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Abstract

Meaningfulness of work is growing in popularity, that is affected by organizational citizen-
ship and managerial skills. Organizational citizenship and managerial skills connection to
meaningfulness of work has not been studied widely, even though employees’ demands
for work have changed. The goal of the study was to investigate: What organizational citi-
zenship and managerial skills are related to meaningfulness of work and how organiza-
tional citizenship and managerial skills effect it?

The study was conducted as a qualitative study. The research method was a semi-struc-
tured interview. The interview was directed to hotels’ reception employees and managers.
Nine interviews were held for ten people in January 2020. Five of the researched subjects
were managers and five were employees. The results were analyzed by themes. Martela
and Pessi’s (2018) three sources of meaningfulness of work were used to compare the or-
ganizational citizenship and managerial skills, which were formed from the theory and the
interview data.

The study indicated that both organizational citizenship and managerial skills have connec-
tions to meaningfulness of work. Communality skills and professionalism had the greatest
connection to meaningfulness of work of the organizational citizenship skills. In addition to
professionalism, goals and developing oneself in managerial skills produced meaningful-
ness of work. The results showed that particularly self-actualization creates the feeling of
meaningfulness of work amongst the managers, whereas the employees” meaningfulness
of work comes from the feeling of worth. The results describe which organizational citizen-
ship and managerial skills produce more meaningfulness of work.

The study provides new information about organizational citizenship and managerial skills
and their connection to meaningfulness of work in the service industry. The study results
can help managers encourage their employees to feel their work is meaningful. The study
can help employers with recruiting, introduction to work and guidance.
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1 Merkityksellisyys muuttaa tyoelamaa

Ty6elama on muuttunut merkittavasti 2000-luvun alusta, koska silloin nostettiin
esille tyon merkityksellisyyden kasite. Tyota ei nahda enda vain toimeentulona, vaan
sille pyritdaan aktiivisesti etsimaan suurempaa merkityksellisyytta. Nykyaan ei myos-
kdan etsita vain satunnaisia henkil6ita tayttamaan tyopaikkaa, vaan etsitdaan tyoteh-
tavaan parhaiten sopiva ja osaava henkild, jolla on hyvat alais- tai esimiestaidot. (Aal-

tonen, Ahonen & Pajunen 2015, 77-78.)

Teollisuuden ja teknologian kehittyminen ovat pakottaneet ihmiset etsimaan uusia
merkityksid tyonteolleen ja ndkemadan tyon olevan konkreettinen osa heidan ela-
maansa. Tyo ei enda ole vain tyota, vaan sen taytyy sitouttaa tyontekija organisaa-
tioon ja tehda jokaisesta tyOvuorosta mielekkaan. Tyon merkityksellisyys vaikuttaa
myos tyopaikan tuloksellisuuteen. Siksi organisaatioidenkin tulisi tukea tyéhon sitou-
tumista ja tydsta nauttimista. (Leiviska 2011, 11.) Viimeaikaiset tutkimukset ovat
nadyttaneet, ettd merkityksellisyys on tyontekijoille tarkedampi kuin mikdan muu tyoén

elementti (Bailey & Madden 2016, 2).

Sitten agraariteollisuuden, odotukset tyota kohtaan ovat muuttuneet seka tyonteki-
joilla etta tyonantajilla. Carlssonin ja Jarvisen (2012) mukaan vanhemmat sukupolvet
suhtautuvat tyohon eri tavalla kuin nuoremmat. Koska ty6elama on nykyaan erilaista
kuin esimerkiksi 60-luvulla, tydntekijat vaativat enemman ja eri asioita tyonantajil-
taan. Sama patee my0s tydnantajien vaatimuksiin tyontekijoitd kohtaan. Tyoeldamaan
astuvat nuoret uudet tyontekijat ja esimiehet odottavat tutkitusti enemman jousta-

vuutta ja hyvia tyoeldamataitoja kuin vanhemmat sukupolvet. (Mts. 2012, 27-28.)

Ty6elamabarometrin mukaan tyon mielekkyys oli ollut vuodesta 2000 vuoteen 2016
negatiivinen, mutta muuttui positiiviseksi ensimmaista kertaa vuonna 2017. Negatii-
visuus viittaa siihen, etta suurin osa tutkimukseen osallistuneista ihmisista ei ole ko-
kenut tyotadan mielekkaaksi. Valitettavasti barometri meni taas negatiivisen puolelle
vuonna 2018. (Tyoelamabarometri 2019, 86.) Tama kertoo siitd, miten tyo ja tyosta

nauttiminen eivat ole kohdanneet suurinta osaa tydssakayvia suomalaisia. Tyota ei
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ole koettu kovinkaan usein mielekkaaksi tai merkitykselliseksi. Siksi tdma opinnayte-
tyd on hyvin ajankohtainen. Se voi auttaa tydnantajia parantamaan alaistensa tyén

merkityksellisyytta.

Sitten 2000-luvun, vain muutama tutkija Suomessa on pureutunut syvallisemmin
alaistaitoihin. Kansainvalisessa kirjallisuudessa alaistaidoista, tai tarkemmin organi-
saatiokansalaisuudesta, on kirjoitettu |ahinna tyéhon sitoutumisen ja tydssa suoriu-
tumisen yhteydessa. Kuitenkin suurin osa johtamisen ja organisaatiopsykologian pii-
rissa julkaistuista akateemisista artikkeleista ovat kasitelleet alaistaitoja ja organisaa-
tiokansalaisuutta. Alaistaitojen tutkiminen on talla hetkelld nousussa, ja asiasta ol-
laan paljon kiinnostuneempia kuin kymmenen vuotta sitten. (Podsakoff, MacKenzie
& Podsakoff 2018, 1.) Silti alaistaitojen yhteytta tyon merkityksellisyyteen ei olla viela

tutkittu kovinkaan paljon.

Esimiestaitojen tutkiminen on kiinnostanut tutkijoita merkittavasti enemman vuosien
varrella, ja siitd on paljon enemman kirjallisuutta verrattuna alaistaitoihin. Esimiestai-
tojakaan ei ole kuitenkaan tutkittu paljon suhteessa tyon merkityksellisyyteen, vaan
suurin osa tutkimuksista on keskittynyt johtamiseen. Esimiestaitoja yleisesti peila-
taan johtamiseen ja siihen, miten ne vaikuttavat alaisiin, kuten Kallioniemi (2017) kir-
joittaa artikkelissaan (mt.). Niitad ei ole verrattu kovinkaan paljon esimiehen omaan

toimintaan ja tunteisiin.

Alaisista ja esimiehista on kirjoitettu monia artikkeleita ja tehty tutkimuksia siita, mil-
lainen on hyva alainen tai esimies. Tutkimukset eivat ole juurikaan kohdistuneet sii-
hen, mitka hyvan alaisen tai esimiehen taidot vaikuttavat tyon merkityksellisyyteen,
tai edes, miten tyon merkityksellisyys vaikuttaa edelld mainittuihin taitoihin. Kehitty-
vassa maailmassa, jossa paineet tehtdvaa tyota kohtaan nousevat, ihmiset haluavat
tuntea tyonsa merkitykselliseksi. Taman tutkimuksen avulla pyrittiin selvittdmaan,
mitka alais- ja esimiestaidot ovat yhteydessa tyon merkityksellisyyteen ja miten ne

vaikuttavat siihen. Tutkimus toteutettiin laadullisena tutkimuksena.



2 Tyon merkityksellisyys

Ennen kuin kasitellaan tydon merkityksellisyytta, tulee erottaa merkityksen ja merki-
tyksellisyyden maaritelmat. Sana merkitys (engl. meaning) voidaan maaritella tarkoit-
tamaan jonkin asian sisaltda tai ilmaisemaan jonkin asian tarkoitusta (Merkitys 2018).
Merkityksellisyydelld (engl. meaningfulness) taas viitataan tunteeseen tarkeydesta ja
sen ndyttamisesta (Meaningfulness n.d). Ndiden kahden kasitteen erotteleminen on
tarkeda, koska tyontekijoilla voi olla merkitys tyollensa, esimerkiksi palkan saaminen,
mutta he eivat valttdmatta tunne tyotansa merkitykselliseksi. Martela ja Pessi (2018)
tiivistavat merkityksen ja merkityksellisyyden erot kirjoittaessaan, ettd merkitys on
yleensa vain kuvaus siitd, miten yksilot ymmartavat oman tyonsa, kun taas merkityk-

sellisyys liittyy tyosta syntyvaan kokemukseen tai sen arviointiin. (Mt.)

Tyon merkityksellisyys on hyvin subjektiivinen kasite ja moni tutkija esittaakin, etta
vain itse tyontekijat pystyvat maarittelemaan sen. Todellisuudessa tyon merkitykselli-
syyden pystyy maarittelemaan monella eri tavalla, esimerkiksi yksilon ominaisuuk-
sien mukaan. Tyon merkityksellisyytta ei kuitenkaan voida maaritella objektiivisesti
kuvailemalla, koska sen arviointi perustuu taysin yksilon omiin tunteisiin ja kokemuk-

siin. (Mt.)

Merkityksellisyys voidaan jakaa subjektiiviseen ja objektiiviseen puoleen. Subjektiivi-
nen osa-alue kasittaa itseen kohdistuvan merkityksellisyyden, kun taas objektiivisesti
voidaan tarkastella henkilokohtaisten asioiden ulkopuolelle jaavia, kuten esimerkiksi
tyoyhteisoon liittyvia, merkityksellisyyden elementteja. Tyon merkityksellisyyden
madrittelemisessa on myds huomioitava, etta eri kulttuurit priorisoivat eri asioita ja

nakevat merkityksellisyyden eri tavalla. (Leiviska 2011, 16.)

Martela ja Pessi (2018) tutkivat, mista tyon merkityksellisyyden maaritelma todelli-
suudessa koostuu kirjallisuuden mukaan. Tutkimuksen pohjalta nousi esille kolme
lahdetta, jotka voivat synnyttad merkityksellisyyden tunteen: itsensa toteuttaminen,
hyvan tuottaminen ja arvokkuuden I6ytaminen. Pohjimmiltaan tyén merkityksellisyy-

dessa on kuitenkin kyse tyon arvokkuudesta. Se voidaan saavuttaa tyon merkitykselli-
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syyden kahdella muulla syntytavalla, eli joko toteuttamalla itsedan tyon kautta tai te-
kemalla jotakin hyvaa tyon lopputuloksena. (Mt.) Myos Leiviska (2011) nostaa esille
hyvan tuottamisen tyon merkityksellisyyden maaritelmassa, mutta han keskittyy tar-
kemmin yksilon itselleen tuottamaan hyvaan, minka kautta saavutetaan mielek-

kdampi elama (mts. 15-16).

Tyon arvokkuudessa on kysymys siitd, kokeeko tyontekija tyonsa arvokkaana. Jotta
tyo koettaisiin arvokkaana, tulee tyotehtavilla olla jokin merkitys tyontekijalle. llman
merkitysta tyotehtavien tekeminen voi tuntua ajan hukkaukselta, eika tyén koeta
olevan arvokasta. Tyon merkityksellisyys voi syntya tyon merkityksen pohjalta, jos
tyon merkityksen koetaan tuottavan jotakin hyvaa. Tuotettava hyva voi kohdistua
joko suoraan tai valillisesti itseen tai muihin henkildihin. Merkityksen tulee kuitenkin
olla jotakin muuta kuin vain tyosta saatava tavallinen hyva. Useimmiten saatavan tai
tehtavan hyvan on maaritelty kohdistuvan muihin henkildihin. Tyon taytyy jossakin
maarin peilata tyontekijan omaa identiteettia ja antaa tilaa itsensa toteuttamiselle.
Tyota ei voi kokea merkitykselliseksi, jos tyontekija ei itse tiedosta omia tavoitteitaan
ja potentiaaliaan. (Martela & Pessi 2018.) Itsensa toteuttamista kasitelldan tarkem-

min alaluvussa 2.1.

Leiviskan (2011) mukaan merkityksellisyys kumpuaa eldman tarkoituksesta. Leiviska
(2011) esittaa, etta tyon merkityksellisyys syntyy silloin, kun ihmiset tiedostavat toi-
mintansa paamaarat ja pyrkivat saavuttamaan ne asettamalla tavoitteita. Tyon mer-
kityksellisyys ei niinkdaan synny tyon merkityksesta, vaan siitd, etta yksildo hahmottaa
elamaansa vaikuttavat asiat kokonaisvaltaisesti. (Mts. 16-17, 19.) Merkityksellisyy-
delle on tarkeda, etta itse sisaistaa ja toimii aktiivisesti sen saavuttamiseksi, kuten
Martela ja Pessikin (2018) esittdvat. Yleisesti tyon merkityksellisyys ei ole pysyva ko-
kemus, vaan se on todella altis tydyhteison ulkoisille tekijoille ja yksilon omille tun-
teille. Leiviskdn (2011) mukaan tyon merkityksellisyys muotoutuu identiteetin ja tyo-
ympariston vuorovaikutuksesta, minka vuoksi muutokset niissa voivat vaikuttaa ne-

gatiivisesti tyon merkityksellisyyteen. (Mts. 16-17, 19.)

Toisin kuin Martelan ja Pessin (2018) tutkimuksessa, Leiviskd (2011) esittaa tyon mer-

kityksellisyyden ytimessa olevan tyon tarkoitus, jonka pohjalta arvokkuus, tarkeys ja



merkityksellisyys voivat syntya. Tyon merkityksellisyydella voi kuitenkin olla monta
eri lahdetta edellda mainittujen ja seuraavan Leiviskan listauksen mukaan: henkisyys,

ihminen itse, sisdinen kasvu, yhteiso, tyo, johtaminen ja tasapaino. (Mts. 18, 24.)

Henkisyys viittaa suoraan yksilon psyykkiseen kasvuun ja tyon merkityksen havainnol-
listamiseen seka muiden huomioon ottamiseen ja kunnioitukseen. Henkisyys voidaan
ndahda enemmankin itsetuntemuksena ja yhteytena tehtavaan tyohon. Toinen Leivis-
kdn (2011) luettelema Iahde, ihminen itse, on myds merkittavasti kytkoksissa muihin
listan lahteisiin. Jokaisella ihmiselld on kasitys itsestaan, arvoistaan, roolistaan ja
osaamisestaan, joiden pohjalta jokainen tulkitsee ty6ssa tapahtuvia muutoksia. Siksi
ihmisen sisdiset tuntemukset ovat vahvasti yhteydessa siihen, miten merkityksellisyys
koetaan. (Mts. 29, 46-47, 63.) Martela ja Pessi (2018) toivat tutkimuksessaan esille
yksilon potentiaalin saavuttamisen, joka sisaltyy sisdiseen kasvuun (mt). Sisdinen
kasvu on aktiivista itsensa kehittamista ja omien vahvuuksien tiedostamista (Leiviska

2011, 63).

Tyoymparisto ja kollegat, eli yhteisé, vaikuttavat merkityksellisyyden ja tyon mielek-
kyyden syntymiseen. Tyopaikkaa vaihdettaessa saavutettu tyén merkityksellisyys voi
kadota, jos tydpaikan arvot poikkeavat edellisesta. Tyoyhteisda tarkasteltaessa tulee
ottaa huomioon “tyéminan” ja henkilékohtaisten ominaisuuksien yhdistaminen. Hen-
kilokohtaiset ominaisuudet vaikuttavat tyon mielekkyyteen tiedostamattakin, koska
tyota arvostellaan omien arvojen ja tunteiden pohjalta. Tydyhteis6ssa merkitykselli-
syyden tunne syntyy silloin, kun saa toteuttaa itsedan vapaasti ja olla oma itsensa.
Itse tydstd tulee saada jotakin muuta kuin vain palkallista hyvaa ja sen taytyy olla lin-
jassa henkildiden omien arvojen ja paamaarien kanssa. On tarkeaa, etta yksilot pysty-

vat hahmottamaan tydpaikan tavoitteet, omiensa lisaksi. (Mts. 90-94, 115-116.)

Johtamisella on vaikutus tyon merkityksellisyyden tunteeseen, mutta siihen pureudu-
taan tarkemmin alaluvussa 4.3. Jotta tyon merkityksellisyys syntyisi, henkilon elaman
tulee olla kaikin puolin tasapainossa. Ty0, vapaa-aika ja hyvinvointi ovat kriittisia teki-
joita merkityksellisyyden syntymisessa, koska ne ovat kaikki yhteydessa toisiinsa. Jos

yksi osa-alue ei ole hyvassa kunnossa, voivat kaikki muut osa-alueet karsia siita. (Mts.
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145-147, 159.) Tyon merkityksellisyydessa on kysymys tasapainon l6ytamisesta kaik-
kien elaman osa-alueiden valilla ja niiden harmonisesta ja kokonaisvaltaisesta kanssa-

kdymisesta (Lips-Wiersma & Wright 2012, 658).

Lips-Wiersma ja Wright (2012) ovat tutkineet tyon merkityksellisyyden mittaamista ja
havainneet, ettd tyon merkityksellisyyden tunne vaikuttaa muun muassa tyohon si-
toutumiseen ja tyon mielekkyyteen seka motivaatioon ja stressin maaraan. Tyon
merkityksellisyyden mittaamisessa ja maarittelemisessa on tarkeda ottaa huomioon
kaikkien merkityksellisyyden elementtien suhde toisiinsa. Tutkimuksen pohjalta nousi
esille nelja tyon merkityksellisyyden ulottuvuutta, jotka ovat samanlaisia Martelan ja
Pessin (2018) ja Leiviskan (2011) elementtien kanssa. Ulottuvuuksia ovat itsensa ke-
hittdminen, potentiaalin saavuttaminen, vuorovaikutus ja hyvan tuottaminen toisille.

(Mts. 656, 660).

Merkityksellinen ja arvokas tyo (2015) tutkimus maarittelee tyon merkityksellisyyden
hieman eri tavalla kuin muut. Tutkimuksessa merkityksellisyytta tarkastellaan enem-
man tyopaikan kuin yksittdisten tyontekijoiden nakdkulmasta. Merkityksellinen tyo
tuo jotakin uutta arvoa tai yllapitaa jo olevia arvoja ja integroi ne tyéntekijoéiden toi-
mintaan. Tyon merkityksellisyyteen sisaltyvat merkitsevasti ihmisten ja organisaation
arvot. Tutkimuksen mukaan tyontekijoille taytyy antaa tilaa kehittda itsedan ja kan-
nustaa vastuunottamiseen, mista seuraa Martelan ja Pessinkin (2018) mainitsema
potentiaalin saavuttaminen. Avoimuus tyon kaikkien osapuolten ja ympariston
kanssa edesauttaa merkityksellisyyden tunteen syntymista. (Merkityksellinen ja arvo-

kas ty6 2015, 4, 8, 13.)

Kuten jo ensimmaisessa luvussa huomautettiin, tyon merkityksellisyydelle ei ole vield
tarkentunut yhta maaritelmaa, vaan sen maarittely liittyy henkiloén omiin ominai-
suuksiin ja tyoyhteisoon (Lips-Wiersma & Wright 2012 656). Kaikissa edelld maini-
tuissa tutkimuksissa ja kirjallisuudessa on kuitenkin noussut esille paapiirteittadin sa-
moja asioita tyon merkityksellisyyden syntymisestd ja sisallosta. Tulkinta vain vaihte-

lee nakokulman mukaan.



2.1 Tyon mielekkyys

Tyon merkityksellisyyteen on vahvasti sidoksissa tyon mielekkyys, joka yleensa nou-
see esille suoritettavista tyotehtavista ja itsensa toteuttamisesta (Leiviska 2011, 18-
19). Tyon mielekkyys voidaan yksinkertaisimmin maaritella tarkoittavan tyosta naut-
timista, josta voi syntya merkityksellisyyden tunne. Mielekkyys tai tydsta nauttiminen
ei kuitenkaan tuota suoraan merkityksellisyyttd, vaan vaikutus on valillinen. Vaikka
tyOsta nauttisikin, sen ei valttamatta koe olevan merkityksellista. Kuten jo luvussa 2
mainittiin, merkityksellisyyden lisaksi myds tydon mielekkyys voi kummuta itsensa to-
teuttamisesta. Suhtautuminen tyéhon on tilannesidonnaista ja hyvin henkilokoh-
taista, mihin my6s oma kasvatus ja sosiaaliset arvot voivat vaikuttaa. (Carlsson & Jar-

vinen 2012, 11, 16.)

Carlssonin ja Jarvisen (2012) mukaan, jotta tyo olisi mielekasta, tulisi siina pyrkia te-
hokkuuteen ja mahdollisimman hyvaan tyohyvinvointiin ja tyotyytyvaisyyteen. It-
sensa toteuttamisella ja kehittamiselld paasee parhaisiin tyétuloksiin, jolloin nauttii
tyostaan kokonaisvaltaisemmin. Edellytyksena on, ettd tekee asioita omalla taval-
laan, hyodyntden vahvuuksiaan. Ilman omien vahvuuksien tiedostamista tyon mielek-

kyys ei voi syntya. (Mts. 60.)

Melkein mika tahansa tyo ei vaadi suuria alyllisia lahjoja tai muita lahjakkuuksia, vaan
mielekkdan tyon pystyy saavuttamaan omilla taidoillaan tai kehittamalla niita. Itsensa
ylittaminen ja haastava ty0 voivat tuottaa merkittavia mieltymyksen tunteita ja mer-
kitysta tyolle. Itsensa toteuttamisella ja kehittamiselld pystytdan padsemaan asetet-
tuihin tavoitteisiin ja kehittamaan itsestaan paras mahdollinen versio, minka tulok-

sena tyo koetaan mielekkaaksi. (Mts. 45-50.)

Tyon mielekkyys kumpuaa eniten tyosta nauttimisesta. Yleisesti ottaen nautinnolli-
nen tyo tuottaa myos iloa sen tekijille. llon tulisi syntya tyontekijan sisalta, eika ul-
koisten tekijoiden, kuten palkan seurauksena. Tyon mielekkyydesta voi syntya niin
sanottu flow-tila. Flown voi suomentaa virtauskokemukseksi, ja siinad on kyse todelli-

sesta tydsta nauttimisesta. Jotta flow-tila syntyisi, tulee tyon olla haastavaa ja keskit-
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tymisen todella suuri. (Mts. 51-52, 54.) Flow-tila voi olla hyvinkin nopeasti ohi me-
neva vaihe, mutta kokemuksena se tuottaa tyontekijalle suurta mielihyvaa (Aaltonen,

Ahonen & Pajunen 2015, 99-100).

2.2 Sitoutuminen

Usein tyon merkityksellisyydesta puhuttaessa mainitaan tyéhon sitoutuminen, joka
viittaa vahvasti siihen, miten tyontekija suhtautuu tyopaikkaansa. Leiviskan (2011)
mukaan sitoutuminen voi liittya kolmeen tekijaan: kollegoihin, tyépaikan arvoihin tai
tyopaikan toimintaan. Joissakin tapauksissa tyontekija voi olla sitoutunut kaikkiin kol-
meen. Tavoitteet ja paamaarat lisddvat usein tyohon sitoutumista niiden prosessi-
maisuuden vuoksi. Sitoutuneisuudella voidaan varmistaa, etta tyontekija tiedostaa

tyopaikkansa arvot, vision ja tavoitteet. (Mts. 120.)

Schaufeli (2013) maarittelee sitoutumisen (engl. engagement) psykologiseksi mielen-
tilaksi, jossa tyontekija on hyvin kiinnostunut organisaation menestyksesta ja suorit-
taa tyotehtavansa ylittaen vaaditut kriteerit. Sitoutuneet tyontekijat puhuvat positii-
visesti tyopaikastaan muille tyontekijoille, jaavat tyopaikalle puhtaasta halusta ja
kayttavat omaa vapaa-aikaansa edesauttaakseen organisaation tuloksellista menes-
tysta. Tyohon sitoutumiseen kuuluu vahvasti kolme merkittavaa tekijaa: tarmo, omis-
tautuminen ja syventyminen. Tarmolla tarkoitetaan tassa kontekstissa energiaa ja in-
nostusta tyota kohtaan. Omistautuminen taas viittaa tydhon panostamiseen ja sii-
hen, ettd tyonsa tuntee tarkedksi. Syventyminen voidaan maaritella tarkoittamaan

tyohon keskittymista (Mts. 5-6.), joka viittaa vahvasti flow-kokemukseen.

Ty6honsa tai tyopaikkaansa sitoutunut tyéntekija on todennakdisimmin tyytyvdinen
tyohonsa, eika halua vaihtaa tyopaikkaansa. Sitoutuminen on tutkitusti yhteydessa
muun muassa tuloksellisuuteen, irtisanoutumismaariin ja tyoyhteisotaitoihin. Parem-
mat tyotulokset voivat syntya suoritukseen panostamisen tuloksena, mitd voi edes-

auttaa sitoutuminen tyéhon. (Leiviska 2011, 121.)

Leiviska (2011) jakaa tyohon sitoutumisen kolmeen ulottuvuuteen, joista ensimmai-

nen on tunneperdinen sitoutuminen. Tunneperdinen sitoutuminen perustuu vahvaan
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haluun olla osa tyopaikkansa yhteis6a. Tama sitoutuminen on mahdollisesti tyonteki-
jan kannalta paras, koska tunneside tyopaikkaa kohtaan saa hanet pysymaan tyopai-
kassaan omasta halustaan. Organisaatioissa, joissa vahvistetaan tunneperaista sitou-
tumista, tyontekijat paasevat aktiivisesti osallistumaan organisaation toimintaan ja
paatoksen tekoon, ja naille on perehdyttamisesta asti jalkautettu organisaation ar-
vot. Tunneperaiseen sitoutumiseen vaikuttaa oman identiteetin yhdistaminen organi-
saatioon, kuten se vaikuttaa myods merkityksellisyyteen. Jos tyontekija ei pysty tunte-
maan itsedan osaksi tydpaikkaansa, han ei oletettavasti pysty luomaan tunnesidetta
organisaatioon milldan tavalla. Johtamisella on suuri merkitys tunneperaisen sitoutu-
misen syntymiseen, koska tyontekijat vaativat kunnioitusta tunteakseen olevansa
emotionaalisesti sidoksissa tyopaikkaansa. Tunneperaisen sitoutumisen on tutkittu

parantavan muun muassa alaistaitoja. (Mts. 121-122.)

Toinen tyohon sitoutumisen ulottuvuus on jatkuvuussitoutuminen. Jatkuvuussitoutu-
minen perustuu pelkoon siita, etta tyontekija menettaisi jonkin hanelle tarkean edun
tai irtisanoutuminen aiheuttaisi enemman harmia kuin tyopaikalle jaaminen. Jatku-
vuussitoutunut tydntekija tuntee, etta hanella ei ole muuta vaihtoehtoa kuin jaada
organisaatioon. Kyse ei kuitenkaan ole velvollisuudentunteesta. Sitoutuneisuus ty6-
paikkaan syntyy silloin, kun tyontekija on epavarma omasta paikastaan. Esimerkiksi,
jos vakituinen tyontekija huomaa uuden juuri palkatun tyontekijan tekevan parem-
paa tulosta, voi vakituiselle tyontekijalle syntya jatkuvuussitoutuneisuutta siita pe-
losta, ettd hdan menettdisi oman tydpaikkansa. Jatkuvuussitoutumiselle olennaista on,
ettd tyontekija suorittaa tehtavansa vain niin hyvin kuin tyopaikan sailyttdminen vaa-

tii. (Mts. 121-122.)

Viimeisena ulottuvuutena tyohon sitoutumisessa on normatiivinen sitoutuminen. Tal-
[6in tyontekija tuntee merkittavaa velvollisuudentuntoa organisaatiota kohtaan. Nor-
matiivisella sitoutumisella ja jatkuvuussitoutumisella on yhteista, ettd tyontekija ko-
kee olevansa pakotettu jadmaan organisaatioon. Normatiivinen sitoutuneisuus kui-
tenkin pohjautuu organisaation arvoihin, normeihin ja yhteisoon kuulumisen tuntee-
seen. Yhteis66n kuulumisen tunne voidaan saavuttaa olemalla aktiivisesti sosiaali-

sessa kanssakaymisessd muiden tyoyhteisdn jasenten kanssa. Tama sosiaalistuminen
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saa tyontekijan tuntemaan olevansa velvollinen organisaatiota kohtaan. Tydsuorituk-

set tehdaan organisaatio mielessa ja organisaation hyvaksi. (Mts. 121-122.)

Leiviskan (2011) mukaan, mita vahvempi tyon merkityksellisyyden tunne on, sita
enemman tunneperdinen ja normatiivinen sitoutuminen nakyvat tydpaikalla. Vaikka
kaikki kolme ulottuvuutta ovat tyéhon sitoutumista, jatkuvuussitoutuminen tuottaa
huonompia tuloksia kuin normatiivinen tai tunneperdinen sitoutuminen. Tyépaikan
tulee kannustaa tyontekijoitaan positiiviseen asenteeseen ja ystavallisyyteen, jotta

tunneside tydpaikkaa kohtaan voimistuisi. (Mts. 122-123.)

Muutamat tutkijat ovat ottaneet esille sitoutuneisuuden negatiiviset vaikutukset
tyon ulkopuolelle jadvaan eldamaan. Listau, Christensen ja Instrandin (2017) mukaan
pahimmassa tapauksessa liika tydohon sitoutuminen voi vaikuttaa negatiivisesti kodin
ja tyon tasapainoon. Toiden kotiin vieminen voi lisdta stressia ja vaikuttaa tyohyvin-

vointiin. (Mt.)

3 Alaistaidot

Alaistaidot eivat ole kovin vanha kasite, vaan termi alaistaito esiteltiin kansainvali-
sessa kirjallisuudessa ensimmaista kertaa vasta 1980-luvun alkupuolella organisaatio-
kansalaisuutena. Suomessa alaistaitoja aloitettiin tutkimaan vasta 2000-luvun alku-
puolella (Keskinen 2005, 18-19). Podsakoffin, MacKenzien ja Podsakoffin (2018) mu-
kaan Bateman ja Organ olivat ensimmaiset tutkijat, ketka maarittelivat organisaatio-
kansalaisuuden vuonna 1983 Isossa-Britanniassa. Vasta viimeisten kymmenen vuo-
den aikana alaistaitojen tutkiminen on kerannyt enemman kiinnostusta Suomessa.

(Mts. 7, 10.)

Alaistaidoista kaytetdan englannin kielessa sanaa organizational citizenship, mista on
myohemmin johdettu organizational citizenship behavior (OCB), joka voidaan suo-
mentaa organisaatiokansalaisuudeksi. Alaistaidot ja organisaatiokansalaisuus ovat si-

salléltaan niin samanlaisia, ettd niitd voidaan pitda samana asiana, mutta ne eroavat
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toisistaan hieman. OCB:n sisaltyy kaikkien alaistaitojen piirteiden lisdksi myos kansa-
laishyveellisyys tai kansalaistaidot. Keskinen (2005) maarittelee kansalaistaitojen tar-
koittavan muista ihmisista ja ymparistosta huolehtimista, kuin myds aktiivista osallis-
tumista yhteis66n ja sen hyvinvoinnin yllapitamiseen. Kansalaistaidoiksi voidaan
myos katsoa esimerkiksi vaaleissa ddnestaminen ja verojen maksaminen. (Mts. 20.)
Suomessa ei olla tutkittu organisaatiokansalaisuutta kovinkaan paljon, minka vuoksi

suomalaisessa kirjallisuudessa viitataan yleisimmin alaistaitoihin.

