysin eri mielta MJokseenkin eri mieltd M Jokseenkin samaam mieltd O Taysin samaa mielta

Kuvio 2: Palautteen antaminen ja vastaanottaminen

Palautteen antaminen ja vastaanottamisen mielipiteet hajosivat eniten. Vain yksi neljannes
vastanneista koki saavansa tyosta korjaavaa/rakentavaa palautetta tai ylipaataan palautetta.
Palautetta ei kuitenkaan haluttu tyotovereilta. Suurin osa vastanneista koki saavansa apua
tyotovereilta tarvittaessa, mutta ei haluaisi jakaa palautetta enempaa tyotovereiden kesken.
Yrityksen toimintaan oltiin paaosin tyytyvaisia. Yli puolet vastanneista koki etta hyva palaute

oli ansaittua ja se myos huomattiin esimiesten silmissa.
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4.3  Vastuu ja luottamus

Vastuuseen ja luottamukseen liittyvissa kysymyksissa pyrittiin selvittamaan, kuinka tyonteki-
jat uskaltavat ottaa vastuuta ja miten he kokevat olevansa tyontekijoina yrityksen toiminnas-
sa ja kuinka luotettavaksi he kokevat itsensa ja tyoyhteison muut toimijat. Kuviosta 3 voi

nahda vaitteista kootut tulokset.

Esimieheni on luotettava

Yrityksessa on selkeat pelisddnnot

Olen joustava

Teen sen mitd lupaan

Olen kiinnostunut tiimin ja koko yrityksen parhaasta

Arvostan tyotani

Olen tietoinen omista vahvuuksistani

Uskallan ottaa vastuuta tydssani

[
0 10 20 30

W Taysin eri mieltd  MJokseenkin eri mieltd @ Jokseenkin samaa mieltd ~ OTaysin samaa mieltad

Kuvio 3: Vastuu ja luottamus

Vastuun ja luottamuksen vaittamista saadut vastaukset olivat hyvin yksimielisia. Tyontekijat

kokivat olevansa joustavia ja tekevat sen mita lupaavat; kolme neljasosaa oli vastannut posi-
tiivisesti kyseisiin vaitteisiin. Kuviosta nousi esiin pelisaantojen tuntemus, silla vain kaksi kol-
masosaa koki pelisaannot erittain selkeiksi. Paaosin tyota arvostettiin ja tyontekijat olivat

tietoisia omista vahvuuksistaan.
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4.4  Avoin palaute

Kyselyn lopussa oli tilaa kertoa avoimesti mielipiteensa yrityksen toiminnasta tai lahettaa ter-
veisia yrityksen esimiehille. Palautetta ei ollut pakollista jattaa, mutta suurin osa vastanneis-
ta jatti palautetta. Palautteet avoimeen kohtaan olivat paaasiassa positiivisia. Monet palaut-
teen antajista kiittivat yrityksen toimintaa ja kokivat esimiestoiminnan erittain onnistuneeksi.
Parannettavaa toivottiin tyotehtavien jakamiseen ja ilmoittamiseen. Eraan tyontekijan mu-
kaan tyonmaara oli suhteellisen pieni ja keikkoja oli vaikea saada. Lisaksi toivottiin mahdolli-
sia yhteisia tapaamisia myos vapaa-ajalla, jotta tyotovereihin olisi mahdollisuus tutustua pa-

remmin.

5 Johtopaatokset

Alaistaitojen kokeminen on hyvin subjektiivista. Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittaa koh-
deyrityksen vuokratyontekijoiden alaistaitoja. Kyselyyn vastanneiden maara ollessa pieni, ei

tuloksia voida yleistaa. Tulokset kertovat vain siihen vastanneista henkiloista.

