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Tassa opinnaytetyosstarkastellaan tydyhteison tyéhyvinvoinnin ja esstyon
valisia yhteyksid. Opinnaytetydssa on tarkoitukseneda esille kesksia
esimiestybn onnistumiseen vaikuttavia tekijoita.inostuksen kohteena téas
opinnadytetydssa ovat esimiestytn ohella alaistaiklmskatydyhteison hyvinvoint
koostuu naiden kahden yhteistyoff@oriapohjana kaytettiin tydhyvinvointia sg

esimiestaitoja koskevaa kirjallisuutta.

Opinnaytetydon empiirinen osuus pohjautuu toimeksiaitykseen vuona 2008
tehdyn tydyhteisotutkimuksetuloksiin. Tassa opinnaytetyossa oli tarkoituks
selvittdd tyoyhteisotutkimuksessa esiin noussedpgikohdille kehittéansideoita
TyOn tavoitteiden saavuttamiseksi haastateltaimeksiantoyrityksen esimieh
seka tehtiin kysely tyontekijoille. Kohdejoukkoné durun Osuuskaupan kahd

ravintolan tydyhteiso.

Tutkimustulosten perusteella voidaan todeta, eff@yhteisé toimivuus |3
esimiesty® koettiin toimeksiantoyrityksessa yleisesielko hyvaksi. Kysely
tuloksista esille nousi joitakin osdueita, joita tarkastelemalla ja toimint
muuttamalla tydhyvinvointia voidaan edistad. Edetainittuja osaalueita olival
muun  muassa luottamuksen rakentaminen, palautteen antaminen
vastaanottaminen seka kehityskeskustelujen ottamireesaksi esimiestyoth.
Tutkimustuloksia voidaan hyddyntaa tydyhteison foman seké esimiestoiminn

kehittdmisessa.
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The present bachelor's thesis focuses on the awedtip between the leaders
skills and the wellbeing at work. The aim of thedst is to explore the factors ti
influence on succesful management work. Good osgéinnal citizenship skills a
also clarified in this study, becausach member of the working community hag

effect on the wellbeing at work.

This bachelor's thesis was made as a qualitativeysthich was achieved by
theme interview methodl'he research material of the study was collectedgtnf
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changes could be made to improve wellbeing at wditkose areas would
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part of the management work. These results carsékilun further developement,
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1 JOHDANTO

Opinnaytetyon aihe muotoutui oman kiinnostuksen asekimeksiantoyrityksen
tarpeiden pohjalta. Olen tyéskennellyt Turun Osauglan ravintoloissa toukokuusta

2005 lahtien, joten tuntui luontevalta tehda opyte#/o yritykseen, jonka tunnen

hyvin.

Tybhyvinvoinnista on viime aikoina kayty paljon kestelua tydyhteisoissa ja eri
tiedotusvalineissa. Aiheesta on julkaistu myo6s gualtfutkimuksia, artikkeleja ja
kirjallisuutta. Organisaatiot ovat muuttuneet javsitsi verkostomaisiksi rakenteiksi
ja tyd on muuttunut ajattelu -ja vuorovaikutustyibk©rganisaation paaoma
palvelualalla on yha vahvemmin kiinni sen tyonteéidga. Kilpailu osaavista
tyontekijoista kiristyy ja samaan aikaan pohditaamten tydelamastd saadaan yha

enemman irti.

Organisaation johtaminen on nykyaan erilaista kminutama vuosikymmen sitten.
Johtamisen merkitys korostuu yha entisestdan, kira, katkuvat muutokset seka
tulostavoitteet ovat tehneet tydelamasta entiststhgampaa. Henkisesta pdaomasta,
lahjakkuudesta ja osaamisesta on tullut yritysteerkittavimpia kilpailutekijoita.
Tyontekijoille asetetaan suuria odotuksia ja jatkuvmuutokset kuormittavat
tyoyhteisgja. Toimivalla johtamisella on huomatievan suuri, mydnteinen merkitys

tydyhteison hyvinvoinnille.

Tybyhteis6 koostuu yksiloistd, jotka suorittavat aan perustehtavaansa. Hyvan
tyosuorituksen edellytyksend ovat ammattitaitos&miehet ja tybhonsa sitoutunut
henkilostd. Tyoyhteison toimivuuteen seka tyohywaimiiin vaikuttavat muun muassa
johtaminen, tydilmapiiri, tydolosuhteet, tyon orgsointi, tydtehtavien hallinta seka
rittdva osaaminen. Tydyhteison toimivuuden saamiseksi esimiestaitojen ohella
tarvitaan alaistaitoja. Alaistaidoilla tarkoitetasellaisia taitoja, jotka eivat kuulu tyon
muodollisiin vaatimuksiin, mutta ne vaikuttavat my@isesti tyoyhteison toimintaan.



Tassa opinnaytetyossa tavoitteena on tarkastebghtgison tyohyvinvoinnin ja
esimiestyon valisid yhteyksid. Opinnaytetydssaaskdituksena tuoda esille keskeisia
esimiestybn onnistumiseen vaikuttavia tekijoita ésedaada selville kehitysideoita
esimiestydn parantamiseksi. Kiinnostuksen kohte#issd opinnadytetydssa ovat
esimiestydn ohella alaistaidot, koska esimiehetateikuitenkaan yksin vastaa
tyohyvinvoinnista ja tyOyhteison toimivuudesta, wmagokainen tyontekijd voi

vaikuttaa niihin omalla toiminnallaan.

Tutkimuksen toimeksiantajana oli Turun Osuuskauppatkimus kohdentui Turun
Osuuskaupan kahteen ravintolaan, joita tdssa tulsessa tarkasteltin yhtena
tyoyhteisond. Tama tutkimus pohjautui TNS-GalluprOgkeman tydyhteisokyselyn
tuloksiin. Teemahaastattelujen avulla oli tarkoitselvittda kehittdmisideoita

tyoyhteisotutkimuksesta esiin nousseille epakoadill



2 TYOHYVINVOINTI OSANA JOHTAMISTA

Opinnaytetyoni aihe  muotoutui  erityisesti  kiinndstastani  tydyhteison
tyohyvinvointiin. Mielestani tydhyvinvointiin kiiniketd&n paljon huomiota 2000-
luvulla, silla siita puhutaan paivittain tyopaikailsekd niiden ulkopuolella. Tama on
havaittavissa muun muassa lisdantyneista tyotyigyyakyselyista tydpaikoilla,
lehdissa olevista tyShyvinvointiin  liittyvista dkkeleista seka erilaisista
tyohyvinvointiin liittyvista tapahtumista, semina#sta ja luennoista. Tydhyvinvointi
aiheuttaa tana paivana keskustelua niin positsgigekuin negatiivisessakin mielessa.
Seuraavaksi kasitelladn tyohyvinvointiin  liittyvidasioita pohjana kaytadnnon

tutkimukselle.

Tyohyvinvointiin liittyva tutkimus ja julkinen keslstelu painottuvat erilaisiin
tyopahoinvoinnin muotoihin. To6iden ulkoistaminen jgopaikkojen siirtyminen
halvemman tyévoiman maihin, tyén epavarmuuden iiggdinen, massiiviset
irtisanomiset, masennus, stressioireet, tyouupumutyokyvyttomyys ja
sairauspoissaolot ovat yleisesti toistuvia termgatutkimuksen kohteita. Tah&n
vaikuttavat tydelaman monet muutokset ja kasvamaatimukset, jotka ovat usein
merkinneet lisdantyvdd uhkaa tyontekijoiden teredlgd turvallisuudelle ja
hyvinvoinnille. Julkisessa keskustelussa ja tyoéarutkimuksissa ja kehittdmisessa
on tarkeaa keskittyd myds myodnteisiin vaikutukgirutkia, mita yhdistavia tekijoita
on hyvinvoivilla organisaatioilla. (Rauramo 2008-17)

"Tyon tarkoitus on tuottaa tekijalleen hyvaa” taeaRauramo teoksessaan
Tybhyvinvoinnin  portaat (2008) Ihmisten kokemaa hyvinvointia mittaavien
tutkimusten mukaan valtaosa lansimaisessa yhteaislaga elavistd ihmisistd on
"hyvinvoivia”. Elintason nousu on mahdollistanutrpstarpeiden tyydyttymisen ja
siten perustan hyvinvoinnille. Hyvinvointia on myékettu tuotteistamaan ja se toimii

tarke&na asiana organisaatioiden imagokysymykgiRséwramo 2008, 11)



Parhaimmillaan ty6 edistda ihmisen hyvinvointia t@aveyttd. Hyvassa kunnossa
ihminen jaksaa enemman ja elpyy rasituksista nopgamHenkiseen hyvinvointiin
littyy myoOnteinen perusasenne, tyytyvaisyys elamag tyohon, kohtuullinen
paineensietokyky sekd oman itsensa hyvaksyminewukisineen ja puutteineen.
(Rauramo 2008, 19) Tyohyvinvointi merkitsee jokdesénmiselle eri asiaa. Toisille
se merkitsee turvallisuutta ja vapautta, toisilast terveyttd ja innostusta. Otala &
Ahosen mukaan teoksessayohyvinvointi tuloksen tekijand (2003kasitteen
tyohyvinvointi voi kiteyttda seuraavasti: Tyohyvoiati on yksilon tai tydyhteisén
vireystila, joka koetaan ty0paivan aikana. Olotjahon ei saa tyytya, vaan jota tulee
kehittaa jatkuvasti, jotta jokaisella ihmisella w@hdollisuus onnistua. Se on tyodnilon
kokemista. (Otala & Ahonen 2003, 19-20)

2.1 Tyo6hyvinvoinnilla tulosta

Tybhyvinvointi on tarkeaa niin tyontekijdn kuin tyksenkin kannalta.
Tyohyvinvoinnista huolehtiminen on yrityksille dsiin lakiséateinen velvollisuus.
Tybhyvinvointiin  liittyvia saadoksid ovat laki yhstoiminnasta yrityksessa,
tyoturvallisuuslaki,  laki  tydsuojelun  valvonnasta a j muutoksenhausta
tyosuojeluasioissa, tyoterveyshuoltolaki seké laesten ja naisten vélisesta tasa-
arvosta. (Otala & Ahonen 2003, 36—36)

Henkildstén hyvinvoinnilla on suuri merkitys yritggn kilpailukykyyn ja
menestykseen. Tyo6hyvinvoinnista huolehtimalla varda pienentda sairaus-,
tapaturma- ja tyokyvyttomyyskustannuksia sekd paean tyotyytyvaisyytta,
motivaatiota ja tydyhteison ilmapiirid. Kun  kustamset pienenevat,
kustannustehokkuus ja sitd kautta tuottavuus jan&aavuus kasvavat. Henkiloston
osallistumis- ja vaikutusmahdollisuudet parantatadttavuutta sekéa koulutuksen
luoma henkildstdon monitaitoisuus lisda tuottavuulntivaation, tyytyvaisyyden ja
ilmapiirin parantuessa myos palvelutaso, laatu sekastyytyvaisyys paranevat.
Liséksi tyohyvinvoinnilla voidaan vaikuttaa yrityds osaamisen tasoon ja sita kautta
uusien palvelujen ja tuotteiden syntyyn. MyOs Ww#gn imago tyopaikkana ja
yhteistybkumppanina paranee henkiloston sitoutumisg/ota. (Otala & Ahonen
2003, 69-60)



2.2 Toimivan tydyhteison tunnusmerkkeja

Yhteis6t ja yhteisollisyys ovat ihmisen olemassaola toiminnan edellytyksia.
Yhteis6 voidaan maaritellda alueellisesti rajatuksvuorovaikutuksen ja
yhteenkuuluvuuden  muodostumaksi.  Yhteenkuuluvuus odostuu  jaetuista
paadmaarista, joihin pyritddn yhdessa toimimallaagaktuista uskomuksista, tunteista
ja kokemuksista. Tyodyhteis6 on yksi ihmisen tarkmista yhteenkuuluvuuden
tunnetta lisddvista yhteisoistd. Ihmissuhteet tyossvat olennainen osa

tydmotivaatiota, tyon tuloksellisuutta ja tydhyvoiatia. (Rauramo 2008, 125)

Pekka Jarvinen on kuvannut toimivan tydyhteisonugi@n KkirjassaanOnnistu
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Selked organisaation perustehtava

Pekka Jandnen (2001), Onnistu esimighand

Kuvio 1. Toimivan tydyhteison perusta (Jarvinen2Qs8 )