Alaistaito termia on kritisoitu laajasti sen tuottaman mielikuvan vuoksi. Alaistaidot
niin ikdan viittaavat suoraan Silvennoisen ja Kauppisen (2007) mukaan ”alaisena ole-
misen taitoon”. Suomessa yksi ensimmaisista tutkijoista, joka on perehtynyt alaistai-
toihin, on professori Soili Keskinen. Alaistaitoihin kuuluu kollegoiden ja tyopaikan
viihtyvyyden yllapitdaminen auttamalla muita ja pitamalla huolen, etta kaikki tyopai-
kalla sujuu niin kuin pitdisikin (Kauppinen & Silvennoinen 2007, 7-8). Keskinen (2005)
tiivistaa alaistaitojen sisaltdvan muun muassa velvollisuuden tyopaikan hyvan ilmapii-
rin ylldpitamiseen, yhteistyon kaikkien tydpaikan ihmisten kanssa, itsensa ilmaisemi-
sen tyopaikkaa kehittavalla tavalla ja aktiivisen osallistumisen kehittamisprojekteihin

(mts. 20.)

Alaistaidot ovat tyontekijoiden ominaisuuksia, joita ei yleisesti pysty saavuttamaan
koulutuksen kautta. Ne pohjautuvat tyontekijoiden omiin asenteisiin ja valmiuksiin
toimia yhteistydssa muiden tyontekijoéiden ja esimiesten kanssa. Keskinaista alaistai-
doille on, ettd osaa tehda omat tyotehtavansa parhaalla mahdollisella tavalla, mutta
samalla osaa ottaa huomioon muun tyéyhteison. Tyontekija, joka omaa hyvat alais-
taidot, osaa tasapainottaa elaman ja tyon. Hyvat alaistaidot omaava tyontekija on
vastuullinen ja osaa asettaa asiat tarkeysjarjestykseen. Sitoutuneisuus, avomielisyys
ja innokkuus tyota kohtaan ovat hyvien alaistaitojen piirteita. (Silvennoinen & Kaup-
pinen 2007, 7-9, 19.) Alaistaidoilla ei tarkoiteta tyotehtaviin kuuluvia taitoja, kuten
esimerkiksi hotellijarjestelman kayttamistd, vaan enemmankin niiden taustalla olevia

taitoja (Keskinen 2005, 23).

Podsakoff yms. (2018) maarittelevat organisaatiokansalaisuuden ja alaistaitojen tar-

koittavan tyon vaatimusten ylittavaa kayttaytymista, joka voi nakya esimerkiksi silloin
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kun tyontekija tekee enemman kuin mita haneltd odotetaan (mts. 2, 14). Myos Keski-
nen (2005) pitaa alaistaitoja tyontekijan ylimaaraisena roolina, mita ei suoranaisesti
palkita (mts. 22). Alaistaitojen ja organisaatiokansalaisuuden avulla saadaan kaytté6n

kaikki organisaation ja tyontekijan potentiaali (Podsakoff yms. 2018, 2, 14).

Keskinen (2005) esittaa, etta keskeista alaistaidoille on tyokavereista huolehtiminen,
mika osoittaa suurta empatiakykya tyontekijalta. Tyontekijan velvollisuus ei ole vain
auttaa muita ratkaisemaan ongelmiaan, vaan myos auttaa muita oppimaan uutta ja
kehittymaan. Hyvat alaistaidot lahentelevat merkittavasti esimiestaitoja silta osin,
ettd alainen osoittaa oma-aloitteisuutta ja kykya toimia tyopaikan edun mukaisesti

kehittamalla omia ja tyotovereiden toimintatapoja. (Keskinen 2005, 21.)

Organisaatiokansalaisuus ja alaistaidot voivat esiintya kayttaytymisessa viidella eri ta-
valla, joista ensimmainen on altruismi. Altruismi viittaa tassa kontekstissa epaitsek-
kyyteen. Epaitsekas tyontekija voi oma-aloitteisesti jattaa omat tehtavansa tauolle
auttaakseen tydkaveriaan. Tunnollinen tyontekija pitdaa tyopisteensa siistina ja jarjes-
telmallisend, eikd myohasty toista turhan syyn vuoksi. Tunnollisuus voi nakya esimer-
kiksi tyontekijan halusta osallistua tydajan jalkeiseen virkistystoimintaan ja projektei-
hin. Rehtiys ja reiluus kuvaavat kolmatta tapaa, miten alaistaidot voivat nakya kayt-
taytymisessa. Rehtiys ja reiluus viittaavat myos Silvennoisen ja Kauppisen (2007) mai-
nitsemaan ystavallisyyteen, mutta siihenkin, etta tyontekija pitdaa omalta osaltaan
huolen siita, etta tyopaikalla on positiivinen ilmapiiri. Reiluus ja rehtiys menevat hie-
man paallekkdin kohteliaisuuden kanssa, mutta kohteliaisuus on maaritelty kohdistu-
van enemmankin ongelmanratkaisuun tai ongelmien valttelyyn. Viestinté on viimei-
sin alaistaitojen ilmentyma. Hyviin alaistaitoihin kuuluu, etta osaa viestia mielipi-

teensd oikein. (Podsakoff yms. 2018, 11.)

Sitoutuminen tyohon voi myos kuvastaa alaistaitoja. Se on kuitenkin paljon suppe-
ampi kasite, mika pitaa sisallaan vain tyéhon kohdistuvan vastuullisuuden ja hyvan
asenteen. (Keskinen 2005, 30-31.) Alaistaidoille laheisempi kdsite on tyohdn samais-
tuminen (engl. organizational identification). Samaistumisella tarkoitetaan, etta tyon-

tekija on lojaali, tuntee suurta yhteenkuuluvuuden tunneta tyépaikkaansa kohtaan
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sekd, ettd tyontekija on omaksunut tydpaikan arvot ja tavoitteet osaksi omaa tyos-
kentelyaan. Samaistuminen voi parhaimmassa tapauksessa lisdta motivaatiota ja
saada tyontekijan nakemaan yhteisenhyvan omana hyvana. (Ferris, Johnson & Sediki-

des 2017, 74-75.)

Podsakoff yms. (2017) mukaan on tutkitusti todistettu, kun esimiehet arvioivat tyon-
tekijoita he kiinnittavat merkittavasti huomiota organisaatiokansalaisuuteen ja alais-
taitoihin. Tama johtuu siita, etta alaistaidoilla on tutkitusti yhteys maaralliseen ja laa-

dulliseen tuloksellisuuteen seka tavoitteiden saavuttamiseen. (Mts. 2.)

3.1 Alaistyypit

Kauppinen ja Silvennoinen (2007) jakavat alaiset viidella eri tavalla riippuen naiden
sitoutumisestaan ja aktiivisuudestaan tyopaikalla. Kuvioon 1 on hahmoteltu nama
viisi erilaista alaistyyppid. Jokaisella alaistyypilld on omat ominaispiirteensa ja tietyt
alaistyypit omaavat paremmat alaistaidot. (Mts. 10.) Alaistyypit voidaan jakaa suori-
tuskyvyn ja sitoutumisen mukaan kolmeen luokkaan: pateva, mukautuva ja proak-
tiivi. Patevaan luokkaan kuuluvat alaistyypit kayttaytyvat ja suorittavat tehtaviaan hy-
vin ennakoitavasti, kun taas mukautuvaan luokkaan kuuluvat osaavat mukautua ta-
pahtuviin muutoksiin ja muuttaa omaa toimintaansa. Proaktiiviset alaistyypit ilmaise-
vat oma-aloitteisuutta, muutoshalukkuutta ja pyrkivat miettimaan tulevaisuutta.

(Podsakoff yms. 2018, 25.)
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Itsendinen

Vieraantunut ]
. Tehokas alainen
alainen

Keskitien kulkija

Passiivinen, ei sitoutunut
INURINOYS ‘Usulal)Y

Passiivinen alainen | Mukautuva alainen

Toisista rilppuvainen

Kuvio 1. Alaistyypit (Kauppinen ja Silvennoinen 2007, 10, muokattu.)

Kuten kuviosta 1 nakee, passiivinen alainen on riippuvainen toisista ihmisista ja var-
sinkin esimiehestdan. Passiivinen alainen ei osaa ilmaista omaa mielipidettdaan kovin
hyvin, vaan mukailee muita lahes kaikessa. Vaikka esimies olisikin vaarassa, passiivi-
nen alainen ei puutu asiaan. Passiivinen alainen ei kuitenkaan valttamatta vain soke-
asti luota esimieheensa, vaan tuntee, ettd hanta ei kuunnella tai, etta hanella ei ole

vaikutusvaltaa. Vaikka passiivinen alainen on osa tyoyhteisda, han ei edesauta tyo-

paikan viihtyisyytta tai tuloksellisuutta omalla kdytdkselldaan, vaan suorittaa vain ha-

nelle asetetut tehtavat. (Silvennoinen & Kauppinen 2007, 11.)

Toisin kuin passiivinen alainen, mukautuva alainen pitaa esimiehen sanaa totuutena
ja luottaa siihen kyseenalaistamatta sen oikeellisuutta. Mukautuva alainen on erittdin
sitoutunut tyopaikkaansa ja pyrkii omalla toiminnallaan edistamaan tyoyhteis6aan.
Mukautuva alainen ei kuitenkaan usein ilmaise omaa mielipidettdan ja saattaa sa-

malla toimia taysin vastoin omia arvojaan. (Mts. 12.)

Keskitien kulkija omaa merkittavasti kayttamatonta potentiaalia, koska han turvau-
tuu paadsaantoisesti vain tuttuihin ja turvallisiin toimintatapoihin. Vaikka keskitien
kulkija valttelee konflikteja, hdn osaa hyodyntda omaa osaamistaan ja on arvokas lisa
tyopaikalla hyvinvoinnin nakokulmasta. Kuitenkin keskitien kulkija voi olla hyvinkin

omaa etua hakeva henkilo, joka tekee tehtdvansa alle oman osaamisensa. (Mts. 14.)
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Keskitien kulkija pitda osaamisensa piilossa, mutta vieraantunut alainen kokee ole-
vansa aliarvostettu. Ominaista vieraantuneelle alaiselle on, etta han ajattelee muiden
pitdvan hantda huonompana kuin han oikeasti on. Vieraantunut alainen on saattanut
huomata, etta hdanen osaamistaan ei kayteta hyodyksi, minka vuoksi hanen asen-
teensa tyopaikkaa kohtaan on muuttunut negatiiviseksi. Vieraantunut alainen ei

viihdy kovin hyvin tyépaikallaan menetetyn luottamuksen vuoksi. (Mts. 16.)

Viimeisena alaistyyppina on tehokas alainen. Tehokas alainen ottaa aktiivisesti osaa
tydyhteisdonsa ja kokee olevansa arvostettu. Suurella sitoutuneisuudella ja osaami-
sella tehokas alainen pystyy auttamaan kaikkia tyoyhteison jasenia kehittamaan
omaa toimintaansa ja tyotapoja. Tehokas alainen on tietoinen omasta roolistaan ja

pystyy mukauttamaan sen tyopaikan toimintaan. (Mts. 18.)

3.2 Motivaatio

Motivaatio voi olla ulkoista tai sisdista. Ulkoisesti motivoituneen tyontekijan moti-
vaattori ei ole yhteydessa tehtavaan tyéhon, vaan syy tekemiselle voi olla jokin aivan
eri. Esimerkiksi palkkaa voidaan pitaa merkittavana ulkoisena motivaattorina, jolla ei
ole mitaan tekemista kasilla olevaan tyotehtavaan. Ulkoinen motivaatio vaatii tehta-
vasta tydsta jonkin vastineen, kun taas sisdinen motivaatio kumpuaa halusta ja kiin-
nostuksesta tyota kohtaan. Sisdisesti motivoituneen tyontekijan ei tarvitse pakottaa
itsedan suoriutumaan hyvin tyopaikalla, vaan han puhtaasti haluaa suoriutua hyvin.
Sisdinen motivaatio tuottaa merkittavasti parempia tuloksia kuin ulkoinen motivaa-

tio. (Martela & Jarenko 2015, 25-26.)

Edelld mainitut kaksi motivaation ulottuvuutta tuntuvat fyysisesti erilaisilta. Ulkoinen
motivaatio voi olla stressaavaa ja psyykkisesti raskasta, koska se perustuu pelkoon
siitd, ettd huonot tulokset eivat valttamatta takaa tyosta saatavaa palkkiota. Sisdinen
motivaatio taas tuottaa iloa ja positiivisuutta, koska motivaattorit ovat syntyneet ha-
lusta tehda tyota. Martela ja Jarenko (2015) nostivat kuitenkin esille, etta ulkoista ja
sisdistd motivaatiota esiintyy henkil6illd koko ajan paallekkdin. He kayttivat esimerk-
kina palkkaa, joka on luonnollisesti ulkoinen motivaattori, mutta joka voi samalla

edustaa henkilon saavutuksia, eli sisdisia motivaattoreita. (Mts. 26-27.)
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Ulkoisen ja sisdisen motivaation voi jakaa viela neljaan alakategoriaan. Ulkoisen moti-
vaation kaksi alakategoriaa ovat ulkoinen kontrolli ja siséén otettu kontrolli. Ulkoinen
kontrolli viittaa siihen, ettd motivaatio tulee kirjaimellisesti ulkopuolelta jonkin toisen
henkilon kaskysta. Kun taas, sisddn otettu kontrolli on itsensa motivoimista pakotta-
malla suorittamaan ei haluttuja tehtavia. Molemmissa ulkoisen motivaation alakate-

gorioissa on kyse siitd, ettd motivaatio tuntuu pakotetulta. (Mts. 32.)

Sisdisen motivaation alakategorioihin kuuluu sisésyntyinen motivaatio ja sisdistetty
motivaatio. Kun suoritettava tehtava on sita tekevalle mielenkiintoista ja herattaa
positiivisia tunteita, henkild on sisdsyntyisesti motivoitunut. Toisin sanoin sisasyntyi-
nen motivaatio kumpuaa tehtavan tuottamasta ilosta. Sisdistetty motivaatio linkittyy
henkildn omiin arvoihin ja tavoitteisiin ja syntyy silloin, kun ty6 tuottaa henkilokoh-
taista arvoa sita tekevalle. (Mts. 32.) Esimerkiksi kasvatuksessa sisdistetyt arvot voi-

vat vaikuttaa sisdistettyyn motivaatioon.

Esimiesten tulisi johtaa sisdisen motivaation syntymista. Jos alaisia maarataan ran-
gaistusten ja palkkioiden uhalla tekemaan toéitdaan, he todenndkoisesti suorittavat
vain heille maaratyt tehtavat eivatka tee mitdan ylimaaraista. Ulkoisen motivaation
johtaminen johtaa siihen, etta alaisista tulee myds Silvennoisen ja Kauppisen (2007)

madrittelemia passiivisia alaisia. (Mts. 35.)

Motivaatioon liittyy olennaisesti nelja ihmisen perustarvetta, jotka ovat itsendisyys,
yhteenkuuluvuus, osaaminen ja hyvantekeminen. Edelld mainitut perustarpeet esi-
teltiin ensimmaisen kerran 1970-luvun alussa Ryan ja Decin itseohjautuvuusteorian
yhteydessa. Itseohjautuvuusteorian keskitssa on, etta ihminen ei pysty elamaan
eheda elamaa ilman naitad neljda perustarvetta ja niiden puute voi johtaa huonoihin
suorituksiin. ltsenaisyys perustuu tunteeseen siita, ettd ihminen pystyy tekemaan asi-
oita omalla tavallaan ja oman mielensd mukaan. lhmisilld on luonnostaan tarve pyr-
kida olemaan ammattilaisia omassa ty6ssaan, minka vuoksi ammattiosaaminen kulkee
kasi kddessa itsendisyyden kanssa. (Sari 2015, 159.) Itsendisyys ja osaaminen voidaan
laittaa suuremman paaluokan eli itsensa toteuttamisen perustarpeen alle (Martela &
Jarenko 2015, 57). Yhteenkuuluvuus viittaa tarpeeseen tulla arvostetuksi ja huolehdi-

tuksi yhteison sisalla (Sari 2015, 159). Hyvantekeminen perustuu muiden ihmisten
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auttamiseen ja positiiviseen vaikuttamiseen tyoyhteisdssa. Yhteenkuuluvuus ja hy-
vantekeminen voidaan parittaa yhteyden kokemisen perustarpeiksi. (Martela & Ja-

renko 2015, 60.)

4 Esimiestaidot

Esimiestaidot ovat aina hyvan johtajan taustalla, minka vuoksi esimiestaitoja voidaan
kutsua myds johtamistaidoiksi. Johtamista on olemassa kahta eri tyyppid, ihmisten
johtamista (engl. leadership) ja kdytannon asioiden johtamista (engl. management).
Esimiestaitoihin kuuluu olennaisesti taito johtaa seka ihmisia etta asioita. Vaikka joh-
tajuutta ja esimiestaitoja on tutkittu monen vuosikymmen ajan, vielakaan ei olla paa-
dytty tieteellisesti tarkkaan maaritelmaan siita, mita taitoja hyvalla esimiehella tulisi
olla. (Huuhka 2010, 44, 46.) Seuraavat maaritelmat ovat vain tiettyjen kirjailijoiden
omia kasityksia esimiestaidoista. Monien eri kirjailijoiden ja tutkijoiden kasitykset

ovat kuitenkin hyvin samanlaisia.

Esimiestaidot vaikuttavat merkittavasti alaisten toimintaan ja alais- ja esimiesvuoro-
vaikutussuhteeseen. Esimiesten toiminta ja taidot perustuvat suurelta osin yksilon
persoonallisuuteen ja valmiuksiin toimia stressaavissa tilanteissa. Esimiesten tulee
osata verkostoitua ja hyodyntda eri osaamista. Hulkkonen (2016) jakaa esimiestaidot
kolmeen eri osa-alueeseen: kasitteelliset taidot, sosiaaliset taidot ja tekniset taidot.
Jokaisen esimiehen tulisi omata taitoja kaikilta edelld mainituilta osa-alueilta. (Mts.
90-92, 93.) Sen sijaan lordanoglou (2018) luokittelee esimiestaidot itsensad johtami-
sen taitoihin, lilkkeenjohto taitoihin ja myos Hulkkosen (2016) mainitsemiin ihmis-

suhdetaitoihin (lordanoglou 2018, 120).

Kasitteelliset taidot liittyvat tyopaikan kielen yhtenevaisyyteen. Esimiehen tehtdvana
on pitda huolta, etta jokainen alainen puhuu ty6paikan kasitteista, visiosta ja strate-
giasta samalla tavalla. (Hulkkonen 2016, 119.) lordanoglou (2018) esittaa, etta strate-
gian jalkauttaminen alaisille on taito, minka jokaisen esimiehen tulisi osata (mts.
120). Organisaation strategian kommunikoiminen tavalla, mika tekee siita selvan kai-

kille, on haaste tulevaisuudessa. (Hulkkonen 2016, 119.) Esimiestaitoihin kuuluu
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osata alan terminologiaa ja sanastoa. Esimiehelld tulee myds olla halua kehittaa niita
koko ajan. Useiden eri kasitteiden kayttaminen tydpaikalla voi johtaa ongelmallisiin

tilanteisiin, jotka esimiehen tulee osata ratkaista. (Mts. 93-94.)

Huuhkan (2010) mukaan esimiehen visionaarisyys, eli vision ja tulevaisuuden hah-
mottaminen, on tarkeda alaisten motivoimisen kannalta. Vision luomisella esimies
saa alaiset innostumaan tulevaisuudesta ja tekemaan hyvia tuloksia. Taito inspiroida
alaisia suoriutumaan erinomaisesti tehtavistaan ei ole viela tana paivana kovin pu-
huttu esimiestaito, mutta se on tulevaisuudessa. Inspiroiminen liittyy keskeisesti mo-
tivaation tuottamiseen, mihin esimiesten tulisi pyrkia. Motivaation lisdéaminen alais-

ten joukossa kuuluu esimiestaitoihin. (Mts. 59, 119.)

Esimiehille tarkea taito on sosiaaliset taidot. Sosiaalisiin taitoihin liittyy keskeisesti
vuorovaikutustaidot. Esimiesten tulee osata ilmaista itsedan niin, etta alaiset eivat
koe esimiehen kadyttavan asemaansa vaarin. Jokainen alainen on hyvin erilainen,
minka vuoksi esimiehen tulee osata hallita vuorovaikutustilanteita ja reagoida eri ta-
valla eri persoonallisuuksiin. Ihmisymmarrys ja taito johtaa erilaisia ihmisia on esi-

miestyon keskiossa. (Hulkkonen 2016, 94-95.)

Tekniset taidot viittaavat ammattimaisuuteen, alan tietamykseen ja tyolle tarkean
lainsddadannon osaamiseen. On tarkeaa, etta esimiehet osaavat tehda sita tyota, jota
he johtavat. Esimiehen, joka ei osaa alasta mitdaan on hyvin vaikeaa johtaa alaisiaan,
koska hankin vasta opettelee ty6tdaan. Ammattimainen esimies pitda ylla omaa osaa-
mistaan, mutta kannustaa samalla muita kehittymaan. (Mts. 94.) My6s Huuhka
(2010) pitaa toimialaosaamista hyvin tarkedna esimiestyon kannalta. Huuhka nostaa
esille my0s kilpailevien organisaatioiden toiminnan tietamyksen, koska se auttaa

koko organisaatiota kehittdmaan toimintaansa. (Mts. 50.)

Hyviin esimiestaitoihin kuuluu, ettad esimies osaa hahmottaa asioiden kokonaiskuvat
ja liittaa kaiken toimintansa yrityksen visioon ja arvoihin. Esimiehen tulee olla hyvin

lojaali organisaatiotaan kohtaan, jotta hdn pystyy sitoutumaan organisaation toimin-
taan. Esimiesty0 vaatii rohkeutta tarttua tilanteisiin ja tehda paatoksia ilman muiden

apua. Esimiehen tulee kuitenkin osata tehda paatokset niin, ettd ne hyodyttavat koko
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organisaatiota eivatka herata alaisissa muutosvastarintaa. Vaikka esimiehet eivat
aina ole mukana jokapaivaisessa tyossa, heidan tulee olla palvelualttiita. Alaisten
kuunteleminen ja palautteen antaminen rakentavalla tavalla kuuluvat hyviin esimies-

taitoihin. (Hulkkonen 2016, 96.)

Huuhka (2010) esittda, etta esimiehen esiintymistaidot ovat suuressa roolissa esi-
miestyossa. Vaikuttava ja innostava esimies osaa puheellaan ja esiintymiselldan va-
kuuttaa kuulijat pitdmadan sanomaansa hyvana. Puhe- ja esiintymistaidot voivat lisata
esimiehen auktoriteettia. Esimiestaitoihin kuuluu keskeisesti olla uskottava. Uskotta-
vaan johtajaan luotetaan, koska han perustaa toimintansa rehellisyyteen, eettisyy-
teen ja myontaa tekemansa virheet. Kaikki Hulkkosen (2016) mainitsemat esimiestai-

don osa-alueet luovat uskottavuutta esimiehessa. (Huuhka 2010, 62.)

Myohemmassa luvussa (ks. luku 5.2) maaritelty tunneély on yksi esimiestydn kulma-
kivista. Emotionaalinen alykkyys ja ihmissuhdetaidot ovat monien tutkimustenkin
mukaan johtamisen ytimessa. Mita korkeammassa asemassa esimies toimii, sita tar-
kedampaa on, ettd han on tunnealyltaan lahjakas. Tunnedlyn osa-alue itsetuntemus
nakyy esimiehissa yleensa positiivisena itsetuntona. Positiivinen itsetunto voidaan
rinnastaa omien vahvuuksien tunnistamiseen ja kykyyn kehittda niita. Tutkimukset
ovat osoittaneet, ettd itsensa tuntevat esimiehet pystyvat tarkastelemaan toimin-
taansa realistisemmin ja ovat menestyksekkdampia kuin muut esimiehet. Palautteen
vastaanottaminen on helpompaa esimiehilld, jotka omaavat hyvan itsetunnon. (Mts.

52-55, 64.)

Tuoreiden tutkimusten mukaan esimiesten tulisi olla joustavia, muutoshaluisia, moni-
kielisia, kansainvalisyystaitoisia, rehellisia ja strategiaorientoituneita. Tarkeaa kuiten-
kin on, ettd esimiehet osaavat tehda yhteistyota erilaisten ihmisten kanssa vaativissa-
kin tilanteissa. Suurimmassa osassa esimiestaidoista tehdyista tutkimuksista on nous-
sut esille strateginen ajattelu, vahva visio, ja intohimo tyota kohtaan. (lordanoglou

2018, 119.)
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lordanoglou (2018) esittda, ettad esimiestaidot nakyvat eri tavalla organisaation eri
kehitysvaiheissa. Vasta aloittavan yrityksen esimies omaa hieman erilaisia esimiestai-
toja kuin jo monta vuotta toiminnassa olleen yrityksen esimies. Organisaation toimin-
nan kehittyessa esimiehen tulisi oppia hahmottamaan paremmin asioiden kokonai-

suuksia pitkalla aikavalilla, eika tarkastella asioita vain paiva kerrallaan. (Mts. 119.)

4.1 Viestinta- ja vuorovaikutus

Ihmisten johtaminen maaritelldan usein tarkoittavan kommunikointia ja viestintaa
tavalla, joka saa tyontekijat motivoitumaan suorittamaan tyétehtavansa ja saavutta-
maan tavoitteet. Viestintad on informaation valittamista ihmiselta toiselle joko kas-
vokkain tai kirjallisesti. Esimiehet kayttavat keskimaarin 80 prosenttia tydpaivastaan
kommunikoiden muiden kanssa, minka vuoksi viestintataidot ovat tarkeassa roolissa

esimiestyossa. (Daft & Lane 2015, 260, 262.)

Daft ja Lane (2015) jakavat viestinnan yritysviestintdan (engl. management commu-
nication) ja johtamisviestintaan (engl. leadership communication). Nama eroavat toi-
sistaan silta osin, etta johtamisviestintaan kuuluu faktojen ja tilastojen lisaksi vision ja
strategian jalkauttaminen tyoyhteisoon. Johtajan viestintataitoihin kuuluu osata aut-
taa tyontekijoita [oytamaan tyollensa suurempia merkityksia. Tassa voi auttaa esi-

merkiksi alaisista huolehtiminen. (Mts. 262.)

Ty6yhteisossa tulisi aina kannustaa avoimeen viestintaan. Esimiehen pitadisi omalla
esimerkilldan nayttaa, etta tyopaikalla saa puhua avoimesti. Viestintataitoihin kuuluu
keskeisesti kuunteleminen itsensa ilmaisemisen lisdksi. Viestinnan tulisi aina olla ak-
tiivista vuoropuhelua kahden henkilon valilla. Vuoropuhelussa kuunnellaan ja reagoi-
daan siihen, mita toinen sanoo. Mita tahansa vuorovaikutustilannetta tulee osata la-

hestya ilman ennakkoluuloja ja oman mielipiteen priorisointia. (Mts. 265, 270.)

Tutkimukset ovat osoittaneet, ettd esimiehen kuuntelutaidot vaikuttavat siihen tun-
tevatko tyontekijat itsedan arvostetuksi. Esimiehen kuuntelutaitojen puute voi osal-
taan laskea alaisten sitoutuneisuutta ja motivaatiota tyota kohtaan. Esimiehet eivat

kuitenkaan voi pelkdstdaan kuunnella, vaan heidan taytyy nayttaa, etta he arvostavat
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jokaisen alaisen mielipidettd. Kuuntelemisen taitoon sisaltyy sanottavan takana ole-
van merkityksen hahmottaminen. Eli kuuntelijan tulee osata tulkita, mita toinen hen-

kilo tarkoittaa. (Mts. 267.)

Vaikka esimiehen tulee viestia asiansa ystavallisesti, hanen pitaa olla suora ja rehelli-
nen. Ennen kaikkea iso osa esimiehen viestintad on sanatonta. Alaiset tulkitsevat kai-
ken esimiehen toiminnan kaytdksesta asenteeseen sanattomana viestintdna. Sana-

ton viestinta koostuu kehonkielestd, aanen painotuksista ja kasvon ilmeista. Esimies-
ten tulee kiinnittaa erityista huomiota sanattomaan viestintaa, koska alaiset pystyvat

tulkitsemaan pienenkin ilmeen vaarin. (Mts. 271, 278.)

Viestintataidoille on tarkeaa valita oikea viestintakanava. Yleisimpia viestintakanavia
ovat viralliset asiakirjat, kirjeet, sdhkopostit, tekstiviestit, puhelut ja kasvokkain ta-
pahtuva vuorovaikutus. Jokaisella viestintdakanavalla on omat hyvat ja huonot puo-
lensa, mutta kun niita kayttaa oikein jokainen niista toimii tehokkaasti. Kanavan tulee
olla sopiva sille viestille, minka esimies haluaa valittaa. Esimerkiksi irtisanomiskirjetta
ei ole kannattavaa ldhettaa tekstiviestilla. Edeltavassa esimerkissa viestinta olisi kan-

nattavaa hoitaa kasvotusten. (Mts. 275-276.)

4.2 Luottamus

Esimiehen ja alaisen vélisen luottamuksen on todistettu lisdavan tyopaikan taloudel-
lista menestysta ja yleista tyontekijoiden tyohyvinvointia. Luottamuksellisessa tyoyh-
teisOssa uskalletaan puhua asioista avoimesti ja kehittaa tydyhteisda ilman pelkoa
kritiikista. Ennen kaikkea luottamus luo turvaa. Koposen, Lamsan, Karkaan ja Ekosen
(2013) mukaan luottamus lisda innovaatiota, joka on suoraan yhteydessa tyopaikan
menestykseen. Johtamisella on merkittava vaikutus luottamuksen syntymiseen. Esi-
miehen taitoihin kuuluvat tyontekijéiden osaamisen kehittaminen ja oppimiseen kan-

nustaminen lisddvat luottamusta esimiesta ja koko tyoyhteis6a kohtaan. (Mts. 5.)

Luottamuksesta tyopaikan sisalla kdytetdan yleisesti termia organisaatioluottamus.

Organisaatioluottamus liittyy siihen, ettd osapuolet eivat kdyta hyvaksi toisiaan oman
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etunsa ajamiseksi, vaan jokainen toimii tydpaikalla sovitun mukaisesti. Organisaa-
tioluottamus takaa, etta kaikki toimii hyvin tyopaikalla ja yhteistyo eri toimijoiden va-
lilld on sujuvaa. Yksildiden motivaation kannalta luottamus on erityisen tarkeaa,

koska henkil6 on motivoituneempi saavuttamaan yhteisia tavoitteita. (Mts. 5.)