Tuloksista voidaan paatella, etta sosiaalisia taitoja vaativalle alalle paatyneet tyontekijat
olivat tyytyvaisia taman hetkiseen tilanteeseensa ja kokivat arvostavansa tyota seka tyonan-
tajaa. Avoin suhtautuminen muiden mielipiteille seka rohkeus kysya olivat viitteita avoimesta
vuorovaikutussuhteesta. Keskinen toteaa (2005, 19), etta alaistaidot tarkoittavat tyontekijan
halua ja kykya toimia tyoyhteison jasenena, esimiesta ja tyokavereita tukien. Tassa tapauk-
sessa voidaan todeta, etta tyontekijoilla oli taito toimia alaisena. Promootiotyo vaati rohkeut-

ta ja sosiaalista osaamista. Tyontekijat myos kokivat itsensa avoimiksi tyoyhteison jaseniksi.

Sisaista tiedonkulkua pidetaan yhtena vuorovaikutussuhteiden yllapitajana. Kauppinen ja Sil-
vennoinen (2006, 46-49) toteavat, etta vuorovaikutuksen perusedellytys on kuuntelemisen
taito. Tulosten perusteella suurin osa tyontekijoista koki olevansa hyvia kuuntelemaan. Vuo-
rovaikutussuhteiden kehittaminen koettiin kuitenkin ajoittain hankalaksi, koska suuri osa yri-
tyksen sisaisesta viestinnasta tapahtuu internetissa sisaisissa foorumeissa ja sosiaalisessa me-
diassa. Toiveena tyontekijoilta nousikin kasvokaisten tapaamisten lisaaminen, esimerkiksi

henkilostojuhlien merkeissa.

Yksi kehittamista vaativista osa-alueista tutkimuksen perusteella oli palautejarjestelma. Osa
vastanneista koki saavansa palautetta liian vahan. Jos palautetta jaetaan ja se on korjaavaa,
Aarnikoivun mukaan alaistaitoinen tyontekija osaa ottaa sen tyominansa kautta, eika koe sita
henkilokohtaisesti, jolloin virheista pystytaan oppimaan eika niita toisteta. (Aarnikoivu
2010,123-125.) Vain yksi kolmannes vastanneista koki korjaavan palautteen olevan henkilo-

kohtaista. Jarvinen totesi (2009, 57), etta merkittavaa olisi luoda ilmapiiri jossa palautetta
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jaetaan myos alaisten kesken. Lahes puolet vastanneista koki, ettei halunnut palautetta tyo-
tovereilta. Vaikka ilmapiiri toissa koetaan hyvaksi, voi tyontekijat kokea palautteen antami-
sen esimiehen tehtavaksi. Tama voi olla myos viite suomalaisesta kulttuurista, jossa on totut-
tu pitamaan etaisyytta ja olemaan puuttumasta toisten asioihin, mutta se voi johtua myos
huonoista kokemuksista, ettei omien nakemysten esille tuominen ole johtanut mihinkaan.
Osallistuminen ja vaikuttaminen tulisi olla jokaiselle mahdollista. Positiivisessa hengessa an-
nettu palaute niin hyvasta kuin huonosta suorituksesta on vaikuttavimmillaan juuri tapahtu-
mahetkella. Esimiehet eivat ole paikalla jokaisessa pr-tapahtumassa ja siksi olisi hyva kiinnit-
taa huomiota rakentavan palautteen antamisesta myos tyotovereille. Talloin valtyttaisiin

mahdollisten virheiden toistamiselta.

Vastuu ja luottamuksen syntyminen takaa yhteistyon sujumisen. Harisalo & Miettinen (2010,
24-25), toteaa etta perusedellytyksena luottamuksellisuuteen on luoda selkeat pelisaannot.
Noin puolet vastanneista koki, etta nain myos oli; pelisaannot olivat selkeat, joten luottamuk-
sen rakentaminen oli pohjustettu. Kolme neljannes vastanneista koki esimiehen myos luotet-
tavaksi, mika rohkaisee luottamaan myos tyoyhteison toimintaan. Luottamussuhde alaisen ja
melko vahaisessa kontaktissa. Se, etta tyontekijat ja tyonantaja kokevat molemminpuolista
luottamusta, luo ilmapiirin, jossa jokaisen on hyva tyoskennella, vahaisesta kontaktista huo-
limatta. Silvennoinen ja Kauppinen (2007, 69-72) kehottivat alaisia miettimaan, mitka ovat ne
syyt miksi esimieheen luotetaan. Esimiesten toiminta oli saanut avoimissa palautteissa paljon
positiivista huomiota. Tassa tapauksessa esimiesten toiminta on ollut esimerkillista, ja luot-

tamussuhde kohderyhman kanssa on onnistunut.

