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Tama tutkimustyyppinen opinnaytetyd kasittelee onnellisuuden kokemuksia tyopaikalla. Hy-
vinvoinnin keskeisimpia tekijoita ovat onnellisuus, positiivinen psykologia ja itsemyétatunto.
Hyvinvoinnin ja onnellisuuden tutkiminen ja tulokset ovat ratkaisukeskeisia. Tyon vaatimukset
ovat jatkuvasti lisdantyneet ja ne kasvavat edelleen. Tyontekijoiden onnellisuus tulee nahda
aineettomana paaomana tyopaikalla. Esimiesten pitd& nahda tydntekijat seka heidan osaa-
minen tarkeimpana avaimena menestykseen.

TyoOn tavoitteena on selvittaa, miké on esimiehen rooli onnellisuuden kokemuksissa tytpaikal-
la. Ty6 on rajattu kasittelemaan onnellisuuden kokemusten syntya ja kuinka esimies pystyy
vaikuttamaan onnellisuuden syntyyn.

Onnellisuus pohjautuu tyéhyvinvointiin. Onnellisuus ilmenee tyontekijdissa sitoutumisena
tyéhdn, motivaationa, luotettavuutena, innovatiivisuutena ja itsenaisyytena. Onnellisuus tyo-
paikalla muodostuu monesta eri tekijasta. Sen keskeisimpia lahteitd on hyva johtamiskulttuu-
ri, arvostava tydyhteiso, tyontekijdiden ottaminen mukaan paatdksen tekoon, vaikutusmah-
dollisuudet ty6tehtaviin ja palautteen antaminen.

Opinnaytety6 etenee onnellisuuden yleisista kasitteistd, johtamiseen ja tydyhteisoon ja lopuk-
si itsensé johtamiseen. Aluksi kasittelen onnellisuuden keskeisimpia tekijoita ja syntya. Toi-
sessa tietoperustan luvussa on johtamisen tasot ja tydyhteison merkitys onnellisuudessa.
Viimeisessa tietoperustan osassa kasittelen itsensé johtamista ja sen merkitystéa onnellisuu-
teen.

Tybn empiirisessé osassa esitelladn toimeksiantajan kohdeyritys, haastattelujen tulokset ja
pohdinta kuinka onnellisuuden teoriat nakyvat yrityksessa. Tarkeimmiksi esimiehen tytka-
luiksi nousi empatia, tydnimun osa-alueiden toteutuminen, palautteen anto ja hyva tiimihenki.

Opinnaytety6n kirjoittaminen alkoi 2016 syksylla osallistumisella opinnaytetyéseminaariin.
Tietoperustan kirjoittaminen alkoi loppusyksysta ja jatkui 2017 talvelle. Tutkimushaastattelu
oli puolistukturoitu teemahaastattelu ja se toteutettiin 2017 huhtikuussa. Empiirinen osuus
kirjoitettiin 2017 loppukevaasta.

Asiasanat
Hyva elama, onnellisuus, arvot, johtaminen.
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1 Johdanto

Tassa opinnaytetydssa selvitetddn onnellisuuden kokemuksia Ravintola Meripaviljongis-
sa. Opinnaytety6 on tehty toimeksiantona Ravintola Meripaviljongille, joka kuuluu Ravinto-
lakolmio — konserniin. Opinnaytetydssa tutkitaan onnellisuuteen liittyvia keskeisia teorioita
ja miten esimies pystyy omalla johtamisella vaikuttamaan tyontekijoiden onnellisuuteen.
Opinnaytety6 on tutkimustyyppinen ja tutkimusmenetelma on teemahaastattelu. Tyo on
rajattu esimiesten nékokulmaan seka heidan tydkaluihin onnellisuuden kokemusten joh-
tamisessa ja kehittdmisessa. Opinnaytetyén paaongelma on, mika on esimiehen rooli on-
nellisuuden kokemuksista tytpaikalla. Alaongelmat ovat, kuinka esimies pystyy vaikutta-
maan tyontekijdiden onnellisuuteen ja mista onnellisuuden kokemukset syntyvat. Taman
opinnaytetyon tarkoitus on luoda esimiehille keinoja johtaa ja lisatd onnellisuuden koke-
muksia tyopaikalla.

Aihe on erittdin ajankohtainen, koska yritysten perinteiset voimavarat, kuten tyontekijéiden
maaraa tai investointeja laitteisiin, ovat jo maksimissa. Nyt on ratkaisevaa l6ytda uusia
tapoja tehda ty6ta. Vanhojen resurssien tilalle tydpaikoille on syntynyt onnellisuus ja hen-
kinen paaoma. Ravintola-ala, joka on palvelukeskeinen ala, on valttamatonta kehittaa

henkildstén onnellisuutta. (Manka & Manka 2016.)

Opinnaytetydn alussa kayn lapi keskeisimpid onnellisuuden tekijditd. Onnellisuuden ko-
kemuksia lisaa tyon imu, positiivinen psykologia ja sosiaalinen alykkyys. Ty6hyvinvoinnis-
ta ja onnellisuudesta ty6paikalla ison osan selittda tyén imu (Uusitalo-Malmivaara 2014,
48). Tyon imun kolme tekijad ovat itsendinen toiminta, yhteenkuuluvuus ja hallinta. Positii-
visen psykologian keskeisin tutkimuksen kohde on onnellisuus (Uusitalo-Malmivaara
2012, 19). Positiivisen psykologian keskeisimpia teorioita on, etté pahan olon poistaminen
ei automaattisesti takaa onnellisuutta. Positiivisessa psykologiassa kuitenkin keskitytaan
ihmisen kukoistukseen. Sosiaalinen alykkyys ilmenee kahdella eri tavalla. Sosiaalinen
tietoisuus kuvaa kuinka hyvin aistimme toisten tunteita ja sosiaalinen kyvykkyys kuvaa

kuinka toimimme toisten tunteiden perusteella (Goleman 2007, 91).

Toinen osa onnellisuudesta tydpaikalla on sen johtaminen. Esimiesty6ta kasitellaan lu-
vussa johtaminen ja tydyhteis6. Esimiehen tulee johtaa tydyhteison tunne- ja tehtavata-
voitteita seka lisaksi omia prosesseja (Kaski & Kiander 2005, 13, 18-17). Tyohyvinvointi-
paaoma muodostuu kolmesta tasosta, jotka ovat yksilo eli tyontekija, yhteisén toimivuus ja
organisaation rakennepdaoma (Manka & Manka 2016). Eritasoista muodostuva tyéhyvin-

vointipddoman kasite rakentuu ajatukselle, etta yksilon tyokyvylld ja terveydella on kiinted



suhde inhimilliseen pddomaan, tydssa jaksamiseen ja onnellisuuteen. Tama luo suuria
paineita panostaa henkilostén asenteisiin ja motivaatioon, motivoivaa ja arvostavaa henki-
|6stopolitiikkaa seka henkiloston tydhyvinvoinnista huolehtimiseen. Sosiaalinen pddoma
on jaettu kahteen osaan jotka ovat esimiehen ja tyontekijoiden vélinen seka tyontekijoiden
valinen vuorovaikutus. Johtajuustutkimuksissa on havaittu, ettd tarkeimmaét kehityskohteet
talla hetkelld ja tulevaisuudessa ovat inmisten johtamisen taidoissa (Manka & Manka
2016).

Kolmas onnellisuuden osa on itsensé johtaminen. Erinomainen menetelma ottaa vastuuta
omasta onnellisuudesta tydpaikalla on itsensa johtaminen. Ty6elamassa itsensa johtami-
nen tarkoittaa pitkalti itsetuntemusta ("H.Sini” 13.4.2016). Psykologinen pddoma tarkoittaa
elamén hallintaa ja mielenrauhaa. Se kasvaa ja kehittyy elaman varrella. Tdma henkinen
paaoma on henkildkohtaista ja yksil6llista, mutta sitd on integroituneena ryhmassa ja se
kehittyy tydyhteisdssa. (Manka & Manka 2016).

Tybn empiirisessé osuudessa selostetaan teemahaastattelun vastauksia. Pohdinnassa
analysoidaan vastausten perusteella tehtyja johtopaatoksia peilaten tutkimusongelmaan ja
tietoperustan teorioihin. Arvioin pohdinnassa lisaksi tutkimuksen luotettavuutta ja omaa

oppimista.



2 Onnellisuuden keskeiset tekijat

Hyvinvoinnin keskeisimpia tekijoita seka tutkimuksen aiheita talla hetkella ovat onnelli-
suus, positiivinen psykologia ja itsemydétatunto. Hyvinvoinnin ja onnellisuuden tutkiminen
on hyvin ratkaisukeskeistd. Esiin housevat ratkaisut ovat lahella ihmista ja kaytannonla-
heisia, kuten hyvat inmissuhteet, hyvan tekeminen, elaman merkityksellisyyden l6ytami-
nen ja hetkeen keskittyminen seka nauttiminen. Onnellisuus ei kuitenkaan saa tulla paa-
maaraksi vaan se on hyvinvointiin keskittymisen ja siihen panostamisen sivutuote. (Kata-

jainen, Lipponen & Litovaara 2016, 10-13.)

Tyontekijdiden hyvinvointi ja onnellisuus tulee ndhda aineettomana paédomana tyopaikalla.
Tyon vaatimukset ovat jatkuvasti lisddntyneet ja ne kasvavat edelleen. Tybnkuvat ja uu-
sien ty6tehtavien loputon muutos tuntuu hurjalta tulevaisuuden nakymalta. Esimiesten
pitaisi nahda tyontekijat sekd heidan osaaminen tarkeimpana avaimena menestykseen.
Aineeton pddoma tarkoittaa sosiaalista, henkista ja rakennepddomaa. Kaytannossa se
nakyy tyopaikoilla esimiesten ja tydntekijoiden tyétapoina ja vuorovaikutuksena, tyénteki-
jéiden asenteina ja psykologisena paaomana sekd osaamisena ja tyopaikkojen omina
toimintatapoina. Ravintola-alalla, jossa tydvoimakustannukset ovat suuret, tama on erityi-
sen tarkeaa. Tyopaikoilla tulisi osata valjastaa kaikki tama aineeton paaoma kayttéon.
(Manka 2013, 33.)

Tybelama on muuttanut muotoaan valtavasti ja kehityssuuntakin on selva. Palkankorotuk-
set ja muut rahalliset palkkiot menettavat merkitystdén koko ajan ja onnellisuuden havitte-
lu niin ty6- kuin vapaa-ajalla lisdantyy. Tydntekijat ja esimiehet ovat tiedostaneet, etta pal-
kankorotukset, ylennykset ja ylitydlisat eivat lisda onnellisuutta. Koska tydelaman vaati-
mukset ovat muuttuneet paljon, yritykset ovat pakotettuja panostamaan tyontekijdiden
sitouttamiseen eri tavalla kuin ennen. Esimiehet ja tydntekijat haluavat maksimoida tyotyy-
tyvaisyyden ja onnellisuuden tydpaikoilla. Tydelaman uusi valuutta on elamantyytyvaisyys.
Tyo6tehtévien muokkaaminen niin ettd jokaisen vahvuudet tulevat hyédynnettyd saa uutta
intoa aikaan, muuttaa rutiinitydn ja pysahtyneen urakehityksen kutsumukseksi. (Seligman
2002, 199-200.)



2.1 Positiivinen psykologia

Positiivinen psykologia on vuosituhannen vaihteessa alkanut uusi tieteellisen tutkimuksen
like. Positiivinen psykologia keskittyy inmisen inhimillista eheyttéa ja kukoistusta. Keskeisin
tutkimuksen kohde on onnellisuus. Ty6paikoilla tai yksityiselamasséa pahan olon tai ma-
sennuksen poistaminen ei vield takaa hyvinvointia tai onnellisuutta. Sama toki toisin pain
eli onnellisuuden puuttuminen ei tarkoita, ettd olemme masentuneita. Itse asiassa, suuri
osa meistéa eldé harmaassa valimaastossa. Emme ole onnellisia ja kukoista, mutta emme

ole masentuneitakaan. (Uusitalo-Malmivaara 2012, 19.)

Seligman jakaa kirjassaan Flourish (2013, 11.) onnellisuuden kolmeen tasoon (Kuvio 1.).
Ensimmainen ja alkeellisin onnellisuuden taso on positiiviset tunteet. Talléin ihminen pa-
nostaa miellyttavaan elamaan ja tunteisiin kuten mielihyva, ekstaasi, turvallisuus ja muka-
vuus. Toinen taso on sitoutuneisuuden taso, jossa olet yhté rakastamasi asian kanssa ja
koet flow'ta. Tall6in aika pysahtyy ja unohdat itsesi taysin. Tama on kaytannossa vasta-
kohta positiivisiin tunteisiin. Kun flow-kokemuksen jalkeen kysyy, mitd tunsit, vastaus on
todennakdisesti: en mitaan. lhmiset unohtavat tunteet, kun ovat taysin sitoutuneita. Tun-
teiden merkitys vahenee, kun sitoutuminen kasvaa. Kolmas onnellisuuden taso on tarkoi-
tuksen etsiminen. Tarkoitusta etsiessa on huoli, etta elama valuu hukkaan. Ihmiset |6yta-
vat tarkoituksen elamalleen erilaisista asioista kuten perhe, uskonto, elamanty6 tai vapaa-
ehtoistoiminta. Nama kolme osaa muodostavat enemman ja merkittdvampaa kuin pelkka

onnellisuus ne ovat autenttisen onnellisuuden ja kukoistuksen teoria. (Seligman 2013, 11.)

Elaman tarkoitus

Flow

Positiiviset tunteet

Kuvio 1. Martin E.P. Seligmanin onnellisuuden kolme tasoa (Flourish 2013, 11.)

Voimaa — Hyvan elaman polku -kirjassa on otettu positiiviseen psykologiaan ratkaisukes-
keinen nakokulma. Aina on olemassa negatiivisia asioita, mutta niihin optimistisesti suun-
tautuva ihminen l6ytda useammin vaikuttamisen keinoja tai ratkaisuja. Pienetkin ratkaisut

vaikuttavat positiivisesti elamaamme ja useista pienisté ratkaisuista muodostuu isoja ko-



konaisuuksia. Kaytanndssa optimismi nakyy toimintamallina, ajattelusta ja kyvysta loytaa
hyvia puolia ja selviytyd haastavista kokemuksista. Optimismi tulee toisille luonnostaan ja
sitd voi alkaa tietoisesti kayttdmaan joka paiva. Optimistinen ajattelutapa edistdé sosiaali-
sia suhteita, terveyttd, menestymista tydelamassa ja parantavan terveytta seka elinajan-
odotetta. (Katajainen, Lipponen & Litovaara 2016, 14-15.)

2.2 Tybnimu

Ollakseen onnellinen ty6paikalla tiettyjen perustarpeiden tulee tayttyd. Kuten kuviosta 2.
on esitetty, perustarpeet ovat itsendinen toiminta, yhteenkuuluvuus ja hallinta. Ne selitta-
vat ison osan hyvinvoinnistamme ja onnellisuudestamme. Nama kolme tekijaa tuottavat

hyvinvointia ja kehitysta. (Uusitalo-Malmivaara 2014 48.)

