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Taman opinnaytetyon toimeksiantajana oli kaukoliikenneyhtioc OnniBus.com.
Tyon tarkoituksena oli kehittaa arjen johtamista ja etenkin etajohtamista seka li-
sata tyontekijakokemuksen merkityksen ymmarrysta esihenkiloiden keskuu-
dessa. Tyon tavoitteena oli luoda kuljettajien esihenkildiden kayttoon vuosikello,
joka toimii hyvana tyodkaluna viestinnan, vuorovaikutuksen ja arkijohtamisen ke-
hittdmisessa. Johtoajatuksena tydssa oli: mita pitaa huomioida arkijohtamisessa,
jotta tyontekijakokemus paranee?

Vuosikello valittiin tyokaluksi, koska sen avulla tyontekijakokemukseen liittyva te-
keminen saadaan vuosittain toistuvaksi ja tulee siten osaksi arkea. Teoreetti-
sessa viitekehyksessa kasiteltiin strategian merkitysta liiketoiminnan johtami-
sessa, ihmisten ja tunteiden johtamista seka tyontekijakokemuksen ja tyonanta-
jabrandin merkitysta menestyneessa liiketoiminnassa. Lisaksi teoriaosuudessa
kaytiin lapi etajohtamisen haasteita seka vuosikellon hyotyja arkijohtamisessa.

TyO oli kehittamistutkimus, joka sisalsi seka laadullisia etta maarallisia tutkimus-
menetelmia. Ensin toteutettiin teemahaastattelu yrityksen johdolle, jonka pohjalta
luotiin kysely kuljettajille seka esihenkildille. Lisaksi tehtiin vertailevaa tutkimusta
yrityksen olemassa olevaan suunnittelun vuosikelloon seka muiden yritysten vuo-
sikelloihin. Keratyn aineiston seka teorian pohjalta laadittiin vuosikello, joka toimii
kuljettajien esihenkiloiden tyokaluna arkijohtamisessa. Vuosikello sisaltaa opera-
tiilvisten asioiden lisaksi erilaisia teemoja liittyen tyontekijakokemuksen kehittami-
seen. Teemojen aiheet vaihtuvat 1-2 kuukauden valein ja ne ovat: viestinta ja
vuorovaikutus, esihenkilon saavutettavuus, rekrytointi, perehdytys, tyon merkityk-
sellisyys, palkitseminen ja tsemppaus, yhteisollisyys, psykologinen turvallisuus,
tyoturvallisuus ja talvilikenteen ennakoiva ajo, tydn ominaispiirteet seka esihen-
kilon oma jaksaminen.

Vuosikello otetaan yrityksessa heti kayttoon ja sen teemoja avataan yrityksen si-
saisessa lehdessa joka kuukausi. Yhtio haluaa panostaa tyontekijakokemuksen
kehittamiseen ja tama kehitystyo tukee tuota tavoitetta. Taman tyon mahdollisena
jatkotutkimuksena voisi selvittaa, kuinka kuljettajien tyontekijakokemus kehittyy
vuosikellon kayttoonoton jalkeen.

Asiasanat: tyontekijakokemus, vuosikello, arkijohtaminen, etajohtaminen
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This thesis was commissioned by OnniBus.com. The purpose of this thesis was
to develop the everyday leadership skills, especially focusing on remote
leadership. Additionally, the purpose was to increase the awareness and
importance of employee experience. The aim of this development project was to
create an annual activity clock for the team leaders. The activity clock will help
them to develop their communication, interaction and leadership skills. The
guiding principle of this thesis was to improve the employee experience and to
find out whatshould be taken into consideration in the day-to-day leadership.

This study was carried out as a developmentresearch using both qualitative and
quantitative methods. The data were collected by interviewing the administrative
management and conducting a questionnaire for the drivers and team leaders.
Also, benchmarking was used to compare the existing activity clocks in the
commissioned organisation and other organisations.

An annual activity clock was created based on the theory and the data collected.
It consists of operational activities and 11 different themes related to improve the
employee experience. As the commissioned organisation wants to invest in
developing employee experience, this development project will support that goal
and therefore will be taken into operation immediately.

Key words: employee experience, annual activity clock
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1 JOHDANTO

1.1 Yrityksen esittely

Onnibus Oy perustettiin vuonna 2011, mutta isolle yleisolle yhtio on tullut tutuksi
vuodesta 2014 Iahtien, kun lilkkenndinti kaksikerrosbusseilla alkoi ja yhtion ni-
meksi tuli OnniBus.com Oy. Yritys on kasvanut nopeasti ja talla hetkella Onni-
Bus.com on osa Koiviston Auto -konsernia, joka puolestaan kuuluu Capman paa-
omasijoitusyhtion omistukseen. OnniBus.com koostuu kahdesta tuotteesta: On-
niBus MEGA seka OnniBus FLEX ja yhti6 on Suomen johtava kaukobussipalvelu.
(OnniBus intra 2022.)

OnniBus.com haluaa tarjota asiakkailleen joustavaa hinnoittelua yhdistettyna
erinomaiseen palveluun seka korkeaan laatuun (OnniBus.com 2022). Yhtion vi-
sio on olla kuluttajan ykkosvalinta ja markkinajohtaja Suomen kaukoliikenteessa.
Strategiassa on seitseman osa-aluetta, joiden avulla yhtid pyrkii saavuttamaan
maarittamansa vision. Yksi naista seitsemasta osa-alueesta on olla joukkoliiken-
teen halutuin tydnantaja. Tama tarkoittaa yrityksen strategiassa sita, etta esihen-
kilotyon ja johtamisen tulee olla laadukasta, tyontekijat tuntevat toisensa ja yh-
dessa kaikki ovat osa Onni-perhettd, jossa vaihtuvuus on pienta ja yhtidssa on
parhaat tyontekijat tdissa. Johtamisessa periaatteena ovat oikeudenmukaisuus,
valittomyys, avoimuus, yksilollisyys ja innostavuus. Konsernin paivittaista toimin-
taa ohjaavat seuraavat toiminnalliset perusarvot: hyva asiakaspalvelu, ammatti-

taito, luottamus ja tuottavuus. (OnniBus intra 2022.)

OnniBus.com Oy:n paakonttori on Tampereella. Lisaksi Puolan Varsovassa on
pieni digitaalinen tiimi. Tampereella tydoskentelee likennepaallikko, jonka alaisuu-
dessa seitseman eri puolilla Suomea asuvaa ja tyoskentelevaa lead-kuljettajaa
eli kuljettajien esihenkiloa ovat. Kuljettajia on noin 200 ja he ovat 12 eri asema-
paikalla ympari Suomea: Helsinki, Kotka, Heinola, Kuopio, Imatra, Jyvaskyla,
Oulu, Kajaani, Pori, Vaasa, Tampere ja Turku. Jokaisella asemapaikalla ei siten
ole omaa lead-kuljettajaa, vaan nelja esihenkiloa vastaa kahdesta tai jopa kol-

mesta asemapaikasta, kun lopuilla kolmella on yksi asemapaikka alaisuudes-
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saan. Leadit toimivat kuljettajien lahiesihenkilona ja heidan vastuunsa on kasva-
nut vuosien saatossa. Talla hetkella he vastaavat pitkalti omien asemapaikko-
jensa rekrytoinnista, perehdytyksesta ja tydvuorosuunnittelusta seka muista la-
hiesimiehen henkilostohallinnon perustehtavista. Taman lisdksi he ajavat itse
myas reiteilla. Heille on varattu tyovuoroihin muutama paiva kuukaudessa lead-
paiville, jolloin he eivat ole reiteillda ajamassa. Naiden paivien aikana he muun
muassa suunnittelevat tyovuorolistoja, tapaavat kuljettajia ja hoitavat muita juok-
sevia asioita ja henkildstohallinnon tehtavia. Lead-paivien maara on suhteutet-

tuna siihen, kuinka paljon leadilla on alaisia eri asemapaikoilla.

Leadien rooli on aarimmaisen merkittava ja tahan lahiesihenkilon arkijohtamiseen
yritys haluaa panostaa kehittamalla lead-kuljettajien johtamistaitoja jatkuvasti.
Leadien johtaminen on suurelta osin etdjohtamista, silla kuljettajat ajavat ympari

maata, eikd mahdollisuutta kasvokkain tapahtuviin kohtaamisiin ole kovin usein.

1.2 Kehitystyon idea, tarve, tavoite ja tarkoitus

Idea kehitystyohon lahti kiinnostuksesta tyontekijakokemuksen kehittamista koh-
taan. Yhdessa yrityksen toimisto- ja asiakaspalvelupaallikkd Pirjo Hamalaisen
kanssa kokoonnuttiin joulukuussa 2021 pohtimaan tyontekijakokemuksen ja
tyonantajamielikuvan tarkeytta. Pohdimme, mitka seikat vaikuttavat hyvaan tyon-
tekijakokemukseen ja tulimme siihen tulokseen, etta arkijohtamisella on valtava
rooli. Tasta ideasta lahti jalostumaan ajatus lead-kuljettajia auttavasta vuosikel-

losta.

Onnibus.com haluaa panostaa tyontekijakokemukseen. Tarve kehitystyolle lah-
teekin jo yrityksen strategiasta, silla yksi strategian osa-alueista on olla joukkolii-
kenteen halutuin tydnantaja. Tama tarkoittaa muun muassa sita, etta esihenkilo-
tyo ja johtaminen tulee olla laadukasta. Yrityksella on halu kehittaa arkijohtamista
ja lead-kuljettajilla on esihenkilovastuunsa myota merkittava rooli yrityksessa.
Syksylla 2021 tehdyn tyotyytyvaisyyskyselyn tuloksista voi myos paatella, etta
kehitettavaa tyotyytyvaisyydessa on, vaikka tulos oli suhteellisen hyva ottaen

huomioon koronapandemian aiheuttaman epavarmuuden alalla.
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Tavoitteena on laatia kuljettajien esihenkilGille vuosikello, joka toimii johtamisen
apuvalineena. Vuosikellon tulee sisaltaa operatiivisten asioiden lisaksi hyvat oh-
jeet viestintaan ja vuorovaikutukseen seka arkijohtamiseen. Vuosikellon viestin-
tatyyliin tulee kiinnittda huomioita ja se tulee mukauttaa kohderyhmalle sopivaksi.
Vuosikelloon paadyttiin, silla se on hyva tyokalu siihen, etta asiat tulee tehtya
toistuvasti joka vuosi ja siina on asiat yhdessa paketissa nakyvissa. Vuosikello
auttaa lead-kuljettajia suunnittelemaan ja muistamaan, mita pitaisi tehda tai huo-
mioida seuraavaksi. Kaytannossa vuosikellon avulla jalkautetaan strategiaa or-

ganisaation jokaiselle tasolle.

Tyon tarkoitus on kehittaa arjen johtamista ja etenkin etgjohtamista, silla kuljetta-
jien tydnkuva on liikkuva eika esihenkilo ole aina samalta paikkakunnalta. Tarkoi-
tuksena on myds lisata tyontekijakokemuksen ymmarrysta lead-kuljettajien kes-
kuudessa. Johtoajatuksena tassa tyossa on: mita pitdd huomioida arkijohtami-

sessa, jotta tyontekijakokemus paranee?

1.3 Tutkimusmenetelmat

Kyseessa on kehittamistutkimus, ja kuten Kananen (2015) kirjoittaa, kehittamis-
tutkimus ei ole oma tutkimusmenetelmansa vaan se on joukko eri tutkimusmene-
telmiad, jossa voivat yhdistya tarpeen mukaan niin laadulliset kuin maarallisetkin
menetelmat. Kehittamistutkimuksessa yhdistyvat tutkimus ja kehittdminen ja se
pyrkii muutokseen seka tuottamaan toimivia kaytannon ratkaisuja. (Kananen
2015, 33.)

Tama kehittamistutkimus on monimenetelmainen eli siind kaytetaan niin laadulli-
sia kuin maarallisiakin tutkimusmenetelmia. Laadullisen tutkimuksen avulla pyri-
taan ymmartamaan ja selventamaan tutkittavaa ilmiéta havainnoinnin ja haastat-
telujen avulla. Maarallista tutkimusta ei puolestaan voida tehda, jos tutkittava il-
mio ei ole tuttu. (Kananen 2015, 34.) Taman vuoksi tassa kehittamistutkimuk-
sessa paadyttiin ensin selventamaan yrityksen johdon kanssa ilmi6ta teema-
haastattelun avulla, jonka jalkeen pystyttiin syventamaan tutkimusta maarallisen

kyselytutkimuksen avulla. Lisaksi tehtiin vertailututkimusta yrityksen olemassa
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olevaan suunnittelun vuosikelloon. Tarkoituksena oli kerata aineistoa myos sah-
kopostihaastattelun avulla, mutta valitettavasti vastauksien maara jai pieneksi,

eika siita saatu tavoiteltua hyotya.

Haastattelu valikoitui yhdeksi aineistonkeruumenetelmaksi, silla se on hyvin jous-
tava ja se soveltuu kaytettavaksi moniin eri tarkoitusperiin ja tilanteisiin. Teema-
haastattelu on keskustelu, jolla on etukateen asetettu tavoite. Koska teemahaas-
tattelu tapahtuu tutkijan aloitteesta, on se hanen johdattelemansa keskustelu.
Haastattelu on kuitenkin aina vuorovaikutteista eli siina osapuolet vaikuttavat toi-
siinsa. (Puusa & Juuti 2020, 103—104.) Haastattelukysymysten kautta kokonais-
kuva, rakenne, tekijat ja yhteydet hahmottuvat vahitellen ja tutkittava ilmio sel-
keytyy. Maarallinen menetelma eli kyselytutkimus valikoitui, silla se on hyva keino
saada suurelta joukolta vastauksia lyhyessa ajassa. (Kananen 2015, 35.) Tassa
tutkimuksessa tuo suuri joukko oli yrityksen ympari Suomea asuvat linja-auton
kuljettajat, joita on noin 200. Haastattelu talle vakimaaralle olisi ollut Iahes mah-

doton tehtava.

Tavoitteena oli valita kehittamistutkimukseen ne tutkimusmenetelmat, joiden
avulla saadaan luotettavia tutkimustuloksia ja joista on eniten hyotya vuosikellon
rakentamisessa. Nama valitut menetelmat auttoivat ymmartamaan ja selventa-

maan, mita vuosikellossa tulisi olla, jotta tyon tarkoitus tayttyisi.



2 YRITYKSEN TOIMINNAN JOHTAMINEN

2.1 Strategia liiketoiminnan johtamisen perustana

Kamensky (2015) maarittelee liikkeyrityksen strategian nain: "Strategian avulla yri-
tys hallitsee ulkoisia ja sisaisia tekijoita seka niiden valisia vuorovaikutussuhteita
siten, etta yritykselle asetetut kannattavuus-, jatkuvuus- ja kehittymistavoitteen
voidaan saavuttaa.” (Kamensky 2015, 23.) Helpommin muotoiltuna strategia an-
taa toiminnalle suunnan ja auttaa priorisoimaan. Se on tavallaan toimintasuunni-
telma, joka kertoo mita tehdaan, jotta yrityksen missio seka visio toteutuvat. Sita
ei kannata ajatella lian monimutkaisesti, jotta strategia ei jaa vain puheen tasolle.
Strategian tulee olla kdytanndssa toteutettava, sopivan tarkka, mutta helposti ym-
marrettava. Vuorovaikutus, rutiinit ja kaytanteet auttavat sen toteutuksessa. Hen-
kilokunnan mukaan ottaminen ja strategiasta puhuminen ovat merkittavassa roo-
lissa, jotta henkilosto tietaa, miksi toimitaan ja miten toimitaan strategian mukai-
sesti. (Esa 2018.)

Ennen strategian luomista yrityksen tulee selvittaa itselleen, mitka ovat sen Kkil-
pailuvaltit ja menestystekijat. Taman jalkeen paatettavaksi tulee yrityksen missio
ja visio seka mitattavissa olevat tavoitteet. (Esa 2018.) Missio vastaa kysymyk-
seen, miksi yritys on olemassa ja mita sen toiminnalla halutaan saavuttaa. Visio
puolestaan on tulevaisuuden tavoitetila, jonka tulisi olla innostava. Kun visio on
innostava, on tyontekijoilla tahtoa sitoutua siihen. Strategia on keino, jolla visio

saavutetaan. (Yrityksen perustaminen.net 2022.)

Strategian johtaminen on jatkuva prosessi, sen tulee olla joustavaa ja sen tulee
voida sopeutua muutoksiin. Vuorinen (2013) jakaa strategian kolmeen vaihee-
seen, jotka on kuvattu tarkemmin kuvassa 1. Strategisen aseman analyysi, stra-
teginen valinta ja strategian toimeenpano ovat kaikki tarkeita vaiheita, joiden kes-
toa tai jarjestysta ei voi maaritella vaan se on kokonaisuus, joka toistaa itseaan
tarpeen mukaan joustavasti. Yritys voi kayttaa erilaisia tyOkaluja tai menetelmia

apunaan strategian suunnittelussa. (Vuorinen 2013, 41-47.)
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STRATEGISEN ASEMAN ANALYYSI

STRATEGINEN VALINTA / \ STRATEGIAN TOIMEENPANO

@

KUVA 1. Jatkuva strategiaprosessi. (Vuorinen 2013, 44.)