Koponen yms. (2013) jakaa organisaatioluottamuksen tunneperdiseen ja tietoperus-
taiseen luottamukseen. Tunneperdinen luottamus pohjautuu tunteisiin ja kayttayty-
miseen kohdistuviin odotuksiin. Esimiehet pystyvat tukemaan tunneperaista luotta-
musta huolehtimalla tyontekijoistdan ja perustamalla oman toimintansa rehtiyteen ja
rehellisyyteen. Tietoperustainen luottamus syntyy aikaisempiin toimintatapoihin.
Tyontekijat ja esimiehet luottavat siihen, koska aikaisemmin on toimittu tietylla ta-

valla, etta tulevaisuudessakin toimittaisiin niin. (Mts. 6.)

Esimiehen ja alaisen suhde tulisi aina perustua luottamukseen, varsinkin tunneperai-
seen luottamukseen, koska sen on todistettu olevan yhteydessa tyén imuun ja merki-
tyksellisyyteen. Vuorovaikutustaidot ovat erityisen suuressa roolissa luottamuksen
syntymisessa. (Mts. 13-16.) Luottamukseen liittyy aina pelko petetyksi tulemisesta,
minka vuoksi esimiesten tulisi osata yllapitdaa luottamusta. Alaisenkin tulee tietysti
olla luottamuksenarvoinen, mutta esimiehen rooli luottamuksen luojana on Aarnikoi-

vun (2016) mukaan suurempi esimiehen auktoriteetin vuoksi. (Mts. 19.)

Alaistensa luottamusta nauttiva esimies on Koposen yms. (2013) mainitsemien reh-
din ja rehellisen lisaksi myds ammattitaitoinen, ratkaisukeskeinen ja ennustettava.
Esimies osaa toimia ammattimaisesti ja patevasti oman roolinsa mukaan. Hanen odo-
tetaan toimivan tyontekijéiden hyvaksi ja tyontekijoiden odotusten mukaisesti. Sa-
malla esimies puhuu asioista suorasti, rehellisesti ja johdonmukaisesti. (Aarnikoivu

2016, 23-24.)

4.3 Merkityksen johtaminen

Malmelin ja Hakalan (2012) mukaan tyontekijat eivat pysty kokemaan merkitykselli-

syytta, jos esimiehet eivat osaa nayttaa heille, miten heidan tyonsa linkittyy koko yri-
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tyksen toimintaan. Esimiesten toiminnalla on suuri merkitys siihen, miten alaiset ko-
kevat merkityksellisyyden. Tyontekijoiden kokema merkityksellisyys ei kuitenkaan ole
merkityksen johtamisen ainut hyva puoli, vaan silla on myos kilpailullista etua ja
markkina-arvoa. Merkityksen johtaminen ja tarkoituksellisuuden tunteeseen panos-
taminen tuottaa paljon luovempia ja innovatiivisempia tyontekijoita, jotka ovat sitou-
tuneita tyohonsa. Yksinkertaisesti sanottuna merkitysten johtamisella saadaan ai-
kaan tuotteliaampia tyontekijoita ja kannattavampaa liiketoimintaa. (Mts. 47, 50,

80.)

Palautteenantaminen ja palkitseminen luovat merkityksia alaisille. Esimiehet osoitta-
vat kiinnostusta alaisiaan kohtaan, kun he antavat naille palautetta tai palkitsevat hy-
vin tehdysta tyostd. Palautteen saaminen voi parhaimmassa tapauksessa motivoida
suoriutumaan seuraavistakin tyotehtavista erinomaisesti. Esimiehen palautteenan-
non motiivina ei saa koskaan olla vallanvaarinkaytto, vaan sen tulisi perustua alaisen
tyonteon tukemiseen. Merkityksellisyyden tunne syntyy helpommin, jos palautetta
annetaan ennemmin tyotavoista kuin lopputuloksesta. Jos palaute annetaan vasta
suorituksen lopuksi, tehtyja virheita ei voida enda tehda uusiksi. (Mts. 119-120; Rot-

kin 2015, 111.)

Jotta esimies pystyisi johtamaan merkityksia, tulee hanen tiedostaa tarkasti organi-
saation missio, visio, strategia ja arvot (Aarnikoivu 2008, 16-17). Edelld mainittujen
organisaation elementtien maarittelemisen lisaksi, esimiesten tulee osata viestia ne
inspiroivalla tavalla. On tarkeaa, etta esimies osaa jalkauttaa edelld mainitut organi-
saation osat tyontekijoilleen, koska se helpottaa merkityksellisen sisallon |6ytamista
tyolle. Vaikka tyontekijat eivat itse tuntisi tyotadan merkitykselliseksi, he ovat merki-
tyksellisessa roolissa tyopaikallaan, liittyen siihen, ettd he ovat yrityksen brandin
edustajia ja vaikuttavat siihen millainen kuva yrityksesta muodostuu asiakkaille ja yh-

teistyokumppaneille. (Malmelin & Hakala 2012, 51-52, 57.)

Esimiesten tulisi pyrkid johtamisellaan luomaan, tarkasti maariteltyjen sdantojen si-
jasta, tarkoituksellisuutta ja merkityksellisyytta tyontekijoilleen. Saantéja ja rajoja tu-

lee olla, mutta huomio tulisi kiinnittda siihen, etta tyontekijat tuntevat olevansa mer-
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kityksellinen osa tyoyhteis6d. Malmelin ja Hakalan (2012) mukaan merkitysten luomi-
nen kuuluu olennaisesti esimiestyohon ja on esimiesten roolin tarkeimpia element-
teja. Vaikka merkitysjohtaminen liittyy olennaisesti yhtenevaisen tyoyhteison luomi-
seen, jossa jokainen henkilo tietda yrityksen toiminta-ajatuksen, siihen kuuluu myds
riskienhallintaa. Varsinkin organisaation muutosvaiheissa tyontekijoéiden merkitykset

voivat muuttua radikaalisti. (Mts. 51, 81.)

Semioottinen ajattelu, eli erilaisten merkkien ja merkitysten ymmartaminen ja tul-
kinta, kuuluu ensisijaisesti merkitysjohtamiseen. Semiotiikka auttaa esimiesta ym-
martamaan paremmin, mita alaiset tarkoittavat tietylla sanallisella ja sanattomalla
viestinnalla. Semiotiikka antaa esimiehille tyokalun alaisten motivoimiseen, koska
alaisten motiivit ovat helpommin tulkittavissa. Semioottinen ajattelu perustuu siihen,
etta tietyt viestit, teot ja toimintatavat tuottavat tyontekijoille erilaisia merkityksia,
mitkd puolestaan vaikuttavat henkildiden ajattelutapoihin ja toimintaan. Toisten ih-

misten ajatusten ja merkitysten tulkinnan rinnalla kulkee empatia. (Mts. 81-82,84.)

Rotkin (2015) pitaa palkitsemista tyopaikalla hyvinkin tyontekijoita motivoivana ja
merkityksellisena asiana, jos se tehdaan oikein. Palkitsemisessa esimiesten on hyo-
dyllista kayttaa semioottista ajattelua ja pohtia, mitd merkityksia tietyt rahalliset tai
henkiset palkinnot tuovat eri alaisille. (Mts. 120, 123.) Esimies ei voi luoda alaisille
merkityksid, jos han ei osaa nahda, etta kaikki tyontekijat ovat yksilollisia (Aarnikoivu
2008, 16-17). Esimerkiksi palautteenannossa ja palkitsemisessa tulee ottaa huomi-
oon, etta eri henkil6t kasittelevat palautetta eri tavoin. Jotkut henkil6t eivat edes ha-

lua saada positiivistakaan palautetta. (Rotkin 2015, 115.)

5 Tyoyhteisotaidot yhdistavat alaisia ja esimiehia

Tyoyhteisotaidot kuuluvat seka alaisten etta esimiesten jokapaivaiseen tyoelamaan.
Vaikka tydyhteisotaidot ovat yksilon omia taitoja, niita ei pystyta tulkitsemaan ilman
koko tydyhteisda. Tyoyhteisdtaidoissa on pohjimmiltaan kysymys vuorovaikutuksesta

kaikkien tydyhteison osapuolten kanssa. (Roos & Mdnkkdnen 2015, 10, 18.)
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Yhteisvaikuttavuus on yksi tyoyhteisotaitojen ulottuvuuksista. Yhteisvaikuttavuudella
tarkoitetaan perinteisen yhdessa tyoskentelyn ylittdvaa yhteistyota, joka on hyvin
palkitsevaa jokaiselle. Yhteisvaikuttavuus perustuu ammattimaisuuden ja osaamisen
harmoniseen yhdistamiseen, jonka avulla saavutetaan erinomaisia ja luovia tuloksia
yhteistydssa muiden ihmisten kanssa. Yhteisvaikuttavuudessa kaikki osapuolet saavat
ja osaavat yhdistda osaamistaan vapaasti kehittdakseen toimintaansa ja saavuttaak-
seen yhteisia tavoitteita. Yhteisvaikuttavuus tyoyhteisotaitona esiintyy oman osaami-

sen tiedostamisena ja esille tuomisena parhaina hetkina. (Mts. 17-18.)

Yhteisvaikuttavuuden ja tyOyhteisotaitojen taustalla on aina vuorovaikutus. Roos ja
Monkkonen (2015) esittavat, etta vuorovaikutus on ratkaiseva tekija siind, minkalai-
sia suhteita ja yhteistyota tyoyhteisossa syntyy. Yhteiskyvykkyys liittyy olennaisesti
vuorovaikutukseen, koska se edesauttaa koko organisaatiota toimimaan strategian
tavoitteiden mukaisesti. Yhteiskyvykkyys on yhteenveto koko organisaation taidoista.
Ty6yhteisotaitoihin liittyy keskeisesti dialoginen vuorovaikutus, jossa kumpikin osa-
puoli osaa ottaa toisen huomioon ja asioista paatetaan keskustellen. (Mts. 30, 35,

37.)

Alalle olennaisen lainsadadanndn tunteminen on tarkeaa seka esimiehilla etta alaisilla.
Lainsaadannon ja yhteisten sdaantdjen tunteminen auttaa koko tydyhteis6a toimi-
maan tehokkaasti ja kannattavasti. (Ménkkénen & Roos 2009, 253, 259.) Tyoyhteiso-
taidot perustuvatkin pitkalti ty6lainsaadannon maarittelemiin velvollisuuksiin. Esi-
miehen ja alaisen velvollisuuksiin kuuluu esimerkiksi pitda huolta omasta hyvinvoin-

nistaan ja ty6tehtdvien suorittamisesta. (Tyoyhteisotaidot n.d, 7.)

5.1 Itsensa johtaminen

Itsensa johtaminen koostuu itsetuntemuksesta, sen kehittamisesta ja yllapitamisesta,
esimerkiksi yleisen psyykkisen ja fyysisen hyvinvoinnin avulla. Kukkola (2018) listaa
myo0s stressinhallinnan, ammatillisen kehittymisen ja tunnedlykkyyden kuuluvan it-
sensa johtamiseen. Hyvia itsensa johtamisen piirteitd ovat itseluottamus ja halu op-
pia uutta. Itsensd johtamisessa on olennaisesti kysymys itsensa kehittamisesta ter-

veelld ja hyvinvointia edistavalla tavalla. (Mts. 171.) Varsinkin esimiehille, mutta
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myos alaisille, on tarkeaa pyrkia koko ajan kehittamaan itsedan ja oppimaan uutta.
IIman tietoista uusien kasitteiden, maaritelmien ja asioiden oppimista taidot voivat

pysahtya tietylle tasolle.

Itsedan ei pysty kehittdmaan ilman itsearviointia ja reflektointia. Naihin molempiin
kasitteisiin liittyy oman itsensa kriittinen tarkastelu ulkopuolisen nakdkulmasta. Itse-
dan arvioiva tai reflektoiva tyontekija osaa analysoida omia heikkouksiaan ja vah-
vuuksiaan. Itsensa tarkastelun pohjalta han pyrkii kehittdmaan alais- tai esimiestaito-
jaan. (Kukkola 2018, 176-177.) Tunnedlyn osa-alue intrapersoonalliset taidot (ks. luku
5.2), ovat erityisen tarked itsensa johtamisen piirre, koska ihmisten tulee ymmartaa
ja tuntea itsensa ennen kuin he voivat johtaa muita. On varsinkin tarkedaa ymmartaa
omaa mielta. Itsetuntemus, joka koostuu ajatuksien ja arvojen tiedostamisesta, on
perusta hyvalle itsensa johtamiselle. (Hougaard yms. 24-25.) Vaikka heikkouksien tie-
dostaminen ja kehittaminen on tarkead, itsensd johtamisen kannalta on tarkeampaa

keskittyda omiin vahvuuksiin (Kukkola 2018, 174).

Jotta henkild pystyy johtamaan itsedan, tulee talla olla hyva motivaatio tai vahintdaan
jokin tekija, joka motivoi hanta suorittamaan tehtavidan. Kukkolan (2018) mukaan si-
sdinen motivaatio on itsensa johtamisen kannalta hyodyttavampaa kuin ulkoinen
motivaatio. Itsensa johtaminen nakyy ennen kaikkea oman hyvinvoinnin huolehtimi-
sessa. ltsensa tunteva henkilo tietda, milloin han tarvitsee lepoa, ravintoa tai liikun-
taa. Tyon ja vapaa-ajan tasapainottaminen on suuressa roolissa itsensa johtamisessa.

(Mts. 168, 179.)

Hyvinvoinnin kannalta olennainen piirre itsensa johtamisessa on ajan- ja stressinhal-
linta. Ajanhallinnassa keskeista on aikatauluttaminen omien resurssien mukaan.
Ajanhallinnassa on myos kysymys stressinhallinnasta, koska suunnitelmissa pysymi-
nen vahentaa todistetusti stressia. Tutkimuksien mukaan suurin osa ihmisista kokee
stressin vaikutuksen negatiivisena, mutta se voi myos vaikuttaa positiivisesti suoritus-
kykyyn. Esimerkiksi stressi voi nostaa jonkin tyotehtavan motivaatiota. (Mts. 185,

188.)
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5.2 Tunnealy

Keskeinen itsensa johtamisen elementti on tunnedly. Muita itsensa johtamisen osa-
alueita ovat tietoisuus, ndyryys ja itsestdaan huolehtiminen. (Hougaard, Kalaoja & Ora
2018, 20.) Tunnealyssa on yksinkertaistettuna kyse siita, etta henkil6 osaa kontrol-
loida ja havainnoida omia ja muiden tunteita kannattavalla tavalla (Rajesh, Prikshat,
Shum & Suganthi 2019, 1242). On tutkitusti todistettu, ettd organisaatiot, joissa kou-
lutetaan henkiloston tunnedlya ovat kannattavampia. Tunnealy tulisi ottaa huomioon
jo rekrytointivaiheessa. Tunneadlykaan ei tule ihmisille syntymassa, vaan se kehittyy ja

muovautuu ian ja kokemuksen myo6ta. (Jabe 2017, 235-236)

Tunnealy koostuu intra- ja interpersoonallisista taidoista, joustavuudesta, stressin-
sietokyvysta ja hyvinvoinnista. Intrapersoonalliset taidot viittaavat itsetuntemukseen
ja kykyyn ilmaista itsedan positiivisella tavalla. Intrapersoonallisen dlyn avulla ihmi-
nen pystyy johtamaan itseddn ja sateilee itseluottamusta, mika saa hanet tavoittele-
maan korkeampaa oppimista ja kehittymista. Interpersoonalliset taidot taas liittyvat
enemman muihin ihmisiin ja yleiseen ihmisymmarrykseen. Muiden kuunteleminen ja
tunteisiin vastaaminen ovat interpersoonallisesti lahjakkaan ihmisen piirteita. Jous-
tava tyontekija tai esimies ei ole muutosvastainen ja osaa sopeutua muuttuviin tilan-
teisiin helposti. Ongelmanratkaisussa joustava henkild osoittaa innovatiivisuutta ja
tunnealyn monipuolista kayttéa. Stressinsietokykyyn liittyy keskeisesti, etta tiedostaa
muiden ihmisten kasittelevan stressia eri tavoin. Viimeisena tunnealyn tekijana on
hyvinvointi. Hyvinvoiva ihminen nakee elamansa ja tyonsa positiivisena ja pyrkii asen-

noitumaan kaikkeen hyvilla mielin ja nauttien. (Jabe 2017, 236-237.)

Rajesh yms. (2019) ovat tutkineet alaisten tunnedlyn olevan yhteydessa esimiesten
johtamistapaan. Tahan liittyen esimiesten tulisi toimia positiivisena esimerkkina alai-
sille, koska on tutkitusti todistettu, ettd alaiset usein samaistuvat esimiestensa kay-
tokseen ja tunnetiloihin. Positiivisella asenteella johtava esimies tartuttaa hyvia tun-

teita ja lisaa tunnealya alaisten joukossa. (Mts. 1243.)
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5.3 Tyohyvinvointi

Ty6hyvinvointi on taito, jonka esimiesten ja alaisten tulisi osata. Mankan ja Mankan
(2018) mukaan sairauspoissaolot ja tekematta jatetyt tyotehtdavat maksavat noin 24
miljardia euroa vuodessa. Tyohyvinvoinnin edistamisella tai laiminlyénnilla voi olla
hyvinkin merkittavia seurauksia. Huonot tyoyhteisétaidot voivat johtaa tyohyvinvoin-
nin alenemiseen muun muassa kiusaamisen ja rooli epaselvyyksien vuoksi. Tydhyvin-

vointi tukee tydssa menestymista. (Mts. 7, 53.)

Manka ja Manka (2018) toivat esille uuden tyohyvinvointipddoman kasitteen, joka pi-
taa sisallaan emotionaalisen dlykkyyden, sosiaaliset taidot ja organisaation rakenne-
padaoman. Organisaatiot voivat edesauttaa tyéhyvinvointipadoman syntymista kiin-
nittdmallda huomiota tyontekijoiden ja esimiesten tydkykyyn ja tydergonomiaan.
Tyontekijat voivat itsekin muuttaa asennettaan ty6ta kohtaan ja pyrkia tuomaan pa-
remmin esille oman osaamisensa. Seka tyonantajalla etta tydntekijoilla on velvolli-

suus huolehtia tyohyvinvoinnista. (Mts. 53-56.)

Ty6hyvinvoinnin kasite on maaritelty Suomessa hyvin laajasti ja siihen liittyy tyoter-
veys ja -kyky seka arjessa parjaaminen. Seka organisaatio etta tyontekija vaikuttavat
tyohyvinvointiin. Organisaation toimintatavat, kuten johtaminen, tydyhteison ilma-
piiri seka tyontekijan omat tulkinnat edelld mainituista elementeista, voivat joko pa-
rantaa tai huonontaa tyéhyvinvointia. Hyvinvointia edistaa, etta henkil® pystyy kehit-
tymaan omassa tyossaan ja saavuttaa tavoitteitaan. Organisaation tulisi antaa tyon-
tekijoille mahdollisuus vaikuttaa tyopaikan sdantoihin, mutta tyontekijan tulee itse
tulkita nama hyviksi. Tyontekijan oma asenne on hyvinvoinnin keskiossa, koska han
tulkitsee kaikkea sen lapi. Aineettomat ja aineelliset palkkiot motivoivat tyontekijaa

ja lisddvat tyohyvinvointia. (Mts. 75-77, 108.)

Osaamisen johtaminen ja kehittdminen ovat tydhyvinvoinnin kannalta hyvia tyoka-
luja. Henkildita on hyva kannustaa oppimaan uutta ja pohtia, mita osaamista tulevai-
suudessa tarvitaan. Jos tulevaisuuden osaamista osataan ennustaa, tyohyvinvointia

huonontavaa muutosvastarintaa pystytdaan pienentamaan. Osaamisen johtamisen
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taustalla on hyva tydymparistod. Hyva tyoergonomia vaikuttaa merkittavasti tyohyvin-
vointiin, koska fyysinen hyvinvointi on yhta tarkeaa kuin psyykkinenkin. Informaatio-
ergonomia, joka viittaa tiedon kasittelemiseen, voi pahimmassa tapauksessa lisata
stressid ja tyduupumusta. Informaatioylikuorma voi aiheuttaa hallitsemattomuuden
tunnetta ja tyon tuottamattomuutta. Informaatioergonomialla voidaan edes auttaa
sitd, etta tyon informaatiomadara ei ole liian suuri yhden tyontekijan kasiteltavaksi.
Tyo6ssa tulee kiinnittad huomiota keskeytyksien ja tyotehtavien maaraan. (Mts. 88,

113, 115.)

Tyoyhteison sisdinen vuorovaikutus voi osaltaan vaikuttaa tyéhyvinvointiin. Tydyhtei-
sotaidot ovat talloin suuressa roolissa. Kiusaaminen ei ole pelkdstdaan alakouluissa
nahtava ilmio, vaan on olemassa myods tyopaikkakiusaamista. Henkinen vakivalta tyo-
paikalla laskee merkittavasti tydhyvinvointia ja voi pahimmassa tapauksessa saada
henkilon pelkdamaan toihin menemista. Tyopaikan ja esimiesten tulisi aina puuttua

tyopaikalla tapahtuvaan kiusaamiseen. (Mts. 148-150, 154.)

6 Tutkimusasetelma

6.1 Tavoite ja tutkimuskysymykset

Tutkimuksessa tutkittiin, mitka ja miten alais- ja esimiestaidot ovat yhteydessa tyon
merkityksellisyyteen. Tavoitteena oli tutkia alais- ja esimiestaitojen yhteyksia tyon
merkityksellisyyteen. Aihe valikoitui tutkijan oman kiinnostuksen pohjalta alaistaitoja
ja tyon merkityksellisyytta kohtaan. Vaikka tyon merkityksellisyys on hyvin puhuttu
aihe, sen yhteytta alais- ja esimiestaitoihin ei olla viela tutkittu kovin laajasti varsin-

kaan hotellialalla, minka vuoksi opinnaytety6 tuo uutta tietoa.

Tutkimuskysymykset olivat: Mitkd alais- ja esimiestaidot ovat yhteydessd tyén merki-
tyksellisyyteen? Miten alais- ja esimiestaidot vaikuttavat tyén merkityksellisyyteen?

Tutkimuskysymyksien apukysymyksia olivat:
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e Onko alais- ja esimiestaitojen yhteys ja vaikutus tyon merkityksellisyyteen sa-
manlainen?

o Mista tyon merkityksellisyys syntyy alaisilla ja esimiehilla?

Koska tydon merkityksellisyyden suhdetta tuloksellisuuteen on jo tutkittu monesta na-
kokulmasta, tdma tutkimus ei kasitellyt sita ollenkaan. Tutkimus keskittyi kuvaile-
maan alais- ja esimiestaitojen yhteytta ja vaikutusta tyon merkityksellisyyteen. Tutki-
mus kasitteli pelkdstdan alais- ja esimiestaitoihin kuuluvia piirteita suhteessa tyén

merkityksellisyyteen, eika tutkinut johtamista syvallisemmin.

6.2 Tutkimusmenetelmat

Tutkimusmenetelmaksi voi valikoitua joko kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus tai
kvantitatiivinen eli maarallinen tutkimus. Edelld mainitut tutkimusmenetelmat eroa-
vat toisistaan kayttotilanteensa vuoksi. Maarallista tutkimusta kaytetaan, kun ilmié
on jo ennestdan tuttu. Laadullinen tutkimus on parempi menetelma, kun halutaan
saada uudesta tai tuntemattomasta ilmidsta lisaa tietoa. Laadullisen tutkimuksen ta-
voitteena on selvittda, mista ilmidssa on kyse, ei tilastollisten tulosten esittaminen.
Toisin kuin maarallisessa tutkimuksessa, laadullinen tutkimus ei pyri yleistamaan saa-
tuja tuloksia, vaan tulokset ovat tapauskohtaisia ja tilannesidonnaisia. (Kananen

2017, 32-33.)

Laadullisen tutkimuksen piirteisiin kuuluu, etta aineisto pohjautuu tutkittavien omiin
nakemyksiin ja mielipiteisiin tutkittavasta ilmista. Ennen aineiston keruuta tutkijan
tulee perehtya ilmiosta saatavilla olevaan teoriaan syvallisesti, jotta hanelld on mah-
dollisimman kokonaisvaltainen kuva ilmidsta. Analyysi tulisi ottaa huomioon koko
laadullisen tutkimuksen prosessin aikana. Analyysi niin ikddn ohjaa tiedonkeruuta ja
maarittda, milloin on saatu riittavasti aineistoa. Laadullisessa tutkimuksessa ei voida
etukdteen maaritelld paljonko aineistoa tulisi kerata. Aineistoa on tarpeeksi, kun tut-
kimuskysymyksiin on saatu kattavat vastaukset ja ilmidé on ymmarretty taysin. Olen-
naista on, etta hypoteesit (ennakko olettamukset) voivat muuttua tai niita voi tulla
lisda laadullisen tutkimuksen edetessa. Laadullisessa tutkimuksessa tutkija on vas-

tuussa siita, etta keratty aineisto on muutettavissa tuloksiksi. Koska aineisto kerataan
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vuorovaikutuksessa tutkittavien kanssa, sen purkaminen tutkimustuloksiksi voi olla
haastavaa. Kvalitatiivisen tutkimuksen aineistonkeruumenetelmia ovat muun muassa

haastattelut ja havainnointi. (Mts. 34-36.)

Koska tutkittavasta ilmidsta haluttiin saada mahdollisimman syvallista tietoa, tutki-
musmenetelmaksi valikoitui laadullinen tutkimus. Alais- ja esimiestaitojen yhteydesta
tyon merkityksellisyyteen ei olla tehty paljon aiempia tutkimuksia, minka vuoksi laa-
dullinen tutkimus oli paras vaihtoehto ilmion syvalliseen tutkimiseen. Kvalitatiivinen
tutkimus mahdollisti tarkkojen tutkimustulosten saamiseen ja ilmion kattavan kuvaa-

misen.

Tutkimuksen aineistonkeruumenetelmaksi valittiin puolistrukturoitu teemahaastat-
telu. Puolistrukturoitu haastattelu eroaa strukturoidusta haastattelusta siten, etta ky-
symykset tai niiden jarjestys ei ole taysin sama kaikissa suoritetuissa haastatteluissa.
Puolistrukturoidussa teemahaastattelussa keskustellaan ennalta maaratyista tee-
moista, joiden ei tarvitse tulla esille taysin samassa jarjestyksessa jokaisessa haastat-
telussa. Teemat ovat tarkedammassa roolissa kuin tarkat kysymykset. (Hirsjarvi &
Hurme 2008, 47-48.) Tutkimukseen valittiin teemahaastattelu, koska tutkimushaas-
tatteluiden haluttiin pureutuvan syvallisesti ja avoimemmin kasiteltavaan ilmioon.
Teemoihin keskittyminen ja vapaa haastattelurunko varmisti, ettei tutkittavia ohjat-
taisi vahingossa tutkijan suosimaan suuntaan. Tama samalla paransi tutkimuksen luo-

tettavuutta.

Tutkimusaineiston analysointi aloitettiin muuttamalla haastatteluiden danitallenteet
kirjoitettuun muotoon, eli ne litteroitiin. Litterointia voidaan pitaa myos tutkimusai-
neiston yhteismitallistamisena. Litteroinnissa on monta eri tasoa, minka valintaan
vaikuttaa tutkimuksen luonne ja tutkimuskysymykset. Tutkijan on itse valittava, milla
tarkkuudella han litteroi aineiston. (Mts. 134.) Litterointi tuotti yhteensd 61 sivua
tekstid. Tutkimusaineisto litteroitiin melkein sanatarkasti. Kananen (2017) esittaa sa-
natarkan litteroinnin tarkoittavan danitteen jokaisen dannahdyksen ja adnenpainon-
kin muuttamista kirjoitettuun muotoon (mts. 135). Tassa tutkimuksessa litteroinnista
jatettiin pois turhat taytesanat ja tauot, koska tutkija ei kokenut niiden vaikuttavan

tutkimustuloksiin tai aineiston sisaltoon.
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Tutkimusaineiston analyysissa kaytettiin menetelmana teemoittelua. Teemoittelussa
on kyse siita, ettd analyysivaiheessa nostetaan aineistosta esille niita teemoja tai asi-
oita, mitka ovat tulleet esille jokaisessa suoritetussa haastattelussa. Teemoittelu poh-
jautuu yleensa teemahaastattelussa olleisiin [ahtokohtateemoihin, mutta aineistosta
voi nousta esille muitakin teemoja. (Hirsjarvi & Hurme 2008, 173.) Haastatteluiden

teemat pohjautuivat tutkimuksen teoreettiseen viitekehykseen.

Koska aineistonkeruumenetelmaksi valikoitui teemahaastattelu, tutkija koki teemoit-
telun olevan paras vaihtoehto lahestya aineiston analysointia. Teemoittelulla pyrittiin
ensin l0ytdamaan aineistojen samoja piirteitd, jotka merkittiin eri varien avulla. Haas-
tatteluaineistosta nousi haastattelurungonteemojen lisaksi nelja muuta teemaa.
Kaikki yhdeksan teemaa nostettiin teemoittelutaulukkoon (ks. taulukko 1), jossa niita
verrattiin Martelan ja Pessin (2018) kolmeen tydn merkityksellisyyden lahteeseen.
Koska haastatteluaineistosta esille nousseet tyon merkityksellisyyden syntymistavat
olivat niin samanlaisia Martelan ja Pessin (2018) kanssa, tutkija koki niiden hyodynta-

misen olevan helpointa. Taulukosta 1 ndkee, miten teemoittelutaulukko rakentui.

Taulukko 1. Teemoittelutaulukon runko

Tyon merkityksellisyyden ldhde
Arvokkuus ltsensd toteuttaminen [Hyvdn tuottaminen

Yhteis6llisyys
Ammattimaisuus
Vuorovaikutustaidot
Kehittdminen ja tavoitteet
Motivaatio

Luottamus
Emotionaalinen alykkyys
Tydhyvinvointi
Sitoutuminen

Alais- ja esimiestaidot

6.3 Tutkimuskohde

Majoitustoiminta on matkailualan suurin sektori. Majoitusala kattaa kaiken yhden

hengen majoituksesta yli satoja huoneita sisdltaviin isoihin hotelleihin. Majoitus voi
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olla hyvinkin pelkistettyd "bed & breakfast” toimintaa tai ylellisempaa kokohoitoa.
Majoitusalalla omistus voi olla joko yksityista tai kuulua suuren ketjun omistuksen
alle. Viimeisessa tapauksessa esimerkkina voidaan kayttaa hotelliketjuja. (Fletcher,

Fyall, Gilbert & Wanhill 2018, 345.)