123 kpl Red Events Oy:n vuokratyontekijaa jatti vastaamatta kyselyyn. Saattaa olla, etta vain
ne tyontekijat, jotka ovat kiinnostuneet aiheesta, vastasivat kyselyyn. Vastanneet saattavat
olla myos aktiivista perusjoukkoa ja ihmisina erilaisia, kuin kyselyyn vastaamatta jattaneet.
Alaiset, jotka eivat olleet kiinnostuneita alaistaidoistaan tai tyoymparistosta ylipaataan, saat-
toivat jattaa vastaamatta helpommin. Vahainen vastanneiden maara saattoi vaikuttaa myos

sithen, etta tutkimuksesta saatiin erittain positiivinen tulos.

Kyselyn perusteella Red Events oli onnistunut luomaan tyoyhteison, jossa viihdytaan, vuokra-
tyon haasteista huolimatta. Hyvia alaistaitoja on mahdollista yllapitaa, koska tyoymparisto ja
tyon mielekkyys kohtaavat. Se, etta niinkin suuri joukko tuntee pelisaannot, arvostaa tyotove-
reitaan ja luottaa esimiehen toimintaan, on erittain hyva lahtokohta turvallisen ja hyvinvoi-
van tyopaikan luomiselle. Vaikka yrityksessa tyoskennellaan epasaannollisesti, on erittain tar-
keaa, etta yrityksen toiminta miellyttaa ja keikkoja ollaan valmiita ottamaan vastaan. Vuok-

ratyon haittapuoliin lueteltiin juuri se, ettei takuita toista ole. Jos toita ei ole tarjolla viik-
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koihin tai kuukausiin, saattaisi se vaikuttaa tyontekijoiden motivaatioon ja tyoilmapiiriin. (Vii-
tala 2006, 140.) Nain ei kuitenkaan ollut kohdeyrityksessa.

Tutkimuksen tulokset osoittautuivat erittain positiivisiksi. Tutkimusmenetelmana kysely koet-
tiin kuitenkin alaistaitojen tutkimiseen hankalaksi, silla vastauksiin ei voinut esittaa jatkoky-
symyksia. Jatkotutkimuksena olisi hyva tehda teemahaastatteluja ja kartoittaa alaisten todel-
lista ymmarrysta omista taidoista ja niiden merkityksesta. Tasta tutkimuksesta lisaksi esille
tulleen viestinnan vahaisyys ja palautejarjestelman kehittaminen olisivat merkittavia jatko-
tutkimuksen kohteita. Yrityksen kannalta on kuitenkin merkittavaa tietaa, etta vastanneet
ta. Promootiotyontekijat ovat sosiaalisia, siita paatelleen, etta pystyvat ja haluavat olla mui-
den tyotovereiden kanssa yhteistyossa, seka kokevat avoimen vuorovaikutuksen mahdollisuu-

det tarkeaksi.
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Alaistaitokartoitus

Ole hyva ja vastaa seuraaviin kysymyksiin merkitsemalla se vaihtoehto, joka parhaiten vastaa
omaa mielipidettasi.

Yleiset
Sukupuoli

Ika

I 18-24-v

I 25-29-v

2 yli 30-v

Tehtyjen keikkojen maara vuodessa
L 1-4

2 5-9
L 10-14
2 yli 15

Olen myos

toissa jonkin toisen pr-henkilgita tai tapahtumapalveluita valittavan yrityksen palveluk-
sessa

toissa jonkin toisen alan yrityksen palveluksessa
opiskelija
en mitaan naista

Mita mielta olet seuraavista vaittamista? Vastaa ympyroimalla mielipiteesi. Voit valita vain

yhden vastausvaihtoehdon.



