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ALKULAUSE

Tunnetaidot ja merkityksellisyyden kokeminen on pysayttanyt minut pohtimaan ja tutki-
maan tyo ilmapiiria ja sen vaikutuksia tyon johtamiseen ja ohjaamiseen. Aloittaessani
tyota, en tiennyt millaiselle henkilokohtaiselle kasvumatkalle ajauduin. Tutkimustyon ai-
kana kasitelty kirjallisuus, kaydyt keskustelut, jaetut kokemukset ja ohjaavat dialogit ovat
olleet merkittavina ohjenuorina, opettajina ja motivaation lisdajina tutkimustyon ja itseni

kehittamisessa.

Opinnaytetydlle en pyrkinyt hankkimaan tilaajaa, vaan toimin itse tyon tilaajana omaa
johtamistapaa kehittaen. Haastoin itsea kayttamaan useita eri menetelmia, jotka ovat ylei-
sesti kaytdssa psykoterapiassa seka monissa erityyppisissa tunnetaitovalmennuksissa.
Kaytettyjen menetelmien avulla opin tunnistamaan tunnetiloja seka havainnoimaan tun-
neilmapiiria. Menetelmien avulla huomasin, miten jokainen voi omalta osaltaan kohottaa

omaa suorituskykya pitkaaikaisesti ja valttaa ylikuormittumiselta.

Lammin kiitos kuuluu Harri-Pekka Pietidiselle lahjoittamastasi teoksesta, haastattelusta
ja erittain lampimasta ja oivalluttavasta kohtaamisesta tarinankerronnan parissa. Teok-
sesi havaintoja ja haastatteluita oli erittain helppoa soveltaa tyoelamaan. Lisaksi tutki-
mustiedon yhdistaminen teoksessa kasiteltyihin asioihin osoittautui helpoksi. Osoitan Kii-
tokset myds tyon ohjaajalle Matti Topille vapaiden kasien kaytosta tyon suhteen ja raken-
nusalan kontekstin kasittelyn helpottamiseksi seka tekniikan alan lukijan katsontakulman

havainnollistamiseksi.

Kiitokset kuuluvat myos kaikille niille, joiden kanssa olen saanut tyoskennella elamani
aikana. Tyduran aikana koetut hyvat- ja huonot kokemukset ovat olleet yksi suurimmista
uteliaisuuden lisaajista. Ajattelen teita ilolla ja ystavyydella. Te olette auttaneet minua oi-
valtamaan nama asiat. Toivon sydamestani, etta teoksesta on juuri sinulle hyotya tyohosi

ja ihmissuhteisiin.

2. lokakuuta 2022

Topias Hanhisuanto
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Sanasto

Primaarinen: Ensisijainen, ensimmainen

Primaaritunne: Ensisijainen tunne, joka ilmenee usein ennen nakyvaa reaktiota.

Primaaritunne on usein peitetty nakyvan reaktiotavan- tai tunteen alle.

Relationaalinen: Sanomattomiin sopimuksiin ja tunneperaisiin asioihin perustuva
palkkio, jonka kestoa ei ole maaritelty. Palkkio voi olla esimerkiksi henkilokohtai-
nen oppimisen kokemus, laadukas tyoyhteiso, jossa kokee turvallisuuden koke-

musta, merkityksellisyyden kokemus.

Transaktionaalinen: Rahalliseen vaihtoon ja palkkioon perustuva, kestoltaan maa-
raaikainen. Kuvastaa useimmin kaytettya johtamistapaa ja palkkiojarjestelmaa.
Palkkiona kaytetaan usein rahalliseen arvoon perustuvaa valuuttaa tai verotetta-

vaa etuutta. Kuvastaa aikaansaannosten vaihtokauppaa.



JOHDANTO

1.1 Toimialan kuvaus

Rakennusalan suuri sairauspoissaolojen maara, vaihtelevat toimintamallit seka likaiset ja
raskaat tyoolosuhteet herattivat mielenkiinnon kehittaa ja tutkia tyohyvinvointiin liittyvia
tyokaluja ja menetelmia rakennustyOmaalla. Lisaksi useilla aloilla on huomattu, miten tyo-
hyvinvoinnin parantaminen vaikuttaa voimakkaasti tyon tuottavuuteen. Yleisestikin hen-
kilokohtaista hyvinvointia ja tunnetaitoja pyritdan parantamaan jo alakouluissa ja tyopai-

koilla erilaisten valmennusten avulla.

Rakennustyomailla esimiehet ja projektien johdossa olevat henkilot joutuvat kayttamaan
paljon aikaa asioiden ilmaisuun rakennusmiehille. Taman tutkimustyon tavoitteena on an-
taa hyvia toimintamalleja rakennustydnjohdoin kayttodn asioiden ilmaisuun ja tydntekijoi-
den motivoimiseen. Toimintamallit ohjaavat tyoyhteisda parantamaan tyoyhteison kohee-

siota ja viihtyvyytta yksinkertaisin keinoin.

Tyon aluksi perehdytaan tydhyvinvointiin liittyvaan kirjallisuuteen ja aiheen pohjalta teh-
tyihin muihin yleisiin tydhyvinvoinnin peruselementteihin. Sen jalkeen tutkitaan, miten tyo-
hyvinvoinnin peruselementteja voidaan huomioida rakennusalan tyohyvinvoinnissa. Lo-
puksi selvitetaan helppoja ja yksinkertaisia menetelmia, miten tyohyvinvoinnin kaytantei-

den vieminen voitaisiin toteuttaa tydpaikoille ja rakennustyomaalle.

Opinnaytety0ssa sovelletaan menetelmia rakennusalan toimintaymparistdodn ja henkilos-
toon. Tutkimuksen rajaamiseksi menetelmien soveltuvuutta ei tutkita kaytettavaksi raken-

nusalan kumppanuusketjujen viestinnallisiin tarkoituksiin, eika muiden alojen tyopaikoille.
1.2 Tyopaikan kuvaus ja tutkimuksen tavoitteet

TyoOpaikkakysely toteutettiin rakennuksen julkisivujen huoltotdita tekevalle yritykselle.
Tutkimustyon tavoitteena oli luoda helposti toteutettavia kaytanteita yrityksen tuotanto-
organisaation kaytettavaksi. Paaasiallinen tavoite oli parantaa tyontekijoiden tydssa viih-
tyvyytta siten, etta tyontekijoilla jaisi tyopaikasta hyva kokemus ja tyontekijalla olisi pie-
nempi kynnys palata seuraavana sesonkina toihin samaan tyopaikkaan. Taman lisaksi

tyontekija kertoisi kavereille ja ystaville hyvia kokemuksia tyopaikasta lisaten tyopaikan



houkuttelevuutta ja mahdollistaisi yritykselle paremman kilpailuaseman hyvien ja asen-

noituneiden tyontekijoiden rekrytoinnissa.
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2 LAINSAADANTO

Tyoterveyshuoltolaki on saadetty tyonantajien velvollisuudeksi huolehtia tyontekijan ter-
veydesta siina laajuudessa, kuin se tyosta, tydjarjestelyista, henkilostosta, tyopaikan olo-
suhteista ja niiden muutoksista johtuva tarve edellyttaa. (L 21.12.2001/1383 § 4.)

2.1 Tyoterveyshuoltolaki

Tyoterveyshuoltolaissa saadetaan tyonantajan velvollisuudesta jarjestaa tyoterveys-
huolto seka tyoterveyshuollon sisallosta ja toteuttamisesta tyopaikoilla. Tyoterveyshuol-

tolain tarkoituksena on tyonantajan, tyontekijan ja tyoterveyshuollon yhteistoimin edistaa:

1) tydhon liittyvien sairauksien ja tapaturmien ehkaisya

2) tyon ja tydympariston terveellisyytta ja turvallisuutta

3) tyontekijoiden terveytta seka tyd- ja toimintakykya tyduran eri vaiheissa
4) tyoyhteison toimintaa. (L 21.12.2001/1383 § .1).

Lainsaadanto velvoittaa tyonantajan jarjestamaan tyontekijalle toimivan tyoterveyshuol-
lon. Tydnantajan on laadittava tyoterveyshuollon kanssa kirjallinen sopimus palveluista

ja toimintasuunnitelma tyoterveyshuollon toteuttamiseksi. (Tyoterveyshuolto. 2019.)
2.2 Tyoterveyshuolto, yhteistoiminta

Tyobnantajan on kustannuksellaan jarjestettava tyoterveyshuolto tydsta ja tydolosuhteista
johtuvien terveysvaarojen ja -haittojen ehkaisemiseksi ja torjumiseksi seka tyontekijoiden

turvallisuuden, tyokyvyn ja terveyden suojelemiseksi ja edistamiseksi. (L 23.8.2002/738

§4.)

Tyoterveyshuolto tulee jarjestaa ja toteuttaa siina laajuudessa kuin tyosta, tyojarjeste-
lyista, henkildstosta, tydpaikan olosuhteista ja niiden muutoksista johtuva tarve edellyttaa,
siten kuin laissa on maaritetty. (L 21.12.2001/1383 § 4.)

2.3 Tyéturvallisuuslaki, tydnantajan yleinen huolehtimisvelvoite

Tyonantajan tulee jarjestaa tyontekijalle viihtyisa ja tyoterveytta edistava tydymparisto.

Tybnantaja on velvollinen huolehtimaan tyontekijoiden turvallisuudesta ja terveydesta
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tydssa ja tyopaikalla. Tydnantajan on otettava huomioon tydhon, tydolosuhteisiin ja muu-
hun tydoymparistoon samoin kuin tyontekijan henkilokohtaisiin edellytyksiin liittyvat seikat.
(L 23.8.2002/738 § 8.)