4+—r

Strategiaa voi lahestya monesta eri nakokulmasta ja sita voi tarkastella eri ta-
soilta. Eri konteksteissa voi ja kannattaakin olla oma strategiansa. (Kamensky
2015, 15.) Aivan kuten tassa tydssakin puhumme myohemmin erikseen tyonte-
kijakokemuksen johtamisen strategiasta. Kamensky (2015) kirjoittaa, etta yrityk-
sen yleista strategiaa voi lahestya esimerkiksi ympariston nakokulmasta, kilpai-
lulahtoisesti, osaamislahtoisesti tai vaikka vuorovaikutuslahtdisesti. Naita eri na-
kokulmia voi yhdistaa, mutta yrityksen kannattaa valita joitakin painopisteita. Asi-
oiden pistaminen tarkeysjarjestykseen onkin strategisen johtamisen tarkeimpia
taitoja. (Kamensky 2015, 15-16, 67.)

Jotta yrityksen strategia olisi menestyksekas, yrityksen kannattaa siis keskittya
olennaiseen. Lisaksi mikaan strategia ei ole toimiva, jos sita ei jalkauta konkreet-
tisesti yrityksen joka tasolle. Hyva strategia myos uudistuu tarvittaessa. (Ka-
mensky 2015, 75-78.)

Strategia jaa kovin usein vain juhlapuheisiin, eika nay kunnolla yrityksen arjessa.
Nain ei kuitenkaan saisi olla, vaan jokaisen tyontekijan tulisi tietaa, mika yrityksen
strategia on, ymmartaa se ja sisaistaa se. Ja ennen kaikkea osata soveltaa sita.
(Kamensky 2015, 27.) Esihenkildiden tarkea rooli on arjessa viestia strategiaa

tyontekijoille. Strategian tulisi aidosti ohjata jokapaivaista tyontekoa ja tarpeen
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mukaan pitaisikin pysahtya pohtimaan, vastaako toiminta strategiaa. Esihenkil6i-
den tarkeana roolina on keskustella strategiasta, 10ytaa yhteinen nakemys ja ym-
marrys siita seka kerata palautetta strategiasta ja sen jalkauttamisesta. Strate-
gian tehtava on ohjata toimintaa tarkeisiin asioihin ja esihenkilon tehtava on var-

mistaa, etta nain tapahtuu. (Johtajuus.info 2022.)

2.2 lhmisten johtaminen arjessa

Johtaminen on paatoksentekoa eli paatdsten valmistelua, niiden tekoa ja toi-
meenpanoa. Menestyneissa yrityksissa johtaminen eli paatoksentekoprosessi
toimii. (Kamensky 2015, 18.) Johtamisella vaikutetaan yksiloon tai rynmaan tietyn
paamaran saavuttamiseksi. Se on yha enemman valmentamista, mahdollista-
mista, auttamista ja koordinoimista tyon valvomisen ja jakamisen sijaan. (Viitala
& Jylha 2019, 245.) Inmisten johtaminen tapahtuu kaikissa kohtaamisissa, arvos-
tavasta asenteesta. Ihmisia johdettaessa olisi hyva tutustua heihin, mita kukin
haluaa ja mitka heidan tavoitteensa ovat, ja mita he ovat jo kokeneet. Kun ihmi-

sista valittaa, ovat he sitoutuneempia. (Leppanen & Rauhala 2012, 181-182.)

Johtajalta vaaditaan kykya johtaa taloutta, ihmisia ja teknologiaa. Harva johtaja
on mestari jokaisessa osa-alueessa, minka vuoksi johtaminen on haastava teh-
tava. Ihmisten johtamista usein painotetaan, silla ihminen on kaiken toiminnan
takana. Hyvana ihmisten johtajana voidaan pitaa henkiloa, joka saa muut seu-
raamaan itseaan ja onnistuu vakuuttamaan muutkin seuraamaan strategiaa. Ku-
vassa 2 on lueteltu tiettyja ominaisuuksia, toimintatapoja, resursseja, osaamista
ja aikaansaannoksia, joita hyvalla ihmisten johtajalla on. (Kamensky 2015, 105,
117-118.)
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— Liiketoiminnan kokonaisnikemys:
Teknologia, talous, ihmiset

| | Johtamistasojen hallinta: Strateginen johtaminen,
operatiivinen johtaminen, verkostojohtaminen

|| Tunn eiily: [tsetuntemus, Itses':iiitely, motivaatio, empatia,
sosiaalinen taito

4{ Henkisen kapasiteetin moninkertaistaja

HALU
SEURATA -—4{ Ymmirrys ihmisten tar peista
JOHTAJAA

4{ Kontekstin ymmirtiminen, hyvi tilannetaju

l Vuorovaikutustaito

l Itsensi johtamisen taito

‘ Yksinkertaistamisen ja pelkistimisen taito

KUVA 2. Hyvan ihmisten johtamisen piirteita. (Kamensky 2015, 118.)

Hyvalla esihenkilolla on arjessa pelisiimaa ja han ymmartaa niin omaa kaytostaan
kuin myos tyontekijan kaytosta. Ja etenkin sita, miten oma kaytos vaikuttaa mui-
hin. Tama vaatii hyvaa itsetuntemusta, joka syntyy itseluottamuksesta, realisti-
sesta itsensa arvioimisesta ja huumorintajusta. Samalla hyva esihenkil6 osaa
kontrolloida itseaan, hanella on hyva stressinsietokyky, han on avoin muutoksille
ja han kuuntelee. Motivoitunut, optimistinen ja yritykseen sitoutunut esihenkilo on
arvokas yritykselle. Hyvan esihenkilon tunnistaa my0s siita, etta han kykenee 10y-
tamaan yhteisen pohjan yhteistyolle ja han pystyy kasittelemaan ihmisia heidan
tunnereaktioidensa mukaisesti ja ymmartaa heidan perustarpeensa. Perustar-
peita on Kamenskyn (2015) mukaan 16 kappaletta. Niitd on muun muassa kun-
nia, itsenaisyys, sosiaalinen kontakti, hyvaksyminen, uteliaisuus, perhe ja valta.
(Kamensky 2015, 118-122.)

Hyvalla esihenkilolla on uskottavuutta, joka syntyy osittain toimialan ja yrityksen
liketoiminnan ymmarryksesta ja osittain hyvasta ihmisten johtamisesta. Uskotta-
vuus voi menna helposti, jos paatoksentekoprosessissa on puutteita tai, jos joh-
taja nayttaa huonoa esimerkkia, vaikka myohastelemalla tai kayttamalla alkoholia
sopimattomasti. Kamensky (2015, 120) sanoo hienosti, etta "parhaat ihmisjohta-
jat keskittyvat enemman nerojen tekemiseen kuin omaan nerouteensa”. Tasta
huolimatta esihenkilon tulisi ymmartaa asioiden takana olevia monimutkaisia riip-

puvuus- ja vuorovaikutussuhteita, mutta patemisen tarvetta kannattaa vahentaa
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ja esittaa asiat yksinkertaisemmin. Nain olennaiset asiat eivat hamarry ja tyonte-
kijat pystyvat seuraamaan esihenkilddan tarkeissa asioissa helpommin. (Ka-
mensky 2015, 119-123.)

Arjen johtamisessa psykologisen turvallisuuden ilmapiirin luominen on erittain tar-
keaa. Talla tarkoitetaan ilmapiiria, jossa jokainen kokee itsensa tervetulleeksi ja
jokainen uskaltaa sanoa eriavankin mielipiteensa ilman pelkoa seuraamuksista.
Tiimi kokee yhteenkuuluvuutta, siella vallitsee luottamuksen ilmapiiri, tiimissa us-
kalletaan antaa palautetta, pyytaa apua ja toimia itsenaisesti. Psykologisen tur-
vallisuuden ilmapiirin on todettu olevan merkittava tekija menestyneissa tii-
meissa. Se auttaa uuden oppimisessa ja muutoksissa seka vaikuttaa sitoutumi-
seen, tyotyytyvaisyyteen ja tydssa menestymiseen. (Freese 2021.) Zhangin, Fan-
gin, Wein ja Chenin (2020) mukaan psykologisen turvallisuuden ilmapiiri eta-
tyossa osallistaa tyontekijoita enemman ja tyontekijat jakavat toisilleen tietoa her-
kemmin (Zhang ym. 2020).

Psykologista turvallisuutta rakennetaan joka paiva ja se voi romuttua helposti.
Jokainen tiimin jasen vaikuttaa psykologiseen turvallisuuteen, mutta esihenkilGilla
on tassa merkittava rooli. Jos esihenkilo toistuvasti reagoi asioihin arvostaen,
kuunnellen, empaattisesti luottamista osoittaen, tarttuu samanlainen reagointi-
tapa my6s muihin. (Freese 2021.) Esihenkilon olisi tarkeaa luoda tiimissa sellai-
nen henki, jossa voi avoimesti kertoa eriaviakin mielipiteita ja antaa rakentavaa

palautetta. (Saramies & Tornroos 2021, 283.)

Freese (2021) on maaritellyt psykologiselle turvallisuudelle viisi peruselementtia,
jotka nakyvat kuvassa 3. Naita peruspilareita kehittamalla ja ymmartamalla voi-
daan vaikuttaa psykologiseen turvallisuuteen. Kaytannossa arvostus ja kaikkien
mukaan ottaminen nakyy muun muassa palavereissa, jossa kaikkien mielipiteista
on kiinnostuttu. Yhteenkuuluvuutta ja tuttuutta voidaan vahvistaa ryhmaytymi-
seen panostamalla. Haavoittuvaisuuden ja tunteiden jakaminen luo luottamuksen
ilmapiiria ja tassa esihenkilon esimerkki onkin tarkeaa aluksi. Jotta kaikilla olisi
varmasti yhteinen suunta, kannattaa vahvistaa positiivista keskinaisriippuvuutta
eli sellaista ymparistoa, jossa muiden auttaminen auttaa myos omaa tyota.
(Freese 2021.) Luottamus tiimin jasenten valilla auttaa myos keskittymaan yhtei-

siin tavoitteisiin omien etujen sijaan (Aro 2018, 128). Sopiva maara rajoja antaa
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turvaa ja selkeytta, joten tyontekijoiden roolit kannattaa kirkastaa. Jos kyseessa
on projekti, voisi osalle antaa esimerkiksi roolin, jossa heidan kuuluukin etsia epa-
kohtia ja virheita. Asioihin tyytyminen puolestaan voi rapisuttaa psykologista tur-
vallisuutta, silla tyytyminen luo normeja, joita on vaikea kyseenalaistaa. Sen si-
jaan halu oppia ja laajentaa omaa ymmarrysta asettaa tyontekijan ottamaan ris-
keja ja olemaan haavoittuvainen ja samalla tyon merkitys kasvaa. (Freese 2021.)

TUTTUUS &
YHTEEN- YHTEINEN SUUNTA  HALU OPPIA

KUULUYUUS & RAAMIT & KONTRIBUOIDA

KUVA 3. Psykologisen turvallisuuden viisi peruspilaria. (Freese 2021.)

Tyontekijat ovat parhaimmillaan, kun he kokevat olonsa turvalliseksi. Turvatto-
massa tyOyhteisdssa on paljon keskinaista kilpailua, ei ole yhteista nakemysta ja
kommunikaatio on johtajakeskeista. Tehokkaimmat, tuottavimmat ja luovimmat
tiimit vaativat psykologisesti turvallisen ilmapiirin, joten sen vahvistaminen on esi-
henkilon tarkein tehtava. (Aro 2018, 127-130.)

Tulevaisuuden tyoelamassa menestyvat johtajat, jotka ovat rehellisia siita, mita
tietavat, mutta myO0s siita, mita eivat tieda. Esihenkilon kannattaa nayttaa kehitty-
misen ja oppimisen halu koskien organisaatiota ja sen henkilostoa. Tarvittaessa
pitda osata pyytaa ja jakaa apua ja nain myontaa, etta kukaan ei voi tietaa kaik-
kea yksin. Esihenkilonkin kannattaa myontaa mahdolliset virheet, niita ei kannata
missaan nimessa piilotella. Virheita salliva ilmapiiri edistaa psykologista turvalli-
suuden tunnetta. (Saramies & Tornroos 2021, 283-284.)

Hyvan tydilmapiirin luominen on myds tarkeaa arkijohtamisessa. Esihenkilolla on
merkittava rooli hyvasta tydilmapiirista, vaikka yksin hanen vastuullaan se ei toki
ole vaan jokaisen yksilon vastuulla. Esihenkilon vastuulla on kuitenkin puuttua
tyoyhteis6a haittaavaan toimintaan, oli kyseessa yksilon hairitseva toiminta tai
itse tyo. Esihenkild voi vaikuttaa paljon itse tyohon ja sen prosesseihin, jotka vai-
kuttavat valtavasti tyGilmapiiriin. Esihenkildiden tehtava on minimoida hairiokuor-

mitus eli panostaa siihen, etta prosessit, tyovalineet ja yhteistyokaytannot ovat
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kunnossa. Selkeat tavoitteet tyolle ja tydn hyva organisointi ovat tarkeita esihen-
kilon tehtavia, joilla varmistetaan se, etta tyonteko sujuu hyvin ja ilman hairioita.
Talla tyoprosesseihin panostamisella on havaittu olevan jopa enemman merki-
tysta tyGilmapiiriin kuin tyontekijoiden henkilokohtaisilla ominaisuuksilla. (Aro
2018, 71, 82, 87, 92-93.)

Esihenkilotoiminnan laadulla on vaikutusta tyoturvallisuuteen, tyotyytyvaisyy-
teen, sitoutumiseen, suoriutumiseen, ilmapiiriin ja poissaoloihin. Hyvalta esihen-
kilolta odotetaan motivaatiota johtamistyohon seka tiettyja taitoja ja persoonalli-
suuden piirteita. Hyvat vuorovaikutustaidot seka keskinainen arvostus ovat tar-
keita seikkoja. Lisaksi hyva esihenkildo on oikeudenmukainen, keskusteleva eika
pelkaa ottaa hoitaakseen haastavia asioita ja osaa antaa ja ottaa vastaan pa-
lautetta. Yrityksen johtamiskulttuuri vaikuttaa kuitenkin esihenkilotyohon, joten or-
ganisaation kannattaa panostaa esihenkilotyon johtamiseen ja johtamiskulttuurin
kehittamiseen. Talla tavoin esihenkilotyolle rakentuu hyvat puitteet ja maaritel-
laan sita, mika esihenkilotyossa on tarkeaa. Yrityksen kannattaakin pohtia muun
muassa sita, miten esihenkildita tuetaan, palkitaan ja kehitetaan seka minkalaista

johtamistyylia haetaan ja millaisilla resursseilla. (Viitala & Jylha 2019, 245-247.)

Ramon (2018) mukaan arkijohtaminen on ensisijaisesti tunteen aikaansaamista
toisessa ihmisessa. Jokainen kohtaaminen on mahdollisuus aikaansaada positii-
vinen tunne, silla hyvantuuliset ihmiset ovat motivoituneempia. Ramo kirjoittaa,
etta johtajien tulisi ajatella tyontekijoita niin, etta yritys ostaa heilta tydpanoksen,
jolloin esihenkiloiden tehtava on maksimoida tuon ajan merkitys motivoimalla
tyontekijoita tekemaan parhaansa. Esihenkilot ovat tdissa alaisiaan varten ja hei-
dan tyonsa on kehittaa heidan tyon tekemisen edellytyksia. (Ramo 2018, 39-40,
123.)

2.2.1 Tunnejohtaminen

Tunnejohtamisella tarkoitetaan esihenkilon kykya saada tyontekijoiden tunteet tu-
kemaan yrityksen tavoitteita. Kaytannossa siis esihenkilon tulisi vahvistaa myon-
teisia tunteita ja lieventaa kielteisia tunteita. Tunnejohtamisella on selkea yhteys

tydssa viihtymiseen seka tuottavuuteen. Tyoyhteison tunneongelmasta voidaan
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puhua, jos tyd koetaan hallitsemattomaksi, siita ei koeta mielekkaaksi tai siella
koetaan henkista vakivaltaa tai kiusaamista. Jotta tyokyvykkyys ja tyonilo sailyisi
ja uupumus vahenisi, tulisi yritysten panostaa tunnejohtamiseen. Jotta toisten
tunteita voi tietoisesti johtaa, esihenkildiden tulisi ensin tunnistaa omat tunteensa

ja niiden vaikutus muiden tunteisiin. (Lehtinen 2013.)

Psykologinen turvallisuus saavutetaan vain, jos yritys oppii ymmartamaan ja joh-
tamaan tunteita. Tunteita kannattaa ajatella voimavarana, joita tulisi ymmartaa,
saataa ja johtaa. Niista ei voi paasta eroon, ne ovat lasna jokaisessa tilanteessa.
Niille ei kannata antaa liikkaa valtaa, mutta ei niita kannata peitellakaan, oli ky-
seessa positiiviset tai negatiiviset tunteet. Tyossa erinomaisesti suoriutuvilla on
useimmiten korkea tunnealy eli kyky tunnistaa ja nimeta tunteita. Tama auttaa
selkeyttamaan ongelman, I16ytamaan ratkaisun ja rauhoittamaan aivot. Tunteiden
johtaminen tyopaikoilla voi auttaa epamaaraisten tunteiden selkeyttamista, jolloin
tyonteostakin tulee helpompaa ja keskittyminen paranee. (Tuominen 2018 ,11,
51-53, 61-67.)