Jarvisen mukaan tyopaikan kaiken toiminnan lahttkain sen perustehtava eli se,
mita varten kyseinen tyopaikka on olemassa. Johtiridvana on jatkuvasti
huolehtia, etta tydskentely tapahtuu taman tehtdeteuttamiseksi. Perustehtavassa
pysyminen tuottaa tyon arvostusta ja arvostus tede tyomotivaatiota.
Perustehtdvan toteuttaminen edellyttaa, ettd <itéevat selkedt toiminnalliset



rakenteet ja ettd tyontekijoilla on kokonaiskuvagamisaatiostaan. Pelisdantoja
organisaatiot tarvitsevat kuvaamaan sitd, mitemitaan eri tilanteissa. S&aantojen
tulee olla tydntekoa tukevia, yksinkertaisia jadem tulee koskea kaikkia. Jatkuvat
muutokset ja uudistukset tekevat selkeat toimirjeihentistakin tarkeammiksi.
Tyontekijoilla tulee olla selkeat ohjeet, miten mitaan ja tdman liséaksi hyvin
suunniteltu tydhoén perehdytys on ehdottoman térkei toimivan tyodyhteison

saavuttamiseksi. (Jarvinen 2001, 27-38)

Hyva ilmapiiri on edellytyksena toimivan tydyhterséaavuttamiseksi. Tydpaikan
ilmapiiri  muodostuu organisaatiossa tyoskentelevigmksildiden havaintojen
summaksi. Se on tyodyhteison, esimiehen johtamistyjd organisaatioilmapiirin
muodostama kokonaisuus. Hyvan tydilmapiirin luovetvat esimies-alaissuhteet,
yhteiset pelisaannot ja paamaarat, yhteisollisyysyhteishenki, yhteiset arvot ja
yrityskulttuuri  sek& oikeudenmukaisuus ty6hon Wiutssd asioissa. Hyvaa
tyoilmapiiria edistavat tyérauha, tyon ja vapaasagmnistunut yhteensovittaminen,
tyon virikkeellisyys, kohtuullinen tydnkuormituselgeé tyonjako, hyvat kaytostavat,
vaikutus- ja osallistumismahdollisuudet sekd ommst tiedonkulku. Ty6paikan
ilmapiiriin vaikuttavat myos tyon kokeminen haadliseksi, kannustus ja tuki,
palkitseminen seka mahdollisten ristiriitojen rasikeaninen. (Rauramo 2008, 124)

Terveessd ja toimivassa tyodyhteisossa tiedonkul&u vyorovaikutus toimivat
avoimesti, ongelmista uskalletaan puhua ja yhtéistyjuu. Tydyhteison muutoksen
hallintavalmiudet ovat tehokkaita ja ongelmanratiktaidot rakentavia.
Kehittamistydssa suunnataan tulevaisuuteen ja jaflasiovat ratkaisukeskeiset,

ennalta ehkaisevat toimintatavat. (Rauramo 2008+-126)

Hyvin toimivassa tyOyhteisdssa esimiesty6 on cstaliaa ja kuuntelevaa. Palautetta
annetaan rakentavasti ylhaalta alas ja painvastdydntekijoilla on riittavat
mahdollisuudet osallistua tydyhteison toimintaarh@ ovat halukkaita kehittdmaan
tyotaan. Osallistumismahdollisuudet ja terveen kyégon toimintamallit lisd&vat
organisaatioon sitoutumista, minka vuoksi vaihtws/ya poissaolot ovat vahaisia.

Tallaisessa tyopaikassa on helppo viihtyd. (Raura@8, 126)



TyOssa esiintyvat epakohdat tulisi poistaa mahsloliman nopeasti ja ryhtya toimiin
tyoolojen parantamiseksi. Tama luo turvallisuutialyottamusta tyoyhteisossa seka
parantaa tyon sujuvuutta ja laatua. Aikaa ei nditu kongelmien vatvomiseen ja
tyohon liittyville myonteisille asioille jd& enemma aikaa. TyoOpaikan
tyosuojeluhenkilolla ja tydsuojelutoimikunnalla omainsdddantdéon perustuvat
tehtavansa tyoolojen kohentamiseksi. Tyonantajatygatekijoiden edustajien tulee
kasitella myds henkiseen hyvinvointiin kuuluviaai ja huomioida ndma tyépaikan
tyosuojeluohjelmassa. Tyopaikan ylimman johdon tyki sitoutuminen kaikessa

tyosuojelussa on ensiarvoisen tarkeda. (Rauram®, 230 )

2.3 TyoOyhteison kehittdmisen perusperiaatteita

Tyo6paikoilla tapahtuvaa tyon, tydolojen sekd haidtibn kehittamistoimintaa voidaan
perustella monin eri tavoin. Yhteiskuntavastuulla sirategisesti tarkea ja kasvava
merkitys  organisaatiossa. Tyoturvallisuus  ja  tygs, laatu- ja
ymparistokysymykset sekd henkiloston kokonaisvadtaihyvinvointi ovat olennainen
osa organisaation yhteiskuntavastuuta. TAma paramigds organisaation imagoa
tyopaikkana seka yhteistydkumppanina. Hyva tyoynsgdrja yrityksen tulos ovat
sidoksissa toisiinsa. Tybdyhteison kehittamisen ggeuaatteet ovat tyohon liittyvien
terveyshaittojen ja tapaturmien ehkdiseminen sekdallisuuden ja viihtyvyyden
lisddminen. Turvallisten ja terveellisten tyoolojenerkitys korostuu entisestaan
tuottavuuden ja laadun paranemisessa. Hyvat résusg®lojen kehittAmisessa
parantavat ty6tehokkuutta, kustannustehokkuutta sékentavat sairauspoissaoloista

tai toiminnan hairiintymisesta aiheutuneita kul{Rauramo 2008, 18-19)

Merkittava tydhyvinvoinnin ja tydmotivaation lahdmn avoin ja luottamuksellinen

tyoilmapiiri. Tyopaikan ihmissuhteet tarvitsevatljpa huolenpitoa ja joskus tuntuu,

ettd kohtuuttomasti tyopaikan ajasta ja voimav&aoisuluu ihmissuhdeongelmien

kasittelyyn. Turhan usein kyseessa on tiedon ptaitedarinkasitys, joskus kyseessa
voi olla myds yksityiselaman vaikeudet, jotka hsijevat tyopaikan toimintaan.

Jokainen yksilo kykenee itse vaikuttamaan tyoybiteisngelmatilanteiden ratkaisuun
ja ennaltaehkaisyyn. Myo6s perustehtavan ajattelemia kirkastaminen kysymalla

"Miksi tydyhteisod on olemassa?” on ajoittain tampeg@Rauramo 2008, 131)



Tyoyhteisda voidaan kehittaa sujuvilla tyojarjegilél, jotka tekevat tyoprosesseista
selkeitd ja toimivia. Tarkedd on muistaa toisisiattaminen: ei jateta vasyvia yksin,
huolehditaan perehdyttdmisesta ja tyon opastuksestdéi arvostetaan ikaa ja
kokemuksen tuomaa tietoa ja taitoa. Tarkoitukseraisgk, turvalliset tyovalineet ja
tilat ovat tarkedsséd asemassa tyoyhteison kehg&asé. Ajankayton suunnittelu on
tarke&d, jotta pystytddn mitoittamaan tyo tuloksellden ja oikeudenmukaisuuden
parantamiseksi. Ajankayton suunnittelulla pystytdé@hittamaan tyon tauotusta ja
jaksotusta, nain jad enemman aikaa keskittya aeelbsioihin seka yhteistoiminnan
suunnitteluun. Tarkeda on muistaa asiakaslahtdiagttelu, kokonaisuuksien
huomiointi ja pidetdan kiinni siitd, mitd on souitt Palautteen antaminen on
ensiarvoisen tarkedd tyoyhteisbn kehittamisessa.ontiidaan saavutukset,
kannustetaan, tiedotetaan ja pyritdan oppimaamtakasta palautteesta. Nama kaikki
tekijat luovat avoimuutta ja luottamusta tyoyhtsis® ja naiden asioiden kehittaminen
on kaikkien tyoyhteisdssa toimivien vastuulla. (Remo 2008, 124-131)

Tybhyvinvointia ja tybelamaa kehittdvan toiminnamikwttavuutta on kyettava
mittaamaan sekd arvioimaan. Tyo6hyvinvoinnin mitte@®n on kaytdssa laajasti
erilaisia mittareita ja testeja. Tyohyvinvoinninbkigdmiseksi on kyettava arvioimaan
lahtdtilanne. Ennen arviointia on oltava méaariteftyorganisaation tehtava, paamaara,
arvot, tavoitteet seka keinot, joilla tavoitteetawatetaan. Tahan liittyy myos
henkiloéston hyvinvointiin liittyvan toiminnan ma#éely seka tavoitetila. (Rauramo
2008, 34-36)

2.4 TyoOhyvinvoinnin portaat kehittamistyon apuna

Ty6 voi olla ihmiselle parhaimmillaan keskeinen myoinnin ja innostuksen lahde.
Pahimmillaan se voi kuluttaa loppuun ihmisen tedery seka voimavarat. Tarkea
seikka tarkasteltaessa tyOhyvinvointia on se, miss#rin ty6 vastaa ihmisen
edellytyksid ja taipumuksia. TyOhyvinvoinnin portaamallin avulla pystytaan
kehittamaan yksilon, tydyhteison ja koko organigaattythyvinvointia. Malli

perustuu Abraham Maslowin tunnettuun tarvehierarkigoriaan. Hierarkian

muodostavat psyko-fysiologiset perustarpeet, tlisealden tarve, liittymisen tarve,
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arvostuksen tarve seka itsensa toteuttamisen tatye@nvoinnin edellytyksena on,
ettd nama kaikki tarpeet tulevat tyydytetyiksi tyéga elamassa. (Rauramo 2008, 9)

Tybhyvinvoinnin portaat — mallissa on kyse ihmigerustarpeista suhteessa tyéhon
ja naiden tarpeiden vaikutuksesta motivaatioon. lis&s kaydaan lapi Maslowin
tarvehierarkia porras portaalta alkaen fysiologgstarpeista ja edeten turvallisuuden,
littymisen, arvostuksen ja itsensa toteuttamissnpdeseen. Mallissa on vertailtu ja
hyodynnetty jo olemassa olevia tydhyvinvoinnin reglja yhdistetty niiden sisaltdja
Maslowin tarvehierarkian mukaisesti. Mallin avulleoidaan kehittdd “porras
portaalta” yksilon omaa, tydyhteison ja koko orgaaition tydohyvinvointia. (Rauramo
2008, 34)

Psykofysiologiset perustarpeet, kuten riittdva méwija uni muodostavat pohjan
ylemmille askelmille. Terveys ja fyysinen kunto W& perustan ty6hyvinvoinnille.
Turvallisuus on toisen tason merkittava tarve. allisuuden tarpeen tyydyttymisen
edellytyksend ovat turvallinen tydymparistd sekdimtotatavat, toimeentulon
mahdollistava palkkaus ja pysyva tyosuhde sekauddéemukainen, tasa-arvoinen
tyoyhteis6. Kolmannen tason muodostaa liittymisanve. Halu kuulua tydyhteisoon
ja olla tasavertaisena jasenené tiimissa, merkips#jen tyohyvinvoinnin kannalta.
Tybyhteisdssa avoimuus ja luottamus seka vaikutbdolbsuudet omaan ty6hon
ovat keskeisid arvoja. Tarkead ovat myos toimivasimes-alaissuhteet,
kokouskaytannot ja tyon kehittdminen yhdessa. Nega tason tarpeet liittyvat
arvostukseen. Tydssa arvostus rakentuu osaamisen ajnmattitaitoon.
Oikeudenmukainen palaute, palkka ja palkitsemingéoiminnan arviointi ja

kehittdminen parantavat hyvinvointia. (Rauramo 2@38-35)

Ylimméan portaan muodostavat itsensé toteuttamisemet sekd kasvun tarpeet.
Tybhyvinvoinnin kannalta tama tarkoittaa luovuuttalua kehittdd omaa toimintaa ja
osaamistaan seka halua saavuttaa paamaaria. Itsenedttamisen tarpeen
tyydyttymisté edistavat seka yksilon etta yhteisppimisen ja osaamisen tukeminen.
Tavoitteena on itseddn aktiivisesti kehittdva hiéskd, joka ymmartaa elinikaisen

oppimisen merkityksen. (Rauramo 2008, 34-35)
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On olemassa epakohtia, jotka heikentavat hierark@eutumista ja heijastuvat
haitallisesti tyohyvinvointiin. Tyypillisia epakoiat ovat tyokuormitukseen liittyvat
ongelmat, kuten univaje, liikkumattomuus, epéateliresn ravinto, runsas alkoholin
kaytto seka tupakointi. Tyosuhteeseen liittyva attovmuus, kuten tapaturmat, uhka-
ja vékivaltatilanteet, kiusaaminen, hairinta jajisyd heikentavat tyohyvinvointia.
Tyoyhteison ilmapiiri- ja johtamisongelmat, tiedamknpuute sekd& ongelmat
palautteen saamisessa heikentavat tyohyvinvoinigkymaailmassa osaamisen
kehittamiseen, kilpailukykyyn ja tyon tulokselligeen liittyvat haasteet asettavat

paineita ja sita kautta ne heikentavat hyvinvoinfiRauramo 2008, 9-10)
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3 TYOHYVINVOINTIA EDISTAVA JOHTAMINEN

Opinnaytetyoni aihe muotoutui kiinnostuksestaniytyi@ison tyéhyvinvointiin, mutta

myos kiinnostuksestani johtamiseen. Johtamisen itgerkorostuu tana paivana yha
entisestaan, kun kiire, jatkuvat muutokset, tulositéeet seka taantuma ovat tehneet
tyoelamasta entistd haastavampaa. Vastavalmistanestonomina, ensimmaisessa
esimiestydssa tekee vaistamattakin virheita, mattsjuuden maarittdminen itselleen

antaa hyvéat valmiudet muuttuvaan tydelamaan.