2.4 Tyonantajan ja tyontekijoiden valinen yhteistoiminta ja kuormitustekijoiden

valttaminen

Tyontekijan on noudatettava tyonsa ja tyoolosuhteidensa edellyttaa turvallisuuden ja ter-
veellisyyden yllapitamiseksi tarvittavaa siisteytta ja jarjestysta seka huolellisuutta ja varo-
vaisuutta. Tyodntekijan on myds kokemuksensa, tydnantajalta saamansa opetuksen ja oh-
jauksen seka ammattitaitonsa mukaisesti huolehdittava tydossaan kaytettavissa olevin kei-
noin niin omasta, kuin muiden tyontekijoiden terveydesta ja turvallisuudesta. Tyontekijan
on tydpaikalla valtettava sellaista muihin tydntekijoihin kohdistuvaa hairintaa ja epaasial-
lista kohtelua, joka aiheuttaa heidan turvallisuudelleen tai terveydelleen haittaa tai vaa-
raa. (L 23.8.2002/738 § 17.)

Mikali todetaan tyontekijan kuormittuvan tydssaan hanen terveyttaan vaarantavalla ta-
valla, tydnantajan on asiasta tiedon saatuaan kaytettavissa olevin keinoin ryhdyttava toi-
miin kuormitustekijoiden selvittamiseksi seka vaaran valttamiseksi tai vahentamiseksi. (L
23.8.2002/738 § 25.)

2.5 Yhteisella tyopaikalla toimivien huolehtimisvelvoite

TyOnantajan tulee huolehtia myos yhteisella tydpaikalla toimivien henkildiden toiminnan
turvallisuudesta ja poistaa terveytta vaarantavat tekijat keskinaisella yhteistoiminnalla ja
tiedottamisella. Huomioon tulee ottaa tyonsuorittajien tyon ja toiminnan luonne. Laki kos-
kee tyOpaikkoja, jossa yksi tydnantaja kayttaa paaasiallisesti maaraysvaltaa ja jolla toimii

samanaikaisesti useampi, kuin yksin tyonantaja. (L 23.8.2002/738 § 49.)
2.6 Tutkimukset

RILMA 2011 selvitti rakennusalan ty6ilmapiiria ja henkildston hyvinvointia. RILMA-hank-
keen paatavoitteena oli tuoda esille hyvia tyokyvyn yllapitoon ja sairauspoissaolojen hal-
lintaan liittyvia kaytantoja erilaisilla rakennusalan tyopaikoilla. RILMA-hankkeen osata-
voitteena oli koota tietoa tyontekijoiden tyokyvysta ja hyvinvoinnista seka tyoyhteison il-
mapiiriin liittyvista tekijoista. RILMA-hankkeen paatoteutuksesta vastasi Tyoterveyslaitok-

sen asiantuntijaryhma.
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Tyohyvinvoinnista on tehty useita opinnaytetdita useilta eri toimialoilta. Joissakin naista
toista on kasitelty asioita hyvin alakohtaisesti ja jotkut taas ovat laajempia kokonaisuuk-

sia.
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3 VAIKUTTAMINEN, TURVALLINEN ILMAISU, ONNISTUMISESTA PAL-
KITSEMINEN, PEREHDYTYS, YHTEISO, LUOTTAMUS JA LUO-
VUUS.

Tiedonhankinnallisena tavoitteena on I0ytaa ja tunnistaa toimintamallien juurisyyt ja sita
kautta vahvistaa henkiloston tyossa viihtyvyytta ja merkityksellisyyden- seka kehittymis-
mahdollisuuden kokemista tyopaikoilla. Lisaksi antaa lukijalle oivalluttavaa tietoa tyossa-

viihtyvyyden kehittamiseen.

Tahan tyohon valittu kirjallisuus kasittelee laajasti ihmisten tarpeiden peruselementteja,
jotka esiintyvat myos tyopaikoilla. Tyodpaikoilla usein toimintamallit suojelevat lopullisia
reaktioita ja se vaikuttaa siihen, miten tyontekija reagoi tilanteissa. Etenkin kriisitilanteet
tuovat nakyvaksi tunneperaisia reaktiotapoja, joiden kasittelyyn esimiesten osaaminen on
usein puutteellista. Tuolloin tyontekija kokee asemansa tai tehtavansa uhatuksi ja puo-
lustaa niita. (Nurkkala 2018).

Opinnaytetyohon kasitellyssa aineistossa on koottu tietoa useaan eri osa-alueeseen,
joilla voidaan vahvistaa tyOpaikan tydssa viihtyvyyden kokemista. Useissa opinnayte-
toissa ja tyopaikan henkilostokyselyssa tyontekijat kokevat tarvitsevansa tukea monilla
eri osa-alueilla. Tassa opinnaytetydossa on etsitty yhteisvaikutuksia seuraaville osateki-
j6ille: Vaikuttaminen, Turvallinen ilmaisu, Onnistumisesta palkitseminen, Perehdytys, Yh-
teisO, Luottamus ja Luovuus. Lisaksi tutkitaan vahaisesti Psykologisten sopimusten mal-

leja ja tunnealya tyopaikalla.

Tunnealyn kasittely on jatetty tassa tydssa hyvin pieneen osaan. Tyon rakenteen suun-
nitteluun ja laajemman ymmarryksen kehittamiseen ihmisten johtamisesta ja tarpeiden
johtamista luettiin tunnealya kasittelevaa kirjallisuutta ja kansainvalisesti merkittavia tut-
kimuksia seka niiden tuloksia. Merkityksellisiksi korostuivat teokset, jotka kasittelivat esi-

merkkien kautta ei-toimivia malleja seka toimivia malleja.

Jotta tunnealyn vaikuttavuutta tyopaikoille voitaisiin luotettavasti tutkia, vaatii kokonaan
oman osa-alueensa. Lisaksi tutkimus laajenisi niin suureksi, ettd sen on jatetty tassa
tydssa hyvin vahaiseksi. Kaiken muun keratyn ja tutkitun aineiston perusteella tunnealy

on esimiehella yksi merkittavimmista osaamisista ja henkilOkohtaisista paaomista.
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Tunnealykkaat esimiehet ja tyontekijat ovat kaikkein tykatyimpia ja osaavat johtaa tyon-
tekijoita johdonmukaisesti ja tasapuolisesti. Tunnealykkaiden esimiesten toiminta lisaa
tyopaikan koheesiota ja tyossa viihtyvyytta, nostaen samalla tekemisen tasoa korkeam-

malle ja Ioytavat helpommin organisaation kehittamiskohdat. (Nurkkala 2018).
3.1 Teosten saavutettavuus tyohyvinvoinnista

Tyohyvinvoinnin kirjallisuutta on aiheesta hyvin saatavilla. Tassa tyossa on koottu muu-
tamia tyohyvinvointia kasittelevia kirjoja seka pohdittu valitun kirjallisuuden soveltuvuutta

tutkimustyohon.
TAULUKKO 1. Lahdeaineiston esittely ja kuvaukset

TEOS KIRJAILIJA KUVAUS

Ty6elaman taktiikkataulu Harri-Pekka Pietikainen Tybelamaan ammattiurheilijoi-
den ja valmentajien nakokul-
maa ja tarinoita ihmisten oh-
jaamisesta kohti esimiehen ja
yhteisdén luomaa tavoitetta
(TARINAT KIINNOSTAVAT
IHMISIA ENEMMAN)

Tyéhyvinvoinnin portaat Paivi Rauramo Tybhyvinvoinnin portaat ja
Abraham Maslowin teoria
Suomen kielella tiivistettyna

Psykologiset sopimukset aka- = Riitta Nurkkala Vaitdstyd keskijohdon johta-

teemisessa johtamisessa misesta ja psykologisista so-
pimuksista. Johtamisen
kompleksisuus ja johtajaksi
ajautuminen

Tunnedly tydpaikalla Daniel Goleman Tunnejohtajuustaitoja tydpai-
kan eri tilanteisiin seka laa-
jasti tutkittua aineistoa. Esi-
merkkiorganisaatio ja sen
tuottavuus

Miehen vuoro tuntea Teemu Syrjala Miehen historia hormonit ja
eldma. Maskuliinisuus ja femi-
niinisyys tydelamassa, tyoela-
man haasteet ja kokemuksia.

Elinvoimainen Mies Teemu Syrjala Yhteisd ja yhteenkuuluminen.
Miehen kehittdminen yhteisdn
avulla. Tarpeet, teot ja kiitta-
minen. Naisen merkitys mie-
hen elinvoimaisuudessa.

Taulukko 1. Lahdeaineiston esittely ja kuvaukset.
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3.2 Tyoelaman taktiikkataulu

Tybelaman taktiikkataulu, Harri-Pekka Pietikainen on koonnut inmislaheisia toimintamal-
leja tydelamaan ja ryhmien toiminnan kehittdmiseen. Teos kasittelee Suomen urheiluval-
mennuksen ja urheilijoiden valmennus-, hyvinvointi-, motivointimenetelmia. Kirjan laaja-
alaisuus pohjautuu paaosin urheilualan menestyneimpien valmentajien ja esimiehien ker-
tomuksiin ja heidan kayttamiinsd menetelmiin. Teokseen on koottu urheilumaailmasta
vuosikymmenien ajalta kertynyt tietotaito, joka on siirtynyt aina joukkueen ja valmennet-
tavien kautta valmennusjohdolle. Haastatteluiden kautta tama arvokas materiaali on

koottu tarinoiden muotoon tyohon valmentautumisen ja johtamisen nakokulmasta.

Teos antaa erityisesti paineen alla tydskentelyyn ja tulosten tavoitteluun hyvia kaytanteita
pienten detaljien kautta. Kirjassa koottiin kriittisen ja positiivisen palautteen antaminen
valmennettavalle, seka joukkueen johtaminen haluttuun lopputulokseen. MyGs kriisien
kasittelya kasiteltiin yksityiskohtaisesti. Teos antoi lukijan oivaltaa hyvia toimintamalleja
omaan tyoyhteisddn sopivaksi ja 10ytaa toimivia toimintamalleja esimerkiksi tydkulttuurin
parantamiseen. Yksildvalmennuksen ja joukkuevalmennuksen eroavaisuudet, toiminta-

mallit tuotiin erityisen hyvin esille henkilokohtaisen kasvun esimerkeilla.