Itsendinen
toiminta

Autonomia

Kuvio 2. Tydn imun perustarpeet mukaillen Uusitalo-Malmivaara 2014, 48; Hakanen 2011,
30-31 & Manka 2013, 58-59

Kun tydntekijat saavat tyopaikalla mahdollisuuden vaikuttaa tyotehtaviin ja muokata niitéa
omalla osaamisella, he motivoituvat ja innostuvat tyéstaan enemman. Tama saa tyonteki-
jan muokkaamaan tydstaan mielekkdampéa ja samalla motivoivampaa. Jos tydntekija
kokee joutuvansa toistuvasti tekemaan tyépaikalla tyétehtavia, joita ei haluaisi, on toden-
nakaista, etta hanella ei ole mahdollisuuksia vaikuttaa omiin tydntehtéviin. Omasta va-
paasta halusta muokattu tyo lisda sitoutuneisuutta tyéhon. Jo se, etta tydpaikalla huomioi-
daan eri tyontekijoiden vahvuuksia ja parhaita osaamisalueita lisaa, itsenaisyyden tunnet-
ta. Jos tyontekija kokee voivansa olla oma itsensa toissa ja tekevansa tyotehtavat par-
haaksi katsomallaan tavalla, on todennakdista, etta han on saanut muokata tyétehtavia

omien vahvuuksiensa ja osaamisensa mukaisesti. (Hakanen 2011, 30-31.)

Uusitalo-Malmivaara (2014, 49) on avannut tatd samaa aihepiirida. Han kayttaa kirjassaan

termié vapaaehtoisuus eli autonomia. Jotta autonomia toteutuu, on edellytyksené niin va-



linnan kuin toiminnan vapaus. Talléin tyo ei tunnu pakotetulta tai ulkoa ohjatulta vaan
tyontekija kokee tyotehtavat omakseen. Tyontekija kokee olevansa vapaa toteuttamaan
tyotehtavat omalla tavallaan ja tekemé&én itsedén aidosti kiinnostavia tyotehtavia. (Uusita-
lo-Malmivaara 2014, 49.)

Yhteenkuuluvuuden tunne on jokaisella ja on perustavanlaatuinen tarve. Yhteenkuuluvuus
nakyy tyopaikalla tiiviina tydporukkana tai jopa tiimina. Jos tydntekija tuntee olonsa yksi-
naiseksi tyopaikalla ja tydporukassa, ei yhteenkuuluvuuden henkea ole syntynyt. Taméa
vaatii keskindista luottamusta ja tunnustusta onnistumisista. Jos ty6paikalla tuntee ole-
vansa osa tyoporukkaa ja keskusteluyhteys on avoin, ovat ne merkkeja yhteenkuuluvuu-
den toteutumisesta. Hyvassa tiimissé jaetaan onnistumiset, vaivannaké huomataan, tue-

taan toisia ja heilla on yhteisia tavoitteita. (Hakanen 2011, 31.)

Yhteenkuuluvuuden henki syntyy, kun tyontekija kokee, ettéd hanesta aidosti valitetdan ja
han valittdd muista. Yhteenkuuluvuus-sanaa tarkasteltaessa huomaa, ettd se tarkoittaa
nimenomaa yhteydessa olemista ja vuorovaikutusta ympaérilla olevien ihmisten kesken.
Positiivisella yhteenkuuluvuudella on merkittavia vaikutuksia hyvinvointiin ja tyéhyvinvoin-
tiin. (Uusitalo-Malmivaara 2014, 49.)

Tyontekijat kokevat erilaiset tyotehtavét erilailla. Toiselle jokin esimerkiksi asiakaspalvelu-
tilanne nékyy uhkaavana ja hallitsemattomana, kun taas toiselle mahdollisena ja taysin
hallinnassa olevana. Taman vuoksi yksilollinen hallinnan tunne on térkeé osa tyohyvin-
vointia ja onnellisuuden kokemuksia tydpaikalla. Hallinnan tunne on tydntekijalle keino
saadella tydpaikan vaatimuksia. Se helpottaa arviointia kyvysta suoriutua kasilla olevasta
tydtehtavasta. Tyotehtavien vaativuutta voidaan arvioida esimerkiksi monimutkaiseksi tai
haasteelliseksi. Riippuen omasta hallinnan kokemuksesta arvio voi aiheuttaa positiivisia
tai negatiivisia tunteita. (Manka 2013, 58-59.)

Tyontekijan on hyva pystya hallitsemaan omat tyotehtavat. Se helpottaa jatkuvassa muu-
toksessa olevien ty6tehtavien ja toimintaymparistdjen kohtaamisen ja hallinnan. Kun tydn-
tekija nakee onnistuvansa tydtehtavissaan, han samalla kokee hallitsevansa ne. Huono
tehtavien hallinta nékyy epailyksené suoriutua tyotehtévista ja tunteen epapatevyydesta.
Vastaavasti hyva hallinta nékyy varmuutena selviytya haastavimmistakin tehtavista. (Ha-
kanen 2011, 32)

Uusitalo-Malmivaara (2014, 49) kayttda hallinnan sijaan termié kyvykkyys. Se kuitenkin
tarkoittaa l&hes samaa eli yksilon kokemusta siité ettd osaa tyonsa ja on aikaan saava.
Tyontekijat, jotka tuntevat itsensa kyvykkaaksi, uskovat pystyvansa suoriutumaan tyoteh-

tavistdan menestyksekkaasti. Oppimisen kokemus on iso osa kyvykkyytta. Oppiminen



tarkoittaa sita, etta tulet kyvykkdammaksi. Vastakohtana on tydntekija, jolla on paljon pet-

tymyksia taustalla ja epdilyksia tulevista kyvyista.

Tyo6tehtavien hallintaa on séadelty tydsopimuslaissakin. Tydsopimuslaki siséltaa yleisvel-
voitteen, joka edellyttdd esimiesta edistamaan suhteita tyontekijoihin ja tyontekijoiden va-
lilla. Esimiehen on huolehdittava, etta tyontekija pystyy suoriutumaan tyotehtavistaan.
Tydnantaja on velvoitettu kehittdmaan tyontekijan mahdollisuuksia kehittya. (Finlex, Tyo-
sopimuslaki 2017)

Tyon imu ei koostuu vain henkilokohtaisista ominaisuuksista ja l&ahtokohdista. Onnellisuu-
den tekijoihin keskittymalla ja niitd tehostamalla lisatéd&n kaikkien viihtyvyytta ja innostu-
neisuutta tyéhon. Jos tydpaikalla on palvelevan johtamisen liséksi hyva tydilmapiiri, eli
yhteenkuuluvuus, voi tyontekija kokea itsensa hyvinkin onnelliseksi. Jos onnellisuuden
keskeiset tekijat toteutuvat riittavasti, on mahdollisuus kokea tydn imua. Samaan aikaan
minka tahansa osa-alueen puuttuminen voi vahentaa tai estaa tyén imun syntymisen.
(Hakanen 2011, 32-35.)

Missa tahansa tydpaikassa tai tyotehtavassa voi koostua ndma kolme tydn imun tekijaa
(kuvio 2.). Tassa on omista kokemuksista esimerkki: Kesken tydpaivan joku tarjoilijoista
joutuu hoitamaan lasitiskin. Yksi tiimin jasenista vapaaehtoisesti ottaa hoitaakseen taman
tehtavan. Han jarjestelee tiskit ja puhtaat lasit haluamallaan tavalla ja on pian valmis. Tii-
min jasenet huomaavat vaivannaon ja kiittavat hyvin hoidetusta tydtehtavasta. Tyontekija
kokee onnistuneen tydtehtavassa ja hallinneen sen taysin. Tama synnyttaa mahdollisuu-

den tyon imuun. Tata esimerkki soveltuu mihin tahansa tyétehtavaan.

2.3 Sosiaalinen alykkyys

Sosiaalinen alykkyys on jaettu kahteen eri osatekijaan. Sosiaalinen tietoisuus eli siihen,
kuinka hyvin aistimme toisten tunteita ja sosiaaliseen kyvykkyyteen eli siihen mita teemme
talla tiedolla. Sosiaalinen alykkyys on asiakaspalvelutydssa seka johtamistydssa yksi tar-
keimmistd menestyksen tekijoista. Sosiaalinen alykkyys nékyy arjessa ja tydelamassa
sosiaalisten kanssakaymistilanteiden lukemisena ja ohjaamisena haluttuun suuntaan.
(Goleman 2007, 91.)

Taulukkol. Sosiaalisen alykkyyden kategoriat (Goleman 2007, 93.)



Sosiaalinen tietoisuus Sosiaalinen kyvykkyys
Vaistonvarainen empatia Synkronia

Emotionaalinen virittaytyminen Hyvéan vaikutelman antaminen
Empaattinen tarkkuus Vaikutusvalta

Sosiaalinen kognitio Huolenpito

Sosiaalisesti tietoinen esimies pystyy hetkessa aistimaan toisen ihmisen tunteet ja ajatuk-
set sekda ymmartamaan sen hetkisen sosiaalisen tilanteen. Tata aistimista tapahtuu mo-
nella eri tasolla riippuen esimiehen sosiaalisen tietouden tasosta. Naistd matalin on vais-
tonvarainen empatia, joka tarkoittaa toisen tunteisiin samaistumista. Kaytannossa se na-
kyy sanattomien tunneviestien tunnistamista. Vaikka tyontekija ei edes sano mitaan, on
mahdotonta lakata viestimasta tunteita esimerkiksi &adnensavyilla, kasvojen ilmeilla tai
kehon asennolla. (Goleman 2007, 91-93.)

Empatian tarkeydesta kirjoittaa myés Emma Seppéld, joka on Stanfordin yliopiston tutki-
musjohtaja ja onnellisuustutkija. Jokainen meisté tekee virheitd, niin suuria kuin pienidkin.
Se on inhimillista ja osa oppimisprosessia. Tarke&a on kuitenkin esimiehen suhtautumi-
nen virheisiin. Turhautumisen tunteet ovat epdonnistumisen kohdalla ymmarrettavid, mut-
ta esimiehen tulee osata pitaa tunteet ja reaktiot hallinnassa. Vaaranlainen reaktio, el
suuttumus ja turhautuminen ovat tydilmapiirin ja esimieheen luottamisen ja arvostuksen
kannalta tuhoista. Jos esimies pystyy suhtautumaan tyontekijadn empaattisesti silloin, kun
tydntekijd epaonnistuu, kasvaa arvostus ja luottamus esimieheen kaikkien silmisséd. Kun
esimies suhtautuu empaattisesti tydntekijaan, kasvaa hanen uskollisuus, luottamus ja
sitoutuneisuus esimieheen ja tydpaikkaan. Myts empatian todistaminen lisaa naita tekijoi-
ta. Kokonaisuudessaan tama lisaa luottamusta esimieheen ja samalla tydntekijoihin.
(Seppala 2015.)

Mydtatunnon ja empatian tulee olla jokaisella esimiehelld ja tydorganisaatiolla osa johta-
mistyylid. Moni esimies ajattelee virheellisesti, etta virheesta tulisi seurata jonkinlainen
rangaistus esimerkiksi huutaminen ja nolaaminen koko tydyhteison edessa. Vaikka tama
rangaistus ei koskisi henkilékohtaisesti, se vaikuttaa jokaisen luottamusta ja arvostusta
esimiesta kohtaan. Tama saa koko tydyhteison varomaan sanojaan ja tekojaan. TAman
paivan tydelamassa ei parjaa taman tyyppiset tyoyhteistt. Tassa kilpailutilanteessa tarvi-
taan uusia innovaatioita ja tapoja tehda tyota, jotta erottaudutaan Kilpailijoista. (Seppéala
2015.)




Sosiaalisen tietouden seuraava taso on emotionaalinen virittdytyminen, joka tarkoittaa
keskittymista kuunteluun ja vastaanottavuuteen eli toisen kanssa samalle aaltopituudelle
virittaytymisté. Emotionaalinen virittaytyminen luo pitkdkestoisemman lasnéolon tunteen ja
se edistaa sopusoinnun syntymista. Taméa vaatii koko huomion keskittamista ja syvallista
kuuntelua seka virittdytymista aistimaan toisen tunteita. Kolmas taso on empaattinen tark-
kuus, joka tarkoittaa toisen ajatusten, tunteiden ja aikeiden lukemista. Taméa eroaa vaiston
varaisesta empatiasta kyvylla ymmartad mita joku tuntee ja ajattelee. Pelkk& samaistumi-
nen ei riitd. Neljas taso on sosiaalinen kognitio, joka tarkoittaa tietdmysta ja ymmartamys-
ta kuinka sosiaalinen maailma toimii. Ty6elamassa se nakyy kykyna tulkita sosiaalisia
signaaleja vaikkapa siita, kuka on ryhmén vaikutusvaltaisin henkilo tai kykyna ratkaista
ihmisten véliseen kanssakaymiseen liittyvida ongelmia. (Goleman 2007, 93-100.)

Sosiaalisen alykkyyden toinen kategoria on sosiaalinen kyvykkyys. Se, etta esimies ym-
martaa tyontekijoiden tunteet ja ajatukset, ei viela muodosta toimivaa vuorovaikutusta.
Sosiaalisen kyvykkyyden ansioista kanssakdayminen on sujuvaa ja tarkoituksenmukaista.
Myds sosiaalinen kyvykkyys muodostaa useamman tason sosiaalisen tietoisuuden ja ky-
vykkyyden taitojen mukaan. Kaikki lahtee kuitenkin sosiaalisen tietoisuuden tasosta. Mita
enemman ymmarrat sosiaalisen maailman toimimisesta sité sosiaalisesti kyvykkaammin

pystyt toimimaan.

Goleman (2007, 93,100-107.) jakaa sosiaalisen kyvykkyyden neljdan eri tasoon, jotka
avataan alla. Ensimmainen taso on synkronia, joka on sujuvaa sanatonta viestintda. Se
on sosiaalisen kyvykkyyden perusta, jonka varaan muut osa-alueet nojautuvat. Kaytan-
nOssa se vaatii toisen sanattomia vihjeité tunteista ja reagoitava niihin salamannopeasti,
ilman laskelmoivaa suunnittelua. Synkroniaan liitetddn paljon sanattomia eleita ja liikkeita,

jotka voivat olla yksinkertaisuudessaan oikealla hetkella vaihdettu hymy tai nyokkays.

Seuraava taso on hyvan vaikutelman antamien, joka on luontevaa ja tarkoituksen mukais-
ta esiintymista tai sita voisi sanoa myos karismaksi. Hyvan vaikutelman antaminen tarkoit-
taa myds hyvaa tunteiden hallintaa ja salaamista. He pystyvat toimimaan missa tahansa

sosiaalisessa tilanteessa tahdikkaasti ja luottavat omiin sosiaalisiin kykyihin.

Kolmas taso on vaikutusvalta, eli pyrkimys vuorovaikutustilanteen lopputulokseen. Se on
rakentavaa ohjailua haluttua lopputulosta kohti tahdikkaasti ja itsehillintdd kayttaen. Sosi-
aalinen vaikutusvalta nakyy kaytdnngssa tietoisuutena mihin sosiaalisiin tilanteisiin esi-
merkiksi kannattaa puuttua ja mihin ei, eli kummasta on enemman hyotya. Sosiaalisissa
tilanteissa vaikutusvallan syntyminen vaatii tietyntyyppista itseilmaisua jolla saat esimer-

kiksi vastapuolen rentoutumaan tai innostumaan.



Viimeinen taso sosiaalisesta kyvykkyydesta on huolenpito. Se tarkoittaa kirjaimellisesti
toisen tarpeiden huomioimista ja huolehtimista. Sosiaalisesti alykas ihminen aistii toisen
hadan hetkelld empatiaa ja nain on sosiaalisesti tietoinen, mutta vasta jos han toimii em-
patiaa tuntiessaan, hédn on sosiaalisesti kyvykas. Tybelamassa tdma nakyy esimerkiksi
tekeméattomien asioiden listasta huolehtimisen ja siitd vastuun ottamisena. Muista huolta
kantavat tyontekijat ovat kaikkein innokkaimpia auttamaan kollegoita. Huolenpito kertoo
myds ihmisen kyvysta tuntea myotatuntoa. liman tata voit olla sosiaalisesti tietoinen, mut-
ta et kyvykas. (Goleman 2007, 93,100-107.)
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3 Tyobyhteisdn johtaminen

Marja-Liisa Manka (2013, 71) kertoo hyvin, miksi tydhyvinvointiin ei panosteta. Ty6paikoil-
la on helppo mitata maarallisia asioita, kuten tyévuorojen pituutta, myyntia per asiakas-
paikka tai tulosta. Ty6hyvinvointiin liittyvia asioita, kuten tyontekijoiden sitoutumista ty6-
hon, kuinka innostuneita tyontekijat ovat tydstaan tai onnellisuutta tydpaikalla on vaikea
mitata. Niille ei ole paivittain tarkasteltavia tunnuslukuja. Kuitenkin samaan aikaan on tie-

dossa, etta tulevaisuutta ei voida laskea ainoastaan maaréllisten arvojen varaan.