Varmaankin tunnetuin ja suurin majoitusalan tyollistdja on hotellit. Hotellit tarjoavat
usein vierailleen monipuolisia palveluita majoituksen lisdksi. Esimerkkina hotellien
muista palveluista voidaan mainita ravintola- ja kylpylapalvelut. Viime aikoina on tul-
lut markkinoille niin sanottuja boutiquehotelleja. Boutique-hotellit tarjoavat yleensa
uniikimpia hotellipalveluita. Majoitusalalle kuuluvat myos pienemmat majoitusta ja
aamupalaa tarjoavat yritykset, kuten vierastalot ja maatilamatkailuyritykset. On ole-
massa my0Os majoitustoimintaa, jossa asiakas padsaantodisesti itse on vastuussa ruo-
kailuistaan. Hostellit ja mokit ovat hyva esimerkki tallaisesta toiminnasta, jossa ruo-

kailu ei kuulu majoituksen hintaan. (Mts. 345, 347, 351.)

Suomessa laki majoitus- ja ravitsemistoiminnasta saatelee majoitustoimintaa. Majoi-
tustoiminta on laissa maaritelty tarkoittavan toimintaa, jossa tarjotaan majoitusta ra-
hallista tuottoa vastaan. Majoituksen toimintaymparist6 voi vaihdella hyvinkin paljon
riippuen majoitusyrityksen sijainnista. Yrityksen ilmeella ja sijainnilla on merkittava
vaikutus yrityksen operationaaliseen toimintaan. Majoitustoiminta voidaan jakaa si-
saiseen ja ulkoiseen toimintaymparistoon. Sisdinen toimintaymparisto pitaa sisallaan
henkilokunnan ja heidan osaamisensa, josta tarkein on asiakaslahtoisyys ja palvelu-
alttius. Ulkoinen toimintaymparistd koostuu yrityksen fyysisista tiloista, kuten vas-

taanotosta. (Rautiainen & Siiskonen 2015, 28, 119-120.)

Tutkimus rajattiin kasittelemaan hotellien vastaanoton tyontekijoita ja esimiehia tut-
kijan oman koulutuksen vuoksi. Hotelliala valikoitui opinndytety6hon, koska tutkija
haluaa tyollistya kyseiselle alalle ja omaa henkilokohtaista kokemusta alalla tyosken-
telysta. Tutkimukseen osallistui seka yksityisia hotelleja etta ketjuhotelleja. Tutkitta-
vien henkildiden tuli tydskennelld vastaanoton ldheisyydessa, mutta heidan ikdansa
tai tyokokemusvuosien maaraa ei rajattu sen tarkemmin. Tahan paadyttiin, jotta tut-

kimuksen kohderyhma olisi mahdollisimman monipuolinen. Tutkimukselle ja tutki-
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jalle oli tarkeaa saada eri-ikdisia ja eri hotelliyrityksissa tyoskentelevia alaisia ja esi-
miehia tutkimukseen mukaan, jotta ilmidsta saataisiin mahdollisimman kokonaisval-
tainen kuva. Eri ikdluokkien ja yritysten edustajiin paadyttiin, koska tutkija ei kokenut
samasta yrityksesta tulevien esimiesten ja alaisten edustavan sen paremmin tutkitta-
vaa ilmi6ta ja kohderyhmaa. Tutkijaa my0s kiinnosti nahda, miten alais- ja esimiestai-

dot ja tydn merkityksellisyys mahdollisesti eroavat eri ikaluokilla ja eri yrityksissa.

Kohderyhmaa lahestyttiin sahkopostilla (ks. liite 1) vuoden 2019 joulukuussa. Sahko-
posteja lahetettiin yhteensa 40:een hotelliin, jotka sijaitsivat Keski-Suomessa ja Sa-
vossa. Alue rajautui tutkijan asuinpaikan ja sitd ympardoivien lahialueiden sisélle. Lo-
pulta sahkopostien perusteella tutkimukseen saatiin 8 vapaaehtoista viidesta eri ho-
tellista. Kaksi muuta tutkittavaa saatiin tutkijan omien kontaktien kautta. Tutkimuk-

seen osallistui yhteensa 10 henkil6a: 5 esimiesta ja 5 alaista, kuudesta eri hotellista.

6.4 Tutkimuksen luotettavuus

Ennen tutkimuksen toteuttamista on mietittava, minka takia juuri tdma tutkimus on
tehtdva ja minkalainen on hyva tutkimus. Tutkija on paavastuussa siita, etta tutki-
muksen luotettavuus sailyy koko tutkimusprosessin ajan, minka vuoksi luotettavuus-
tarkastelua olisi hyva tehda jokaisessa tutkimusprosessin vaiheessa. Laadulliselle tut-
kimukselle on ominaista objektiivittomuus. Jotta tutkimus ei olisi objektiivinen tutki-
jan pitaa huolehtia siitd, ettd hanen omat nakemyksensa eivat ajaudu tutkimuksen
sisaltoon, varsinkaan aineistonkeruuvaiheessa. Laadullinen tutkimus ei kuitenkaan

koskaan voi olla tdysin puolueeton. (Sarajarvi ja Tuomi 2018.)

Tutkimuksen luotettavuutta katsotaan yleisesti validiteetin ja reliabiliteetin nakékul-
mista. Validiteetti tarkoittaa sitd, ettd tutkimus on toteutettu oikealla tavalla, oikeita
menetelmia kayttamalla ja tutkimuksessa on tutkittu oikeaa ilmiota. Sarajarvi ja
Tuomi (2018) maarittelevat reliabiliteetin tarkoittavan tutkimuksen toistettavuutta.
Yksityiskohtainen raportointi kuuluu yleisiin laadullisen tutkimuksen eettisiin ohjei-
siin. Kun tutkimus on reliaabeli, se on helppo toistaa. Laadullisessa tutkimuksessa voi-
daan puhua myo6s saturaatiosta, mika tarkoittaa sitd, etta tutkimuksen aineisto alkaa

toistamaan itsedan. (Mt.)
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Tutkimuksen eettisyyteen liittyen tulee varmistaa, etta tukittavien ihmisoikeuksia ei
rikota ja heille annetaan mahdollisuus osallistua tutkimukseen anonyymisti. Ennen
aineistonkeruuta tutkittavien on tiedettava, ettd heidan henkilokohtaisia tietojaan ei
tulla julkaisemaan missaan. Tutkittaville tulee painottaa, etta he osallistuvat tutki-
mukseen vapaa-ehtoisesti ja voivat keskeyttda osallistumisensa milloin tahansa. Tut-
kimuksen luotettavuutta lisaa, kun tutkittavien vastaukset eivat ole pakotettuja.
(Mt.) Tassa tutkimuksessa pyrittiin pitdmaan mielessa ylla mainittuja luotettavuuden
elementteja koko tutkimusprosessin ajan. Esimerkiksi tietoperustan kirjoittamisessa
oltiin Iahdekriittisia ja aineistonkeruuvaiheessa pidettiin huolta, ettei tutkittavien
anonymiteetti karsi. Lisaa taman tutkimuksen luotettavuus tarkastelusta I6ytyy lu-

vusta 9.

6.5 Tutkimuksen toteutus

Kuten alaluvussa 6.2 mainittiin, tutkimuksen toteuttamiseen valittiin laadullinen tut-
kimusmenetelma. Tutkimus toteutettiin teemahaastatteluiden avulla. Haastattelu-
rungot (ks. liite 2 ja 3) olivat erilaiset alaisille ja esimiehille. Tutkija koki eri haastatte-
lurunkojen olevan valttamattéomia, koska alais- ja esimiestaidoissa painottui eri asiat
teoreettisessa viitekehyksessa. Haastattelurungot koostuivat kahdesta isommasta
teemasta, jotka oli jaettu seitsemaan pienempaan alateemaan. Alaisten teemoihin
kuului alaistaidot, jotka oli jaettu yhteiséllisyyteen, kehittamiseen ja tavoitteisiin, mo-
tivaatioon, luottamukseen ja emotionaaliseen alykkyyteen. Alaistaitojen lisdksi toi-
nen paateemoista oli tyon merkityksellisyys, joka jaettiin sitoutumiseen ja itsensa to-
teuttamiseen. Esimiesten teemat koostuivat esimiestaidoista: viestinta- ja vuorovai-
kutus, ammattiosaaminen, sosiaalisuus, emotionaalinen alykkyys ja tyhyvinvointi.
Tyon merkityksellisyys teemana oli taysin samanlainen seka esimiehilla etta alaisilla.
Ennen kuin varsinaisia tutkittavia haastateltiin, haastattelurunkoa testattiin tutkijan

[ahipiirissa ja siihen tehtiin muutoksia testauksen pohjalta.

Suurin osa haastatteluista toteutettiin haastateltavien tydpaikalla, mutta muutama
haastattelu tapahtui tutkijan ja tutkittavan yhteisesti sopimassa tilassa. Kaikki haas-

tattelut suoritettiin vuoden 2020 tammikuussa, viikkojen 2 - 4 aikana. Yksi haastatte-
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luista toteutettiin parihaastatteluna, mutta loput olivat yksilohaastatteluita. Haastat-
telut kestivat 30 minuutista tuntiin, ja ne danitettiin tutkittavien suostumuksella.
Haastattelutunteja kertyi yhteensa 6,75. Ennen haastattelun aloittamista tutkittaville

painotettiin heidan anonymiteettiaan.

Tutkimuksessa oli yhteensa viisi alaista neljasta eri hotellista. Alainen 1 ja 2 olivat yk-
sityisesta Pohjois-Savossa sijaitsevasta hotellista. Hotelli oli keskisuuri ja erikoistuu
vapaa-ajan matkailijoihin, koska se voidaan luokitella kylpylahotelliksi. Alaiset 1 - 3 ja
esimies 1 haastateltiin saman paivan aikana. Alainen 3 tyoskenteli suuressa ketjuho-
tellissa, joka ei spesifioi omaa kadvijakuntaansa. Hotelli sijaitsi Pohjois-Savossa. Alai-
nen 4 oli suuresta ketjuhotellista, jonka suurin asiakassegmentti on bisnesmatkailijat.
Hotelli sijaitsee Keski-Suomessa. Alainen 5 tyoskenteli keskisuuressa ketjuhotellissa,
joka sijaitsee Keski-Suomessa. Hotellin suurin asiakassegmentti on tyomatkailijat.
Tutkittavat alaiset olivat 22 — 57-vuotiaita, joiden tydkokemus vaihteli kahdesta vuo-
desta kolmeenkymmeneen vuoteen. Jokainen tutkittava alainen oli vastaanottovir-
kailija. Koska tutkimuksessa kasiteltiin alaistaitoja, tutkittavista puhutaan alaisina 1 -

5.

Tutkimukseen osallistui viisi esimiesta viidesta eri hotellista. Tutkimuksessa oli mu-
kana esimiehia kolmesta suuresta ketjuhotellista ja kahdesta yksityisesta. Tutkittavat
esimiehet olivat 32 — 60-vuotiaita. Tutkittavien tydkokemus esimiehena vaihteli nel-
jasta vuodesta kolmeenkymmeneen. Yksi esimiehista oli markkinointipaallikko, jonka
vastuualueisiin kuului my6s vastaanotto, ja toinen hotellipaallikkd. Muut olivat joko

vastaanottopaallik6ita tai vastaanoton vuoropaallikéita.

Esimiestenkin haastatteleminen alkoi vuoden 2020 viikolla 2. Ensimmainen sovittu
haastattelu peruuntui tutkittavan kiireisen aikataulun vuoksi, mutta uusi aika saatiin
sovittua samalle viikolle. Esimies 1 oli isosta Pohjois-Savossa sijaitsevasta ketjuhotel-
lista, joka ei ole erikoistunut vain yhteen asiakassegmenttiin, vaan tunnetaan laaja-
alaisesta brandistaan. Esimies 2 oli my0s isosta ketjuhotellista, mika sijaitsee Pohjois-
Savossa. Esimies 3 tyoskenteli Pohjois-Savossa sijaitsevassa yksityisessa kylpylahotel-

lissa markkinointipaallikkona. Seuraava esimies 4:n haastattelu sijoittui viikolle 3. Esi-
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mies 4 tyoskenteli Keski-Suomessa sijaitsevassa pienessa yksityisessa Boutique-hotel-
lissa. Viimeinen haastattelu, joka oli Keski-Suomessa, pidettiin viikolla 4. Esimies 5
tyoskenteli hotellipdallikkona isossa ketjuhotellissa, joka erikoistuu asiakkaiden yksi-

I6lliseen palvelemiseen. Esimiehista kaytetdan lyhennetta E1-5 tai esimies 1-5.

Kuten aikaisemmin mainittiin (ks. luku 6.2), tutkimustulosten analysoinnissa kaytet-
tiin apuna teemoittelua. Teemoittelun avulla haastatteluaineistosta nousi haastatte-
lun teemojen lisaksi nelja muuta teemaa. Kaikki yhdeksan teemaa nostettiin teemoit-
telutaulukkoon. Teemat olivat yhteiséllisyys, mihin kuului sosiaaliset taidot ja tydyh-
teisdssa toimiminen, ja vuorovaikutustaidot. Ammattiosaaminen, joka sisalsi ammat-
titaidon, ammattimaisuuden, tyokokemuksen ja oman tyéroolin ymmarryksen. Kehit-
tdminen ja tavoitteet teema sisdlsi nimensa mukaisesti itsensa ja muiden kehittami-
sen, mutta myos koulutuksen ja palautteen antamisen ja vastaanottamisen. Tun-
nealy, itsetuntemus, itsensa johtaminen ja ihmistuntemus kuuluivat emotionaalinen
alykkyys teeman alle. Loput teemoista olivat motivaatio, luottamus, tyéhyvinvointi ja
sitoutuminen. Seka alaisten etta esimiesten haastatteluaineistoista nousi esille sa-

moja teemoja, minka vuoksi teemoittelutaulukoista tehtiin vain yhdenlaisia.

Teemoittelutaulukossa (ks. taulukko 2) edelld mainittuja yhdeksda teemaa verrattiin
Martelan ja Pessin (2019) esittamiin kolmeen tyon merkityksellisyyden syntymista-
paan; arvokkuuteen, itsensa toteuttamiseen ja hyvan tuottamiseen (mt.). Taulukko 2
kuvaa vain neljaa kasiteltya teemaa, mutta kaikki yhdeksan teemaa nakyy liitteissa 4
ja 5. Arvokkuus liittyi siihen, etta tyo tuo jotakin muutakin kuin vain palkkaa tyota te-
kevalle henkil6lle. Itsensa toteuttamisen tutkittavat maarittelivat itse, mutta yleisesti
se liittyi itsensa kehittdmiseen ja omana persoonana toimimiseen. Hyvan tuottami-
nen maariteltiin tarkoittavan sitd, etta henkil6 omalla toiminnallaan tekee jotakin hy-

vaa itsedan tai toista kohtaan.

Seuraavaksi tutkimustulokset puretaan ensin alaisten nakokulmasta ja sitten esimies-
ten, linkittamalla niiden yhteyksia ja vaikutusta tyon merkityksellisyyden kolmeen
lahteeseen. Seka alaisten, ettd esimiesten tuloksien perassa on yhteenveto olennai-

simmista tuloksista.



Taulukko 2. Esimerkki teemoittelutaulukon sisallosta (alaiset)
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Tyon merkityksellisyyden ldhde

Arvokkuus

Itsensa toteuttaminen

Hyvan tuottaminen

Alaistaidot

Yhteisollisyys

“Niin on se aika iso asia,
etta viihdytko toissa.
Kylldhan se vaikuttaa
sitten ihan kaikkeen.”

”Asiakkaat kun ovat

iloisia, niin se tarttuu.”

”No tietysti silleen,
ettd koittaa aina aut-
taa kollegoita.

Ammattimaisuus

“Et valttamatta ei oo
ollu pakko teha jotakin,
mut on tehny sen, --”

“Ettei aina odota toi-
selta ihmiseltd, etta
tee sitd tee tata, --”

“Itse ainakin aina
katson, mita tulijoita
on ja valmistelen ne

”

Vuorovaikutustaidot

”Joskus on aina semmo-
sia konflikteja siind mie-
lessd, ettd muut osastot
tietais toistensa tyosta.”

“--olemalla oma itseni
tuossa respassa.”

”Niin semmosta
avointa keskuste-
lua.”

Kehittdminen ja
tavoitteet

“Kiinnostus tyota koh-
taan on mulle merkityk-
sellisyytta.”

“Vaan ajattelee, etta
pyrkii toimimaan sit
sen (palautteen) poh-
jalta—"

“Kyllahan sita palau-
tettakin aina antaa--

”

7 Tutkimustulokset

7.1 Alaistaitojen yhteys tyon merkityksellisyyteen

Yhteisollisyys

Yhteisollisyys-teeman alla haluttiin selvittaa, miten tutkittava huolehtii omasta tyoyh-

teisOstadn ja miten aktiivisesti han osallistuu tydyhteison yhteiseen toimintaan. Li-

saksi selvitettiin, milla tavoin han on tekemisissa asiakkaiden ja tydkavereiden

kanssa. Tutkittavia alaisia pyydettiin ensimmaiseksi maarittelemaan alaistaidot, ja mi-

ten ne nakyvat heiddn omassa tyoskentelyssaan. Vastausten pohjalta nousi esille,

ettd suurin osa tutkittavista alaisista pitda alaistaitoja kykyna toimia tyoyhteisossa.

Yhteisollisyys ja sosiaaliset taidot tulevat vahvimmin esille tutkittavien alaisten joka-

paivaisessa tyossa.

Ihan miten kdyttdytyy, vaikka esimiestd kohtaan tai toista tiimiléistd
kohtaan. Miten kdyttdytyy sielld tydyhteiséssd--. TyGkavereitten kanssa
tyoskentely. (A5)
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Mulle tuo iloa olla téissd varsinkin tydkaverit. lhan kuin md vaan kave-
reitten kanssa hengailisin tédlld. (A3)

Samoin kuin hyvd ja reilu tydporukka—. (A4)

Tutkittavien alaisten mielesta sosiaaliset taidot ovat valttamattomia, jotta osaa ar-
vostaa omaa ja muiden tekemaa tyota. Alainen 1 ja 2 esittivat, etta sosiaalisten taito-
jen puute voi pahimmassa tapauksessa aiheuttaa konflikteja, jos tilanteessa olevat
osapuolet eivat osaa toimia toistensa kanssa. Yhteiséllisyydelld ja sosiaalisilla taidoilla
ei ole eri sukupolvien valilla tutkimuksen mukaan merkittavia eroja. Sosiaaliset taidot
nahtiin kaikin puolin tarkedana osana alaistaitoja. Vain yksi tutkittavista kertoi, etta
han ei aktiivisesti kysele tyokavereidensa kuulumisia, vaan pyrkii omalla asenteellaan
auttamaan tyoyhteis6aan. Muut tutkittavat alaiset pitivat hyvinkin tarkeana sita, etta

he tietavat, miten heidan tydkavereillaan menee tyon ulkopuolella.

Sekin ehkd enemmdn luo sité yhteiséllisyyden tunnetta, kun ndkee va-
paa-ajallakin toisia. (A3)

Vain kaksi tutkittavista piti yhteisollisyytta itsensa toteuttamisena. Itsensa toteutta-
minen tuli eniten esille siina, ettad pystyy olemaan oma itsensa tyoyhteisossa. Tutkit-
tavat alaiset esittivat, etta tuomalla esille ja olemalla oma persoonansa he viihtyvat
paremmin tyOyhteisdssaan, ja pystyvat ottamaan muut huomioon. Alainen 4 piti tar-
kedna sita, ettd han pystyy keskustelemaan asiakkaiden kanssa huolettomasti. Ylla-
tyksellisesti alainen 4 koki taman kommunikoinnin asiakkaiden kanssa itsensa toteut-

tamisena, koska se tuotti hanelle iloa.

--olemalla osa sitd meidén porukkaa omana persoonanani ja ottamalla
muut huomioon. (A5)

Asiakkaat kun ovat iloisia, niin se tarttuu. On kiva keskustella eri ihmis-
ten kanssa ja vaikuttaa siihen heiddn oloonsa. (A4)

Yhteisollisyys alaistaitona tuottaa toiseksi eniten tyén merkityksellisyytta hyvan tuot-
tamisen kautta. Yllatyksellisesti hyvan tuottamisen tunne syntyi enemman kollegoi-

den kuin asiakkaiden kanssa, vaikka asiakkaiden onnellistaminen oli tarkeédssa roo-



42
lissa. Nelja viidesta alaisesta sanoi auttavansa tyokavereita oma-aloitteisesti ja aktiivi-
sesti. Tydkaverin auttaminen nahtiin tarkeimpana yhteisollisyyden ilmentymana. Tut-
kittavat alaiset mainitsivat sen moneen kertaan haastatteluaineistossa. Alainen 2
nosti esille, etta tydkaverin ajatteleminen ja huomioon ottaminen tuottaa hanellekin

iloa.

--jos on jokin tilanne, mikd minun mielestd voitas tehdéd paremmin niin
mind sanon sen, koska se véhentdd sitd tyétaakkaa myds muiltakin.
(A4)

--ettei siirrd toisen niskoille semmosia asioita, mitd pystyy ite tekemddn.
(A1)

No tietysti silleen, ettd koittaa aina auttaa kollegoita. Paljonhan me
péhkdilléén tuossa yhdessd. (A2)

Hyvan tuottaminen luo tunnetta tyon merkityksellisyydesta pientenkin tekojen
kautta. Tutkittavat alaiset kayttivat esimerkkina yhteistyota kaikkien osastojen
kanssa, jonka nahtiin olevan tarkeaa vastaanottovirkailijan tydssa. Alainen 3 esitti,
ettd hanen tyotaan ei voi tehds, jos ei tule kaikkien ihmisten kanssa toimeen. Tutkit-
tavien alaisten mukaan hyvan tuottaminen on merkittavasti yhteydessa siihen, etta
tyokaverin tyokuorma vahenisi, vaikka joutuisi itse tekemadan vahan enemman. Sa-
malla tavoin kuin kuulumisten kysyminen tuottaa arvokkuutta tyolle, se myos tuottaa
hyvaa koko tydyhteisélle. Alaisen 5 mielesta kiinnostus tyokavereiden hyvinvointia

kohtaan osoittaa valittdmista ja luo hyvan olon tunnetta toiselle ihmiselle.

Omassa tydssdni tdytyy tulla toimeen kaikkien ihmisten kanssa. Erilais-
ten ihmisten. (A3)

Jos on aikaa, tartun muihin tydpisteisiin ja teen sieltd asioita. Se voi hel-
pottaa muita ja seuraavia tyontekijoitd ja vihentdd heiltd sitd tyokuor-
maa. (A4)

Esim. auttamalla iltavuoron valmisteluissa, ettd on tehnyt mahdollisim-
man paljon, mitd onkaan voinut tehdé auttaakses sitd toista. (A2)
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On kiinnostunut, jos néikee, ettd toisella on jotakin tai vaikka védsyneen
olonen. (Kysyy), etté mikd sulla on tai tartteetko tdnddn enemmdn toi-
mistossa aikaa. Koittaa tavallaan havainnoida ei pelkdstdén asiakkaita,
vaan myods sitd ty6ympdrist60, ettd kaikilla ois hyvd olla sielld ja viihtyis
tydssddn. (A5)

Vaikka tydkavereista huolehtiminen ja auttaminen nousivat tutkimuksessa enemman
esille, tutkittavat alaiset mainitsivat myos asiakkaiden kanssa tekemisissa olemisen
tuottavan heille iloa. Varsinkin alainen 4 ja 5 painottivat, miten onnistuneet asiakas-

kohtaamiset ovat merkittavia heille.

Ammattimaisuus

Ammattimaisuus-teeman alle keraantyi asioita ammattitaidosta oman tyoéroolin ym-
martamiseen. Jokainen tutkittava alainen piti ammattitaitoa tiettyna tapana tehda
toita, joka useimmin ilmenee vastuullisuutena ja ongelmanratkaisukykyna. Alainen 4
jopa kertoi tyonsa olevan merkityksellista silloin, kun han saa vastuuta. Ammattimai-
suuteen kuului tutkittavien mielestda myods auktoriteetin alaisena toimiminen. Yllatyk-
sellisesti tutkimustulosten pohjalta nousi esille, ettda ammattimaisuus tuottaa eniten

tyon merkityksellisyytta alaisten joukossa.

--miten tekee tehtdvénsd. Antaa omaa panostansa sinne téihin. (A4)

Sillon kun sd oot sinut siind alaisena. Sulla on esimiehid ja vuoropddilli-
kéitd siind ja otat vastaan ohjeita muualta, niin ne vaikuttaa siiné
tybssd toimimiseen. (A5)

Ammattitaidolle oli olennaista, ettd on oikea asenne tyota kohtaan. Alainen 2 esitti,
ettd ilman ammattimaisuuden tuomaa positiivista asennetta luistaa paljon helpom-
min asetetuista tyotehtavista tai tydyhteison yhteisistd tavoitteista. Nelja viidesta
alaisesta piti tarkeana, etta jokainen tyontekija osaa tehda tehtavansa oikein. Alainen
4 sanoi, etta jos jonkun ammattiosaamisen kehittamisesta ei osata puhua, tyoyhteiso

voi karsia.

Ammattimaisuuteen luokiteltiin kuuluvan myos tyopaikan tarkoituksen ymmartami-

nen. Kun tutkittavilta alaisilta kysyttiin, mika on heidan tyopaikkansa tarkoitus, vain
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kolme viidesta alaisesta osasi vastata kysymykseen kattavasti. Jokainen tutkittava
alainen piti kuitenkin tarkeana sita, etta kaikki tyoyhteisOssa tietavat, mitka ovat tyo-
paikan tavoitteet ja arvot. Alainen 4 esitti, ettd esimiehen puolelta tulevat odotukset
tai niiden puute voivat vaikuttaa merkittavasti tydyhteison toimintaan ja koettuun

tyon merkityksellisyyteen.

Meilld ei oo silleen hirveen suorat odotukset millekddn. Véhén joutuu
tekemddn tuolla téissé kaikkee. Kun ei oo sitd pomoa, niin vdlilld on vé-
hdn vaikeeta, kun joutuu ite tekemddn niitd raameja. (A4)

Kun tutkittavilta oli kysytty, mika heidan tyopaikkansa tarkoitus on, haluttiin selvit-
taa, minka he nakivat olevan oman tyonsa tarkoitus. Jokainen alainen vastasi teke-
vansa tyota asiakkaiden takia. Heidan tyonsa tarkoitus ja arvo tuli tyytyvaisista asiak-
kaista ja onnistuneista asiakaspalvelutilanteista. Alainen 4 jopa esitti, etta ty6ta ei voi

kokea merkitykselliseksi ja arvokkaaksi, jos ei nde sen tarvetta tai tarkoitusta.

Loppupeleisséd varmaankin tyytyvdinen asiakas. (A1)

--onnistunut asiakaspalvelutilanne. (A2)

Ja sit ehkd se asiakaspalveluala, asiakkaitten takia. (A3)

Tommoset pienet asiat on kylld tosi kivoja. On tosi kivaa, jos saa jotakin
kontaktia. (A4)

Md teen mun tyétd, jotta md voin tehdd meiddn vieraat onnelliseks.
(A5)

Sopeutuminen nopeasti muuttuviin tilanteisiin ja uusien tehokkaampien toimintata-
pojen kehittdminen nahtiin tarkedna alaistaitona. Neljalle viidesta alaisesta tyolle toi
arvokkuutta ndhda tyonjalki valittdmasti jossain. Hieman vanhemmille tutkittaville
alaisille tyosta saatu kokemus oli ammattitaidon kannalta tarkeampaa kuin nuorem-
paa sukupolvea oleville. Vanhemmat alaiset kokivat, ettd tydkokemus antaa koulu-
tusta paremman pohjan alais- ja ammattitaidoille. Seka nuoret ettd vanhemmat alai-

set olivat kuitenkin sitda mieltd, ettd perehdytys tydohon on valttamaton, jotta esimies-



45
ten haluama ammattitaito saavutettaisiin. Alaisen 5 mielestd perehdytys on myos yh-
teydessa tyossa jaksamiseen, koska perehdytyksessa tulisi tulla ilmi tyopaikan tavoit-
teet ja arvot, joita ilman tyontekijan on vaikea tehda toita tyopaikan haluamalla ta-
valla. Ammattimaisuus tuottaa alaisten joukossa eniten tyon merkityksellisyytta ar-

vokkuuden kautta.

Oman persoonan yhdistaminen ammattitaitoon on kolmelle viidesta alaisesta itsensa
toteuttamista ja tuottaa merkityksellisyytta heidan tyolleen. Alainen 3, 4 ja 5 pitivat
hyvin tarkeana sitd, etta he saavat olla oma itsensa tyopaikallaan. He kokivat, etta
kun he saavat tuoda oman persoonansa esiin asiakaspalvelutilanteet ovat paljon ren-

nompia ja tulevat luonnollisesti.

Nimenomaan persoonana, kun saa olla oma persoonansa. Asiakkaille
saa olla oma ittensd. Ei tarvii olla virallinen ja ténkké--. (A4)

Tyé on silloin tosi rentoo ja tulee niin luonnollisesti se oma jutustelu ja
oleminen. (A5)

Alainen 1 ja 2 esittivat yllatyksellisesti, etta oma-aloitteisuus tuottaa heille tunteen
itsensa toteuttamisesta. Tekemalla tehtavia oma-aloitteisesti tulee vapauden tunne,
jonka myos alainen 4 ja 5 mainitsivat. Tyossa oleva vapaus oli neljalle viidesta alai-
sesta tarkeda. Vapauden kerrottiin tuottavan iloa ja merkityksellisyytta tyolle. Esi-
merkiksi alainen 5 sanoi, ettd kun han saa vapaat kdadet toimia tydssaan, han pystyy
itse luomaan oman tydskentelymallinsa, jonka kautta han pystyy toteuttamaan itse-

aan.

Ettei aina odota toiselta ihmiseltd, ettd tee sitd tee tétd, vaan tekee
omasta aloitteesta. (A1)

Ei odota, ettd joku tulee sanomaan, ettd tee tdmd homma. (A2)

Vapaus. (A4)

Sielld kun sd pddset toimimaan vapaasti, niin sé rakennat sitd omaa
tyoskentelymallii, miké vaikuttaa ehdottomasti siihen tyén merkityksel-
lisyyteen. (A5)
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Kaksi viidesta alaisesta kokivat, etta he eivat padse toteuttamaan itsedan kovin hyvin
tyopaikallaan ammattitaidon kautta. Toisaalta he eivat myoskaan kokeneet sen ole-
van tyonsa kannalta kovinkaan tarkeda. Samoin kuin arvokkuuden kohdalla, myds
ammattitaito tuottaa itsensa toteuttamisen kautta enemman tyon merkitykselli-
syytta nuoremmilla alaisilla. Alaiset 3, 4 ja 5 painottivat sitd, miten tarkeaa heille on

saada olla luova tyopaikallaan.