Teoksen lahteena on kaytetty lukuisa maara eri valmennuskirjallisuutta, elamankerto-

muksia ja lukuisia haastatteluita huippu-urheilun ammattilaisilta. (Pietik&inen 2019)
3.3 Elinvoimainen Mies

Elinvoimainen Mies, Teemu Syrjala kertoo ravinnosta, tunteista, hormoneista ja biologi-
sesta kehon huollosta miesten hyvinvoinnissa. Ravinto ja tunteet miesvaltaisella alalla
ovat monelle vieraita ja aiheuttaa vastareaktioita. Teoksen mukaan tunteiden tunnistami-
nen ja johtaminen toisessa alkaa siita, etta osaa itse tunnistaa ja johtaa omat tunteensa.
Vasta sen jalkeen voi tunnistaa toisen tunteet. Teoksen paapaino on miehisyyden tunnis-
taminen ja maskuliinisuuden, seka feminiinisyyden tasapainon merkityksessa seka stres-
sin sietokyvyssa. Lisaksi stressin vahentamisessa ja stressille altistamisessa. Teoksessa
on myoOs muita osa-alueita, jotka liittyvat henkisten taitojen ymmartamisen ja siina kehit-

tymisen tyon lisaksi kodin ulkopuolisissa ihmissuhteissa, kuin parisuhteessa.

16



3.4 Miehen vuoro tuntea

Miehen vuoro tuntea, Teemu Syrjala on kirjoittajan toinen teos, joka pohjautuu tamanhet-
kiseen mieheen ja miesten kokemuksiin kriiseissa ja itsensa johtamisessa seka kehityk-
sessa. Teoksen syvallisin viesti on antaa lupa tuntea miesten tarpeet, historia ja merki-
tyksellisyys. Teos taydensi kirjoittajan ensimmaista teosta (Elinvoimainen Mies; Syrjala
2018) miesten tunteiden saatelya. Teokseen on koottu miesten henkilokohtaisia koke-

muksia itsensa kehittamisessa.

Teos valittiin taydentamaan miesten ymmartamista ja kehittymista paremmin primitiivis-
ten tarpeiden havainnointiin. Teoksessa havainnoidaan myos leikkisasti, mutta vakavasti
miesten ja naisten arkkityypit ja niiden persoonalliset ominaisuudet ja tarpeet, seka miten
arkkityyppien toiminnat vaikuttavat ihmisen eldamassa. Teos kokosi myds vinkkeja kehit-

tya arkkityyppina.

Teoksessa kasiteltiin myos vahvasti aikuisen miehen tunnereaktiota ja pienen lapsen tun-
nereaktion eroavaisuutta. Tama havainto oivallutti ymmartamaan tarkemmin ihmisten re-
aktioita ja tarpeita tyopaikalla. Teos vahvisti ymmarrysta (Nurkkala 2018, psykologiset
sopimukset akateemisessa johtamisessa) Kasiteltyjen tutkimustydn analyysissa havait-

tuja toimintamalleja ja reaktiotapoja eri johtoportaissa.
3.5 Psykologiset sopimukset akateemisessa johtamisessa

Psykologiset sopimukset akateemisessa johtamisessa, Riitta Nurkkalan teos on vaitds-
tydn lopputulos psykologisten sopimuksien tydntekijan ja tydnantajan valilla tapahtuneista
sanattomista viesteista ja lausumattomista sanoista. Vaitostydn mukaan tydyhteisé muo-
dostuu monista eri persoonista, ja persoonat ovat hakeutuneet tehtaviin monista eri per-
soonallisista syista. Kuitenkin eri johtamistason toimielimissa on usein samoja ongelmia
ja niiden kompleksisiin ongelmiin vaitostyo sisaltaa hienoja havaintoja keskijohdon toi-
minnasta. Teos valittiin johtamisen kompleksisuuden tutkimiseen ja teoriatiedon hankki-

miseen kompleksisten asioiden havainnollistamista varten.

Teos on kohdistettu akateemiseen keskijohtoon ja keskijohtoa kaytetaan kirjassa ta-
pausesimerkkind. Myos rakennusalalla tydnjohtajat ja esimiehet toimivat yritysten keski-
johdossa ja vaitdstyon teoriaosuus ja tulokset luovat laajempaa perspektiivia keskijohdon

johtamiseen ja informointiin seka sen merkityksesta organisaatiossa.
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3.6 Tunneadly tyoelamassa

Tunnealy ty6elamassa, Daniel Golemanin teos kasittelee tunnealyn merkitysta ja esi-
merkkeja tyoelamassa, johtamisessa ja viestinnassa. Teos kannustaa havainnoimaan in-
tuition merkitysta rekrytointitilanteissa. Tunnealyn merkitys korostuu etenkin silloin, kun
arvioidaan henkiloston soveltuvuutta tyotehtaviin ja tyoryhmaan. Teos kasittelee erityi-

sesti tyoelamassa ilmenevia tunteita ja niiden peittelya.

Goleman havainnoi kirjassaan tulevaisuuden esimiehen ja tydnantajan osaamista seka
sita, millaisia johtamistaitoja tulevaisuudessa tyontekijat arvostavat tyopaikallaan. Gole-
manin mukaan "tunnealyn merkitysta tydelamassa ei voi yliarvioida. Ainoastaan tunnealy-

kas ryhma, organisaatio ja yritys voi nykymaailmassa menestya”.

Teoksessa esitellaan myos olemassa oleva tunnealykas organisaatio, jonka tuottavuus
on huippuluokkaa. Teos pohjautuu laajoihin tutkimustoihin ja kasittelee ihmisen tarkeim-
pia ihmissuhdetaitoja. Golemanin teos nousi tutkittavaksi sen saaman suuren suosion

vuoksi.
3.7 Psykologisten sopimuksen mallit

Nurkkala havainnoi kuvassa 1 Guestin 1998 taulukon avulla henkildstoon vaikuttavia psy-
kologisia tekijoita. Taulukon mukaan parantavasti vaikuttavia tekijoita on enemman kuin
tehtyja toimenpiteita. Taulukko toimii myos kaanteisesti. Aiheuttajatekijoiden puuttuminen

aiheuttavat seurauksiin kaanteisesti.

Kuvassa 1 on koottu esimerkkeja toimenpiteiden vaikutuksista. Sisaltd tyodkulttuurille
muodostuu monipuolisesti organisaatiokulttuurin, johtamisen kulttuurin, tyontekijoiden

kokemien kokemusten ja yhteisdssa muodostuneiden odotuksien yhteistekijoista.

Merkityksellisyyden kokeminen ja tydssa viihtyvyys syntyvat seurauksena tyopaikan oi-
keudenmukaisuuden tasosta, luottamuksen tasosta ja psykologisten sopimusten synty-

misesta.

Niiden seurauksena syntyy tyotyytyvaisyys, sitoutuminen, motivaatio, turvallisuuden
tunne, tyopaikan henkiloston valiset ihmissuhteet ja organisaatiokansalaisuus. Naiden
positiivisina vaikutuksia ovat vahentyneet poissaolot ja irtisanoutumiset. Lisaksi tuotta-

vuus saa vakaamman kasvualustan.
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KUVA 1. Psykologiset tekijat tydelamassa.

AIHEUTTAJAT

Organisaation  kult-

tuuri
Henkildstdjohtami-
sen politikat ja kay-
tannot

Kokemukset

Odotukset

Vaihtoehdot

SISALTO

Oikeudenmukaisuus

Luottamus

Sopimuksen  synty-

minen

SEURAUKSET

Tyobtyytyvaisyys

Sitoutuminen

Turvallisuuden tunne

TyOpaikan suhteet

Motivaatio

Organisaatiokansa-

laisuus

Poissaolot

Irtisanoutumiset

KUVA 1. Psykologiset tekijat tydelamassa (Nurkkala 2018, Guest 1998.661)

Psykologisia sopimuksia voi tyontekijoiden kokemien velvollisuuksien perusteella

olla

kahdenlaisia: transaktionaalisia, jotka perustuvat rahalliseen vaihtoon ja ovat kestoltaan

maaraaikaisia seka relationaalisia, joiden kestoa ei ole maaritelty ja jotka sisaltavat tun-

neperaisia tekijoita.

Tybelamassa tapahtuvat muutokset vaativat psykologisten sopimusten hienojakoisem-

paa maarittelya. Transaktionaalisen ja relationaalisen sopimuksen rinnalle muodostuu

tyon suoritusvaatimusten myota kaksi muuta psykologisen sopimuksen tyyppia: tasapai-

notettu sopimus yhdistaa relationaaliseen sopimukseen transaktionaalisen sopimuksen

tarkat suoritusvaatimukset. Psykologisten sopimusten tayttymista kannattaa tarkastella

sen myodnteisten vaikutusten seurausten valossa. (Nurkkala 2018, 93).
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4 VAIKUTTAMINEN

Pietidginen kirjoittaa kirjassaan tyontekijoihin vaikuttamisesta, joka vahvistaa sitd koke-
musta, etta tyonantaja ja tyopaikka luo tyontekijalle kehittymisen mahdollisuuksia. Tyon-
tekijoihin pidetaan tydnjohdon puolesta keskustelukanava auki. (Pietikdinen 2019, 59—
61.)

Tekijoita voidaan ohjata ajankaytonhallinnassa, lepaamisessa, ravinnossa ja tyon aloituk-
sessa. Tyossa toteutetaan aktiivisesti Abraham Maslowin tarvehierarkian suosituksia ja
toimintamalleja. Tarvehierarkiaa ei tarvitse toteuttaa taydellisesti. Riittaa, kun kaytetaan
tietoisesti ja suunnitellusti. Eri tydoryhmalle voidaan toteuttaa eri menetelmia ja verrata

tuloksia keskenaan. (Rauramo 2012.)
4.1 Yhteinen tavoite lisada motivaatiota

Yhteison kaytannon paamaarana tulisi saada keskenaan erilaiset ihmiset |oytamaan yh-
teinen tapa toimia keskenaan. Toisinaan se aiheuttaa enemman kasvukipua, toisinaan
vahemman. (Pietikdinen 2019, 66.)