Jotta onnellisuutta voidaan lisata, sita pitaa ensin mitata. Haastavaa mittauksesta tekee
esimerkiksi ihmisten reagointi eri tavalla eri arsykkeisiin, mitataanko sen hetkista onnelli-
suuden tunnetta vai pitkdaikaista kokemusta. Uusitalo-Malmivaara (2014, 57.) ehdottaa
mittauksen jakamista kahteen osioon; kuinka hyvin yksilo kokonaisaisuudessaan menes-
tyy ja yksiloon vaikuttavat ymparistotekijat. Mittaamiseen vaikuttavat tekijat on avattu tau-
lukossa 2. (Uusitalo-Malmivaara 2014, 57.)

Taulukko.2. Onnellisuuden mittaaminen. (Uusitalo-Malmivaara 2014, 57.)

Yksilén kokonais menestys Yksiloon vaikuttavat ymparistotekijat
o Tyytyvaisyys e Vapaaehtoisuus-itsenainen toiminta
e Innostus o Kyvykkyys-hallinta
o Merkityksellisyys e Yhteenkuuluvuus
e Hyvéntekeminen

Harva meista on onnellinen tydpaikalla koko ajan. Ty6tehtavat muuttuvat ja muuttavat
muotoaan tai tapahtuu jotain suunnittelematonta. Stressi, ikavystyminen ja epatoivo tule-
vat ajoittain meidan jokaisen mieleen. Esimiestydssa on syyta etsia syita jotka vaikuttavan
tyontekijoiden mielialojen ja onnellisuuden vaihteluihin. Csikszentmihalyi (2003, 86-91)

esittaé kirjassaan Hyva bisnes "jokapaivaisen kokemuksen kartan”.

Kartassa on eritelty jokapaivaisia tunteita apatiasta ja ikAvystymisesta hallintaan ja virey-
tymiseen seka flow. Kartan keskella on tydntekijan sen hetkinen haasteiden ja taitojen
tila. Kun tydvuoron aikana tulee uusia haasteita, heidan mielentila siirtyy keskipisteesta

pois. Jos haasteet vastaavat osaamista tai kehittavat sitd mieliala paranee [Ahemmaéksi
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flowta. Haasteellista tydtehtavaa suorittaessa huomiokyky ja tarkkaavaisuus ovat taysin
kasilla olevassa tehtavassa. Téllaisina hetkina tyontekija on tarkkaavainen ja onnellinen.
Kokemuksien kartassa positiivisia tunteita kuvastaa vireytyminen, flow, hallinta ja rentou-
tuminen. Flow tila on kaikista korkein ja my6s halutuin. Ennen kuin yltaa flow tasolle tyon-
tekija paasee muun muassa vireytymisen tilan. Tama kuvastaa tilannetta, jossa on haas-
teellinen tydtehtava johon taytyy keskittyd, mutta taidot eivat vield ylla haasteiden tasolle.
Vireytymisen tila on darimmaisen motivoiva, koska flow on haluttu kokemus. (Csiks-
zentmihalyi 2003, 87.)

Kun ty6tehtavan haasteet eivat vastaa kaikkia taitojasi seuraa hallinta. Hallitset tyotehta-
vat, mutta et paase kayttamaan kaikkia taitojasi. Tama on viel& onnellinen olotila, mutta ei
vaadi juurikaan keskittymistd, jonka flow tila vaatii. Jos tydntekija ei haasta itsedén lipuu

han pikku hiljaa rentoutuneisuuden tilaan. (Csikszentmihalyi 2003, 87—-88.)

Negatiivisia tunteita kuvastavat ikavystyminen, apatia, huolestuminen ja ahdistuminen.
Mitad syvemmalle negatiivisiin tunteisiin tydntekija ajautuu, sitd kaukaisemmalta flow-
kokemus tuntuu. Jos toistavasti tyopaikalla taidot ja haasteet eivat kohtaa, tulee tunne
kaiken valumisesta hukkaan. On normaalia tuntea ajoittain vaikkapa ahdistuneisuutta
esimerkiksi kokouksesta esimiehen kanssa. Ty6paikalla on tarked antaa tyontekijoille
mahdollisuus kehittaa taitojaan pikku hiljaa haasteellisempien ty6tehtavien parissa.
(Csikszentmihalyi 2003, 88—89.)

Palautteen antaminen oikealla tavalla on myos iso osa tyopaikalla viihtymisté ja tyonteki-
joiden sitouttamisessa. Myonteinen palaute on usein mukava vastaanottaa ja helpompi
antaa. Myos kriittinen ja kehittdva palaute on tarkeaa. Se tulee osata antaa oikealla taval-
la. Kriittinen palaute pitaé aina antaa kahden kesken ja suunnitellusti. Kun olet suunnitellut
mit& aiot sanoa ja miten saat kerrottua selkedasti ja konkreettisesti kehitys ehdotuksesi.

Kriittinen palaute on nimenomaan kehittymisen ja oppimisen paikka. (Hakonen 2016)

Tyo6paikan ilmapiiria ja onnellisuutta saa kehitettya ja lisattya myonteisella palautteella.
Mydnteinen palaute kertoo tyontekijalle kuinka hyvin tygssa on onnistuttu ja mité asioita
tyOpaikalla pidetaan tarkeana. Palautteen antaminen on tarkea osa esimiestyota ja helppo
tapa ohjata ja kehittda tyontekijoiden ja tydyhteison toimintatapoja. Positiivinen palaute
parantaa tyomotivaatiota, arvostuksen tunnetta ja lisdéa tyoviihtyvyytta. Palaute taytyy an-
taa aina aiheesta ja mahdollisimman yksiselitteisesti tavalla, jotta se samalla lisda tytteh-

tavien selkeytta ja siséltoa sekéa kehittaéa tavoitteita. (Hakonen 2016.)
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Palautteen antoa voi harjoittaa ja kehittaa. Palautetta ja kehuja voi antaa esimerkiksi suo-
rasta toiminnasta, numeraalisista tuloksista tai tyontekijaa ja hanen luonnetta. Kritiikkia
litetddn aina asioihin, mutta positiivisen palautteen voi liittdd myos persoonaan. (Ruoko-
maki 2012.)

3.1 Tehtava vai tunnejohtaminen

Tydyhteistssa tyota tehdaan kolmella eri tasolla. Ensimmaisené on tydyhteison prosessi
ja perustehtava. Perustehtava tarkoittaa sita tyota johon tyontekija on palkattu ja sita tyon
tulosta, joka hdnen tulee saada aikaan. Tydyhteison prosessi tarkoittaa perustehtavan eli
tehtavatavoitteiden lisdksi tunnetavoitteita. Tunnetavoitteet tarkoittavat tydryhméan koossa
pysymiseen seké arvostuksen ja hyvaksymisen tunteita. Esimiestydssa tulee ottaa mo-
lemmat tavoitteet huomioon sekd myo6s johtaa molempia tavoitteita. On tarkeaa osata
johtaa molempia tehtavia, koska molemmat tavoitteet ovat liitoksissa toisiinsa ja huonosti
johdettuna toinen ottaa vallan. Skenaarioita on kaksi, jos esimies johtaa tehtavatavoittei-
den kautta, jaa tunteet ja kokemuksen vahemmalle tai kokonaan pois. Se nakyy tydyhtei-
sossa tydhon sitoutumisen vahentymisena, tehottomuutena ja luovuuden puuttumisena.
Jos taas tunnetavoitteet ottavat vallan, tydyhteisé on hyvinkin kiinteda, mutta tehtavatavoite
eli perustehtava unohtuu. Tydyhteison tavoitteiden lisaksi jokaisella tydntekijalla on oma
prosessi ja henkilokohtaiset tavoitteet. Jokaisen yksilon elamantilanne ja henkildkohtaiset
tavoitteet vaikuttavat tydyhteison tunne- ja tehtava tavoitteiden rinnalla. (Kaski & Kiander
2005, 13, 18-17.)

Tybyhteison ja tyontekijoiden tavoitteiden lisdksi esimiehelld on samaan aikaan oma pro-
sessi. Han johtaa tydyhteistn tunne- ja tehtavatavoitteita. Esimiehen on tarkeéd paasta
kokemaan tydyhteison tunnemaailma, jotta ymmartad heidan kokemusmaailmaa. Kokies-
saan samat tunteet tyéntekijoiden kanssa syntyy aito empatia ja myotatunto tyontekijoita
kohtaan. On kuitenkin tarked pitd& mielessa, ettd samaan aikaan johtaa tunnetavoitteita.
Muuten tunteet hallitsevat ja jaadyttavat koko tyonyhteistn ja esimiehen toimintakyvyn.
Tunnetavoitteiden lisdksi esimies valvoo ja johtaa perustehtavan eli tehtavatavoitteiden
toteutumista.(Kaski & Kiander 2005, 18.)

3.2 Tyo6hyvivointipadoma

Perinteiset voimavarat, kuten tyontekijéiden lukumaara tai investointeja laitteisiin, on jo
maksimissa. Nyt pitaakin 16ytad uusia tapoja tehda tyota ja vanhojen resurssien, kuten
teknologian rinnalle on noussut uutena arvona innovatiivisuus ja henkinen padoma. Ta-
man paivan liike-elaméssa henkinen paaoma on noussut merkittavimmaksi kasvun ja ke-

hityksen tekijaksi. Tyopaikan toimintatavat ja tyontekijat muodostavat osaamisellaan ai-
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neettoman paaoman. Ravintola-alalla, joka on palvelukeskeinen ala voi aineettoman péaa-
oman kulut nousta jopa 50 %. Samaan aikaan tiedetaan, etta aineettoman paaoman ke-
hittamisella ja tehokkaalla hyodyntamisella uskotaan olevan 50-90% vaikutus yrityksen
arvoon. Aineellisen pddoman sama luku on vain 10-50%. Haasteita tuo aineettoman, in-
himillisen paaoman, nakymattdmyys. Se on integroituna osaksi tydpaikan historiaan, kult-
tuuriin, tydnteon prosesseihin seka tyontekijoiden asenteisiin ja osaamiseen. Tama luo
suuria paineita panostaa henkildston asenteisiin ja motivaatioon, motivoivaa ja arvostavaa
henkilostopolitikkaa sekd henkiloston tydhyvinvoinnista huolehtimiseen. (Manka & Manka
2016.)

Tyo6hyvinvointipadoma muodostuu kolmesta tasosta; Yksilosta eli tydntekijasta, yhteison
toimivuudesta ja organisaation rakennepddomasta. Yksilon inhimillinen padoma muodos-
tuu psykologisesta padomasta, asenteesta seké tiedosta, taidosta ja osaamisesta mita
tydntekijalla on. Yhteisdn toimivuus ja sosiaalinen paaoma sisaltaa sosiaalisen tuen ja
esimiehen ja alaisten véliset suhteet. Organisaation rakennepaaomalla tarkoitetaan tieto-
ja johtamisjarjestelmia, panostusta kehittdmiseen ja organisaatiokulttuuria. Tama kolmes-
ta eri tasosta muodostuva tydhyvinvointipaaoman kasite rakentuu ajatukselle, etta yksilon
tyokyvylla ja terveydella on kiintea suhde inhimilliseen padomaan. Terveys taas lisda mo-
tivaatiota kouluttautumiseen ja tydntekoon. Motivoituneet tydntekijat taas ovat korvaamat-
tomia organisaatiolle ja todistavat, ettd panostukset inhimilliseen padomaan ovat kannat-
tavia. Joka kerta, kun tyontekija jaa sairaslomalle tai elakoityy etuajassa, tule vaje tyohy-
vinvointipddomaan. ( Manka & Manka 2016.)

Esimiehet vaikuttavat tyohyvinvointipadomaan hyvalla johtamisella ja tydntekijoéiden mu-
kaan ottamisella. Liséksi yksilollisten voimavarojen huomioiminen on oleellista. Esimiehen

tydkaluja paivittdisessa tydssa tyohyvinvointipddoman kartuttamiselle on:

e Strateginen valinta, ty6hyvinvointiin panostaminen.

¢ Taitava johtaminen ja osallistava esimiestyo.

e Tyontekijdille mahdollisuus osallistua ja vaikuttaa.

e Osaamisen kehittdaminen, urasuunnittelu.

¢ Elamaéanvaiheisiin liittyvat erilaiset joustot.

o Tyoterveysyhteistyd, varhainen tuki, tydelamaan paluun helpottaminen, tyénmu-

kauttaminen.
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3.3 Sosiaalinen pagoma

Tyo6yhteison valilla oleva vuorovaikutus synnyttda sosiaalista padomaa. Tata padomaa ei
aina osata huomioida tai arvostaa tarpeeksi. Pienissd organisaatioissa sosiaalista paa-
omaa on enemman kuin isoissa. Sosiaalinen paaoma lisda (Kuvio 3.) luottamusta, vasta-
vuoroisuutta ja verkostoitumista. Sosiaalinen paaoma on niin yksilon kuin koko tyoyhtei-
sbn voimavara. Se on my0s itsedan ruokkivaa, eli mitd enemmaén siihen panostetaan, sitéa
parempia tuloksia syntyy. Talla on myds terveytta edistavid vaikutuksia, kuten terveyden
heikkenemisen ja masennuksen oireiden vahentyminen. Tydyhteison sosiaalista pddomaa
arvioi kaikki tydyhteison jasenet ja henkilokohtaista sosiaalista padomaa jokainen itse.
(Manka & Manka 2016.)

YHTEISET
SOSIAALINEN ARVOT JA
PAAOMA TOIMINTA
TAVAT

SOSIAALISE
T SUHTEET
JA

VERKOSTOT

OSALLISTU
MINEN JA
VASTAVUO
ROISUUS

Kuvio 3. Sosiaalisen padoman tekijat. (Manka & Manka 2016.)

Sosiaalinen paaoma on jaettu kahteen osaan; Esimiehen ja tydntekijoiden valiseen seka
tyontekijoiden valiseen. Esimiehen ja tydntekijdiden valinen sosiaalinen padaoma ilmenee
luottamuksena esimieheen, ystavallisella ja huomaavaisella kaytoksella tyontekijoita koh-
taan ja kunnioituksena tyontekijéiden oikeuksia kohtaan. Tydntekijoiden valinen sosiaali-
nen paaoma taas nakyy tavoitteena toimia yhdessa ja tavoitteena paastéa yhdessa par-
haaseen mahdolliseen lopputulokseen, tydyhteisdn jasenten pitdminen ajan tasalla tyo-
paikan asioista sek& muita kohtaan osoitetusta ymmarryksesta ja hyvaksymisesta.
Esimiehella on iso rooli sosiaalisen padaoman kasvattaja. Johtajuustutkimuksissa on ha-
vaittu, etté tarkeimmat kehityskohteet talla hetkella ja tulevaisuudessa ovat ihmisten joh-
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tamisen taidoissa. Modernissa johtamisessa esimiehen tarkein tehtava, tai voisi jopa sa-
noa perustehtava, on saada jokainen tyontekija tuntemaan itsensa hyoddylliseksi ja tarke-
aksi. Avain tdhan on aito kuunteleminen ja avoin tiedonkulku. Esimiehen on tarke& saada
tyoskentely ymparisto, jossa jokainen tyontekija voi kayttd& omia kykyjaéan ja taitojaan
seka saada tyontekijat motivoitumaan yhteisiin tavoitteisiin. Taitava esimies saa hyvalla
johtamisella aikaiseksi hyvia tydyhteisétaitoja ja se on itsedaan ruokkivaa ja palaa esimie-
helle takaisin, tydntekijoiden taitavina tydyhteisttaitoina.

