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Tutkimuksessa tarkasteltiin rehtoreiden ja opettajien esimies-alaissuhteen laatua ja
opettajien ndkemyksid omista tyOyhteisotaidoistaan. Lisdksi tutkittiin esimies-
alaissuhteen yhteyttd opettajien tydyhteisotaitoihin. Koska toimivan esimies-alaissuhteen
on todettu olevan yhteydessa tyontekijoiden tyOyhteisotaitoihin, haluttiin selvittda, mitka

tyOyhteisotaitojen ilmenemismuodot vaikuttavat juuri kouluorganisaatioissa.

Tutkimuksessa kdytettiin kvantitatiivista tutkimusotetta ja aineisto kerdttiin sdhkoisen
kyselylomakkeen avulla. Tutkimukseen osallistui 11 rehtoria ja 49 opettajaa. Esimies-
alaissuhdetta ldhestyttiin leader-member-exchange -teorian avulla. LMX-teorian mukaan
korkealaatuinen esimies-alaissuhde muodostuu kahdensuuntaisesta vuorovaikutuksesta

esimiehen ja tyontekijan valilla.

Tulokset osoittivat, ettd rehtorit ja opettajat kokivat esimies-alaissuhteen
korkealaatuisena ja opettajien nikemykset omista tyOyhteisdtaidoistaan olivat hyvia.
Esimies-alaissuhteella oli tilastollisesti merkitsevd yhteys kahteen tydyhteisotaidon
ilmenemismuotoon: huomaavaisuuteen ja organisaatiouskollisuuteen. Esimies-
alaissuhdetta ja sen yhteyttd tydyhteisotaitothin ei ole aikaisemmin tutkittu
koulumaailmassa, joten tutkimuksen tulokset tuovat lisdd tietoa ja ymmarrysti

tyoyhteisotaidoista kasvatustieteen piiriin.
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1 JOHDANTO

Viimeisten vuosikymmenien ajan esimiestyotd on korostettu. Johtajuuden ja
esimiestaitojen tarkastelu on ollut tutkimuskohteena etenkin 1990-luvulta eteenpéin.
(Keskinen & Rehnbick 2005, 427.) 2000-luvulla on ilmestynyt runsaasti julkaisuja
koskien rehtoreiden roolia koulussa ja johtajana. Pennasen (2007) toimittamassa kirjassa
tarkastellaan, millaisia asioita rehtoreilta tydssddn vaaditaan ja ovatko vaatimukset jopa
kohtuuttomia. Pennasen kirja tuo ilmi koulun muutossuuntia, jotka vaikuttavat paitsi
oppilaitoksen johtamiseen, mutta myos koko tyoyhteisoon. Huhtasen ja Keskisen (2009)
toimittama teos puntaroi oppilaitoksen johtamista rehtorin roolin ja yhteison kehittdmisen

nakokulmista.

Tamén tutkimuksen tavoitteena on tarkastella rehtoreiden ja opettajien esimies-
alaissuhteen laatua alakouluissa ja selvittidd opettajien ndkemyksié tyoyhteisotaidoistaan.
Lisdksi pohditaan opettajien esimies-alaissuhteen yhteyttd tyoyhteisotaitoihin. Esimies-
alaissuhdetta on totuttu tutkimaan vain alaisten ndkdkulmasta, jolloin késitykset suhteen
toiminnasta ovat yksipuolisia. Tésséd tutkimuksessa molempien osapuolten, rehtoreiden
ja opettajien, nidkemykset on otettu huomioon esimies-alaissuhdetta tarkastellessa.
Opettajien ndkemykset tyOyhteisotaidoistaan vaikuttavat siihen, kuinka he kokevat
esimies-alaissuhteen tyOpaikallaan. Toimiva vuorovaikutus rehtoreiden ja opettajien
vililla médrittelee tydyhteisotaitojen tasoa. Rehtori onnistuu paremmin johtamisty9sséén,

mikali hinelld on motivoituneet ja osaavat opettajat. (Keskinen 2017.)

Esimies-alaistaitojen teoreettisena ldhtokohtana pidetddn LMX-teoriaa, jonka mukaan
vuorovaikutussuhteeseen vaikuttavat sekd esimies ettd alainen (Keskinen 2017).
Esimiehen ja alaisen kahdenvilistd vaihtosuhdetta on kuvattu LM X-teorian kautta. Teoria
korostaa vuorovaikutusta, jossa molemmat osapuolet vaikuttavat toisiinsa. (Peltonen
2007, 126-127.) Vuorovaikutus on yksilollistd esimiehen ja alaisen viélilld. Vaihtosuhteet
voivat olla korkea- tai heikkolaatuisia. (Yukl 2010.) Luottamus ja vastavuoroisuus ovat
toimivan esimies-alaisvaihtosuhteen pohja. Esimies rakentaa jokaisen alaisen kanssa

erilaisen vaihtosuhteen. (Nuutinen, Heikkild-Tammi, Manka & Bordi 2013, 20.)

Esimiestaitojen tarkastelun rinnalle ovat nousseet alaistaidot (Keskinen & Rehnbick

2005, 428). Kiinnostus alaistaitoja kohtaan syntyi siité tiedosta, ettei esimies pysty yksin
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rakentamaan hyvinvoivaa tydyhteisdd tai tuloksellista organisaatiota (Aarnikoivu 2010,
89). Alaistaidoista on tehty kansainvélistd méiérittelyd 1980-luvulla, mutta suomalaisessa
tutkimuksessa siitd on kiinnostuttu vasta 2000-luvulla (Keskinen 2005a, 18-19). Esimies

tarvitsee vierelleen alaisia, joilla on hyvit alaistaidot (Dunderfelt 2014, 12).

Keskinen (Keskinen 2005; Rehnbédck & Keskinen 2005) siirtyi alaistaidon kasitteestd
tyoyhteisotaito-kasitteeseen, koska alaistaidon on ajateltu korostavan liikaa esimiehen ja
alaisen vilistd valtasuhdetta (Keskinen 2005a; Keskinen 2017). Lyhyesti tydyhteisotaito
voidaan mééritelld vastuulliseksi vaikuttamiseksi tyontekijan roolissa (Keskinen &
Rehnbéick 2005). Tutkimuksessa madritellddn molemmat kisitteet, koska tyoyhteisotaito

on alun perin muotoutunut alaistaidon késitteesté

2 ESIMIES-ALAISSUHDE

2.1 Kahdenvailiset esimies-alaissuhteet

Johtajuus muodostuu ihmisten vilisissd suhteissa kahdensuuntaisen vuorovaikutuksen
kautta (Northouse 2007, 9-11). Suhde perustuu yksilolliseen esimies-alaissuhteeseen,
joka on kahdenvilinen esimiehen ja jokaisen yksittdisen tyontekijan vélilld (Mékeld,
Viitala, Tanskanen, Uotila, & Siantti 2013, 16). Kirjallisuudessa titd nikékulmaa on
tutkittu leader-member-exchange (LMX) -teorian kautta. Sen mukaan johtajuutta tulee
tarkastella esimiehen ja tyontekijdn vaihtosuhteena. Vaihtosuhde syntyy molempien
osapuolten mydtivaikutuksesta. Toimiva vaihtosuhde kuvaa myds, millaisia ovat

yhteison esimies- ja alaistaidot. (Rehnbéack, Keskinen, & Keskinen 2010, 134.)

LMX-teoriaa on kutsuttu suomen kielelld usein esimies-alais-vaihtosuhdeteoriaksi
(Peltonen 2007, 126-127). Teoria kuvaa esimiehen ja tyontekijdn vilisen suhteen laatua
ja  luonnetta organisaatiossa. Kahdenvilisyys esimies-alaissuhteessa liittyy
vastavuoroisuuteen osapuolten vililld; molemmat odottavat jotakin toiselta osapuolelta
ja molemmat osapuolet antavat sekd saavat toiselta jotakin. Keskeinen tekijd esimies-
alaissuhteen laadun kehittymiselle on tasapainon 10ytdminen odotusten, saamisen
kokemuksen ja antamisen vélilld. (Mikeld ym. 2013, 16.) Kahdenvilisten esimies-
alaissuhteiden tarkastelu ei saa rajoittua pelkdstddn johtajan ominaisuuksiin tai

tyontekijdn alaistaitoihin. Johtajuus muodostuu esimies-alaissuhteessa, joka perustuu



molempien osapuolten toimintaan ja yhteistyohon, josta molemmat hyotyvit. (Heinonen,
Aalto-Setild, Bindar, Rehnbéck, Kariluoma, & Keskinen 2013, 6; Rehnbédck ym. 2010,
134.) Teorian yleinen lyhenne, LMX, on kansainvélisesti vakiintunut eri teoreetikoiden
keskuudessa, joten lyhennettd kiytetdan myos tdssd tutkimuksessa. Tutkimuksen késitteet
LMX-suhde ja esimies-alaissuhde ovat synonyymejd toisilleen. Tutkimuksen
empiirisessd osassa kiytetddn esimies-alaissuhteen késitettd, koska se on helpommin

ymmérrettdvissd kuin LMX-suhde

2.2 Esimies-alaissuhteen laatu

Vuorovaikutusprosesseista syntyneet suhteet muodostuvat joko korkealaatuisiksi tai
heikkolaatuisiksi johtajan ja jokaisen yksittdisen tyOntekijdn vélille. Suhteen laatu
perustuu henkildkohtaisiin ominaisuuksiin, henkildiden pétevyyteen ja luotettavuuteen.
(Yukl 2013, 22.) Korkealaatuista vaihtosuhdetta esimiehen ja tyontekijan vililld kuvaa
kahdensuuntainen vaikutusmahdollisuus, molemminpuolinen luottamus, vélittiminen ja
arvostaminen. Usein korkealaatuisen vaihtosuhteen omaava tyontekijé, joka on tyohonsa
motivoitunut ja sitoutunut, saa mielenkiintoisimmat tyotehtdvét, paremmat
ylenemismahdollisuudet sekd esimiehen tuen. Vastaavasti jos vuorovaikutusprosessit
puuttuvat, syntyy heikkolaatuisia vaihtosuhteita esimiehen ja tyontekijin vélille. Ndiden
heikkolaatuisten vaihtosuhteiden vallitessa tyontekijd ja esimies tdyttdvit ainoastaan
tyonsd minimivaatimukset. (Rehnbdck ym. 2010, 134-135; Graen & Uhl-Bien 1995 227-
229.) On kuitenkin huomioitava, ettd korkealaatuiset esimies-alaissuhteet luovat tiettyja
velvollisuuksia ja rajoitteita esimiehelle. Ylldpitddkseen korkealaatuisia suhteita on
esimiehen annettava huomiota tydntekijoilleen, oltava vastaanottavainen heidén
tarpeilleen ja tunteilleen sekd luotettava enemmin aikaa vieviin toimintatapoihin, kuten

neuvotteluihin. (Yukl 2013, 223.)

LMX-teorian mukaan esimiehelle muodostuu korkealaatuisen ja heikkolaatuisen suhteen
perusteella 14hi- ja etdryhmaét. Lahiryhmén (in-group) vuorovaikutussuhde esimieheen on
korkealaatuista ja sille on tyypillistd avoimen tiedon jakaminen ja tyotehtdvien delegointi.
Korkealaatuisessa vaihtosuhteessa osapuolet voivat paremmin ja toiminta tydyhteisossi
on tuotteliaampaa. (Heinonen ym. 2013, 6.) Heikkolaatuisissa esimies-alaissuhteissa

kumpikaan osapuoli ei koe saavansa tukea toiselta osapuolelta. Kommunikointi perustuu



lahinnd valttdmattomien tydtehtdvien hoitamiseen, jolloin vuorovaikutuksen kesto on

vihdisti ja usein yksisuuntaista (Mikeld ym. 2013, 17.)

LMX-teorian perusajatuksena on tarkastella esimiehen ja tyontekijdn suhdetta, jonka
laadulla on monia yhteyksid organisaation tuloksiin. Korkealaatuisessa esimies-
alaissuhteessa tyOskenteleviat kokevat yleisen tyoOtyytyvdisyyden paremmaksi ja
mieltdvit organisaation toiminnan laadukkaammaksi kuin heikkolaatuisissa esimies-
alaissuhteissa tyOoskentelevit. (Erdogan & Enders 2007.) Esimies-alaissuhteen laadun
vaikutus tyOtyytyvéisyyteen heijastuu myds tyopaikan vaihtohalukkuuteen ja
tyokuormittavuuden kokemiseen. LMX-suhteen laadulla on ndhty olevan yhteys
organisaation innovatiivisuuteen ja tyontekijoiden luovuuteen. (Mikeld ym. 2013, 17;

Sparr & Sonnentag 2008.)

2.3 Alkuperdinen LMX-teoria

1970-luvulla syntyneen teorian tavoitteena oli l0ytdd tehokkaampi johtamistapa
ylldpitimalla ja luomalla uusia kahdenvilisid vuorovaikutussuhteita. Teoriaa on kehitelty
ja muokattu vaiheittain 1980- ja 1990- luvuilla. (Graen & Uhl-Bien 1995, 220.) LMX-
teoria oli alkuun uraauurtava kahdesta péadsyystd; ensinnékin teoria keskittyi erottamaan
kahdenviliset vuorovaikutussuhteet johtajien ja tyontekijoiden vililld. Toiseksi, LMX-
teoria kehotti johtajia vilttdmédin luomasta samanlaisia suhteita jokaisen tyontekijan
kanssa. (Dulebohn, Bommer, Liden, Brouer & Ferris 2012, 1716.) Alun perin LMX-
teoria sai vaikutteita rooli-teoriasta, jonka mukaan suhteen syntymiseen vaikuttavat niin
esimiehen kuin tyontekijankin roolit. Rooliteoriassa korostuu ajatus, ettd esimiehen ajan
lahemmés sosiaalista vaihtoteoriaa, jossa esimiehen ja tyOntekijin vélilla tapahtuu

vuorovaikutusprosessi. (Dulebohn ym. 2012, 1716, Leponiemi 2008, 8-9.)