Saavuttaakseen paamaaransa yksildiden tulee oppia toinen toisiltaan. Vain nain he voivat

hyodyntaa osaamisensa optimaalisesti. (Pietikdinen 2019, 67.)
YhteisOssa toimiminen voidaan kiteyttaa kolmeen tekijaan.

1. Yhteinen tavoite, jossa suunnataan energia kohti yhtista paamaaraa, jonka jokai-
nen voi kokea itselleen merkityksellisena. Jokaisen tulee tietaa, miksi sita tavoitte-
lee ja miten voi parhaiten auttaa yhteisoa.

2. Yhteinen tapa kommunikoida antaa mahdollisuuden saada kunkin henkilon vah-
vuudet voimavaraksi yhteiseen kayttoon.

3. Jatkuva kyky ongelmien ratkomiseen syntyy tavoitteiden ja kommunikoinnin joh-

dosta hedelmalliseksi pohjaksi ongelmien ratkaisulle.

TyOyhteis0ssa inmisia yhdistaa rajatumpi ja konkreettisempi tekija, kuin koti- ja ystavapii-
rissa. Kun ihmiset tavoittelevat yhdessa heille merkityksellista ja kykenevat ratkaisemaan

eteen tulevia ongelmia, ollaan yhteis6na toiminnan ytimessa. (Pietikainen 2019, 67.)
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4.2 Palautteella palkitseminen

Palautteen antaminen ja vastaanottaminen ovat molemmat taitoja, joita tulee harjoittaa.
Palautteen antamisen esteena on usein pelko, ettemme luota ihmisten kykyyn ottaa sita
vastaan. Pelkdamme reaktioita, joita palaute synnyttaa. Hyvassa tydyhteisdssa tulee olla
kykya ottaa- ja antaa kehittavaa palautetta. Ihmisia tulisi rohkaista myos huonojen uutis-

ten esilletuomisessa.

Palautteessa on oleellista muistaa persoonatyyppi. Millaiselle inmiselle palaute kohdiste-
taan. Palautteen antajalla on tarkeaa kyeta laittamaan oma ego sivuun ja lahestya pa-

lautteen antamista siita kasin, kenelle palaute ollaan antamassa.

Palautteen antamisen voi ohjata monella tapaa. Yksi hyva esimerkki on ohjata tekijan
suoritusta asioihin, joita tarvitsee tehda ilman, etta kieltda tekemasta asiaa, jota ei tarvitse
tehda ja talla tavalla ohjata huomiota esimiehen avustuksella kohti lopullista tavoitetta.
(Pietikainen 2019, 180-182.)

4.3 Suunnitelmallinen perehdytys

Tyon vaaratekijat minimoidaan hyvalla perehdytyksella. Huolehditaan siita, etta perehdy-
tys on jokaisessa hetkessa riittava ja monikantainen. Perehdytykset tulee laatia suunni-
telmallisesti ja tyontekijoita voidaan valmistaa perehdytyksiin ilman sitouttamista ennak-
koon. Perehdytyksessa tulee kayda ilmi tydonjohdon tavoitteet, tyon suorituksen tavoitteet,
suorituksen laatu seka toimenpiteet epamiellyttavien asioiden hoitamisessa. Vaitostyos-
saan Nurkkala kirjoittaa ohjeista nain: "ylhaalta tulevat ohjeet ja toimintamallit koetaan
hyvin usein resursseja tuhlaavana ja turhana. Ohjeet ja vaatimukset usein koetaan kuu-
luvan hallinnolle ja tyénjohdolle. Ohjeiden ja vaatimuksien sijaan tulisi keskittaa resurs-
seja innovatiivisiin ja motivoiviin asioihin tyossa seka motivoivien tydpaikkojen synnytta-
miseen. Usein suorittavaa tyota tekevat inmiset haluavat tydskennella omalla tavallaan
ja vastarinta voi olla joko sivistynytta ja hiljaista tai aanekasta ja vastakkain asettelevaa.”
(Nurkkala 2018, 166—168.)

4.4 Yhteiso tyoelamassa

Ihmisella on aina ollut yhteisd. Yhteison muodostaminen on helppoa, silla ihmiset usein

asuvat kaupungissa muista ihmisista erillaan. Kuitenkin yhteiséon kuulumisen tarve ei ole
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ihmisesta kadonnut. Yhteisdkulttuurin luominen rakentuu yhteisen paamaaran eli yhtei-
sen tavoitteen luomisesta. Taman lisaksi taytyy kokea samankaltaisuutta, jotta yhteen-
kuuluvuuden tunne alkaa rakentumaan. Yhteenkuuluvuutta tavoitellessa ryhmaytyminen
on keskiossa. Pelkka yhteinen aika ei saa aikaan ryhmaytymista, vaan ryhmiin jakautu-
minen tapahtuu sosiaalisesti ja ryhmajako vaikuttaa kaikkiin tapahtumiin. Ryhmajaon tay-

tyy siis perustua johonkin todelliseen tai keksittyyn asiaan. (Syrjala 2020, 150.)

Yhteison kehittdminen tapahtuu persoonat huomioon ottaen. Koko tydorganisaatio tulee
ryhmayttaa ja sitouttaa samoihin toimintamalleihin. Tyoyhteis6ssa tulee vaalia ryhman
etua. Yksinkertaistetusti ilmaisussa ja tyOyhteison valmennuksessa tulee ilmaista, ettei
yhdenkaan tyontekijan ego ole suurempi, kuin tyoyhteison ego. Talla saavutetaan hyvan
yhteisbhengen perusperiaate, joka ohjaa jokaisen yksilon toimimaan omilla vahvuuksil-
laan, seka noyrasti yksi asia kerrallaan. Tydyhteiso koostuu lopulta monista vahvuuksista,
joissa jokainen tekija tekee tyota omien vahvuuksien kautta ja on siten osa tyoyhteisoa

tukemassa yhteisdén vahvuuksia ja tavoitteita. (Pietikdinen 2019, 66.)

Pietikainen kirjoittaa myds hyvan yhteisdkulttuurin ominaiset piirteet, jonka paalle on hyva
rakentaa toimiva tyoyhteiso: Riittavasti rynmapalavereita ja henkilokohtaisia keskustelu-
hetkia, jotka auttavat tekijoita havainnoimaan omia vahvuuksiaan seka keskustelemaan
yhteisdssa vahvuuksistaan. Tyonjohdon tulisi myos kertoa tyoyhteison vahvuudet ja il-
maista niista informoinnissaan. Toistuvat rutiinit auttavat kehittamaan tyon suoritusta tyo-
pisteessa ja ohjaamaan energiaa kohti yhteisen paamaaran saavuttamista. (Pietikainen
2019, 26-63.)

4.5 Luottamuksen vaikutus ilmapiiriin

Merkittavaksi ja voimaannuttavaksi tekijaksi koetaan molemminpuolinen luottamus. Luot-
tamus ilmenee tyoyhteison asenteissa, hyvana henkena, tydn mielenkiinnon tunteena
seka vuorovaikutuksen ja dialogin kaipuuna. Molemminpuolinen luottamus on menesty-
misen edellytys ja voimanlahde. Luottamus on avain asemassa tyopaikalla syntyvien krii-
sien selvittamisessa. Kriisi on usein erittain kiusallinen tilanne tydpaikoilla ja haavoittaa
tydpaikan koheesiota. Mikali molemminpuolista luottamusta ei muodostu, eivat tydnteki-
jan ponnistelut yhteisen menestymisen eteen ole hedelmallisia ja yhteisia tavoitteita ei
|6ydy. (Nurkkala 2018, 212-215
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Pietikdinen taydentaa luottamuksen ja rutiinien merkitysta ilmapiirin luomiseksi: Hyva
luottamus, toimivat rutiinit ja avoin ilmapiiri mahdollistavat hyvan kriisinkasittelyn perus-
elementit. Kriisin kasittelyssa dialogit toimivat avaavana osatekijana kriisista yli paasemi-
seen. Tyopaikoilla kriiseja on monenlaisia ja ne ilmenevat eri tavalla ja erityyppisissa ti-

lanteissa. Niiden kasittely on kuitenkin jokaisessa hetkessa tarkeaa. (Pietikainen 2019.)

Molemminpuolinen luottamus esimiehen ja tyOyhteison valilla vapauttaa keskusteluilma-
piiria ja tekee siita avoimen ja rehellisen. llmapiiri ottaa huomioon toisen osapuolen ilma-
piirin. Taman lisaksi yhteiset maaranpaat kirkastuvat avoimien keskusteluiden kautta.
Toisen osapuolen mielipiteeseen koetaan voida vaikuttaa ja molemmin puolin kysellaan
toisen mielipiteita yhteisten paamaarien tarkentamiseksi ja toteuttamiskeinojen Ioyta-
miseksi. Esimiehen esiintyminen ja toimintatavat rakentavat osaltaan tydyhteison ilmapii-
ria. (Nurkkala 2018, 212.)