Esimiestyd on muuttunut paljon tydelaman muutoksen mukana. Se on muuttunut entista
kokonaisvaltaisemmaksi ja hyvéan johtajuuden piirteet ovat korostuneet. Samaan aikaan
lisé resursseja johtamiseen ei tdssa talouden tilanteessa ole tulossa. Taméan vuoksi joh-
tamisen tulokset ovat tarkkailun alla enemman kuin koskaan. On tiedostettu, etta hyva
johtaminen on sidoksissa tulokseen, suorituskykyyn ja henkildston hyvinvointiin. Moderni
johtajuus, joka lisda sosiaalista padomaa sisaltaa arvoja, kuten reilua ja oikeudenmukaista
tydnorganisointia, esimiehen esimerkillisyytta ja luotettavuutta joka nakyy johdonmukai-
suutena, tunnealykkyytenda, psykologisena ja emotionaalisena tukena, tydntekijoista huo-
lehtimisena seké optimismin johtamisena eli mydnteisen ilmapiirin huolehtimisesta. Esi-
mies saa naihin arvoihin tukea, apua ja ymmarrysta tyontekijoilta, koska johtaminen on
vuorovaikutteista. Johtaminen muodostuu koko tiimin toimivuudesta ja vuorovaikutukses-

ta, ei yksin esimiehen. (Manka & Manka 2016.)
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4 Itsensé johtaminen

Esimies ja organisaatio voivat tehda vain oman osuutensa tyéhyvinvoinnista ja onnelli-
suudesta. Jokaisella meistd on vastuu omasta onnellisuudesta ja itsensa kehittamisesta.
Tata aktiivista itsensa kehittdmista kutsutaan itsereflektioksi. Kaytannossa tyopaikalla se
tarkoittaa oman toiminnan jatkuvaa tarkastelua ja puntarointia seka ndiden havainnointia.
Reflektoinnissa siirrytaan karpaseksi kattoon eli tarkastellaan omaa toimintaa ulkopuolisen
silmin. Jatkuvan itsereflektion suurin hydty on oppia tuntemaan itsensa ja omat reaktiot
erilaisiin ilmidihin. Tama tarkea taito vaatii harjoittelua ja vaivannékda. Kun tata taitoa
saadaan kehitettya se luo rauhoittumisen ja lasna olemisen taidon, jota voi hydédyntaa
yksityiselaméassa. ( Manka 2013,168.)

Yksi keino ottaa vastuu omasta onnellisuudesta tyopaikalla on itsensa johtaminen. Tyo-
elaméssa itsensa johtaminen tarkoittaa pitkalti itsetuntemusta. Mitd paremmin tydntekija
tuntee omat vahvuutensa ja taipumuksensa, sita tehokkaammin han pystyy hyddynta-
maan niita tydelamassa. Kun olet tiedostanut omat vahvuudet alkaa alitajuinen tyotehta-
vien muokkaus tehokkaampaa suuntaan. Vasta, kun tunnet itsesi ja toimintatapasi voit
alkaa johtaa itseési. Tama vaatii tyontekijalta sitoutumista ja aikaa todella pysahtya pohti-
maan omaa sisintdén ja toimintatapoja. Esimiehelta paras keino panostaa itse johtami-
seen on esimerkin antaminen seka antaa tyontekijalle aikaa itsensa pohtimiselle kiireisen
arjen keskella. Esimiehelld on avaimet muokata yrityskulttuuria itsetuntemusta ja tyotehta-
vid kehittdvampaan suuntaan. Kuitenkin tyéntekijdiden taytyy omaksua itse johtamisen ja
itsetuntemuksen malli itse. Kun se itsetuntemus on sisdistetty, taytyy se saada viela kay-
tanndn arkeen mukaan. Talléin paras tapa toimia haastavissa tydtehtavissa tulee sisalta

kumpuavasta itsetuntemuksesta. ("H.Sini” 13.04.2016)

Chopra kertoo kirjassaan Sielukas johtaminen (2015, 10.) kuinka johtamisen termi on
muuttunut. Ennen johtaminen on ollut harvojen etuoikeus. Nyt kuitenkin jokainen meista
on itsensa johtaja ja ottaa elamansa laadun omiin kasiinsa. Ainoa vaatimus on, etta alat
kuunnella omaa sisaista opasta, sieluasi. Sielukas johtaminen tarkoittaa luovuuden, alyn,
jarjestelykyvyn ja rakkauden kehittamistéa ja korostamista. TyOpaikalla tulee pysahtya ja
aloittaa johtamaan katsellen ja kuunnellen, eli oppia tuntemaan itsesi ja taman jalkeen

kayttdd omia vahvuuksiasi paivittaisessa tyossé. (Chopra 2015, 10)
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Jokaisen tyontekijan on tarkea pohtia miten hahmottaa tyonsa suhteutettuna omaan ela-
maan. Tydn merkitys omaan elamé&éan (Kuvio 4.) on eroteltu kolmeen eri kategoriaan: tyo-
paikka, ura ja kutsumus. Tyopaikka on naistd matalimmalla. Kayt tydpaikassa ainoastaan,
jotta saisit palkkaa. Et etsi tydsta mitddn muuta palkkiota. Jos palkka laskee, paatat tyo-
suhteen. Se voi usein olla valine jonkun toisen pddmaaran tai unelman toteuttamiseksi.
Ura merkitsee jo syvempdaa sitoutumista tyohon. Etsit tyosta rahan liséksi myods uralla ete-
nemisen kautta. Talléin tarkeitd mittareita ovat ylennykset ja eteneminen, jotka tuovat ar-
vovaltaa, maaraysvaltaa ja palkankorotuksen. Kun etenemismahdollisuudet loppuvat, alat
etsia merkitysta ja haasteita muualta. Kutsumus, jota voi kutsua elaméntehtavaksi on tayt-
ta sitoutumista tydhon sen itsensa vuoksi. Vaikka rahan tulo lakkaisi tai etenemismahdolli-
suudet loppuvat niin ty6 jatkuu. Mikd tahansa ala voi olla kutsumusala tai muuttua sel-
laiseksi. Usein tyontekijat jotka kokevat olevansa kutsumustydssa muokkaavat ty6taan
vielakin mielekkddmmaksi. He jarjestavat tyonsa tehokkaammaksi, ennakoivat muiden

tydntekijoiden tarpeita ja eivat pelkaéa uusia tytehtavid. (Seligman 2002, 200-203.)

Kuvio 4. Tydsuuntautuminen. (Seligman 2002, 200-203.)

4.1 Itsemydtatunto

Itsemy6tatunto on yksi lasnaolon taitojen muoto. Itsemyétatunto on pohdintaa siitd, mita
tarvitset millakin hetkella. Se tuo elamaan lampoa ja ystavallisyytta, niin itsedén kuin mui-
takin kohtaan. Itsemyétéatuntoa tulisi harjoittaa silloin kun kaikki menee hyvin ja erityisesti
silloin, kun on paljon haasteita. Hyvien hetkien kohdalla itsemydtatunto auttaa nauttimaan
hetkesta entistd enemman ja haasteiden kohdatessa se tasapainottaa ja vahvistaa hyvin-
vointia. ltsemyo6tatunto on valinta ja asenne ja sita voi kehittda.( Katajainen, Lipponen &
Litovaara 2016, 212-213.)

Voimaa — Hyvan elaman polku kirjassa itsemyétatunnon kasite on jaettu kolmeen osaan,
jotka avaavat kuinka meidan pitaisi ajatella vastoinkaymisen hetkella. Aluksi tulisi suhtau-

tua itseesi ja kokemuksiisi ystavallisesti ja hellasti. Keskustelu itsesi kanssa tulisi tehda
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kunnioittavasti ja ymmartavaisesti. Tama pikkuhiljaa kasvattaa ystavallistd asennetta it-
seési kohtaa. Seuraava vaihe on muistuttaa itsed, ettéa kenella tahansa voi olla samanlai-
sia kokemuksia tai tilanne. Jokainen meista epaonnistuu joskus ja se on osa ihmisyytta.
Viimeinen vaihe on olla tietoinen omista tunteista ja tunnistaa ne. Vasta kun tunnistaa
omat tunteet, pystyy olemaan itselleen myotatuntoinen. ( Katajainen, Lipponen & Litovaa-
ra 2016, 216—-219.)

Grandel kuvailee Helsingin sanomien haastattelussa itsemygtatuntoa seuraavalla tavalla:
Itsemyo6tatunnossa on tarkoitus tarkastella omaa toimintaa tai arvoja samoin kuin ajattelisit
parhaasta ystavasi. Monet meisté ovat itselleen ankarin mahdollinen arvostelija. Jos ar-
vostelun sijaan arvioisi itsedan hieman lempeammin ja pohtisi itsekritiikin alkusyita tar-
kemmin, voisi lopputulos olla positiivisempi. Lempedmmin itseensa suhtautuva ei ole lais-

ka, koska itsekritiikki usein vain painaa sinua alas eika vie eteenpain.

Itsemyo6tatunto saa sinut tarttumaan asioihin uudella tarmolla, kun mieli ei ole tdynna itse-
aan syyllistavia ajatuksia ja kritiikkia. Se auttaa paaseméaan eteenpéin virheen tai epéaon-
nistumisen jalkeen, koska itsemyétatuntoinen ihminen miettii lempeéasti, mita olisi voinut
tehda toisin. Itsemyd6tatunto ei ole itsekkyytta tai itserakkautta vaan painvastoin, se saa
sinut ndkem&an muut paremmin, kun et koko ajan vello itsekritiikin syévereissa. (Grandel,
HS. 2016.)

4.2 Psykologinen pagoma

Psykologinen padoma tarkoittaa oman elamén hallintaa ja mielenrauhaa. Se vastaa ky-
symykseen "Kuka olen?” nyt ja tulevaisuudessa. Psykologinen paaoma kasvaa ja kehittyy
elaman varrella. Tama henkinen pddoma on henkildkohtaista ja yksil6llista, mutta sita on
integroituneena ryhmassa ja se kehittyy tydyhteiséssa. Psykologisen pddoman kasvami-
nen ja kehittyminen vaatii jatkuvaa itsensa kehittamista. ltsensa kehittaminen taas liittyy
vahvasti itsensé johtamiseen eli itsereflektioon. Psykologinen padoma muodostuu neljasta

tekijasta:

e |tseluottamus
e Toiveikkuus
e Optimismi

e Sitkeys
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Itseluottamus tarkoittaa uskoa omiin motivoitumiskykyihin, resursseihin ja tyétehtavien
suorittamiseen menestyksekkaasti. Kaytannossa tydelamassa se nakyy kykyna ottaa
haasteita vastaan ja tavoitteiden saavuttamisena. Hallinnan tunne on kytkoksissa itseluot-
tamukseen, eli luottamuksena siihen, etté selviaa tydtehtavista. Itseluottamus on tehtava
tai taito kohtainen, harva on hyva kaikessa. Itseluottamusta voi kehittaa. Toisten arviot
vaikuttavat itseluottamukseen ja tdhan vaikuttaa esimerkiksi palautteen anto ty6paikalla.
(Manka & Manka 2016.)

Toiveikkuus tarkoittaa tavoitteiden asettamista ja haluun saavuttaa. Jos valmiita tavoitteita
ei ole asetettu, toiveikas tytntekija asettaa ne itse itselleen ja on valmis saavuttaa keinolla
milla hyvansa. Jos perinteinen tapa ei riitd han keksii uuden toimintatavan tavoitteiden

saavuttamiseksi. Tallainen tyontekija nauttii itsenaisesta tydskentelystd, mutta toisaalta on

hyva innovoimaan uutta. (Manka & Manka 2016.)

Optimismi tarkoittaa psykologisessa paaomassa kykya realismiin ja joustavuuteen. Se
kannustaa itsekuriin, tulevaisuuden ennakointiin ja huolehtimiseen seka menneisyyden
analysointiin. Optimistinen tydntekija nakee ongelmat ainoastaan haasteina ja se saa ha-
net nakemaan entistd suurempaa vaivaa niista selvitdkseen. Jos han onnistuu, hén ajatte-
lee sen johtuvan omista taidoista ja kyvyista. Mikali epaonnistuu, hén ajattelee sen johtu-
van muista ulkoisista tekijoista. Tama ajattelumalli lisdéd mahdollisuuksia haasteista selviy-
tymiseen. Pessimistinen tyontekija ajattelee juuri painvastoin, eli jos onnistuu, se johtui
ainoastaan ulkopuolisista tekijoista. Silloin kun epéonnistuu, han ajattelee sen johtuvan

omasta toiminnasta. (Manka & Manka 2016.)

Sitkeys tarkoittaa tdssa joustavuutta ja lannistumattomuutta. Sitked tyontekijé jaksaa aina
lannistumatta, vaikka epaonnistuisikin vailla. On térked panostaa virheiden ennaltaeh-
kaisyyn ja varautua niihin. Kuitenkaan riskin ottoa ei pitaisi pelata, silla muuten yksittaisi-

sista virheisté tulee uudelleen yrittdmisen este. (Manka & Manka 2016.)

Tyobyhteistssa koetaan psykologista padomaa. Esimiehella on tassakin iso rooli kollektii-
visen paaoman kehittdjana. Tyotiimin on helpompi suhtautua ja tukeutua toisiinsa itseluot-
tamusta, toiveikkuutta, optimismia ja sitkeytté vaativassa tyteldmassa. Kun koko tiimi toi-
mii, on tulos suurempi, kuin jokaisen yksilon yhteenlaskettu summa. Esimiehen tulee ke-
hittda jatkuvasti omaa psykologista padomaa, silla esimiehen esimerkillisella toimella on
suora positiivinen vaikutus tyéntekijoihin. Kun esimieskin asettaa kovempia tavoitteita ja

aidosti etsii niihin ratkaisuja, tarttuu tyon ilo tyontekijoihinkin. (Manka & Manka 2016.)
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5 Tutkimuksen toteutus

Tutkimushaastattelu oli puolistukturoitu teemahaastattelu. Teemahaastattelussa tutkimus-
ongelmasta valitaan keskeisimmat teemat, joiden avulla etsitdén vastausta paatutkimus-
ongelmaan. Haastattelun tavoitteena on, etta haastateltava vastaa kaikkiin aihealueisiin
vapaasti oman nakemyksen mukaisesti. Teemojen tai haastattelukysymysten esittamisjar-
jestyksella ei ole tutkimuksen kannalta valia. Teemaahaastatteluun on mahdollista sisallyt-
taa erilaisia tehtavia, kuten pyytaa kertomaan aaneen, lomakkeen sisallon tarkeysjarjes-
tyksesta tai merkityksesta. (Vilka 2015)

Tutkimus toteutettiin viikolla 16 ja 17 teemahaastatteluna. Haastattelin viittd Ravintola
Meripaviljongin esimiesta. Jokainen haastattelu oli yksildbhaastattelu. Valitsin haastatelta-
vat esimiestydn kokemusten perusteella. Halusin haastatteluun henkil6itd, jotka ovat olleet
pidempaan esimiesasemassa ja ovat kerenneet pohtia omaa ty6téaén ja sen merkitysta
tydyhteisdlle. He eivat saaneet kysymyksia etukateen, vaikka tiesivétkin aiheen. Haastat-
telut kestivat 13—40 minuuttia. Yksi haastattelu kesti 40 minuuttia, lyhin haastattelu kesti
13 minuuttia ja loput kolme 20—-25 minuuttia. Kaikki haastattelut tehtiin Ravintola Meripa-
viljongissa lounaan ja illallisen valissa, joko tydvuoron paatteeksi tai ennen tydvuoroa.
Haastattelut aanitettiin, jotta pystyin keskittymaén itse haastatteluun ja haastateltavaan.
Minulla oli haastattelun kulku ja runko (liite 1.) paperisena versiona itselleni ja haastattelu
eteni pohjan mukaisesti. Haastateltava sai kertoa vapaasti jokaiseen aihepiiriin ja tee-
maan liittyviin kysymyksiin. Tarpeen mukaan esitin tarkentavia kysymyksia. Haastattelun
tavoitteena oli selvittda Ravintola Meripaviljongin onnellisuuden kokemuksia ja kuinka iso
rooli esimiestydlla on onnellisuuden kokemuksissa. Lisaksi halusin selvittda kuinka onnel-
lisia tyontekijat ovat esimiehen nékdkulmasta ja kuinka paljon organisaatio panostaa tyo-

hyvinvointiin.