2.4 Rooliteoria ja sosiaalisen vaithdon teoria taustavaikuttajana

Liden ja Maslyn (1998) ovat todenneet rooliteorian ja sosiaalisen vaihtoteorian olleen
suurimpia LMX-teorian taustavaikuttajia. Lihtokohtana rooliteorialle ovat tyontekijdille

muodostuneet roolit, joiden mukaan he toimivat organisaatiossa. Teorian mukaan LMX-
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suhteet muodostuvat esimiehen ja tyontekijén vilille roolinmuodostumisepisodien kautta.
Esimiehet antavat tyOntekijoille erilaisia tyotehtdvid, jotka kuvaavat esimiehen
rooliodotuksia tyontekijdd kohtaan. Se, miten tyOntekijd vastaa esimiehen luomiin
odotuksiin, miirittelee kahdenvélisen LM X-suhteen laatua. (Liden & Maslyn 1998, 44;
Graen & Scandura 1987, 175.) LMX-suhde néhtiin aluksi yksiulotteisena, jolloin se
perustui vain tydtehtdvan kautta ilmeneviin vaihtoihin esimiehen ja tyontekijén valilla.
Rooliteoria nikee suhteen kuitenkin moniulotteisena. LMX-suhteen muoto voi riippua
tyontekijén ja esimiehen valitsemista rooleista seké siitd, miten kumpikin osapuoli ovat
ne omaksuneet. TyOntekijdt omaksuvat rooleja samojen tyotehtidvien kautta eri tavoin.
Osa tyontekijoistd voi keskittyé tehtdvikeskeisesti suoraan esimiehen toimeksiantoihin,
kun taas toiset luottavat sosiaalisen vuorovaikutuksen kautta saavutettuun padméaéraan
kuten tyokavereiden auttamiseen. Esimiehelli on enemmin itsemédrddmisoikeutta,
jolloin hin voi toimia tilanteen mukaan johtajan, valvojan, jdrjestysmiehen,
resurssienjakajan, yrittdjin tai neuvottelijan rooleissa. (Dienesch & Liden 1986, 621;
Liden & Maslyn 1998, 44; Greguras & Ford, 2006, 435; Aalto-Setédld & Bindar 2010,
14.)

Helpottaakseen yhteisen tyotehtdvin saavuttamista esimiehen haasteena on kehittdd
luottamuksen ja keskindisen kunnioituksen. Esimiehen ei tarvitse kohdella jokaista
tyontekijdd tdsmélleen samalla tavalla, mutta jokaisen tyontekijdn tulisi kokea oma
roolinsa arvostetuksi ja tdrkedksi tyOyhteisossd. Jokaisen tyontekijédn pitdisi ndhda
itsellddn olevan yhtédldiset mahdollisuudet saada halutessaan lisdvastuuta, joka perustuu
osaamiseen eiki esimiehen mielivaltaiseen suosioon. Huomioitavaa kuitenkin on, etteivéit

kaikki tyontekijdt toivo tyOssddn lisdvastuuta. (Yukl 2013, 225.)

Sosiaalisen vaihdon teoria perustuu sosiologiseen teoriaan, joka kehitettiin analysoimaan
thmisten sosiaalista kayttdytymistd vuorovaikutustilanteissa. Alun perin teorian on
kehittanyt Blau (1964). Tdmin jéilkeen teoriaa ovat kehittineet Gulati (1995), Parkhe
(1998a, 1998b), Das ja Teng (2002) ja viimeisimpind Globerman ja Nielsen (2007). Blau
(1964) on madritellyt sosiaalisen vaihdon teorian “yksiloiden vapaaehtoiseksi
toiminnaksi, jota motivoi se, mitd oletetaan saatavan takaisin, kun toimitaan toisten
hyvdksi”. Yksilot odottavat yleensd vastavuoroisia etuja, kuten henkilokohtaista
kiintymystd, luottamusta, kiitollisuutta tai taloudellista palkkiota, kun he toimivat

sosiaalisten normien mukaisesti (Shiau & Luo 2012, 2432). Odotetut palkkiot, tarpeet ja
8



kanssakdymisestd koituvat kustannukset maédrittelevdt teorian mukaan yksildiden
toimintaa. Sosiaalisen vaihdon teoria perustuu yksildiden véliseen luottamukseen, koska
odotetut hyoddyt toisilta ovat madritteleméttomid velvoitteita. (Blau 1964, 91; Ali 2013,
40-41.)

2.5 Psykologinen sopimus

Seuraavaksi avataan psykologisen sopimuksen merkitystd, koska se liittyy kiinteésti
tyOyhteisotaitoihin ja tyontekijdn ja esimiehen viliseen suhteeseen. Parhaimmillaan
sopimus perustuu organisaatiossa oikeudenmukaiseen vallankdyttoon, reiluuteen ja
luottamukseen esimiehen ja tyontekijén vililld. Psykologisen sopimuksen idea 10ydettiin
tieteellisestd kirjallisuudesta jo 1960-luvulla, vaikka organisaatioiden kontekstissa siti
alettiin tutkia vasta 1990-luvun loppupuolelta alkaen. (Keskinen 2005a, 71.)
Psykologiseen sopimukseen on liitetty monia erilaisia madritelmid, mutta usein termilla
tarkoitetaan tyontekijén henkilokohtaista késitystd omaan tyohon kuuluvista oikeuksista
ja velvollisuuksista. Psykologinen sopimus perustuu tyontekijin nikemykseen omasta ja
hénen ty6nantajansa vélisestd vaihdosta. (Rousseau 1995; Saari 2014, 29.) Psykologisen
sopimuksen teoria onkin saanut viitteitd sosiaalisen vaihdon teoriasta, jossa

vastavuoroisella vaihdannaisuudella on keskeinen merkitys (Blau 1964, 91).

Tavallinen normatiivinen sopimus on kirjallinen, joka késittdd esimerkiksi tydpaikan
pelisddnnét ja tyosopimuksen. Psykologinen sopimus eroaa subjektiivisuudessaan
tavallisista kirjoitetuista sopimuksista, koska se perustuu tyontekijdn toiveisiin
vastavuoroisuudesta, jolloin tyontekijd odottaa vastinetta omasta tyOpanoksestaan
tyOnantajalta. Vastavuoroisuus alkaa, kun tyOnantaja tdyttdd ndmid toiveet ja antaa
vastinetta tyontekijin tyOpanokselle. On havaittu, ettd vastavuoroisuus ohjaa
psykologisen sopimuksen toimintaa niin tyontekijoiden kuin tyonantajienkin mielesti.

(Rousseau 1995; Couyle-Shapiro & Kessler 2000; Parzefall 2008; Saari 2014, 29.)

2.6 Psykologisen sopimuksen muotoutuminen

Tyopsykologian nédkodkulmasta psykologinen sopimus syntyy, kun tyontekijd ottaa
vastaan uuden tyOpaikan. Tidllainen sopimus on ddneen lausumaton sitoumus, joka
9



sisdltdd kaiken sen, minkd kirjallinen tyOsopimus jéttdd tiedostaen ulkopuolelle.
Ulkopuolelle jaavii asioita ovat esimerkiksi tyonantajan oletukset ja odotukset siitd, etti
tyontekiji on rehellinen ja joustava, kiyttdd tyovilineitd asianmukaisesti, toimii
organisaatiossa vastuullisesti sekd kohtelee tyokavereitaan kunnioittavasti. Vastaavasti
tyontekijdlldi on omat odotukset, jotka liittyvdat hdnen psykologiseen sopimukseensa.
Esimiehen tuki ja kannustus, vastuulliset tyOtehtdvdt ja organisaation huolenpito
tyontekijan hyvinvoinnista ovat esimerkkejd tyOntekijin mahdollisista odotuksista

tyOnantajaa kohtaan. (Keskinen 2005a, 70-71.)

Psykologinen sopimus siséltdd monenlaisia tyokdyttdytymiseen ja tyOasenteeseen
liittyvid odotuksia. Guest (2004) on kirjallisuuskatsauksessaan mairitellyt psykologisen
sopimuksen kolme erilaista muotoa; yleissopimuksen, asemaan perustuvan ja
yksilokohtaisen sopimuksen. Suurin osa tyontekijoistd solmii yleissopimuksen (standard
deal), joka on perinteisin kolmesta sopimuksen muodoista. Yleissopimus kasittdd
tyontekijin lainsdddollisid oikeuksia tai yhteisollistd yksimielisyyttd sovituissa asioissa.
(Guest 2004, 547.) Kouluorganisaatioissa opettajilla on yhteinen vastuu oppilaiden
kasvattamisesta, jolloin kasvatusvastuu ei rajoitu vain oman luokan oppilaisiin, vaan
koskee koulun kaikkia oppilaita. Asemaan perustuvat (position-based deal) sopimukset
muodostuvat organisaatiossa niiden henkildiden vilille, jotka kuuluvat vain tiettyyn
joukkoon. Esimerkiksi esimiehet voivat omata tiettyjd etuuksia, jotka eivit koske muita
tyontekijoitd.  Yksilokohtainen  sopimus  (idiosyncratic  deal) = muodostuu
henkilokohtaisesti tyontekijan ja esimiehen vilille joko organisaatioon tullessa tai
my6hemmin. Yksilokohtaisen sopimuksen merkitys tulee kasvamaan yhi suuremmaksi
tulevaisuudessa, koska se mahdollistaa organisaatiolle joustavampia ja yksilollisempid
jarjestelyjd. (Guest 2004, 547.) Kouluorganisaatioissa rehtoreilla olisi isompi

mahdollisuus huomioida jokaisen opettajan vahvuudet ja toiveet yksilokohtaisesti.

3 TYOYHTEISOTAIDOT
3.1 Organisaatiokansalaisuus

Organisaatiokansalaisuus esiteltiin ensimmaéisen kerran 1980-luvulla, vaikka sithen on
viitattu erilaisissa organisaatioteorioissa yli 70 vuoden ajan (Organ, Podsakoff &

MacKenzie 2006, 43). Kansalaistaidolla on hyvin samantapainen méiéritelméd kuin
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organisaatiokansalaisuudella ja alaistaidolla. Késitteet siséltdvat ajatuksen aktiivisesta
toimimisesta yhteisten asioiden edistdmiseksi, kanssaihmisistd huolehtimisesta seké
yhteistyostd tyOtovereiden ja esimiehen kanssa. (Keskinen 2005a, 20.) Uusien
tyontekijoiden  opastamista  tai  palkattoman  ylityon tekemistd  pidetdédn
organisaatiokontekstissa myodnteisind asioina (Haslam, Reicher & Platow 2012, 61).
Organizational citizenship behavior on englanninkielinen vastine alaistaidoille. Suoraan

suomennettuna OCB tarkoittaa organisaatiokansalaisuutta. (Keskinen 2005a, 19-20.)

Kansainvilisesti organisaatiokansalaisuutta on tutkittu paljon ja se on useasti nakynyt
psykologian, taloustieteen ja johtamisen tutkimuksissa (Podsakoff, MacKenzie, Paine,
Beth & Bachrach 2000, 514-515). Organisaatiokansalaisuus ilmenee tyontekijan
osallistumisena asioiden edistdmiseen organisaatiossa, sovinnollisuutena, avuliaisuutena
ja yleisend tunnollisuutena (Rehnbédck ym. 2010, 134-135). Sen on todettu lisddvan
tyontekijoiden itsevarmuutta (Mamman, Kamoche & Bakuwa 2012, 286). Kisite
ndhdddn moniulotteisena, koska kansainvilisissd tutkimuksissa se on siséllollisesti
jakautunut. Se on yhdistetty muihin kisitteisiin kuten prososiaaliseen kdyttdytymiseen
(prosocial organizational behaviors), rooliodotuksen ylittdvdin toimintaan (extra-role
behavior) ja organisatoriseen spontaaniuteen (organizational spontaneity) ja timén takia
sen itsendisen aseman vakiintuminen on vaikeutunut. Tutkijat ovat keskittyneet

tarkastelemaan sen suhdetta muihin kisitteisiin. (Podsakoff ym. 2000, 514-516.)

Organisaatiokansalaisuus on sen alkuperdisen ndakemyksen mukaan pyyteetontd ja
spontaania toimintaa, joka ylittdd muodollisen tyéroolin. Toiminta on koko organisaatiota
edistivii ja se perustuu vapaaehtoisuuteen ja altruistiseen kédyttdytymiseen. (Organ 1988;
Podsakoff ym. 2000, 513; Organ ym. 2006, 3; Mamman ym. 2012, 286.)
Tyotyytyvdisyys, oikeudenmukaisuuden tunne ja luottamus esimieheen ovat tarkeitd
elementtejd organisaatiokansalaisuuden kannalta (Sundvik 2006, 121). Batemanin ja
Organin (1983) tutkimuksen mukaan organisaatiokansalaisuus on yhteydessd
tyotyytyviisyyteen. OCB:ta tulee tarkastella organisaatiotasolla eiké vain yksilon tapana
toimia.  TyoOntekijd  toteuttaa  organisaatiokansalaisuuteen  kuuluvia  hyvia
kayttdytymismalleja, jos ne ndhdddn tydrooliin kuuluvina toimintamalleina. (Rehnbéack

ym. 2010, 135.)
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3.2 Alaistaito

Alaistaito saatetaan suomen kielessd liittdd védrid merkityksid alamaisuudesta tai
alemmuudesta. Alaistaitoa ei kuitenkaan maéaritelld edelld mainitulla tavalla vaan,
kasitteelld pyritddn kuvaamaan esimiehen ja tyOntekijdn vélistd vuorovaikutusta.
(Keskinen 2005a, 19-20.) Alaistaito muodostaa yldkésitteen, joka sisdltdd OCB:n "hyvin
tyontekijan” maéritelmét ja LM X-teorian ajatuksen tyontekijén vaikutuksesta esimieheen
(Rehnbdck ym. 2010, 134-135). Esimies-alaissuhteessa esimies sekd toteuttaa ettd
harjoittaa esimies- ja johtamistaitoja ja tyontekijd alaistaitoja (Rehnbick & Keskinen

2005, 7).