Organisaatioissa on noussut tarve uudenlaiseeajjnitéen. Tydmaaraysten jakajasta
ja tybn valvojasta on pitdnyt muuttua motivoijan,nnestajan  seka

keskustelukumppanin suuntaan. Tamanlaisessa jokliegsa korostuvat muutoksen
johtaminen, vision luominen sek& ihmisten mukaaansaen ja sitouttaminen.

Perinteistd johtamisosaamista tarvitaan realistigbedjettien suunnittelussa, tyon
organisoimisessa, ongelmien ratkaisemisessa sekéint@an valvomisessa.

Tybhyvinvoinnin  johtaminen on sisédllytettava tyorisadtdéon ja prosesseihin,

yhteensovittamiseen. Hierarkioiden ja tiukan kag&kulttuurin védhentyessd oma
vastuunotto ja johtajuus kaikilla tasoilla korosativ Johtajuus nahdaan
yhteistoimintana ja siihen liittyvind sopimuksina gitoumuksina. (Rauramo 2008,
148)

Paivi Rauramon mukaan organisaation toiminnan sdtisuus ja tehokkuus seka
tyoelaman laatu maaraytyvat yksilon ja organisaatid@lisen vuorovaikutuksen
kautta. Onnistunut esimies-alaissuhde ja oikeudé&aman, tasa-arvoinen seka
yhdenvertainen johtaminen ovat merkittavimpida tyoky ja hyvinvoinnin

taustatekijoitd. Esimiehen merkitys tyontekijoidarka tydyhteison hyvinvoinnille on
huomattava. (Rauramo 2008, 145) Johtajuus syntyyigsen ja alaisen vélisesta
vuorovaikutussuhteesta. Katriina Rehnbackin ja eSdileskisen tutkimusraportin
Tybhyvinvointia alaistaidoilla ja esimiestyon haftlialla (2005)mukaan esimies luo

kunkin alaisen kanssa oman, ainutlaatuisen esial@ssuhteen ja esimiehella ei itse
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asiassa ole yhtenaista, kaikkia alaisia koskevhtamistyylia. Sek& esimiehella etta
alaisella on mahdollisuus vaikuttaa syntyvaan vuaitautussuhteeseen. Tyon
hallinnan nékdkulmasta tyontekijan hyvat vaikutubdalisuudet johtamiseen
lisdavat tyontekijan tyohyvinvointia. Jotta tyonjék vaikutusmahdollisuudet
voisivat toteutua ja tuottaa hyvinvointia, esimiehen suostuttava ja sitouduttava
vuorovaikutukseen. Taitava esimies tai taitava nalai ei yksindan saa aikaan
onnistunutta johtajuutta tai tyohyvinvointia, vaamosessiin tarvitaan molempien
myo6tavaikutusta. (Rehnbéck & Keskinen 2005, 6)

Rauramo toteaa teoksessadiybhyvinvoinnin portaat (2008)ty6hyvinvoinnin
edistamisen kuuluvan jokaiselle tydyhteisfssa, anygidvastuu on organisaation
ylimmalla johdolla. Tyodyksikkodtasolla lahiesimies kuitenkin tarkein vaikuttaja.
Tyohyvinvoinnin  johtaminen kuuluu kiintedna osanaokénaisjohtamisen ja
henkilostojohtamisen  ydinasioihin.  TyOhyvinvoinninjohtaminen  rakentuu
organisaation arvojen, henkilostostrategian ja gohisen toimintakaytanteista.
Tyohyvinvoinnin kehittamista ohjaavat eettiset patieet sek& moraaliset kaytannot.
(Rauramo 2008, 146)

Esimiehen tehtaviin sisaltyy monenlaisia johtammiotoja: asioiden ja ihmisten

johtamista, sisaisistd ja ulkoisista tehtavistataamista, muutosten ja pysyvyyden
valilla tasapainottelua, yhteisista onnistumisistauistuttamista ja tulevan

valottamista, kannustajana olemista ja myods kooifaha toimimista, rajojen

vetamista ja vapauksien antamista. (Keskinen 206p,

Esimiehella on velvollisuus tarkkailla tydymparigtétyotapojen turvallisuutta ja
tyoyhteison tilaa. Tyoyhteison tarkkailuun kuulukendenmukaisuus ja tasapuolinen
kohtelu seka henkildston osallistumis- ja vaikuttemahdollisuuksista huolehtiminen.
Nama ovat tarkeita asioita, jotka edesauttavattgjdjdiden jaksamista seka lisaavat
tyohyvinvointia ja tuloksellisuutta. Esimies vastagtyhteison hyvinvoinnin

mahdollistavista toimenpiteista. Esimies huolergiitd tyén kuormitus on sopivaa,
ennaltaehkéaisee ja auttaa selviytymaan liiallisedtaormittumiselta. Esimiehelta

edellytetaan tdiden sisallon tuntemuksen ja habliisten tietojen ja taitojen
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osaamisen lisdksi kykya vuorovaikutukselliseen 8tem johtamiseen. (Rauramo
2008, 146)

Esimiestyohon liittyvat vaatimukset ja odotuksetabwnykytydelamassa korkealla,
joskus jopa kohtuuttomia. Esimiehen hyvinvointiiaikuttavat tyon hallinnan tunne,
tyoyhteisOn sisdiset ristiriidat seka heidan il asettama korkea vaatimustaso
esimiestydssa. Myos hankalien asiakastilanteidefto hga erilaiset resurssien
riittavyyteen liittyvat kysymykset kuormittavat esiehida. Esimiesten hyvinvointiin
voivat vaikuttaa myo6s heidan kokemansa roolirisid@t. Esimies, joka joutuu valilla
toimimaan tyontekijoidensa kollegana ja valilla rehend, saattaa kokea néaiden
kahden roolin valilla olevan henkisesti raskaillattivia ristiriitaisuuksia. (Rehnback
& Keskinen 2005, 4)

Kun esimies tarvitsee tukea, oma tybyhteisO0 on fdtkija, koska esimiehen
jaksaminen heijastuu koko tydyhteis6on. Ylemmattddplta saatu henkilékohtainen
arvostus ja tuki, vertaistuki kollegoilta, kehittétuki ja tydterveyshuollon tuki
toimivat merkittdvina resursseina esimiehen om@ksamiselle. (Rauramo 2008,
147) Esimiesten ty0hyvinvointia voidaan edistaadimalla heidan mahdollisuuksiaan
hallita tybaikaansa seké& antaa heille valineittukea ristiriitatilanteiden hoitamiseen.
Koulutuksen, mentoroinnin ja tyonohjauksen avullaidaan edistdd esimiehen
tyohyvinvointia. Esimiehille tulee my®ds antaa aiktakkailla rooleihin liittyvia
ristiriitaisuuksia. (Rehnback & Keskinen 2005, 4)

Tybhyvinvoinnin johtamisessa onnistuneet esimiahedtt kiinnostuneita tyoyksikon
toiminnan kehittamisesta, henkiléston hyvinvoinaiga oman esimiestoiminnan
kehittdmisesta. Tallaisella esimiehella on kyky i@da ja pohtia tydyksikén
kokonaistilannetta, rohkeutta oman esimiestoimin@aaviointiin, valmius kohdata
kritiikkia ja myoOnteista palautetta ja ennen kai&kealu toimia yhdessa henkiloston
kanssa tyohyvinvoinnin kehittdmiseksi. (Rauramo 80045-150) Hyvinvoivassa
tyoyhteisdssa tulee Kiinnittdd huomiota ja panosteskindiseen kanssakaymiseen,

avoimuuteen, kuunteluun, palautteen antamiseeagamanottamiseen seka
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pelisdantdjen kunnioittamiseen. Vuorovaikutuksemieuus on tuloksellisen ja
hyvinvoivan tyoyhteison edellytys. (Rehnbéck & Kiesn 2005)

3.1 Kehityskeskustelun merkitys esimiestydn onnistuftése

Esimies saa tuloksia aikaan ihmisten avulla. Ediemeonnistuminen riippuu pitkalti
siitd, miten hyvin ihmiset onnistuvat, saavuttaviavoitteensa ja millaiseen
yhteistoimintaan he kykenevéat keskendan. (Juuti 220@) Parhaimmillaan
kehityskeskustelussa tyoorganisaation, yksilon yéyhteison kehittymistarpeet
yhdistyvat  esimiestydta  edistdvaksi  toimintamalliks joka on  osana
johtamisjarjestelmaa. Kehityskeskustelut ovat lumiimen osa palautejarjestelmaa,
tyon tuloksellisuuden ja hyvinvoinnin seurantaagsgkon ja osaamisen kehittamista

useissa yrityksissa ja organisaatioissa. (Raurad08,2157)

Kehityskeskusteluista on hyotya vain, jos ne ed##tégeka yksilon ettd tyopaikan
ja kiinnostuksen kohteiden vyksityiskohtainen kdtswhinen parantaa ura- ja
tehtavasuunnittelua. Henkiloston sijoittuminen omasaamisalueensa mukaisiin
tehtaviin edistaa tyohyvinvointia ja motivoitumistaEsimiesasemassa olevat
tarvitsevat koulutusta kehityskeskustelujen melggn ymmartamiseksi, tyontekijat
puolestaan tarvitsevat aikaa keskustelujen kaymig&auramo 2008, 157)

Riittavan ajan liséksi tarvitaan rauhallinen ymp#ij seka avoin, arvostava ja
luottamuksellinen ilmapiiri, jossa esimiehella oruukteleva rooli. On myds
huolehdittava riittdvastéa valmistautumisesta eted@édt Tulosten tavoittelussa
organisaation pitdd pystya tarjpamaan tukensa eékgalie ja muistaa palkitseminen
hyvista tyosuorituksista. Palkkaus, koulutus janeteismahdollisuudet on hyva
linkittaa kehityskeskusteluihin ja naiden avullaspydaédn pohtimaan, miten kukin
omassa tyossaan voisi edistaa yhteisia paamaiuiai 1998, 6 )

Kehityskeskustelut ovat erittédin tarkea esimiehgavdline. Esimies saa tuloksia
ihmisten avulla ja vastaavasti tukee, valmentaaufgaa tyontekijéitdan kehittymaan.
Oleellista tyOyhteison tavoitteiden saavuttamisedi®, miten tyontekijat tydssaan
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onnistuvat, saavuttavat omat tavoitteensa sekd nmim@mivat tyOyhteisdssa.
Parhaimmillaan kehityskeskustelut lisaavat seka ntgkijan ettd esimiehen
motivaatiota suoriutua tydstaan, selventavat ylitdevoitteita ja paamaaria, auttavat
kehittymaan omalla erikoisalueellaan, lisdavatwitoeisuutta, lisaavat arvostuksen
tunnetta, luovat positiivista ilmapiirid, auttavajokapéivdisen toiminnan
suunnittelussa, selkiyttavat rooleja ja sitd kautv@hentdvat stressia seké

mahdollistavat tulosten tarkastelun ja palauttegaraisen. (Rauramo 2008, 158)

3.2 Luottamuksen rakentaminen tyoyhteisossa

Luottamuksen rakentaminen on taito, jota voidaahitk&. Kun tydyhteisdssa on
luottamusta, tyot sujuvat mutkattomasti ja kaikigtdvat, mitd heiltd odotetaan ja
vastaavasti antavat toisillekin  ty6rauhan.  Luottkssm  rakentamisen

peruselementteja ovat yhteiset, kaikkien tuntersis®annot, joita noudatetaan siihen
asti kunnes toisin sovitaan. Luottamuksen syntysgaoisaatiossa vaikuttavat useat
seikat samanaikaisesti: tyontekijoiden persoonallilen piirteet, totutut ajattelutavat,
pysyvaisluonteinen odotus, ettd itseen luotetaaoigmalta taipumus luottaa yleensa
ihmiseen ja asioiden jarjestymiseen. Tyo6t on jap#iwstellulla ja oikeudenmukaisella
tavalla, tyotehtavat ovat riittavan selkeitda, mikéd&ta ja kehittymisen

mahdollisuuksia tarjoavia, resurssien riittavyyte@iskotaan, tytvélineet ja -

menetelmat ovat toimivia, tyon laatu ja tulokseilis on sellaista, josta voi olla
tyontekijand vylped. Avoimuus liittyy oleellisestiudttamuksen rakentamiseen.
Avoimuus tarkoittaa omien ajatusten ja mielipiteideapaaehtoista jakamista,
rohkeutta puuttua epakohtiin, suoruutta, johdonnai&apuhetta positiivisissa ja
negatiivisissa asioissa, uskottavuutta, lupausegentekojen yhtenevaisyyttd seka

erilaisten ihmisten arvostamista. (Rauramo 200&) 13

Neljas seikka luottamuksen yllapitamiseksi on tei#njohtaminen ja hyvat esimies-
alaissuhteet. Esimies edustaa koko organisaatiottamuksen kokemisen kannalta.
Jos esimieheen luotetaan, on helppo uskoa hyvaas nkpéo organisaatiosta.
(Keskinen 2005, 70-83) Luottamus esimiehen ja tigighin jasenten keskuudessa
edesauttavat tydhyvinvointia. Luottamus edista&g§oviihtymista ja esimies pystyy
keskittym&an mielekkddseen tyohon, kun aikaa eiu keyon organisointiin,
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ohjeistukseen ja valvontaan. Vastaavasti tyontekpga saa toimia itsendisesti, eika
vain esimiehen ohjeiden mukaisesti, tekee tuloisggtipaa tyota ja voi paremmin.
(Rauramo 2008, 132)