Tyohon suhtautuminen

Olen tasmallinen tyossani

Oma hyvinvointini on minulle tarkeaa,
yllapidan hyvinvointiani mm. erilaisilla

harrastuksilla
Olen tietoinen Red Event Oy:n arvoista

Minulle on esitetty Red Events Oy:n vi-

sio ja toimintastrategia

Vuorovaikutus

Taysin
eri miel
ta

{

Jokseenkin

eri mielta

Jokseenkin

samaa mielta

Taysin eri Jokseenkin eri Jokseenkin sa-

mielta
Annan kaikkien mielipiteille tilaa i
Kysyn, jos en ymmarra f"
Uskallan ilmaista mielipiteeni esimie- ~
helleni '
Sisainen tiedonkulku toimii, tunnen
saavani tarpeeksi tietoa ~
tyotehtavista ja muista yritykseen '
liittyvista ajankohtaisista asioista
Lahin esimieheni on helposti tavoitel- ~
tavissa '
Esimieheni kuuntelevat mielellaan ~
kehittamisehdotuksia '
Olen hyvin perehdytetty -

Koen esimieheni kaukaisiksi ja vaike-

asti tavoiteltaviksi

Palautteen antaminen ja vastaanottaminen

mielta

{

-

maa mielta

I

-
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Taysin
samaa

mielta

{

Taysin sa-
maa mielta

{

-



Taysin eri Jokseenkin eri Jokseenkin sa-
mielta

Saan tarpeeksi palautetta tyostani -

Saan tyostani korjaavaa/rakentavaa

palautetta
Otan korjaavan/rakentavan palaut- ~
teen hyvin henkilokohtaisesti
Hyvin tehty tyo huomataan yritykses-
sa
Hyvin tehdysta tyosta saatu palaute
on ansaittua
Jaamme tyohon liittyvaa palautetta
myos tyotovereiden kesken
Haluaisin enemman palautetta tyoto- ~
vereiltani
Saan apua tarvittaessa tyotovereilta-
ni
Vastuu ja luottamus
Taysin eri
mielta

Uskallan ottaa vastuuta tyossani

Olen tietoinen omista vahvuuk-

e
sistani
Arvostan tyotani i
Olen kiinnostunut tiimin ja koko ~
yrityksen parhaasta -
Teen sen mita lupaan i
Olen joustava -
Yrityksessa on selkeat pelisaan- ~

not

Kyseenalaistan toimintatapoja

mielta

f“

i

Jokseenkin eri

mielta

-

-

Jokseenkin sa-

maa mielta

i

i

maa mielta

-

-
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Taysin sa-

maa mielta

i

i

Taysin sa-

maa mielta

-

-
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Esimieheni on luotettava i i . i

Tyoilmapiiri

Taysin eri  Jokseenkin eri Jokseenkin sa-  Taysin sa-

mielta mielta maa mielta maa mielta
Tyotoverini ovat erittain tarkea ~ ~ P -
motivaattori tyossa
Haluaisin tutustua paremmin tyo- - ~ -
tovereihini
Olen tyytyvainen tyopaikkani yh- ~ ~ ~ f__
teishenkeen
Arvostan tyotovereitani ja haluan - P -
auttaa heita tarvittaessa
Tyon mielekkyys on suurin moti- - - P -
vaationi tehda tyota
Korvaus tyostani vastaa tyotehta- . -~ .
viani
Olen tyytyvainen tyon maaraan . . - .
Olen tyytyvainen tyopaikkani hen- - ~ -

kilostoetuihin

Avoin palaute

Kerro mielipiteesi, laheta terveisia Red Events Oy:n toimiston vaelle. Ruusujen ja risujen ai-
ka!
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]

Sana on vapaal! —l—] J

Tietojen lahetys
Kiitos osallistumisestasi!
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