Goleman (1999) jakaa tunnealyn viiteen osa-alueeseen: itsetuntemus, motivoitu-
minen, itsehallinta, empatia ja ihmissuhteiden hoito. Riggio & Reichard (2008)
ovat samoilla linjoilla kirjoittaessaan, etta tunnealy on tunteiden tunnistamista,
nayttamista, ymmartamista ja hallintaa (Riggio & Reichard 2008). Tunnealyn li-
saksi pitaa olla tunnetaitoja, kuten vaikuttaminen, palvelualttius, joustavuus, it-
searviointi, muiden ymmartaminen, suhteiden solmiminen ja tiimityotaidot. Liike-
elamassa useamman tunnetaidon hallitseminen on tarkeaa, mutta kukaan ei voi
hallita kaikkia taydellisesti. (Goleman 1999, 40—45.)

Johtaminen on ennen kaikkea tunteiden johtamista, silla kaikella tekemisella ja
kaikissa kohtaamisissa aikaansaamme jonkinlaisen tunteen toisessa ihmisessa,
joka vaikuttaa motivaatioon hyvalla tai huonolla tavalla. Hyvantuulinen ihminen
on usein motivoituneempi. Esihenkild voikin kaikissa kohtaamisissa pohtia, pa-
rantaako han tyontekijan fiilista vai viekd han sen. Jokaisessa kohtaamisessa voi
valita, etta arvostaako vai arvosteleeko. Jokainen kaipaa arvostusta, eika se riita,
etta sita saa vain kehityskeskusteluissa. Usein pienet sanat tai eleet voivat vieda
fiiliksen tai vastaavasti kohottaa sita. Esimerkiksi "mutta” sanan kayttoa kannat-

taa valttaa, silla se kumoaa alussa annetun kehun. (Ramo 2018, 108-110, 116.)
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Johtamisessa on tarkeaa se, etta miten asioita tekee, ei niinkaan mita tekee. Tai-
tava johtaja ymmartaa tyontekijoiden tunteita ja ymmartaa tekojen vaikutukset
tunteisiin. Johtajat ovat yritysten tunneilmaston tarkein Iahde. (Goleman 1999,
218.) He eivat kuitenkaan yksin vastaa yrityksen tunnelmasta, vaan jokaisella tii-
milla ja jokaisella yksilolla on vastuu. Kun tunnelma on positiivinen, ovat inmiset
tuottavampia, tehokkaampia, luovempia, oppivat nopeammin, voivat paremmin
ja energiaa vapautuu tarkeisiin asioihin. Se lisda suositteluja, auttaa muutoksissa
ja sitouttaa yritykseen. Huono tunnelma puolestaan ajaa ihmiset toisiaan vas-
taan, lamaannuttaa, sairauspoissaolot kasvavat ja lopulta tyontekijat katoavat.
(Rantanen 2018, 25-26.)

Tunteita on monenlaisia ja Rantasen (2018) mukaan sosiaaliset tunteet eli arvos-
tuksen tunne, varmuuden tunne, vaikuttamisen tunne, yhteenkuuluvuuden tunne
ja reiluuden tunne, ovat niita tunteita, joita johtamalla voidaan vaikuttaa yrityksen
tunnelmaan. Yrityksen tunnelmaa kehittaessa johtajan kannattaa pohtia toimin-
taymparistoa, toimintamalleja seka ihmisten valista vuorovaikutusta. Tarkeaa on
johtajankin pitaa itsestaan huolta, silla toisten tunnelmaan on vaikea vaikuttaa
positiivisesti, jos itse on stressaantunut tai vasynyt. On tarkeaa, etta johtaja ym-
martaa itseaan ja tapaansa johtaa. Johtajalta vaaditaan rohkeutta ja myo6tatun-
toisuutta seka viisautta nahda ja hyodyntaa yksildiden ainutlaatuisuus. (Rantanen
2018, 40, 50, 77, 255-256.) Jotta tunteita voi johtaa, esihenkilon tulee ymmartaa
tyontekijoiden kokemuksia eli olla lasna ja osallistua tydyhteison elamaan. Tar-
koitus ei ole kuitenkaan se, etta tunnemaailma vie esihenkilon mukanaan eika
han pysty enaa tekemaan paatoksia. Terve etaisyys on siis tarpeen, jotta esihen-
kilo kykenee toimimaan ja nakemaan asiat monelta nakokannalta. (Kaski & Kian-
der 2005, 17-18.)

Tybelamassa on tilanteita, joissa tunteiden johtamista kannattaa suunnitella
enemman, silla tilanteisiin liittyy vaikeaksi koettuja tunteita. Naita tilanteita on esi-
merkiksi muutostilanteet, kriisitilanteet, palautteen antamisen tilanteet, ristiriitati-
lanteet ja irtisanomistilanteet. (Kaski & Kiander 2005, 5, 64.) Lehtisen (2013) mu-
kaan perusreaktioita on ainakin kuusi: pelko, viha, hammennys, inho, suru ja ilo.

Tunteiden kasittelyssa auttaa turvallinen ilmapiiri, jossa kannustetaan tunteista
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puhumiseen ja esihenkildon oma esimerkki tunteiden puhumisesta. Lisaksi tyon-
tekijoille kannattaa antaa aikaa tunteiden kasittelyyn. Tunteet ohjaavat jokaista
tilannetta ja kaikkea toimintaa, joten esihenkilon kannattaa miettia omaa vuoro-
vaikutustaan, ilmeita, eleitd, sanojen painotuksia ja ajankaytta ja oltava naissa

johdonmukainen. (Lehtinen 2013.)

2.2.2 Vuosikello arkijohtamisen tukena

Vuosikello on vuosisuunnitelma, johon voi kirjata kaikki vuoden aikana tapahtuvat
toiminnot. Nain yritys voi aikatauluttaa ja suunnitella helposti vuoden aikana ta-
pahtuvat tekemiset ja prosessit. Se voi olla sanallinen tai graafinen, paaasia, etta
se auttaa yritysta nakemaan vuoden tapahtumat kokonaisuutena seka nakemaan
niiden linkittymisen toisiinsa. Yrityksen eri osa-alueille voidaan tehda omat vuo-
sikellot, mutta talloin on tarkeaa, etta "kaikki kellot kayvat samaa aikaa”. Vuosi-
kellon hyotyind voidaan pitaa sita, etta yritys pysyy ajan tasalla ja voi varata riit-
tavasti aikaa eri asioiden valmisteluun, silla monet asiat yritystoiminnassa toistu-
vat vuosittain. Vuosikello auttaa ajanhallinnassa ja tekemisen ennakoinnissa ja

se tuo lapinakyvyytta tekemiseen ja prosesseihin. (Inno Kyla 2022.)

Vuosikelloja voi olla eri tarpeisiin, kuten markkinointiin tai hallitustyoskentelyyn,
paaasia, etta siita nakee yhdella vilkaisulla jokaisen kuukauden toteutettavat toi-
menpiteet. Kun toimenpiteet ovat visualisoitu, vaikka variteemojen avulla, auttaa
se suunnitelmien toimeenpanossa ja aikataulutuksessa. Tama auttaa myos erot-
tamaan paallekkaiset hankkeet. Mikali jossakin kohtaa on tyhjaa, voi siihen suun-
nitella uusia kehityshankkeita. (Kytola & Manninen 2021.)

Yrityksen oman strategian tulisi olla vuosikellon pohjana. Joka vuosi vuosikello
voi keskittya eri strategisiin painopisteisiin. Tarkeaa on merkita vuosikelloon seu-
rantarutiinit ja valietapit ja kuka vastaa mistakin toiminnosta. Yrityksen toimialasta
riippuen sen kannattaa huomioida myds lomat, juhlapyhat ja muut merkittavat
tapahtumat, silla ne saattavat vaikuttaa yrityksen toimintaan. (Kytola & Manninen
2021.)

Vuosikelloa voidaan pitda ohjausmenetelmana, joka vie yritysta suunnitellusti

kohti paamaaraa. Sen avulla voidaan kuvata vuositasolla yrityksen budjetointia,
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liiketoiminnan seurantaa, strategisen suunnittelun rytmia, ihmisten johtamista, ar-
vioimista, palkitsemista, kehittamista ja tavoitteiden asettelua. Vuosikello auttaa
yritysta huomioimaan kaikkia naita osa-alueita, jotta yritys varmasti kehittyy oike-
aan suuntaan. Vuosikello auttaa ohjaamaan yrityksen toimintaa ja se huomioi
strategisen nakokulman seka operatiivisen nakdkulman. Se huomio liiketoimin-
nan lisaksi myos ihmiset. Usein vuosikellossa on erikseen yritystason etapit ja
yksilotason etapit ja se on jaettu useimmiten tilivuoden mukaisesti neljaan jak-
soon. Hyva esihenkilotyo ja johtaminen ovat avainasemassa, jotta kaikki nako-
kulmat ja tasot tulevat huomioiduksi ja toteutetuksi. (Hietala & Kaivanto & Valvisto
2016, 205-207.) Vuosikellon avulla viestitdan johtamisen rutiineista, mutta liian
tiukka rutiinien seuranta ei ole toki aina tarpeen ja voi vieda huomion muuttu-

neesta tilanteesta. (Kytola & Manninen 2021.)

2.3 Etdjohtamisen haasteet

Etajohtaminen on johtamismalli, jossa esihenkilo ja hanen johdettavansa eivat
ole fyysisesti samassa tilassa. Etajohtamisella ajatellaan helposti vain ko-
ronapandemian myota yleistynytta etatyota, mutta muun muassa liikkuvaa tyota
tekevat ovat jatkuvasti kaukana esihenkilistaan ja mahdollisesti myos tyokave-
reistaan. Naissa tilanteissa suurimpia kysymyksia onkin yhteisollisyyden raken-
taminen, vuorovaikutus, tiedon jakaminen, esihenkilon saatavuus ja tyontekijan

itseohjautuvuus. (Valtonen 2021.)

Jos tyontekija on liikkeella koko ajan, tyd on mahdollisesti fyysista eikd mahdolli-
suutta etapalavereille 10ydy paivasta, haastavaa on yhteydenpito muuhun tiimiin
ja esihenkiloon. Etgjohtamisen yksi suurimmista haasteista on juuri yhteisollisyy-
den haaste. (Valtonen 2021.) Haapakoski, Niemela & Yrjola (2020) toteavat
myo0s, etta etatyossa helpoiten karsii yhteisollisyys, silla fyysisella lasnaololla on
vuorovaikutukseen merkittava vaikutus. Kun vuorovaikutus vahenee, vaikuttaa
se yhteisOllisyyteen. (Haapakoski, Niemela & Yrjola 2020, 67.) Jatkuva dialogi ja
vuorovaikutus on aarimmaisen tarkeaa etajohtamisessa. Esihenkilon kannattaa-
kin olla aktiivinen, soitella ja olla kiinnostunut, vaikka kasvokkain ei aina pysty
tapaamaan. (Jung 2020.) Kuvassa 4 on esiteltyna asioita, jotka tukevat yhteisol-

lisyytta etatyossa.
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KUVA 4. Yhteisollisyyden, osaamisen ja tydssa suoriutumisen tuki. (Rauramo
2018.)

Toisille yhteisollisyys tarkoittaa epavirallisten asioiden jakamista, kuten harras-
tuksista puhumista, kun taas toisille tama ei ole tarkeaa. He kokevat yhteisolli-
syytta toisten arvostuksesta, tyohon liittyvien ajatusten jakamisesta tai vaikka
muilta oppimalla. Virallisiin ja epavirallisiin seikkoihin kannattaa molempiin pa-
nostaa. Jotta yhteisollisyys sailyy, tarvitaan hyvaa yhteisty6ta, luottamuksellisia
vuorovaikutussuhteita, kokemusta arvostuksesta ja tukea niin esihenkilolta kuin
tiimiltakin. Yhteiset kaytannot vapaamuotoiseen vuorovaikutukseen ja tyon suju-
miseen liittyen ovat tarkeita, jotta yhteisollisyys rakentuu vahvaksi. Kahvitauot toi-
mistolla tai etana eivat ole sama asia kuin yhteisollisyys, sen rakentaminen vaatii
toimivien kaytanteiden kehittamista. (Vilkkman 2022.) Psyykkinen laheisyys onkin
fyysista laheisyytta tarkeampaa. Etana hyvan yhteishengen ja tiimi-identiteetin
rakentaminen vaatii suunnitelmallista tyota. (Vilkman 2016.)

Hyvassa etajohtamisessa on samoja elementteja kuin hyvassa lahijohtamisessa-
kin: pitaa olla luottamusta, arvostusta, avoimuutta, yhteiset pelisaannot, jatkuvaa

dialogia ja yhteisollisyytta. (Haapakoski, Niemela & Yrjola 2020, 65-66.) Jung
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(2020) on samaa mielta ja lisdksi han peraankuuluttaa valittamista, tilan anta-
mista ja lahelld olemista mahdollisuuksien mukaan. Lahella oleminen ei valtta-
matta tarkoita fyysista laheisyytta, vaan sita, etta keskustelua pidetaan ylla ja ih-
misille tulee tunne, etta heista valitetaan eika kukaan jaa yksin. Valittamisella tar-
koitetaan turvallisen ilmapiirin luomista ja toisen tarpeiden kysymista saannolli-
sesti. Tilan antamisella puolestaan tarkoitetaan mahdollisuutta ottaa vastuuta,
antaa tilaa kehittya ja tehda virheita niin, ettd kukaan ei koe jaavansa kuitenkaan
yksin. (Jung 2020.)

Luottamus on etajohtamisen kulmakivi ja sitd kannattaa tietoisesti rakentaa. Luot-
tamuksen tulee olla molemminpuolista, myos tiimin tulee luottaa esihenkiloon.
Tarkeaa on myos se, etta tiimi luottaa toisiinsa. Luottamuksen yllapitamiseksi voi
perustaa epavirallisia foorumeita, joissa voi jakaa omia ajatuksia ja muita tarpeel-
lisia asioita. Psykologisen turvallisuuden luominen on tarkeaa. (Jung 2020.) Bent-
ham (2021) seka Zhang ym. (2020) kirjoittavat myos psykologisen turvallisuuden
merkityksesta etatyossa (Bentham 2021; Zhang ym. 2020). Luottamusta raken-
netaan muun maussa silla, etta esihenkilo ei puutu joka asiaan vaan kaikille an-
netaan tilaa tehda oma tyonsa ja onnistua ja epaonnistua ja olla toistensa tukena.
Luottamus vahvistuu nain pikkuhiljaa, yhdessa tehden. Luottamuksen rakentami-
sessa auttaa myos se, etta tiimi tuntee toisensa kunnolla. Usein vuorovaikutus
littyy tydasioihin, mutta etatiimien kannattaa oppia tuntemaan toistensa "koti-
mind” myos, edes hieman. Esimerkiksi aina uuden tiimilaisen tullen jokainen ker-
too itsestaan tyohon liittyvan asian ja vapaa-aikaan liittyvan asian. Nain tutustu-
mista tapahtuu pikkuhiljaa. (Haapakoski ym. 2020, 66—-67.)

Arvostus on lahellda luottamusta ja se nakyy kuuntelemisena, tervehtimisena ja
rehellisyytena. Tarkeaa on myos kertoa suunnitelmista, aikatauluista, vaihtoeh-
doista, perusteluista ja olla talla tavoin lapinakyva ja avoin tiimin suuntaan. Avoi-
muutta on myos jatkuvan palautteen antaminen ja vastaanottaminen. Palautetta
kannattaakin kerata aktiivisesti, silla se vahvistaa palautekulttuuria ja sen teke-
misesta tulee helpompaa. (Haapakoski ym. 2020, 66-68.) Esihenkildiden kan-
nattaa panostaa sosiaalisen tuen antamiseen, silla se ehkaisee tyduupumusta,
stressia ja tyytymattomyytta epavarmoina aikoina. Sosiaalisella tuella tarkoite-

taan palautteen ja neuvojen antamista, arvostusta, henkista tukea, kuuntelua ja
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valittamista. Etatyoskentelyssa juuri tydyhteison tuen saaminen katsotaan usein

ongelmaksi. (Vilkman 2016.)

Etatyossa haastetta tuo myos tulkinnanvaraisuus, silla kirjoitettuna viesti saattaa
kuulostaa tylymmalta kuin puhuttuna. Tunteita olisikin sen vuoksi hyva opetella
sanoittamaan, niin myonteisia kuin kielteisiakin ja ylipaataan kirjallisen viestinnan
kannattaa olla ystavallista aiheesta riippumatta. Vaarinkasityksia voi tulla hel-
posti, jos pehmentavat elementit puuttuvat. Jos tunteita ei sanoiteta, ne eivat va-
lity muille, tulee vaarinkasityksia, yhteistyo heikkenee ja sitd kautta motivaatio,
tyoteho ja luottamus karsivat. Monimutkaiset asiat kannattaa hoitaa vaikka video-
puhelussa, ei sahkopostilla. Videopuhelussa katsekontakti helposti unohtuu,
mutta se olisi tarkeaa luottamuksen muodostuksen vuoksi. Kannattaa ottaa kaikki
tunteet kasittelyyn, mutta etana kannattaa korostaa myonteisia tunteita ja iloisia
asioita. Etajohtaminen vaatii tunnealya ja herkkyytta, silla digitaalisten valineiden
kautta tunteita on vaikeampi lukea. (Haapakoski ym. 2020, 77-79, 87, 90, 96.)