4.6 Luovuuden vaikutus innokkuuteen

YhteisOssa tulee vahvistaa luovuutta etsimalla tarkoituksenhakuisesti yksildiden vah-
vuuksia. Vahvuudet ilmenevat innostuksena ja uteliasuutena. Tukemalla, innostamalla ja
mahdollistamalla saadaan ihmisten vahvuudet ja osaaminen hyddynnetyksi uusien inno-

vaatioiden ja menestymisten edistdmiseksi. (Nurkkala 2018, 270.)
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5 PALAUTEKYSELY TYONTEKIJOILLE

Rakennusten julkisivujen huoltotoita tekevan yrityksen sesonkityontekijoille jarjestettiin
tutkimus, jolla haluttiin saada selville tyontekijoiden kokemuksia vaikuttamismenetelmien
kayttamisesta seka kokemuksia tyOpaikalla tyoskentelysta ja tyoilmapiirista. Lisaksi etsit-
tiin tyOpaikan kehittamiskohtia ja haluttiin saada selville, kuinka moni aikoo suositella ty6-
paikkaa kaverilleen seuraavalle sesongille ja kuinka moni haluaa tulla uudelleen tyosken-

telemaan yrityksessa.

Yrityksen tavoitteena oli myos helpottaa sesonkien rekrytointivaiheetta ja luoda tyopai-
kasta houkutteleva kulttuuri, jotta sesonkityontekijoiksi hakeutuisi yhden tai kahden se-

songin kokeneita huoltotyontekijoitd muista saman alan tyopaikoista.
5.1 Tutkittavat ryhmat

Johtamistavan kehittamista varten luotiin kaksi erilaista ryhmaa, jotka tyoskentelivat eri

kohteissa. Kummallekin ryhmalle luotiin erilaiset henkilostoon vaikuttamisstrategiat.

Ryhmajaon kriteereina kaytettiin tyontekijan kokemusta, haettavan tyotehtavan vaikeus-

astetta ja rekrytoijan arviota henkilon soveltuvuutta tehtavaan.

Ensimmaiselle ryhmalle painotettiin relationaalisia, eli tunneperaisia asioita ja opastet-
tiin kehittymaan tunneperaisten asioiden kautta ymmartamalla ja oivaltamalla. Ryhmalle
tuotettiin lisdarvoa henkisten voimavarojen kehittymisella seka muistutettiin kehittymisas-

kelista.

Toiselle ryhmalle painotettiin transaktionaalisia toimintoja, eli palkkiota ja onnistumi-
sesta palkitsemisesta. Lisaksi viestinnassa kaytettiin miehista voimaa ja sitkeytta. Ryh-

malle kannustettiin myds onnistumisen kautta oppimiseen liittyvia asioita.

Kummallekin ryhmalle muistutettiin yhdessa tekemisen tarkeytta ja kannustettiin kysy-
maan ja oppimaan tyOkavereilta tyon suoritukseen liittyvia asioita. Tydntekijoita ohjattiin
yhteisille ruokailuille ja tauoille tydpaivan aikana niilté osin, kuin se oli mahdollista. Saan-
nollinen kerran viikossa jarjestetty vapaaehtoinen aamiainen jaksotettiin viikon alkuun,

jolloin my6s kannustettiin tdydentamaan tarvikepuutteita.
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5.2 Tutkimukseen osallistujat

Henkildsto koostui paaasiassa lahes kokemattomista huoltotyon tekijoista, jotka ovat 18—
26-vuotiaita nuoria opiskelijoita. Aiempaa tyokokemusta huoltotydsta oli vain pienella
osalla tyontekijoista. Suurimmalla osalla tydntekijoistd rakennusalan kaytanteet, sopi-
mukset ja toimintaymparisto olivat kokonaan tuntemattomia. Tyotehtava ei vaatinut alan
tuntemista, vaan tekijat perehdytettiin ja koulutettiin tehtaviin kahden paivan mittaisella

teoria- ja kaytantdosuudella seka tasmentavilla viikoittaisilla koulutustapahtumilla.

TyoOpaikan ja toimialan jokavuotisena haasteena on palkata seuraavalle sesongille lahes
kokonaan uusi henkildstd. Toimialalla henkiloston jatkuvan tydn mahdollistaminen on
haastavaa ja useat tyontekijat valmistuvat opiskeluistaan omaan ammattiinsa kolmen ke-
satyOkauden jalkeen. Haasteen jatkuvaan tydsuhteeseen tuo myds lyhyet, noin 3 kuu-

kautta kestavat tyosuhteet.

Johtoryhmassa pohdittiin vakavasti tyopaikkojen houkuttelevuutta seka tyopaikkojen suo-
sittelua, jotta rekrytointihaaste olisi mahdollisimman pieni ja mahdollistaisi yrityksen ta-
voittelemat kasvuodotukset. Lisaksi tavoitteena oli rekrytoida toisen kesan huoltotyon te-
kijoita tyopaikalle sen houkuttelevuuden ja urakehitysmahdollisuuden avulla. Julkisivujen
huoltotoita suoritti tutkimusajankohtana 40 nuorta, joista yhtaaikaisesti tyoskenteli 28
henkiloa. Heita ohjasi kaksi tyonjohtajaa, joiden vastuut jaettiin tyonjohtajien osaamista-

son mukaisesti.
5.3 Tutkimuksen luotettavuus

Tutkimuksessa kaytettavaksi kyselylomakkeeksi valittiin yleisesti kaytetty henkilostonky-
selylomake (lite 1). Kyselylomakkeen palvelun tarjoajana oli tunnettu Zef.fi. Kyselylo-
make mittaa kyselyn intensiteettia nelikentan avulla (Kuva 2.) Lomake kysyy asian ja sen,

kuinka merkityksellinen asia on vastaajalle. Kyselyn tulos nayttaa tulosten yhteenvedon.

Kyselyn analysointi on jaettu yla- ja ala kategorioihin. Ylakategoria toimii kuvaavana yh-
teenvetona, jossa naytetaan vastausten osuvuuden keskiarvo, seka keskijakauma pro-

sentteina. Vastauksen numero on esitetty kysymyksessa (Kuva 2.)
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Mina ja yritys

1. Tykkaan tulla téihin

2. Saan vaikuttaa tydhoni

3. Minulla on hyvat tygvalineet tydni
tekemiseen

4. Minulla on hyvat olosuhteet tyéni
tekemiseen

5. Koen olevani tarked yrityksen tekija

6. Olen ylpea tyomme tuloksista

7. Saan oikeudenmukaisen korvauksen tyéstani
8. 5aan riittavasti koulutusta ammatilliseen
kehittymiseen

9. Haluan tydskennelld taalla ensi kesanakin
10. Meilla on houkutteleva visio

11. Jaan yrityksen kanssa samat arvot

Merkitys minulle

KUVA 2. Ylakategoria ja vastausten painopiste nelikentédssé (Liite 1)

Tarkempaa vastausten analyysia voi tarkastella kysymyskohtaisesti alakategoriasta. Ku-
vaaja nayttaa vastausten painopisteen nelikentan avulla. (Kuva 3.) Jokaisesta kysymys-
kategoriasta on alykas analyysi. Lisaksi vastaaja voi taydentaa jokaista kategoriaa va-

paateksti kohdassa.

Tykkaan tulla téihin
8 25 @ 82%
0 g

Suuri

Merkitys minulle

Pieni

Eri mielta Samaa mieltd

KUVA 3. Vastausten tarkempi painopisteanalyysi nelikentdssé (Liite 1)
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Henkildston kyselylomake luotiin valmiista kyselylomakkeesta, joka raatalditiin sesonki-
luontoiselle tyodlle sopivaksi. Kyselylomake todettiin parhaan yleiskuvauksen saamiseksi

seka yrityksen kehittamiskohtien havainnointiin myos jatkossa.

Kyselyn lahettamisen ajankohdaksi valittiin sesongin puolivalin jalkeinen aika, jolloin
kaikki tyontekijat olivat paasseet aloitusjannityksen yli ja saaneet huomattavan paljon tyo-

kokemusta, kokemaan ongelman ratkaisua, onnistumisia seka vaihteluita tyokohteissa.

Lisaksi tydoyhteison koheesio ja tyontekijoiden valinen luottamus alkanut oli alkanut hiljal-
leen muodostumaan. Kyselyn ajankohta sattui epavakaiden saaolosuhteiden paattymi-
sen jalkeiselle ajalle, jolloin tyon toteutus oli ollut hyvan alkusesongin jalkeen hetkellisesti
katkonaista ja toiden organisointi osoittautunut tydnjohdolle erittain haasteelliseksi. Haas-
teiden vuoksi jannitys ja kireys alkoi tasaantumaan juuri ennen kyselyn ajankohtaa. Ky-

sely toteutettiin koko henkildstolle yhtaaikaisesti ennen kesan virkistysillan aloitusta.

Yrityksessa ei ollut aiempaa mittaushistoriaa henkiloston kyselyista, jolloin saaduille tu-

loksille ja tulosten yhteenvetoon ei ollut vertailupohjaa.
5.4 Tutkimukseen valmistautuminen

TyOpaikalla tehtavaan tutkimukseen valmistauduttiin jo rekrytointivaiheessa. Rekrytointia
tekeville henkildille tiedotettiin tulevasta tutkimustyosta ja ohjeistettiin erityyppisten inmis-
ten sopivuuden arviointia kuhunkin tyotehtavaan ja sopivuutta tydoryhmaan. Rekrytointi-
vaiheessa tyontekijat jaettiin kahteen eri ryhmaan, jossa molemmat tyoryhmat toimivat

kokonaan omana yksikkdna, mutta olivat silti osa julkisivujen huolto-organisaatiota.
5.5 Esimiestyoskentelyyn valmistautuminen

Esimiestyoskentelyssa valmistauduttiin kayttamaan monikantaisesti esimerkilla ja valitta-
misella johtamista. Tyon suorittavan osan vahvuuksien huomioimiseen valmistauduttiin
kartoittamalla kirjallisesti tekijoiden vahvuuksia ensimmaisten tyoskentelyviikkojen ai-
kana. Rekrytointivaiheessa luotu suunnitelma suorittavan organisaation tavoitteista ja
maaritykset organisaation vahvuuksista seka niiden tasmentamisesta luotiin esimiehille
palaverikaytanteet, jolla yllapidettiin asetettujen tavoitteiden muistamista saannollisesti ja

keskusteltiin tavoitteisiin paasemisen esteista ja uhkatekijoista seka onnistumisista.
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Esimiestyoskentelyn tarkeimpana tavoitteena oli luoda tydntekijdihin hyva me-henki. Li-
saksi tavoitteena oli parantaa tyon tuottavuutta, lisata tyon turvallisuutta seka vahvistaa
organisaation asiantuntijuutta kaikilla sektoreilla. Kaiken taman puitteissa esimiesten oli
huolehdittava, etta urakat valmistuvat ajallaan ja tyontekijat pysyvat heille asetetuissa ai-

kataulu- ja urakkatavoitteissa.
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6 TULOKSET

Kyselyyn vastasivat kaikki kyselyhetkella tyoskennelleet 28 sesonkityontekijaa. Vastaus-
ten keskiarvon vaihteluvali oli 68—-97,7 %. Vastausten keskijakauman vaihteluvali oli 3,5—
26,4 %. Naista voidaan paatella, etta tulokset osoittavat organisaation kehitys- ja onnis-
tumiskohdat. Yksittaisten vastausten hajonta oli hyvin vahaista. Keskiarvon ja keskiha-

jonnan vaihteluvalit on kuvattu kysymyskategorioittain. (Taulukko 2.)