Tybyhteisdssa toimiminen vaatii johdonmukaisuuttedaratietoisuutta ja ehdotonta
saantdjen noudattamista jokaiselta. Varmimmin amotiksen tuhoaa sovittujen
tehtavien tekemaétta jattaminen, selittely ja vakht Avoin tietojen ja taitojen
jakaminen esimiehen ja tyontekijoiden valilla on rk&ia luottamuksen
kasvattamiseksi. Tybyhteison saavutusten, aikgewlia tehtéavien organisoimisen
tulee olla kaikkien néhtavissa. Tietojen nakyvyysdd luottamusta, tydintoa ja
sosiaalista lasndolon tuntemusta. Esimiehen tuleaidtaa ja palkita tydyhteisén
jasenet hyvistd suorituksista ja saavutuksista. & amttaa tydyhteisod huomaamaan
yhteistybn saavutukset ja motivoi yha parempiinrguksiin. (Rauramo 2008, 130—

132)

3.3 Tavoitteena keskusteleva tyokulttuuri

Esimies kay yleensa paivittain keskustelua tyonbekensa kanssa ja sitéa kautta tukee
heitd sekd ratkoo erilaisia tyohon liittyvid onge&mepaselvyyksia ja puutteita.
Keskusteleva tyokulttuuri syntyy siita, ettd luodamahdollisuuksia keskustella ja
suunnitella yhdesséa tyohon liittyvid asioita. Kaske ovat tyoyhteison séanndlliset
palaverit, joissa tarkeista asioista keskustellg@njoissa kaikki saavat aanensa
kuuluviin. Tarkea rooli on myds saanndllisilla kisiskeskusteluilla, joissa
tyontekijalle annetaan myds mahdollisuus puhud,siita hanelle muuten kuuluu.
Tyontekijalle on tarkeda saada palautetta tyostédidm myonteista kuin kielteistakin,
seka mahdollisuuksista osaamisensa kasvattamis€skka Jarvinen toteaa
teoksessaa@nnistu esimiehena (20Q1gsimiesten usein ajattelevan, etta tyontekijat
itse kylla tietdvat ilman palautettakin onnistunmisa eikd siitd tarvitse erikseen
mainita. Niinpd helposti korostetaan liikkaa tyoniji@Eklen itsendisyytta ja unohdetaan
se, etta he kaipaavat esimiestensa osoittamaaokiunsta tydtaan kohtaan siind kuin
kaikki muutkin. (Jarvinen 2001, 39)
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Tyontekijat kokevat usein, ettd johto ja tyontekik@skustelevat aivan liian vahan.
Johdolla on oltava selked visio, tavoitteet ja tegm, jotka myos tyOntekijat
ymmartavat. Perusteellinen keskustelu henkilos@imska edesauttaa tiedonkulkua ja
ymmarrystd. Na&ain henkilostd tietdd, mita heilta tetwman ja voivat vaikuttaa
toiminnan suunnitteluun. Selked ja realistinen t@asettelu vahentaa haitallista
stressia, lisda sitoutumista ja mahdollistaa oomgen. (Rauramo 2008, 149)

Sisdinen viestinta ja tiedonkulku ovat toimiviala@i, kun tieto saavuttaa kaikki
tyontekijat mahdollisimman samanaikaisesti ja tidddku on avointa, ajankohtaista
ja asiallista. Erityisesti muutostilanteissa on lebhdittava asioiden avoimesta
viestinnasta, jotta valtytdan asioiden turhaltadisitelulta ja juoruilulta. (Jarvinen
2001, 38)

Rakentavan palautteen antaminen ja saaminen onyuwydoinnin ja tyon
tuloksellisuuden edistamisen kannalta ensiarvoitike&dd. Palaute mahdollistaa
oman tyon arvioinnin, virheiden korjaamisen, ty@hitamisen, tyén mielekkyyden
ja onnistumisen kokemukset. Hyvaan johtamiseenutyota koskevan palautteen
antaminen ja tunnustukset hyvastad tyosuoritukseBtas tunnustus on valiton,
tilannekohtainen, oikeudenmukainen ja saajan a0t Usein
tyotyytyvaisyyskyselyistad ja tyOilmapiirimittauksgs ilmenee, ettd henkilostd pitaa
saamaansa palautetta riittamattomana. Tyohyvinwoinakdkulmasta huonoimmassa
tilanteessa palautetta ei saada lainkaan. Talkimnen kokee itsensa tarpeettomaksi
ja merkityksettomaksi. (Rauramo 2008, 152—-153)

Tybn vaatimusten ja tehokkuuden lisaantyessa lvdlgepalautetilaisuuksille ei
tunnu loytyvan riittavasti aikaa. Tarkeaa kuitenkim etté tyotd koskevaa keskustelua
lisatddn ja tyota ja toimintatapoja kehitetdan wsdepalautteen voimalla. Yhteisissa
kokouksissa ja tilaisuuksissa, kahdenkeskisissdakohsissa olisi hyva varata aikaa
palautekeskusteluun niin, ettd se koettaisiin leweaksi osaksi yhteistoimintaa:
kiitosta, rakentavaa kritiikkia, ideoita, ehdotukga niiden puntarointia. (Rauramo
2008, 152-153)
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4 ALAISTAITOJEN MERKITYS ESIMIESTYON
ONNISTUMISELLE

4.1 Alaistaidot ominaisuutena

Esimiehen ja alaisten molemminpuolinen vastuu etgglfa tadydentavyys tuovat esille
tyohyvinvointiin vaikuttavan keskeisen asian: hyoiva tydyhteis¢ tarvitsee seka
esimiestaitoja etta alaistaitoja. Muuttuvassa totaymparistossa tyontekijdiden
merkitys yrityksen onnistumiselle korostuu entigést Tyontekijoille asetetaan suuria

odotuksia ja jatkuvat muutokset kuormittavat ty@ybdja.

Alaistaitoa on alettu tutkia runsaammin vasta 1R8@n loppupuolella. Alaistaito -

kasitettd on tutkittu jo kauan, mutta Suomessa tama@tettu kaytt6on vasta 2000-
luvulla. Keskisen mukaan tutkijat osoittivat, ett&ganisaation tehokkuus varmentuu
tyontekijoiden ylittdessad velvollisuutensa auttagbtdvereistaan ja saavuttaa
organisaation tavoitteet. Johtajuutta ja esimigsaon tutkittu paljon sekd Suomessa
ettd maailmalla. Esimiehen on helppoa toimia sitneésti ja laadukkaasti, kun

tyontekijat suhtautuvat tyohonsa vakavasti ja dewessti. Voidaan todeta, ettéd on
merkityksetonta kehittda ja tutkia ainoastaan esstaitoja, ellei alaisten taitoihin ja

toiminnan laatuun kiinnitetd huomiota. Hyvélla esstoiminnalla voidaan edistda
alaisten toimintaa ja alaistaitoja. Esimiestyotétiyn kehittdma&an, kun alaistaidot on

jasennetty tydyhteison ja organisaation vision negati. (Keskinen 2005, 18-19)

Hyvét alaistaidot tarkoittavat vastuullisuutta gkentavuutta suhteessa esimieheen,
tyokavereihin ja tyohon. Alaistaito sisdltaa velislutta huolehtia tyopaikan
viihtyisyydestd, resurssien jarkevasta kaytostateigtyosta tybtovereiden ja
esimiehen kanssa, mielipiteen ilmaisemista ja \@kta osallistumista tyOpaikan
asioiden  edistdmiseksi. Alaistaidot ja esimiestaidoovat jatkuvassa
vuorovaikutuksessa. Alaistaidot sisaltavat vahvastiamista lahestyvia toimia, kuten
perehdyttdmista ja poissaolon jalkeen auttamistsgraaan uudelleen tydhon kiinni.
Esimiehen on vastaavasti pystyttavd antamaan wastyotta tyontekijdn on
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mahdollista toteuttaa alaistaitoja ja osallistudtiigkesti tyonsd kehittamiseen.
(Keskinen 2005, 20-22)

Oliver Christ, Rolf van Dick, Ulrich Wagner ja JoStellmacher ovat kehittdneet
alaistaito-mittaria aiemman kirjallisuuden pohjalkéeiddn mukaan alaistaito sisaltaa
kolme ulottuvuutta: yksilollisella tasolla vastustiuden, ryhméa- tai tiimitasolla
jakamisen ja yhteisty6ta edistavan toiminnan sekgrusaatiotasolla vapaaehtoisen
osallistumisen tehtaviin, joista ei virallisesti ksata palkkaa. Viisaan esimiehen tulee
havaita ne tyontekijat, joilla on monipuoliset ataidot, ja palkita heita esimerkiksi
arvostusta antamalla, vastuullisia tehtavid targléam tai muilla tyontekijan
merkitykselliseksi kokemilla palkkioilla. Mikali alstaitojen monipuolinen kaytt6 jaa
huomioimatta, tyontekijd helposti turhautuu, veyyt vastuusta ja laskee
vaatimustasoaan tyokayttaytymisensa suhteen. Tél®é organisaatiolle kalliiksi ja
siksi esimiehen on tarkeata havaita ja palkita dakdasti alaistaitoja kayttavat
tyontekijat. (Keskinen 2005, 24-25)

Motivoituneisuus on edellytys alaistaidon olemagsbo Silla tarkoitetaan
tyontekijdn tietoisuutta tyon tavoitteista ja pyrkista toteuttaa tavoitteet.
Motivoituneisuus voi ilmetda myos tyontekijdn sieyogsta tydossa tapahtuvia
muutoksia kohtaan. llman vahvaa ammatillista osagn@ivat alaistaidotkaan voi olla
korkeatasoisia. Ammattitaidolla tarkoitetaan sitGaamista, jonka tyontekija on
hankkinut ammatillisen koulutuksen tai tyokokemuksemy6ta tai niiden
yhdistelméana. Hyvat alaistaidot omaava alainen ipwiiivisesti kehittamaan omaa

ammattitaitoaan. (Keskinen 2005, 25)

Sitoutuminen ilmenee motivoituneisuutena ja halukkna kehittda tyota,
tyoymparistdd ja omaa toimintaa tydssa. Sitoutumimékyy tai tuntuu yksilon
sisdistettyna vastuun ottamisena ty®panoksestaasugaiutumisestaan niin, etta
suoriutuminen on merkityksellistd yksilolle ja pelee myods organisaatiota.
Sitoutuminen on siis aina kahden kauppa: organcastikuttaa piirteillaan

sitoutumisen mahdollisuuksiin ja yksilon motivaatikenne séételee sitoutumisen
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astetta. Sitoutuminen on siis vaihtosuhde tyoréekija organisaation valilla.
(Keskinen 2005, 25)

Esimiehen oikeudenmukainen toiminta, kannustus,romgkutteisuus ja selkeys
yllapitavat sitoutumista. Tydolosuhteet, jotka ®amat riittavdn itsendisen
tyoskentelymahdollisuuden, mielekkaita tehtavia,aomaitoja kartuttavia, palautetta
tarjoavia, vuorovaikutusta yllapitavia ja paatokeoon osallistavia tehtavia,
yllapitavat sitoutumista. Esimiehen sitoutuminedht§n on viela merkityksellisempaa
kuin tyontekijoiden sitoutuneisuus. Esimiehen dmoeisuus toimii mallina,
esimerkkind, vertailupohjana ja tavoitetilana neuityontekijoille. (Keskinen 2005,
25)

4.2 Nakokulmia alaistaitojen kehittdmiseen

Alaistaitoja kannattaa kehittdd, koska ne edistavéganisaation tavoitteiden
saavuttamista ja todennadkdisesti myos tuottavabyyidvointia. Samoin kannattaa
edistdd tyohyvinvointia, koska se auttaa tyontéi&jckehittamaan alaistaitojaan.
Alaistaitoja voi kehittdd monin erilaisin keinoifyontekijan vastuulla on toimia
aktiivisessa yhteistydssa sek& esimiehensd ettéovs@idensa kanssa, jotta
tyotehtavat tulevat hyvin hoidetuiksi. Samoin tygaja itse vastaa oman vastuullisen
asenteensa yllapitamisesta tyotddn kohtaan, joslsimies voi paljon avustaa
vastuullisen asenteen muodostumisessa antamalkildiemnalle riittavasti tietoja

tyotehtaviin liittyvista mahdollisista muutoksigeantamalla tyontekijoiden osallistua
paatoksentekoon. Nailla keinoilla esimies voi édistyontekijdiden yhteisvastuun
kehittymist&, mik& on olennainen osa alaistaitBaskinen 2005, 84 )