Etajohtaminen on ihmisten johtamista, ei niinkaan asioiden johtamista. (Vilkkman
2016.) Se on suunnan nayttamista, yhteistyon kehittamista ja toiminnan koordi-
noimista. Tarkeaa on varmistaa tyoolojen terveellisyys ja turvallisuus, tyokyvyn
tuki ja kuormittumisen seuranta. Yksiloita tulee muistaa huomioida, tavoitteiden
tulee olla selkeita ja tiiminjasenten valista yhteistyota tulee edistaa. Kuvassa 5 on
lueteltu kysymyksia, joita esihenkilon kannattaa pohtia. Etdjohtaminen on luotta-
mukseen perustuvaa johtamista johon perinteinen kontrolloiva johtamistyyli ei ole
soveltuva. Esihenkilotyohon tulee varata riittavasti aikaa eli yrityksen tulee antaa
riittavat resurssit ja esihenkilon tulee osata suunnitella ajankayttonsa. Etajohta-
mista tarvitaan nykyaan yha enemman ja siind onnistuminen onkin yritykselle

merkittava kilpailuetu. (Rauramo 2018.)
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3 TYONTEKIJAKOKEMUKSEN JA TYONANTAJABRANDIN MERKITYS
MENESTYNEESSA YRITYKSESSA

3.1 Tyontekijakokemus

Tyontekijakokemus tunnetaan myos nimella henkilostokokemus ja se tarkoittaa
tyontekijan nakemysta tyonantajasta. Se syntyy mielikuvien, tunteiden ja vuoro-
vaikutuksen kautta. (Korkiakoski 2019, 24.) TyoOntekijakokemuksen sijaan osa
haluaisi puhua mieluummin ihmiskokemuksesta, silla se on laajempi kasite yksi-
I6n hyvinvoinnista kuin tydelamaan keskittyva henkilostokokemus. Tassa tyossa
keskitymme kuitenkin tyontekijakokemukseen, silla se on osa ihmiskokemusta,
johon tyonantaja voi vaikuttaa. Toisinaan naiden kahden termin valille on kuiten-
kin haastava vetaa selkeita rajoja ja osa tyontekijakokemusta on myés muun mu-
assa tyontekijan liikuntaetuihin panostaminen tai muu vapaa-aikaan liittyvan
asian huomioiminen. (Huhta & Myllyntaus 2021, 124-125.)

Tyontekijakokemus-kasite on moniulotteinen ja toisinaan vaikeasti hahmotetta-
vissa, silla niin moni asia vaikuttaa siihen. Silla voidaan tarkoittaa yksittaisia tyo-
hon liittyvia tilanteita tai ihmisen tekemaa kokonaisarviota vuorovaikutustilan-
teista. (Huhta & Myllyntaus 2021, 120-121.) Lahes kaikki, mita tyontekijan ympa-
rilla tapahtuu, vaikuttaa tyontekijakokemukseen. Naitd on muun muassa johtami-
nen, tydolot, tydyhteisd, organisaatiokulttuuri ja yrityksen arvot. Tyontekija kokee,
havainnoi ja hanella on tiettyja odotuksia. Tarkeaa onkin, miten asiat tehdaan,

eika niinkaan se, etta mit4 tehdaan. (Saramies & Tornroos 2021, 39—40.)

Tyontekijakokemukseen ei vaikuta vain satunnaiset edut tai tiimipaivat (Saramies
& Tornroos 2021, 39). Siina tulee huomioida avainhetkia ja arkisia hetkia, niin
tyoyhteison yhteisia hetkia kuin jokaisen tyontekijan yksittaisiakin hetkia. Naita
hetkia tulee seurata ja mitata, jotta niita voidaan kehittaa. Tyontekijan avainhetkia
on muun muassa rekrytointiprosessi, ensimmainen tyopaiva, perehdytys, koulu-
tus, tyosuhteen muutos ja paatos lahtemisesta. Toisin sanoen tyontekijan elin-
kaaren avainhetket ovat: kiinnostus, rekrytointi, tydsuhteen aloitus, tydsuhteen

muutos seka lahto yrityksesta. Arkisia hetkia on muun muassa palaverit, tauot ja
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ihan normaali tyOpaiva, projektin paatokset, joulujuhlat tai tydympariston vaihdok-
set. (Korkiakoski 2019, 136—-139.)

Tyontekijakokemusta huomioimalla voidaan luoda lisaarvoa tyontekijalle ja siita
hyotyy myos organisaatio. Ennen kaikkea tyontekijat ovat tyytyvaisempia ja hy-
vinvoivia. Toissa vietetaan lahes kolmannes elamasta, joten organisaatioiden
moraalisena velvollisuutena voidaan pitaa pyrkimysta parantaa tyooloja. Ihmisilla
on psykologisia perustarpeita kuten itsenaisyys, yhteisollisyys ja kyvykkyys, joita
tyonantajan tulisi tukea. Taman lisaksi arvostuksen tunteminen, tyossa kehittymi-
nen ja ty0ssa viihntyminen ovat tarkeita asioita. Jos tyontekija kokee, etta hanen
tarpeensa ovat aidosti merkityksellisia tyonantajalle ja 10ytyy molemminpuolista
luottamusta, on tyontekija sitoutuneempi tyohonsa ja todennakdisemmin pysyy
lojaalina tyonantajalle myos vaikeina hetkina. (Huhta & Myllyntaus 2021, 121-
122.)

Hyvinvoinnin lisaksi tyontekijakokemusta huomioimalla voidaan vaikuttaa siihen,
etta tyonantaja erottautuu muista tyonantajista ja etenkin kilpailijoista. Palkka ei
ole enaa se suurin motivaatio tyon tekemiselle, joten tyonantajan kannattaa pa-
nostaa tyontekijakokemukseen, jotta onnistuu palkkaamaan parhaimmat tekijat
kilpailluilla tydmarkkinoilla. Samalla liiketoiminta hyotyy, kun hyvien tyontekijoi-
den vaihtuvuus on vahaisempaa, he ovat tehokkaampia ja motivoituneempia ei-
vatka he ole sairaslomalla niin usein. TyoOntekijan hyvinvointi kumpuaa usein
myO0s asiakkaille saakka, jopa 60 % asiakaskokemuksesta on Huhta & Myllyn-
tauksen (2021) mukaan tyontekijakokemuksen ansiota. (Huhta & Myllyntaus
2021, 122-123.) Korkiakoski (2019) kirjoittaa, etta tuo suhdeluku riippuu toimia-
lasta seka yrityksen strategiasta, mutta etenkin palvelualoilla kuten matkai-
lualalla, suhdeluku on korkea. (Korkiakoski 2019, 24-26.)

Kokemuksilla eli tunteilla, mielikuvilla ja vuorovaikutustilanteilla on suuri merkitys
sitoutumisen syntymisessa. Tyontekijakokemukseen panostaminen on hyva
keino sitouttaa tyontekijoita yritykseen ja sen tavoitteisiin. (Korkiakoski 2019,
122.) Organisaation tulee ymmartaa henkilostoa ja sita mika toimii ja mika ei.
Palveleva johtamistyyli on merkittava osa tyontekijakokemusta, silla tarkoitetaan
johtamistyylia, joka kuuntelee henkilostoa ja tekee paatoksia henkilokunnan hy-

vinvoinnin ja potentiaalin nakokulmasta. Samalla kasvaa ymmarrys siita, kuinka
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tyontekijoita tulee kohdella ja kohdata. Kun henkilosto kokee tulevansa kuulluksi
ja arvostetuksi, hyvinvointi ja sitoutuminen organisaatioon kasvavat. (Saramies &
Tornroos 2021, 39-40.)

Korkiakosken (2019) mukaan tyontekijakokemuksen kolme osa-aluetta ovat tyo-
ymparisto, teknologia ja yrityskulttuuri. Yrityskulttuuri syntyy organisaation ar-
voista ja sen elementteina voidaan pitda muun muassa sita, etta jokainen tuntee
olevansa arvostettu, organisaatiosta on positiivinen kasitys, monimuotoisuus hy-
vaksytaan ja kaikki otetaan mukaan, ollaan osa samaa tiimia, kaikkia kohdellaan
reilusti ja tyontekijat suosittelevat yritysta tyopaikkana. Tyoymparistolla puoles-
taan tarkoitetaan erilaisia toimitiloja seka nykyaan yha enenemissa maarin myos
etatyon mahdollistamista. (Korkiakoski 2019, 122—-127.) Ei kuitenkaan riita, etta
toimistolla on juoma-automaatti tai muuta hienoa, vaan hyva tekemisen meininki
ja turvallinen ilmapiiri ovat tarkeampia seikkoja (Tuominen 2018, 11). Teknologia
on kaikkialla ja parhaat tyontekijat eivat halua sellaisiin yrityksiin t6ihin, joissa
hyddynnetaan vanhoja tyOkaluja tai laitteita. Tyontekijat odottavat, etta paasevat
tydssaan hyddyntamaan vapaa-ajalla kayttamiaan laitteita ja teknologioita. Sa-

malla liiketoiminta kehittyy ajan vaativalla tavalla. (Korkiakoski 2019, 127-129.)

Tyontekijakokemukseen kannattaa investoida, silla hyvinvoivat ja motivoituneet
tyontekijat ovat sitoutuneempia ja tarkea perusta yrityksen menestykselle. Kun
tyontekijaa arvostetaan, on han jopa 20 % tehokkaampi ja uusia innovaatioita
syntyy herkemmin. Yritykset, jotka panostavat tyontekijakokemukseen, tekevat
jopa 25 % enemman voittoa. Sitoutumattomat tyontekijat ovat jopa kuluera eli
voidaankin sanoa, ettd mita onnellisemmat tyontekijat, sitd pienemmat kulut.
Hyva tydnantajakokemus on vahvasti sidoksissa hyvaan asiakaskokemukseen.
(Inkinen 2021.)

3.2 Tyontekijakokemuksen kehittaminen

Jotta tyontekijakokemusta voidaan johtaa tavoitteellisesti, tulee organisaation

maaritella selkea yhteinen kasitys siita, mita termilla tarkoitetaan. Tyontekijako-

kemuksen viitekehys siis tulee selvittaa, se auttaa ohjaamaan toimintaa ja tuo
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konkretiaa. Viitekehykseen kannattaa kuvata tarkeimmat elementit, jotka vaikut-
tavat tyontekijakokemukseen. Huhta ja Myllyntaus (2021) kirjoittavat kahdek-
sasta elementista, joita heidan mielestaan pitaisi huomioida: olemassaolon tar-
koitus, kulttuuri, johtaminen, tydon ominaispiirteet, sosiaalinen ymparisto, hyvin-
vointi, fyysinen tydymparisto seka tyovalineet. Naista kahdeksasta jokainen or-
ganisaatio valitsee strategiansa mukaisesti tarkeimmat, joihin panostaa, mutta
kaikkia kahdeksaa olisi hyva pohtia, jotta tiedostaa kuinka moni asia vaikuttaa
tyontekijakokemukseen. Naiden pohtiminen auttaa myos tyontekijakokemuksen
strategiatyossa. Eri aloilla elementtien painotus vaihtelee, samoin yksil6ittain ih-
miset pitavat eri asioita tarkeina. (Huhta & Myllyntaus 2021, 120, 159-162.) Eras
tutkimus selvitti, mitd yhdysvaltalaiset tyontekijat odottavat tyonantajaltaan. Paa-
piirteittain haluttiin, etta tyoyhteis6 on moderni ja inhimillinen, tyokalut ovat paivi-
tetty, ja ennen kaikkea kysytaan ja kuunnellaan. (Korkiakoski 2019, 145.)

Olemassaolon tarkoitukseen liittyy vahvasti tyon merkityksellisyys. Se on subjek-
tiivista ja syntyy paaasiassa tyon, tyotehtavien, organisaation ja vuorovaikutuk-
sen merkityksellisyydesta. Esihenkild voi kuitenkin viestinnallaan korostaa tyon
merkitysta ja erilaisten tyotehtavien tarkeytta tai organisaation olemassaolon pe-
rimmaista tarkoitusta, mutta merkityksellisyyden kokemus on aina yksildllista. Or-
ganisaatiokulttuurin merkitysta usein aliarvioidaan. Se kertoo tyopaikasta, mil-
laista siella on olla tdissa ja antaa raamit tyontekijakokemukselle. Tyontekijako-
kemuksen kannalta johtamisessa pitda huomioida johtamisen periaatteet, johta-
misjarjestelma ja johtamisessa tulee keskittya ainakin perehdytykseen, onnistu-
misen mahdollistamiseen, tavoitteiden asettamiseen, viestintaan, palautteen an-
toon ja palkitsemiseen. Huono johtaminen aiheuttaa helpommin haittaa tyonteki-
jakokemukseen, kun taas hyva johtaminen nakyy hitaammin positiivisesti tulok-
sissa. (Huhta & Myllyntaus 2021, 163-169, 176.)

Hyvinvointiin vaikuttaa tydympariston lisaksi yksilon omat voimavarat, mutta tyon-
antajan velvollisuutena voidaan pitaa naiden molempien voimavarojen tukemista
ja kehittamista. Erilaisten kuormitustekijoiden tunnistaminen on tarkeaa seka hy-
vinvointia tukevien puitteiden rakentaminen. Panostamalla hyvinvointiin tyon imu
ja tyotyytyvaisyys kasvaa, sairauspoissaolot vahenevat ja inmiset jaksavat tehda

toita paremmin. Tyontekijakokemuksen nakokulmasta tarkeaa on fyysinen,
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psyykkinen ja sosiaalinen hyvinvointi seka tyoturvallisuus. (Huhta & Myllyntaus
2021, 178-180.)

Tyontekijakokemuksen nakodkulmasta sosiaaliseen ymparistoon voidaan laskea
ainakin yhteisollisyys seka suhteet asiakkaisiin, kollegoihin ja sidosryhmiin seka
tyopaikan sosiaaliset tapahtumat. Psykologinen turvallisuus on myds tarkeaa.
Tyon ominaispiirteilld puolestaan viitataan itse tyohon ja sen tekemiseen liittyvia
asioita. Naitd on muun muassa tyon maara, laatu ja haastavuus seka monipuoli-
suus. Naiden epatasapaino voi aiheuttaa kuormittumista ja haasteita motivaati-
ossa. Tyon ominaispiirteilla viitataan lisaksi tyontekijan suhdetta tydhonsa kuten
vastuiden selkeys, psykologisten perustarpeiden toteutuminen, kehitysmahdolli-
suudet, tyon merkityksellisyyden kokeminen seka tyon tekemisen helppous orga-
nisaatiossa. (Huhta & Myllyntaus 2021, 182—-185.)

Fyysinen ymparistd symboloi kulttuuria ja tyontekijakokemusta. Sita on usein hel-
pompi muuttaa kuin muita kahdeksaa tyontekijakokemukseen vaikuttavaa ele-
menttia. Toisinaan voi olla vaikea sanoa, onko kyse fyysisesta tyoymparistosta
vai tyovalineista, se voi vaihdella aloittain. Toimivat tyovalineet ovat kuitenkin
tyontekijakokemuksen kannalta oleellinen seikka, joten niitd ei kannata nahda
vain kuluerana. (Huhta & Myllyntaus 2021, 188-191.)

Viitekehys on hyva tyokalu ja, kun elementteja on pohdittu, organisaation kannat-
taa selvittaa tyontekijakokemuksen nykytila esimerkiksi peilaamalla naita kahdek-
saa elementtia, johon voidaan kehitysta tulevaisuudessa verrata. Jotta tyonteki-
jakokemusta voidaan johtaa, kannattaa tyontekijakokemukselle tehda oma stra-
tegia. Strategiassa tulisi maaritella millaista tyontekijakokemusta tavoitellaan,
mitka ovat ne toimenpiteet, joilla niitd toteutetaan, miten erottaudutaan kilpaili-
joista ja mihin asioihin keskitytaan ja ei keskityta. Se mihin keskitytaan, maaritte-
lee organisaation identiteettia ja kulttuuria seka erottaa yrityksen kilpailijoista.
Tama myos tukee tydnantajabrandityota. Tyontekijat kannattaa ottaa mukaan va-
linnantekoon ja niistd kannattaa avoimesti kommunikoida niin sisaisesti kuin ul-
koisestikin. Tyontekijakokemustyo ei ole valmis viikossa, vaan kuluu useampi
vuosi, etta tuloksia nahdaan. (Huhta & Myllyntaus 2021, 192-195.)
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Tyontekijakokemuksen johtaminen on oma johtamismalli, jossa tyontekijan tar-
peet ovat keskiossa. Ajatusmalli, jossa “johto tietda parhaiten” ei ole toimiva.
Tyontekijakokemusta johdetaan aina tyontekijoiden tarpeita kuunnelleen ja hei-
dan kanssaan keskustellen. Johdon kannattaakin opetella tyontekijoiden "oppi-
vaa kuuntelua” ja ennen kaikkea saadun palautteen arvostamista. Organisaa-
tiossa ei voi olla vain yksi taho, usein HR-osasto, joka vastaa tyontekijakokemuk-
sesta. Johdon tuki on ensiarvoisen tarkeaa, mutta yhta tarkeaa on vastuun jaka-
minen tyontekijoiden ja tiimien kanssa. Nain strategia ei jaa vain puheeksi vaan
se jalkautuu kunnolla. (Huhta &Myllyntaus 2021, 200-203.)

Huhta & Myllyntaus (2021) puhuvat kolmesta eri tasosta, jolla tyontekijakoke-
musta rakennetaan: organisaatiotaso, prosessit- ja merkitykselliset hetket -taso
seka yksikko- ja tiimitaso. Ensimmaisessa luodaan strategia ja puitteet, toisessa
tarkeat kohtauspisteet muotoillaan vastaamaan tavoitteita, kolmannessa tyo so-
velletaan arkeen. Aivan kuten asiakaskokemus, myos tyontekijakokemus on aina
subjektiivista, jokainen maarittelee itse, mika on merkityksellista ja mista saa ar-
voa. Taman vuoksi tyontekijakokemusta voidaan johtaa vain valillisesti johtamalla

kokemuspisteita ja tyosuhteen elinkaarta. (Huhta & Myllyntaus 2021, 203, 207.)