Keskiarvo (%) Keskihajonta (%)
Kategoria Pienin Suurin Pienin Suurin
Mina ja yritys 68 94,1 7,7 25,4
Mina ja yrityksen

johto 86,1 92 11,9 14,9

Mina ja lahiesimies 81,2 97,7 3,5 26,4
Yritys tyoyhteisona 86,2 95,2 7,4 21,4
Turvallisuus 82,9 86,6 12,7 17,6
Palvelu/tuote 85,6 93,6 7,7 20,4

TAULUKKO 2 Henkiléstbkyselyn vastausten hajonta ja keskiarvo

Vapaa-teksti kohtiin vastattiin aktiivisesti etenkin mina ja lahiesimies-kohdassa. Vapaa-
teksti kohdassa tuotiin esille myds kehityskohtia ja puutteita, joita tyontekijat olivat ha-

vainneet sesongin aikana. Esimiesten johtamistavalle annettiin kiitosta.

Kyselyssa saadut tulokset kertovat organisaation kyvysta toimia tyontekijan etujen mu-
kaisesti. Etenkin tydonjohtoon kohdistui huoltotydntekijoistd vahva luottamus ammattitai-

toon ja avun saantiin. Tydnjohtoa pidettiin myds helposti lahestyttavana. (Kuva 4.)
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Vapaa palaute esimiehesta:

Esimiehellani on hyva motivaatio tydhonsa.
Topias on paallikko
Esimiehille pelkkaa peukkua. Hoitanut tyonsa hyvin ja mahdollistanut meille tyontekijoille hyvat lantokohdat jokaiselle tyomaalle.

Viestinta ja muutoksien puolesta homma toimii tosi hyvin. Vastuu jakautuu ja tuki on tarvittaessa aina paikalla. Myds kysyy ja valittaa. Kohtelee
tasapuolisesti ja eriarvostamatta.

-]
Helppo tydskennella kun saa aina tukea kun sita tarvii

Hyvat, asialliset ja mukavat, helposti lahestyttavat esimiehet, jotka osaavat hommansal Ehka hieman ylitydllistettyja olivat ainakin kesan
alkupuolella.

Peukalo esimiehellekkin!
Tukea saa riittavasti
Osaa asiansa alyttdoman hyvin, osaa olla rento ja samalla aarimmaisen ammattitaitoinen
Esimies osaa hommansa hyvin! Palaute on hyvaa ja suoraa.
Hoitanut hommansa moitteettomasti.
Topias on todella tarkea osa hyvan tydfiiliksen pitamiseen

Aina saa apua ja tsemppausta kun sita tarvii

KUVA 4 Vapaa palaute esimiehista

Tyontekijoiden turvalaitteisiin kohdistui eniten kehitysehdotuksia, vaikka niihin oli panos-
tettu sesongin alkaessa kaikkein eniten. Osa tyontekijoista piti kaytdssa olevia rakennus-
telineita turvattomina ja ohjeistusta niiden kayttamiseen puutteellisena. Kehitysehdotuk-
sia ja kysymyksia kohdistui myds kaytossa olevan kilometrikorvauksen selkeyteen ja kay-
tanteisiin. Osa tyontekijoista oli huolissaan tyonjohdon jaksamisesta seka ajankaytosta
kaikkein kiireisimpana aikana. Tyontekijat olivat myos valmiita ottamaan asioita omaksi

huolekseen, joita he eivat kokeneet kuuluvan tyonjohdolle.
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7 ESIMIESTYOSKENTELYN TOIMENPITEET

EsimiestyOskentelyssa valmistauduttiin kayttdmaan henkildstoon useita eri vaikuttamisen
menetelmia, jotka vahvistavat tydssa viihtyvyytta, auttavat motivoitumaan tyosta seka on-

nistumaan ja kannustamaan tyOkavereita.

Tyoryhma koostui nuorista ja helposti lahestyttavista tyontekijoista. Henkiloston tyonku-

vana oli rakennusten julkisivujen huoltotyot.

Hyva me-henki saatiin huomioimalla tyontekijoiden henkiset ja fysiologiset tarpeet. Huo-
mattiin, ettad kaikkia fysiologisia tarpeita ei tarvitse tayttaa, koska tyontekijat sietavat pal-

jon fysiologisien tarpeiden puutetta tydssa ja tydn suorituksen aikana.
7.1 Valmistautuminen

Esimiesten ennalta luodut suunnitelmat ja suunnitelmista kaydyt ristikeskustelut auttoivat
havainnoimaan tyon turvallisuusjohtamista seka havainnoimaan toimenpiteiden vastaan-

ottoa eri tyontekijoiden kanssa.

Esimiehet valmistautuivat kontrolloimaan oman kiireen siirtdmisen valttamista tyonteki-
j6ille. Kiireaikataulun ennustaminen ja sen ilmoittaminen tekijoille valmisti heidat suoritta-
maan huolellista tyéta. Tama auttoi tyontekijoita pitamaan fokuksen suorittavassa tydssa

ja saamaan kohteet valmiiksi ennalta asetettujen tavoitteiden mukaisesti.
7.2 Valittaminen ja vaikuttaminen

Tyontekijoihin vahvistettiin tyonjohdon puolesta keskusteluyhteytta. Tekijoita ohjattiin
ajankaytonhallinnassa, lepaamisessa, ravinnossa ja tyosuoritukseen valmistautumi-

sessa. Tyossa toteutettiin tietoisesti Abraham Maslowin tarvehierarkian maarityksia.
7.3 Turvallinen ilmaisu

Ensimmaiselle ryhmalle kohdistettiin relationaalisia, eli tunneperaisiin asioihin vetoavia
menetelmid. (Luku 5.) Kuten turvallista tydskentelya ja turvallista tydilmapiiria. Heita oh-
jeistettiin henkilokohtaisen ajankaytonhallintaan, lepaamiseen ja tyosta irti paastamiseen.

Esimiehet kayttivat ohjeistuksissaan toistuvasti kysymyksia: Miten aloitan paivan? Miten

valmistaudun paivaan ja miten lopetan paivan/viikon? Huomattiin, etta tekijat ovat erittain
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sitoutuneita ja valmiita toteuttamaan laadukasta ty6ta ja ylittdmaan omia rajojaan. Etenkin
silloin, kun tehtiin hyvissa saaolosuhteissa paljon tyota ja aikataulut olivat tiukkoja, sitou-
tuivat tyontekijat tekemaan ylitoita. Kun oli vaihtelevat saaolosuhteet, niin tyontekijat osa-
sivat levata ja valmistautua tuleviin tdihinsa. Tama toistui useasti ja tyon suorituksessa ei
havaittu liiallista vasymista tai laadun heikkenemista missaan vaiheessa sesongin aikana.
Lisaksi tekijat viihtyivat tyopaikalla ja tekivat erinomaisesti yhteistyota toisten tyoryhmien

kanssa.

Relationaalisten menetelmien kohdistaminen tyontekijoihin sai aikaan sitkeytta ja oppimi-
sen iloa kohottavia asioita, jotka olivat vaikutuksiltaan pitkakestoisia. Lisaksi ne johtivat

tyontekijoissa hyvan tyopaikan kokemiseen.
7.4 Onnistumisesta palkitseminen

Toiselle rynmalle painotettiin miehista voimaa ja sitkeytta ja sita, ettd onnistumisen kautta
tyo palkitsee. Naiden havaintojen perusteella tekijat antoivat hyvin herkasti negatiivista
palautetta tyonjohdolle ihan pienistakin asioista. Palautteet kohdistuivat erityisesti heik-
koihin tai epasopiviin tyokaluihin tai huonoon tyokohteen sijaintiin tai hankalaan asiak-

kaaseen.

Epakohtien ilmaiseminen ei ollut taysin selitettavissa persoonaan kohdistuviin ominai-
suuksiin, vaan toimintamallin loi ymparisto, joka kannusti toimimaan tehokkaasti. Talloin
tyontekijat kiinnittivat huomiota tehokkuutta haittaaviin epakohtiin ja pyrkivat poistamaan

epakohdat kaikin keinoin.

Tyon laatu oli aluksi tosi hyva ja tyonjohdon resursseja tarvittiin vahaisesti. Ainoastaan
ongelmatilanteiden ratkaisu vaati tyonjohdon ylimaaraista huomiota samalla tavalla kuin

ensimmaisen ryhmankin kanssa.

Huomattiin, etta tekijoilla oli adrimmaisen luja ote suorittavaan tyohon ja tekijat olivat iloi-

sia monista asioista ja osasivat iloita onnistumisista ja puida epaonnistumisia yhdessa.