Hyvaa alaistaitoa toteuttava tyontekija osaa oflatiqullinen esimiestaan kohtaan eika
vaadi taydellista suoritusta. On todettu, ettd tgkjoilla on mielikuva ihanne-
esimiehestd ja he vertaavat omaa esimiestdén td@nikuvaan. Mitd paremmin
esimies vastaa tata ihannemielikuvaa, sita parersineskmies-alaissuhde muodostuu.
Esimieheen kohdistuvien odotusten realistisuuégantyneisyys ovat osa alaistaitoja.
Asian ilmaisee hyvin eras tyontekija vastatessamyrkykseen, mitd tyontekija voi
tehda tullakseen hyvin johdetuksi: "Ymmartaa, gititajan tarkoitus on johtaa taloa
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eikd se aina ole miellyttavaa.” Esimies ei ymma#nasta syista voi vastata jokaisen
tyontekijdnsa ihannemielikuvaa, joten tyontekij@idedotusten jasentaminen voi

parantaa koettua esimies-alaissuhdetta merkitiay&sthnback, Keskinen 2005)

Esimiehen vastuulla oleva perehdyttdminen tyoteimavtyoymparistoon ja
tyotovereihin on ensimmainen askel hyvien alaigfart kartuttamiseksi. Jatkuva
perustehtdvan ja sen tavoitteiden selkiyttamingitehtavien keskinainen priorisointi
ja palautteen antaminen tehtavien suorittamisesia olennaisia keinoja, joilla
esimies voi yllapitda tyontekijdiden hyvia alaistga. Tyon tavoitteita, toimenkuvia ja
yhteistyOsuhteita on mahdollista selkiyttdd myoskoplolisen asiantuntijan
avustuksella tyoyhteisétydnohjauksessa. Avoimuus Igyattamus esimiehen ja
tyontekijan valilla on hyva kasvualusta seka aletsa esimiestaitojen kehittdmiseen.
Esimiehen kannattaa tarkastella suhdettaan jokatyéatekijddn erikseen ja panostaa
erityisesti  ongelmallisimmiksi  kokemiinsa esimidaissuhteisiin. Esimiehen
kannattaa myods jasentaa yhdessa tyontekijoidensss&aniita keskinaisia odotuksia,
joita heilla on toisiinsa. (Keskinen 2005, 43-44)

Tyontekijalla tulee olla halu yhteistydhon ja esmelld taito mahdollistaa yhteistyo.
Tyontekijalla saattaa olla enemman tietoa tydsustdt rajoittavista tai edistavista
seikoista kuin hanen esimiehelldan: tyontekijartuaka on kertoa esimiehelleen tyén
kehittamisen ideoistaan ja esimiehella on velvolls tarttua ideoihin, harkita niiden
toteuttamismahdollisuuksia ja edistdaa tyon jatkudaadun arviointia ja siihen
pohjautuvaa tydsuorituksen parantamista. Alaistakarttuu tydtaidon ohella
ammattikokemuksen kertyessd, mutta ei automaditisemsan edellyttdd selkeéaa,

aktiivista ja laadukasta esimiestaitoa. (Keskin@@s2 43—-44)
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4.3 Psykologinen sopimus kasitteena ja ilmiona

Tybnantaja ja tyontekija tekevat tyosuhteen alkaessllisen tydsopimuksen lisaksi
psykologisen sopimuksen. Psykologinen sopimus it#lkeo ddneen lausumattomia
molemminpuolisia sitoumuksia, odotuksia ja vehatt, joita aina on lasna, kun uusi
tyosuhde alkaa. Psykologisen sopimuksen realigjslkiehtovuus ja pitavyys

saatelevat huomattavasti tyontekijan pysymista dijkgssaan, tydn suorittamisen
laatua ja sitoutumista tehtaviinsa. Yhta laillangshen odotusten tayttymiset tai
pettymykset kertovat siitd, miten han toivoo uudgintekijan suoriutuvan tyostaan.
(Keskinen 2005, 70-71)

Virallinen tydsuhde solmitaan kirjallisella tydsaopiksella, jossa maaritellaan, mista
alkaen ja mihin asti tyontekija on suostunut antamasaamisensa tydnantajan
kayttoon, miten monta tuntia tyopaivassd, millaidomaehdoin, palkkioin jne.
Psykologisella sopimuksella tarkoitetaan kaikkiaitenayonantajan odotuksia, joita
han olettaa saavansa uudelta tyontekijalta vastsngmalkasta seka asioista, joita ei
haluta tai osata laittaa kirjalliseen muotoon. Tadajan odotuksia ovat esimerkiksi
odotus, ettd tyontekijd on rehellinen, suhtautuustwalisesti tyéhonsa,
tyotovereihinsa ja esimieheensa, kayttaa tyovddnauolellisesti, ei mustamaalaa
organisaatiotaan seka on jossain maarin suostuvdyimika- ja tehtavajoustoihin.
Samalla tavalla tyontekijalla on odotuksia esinéiéstkohtaan, jotka siséltyvat hanen
psykologiseen sopimukseensa. H&n esimerkiksi aalodaimieheltddn tukea ja
kannustusta, organisaatiolta huolenpitoa terve@destja hyvinvoinnistaan seka
olettaa saavansa omaa ammatillista osaamistaanstaha tehtavid. Myodnteisessa
tapauksessa psykologinen sopimus perustuu oikeudexisuuteen, luottamukseen ja
reiluuteen. Psykologista sopimusta ei valttamatiiekkaan ole puettu sanoiksi. Tasta
syystéa eri osapuolien kasitykset sopimuksen sis@ldoivat vaihdella suurestikin.
(Keskinen 2005, 70-71)

Psykologisen sopimuksen pitavyys riippuu siitd,emiselvasti sopimusta solmittaessa
on pystytty keskustelemaan ty6hon liittyvistd asti®@i ohi ja yli virallisen

tyosopimuksen. Mita pitavammaksi psykologinen sasnkoetaan, sitd suurempi



24

luottamus tydntekijan ja tyonantajan valilla onyRdogisen sopimuksen pitavyys
yllapitad tyotyytyvaisyytta ja lisda tyomotivaatotseka sitouttaa tyontekijad
tyotehtaviinsa ja vastaavasti sitouttaa tyOnantgm@Emaan huolta tyontekijan

toiveista ja tarpeista. (Keskinen 2005, 75)

Seka tybnantaja etta tyontekija voivat vaikuttagkpigisen sopimuksen pitavyyteen.
Tybnantajan jarjestama hyva perehdyttaminen lis&ykglogisen sopimuksen
nakyvyyttd ja viestittdad tyontekijalle, ettd hanesaamistaan arvostetaan, hanta
halutaan auttaa tehokkaan tyon alkuun paasemigeksilaan valmiita kayttamaan
esimiehen aikaa hanen opastamiseensa. Aktiivingmeiija puolestaan ottaa selvada
uuden tyopaikan tavoista, kaytanndista ja peristtemika vahvistaa sitoumuksen
selkiytymista ja taméan kautta tyotyytyvaisyydenaakimista. Kehityskeskustelut ja
psykologinen sopimus pysyy positivisena voimavaranPohja ja perusta
psykologiselle sopimukselle on luotu tydsuhteenssdl kun on selkeésti sovittu
muuttuvista tyotehtavista, suoritusten laadustanjasta olennaisista psykologiseen
sopimukseen kuuluvista seikoista. Psykologisen moksen molemminpuolinen
vastuu, tarkeys ja taydentavyys tuovat esille tydmyointiin vaikuttavan keskeisen
asian: hyvinvoiva tyoyhteiso tarvitsee seka esitaigga etta alaistaitoja. (Keskinen
2005, 74-77)
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5 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

5.1 Tutkimusongelma ja tutkimuksen tarkoitus

Yhteiskunnassamme on tehty mittavia tutkimuksiskehityshankkeita esimiestyon
kehittdmiseksi ja parantamiseksi. Kuten edella ominittu, organisaatio on
riippuvainen seka hyvista esimiestaidoista ettddtgialaistaidoista. Tyohyvinvointiin
vaikuttavat ndiden kahden suhteen vuorovaikutusejan riippuvainen molemmista

osapuolista.

Tasséa opinnaytetyossa tarkastellaan johtajuutesifaiestyon vaikutusta tydyhteison
hyvinvointiin.  Opinnaytetyd pohjautuu tydyhteisokfsn  tuloksiin, jonka
toimeksiantoyritykseen toteutti TNS-Gallup Oy. 3@s opinnaytetydossa on
tarkoituksena selvittaad tyodyhteisotutkimuksessa inesnousseille epéakohdille
kehittamisideoita.

Tutkimus perustuu sekad kvantitatiiviseen etta katilviseen tutkimusmenetelmaan.
Kvantitatiivinen tutkimus toimeksiantoyritykseen hten marraskuussa 2008.
Kirjekyselyna toteutetun tydyhteisokyselyn teki TH&llup Oy. Kvalitatiivinen eli
laadullinen tutkimus toteutettiin tdman opinnaytetypuitteissa teemahaastatteluina
syyskuussa 2009. Laadullinen tutkimus toteutettyidyhteisokyselya taydentavana

tutkimuksena.

Tutkimuksen toimeksiantajana on Turun Osuuskauppdkimus kohdentuu Turun
Osuuskaupan kahteen eri ravintolaan, jotka toimivatssa yhteistydssa keskenaan.
Tiiviin  yhteistydon vuoksi vastauksia ei erotella virgtolakohtaisesti, vaan ne
kasitelladn yhtena kokonaisuutena. Toimeksiantghsgssa tydskentelee noin 28
tyontekijad, joista noin 17 on vakituisia tyontékgta ja noin 11 tydskentelee

maaraaikaisesti.



26

5.2 Tyoyhteisotutkimuksen tuloksia

Tyoyhteisotutkimuksen kirjekysely toimeksiantoykisgn henkilostolle toteutettiin
tiedonkeruun osalta marraskuussa 2008. Kyselyn uttdteTNS-Gallup Oy.

Tutkimuksen tavoite on antaa kokonaiskuva henkilbsnielipiteista ja paivittaisen
tyon sujuvuudesta yksikoissa ja eri toimipaikois$atkimus toimii my6s johdon,
esimiesten ja vastuuhenkildiden kaytannon kehigami tyovalineend ja auttaa
suuntaamaan yhteista keskustelua ja kehittamistyoiikoilla. Tutkimuksen sisalté
on suunnattu niihin asioihin, jotka S-ryhmassa @eteitu keskeisiksi toiminnan
tavoitteiksi. Tulokset kuvaavat henkiloston anaoit tydstaan, toiminnan
tavoitteisuudesta, ilmapiiristd, esimiestoiminnast&ehittamisestd seka sen

nakemyksia tyonantajastaan.

Tyoyhteisotutkimukseen vastasi yhteensa 17 tyopdt@éki noin 60 % kaikista
tyontekijoistéa. Kyselyn purkamisessa kiinnitettiiarityisesti huomiota niihin
aihealueisiin, jotka merkittdvasti erosivat edsllisden tuloksista. Opinnaytetyon
tutkimuskohteiksi muotoutuivat tydyhteisétutkimukse vastausten perusteella

seuraavat kehittamista vaativat asiat:

- palautekulttuuri
- kehityskeskusteluiden puuttuminen
- luottamuksen rakentuminen

- esimiehen ja alaisen valinen psykologinen sopimus.