Juuri ndiden kokemuspisteiden johtaminen on tarkeaa. Niita tulee pohtia strate-
gian kautta, niiden suhteen on tavoitteita ja niita mitataan. Kun nain toimitaan,
puhutaan tyontekijakokemuksen johtamisesta. Osa kokemuspisteistd on merki-
tyksellisempia kuin toiset. (Huhta & Myllyntaus 2021, 207-208.) Yksi merkittava
kokemuspiste on rekrytointi. Huono rekrytointiprosessi ja hakijakokemus leviaa
herkasti sosiaalisessa mediassa ja saattaa vaikuttaa hakijan asiakkuuteen yrityk-
sen kanssa seka hakijan siirtymiseen muualle toihin. Yrityksen kannattaa panos-
taa jokaisen hakijan hakukokemukseen, silla taloudelliset vaikutukset yritystoi-

mintaan voivat olla merkittavat. (Miles & McCamey 2018.)

Tyontekijakokemusta kehittdessa tarkeda on muistaa hyva sisainen viestinta,
juhlistaa arkea ja onnistumisia seka varmistaa etta jokainen yksilo paasee kehit-

tymaan eika tyonteolle ole esteita. (Korkiakoski 2019, 146.)
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3.3 Tyonantajabrandi

TyoOnantajamielikuvalla tarkoitetaan niita taloudellisia, henkisia ja kaytanndllisia
etuja, jotka voidaan yhdistaa tiettyyn yritykseen. Se syntyy arjessa kaytannon toi-
mien kautta. Siihen investoiminen on yksi tarkeista keinoista, joilla sailyttaa kil-
pailukyky tydmarkkinoilla, joissa palkka ei ratkaise ja parhaat tekijat saavat valita
tyopaikkansa omille arvoilleen sopivasta yrityksesta. (Matikka 2021.) Nykypai-
vana jokaisesta yrityksesta on helppo luoda oma mielikuva ja Rantasen (2020)
mukaan yritys vaikeuttaa omaa rekrytointiprosessiaan, jos se ei johda naita valit-
tamiaan mielikuvia. Kun tyonantajamielikuvan eteen tehdaan tietoisesti tyota, voi-
daan puhua tyonantajabrandista. (Rantanen 2020.) Monesti tydnantajabrandista
ja -mielikuvasta puhutaan kuitenkin samaa tarkoittavana asiana, mutta Huhta &
Myllyntauksen (2021) mukaan tyonantajamielikuva on yksi brandityon lopputu-
loksista ja tydnantajabrandi on nimenomaan lupaus siitd, minkalainen tydnantaja
on ja minkalaisen tyopaikan se tarjoaa. Vetovoimainen tyontekijakokemus luo
vankan pohjan vetovoimaiselle tyonantajabrandille. (Huhta & Myllyntaus 2021,
57,122, 212.)

Tarkoituksena on viestia rehellisesti etenkin potentiaalisille tuleville tyontekijoille,
milta arki tyOyhteisOssa nayttaa, jotta oikeanlaiset tekijat kiinnostuvat organisaa-
tiosta ja virherekrytointien maara vahenee. Tarkoituksena on siis kertoa avoi-
mesti, mitd muuta tyonantajalla on tarjota, paitsi palkka. (Matikka 2021.) Yrityk-
sen kannattaa miettia tyonantajalupaus, joka houkuttelee tyontekijoita ja erottuu
kilpailijoista. Sen tarkoitus on kertoa tyontekijoille ytimekkaasti, mita arvoa tyon-
antaja heille tarjoaa. (Huhta & Myllyntaus 2021, 122, 320-321.)

Brandityota ei tehda vain uusien rekrytoimisen takia, vaan tydnantajamielikuvaan
panostaminen vaikuttaa myos olemassa olevien tyontekijoiden viihtyvyyteen ja
sitoutumiseen. Kun tyontekija viihtyy, on han halukkaampi suosittelemaan tyo-
paikkaa muillekin. (Duunitori 2022.) Tyopaikkaansa tyytyvaisilla tyontekijoilla on
valtava merkitys myonteisen tydnantajamielikuvan luomisessa. Tyotyytyvaisyytta
lisaavat motivoivat ja merkitykselliset tyOtehtavat, yrityksen arvomaailma seka

yrityskulttuuri. Esihenkildiden on tarkea kohdella kaikkia oikeudenmukaisesti ja
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olla tukena kaikissa tilanteissa. Kun tyontekija on tyytyvainen, kertoo han her-
kemmin tyonsa arjesta sosiaalisessa mediassa, joka puolestaan on yksi par-

haista alustoista tyontekijamielikuvan nostattamisessa. (Maukonen 2019.)

Tyonantajamielikuva muodostuu monista seikoista kuten yleisesta maineesta ja
kiinnostavuudesta, yrityskulttuurista, yrityksen palkkalistoilla olevista alan "gu-
ruista”, verkkosivuista ja sosiaalisen median kaytoksesta. Myos median kirjoituk-
silla on vaikutusta. (Rantanen 2020) Puskaradiosta kantautuvat tyontekijoiden
suositukset ja kokemukset vaikuttavat mielikuvaan samoin, kuin hakijoiden omat
hakukokemukset ja asiakkaiden suositukset ja henkilon omat kokemukset yrityk-
sen asiakkaana. (Rantanen 2020; Miles & McCamey 2018.)

Tybnantajabrandayksen tyokaluja ovat mm. johdon ja henkildston osallistaminen,
henkilostokyselyt, tydnantajalupaus, tydnantajakuvatutkimus, toimiala-analyysi ja
tyontekijalahettilaat. Vahvan tyonantajabrandin luominen on pitkajanteinen ja
suunnitelmallinen urakka, joka vaatii investointeja. Vastineeksi organisaation rek-
rytointi helpottuu ja vanhat tyontekijat ovat sitoutuneempia ja viihtyvat paremmin.
(Duunitori 2022.)

Kuten kaikki muukin strategiatyd, vaatii tyOnantajabrandayksen kehittaminen ak-
tiilvista johtamista, jotta lopputulos on vaikuttava ja onnistunut. Huhta & Myllyn-
taus (2021) kirjoittavat, ettd jokaisessa organisaatiossa tulisi olla yksi henkilod,
jolla on vastuu tyonantajabrandayksesta. Henkilo tydoskentelee useimmiten HR,
markkinoinnin, viestinnan, brandayksen tai rekrytoinnin parissa. Vastuuta ei kan-
nata pilkkoa, mutta tama ei tarkoita sita, etta yksi henkild hoitaisi kaiken. Pain-
vastoin jokaisella osastolla on oma roolinsa tydnantajabrandin rakentamisessa.
(Huhta & Myllyntaus 2021, 214-217.)
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4 KEHITYSTYON TOTEUTUS

4.1 Kehitystyon aikataulu

Kehitystyon aihe ideoitiin joulukuussa 2021 ja tammikuussa 2022 rakennettiin
paaasiassa teoreettista viitekehysta. Helmikuun alussa suoritettiin teemahaastat-
telu, jonka jalkeen maaliskuussa tehtiin kysely kuljettajille seka lead-kuljettaijille.
Vuosikellon sisallon suunnittelu aloitettiin huhtikuussa ja se valmistui touko-

kuussa. Vuosikellon visuaalinen toteutus tapahtui elokuussa.

Tiedonkeruun menetelmia pohdittiin heti tammikuussa, jolloin haastattelusta so-
vittiin. Samoihin aikoihin tehtiin paatos kuljettajakyselyn seka lead-haastattelun
laatimisesta, silla henkildsto olisi hyva osallistaa kehitystoimiin, jotka heita kos-
kettavat. Vertailututkimusta tehtiin heti alkuvuodesta, jotta vuosikelloa paastiin
idecimaan. Naiden kaikkien tiedonkeruumenetelmien tarkoituksena oli toimia
apukeinoina, joiden avulla vuosikello muodostuu. Teoreettisesta viitekehyksesta

oli paljon hyotya, silla se vahvisti muiden menetelmien avulla saatuja tuloksia.

4.2 Tiedonkeruu ja aineiston analysointimenetelmat

4.2.1 Teemahaastattelu

Kehitystyota varten haastateltiin OnniBus.com Oy:n toimitusjohtajaa Lauri Helkea
seka yrityksen toimisto- ja asiakaspalvelupaallikkba Pirjo Hamalaista helmi-
kuussa 2022. Heidan mielipiteensa ja nakemyksensa vuosikellon sisallosta ha-
luttiin saada selville. Haastattelussa olivat molemmat yhta aikaa ja haastattelua
varten oli valmisteltu diaesitys opinnaytetyon aiheesta seka keskeisimpia tyonte-
kijakokemukseen vaikuttavia seikkoja, jotka olivat tulleet selville teoreettista viite-
kehitysta tehdessa. Tarkoituksena oli kdyda avointa keskustelua siita, mihin tyon-
tekijakokemuksessa halutaan panostaa lead-kuljettajien kontekstissa. Tyonteki-
jakokemuksesta ei haluttu keskustella yleisesti yrityksen nakokulmasta, silla
lead-kuljettajat eivat voi kaikkeen tyossaan vaikuttaa, joten oleellisempaa taman
kehitystyon kannalta oli keskittya lead-kuljettajien nakokulmaan. Keskustelua joh-

dateltiin diaesityksen avulla, haastattelijan omiakin nakemyksia avattiin teoriaan
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viitaten, mutta paapaino haastattelussa oli kuulla haastateltavien nakemyksia ai-

heesta.

Haastattelussa kerrottiin Huhta & Myllyntauksen (2021) kirjoittamista kahdek-
sasta tyontekijakokemukseen vaikuttavasta elementista: olemassaolon tarkoitus,
kulttuuri, johtaminen, tydn ominaispiirteet, sosiaalinen ymparisto, hyvinvointi, fyy-
sinen tydymparisto seka tyovalineet. Haastattelussa haluttiin kuulla Helken ja Ha-
malaisen mielipiteet, mihin elementteihin Onnibussin tulisi panostaa ja mita halu-
taan lead-kuljettajien tekevan ja mihin keskittyvan pitkin vuotta, jotta kuljettajien
tyontekijakokemusta voidaan kehittaa. Naita elementteja pyrittaisiin sitten saa-
maan nakyviin vuosikelloon teemoina tai heratteina. Lisaksi diaesitys piti sisal-
|aan eri kosketuspisteita, joihin johtamisessa voi panostaa seka muita asioita lis-
tattuna, jotka vaikuttavat tyontekijakokemukseen. Naita oli muun muassa yhtei-

sollisyys, itsenaisyys, yksilon huomioiminen ja psykologinen turvallisuus.

Haastattelun aikana pyrittiin keskittymaan vuosikellon sisaltoon, mutta jonkin ver-
ran puhuttiin myos vuosikellon visuaalisuudesta. Lead-kuljettajien tyotehtavia ja

vastuita pyrittiin myds haastattelussa selventamaan.

Haastattelusta saatiin ylemman johdon nakemys vuosikellon sisaltoon ja tilaisuus
oli hyodyllinen vuosikello-projektin eteenpain viemisessa. Haastattelun avulla

saatiin myos kehitystyon kokonaiskuva hahmotettua paremmin.

4.2.2 Kysely kuljettajille

Ylemman johdon nakemyksien lisaksi haluttiin kuulla myos kuljettajien nakemyk-
sia aiheesta. Kuljettajille laadittiin lyhyt kysely SurveyMonkey-kyselysovelluksen
avulla. Tarkoituksena oli tehda kyselystd mahdollisimman ytimekas ja helppo,
jotta vastauksia saadaan mahdollisimman paljon. Siksi paadyttiin kysymaan yksi
monivalintakysymys: Mihin asioihin toivoisit l&hiesihenkilbiden panostavan arki-
Johtamisessa? Valitse mielestési 1-3 térkeint4. Vastausvaihtoehtoina olivat: yh-
teisollisyyden lisaaminen, viestinta ja vuorovaikutus, rekrytoinnin sujuvuus, pe-
rehdytyksen laatu, esihenkilon saavutettavuus, muutostilanteiden hoito (esim.

tyosuhteen muutokset), arkisten tilanteiden hoito tai muu (tdsmenna). Vastaus-
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vaihtoehdot laadittiin teorian pohjalta ja valitut asiat ovat arkijohtamisessa ja eten-
kin etajohtamisessa tarkeita. Kyselyyn haluttiin antaa myos vaihtoehto "muu’,

jotta saadaan uusiakin nakokantoja asiaan.

Kyselyn linkki Iahetettiin 149 kuljettajalle sahkopostilla 23.3.2022 ja vastausaikaa
oli 4.4.2022 saakka. Kysely tehtiin teemahaastattelun jalkeen, silla haastattelun
avulla pyrittiin saamaan kokonaiskuva tutkittavasta aiheesta ensin. Maarallista

kyselya on haastava tehda ilman, etta kokonaiskuva aiheesta on selvilla.

4.2.3 Kysely lead-kuljettajille

Vuosikelloon haluttiin pyytaa nakemyksia myos heilta, kenelle vuosikello on
suunnattu. Alkuperaisena tarkoituksena oli haastatella naita seitsemaa esihenki-
I6a heidan palaverissaan, mutta sopivaa palaveria ei kevaalle I0ytynyt. Taman
vuoksi paadyttiin Iahettamaan henkilokohtaisesti sahkopostia jokaiselle, jossa ky-

syttiin kaikilta samat nelja kysymysta:

1. Mita sellaisia tehtavia, tilanteita tai muita kuukausittain/vuosittain/kausittain
toistuvia asioita teille tulee mieleen, jotka johtamisen vuosikellossa tulisi olla mu-
kana? (Esim. uusista aikatauluista palautteen keraaminen tai kesarekrytoinnin

aloittaminen.)

2. Kuinka innostat ja tsemppaat tiimiasi erilaisissa tilanteissa, esimerkiksi kiireen

keskella?

3. Kuinka usein ja milla tavalla kommunikoit tiimisi kanssa?

4. Kerro omin sanoin, miten huomioit tyontekijaa seuraavissa tilanteissa:
a) rekrytointi
b) perehdytys

c) yhteisollisyyden rakentaminen/tiimihengen luominen?
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Kysymysten tarkoituksena oli kerata ideoita ja ajatuksia, mutta myos hyvia kay-
tanteitd, joita voi jakaa muille. Kysymykset laadittiin vasta sen jalkeen, kun kuljet-
tajakyselyn tulokset tulivat, jotta niiden tuloksia voidaan hyddyntaa esihenkildille

suunnatussa kyselyssa ja siten paattaa, mita asioita on tarpeen kysya.

4.2.4 Vertailuanalyysi

Arkijohtamisen tueksi tarkoitettua vuosikelloa suunniteltaessa tehtiin myos ver-
tailuanalyysia jo olemassa olevaan suunnittelun vuosikelloon. Lead-kuljettajien
tyotehtavat, kuten vuorojen suunnittelu ja rekrytointien aloittaminen, nojautuvat
pitkalti siihen, mita vuoden mittaa yrityksessa tapahtuu lomien ja matkustajien

maaran suhteen, ja nama kayvat ilmi suunnittelun vuosikellosta.

Lisaksi haluttiin vertailla muiden yritysten vuosikelloja tarkoituksena l16ytaa hyvia
oivalluksia ja ideoita vuosikellon toteutukseen ja sisaltoon. Tata vertailua tehtiin

laajasti internetissa.

4.2.5 Yhteistyo organisaatiossa

Kevaan ajan Hamalaisen kanssa keskusteltiin sahkopostin valityksella teemoista
ja niiden sisallosta. Talla tavoin organisaatio paasi mukaan vaikuttamaan vuosi-
kellon sisallon rakennukseen ja antamaan mielipiteita pitkin prosessia. Paaasi-
assa selvitettiin yksityiskohtia lead-kuljettajien arjen tyotehtavista ja vaatimuk-
sista, jotta heiltd odotettavat tyotehtavat tulevat oikein vuosikelloon. Samalla Ha-
malainen paasi tutustumaan vuosikellon teemoihin jo valmistusvaiheessa ja te-

kemaan tarvittavia lisayksia niiden teksteihin.

Yhdessa sahkopostikeskustelussa paadyimme viela lisaamaan teemoihin esi-
henkilon oman jaksamisen. Tama teema koettiin tarkeaksi lisaksi vuosikelloon,

silla myos esihenkilon taytyy pitaa huoli omasta tyokyvysta ja jaksamisesta.
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4.3 Tulokset ja niiden tarkastelu

4.3.1 Haastattelun tulokset

Haastattelussa seka Helke etta Hamalainen olivat elementtien suhteen samaa
mielta siita, etta tyovalineisiin tai fyysiseen ty0ymparistoon ei voida tassa kon-
tekstissa vaikuttaa, vaikka ne ovat toki tarkeita. Helke nimeaa heti alkuun, etta
olemassaolon tarkoitus, kulttuuri ja johtaminen nousevat hanelle ensimmaisena
mieleen. Hamalainen puolestaan kannattaa ehdottomasti tydon ominaispiirteisiin
panostamista, josta Helke on alkuun eri mielta. Asiasta keskusteltiin ja paastiin
yhteisymmarrykseen siita, etta siihen tulisi myos panostaa. Hamalainen peruste-
lee valintaa silla, etta halutaan korostaa sita, etta omassa tydssa on vaikutus-
mahdollisuuksia. Lopuksi Helke viela painottaa olemassaolon tarkoitusta, silla
Onnibussilla on vahva tarina, jota halutaan viestia niin asiakkaille kuin henkilo-
kunnallekin. Ja asiakaspalvelun merkitys on suuri, silla asiakas maksaa lopulta
henkilokunnan palkan. Lopputuloksena keskustelusta todetaan, ettéd panostusta
pitaisi olla johtamisessa, tydon ominaispiirteissa seka olemassaolon tarkoituk-
sessa. Johtaminen tulee tassa vahan kuin oletuksena, silla tyo kasittelee arkijoh-

tamisen kehittamista.