Talla ryhmalla huomattiin motivaation puutetta kesan loppuun mennessa, jolloin myos
virheita alkoi syntymaan ja tyoryhman koheesio heikkeni voimakkaasti. Myos tyopaikan
suosittelu heikkeni ja sesongin lopussa tekemisen virhealttius korostui. Kalliita virheita

korvattiin ja reklamaatioherkkyys kasvoi.
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Tyonjohdon kayttamaa aikaa taytyi nain ollen lisata sesongin loppua kohden talle tyéryh-
malle. Loppukesan epaonnistumiset ja motivaation laskeminen lisasi myos tyontekijoiden
alanvaihtosuunnitelmia ja vaihtoehtoisten tyonantajien etsimista. Tama tyoryhma kunni-
oitti esimiestaan jarkahtamatta ja osoittivat arvostusta esimiehen tekemaa tyota ja paa-

toksia kohtaan.

Transaktionaalisten menetelmien vaikutukset olivat kestoltaan lyhytaikaisia ja johti hyvin
pian motivaation alenemiseen ja huolellisen tyonsuorituksen romahtamiseen. Taman li-
saksi vahensi pitkaaikaista kestavyytta ja karsivallisyytta seka huolellisuutta tyon suori-

tuksessa.
7.5 Perehdytys

Tyon vaaratekijat minimoitiin hyvalla perehdytykselld. Sesongin alkaessa pidettiin kaksi
eri perehdytyspaivaa. Laadittiin perehdytysopas ja vaadittin maaraysten noudattamista

ja jatkuvaa havainnointia suorittavaa tyota tehdessa.

Perehdytyksessa tuotiin esille asiantuntijuuteen liittyvan viestintatavan merkitys. Paino-
tettiin alan standardeja ja maarayksia, joihin yritys on sitoutunut asiakkaan kanssa sopi-
musta tehdessa. Edellytettiin, etta tyontekijat ymmartavat vahintaan tyon laatuvaatimuk-
sen maaritteet ja osaavat kertoa merkityksen tilaajalle. Lisaksi tekijoille kerrottiin esimerk-

kitapauksia, joissa tulee olla tyonjohtoon yhteydessa.
7.6 Yhteiso

Yhteiset aamupalat kerran viikossa vapauttivat ilmapiiria ja jannitysta. Lisaksi spontaanit
yhteiset lounashetket ravintolassa kesken tyopaivan toivat tiimia yhteen ja vapauttivat il-
mapiiria avoimeksi ja motivoituneeksi. Toistuvat rutiinit tapahtuivat tyopisteessa. Muualla
pyrittiin toimimaan ei niin rutiininomaisesti. Kaikilla tekijoilla oli samanlaiset tyovalineet.
Tyonjohdon toimesta oli maaritelty valmiiksi varusteiden ja tarvikkeiden maarat. Tyopari-
kohtaisia poikkeuksia sallittiin ja kannustettiin olemaan joustava seka luova kaluston va-

rustamisessa ja kasittelyssa.
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7.7 Vaikuttamisen haasteet

Tyoyhteisoon kohdistettu vaikuttaminen luovuuteen, yhteis6on, merkityksellisyyteen ja
ammattiosaamisen kehittymiseen, seka persoonallisten vahvuuksien kehittdmiseen otet-
tiin vastaan vaihtelevasti. Vaikuttamisen vastaanottamisessa oli havaittavissa persoona-
kohtaisia eroavaisuuksia, joissa henkilokohtaiset keskustelut auttoivat ymmartamaan

persoonien tarveosa-alueita, ja siten havaitsemaan vaikuttamisen vastaanottamisen.

Haastattelussa kavi ilmi, etta epavarmat persoonat kokivat vaikutukset voimakkaammin

ja motivoituivat tydhon vahvoja persoonia herkemmin.

Vahvat persoonat kokivat aluksi jotkin vaikuttamiset vastenmielisina ja vaativat enemman
avoimuutta ja tietoa heihin kohdistuvasta vaikuttamisesta. Vaikuttaminen vahvoihin per-
sooniin onnistui parhaiten konkreettisen ammattiosaamisen ja tyota tehostavan oivalta-
misen ja ratkaisukeskeisyyden kautta, joissa esimiesten ammattitaito ja tilannetaju auttoi

tyossa eteenpain paasemisessa.

Suorat toimintaohjeet osoittautuivat huonoksi keinoksi vaikuttaa. Vahvoille persoonille hy-
vaksi vaikuttamisen keinoksi osoittautui suorat kysymykset tyon suoritukseen liittyviin
seikkoihin. Naissa tilanteissa tilannetta pohdittiin yhdessa ja keskityttiin ratkaisemaan ka-
siteltava ongelma tai muu tyohon liittyva asia yhdessa. Tarkeaa oli korostaa tyontekijan

omia oivalluksia keskusteluissa etenkin silloin, kun ne olivat hyvia.

Kevyet vaikuttamiset olivat huomaamattomia ja toistuvia, lisaksi kevyella vaikuttamisella
oli suurin vaikutus koko tydyhteisoon. Kevyessa vaikuttamisessa tuloksien nakyminen ol

hidasta ja sen vaikutuksia oli vaikea mitata.

7.8 Toiminta rakennusalalla

Havaitsin rakennusalalla toimivan paljon vanhoja fraaseja ja toimintamalleja, jotka eivat
tue tydyhteisdn koheesiota edistavan kulttuurin syntymista tyopaikoilla. Vahvojen persoo-
nien vallatessa tydmaan toimintakulttuurin tydyhteisdihin muodostuu eriarvoista kohtelua,
joka vahvistaa entisestaan vahvojen persoonien vaikutusvaltaa ja vaikuttamista tydmaa-
olosuhteissa. Heikommat jaavat nain ollen varjoon ja laskee tyontekijdiden motivaatiota

suoriutua tyosta.
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Lisaksi tyoyhteis6on kehittyy syytteleva ja valtteleva toimintamalli, jossa osapuolet valtte-
levat epamiellyttavia kohtaamisia ja vastuita. Naissa tilanteissa syntyy myos puutteelli-
suuden kokemista tyovalineiden osalta ja keskitytaan kohdistamaan epamiellyttavia tun-

teita olosuhteisiin ja tyovalineisiin.

Syytteleva ja valtteleva tyokulttuuri lisasi heikompien persoonien tarvetta osoittaa uhrau-
tuvuutta ja ylisuoriutumista, jolla pyrkivat osoittamaan halunsa saada kuulua tyoyhteisoon
ja tulla siina hyvaksytyksi. Tama johti tulokseen, jossa tyontekija toimii miellyttamisen tar-
peen ohjaamana ja kuluttaa energiaa miellyttamiseen. Toimintamalli ohjaa pitkajanteista
energiaa pois suorittavasta tyosta. Toimintamalli on lyhytkestoisesti tuloksellinen ja voi
nayttaa tehokkaalta, mutta aiheuttaa myohemmin suoritustason laskemista. Tama toimin-

tamallilla lisdad myds tyytymattomyytta ja katkeruutta tyoyhteisdssa.

Pitkakestoisia tuloksia saadaan ohjaamalla tietoisesti tekijoiden energiaa turvalliseen ko-
kemiseen, kehittymiseen, yhteisollisyyteen ja luovuuteen tyoskentelyssa. Toiminnan voi
aloittaa jo rekrytointitilaisuudessa ja jatkaa sita tyon perehdytysvaiheesta tyovaihekohtai-

seen ohjeistukseen.
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8 YHTEENVETO

Tutkimusty6hon koottu aineisto osoittautui laajaksi ja helposti saatavaksi. Aineistossa ka-
siteltiin ihmisten perustarpeita ja niiden ilmenemista, persoonien ohjautumista tiettyihin
tehtaviin ja toimenkuviin seka yhteison motivoitumisen merkitys ja siihen liittyvat vaikut-
teet. Lisaksi aineisto kasitteli hormonaalisia vaikutteita ja merkityksellisyyden kokemiseen
liittyvia tekijoita ihmisen historiassa ja opituissa toimintamalleissa seka tunnetaitojen mer-

kitysta tyoelamassa.

Aineiston laajuus ja kasiteltyjen vaikutteiden kokonaisvaltaisuus oli yllattava ja niiden oi-
valtaminen kaytannon tyohon oli pitkajanteisen tyon takana. Aineisto alkoi avautumaan
tutkittavaan muotoon hiljalleen pienten kaytannon oivalluksien kautta ja hahmottui antoi-

saksi ja henkilokohtaiseksi tutkimukseksi.

Oivalluksien ja teoriassa hankittujen aineistojen pohjalta loin tutkimuspohjan, jonka ta-
voitteena oli kerata tietoa henkiloston johtamisen tarkeimmista strategisista toimenpi-
teista, jolla saadaan jokainen yksild6 kokemaan vahvaa onnistumista ja kehittymisen mah-
dollisuutta tyossa. Tutkimuksessa kaytettyjen menetelmien vaikutukset tydyhteisdssa
mukailivat tutkittavan aineiston tuloksia ja olivat osaltaan helppoja toteuttaa. Yllattavinta
oli havaita, miten henkilokohtaiseksi tutkimustyo osoittautui. Jokainen oivallus auttoi ke-
hittdmaan omia persoonallisia vahvuuksia ja havaitsemaan persoonan ainutlaatuiset omi-
naisuudet. Tutkimustyon aikana tapahtuneen henkildkohtaisen kehittymisen koen osal-

taan avaavana tekijana tyoyhteison viihtyvyyden lisaamisessa.

Toiminnan tulisi olla osa arkea ja tyoskentelykulttuurin kokonaisuutta. Ohjaaminen on yk-
sinkertaisimmillaan huomion ohjaamista tarkeisiin asioihin, yhteistydn merkitykseen, teh-
tavan merkityksellisyyteen tilanteessa ja tarkeiden asioiden painottamista ohjeistuk-

sessa.