Tybn tavoitteena oli vastata naihin epakohtiin jalosten perusteella etsia
toimeksiantoyritykselle sopivia ja toimivia kehigfsdotuksia ty6hyvinvoinnin
parantamiseksi. Kvalitatiivinen eli laadullinen Kumus toteutettiin taydentavana

tutkimuksena toimivien ratkaisujen saavuttamiseksi.
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5.3 Tutkimusmenetelman kuvaus

Lahtokohtana kvalitatiivisessa tutkimuksessa onelleen elaman kuvaaminen.
Laadullisessa tutkimuksessa on pyrkimyksenéa taapittitkittavien nakdkulma, joten
aineiston analyysi on aineistolahtdista. Laadulse tutkimuksessa jasennetaan
aineistosta kasin ne teemat, jotka ovat tutkittalamon kannalta merkityksellisia.
Aineiston kasittelyssa pyritddn kokonaisvaltaiseatgolloin tutkittava ilmié pyritaan
ymmartamaan suhteessa asiayhteyteen ja tutkittilj@oiden erityispiirteisiin.
Tutkittava kohdejoukko valitaan tarkoituksenmukatse ei satunnaisotoksen
menetelmaa kayttaen. (Hirsjarvi ym. 2007, 160)

Aineiston hankinnassa kaytettiin laadullista medapdeemahaastattelua. Haastateltava
on tutkimuksessa aktiivinen ja merkityksia luovaamsoli. Haastattelussa on
mahdollista syventdad ja tarkentaa saatuja tietojgsyrkyksia esittamalla.
"Teemahaastattelu sopii aiheisiin, joissa kasi#gll&motionaalisesti arkoja aiheita”
toteavat Hirsjarvi, Remes & Sajavaara teokses3aki ja kirjoita (2007) (Hirsjarvi

ym. 2007, 200-201)

Tassa tutkimuksessa teemahaastattelu valittiinkekqugrittiin selvittdmaan heikosti
tiedostettuja asioita ja kysymykset asettuivat idigoista haastateltavat eivat olleet
tottuneet puhumaan. Yksikkbhaastatteluina totauteteemahaastattelu antoi
haastateltaville mahdollisuuden puhua avoimestiiljagan ennakkoluuloja. Ty6n
tavoitteiden saavuttamiseksi haastateltiin yhteevigid esimiesta, jotka toimivat
toimeksiantoyrityksessd  vuoropddllikon  tai  raviap@allikon  tehtavissa.
Teemahaastattelun kysymykset oli suunnattu tyogtteikimuksessa ilmenneisiin
epéakohtiin, (lite 1). Jokaisen haastateltavan kankaytiin noin tunnin mittainen
keskustelu, joka mydhemmin litteroitiin kirjalliseenuotoon.

Teemahaastattelujen lisaksi vastauksia  tdydentamadaehtiin kysely
toimeksiantoyrityksen tyontekijoille, joiden tulakg| saatiin tyontekijoiden
nakemyksid nykyisen esimiestydon toimivuudestate(l). Taman lisaksi haluttiin

saada tyontekijoiden ndkemys hyvasta johtamiseskta alaistaitojen merkityksesta
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esimiestybhon. Kyselyn pohjana kaytettin samojasykyyksia kuin esimiesten
haastatteluissa, jotta saatiin vastauksia samafealaeiden asioihin. Kyselylomake
jaettiin noin 20 toimeksiantoyrityksen tyontekigijla samalla kerrottiin opinnaytetyon
aiheesta ja selvennettiin kysymysten tarkoitustgsefyyn sai vastata nimettdméana,
eikd kenenkaan vastauksia voida yhdistaa tiettyymkidon tai ravintolaan. Jokainen
vastaaja sai palauttaa vastauksensa suljetuss&kuoressa. Kysely tehtiin
tyontekijoille haastattelun sijaan sen vuoksi, &taan tutkimuksen tarkein tavoite oli
selvittdd esimiestyon vaikutusta tyohyvinvointieka etsia esimiestydssa ilmenneille
epakohdille kehittamisideoita. Kuitenkin tydnhyvaoimtiin vaikuttavat seka esimies-
ettd alaistaidot ja haluttin saada myos tyonte#t@d ajatuksia esille. Koska
tyontekijoita on 28, ei ollut ajallisesti mahdotashaastatella kaikkia, joten kysely oli
mielestani toimivampi vaihtoehto. Kysely tavoitthtgensd kymmenen tyontekijan

mielipiteet ja oli siksi mielestani onnistunut ratsu.
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6 TUTKIMUKSEN TULOKSET

Tutkimusongelmana voidaan pitdd esimiestyon kehid ja sen vaikutusta
tyoyhteison hyvinvointiin. Kuten edella teoriaosesda on kerrottu, tyoyhteison
vuorovaikutus, palautteen anto ja vastaanottampenin ja toisin seka saanndllisten
kehityskeskustelujen kadyminen edistavat tyOhyvintiai Erittain tarkeita tekijoita
tyohyvinvoinnin kasvamiselle ovat toimivat esimedsissuhteet seka luottamus koko
tyoyhteison sisalla. Kaikki esimiehet pitivat juurnaitd asioita térkeina
tyohyvinvoinnin  edistamiseksi.  Tutkimustuloksia wa#ivat hieman juuri
haastattelujen kanssa samaan ajankohtaan tapahpédbkkomuutokset. Monien
haastateltavien esimiesten kohdalla kavi ilmi, etd&llisen esimiehen epaonnistunut
johtamisty®d oli vaikuttanut negatiivisesti koko wiieison toimivuuteen. Toisaalta,
paallikkomuutosten jalkeen oltiin toiveikkaita janiostuneita kehittdmaan tyoyhteison
toimivuutta entisestdadn. Seuraavassa muutamia esggni kommentteja, kun he

vastasivat siihen, miten toimimalla he voivat j@htgvin tyontekijoitaan:

" Toimimalla esimerkkina muille. Ainakin kysella g/inmalta taholta, onnistuvatko
alaisten esittdmat kehitysideat. Pitd& huolta, gtéeisista pelisddnnoista pidetaan

kiinni. ”

" Toimimalla hyvassa vuorovaikutuksessa sekad tyijitielen etta asiakkaiden
kanssa, nayttaa esimerkkid. Olla rehellinen japiaginen. Oikeudenmukaisuus pitéis
nakya kaikessa tyossa: Ne, jotka tekevat enemmida, pitdaa palkita enemman.

Lunastamalla lupaukset. ”

" Antamalla riittavat valmiudet ja puitteet tyontghlle. Kehuen, kiittaen ja

kannustaen. ”

" Omalla esimerkilla, joka pitais nakya ravintol@tikosta asti. Koettais henkilokunta

korvaamattomina yksilding, ei koettaisi aina vaast&nnuksina. ”
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Kun samaa kysymystavliten voit tulla hyvin johdetuksikysyttiin tyontekijoilta,
vastauksista korostui reiluus muita tyontekijoagegimiesta kohtaan seka joustaminen
puolin ja toisin. Lahes jokaiselle tyodntekijalle hetlisyys oli kaiken toiminnan

perustana.

Esimiestasolla pyritdan tasa-arvoiseen kohteluurorjgan esimerkin nayttaminen
korostui kaikilla vastaajilla. Suuren organisaatiomgelmat nakyvat mielestani
esimiesten vastauksista. Ainakin yritetaan kysefdemmalta taholta, jos
tyontekijoiden kehitysideat saataisiin kaytanto&uuressa organisaatiossa tama jaa
usein kyselyasteelle, eikd nain edista tyontekgdityohyvinvointia. Sama asia nakyy
siing, etta kohdeltaisiin tyontekijoita korvaamatioa, eikd kustannuksina. Suuressa
organisaatiossa ja Turun Osuuskaupan ravintolamaail ollessa niin suuri
tyonantaja, ei ehka koeta tyontekijoita niin konveritomina kuin pienessa, muutaman
hengen organisaatiossa. Tamé& mielestani tuntuustanalta tyontekijoitd kohtaan.
Tyontekijoilla on reilu asenne omaa tyoyhteis6aasekimiestaan kohtaan. Ainakin
yritetddn olla helposti johdettavia, eikad vastasiesi selvinnyt sen enempaa

esimiesty6ta kehittavia asioita.

6.1 Palautekulttuuri

Tyontekijoiden kommentit kysyttdessa palautekulituutoimivuutta vaihtelivat
suurestikin. Enemmisto oli jyrkasti sita mieltéeepalautekulttuuria ole talla hetkella
olemassa. Pieni osa tyOntekijoista kommentoi seémivan talla hetkelld hyvin ja
muutamat eivat osanneet sanoa, kaynnissa olevidillikggmuutosten takia.
Seuraavassa muutamia tyontekijoiden kommentteja, Hau vastasivat siihen, miten

palautekulttuuri toimii talla hetkella ja millaispalautetta he kaipaisivat:
" Talla hetkella hyvin, saamme tietoa jo ilmoitudtdle vilkaisten, esim.
budjettitilanteesta. Jos havaittavissa asiakkaedfdamaatio, haluaisin itse ensin

puolustautua, ennenkd esimies menee lupamaan anaennut korvaukseksi. ”

" Ei toimi. Ei saa hyvaa eikd huonoa palautettiaga kaipaisin molempia. ”
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" Paallikkovaihdoksen takia vaikea sanoa viel& ttavoisin rehellista palautetta. ”

Tyontekijoiden vastauksista selvida, ettei palaatetnneta tasapuolisesti kaikille
tyontekijoille. Saattaa myods olla, ettd tyontekikiikevat saamansa palautteen eri
tavalla tai vain viikonloppuisin tyota tekevat saawahemman palautetta tyostaan
kuin  vakituiset tyOntekijat. Tama on ymmarrettavd&oska Kiireisten
viikkonloppudiden  jalkeen palautteen antaminen haipo unohtuu, eika
ravintolapaallikkd ole edes usein tdissa viikonloigp. Palautteen antaminen on
kuitenkin erittain tarkea osa tyontekijan tyohywemtia ja olisi tarkedd muistaa
kohdella tyontekijoita tasapuolisesti palautteencasa.

Kun esimiehilté kysyttiin palautekulttuurin toimiudesta ja siita, millaista palautetta

he antavat tyontekijoilleen, vastaukset olivat aauanlaisia:

" Ei toimi hirvedn hyvin. Pitdd parantaa ja muiskaiftaa pienistakin asioista. Annan

suoraa, rehellista palautetta suoraan sen anahésij

" Palautekulttuuria on myos se, ettei sitd ole @ssa. Esimiehilla lian vahan
resursseja, hoidetaan vasemmalla kadella. Korkedtanntaholta pitdisi saada
enemman palautetta ja keinoja, joilla ongelmat aiagtikan. Usein tulee tokaistua

nuoremmille tydntekijoille asioita, kun pitaa niitde itsestaanselvyyksina. ”

"Palautetta annetaan liilan vahan puolin ja toidegatiivinen palaute kohdistettuna

tyontekijaan tulee antaa aina kahden kesken. Kghkiitdn hyvista tydsuorituksista.”

" Palautekulttuuri on valitontd, sanotaan heti saor Taytyy miettid kenelle antaa
palautetta, joillekin vahan rankemmin kuin toisilknnan palautetta sen mukaan, jos

tavoitteet on saavutettu, huomioin myds, jos mitdwie tehty. ”

Kaikki esimiehet kokivat, etta positiivisen palagh antaminen usein unohtuu.
Kaikki olivat myos sita mielta, ettd ottavat hedkibhtaiseksi asiakseen parantaa

omaa palautteen antoa. Suoran, rehellisen palautteminen oli tulosten mukaan
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reilua seka tyontekijoille ettéa esimiehille. Pataah annon tulee esimiesten mielesta
olla véalitontd ja automaattista. Jotkut esimiehekikat, etta heilla on liian vahan
resursseja palautteen antamiselle. Usein tyoeld@méss kiire, mutta kiitoksen
sanomiseen ei mene kuin hetki aikaa. Esimiehetigainmyods, ettéd palautteen ja
oikeiden toimintaohjeiden saaminen ylemmalta jotedel toimi niin kuin haluttaisiin
sen toimivan. Kun annetaan negatiivista tai rakeadgapalautetta, on muistettava
myo6s kertoa, mikd on oikea ratkaisu asian paraseksi. Esimiesten vastauksista
selviaa, ettd palautetta annetaan hieman eri tavali tyontekijoille. Tamé& on
ymmarrettavad, koska osan tyontekijoista tunteeraaattisesti paremmin. Tama voi
kuitenkin olla my6s negatiivisesti tyohyvinvointivaikuttava asia, koska tyontekijat

kokevat asiat eri tavoin.

6.2 Luottamuksen rakentaminen

Tyontekijdille tehdyn kyselyn mukaan luottamus tgigalla syntyy pitamalla kiinni
sovituista asioista. Avoimuuden, rehellisyyden jpvdn tyofiiliksen saavuttaminen
olivat tarkeitd asioita tyontekijoille. Tyontekijdnotivoituvat mielestaan parhaiten
tyokavereiden tuesta, ja siitd, ettd toissa ongipel olla. Osa tyontekijoista koki, etta
he motivoituisivat enemman, jos saisivat viela em&m vaikuttaa tydopaikan asioihin.
Osa tyontekijoista toivoi saavansa enemman vastydtahtaviinsa. Luottamuspula ja
palautteen annon puute nakyy selvasti luottamuksdkentumisessa. Tyontekijat
pelkaavat, ettd koska he eivat saa palautetta, asioista puhutaan seléan takana.
Seuraavassa muutamia tyontekijoiden kommenttejap ke vastasivat, mista

luottamus tydpaikalla syntyy ja mitk& seikat motuad heité:

” Olemalla avoin. Koska en saa palautetta, uskté ghhaa puhutaan selan takana.

Tama on vain oma olettamus, mutta vahva sellaihen.

” Olemalla oma itsensa ja rehellinen, luonteva. iM@tuisin enemman, jos saisin

lisda vastuuta tydssani. ”

" Ei oikein tiedd mita tulee tapahtumaan paallikkindoksen takia. Luottamus

rakentuu siitd, etta tuntee toisen hyvin, uuttanéessta en tunne ollenkaan, enka tieda
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hanen kayttdytymistapaansa asioihin. Motivoidunk#&y@rien seurasta ja tuesta.