Haastattelurunko sisélsi 16 kysymysta. Kysyin kaikki kysymykset kaikilta haastateltavilta,
ellei han ollut jo vastannut siihen kysymykseen jonkun toisen kysymyksen kohdalla. Litte-
roin kaikki haastattelut ja tallensin ne saman péivan aikana Word-tiedostoon. Haastattelu-
ja lapikaydessa pidin jokaisen teeman seka haastateltavan erillaan selkeilla otsikoilla ja

varikoodeilla.

5.1 Ravintola Meripaviljonki

Ravintola Meripaviljonki on 170-asiakaspaikkainen, kelluva panoraamaravintola Helsin-
gissa Hakaniemessa. Se on avannut ovensa 2015 kevaalla ja kuuluu Ravintolakolmio-

konserniin. Ravintolakolmio-konserniin kuuluu 19 erilaista ravintolaa. Vuonna 2016 vaki-
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tuisia tyontekijoita on yhteensa 250 ja arvioitu liikevaihto 23,5 miljoonaa (Ravintolakolmio).
Ravintolakolmion ravintolat ovat tunnettuja yksil6llisista liikeideoista ja sesonkien mukaan
vaihtuvista teemaviikoista. Tydnantajana yhtio on tunnettu loistavista henkilokuntaeduista
seka tyontekijoiden kouluttamis- ja kehittdmisohjelmista. Talla he hakevat kilpailuetua
muihin pagkaupunkiseudun ravintoloihin. Lis&ksi kilpailuetua tuo avainhenkildiden partner-
osakkuus jokaisessa ravintolassa, seka perheyhtion perustajan Heimo Keskisen seka
hanen lasten Jenni ja Joonas Keskisen vahva lasnéolo yhtion johdossa.

Ravintola Meripaviljonki on auki ympari vuoden ja palvelee viikon jokaisena paivana. Ruo-
katuote on kala- ja ayridispainotteinen, mutta tarjolla on lisdksi kasvis- ja lihavaihtoehtoja.
Arkisin on tarjolla laadukas kolmen ruokalajin lounas. llta-aikaan ja lauantaisin tarjoillaan a
la carte -annoksia. Sunnuntaisin nautitaan seisovasta pdydasta meribrunssi vaihtuvin
teemoin. Ravintola Meripaviljonki tarjoaa loistavat puitteet yksityis- ja juhlatilaisuuksiin.
Ravintola Meripaviljongin palveluita tdydentavat Helsinki Congress Paasitornin, hotelli

Scandic Paasin ja muut Graniittiravintoloiden palvelut (Ravintola Meripaviljonki).

5.2 Tutkimusongelmat ja tutkimusmenetelman valinta

Opinnaytetydn paaongelmaksi muodostui kysymys, mika on esimiehen rooli onnellisuu-
den kokemuksista tydpaikalla. Paaongelmaan haettiin vastauksia seuraavien alaongel-

mien avulla;

o Kuinka esimies pystyy vaikuttamaan tyontekijéiden onnellisuuteen?

e Mista onnellisuuden kokemuksen syntyvat?

Halusin tutkia onnellisuutta tyopaikalla esimiehen nékokulmasta. Haastattelu oli oikea
tutkimusmenetelmaltd, koska halusin valita tarkasti keta haastattelen. Valitsin haastatelta-
vat henkilot pitk&n esimiestydn ja uran perusteella. Tyoni aihe on tarkasti rajattu, en ha-
lunnut tehda tydhyvinvointi kyselya, joten kvalitatiivinen puolistrukturoitu teemahaastattelu

oli oikea valinta.

Tutkimusongelman ollessa esimiehen rooli onnellisuuden kokemuksista tydpaikalla, oli
teemahaastattelu sopiva tutkimusmenetelmda. Halusin saada haastattelun avulla tietoa
pitkaan esimiehena toimineilta henkil6iltd, kuinka he pystyvat vaikuttamaan tydntekijéiden

onnellisuuteen ja mistd he kokevat onnellisuuden tydpaikalla syntyvan.
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6 Tutkimustulokset

Tassa luvussa kasitelladn haastattelun tuloksia vertailemalla onnellisuuteen liittyvia teori-
oita ja teemahaastattelussa ilmenevia aiheita. Jokainen haastattelu aanitettiin. Haastatte-
lut litterointiin heti haastattelujen jalkeen Word-tiedostoon ja jaoteltiin teemojen mukaan.
Vertailen esimiesten kokemuksia ja olen lisénnyt suoria lainauksia haastattelusta. Nama
lainaukset olen sisentanyt ja pienentanyt fonttikokoa Haaga-Helian opinnaytetydohjeen

mukaisesti (Raportointi ja opinnaytetyd Haaga-Heliassa).

6.1 Mitka tekijat vaikuttavat onnellisuuteen

Teemahaastattelun ensimmainen teema oli onnellisuus ja selvitin aluksi mista esimiehet
tulevat itse onnelliseksi ja taman jalkeen mistd he kokevat tyéntekijdiden tulevan onnel-
liseksi. Haastateltavat pohtivat onnellisuuden merkitysta tydssa. Esimiehet saivat kertoa
vapaasti jokaiseen teeman kysymykseen. Omasta onnellisuudesta kertoessaan esimiehil-
l& nousi tydpaikan perus toiminnon ja "arki” sekd sen toimivuus. Se etta nakee tyytyvaisen
asiakkaan poistuminen ravintolasta. Lisaksi se, etté on vaikutus mahdollisuuksia ja saa
tydskennelld toimivassa tiimissa. Toimiva tiimi tarkoittaa yhteisten pelisdantdjen noudat-
tamista, "kaikki tietda mita tekee”, erikois- ja Kiiretilanteista selviaminen, onnistumiset ja

niista yhdessa nauttiminen, jopa tuulettaminen.

Kun kysyttiin mistéa esimiehet kokevat tydntekijoiden tulevan onnelliseksi, useimmat ajatte-
livat sen koostuvan hyvin samanlaisista asioista, kun misté tulevat itse onnelliseksi. On-
nellisuutta lisdéd oma ammattiylpeys ja nautinto siitd, etta saa olla tietyn tasoisessa ravinto-
lassa tOissa ja saa kayttaa ammattitaitoa monipuoliseksi. Ammattitaidon eri osa-alueita
mainittiin esimerkiksi kielitaito ja kansainvaliset vieraat seka laadukkaat raaka-aineet ja
tuotetuntemus. Esimiehet tiedostavat erittain hyvin, etta tyontekijat arvostavat palautetta ja
sen positiivisista vaikutuksista ty6hyvinvointiin. Taman vuoksi palautteen antoon on kiinni-
tetty huomiota ja otettu tyotavaksi. Laajat vaikutusmahdollisuudet tydtapoihin seka "mes-
siin otto” on tarkeaa ja sen kautta osoitetaan luottamusta tyontekijaa kohtaan. Esimiehet
ymmartavat oman roolin tyévuoron miehityksessa ja erilaisten tapahtumien ennakoinnis-

sa:

Ja varmasti se, ettéd miehitys kunnossa, etté on hyvat edellytyksen onnistua ja kes-
kittya olennaiseen eli asiakkaaseen ja palvelemiseen. Etta voi suoriutua hyvin tyo-

vuorosta ja tullee onnistumisia ja onnellisuutta sité kautta.
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Kolmas onnellisuuteen liittyva teemahaastattelun kysymys oli, mika on onnellisuuden
merkitys tyossa. Jo tédssa kohtaa esimiehet tekivat suoria johtopaatdksia ravintolan tulok-

seen:

No kylla raadollisesti taytyy sanoa, etta bisnestéd kun tehdaan, niin se on onnistumi-

sen ja tuloksen tekemisen edellytys etté tydntekijat ovat onnellisia.

Haastattelussa ravintola-alan tyontekijoiden suuri vaihtuvuus tuli ilmi. Valinnan vapautta
tydpaikossa on paljon ja jos télla alalla tai tassa tyopaikassa ei ole onnellinen, on helppo
vaihtaa toiseen ty6paikkaan. Laatu on esimiesten ndkemysten mukaan sidoksissa tyonte-
kijan onnellisuuteen. Onnelliset tydntekijat ovat myds yritykseen sitoutuneempia ja se luo
pysyvyytta arkeen, niin tydpaikalla kuin kotonakin. Siviilielama nousi pintaan ajatuksena,
jos tdissa on kaikki hyvin, ei tarvitse kotona miettia tydasioita. On iso merkitys, etta viihtyy

ja tulee toimeen muiden tydntekijdiden kanssa, koska tyopaikalla vietetaan paljon aikaa.”

Kylla se hirmu téarkea on. Asteikolla 1-10 kylla se siella kympin pinnassa on. Kun on

onnellisia tydntekijoita, niin on myds onnellisia ja hyvia tuloksia.

6.2 Tyonimu

Ravintola Meripaviljongissa on korostettu tiimina toimimista. Ei pelkastaén salitiimi ja keit-
tiétiimi, vaan on ajateltu, etta keittio ja sali ovat yhdessd enemman, kuin lukujensa sum-
ma. Tydyhteisd ja tydskentelytilat ovat pienet, joten tydyhteis66n panostaminen nahdaéan
voimavarana jaksamaan. Viidesta haastateltavasta kolme nosti yhteenkuuluvuuden ja

tiimihengen tarkeimmaksi tydn imun osa-alueeksi.

Me ollaan niin tiivis porukka, kun tehdaéan toistemme kanssa toita. Jokaisen liike vai-

kuttaa toisen liikkeeseen joten tiimin taytyy toimia.

Jos tiimi ei toimi, niin tiimi ei saa palautetta.

Jos se on, niin sen jalkeen kaikki muu on tosi paljon helpompaa. Et siita se lahtee.

Tyotehtavien hallinnan ja itsenéisen toiminnan koettiin kulkevan kasi kddessa ja ruokkivan
toisiaan. Vastauksissa korostui tAman alan kasityo painotteisuus ja se, etta tiettyyn pis-

teeseen saakka voi opettaa ja antaa omaa ammattitaitoa. Tietynlainen pohjataso kuitenkin
pitda olla tyttehtéavien hallinnalla ja taidoilla. Taidot ja hallinta luovat itsevarmuutta, jos sita

ei ole, voi tydvuoroon tulo hermostuttaa ja jannittda. Toihin pitéisi tulla hyvilla mielin ilman
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jannitysta. Esimiehet kokivat, ettéd kun ensin on tietty taso tydtehtavien hallinnassa ja tai-
doissa saavutettu alkaa itsendinen toiminta ja vapaaehtoisuus, eli oman nakemyksen ja

ajatusten esilletuonti. Vahaisemmilla taidolla omaavia tyontekijoita ei halveksittu:

Itse haluan tukea heikompia ja antaa niille poweria ja mahdollisuuksia parjata ja op-

pia asioita. Ketdan ei dissata sen takia. Tsemppaaminen ja tsemppaaminen.

Kun esimiehet pohtivat miten tydnimua voisi johtaa, he nostivat me hengen luomisen,
kuuntelemisen merkityksen johtamisessa, palautteen antaminen saanndllisesti ja oma

esimerkki. Esimiehet tunnistavat johtamiskulttuurin muutokset:

Ei se kattiloiden ja plekkien heittaminen ja huutaminen, niin silla ei paase hirveen

pitkalle. Kylla se on kannustamisen kautta se paras tie johtamiseen.

6.3 TyoOyhteisdn johtaminen

Esimiehet ajattelivat empatian olevan yksi tarkeimmisté tydkaluista esimiehelle, kun tyon-
tekijat tydskentelevat kiireisessa asiakaspalvelutydssa. Kun samaan aikaan tyétiimilla on
kovat odotukset ja asiakkailta voi tulla negatiivista palautetta, on myétatunto keino estaa
tydntekijoita uupumasta. Empatian puutteen nédhdaén kaantyvan esimiesta vastaan. Jos ei

ole empaattinen, ei saa sitoutettua tydntekijoita yhta tehokkaasti.

Kylla se ehdoton on, ettéd se empatia on mukana tassé. Taé on niin kova ala kuiten-
kin, etta tassa on paljon myos sitakin, etta voidaan saada jopa asiakkaalta se ikava
olo itselle: Haukkumista ja kasketaan tai komennetaan. Taalla on pakko olla se em-

patia. Ei parjaa talla alalla muuten.

Kaikkien esimiesten mielipide oli, ettd empatia on tarkea osa hyvaa johtamista. Hailyva

raja empatian ja myodtatunnon suhteen ovat henkilokohtaiset tyon ulkopuoliset asiat. Osa
esimiehista ajatteli, ettd kotiasioita ei ole suotavaa tuoda t6ihin ja ettd empatiaa ja myota-
tuntoa koetaan tyohon liittyvissa ja sovituissa rajoissa. Toisaalta ajateltiin, etté tbissa vie-

tetédan niin paljon aikaa yhdessa, etta halutaan kokea ne ilot ja surut yhdessa.

No kylla se on aina, etta yrittda olla mukana niissé asiaoissa niin iloissa ja itkuissa.
Haluan, etta silloin kun ollaan tiimi niin itkun kun ilot koetaan yhdessé. Ei voi véakisin,
mutta se tulee jos on tullakseen. Kylla omalta osalta pakko sanoa, etta kiva ettd on

tullut. Kyll&a ne tulevat mulle kertomaan niin ilot kun surut ja arvostavat.

Empatia.. Tiettyyn pisteeseen saakka pitda pystya asennoitumaan. Kenenkaan koti

asiaan ei voi puuttua eika niita tarvii toihin tuodakaan. Kylla taytyy olla kuitenkin sel-
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kea takaraja mihin saakka myétaillaan. Meilla on selkeat saannét toissa ja niiden si-

sélla ollaan ja niiden silla myétatunto toimii mutta ei sen ulkopuolella.

Tyopaikalla empatiaa osoitetaan kuuntelemalla, olemalla ystavana rinnalla ja osoittamalla
arvostusta. Haasteiksi koettiin kiire ja erikoistilanteet, jolloin paineet onnistumiseen ovat
suurempia. Esimiestydssa tyoyhteisdssa tulehtuneita valeja selvitettdessa tarvitaan empa-
tiaa. Jos tydyhteisdssa on henkilo joka tieten tahtoen hankaloittaa tydskentelya, silloin

koettiin myo6tatunnon osoittaminen hyvin vaikeaksi.

Tota. Ehka sitten silla tavalla, kun joku joka lahtee pahan suopaisesti rakentamaan
sita tydyhteis6a, tulehduttaakseen valeja, niin ei empatia riitd. Ne on vaikeita tilantei-
ta kun miten saa purettua sen tilanteen niin, etta et loukkaa kumpaakaan, mutta

osaat ohjeistaa sen mustan lampaan sinne oikeeseen karsinaan.