Suomen tyosopimuslaki asettaa alaistaidoille muutamia vaatimuksia ja tyolainsdadanto
on laadittu suojaamaan tyontekijdd (Aarnikoivu 2010, 20). Tydsopimuslaki (TSL
55/2001) asettaa tyontekijélle muutamia velvollisuuksia. Tyontekijén tulee muun muassa
huolehtia turvallisuudesta, noudattaa tyotehtdvien edellyttdmid huolellisuutta ja
varovaisuutta (3:3 §), toimia annettujen midrdysten mukaan sekd huolehtia liike- ja
ammattisalaisuuksien salassapidosta (3:4 §) Tyoturvallisuuslain (738/2002) mukaan
tyontekijdn on véltettdvd muihin kohdistuvaa héirintii ja epéasiallista kohtelua (4:18 §).
Tyosopimuslaki edellyttdd tyonantajaa edistimédin suhdettaan tyontekijdédn seka
tyontekijoiden keskindisid suhteita. Organisaation toiminnan muuttuessa tai kehittyessi
tyOnantajalla on velvollisuus varmistaa, ettd tyontekijd voi suoriutua tehtavéstidan. (TSL
2:1 §.) Tyonantaja ei saa syrjid ketddn vaan hinen on kohdeltava jokaista tasapuolisesti.

Ty6nantaja on vastuussa tyoturvallisuudesta. (2:2 §)

Alaistaito kisittdd velvollisuuden sujuvasta yhteistyostd esimiehen ja tydkavereiden
kanssa, tyOpaikan viihtyvyydestd huolehtimisen sekd resurssien jiarkevdn kéyton.
Tyontekijén tulee toimia organisaation hyvéksi ja osallistua sen kehittdmistyohon.
(Rehnbdck & Keskinen 2005, 7.) Alaistaito voidaan mééritelld myos sellaisena
kayttdytymisend, joka edistdd organisaation toimivuutta ja auttaa tavoitteiden
saavuttamisesta. Se ilmenee tahdikkuutena ja hienovaraisena kiyttdytymisend, josta ei
tule erikseen palkituksi. Viisaan esimiehen tulisi huomata alaistaitoinen tyontekijd ja
antaa hénelle merkityksellisid palkkioita, esimerkiksi tarjoamalla entistd vastuullisempia
tyotehtdvid ja antamalla arvostusta. Esimiehelti vaaditaan tietynlaista herkkyyttd

huomata alaistaitoinen tyontekiji, koska muuten hén saattaa vetdytyd ja laskea
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vaatimustasoaan. (Keskinen 2005a, 22-24.) Tyontekijin ndkokulmasta alaistaidot
sisdltdvit mahdollisuuksia ja keinoja vaikuttaa johtamiseen ja perustehtivin
onnistumiseen. Oman tyonsd hyvin tekeminen on alaistaidon minimivaatimus.

(Rehnbéck & Keskinen 2005, 4-8.)

Alaistaitoa voidaan ldhestyéd ekstraroolin™ (extra-role behavior) késitteen kautta, jossa
tyontekijad toimii vapaaehtoisesti organisaation etujen mukaisesti. Télloin tyontekijan
osallistuminen organisaation tehtdviin on rooliodotukset ylittdvaa. (Keskinen 2005a, 22.)
Tyontekija toimii vaadittua korkeammalla tasolla omasta tahdostaan (Organ 1988, 4).
TyoOeldméssd tapahtuvien jatkuvien muutosten takia, organisaatiot tarvitsevat
tyontekijoitd, jotka toimivat yli rooliodotusten tukien ja edistden organisaation toimintaa

(Somech & Drach-Zahavy 2004, 281).

Hyvit alaistaidot omaava tyontekija lahestyy vahvasti johtamista perehdyttamalla uusia
tyontekijoitd ja auttamalla muita poissaolojen jidlkeen. Alaistaidon voidaan ajatella
kuitenkin olevan velvollisuus, joka kuuluu kaikille, silld se sisdltdd itsestddn selvad
kayttdytymistd, kuten toisten tukemista ja auttamista. (Keskinen 2005a, 21.) Alaistaitoja
ei tulisi ndhdd pelkdstddan velvollisuutena, koska niissd on kyse asenteesta ja niiden
toteutumiseksi tarvitaan tyOntekijin omaehtoista sitoutumista, oivalluksia ja
voimaantumista. Alaistaitoinen tyOntekijd on sitoutunut organisaation arvoihin
(Aarnikoivu 2010, 97). Alaistaito koostuu sitoutumisesta, organisaatioon
samaistumisesta, ammatillisesta osaamisesta ja motivaatiosta (Keskinen 2005a, 25).
Kyky antaa ja ottaa palautetta vastaan kuuluu olennaisena osana alaistaitoihin. Palautteen
avulla saatetaan vaikuttaa tyontekijan kehittymiseen ja oppimiseen. (Manka, Kaikkonen
& Nuutinen 2007, 18-19.) Hyviin alaistaitoihin kuuluu my6s kyky ja halu ratkaista
tyOyhteison ongelmia (Réty 2011, 19).

Alaistaitoja ja organisaatiokansalaisuutta kohtaan on myos esitetty kritiikkid. Kritiikin
mukaan alaistaito ei ole vapaaehtoista toimintaa tai spontaania kéytGstd vaan
tyontekijoiden hyvidksikdyttdmistd esimiesten toimesta. Organisaation johto odottaa
tyontekijén ylittdvan tyoroolin ilman palkkaa. Téllainen kdytos ei ole vapaaehtoista vaan
organisaation johdon luoma pakote. Varsinkin johtamisteorioissa on esitelty alaistaitojen
ja organisaatiokansalaisuuden lisddvin tehokkuutta ja positiivista ilmapiirid
organisaatiossa. TyoOntekijoitd on kannustettu lisddmddn vapaaehtoista toimintaa, jotta

organisaation on mahdollisuus edistii tavoitteitaan. (Vigoda-Gadotin 2007, 377-379.)
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3.3 Alaistaidon ilmenemismuodot

Organ (1998) on luonut alaistaitotutkimuksen pohjan ja kisitellyt sen erilaisia
ilmenemismuotoja teoksessaan. Hinen mukaansa alaistaidon ilmenemismuotoja on viisi
ja ne ovat: altruismi, tunnollisuus, rehtiys, huomaavaisuus ja kansalaishyveellisyys.
(Organ 1988, 8-13.) Suomennoksissa on kdytetty Puusan, Reijosen, Juuti ja Laukkasen

(2012) kéyttdmia termeja.

Altruismi (altruism) on organisaation tehtdviin tai ongelmiin liittyvd kaikki
harkinnanvarainen toiminta, jonka tavoitteena on auttaa tiettyd henkilda.

Yksinkertaistettuna kyse on auttamisesta. (Organ 1988, 8.)

Tunnollisuus (conscientiousness) ilmenee toimintana, joka selkedsti ylittdd tyoroolille
asetetut minimivaatimukset. Tunnollisuus ndkyy Organin mukaan aktiivisena
osallistumisena tyohon. Tyopoissaoloja voi olla erilaisista syistd johtuen, kuten ongelmat
kotona. Kun tyontekija edelld mainitusta syystd huolimatta tulee toihin, voidaan hinen
katsoa toimivan hyvien alaistaitojen mukaisesti. Organisaation siisteydesti
huolehtiminen ja omien taukojen suunnittelu siten, etteivdt tyot hdairiinny kuuluvat

tunnollisuuteen. (Organ 1988, 9.)

Kahden ensimmadisen alaistaidon ilmenemismuotojen vélinen ero on siind, ettad
auttaminen kohdistuu konkreettisesti tiettyyn henkil66n, kun taas tunnollisuuden ei
kohteena ei ole suoranaisesti toinen henkild. Ero nédiden kahden asian vilille on hyvé
tehdd, koska altruismi ja tunnollisuus eivdt usein esiinny saman henkilon
kayttaytymisessd. Tunnolliset ithmiset eivdt ole usein taipuvaisia auttavaisuuteen ja

péinvastoin. (Organ 1988, 10.)

Jokaisessa organisaatiossa ilmenee aika ajoin erilaisia ongelmia toiminnassa, ristiriitoja
henkil6iden vililld tai muita hdirioitd. Taméa saattaa aiheuttaa valitusta, vaaristelyd ja
asioiden suurentelua. Kolmas alaistaidon ilmenemismuoto on rehtiys (sportmanship),
jossa tyontekijd valttdd edelld mainittua toimintaa. Ulkopuolisista hdiridistd huolimatta,
rehti tyontekijd jatkaa tyOtdnsd normaaliin tapaan eikd keskity valittamaan asioista.
Tyontekijan rehtiys saattaa vaikuttaa koko organisaation tehokkuuteen positiivisella

tavalla. (Organ 1988, 11-12.)
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Alaistaidon neljds ilmenemismuoto on huomaavaisuus (courtesy), joka on toimintana
hyvin samankaltaista kuin auttaminen. Ero ndiden kahden wvililldi on se, ettd
huomaavaisuus on toimintana ennaltachkdisevdd. Siind pyritddn vélttiméin ongelmien
tai epdkohtien syntymistd, kun taas auttaminen tapahtuu silloin, kun ongelma on jo
syntynyt. Organisaatiossa huomaavaisuus on sité, ettd yksilo huomioi ne tyontekijat,
joihin hidnen pditoksensd tai toimintansa saattavat vaikuttaa. Huomaavaisuus ilmenee

asioista ilmoittamisena, tiedon jakamisena ja konsultointina. (Organ 1988, 12.)

Kansalaishyveellisyys (civic virtue) on viides alaistaidon ilmenemismuoto. Se
madritellddn tyontekijan vastuullisena osallistumisena organisaation poliittiseen
toimintaan. Kansalaishyveellisyys nékyy tapaamisiin osallistumisina, epdkohdista
keskustelemisena tyontekijdn omalla ajalla ja asioiden esille ottamisena. Tavoitteena on
vaikuttaa omalla panoksellaan organisaation hallintoon ja toimintamalleihin. Vain

vastuullisesta ja jarkevéstd toiminnasta on organisaatiolle hyotya. (Organ 1988, 12-13.)

Organisaatiokansalaisuuden tutkiminen (Smith, Organ & Near 1983; Bateman & Organ
1983) lisddntyi huomattavasti 1980-luvun jilkeen. Kisite ei ollut yksiselitteinen ja siithen
liitettiin erilaisia mééritelmid. (Podsakoff ym. 2000, 513.) Podsakoff ym. (2000) pyrkivét
selkeyttimddn kasitettd ja kokosivat organisaatiokansalaisuuden osittain péallekkaiset
ominaisuudet seitsemddn eri kategoriaan. Kategoriat, jotka he 16ysiviét, olivat:

1. Altruismi (helping behaviour) eli muiden auttaminen, joka on tirked alaistaidon
ominaisuus. Tyontekijd auttaa vapaaehtoisesti muita organisaation tyontekijoitd ja pyrkii
toiminnallaan estiméén ongelmatilanteiden synnyn. Miéritelmé on hyvin 1dhelld Organin
(1988) kisitettd huomaavaisuus (courtesy).

2. Vihemmin huomiota alaistaidon ominaisuutena on saanut reiluus ja rehtiys
(sportsmanship). Podsakoff ym. kritisoivat Organin vastaavaa mééritelmad suppeaksi.
Reilu ja rehti tyontekijd ei ota henkilokohtaisesti, vaikka hédnen esittdmit ideat
hylattdisiin. TyOntekijd on valmis sdilyttdimddn positiivisen asenteensa eikd valita
turhasta.

3. Organisaatiouskollisuus (organizational loyalty) ndkyy tyontekijdn sitoutumisena
organisaatioon ja sen maineesta huolehtimisena tyopaikan ulkopuolella.

4. Organisaatiokuuliaisuus  (organizational obedience) maééritellddn sddntdjen
noudattamisena. Kun tyontekijd on sisdistidnyt ja hyviksynyt organisaation sdannot ja

menettelytavat, hdn sitoutuu nithin eiké niiden noudattamista tarvitse juurikaan valvoa.
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5.  Tyontekijin oma-aloitteisuus (individual initiative) perustuu vapaachtoiseen
toimintaan, joka on selkedsti enemman kuin tydroolin minimivaatimukset. Tyontekijd on
motivoitunut ottamaan lisdd vastuullisia tyotehtdvid ja kannustaa organisaation muita
tyontekijoitd toimimaan samoin. Oma-aloitteisuus vaatii sitoutumista tyotehtdviin ja on
verrattavissa Organin (1988) madritelmadn tunnollisuudesta (conscientiousness).

6. Kansalaishyveellisyys (civic virtue) maidritellddn tyontekijin sitoutumisena koko
organisaatioon ja aktiivisena osallistumisena kokouksiin ja omien mielipiteiden esille
tuomisena.  Podsakoffin  ym. (2000) ja  Organin (1988) mdiéritelmait
kansalaishyveellisyydestéd vastaavat toisiaan.

7. Itsensd kehittdminen (self development) on sitoutuneen tyontekijan halu kehittdd ja
syventii tietdimystddn, osaamistaan ja taitojaan. Tadma kédyttdytymisen malli kehittdd koko

organisaation tehokkuutta. (Podsakoff ym. 2000, 514-526.)

3.4 Alaistaidot tyOyhteisossa

Alaistaidoista puhuttaessa on korostettu, ettd esimiehen johtaessa tyOyhteisdd, tulee
jokaisen tyontekijdn johtaa my0s itseddn ja omaa tyotddn. Tyontekijan kyky ottaa
vastuuta ja toimia itsendisesti korostuu mahdollistavan johtajuuden myd6ta. Alaistaitoja
on mielekéstd kehittdd tydyhteisossd, jota johtaa hyva esimies. Hankala ja epéluotettava
esimies ei ruoki alaistaitojen kehittdimishalukkuutta. Esimiehen on helppo toimia
vastuullisten ja sitoutuneiden tyontekijdn kanssa. Organisaation toimivuuden kannalta
esimiehen rooli on merkityksellinen. Tydyhteison tuloksellisuus tai tuloksettomuus on
pitkélti selitettdvissd esimiehen toiminnan kautta. (Aarnikoivu 2010, 32, 36.)
Organisaation rooleja tarkasteltaessa, esimiehen rooli poikkeaa muista (Jarvinen 2009,
60). Suhteessa muihin tydyhteison jéseniin, esimies on auktoriteettiasemassa, joka antaa

sekd oikeuksia ettd velvollisuuksia (Terdva & Mékeld-Pusa 2011, 9).