Joskus myds asiakkaista ”

Seuraavassa esimiesten kommentteja, kun he vamtasiista luottamus syntyy ja

miten he motivoivat ty0yhteiséaan:

" Luottamus syntyy ajan kanssa, kun seuraa mitemsét toimii ja huomaa heidan
toimivan oikealla tavalla. Motivoin tyontekijoitéitamalla lupaukseni ja nayttamalla

esimerkkia. ”

" Pitda olla mukana arjen toiminnoissa, jotta laptus tyontekijoiden valilla kasvaa.
Tyoyhteison avoimuus luo luottamusta. Tekemalla rekilinen ilmapiiri
kiireettomaksi. Motivoin kehumalla, osallistuttataal vastuun annolla, mielipidetta

kysymalla ja antamalla ihmisten tuntea tyonsa t@kke ”

" Avoimella vuorovaikutuksella. Selkddn puukottagrnpyritdan lopettamaan heti.

Motivoin omalla esimerkilla ja olemalla aidostitiiostunut tyontekijoiden asioista. ”

" Ollaan luottamuksen arvoisia. Motivoin huomioin@alksilot tydssaan ja aidosti

valittamalla. ”

Esimiehet eivat ehkd ymmarrd, etta palautteen attamjattaminen vaikuttaa
tyontekijoiden luottamukseen edella mainitulla tevaYksi vaikeimmista asioista
tyopaikalla on pahan puhuminen selan takana t#k&&e puukottaminen”. Kuitenkin
esimiesten vastauksista kay ilmi, ettd pahan puhemipyritddn lopettamaan heti.
Ainakin osa esimiehista pyrkii antamaan tyonteHg@&n enemman vastuuta ja
saamaan heidat tuntemaan olonsa tarkeiksi. Tama edellytys toimivalle

tyoyhteisolle. Vastuun antaminen ei tarvitse ollarkittdva tyotehtava, vaan jotain,
joka saa tyontekijan tuntemaan itsensa tarkeaksmiBsten tulisi kuitenkin ottaa
yhteinen toimintamalli siind, kenelle vastuuta a@ama ja kuinka paljon. Seka
esimiesten etta tyontekijoiden vastauksista kuitesklviad, ettd yhteinen tavoite on
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rehellisyys ja se, ettd nautitaan tyon teosta. @di@ni tama asettaa valmiudet
toimivan tyoyhteison kehittdmiseksi.

6.3 Kehityskeskustelujen merkitys

Seuraavaksi kysyttiin kehityskeskustelujen merkitysesimiehille. Vastaukseksi

muotoutuivat seuraavat asiat:

” Plus miinus nolla. Edellisen esimiehen kanssauptiih paljon, mutta mikaan ei

toteutunut. Asiat, joita sovitaan tulee pitda, nemusyntyy turhautuneisuutta. ”

" Tarkein palaveri esimiehen ja tyontekijan valilRarhaassa tapauksessa molemmat
kehittyvat tydssaan. Kerta vuodessa, kaksi tunitiditéd, koska tama voi olla ainut

kerta kun esimiehelld aikaa kuunnella tyontekijaa.

" Paasee kertomaan ajatuksia puolin ja toisin. if@em enemman aikaa. ”

" Olisi suuri merkitys, jos kehityskeskustelujasolja lupaukset pidettaisiin. Saa antaa
palautetta puolin ja toisin. ”

Vastauksista selvida, ettd kehityskeskusteluillasari vaikutus esimiesten tydssa ja
nita pidetddn hyodyllisind sekd esimiehen ettd ntgkijan kannalta.
Tyoyhteisotutkimuksen mukaan kehityskeskustelujgtiké vuonna 2008 kuitenkin
vain noin 35 %:n kanssa tyontekijoista. Tahan vadas tyon luonne silla osa
tyontekijoista tydskentelee ainoastaan viikonloppui Mielestani
kehityskeskustelujen merkitys korostuu entisestd@s tyontekija kay vain harvoin

tydssa ja esimiehen kanssa keskustelu on néirkindié@rvemmassa.

Kysyttdessd samaa asiaa tyontekijoilta, suuri osld kehityskeskustelut erittain
tarkeiksi asioiksi oman tydhyvinvoinnin  kannalta. yohtekijat toivoivat

kehityskeskusteluilta palautteen saamista, ajambiéla pysymista, tietoa uusista,
muuttuneista asioista, parannusehdotusten lapilsiiimseka omien tavoitteiden

kertomista. Pieni osa tyontekijoista ei kuitenkgétiinyt kehityskeskusteluja tarkeina
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ja osa jopa ahdistavana kokemuksena. Tama mielek&itoo luottamuspulasta

esimiehen ja alaisen vélilla, jos ei edes halut@lpkeskenadn asioista.

Kehityskeskustelujen  merkitys kasvaa entisestddanun kon tapahtunut
paallikkomuutoksia. Keskustelun avulla esimies Jaingn pystyvat tutustumaan
toisiinsa ja oppivat tuntemaan toistensa vahvuuleskustelun kaymiseen pitaisi
esimiesten mukaan antaa enemman resursseja Yyleinnpuiltolta. Tama olisi
kehittdmisen arvoinen asia, joka lisaisi esimiedeka tyontekijoiden hyvinvointia.
Tarkeimmaksi vastausten perusteella nousi sowuttujipausten pitdminen.
Keskusteluista ei ole mitaan hyotya, jos lupauksist pideta kiinni. Suuressa
tyoyhteisossd on hyvat mahdollisuudet molemmilleapomlille kehittya, joten

lupauksien pitamisen ei pitaisi olla ainakaan iténi.

6.4 Psykologinen sopimus

Seuraavaksi pohdittin esimiehen ja tyontekijoideilistd psykologista sopimusta.
Psykologinen sopimus tarkoittaa &&neen lausumatonmolemminpuolisia
sitoumuksia, odotuksia ja velvoitteita, joita aioa lasna, kun uusi tydésuhde alkaa.

Seuraavassa tyontekijoiden nakemyksia psykologisegiimuksesta:

” Joustavuutta ja ymmartavaisyytta. Ikaiseni eivdliua aina lauantaisin olla tdissa. Ei

ole kivaa, kun vuorot vaihtuvat muutamaa tuntiaeentyévuoron alkamista. ”

” Tsemppaamista, rehtia osaamista. Huomiointia. ”

" Yhteen hiileen puhaltamista, pelisdént6jen notashaista, joustavuutta puolin ja

toisin. ”

" Valilla tuntuu, ettd odotetaan tosi paljon, esikikesi asiakkaiden palvelemisessa,
mutta asiaa ei huomioida mitenkdan esimerkiksi wpdglistojen teossa.
Tasapuolisuutta nuorempia ja vanhempia tyontekijkightaan. Joustavuutta puolin ja

toisin. ”
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Esimiehet odottavat tyontekijoiltddn seuraavia itsikysyttaessa psykologisesta
sopimuksesta:

” Ammattitaitoa, asennetta, positiivisuutta, motiuoeisuutta ja joustamista puolin ja
toisin. ”
" Ideoita, ehdotuksia, uusilta tyontekij6ilta asien kyseenalaistamista, oma-

aloitteisuutta, informointia, keskustelua, molempuinlista joustamista. ”

" Ottaa vastuun tekemisistaan. ”

" Hiljaisen tiedon siirtymistda eteenpdain. Toissadapsi joskus keskustella myos

tyOasioista. ”

Vastauksista selvidd, ettd esimiehet odottavat t&kijbiltaan paljon. Esimiesten
taholta on paljon olettamuksia siitéa, mita tyonji@kié odotetaan, mutta keskinainen
ja avoin viestintd puuttuu heidan valiltdan tai ce vahaistd. Tyontekijat eivat
valttamatta tieda, mita heiltd odotetaan ja nagkés} jos esimies ei huomioi heidan
onnistumisiaan. Esimiesten ja alaisten k&sitykseistamisesta eroavat vastausten
perusteella toisistaan. Tydyhteisébn toimivuuden aptamiseksi erilaisten
nakokulmien etsiminen ja niiden maarittaminen \iksi pelisaanndiksi on erittéin
tarpeellista. Tahan tarvitaan yhteista keskustgw@avoimuutta muuttuvien tyénkuvien
osalta. Esimiehen on kyettdva asettumaan tyontdknpbasemaan ja ymmartamaan,
milta heistd tuntuu. Empatia on tarkea kyky esirgliehja sen avulla voidaan luoda
yhteinen, tydyhteison mukainen tunnelma. Tasta aseutunteiden ilmaisua ja

helpottunutta sisaista viestintaa koko tyoyhteesoll
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6.5 Tulosten yhteenveto

Tutkimusongelmiin saatiin toivottavasti rehellisistauksia seka esimiesten etta
tyontekijoiden nakokulmista. Esimiesten vastaulsgstlvida, ettéd he voivat parantaa

tydyhteison toimivuutta sek& oman esimiestyonsastunmista seuraavilla tavoilla:

- luottamalla tydntekijoihin

- ottamalla kehityskeskustelut tarkeéksi osaksi ogsa@iestyotaan

- antamalla ja vastaanottamalla rehellista palautetta

- rakentamalla selkeat pelisaannat ristiriitaisteatadten poistamiseksi
- pitdmalla sovitut lupaukset.

Taman esimiehet saavuttavat, jos he arvostavatdkijiita, kannustavat, motivoivat
ja ilmaisevat tasapuolisuutta tyontekijoiden keslegsa. Esimiesten ja tyontekijéiden
pyrkimykset tahtddvat molempien kohdalla luottanemksakentamiseen. Se toimii
edellytyksend toimivalle tydyhteistlle seka tyohwainnin rakentamiselle.
Kehityskeskustelujen  tuominen  tarkedksi  osaksi hy@goon  koettiin
molemminpuolisesti positiivisena ajatuksena ja tbirmyos palautteen antoa
parantavana tekijana, koska keskustelussa on nista@ntaa ja vastaanottaa suoraa
palautetta esimieheltéa tyontekijalle ja toisinpaiRalautteen annon ja sen
vastaanottamisen merkitys korostuu entisestddn @n arantaminen on

molemminpuolinen pyrkimys.

Psykologinen sopimus nayttaytyy tyoyhteisossa japoslet odottavat toisiltaan
paljon asioita, joita ei ole sanottu aaneen. Tytmerm alkaessa on syytd puhua
avoimesti niistd asioista, jotka vaikuttavat talgopimukseen ja sen pysyvyyteen.
Pelisdantojen laatiminen on eduksi koko tyoyhtéesdbe parantaa koko tydyhteisén
vuorovaikutusta ja avoimuutta. Esimiesten miel&&tieaa on muistaa tyon tekemisen
tarkoitus, koska liiketoiminta perustuu tuloksekeimiseen ja nykypaivana yrityksille
asetetaan suuria haasteita. On tarkea kuitenkinstasui hyvan tyofiiliksen

saavuttaminen ja yllapitaminen, koska suuri osaisten ajasta kuluu tyoyhteis¢ssa.
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tyon tekemisesta koetaan tyon iloa.

6.6 Tulosten luotettavuus

Tulosten validius (péatevyys) tarkoittaa tutkimusmetetman kykya mitata juuri sita,

mita on tarkoituskin mitata. Menetelmét eivat anaataa sita todellisuutta, jota tutkija
kuvittelee tutkivansa. Esimerkiksi kyselylomakkaidekysymyksiin saadaan

vastaukset, mutta vastaajat ovat saattaneet Kaditdymykset aivan toisin kuin

tutkija on ajatellut tai oleellisia kysymyksia omuyitunut. Laadullisen tutkimuksen
luotettavuutta kohentaa tutkijan tarkka selostukiuuksen toteuttamisesta. Tulosten
tulkinnassa on muistettava kertoa, milla peruste@ mihin tutkija paatelmansa
perustaa. (Hirsjarvi ym. 2007, 226—228)

Taman tutkimuksen tarkoitus ei ole tehda yleistyst&ittavalle ilmitlle, vaan sen
tarkoituksena on kasitella hyvinvointia tukevaa tgohista konkreettisena asiana
tyoyhteisdssa. Tutkimuksessa on esitelty teoriahjgha tyohyvinvointia tukevan
johtamisen merkitys tydyhteison hyvinvoinnille. Tieis6tutkimuksen tuloksiin
perustuvia kehittAmisen kohteita on tutkittu habdshaen ja kyselyn avulla.
Laadullinen tutkimus toteutettiin tydyhteistkysetggdentavana tutkimuksena.