Ravintola Meripaviljongin kaikki esimiehet pitivat vuorovaikutustilanteita helppoina ja luon-
nollisena osana ty6ta. Esille nousi vuorovaikutuksessa kuuntelemisen tarkeys. Kuuntelu
nakyy ajatusmallina, jossa esimies kuuntelee ja tyontekija puhuu ja tasta syntyy vuorovai-
kutus. Parhaana tydkaluna vuorovaikutuksen parantumiselle oli oma esimerkki. Jokainen

esimies halusi olla helposti l[ahestyttava ja osa tiimia.

Se on perusedellytys, ettd keittiossa homma toimii. Et pystyy puhua ja uskaltaa pu-
hua mulle. On ollu niitékin joskus etté ei oo uskaltanut tulla puhuu. Vaikka on se
oma auktoriteetti, niin aina pitda olla avoin puhuttelemiselle. M&a olen kuuntelupuolel-

la ja tyontekija puhuu ja siita syntyy keskustelu. Ei informaatio vaan mun suunnasta.

Haastateltavilta kysyttiin minkalaisissa tilanteissa he kayttavat esimiehilla olevaa vaikutus-
valtaa ja he nakivat sen osana tyotaan. Vaikutusvaltaa kaytettiin jos huomattiin asioiden
kulkusuunnan olevan epamieluisa. Ajateltiin etta tydyhteiso kaipaa esimiehen jolla on em-
patiaa ja pehmeita arvoja seka kova tahtotila tehda toitd ja auktoriteetti, jotta pystyy te-

hokkaasti puuttumaan kaikkiin tilanteisiin tarpeeksi ajoissa.

Kyllahan sitd esimiehenéd on puututtava epékohtiin. Jos sa et puutu, niin minka takia
oot boss. Kaikki tydyhteisot tarvitsevat esimiehen, jolla on empatia, mutta myds kova
tahto ja auktoriteetti, jotta pystyy puuttumaan asioihin tarpeeksi ajoissa jos on ereh-
dytty lahtemaan vaaralle linjalle. Ja pitda olla koko ajan tuki ja turva. En halua jattaa

ketéan yksin tekeméaén ja pohtimaan.

Esimiehet saivat kertoa vapaasti kuinka antavat palautetta tyontekij6ille. Jokainen halusi

antaa palautteen kasvotusten ja tyon ohessa tai mahdollisimman pian. Haastavampiin
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kehittaviin palautekeskusteluihin haluttiin valmistautua ja sopia aika etukateen, jotta on
rauhallinen hetki keskustelulle. My6s keskustelun sisalté haluttiin miettia etukateen val-
miiksi. Kesken tyévuoroa ja asiakkaiden nahden kehittdvan palautteen antoa ei pidetty

hyvana ratkaisuna.

Face to face silla hetkella. Rakentavaa palautetta en mielella&n kesken kiireen. En
rupee ketdan siind kyseenalaistamaan, et mieluummin tydvuoron péaétteeksi: Et hei

mites, kun meni nain ja noin. Et mieluummin tydvuoron paatteeksi kay lapi ne.

Positiivisen palautteen anto oli kaikille mieluista. Se halutaan antaa valittémasti ja helpoin
tapa oli kiittaa hyvin tehdysta tydsta. Jos huomaa kesken tybtehtavan, etta tyontekijalla on
tehtava hallinnassa, silloin on hyva hetki kannustaa ja sitéd kautta antaa myonteista pa-

lautetta.

Ma ajattelen silla tavalla, ettd haluan antaa sen suusta suuhun periaattella ja face to
face. Ei mitddn sahkoposti tai whatsapp palautetta. Ne on info kanavia mutta se pa-
laute face to face on ehdottomasti tarkeda. Pitaa pystya katsomaan sita henkil6a

silmiin ja sen sinun.

6.4 Tyohyvinvointipddoma

Esimiehet kokivat hyvan johtamisen olevan kaksi suuntainen tie. Toisaalta taydellista de-
mokratiaa ei tule ikind olemaan, mutta tyd on yhdessa tekemista ja tulos tehdaan yhdes-
sa. Esimiehet haluavat seista ty6tiimin takana ja haluavat, etta tyontekijat tietavat sen.
Tama luo luottamusta molemmin puolin. Johtamisessa mietittiin pienten asioiden merkitys.
On valia milla tavoin tai minka laisella @anen painolla pyytaé asioita tyontekijoiltd. Kehon-

kieli on téarkea, jotta johtaminen on uskottavaa.

Vaikuttaa tosi paljon kun on niin erilaisia johtajia. Oikeudenmukaisuus ja tasapuoli-
suus! Ja on tarkeda milla tavalla pyytaa asioita tehtavaksi. Toiset tokasee ja toiset
pyytaa kauniisti. Sanan painolla ja monilla pienilla asioilla on merkitys, et milla mie-

lella tdissa ollaan.
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Tyontekijdéiden mukaan ottaminen paattksentekoon liittyy vastuun antoon. Kokeneemmille
tyontekijoille se on itsestéaén selvyys, mutta kokemattomille se saattaa tuntua pelottavalta.
Esimiehet haluavat antaa tyontekijoille mahdollisuuden tehd&a omia valintoja.

Taalla se lahtee yhdesséa tekemisesta ja he (tyontekijat) ovat osa tekemista ja tyota.
Se liittyy taas siihen vastuun antoon ja luottamukseen. Onnistumisen edellytykset
paranevat ja kokevat etta tydntekemiseen paasee mukaan ja kayttdd omaa paataan.
Joku tekee kuitenkin lopullisen paatéksen. Kylla tulos on parempi kun kaikki on mu-
kana.

Tyontekijdiden osaaminen ja asenne néhtiin erittdin isossa roolissa. Esimiehet nakivéat
suoran linjan ravintolan tulokseen. Osa esimiehista ajatteli, ettd esimiehen rooli asentei-
den luomisessa on suuri ja hyvan esimerkin nayttdminen tiimille. Esimiehet ajattelivat, etta
rekrytoinnilla on iso merkitys ja osaamista seka asennetta tulee miettia haastatteluvai-
heessa. Tyontekijéiden huono asenne vaikuttaa asiakkaiden haluun tulla uudestaan ravin-
tolaan sydmaan ja asiakkuuksien jaavan lyhyeksi. Huonon asenne liitettiin matalaan kyn-
nykseen jaada sairaslomalle ja kuinka omaksi ottaa ravintolan ja tytpaikan. Osaamisen
ajateltiin liittyvan salipuolella asiakkaiden tarpeiden tunnistamiseen ja heille oikeiden tuot-
teiden myymiseen. Karjistettyna koettiin tarjoilijan olevan myyjé, jonka taytyy osata tuote
ja myyda siihen liittyva lisamyynti.

Vaikuttaa et jos asiakkaat eivéat halua enaa tulla uudestaan. Et saadaan asiakkuuk-
sille jatkuvuutta. Et ottaako omakseen tydn ja ravintolan seka lisamyynnin ja viitsiik®
sitd tehda. Jos on hirmu kurjaa, niin tydntekijat ei halua tehda lisamyyntia ja siis ha-
kee esimerkiksi paljon helpommin saikkuu.

Haastattelussa kavi selvasti ilmi, ettd Ravintolakolmio — konsernissa halutaan kehittaa
tybhyvinvointia. Ravintolakolmio — konsernissa on johtamismittaukset esimiehille, apulais-
ravintolapaallikéille ja keittiomestareille. Kaikkea mitataan ja seurataan. Halutaan kehittaa
tydyhteisdsta koko ajan parempi. Johtamista ja tydhyvinvointia kehitetaan koko ajan. Ra-
vintolakolmio — konserni on karkisijoilla tydssaoppijoiden maarassa. Valtaosa tydssaoppi-

joista ovat halukkaita jgdmaan toihin.

Kylla EOP meidan kehitysjohtaja tekee ison tydn timéan asian eteen. Mehan ollaan
ihan stadin ykk6send myos tydssaoppijoiden maarassa ja suurin tydllistaja. Ne haluu

jaadda meille. Meilla on perheessa, konsernissa ja hallituksessa tdmaé tahtotila.
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Meilla on tybtyytyvaisyys mittaukset mydskin ja kylla saa olla aika noviisi jos et ym-
marra milloin sun tydntekijat oksentaa. Kylla se on se etté se yhdessa olo ja tekemi-
nen ja luottamuksen saaminen. On tahtotilaa etta kaikilla tyontekijoilla on hyva olla ja
sitten pidat huolta niista. Taa tydyhteisé perustuu siihen, etta itse olen valinnut omat
tyontekijat ja haastatteluvaiheessa mietin, etté miten se toimii toi ihminen tas yhtei-

sOssa.

6.5 Itsensajohtaminen

Haastateltavat olivat kaikki yhta mieltd, ettd omia virheita kohtaan ollaan todella jyrkkia.
Virheita ei sallita ja niitd ei unohdeta tai anneta anteeksi helposti. 1&n ja kokemuksen my6-
t& myotatunto omiin virheisiin on kasvanut. Kaikki esimiehet suhtautuvat muiden virheisiin
paljon mydtatuntoisemmin, kuin omiin. Jokainen ajatteli, ettd muilta ei voi vaatia yhta pal-
jon kuin itseltd. Asiakaspalveluty6té voi tehd& monella eri tapaa. Erilaiset tyGtavat hyvak-

syttiin hyvin.

Teen virheitd joka paiva ja taytyy vaan myotaa ettd, jos ei ole lupaa epaonnistua niin
ei voi koskaan onnistuakaan. Kylla ne taytyy myontaa. Ja joskus se tuntuu pahem-
malta kuin joskus toiste. Taytyy vaan ottaa opikseen. Tydntekijoiden virheissa on
ihan sama asia! Siina tietenkin se, etta tydyhteisdssa, kun kerrotaan asioista, vaikka
joku toiminnan muutos niin 17 kertaa taytyy asiasta sanoa, et menee perille. Se on
just tata esimiestyota. Nuoret esimiehet kokevat sen haasteeksi. Sitd se on. Se on
esimiehen tehtava. Taytyy myos tyontekijan ottaa opikseen virheista. Ja kannusta-

minen taytyy muistaa. Sieltd se lahtee. Rayhaaminen ei johda mihinkaan.

Psykologinen pddoma on henkistd pddomaa, joka lisdantyy koko ajan elaman varrella.
Se vastaa kysymykseen "Kuka olen?” nyt ja tulevaisuudessa. Se on henkilékohtaista,
mutta lisdksi integroituneena tydyhteisdon ja tydyhteisdssa kehittyvad. Psykologinen

paaoma koostuu neljasta tekijasta:

¢ Itseluottamus: Tarkoittaa uskoa omiin motivoitumiskykyihin, resursseihin ja tyttehta-
vien suorittamiseen menestyksekkaasti. Voi olla tehtava tai taito kohtainen, harva on
hyva kaikessa. Toisten arvioit vaikuttavat itseluottamukseen.

e Toiveikkuus: Tarkoittaa tavoitteiden asettamista ja halua saavuttaa ne. Tyontekija
asettaa ne itse, jos niité ei anneta. Toiveikkaat ihmiset ovat itsendisia tyontekijoita, jot-
ka ovat hyvid innovoimaan uutta.

e Optimismi: Tarkoittaa kykya realismiin ja joustavuuteen. Kannustaa itsekuriin, enna-
kointiin, huolehtimiseen ja tyon analysointiin. Ongelmat ovat vain haasteita. Jos epa-

onnistuu, optimistinen tydntekija ajattelee sen johtuvan ulkoisista tekijdista. Jos onnis-
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tuu, optimistinen tyontekija ajattelee sen johtuvan omista taidoista ja kyvyista. Tama
ajattelumalli lisdd mahdollisuuksia haasteista selviytymiseen.

e Sitkeys: Tarkoittaa joustavuus ja lannistumattomuutta. Ei lannistu epaonnistumisista.
Sitked tyontekija panostaa ennaltaehkaisyyn ja varautuu niihin. Riskin ottoa ei tulisi
pelatd, koska muuten virheista tulee uudelleen yrittAmisen este. (Manka & Manka
2016.)

Esimiesten tehtavana oli arvioida aluksi omaa psykologista pddomaa ja taman jalkeen
tyoyhteisdssa esiintyvaa psykologista pddomaa. Esimiehilla oli hajontaa kaikkiin neljaan
eri osa-alueeseen. Itseluottamusta ei kukaan nostanut omaksi vahvuudeksi, mutta itse-
luottamuksen on koettu kasvaneen kokemuksen my6ta. Toiveikkuus ilmeni tavoitteiden ja
haasteiden asettamisen kautta. Esimiehet haluavat tavoitteita myds itselleen ja kehittaa
tydpaikkaa ja tydyhteisda eteenpdin. Optimismi nakyy tydta pelkaamattomalla asenteella

ja haasteita ei paeta. Sitkeys tulee esiin uudelleen yrittdmisena ja luvalla epaonnistua.

Pitaa olla haasteita ja tietysti mielellaan kun saavuttaa ne niin sitten kehitysta tapah-
tuu myds tyopaikalla. Se on turhauttavaa jos ei saa mitdan aikaiseksi. Taalla oma
esimies ei ole antanut tavoitteita ja haasteita mutta olen miettinyt itse miten voi teh-
da paremmin ja vaikuttaa. Itseluottamus on vaan kasvanut ian ja kokemuksen myo-
ta. Ei pelota tulla tdihin tai kohdata téllaisia erikoisiltoja. Se on varmasti tullut koke-

muksen my6ta. En pysty olemaan enempaa kuin olen. Ja parhaani teen.

Tyoyhteistn psykologisen padaoman arvioinnissa oli hajontaa. Se kuitenkin nahtiin hyvana
asiana ja tuovan tasapainpainoa kykyihin ja osaamiseen. Tiimi néhtiin sitkedmpéana kuin
yksil6 tai edes verrattuna omaan psykologiseen pddomaan. Tiimi on yhdessa itseluotta-
vaisempi ja toiveikkaampi, kuin yksild. Yhdessa on helpompaa innovoida ja kehittaa tyota.

Kaikkien ammattimaisuus ja ammattitaito korostuvat tyéyhteiséssa.

Ne uskoo omaa juttuun ja asettaa tavoitteita. On myds uuden innovoimista paljon
vaikka jokainen tiedetaan etté polkkupyoraa ei voi gastronomiassa uudelleen keksia.
Huomaa, etté ne kay itsensa kanssa pienta myllynjauhantaa koko ajan ja ettéa miten

saisi uusia juttuja. On kaikkea, mutta toiveikkuuden ja optimismin rajoilla
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7 Pohdinta

Tassa luvussa esittelen haastattelun tulosten perusteella tehtyja johtopaatelmia tutkimus-
ongelmien avulla. Johtopaattksissa nakyvat tietoperustan teoria ja tutkimusosuuden
haastettuluissa ilmenevat tiedot Ravintola Meripaviljongin onnellisuuden kokemuksista.

Arvioin tutkimuksen luotettavuutta ja arvioin omaa oppimista opinnaytetyon aikana.

7.1 Johtopaattkset

Esimiesten pitaisi n&hda tyontekijat seka heidan osaaminen tarkeimpéané avaimena me-
nestykseen. Aineeton padoma tarkoittaa sosiaalista, henkista ja rakennepaaomaa. Kay-
tannossa se nakyy tyopaikoilla esimiesten ja tydntekijoiden tyttapoina ja vuorovaikutuk-
sena, tyontekijoiden asenteina ja psykologisena pddomana seka osaamisena ja tydpaik-
kojen omina toimintatapoina. Ravintola-alalla, jossa tyévoimakustannukset ovat suuret,
tama on erityisen tarkeaa. Tyopaikoilla tulisi osata valjastaa kaikki tima aineeton padoma
kayttéon. (Manka 2013, 33.)