Esimiehen tehtdviin kuuluvat tyontekijoiden tasapuolinen kohtelu, vuorovaikutuksesta
huolehtiminen organisaatiossa ja asioiden puheeksi ottaminen. Esimies on myds
vastuussa yhteisty0std ja avoimen tyoilmapiirin kehittdmisestd. (Aarnikoivu 2010, 35.)
Kaikista organisaation asioista esimies ei kuitenkaan voi olla avoin
vaitiolovelvollisuuden takia (Jarvinen 2009, 103). Keskeiseksi tehtdviksi esimiestydssé
on noussut ihmisten johtaminen (leadership), jonka tarkoituksena on antaa alaisille

valmiudet menestyd tyossdédn mahdollisimman hyvin (Terdvd & Mékeld-Pusa 2011, 8).
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Esimies edustaa tyOyhteisddédn ja on vastuussa koko organisaation toiminnasta.
Toimiakseen tasapuolisesti ja objektiivisesti esimies joutuu sdilyttdimédn tietyn

kohtaan saattavat olla hyvinkin erilaisia. (Jirvinen 2009, 60.)

Esimies voi aktiivisella ja laadukkaalla toiminnallaan tukea alaistaitojen kehittymista.
Pitdmalld organisaation perustehtivin ja sen tavoitteet selkeind, priorisoimalla
tyotehtidvid sekd antamalla palautetta esimies tukee tyontekijoiden hyvid alaistaitoja.
Esimiehen tehtdvdnd on huolehtia tyontekijin perehdyttdmisestd koko organisaatioon,
sen tehtiviin ja tyOyhteison jdseniin. (Keskinen 2005a, 43-44.) Esimies- ja alaistaidot
muodostuvat monista eri tekijoistd. Nididen kahden kehittymiseen vaikuttavat
yhteisolliset (ilmapiiri ja esimiesty0) ja yksilolliset (persoonallisuus, kyvyt ja motivaatio)
tekijat. My0Os tyopaikan kulttuuri vaikuttaa alaistaitojen kehittymiseen. Vastuullisten
toimintatapojen opetteleminen ja toteuttaminen ovat yhteisollinen oletus, kun

organisaatio tukee alaistaitojen kehittymistd. (Rehnbick & Keskinen 2005, 27.)

3.5 Alaistaidoista tydyhteisotaitoihin

TyoOyhteisotaitoja voidaan pitdd melko uutena késitteend. Tutkimukset alaistaidoista
(Keskinen 2005) ja organisaatiokansalaisuudesta (Organ 1988) ovat luoneet pohjan ja
lahtokohdan tydyhteisotaidoille. (Karhapdad ym. 2015, 162.) Alaistaidon korvaavana
kasitteend suomalaisessa kirjallisuudessa on kaytetty tyoyhteisitaitoja (Rehnbéack ym.
2010, 134). Esimies- ja alaistaidot siséltyvit tydyhteisotaitoihin (Aarnikoivu 2010, 69).
Keskustelu tyOyhteiso- ja alaistaidoista on viime vuosina yleistynyt ja nditd kisitteitd
voidaan kuvata samanlaisella mairitelmailla. Tydyhteiso- ja alaistaidot kuvaavat yksilon
kayttdytymistd tyOymparistdssa ja yhteistyokykya. Tyodyhteisotaidot tarkastelevat seka
tyontekijéiden ominaisuuksia ettd erilaisia vuorovaikutustekijoitd. Télloin kiinnitetdén
huomiota kommunikointitapaan tyontekijéiden, ryhmin ja johdon vililli. (Puusa,
Monkkonen & Kuittinen 2010.) Tyontekijan hyvét tydyhteisotaidotvalmiudet edistavét
yhteisty0td organisaatiossa. Vuorovaikutustaidot, ammatillisuus, empaattisuus ja
huolehtiminen omasta jaksamisesta kuuluvat ndihin valmiuksiin. (Vesterinen 2010, 113-

114.)
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Tydyhteisotaidot muodostuvat neljéstd eri osa-alueesta, jotka ovat ymmarrys omasta
tydroolista, moniammatillinen yhteistyd, prosessiosaaminen ja vuorovaikutusosaaminen
(Karhapdda ym. 2015, 165). Oman ty0roolin ymmaértinyt tyontekijd tunnistaa
perustehtidvénsa ja jasentdd tyokayttdytymisen vaikutuksia. Tyontekija reflektoi myos itse
sitd, millaisella laadukkaalla tavalla hidn perustehtivinsd tekee. (Keskinen
2017.) Tydyhteisotaitojen ndkokulmasta organisaation menestykseen vaikuttaa
tyontekijin ymmairrys omasta tydroolista. Tdméd taas vaikuttaa organisaation
avoimuuteen ja tyontekijoiden vilisiin suhteisiin. (Niehoff 2005, 391-394.) Ei riit4, ettd
tyontekijéd tekee perustehtidviansad hyvin, vaan héneltd edellytetdin johdettavana olemista

sekd ymmarrysté tydyhteison jasenyydestd (Monkkonen & Roos 2010, 146).

Tyoyhteisotaidot muodostuvat moniammatillisesta yhteistydstd ja sen kehittdmisesta.
Kehittiminen vaatii monipuolista taitojen pdivittimistd ja uudelleen rakentamista.
(Keskinen 2017.) Prosessiosaaminen on erilaisten prosessien tunnistamista ja niiden
edistdmista yksilo- ja yhteisotasolla (Monkkdnen & Roos 2010, 206). Prosessiosaaminen
ndkyy eri ammattiryhmien vélisend yhteisty6halukkuutena (Keskinen 2017). Hyvét
vuorovaikutustaidot vahvistavat organisaation ilmapiirid. Energiaa ei kulu tyontekijéiden
vilisiin jdnnitteisiin organisaatiossa, jossa tyontekijoilld on hyvét vuorovaikutustaidot.
Vuorovaikutuksen ldhtokohta on se, ettd miten tyontekijét jisentdvit itsedén suhteessa
muihin organisaation jdseniin. (Karhapdd ym. 2015, 165.) Paineensietokyky liittyy
olennaisesti tyOyhteisotaitoihin, koska tyontekijoiden tyonkuvaa saatetaan laajentaa ja

muokata (Keskinen 2017).

Alaistaidon késitettd on usein kritisoitu sen alistuneisuuteen viittaavasta sdvystd. Téstd
syystd on alettu kayttdd késitettd tyOyhteisdtaidot. Myds Keskinen on siirtynyt
kayttdimain kéasitettd tydyhteisotaidot omissa tutkimuksissaan (Keskinen 2005; Rehnbéack
& Keskinen 2005) alaistaitojen negatiivisen sdvyn takia. (Keskinen 2017.) Alainen pitéisi
korvata sanoilla tyOntekijd tai asiantuntija. Alainen kuuluu menneisyyden
johtajavaltaiseen kulttuuriin. (Syddnmaanlakka 2009, 15, 22.) Tydyhteisotaidot sisaltdvét
ajatuksen siitd, ettd siind on tirkeitd ominaisuuksia sekd esimiehille ettd alaisille
(Rehnbdck ym. 2010, 134). Alaistaidot médrittelevit vain tyontekijan ominaisuuksia ja

kykyd olla johdettavana (Arvassalo 2000).
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4 ESIMIES-ALAISSUHTEEN YHTEYS TYOYHTEISOTAITOIHIN

4.1 Esimies-alaissuhde ja tyoyhteisotaidot

Esimies-alaissuhteella on yhteys tyOyhteisotaitoihin. Tyontekijda on motivoitunut,
innostunut ja suhtautuu paremmin tyohonsd, kun esimiehen ja alaisen vélinen suhde on
hyvi. (Chen, Wang, Chang & Hu 2008.) Esimichen tehtivdni on saada tyontekijét
motivoitumaan  organisaation tavoitteista. Johtamisen kulmakiveksi nousee
vuorovaikutus, johon kuuluvat kuunteleminen, kannustaminen ja luottamuksen
rakentaminen. (Manka ym. 2007, 9.) Organisaation toimivuuden ja menestyksen kannalta
esimiehen ja tyontekijan vélinen vuorovaikutus on ddrimmadisen tirkedd. Tunnustuksen
tai palkinnon saamiseksi tyOntekija muokkaa omaa kiayttdytymistddn esimichen
odotusten mukaan. My0s esimies muokkaa kdyttdytymistddn saadakseen tyOntekijdt
motivoitumaan ja innostumaan. (Chen ym. 2008.) Motivoituneet ja vastuuta ottavat
alaiset auttavat esimiestd onnistumaan ja innostumaan johtamistyossddn (Keskinen
2017). Kunnioitus, vaikutusmahdollisuudet ja luottamus vaikuttavat esimiehen ja alaisen
véliseen suhteen laatuun (Chen ym. 2008). Vuorovaikutuksen toimivuus esimiehen ja
alaisen viélilld maarittelee tyOyhteisotaitojen tasoa (Keskinen 2017). Hyvé tyontekija

tukee esimiestdin, jotta tdma voi toteuttaa omaa tyotehtdvidnsd (Manka ym. 2007, 19).

Esimiehen ja tyontekijdn vilinen luottamus kasvaa, jos heiddn vilinen suhde on
laadultaan hyvd. Témédn seurauksena my0s tyOyhteisotaidot lisddntyvat.
Luottamussuhteella on vastavuoroinen vaikutus. Alainen luottaa esimieheensd, kun
esimies tukee ja luottaa alaiseensa. Esimiehen tehtdvéna on ylldpitdd hyvii ja toimivaa

esimies-alaissuhdetta. (Chen ym. 2008.)

4.2 Aikaisemmat tutkimukset esimies-alaissuhteesta ja tyoyhteisotaidoista

Aikaisemmat tutkimukset ovat keskittyneet tutkimaan LMX-teoriaa sen kehityssuunnan
ndkokulmasta, mikd on antanut laajoja ja kokonaisvaltaisia tutkimustuloksia. Kuitenkin
empiirisid tutkimuksia tarvitaan lisdd, jotta vuorovaikutussuhteen laatua voitaisiin
tarkastella suhteen eri tasoilla. (Liden, Wayne & Stilwell 1993; Leponiemi, 2008;
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Norvapalo 2014 17.) Kahdenviliset esimies-alaissuhteet voivat olla laadultaan erilaisia
riippuen siitd, kuinka kauan keskindinen suhde on ollut olemassa. Tdmédn takia LMX-
suhteen muodostuminen ja sen kehityssuunnan ymmértdminen vaativat myods
pitkittdistutkimuksia, jotta laadullisten muuttujien vaikutusta voidaan mitata. (Bluerdorn
& Jaussi 2008; Norvapalo 2014, 18.) Vaikka ensimmadiset LM X-teoriaan kohdistuneet
tutkimukset (Dansereau ym. 1975; Graen & Cashman, 1975; Liden & Graen, 1980)
pyrkivét toteuttamaan strategian pitkittdistutkimuksena, vain muutama edelld mainituista

tutkimuksista kaytti pitkittdistutkimuksen metodeja.

Kasvatustieteen piirissd Vecchio (1987) oli ensimmaisié, joka tutki opettajien esimies-
alaissuhdetta. Tutkimustulokset osoittivat, ettd korkealaatuinen esimies-alaissuhde
vaikuttaa positiivisesti opettajien itseohjautuvuuteen tydssd. Opettajat tyoskentelivit
huolellisesti ja oma-aloitteisesti eivitkd tarvinneet erillistd ohjausta esimieheltd. Liden
ym. (1993) ovat tutkineet vastapalkattujen opettajien esimies-alaissuhdetta kahdessa
yliopistossa. Tuloksista nihtiin, ettd suhteen kehittymiseen vaikuttivat molempien
osapuolten toiveet ja odotukset. Tekleab ja Taylor (2003) tarkastelivat tyontekijoiden ja
esimiesten vilisid eroja esimies-alaissuhteen odotuksista ja nidkemyksistd. Tutkimus
toteutettiin suuressa yliopistossa ja tulokset osoittivat, ettd kauan yhdessé tyoskennelleet
esimiehet ja tyontekijédt kokivat velvoitteet samanlaisina, kun taas lyhyen aikaa yhdessa

tyoskennelleet kokivat velvoitteet eri tavalla.

LMX-teoriaa on hyvin védhén tutkittu suomalaisessa tyoeldmikontekstissa lukuun
ottamatta muutamia poikkeuksia (Mikeld 2009; Leponiemi 2008; Vatanen 2003).
Vatanen (2003) on tutkinut esimies-alaissuhteen laatua ldnsimaalaisen ja aasialaisen
kulttuurin vélilld ja pohtinut, mitkd henkil6kohtaiset ominaisuudet vaikuttavat siihen,
millainen esimies-alaissuhde muodostuu tyontekijén ja esimiehen vélille. Leponiemen
(2008) tutkimus tutki esimies-alaissuhdetta etniseen vihemmistoon kuuluvan alaisen
nikokulmasta ja Mikeldn (2009) tutkimus vuorostaan tarkasteli raskaana olevien naisten
esimies-alaissuhdetta ty0yhteisdssd. Leponiemen (2008) ja Mikeldn (2009) tutkimukset
ovat ainoita Suomessa tehtyjé pitkittdistutkimuksia, jotka tutkivat esimies-alaissuhteen
kehittymistd pidemmaltd ajalta (10- 18 kuukautta). Leponimen (2008) tutkimustulokset
esittivit, ettd esimies-alaissuhde ei ehdi kehittyd 10 kuukauden aikana huomattavasti.
Kun taas Mikelan (2009) tuloksista huomattiin, ettd 18 kuukauden aikana raskaana

olevien naisten esimies-alaissuhteet olivat dynaamisia ja herkésti muuttuvia. (Norvapalo
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2014 77.) Yhteenvetona voidaan sanoa, ettei esimies-alaissuhdetta ole LMX-teorian

kautta tutkittu vield paljon Suomessa (Norvapalo, 2014, 19).