Saa olla niin paljon vastuussa ja joutuu tekemddn pddtoksid. (A4)

Tydssd saa olla luova, mikd on tosi térkeetd mulle ihan vapaa-ajallakin.
(A5)

--mdkin yleensé otan muistiinpanoja, jos pdivilld on sattunut jotain
mistd ei oo lippulappusia. (A3)

Ammattitaidon yhteydessa hyvan tuottamiseen tyon merkityksellisyyden ldhteena,
on paljon samoja piirteita yhteiséllisyyden kanssa. Yhteisollisyydesta poiketen am-
mattitaidolla tuotettu hyvda on enemman yhteydessa asiakkaisiin kuin tyokavereihin.
Alainen 1 esitti, etta kaikkien tyontekijoiden tulee tehda tasapuolisesti toita, vaikka
tehtava ei olisikaan mieluinen. Ammattimaisuuden kautta tuleva hyvdn tuottaminen
itselle tulee tutkittavien alaisten mukaan onnistumisen tunteesta. Alaiselle 1 ja 2 oli

erityisen tarkeda, ettd he paasevat tekemaan parhaansa tyossaan.

Kylldhdn se jokaisen mieltd ldmmittddi, jos tietdd, ettd toinen ei laisko-
tellut. -- Et vdlttdmdttd ei oo ollu pakko tehd jotakin, mut on tehny sen,
niin ainakin mulle tulee semmonen onnistumisen tunne. (A2)

Vuorovaikutustaidot

Kaikki tutkittavat alaiset pitivat vuorovaikutustaitoja yhtena tarkeimmista alaistai-
doista, vaikka tdma ei nakynyt kovin suuresti tutkimustuloksissa. Alainen 2 nosti esille
osastojen valisen yhteistyon, joka vaatii molemmilta osapuolilta vuorovaikutustai-
toja, jotta oikea viesti padasee oikealla tavalla perille. Vuorovaikutustaidot vaikuttavat
alaisen 4 mielesta yleiseen ilmapiiriin. Kaikki tutkittavat alaiset pitivat viestinnan

osuutta vuorovaikutustaidoista merkityksellisend. Alainen 2 esitti, etta vuorovaiku-
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tustaitoihin kuuluu myos kiinnostus ja reagointi siihen, mita toinen sanoo. Kolme vii-
desta alaisesta mainitsi, etta asiakkaiden kanssa juttelu ja vuorovaikutuksessa olemi-
nen tuo iloa heidan tyolleen. Yllatyksellisesti vuorovaikutustaidot eivat tutkimustu-
losten perusteella tuota kovinkaan paljon tyén merkityksellisyytta arvokkuuden

kautta.

Ja siitd, ettd jos toiselle jotakin sanoo, niin onko se kiinnostunut siitd.
Rupeaako hdn tekemddin sitd vai onko hdn ns. hélld vdlid. (A2)

Vain kolme viidesta alaisesta koki, ettd he paasevat vuorovaikutustaitojen kautta to-
teuttamaan itsedan tyossaan. Tutkimuksessa kuitenkin nousi esille taas omana itse-
ndan toimiminen. Vuorovaikutuksessa muiden ihmisten kanssa oma persoona voi
tulla esille esimerkiksi murteella puhumisesta, mutta myds aidosta valittamisesta

toista kohtaan.

--olemalla oma itseni tuossa respassa. (A3)

Alainen 4 esitti, etta asiakkaidenkin puolelta tuleva vuorovaikutus vaikuttaa hanen
omiin vuorovaikutustaitoihinsa. Kun toinen ihminen on selvasti iloinen, se tarttuu
helpommin myds itselleen. Vanhemmat alaiset eivat maininneet vuorovaikutustaito-
jen olevan heille milldan tavalla itsensa toteuttamista tai sita kautta tuottavan tyon
merkityksellisyytta. Alainen 2 esitti, etta joskus viesti ei mene oikealla tavalla perille,
vaikka sen olisikin sanonut alun perin hyvalla. Tutkittavien mukaan vuorovaikutustai-
dot asettavat pohjan jokaiselle tilanteelle ja ilman niita ei pysty toimimaan asiakas-
palvelutydssa. Alaisen 3 mielesta vuorovaikutustaidot auttavat myds toimimaan eri-

laisten ihmisten kanssa.

--mutta joskus se menee hatelikkoon, vaikka olisikin hyvdllé sanonut.
(A3)

Kehittaminen ja tavoitteet

Vain kolme viidesta alaisesta koki, ettd itsensa kehittaminen ja tavoitteet alaistaitona

lisda arvokkuutta heidan tyéhonsa. Tutkimustuloksien mukaan itsensa kehittaminen
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oli huomattavasti tarkeampaa nuoremmille alaisille kuin vanhemmille. Tutkimuksen
nuoremmat alaiset halusivat enemman edeta tydssaan ja kehittda omia taitojaan
kuin vanhemmat. Nuoremmat alaiset kokivat myos koulutuksen olevan suuremmassa

yhteydessa heidan alaistaitoihinsa.

--tdd koulutus kulkee kylld aika hyvin kéisikédessd tyon kanssa. Mité
enemmdn tekee téitd, niin siti enemmdn ymmdirtdd nditd asioita, mitd
me kdydddn ja opitaan tddlld (koulussa). Toisin pdin sitten saatu teo-
riaosaaminen tukee tydskentelyd ja tuo sitd syvempdié ymmdrrysta sii-
hen. (A4)

Kolme viidesta alaisesta esitti ylenemisen vastuullisempiin tyétehtaviin olevan heille
tarkeaa. Koska alainen 4 ei nae tyopaikallaan olevan suurta tulevaisuutta, han ei ha-
lua kehittaa sita niin paljon. Alainen 5 esitti, kun on kiinnostunut tyostaan ja haluaa

kehittaa sita ja itsedan, toteuttaa tyota keskimaaraista paremmin. Kiinnostus itsensa

kehittamista kohtaan on alaisen 1 mielesta tyon merkityksellisyytta.

Sillon kun sd oot sitoutunu ty6hds, tyo tuntuu merkitykselliselté ja téir-
keeltd. Niin sillon sd toteutat sitd keskimdiéirin paremmin kuin tyétd,
milld sd et nde mitddn sellaista tulevaisuutta. (A5)

Kehittdminen ja tavoitteet oli ainoa alaisten tutkimustuloksista noussut teema, joka
tuotti eniten tyon merkityksellisyytta itsensa toteuttamisen kautta. Jokainen tutkit-
tava alainen koki, ettd he paasevat toteuttamaan itsedan uuden oppimisen ja itsensa
kehittamisen avulla. Kaikki tutkittavat alaiset halusivat kehittaa itseaan aktiivisesti ja
innostuivat uusista tyotehtavista. Asiakaspalvelutaitojen kehittdminen muiden taito-

jen ohella oli myos tarkeaa neljalle viidesta alaisesta.

Tottakai tdmd kun oppii, oli se sitten koneista tai jollakin tavalla eri kie-
lelld jotakin hommaa. (A1)

Mulle on ainakin se, jos on uusia tyétehtdvid. (A2)

--md pyyddn nykyddn lisdé téitd ja mahdollisuuksia kehittdd itteeni.
(A3)

--et vois edetd. (A4)
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Aktiivisesti (kehitdn itsedni) tietysti, koska meilld on hirveen laajat kaikki
osaamisalueet. (A5)

Jokainen alainen piti tarkeana sita, etta etsii oma-aloitteisesti tietoa asioista, mitka
voisivat kehittda koko tyoyhteis6a. Alainen 5 esitti tiedon ja vastuun jakamisen myos
parantavan hanen omaa suoritustaan, koska ne voivat vieda hanelta itseltaan tyo-
taakkaa pois. Tiedon jakaminen muille koettiin olevan itsensa toteuttamista, koska
sen avulla pystyy kehittdamaan muiden lisaksi itsedaan. Haasteelliset tydtehtavat olivat
alaisen 3 mielesta hanelle hyvin tarkeita. Haasteelliset tyotehtavat vaativat ongel-
manratkaisua ja uuden oppimista, minka alainen 3 koki olevan hanelle itsensa toteut-

tamista. Alainen 3 oli kuitenkin ainoa tutkittavista alaisista, joka oli tata mielta.

Yllatyksellisesti vain yksi tutkittavista alaisista mainitsi palautteen lisdavan arvoa ha-
nen tyodlleen. Alainen 5 jopa koki palautteenvastaanottamisen olevan hanelle joskus
haasteellista. Kaikki tutkittavista alaisista kuitenkin nakivat palautteen saamisen tar-
kedna kehittymisen kannalta. Palautteen arvossa oli huomattava ero vanhempien ja
nuorempien alaisten valilla. Nuoremmat alaiset kertoivat kysyvansa aktiivisesti pa-
lautetta kehittydkseen, kun taas vanhemmat alaiset sanoivat vain vastaanottavansa
palautetta hyvin. Alainen 3 ja 5 kertoivat haluavansa saannollisesti palautetta, jotta
he voisivat kehittaa itsedan. Heidan mielestaan on tarkeaa tuoda esille asioita tyonte-

kijoissa, mita nama pystyisivat parantamaan.

Mad kuuntelen ja haluan just sitd rakentavaakin palautetta, ettd mité
voisin tehdd toisin. Se on mun mielestd térkeetd téissd tydssd, ettd pys-
tyy kehittymddn. (A3)

Se, miké mun suurin haaste on, ehkd jakaa sitd vastuuta, koska md mie-
lelléini piddin sitd itselléni. Kun md siitd pystyisin hellittéé enemmdn, niin
md pystyisin parantamaan omaa suoriutumistani. (A5)

Yllatyksellisesti tutkittavat alaiset eivat kokeneet, ettd palautteenantaminen ja -vas-
taanottaminen heidan puoleltaan vaikuttaisi suoraan heidan kokemaansa tyén mer-
kityksellisyyteen. Silld voidaan tutkittavien alaisten mielesta kuitenkin vaikuttaa mui-
den kokemaan tyon merkityksellisyyteen. Kehittamisen ja tavoitteiden taidot nahtiin
tuottavan eniten hyvaa palautteen kautta. Palautteen antamisella néhtiin olevan yh-

teys koko tyoyhteis6on, koska sen avulla jokainen henkil6 tekee tyotehtavat kaikkia
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suosivalla tavalla. Alainen 4 ja 5 olivat sitd mieltd, ettd hyvat palautteet motivoivat

kehittamaan itsedaan viela enemman, jotta tulevaisuudessakin saisi hyvaa palautetta.

Nuoremmat alaiset kokivat, etta koulutuksen ja koulutuksien kautta opituilla asioilla
voi auttaa helpommin tyokavereita. Esimerkiksi alainen 3 kertoi aina valittavansa op-
pimansa uudet asiat eteenpain, jotta opittu tieto ja taito tulisi kaikkien kayttéon. Toi-
sin kuin alainen 3, nuorempi alainen 4 ei vield nde tarkedna muiden kehittamista.
Alainen 4 esitti, etta tyokokemuksen maara voi vaikuttaa valmiuteen antaa pa-

lautetta toisille.

--kerron ja jaan eteenpdin tietoo, ja ndytdn. (A3)

Neuvon ja jaan sitd omaa kokemusta ja osaamista muille, jotta muut
pdrjdis sitten paremmin. (A5)

--niin mind luotan enemmdn siihen, ettd minua kehitetddn kuin, ettd
mind kehittdisin heitd vield. (A4)

Motivaatio

Tutkittavien alaisten mukaan motivaatio vaikuttaa suoraan tyonlaatuun. Alainen 2
kertoi, kun han tuntee kaiken menevan vaarin, han ei koe olevansa kovin motivoitu-
nut. Alainen 1 esitti, ettd motivaation puute saa suorittamaan tyoétehtavia pienem-
malla tehokkuudella. Alaisen 1 mielesta kyse voi olla my&s kiinnostuksen puutteesta.
Jokaisen tutkittavan alaisen mielestd mielenkiinto tyota kohtaan on merkittavaa,
jotta he nakevat oman tyonsa tarkoituksen ja jaksavat tehda tyotaan. Motivaatio on

heiddan mielestdan suoraan yhteydessa tydssa jaksamiseen.

--jos motivaatiota ei ole, niin haluaa varmaankin mennd sieltd, mistd
aita on matalin. (A1)

Itteeni kun aattelen, niin jos ei ois motivaatiota tulla téihin ja olla téissd,
niin mun asiakaspalvelutaitokin kdrsis siind. Ja tdd tyé ja tyoyhteisékin
kérsis. (A3)

Just semmonen liukuhihnatyé, siitd ei tule mitéén mielenkiintoa—. (A4)
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Alainen 5 esitti, ettd motivaatio on itsestdan lahtoinen tekija, minka vuoksi siihen
pystyy itse vaikuttamaan eniten. Alainen 2 koki, etta kun han tuntee onnistuneensa
tydssdan, hanen motivaationsa ja tunne itsensa toteuttamisesta kasvaa. Saman alai-
sen mielesta motivaatio ajaa hanet tekemaan tyénsa mahdollisimman hyvin. Kun

taas, motivaatio saa alaisen 1 haluamaan kehittaa itsedaan ja oppimaan uutta.

--onhan se tietysti itsellekin semmonen onnistumisen tunne, jos kaikki
on mennyt hyvin. (A2)

Niin ja se motivaatio varmaan just ajaa siihen, ettd haluaa kehittyd ja
oppia. (A1)

Jokaisen tutkittavan alaisen mielesta motivaatio hyvan tuottamisen kautta nakyy
siind, ettei laiskottele tdissa ja tekee sovitut tyotehtavat. Alainen 2 esitti, etta silloin
kun on motivoitunut tyotaan kohtaan, on helpompi auttaa muita tyokavereita moti-
voitumaan ja tekemaan tyotaan paremmin. Tutkittavat alaiset esittivat, etta motivaa-
tio vaikuttaa valillisesti jokaiseen alaistaitoon, koska kiinnostus ty6ta kohtaan saa pa-

rantamaan omaa suoritustaan ja tekemaan parhaansa.

Kun tykkdd siitd, mitd tekee, niin kaikki on hyvin. (A1)

--tunnet, ettd teet jotakin millé on vdlid, ettei se oo pelkkdd liukuhihna
tyotd. (A4)

Luottamus

Vaikka jokainen tutkittava alainen kertoi, etta he haluavat tulla ensisijaisesti luote-
tuksi, yllatyksellisesti nelja viidesta alaisesta puhui eniten siitd, miten he haluavat
luottaa tyokavereidensa tekevan kaikki pyydetyt tehtavat. Muiden luottamus tai sen
puute vaikuttaa alaisen 4 mielesta siihen, miten han toimii tyopaikallaan. Vain kolme

viidesta alaisesta piti luottamusta erittdin tarkeana.

Sua ei pidettdis luotettavana (vaikuttaa negatiivisesti) —. (A4)

Sellanen, ettd sun pddtdksenteko kykyyn luotetaan, on tosi motivoivaa.
(A5)
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Kukaan tutkittavista alaisista ei kokenut, ettd he pdasevat toteuttamaan itsedan luot-
tamuksen kautta. Kaksi viidesta alaisesta kuitenkin koki luottamuksen tuottavan hy-
vaa koko tydyhteisdon ja itselleen. Naille kahdelle alaiselle oli merkittavaa, etta he
itse pystyvat luottamaan siihen, etta muut tekevat valilla yli vaadittujen odotusten.

Heille oli myos tarkeaa, ettd muut tyokaverit luottavat heidan tekevan tyonsa.

Emotionaalinen alykkyys

Tutkittavilta alaisilta kysyttiin ensimmaisena, mita heille tulee mieleen termista emo-
tionaalinen alykkyys. Nelja viidesta alaisesta osasi vastata kysymykseen suoraan,
mutta yhdelle taytyi selittda, mita se tarkoittaa. Kyseiset nelja alaista kertoivat, etta
heiddan mielestddan emotionaalinen alykkyys tarkoittaa, ettd osaa ottaa huomioon
muiden tunteet tydpaikalla ja samaistumaan toisen henkilon tilanteeseen. Jokainen
alainen koki emotionaalisen alykkyyden olevan tarkeaa heidan tydssaan. Tutkittavien
alaisten mielesta ihmistuntemus on merkittavassa roolissa heidan tyéssaan. Alainen
5 esitti my0s, etta jokaiseen tilanteeseen on osattava sopeutua, vaikka oma mielipide
asiasta olisikin erilainen. Emotionaaliseen adlykkyyteen kuuluu myds tutkittavien alais-
ten mielesta itsetuntemus. Alainen 4 esitti, etta han haluaisi kokeilla jotakin muuta
tyopaikkaa, koska hdanen nykyisessa tyopaikassaan kaikki on jo tuttua. Samalla tavoin
kuin itsensa kehittaminen osoittaa itsetuntemusta, myos rajojensa tunteminen osoit-
taa sita. Esimerkiksi alainen 5 esitti, ettd han jo nyt tietda, ettei halua hotellipaalli-

koksi.

Alainen 4 esitti, etta liika samaistuminen toiseen ihmiseen ja tdman tilanteeseen voi
vieda itseltddnkin iloa tyosta. Kolme neljasta tutkittavasta alaisesta mainitsivat sa-
man asian. Samaistuminen voi my0s vieda iloa omana itsendan olemisesta, mika oli
tarkeaa tutkittaville alaisille. Tutkittavien alaisten mukaan itsensa toteuttamisen
tunne emotionaalisen dlykkyyden kautta tulee silloin, kun tiedostaa mihin itse kyke-
nee ja tekee parhaansa sen saavuttamiseksi. Kuitenkin vain kolme viidesta alaisesta
kertoi toteuttavansa itsedan talla tavoin. Yllatyksellisesti tutkimustuloksissa ei naky-

nyt eroja vanhempien ja nuorempien alaisten valilld kyseisessa asiassa.
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Haluaisin mennd tyé harjoitteluun jonnekin muualle, koska tossa on
aika paljon néhty ja kaikki on tuttua. (A4)

Sitten se tuo sitd iloa ja positiivisuutta siihen, ettei tarvii esittdd ole-
vansa joku muu. (A4)

Se, ettd saa toisen ihmisen onnelliseksi olemalla pelkdstddn sind, on
ihan huippu juttu. (A5)

Jokainen alainen nosti esille itsensa johtamisen emotionaalisen dlykkyyden teeman
kohdalla. Alainen 1 esitti, etta oma-aloitteisuus osoittaa itsensa johtamista. Hanen
mielestdan ei tule odottaa ohjeita, vaan tehda oma-aloitteisesti niin paljon kuin pys-
tyy. Alainen 2 nosti esille muiden auttamisen olevan hanelle itsensa johtamista. Tie-
dostus, ettd omalla toiminnalla voidaan vaikuttaa toisen ihmisen oloon, on alaisen 4
ja 5 mielesta tarkeaa. Alainen 4 ja 5 kokivat taman olevan heille itsensa toteutta-

mista.

Meilld saa olla oma persoona. Omana persoonana md pystyn olee se
hauska mind, mikd md oon. (A5)

Yllatyksellisesti tutkimustulosten mukaan emotionaalinen alykkyys tuottaa eniten
tyon merkityksellisyytta hyvan tuottamisen kautta. Jokaisen tutkittavan alaisen mie-
lesta on tarkeaa aina ajatella toiminnassaan tyOkavereitaan, koska tyokavereiden hy-
vinvointi vaikuttaa koko tydyhteis6on. Tutkittavien alaisten mukaan tunnealy helpot-

taa toisen huomioimista ja tilanteeseen tarttumista.

Semmonen, ettd ottaa kaikki ihmiset huomioon, koska kaikki on oman-
laatusiaan. Kaikkien kanssa ei ole pakko olla ystévd, mutta kaikkien
kanssa on tultava toimeen. (A2)

Meité on moneen menoon. Mutta silleen pitdd tdissé osata sulautua,
ettd tulee se hyvd yhteistyé. (A1)

Tyohyvinvointi

Alainen 3 nosti esille, etta tyossa jaksamisen kannalta tydergonomian tulee olla kun-

nossa. Kun tyopaikalla on fyysisesti hyva tehda t6ita, mielikin jaksaa pysya hereilla.
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Alainen 3 esitti my0s, ettd tydergonomiasta huolehtiminen osoittaa, etta tyonantaja-
kin valittaa alaisistaan. Jokainen alainen piti tyohyvinvoinnin kannalta tarkeana sita,
ettd tyoyhteiso on avoin ja sielld pystytdan keskustelemaan henkildkohtaisista asi-
oista. Alainen 2 ja 3 esittivat, ettd on tarkeaa osata erottaa itsessaan raja tydominan ja
vapaa-ajanminan valilla. Alainen 3 esitti, etta tyopaikalla sattuneet uhkaavat tilanteet
vaativat omalla tavallaan selviytymista. Stressinhallinta on tutkittavien alaisten mie-

lesta paljon kiinni itsestaan ja itsensa tuntemisesta.

Minun mielestd, jos tyoasiasta sanotaan, niin sehén on tydasia, ettd se
ei ole kenellekddin henkilékohtaista. (A2)

Jos on paljon uhkaavia tilanteita, niin mielentilannekin vaikuttaa. (A3)

Alaiset 1 ja 5 olivat ainoat, jotka kokivat padsevansa toteuttamaan itsedaan tyohyvin-
voinnin kautta. Alaiselle 1 poisti stressia, kun han on tarpeeksi perehtynyt tydhénsa
ja paasee tekemaan sita niin hyvin kuin osaa. Alainen 5 taas koki, etta liikunnan

avulla han saa nollattua paansa ja lisattya itseensa positiivista energiaa.

Nelja viidesta alaisesta kertoi, etta he pyrkivat lisdamaan tyéyhteison hyvinvointia,
kyselemalla yksittdisten tydkavereiden kuulumisia. Kolme viidesta alaisesta jopa mai-
nitsi, etta taukojen pitaminen tyopaivan aikana on heille tarkeaa, koska sen aikana
pystyy hieman saamaan lisda energiaa. Ty6ssa viihtyminen ei tutkittavien alaisten
mielestd merkitse pelkdstaan, etta tulee toimeen tyokavereiden kanssa. Se merkitsee
myo0s, etta tyopaikalla on fyysisesti hyva olla. Tutkittavat alaiset nostivat esille seka

psyykkisen etta fyysisen tyohyvinvoinnin.

Koetetaan ainakin jollekin sanoo, jos ne monta tuntia tuossa tiskilld ollu,
ettd voisi vaikka pitéd pienen tauoan tai kéydd kahvilla. Jotakin tém-
mdéstd. (A2)

Sitoutuminen

Viisi viidesta alaisesta linkittivat tydohon sitoutumisen motivaatioon ja kiinnostukseen.
Alainen 1, 2 ja 3 esittivat, etta sitoutuminen vaikuttaa ammattimaisuuteen ja siihen,

milld tavoin tyontekija suhtautuu asioihin. Kaksi viidesta alaisesta kokivat tarkeana
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sitoutumisen tydpaikan arvoihin ja tyoyhteisoon. Alaisen 3 mielestd on tarkeaa osata
kunnioittaa tyopaikan asettamia arvoja, silla niiden avulla jokainen padasee tuomaan

esille parhaan potentiaalinsa.

Md oon ihan sataprosenttisen varma, jos joku ei tule hyvillé mielin téi-
hin tai ei tykkdd tyéstddn, niin se kylld nékyy. (A1)

Helposti luistaa sit tyétehtdvistd, jos on ihan semmonen hdllé vdlié. (A2)

M uskon téhdn meiddn yhteiséén ja ndihin arvoihin. (A3)

Kolme viidesta alaisesta nostivat esille, miten merkittava tydyhteisé on heidan oman

sitoutumisensa kannalta. Alainen 4 mainitsi, ettd toisten sitoutuminen vaikuttaa valil-
lisesti hdanen omaansa. Kun ndkee, etta toiset eivat panosta tydhonsa yhta paljon voi

ajatella, miksi itse panostaisi enemman. Alainen 2 esitti, etta jos ei ole jollakin tavalla

sitoutunut tyohonsa ei myoskaan halua auttaa tyokavereitaan kovinkaan paljon. YIIa-
tyksellisesti sitoutuminen kuitenkin tuotti luottamuksen kanssa hyvan tuottamisen

kautta vahiten tyon merkityksellisyytta.

Yhteenveto

Tutkittavilta alaisilta kysyttiin viimeisena haastattelukysymyksend, kokevatko he tiet-
tyjen alaistaitojen vaikuttavan positiivisesti tai negatiivisesti tyon merkityksellisyy-
teen. Talla kysymyksella pyrittiin tekemaan yhteenveto haastattelusta. Kuviot 2 ja 3
havainnollistavat tutkittavien vastauksia tahan kysymykseen. Kuviot on myds laadittu
kuvaamaan sitd, kuinka monta kertaa tietty alaistaito tuli esille haastatteluaineistossa
tyon merkityksellisyyden yhteydessa. Kuviot havainnollistavat hyvin niita alaistaitoja,
jotka tuottavat (ks. kuvio 2) tai eivat tuota (ks. kuvio 3) eniten tyon merkityksellisyy-

den tunnetta alaisten joukossa.
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Kuvio 2. Alaistaitoja, jotka tuottavat tydn merkityksellisyyden tunnetta

Yllatyksellisesti ammattimaisuus tuotti tutkittavilla alaisilla eniten tyon merkitykselli-
syytta. Ammattimaisuus tuotti tyon merkityksellisyyttd eniten arvokkuuden tunteen
kautta. Tutkittavat alaiset kokivat, ettd heidan tydssdan on erityisen tarkeda osata
tehda oikein vaaditut tyotehtavat. Tutkittavat alaiset esittivat myos, etta ilman oi-
keaa osaamista ei pysty tuntemaan tyotdaan arvokkaaksi, koska ei koe onnistumisen
tunteita. Kiinnostus tyota ja tydkavereita kohtaan nousi myds esille tutkimustulok-

sissa.

Vaikka yhteisollisyys ei tuottanut tutkittavien alaisten joukossa eniten tyon merkityk-
sellisyyttd, sen koettiin vaikuttavan merkittavasti koko tyoyhteison toimintaan. Var-
sinkin tyokavereiden auttaminen nousi tutkimustuloksissa esille. Omana itsenaan
oleminen nousi esille melkein jokaisen alaistaitoteeman kohdalla, mutta varsinkin yh-
teisollisyyden. Yhteisollisyys oli erityisesti yhteydessa hyvan tuottamiseen. Alaisten
joukossa hyvan tuottaminen kohdistui huomattavasti enemman tyokavereihin kuin

asiakkaisiin.
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Kuvio 3. Alaistaitoja, jotka eivat tuota tyon merkityksellisyyden tunnetta

Tutkittavat alaiset esittivat, ettd ilman kiinnostusta ei voi olla motivaatiota tai sitou-
tunut tyohonsa. Jotta tydsta voisi nauttia, tulee olla kiinnostunut siita ja tyokavereis-
taan. Kiinnostus on yhteydessa itsensa ja muiden kehittamiseen. Itsensa kehittami-
nen oli ainoa alaistaito, joka tuotti eniten tyon merkityksellisyytta itsensa toteuttami-
sen kautta. Tutkittavat alaiset mainitsivat, etta varsinkin uuden oppiminen tuottaa
heilla tydn merkityksellisyyden tunteen. Yllatyksellisesti palautteen antamisella ja
vastaanottamisella ei ollut tutkimustulosten mukaan yhteyksia tydon merkityksellisyy-
teen. Itsetuntemus taas oli tarkedssa roolissa. Tutkimustuloksien mukaan itsensa tun-
teminen voi synnyttda hyvin vahvan itsensa toteuttamisen tunteen, koska on tietoi-
nen omista rajoistaan. Tutkittavat alaiset eivat kuitenkaan tunteneet tyon merkityk-
sellisyytta kovinkaan paljon itsensa toteuttamisen kautta, vaan enemman arvokkuu-

den.

7.2 Esimiestaitojen yhteys tyon merkityksellisyyteen

Yhteisollisyys

Kun tutkittavilta esimiehilta kysyttiin, miten yhteisollisyys ja sosiaaliset taidot nakyvat
heidan jokapaivdisessa tyossaan, jokainen vastasi kuulumisten kysymisen. Tutkitta-

ville esimiehille oli tarkeaa, ettd he tietavat, miten heidan alaisillaan menee ja mita

ndille kuuluu. Tutkittavat esimiehet esittivat oman tyonsa arvokkuuden nousevan,
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kun he ndkevat ja kuulevat alaistensa viihtyvan tyossdan. Tutkittaville esimiehille oli
tarkeda, etta heidan tyopaikallaan vallitsee hyva yhteishenki. Kaikki esimiehet saivat

itse iloa siita, etta heidan alaisensa ovat iloisia.

Varmaankin se, ettd md ndiéin, ettd henkil6kunta on ilonen ja jaksavat
tehdd toitd. Ja ettd itekin on samalla tavalla. (E2)

Kyllé ndd tyékaverit tuo tosi paljon sitd. Kiva kuulla, mitd kukakin on
tehny. Se on tosi antavaa. (E3)

Kun ndmd tyéntekijéit on tosi iloisia ja tyytyvdiisié ja kun mé nddn, ettd
niilléd on hyvd olla. (E4)

Esimiestydssd, ettd sd nddt, kun sun ihmiset onnistuu siiné omassa tyds-
sddn ja nauttii siité, kun ne sitoutuu niihin meiddn yhteisiin tavoitteisiin.
(E5)

Tutkittavat esimiehet esittivat sosiaalisten taitojen tulevan esille varsinkin silloin, kun
he ottavat jokaisen ihmisen huomioon yksiléna ja tasapuolisesti. Esimies 1:n mielesta
on tarkeaa antaa ihmisille tilaisuus vaikuttaa asioihin omalla tavallaan ja tehda paa-
toksia itsendisesti. Tutkittavien esimiesten mielesta on tarkeaa, etta esimies saa alai-
set kokemaan tyonsa jaljen arvokkaaksi ja arvostetuksi. Myds esimies 3 mainitsi, etta
usein konfliktit eri ihmisten valilla syntyvat siitd, ettd ei ymmarra toisten tyon pa-

nosta.

--jos ei sit saa sitd ymmdirrysté tai arvostusta alaisten puolelta, niin se
saattaa vaikuttaa siihen ettei tunne tyétdnsd kovin merkitykselliseksi.
(E1)

--siité tuleekin joskus sitd kritiikkié tuossa vastaanotossa muilta osas-
toilta, kun ne ei ymmdirrd tuota tyén laatua. (E3)

Kaksi viidesta tutkittavasta esimiehesta piti tarkedna vastuun jakamista. He kokivat,
ettd delegoimalla omaa vastuutaan alaisille voi saada nama innostumaan. Sosiaalisiin
taitoihin kuitenkin kuuluu esimies 3:n mukaan tiedostaa, milloin tehtéavia ei voi dele-
goida. Yksi viidesta tutkittavasta esimiehestd mainitsi, ettd omat kiinnostuksen koh-

teet vapaa-ajalla helpottavat sosiaalisia taitoja ja yhteisollisyytta tyopaikalla. Vapaa-
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ajan asiat tuovat esimies 2:n mielesta sisaltod tyohon, koska niistd asioista voi kes-

kustella alaisten ja asiakkaiden kanssa.