Tutkimuksessa haluttin  saavuttaa inhimillisia jaehellisia  vastauksia
tutkimusongelmaan. Taman tutkimuksen tarkein tavati selvittdd esimiestytn
vaikutusta tyohyvinvointiin seka etsia esimiestysdmenneille epakohdille
kehittdmisideoita. Kuitenkin tyéhyvinvointiin vaikiavat seka esimies- etta alaistaidot
ja haluttiin saada myds tyontekijoiden ajatuksidleesKoska tyontekijoitd on 28, ei
ollut ajallisesti mahdollista haastatella kaikkia $iksi kaytettiin kyselya. Tama
vaikuttaa osaltaan tulosten patevyyteen, koskalkysevastanneet tyontekijat ovat
voineet ymmartaa kysymykset eri tavalla kuin tutikksen tekija.
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7 POHDINTA

Johtaminen on térkednad osana puhuttaessa tyoymtdigiinvoinnista. Vaikka
tyotehtavien itsendisyys on jatkuvasti lisdantynyaghtamisen merkitys ei ole
vahentynyt. Esimiehen tulee tarkastella tydyhteistimintaa kokonaisuutena,
huolehtia tyoskentelyedellytysten kunnosta ja prautijoissa mahdollisiin ongelmiin.

On tarkead, ettad esimies huomioi jokaisen yksiksmna tatd kokonaisuutta.

TyOyhteison hyvinvointiin vaikuttavat monet eri g, tyoyhteison vuorovaikutus
seké esimiestaitojen ohella alaistaidot. Kokemukg@éyhteison toimivuudesta seka
esimiestydn onnistumisesta ovat kuitenkin yksi#idlija kaikki kokevat nama asiat eri
tavoin. Tyodyhteisotutkimuksen seka haastattelugekyselyn tuloksien mukaan Turun
Osuuskaupan tyoyhteison tyontekijat ovat yleisesélko tyytyvaisia tydyhteison
toimivuuteen sekd esimiestyohon. Tyoyhteisd on iwam kun tydyhteisd saa
organisaatiolta ja esimiestyolta tarvittavaa tuk&agden jarjestelyt ovat selkeat ja
toimitaan yhteisten pelisaantéjen mukaan. Avoinreuaikutus ja toiminnan jatkuva
arviointi ovat edellytyksend toimivalle tyoyhteig®l Tydyhteison hyvinvointiin
tarvitaan seka toimivaa tyoyhteisod ettd yhteistiliesimiestyota. Tydhyvinvoinnin
avulla tyoyhteis6 kykenee hyvaan tulokseen nytujeviaisuudessa, siksi siihen on
kiinnitettdva erityisen paljon huomiota. Esimiestydonnistumiseen vaikuttaa
onnistunut esimies- ja alaissuhde, joka syntyy mesta vuorovaikutuksesta,
luottamuksesta ja yhteisymmarryksesta. Tutkimuk&sstausten perusteella voidaan
todeta, ettd esimiestyd koetaan toimeksiantoyrdgkd paaosin onnistuneeksi ja
pienilla muutoksilla tydyhteisén toimivuutta ja tygvinvointia voidaan parantaa

entisestaan.

Tassa opinnaytetydssa tutkittiin johtajuutta janesstyon vaikutusta tydyhteison
hyvinvointiin. Tassa tutkimuksessa oli tarkoituslvé&a toimeksiantoyrityksen
tyoyhteisotutkimuksessa vuonna 2008 esille nodssegakohdille kehittamisideoita.
EsimiestyOn osa-alueelta nousi vastausten perlsstesille muutamia aihealueita,

joihin panostamalla esimies voi edistda tyohyvintiai omassa tyoyhteisossaan.
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Tutkimustuloksiin vaikutti hieman juuri haastatteln kanssa samaan ajankohtaan
tapahtuneet pdaallikkdbmuutokset. Monien haastateltavesimiesten kohdalla ké&vi
ilmi, ettd edellisen esimiehen epaonnistunut jolg&y@ oli vaikuttanut negatiivisesti
koko tydyhteison toimivuuteen. Toisaalta, pdaallikkiutosten jalkeen oltiin
toiveikkaita ja innostuneita kehittamaan tyoyhtaeistoimivuutta entisestaan ja
toivottiin opinnaytetydlta ratkaisuja "uuteen alkuiu

Tyo6ta tehdessani huomasin, kuinka suuri merkityanipa asioilla on tydyhteisén
hyvinvointiin. Vastausten perusteella voidaan tagettta jokainen tosiaan nakee
oman ty6hyvinvointinsa eri tavalla, suhtautuu didasaamaansa palautteeseen ja
kokee esimiestybn onnistumisen eri tavoin. Omienkekausten ja myos
vastaustulosten perusteella toivotaan, etta raap#allikot olisivat enemman lasna
tyoyhteisossd. Tamé onnistuisi lisddmalla ravimp@dlikoiden rivivuoroja tydssa.
Tasta olisi hyotya molemmille osapuolille. Ravisedallikot nakisivat
konkreettisesti, mitkd asiat toimivat ja mitka divalyontekijoiden luottamus
esimiestddn kohtaan lisaantyisi ja tama puolestdasvattaisi tydyhteison
hyvinvointia. Olen itse tydskennellyt monessa arrun Osuuskaupan ravintolassa ja
voin todeta, ettd paallikot, jotka auttavat kiirg®@saavat myos erilaista arvostusta ja
kunnioitusta tyontekijoiltaan.

Tutkimuksessa ilmeni muutama suuren tydyhteison eudtama ongelma.
Tyontekijoita ei esimiesten mielestda aina kohdetirkeind yksiléing, vaan
pikemminkin kustannuksina, jotka on kestettdva. 68ma esimiestydssani olen
huomannut taman saman piirteen, kun lasketaanhgfitga tyontekijéiden maaria
per tehty tyotunti. Omasta mielestani liiketoiminnarkoituksena on tehda tulosta ja
tyotahdin tulisi olla tehokasta, mutta tulee mydsistaa, ketka loppupeleissa venyvat
ja joustavat taman tuloksen saavuttamiseksi. Kagvagskustelu Kiireesta tyossa saa
tyontekijat seka esimiehet miettimaan, milla hitmayota oikeasti tehdaan. Toisena
suuren tyoyhteison ongelmana esille nousi tyonfed@n kehitysideoiden
toteuttaminen. Tyontekijoilla on arvokkaita, tyok&hittavia ideoita, mutta valilla
tuntuu, ettd ajan puutteen ja organisaation motasnjen vuoksi ideat jadvat usein

ajatteluasteelle. Esimiehen ei tarvitse mielestéhda kaikkia muutoksia itse, mutta
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luvan  antaminen  tyontekijoille  tyGtapojen  parantseksi  edesauttavat

tyohyvinvointia.

Palautteen antaminen ja vastaanottaminen on n#elestkuisuuskysymys
tydhyvinvoinnissa. Esimiesten vastausten perustegialautteen ja oikeiden
toimintaohjeiden saaminen ylemmalta taholta olgvdttavaa ja esimiehet toivoivat
itsekin enemman palautetta omasta tyostaan. Mégleshyos tyontekijoitd pitaisi
rohkaista antamaan palautetta toisilleen. Viik@ta tai edes kuukausittain
jarjestettavat palaverit olisivat mielestani ihaflisia palautteen antoon ja
vastaanottamiseen. Myds esimiesten resurssit pedgutantamiselle lisdantyisivat

talla keinoin.

Esimiehet kokivat kehityskeskustelut tarke&né osssimiestytta ja tyohyvinvointia
vain, jos luvatuista asioista pidetaan kiinni. Kgblkeskustelujen kaymiseen esimiehet
toivoivat enemman aikaa. Yhtend kehityskohteenasi okehityskeskustelujen
hajauttaminen osittain esimerkiksi vuoropaallikdidgehtavaksi. Tama antaisi
enemman aikaa oikeiden ongelmien ratkaisemiseksagtaa olla, ettd nuoremmat
tyontekijat uskaltaisivat enemman puhua tutummamieben kanssa. Esimiesten
mukaan keskustelu tulisi ajoittaa niin, ettd mahslelle keskustelun jatkamiselle olisi

aikaa.

Seka esimiehet etta tyontekijat pitivat luottamuksgkentamista yhtena tarkeimmista
tyohyvinvointiin vaikuttavista tekijoista. Esimiehpystyvat rakentamaan luottamusta
toimimalla esimerkking, puuttumalla tydpaikalla hdtuihin  ongelmiin  seka
motivoimalla tyontekijoita parempiin suorituksiinKiinnostus tyontekijoiden
hyvinvoinnista sekd alaisten kuulteleminen kiiraankeskella ovat edellytyksia

hyvalle esimiestydlle.

Psykologinen sopimus nayttaytyy tyoyhteisossa sailke Jos esimies olettaa
tyontekijoiden joustavan tybajoissa, tyotehtaviempisiisessa tai tyon laadussa,
tyontekijd olettaa tulevansa jossain maarin huomiadetuksi tayttdessaan naita

odotuksia. Psykologisen sopimuksen sisaltd ja tgdettamat vaatimukset saattavat
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olla kaukana toisistaan. Tydyhteison toimivuudenraptamiseksi erilaisten
nakokulmien etsiminen ja niiden maarittaminen \ikasi pelisaanndiksi on erittain
tarpeellista. Tahan tarvitaan yhteista keskustgw@aoimuutta muuttuvien tyénkuvien
osalta. Esimiehen on kyettdva asettumaan tyonidkijoasemaan ja ymmartamaan,

milta heista tuntuu.

Yhteistyd, luottamus alaisiin, heidan kannustamifj&nvallan jakaminen kertovat
kaikki ammattitaitoisesta esimiehestd, joka osadtetyavansa hyvin. Tallaisen
esimiehen alaisena toimivat tuntevat tyoOtyytyvaisyyja pystyvat jakamaan
voimavaroja myds esimiehelleen. Tallaisesta tydghta voidaan mielestani havaita

innostuksen ja sitoutumisen merkkeja.

Tutkimuksen toteuttamistavaksi valitsemani teemsfadilu vastasi parhaimmalla
tavalla tarpeitani. Kysely tyontekijoille vastagalfisesti parhaiten tarpeitani, koska en
olisi pystynyt haastattelemaan kaikkia. Haastattelavulla olisin kuitenkin
todennakoisesti saanut tyontekijdiden antamiinagstiin enemman syvyytta ja tama
olisi myos poislukenut mahdolliset vaarinymmarrytkskyselyn vastauksissa.
Mahdollista tutkimuksen uusimista ajatellen vaditsipienemman tydyhteison, jolloin
olisi mahdollisuus haastatella kaikkia tyontekgoierikseen. Tassa tutkimuksessa
myo6s kahden ravintolan tyontekijoiden nakemyksetistyvat, eivatka paallikot tieda
oman tyoyhteisbnsa tarkkoja ongelmia. Tutkimukse#seenneet ongelmat ovat
kuitenkin samaistettavissa moneen tyoyhteisoon,k&osngelmat olivat erittain
tyypillisia nykypaivan organisaatiolle. Tutkimukseavoite saavutettiin mielestani
esimiestyon kehittamiskohteiden I6ytymisen osakaska ongelmat olivat niin
selkeitd. Tutkimuksesta on varmasti hyotya toimekigyritykselle ja siella toimiville

esimiehille.

Koin opinnaytetyoni kokonaisuudessaan mielenkiseksi ja antoisaksi tehda.
Itselleni laadullisen opinnaytetyon tekeminen olpetiava kokemus. Kaikkea
oppimaani en ole voinut tdhan tyohon Kirjoittaa, tt@u oppiminen jatkuu
ensimmaisessa esimiestehtavassani Turun Osuuskaaparolassa. Opin hyvin

paljon tydhyvinvointiin vaikuttavaista tekijoista jsiita, kuinka tydhyvinvointi tulee
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tulevaisuudessa entisestddn vahvistamaan asemghatess kilpailutekijana. Opin

myoOs paljon nykypéaivan johtamisesta, jossa on kyalenentavasta johtamisesta ja
jatkuvan muutoksen alla toimimisesta. lItselleni dlyotya myo6s kollegojeni

haastattelemisesta, opin tuntemaan heidat parem@inverkostoitumaan yha

tiukemmin organisaatioon. Koen, ettd taman tyoreitakesta on viela paljon hyttya
tulevaisuuden tyossani ja yhtena uramahdollisuuterakin henkilostdjohtamiseen
littyvat tyotehtavat.
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LITTEET
LITE 1

HAASTATTELUKYSYMYKSET ESIMIEHILLE

Miten palautekulttuuri mielestasi toimii talla hetld? Millaista palautetta annat?

Kehityskeskustelujen merkitys omassa esimiestyd&sas

Miten luottamusta voidaan rakentaa tydpaikallasiteiMmotivoit tyontekijoitasi?

Millaisia asioita odotat alaiseltasi/ty0yhteisolt&en lisdksi mitd tydsopimukseen on

kirjattu?

Miten toimimalla voit johtaa hyvin tyontekijoitasi?
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LIITE 2

KYSELYLOMAKE TYONTEKIJOILLE

Miten palautekulttuuri mielestasi toimii talla hetld? Millaista palautetta itse
kaipasit?

Kehityskeskusteluiden merkitys itsellesi? Mita tmait erityisesti kasiteltdvan?

Miten luottamusta voidaan rakentaa tyopaikallasiRdvinotivoi sinua?

Millaisia asioita odotat esimieheltasi/tydyhteig@it sen lisdksi mita tydsopimukseen

on kirjattu?

Miten toimimalla voit tulla hyvin johdetuksi?