Havaitsin tyoskentelyn aikana ilmidita, jossa tyontekija ajautui epamukavuusalueelle. Ti-
lanteen purkamiseen auttoi ajatusten ohjaaminen sanoilla kokonaisuuden pilkkomiseen

pieniin osiin ja yhteinen keskustelu ongelmasta auttoi ongelman ratkaisussa.
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Pitkajanteisen tydskentelyn tuloksena tyontekijat kehittyivat epamukavuusalueella olemi-
sessa ja kiireaikataulussa, kokivat saavansa ratkaista pienia ongelmia ja tarvittaessa saa-
vansa apua ongelman ratkaisemiseen. Tulokset olivat hammastyttavat ja tyontekijat ko-
kivat merkittavan paljon kehittyvansa tyossa niin henkilokohtaisesti, kuin tyon suorituk-
sessa. Persoonallisten vahvuusalueiden kehittyminen kohotti tekijoiden itseluottamusta
ja ohjasi tyontekijat tekemaan tiivista yhteistyota muiden tyoparien kanssa ja lisasi tyon-

tekijoiden vastuunottokykya.

Tietoa motivaation ja tyoyhteison kehittamiseen on helposti saatavilla. Asiasta on tehty
monta tutkimustyota ja soveltavaa ohjeistusta. Heraakin kysymys, miksi naita tietoja ei
haluta tai osata kayttaa hyodyksi tyoyhteison ohjaamisessa ja yrityksen arvomaailman

kehittamisessa.

Tyoskennellessani yrityksissa havaitsin, etta opittujen toimintamallien ja ilmaisutapojen
muuttamisen esteena rakennusalalla on useimmiten tahtotilan puute ja ymmartamatto-
myys tyossaviihtyvyyden vaikutuksista ja helppoudesta ottaa ensimmaiset askeleet tyos-
saviihtyvyyden parantamiseen. Esteena voivat olla vallitseva kiireaikataulu ja tyoyhteison
kehittdmiseen varatut resurssit. Myoskaan yhteiskunnallinen trendi ei ole kannustamassa

yrityksia taman suuntaiseen kehitykseen.

Hyvaa tyoilmapiiria tukevat tekijat Hyvaa tyoilmapiirid estdvat tekijat
eYhteistydhon kannustavat tehtavat e Julkisesti toisesta pahaa puhuva ja siihen
eSelkeit tehtdviankuvaukset kannustava ilmapiiri
eLuotettava ja turvallinen ilmapiiri oSyytteleva ja syyllisia etsivat ilmaisutavat
eJohdonmukainen delegointi ja asioiden ilmaisu *Negatiiviset ilmaisutavat
ePersoonallisten esteiden hyvaksyminen *Pelko muutoksen toteutumisesta
eToiminnallinen rohkeus menna tavoitteita kohti *Puutteellinen ymmarrys tyGilmapiirin vaikutuksesta
eHenkiléstdon vahvuuksien havainnointi ja tyOyhteisoon

tukeminen eTahtotilan puute estda tai haittaa muutoksen
eMuu henkil8std ja esimiehet tukee muutosta ja toteutumista

sen syntymista ePersoonalliset rajoitteet esimiesten toiminnoissa
eLaaja tiedonsaanti tavoitteista ja tulevista *Egoistinen toimintamalli

toimenpiteista ePelkoa vahvistava ilmapiiri
eHeittdytymiskyky Ylhaalta (auktoriteetilta) tulevat ohjeet ja
eTahtotilan suuruus vaatimukset
eAsianmukaiset tyovalineet tydskentelyssa *Vahdttely ja mitatointi
eKannustaminen ja kehuminen eEpdjohdonmukaiset paatokset ilmaisutavat
eOikea-aikainen palaute ja sen kohdistaminen *Palautteen puuttuminen tai sen i
eKollegtiivinen merkityksellisyyden kokeminen epajohdonmukaisuuus tilanteeseen nahden
eRohkeus eMerkityksettomyyden kokemukset

KUVA 4 limapiiri& parantavat ja huonontavat tekijat
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TyOyhteisén koheesiota rikkovia toimintamalleja tulisi vahentaa ja keskittaa tyoyhteisén
huomio kohti ennalta maaritettyja tavoitteita. Tavoitteissa tulisi olla huomioituna erityisesti
tydssa viihtyvyys ja rynman vahvuudet. Myos tydyhteison heikkouksien ilmaisemisella on
havaittu olevan tyoyhteis6a vahvistavia vaikutuksia, mikali heikkoudet ilmaistaan oikealla
tavalla ja oikeassa tilanteessa yhteisesti, ilman yksilon henkilokohtaisiin heikkouksiin

puuttumalla.

Yksilon henkildkohtaisten vahvuuksien esilletuomisella on Iyhytkestoisesti helpointa ko-
hottaa koko ryhman sitoutumista ja suorituskykya. Taman tyyppisen toimintamallin kayt-
tamisessa tulisi olla tietoinen, jottei toiminta olisi ketaan henkiléa suosiva ja toiminta ja-
kautuisi tasapuolisesti koko henkildstolle. Yksittaisen henkilon onnistumisen kokemus tuo
koko tyoyhteisdlle onnistumisen kokemuksia etenkin silloin, kun onnistuminen viitataan
vahvistaen koko ryhman tavoitteita edistavaksi tai ryhman tiedossa olevia heikkouksia

vahvistavaksi.

Tutkimustyon tekeminen oli alkuvaiheessa raskasta, koska ymmarrys aihealueesta ol
hyvin suppea ja tyon rakenne ei alkanut hahmottumaan toteutettavaksi suunnitelmaksi.
Luettuani aineiston, alkoi omien havaintojeni kautta avautua henkildston tunnetilojen tun-
nistamiseen liittyvat tekijat. Oma henkilékohtainen tunnetydskentely ja tunnetilojen seka

reaktiotapojen havainnointi, oivallutti tunnetilojen merkityksen esimiestyossa.

Rakennusalan monialaisesta kokemuksesta oli huomattava apu ongelmakohtien selvitta-
miseen. Opinnoissa kaydyt rakennusalan johtamisen kurssiaineisto lisasi asiantuntijuutta
ja ymmarrysta rakennusalan johtamiskaytanteista ja johtamisen tuloksellisuuden mittaa-
misesta. Koko toimintaverkko rakennusalalla on laaja ja sen sisalla syntyvilla ihmissuh-

teilla on yhteisbnomainen vaikutus ihmiseen.

Nykyisessa yhteiskuntarakenteessa tyopaikoille on helppo muodostaa tiiviille yhteisolle
erinomainen kasvupohja. Lisaksi yhteison vaikutus rekrytointiin osoittautui yhdeksi suu-
rimmaksi suositteluun johtavista tekijoista. Tama helpotti seuraavan sesongin rekrytointia
ja osaavien tydntekijéiden halukkuutta siirtya yrityksen palvelukseen. Seuraavalle seson-
gille oli tavoitteena palkata valmiiksi koulutettuja tai alalle kouluttautuneita tydntekijoita ja
tydnjohtajia. Taman tavoitteen tayttymiseen tydyhteisodlla ja suurella suositteluprosentilla

oli suuri merkitys.
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Tutkimustydn aikana kaydyissa keskusteluissa, joita on kayty tekniikan alalla tyoskente-
levien tyonjohtajien ja yrittajien tai esimiesten kanssa, havaitsen huomattavan paljon
puutteellista osaamista ja kiinnostusta tyonjohtajan tunnetaitojen kehittamiseen ja oppi-
miseen liittyen. Moni on kyseenalaistanut yrityksen tahdon alkaa kehittamaan tunnetaito-

jen osa-alueita henkilostossa ja pelkaavat siita aiheutuvia seurauksia.

Tutkimustyon tehneena havaitsen taman reaktion syntymekanismin valtakeskeisessa or-
ganisaatiorakenteessa ja ymmarran reaktiotavan juurisyyt. Kaytyjen keskusteluiden pe-
rusteella ja toteutettujen menetelmien perusteella totean, etta esimiehen ja johto-organi-
saation tunnetaidot ovat yhteydessa tyopaikan tyohyvinvointiin ja tyontekijoiden sitoutu-
miseen, seka ratkaisukeskeisen toimintaympariston kehittymiseen. Tunnetaitoiset esi-
miehet osaavat ottaa huomioon henkildston tarpeet ja ohjata henkil6ston nopeasti ja jous-
tavasti haluttuihin ratkaisuihin ja toimintaymparistéon kehittyy nopeasti onnistumisen ja
voittamisen kulttuuri. Tama toimintakulttuuri heijastuu henkiloston kautta ulkopuolisiin toi-

mintoihin ja asiakkaisiin.

Hyva energia vetaa puoleensa hyvaa energiaa niin toimintakulttuurissa, kuin toimintata-
voissakin. Oppiva toimintaymparistd myos liséad ihmisen kokemaa merkityksellisyyden

kokemusta tyopaikalla tyokulttuurin tarjoaman lisaarvon kautta.

Kuten (Guestin 1998) kaaviossa todettiin, pienilla teoilla on suuret vaikutukset henkils-
tossa. Sama patee myds muissa asioissa. Pieni yksittainen teko vaikuttaa kerralla useaan

osa-alueeseen ja vahvistaa nain jokaisen yksildllisia vahvuuksia ja motivoitumista.

Taman tyon perusta osoittautui henkilokohtaisella tasolla tunnetaitojen kehittamiseen ja
niiden tiedostamiseen. Tunnetaitojen pohjalta jokainen voi kehittda omia johtamistapo-
jaan. Helpot pienet kysymykset, jotka toistuvat arjen tilanteissa. Niin hyvissa-, kuin huo-
noissa tunnetiloissa, auttavat tunteiden kasittelyssa ja sanoittamisessa. Ty0ssa kehitty-
minen on jatkuvaa ja loputonta itsensa kehittamista ammattitaidon ja sosiaalisten taitojen
osalta. Miksei voitaisi valita myos itsensa kehittamista tunteiden kasittelyssa ja tunnista-

misessa?
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