1960-luvulla Katz (1964) toi tutkimuksessaan esiin tyontekijan kayttdytymisen hyvii
piirteitd. Tallaisia piirteitd Katzin mukaan ovat tyontekijan omien kehitysideoiden
esittdminen, itsensd kehittdminen ja yhteistoiminnallisuus. Tyontekijén hyviin piirteisiin
kuuluu my6s myonteinen asenne organisaatiota kohtaan. (Katz 1964.) Vuonna 1983
julkaistiin ~ kaksi tutkimusta, jotka toivat organisaatiokansalaisuuden esiin.
Tutkimuksessaan Bateman ja Organ (1983) toivat esiin sen, ettd tydssd viihtymisen ja
kansalaiskdyttdytymisen vililld on yhteys. Smithin, Organin ja Nearin (1983) tutkimus
jakoi kansalaiskdyttdytymisen kahteen luokkaan: altruismiin ja yleiseen kuuliaisuuteen.
Tutkimuksen mukaan tydyhteisotaitojen kehittdminen lisdd tyytyviisyyttd tyotehtdvia
kohtaan. 1980-luvulla alaistaito nostettiin esiin ensimmadisen kerran kansainvilisesti.
(Smith, Organ & Near 1983.) 1980- ja 1990-luvun vaihteessa kéytettiin kasitetta
organisaatiokansalaisuus ja se médriteltiin vapaaechtoisena toimintana, joka ylittda
perinteisen tydroolin minimivaatimukset (Organ 1988, 4). Suomessa késite vakiintui
2000-luvulla, vaikka ilmiond sitd on tutkittu jo kauan. Kansainviliset ja suomalaiset
tutkimukset ovat keskittyneet johtajuuteen ja esimiestaitoihin (Nuutinen ym. 2013;
Romana, Keskinen & Keskinen 2004; Willenberg 2014; Mothilal 2010). Johtajuuden
tukemista ja kehittimistd koskevia tutkimuksia ja teorioita on luotu runsaasti.
Esimiestaitojen tarkastelun lisdksi tarvitaan tutkimusta alaistaidoista. (Keskinen 2005a,
18-19.) Organisaatioiden halutessa kehittyd, on tirkedd kouluttaa sekd esimiehid ettéd

tyontekijoitd (Keskinen 2005b, 51).

Rego (2003) tutki yliopisto-opettajien alaistaitoja opiskelijoiden arvioiden avulla. Tutkija
totesi alaistaitojen olevan ekstra-rooleja, joista ei erikseen tule palkituksi. Tutkimuksen
mukaan alaistaidoilla on viisi erilaista ulottuvuutta, jotka ovat osallistuva kayttdytyminen,
kaytannollinen orientaatio, tunnollisuus, kohteliaisuus ja ammatillinen motivaatio. Hyviét
alaistaidot omaava opettaja ottaa oppilaiden mielipiteet huomioon, antaa kidytdnnon
esimerkkejd opetuksessaan, huomioi pedagogisen puolen opetuksessaan, on pahoillaan
oppilaan epdonnistuessa ja on innostunut omasta oppiaineestaan. Christ, van Dick,
Wagner ja Stellmacher (2003) totesivat saksalaisia opettajia koskevassa tutkimuksessaan,
ettd ura-, ryhmai- ja organisaatiosuuntautuneet opettajat voidaan erottaa toisistaan. Koko

koulun etua ajattelivat organisaatiosuuntautuneet opettajat, kun taas urasuuntautuneille
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tiarkeintd oli oman uran edistiminen. Ryhméisuuntautuneille opettajille tiarkedi oli tukea

toisiaan. (Christ, van Dick, Wagner & Stellmacher 2003, 334, 337-338.)

Alaistaito ei ole Suomessa kovin tutkittu teema (Keskinen & Rehnbédck 2005, 428).
Lehtonen (2000) otti alaistaidon kasitteen kdyttoon pro gradu -tutkielmassaan, jossa hén
késitteli alaisten roolia esimies-alaissuhteessa sekd alaisen mahdollisuuksia tukea
johtamistoimintaa. Lehtosen mukaan tyOyhteison tilannetekijit, alaisen yksilolliset
ominaisuudet, valta seké viestintd ovat keskeisid tekijoitd esimiehen ja alaisen vélisessa
vuorovaikutuksessa. Hyvén esimiehen ja alaisen roolien vaatimukset vastaavat toisiaan
asiantuntijaorganisaatiossa. Tyontekijiltd, joka on koulutukseltaan korkeimmalla tasolla,
voidaan vaatia johtajuutta vastaavia alaistaitoja. (Lehtonen 2000.) Rehnbick ja Keskinen
(2005) tutkivat, millaisia esimiestyon hallintakeinoja esimiehet havaitsivat ja millainen
oli hallinnan tunne sekd mitd odotuksia heilld oli alaistaitojen suhteen. Tutkimuksessa
haluttiin selvittdd tyontekijin ndkokulmia alaistaitoihin. Tarkastelun kohteena oli se,
millaisia alaistaitoja tyOntekijdt spontaanisti tuottavat, ja miten he arvioivat omaa
suoriutumistaan alaistaitojen toteuttajina. Tutkimuksessa selvitettiin myds tyontekijoiden
arvioita tydyhteisossdin esiintyvistd alaistaidoista sekd miten hyvinvointi on yhteydessa
sekd esimiesten ettd tyontekijoiden ndkemyksiin alaistaidoista. Tulosten mukaan
huonoimmin voivat tydyhteisdt olivat hyvinvoivien esimiesten johtamia. Esimiehet
arvioivat hallitsevansa tyonsd sisillollisen puolen, asioiden johtamisen ja esimiestyon
menetelmien valinnan. Hyvinvoivat esimiehet kokivat hallitsevansa tyonsd paremmin
kuin huonommin voivat. Esimiehet odottivat alaisilta muun muassa laadukasta
tyOsuoritusta, vastuullisuutta, vuorovaikutusta ja kehittymisti. Tulokset osoittivat my0s,
ettd esimiehet vaikuttivat tyontekijoiden alaistaitoihin keskustelun ja palautteen annon
avulla. Tyontekijdt kokivat voivansa vaikuttaa alaistaitoihin huolehtimalla omasta
tyotehtivéstddn ja vuorovaikutuksella. Hyvinvoivat tyOyhteisot arvioivat edistdvinsi
johtamista paremmin kuin huonommin voivat. Tyontekijat kuvasivat tdarkeimmiksi
alaistaidoikseen laadukkaan tydsuorituksen, vuorovaikutuksen ja tyOyhteison

kehittdmisen. (Rehnback & Keskinen 2005, 8, 10-24.)

Tutkimuksessaan ~ Aalto-Setdld ja  Bindar  (2010)  tutkivat  tyOyhteison
vuorovaikutussuhteita tyontekijan nikemysten kautta sairaanhoitoalalla. He toivat ilmi
esimiehen ja alaisen vuorovaikutussuhteen LMX-teorian kautta. Aalto-Setild ja Bindar
tutkivat myos alaistaitoja ja tyOhyvinvointia sekd sitd, miten alainen voi tukea

esimiestddn. Tutkimustulokset osoittivat, ettd alaistaidot ovat kiintedsti yhteydessd
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esimies-alaissuhteeseen. Alaistaidot olivat paremmat niissa tyoyksikoissé, joissa esimies-
alaissuhde koettiin korkeana. (Aalto-Setdld & Bindar, 2010, 88.) Pro gradu -
tutkimuksessaan Perkio (2011) selvitti teemahaastattelujen avulla, mitd opettajat
odottavat rehtorilta oman opetustyonsd tueksi ja millainen psykologinen sopimus
opettajien ja rehtoreiden vélilld on sekd milld keinoilla toimivaa yhteistydosuhdetta
rehtorin kanssa ylldpidetddn. Tuloksista selvisi, ettd rehtoreilta odotettiin konkreettista
apua oppilaisiin liittyvissd asioissa. Opettajien mukaan rehtorilla on viimeinen vastuu
koulun toimivuudesta. Rehtorilta odotettiin neuvoja, mielipiteitd sekd madritietoista ja

avointa otetta. Rehtorin odotettiin olevan ldsni ja opettajien puolella.

5 TUTKIMUKSEN TARKOITUS JA TUTKIMUSKYSYMYKSET

Tutkimuksen tarkoituksena on tutkia opettajien ja rehtorin esimies-alaissuhteen laatua ja
kuvata, millaisiksi opettajat kokevat omat tyOyhteisotaitonsa kouluorganisaatiossa.
Tutkimusta varten kehitettiin kyselylomake, jonka avulla saadaan liséd tietoa opettajien

ja rehtorin vélisestd esimies-alaissuhteesta ja opettajien tydyhteisotaidoista.

Tutkimuskysymykset:
1) Millainen on rehtorin ja opettajien esimies-alaissuhteen laatu?
2) Millaisiksi opettajat kokevat tydyhteisotaitonsa?

3) Onko opettajien esimies-alaissuhteella yhteyttd tyoyhteisotaitoihin?

5.1 Tutkimuksen toteutus

Tdmd tutkimus on méérdllinen tutkimus, jonka tieteenfilosofinen ldhtGkohta on
positivistinen ja tutkimusmetodi on kuvaileva. Positivistinen kisitys korostaa aineiston
observoitavuutta, jolloin empiiriset havainnot voidaan muokata siten, etti ne ovat
mitattavissa. Perusteellinen teoriaosuus antaa pohjan sille, mitd tutkimuksessa mitataan
ja helpottaa operationalisoinnin kautta kyselyn luomista. (Anttila 2016, 2.3.1.)
Operationalisoinnissa teoreettiset ja kasitteelliset asiat muutetaan sellaiseen muotoon, etta

ne ovat tutkittavalle ymmarrettdvid sellaisenaan (Vilkka 2007, 14).
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Madridllinen tutkimus kayttdd usein positivistista tutkimusotetta, jossa tutkimustulokset
ilmaistaan matemaattisessa muodossa. (Anttila 2016, 2.3.1). Tidssd tutkimuksessa
opettajien tyOyhteisotaidot ja rehtoreiden ja opettajien esimies-alaissuhteen laatu
muutettiin kyselyssd mitattavaan muotoon, jolloin positivistinen ldhestymistapa oli

luonteva valinta tutkimuksen tekemiselle.

Tdmdn tutkimuksen péddasiallinen tutkimustyyppi on kuvaileva survey eli
kyselytutkimus. Kuvailevassa tutkimuksessa esitetddn tilanteen, toiminnan tai henkilon
keskeisimmét ominaisuudet. Tdmé tutkimus kuvailee rehtoreiden ja opettajien esimies-
alaissuhteen laatua ja opettajien nikemyksid omista tydyhteisotaidoistaan. Tutkimuksen
toinen tarkoitus on selvittdd, onko opettajien kokemalla esimies-alaissuhteella yhteytta
heidin ndkemyksiinsd omista tyOyhteisotaidoistaan. (Vilkka 2007, 19-20.)
Tutkimusasetelma muodostui kahdesta vaiheesta, kuvailevasta ja tutkittavasta. Kuvaileva
vaihe alkoi tutkittavien késitteiden madrittdmiselld, jonka pohjalta muodostettiin
kyselylomake. Kyselylomakkeen viittdmait tydyhteisotaidoista pohjautuivat Podsakoff
ym. (2000) kirjallisuuskatsaukseen. Esimies-alaissuhteen laatua mitattiin Mikeldn ym.
(2013) kehittamallad mittarilla. Kyselylomake tehtiin Webropol 3.0 — tydkalulla. Tdémén
jilkeen suoritettiin kyselyn esitestaus. Tutkimusvaiheessa kysely ldhetettiin Turun
seudun alakoulujen rehtoreille, jotka vilittivdt viestin koulunsa opettajille. Aineisto
siirrettiin SPSS- ohjelmistoon, jossa tehtiin keskeiset tilastolliset testit ja tilastollinen

analyysi.

5.2 Kyselylomakkeen laatiminen

Kyselytutkimuksen perusominaisuuksia ovat méérillisyys, systemaattisuus, edustavuus
ja objektiivisuus. Témén tutkimuksen keskeisempid tekijoitd ovat kyselyn
systemaattisuus ja madrillisyys. Télloin kyselylomake on huolellisesti suunniteltu ja se
tuottaa sellaista aineistoa, joka on ilmaistavissa matemaattisessa muodossa. (Anttila

2016, 9.15.)

Kyselylomake koostui kolmesta osasta. Ensimmaéisessd osassa (kohdat 1-4) kysyttiin
tutkimukseen osallistuvien taustatietoja (sukupuoli, ikd, tydkokemus vuosina nykyisessi
tyOpaikassa ja asema tyOyhteisOssd). Toinen osa (kohta 5) koostui yhdeksésti

vaittdmastd, jotka koskivat rehtorin ja opettajien vélistd esimies-alaissuhdetta.
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Kahdenvilistd esimies-alaissuhteen laatua mitattiin Mékeldn ym. (2013) kehittdmalla ja
validoimalla mittaristolla. Mdkeldn ym. mittari pohjautuu osittain aikaisempiin LMX-
tutkimuksissa kéytettyihin mittaristoihin LMX7 ja LMX-MDM. Aiemmat LMX-mittarit
ovat keskittyneet usein vain alaisen ndkemyksiin esimiehen toiminnasta. Mékeldn ym.
kehittdmad mittari on sanoitettu siten, ettd sitd voi kayttdd mittaamaan seka rehtorin etti
opettajan késitystd LMX-suhteesta. (Mikeld ym. 2013,18.) Mittari sovellettiin
vastaamaan rehtorin ja opettajan esimies-alaissuhdetta 7-portaisella Likert-asteikolla,
jossa 1=ei kuvaa lainkaan esimies-alaissuhdetta, 7= kuvaa esimies-alaissuhdetta erittdin
hyvin. (liite 2) Kyselylomakkeen kohdat 6-7 tarkensivat aikaisempia vditteitd esimies-
alaissuhteen laadusta. Kohdassa kuusi kysyttiin, kuinka tyytyviisid rehtorit ja opettajat
olivat keskindisen vuorovaikutuksen méiédrddn ja laatuun. Antamansa vastauksen
perusteella heitd pyydettiin seuraavassa kohdassa arvioimaan, missd méérin eri syyt

vaikuttavat siithen, ettd vuorovaikutus on nykyisenlaista.