Sovimme, etta kun sisaltd on valmis, piirran vuosikellon visuaalisen ehdotelman
kasin paperille ja Helke tekee sen valmiiksi, kuten on aikaisemmatkin yrityksen
suunnittelun ym. vuosikellot tehnyt. Niin Helken kuin Hamalaisenkin mukaan vuo-
sikellon tulisi olla visuaalisuudeltaan ja sisalloltdéédn mahdollisimman selkea ja
muokattavissa oleva. Helke toteaa, etta siina voisi olla useampi keha, silla asioita
tapahtuu paljon paallekkain. My6s suunnittelun vuosikellosta pitaa ottaa asioita
tahan vuosikelloon, kuten rekrytointiin ja sesonkeihin liittyvat asiat. Hamalainen
huomauttaa, etta asiat tulee kuitenkin avata selvyyden vuoksi, ei voi kirjoittaa
vain, etta "panosta yhteisollisyyteen” vaan vuosikellon eri sivulla lukisi, mita konk-
reettisia toimia tama vaatisi. Hanen mukaansa vuosikellossa voi olla myo6s "do’s

and don’ts” tyyppista listausta tarpeen mukaan.

Yksi esille tullut asia, joka pitaisi vuosikelloonkin mahduttaa, on kuljettajien pa-

laute uudesta aikataulusta aina aikataulun vaihtumisen jalkeen. Lead-kuljettajien
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tulee muistuttaa ja kannustaa siihen aina tiettyna aikana. Palaute on tarkeaa ke-
rata kuljettajilta, jotta aikatauluja voidaan tarpeen mukaan muuttaa sopivammaksi
ja toimivammaksi. Tama tuli esille, kun keskustelimme lead-kuljettajien tyotehta-
vista. Samoin esihenkilon saavutettavuuden, lasnaolon ja yhteydenpidon Hama-
lainen koki tarkeaksi asiaksi esihenkilon ja tiimin valisessa suhteessa. Rekrytoin-
nin tarkeydesta Hamalainen myds puhui, etta se on osa tyonantajamielikuvaa ja
tyontekijakokemusta. Lead-kuljettajilla on myos mahdollisuus nykyisin jakaa pi-
kapalkintoja henkilokunnalle, joten tasta tuli Hamalaisen aloituksesta puheeksi
se, etta pikapalkintoja tulee muistaa jakaa ja muutenkin muistaa kehua ja palkita

tyontekijoita hyvasta tekemisesta.

Hamalaisen kanssa keskusteltiin viela Helken lahdettya, etta teemat voisivat
vaihdella esimerkiksi vuodenajan mukaan ja niitd voidaan muokata joka vuosi
vastaamaan paremmin Kyseisen vuoden strategisia painopisteita. Talvella, kun
on liukasta, voisi esimerkiksi keskittya tyoturvallisuuteen, kevaalla korostaa asia-
kaspalvelun laatua ja merkitysta, jotta se olisi sitten korkeimman sesongin eli ke-
san alkaessa hyvassa muistissa, kesalla leadit voisivat panostaa esimerkiksi kan-
nustavaan johtamiseen ja syksylla esimerkiksi yhteishengen yllapitoon. Nama oli-
vat vain ehdotuksia, lopulliset teemat ja niiden maarat muokkautuisivat kehitys-

tyon edetessa.

Teemahaastattelun tuloksena tydn ominaispiirteet seka olemassaolon tarkoitus
paatyivat vuosikelloon. Olemassaolon tarkoituksesta nousi teoriaa tutkimalla
esille etenkin tyon merkityksellisyyden korostaminen. Kolmantena haastattelun
tuloksena vuosikelloon paatyi esihenkilon saavutettavuus ja neljantena tyonteki-
jéiden palkitseminen ja kannustaminen. My0s rekrytointiin panostaminen katsot-

tiin tarkeaksi aiheeksi, joten se paatyi vuosikelloon.

4.3.2 Kuljettaja-kyselyn tulokset

Kuljettajille suunnatussa kyselyssa vastauksia tuli maaraaikaan mennessa 56
kuljettajalta eli hieman yli kolmasosa vastasi kyselyyn. Jokainen sai valita 1-3
heille tarkeaa asiaa. Yli puolet vastaajista eli 32 kuljettajaa oli sita mielta, etta

yhteisollisyyden lisaamiseen tulisi panostaa. Puolet vastaajista eli 28 kuljettajaa
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kokivat tiimin suuntaan tapahtuvan viestinnan ja vuorovaikutuksen olevan panos-
tamisen tarpeessa. Kolmanneksi eniten aania sai perehdytyksen laatuun panos-
taminen, sille antoi aanen 22 kuljettajaa. Vahiten panostusta kaipaa kuljettajien
mielesta rekrytoinnin sujuvuus, silla vain 2 kuljettajaa koki taman asian tarkeaksi.
Kuviossa 1 on tarkemmin kaikki vastausvaihtoehdot ja niiden keraamat aanimaa-

rat.

Vaihtoehtoon "muu-tarkenna” tuli kahdeksan eri kommenttia. Kahden kommen-
toijan mielesta asiat sujuvat nyt hyvin ja kahdessa kommentissa mainittiin tasa-
puolisuus. Lisaksi kommenteissa luki, ettd hyva johtaja tekee itse esimerkillisesti
ja ahkerasti toita ja hanen tulisi olla kuljettajan aani johtoon, eika vain toisinpain.
Kommenteissa my0s toivottiin, etta esihenkildiden vapaapaivat merkittaisiin lis-
toihin, jotta heita ei turhaan hairitsisi kiireettomilla asioilla seka heilta toivottiin
vastauksia vapaatoivepyyntoihin, ettd ne ovat huomioitu. Lisaksi kirjoitettiin, etta
kuljettajan tulee kokea itsensa tarkeaksi, ei yhdentekevaksi, joka on helposti kor-

vattavissa.

Kyselysta voidaan paatella, ettd yhteisollisyyden lisdamiseen tulisi panostaa ja
se tulisi nakya vuosikellossa ehdottomasti. Samoin viestinnan ja vuorovaikutuk-
sen kehittdminen ja laadukas perehdytys. Nama kolme asiaa valikoitui vuosikel-
loon kyselyn tuloksena. Vaikka rekrytoinnin sujuvuuteen oltiinkin paaasiassa tyy-
tyvaisia, tulee se osaksi vuosikelloa. Tama osittain siita syysta, etta se myos py-

syisi laadukkaana jatkossa.
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Kuljettaja-kyselyn tulokset (n=56)
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KUVIO 1. Kuljettaja-kyselyn tulokset

4.3.3 Lead-kuljettajien haastattelu seka vertailuanalyysi

Lead-kuljettajilta tuli vain yksi vastaus kyselyyn. Vastauksessa kerrottiin, etta yh-
teydenpito, tsemppaamiset ja muu kommunikointi tapahtuu yksil6llisesti ja pereh-
dytyksessa, rekrytoinnissa seka yhteisollisyyden rakentamisessa auttaa se, etta
on oma itsensa. Muita ajatuksia tai ehdotuksia vuosikellon sisallosta vastaajalla
ei ollut antaa. Kyselyn avulla olisi haluttu kuulla toimivia kaytanteita esimerkiksi
rekrytointiin, silla se sai kuljettajakyselyssa parhaat tulokset. Kysymykset 2—4 oli-

kin suunniteltu juuri naiden toimivien toimintatapojen kartoitukseen.

Suunnittelun vuosikellon avulla tehdyn vertailuanalyysin eli benchmarkingin
kautta vuosikelloon valikoitui ensimmaiseksi asiakkaiden lomasesongit, jotka
ovat yrityksessa kiireisinta aikaa. Toisena valikoitui kuljettajien lomakausi touko-
kuusta syyskuulle, joka on pidempi kuin kesalomasesonki. Kolmantena vuosikel-
loon haluttiin pistéa ajanjakso, jolloin rekrytointi tulee aloittaa kesaa varten.
Vaikka nama kaikki 10ytyvatkin suunnittelun vuosikellosta, haluttiin nama tarkeat
ajanjaksot saada tahan vuosikelloonkin, jotta lead-kuljettajien ei tarvitse arjessa
kayttaa kahta eri tyokalua.
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Muiden yritysten vuosikelloja tarkastelemalla kavi selvaksi, etta vuosikellosta voi
tehda lahes minkalaisen tahansa. Taman vertailun perusteella todettiin, etta sel-
keys olisi tarkeaa visuaalisessa ilmeessa. Lisaksi paadyttiin kehamaiseen vuosi-
kelloon janamaisen vuosikellon sijaan. Myos olemassa oleva suunnittelun vuosi-
kello on kehamainen, joten se tuki paatosta kehamaisesta vuosikellosta. Teema-
haastattelussa myos Helke koki kehamaisyyden tarkeaksi juuri paallekkaisten ta-

pahtumien vuoksi.

4.3.4 Loppupalaveri

Pidimme 18.5.2022 viela loppupalaverin Helken ja Hamalaisen kanssa, jossa esi-
teltiin valmis vuosikello. Valmis vuosikello hyvaksyttiin, mutta siihen tehtiin viela

lisayksena yksi teema, joka koettiin tarkeaksi.

Teemasta oli ollut jonkin verran puhetta jo aikaisemmin, mutta kevaan mittaan
kaydyissa sahkopostikeskusteluissa Hamalaisen kanssa se oli paatetty jattaa
pois. Palaverin aikana teema nousi kuitenkin uudestaan esille, joten se paatettiin
yhteistuumin saada mahtumaan mukaan marraskuulle. Kyseessa oli tyoturvalli-

suus ja talviliikenteen ennakoiva ajotapa.

Palaverin lopuksi vuosikelloon ja sen sisaltamiin teemoihin oltiin tyytyvaisia.

Helke lupasi piirtaa vuosikellon valmiiksi Corel Draw-ohjelmalla.

4.4 Kehitystyon tuloksena vuosikello

Haastattelujen, kyselyiden, vertailututkimuksen seka teorian pohjalta muodostui
lopulta vuosikello, jossa on kolme eri kehaa. Uloimpien kehien asiat ovat enem-
man operatiivisia ja ne ovatkin lahtdisin olemassa olevasta suunnittelun vuosikel-
losta. Sen sijaan sisin keha on taysin uutta ja taman kehitystyon paaasiallinen
lopputulema. Tata kehaa kutsutaan teemakehaksi, silla se pitaa sisallaan 11 eri
aihetta liittyen tyontekijakokemuksen kehittamiseen ja arkijohtamiseen. Kuviossa

2 on esiteltyna, milla perusteluilla kukin teema valikoitui vuosikelloon.
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Teemahaastattelu Kysely Teoria Muu keskustelu

Tyon merkitykselli- Viestinta ja vuoro- | Psykologinen tur- | Tyo6turvallisuus ja

SYyys vaikutus vallisuus ennakoiva ajo

Tyon ominaispiirteet Perehdytys Esihenkildbn oma
jaksaminen

Esihenkilon saavutet- | Yhteisollisyys

tavuus

Palkitseminen ja

tsemppaus

Rekrytointi

KUVIO 2. Teemojen valinnan perustelut

Naiden teemojen tarkoituksena on auttaa esihenkildita arkijohtamisen eri tilan-
teissa, samalla huomioiden tyontekijakokemuksen. Vuosikellon avulla nama tee-
mat eivat jaa vain hetkelliseksi toteutukseksi, vaan ne toistuvat vuodesta toiseen
ja niihin voi helposti palata, silla vuosikello on esihenkildiden tyokalu ja jatkuvassa

kaytossa.

Teemat on avattu erikseen omille sivuilleen vuosikellossa. Ne pyrittiin jakamaan
sopivasti niin, etta teema tukee mahdollisesti muuta operatiivista toimintaa kysei-
sena vuoden aikana. Teemojen maara valikoitui haastattelun, kyselyn seka teo-
rian pohjalta sen mukaan, mitka havaittiin olevan tarkeita aiheita tyontekijakoke-
muksen nakokulmasta. Lisaksi Hamalaisen kanssa kavimme sahkopostikeskus-
telua kevaan mittaan, ja han teki muutamia lisayksia teemojen teksteihin seka
yhden lisateeman. Ainoastaan yksi teema, tyoturvallisuus ja talvilikenteen enna-
koiva ajo, valikoitui mukaan viime hetkelld, kun valmista tyota kaytiin lapi Helken
ja Hamalaisen kanssa toukokuussa 2022. Alun perin tama teema jai pois, koska
se koettiin enemman operatiiviseksi. Vuosikello [0ytyy kokonaisuudessaan liit-

teesta 1.

Operatiiviset kehat pitavat sisallaan korkean ja matalan sesongin kaudet eli muun
muassa asiakkaiden kesalomakauden, joka on yrityksen vilkkainta aikaa. Lisaksi
siella on kuljettajien lomakausi, kesasesongin rekrytoinnin aika seka aikataulujen
vaihdot. Viimeisinta lukuun ottamatta kaikki 10ytyvat suunnittelun vuosikellosta,
joten niita ei tassa tyossa sen tarkemmin koeta tarkeaksi avata. Aikataulujen

vaihto on tarkea lisa vuosikelloon, silla se muistuttaa esihenkilbitda keraamaan
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kuljettajilta palautetta uusista aikatauluista muutama viikko niiden julkaisun jal-
keen. Nain niihin voidaan viela tehda muutoksia. Tama tuli ilmi teemahaastatte-

lussa.

Tammikuun ja helmikuun teemaksi valikoitui viestinta, vuorovaikutus seka esi-
henkilon saavutettavuus. Taman teeman tarkoituksena on kiinnittaa esihenkilo-
tydssa huomioita vuorovaikutustaitoihin ja lasnaoloon. Naiden kahden kuukau-
den aikana esihenkilo kiinnittaa erityisesti huomioita siihen, etta on saannollisesti
kuljettajien tavoitettavissa fyysisesti asemapaikoilla, soittelee jokaiselle henkilo-
kohtaisesti ja kyselee kuulumisia tai vaikka hyppaa bussin kyytiin juttelemaan.
Paaasia on, etta tiimin suuntaan pidetaan yhteytta ja jokainen tietaa, milloin esi-
henkilon tavoittaa fyysisesti, muina aikoina kannustetaan ottamaan yhteytta pu-
helimella. Lisaksi varhaisen tuen mallista muistutetaan. Esihenkiloita lisaksi muis-
tutetaan tiedotuksen merkityksesta, jotta kaikki ovat ajan tasalla muutoksista.
Nama kaikki ovat asioita, joita esihenkilot tekevat jo nyt, mutta ne haluttiin saada
osaksi vuosikelloa, jotta toimien merkitys korostuu ja niihin panostetaan vuodesta

toiseen.

Samassa osiossa on lisaksi vinkkeja vuorovaikutustilanteisiin ja siihen, kuinka
esihenkild voi jokaisessa kohtaamisessa valita, jakaako eteenpain hyvaa vai huo-
noa fiilista. Ramon (2018, 116—118) oppien mukaan on kirjattu vinkkeja vuorovai-
kutustilanteiden hoitamiseen. Lopuksi viela esihenkilolle on annettu tilaisuus poh-
tia omia reagointitapoja eri tilanteissa, silla niillakin on vaikutusta tyontekijan fii-
likseen (Airaksinen-Aminoff 2021b).

Maalis-huhtikuun teemaksi on valittu rekrytointiin ja perehdytykseen panostami-
nen, silla kevaalla alkaa kesatyontekijoiden haku ja joka asemapaikalla on tarve
kesatyontekijoille. Rekrytointiprosessin aikana hakijalle muodostuu tyonantajasta
mielikuva niin tydnantajana kuin palvelun tarjoajanakin, joten rekrytointiin panos-
taminen on tarkeaa. Rekrytointi on myymista, viestintaa ja tyonantajamielikuvan
luomista ja taman teeman tarkoituksena on kiinnittaa esihenkildiden huomio nai-
hin seikkoihin. Vuosikellossa on vinkkeja, mihin asioihin prosessissa tulee kiinnit-
taa huomiota. Naita on muun maussa tyonhakuilmoituksen ja haastattelun sisalto
seka jatkuva viestinta koko prosessin ajan. Perehdytyksessa puolestaan haluttiin

panostaa sen suunnitteluun ja laatuun seka tyontekijan kuulemiseen ja hanen
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ottamiseensa osaksi tiimia. Onnistunut perehdytys sitouttaa seka lisaa luotta-

musta. (Manpower Group 2020.)

Touko-kesakuun teemaksi valikoitui tyon merkityksellisyyden korostaminen.
Tama teema oli hyva sijoittaa juuri kesasesongin alkuun, jotta jokainen olisi mo-
tivoitunut kiireisen ajan alkaessa. Kun tyontekija kokee tyon arvokkaaksi ja tarke-
aksi, on han sitoutuneempi ja motivoituneempi. Naiden kuukausien aikana kan-
nustetaan puhumaan tyon vaikutuksista asiakkaisiin ja yrityksen paamaariin. Li-
saksi puhutaan Onnibussin tarinasta, miksi yritys on olemassa. Yksi tarkea asia
on myos kertoa "tylsienkin” tyotehtavien merkitys, jotta kaikkien pienienkin ja tur-
halta tuntuvien tyotehtavien merkitys isossa kuvassa ymmarretaan ja ne koetaan
tarkedksi. (Huhta & Myllyntaus 2021, 163—-167.)