Toisaalta se tuo my@s sisdltod tdihin, koska séhén puhut muitten kanssa
niistd uusista asioista, mité sé oot oppinut. (E2)

Muiden kanssa tydskenteleminen lisaa tutkittavien esimiesten tyon iloa. Muiden
kanssa tyoskentelemisessa tulee kuitenkin osata ottaa huomioon, etta ihmiset saat-
tavat olla erilaisissa eldaman tilanteissa. Esimies 3 esitti, etta esimerkiksi yhden alaisen
sairaus voi vaikuttaa koko tyoyhteis06n negatiivisesti. Kaikki riippuu siitd, miten asi-

asta osataan keskustella tai miten siihen reagoidaan.

Musta on ihanaa, ettd siind on sité elémdd, vaikka mad pystyisinkin teke-
mddn yksin téitd, mutta ettd nékee niité tyontekijoitd. (E3)

Se on kivaa, etté oma toimisto on tossa niin Iéhellé omaa tyéryhmdad.
(E5)

Esimies 4 koki erittdin tarkedana sen, etta esimies tulee toimeen kaikkien ihmisten
kanssa. Tutkittavien esimiesten mielesta yksi esimiehen tarkeimmista tehtavista on
ilmapiirin luominen tyopaikalla. Esimies 5 esitti, ettad ilmapiiria ei voi kuitenkaan
luoda hyvaksi, jos sita ei tehda yhteistyossa kaikkien tyoyhteisdssa toimivien kanssa.
Esimies 1 nosti esille, ettd tyoyhteison ilmapiirin tulee olla aina niin hyva, etta siella
uskaltaa esittda kehitysideoita ja olla oma itsensa. Esimies 5 esitti, ettd esimiehen
tyossa tarkeinta on osata johtaa ihmisia. Edella mainitun esimiehen ty6lla on enem-
man merkitysta, kun han padsee olemaan joka padiva tekemisissa muiden ihmisten
kanssa, mutta han esitti sen olevan vaikeinta esimiestydssa. Yhteisollisyys tuotti tut-

kittavilla esimiehillad eniten tyon merkityksellisyytta arvokkuuden kautta.

--luo hyvdd ilmapiirié ympdrilleen. (E5)

Se ei 0o pddasia, ettd toteutetaanko niitd, mutta ilmapiiri on semmo-
nen, ettd saa kokeilla. (E1)

Esimiestydssd se on sekd palkitsevinta ettd raskainta se ihmisten kanssa
tybskentely. (E5)
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Nelja viidesta tutkittavasta esimiehesta koki padsevansa toteuttamaan itsedan yhtei-
sollisyyden kautta. Itsensa toteuttaminen tata kautta on kuitenkin hyvin vahaista tut-
kimustulosten mukaan. Esimies 2:lle oli tarkeaa, ettd hanen ei tarvitse esittaa ole-
vansa jokin muu, vaan han saa itse paattaa, miten han toimii missakin tilanteessa.
Yksi esimies esitti, ettd hdanen tulee osata valilla paastaa irti asioista, jotta hanen alai-
sensa saavat uusia mahdollisuuksia ja tilaisuuksia kehittaa itsedan. Esimies 2:n mie-
lesta sosiaalisissa taidoissa on kyse siitd, ettd pystyy vastavuoroisesti antamaan jota-

kin toiselle.

Mutta myés eleistd ja puheista lukeminen on tdrkeetd ja ilman niitd ei
vois olla tdssd tybssd. (E2)

Vilillé se saattaa tarkoittaa sitd, ettd joutuu ehkd itekin luopumaan jos-
takin, jotta muut saa paremmin tilaa tehdd asioita. (E1)

Ja se, ettd mindikin voin antaa jotakin toiselle, etté se on semmoista vas-
tavuoroista. -- Ja sit kokee sité onnistumista, ettd néikee sen, ettd siitd
oli hyétyd jollekin toiselle. (E2)

Esimies 2 esitti, etta joskus liika alaisten ajatteleminen voi haitata tai hyodyttaa ha-
nen tyotaan. Edellda mainittu esimies kertoi esimerkkina, etta tyévuorolistojen teossa
sosiaaliset taidot voivat auttaa valillisesti. Esimies 3 esitti, ettad esimiehet saattavat
joskus riskeerata oman tydssa jaksamisensa, jotta heidan alaisillaan olisi hyva olla

toissa.

--kun tekee listoja, etté ajattelee ettd ton ois hyvd pdidistd tuohon aikaan
toistd pois ja toi ei voi olla noin monta pdivdd putkeen téissd, koska se
ois ihan loppu, ja se sit ndkyy siind asiakaspalvelussa. (E2)

Tdrkeetd on, ettd md tekisin heidén tyéstddn mahdollisimman helppoa
ja siind ei olis suurempia ongelmia. (E3)

Viéhdn semmosta miehityksen kattomista ja huolehtimista, ettd heilld
on kaikki hyvin tydssddn. (E4)

Tietysti esimiehend mun tehtdvd on luoda ihmisille tyéympdristd, missd
heilld on hyvd tehdd téitd--. (E5)
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Ammattimaisuus

Kaikki tutkittavat esimiehet pitivat tarkeana tyokokemuksen my6ta tullutta uutta
osaamista. Tyokokemuksen nahtiin tukevan ammattiosaamista merkittavasti. Esimies
1 nosti esille, ettd ilman ammattitaitoa han ei pystyisi suoriutumaan tehtavistaan hy-
vin ja kokemaan onnistumisen tunteita. Tutkittavat esimiehet nakivat ammattimai-
suuden kannalta tarkeanad, ettd he myos ymmartavat alaistensa roolin ja sen vaati-
mukset ja odotukset. Vain yksi tutkittavista esimiehista ei ollut varsinaisesti tehnyt
alaistensa ty6ta, mutta hankin koki, etta se auttaisi merkittavasti hanta olemaan pa-

rempi esimies.

Md ymmdrrén, mitéd mun rooli ja ammatti vaatii--. (E1)

Minkdé roolin ottaa milldkin hetkelld. (E2)

--enemmdinkin mun tyékokemuksella syntyy se oma osaaminen. (E4)

Yleisesti, jotta sé voit toimia esimiehend ja olla hyvd esimies, sun todel-
lakin pitéid tietéid, mitd sun alaiset tekee. (E5)

Esimiehen ammattimaisuus ja ammattitaito on esimies 4:n mukaan yhteydessa alais-
ten tyotyytyvaisyyteen. Esimies 5 nosti esille, etta silloin, kun han menettaa kiinnos-
tuksen tyota kohtaan han aikoo lopettaa sen, koska ei halua muiden karsivan omasta

kiinnostuksen ja motivaation puutteesta.

Jos sulla on esimies, joka ei hoida hommiaan kunnolla, niin kyllé se nd-
kyy sitten alaisissa, ettd ne ei oo tyytyvdisid. (E4)

Mad oon itelleni tehnyt selviiksi, ettd siind vaiheessa, kun mulla motivaa-
tio tai kiinnostus loppuu, niin sillon md ihan itsendisesti Iéihden tdsté
tyotehtdvdstd muihin kuvioihin. (E5)

Jokaiselle tutkittavalle esimiehelle oli hyvin selvaa, mika heidan tyépaikkansa tarkoi-

tus on. He pystyivat hyvin tarkasti ja yksityiskohtaisesti kertomaan tyopaikkansa mis-
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siosta, visiosta ja arvoista. Tutkittavat esimiehet nostivat esille, etta ilman yhteisia ta-
voitteita ja nilden ymmartamista he eivat pystyisi ndkemaan tyénsa suurempaa tar-

koitusta ja merkitysta.

Ammattimaisuus tuottaa tutkittavien esimiesten joukossa eniten tyon merkitykselli-
syytta itsensa toteuttamisen kautta. Kun tutkittavilta esimiehilta kysyttiin, miten he
padsevat toteuttamaan itsedan tyopaikallaan, jokainen vastasi paatoksenteot yhtena
tapana. Tutkittavat esimiehet kokevat paasevansa toteuttamaan itsedaan, kun he saa-

vat vapaasti paattaa asioista ja vieda niita eteenpain omalla tavallaan.

Sekin, ettd kukaan ei oo sanomassa miten jokin asia pitdd tehdd, ettd
on vapaat kédet tehdd. Kun tietdd, ettd md tein just ndin ja se onnistu
sen takia, ettd md sain tehd sen omalla tavallani. (E1)

--saa vapaasti tehdd sitd tyotd, viedd asioita eteenpdin ja kehittdd. (E3)

Mulla on vapaus tehdd ja pddittéd, miten md jonkun asian vien eteen-
pdin. (E5)

Tutkittavat esimiehet nostivat esille, ettd esimiehen ammattiosaamiseen kuuluu
olennaisesti ongelmanratkaisukyky. Nelja viidesta tutkittavasta esimiehesta kertoi,
ettd he saavat intoa, kun he paasevat ratkaisemaan ongelmallisimpia tehtavia. Esi-
mies 2 nosti esille, ettd esimiestyd vaatii hyvia organisointitaitoja ja monen asian te-
kemista yhta aikaa, mika voi olla joskus haasteellista. Esimies 5 jopa koki, etta ilman
haasteita hanen tyonsa voisi olla tylsaa. Esimies 2 esitti, ettd tydssa on tarkeaa pystya
ja saada antaa itsestdan kaiken, minkd osaa. Uuden oppiminen oli my0ds yksi itsensa
toteuttamisen lahde, minka tutkittavat esimiehet mainitsivat ja, mika motivoi esimies
2:sta toimimaan tydssdan. Esimies 3 oli sitd mielta, etta itsensa toteuttaminen koros-

tuu uusien asioiden aarella.

--vaikka hankalien asioitten hoitamista. (E1)

Ehkd se, ettd voi haastaa ittensd ja jokapdivd saa siité tyostd jotakin.
(E2)
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Mcdkin kun hoidan semmosia isoja tarjouksia, niin se on hirveen jdnnittd-
vdd, ettd saadaanko me niitd. Sitten kun ne onnistuu, niin se on semmo-
nen jes--. (E3)

Sd oot tyytyvdinen omaan rooliis ja siind on riittdvdsti haastetta, ettei
kdy tylsdksi. (E5)

Varmaan se (itsensé toteuttaminen) joskus korostuu, kun tekee jotain
uutta. (E4)

Esimies 4 nosti esille, ettd hyvin sujuneet tehtavat ja niistd syntyneet onnistumisen
tunteet eivat olisi onnistuneet ilman ammattiosaamista. Esimies 5 esitti, ettd hdnen
roolinsa avulla paasee vaikuttamaan ja kehittdamaan koko hotellin toimintaa, milloin
han kokee toteuttavansa itsedan. Yllatyksellisesti vain kaksi viidesta tutkittavasta esi-
miehesta painotti asiakkaiden kanssa tyoskentelyn tarkeytta. Kyseisille kahdelle esi-
miehelle tuotti tyon merkityksellisyyttd, kun he saivat ilahduttaa ja onnellistaa asiak-
kaitaan eri tavoin. Vain nama kaksi esimiesta vastasit kysymykseen, mika on teidan

tyonne tarkoitus, kertomalla tyonsa tarkoituksen olevan asiakkaat.

Hyvd asiakaspalvelu ja tyytyvéinen asiakas on myds mun tyén tarkoitus. (E4)

Vuorovaikutustaidot

Tutkittavilta esimiehiltd haluttiin aluksi selvittaa, miten he viestivat asioista ja ovat
vuorovaikutuksessa muiden ihmisten kanssa. Jokainen tutkittava esimies mainitsi,
ettd keskustelun tulee aina olla avointa. He pyrkivat kysymaan alaisiltaan, miten he
haluaisivat asioiden toimivan ja menevan sen sijaan, etta he tiukasti antaisivat koko

ajan ohjeita.

Esimiehend ei pidd olla semmonen, etté sanoo nyt tehdddn ndin ja ndin,
vaan kysyd, ettd mikd ois paras toimintatapa, ettd ttmmonen ois idea
ja mitenkd sind jatkaisit. (E1)

Keskustelu ois avointa ja mulle vois reilusti tulla sanomaan, ettei tarvii
peldtd esimiestd. (E3)
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Tutkittavien esimiesten mielestd vuorovaikutustaidot vaikuttavat yhteishenkeen tyo-
paikalla. Esimies 1 esitti, ettda han tuntee tydnsa arvokkaaksi silloin, kun hanella on
hauskaa ja toissa on kiva olla. Jokainen tutkittava esimies mainitsi, ettd heidan pitaa
kysella alaistensa kuulumisia ja olla aidosti kiinnostuneita ndiden hyvinvoinnista ja
kehityksesta, mutta tavalla, mika ei loukkaa ketaan. Tutkittavat esimiehet esittivat,
ettd vuorovaikutus voi olla erilaista, mutta toisen kohteleminen ei. Esimies 1 esitti,
ettd aina ei pida tehda omalla tyylilladn, vaan on tarkeaa ajatella, miten toinen ihmi-
nen haluaisi tulevansa kohdelluksi. Nelja viidesta esimiehesta tarvitsee vuorovaiku-
tusta muiden ihmisten kanssa tydssaan, jotta he pystyvat kokemaan tyénsa merkityk-
selliseksi. Esimies 2 esitti, etta esimiestydn on mahdollista oppia kuka tahansa hen-

kilo, mutta sita ei pysty tekemaan ilman vuorovaikutustaitoja.

--kun otetaan ihmiset huomioon erilaisina. Osaa kattoo asioita tilanteen
mukaan. (E1)

Joku tarvii sithen tyén ympdirille sen, ettd héinelle jutellaan ja on muka-
vaa ja tauot. -- Se on tdrkeetd, ettd ndkee ihmisié--. (E2)

Miten sd kohtaat sun tyokaverin, milld édédnensdvylld s puhut ja miten
sd katsot. Kaikki tdmmadnen. Niin siitéi md oon hirveen tarkka, ettéd mi-
ten ldhestytddn ja ollaan. (E3)

Mulle on sydédmen asia, ettd saa olla asiakkaiden kanssa tekemisisséi.
Musta on ihanaa jutella asiakkaiden kanssa ja kuulla minkd takia ne tu-
lee meille. (E5)

Vuorovaikutustaitoihin kuuluu tutkittavien esimiesten mielestd nahda, milloin tie-
tyista asioista voi puhua ja milloin ei. Esimies 2 esitti, etta koko ajan puhuminen
mielta painavasta asiasta saattaa vieda keskittymisen muualle. Esimies 4 esitti, etta
esimiehena tulee kuitenkin olla koko ajan tavoitettavissa. Esimies 2 kertoi, ettd han ei
mielellddn vie tybdasioita kotiin. Tutkimustulosten pohjalta nousi esille, etta nelja vii-
desta esimiehesta kokivat toteuttavansa itsedan vuorovaikutustaitojen kautta, mutta
kuitenkin hyvin pienissd maarin. Kaksi neljasta esimiehesta kertoi, ettd vuorovaiku-

tustaitojen kehittaminen on heille itsensa toteuttamista.

--mind koen, etté omalla esimerkilld pystyn néyttdmddn tosi paljon asi-
oita. (A1)
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Vuorovaikutuksessa on esimies 4:n mukaan tarkeda muistaa, etta esimies toimii vali-
katena alaisen ja tyonantajan valilla. Esimies 1 esitti, etta esimiehena ei pysty toimi-
maan, jos ei ole kuuntelemisen taitoja. Kuunteleminen auttaa myo6s asiakkaiden on-
nellistamisessa, esimies 5:n mielesta. Esimies 1 nosti erityisesti esille vuorovaikutuk-
sen palautteen antamisen aikana. Hanen mielestaan valilla on vaikeaa antaa rakenta-
vaa palautetta silla tavalla, etta vastaanottava osapuoli edes huomaa, etta hanelle on

annettu palautetta.

Pdivittdisessd arkitydssd tosi paljon keskustelua ja kuuntelua. Tosi mo-
nesti oon vaan hiljaa ja kuuntelen. (E1)

Me pystytddn niillé pienilld teoilla, kun kuullaan jotain mihin pystytédn
tarttumaan, niin ylldttdd sitd asiakasta. (E5)

Sekin on semmonen taitamisen arvoinen asia, ettd osaa antaa sitd ra-
kentavaa palautetta silleen, etté se toinen henkilé6 huomaa sen, ettd sd
oot nyt kommunikoimassa, miten se henkild vois tehdd jotakin toisin.
(E3)

Pitéd olla hienotunteinen, jotta ei pahoita tydntekijidn mieltd. (E4)

Esimies 1 ja 2 nostivat esille, miten he omalla toiminnallaan voivat tuottaa hyvaa tai
pahaa jollekin toiselle. Esimies 5 esitti, etta hanen tehtavansa on tehda asioista selke-
ampia ja helpommin ymmarrettavia alaisille. Vuorovaikutustaidot tuottavat ammatti-
maisuuden rinnalla toiseksi eniten tyon merkityksellisyytta hyvan tuottamisen

kautta.

Kehittaminen ja tavoitteet

Tutkimustulokset osoittivat, ettad kehittamisen ja tavoitteiden teema tuotti tutkitta-
villa esimiehilld toiseksi eniten tyon merkityksellisyytta. Ensimmaiseksi haluttiin sel-
vittad, kokevatko tutkittavat esimiehet heidan koulutuksellaan olevan apua esimies-
taidoille ja heidan tyolleen. Vain yksi tutkittavista esimiehista koki, etta tyékokemus
on itsensa kehittamista tarkeampaa. Muut tutkittavat esimiehet kokivat, ettd koulu-

tuksilla he saavat uusia nakokulmia tyohonsa ja pystyvat tarkastelemaan itsedan eri
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tavalla. Esimies 3 koki, etta han olisi halunnut opetella koulutuksessaan enemmankin

esimiestaitoja, koska ne auttavat merkittavasti toimimaan esimiehena.

Madkin oon opiskellu todella paljon toitten ohella. Koulutuksien avulla on
saanu sitd uutta ndkékulmaa itseensd ja silhen omaan tyéhénsd. (E1)

Silloiset kollegat antoivat palautetta, kun mdé olin mennyt niihin koului-
hin, ettd sindhdn olit ihan eri ihminen, kun sé tulit takaisin sieltd. (E2)

Se koulutus, mité mdé kdévin sillon, olis ollu hyvd, jos ois opetettu ndité
(esimiestaitoja). (E3)

Itsensa kehittaminen oli neljalle viidesta esimiehesta erityisen tarkeaa. He kokivat,
ettd kehittamalla itsedan he saavat lisaa sisaltoa tyéhonsa, jonka avulla he pystyvat
kokemaan tyonsa arvokkaammaksi. Esimies 1 esitti, ettd itsensa kehittamisen tulee
tulla omasta halusta ja kiinnostuksesta, eika pakotuksesta, muuten siita ei saa mitaan

irti.

Mad en kuitenkaan oo ikind ollu status tai tutkinto edelld niissd opiske-
luissa, ettd oon vaan menny mielenkiinnon ja halun mukaan. (E1)

Esimies 3 kertoi, ettd hdanen tyonsa on tuntunut arvokkaammalta, mitd enemman sita
on kehitetty ja uudistettu. Kahdelle viidesta tutkittavasta esimiehesta oli tarkeaa

alaisten kanssa kehittdminen ja ndiden kehitysideoiden eteenpdin vieminen. Kun tut-
kittavilta esimiehilta kysyttiin, mika tuottaa heille tyén merkityksellisyyden tunnetta,

useimmat vastasivat tyoyhteison ja kehityksen.

Se on antanu tosi paljon, etté mé oon saanu nditten ihmisten kanssa
kdydd ldpi asioita ja yrittdd kehittdd. (E3)

Nddn, ettd he tykkddvdt tydstddn ja heiltd tulee kivoja kehitysideoita.
(E4)

Kehittaminen ja tavoitteet tuotti eniten tydn merkityksellisyytta itsensa toteuttami-
sen kautta. Jokaiselle tutkittavalle esimiehelle oli tarkeada, etta heidan tydantajansa
antaa mahdollisuuksia joko itsensa tai tyopaikan kehittamiseen. Tutkittavat esimie-

het nostivat esille, ettd he eivat pystyisi toteuttamaan itsedan kovin hyvin, jos heidan
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tydantajansa tyrmaisi kaikki kehitysideat ja projektit. Kolme viidestd esimiehestd mai-
nitsi, etta heille on tarkeaa paattaa omista tyotavoitteista. Vapaus paattaa omista ta-
voitteista ja siitd, miten vie niitd eteenpdin on heille itsensa toteuttamista. Jokaiselle
tutkittavalle esimiehelle oli tarkeas, ettd he saavat itse ideoida uusia kehittamiskoh-

teita ja olla toteuttamassa niita kaytantoon.

Jos tyénantaja ois sanonu, ettd et vois opiskella tyén ohella, niin kyllg se
ois ollu tosi iso kolahdus. (E1)

--otetaan kylld ideoita, mitd itseltd tulee niin vastaan. (E4)

Esimies 1 esitti, ettd han kehittda itsedan todella aktiivisesti. Kun han kokee olevansa
tietylld osaamistasolla, han haluaa siirtya seuraavalle ja oppia uutta. Esimies 1 esitti,
ettd esimiestaitoja pystyy aina kehittamaan lisaa, eivatka ne todennakdisesti ole kos-
kaan valmiit. Koulutuksissa kdayminen ja itsensa kehittaminen on jokaiselle tutkitta-
valle esimiehelle itsensa toteuttamista, vaikka se on tarkeampaa toisille esimiehille
kuin toisille. Esimies 2 kertoi, ettd han on kehittanyt itsedan ja kaynyt koulutuksissa,
jotta han pystyisi etenemaan omassa tyossaan. Kun taas, esimies 4 kokee, ettd hanen

kaymillaan koulutuksilla ei ole ollut apua hanen esimiestydssaan.

Et jos joku tietty taso alkaa kdymdidin liian helpoks, niin sit haluun oppii
uutta. (E1)

--kdyny niité koulutuksia sitd varten ja kehittéinyt itteeni, jotta md voisin
tdssd tybssd edetd. (E2)

Yllatyksellisesti vain kaksi tutkittavista esimiehistd mainitsi palautteen vastaanottami-
sen olevan heille erityisen hyddyllista. Esimies 2 kuitenkin nosti esille, etta alaiset ei-
vat anna esimiehille kovinkaan usein palautetta. Jokainen tutkittava esimies mainitsi,
ettd he haluaisivat kehittda palautteen antamisen taitojaan. Palautteen antaminen
tapahtuu tutkittavien esimiesten joukossa yleisimmin tyon ohessa tai kehityskeskus-
teluiden aikana, mutta ei sdannollisesti. Esimies 2 esitti, ettd palautetta on joskus vai-

keaa antaa rakentavasti, minka vuoksi sita voi aina kehittda enemman.

Koska se, ettd sen antais rakentavasti ja kehittdvdsti, niin ite kuvittelen,
ettd en osaa sitd vieléikddn. (E2)
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Antaa tydkaluja ja apuja siihen, miten sité pystyy kehittdmddn. (E5)

Tutkimustulokset osoittivat, etta kehittamisen ja tavoitteiden kautta voi myds tuot-

taa hyvaa muille. Jokainen tutkittava esimies mainitsi, ettd he pyrkivat antamaan po-
sitiivista palautetta paivittdin ja kiittelemaan alaisiaan tehdysta tydsta. Esimies 1 ker-
toi pyrkivansa antamaan palautetta niin, etta alaisen taytyy itse pohtia ja miettia, mi-
ten tama voisi kehittaa itsedaan. Esimies 3 kertoi antavansa vinkkeja ja kehitysideoita

muille osastoille ja alaisilleen, jotta nama pystyisivat kehittdmaan toimintaansa. Han
myo0s esitti tuntevansa tyonsa merkitykselliseksi, kun han kehittaa tyopaikan toimin-

tatapoja auttaakseen alaisiaan.

--parantaessa tai helpottaessa muitten tekemistd. (E3)

Mitd uusia oppeja tulee, ettd meilld pddtetddn tehdd ndin, niin tottakai
neuvon ja laitan tarkat ohjeet, miten tulee toimia. (E4)

Motivaatio

Motivaatio tyota kohtaan oli jokaiselle tutkittavalle esimiehelle tarkea asia. Esimies 1
esitti, etta tyon taytyy tuoda rahan lisdksi jotain muutakin, jotta se olisi motivoivaa ja
arvokasta. Kolme viidesta esimiehesta kertoi, etta tyékokemuksen tuomat lisdvastuut
ja sopeutuminen tyohon ovat lisdnneet heiddn motivaatiotaan tyota kohtaan. Mie-
lenkiinto tyota edistdvia asioita kohtaan lisaa kahden tutkittavan esimiehen mielesta
heiddan motivaatiotaan. Motivaatio tyota kohtaan saa myos heidat kiinnostumaan li-
saa tyota edistavista asioista. Kolme viidesta tutkittavasta esimiehesta nosti esille,

ettd he ovat motivoituneita kehittamaan itseaan.

Mitd enemmdin on tdhdn esimiesty6hon sopeutunu ja mitd enemmdn
oman tyén kuva on kasvanu. (E1)

Se, ettd md oon oppinu niitd esimiestaitoja koko ajan lisdd, niin se taval-
laan motivoi minua tekemdién titd tyétd. (E2)

Mad seuraan blogeja, kansainvdilisié uutisia (ja) hotelli trendejd. Yleisesti
alaa seuraan monipuolisesti netin kautta. Just blogien tai instaa, mité
tahansa. (E5)
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Motivaatio itsensa toteuttamisena nakyy tutkittavien esimiesten mielesta itsensa ke-
hittamisena ja kiinnostuksena oppia uutta. Esimies 1 nosti esille, etta hanen motivaa-
tionsa ei olisi kovin korkealla, jos han ei saisi opiskella tyén ohella. Esimies 2 kertoi,
etta han hankkiutui erilaisiin koulutuksiin lisdatakseen motivaatiotaan. Esimiestydssa
itsensa kehittdaminen on esimies 4:n mielesta paljon kiinni omasta aktiivisesta kiin-
nostuksesta. Vain yksi tutkittavista esimiehista mainitsi suoraan, etta han pystyy
omalla motivaatiollaan tuottamaan joko hyvaa tai pahaa alaisilleen. Esimies 5 esitti,
ettd han ei aio koskaan antaa oman motivaation puutteensa vaikuttaa alaistensa ty6-

hon, vaan siirtyy muihin hanta kiinnostaviin tyotehtaviin.

Méd en haluu, etté muut ns. joutuu kdrsimddn siitd, ettd mulla ei endié
I6ydy kiinnostusta. (E5)

Luottamus

Tutkittavat esimiehet esittivat, etta luottamuksen puute on suora merkki siita, etta
toinen henkilo ei arvosta toisen tyota. Nelja viidesta tutkittavasta esimiehesta mai-
nitsi luottamuksen olevan tarkeaa heidan tydssaan. Tutkimustulosten mukaan luotta-
muksen yhteys tyon merkityksellisyyteen on todella vahdista esimiesten joukossa.
Kukaan tutkittavista esimiehista ei mydskaan yllatyksellisesti kokenut luottamuksen

tuottavan heille tyon merkityksellisyytta itsensa toteuttamisen kautta.

Pitdd olla, ettd tyénantaja luottaa heihin. (E4)

Emotionaalinen alykkyys

Tutkittavilta esimiehilta haluttiin aluksi selvittda, mita heille tulee mieleen sanasta
emotionaalinen adlykkyys ja miten he maarittelisivat sen. Jokainen tutkittava esimies
mainitsi aluksi samaistumisen toisen tunnetiloihin. Esimies 1 esitti, ettd esimiehend ei
voi edes toimia ilman empatiakykya ja toiseen samaistumista. Toinen asia, minka jo-
kainen tutkittava esimies mainitsi, oli ihmistuntemus. Esimies 5 nosti esille, ettd ha-
nen tulee tietda, minka tyyppinen kukin alainen on, jotta han pystyy toimimaan vuo-

rovaikutustilanteessa kyseiselle alaiselle parhaalla tavalla.
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Jos ei 0o kykyd sopeutua toisen tunnetilaan empaattisesti, niin esimie-
hend on kylld vaikee toimia tai ainakaan olla kovin pidetty. (E1)

--samaistua, olla ystdvdillinen--. (E2)

Mad ite nddn sen, ettd hyvd ihmistuntemus, ettd néiéin minkdlainen
tyyppi tyéntekijé on, on tdrkeetd. (E4)

Varsinkin nykypdivénd, kun jokainen ihminen on niin erilainen ja jokai-
nen ihminen on niin oma yksilénsd. -- Varmaan herkkyys, sd tunnistat
ihmisissé asioita, on ne sitten tunteisiin tai tapoihin liittyvid asioita. Sd
osaat esim. tunnistaa miksi toi kdyttdytyy tolla tavalla tai sanoo/ajatte-
lee. Pystyy tulkitsemaan eleitd. (E5)

Kaksi viidesta tutkittavasta esimiehesta nosti esille, ettd he saavat tyostdan enem-
man irti itsetuntemuksen kautta. Myos esimies 2 nosti esille itsetuntemuksen tarkey-
den. Muut esimiehet kokivat, ettd emotionaalinen alykkyys vaikuttaa ja helpottaa
enemman heidan tyoskentelydaan muiden ihmisten kanssa kuin itsensa. Nelja viidesta
tutkittavasta esimiehesta koki paasevansa toteuttamaan itseddan emotionaalisen

alykkyyden avulla.

Kun koen itse olevani sellanen ihminen, joka haluaa koko ajan enem-
mdn, niin saan intoo siitd, ettd pddsen ratkomaan kaikkein vaikeimpia
juttuja. (E1)

Asiakkaiden kanssa vuorovaikutuksessa itsensa hallitseminen on esimies 2:lle itsensa
toteuttamista. Han korosti sitd, miten itsetuntemuksen avulla han tietda, miten han
reagoisi johonkin. Emotionaalisen dlykkyyden avulla han pystyy hallitsemaan tilan-
netta. Esimies 4 nosti esille, etta itsetuntemuksen ja emotionaalisen dlykkyyden kan-

nalta palaute olisi kannattavaa.

On mielenkiintoista myds hallita itsensd siind tilanteessa, ettéd miten
mind nyt olen téssd. (E2)

Esimies 1 nosti esille, ettd emotionaalisessa dlykkyydessa on kyse siitd, etta toisen
henkilon tunteet tulee ottaa huomioon silld tavoin kuin he haluavat, ei niin kuin itse
haluaa. Se miten itse haluaa tulla kohdelluksi ei valttdmatta ole samanlaista kuin, mi-

ten toinen henkilo haluaa.
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Tulee ottaa paremmin se toinen huomioon hdnen toiveistaan ja haluis-
taan ldhtékohtaisesti. (E1)

Osa on sitd oman pddn sisélld tapahtuvaa tyotd, ettd mitd ajattelee
muista ihmisistd ja miettii, ettd miten niitten eldmddé vois kehittdd tai
mihin vuoroon laittaa. (E2)

Tyohyvinvointi

Tutkimustuloksista nousi esille, etta tyohyvinvointiin liittyvat taidot, kuten esimer-
kiksi stressinhallinta, ei ole kovinkaan paljon yhteydessa tyon merkityksellisyyteen.
Kuitenkin jokainen tutkittava esimies nosti esille kokonaisvaltaisen hyvinvoinnin tar-
keyden heiddn tydssdan. Esimies 1 nosti esille, etta alaisten kannalta esimiehen tulee

osata huomioida asioita, mitka vaikuttavat kaikkien tyéhyvinvointiin.