Kyselylomakkeen kolmanteen osaan (kohta 8) vastasivat vain opettajat. 24 vaittdmii
koski opettajien tydyhteisitaitoja. Mittari koottiin Lummepuron (2017) laatimasta
mittarista, joka muokattiin vastaamaan titd tutkimusta. Viittdimit pohjautuivat
kirjallisuudessa maédritellyistd tyOyhteisOtaitojen seitseméstd ilmenemismuodosta:
altruismi, tunnollisuus, reiluus, organisaatiouskollisuus, huomaavaisuus, itsensi
kehittdminen ja organisaatiokuuliaisuus (Podsakoff ym. 2000). Alla on koottu joitakin
mittarin viite-esimerkkejd tyOyhteisotaitojen ilmenemismuodoista. Ndmi vditteet oli
suunnattu vain opettajille.
Esimerkkejd altruismiin liittyvistd vaittdmistd;

- Autan pyytdmatta uutta tyontekijaa.

- Kannustan ja rohkaisen tydkavereitani sanoin ja teoin.
Tunnollisuuteen liittyvid vaittimia;

- Suoritan tydtehtdvani mahdollisimman hyvin.

- Kaéytédn tyopaikan resursseja taloudellisesti.
Rehtiyteen liittyvid vaittamia;

- Tyopaikan yhteinen etu on minulle tirkedmpdi kuin oma etuni.

- En ota esittimieni ideoiden hylkdamistd henkilokohtaisesti.
Organisaatiouskollisuuteen liittyvid vaittdmia;

- Olen sitoutunut tydyhteisooni vaikeinakin aikoina.

- Tunnen ja hyviksyn tyopaikkani padméérét ja tavoitteet.

Huomaavaisuuteen liittyvid vaittimia;
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- Pyydéan mielelldni lisdé vastuullisia tehtivié.

- Olen innokas tekemédan tyotani.
Itsensd kehittdmiseen liittyvid vdittdmii;

- Opiskelen vapaaehtoisesti uusia asioita.

- Pidén itseni ajan tasalla toimialueeni kehityksesta
Organisaatiokuuliaisuuteen liittyva vaittima;

- Suojelen tydyhteisddni ja tyokavereitani vaaratilanteissa

Ylla  esitetyt  vdite-esimerkit on  koottu  seitseméstd  tyOyhteisitaitojen
ilmenemismuodoista Podsakoffin ym. (2000) mukaan. Tutkijat ottivat yhteytti
sdahkoOpostitse (maaliskuu 2018) Suomessa laajalti esimies-alaistaitoja tutkineeseen
professori  Keskiseen, joka antoi kyselylomakkeeseen tidydennysehdotuksia.
Tdydennysten jdlkeen tutkijat saivat kyselyn kohdistettua tarkemmin rehtoreille ja
opettajille sekd yleisluonteeltaan kouluorganisaatiolle sopivammaksi.

Kyselyn kaikissa kohdissa kéytettiin 7- portaista Likert-asteikkoa lukuun ottamatta kohtia
1-4, jotka koskivat tutkittavien taustatietoja. Likertin-asteikko toimii jérjestys- ja
asenneasteikkona, jolla mitataan havaintoyksikon mielipidetti tai asennetta (Vilkka 2007,
46). Kyselylomaketta voidaan pitdd sujuvana, kun vastaajan ei tarvitse miettid, miti
kyselyssé pitdd tehdd. Kyselylomakkeen selkokielisyys ja toimivuus ovat myds perusta

laadukkaalle médrilliselle tutkimukselle. (Vilkka 2007, 78.)

5.3 Aineiston keruu ja otos

Tutkimuksen otos koostui Turun seudun alakoulujen opettajista ja rehtoreista.
Tutkimuksessa kéytettiin kokonaisotantaa, joka koostui kolmen ldhikaupungin
alakoulujen kohderyhmistd. Kokonaistutkimus on suositeltu otantamuoto, kun
tutkimusaineisto on pieni. Témén tutkimuksen havaintoyksikdiden médrd oli alle sata,
jolloin sitd pidetddn pienend tutkimusaineistona. (Heikkild 2004, 43.) Ennen aineiston
keruun aloitusta ldhetettiin sdhkoposti Turun kasvatus- ja opetusvirastoon, josta saatiin
kaikkien alakoulujen rehtoreiden sdhkopostiosoitteet. Rehtori maéérittelee sen,
osallistuuko koulu tutkimukseen. Erillisid tutkimuslupia ei tarvittu, koska tutkimus ei
koskenut oppilaita. Kysely ldhetettiin 46 rehtorille sdhkdpostilla, jossa liitteend oli
saatekirje (liite 1) ja linkki kyselyyn (liite 2). Kysely toteutettiin anonyymisti ja
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sdhkdpostiviestiin ei vaadittu rehtoreilta kuittausta. Siitd huolimatta viisi rehtoria vastasi
sdahkOpostiviestiin ja kieltdytyi osallistumasta tutkimukseen. Tutkimuksesta ldhettiin yksi
muistutusviesti, jossa kerrottiin viestin olevan aiheeton, mikili vastaajat olivat jo
vastanneet kyselyyn. Kyselyyn vastaaminen vei aikaa noin 5-10 minuuttia. Kyselyyn
vastasi lopulta 60 henkildd, joista 11 toimii rehtorina ja 49 opettajana. Tutkimuksen
kokonaisvastausprosenttia ei tiedetd, koska tutkijat eivit voi tietdd kuinka moni rehtori

lahetti kyselyn eteenpdin opettajille.

5.4 Aineiston analyysi

Maiirillisessd tutkimuksessa pyritddn valitsemaan analyysimenetelm, joka antaa

tietoa tutkittavasta asiasta. Analyysitavan valintaan vaikuttaa tutkittavien muuttujien
mairé ja niiden keskeiset riippuvuudet. (Vilkka, 2007, 118.) Tilastollinen analyysi tehtiin
IBM SPSS Statistics- tilasto-ohjelman avulla. Tutkimuksen tulokset analysoitiin SPSS
tilasto-ohjelmassa. Tulosten havainnollistamiseen kéytettiin lisdksi Excel- tyokalulla

tehtyjé taulukoita.

Tamin tutkimuksen aineiston kisittely pohjautui pitkdlti niiden summamuuttujien
jakaumien tarkasteluun, jotka muodostuivat opettajien ja rehtoreiden esimies-
alaissuhteesta ja opettajien tydyhteisotaidoista. Rehtoreiden ja opettajien esimies-
alaissuhdetta kuvaavista yhdekséstd vaittimésta muodostettiin yksi summamuuttuja, joka
testattiin Cronbachin alfalla (a > 0.97) ja korrelaatiolla. Tydyhteisotaitoja mittaavista
viittdmistd muodostettiin summamuuttujat perustuen Podsakoffin ym. (2000) teoriaan,
jossa  tyOyhteisdtaidot jakautuivat seitsemddn ilmenemismuotoon. Seitsemé&i
ilmenemismuotoa  (altruismi,  tunnollisuus, rehtiys,  organisaatiouskollisuus,
huomaavaisuus, itsensd kehittiminen ja organisaatiokuuliaisuus) testattiin Cronbachin
alfalla, joka mittaa summamuuttujien sisdistd reliabiliteettia. TyOyhteisotaitojen
summamuuttujien Cronbachin alfa- kertoimet olivat riittdvan korkeita (a >0.60).
Kahdesta tyOyhteisotaitoihin lukeutuvasta ilmenemismuodosta; tunnollisuuden ja
organisaatiokansalaisuuden  osa-alueesta @~ ei  muodostettu  summamuuttujia.
Tunnollisuuden reliabiliteetti oli litlan alhainen (a <0.32) ja organisaatiokansalaisuuteen

liittyvid vaittdmid oli tutkimuskyselyssa vain yksi.
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6 TUTKIMUKSEN TULOKSET

Tutkimuksen tavoitteena oli selvittid rehtoreiden ja opettajien esimies-alaissuhteen laatua
ja millaiseksi opettajat kokevat tyOyhteisotaitonsa. Liséksi tarkasteltiin esimies-
alaissuhteen ja tyOyhteisotaitojen vilistd yhteyttd. Tutkimuksen kannalta oleelliset
muuttujat, niiden jakaumat ja korrelaatiot esitetdin ensin. Tamén jdlkeen muodostetaan
esimies-alaissuhteen ja tyOyhteisOtaitojen summamuuttujat. Esimies-alaissuhteen

yhteyttéd tydyhteisotaitoihin tutkittiin Spearsonin korrelaatiotestilla.

Tutkimusaineisto koostui seuraavista taustamuuttujista; vastaajan sukupuoli, ikd
luokiteltuna, tydskentelyvuodet nykyisessé tyOpaikassa luokiteltuna ja asema. Muuttujien
jakaumakuviot nikyvit kuviosta 1. Kyselyyn vastanneista yli 70% oli naisia. Tdmi on
ymmarrettdvad, koska suuriosa opetushenkildstostd on naisia. Kohderyhmin vastaajien
yleisin ikdryhmai oli 51-60- vuotiaat. 41-50- vuotiaita oli 35%, 30-40 vuotiaita oli noin
18% ja alle 30- vuotiaita vain muutama prosentti. Valtaosa vastaajista toimi opettajana
(49). Kyselyyn vastanneita rehtoreita oli 11. Jakauma ei ole tutkimuksen kannalta
haitallinen, koska rehtoreita on tydeldméssd suhteessa vihemmain kuin opettajia. Yli
puolet vastanneista oli tyoskennellyt 4-20 vuotta nykyisessd tyopaikassaan. Alle 20%
vastaajista oli tyoskennellyt 0-4 vuotta ja yli 20 vuotta tydokokemusta omaavia oli alle

30%.

Aineiston mukaan rehtoreiden ja opettajien viliset esimies-alaissuhteet ovat kunnossa.
Keskiméérdinen esimies-alaissuhteen taso 5.88 (kh=1.21) on hyvi asteikolla 1-7. Yli 40-
vuotiaiden esimies-alaissuhteiden keskiarvo 6.0 (kh= 1.07, n=48) oli hieman korkeampi
kuin alle 40- vuotiaiden keskiarvo 5.4 (kh= 1.62, n=12). Ero ei ollut riippumattomien
otosten t-testilld tilastollisesti merkitseva: t (58), p= 0.135, 2-suuntainen. Miesten
keskiarvo 6.2 (kh=0.64, n=16) oli myds hieman korkeampi kuin naisten keskiarvo 5.77
(kh=1.34, n=44). Ero ei ollut t-testin perusteella tilastollisesti merkitseva: t (58), p=0.232,

2-suuntainen.
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6.1 Rehtoreiden ja opettajien késityksid kahdenvilisestd esimies-

alaissuhteesta

Tassé kappaleessa selvitetddn rehtoreiden ja opettajien késityksid esimies-alaissuhteesta
yleiselld tasolla. Tulokset analysoidaan tarkastelemalla keskiarvoja, keskihajontoja,
minimi- ja maksimiarvoja. Taulukko 1 esittdd esimies-alaissuhteen muuttujien saamat
arvot. Rehtoreiden ja opettajien esimies-alaissuhde koettiin yleisesti ottaen korkeana.
Keskiarvot ovat 5.5-6.2 seitseménportaisella Likert-asteikolla mitattuna. Keskiarvojen
perusteella rehtorit ja opettajat ovat tyytyvdisid kahdenvéliseen esimies-
alaissuhteeseensa. Viittdmit “Tulemme hyvin toimeen rehtoreiden ja opettajien kesken”,
“Tarpeen tullen asetumme tukemaan toinen toisemme nikemyksid tyohon liittyvissi
asioissa” ja "Haluamme yleensd ymmaértad toisiamme” saavat korkeimmat arvot 6 tai yli.
Vastaavasti vdittdimédt “Voimme késitelld avoimesti hankalatkin asiat rehtorin ja
opettajien kesken” ja ”"Meidén, rehtorin ja opettajien on helppo ottaa puheeksi erilaiset

tyohon liittyvét asiat” saavat alhaisimmat arvot, jotka ovat ldhelld 5.5.

TAULUKKO 1. Esimies-alaissuhdetta (LMX-suhde) kuvaavien muuttujien minimi- ja
maksimiarvot, keskiarvot ja keskihajonnat. (Likert-asteikko: 1= ei kuvaa lainkaan
esimiesalaissuhdetta, 7= kuvaa erittdin hyvin esimies-alaissuhdetta, N=60)

Min. Maks. Keskiarvo Keskihajonta

Tulemme hyvin toimeen rehtorien ja 2.00 7.00 6.20 0.97
opettajien kesken

Yhteistoimintamme edesauttaa meidin 2.00 7.00 593 1.12
kummankin tyStehtdvien suorittamista

Voimme késitelld avoimesti hankalatkin asiat 1.00  7.00 5.52 1.59
rehtorin ja opettajien kesken

Luotamme toisiimme 1.00  7.00 5.97 1.46
Kykenemme aidosti kuuntelemaan toistemme 1.00 7.00 5.70 1.43
mielipiteitad

Arvostamme toistemme osaamista tyossa 1.00  7.00 5.83 1.54
Haluamme yleensd ymmaértdd toisiamme 2.00 7.00 6.07 1.23
Tarpeen tullen asetumme tukemaan toinen 2.00 7.00 6.00 1.19
toisemme nikemyksid tyohon liittyvissa

asioissa

Meidin, rehtorin ja opettajien on helppo ottaa 1.00  7.00  5.67 1.52

puheeksi erilaiset tydhon liittyvit asiat
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6.2 Esimies-alaissuhteen laatu alakouluissa

Muuttujien tulee korreloida keskendén, jotta summamuuttuja on luontevaa muodostaa.
Esimies-alaissuhteen keskindiset korrelaatiot esitetddn taulukossa 2. Muuttujien nimet
sijaitsevat vaakariveilld, ja pystysarakkeissa on jokaista muuttujaa vastaava numero.
Numerot ovat siis samat kuin vaakariveilld olevat. Esimerkiksi muuttujan 8. ”Tarpeen
tullen asetumme tukemaan toinen toisemme ndkemyksid ty0hon liittyvissd asioissa” ja
muuttujan 6. “Kykenemme aidosti kuuntelemaan toistemme mielipiteitd” vélinen
korrelaatio on 0.75 eli melko korkea. Taulukon 2 esittimit korrelaatiot ovat kaikki
tilastollisesti merkitsevid (p < 0,001) ja positiivisia. Taulukosta 2 nédkee, ettd pienin arvo
on 0.62, jolloin korrelaatiot ovat korkeita. Korkea korrelaatio muuttujien kesken
tarkoittaa, ettd esimies-alaissuhdetta mittaavat vaittimat mittaavat samaa asiaa. Esimies-
alaissuhdetta mittavat muuttujat korreloivat keskendin ja Cronbachin alfa sai arvon 0.97.
Esimies-alaissuhteesta muodostettiin  yksi summamuuttuja, joka muodostettiin

laskemalla muuttujien arvot yhteen.