Heinakuu on yrityksen kiireisin kuukausi, joten siksi heina-elokuun teemaksi vali-
koituikin palkitseminen ja tsemppaus. Tarkoituksena oli motivoida ja auttaa kul-
jettajia suoriutumaan kiireen keskella mahdollisimman hyvin. Naiden kuukausien
aikana esihenkilot keskittyvat antamaan palautetta hyvasta tyosta, asenteesta,
muiden auttamisesta tai yhteisen hyvan huomioimisesta. Esihenkil6ita halutaan
kannustaa myos puhumaan selan takana hyvaa, jotta luodaan arvostuksen ilma-
piiria ja palautetta saadaan joka puolelta (Skhole 2022). Tarkeaa olisi myos kes-
kittya puhumaan asioista, joita yrityksessa tehdaan hyvin sen sijaan, etta puhu-
taan negatiivisista asioita (Perttula 2020). Lisaksi vuosikelloon on listattu asioita,
jotka kohottavat tunnelmaa tyopaikoilla (Airaksinen-Aminoff 2021b; Skhole 2022)
ja asioita, jotka aiheuttavat helposti turhautumista (Airaksinen-Aminoff 2021b).
Lisaksi esihenkiloita halutaan kannustaa vahvistamaan tyontekijoiden positiivisia
tunteita (Rantanen 2018).

Syys-lokakuun teemaksi valikoitui yhteisollisyys ja psykologinen turvallisuus.
Syksy on matalan sesongin aikaa, joten silloin ehtii paremmin panostamaan yh-
teisollisyytta lisaaviin toimiin, kuten jarjestamaan halukkaille vapaa-ajan toimin-
taa. Psykologisesti turvalliseen ilmapiiriin haluttiin antaa vinkkeina muun muassa
palautteen antamiseen kannustaminen, epakohtiin puuttuminen, luottamus, esi-
kuvana oleminen ja virheiden hyvaksyminen (Airaksinen-Aminoff 2021a). Psyko-

loginen turvallisuus valikoitui vuosikelloon paaasiassa teorian pohjalta.
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Marraskuulle lisattiin tyoturvallisuuteen ja talviliikenteen ennakoivaan ajoon kes-
kittyva teema, silla liukkaiden kelien alkaessa turvallisuus on aihe, joka tulee nos-
taa esille. Tyoturvallisuus pitaa ajamisen ohella sisallaan matkatavaroiden nostot
ja muun tyoskentelyergonomian seka riittavan levon. Lisaksi onnettomuustilan-

teissa toimiminen tulisi kayda lapi kaikkien kanssa saannollisesti.

Joulukuun teemaksi jai tydon ominaispiirteiden korostaminen seka esihenkilon
oma jaksaminen. Tassa kuussa kuljettajia muistutetaan omista vastuista ja ta-
voitteista ja korostetaan hallinnan tunnetta tyosta. Talla hallinnan tunteella tarkoi-
tetaan sita, etta jokaisella on vaikutusmahdollisuuksia omaan tyéhonsa. Jokainen
saa antaa palautetta ja esittaa toiveita tyovuoroihin ja aloitelaatikon ideoita kay-
daan saannollisesti kerran kuussa lapi. Tassa kuussa painotetaan myos sita, etta
jokainen ymmartaa oman tyon vaikutukset asiakkaisiin ja organisaatioon seka
panostetaan siihen, etta kuljettajan on helppo tehda omat tyonsa. Talla tarkoite-
taan muun muassa sita, etta tyovalineet ovat kunnossa. Kyvykkyyden tunnetta
pyritdan myos vahvistamaan seka kannustetaan hyvan tekemiseen ja muiden
auttamiseen. Tarkeaa on myos puhua konsernin arvoista ja mita ne tarkoittavat
kaytanndssa. Ja jotta esihenkild jaksaa jakaa hyvaa fiilista muille, tulee hanen
itsekin voida hyvin. Taman vuoksi joulukuussa halutaan lopuksi kaantaa katseet

esihenkilon omaan hyvinvointiin ja jaksamiseen.

Jotta uusi vuosikello tulee aktiiviseen kayttoon, jokainen teema avataan yrityksen
sisdisessa lehdessa kyseisen kuukauden aikana. Nain myos kuljettajat tietavat,
mihin asioihin kiinnitetdan huomiota johtamisessa. Sisainen lehti ilmestyy aina
kuun lopussa, joten se on hyva alusta kertoa, mihin seuraavassa kuussa esihen-

kilot panostavat ja keskittyvat.

Lead-kuljettajat paasevat jokaiseen teemaan helposti kasiksi ympari vuoden, jo-
ten heidan on helppo palata tarkistamaan esimerkiksi rekrytointiin liittyvia seik-
koja mihin aikaan vuodesta vain. Jakamalla teemat tasaisesti ympari vuoden tu-
levat ne kasitellyksi vuoron peraan ja asiat toistuvat joka vuosi. Vuosikelloa voi
tarpeen mukaan muokata tai siihen voi lisata teemoja. Aivan kuten hyva liiketoi-
mintastrategia, myos tama vuosikello on joustava ja voi muuttua ajan saatossa

organisaation tarpeiden ja halujen mukaan.
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5 POHDINTA

Vuosikello nahdaan usein konkreettisten asioiden alustana, joten aluksi oli haas-
tava pohtia, kuinka nain abstraktin teeman eli tyontekijakokemuksen, saa ilmais-
tua vuosikellon avulla. Alkuperainen nakemys eri teemoista pysyi lapi tyon ja lop-
pujen lopuksi vuosikello koettiin erinomaiseksi tyokaluksi, silla sen avulla tyonte-

kijakokemukseen liittyvat teemat pysyvat mukana vuodesta toiseen.

Aivan kuten yrityksen strategia, myos taman vuosikellon tarkoitus on olla joustava
ja mukautua ajan saatossa vastaamaan yrityksen sen hetkisia tarpeita. Vuosikel-
lon avulla yrityksen strategiaa myos pyritaan jalkauttamaan tyontekijoille parem-
min. Taman vuoksi se sisaltaa paljon kehotuksia puhua strategiasta seka yrityk-
sen syysta olla olemassa. Jokaisen tyontekijan tulisi tietaa, miksi ja miten toita
tehdaan ja esihenkilon rooli yrityksessa on viestia siitd. Tama vuosikello toivotta-
vasti auttaa heita siina roolissa. Yrityksessa halutaan panostaa laadukkaaseen
esihenkilotyohon, ja tama vuosikello on yksi tyokalu johtamisen ja johtamiskult-
tuurin kehittdmiseen. Johtamisen resursseja pitaa tulevaisuudessa pohtia, esi-

merkiksi lisaamalla lead-paivien maaraa.

Tyontekijakokemuksen tarkeys ymmarretaan yha useammassa yrityksessa ny-
kypaivana. Hyvista tyontekijoista tulee pitaa hyvaa huolta ja uusia halutaan hou-
kutella. Tyontekijakokemus on subjektiivinen ja hyvin abstrakti asia, moni asia
vaikuttaa siihen. Tama tyo lahti ajatuksesta, etta laadukas arkijohtaminen on
avainasemassa tyontekijakokemuksen kehittamisessa. Taman kehitystyon tulok-
sena syntyneen vuosikellon avulla tyontekijakokemuksen merkitys toivon mu-
kaan korostuu arjen johtamisessa. Koska tyontekijakokemuksen kehittamisesta
on kiinnostuttu myos konsernin tasolla, tyosta voi olla hy6tya myos Onni-

Bus.com:in ulkopuolella.

Vuosikellosta haluttiin saada mahdollisimman konkreettinen ja helposti ymmar-
rettava, jotta se jalkautuu kayttoon mahdollisimman helposti. Jokainen esihenkild
on kuitenkin yksilo, joka on tottunut hoitamaan tyotehtaviaan omalla tavallaan ja
tyylillaan. Tahan ei haluta puuttua ja jokaisen tulee hyddyntaa omaa aitoa per-

soonaansa jatkossakin. Vuosikello toivon mukaan herattaa ajattelemaan asioita
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mahdollisesti uudesta nakdkulmasta ja samalla jokainen voi kehittda omaa osaa-

mistaan omaan johtamistyyliinsa sopivaksi.

Kehitystyon tarkoitus oli kehittaa arjen johtamista seka lisata tyontekijakokemuk-
sen merkityksen ymmarrysta lead-kuljettajien keskuudessa. Johtoajatuksena oli
pohtia, mita arkijohtamisessa tulee huomioida, jotta tyontekijakokemus paranee.
Valmis vuosikello pyrkii vastaamaan tuohon johtoajatukseen, mutta tulevat vuo-
det nayttavat, kuinka merkittava vaikutus vuosikellon toimilla on tyontekijakoke-

mukseen.
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LUTTEET

Liite 1. Vuosikello

1(13)

Vuosikello tyontekijakokemuksen kehittamiseen
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QO = Aikataulukauden vaihtuminen

Vuosikellon uloimmalla kehalla nakyy liikenteen eri sesongit seka aikataulukau-

den vaihtumiset.
e Kun aikataulukausi vaihtuu, keraa kuljettajilta parin viikon kuluttua pa-
lautetta. Nain selvitetaan, jos jokin ei toimi ja muutoksia pitaa tehda.

Huomioi, etta matalan sesongin ajalle painotetaan koulutukset ja pekka-

set.
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Toisella kehalla nakyy kuljettajien lomakausi seka kesan rekrytoinnin aloitus.
e Rekrytointi kesaa varten aloitetaan kartoittamalla kuljettajien tarve.

Sisakehalla nakyy erilaisia teemoja liittyen tyontekijakokemuksen kehittamiseen.
Nama teemat avataan seuraavilla sivuilla. Teemoihin voi palata milloin vain, silla
jokainen on tarkea osa tyontekijakokemusta. Teemat on jaoteltu kuitenkin 1-2
kuukauden jaksoihin ajankohtaisuuden nakdkulmasta. Huomioi joka kuukausi siis
kyseinen teema, lue vinkit ja pyri huomioimaan tyontekijakokemus arkijohtami-
sessa.
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Viestinta ja vuorovaikutus seka esihenkilon saavutetta-

vuus

Kiinnita erityista huomiota vuorovaikutustaitoihisi, seka milla tavalla ja kuinka
usein olet yhteydessa tiimisi kanssa. Hyva esihenkild pitaa tiimin ajan tasalla asi-
oista, mutta on myos kuljettajan aani organisaatiossa. Pohdi omia vuorovaikutus-
taitojasi ja sita, jaatko tiimillesi hyvaa fiilista, kun kohtaatte.

Ole lasna ja saavutettavissa

Pida huoli, etta ainakin kerran kuussa olet fyysisesti tavoitettavissa
asemapaikalla. Viesti tama ajankohta selkeasti tiimillesi, jotta he tie-
tavat sinun olevan tavoitettavissa. Ole paikalla koko ilmoitettu aika,
vaikka kukaan ei tulisikaan.

Muistuta tiimiasi, ettd sinut tavoittaa muina aikoina puhelimella.
Kannusta ottamaan herkasti yhteytta, jos jokin asia askarruttaa kul-
jettajia.

Ota tavoitteeksi soittaa jokaiselle kuljettajalle henkilokohtaisesti va-
hintaan joka toinen kuukausi ja kysele kuulumisia, jos et ole tavan-
nut tai ollut muuten kontaktissa kuljettajan kanssa.

Hyppaa mahdollisuuksien mukaan bussin kyytiin hetkeksi, jotta
paaset juttelemaan kuljettajan kanssa seka seuraamaan hanen toi-
mintaansa. Al4 keskustele bussissa henkilokohtaisista tai yrityksen
sisaisista asioista, sillda ne kuuluvat matkustamoon selkeasti.

Jos lupaat vieda kuljettajan esittdaman asian eteenpain, pida lupauk-
sesi ja pida hanet ajan tasalla, kuinka asia etenee organisaatiossa.
Koska varsinaisia kehityskeskusteluja ei pideta, pyri juttelemaan
kuljettajien kanssa arjessa mahdollisimman paljon. Kysy riittdvan
usein "Mita kuuluu?” ja kuuntele vastaus.

Muista vatu-malli ja esimieskompassi - tunne tiimisi ja puutu
ajoissa, jos huomaat muutoksia jonkun kaytoksessa, toiminnassa
tai tyOvireessa.

Pida kuljettajat ajan tasalla muutoksista ja tiedotettavista asioista

Jos asia on erityisen tarkea, yksi sahkoposti ei riita, vaan on hyva
varmistaa asia puhumalla siita kuljettajien kanssa tilaisuuden tullen.
Muistuta kuljettajia seuraamaan intran tiedotteita ja puhu niista, silla
informaatiotulva on valilla valtava.

Informaatiotulvaa voi helpottaa pitamalla viestit ytimekkaina.

Ole rehellinen, avoin ja suoraselkainen viestinnassa.

Esihenkildlla on suuri merkitys tyontekijan fiilikseen. Jokaisessa kohtaami-
sessa voit valita, etta valitatko hyvaa vai huonoa fiilista eteenpain.

Arvosta jokaista kohtaamista kuljettajien kanssa. Arvostus on pa-
rempi kuin arvostelu.
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e Pohdi, mita tunteita erilaiset vuorovaikutustilanteet voivat herattaa

kuljettajissa seka sinussa itsessasi. Tunteiden tunnistaminen aut-

taa selkeyttamaan ongelman seka loytamaan ratkaisun. Se myos
rauhoittaa aivoja, jolloin keskittyminen itse tydhon helpottuu.
Hyvantuulinen ihminen on motivoituneempi.
Ymmarra ja arvosta jokaisen mielipidetta.
Kuuntele lause loppuun ja yrita ymmartaa eriaviakin mielipiteita.
Joskus pienetkin sanat tai eleet voivat vieda tai kohottaa fiilista.
- sen sijaan, etta sanot
"Kylla, mutta...”
"Ei se ole ongelma...”
"Tuon takiako soitit mulle..?”
"Ei sovi meille..”

Kokeile sanoa:
"Hienoa..”
"Kerro hieman tarkemmin...”
"Tuohan on iso ongelma...”
"Noin juuri pitaakin ajatella...”

o Nyokkays ja hymy seka aito kiinnostus kuulla lisaa, sen sijaan, etta
tyrmaa ideat, jattaa paremman fiiliksen. Jokaisella on mahdollisuus
vaikuttaa tyohonsa! Ymmarrettavasti kaikkia ideoita ei voi toteuttaa,
mutta sillakin on merkitysta, kuinka asian ilmaisee, toisen mielipi-
detta arvostaen vai arvostellen.

e Valta mutta-sanaa, se vie pohjan lauseen alun kehulta.

Hoida tarkeat ja sensitiiviset asiat mielellaan kasvotusten tai puhelimessa.

e Kirjallisessa viestinnassa vaarintulkinnan mahdollisuus on suu-
rempi.

e Mikali sahkopostia taytyy kayttaa, on hyva kirjoittaa asiat mina-
muodossa: "minua arvelluttaa...” Nain vastaanottajan puolustusre-
aktio hieman laskee, eika viesti kuulosta niin hyokkaavalta. Toimii
my0s kasvotusten/puhelimessa.

Pohdi omaa reagointitapaasi erilaisissa tilanteissa, oletko

Valtteleva (et puutu asioihin, valttelet haastavia tilanteita)
Kieltava (ongelma sivuutetaan, "eiko voida vain jatkaa toita”)
Hyokkaava (syyttelen muita)

Liittoutuva (puollat kaikkien nakemyksia selan takana)
Ratkaisukeskeinen (tartut asioihin ja pyrit Idytamaan ratkaisun)

Jos olet epavarma, minkalaiset fiilikset tyontekijalle jai jostakin tilanteesta
tai keskustelusta, muista, etta aina voi myohemmin kysya uudelleen.
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Rekrytointi ja perehdytys

Rekrytointiprosessin aikana hakijalle muodostuu Onnibussista tietynlainen
mielikuva niin potentiaalisena tydnantajana kuin palvelun tarjoajanakin. Onnistu-
nut rekrytointi antaa tyonantajasta hakijalle hyvan kuvan, vaikka tyopaikkaa ei
silla kerralla saisikaan. Rekrytointi on pitkalti myymista ja viestintaa seka tyonan-
tajamielikuvan rakentamista.

Kiinnita rekrytoinnissa huomiota ainakin naihin seikkoihin:

e Tyonhakuilmoitus.
Hakukriteerien lisaksi pitaa kertoa, miksi juuri Onnibussille kannattaa
tulla toihin.

e Jos hakija soittaa kysyakseen lisatietoja tyopaikasta, on tarkeaa olla kiin-
nostunut jo tdssa vaiheessa hakijasta, jotta han laittaa hakemuksen.

e Viestinta hakijoille koko prosessin ajan on tarkeaa.
lImoita jatkoon paaseville hakijoille, miten rekrytointi etenee ja milloin vii-
meistaan paatoksia tehdaan. Jos prosessi venyy, ilmoita siitakin.
Laheta kiitos-viesti kaikille hakijoille, jotka eivat tule valituksi.

e Loppusuoralle hakuprosessissa paasseille kannattaa soittaa henkilokoh-
taisesti ja kertoa perustelut valinnalle seka antaa kannustava palaute.

o Kaikille hakijoille on vastattava, oli valinta mika tahansa!
Haastattelun runko kannattaa suunnitella etukateen huolella

¢ Olennainen tieto saadaan kaikista hakijoista tasapuolisesti.

e Al3 kuitenkaan tykitd kysymyksid, hyva haastattelu on keskustelunomai-
nen ja kiireeton.

e Haastattelija on kuunteleva osapuoli, anna siis hakijan olla enemman aa-
nessa.

e Mieti etukateen, mita kerrot Onnibussista yrityksena: esim. arvot, tyonte-
kijalupaus, miksi nykyiset tyontekijat viihtyvat meilla ja mita etuja meilla on
tarjota palkan lisaksi.

o Kuvaile tyotehtavia ja Onnibussin tavoitteita, kuten ylivertaisen asiakas-
palvelun tavoite.

e Muista, ettd haastattelussa voi kysya vain tyohon liittyvista asioista. Hen-
kilokohtaiset asiat hakija voi itse ottaa esille, mutta haastattelija ei niista
kysy.

e Haastattelun lopuksi voi jo antaa hakijalle palautetta, missa onnistuttiin.