Pitdd olla Iésnd ja osata keskustella--. (E1)

Esimies 5 esitti, etta tyosta nauttiminen on todella suuri voimavara perhe-elamaan.
Tutkittaville esimiehille oli kuitenkin ensisijaisen tarkeaa, ettd heidan alaisillaan on
kaikki hyvin. Tyoergonomia oli esimies 2:lle todella tarkeaa ja han pyrki sita edista-
malla pitdmaan huolta jokaisen vastaanotossa tydskentelevan tyéhyvinvoinnista. Esi-
mies 2 nosti myos esille, ettd tyohyvinvoinnin kannalta on tarkeaa tiedostaa, milloin

tarvitsee mitakin.

Tavallaan siis tiedostan, etten tarvii endd mitddn héssotystd. (E2)

Nelja viidesta tutkittavasta esimiehestd mainitsi, etta he paasevat toteuttamaan itse-
aan tyohyvinvoinnin kautta. Esimerkiksi edella mainittu esimies 2:n tydergonomian
edistaminen oli kyseiselle esimiehelle itsensa toteuttamista, mutta myods hyvan tuot-
tamista muille. Erityisesti esimies 4 ja 5 kokivat, ettd tyohyvinvoinnin hallinta on
heille itsensa toteuttamista. Kuitenkin itsensa toteuttaminen tuotti toiseksi vahiten

tyon merkityksellisyytta tyohyvinvoinnin kautta.

Suunnitelmallisuus kokonaisuudessaan on térkeessd roolissa siind, ettd
sd pysyt ajantasalla ja aikataulussa, ettd ne asiat tulee oikeesti tehtydi.
(E5)
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Esimies 5 esitti, ettd han ei voi pitda huolta alaisistaan, jos hdnen oma hyvinvointinsa
ei ole kohdallaan. Esimies 2 kertoi, etta listojen suunnittelussa han ottaa huomioon
ihmisten eldamantilanteet ja jaksamisen. Jokainen tutkittava esimies kertoi, etta kuu-
lumisten kyseleminen auttaa merkittavasti selvittamaan kenenkin alaisen tyéhyvin-

voinnin tilannetta.

Listojen teon kautta tulee ehkd esille se, ettd huolehtii niistd ihmisisté
kummiskin. (E2)

Ne vaikuttaa ja sillon pitédd ymmdrtdd, etté sité tehoa ei vélttdmdttd
ole. (E3)

Ja ylipddtdnsd kysyd kuulumisia ja osata vdlillé pyséhtyd itekin. (E1)

--oon kiinnostunut mun tyéntekijoistd ja kyselen, miten heillé menee.
(E4)

Kysellddn kuulumisia tai onko jotain muuta mielessé—. (E5)

Sitoutuminen

Sitoutuminen osana esimiestaitoja nahtiin tarkeana, mutta sen yhteys tyén merkityk-
sellisyyteen ei ole kovin suora. Jokainen tutkittava esimies kertoi olevansa enemman-
kin sitoutunut tyopaikkaansa kuin tydohonsa, vaikka heidan asemansa sitoutti heita.
Esimies 1 kertoi olevansa sitoutuneempi tyohénsa nyt kun se on haasteellisempaa.
Tutkittavat esimiehet kuitenkin esittivat, jos he eivat olisi tyytyvaisid asemaansa ja
rooliinsa he eivat valttamatta olisi kovin sitoutuneita tyohonsa tai tyopaikkaansa.
Nelja viidesta tutkittavasta esimiehesta pohti sitd, missa muualla tai missa muussa
tyossa he saisivat tuotua oman potentiaalinsa esiin yhta hyvin kuin nykyisessa tydpai-

kassaan.

Jos md nyt tddltd Idhtisin, niin mihin hittoon mé menisin. (E2)

Talokin on sen tehny, kun tétéd on koko ajan uudistettu. (E3)

Kyllé se on tdd oma talo. (E4)
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Jokainen tutkittava esimies esitti, ettd he eivat todennédkdisesti olisi siind asemassa
missd ovat, elleivat he olisi sitoutuneita tyéhonsa tai tydpaikkaansa. Esimies 5 nosti
esille, etta jos hdanen tydantajansa ei olisi yhta lailla sitoutunut haneen, hanen olisi
vaikea olla sitoutunut tydantajaan. Kuitenkin vain kolme viidesta tutkittavasta esi-
miehesta esitti pddsevansa toteuttamaan itsedan sitoutumisen kautta. Esimies 4 ker-
toi, ettd han haluaa muidenkin olevan yhta sitoutuneita tyéhonsa, minka vuoksi han
on alkanut enemman ohjeistaa muita tyontekijoita tekemaan asioita, mita vain han

osaa tehda.
Yhteenveto

Samoin kuin alaisilta, tutkittavilta esimiehiltakin kysyttiin, kokevatko he joidenkin esi-
miestaitojen vaikuttavan tyonsa merkityksellisyyteen. Kuviot 4 ja 5 on laadittu sa-
malla logiikalla kuin kuviot 2 ja 3 (ks. luku 7.2 yhteenveto). Kuvio 4 kuvaa hyvin niita
esimiestaitoja, joita tydnantajien tulisi etsia esimiehissa, jos halutaan esimiesten tun-
tevan tyonsa merkitykselliseksi. Kuviosta 5 voidaan nahda esimiestaitoja, jotka eivat
ole yhteydessa tutkimustulosten perusteella kovinkaan paljon tyén merkityksellisyy-

teen.

<okyky -11\'0%3\1‘:
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“Vaikut ittava

Kuvio 4. Esimiestaitoja, jotka tuottavat tyon merkityksellisyyden tunnetta

Ammattimaisuus tuotti tutkittavien esimiesten joukossa eniten tyon merkitykselli-
syytta. Tutkittavat esimiehet painottivat sitd, miten heidan tulee osata tehda tyonsa

oikein ja hyvin, jotta alaisten tyo eri karsisi. Ammattimaisuudessa painottui erityisesti
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itsensa toteuttaminen, joka yleisesti saavutettiin haasteellisten asioiden ratkomisen
ja uuden oppimisen aarelld. Tutkittaville esimiehille oli tarkeampaa tydskennella

alaistensa kanssa kuin olla vuorovaikutuksessa asiakkaiden kanssa.

Suurin osa tutkittavista esimiehista koki koulutuksilla olevan apua esimiestydssa,
koska ne saavat ajattelemaan itsedan eri tavalla. Joka tapauksessa, itsensa kehittami-
nen nousi suuresti esille haastatteluaineistossa. Tutkittavat esimiehet kokivat itsensa
kehittamisen lisddvan arvoa tydlleen, mutta samaan aikaan paasevansa toteutta-
maan itsedan sen kautta. Kuten tutkittavat alaiset, tutkittavat esimiehetkdan eivat
kokeneet palautteen vastaanottamisen lisddvan heidan tyonsa merkityksellisyytta.
Ty6n vapaus tuotti merkittavaa itsensa toteuttamisen tunnetta tutkittavilla esimie-
hilld. He kokivat, ettd kun he saavat vapaasti paattaa omista toimintatavoistaan hei-

dan tyonsa on nautinnollisempaa.

) tunnedlyton
el arvostava
kiinnostuksen puute

ei kehita
humm ihmistuntemus

sulkeutunut

h wa mmmnmu |||ml| qu()ullll“al()n = ei halua oppia uutta puolueellinen

m ole oma itsensa.,.....

amaistuu likaa

kgl au ktoriteettia
e kehittymaton

ei osaa antaa palautetta ei motivoitunut

Kuvio 5. Esimiestaitoja, jotka eivat tuota tyon merkityksellisyyden tunnetta

Emotionaalinen alykkyys nousi esille haastatteluaineistossa suuresti. Tutkittavat esi-
miehet painottivat varsinkin ihmistuntemuksen tarkeytta. He esittivat, ettad esimie-
hen tulee tuntea alaisensa hyvin, jotta tama pystyy kohdentamaan omaa kaytostaan.
On kuitenkin tarkeaa, etta esimies tuntee myos itsensa hyvin. ltsetuntemus emotio-
naalinen dlykkyys teemassa tuotti eniten tyon merkityksellisyytta itsensa toteuttami-
sen kautta, koska sen avulla esimies tunnistaa omat vahvuutensa ja heikkoutensa.
Tutkittavat esimiehet esittivat, etta tyytyvaisyys omaa roolia ja asemaa kohtaan hel-

pottaa sitoutumista tyohon.
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Tutkittavat esimiehet nostivat esille vuorovaikutustaitojen tarkeyden. He painottivat
sitd, miten esimiestyota ei pysty tekemaan ilman vuorovaikutustaitoja. Varsinkin
kuuntelemisentaito nousi esille tutkimusaineistosta. Tutkittavien esimiesten tyén
merkityksellisyys oli hyvin vahvasti linkitettyna heidan alaistensa tydssa viihtymiseen.
He kokivat, ettd heiddn oma tunteensa tyon arvokkuudesta voi nousta, kun he nake-
vat alaistensa nauttivan tydstaan. Samalla tavoin alaisten onnistumiset tuottavat esi-
miehessa iloa. Tutkimustulosten mukaan esimiesten tulee osata luoda hyva ilmapiiri
tyoyhteisdon. Tutkittavat esimiehet esittivat, etta on erityisen tarkeaa, etta he myos
ymmartavat alaistensa rooliin kuuluvat vaatimukset. Samoin kuin alaisilla, esimiehil-
Iakin omana itsendan oleminen oli suuressa roolissa ja tuottaa itsensa toteuttamisen

tunnetta.

8 Johtopaatokset

Tutkimuskysymyksiin saadut vastaukset kdydaan lapi johtopaatoksien avulla. Perus-
tuen tutkimustuloksiin alais- ja esimiestaidoilla on yhteys ja vaikutuksia tyon merki-
tyksellisyyteen. Varsinkin yleisimmat alais- ja esimiestaidot, kuten yhteisollisyys ja
ammattimaisuus ovat yhteydessa tyon merkityksellisyyteen. Tutkimuksen pohjalta ei
noussut esille uusia tyon merkityksellisyyden syntymistapoja. Tutkimustulokset kui-
tenkin osoittivat, ettd hyvan tuottaminen muille tyén merkityksellisyyden lahteena
tulee Iahtokohtaisesti vasta silloin, kun tuntee tyonsa arvokkaaksi tai on paassyt to-
teuttamaan itsedan. Hyvan tuottaminen ei yleisesti onnistu, jos ei itse ensin nauti
tyostaan. Seuraavaksi esitelladn alais- ja esimiestaitojen yhteytta ja vaikutusta tyon

merkityksellisyyteen linkittamalla niita aiempiin tutkimuksiin.

Yhteisollisyys tuottaa eniten tyon merkityksellisyyttad arvokkuuden kautta, koska il-
man sita ei todennakdisimmin viihdy tydssdan. llman sosiaalisia taitoja on vaikeaa ar-
vostaa muiden tekemaa tyota. Varsinkin tutkittavat alaiset nostivat esille, miten tar-
keda on, ettd tyoyhteisossa toimivat henkilot ndkevat myos tydkavereidensa tyon ar-
von. Jos esimies ei ole koskaan tehnyt alaistensa tekemaa ty6ta, hdanen on hyvin vai-

keaa arvostaa sita yhta paljon kuin alaiset haluaisivat. Toisin kuin alaisten, esimiesten
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tyon arvokkuus nousee, kun he tietavat ja ndkevat alaistensa pitdavan tyostaan. Esi-
miehen tunne tyon arvokkuudesta voi myds helpommin kadota, kun peilaa sita alai-
seen, joka ei keskity tyohonsa. Kun esimies huomaa, etta hanen alaisensa eivat koe
tyotaan arvokkaaksi oma tydn merkityksellisyys voi havita. Esimies voi kokea teh-
neensa tyonsa vaarin tai ei koe alaistensa arvostavan hdanen tyotdaan. Tama osaltaan
vastasi teoriapohjassa esille tuotuja tutkimuksia, koska esimiesty®ssa painotetaan

esimiesten vastuuta alaisista.

Yllatyksellisesti tutkimustulokset osoittivat seka alaisten etta esimiesten joukossa,
ettd yhteisollisyys tuottaa eniten hyvaa tyokavereille asiakkaiden sijaan. Tama kuiten-
kin vastasi Martelan ja Pessin (2018) tutkimuksessa esittamaa vaitetta siita, etta tuo-
tettu hyva kohdistuu yleensa muihin henkildihin (mt.). Yhteisollisyys ilmenee yleensa,
kun tyokaveri tekee tehtavia yli vaadittujen odotusten. Tutkimustulokset osoittivat
todeksi Podsakoffin yms. (2018) ja Keskisen (2005) esittaman asian siita, etta alaistai-
dot (erityisesti yhteisollisyys) ovat roolin ylittdvaa toimintaa (mt.). Kuitenkaan alaiset
ja esimiehet eivat koe yhteisollisyyden tuottavan kovinkaan paljon tyon merkitykselli-

syytta itsensa toteuttamisen kautta.

Omana itsenaan oleminen tuli esille yllatyksellisenad uutena alais- ja esimiestaitona.
Olemalla oma itsensa voi vaikuttaa merkittavasti tyoyhteison ilmapiiriin ja muiden
tunteeseen tyon merkityksellisyydesta. Silloin on helpompi tuntea tyonsa henkil6-
kohtaisesti arvokkaaksi ja linkittaa sitd omaan elamaan. Kun kokee paasseensa to-
teuttamaan itsedan, on helpompi tartuttaa samanlaista tunnetta muille. Verrattuna
aikaisempiin tutkimuksiin omana persoonana oleminen ei noussut kovinkaan paljon
esille, minka vuoksi sen suuri esiintyminen tutkimustuloksissa oli yllattava. Tutkimus-
tulokset osoittivat, ettad esimiehille oli alaisia tarkeampaa, ettd nama ovat tyokoke-
muksen myota paasseet irti yleisesta vastaanottovirkailijan roolista. Alaisten kannalta
on tarkeampas, ettd heille on asetettu tiettyja rajoja ja odotuksia. Rajojen puuttu-
essa taytyy astua oman alaisroolinsa ulkopuolelle, mika voi antaa ristiriitaisia tunteita
omaa tyoroolia kohtaan. Kun oman roolin odotukset eivat ole taysin selvilld, ei valtta-

matta nde tyonsa arvoa.
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Ammattimaisuus tuotti eniten tyon merkityksellisyytta seka alaisten ettd esimiesten
joukossa. Tyokavereita ja asiakkaita on helpompi ilahduttaa, kun osaa toimia oikealla
tavalla. Yhden ihmisen toiminnoilla on suuri vaikutus muiden kokemaan tyosta synty-
vaan arvokkuuteen. Jos yksi ihminen ei osaa tehda tai tee ty6tansa kunnolla, muiden
tyontekijoiden tydn maara voi nousta ja stressin maara lisddantya. Edellda mainittuja
piirteitd voidaan verrata Keskisen ja Kauppisen (2007) passiiviseen alaiseen (ks. luku
3.1). Tutkimustulokset osoittivat, ettd toiden laiminlydminen on merkki siita, etta
henkil6 ei koe tyotaan arvokkaaksi. Ammattiosaaminen vaikuttaa vahvasti siihen, mi-
ten hyvin pystyy tarttumaan mihinkin tilanteeseen, ja ilman sitd esimieheen tai alai-

seen on vaikea luottaa.

Tarkeimmat alaistaidot, jotka ovat yhteydessa tyon merkityksellisyyteen:

- Ammattimaisuus
- Yhteisollisyys

- Kehittdminen ja tavoitteet

Kun itse osaa tehda omat tehtavansa oikein, kokee helpommin onnistumisen tun-
netta tyossaan. Vaikka ammattimaisuus oli seka alaisten etta esimiesten tarkein
taito, joka on yhteydessa tyon merkityksellisyyteen, se tuottaa esimiehille enemman
tyon merkityksellisyytta. Liittyen siihen, ettd esimiehet pitavat enemman ammattitai-
don tuomista haasteista. Tutkimustuloksien perusteella haasteet tuottavat esimie-
hilld itsensa toteuttamisen tunteen. Teoriapohjassa esille tuotu flow-kokemus on rin-
nastettavissa tutkimustulosten haasteisiin. Esimiehille on mahdollisesti tarkeampaa
kokea virtauskokemusta tydssdan, koska heidan tyonsa vaatii yleensa suurta keskitty-
mista. Haasteiden avulla esimiehet pddsevat kayttamaan ongelmanratkaisukykya ja

tekemaan luovia paatoksia, joidenka esimiehet kokivat olevan itsensa toteuttamista.

Kun tyokokemusta kertyy enemman, koulutuksissa opittuja asioita on helpompi pei-
lata tyohon ja ottaa kaytantoon. Sita ei valilla edes huomaa, ettd hyédyntaa koulu-

tuksissa opittuja asioita tyossaan. Tyokokemus saa havainnoimaan ymparist6a eri ta-
valla ja altistaa herkemmin oppimaan uusia asioita. Samalla kun tyokokemusta tulee

lisdéa ammattitaito kasvaa, jolloin tyontekijoille voidaan antaa enemman vastuuta.
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Verrattuna aikaisempaan Merkityksellinen ja arvokas tyo (2015) tutkimukseen, tutki-
mustulokset osoittivat samalla tavoin vastuun tuottavan tyon merkityksellisyytta li-

saamalla arvokkuuden ja itsensa toteuttamisen tunnetta.

Luottamuksettomassa tyoyhteisdssa on vaikea kokea omaa tyotaan arvokkaaksi ja
merkitykselliseksi. Varsinkin esimiehen on luotettava jokaiseen tyontekijaan alusta
alkaen. Kun luottamus on kohdallaan, esimiehen on helpompi antaa lisaa vastuuta
alaisilleen. Jos tydkaverit eivat luota toisiinsa, ilmapiiri voi olla arka. Taman kaltai-
sessa tyoilmapiirissa on hyvin vaikeaa tuntea tyétaan arvokkaaksi, toteuttaa itsedan
tai tuottaa hyvaa muille. Jos alaiset tai esimiehet eivat luota toistensa kykyyn tehda
paatoksia, tyontekijat saattavat kyseenalaistaa omia ajatuksiaan, mika voi vaikuttaa
tyohyvinvointiin. Yllatyksellisesti luottamus tuottaa vahiten tyon merkityksellisyytta
seka alaisilla etta esimiehilla. Varsinkin esimiesten kohdalla tama oli yllattavaa, koska
Aarnikoivu (2016) painotti sitd, miten tarkeaa luottamus on esimiestyodssa (mt.).
Tama voi osaltaan johtua siita, etta luottamusta ei yleisesti pideta alais- tai esimies-
taitona. Luottamus tyoyhteisOssa vaikuttaa joka tapauksessa merkittavasti silhen, mi-

ten alaiset ja esimiehet viihtyvat tyéssaan.

Vuorovaikutustaidot tuottavat enemman tyon merkityksellisyytta alaisilla kuin esi-
miehilld, mutta niiden osuus tutkimustuloksista ei ollut kovin suuri. Vuorovaikutustai-
doilla on kuitenkin vaikutuksia koettuun tyon merkityksellisyyteen. Pahimmassa ta-
pauksessa huonot vuorovaikutustaidot voivat pahoittaa toisen mielen hyvan tuotta-
misen sijaan. Kuuntelemalla ja reagoimalla, mita toinen ihminen sanoo, voi vaikuttaa
siihen, miten henkilot kokevat kyseisen tilanteen. Jos henkil6 ei osaa olla vuorovaiku-

tuksessa toisten ihmisten kanssa, toihin ei ole valttamatta kiva menna.

Ihmisten erilaisuus on hieno asia, minka vuoksi vuorovaikutuksenkaan ei tulisi olla
taysin samanlaista jokaisen ihmisen kanssa. On kuitenkin tarkeas, ettd se on tasa-ar-
voista. Ihmiset saattavat reagoida eri tavalla tilanteisiin, miten itse tai suurin osa ih-
misista reagoi, minka vuoksi ihmistuntemus on valttamatonta vastaanottovirkailijan
ja esimiehen tyossa. Esimiesten on alaisia tarkedmpad ymmartaa toisen henkilén ela-

mantilannetta ja, miten se voi vaikuttaa kyseisen henkilon tyoskentelyyn. Esimiesten
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sekd alaisten tulee osata lukea toista ihmista ja tulkita oikein, mita tunteita tama yrit-
taa viestia. Toisen ihmisen tunteiden ja sanattoman viestinnan tulkitseminen vaikut-
taa siihen lukeeko itse tilanteen oikein, ja osaako toimia tilanteessa toista ihmista
hyodyttavalla tavalla. Tutkimustulosten perusteella ilman emotionaalista alykkyytta
alaiset ja esimiehet eivat voi saada mitdan irti tyostaan. Tama voi johtua siita, etta
tyontekija, joka on tunnealyltdan vajaa, tulkitsee tyopaikalla tapahtuvia tilanteita
vaarin. Talloin tyo ei saata tuntua kovinkaan arvokkaalta, eikd hyvan tuottaminen on-

nistu.

Itsetuntemuksen avulla on helpompi pitda huolta omasta tydhyvinvoinnistaan. Hen-
kilo ei voi tuntea tydssaan tapahtuvia asioita tai tyotehtavia arvokkaiksi, jos han ei
itse tunnista niita tarkeiksi asioiksi itselleen. Tutustuessaan itseensa ymmartaa pa-

remmin, miten reagoi asioihin ja minkalainen itse on. Itsetuntemuksen kannalta vah

vuuksien ja heikkouksien tiedostaminen on tarkeda, minka avulla myds itsensa to-
teuttaminen helpottuu. Varsinkin tutkittavat esimiehet nostivat esille itsetuntemuk-
sen tarkeyden. Myos Huuhka (2010) painottaa sitd, miten esimiehilla tulisi olla hyva

itsetuntemus (mt.).

Tutkittavat esimiehet nostivat erityisesti esille, miten tarkeda heidan on pitda huolta
muiden hyvinvoinnista ja tydilmapiirista. Varsinkin psyykkinen hyvinvointi voi karsia,
jos tyoilmapiiri on sulkeutunut. Talloin alainen tai esimies saattaa assosioida tyopaik-
kaansa negatiivisia asioita. Tyo6hyvinvointi vaikuttaa merkittavasti sithen, millaisena
itse tyo koetaan. Jos tyohyvinvointi ei ole kunnossa, tyd ei mahdollisesti tunnu kovin
merkitykselliselta. Pienilld asioilla, kuten tauon ehdottamisella tai pitamisella, voi kui-
tenkin olla suurikin vaikutus toisen ja omaan tyéhyvinvointiin. Tyéhyvinvoinnin
kautta on mahdollisesti helpointa tuottaa hyvaa toiselle ja itselleen. Tyéhyvinvoinnin
hallinnalla, esimerkiksi aikatauluttamalla elamaansa, voi vahentaa tyosta syntyvaa
stressia ja lisata tyossa jaksamista. Tutkimustulosten perusteella tydhyvinvoinnin hal-

linta voi synnyttad myos itsensa toteuttamisen tunteen.

Jos tyopaikka ei pysty tarjoamaan kehittamismahdollisuuksia tai tulevaisuutta tyon-
tekijalle, tdma ei valttamatta halua kehittaa itseadn tai tyopaikkaansa. Yhteisten ta-

voitteiden saavuttaminen ei ole kovinkaan tarkeaa kyseiselle tyontekijalle, eika han
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pddse toteuttamaan itseaan. Jos tyopaikka ei ole sitoutunut kehittdmaan tyonteki-
joitd, nama voivat ajatella, etta naiden tydpanoksestaan ei valiteta. Samalla tavoin
tutkimustulokset osoittivat, jos alainen ei ole kiinnostunut tyostaan han ei koe silla

olevan mitaan arvoa itselleen.

Palautteenanto- ja kehittamistilanteessa tulee keskustella yhdessa ja miettia, miten
tilanne meni, ja mita sen kehittamiseksi voitaisiin tehda. Yllatyksellisesti palautteen
antamisella- ja vastaanottamisella ei ollut kovin suurta yhteytta tyén merkitykselli-
syyteen, toisin kuin Hakanen esittaa Sarkkisen (2017) artikkelissa (mt.). Palautteen
nahtiin kehittdavan itsed ja muita, mutta tutkittavat eivat ndhneet sen koko arvoa. Il-
man palautetta on vaikeaa muuttaa toimintatapojaan, koska jatkaa saman virheen

toistamista, mika voi johtaa jopa arvostuksen menettamiseen.

Oma-aloitteinen aktiivinen opiskelu on esimiestyon kannalta tarkeaa, jotta osaami-
nen ei jamahda paikoilleen. Esimiehille itsensa kehittaminen tuotti toiseksi eniten
tyon merkityksellisyyttd, koska heille oli tarkeda oppia uutta ja paasta toteuttamaan
itsedan. Tama voi osaltaan johtua siitd, ettd esimiehet ovat jo saavuttaneet isoimman
ammatillisen tavoitteensa, minka vuoksi he haluavat kehittda uutta osa-aluetta itses-
saan. Alaisille tama ei ollut niin tarkeaa. Myos Lips-Wiersma ja Wright (2012) nostivat
tutkimuksessaan esille, miten itsensa kehittaminen voi tuottaa suurta tyén merkityk-

sellisyyden tunnetta.

Tarkeimmat esimiestaidot, jotka ovat yhteydessa tyon merkityksellisyyteen:

- Ammattimaisuus
- Kehittdminen ja tavoitteet

- Emotionaalinen alykkyys

Motivaation puuttuessa muut alaistaidot saattavat karsia, koska ei ole enaa kiinnos-
tusta tyota kohtaan. Kun esimiehilla ja alaisilla ei ole motivaatiota, nama eivat toden-
nadkoisesti tee tyotehtaviaan kunnolla tai valita paljon tydyhteisostdan. Motivaatio
osoittaa, ettd haluaa kehittya ja olla kyseisessa tyossaan. Esimiehet pitivat motivaa-

tiota tarkeampana kuin alaiset, koska he kokivat oman motivaationsa vaikuttavan
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enemmadn muihin henkil6ihin. Esimiehet ovat alaisia alttiimpia vaikuttamaan naiden
toimintaan omalla asenteellaan. Tama oli hieman yllatyksellista, koska motivaatio

nousi enemman esille alaisiin kohdistuvissa aiemmissa tutkimuksissa.

Sitoutuminen vaikuttaa siihen, milla tavoin toteuttaa omaa tyotaan. Kun tyo ei kiin-
nosta tai ei nde sen tarvetta, on hyvin vaikeaa olla sitoutunut yhteisiin tavoitteisiin.
Kun on sitoutunut tyéhonsa, pyrkii tekemadan sen aina niin hyvin kuin pystyy. Muiden
sitoutumattomuus tyéhon voi kuitenkin tarttua jokaiseen tydyhteisdssa ja vaikuttaa
siihen koetaanko ty6lla olevan merkitysta. Sitoutuneena on helpompi toteuttaa itse-
aan tyopaikalla, koska haluaa edistaa koko tyoyhteison toimintaa. Tutkimustulosten
osoittama sitoutuneisuus on suoraan verrattavissa Schaufelin (2013) tekemaan tutki-
mukseen. Edellda mainittu tutkimus osoitti tutkimustulosten kanssa samalla tavoin,

etta sitoutuneisuus vaikuttaa haluun kehittaa tyéyhteisoa.

Kuten tutkimustuloksistakin (ks. luvut 7.1 ja 7.2) huomaa, eri alais- ja esimiestaidoilla
on yhteyksia ja vaikutuksia tyon merkityksellisyyteen. Yksi tutkittavista alaisista sanoi
osuvasti, ettd niilld on siltoja toistensa valilla. llman yhta taitoa toinen voi karsia, ja
yksi taito voi vaikuttaa merkittavasti toiseen. Alais- ja esimiestaitojen yhteys tyon
merkityksellisyyteen ei eroa kovinkaan paljon, vaan ne eroavat toisistaan enemman
siind, mitka taidot ovat enemman tai vihemman yhteydessa tyon merkityksellisyy-
teen. Alaisilla tydon merkityksellisyys syntyi enemman arvokkuuden kautta, kun taas
esimiehilld itsensa toteuttamisen. Esimiesten tyon merkityksellisyyteen kuitenkin vai-

kuttaa vahvasti se, millaisena alaiset kokevat oman tyonsa.

9 Pohdinta

Tutkimuksen tavoitteena oli selvittda, mitka alais- ja esimiestaidot ovat yhteydessa
tyon merkityksellisyyteen ja miten ne vaikuttavat siihen. Tutkimuksen pohjalta pyrit-
tiin myos selvittamaan, onko ilmidssa eroja alaisten ja esimiesten valilla ja mistd tyon
merkityksellisyys syntyy. Tutkimustuloksissa nousi eniten esille, ettd esimiehilla tyon
merkityksellisyys syntyy itsensa toteuttamisen kautta, alaisilla taas arvokkuuden. Am-

mattimaisuus oli kuitenkin seka alaisilla etta esimiehilla suurin alais- ja esimiestaito,
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joka tuottaa tyon merkityksellisyyden tunnetta. Tutkimustulokset vahvistivat teoria-
osuudessa esille tuotuja Martelan ja Pessin (2018) tyon merkityksellisyyden kolmea
lahdettd, mutta alais- ja esimiestaitojen yhteys niihin oli paikoin yllatyksellinen. Kui-
tenkin hyvan alaisen ja esimiehen piirteet ovat tutkimustulosten mukaan yleisesti yh-

teydessa tyon merkityksellisyyteen.

Tutkimalla hotellialalla tyoskentelevia alaisia ja esimiehia saavutettiin kokonaisvaltai-
nen ymmarrys tutkittavasta ilmidsta ja saatiin vastaukset tutkimuskysymyksiin. Tutki-
musprosessi oli onnistunut, ja kuten edellisesta luvusta (ks. luku 8) voidaan havaita,
tutkimuskysymyksiin saatiin kattavat vastaukset. Tutkimus oli aikataulutettu tiukasti
ja apuna kaytettiin pienempia tavoitteita, mita kautta tutkimus saatiin suoritettua

loppuun asti.

Tutkimuksen teoriaosuudessa kaytiin lapi tyon merkityksellisyytta, alaistaitoja, esi-
miestaitoja ja kahta edeltavaa yhdistavia tydyhteisttaitoja. Kattavan teoriaosuuden
ansiosta tutkija ymmarsi kdsiteltavan ilmion kokonaisvaltaisesti ja pystyi luomaan
helposti tutkimuksen kohderyhmalle. Teoriapohja tuki hyvin koko tutkimusta. Teo-
riapohjassa kaytettiin tasapuolisesti seka verkko- etta kirjalahteita. Lahteet pyrittiin
pitdmadan korkeintaan kymmenen vuotta vanhoina, koska tiedon haluttiin olevan
ajankohtaista ja luotettavaa. Tassa onnistuttiin muutamaa poikkeusta lukuun otta-
matta, koska tietyista aiheista oli vaikeaa |6ytda ajankohtaista tietoa. Naiden lahtei-
den kohdalla kuitenkin kaytettiin lahdekriittisyytta ja niista otettiin vain oleellinen
tieto. Jotta tietoperusta olisi monipuolista, englanninkielisid |ahteita kadytettiin tasa-

puolisesti suomenkielisten rinnalla.