TAULUKKO 2. Esimies-alaissuhteen keskinaiset korrelaatiot

1.Tulemme hyvin toimeen rehtorien 1
ja opettajien kesken

2.Yhteistoimintamme edesauttaa L6 1
meidédn kummankin tyotehtdavien

suorittamista

3.Voimme késitelld avoimesti g8 79 1

hankalatkin asiat rehtorin ja
opettajien kesken

4 Luotamme toisiimme L5 79 89 1

5.Arvostamme toistemme osaamista .65 .62 .70 .75 1
tyOssa

6.Kykenemme aidosti kuuntelemaan .81 .76 91 .89 .72 1
toistemme mielipiteitd

7.Haluamme yleensd ymmartaa 5 77 82 88 .68 .87 1
toisiamme
8.Tarpeen tullen asetumme 83 84 74 78 65 75 84 1

tukemaan toinen toisemme
nidkemyksid tyohon liittyvissd
asioissa

30



9.Meidin, rehtorin ja opettajienon .80 .73 .86 .83 .67 .85 .81 .81 1
helppo ottaa puheeksi erilaiset
tyohon liittyvét asiat

Taulukko 3 esittdd vield esimies-alaissuhdetta mittaavien muuttujien korrelaatiot
muodostetun summamuuttujan kanssa. Kaikkien muuttujien korrelaatio on korkea
suhteessa summamuuttujaan. Kuitenkin ”Voimme késitelld avoimesti hankalatkin asiat
rehtorin ja opettajien kesken” ja “Arvostamme toistemme osaamista tyOssd” saavat
korkeimmat arvot. Siten voidaan todeta, ettd edelld mainitut vdittdmaét kuvaavat parhaiten

rehtoreiden ja opettajien vélistd esimies-alaissuhdetta.

TAULUKKO 3. Esimies-alaissuhteen muuttujien yhteys summamuuttujaan

Korrelaatio

Tulemme hyvin toimeen rehtorien ja opettajien kesken 0.84
Yhteistoimintamme edesauttaa meidédn kummankin tyotehtavien 0.80
suorittamista

Voimme késitelld avoimesti hankalatkin asiat rehtorin ja opettajien 0.87
kesken

Luotamme toisiimme 0.85
Arvostamme toistemme osaamista tyossa 0.86
Kykenemme aidosti kuuntelemaan toistemme mielipiteitd 0.83
Haluamme yleensd ymmartié toisiamme 0.83

Tarpeen tullen asetumme tukemaan toinen toisemme nikemyksid tyéhon 0.79
liittyvissd asioissa

Meidén, rehtorin ja opettajien on helppo ottaa puheeksi erilaiset tydbhon — 0.78
liittyvit asiat

Aineistossa olevia esimies-alaissuhteita tarkasteltiin rehtoreiden ja opettajien antamien
arvioiden valossa. Suhteet jaettiin kahteen erilaiseen ryhmiédn: heikkolaatuisiin ja
korkealaatuisiin. Heikkolaatuisten suhteiden eri ulottuvuuksien yhteenlaskettu keskiarvo
vaihteli yhden ja neljin vililld ja korkealaatuisten suhteiden yhteenlaskettu keskiarvo oli
viiden ja seitseméin vililld. Vastaajista 77.8 % koki esimies-alaissuhteen korkealaatuisena
ja vastaavasti 22.2 % koki suhteen heikkolaatuisena. Korkealaatuisten suhteiden
keskiarvo 6.4 (kh=0.46, n=49) poikkesi heikkolaatuisten suhteiden keskiarvosta 3.7 (kh=
1.08, n=11). Ero oli riippumattomien otosten t-testilld merkitsevé: t (11) = 7.966, p =

31



0.001, 2 suuntainen. Rehtoreiden ja opettajien jakaumaa esimies-alaissuhteen laadussa
vertailtiin ristiintaulukoinnin avulla. Tutkimukseen osallistui 49 opettajaa, joista 38 koki
esimies-alaissuhteen korkealaatuisena (ka.> 5.0) ja 11 opettajaa heikkolaatuisena
(ka<4.0). Vastaavasti kaikki tutkimukseen osallistuneet rehtorit (n=11) kokivat suhteen
korkealaatuisena. Khiin nelio—testin mukaan rehtoreiden ja opettajien esimies-

alaissuhteen vililli ei ole merkitsevi riippuvuutta= (x> (1) = 3.024; p<0.082).

6.3 Opettajien ndkemyksid omista tyoyhteisotaidoistaan

Tutkimuksen kyselylomakkeessa on 24 kysymysti koskien opettajien tydyhteisotaitoja.
Taulukosta 4 ndkee muuttujien minimi- ja maksimiarvon, keskiarvon ja keskihajonnan.
Lisdksi muuttujat on luokiteltu taulukkoon 4 pohjautuen Podsakoffin ym. (2000) teoriaan
tyOyhteisotaitojen ilmenemismuodoista. Muuttujien keskiarvot sijoittuvat 5.1-6.9 vilille.
Muuttujat ” Pyyddn mielelldni lisdd vastuullisia tehtdvid” ja “Autan tyOkavereita
tyotehtdvien kasaantuessa” saavat alhaisimmat arvot, kun taas muuttujat "Minulle on
tarkedtd ylldpitdd toimivaa yhteistyosuhdetta rehtoriin” ja ”Ilmoitan etukiteen, mikéli en
padse toihin” saavat korkeimmat arvot. Muuttujien tarkastelu on hankalaa, mutta
korkeamman keskiarvon saaneet muuttujat ovat selkedmpid ja konkreettisempia kuin

alhaisemman keskiarvon saaneet muuttujat.

Seuraavaksi tarkastellaan keskeisimpid huomioita tydyhteisotaitojen ilmenemismuotojen
kautta. Opettajat vastasivat viittdmiin tyOyhteisotaidoista Likert-asteikolla 1= kuvaa
toimintaani erittdin harvoin ja 7= kuvaa toimintaani erittdin usein (taulukko 4).
Kyselylomakkeessa altruismiin liittyvit vdittdimat kasittelivdt opettajan arvioita omasta
auttamishalukkuudestaan ja kannustamisesta. ”Autan pyytdméttd uutta tyontekijda” saa
altruismin muuttujista korkeimman keskiarvon (ka=5.69). “Autan tyokavereita
tyotehtdvien kasaantuessa” muuttujan keskihajonta oli vastaavasti suurin, jolloin

opettajien vastaukset vaihtelivat paljon asteikolla 1-7.

TAULUKKO 4. Tyoyhteisotaitojen muuttujien minimi- ja maksimiarvo, keskiarvo ja
keskihajonta.
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ALTRUISMI

Autan pyytdmatta uutta tyontekijad
Autan tyokavereita tydtehtévien
kasaantuessa

Kannustan ja rohkaisen tydkavereita
sanoin ja teoin

Opastan tyokavereitani tyovélineiden ja
laitteiden kayttoon liittyvissé asioissa
TUNNOLLISUUS

Kaytén tyopaikan resursseja
taloudellisesti

Suoritan tydtehtdvani mahdollisimman
hyvin

[Imoitan etukéteen, mikili en péédse
toihin

REHTIYS

Pyrin vaikuttamaan tyoyhteisén
pelisdéntdjen selkiyttdimiseen
TyoOpaikan yhteinen etu on minulle
tarkedmpéd kuin oma etuni

En menetd malttiani, vaikka asiat eivit
menisikddn kuin haluaisin

En ota esittdmieni ideoiden hylkd4dmisti
henkil6kohtaisesti

HUOMAAVAISUUS

Tunnen ja hyviksyn tyopaikan
paamairit ja tavoitteet

Olen ylped kuuluessani tdhdn
tyoyksikkoon

Puhuessani toisille tydpaikastani,
kuvailen sité korkealaatuisena
Olen sitoutunut tydyhteisdoni
vaikeinakin aikoina

ORGANISAATIOUSKOLLISUUS
Pyydéin mielelldni lisdd vastuullisia
tehtavid

Olen aktiivinen tydyhteison
ongelmatilanteiden ratkaisemisessa
Olen innokas tekemadn tyotini

Pyrin vaikuttamaan tyoyhteisoni hyvan
tydilmapiirin yllapitdmiseksi
ITSENSA KEHITTAMINEN
Ylldpidén ja kehitén tietoja ja taitoja
asioista, jotka vaikuttavat tyohoni
Opiskelen vapaaehtoisesti uusia asioita
Pidén itseni ajan tasalla toimialueeni
kehityksesta

Minulle on tdrkeidtd ylldpitdd toimivaa
yhteistyosuhdetta rehtoriin

Min. Maks. Keskiarvo Keskihajonta

2 7 5.69 1.16
1 7 5.15 1.36
4 7 5.63 0.81
1 7 5.56 1.21
1 7 5.90 1.07
4 7 6.23 0.70
6 7 6.96 0.20
3 7 5.85 1.05
3 7 5.48 1.06
3 7 5.56 1.03
1 7 5.37 1.22
3 7 5.98 0.99
1 7 5.90 1.40
1 7 5.77 1.50
1 7 6.15 1.33
1 7 4.75 1.67
2 7 5.30 1.16
3 7 5.98 0.96
4 7 6.04 0.86
2 7 5.27 1.34
1 7 5.23 1.37

7 5.31 1.38
1 7 6.31 1.38
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Opettajien mielipiteet tunnollisuudesta liittyivdt tyOpaikan resurssien kayttdmiseen,
poissaoloilmoituksiin ja tyOtehtdvien suorittamiseen. Tunnollisuuden muuttujien
keskiarvot olivat 5.90-6.96. Muuttujan “Ilmoitan etukdteen, mikili en pddse toihin”
alhaisin arvo on 4 ja korkein 7, jolloin opettajat arvioivat tdmén kuvaavan heiddn
toimintaansa hyvin. Tunnollisuuden muuttujista ei muodostettu summamuuttujaa, koska

reliabiliteetti oli liian alhainen (a < 0.32).

Rehtiyden viittdmat koskivat opettajien mielipiteitd sddntdjen noudattamisesta, oman
edun tavoittelusta ja reagoimisesta, mikali asiat eivit suju heididn haluamallaan tavalla.
Rehtiyden osa-alueesta muuttuja “Pyrin vaikuttamaan tydyhteison pelisddntdjen
selkiyttimiseen” saa korkeimman keskiarvon 5.85. Alhaisimman keskiarvon 5.37 sai

muuttuja “En ota esittdmieni ideoiden hylkdamistd henkilokohtaisesti”.

TyoOpaikan kuvaileminen korkealaatuisena, ylpeys kuulua omaan tyOyksikkoon ja
tyopaikan paddmaddrien hyviaksyminen liittyivit huomaavaisuuden osa-alueeseen. Osa-
alueen vaittdmit lukuun ottamatta yhtd “Tunnen ja hyviksyn tyOpaikan padméérit ja
tavoitteet” saivat arvoja 1-7 wvililld. Muuttujan “Olen sitoutunut tydyhteiséoni
vaikeinakin aikoina” keskiarvo on korkein ja vain viisi opettajaa antoi muuttujalle
pienemmén arvon kuin 6 tai 7. Huomaavaisuuden osa-alueen keskiarvot olivat

keskimaarin korkeita 5.77 — 6.15.

Organisaatiouskollisuuden osa-alueen keskiarvot jakautuivat 4.75-6.04 vilille. Vaittamét
liittyivét opettajan tyonteon innokkuuteen, halukkuuteen ottaa lisdtoitd ja aktiivisuuteen
tyoyhteison hyvén ilmapiirin ylldpitdmisessd. Vastausten arvot vaihtelivat 1-7 vélilld. 38
opettajaa (N=49) valitsi muuttujan “Pyrin vaikuttamaan tydyhteisoni hyvén tydilmapiirin
ylldpitdmiseksi” kohdalla arvon 6 tai 7, joka sai my0s korkeimman keskiarvon 6.04. Kun
taas muuttuja "Pyyddn mielelldni lisdé vastuullisia tehtévid ” sai eniten arvoja 1-4 vililta

ja sai my0s alhaisimman keskiarvon 4.75.

Itsensd kehittdmisen osa-alueessa viittdmdt koskivat vapaaehtoista opiskelua,
toimialueen kehityksen tietoisuutta sekd tietojen, taitojen ja yhteistyosuhteiden
ylldpitamistd. Osa-alueen keskiarvot ovat myds korkeita 5.23- 6.31. ’Minulle on tarkedta
ylldpitdd toimivaa yhteistydsuhdetta rehtoriin” sai korkeimman keskiarvon 6.31 ja periti

31 opettajaa antoi viittdmaille arvon 7 (kuvaa toimintaani erittdin usein). Muuttuja
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”Opiskelen vapaaehtoisesti uusia asioita” sai alhaisimman keskiarvon 5.23 ja myds

vihiten arvoja 7 itsensi kehittimisen osa-alueessa.