Hyvinvoinnin ja onnellisuuden tutkiminen on hyvin ratkaisukeskeista. Esiin nousevat rat-
kaisut ovat lahella ihmista ja kaytanndnlaheisia, kuten hyvét ihmissuhteet, hyvan tekemi-
nen, elaman merkityksellisyyden I6ytaminen ja hetkeen keskittyminen seka nauttiminen.
Onnellisuus ei kuitenkaan saa tulla pddmaaraksi vaan se on hyvinvointiin keskittymisen ja

siihen panostamisen sivutuote. (Katajainen, Lipponen & Litovaara 2016, 10-13.)

Tama nakyy Ravintola Meripaviljongissa selvasti. Monet onnellisuutta lisdavat tekijat ovat
hyvin arkipaivaisia tekoja. Empatia ja "pehmeat arvot” ovat esimiehelle itselleen mukava
tapa tehda tyota ja johtaa tyontekijoita. Pehmeilla arvoilla saa sitoutettua tyontekijat te-
hokkaasti. Samalla esimiestyontavoitteet saavutetaan yhta tehokkaasti. Empatian ja myo-

tatunnon avulla johtaminen onnistuu mielestani hyvin.

Esimiehet ja tyontekijat haluavat maksimoida tyotyytyvaisyyden ja onnellisuuden tydpai-
koilla. Tybelaman uusi valuutta on elamantyytyvaisyys. Tyotehtdvien muokkaaminen niin
ettd jokaisen vahvuudet tulevat hy6dynnettyd saa uutta intoa aikaan, muuttaa rutiinityon ja

pyséahtyneen urakehityksen kutsumukseksi. (Seligman 2002,199-200.)
Onnellisuus on isossa roolissa ty6paikalla. Se vaikuttaa vapaa-aikaan ja tydpaikalla onnel-
lisuuteen ollaan valmiita panostamaan. Jokainen esimies oli sitd mielta, ettéd onnellisuus

vaikuttaa ravintolan tulokseen. Esimiehet ja tyontekijat tulevat onnelliseksi hyvin samanta-
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paisista asioista. Molemmat tulevat onnelliseksi tyytyvaisista asiakkaista, toimivasta tiimis-

ta ja palautteesta.

Ollakseen onnellinen tyopaikalla ja vapaa-aikaa unohtamatta, tiettyjen perustarpeiden
tulee tayttya. Perustarpeet ovat itsendinen toiminta, yhteenkuuluvuus ja hallinta. Nama
perustarpeet selittavat ison osan hyvinvoinnistamme ja onnellisuudestamme. Nama kolme

tekijaa tuottavat hyvinvointia ja kehitysta. ( Uusitalo-Malmivaara 2014, 48.)

Kun tyontekijat saavat tyopaikalla mahdollisuuden vaikuttaa tydtehtaviin ja muokata niita
omalla osaamisella, he motivoituvat ja innostuvat tydostaan enemman. Tama saa tyonteki-
jan muokkaamaan tyéstaan mielekkddmpéé ja samalla motivoivampaa. Jos tyéntekija
kokee joutuvansa toistuvasti tekemaan tydpaikalla ty6tehtavia, joita ei haluaisi, on toden-
nakoista, ettad hanella ei ole mahdollisuuksia vaikuttaa omiin tydntehtaviin. Omasta va-
paasta halusta muokattu tyo lisda sitoutuneisuutta tyéhon. Jo se, etta tydpaikalla huomioi-
daan eri tydntekijoiden vahvuuksia ja parhaita osaamisalueita lisaa, itsenaisyyden tunnet-
ta. Jos tyontekija kokee voivansa olla oma itsensa toissa ja tekevansa tyotehtavat par-
haaksi katsomallaan tavalla, on todennakdista, etta han on saanut muokata tydtehtavia

omien vahvuuksiensa ja osaamisensa mukaisesti. (Hakanen 2011, 30-31.)

Ravintola Meripaviljongissa korostetaan tiimin toimimista, joten oli selvaa, etta tyén imun
tekijoista yhteenkuuluvuus ja tiimihenki nostettiin tarkeimméaksi. Tyotehtavien hallinta ja
itsendinen toiminta kasitettiin olevan yhteydessa toisiinsa. Kun osaaminen on vaaditulla
tasolla, alkaa itsendinen toiminta. Esimiehet pystyvét vaikuttamaan tyén imun luomiseen
me-hengen luomisella, mukaan ottamisella, tasapuolisella ja oikeudenmukaisella kohtelul-
la, avoimella keskusteluyhteydelld, palautteen annolla ja esimerkilla. Esimiehet ovat

osanneet johtaa tydon imua oikeanlaisilla tyokaluilla ja tydtiimi on hyvin vahva.

Esimiehet ymmarsivat kaikki mista tekijoista tyon imu koostuu. Tarkeimméaksi he nostivat
yhteenkuuluvuuden tunteet ja tiimin tarkeyden. Mielestani siihen vaikuttaa suuresti tydyh-
teison pieni koko. Tiimin toimivuuteen panostetaan ja kehitetddn jatkuvasti. Itsendinen
toiminta ja tyotehtavien hallinta yhdistyivat esimiesten mielessé. Ty6 on hyvin organisoitua
ja kaikilla on omat tarkat vastuualueet. Omalla alueella ty6tehtavat saa suorittaa halua-
mallaan tavalla. Lopputulos ja laatu maarittdvat onnistumisen. Tasséa on toki hieman eroja

sali- ja keittiohenkilokunnan valilla.
Palautteen antaminen oikealla tavalla on iso osa tydpaikalla viihtymista ja tyéntekijoiden
sitouttamisessa. Myodnteinen palaute on usein mukava vastaanottaa ja helpompi antaa.

Kriittinen ja kehittdva palaute ovat tarkeita. Tyopaikan ilmapiiria ja onnellisuutta saa kehi-
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tettya ja lisattya myonteisella palautteella. Mydnteinen palaute kertoo tyontekijalle kuinka
hyvin tydssa on onnistuttu ja mita asioita tyopaikalla pidetdan tarkedna. Palautteen anta-
minen on tarked osa esimiesty6té ja helppo tapa ohjata ja kehittaa tyontekijoiden ja tydyh-
teison toimintatapoja. Positiivinen palaute parantaa tydmotivaatiota, arvostuksen tunnetta
ja lisda tyoviihtyvyytta. Palaute tulisi antaa aina aiheesta ja mahdollisimman yksiselittei-
sesti tavalla, jotta se samalla lisaa tyotehtavien selkeytté ja sisaltba seka kehittaé tavoittei-
ta. (Hakonen 2016.)

Jokainen esimies kertoi haastattelussa antavansa palautetta valittomasti ja usein. Positii-
vinen palaute ja tunnustus annetaan mielellaan ja runsaasti. Myonteinen palaute on paivit-
taistd ja osa esimiestyota. Tyopaikalla on tapana kiittaa kollegoja hyvin sujuneesta tyévuo-
rosta. Se on pieni ele, mutta tuntuu kuitenkin yhta mukavalta joka kerta. Salipuolen ty6n-
tekijat kiittavat myos keittiota ja toisin pain. Se lisaa aidosti arvostuksen tunnetta ja tyépai-
kalla viihrtymista. Korjaava palaute annetaan kahden kesken ja harkinnalla. Siihen varattiin
aikaan ja palautteen sisaltda halutaan miettia tarkkaan, jotta palautteella olisi kehittava

vaikutus.

Tyoyhteistssa esimies johtaa tydyhteistn tunne- ja tehtavatavoitteita. Jotta esimies ym-
martaisi tyontekijoiden kokemusmaailman, héanen taytyy paasta lahelle kokemaan tydyh-
teisbn tunnemaailma. Kun esimies kokee samoja tunteita tydyhteison kanssa, syntyy aitoa
empatiaa ja myotatuntoa tyontekijoita kohtaan. Esimiehen tulisi koko ajan muistaa, etta
héanen taytyy johtaa tydyhteison tunnemaailmaa. Jos tunnemaailmaa ei johdeta, tunteet
alkavat hallitsemaan tydyhteis6a ja perustehtava unohtuu. (Kaski & Kiander 2005, 18)

Ravintola Meripaviljongissa kaikki esimiehet tekevat my6s suorittavaa tyota ja paasevat
lahelle tydyhteison tunnemaailmaa. Esimiehet kohtaavat samat kiireen ja paineen koke-
mukset kuin tyontekijat, mutta samalla onnistumisen kokemukset ja tyytyvaisen asiakkaan
luoman tunteen. Tdma luo avointa vuorovaikutusta tyontekijoiden ja esimiesten valilla.
Esimiehet johtavat tydyhteisén tunnemaailmaa "me-hengen” luomisella ja kannustamisel-
la. Kuitenkin koko ajan taytyy pitdd mielessa perustehtavasta suoriutuminen ja esimies
saattaakin pitaa pienen "esimies hetken”, eli muistuttaa kaikkia esimerkiksi serviettien

taittelusta tai viinikaapin taytosta tyévuoron lopuksi.

Yksi sosiaalisen alykkyyden tasoista on vaikutusvalta, eli pyrkimys vaikuttamaan vuoro-
vaikutustilanteen lopputulokseen. Se on rakentavaa ohjailua haluttua lopputulosta kohti
tahdikkaasti ja itsehillintdd kayttden. Sosiaalinen vaikutusvalta nakyy kaytanndssa tietoi-
suutena mihin sosiaalisiin tilanteisiin esimerkiksi kannattaa puuttua ja mihin ei, eli kum-

masta on enemman hyotyd. Sosiaalisissa tilanteissa vaikutusvallan syntyminen vaatii tie-
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tyntyyppista itseilmaisua jolla saat esimerkiksi vastapuolen rentoutumaan tai innostu-
maan. (Goleman 2007, 93-100.)

Esimiehet kertoivat kayttavansa vaikutusvaltaa silloin, kun tyétilanne on lahtenyt esimie-
hen mielesta vaaran suuntaan. He ajattelivat ylipaatansa vaikutusvallan tarkoittavan kay-
tannon tyotehtavia. Toisaalta he ovat itse osa tydtiimiéd ja kAytannon tydssa paivittain, jo-
ten he eivat ehka nae tydyhteison sosiaalista kanssakaymisté samalla tavalla, kuin tyoyh-
teison toimintaa ulkopuolelta seuraava. Lahimpané vaikutusvaltaa on ennen isojen tilai-

suuksien alkua henkilokunnan motivointi ja innostaminen vaativaan tygvuoroon.

Empatia ja myotatunto ovat osa esimiehen ja organisaation johtamiskulttuuria. Empatia on
esimiehille keino saada tydyhteison luottamus ja arvostus. Kun esimies suhtautuu tyénte-
kijoihin epaonnistumisen kohdalla mydétatuntoisesti, kasvaa koko tydyhteisdn uskollisuus,
luottamus ja sitoutuneisuus. Pelkkd myoétatunnon todistaminen lisda sitoutuneisuutta tyo-

paikkaan. (Seppala 2015.)

Tyo6yhteistn johtaminen nahtiin luonnollisena osana esimiesty6ta. Vuorovaikutus koettiin
vaivattomana ja keskusteluyhteys avoimena. Empatia ja myo6tatunto ovat vahvasti lasna
joka paivaisessa johtamisessa. Jokainen esimies tunnisti minka takia empatia on tarkeaa.
Empatia lisaa tyontekijoiden sitoutumista ja kunnioitusta esimiesta kohtaan. Jokaisella
esimiehella oli kokemuksia huonosta johtamisesta ja he korostivatkin, etta haluavat itse
toimia toisin. He olivat todistaneet miten tydyhteisd reagoi, kun esimies ei ole myotatun-

toinen.

Tyohyvinvointipddoma muodostuu yksildsta eli tyontekijasta, yhteison toimivuudesta ja
organisaation rakennepdaomasta. Yksilon inhimillinen pddoma muodostuu psykologisesta
padomasta, asenteesta seka tiedosta, taidosta ja osaamisesta mité tyontekijalla on. Yh-
teison toimivuus ja sosiaalinen pddoma siséaltaa sosiaalisen tuen ja esimiehen ja alaisten
valiset suhteet. Organisaation rakennepaaomalla tarkoitetaan tieto- ja johtamisjarjestel-
mi&, panostusta kehittdmiseen ja organisaatiokulttuuria. Tama kolmesta eri tasosta muo-
dostuva ty6hyvinvointipaaoman kasite rakentuu ajatukselle, etta yksilon tyokywvylla ja ter-
veydella on kiinted suhde inhimilliseen pddomaan. Terveys taas lisd& motivaatiota koulut-
tautumiseen ja tyontekoon. Motivoituneet tydntekijat taas ovat korvaamattomia organisaa-
tiolle ja todistavat, ettd panostukset inhimilliseen pAdomaan ovat kannattavia. Joka kerta,
kun tyontekija jaa sairaslomalle tai elakoityy etuajassa, tule vaje tybhyvinvointipaaomaan.
Esimiehet vaikuttavat tydhyvinvointipddomaan hyvalla johtamisella ja tyontekijdiden mu-
kaan ottamisella. Liséksi yksil6llisten voimavarojen huomioiminen on oleellista. ( Manka &
Manka 2016.)
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Ty6hyvinvointipddoma muodostuu yksilostd, yhteisdsta ja organisaatiosta. Esimiehet tu-
kevat yksiloa ottamalla mukaan paatoksen tekoon ja antamalla vastuuta. Vastuun antami-
nen nahtiin luottamuksen ja ammattitaidon arvostuksen osoittamisena. Tyontekijoiden
asenteella tunnistettiin olevan suora yhteys ravintolan tulokseen ja tamén vuoksi siihen
panostetaan. Ravintola Meripaviljongissa on tiivis ja toimiva tiimi, joka tukee tydhyvinvoin-
tia ja onnellisuutta. Esimiehet haluavat olla helposti Iahestyttavia ja luotettavia, mika lisda
vuorovaikutusta esimiehen ja tyontekijoiden valilla. Tyéhyvinvointipddomaa halutaan kas-
vattaa rekrytoimalla erilaista osaamista omaavilla tyontekijoilla ja antamalla tydntekijoille
mahdollisuuksia kehittdd omaa ty6taan ja ravintolan tuotteita ja palveluita.

Tyoyhteison valilla olevaa vuorovaikutus synnyttaa sosiaalista padomaa. Pienessa tyotii-
missa sosiaalista padomaa on enemman kuin suurissa tyoyksikdissa. Avain tahan on aito
kuunteleminen ja avoin tiedonkulku. Sosiaalinen pddoma lisaa luottamusta, vastavuoroi-
suutta ja verkostoitumista. Sosiaalinen paaoma on niin yksilén kuin koko tydyhteisén voi-
mavara Se on itseaan ruokkivaa, eli mitd enemman siihen panostetaan, sitd parempia
tuloksia syntyy. Sosiaalinen pddoma on jaettu kahteen osaan; Esimiehen ja tyontekijoiden
valiseen seka tyontekijdiden véliseen. Esimiehen ja tyontekijdiden valinen sosiaalinen
paaoma ilmenee luottamuksena esimieheen, ystavallisella ja huomaavaisella kaytoksella
tydntekijoita kohtaan ja kunnioituksena tyéntekijoéiden oikeuksia kohtaan. (Manka & Manka
2016.)

Pienessa tydyhteisdssd, kuten Ravintola Meripaviljongissa sosiaalinen padoma nousee
isoon rooliin. Esimiehet lisdavat omalta osaltaan sosiaalista padomaa aidolla kuuntelemi-
sella. Haastattelussa todettiinkin, ettd vuorovaikutus lahtee siita, ettd esimies kuuntelee
tyontekijoitd. Se kuvastaa kuinka sosiaalinen padoma on aidosti esimiesten ja tyontekijoi-

den valisessa vuorovaikutuksessa isossa roolissa.