Tutkimusmenetelman valitsemiseen kaytettiin paljon aikaa, jotta tehtaisiin oikea
paatos. Tutkimusongelman kannalta laadullinen tutkimus oli paras vaihtoehto, koska
haastatteluista oletettiin saavan eniten tietoa tutkittavasta ilmiosta. Haastattelukysy-
mykset mietittiin tarkasti ja nilden ymmarrettavyytta testattiin koehaastatteluiden
avulla. Haastattelukysymyksia oli kuitenkin vield muokattava ensimmaisen varsinai-
senkin haastattelun jalkeen. Tutkimus raportoitiin yksityiskohtaisesti, jotta se olisi

helposti toistettavissa ja tutkimuksen reliabiliteetti kasvaisi.
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Tutkija luuli, etta tutkittavien henkildiden I6ytdminen koituisi ongelmaksi, mutta ylla-
tyksellisesti hotellien tyontekijat ja esimiehet olivat kiinnostuneita osallistumaan tut-
kimukseen. Haastattelut eri tutkittavien kanssa saatiin sovittua ongelmitta ja vain yh-
den haastattelun ajankohtaa piti siirtaa. Haastattelut pidettiin tutkittaville tutussa
paikassa ilman kiireita, mika varmisti rennon ilmapiirin haastattelun ajaksi. Haastatte-
luiden aikana tuli havaittua, etté toisia henkiloita tulee suostutella enemmaén vastaa-
maan kysymyksiin kuin toisia. Kuitenkin tutkija pyrki pysymaan mahdollisimman ob-
jektiivisena haastattelun aikana ja vain selitti kysymyksen auki tutkittaville. Tassa olisi
voinut auttaa, jos haastattelukysymyksia olisi tehty vielda ymmarrettavampaan muo-
toon ennen haastattelun toteuttamista. Mahdollisesti myds tutkimustulokset olisivat
olleet kattavampia. Saadut tutkimustulokset vastasivat paaosin tutkijan ennakko-
olettamuksia, mika voi johtua haastattelukysymysten asettelusta. Tutkija kuitenkin
koki, etta asetetuilla teemoilla ja apukysymyksilla saatiin kattavia tutkimustuloksia

vastaamaan tutkimuskysymyksiin.

Tutkittavat alaiset edustivat monipuolisesti alansa henkilditd, koska heita oli monesta
eri ikdluokasta. Tutkittavien esimiesten joukossa olisi voinut olla enemman eroavai-
suuksia ikaluokissa luotettavuuden nostamiseksi, mutta heidan tydkokemuksensa
maara vaihteli monesta kymmenesta vuodesta viiteen vuoteen. Tutkimuksen tutkit-
tavat valittiin tarkasti, koska tutkimuksen haluttiin edustavan erityisesti hotellin vas-
taanoton laheisyydessa tyoskentelevia alaisia ja esimiehia. Taman vuoksi tutkijan piti
kieltdytya muutamasta tutkimukseen haluavasta henkilosta. Tutkittavien maaran ko-
ettiin saavuttavan saturaation, koska seka alaisten etta esimiesten haastatteluiden
huomattiin toistavan itsedan jo toisen haastattelun kohdalla. Jokainen sovittu haas-
tattelu kuitenkin pidettiin luotettavuuden lisddmiseksi, vaikka viimeisista haastatte-
luista ei tullut esille uutta tietoa. Tutkimukseen ndahden tutkittavien maara oli tavoit-
teen mukainen. Haastatteluiden luotettavuutta lisattiin nauhoittamisella ja litteroin-

nilla, joka pyrittiin suorittamaan heti haastattelun jalkeen.

Aineistonkeruun myo6ta saatiin 6,75 tuntia haastatteluaineistoa, 61 sivua litteroitua
tekstia ja 54 sivua teemoittelutaulukoina. Loppujen lopuksi aineiston maara oli suuri.

Aineiston suuruus kuitenkin lisdsi tutkimuksen luotettavuutta ja tutkija koki aineiston
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olevan hyvin laadukasta, koska sen pohjalta pystyttiin vastaamaan tutkimuskysymyk-

siin. Aineisto vastasi myo6s teoriapohjassa esille tulleita asioita.

Tutkimusprosessin analysointivaiheessa hyddynnettiin teemoittelua. Tutkimustulok-
set suodatettiin teemoittelun avulla kaksi kertaa. Koska kohderyhmia oli kaksi, myds
teemoittelutaulukoita tehtiin kaksi. Teemoittelutaulukossa alais- ja esimiestaitoja
peilattiin Martelan ja Pessin (2018) tyon merkityksellisyyden kolmeen ldhteeseen.
Vaikka ilmiosta ei ollut varsinaisesti aiempia tutkimuksia, tutkimustulokset tukivat
Martelan ja Pessin (2018) tyon merkityksellisyyden lahteita, mika lisasi tutkimuksen
perusteltavuutta ja luotettavuutta. Tutkimustulokset oli kdytava kahteen kertaan
lapi, jotta niista saatiin kaikki oleellinen tieto irti. Analysoinnin raportoinnissa olisi
voitu kayttaa erilaista lahestymistapaa, jotta tutkimustulosten kirjoittaminen olisi ol-

lut helpompaa.

Syventadkseen ilmion ymmartamista voitaisiin luoda uusia tutkimuksia, jotka keskit-
tyvat vain yhteen tai muutamaan alais- tai esimiestaitoon ja niiden yhteyteen tyén
merkityksellisyyteen. Yhteen alais- tai esimiestaitoon keskittyminen loisi yksityiskoh-
taisemman kuvauksen sen yhteydesta tyon merkityksellisyyteen, toisin kuin tassa tut-
kimuksessa, jossa keskityttiin moneen alais- ja esimiestaitoon. Tutkimuksen aihe on
hyvin ajankohtainen, minka vuoksi uudet tutkimukset olisivat tervetulleita. Samalla
tavoin voidaan kaantda taman tutkimuksen tavoite toisin pain ja tutkia ilmiéta enem-
man tyon merkityksellisyyden nakdkulmasta; miten tyon merkityksellisyys vaikuttaa

alais- ja esimiestaitoihin.

Tutkimuksella pystyttiin selvittdmaan, etta tietyilla alais- ja esimiestaidoilla on suuri-
kin yhteys tyon merkityksellisyyteen. Tyoantajat pystyvat hyodyntamaan tutkimuk-
sesta syntyneita tuloksia esimerkiksi rekrytoinnissa, perehdytyksessa ja tyon ohjauk-
sessa. Tutkimustulokset muun muassa osoittivat, ettd henkilot, jotka tuntevat tyon

merkityksellisyytta ovat sosiaalisesti taitavia ja haluavat kehittaa itsedan.
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Liitteet

Liite 1. Sahkopostipohja kohderyhmalle

Hei majoitusalan tyontekija tai esimies!

Olen Jyvaskylan ammattikorkeakoulun kolmannen vuoden restonomiopiskelija ja
teen talla hetkella opinnaytety6tani. Opinnaytetyon aiheena on alaistaitojen ja esi-
miestaitojen vaikutus tyon merkityksellisyyteen majoitusalalla. Pyrin siis saamaan
selville vaikuttavatko tietyt alais- ja esimiestaidot tyon merkityksellisyyteen ja milla
tavoin. Minua myos kiinnostaa selvittaa, miten tyon merkityksellisyys eroaa alaisilla
ja esimiehilla. Jokainen opinndytetyoni tutkimusosioon osallistuva ja hdanen tyopaik-
kansa saa kayttoon taman tuotoksen, mita he pystyvat hyddyntamaan toiminnas-
saan, muun muassa oman tyon ja tyoyhteison kehittdmisessa, rekrytoinnissa ja pal-

kitsemisessa.

Opinnaytetyon tutkimuksellinen osio toteutetaan teemahaastatteluina, mihinka nyt
tiedustelenkin osallistujia. Teemahaastattelussa kdaydaan lapi ennalta maariteltyja
teemoja keskustelunomaisesti ja hyvin vapaasti. Tarvitsisin tutkimukseen majoitus-
alalla tyoskentelevia esimiehia ja alaisia, mieluiten vastaanoton puolelta. Muita kri-
teereita ei ole, koska haluan saada mahdollisimman monipuolisesti ilmiosta tietoa.
Tutkimus tulee olemaan anonyymi, eli haastateltavan nimea eika tyopaikkaa julkaista

opinnaytetydssa.

Alustavasti haastattelu(t) pidettaisiin vuoden 2020 tammikuun aikana. Haastattelu
kestda maksimissaan tunnin, ja paikka ja tarkempi ajankohta voidaan sopia haasta-
teltavien toiveiden ja aikataulujen mukaan. Haastattelun teemat voin lahettaa viik-
koa ennen haastattelua ja paikasta riippuen voin tarjota kaikille osallistujille pullakah-

vit tai suklaalevyt. Muustakin palkkiosta voidaan keskustella.

Jos halukkaita on monia, voidaan keskustella ryhmahaastattelun pitamisesta. Kuiten-

kin niin, etta alaiset ja esimiehet haastatellaan erikseen. Toivon kuulevani teista
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27.12.19 mennessa. Tiedustelen asiaa kuitenkin vield puhelimitsekin, jos en kuule

teista sahkodpostin kautta.

Jos kiinnostuitte auttamaan minua opinnaytetyon tekemisessa tai haluatte keskus-
tella alais- tai esimiestaidoista ja tyon merkityksellisyydesta, niin ottakaa minuun yh-
teyttd joko sahkdpostitse 14332 @student.jamk.fi tai puhelimitse _ Jos
teilla herasi jotain kysymyksia, vastaan niihin mielellani.

Kiitoksia ajastanne ja toivottavasti osallistutte tutkimukseen!

Ystavillisin terveisin,

Emilia Auvinen


mailto:l4332@student.jamk.fi
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Liite 2. Haastattelurunko (alaiset)

Taustatiedot (alaiset)

Ika / Koulutus / Tyokokemus / Nykyinen ty6asema

Alaistaidot

o Mita alaistaidot mielestasi tarkoittavat?
o Miten alaistaidot ilmenevat?
o Miten alaistaidot nakyvat omassa tydskentelyssasi?
o Minkalainen on mielestasi hyva alainen?
e Kuvaile hyvan alaisen ominaisuuksia ja piirteita.
e Luotettavuus, oma-aloitteisuus, jarjestelmallisyys epaitsekkyys, rehel-

lisyys ja rehtiys

Yhteisollisyys

o Milla tavoin pidat huolen tydyhteisén hyvinvoinnista? Vai pidatko?
o Miten aktiivisesti osallistut tydyhteisdon toimintaan?
o Kuvaile tavanomainen vuorovaikutustilanne tydpaikallasi.

o Koetko oman roolisi ylittavan toiminnan olevan tarkeaa? Perustele.

Kehittdminen ja tavoitteet

o Autatko tyotovereitasi kehittymaan omassa tyossdan?
e Milla tavoin autat heita? Esimerkiksi palaute.
o Milla tavoin kehitat itseasi?
o Miten itse vastaanotat palautetta?
o Kuvaile, miten hyvin olet perilld organisaatiosi perimmaisesta tarkoituksesta
ja tavoitteista.

o Entd oman tyosi tarkoituksesta ja tavoitteista?

Motivaatio
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o Miten ndet motivaation osana alaistaitoja?
o Milla tavoin olet itse motivoitunut tyotasi kohtaan?

o Miten motivoit itseasi?

Luottamus

o Mita merkitysta luottamuksella on tydyhteisdssasi?

o Mista luottamus syntyy?

Emotionaalinen alykkyys

o Mitd sinulle tulee mieleen termista emotionaalinen alykkyys?

e Tunnedly ja itsensd johtaminen.

Esimiestaidot

o Minkalainen on mielestasi hyva esimies?

Tyon merkityksellisyys

o Miten sind maarittelisit tydn merkityksellisyyden?
o Mista tyon merkityksellisyys mielestasi syntyy? Perustele.
o Kuvaile tydsi merkitysta.
e Minka takia sina teet tyotasi? Perustele.
o Koetko, etta tietyt piirteesi tai taitosi (alaistaitosi) vaikuttavat tyon merkityk-
sellisyyden kokemiseen?
e Mitka ja miten?
o Mitka asiat vaikuttavat negatiivisesti tyon merkityksellisyyden kokemiseen?
o Kuvaile tilannetta, jossa koit tyon merkityksellisyytta.

o Milld tavoin tunnet tyosi olevan arvokasta? Vai tunnetko?

Sitoutuminen

o Kuvaile omaa sitoutumistasi.
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o Mitka elementit tydssasi synnyttavat mielihyvan tunnetta?

o Miten tarkeana pidat sitoutumista organisaatioon?

Iltsensa toteuttaminen

o Paasetko toteuttamaan itsedsi tyopaikalla?
e Miten? Haluaisitko?

o Millaisia tavoitteita sinulla on tulevaisuutta ajatellen?
e Kuvaile miten pyrit saavuttamaan niita?
e Vahvuudet ja heikkoudet

o Tuottaako itsensa toteuttaminen merkityksellisyytta sinulle?

Koetko, etta alaistaidot vaikuttavat tyon merkityksellisyyteen? Miten ne vaikutta-

vat?
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Liite 3. Haastattelurunko (esimiehet)

Taustatiedot (esimiehet)

Ika / Koulutus / Tyokokemus / Nykyinen tydasema

Esimiestaidot yleisesti

o Mitd esimiestaidot mielestasi tarkoittavat?
o Miten esimiestaidot ilmenevat?
o Miten esimiestaidot ndkyvat omassa tyoskentelyssasi?
o Minkalainen on mielestasi hyva esimies?
e Kuvaile hyvdn esimiehen ominaisuuksia ja piirteita.
e Luotettava, inspiroiva, pysyy sanojensa takana, osaa samaistua muihin
ihmisiin, kuuntelee, palautteen antamine ja vastaanottaminen, jous-

tava

Viestintd- ja vuorovaikutus

o Miten sina viestit asioista alaisillesi? Kuvaile.
o Kuvaile ideaali viestintatilanne.
e Kuunteleminen, palautteen antaminen ja vastaanottaminen

o Koetko, ettd vuorovaikutustaidot ovat tarkeita?

Ammattiosaaminen

o Naetko koulutuksella olevan hyotya esimiestaidoille? Miten?
o Kehitatké omaa ammattiosaamistasi? Miten?
o Miten hyvin olet perilla tyopaikkasi visiosta ja strategiasta?

o Milla tavoin jalkautat niita alaisille?

Sosiaalisuus

o Miten tarkedna pidat sosiaalisia taitoja esimiestydssa?
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o Miten ne nakyvat jokapéivaisessa toiminnassasi?

Emotionaalinen alykkyys

o Mita sinulle tulee mieleen termista emotionaalinen alykkyys?
e Tunnealy ja itsensa johtaminen.
o Mitka ovat vahvuuksiasi? Enta heikkouksiasi?

e |tsetuntemus

Ty6hyvinvointi

o Milla tavoin pyrit hallitsemaan stressaavia tilanteita?
e Ongelmanratkaisukyky

o Milla tavoin huolehdit tydyhteisdsi jaksamisesta?

Alaistaidot

Millainen on mielestasi hyva alainen?

Tyon merkityksellisyys

o Miten sind maarittelisit tydn merkityksellisyyden?
o Mista tyon merkityksellisyys mielestasi syntyy? Perustele.
o Kuvaile tydsi merkitysta.
e Minka takia sina teet tyotasi? Perustele.
o Koetko, etta tietyt piirteesi tai taitosi vaikuttavat tyon merkityksellisyyden ko-
kemiseen?
o Mitka asiat vaikuttavat negatiivisesti tyon merkityksellisyyden kokemiseen?
o Kuvaile tilannetta, jossa koit tyon merkityksellisyytta.

o Milla tavoin tunnet tyosi olevan arvokasta? Vai tunnetko?

Sitoutuminen

o Kuvaile omaa sitoutumistasi.
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o Mitka elementit tydssasi synnyttavat mielihyvan tunnetta?

o Miten tarkedna pidat sitoutumista organisaatioon?

Itsensa toteuttaminen ja kehittdminen

o Paasetko toteuttamaan itsedsi tyopaikalla?
e Miten? Haluaisitko?

o Millaisia tavoitteita sinulla on tulevaisuutta ajatellen?
e Kuvaile miten pyrit saavuttamaan niita?
e Vahvuudet ja heikkoudet

o Tuottaako itsensa toteuttaminen merkityksellisyytta sinulle?

Koetko, etta esimiestaidot vaikuttavat tyon merkityksellisyyteen? Miten ne vaikutta-

vat?



Liite 4. Ote teemoittelutaulukosta (alaiset)
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Tyon merkityksellisyyden ldhde

Arvokkuus

Itsensa toteuttaminen

Hyvan tuottaminen

Alaistaidot

Yhteisollisyys

“Niin on se aika iso asia,
etta viihdytko toissa. Kyl-
Iahan se vaikuttaa sitten
ihan kaikkeen, elamaan
vapaa-aikaan ja kaikkeen.
[Iman sita eldama junnaa
vaan paikallaan.”

“Kun on kiva olla taalla,
niin se on kylla tosi iso
apu tulla toihin.”

”--Yleinen ilmapiiri taas
vaikuttaa merkittavasti
siihen, miten kokee sen
tyoyhteison ja tyon mer-
kittavana.”

" Asiakkaat kun ovat iloi-
sia, niin se tarttuu. On
kiva keskustella eri ih-
misten kanssa ja vaikut-
taa siihen heidan
oloonsa.”

"No tietysti silleen, etta

koittaa aina auttaa kolle-
goita. Paljonhan me pah-
kailladn tuossa yhdessa.”

“--tsempataan toisiamme
paljonkin.”

Ammattimaisuus

“Et valttamatta ei oo ollu
pakko teha jotakin mut
on tehny sen, niin ainakin
mulle tulee semmonen
onnistumisen tunne.”

“Loppupeleissa varmaan-
kin tyytyvainen asiakas
(on oman tyon tarkoi-
tus).”

“--onnistunut asiakaspal-
velutilanne.”

“Ettei aina odota toi-
selta ihmiselt3, etta tee
sitd tee tata, vaan tekee
omasta aloitteesta.”

“Itse ainakin aina katson,

mita tulijoita on ja valmis-
telen ne mahdollisimman
hyvin.”

“Ennakointia.”

Vuorovai-
kutustaidot

”Joskus on aina semmosia
konflikteja siind mielessa,
ettd muut osastot tietais
toistensa tyosta.”

“Joku voi sielld toisessa
padssa kokea taman sim-
putukseks, kun koko ajan
soitellaan--"

“--olemalla oma itseni
tuossa respassa.”

”Niin semmosta avointa
keskustelua.”

“--mutta joskus se (palaut-
teen antaminen) menee
hatelikkoon, vaikka olisikin
hyvalla sanonut.”

“Ja siitd, ettd jos toiselle
jotakin sanoo, niin onko se
kiinnostunut siita, etta ru-
peaako han tekemaan sita
vai onko han ns. halla va-
lia.”

Kehittaminen ja
tavoitteet

“Kiinnostus ty6ta kohtaan
on mulle merkitykselli-
syytta.”

“Vaan ajattelee, etta
pyrkii toimimaan sit sen

“Kyllahan sita palautetta-
kin aina antaa--"
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”--et vois edeta.”

”Ma kun olin ajatellut,
etta siina vois olla mah-
dollinen tyépaikka koulun
jalkeen, mutta nayttaa
ettei siella olis mahdol-
lista olla. Se kans vaikutti
siihen sitoutumiseen,
ettei ajattele enda oikein
niin pitkalle.”

(palautteen) pohjalta
seuraavan kerran.”

“Yleisesti ma ajattelen,
etta ei pelkdstdaan oh-
jelma vaan itsessaan tuo
asiakaspalvelu tuossa.
Aina voi itteensa kehit-
taa ja koskaan ei oo ku-
kaan taydellinen. Aina
pystyy niita taitoja ke-
hittamaan.”

Motivaatio “Joskus voin sanoa, etta “Niin ja se motivaatio ”Asiakkaat motivoi. Jos
saattaa olla motivaation varmaan just ajaa sii- jossakin on epdkohtia, niin
puute, kun tuntuu, etta hen, ettd haluaa kehit- on motivoituneempi saa-
kaikki menee pieleen.” tya ja oppia.” maan sen epakohdan pa-

remmaksi. Parantamaan
“--jos motivaatiota ei ole, | ”--asettaa omia tavoit- asioita.”
niin haluaa varmaankin teita.”
menna sielta, mista aita
on matalin.” “Ma saan haasteita
tyossa.”
“Kun tykkaa siitd mita te-
kee, niin kaikki on hyvin.”
Luottamus “Jos voi kollegaan luottaa, “Kyllahan se jokaisen

ettd hanen jaljiltdan on
kaikki asiat tehtyna, niin
kylla sillda on merkitysta.”

”Sinuun luotetaan—"
”Sua ei pidettais luotetta-

vana (vaikuttaa negatiivi-
sesti) —”

mieltd lammitta3, jos tie-
taa, ettd toinen ei laisko-
tellut, vaan on tehnyt
enemman kuin hanen olisi
tarvinnut.”

Emotionaalinen

“Minun mielesta, jos tyo-

“Kun tietas, etta on teh-

“--sit on kuitenkin kiva aja-

alykkyys asiasta sanotaan, niin se- | nyt kaikissa asioissa par- | tella sita kollegaakin.”
han on tydasia, ettd se ei | haansa.”
ole kenellekdan henkilo- “Esim. auttamalla iltavuo-
kohtaista.” ron valmisteluissa, ettd on
tehnyt mahdollisimman
paljon, mitd onkaan voinut
tehda auttaakses sita
toista.”
Hyvinvointi “--jos ajatellaan koko ho- | "Tietylla tavalla se my6s | "Koetetaan ainakin jollekin

tellia, niin varmasti aut-
tais jos ois semmosia
(tyhy-paivia).”

“Esim. kolmivuorotyo on

aika kuormittavaa. Se nyt
ainakin, vasymys ja kaikki
tammaonen vaikuttaa sii-

hen.”

poistaa stressid, kun
handlaa sen tilanteen.”

sanoo, jos ne monta tuntia
tuossa tiskilla ollu, etta
voisi vaikka pitaa pienen
tauoan tai kdayda kahvilla.
Jotakin tammosta.”
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Sitoutuminen

“--jos motivaatiota ei ole,
niin haluaa varmaankin
menna sieltd mista aita
on matalin.”

“Ma oon ihan satapro-
senttisen varma, etta jos
joku ei tule hyvilla mielin
toihin tai ei tykkaa tyos-
taan, niin se kylla nakyy.”

“Helposti luistaa sit tyo-
tehtavista, jos on ihan
semmonen halla valia.”

“Siis se, etta koittaa
tehda tyonsa mahdolli-
simman hyvin (on tyén
tarkoitus).”

”Sillon kun sa oot sitou-
tunu tyohos, tyo tuntuu
merkitykselliselta ja tar-
keelta, niin sillon sa to-
teutat sita keskimaarin
paremmin--."

“--onhan se tietysti itselle-
kin semmonen onnistumi-
sen tunne, jos kaikki on
mennyt hyvin.”




Liite 5. Ote teemoittelutaulukosta (esimiehet)
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Tyon merkityksellisyyden ldhde

Arvokkuus

Itsensa toteuttaminen

Hyvan tuottaminen

Esimiestaidot

Yhteisollisyys

”Just sita, ettd antaa ihmi-
sille tilaa ja mahdollisuuk-
sia tehda asioita ja paat-
taa.”

"Esimiehena ei pida olla
semmonen, etta sanoo etta
nyt tehddan nain ja ndin,
vaan kysya, etta mika ois
paras toimintatapa, etta
tammaonen ois idea ja mi-
tenka sina jatkaisit.”

"lhan palautteen ja koke-
muksen kautta. Joskus me-
nee silleen, etta jalkikateen
miettii, etta taa ois voinu
menna toisin.”

“Se ei oo paaasia, etta
toteutetaanko niita,
mutta ilmapiiri on sem-
monen, ettd saa ko-
keilla.”

“Se on my0s sitd, etta
sitoutuu kehittamaan
muita ja ymmartaa
omaa tiimiaan ja tyo-
paikkaa ja muiden ta-
voitteita.”

“Valilla se saattaa tar-
koittaa sita, etta joutuu
ehka itekin luopumaan
jostakin, jotta muut saa
paremmin tilaa tehda
asioita.”

Ammattimaisuus

“Ma ymmarran, mitd mun
rooli ja ammatti vaatii--"

“--ne on tosi hienoja hetkia
kun huomaa, etta asiat on
menny hyvin.”

“--minulle se on sit3,
ettd saa olla mukana
paattamassa.”

“Sekin, etta kukaan ei
00 sanomassa, miten jo-
kin asia pitaa tehds,
ettd on vapaat kddet
tehda. Kun tietas, etta
ma tein just ndin ja se
onnistu sen takia, etta
ma sain teha sen omalla
tavallani.”

”--mina koen, etta
omalla esimerkilld pys-
tyn ndyttamaan tosi pal-
jon asioita.”

Vuorovai-
kutustaidot

“--jos ei sit saa sitd ymmar-
rysta tai arvostusta alaisten
puolelta, niin se saattaa
vaikuttaa siihen, ettei
tunne tyotansa kovin mer-
kitykselliseksi.”

“Kun on hauskaa ja kun
huomaa, ettd on hyva yh-
teishenki.”

“Omaa alan osaamista, asi-
antuntijuutta, mutta myos
ihmistuntemista ja ihmis-
suhdetaitoja.”

“--ainakin vuorovaiku-
tus- ja viestintataitoja
voi aina kehittaa lisda.”

“Sitten semmonen yh-
teishenkeen liittyvat
asiat, etta on positiivi-
sesti esimerkkina--"

“Paivittaisessa arki
tyossa tosi paljon kes-
kustelua ja kuuntelua.
Tosi monesti oon vaan
hiljaa ja kuuntelen.”
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Kehittdaminen ja

“Ite oon muuten kiinnostu-

“Sita, etta saa paattaa

“Haluaa kehittaa ihmisia

tavoitteet nut hyvinvoinnista ja ruu- omista tyoéteon tavoit- ja ajattelee tiimidaan.”
anlaitosta. Terveellisista teista ainakin suurim-
elamantavoista, mitka on man osan.”
ehka tuonut sita sisaltoa
omaan eldméaan. Toisaalta | “Sit ma oon mukana
se tuo myos sisaltda toihin, | ideoimassa ja toteutta-
koska sahan puhut muitten | massa uusia juttuja.”
kanssa niista uusista asi-
oista mita sa oot oppinut.” | “Et jos joku tietty taso
alkaa kdymaan liian hel-
poks, niin sit haluun op-
pii uutta.”
Motivaatio “Tyd tuo elamaan jotain “Jos tybnantaja ois sa- “Ne vaikuttaa, ja sillon
muutakin kuin vain rahaa.” | nonu, etta et vois opis- pitdaa ymmartaa, etta
kella tyon ohella, niin sitd tehoa ei valttamatta
“Mitd enemman on tdhan kylla se ois ollu tosi iso ole.”
esimiestydhon sopeutunu kolahdus.”
ja mitd enemman oman
tyon kuva on kasvanu.” “Ehka se, ettad voi haas-
taa ittensa ja jokapaiva
”"Ma en kuitenkaan oo ikind | saa siita tyosta jotakin.”
ollu status tai tutkinto
edelld niissa opiskeluissa,
ettd oon vaan menny mie-
lenkiinnon ja halun mu-
kaan.”
Luottamus “Pitaa olla, etta tyonantaja ”Delegointi on toinen,

luottaa heihin.”

“Olemalla sen luottamuk-
sen arvoinen.”

"”Joka arvostaa ja kunnioit-
taa omia alaisiaan—"

mitd ma oon opetellu
tosi paljon. Se on kai-
kille win-win homma,
jos saa jaettua niita teh-
tavia muille, jotka on
ilosia siita—"

Emotionaalinen
alykkyys

“Jos ei aidosti nauti asioista
ja tunnista niita ite tarkeiks
asioiks.”

“Jos ei 0o kykya sopeutua
toisen tunnetilaan empaat-
tisesti, niin esimiehena on
kylla vaikee toimia tai aina-
kaan olla kovin pidetty.”

“Kun koen itse olevani
sellanen ihminen, joka
haluaa koko ajan enem-
man, niin saan intoo
siita, ettd paasen ratko-
maan kaikkein vaikeim-
pia juttuja.”

“Tietysti tassa mita
enemman on opiskellu
ja saanu ihteeni tutus-
tua, niin sita kautta ym-
martaa, miten reagoi
asioihin, ja minkalainen
mind olen.”

"Kylla ainakin, ettad jos
sulla ei ois esim. tun-
nedlyd ja esimiestyéhon
kuuluvia asioita, niin
emma tiid voiko sem-
monen ihminen ees ko-
kee tyotadn merkityk-
selliseksi.”

Tyohyvinvointi

"Pitad olla lasna ja osata
keskustella—. Ja ylipaa-
tansa kysya kuulumisia ja

“--en ma olis muussa
tydssa mun elemen-
tissa, vaikka tama tyo
tulee vahan kotiin.”

“Listojen teon kautta tu-
lee ehka esille se, ettd
huolehtii niista ihmisista
kummiskin.”
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osata valilla pysahtya ite-
kin.”

"Tietysti se, kun elama ja
tyo on tasapainossa, niin se
on milla sitd pystyy hallin-
noimaan.”

“--tydergonomia on ol-
lut semmoinen lempi-
lapsi ja oon huolehtinut
siita aika pitkaan.”

Sitoutuminen

“Sillon sille voi antaa enem-
man vastuuta ja erilaisia
tehtavia, koska se on kiin-
nostunut siita asiasta.”

“Vaikka se olikin lojaali
meille, niin koki, etta silti
siind oli semmonen pieni
sar6 koko ajan.”

“Se hankas tata porukkaa,
kun silla oli koko ajan joku
ongelma, ja puhu siita koko
ajan. Sillon se ei
valttamatta keskity siihen
tyohon.”

“Edelleenkin ne vai-
keimmat caset ja ongel-
malliset ja haastavat ti-
lanteet, missa on saanu
olla mukana.”

“Tavallaan ma on myos
sitoutunut tahan paik-
kaan, ettd haluis tdman
paikan sisalla padsta
eteenpain ja kehittya.”

“Ma pyrin tekemaan
kaikkeni sen eteen, etta
taa bisnes kulkis ja
meilla sailyis tydpaikat.”