Muista, etta jokainen hakija on arvokas eika viestintaa voi olla liikaa!

Perehdytys antaa uudelle tyontekijalle ensivaikutelman yrityksesta
Onnistunut perehdytys lisaa luottamusta tyonantajan ja tyontekijan valilla seka
luo positiivista tydnantajamielikuvaa ja sitouttaa tyontekijan yritykseen ja sen ar-
voihin.
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Suunnittele perehdytyksen ajankohta ja vaiheet hyvissa ajoin jo rekrytoin-
tiprosessin alussa.
=> Jo hakuvaiheessa voit kertoa perehdytyssuunnitelman hakijoille

Katso asioita uuden tyontekijan nakokulmasta.

Tarkista, etta kaikki tarvittava on valmiina ennen ensimmaista tyopaivaa.
Tunnukset intraan ja adminiin seka tyovaatteet mahdollisuuksien mukaan.

Varmista, etta uusien asioiden omaksumiselle jaa aikaa.

Varmista, ettd myds muut perehdytyksessa mukana olevat ovat tietoisia
perehdytyksen aikataulusta. Etenkin kummikuljettajan, joka osallistuu pe-
rehdyttamiseen, tulee olla perilla aikataulusta ja vaatimuksista.

Kayta perehdytyksen tarkistuslistoja PeKo1 ja PeKo2-kuljettajat.

Varaa tarpeeksi keskusteluaikoja uudelle tyontekijalle hanen ensimmais-

ten kuukausiensa aikana.

=> Soittele mahdollisimman usein ja kysele miten menee, ja onko ilmennyt
askarruttavia asioita.

Ole karsivallinen, vastaile kysymyksiin ja selvita asioita tarvittaessa.

Kerro aina, miksi mikakin tyotehtava on tarkea, jotta myos "tylsemmat” tyo-
tehtavat saavat merkityksen.

Perehdytyksen aikana on hyva puhua Onnibussin arvoista ja toimintata-
voista seka Onnibussin visiosta ja strategiasta seka ennen kaikkea johta-
misjarjestelmasta.

Vastaanota uusi tyontekija osaksi teidan tiimianne, esittele hanta kaikille
ja kannusta kaikkia ottamaan uusi kollega avosylin vastaan.
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Tyon merkityksellisyys

Merkityksellinen tyo sitouttaa tyontekijan yritykseen, silla han kokee tyonsa ar-
vokkaaksi ja tarkeaksi — merkitykselliseksi. Jokainen maarittelee lopulta itse,
mika on hanelle merkityksellista, mutta lahiesihenkilona voit yrittaa vaikuttaa asi-
aan omalla asenteellasi, puheellasi ja kaytoksellasi. Alla on muutamia esimerk-
keja, joita kannattaa ottaa osaksi arkea:

Puhu tyon vaikutuksista asiakkaisiin

¢ llman Onnibussia liikkkuminen julkisilla olisi kallimpaa

e Oman auton tarve vahenee ja siita kiittaa luonto seka asiakkaan
lompakko

o Asiakkaat paasevat matkustamaan, tapaamaan laheisiaan, paase-
vat téihin

¢ Autottomalle mahdollistetaan liikkuminen kauemmaksi kotoa

e Liikuntarajoitteisille mahdollisuus matkustaa edullisesti ja sujuvasti

¢ lloinen kuljettaja piristaa paivaa; jo pienilla teoilla on vaikutus asi-
akkaan hyvaan mieleen

e Ylipaataan muistuta, ettd olemme asiakkaita varten

Puhu tyon vaikutuksista yrityksen paamaariin
e Kuljettaja on yrityksen kasvot asiakkaille
o Kuljettajan asiakaspalvelutaitojen merkitys asiakaskokemukseen
on merkittava
e Puhu kuljettajille Onnibussin strategiasta ja visiosta omin sanoin
- jokainen kuljettaja tekee vaikutuksen asiakkaisiin
-> ilman kuljettajia visio ei voi toteutua

Kerro, mika on syyna eri tyotehtavien taustalla eli miksi asioita tehdaan,
jotta eri tyotehtavien merkityksellisyys ymmarretaan
e Esimerkiksi auton siivoamisen tarkeys asiakkaalle ja seuraavalle
kuljettajalle

Kerro, miksi OnniBus on olemassa
¢ Yrityksen olemassaolon tarkoitus, kerro omin sanoin, mika on mei-
dan visio ja miten siihen paastaan
¢ Kaikki olemme osa Onni-perhetta
e Onnibussin syntytarina
e Konsernin arvot

Kun esihenkilo tiedostaa tyon merkityksellisyyden, saa han innostettua muitakin
omalla esimerkillaan. Ylla olevia asioita kannattaa ottaa puheeksi aina sopivan
tilaisuuden tullen ja kannattaa muistaa, etta yrityksen tavoite (visio) ja keinot (stra-
tegia) olisi hyva olla kaikkien tyontekijoiden selkdrangassa. Ne auttavat luomaan
tyohon merkitysta seka toimimaan kaikki samojen periaatteiden mukaan. Ne 10y-
tyvat kuljettajan kasikirjan alusta.
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Palkitseminen ja tsemppaus

Esihenkilona tehtavasi on motivoida tiimiasi ja auttaa heitd suoriutumaan tyos-
taan. Positiivinen palaute ja positiivinen puhe johtavat parempaan suoriutumi-
seen. Tassa muutamia asioita, joita kannattaa arjessa muistaa tarpeeksi usein:

Anna palautetta hyvasta tyosta, hyvasta asenteesta, yhteisen hyvan huo-
mioimisesta tai vaikka hyvasta tiimihengesta ja muiden auttamisesta
e Ei vain silloin, kun kuljettaja saa asiakaspalautteen, muista kehua
myos muulloin!
e Muista jakaa palkintokaapin pikapalkintoja, jotta arjen pienet hyvat
teot saavat huomiota ja tunnustusta
e Jokainen kaipaa arvostusta ja tunnustusta tyostaan, joten kehuja ei
kannata saastella
e Jos annat korjaavaa palautetta, tee se tyontekijaa arvostaen ja pai-
nota myds hyvia puolia
e Ole johdonmukainen: anna palautetta kaikille, ei vain osalle
e Anna palautetta myos koko tiimille yhteisesti

Tsemppaa kuljettajia
e Etenkin kiireisessa sesongissa esihenkilon tsempit ja kehut autta-
vat jaksamaan
e Kannusta kuljettajia myos kehumaan ja tsemppaamaan toisiaan —
hyva kiertamaan!
e Ole esimerkkina omalla tyonteollasi

Puhu selan takana hyvaa muista
e Luodaan arvostuksen ilmapiiri, jossa hyvaa ja kehittavaa palautetta
saa monesta eri suunnasta

Etsi tietoisesti asioita, joita yrityksessa tehdaan hyvin ja joissa on onnis-
tuttu ja keskity puhumaan niista negatiivisten asioiden sijaan

Tyopaikan tunnelman kohottajat, joihin jokainen voi vaikuttaa omalla toi-
minnallaan

ratkaisukeskeisyys

muiden nakokulmien huomioiminen, empatia

ammattiylpeys

hyvantahtoisuus

omaa pahaa oloa ei pureta muihin

positiivisiin asioihin keskittyminen

yleisesta viihtyvyydesta huolehtiminen ja paikkojen siistina pitami-
nen

rentous ja huumori

tervehtiminen

muiden auttaminen

sovitusta kiinni pitaminen
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osaamisen jakaminen
hymy
kiitokset ja myoOnteinen palaute

Vahvista tyontekijoiden positiivisia tunteita

Jotta toisten ihmisten positiivisia tunteita voi vahvistaa, kannattaa
aloittaa omien tunteiden tunnistamisesta seka pohtia omien tuntei-
den vaikutuksia muiden tunteisiin

Vahvista kuljettajissa arvostuksen tunnetta, varmuuden tunnetta,
vaikuttamisen tunnetta, yhteenkuuluvuuden tunnetta seka reiluu-
den tunnetta.

Nama seikat aiheuttavat usein turhautumista tyopaikoilla:

Kokee tulleensa yliajetuksi, ei saa suun vuoroa
Kokee tulleensa aliarvostetuksi

Kaipaa kiitosta, mutta ei saa sita

Mielipide aina ohitetaan

Omaa ehdotusta ei "’koskaan” valita

Tehdaan toisin kuin olisi toivonut

Kokee, ettei tule kuulluksi

Kukaan ei kuitenkaan valita

Tietaa olevansa oikeassa

Toimii vastoin omia arvojaan
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Yhteisollisyys ja psykologinen turvallisuus

Jokainen ihminen haluaa olla merkityksellinen muille ja olla osa tyoyhteisda. Yh-
teenkuuluvuuden tarve tayttyy, kun ihminen kokee yhteisollisyytta, laheisyytta ja
yhteyttda muihin ihmisiin. Tyokavereiden vaikutus tyotyytyvaisyyteen on merkit-
tava.

Panosta yhteisollisyyden kehittamiseen

e Luo tai aktivoi yhteinen keskustelu esimerkiksi WhatsApissa. Paa-
asia, etta tiimilla olisi jokin yhteinen alusta tiedonjakoon ja muuhun
vuorovaikutukseen. Tyoasioiden lisaksi kannusta juttelemaan myos
vapaa-ajan asioista joko samassa tai eri keskustelussa.

e Uuden tyontekijan tullessa, esittele hanet mahdollisimman monelle
kollegalle kasvotusten. Lopuille esimerkiksi WhatsApissa. Keksi tii-
mille sopiva keino toivottaa uusi tyontekija tervetulleeksi joukkoon.
Samalla vanhat tyontekijat tutustuvat toisiinsa paremmin.

e Organisoi halukkaille keilausta, syomista, leffaa tai mita vain yh-
teista tekemista vapaa-ajalle.

Psykologinen turvallisuus on tiimin jaettu kokemus, siita, etta tiimissa on turval-
lista olla oma itsensa, kysya ja erehtya. Psykologisesti turvalliset tiimit ovat te-
hokkaampia, sitoutuneempia ja tyytyvaisempia seka oppivat uusia asioita nope-
ammin ja sopeutuvat muutoksiin nopeammin.

Pyri luomaan tiimille psykologisesti turvallinen ilmapiiri

e Kannusta kuljettajia antamaan kaikenlaista palautetta, kysymaan
kysymyksia ja kertomaan ideoitaan. My0Os eridavat mielipiteet saa
kertoa!

e Ongelmien esille tuominen on mahdollisuus uuden oppimiseen ja
ongelmien ratkaisemiseen.

e Jos virheita tapahtuu, ala rankaise niista, kaikki ovat vain ihmisia.
Myonna myos omat virheet.

e Puutu epakohtiin ajoissa, se lisda myos arvostusta esihenkilda koh-
taan.

e Luota kuljettajiin ja anna heidan toimia itsenaisesti.

e Esihenkilon rooli olla esikuvana: luota, kuuntele, arvosta, ole em-
paattinen, nayta tunteita ja haavoittuvaisuutta - muut reagoivat sa-
malla tavalla.

e Vahvista yhteenkuuluvuuden tunnetta.

e Ota kaikki mukaan, ole kiinnostunut jokaisen mielipiteista.

e Luottamus ja hyva yhteishenki lisaa auttamisen halua.
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Tyoturvallisuus ja talviliikenteen ennakoiva ajo

Turvallisuus on meille aarimmaisen tarkeaa. Tama koskee yhta lailla kaikkia tiel-
laliikkujia, asiakkaitamme seka henkilokuntaamme. Turvallisuus on tarkeaa aina,
mutta etenkin nain talven huonojen kelien lahestyessa kannattaa turvallisesta ja
ennakoivasta ajotavasta muistuttaa. Taman lisaksi tybasentoihin ja muuhun er-
gonomiaan tulisi kiinnittdd huomiota. Sen avulla vahennetaan tyon haitallista fyy-
sista kuormitusta, edistetdan palautumista, tyossa jaksamista, tyOkykya, hyvaa
terveytta ja tyon sujuvuutta seka turvallisuutta.

Muistuttele kuljettajia seuraavista tyoturvallisuuteen liittyvista asioista:
Matkatavaroiden kasittelyssa ergonomia huomioitava

Ajoasennot ja muut tyoskentelyasennot — asentojen vaihtelu tarkeaa
Taukojumppa

Lepo ja palautuminen

Intrassa hyvia ohjeita tydasentoihin seka nostoihin, kaykaa niita 1api

Ennakoiva ajo on aina tarkeaa, mutta etenkin talvikeleilla siihen tulee kiin-
nittaa erityista huomiota
e Muistuta tiimiasi taman tarkeydesta ja kaykaa lapi ennakoivaa ajotapaa.
Se saastaa myos polttoainetta, mutta ennen kaikkea ehkaisee onnetto-
muuksial
e Vuodenaika ja saaolosuhteet vaikuttavat tyon kuormittavuuteen ja tyotur-
vallisuuteen.
e Turvallinen ajotapa on aina tarkeampaa kuin aikataulussa pysyminen.

Kay lapi, kuinka onnettomuustilanteissa tulee toimia ja muistuta, etta kai-
killa on auttamisvelvollisuus.
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Tyon ominaispiirteet seka esihenkilon oma jaksaminen

Tyontekijan hyva suhde tyohonsa ja sen tekemiseen on tarkeaa. Esihenkilona
voit kiinnittda toiminnassasi huomioita seuraaviin asioihin:

Kuljettaja tietda omat vastuunsa ja tavoitteensa
e Yrityksen strategia ja visio ovat kaikille selvat
e Kerro, mitéd odotat henkilokohtaisesti kuljettajalta: enemman tiimi-
henkea, panostusta auton siisteyteen, sisaiseen vuorovaikutuk-
seen tai vaikka asiakkaiden kanssa kommunikointiin panostamista.
Muista myos kehut!

Kuljettaja ymmartaa oman tyon vaikutukset asiakkaisiin ja organisaatioon
o Jokaisen panoksella on merkitysta, jokainen asiakaskohtaaminen
on mahdollisuus vaikuttaa asiakkaan kokemukseen Onnibussista

Kuljettajan on helppo tehda omat tyonsa
e Valineet ovat kunnossa: maksupaatteet ja tabletit toimivat jne.
e Vie asia eteenpain, jos et voi siihen itse vaikuttaa

Korosta kuljettajan hallinnan tunnetta omasta tyosta
e Kuljettajalla on vaikutusmahdollisuuksia esim. palautteet aikatau-
luista ja tyovuoroista, vapaatoiveet ja toive painotuksesta tydvuoro-
jen osalta (toteutus mahdollisuuksien mukaan)
e TyoOsuhteen muuttaminen osa-aikaiseksi tyontekijan pyytaessa
useimmiten mahdollista
o Aloitelaatikko intrassa - kaikkiin vastataan OnniPlussan palstalla

Vahvista kuljettajan kyvykkyyden tunnetta

o Kuljettajan tulee kokea, etta hanen osaamisensa on hyvaa ja han
pystyy saavuttamaan tavoitteensa ja tekemaan tyonsa hyvin

e Hanellda on mahdollisuus oppia ja kehittaa ammattitaitoa

o Korosta direktiivipaivien merkitysta ja hyotya

e Auta kuljettajaa ndkemaan oman tyonsa tulokset jakamalla pa-
lautetta (asiakkailta, sinulta tai kollegoilta saatua)

e Huomioi kuljettajan vahvuudet ja kysele hanen toiveitaan ja haavei-
taan, seka miten niita voisi hyodyntaa kuljettajan tyossa

e Mahdollisuus edeta omien kykyjen ja halun mukaan tyonjohdon
tehtaviin tai esim. erityisesti keskittya uusien perehdyttamiseen. Eri-
tyiskiinnostus ja ymmarrys esim. kaluston osalta voi mahdollistaa
erinaisten asennustoiden tekemisen erityistilanteissa (kampanjat,
joissa tarvitaan apukasia)

Kannusta hyvan tekemiseen
e Omalla toiminnallaan kaikki voivat vaikuttaa muihin: auta ja tue tyo-
kaveria
e Puhu konsernimme arvoista ja mita ne tarkoittavat kaytannossa
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Esihenkilon on tarkeaa pitaa huoli myos omasta jaksamisesta sekda oman
osaamisen kehittamisesta.

Mieti, mita itse tarvitset, etta onnistut esihenkilona

Onko aiheita, joista kaipaat lisatietoa?

Loytyykd OmaMehildisen valmennuksista lisatukea johtamiseen?
Pohdi, minkalainen johtaja olet tai haluaisit olla?

Kay palaute-keskustelua oman esihenkildsi kanssa

Muista pitaa huolta omasta jaksamisesta ja hyvinvoinnista

Kun itse voi hyvin, hyvaa oloa pystyy jakamaan muillekin.