Itsemyo6tatunto on yksi lasnéolon taitojen muoto. Itsemy6téatunto on pohdintaa siita, mita
tarvitset millakin hetkella. Se tuo elamaan lampoa ja ystavallisyytta, niin itsedén kuin mui-
takin kohtaan. Itsemyé6téatuntoa tulisi harjoittaa silloin kun kaikki menee hyvin ja erityisesti
silloin, kun on paljon haasteita. Hyvien hetkien kohdalla itsemyétatunto auttaa nauttimaan
hetkesta entistd enemman ja haasteiden kohdatessa se tasapainottaa ja vahvistaa hyvin-
vointia. ltsemyo6tatunto on valinta ja asenne ja sité voi kehittda.( Katajainen, Lipponen &
Litovaara 2016, 212—-213.)

Itsemyotatunnossa tarkkaillaan omaa toimintaa tai arvoja samoin kuin ajattelisit parhaasta

ystavasi. Monet meisté ovat itselleen ankarin mahdollinen arvostelija. Arvostelun sijaan
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itsed arvioidaan hieman lempedmmin ja pohditaan itsekritiikin alkusyita tarkemmin. Talléin
on lopputulos positiivisempi. Lempeammin itseensa suhtautuva ei ole laiska, koska itsekri-
tiikki usein vain painaa sinua alas eika vie eteenpain. ltsemyo6tatunto saa sinut tarttumaan
asioihin uudella tarmolla, kun mieli ei ole tdynna itse&é&n syyllistavia ajatuksia ja kritiikkia.
Se auttaa padsemaan eteenpain virheen tai epdonnistumisen jalkeen, koska itsemyo6téa-
tuntoinen ihminen miettii lempeasti, mita olisi voinut tehda toisin. ltsemydtatunto ei ole
itsekkyytta tai itserakkautta vaan painvastoin, se saa sinut nakemaan muut paremmin,

kun et koko ajan vello itsekritiikin syovereissa. (Grandel, HS. 2016.)

Esimiehet eivat osanneet olla myotatuntoisia itseaan kohtaan. ltsemydtatunto on esimie-
hille tapa olla my6tatuntoisempia itseéén kohtaan ja helpottaa omien virheiden anteeksi
antoa. Tyontekijoita kohtaan oli huomattavasti paljon helpompi olla myétatuntoinen. Psy-
kologisen paaoman arvioiminen oli hankalaa kaikille haastateltaville. Heidan oli vaikea
arvioida niin omaa kuin tydntekijdiden henkista padomaa. Pienemmissa tydyhteisdissa
psykologista padomaa on enemman ja esimiehet ovat hyvin lahelld suorittavaa ty6ta. Ta-

man vuoksi epailen, ettd sen arvioiminen oli vaikeaa.

Jokaisella onnellisuutta lisdavalla osa-alueella esimiehelld on suuri rooli. Han voi kehittaa
ja johtaa onnellisuutta omilla toimillaan. Tarkeimmiksi esimiehen tydkaluiksi nousi empa-
tia, tydbnimun osa-alueiden toteutuminen, palautteen anto ja hyva tiimihenki. Tyokalut ovat
jokaisella esimiehella kaytettavissé olevia usein aineettomia toimintatapoja. Tehokkaim-
mat hyvan esimiehen piirteet eivat liity ainoastaan tyétehtavien hallintaan vaan sosiaalisiin
taitoihin. Onnellisuuden kokemukset syntyvat hyvasta tydyhteisésta jossa on avoin kes-
kusteluyhteys, kiitoksesta ja palautteesta.

7.2 Tutkimuksen luotettavuus

Tutkimuksen kohderyhma esittaa otosta Ravintola Meripaviljongin henkilékunnasta. Tut-
kimuksen kohteena olivat onnellisuuden kokemukset. Valitsin puolistrukturoidun teema-
haastattelun, koska haastateltavat olivat kaikki kokeneita esimiehid, joilta sain laajoja,
pohdittuja vastauksia. Halusin tutkia esimiehen mahdollisuuksia vaikuttaa tyontekijoiden
onnellisuuteen ja tama takia haastattelin viittd esimiesta. Tein kaikki haastattelut itse ja
litteroin ne mahdollisimman tarkasti heti haastattelun paatyttyd, mika lisda luotettavuutta.
Olen tydskennellyt itse Ravintola Meripaviljongissa, joten kaikki haastateltavat olivat mi-
nulle jollain tasolla tuttuja. En kuitenkaan née sita esteend, koska monet kysymykset olivat
henkilokohtaisia, joten vieraalle aiheesta puhuminen on vaikeampaa. Taytyy kuitenkin

pohtia onko haastattelijan tuttuus vaikuttanut vastausten sosiaaliseen suotavuuteen. Ta-
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man seikan takia, olisi jatkotutkimusaiheena tyotekijandkékulmasta onnellisuuden koke-

musten tutkiminen mielenkiintoista.

Tutkimus kertoo luotettavasti Ravintola Meripaviljongin esimiesten keinoista vaikuttaa
tyontekijoiden onnellisuuteen. Tietoperustan teorian ja haastattelun pohjalta voi l&htea
tutkimaan minké tahansa palvelualan tydyhteison onnellisuutta. Monipuolisemman ja kat-
tavamman tuloksen olisi saanut, jos olisi tutkinut onnellisuutta myds tyontekijéiden nako-
kulmasta. Taman takia, viiden haastattelun perusteella, ei voida tehda kovin pitkélle viety-
ja paatelmia. Ravintola Meripaviljongin esimiestytn kannalta katsottuna yleistyksia voi-
daan kuitenkin tehda.

Kaikki haastateltavat suhtautuivat haastatteluun positiivisesti ja heita tuntui kiinnostavan
aihe henkilokohtaisellakin tasolla. He kertoivat avoimesti ja realistisesti niin alan hyvista
kuin huonoista puolista. Mielestani tama lisaa tutkimuksen luotettavuutta, koska kaikki
esimiehet olivat kiinnostuneita tutkimuksen tuloksista ja esimiestydnsa kehittamisesta.
Oma runsaampi haastattelukokemus olisi lisénnyt tulosten luotettavuutta. Talldin olisin
osannut tehda tarkentavia kysymyksia ja kysymykset eivat olisi olleet niin johdattelevia.
Aiheeseen liittyvia teorioita olisi voinut myds avata enemman haastateltaville. Osa ter-
meista ei ehka ollut haastateltaville etuudesta tuttuja ja on vaikea arvioida kuinka hyvin he

haastattelun aikana sisaistivat termit.

7.3 Oman oppimisen arviointi

Opinnaytetytn ideointi vaihe alkoi jo ensimmaisena kouluvuotena syksylla 2014, isani
antoi minulle Helsingin Sanomien lehtiartikkelin. Artikkelissa onnellisuustutkija Nick Marks
kertoo, kuinka voi olla onnellinen t6iss&, vaikka ymparilla olisi vain hapannaamoja. Kiin-
nostuin aiheesta valittémasti ja paatin tehda opinnaytetydn aiheesta onnellisuus. Syksylla
2016 ilmoittauduin opinnaytetydseminaariin ja aloin pikkuhiljaa kerédmaan lahteita ja ai-
heita tyota varten. Tavoitteena oli kirjoittaa tyota perheen, koulun ja tyon ohella. Tietope-
rustan kirjoittaminen oli kaikkein vaikeinta. llman lukiotaustaa en ollut kirjoittanut oikeas-
taan mitaan pitkia tekstejd ennen ammattikorkeakoulua. Haaga-Heliassakin lahes kaikki
pidemmat kirjoitustydt ovat olleet ryhmatoita, joten oma kirjoitus osuus on ollut verrattain
lyhyt. Toisen vuoden opinnot eivat olleet valmistaneet minua nain pitk&an kirjoitusproses-
siin. Tiedostin sen jo kirjoittamisen alkuvaiheessa ja taman vuoksi aikataulutavoitteeni
eivat olleet kovin tiukkoja. Tyon valmistumistavoite on loppukevét 2017, jolloin on tavoite

valmistua koulusta.
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Minulle oli alusta asti selva, etté en halunnut tehda yleisella tasolla tyéhyvinvointi aiheista
opinnaytety6ta. Taman takia yritin rajata tyéta mahdollisimman paljon ja korostaa onnelli-
suus ja esimies ndkodkulmaa lapi tyon. Yritin [0ytaa keskeisimman teoriat ja tutkijat tietope-
rustaan seka tuoreita blogeja ja mielipidekirjoituksia tuoreen ndkokulman loytamiseksi.
Onnellisuutta on tutkittu verrattain vahan aikaan, Abraham Maslow aloitti -50 luvulla, mutta
vasta -90 luvulla alettiin tutkia onnellisuutta ilman ongelma keskeista ajattelutapaa. Tamén
takia oli todella mielenkiintoista tehd& pienikin tutkimus tadhan aiheeseen. Aiheeseen voisi
syventya paljon enemmankin, mutta tyon rajauksenkin vuoksi, oli parempi paneutua muu-

tamaan keskeiseen tekijaan syvemmin.

Mielestani tyoni keskeisin kysymys ja padongelma: esimiehen rooli onnellisuuden koke-
muksista, tuli vastatuksi. Esimiehelld on merkittava rooli onnellisuuden syntyyn ja koke-
muksiin. Hienointa oli huomata, ettd esimiehetkin tiedostivat sen. Minun mielesta aihe on
ollut kiinnostava jo pitkaan ja opinnaytetyéta tehdessa huomasin, etta se kiinnostaa tyo-
elamassakin. Taman vuoksi opinnaytetyo ja sen aihe on yleishyddyllinen ja ty6lla on tar-

koituspera.
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Liitteet

Liite 1. Haastattelulomake

ONNELLISUUS
1. Miten itse tulet onnelliseksi tdissa?

2. Mista sinun tydntekijat tulee onnellisiksi?

3. Mika on onnellisuuden merkitys tyossa?

TYONIMU

1.

Mik& merkitys on tyontekijalle seuraavista osa-alueista:
Tyotehtavien hallinta ja kyvykkyys
Itsendinen toiminta ja vapaaehtoisuus

Yhteenkuuluvuus ja tiimihenki

Miten esimies pystyy vaikuttamaan niihin? Mik& on helppoa ja mikéa vaikeaa? Miten

naita voi johtaa? Miten arvioit tyontekijan osaamistasoa ja milloin voi antaa haas-

teellisempia tyotehtavia? Miten nakyy kaytannossa?/arjessa?/kiireessa?

Tydtehtdvien hallinta
ja taidot

ltsendinen
toiminta ja
vapaaehtoisuus

Yhteenkuuluvuus
ja tiimihenki
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JOHTAMINEN JA TYOYHTEISO

1. Minkalaiseksi koet vuorovaikutuksen tyontekijoiden kanssa?
Minkéalaista vuorovaikutus on tyontekijoiden kesken? Minkélaista vuorovaikutus on
kun esimies on osatiimia? (Kerro liséda...? Miten nakyy kaytannos-

sa?/arjessa?/kiireessa? Miten naita voi johtaa?)

2. Minkalaisessa roolissa pidat empatiaa ja myotatuntoa esimiestydssa?
Miten nakyy arjessa? Mité tapoja osoittaa mydtatuntoa? Milloin vaikea osoittaa
mydtatuntoa? (Kerro lisaa...? Miten nakyy kaytannoéssa?/arjessa?/kiireessa? )

3. Minkalaisissa vuorovaikutustilanteissa kaytat vaikutusvaltaa?

4. Minkalaisilla asioilla arvioit tyontekijdiden tyotyytyvaisyytta?
Miten voisi kehittdd? Tuleeko organisaatiosta valmiita mittareita? (Kerro li-
séda...?Miten nakyy kaytadnnossa?/arjessa?/kiireessa? )

5. Kerro miten Ravintola Kolmio panostaa kehitykseen ja johtamiskulttuuriin?
Miten panostetaan yhteisdllisyyteen? Miten panostetaan johtamiseen?( Kerro li-
saa...?)

6. Mika on sinulle luonnollisin tapa antaa palautetta?
Kuinka usein annat palautetta? Miten annat palautetta? (Kerro liséa...? Miten nékyy

kaytadnnéssa?/arjessa?/kiireessa? )

7. Toita tehdaan tyopaikalla kolmella eri tasolla: Oma prosessi (esimiehen omat tyot),
tyontekijoiden tehtavatavoitteet eli perustehtava (se tehtava, jota varten heidat on
palkattu) ja tunnetavoite eli tydyhteisén tunne- ja kokemusmaailma. Milla lailla joh-

dat naita eri tasoja?
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Tyantekijdiden
tunne &
kokemusmaailma

Tydntekijdiden

Tehtavatavoitteet

& perustehtava

Oma prosessi &
tyttehtavat

Mitéa syita taustalla? (Kerro lisaa...? Miten nakyy kaytannossa?/arjessa?/kiireessa? )

Tyohyvinvointipddoma:
8. Miten johtamistyyli ja tyontekijoiden mukaan ottaminen mukaan vaikuttaa tyohy-

vinvointiin?

9. Miten tyontekijoiden osaaminen ja asenne vaikuttavat ravintolan tulokseen?

10. Psykologinen paaoma on henkista paaomaa, joka lisaantyy koko ajan eléan varrel-
la. Se vastaa kysymykseen "Kuka olen?" Nyt ja tulevaisuudessa. Se on henkil6-
kohtaista, mutta myos integroituneena tydyhteiston ja tydyhteistssa kehittyvaa.

Psykologinen padoma koostuu neljasta tekijasta:

¢ Itseluottamus: usko omiin motivoitumiskykyihin, resursseihin ja tyétehtavien suorit-
tamiseen menestyksekkaasti. Voi olla tehtava tai taito kohtainen, harva on hyva
kaikessa. Toisten arvioit vaikuttavat itseluottamukseen.

e Toiveikkuus: Tavoitteiden asettamista ja halu saavuttaa ne. Asettaa ne itse, jos nii-
ta ei anneta. Itsenaisia tyontekijoitd, jotka ovat hyvia innovoimaan uutta.

e Optimismi: Kykya realismiin ja joustavuuteen. Kannustaa itsekuriin, ennakointiin,
huolehtimiseen ja tyon analysointiin. Ongelmat vain haasteita. Jos epaonnistuu ->
ulkoiset tekijat, jos onnistuu  -> omat taidot ja kyvyt (tdma ajattelumalli lisdd mah-

dollisuuksia haasteista selviytymiseen.)
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e Sitkeys: Joustavuus ja lannistumattomuus. Ei lannistu epaonnistumisista. On tér-
ke& panostaa ennaltaehkéisyyn ja varautua niihin. Riskin ottoa ei tulisi pelata ->

virheista tulee uudelleen yrittdAmisen este.

Kuinka paaomaa voisi kehittdd? Mitk&a on tydyhteison vahvuudet? Mitk& on tydyhteisdn
heikkoudet? Kuinka suuri on oma psykologinen pddoma? Mitéd hyotyd on tydyhteisolle,
siitd etta tyontekija tunnistaa omat vahvuutensa?

(Tassa oli kuvio, joka annetaan haastateltavalle. Han arvio tydyhteison ja omaa psykolo-

gista pAdomaa.)

Itseluottamus Toiveikkuus Optimismi Sitkeys

ITSENSA JOHTAMINEN
1. Kuinka myétatuntoisesti suhtaudut omiin virheisiisi?

(Kerro lis&a...? Miten nékyy kaytanndssa?/arjessa?/kiireessa? )
2. Kuinka myoétatuntoisesti suhtaudut tyéntekijdiden virheisiin?

(Kerro lisda...? Miten nakyy kaytannossa?/arjessa?/kiireessa? )
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