6.4 Opettajien esimies-alaissuhteen yhteys ty0yhteisotaitoihin

Tassd kappaleessa vastataan tutkimuskysymykseen: onko opettajien ndkemyksilla
esimies-alaissuhteesta yhteyttd tyOyhteisdtaitoihin. TyOyhteisotaitoja kuvaavista
muuttujista muodostettiin summamuuttujat, jotta vertailu esimies-alaissuhteeseen on

luontevaa.

Ty0Oyhteisotaitoja kuvaavat muuttujat testattiin ensin Spearmanin
jarjestyskorrelaatiotestilld, jotta ndhddédn ovatko muuttujat keskendin korreloituneita.
Muuttujien vililla ndhdédan positiivinen yhteys, kun korrelaatioiden vaihteluvéli on 0.16-
0.62. Taman jilkeen muodostettiin summamuuttujat, jotka pohjautuvat teoriassa aiemmin
mainittuun Podsakoffin ym. (2000) luokitteluun tydyhteisitaidoista. Taulukko 5 esittdd
summamuuttujien minimi- ja maksimiarvon, keskiarvon, keskihajonnan ja Cronbachin
alfan. Kaikkien summamuuttujien Cronbachin alfa- kertoimet ovat korkeita a >0.6,

jolloin on perusteltua tulkita niiden kuvaavan tydyhteisotaitoja.

TAULUKKO 5. Tyodyhteisotaitojen ilmenemismuotojen keskiarvot, keskihajonnat ja
Cronbachin alfa arvot seka yksittdisten vastaajien antamat minimi ja maksimi pistemaarat
(n=49)

Tydyhteisotaitojen Cronbachin
ilmenemismuodot Min. Maks. Keskiarvo Keskihajonta alfa
Altruismi 3.50 7.00 5.51 0.89 0.76
Rehtiys 3.25 7.00 5.56 0.76 0.64
Huomaavaisuus 225 7.00 591 1.08 0.84
Organisaatiouskollisuus 3.75 7.00 5.51 0.89 0.72
Itsensd kehittdminen 3.00 7.00 5.52 1.07 0.82
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Opettajat kokevat tydyhteisotaidot keskiarvon perusteella korkeina. Summamuuttujien
keskiarvot jakautuivat tasaisesti vilille 5.51- 5.91 vilille. Tyoyhteisotaitoja kuvaavien
summamuuttujien ja esimies-alaissuhteen summamuuttujan keskiarvon vilistd
riippuvuutta tarkasteltiin Spearmanin jdrjestyskorrelaatiotestilld, jossa korrelaatio on
tilastollisesti merkitsevé, jos p < 0.05 tai alle. Esimies-alaissuhteen summamuuttuja

rajattiin vastaamaan vain opettajien arvoja.

Esimies-alaissuhteen ja huomaavaisuuden vélilld on tilastollisesti merkitseva positiivinen
korrelaatio (= 0.62; n=49, p= 0.001). Myds esimies-alaissuhteen ja
organisaatiouskollisuuden vililld on tilastollisesti merkitseva korrelaatio (r=0.31; n=49,
p= 0.030). Muiden osa-alueiden ja esimies-alaissuhteen vililld ei ole tilastollisesti
merkitsevdd positiivista korrelaatiota (rehtiys: r=0.26; n=49, p= 0.74, itsensd
kehittdminen: r=21; n=49, p= 0.141, altruismi: r=0.91; n=49, p= 0.646).
Ty0Oyhteisotaitojen huomaavaisuuden ja organisaatiouskollisuuden osa-alueella on siten

positiivinen yhteys opettajien esimies-alaissuhteeseen.

7 TUTKIMUKSEN LUOTETTAVUUS

Soinisen ja Merisuo-Stormin (2009) mukaan tutkimuksen reliaabelius on yhteydessi
tulosten samana pysyvyyteen. Tutkimusten tulisi olla samanlaisia, jos tutkimus
toistettaisiin samalle tai vastaavalle (eri kouluihin) tutkimusryhmille samassa tai
vastaavassa kontekstissa. Tutkimuksen tekijit eivét vaikuttaneet tutkimuksen tuloksiin.
Tulokset on esitetty totuudenmukaisesti ja yksityiskohtaisesti eikd mitdéin mahdollisia
vaikuttavia asioita ole jitetty tarkastelusta pois. Tutkimuksen tulosten
analysointimenetelmét on kerrottu tarkasti. Téaten tutkimus on toistettavissa ndiden
tietojen perusteella. Tutkijat ovat tiedostaneet omat ndkdkantansa, mutta ne on tietoisesti
pyritty erottamaan tulosten tarkastelussa. Tutkimuksen tuloksia on tarkasteltu ja tulkittu

huolellisesti.

Tassd tutkimuksessa kdytettiin Mékeldn ym. (2013) kehittiméa ja validoimaa mittaria
esimies-alaissuhteen laadun mittaamiseksi. Mittari pohjautuu tieteelliseen kirjallisuuteen
ja sen kéytettdvyys on todettu useissa eri tutkimuksissa (Tanskanen ym. 2013). Viittamét

opettajien tydyhteisotaidoista pohjautuivat Podsakoff ym. (2000) kirjallisuuskatsaukseen.
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Tutkimuksen mittaustilanne oli tutkijoiden kannalta objektiivinen, koska tutkittavat
vastasivat kyselyyn Webropolissa itsendisesti. Tutkimuksen luotettavuutta arvioitiin
Cronbachin alfa -testin avulla, joka mittaa summamuuttujien sisdistd homogeenisuutta.
Reliabiliteetin vahvistamiseksi muuttujat, jotka mittasivat samaa késitettd, yhdistettiin
yhdeksi summamuuttujaksi. (Metsdmuuronen 2009, 540). Korrelatiivinen menetelma
asettaa tutkimukselle joitain rajoituksia, koska sen avulla ei suoraan vastata syy- seuraus
kysymyksiin.  Téssd  tutkimuksessa esimies-alaissuhteen  yhteyttd  opettajien
tyOyhteisotaitoihin tutkittiin korrelaatiotestilld. Tutkijat olivat itse tietoisia mitd
tutkimuksen avulla pyritddn selittdmddn ja korrelaatioiden tulokset ovat vain suuntaa

antavia. (Anttila, 2016, 9.3.1.)

Tadmaén tutkimuksen vahvuutena voidaan pitda sitd, ettd rehtoreiden ja opettajien esimies-
alaissuhdetta ei ole aikaisemmin tutkittu alakouluissa. Lisdksi se, ettd esimies-
alaissuhteeseen yhdistettiin opettajien nidkemykset omista tyOyhteisotaidoista, teki
analyysistd kattavamman. Myoskéddn opettajien esimies-alaissuhteen yhteyttd heidan
nidkemyksiinsd omista tydyhteisdtaidoistaan ei ole aikaisemmin tutkittu. Tutkimuksen
kohdejoukko kisitti 60 vastaajaa, jolloin tilastollisten testien analysoiminen oli
mahdollista. Kuitenkin vastaajien vertailu rehtoreiden ja opettajien vélilld osoittautui
hankalaksi epésuotuisan vastausjakauman takia. Opettajia osallistui tutkimukseen
huomattavasti enemmaén kuin rehtoreita, jolloin ryhmien vertailu oli episuotuisaa. Kysely
ldhetettiin sdahkoisend 46 rehtoreille, jotka ldhettivdt kyselyn eteenpdin opettajille.
Kyselyn eteenpidin ldhettdmisti opettajille ei seurattu, jonka takia vastausprosenttia ei
tiedetd. Tutkimuksen aineisto oli melko pieni (N=60), jolloin tutkimustulosten

yleistdminen perusjoukkoon ei ole suotuisaa.

8 POHDINTA

Tdmén tutkimuksen tarkoituksena oli selvittdd rehtoreiden ja opettajien esimies-
alaissuhteen laatua alakoulussa sekd tarkastella opettajien omia nikemyksid
tyOyhteisotaidoistaan. Lisdksi tutkittiin sitd, onko esimies-alaissuhteella yhteyttd
opettajien tyOyhteisotaitoihin. Kyselylomake Il&hettiin Turun seudun alakoulujen
rehtoreille, jotka wvilittivdt kyselyn koulunsa opettajille. Tutkimus toteutettiin

maaliskuussa 2018 tapaustutkimuksena. Tutkimus osoitti, ettd rehtoreiden ja opettajien
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esimies-alaissuhde koettiin yleisesti ottaen korkeana. Tutkimukseen osallistui 60
opettajaa ja rehtoria, joista 49 koki esimies-alaissuhteen korkealaatuisena. Opettajien
ndkemykset tyOyhteisdtaidoistaan olivat myonteisid, mutta yhteyttd esimies-
alaissuhteeseen 10ytyi vain kahdesta tyOyhteisotaitojen ilmenemismuodosta:

huomaavaisuudesta ja organisaatiouskollisuudesta.

Esimies-alaissuhdetta kuvaavista viittimistd opettajat ja rehtorit antoivat korkeimman
arvon muuttujalle “Tulemme hyvin toimeen rehtorin ja opettajien kesken”. Tama oli
tutkimuksen kannalta myonteistd, vaikka laajempia yleistyksid ei voida pelkédn
keskiarvon perusteella tehdd. Alhaisimman keskiarvon saanut muuttuja “Meidén,
rehtorin ja opettajien on helppo ottaa puheeksi erilaiset tyohon liittyvit asiat”. Kyselyssi
rehtoreiden ja opettajien vastauksia oli kuitenkin molemmissa adripdissd, vaikka

keskiarvo oli korkea.

Esimies-alaissuhdetta on totuttu tutkimaan alaisen ndkokulmasta, vaikka
tutkimuskentélld on eridvid mielipiteitd asiasta. Greguras & Ford (2006) ovat perustelleet
alaisten ndkokulmaa sillé, ettd esimiesten mielipiteet eivit muuta nikemyksid esimies-
alaissuhteesta, koska suhde pohjautuu ldhtokohtaisesti sovittuun yhteisymmarrykseen.
Yhden esimiehen mielipide ei muuta suhteen laatua tydyhteisossé. Toisaalta esimerkiksi
Sinin, Nahrgangin ja Morgesonin (2009) tutkimuksessa huomattiin, ettd esimiehen ja
alaisen mielipiteet eroavat toisistaan. Tutkimusten mukaan esimiehet ja alaiset kokevat
eri asioiden vaikuttavan esimies-alaissuhteeseen. Hyvan esimies-alaissuhteen vastineeksi
esimiechet usein odottavat tyontekijoiltddn moitteetonta tyOsuoritusta, kun taas
tyontekijoiden kokemuksiin esimies-alaissuhteen laadusta vaikuttavat enemmaén
tyShyvinvointi ja sitoutuminen. Esimiehen ja tyontekijén perusteet suhteen laatuun voivat
vaihdella, mutta molemmilla on sama tavoite saavuttaa toimiva esimies-alaissuhde.

(Rehnbéck ym. 2010, 136.)

Tutkimuksia esimies-alaissuhteen laadusta on koulumaailmassa vdhdn. Tamén takia
haluttiin selvittdd, millaisena alakoulujen rehtorit ja opettajat suhteen kokevat. Esimies-
alaissuhde jaettiin muuttujien arvojen perusteella kahteen ryhméén: heikkolaatuisiin ja
korkealaatuisiin. Tutkimukseen osallistuneista yli 75% koki esimies-alaissuhteen
korkealaatuisena. Korkealaatuisia esimies-alaissuhteita kuvastavat esimiehen ja
tyontekijdn kahdensuuntainen vuorovaikutus, kunnioitus ja keskindinen luottamus.

Tyontekijan motivaatio ja sitoutuminen tyohonsi on laadukasta ja hdn kokee saavansa
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esimicheltdédn tukea ja ammatillista arvostusta. Korkealaatuiset esimies-alaissuhteet
palvelevat siten molempia osapuolia. Heikkolaatuisissa esimies-alaissuhteissa vallitsee
puolestaan vdhiinen vuorovaikutus esimiehen ja tyontekijin vélilld, ja tyontekija tayttad
tyOssdédn vain “minimivaatimukset”. (Dansereau ym., 1975; Graen & Uhl- Bien, 1995;
Rehnbiack ym. 2010, 134.) Tutkimukset ovat osoittaneet, ettd suotuisat esimies-
alaissuhteet ovat yhteydessd selkeisiin rooleihin, korkeaan tyytyvéisyyteen ja vahvaan
sitoutumiseen tyOyhteisdssd (Yukl 2013, 224). Edelld mainittujen tutkimustulosten
perusteella voidaan sanoa, ettd myos opettajat ja rehtorit kokevat korkealaatuisen esimies-
alaissuhteen hyotyji. Esimies-alaissuhteen laatua rehtoreiden ja opettajien valilld ei ole
aikaisemmin tutkittu, joten tdmi tutkimus kartoittaa ja antaa ensimmaéisen katsauksen

alakouluissa vallitseviin esimies-alaissuhteisiin.

Esimies-alaissuhteen laatu riippuu paljon tydyhteisén koosta, koska suuremmissa
tyoyksikoissd esimiehen ja tyontekijoiden vilinen vuorovaikutus voi jaada vdhdiseksi
(Chen ym. 2008,326). Rehnbéck ym. (2010) mukaan tyontekijat myds voivat paremmin
pienemmissd tyOyksikoissd kuin suurissa. Tédssd tutkimuksessa ei tutkittu esimies-
alaissuhteen yhteyttd alakoulujen kokoon, koska suuria eroja henkiloston midrdssi ei
ollut. Kuitenkin joitain paitelmiid voidaan tehdi: alakoulujen tydyhteisot ovat melko
pienid, jonka takia opettajat ja rehtori ndkevit toisiaan pdivittdin. Tama voi osittain

selittdd opettajien ja rehtorien korkealaatuista esimies-alaissuhdetta alakouluissa.

Esimies-alaissuhteita ei ole totuttu tutkimaan sekd esimiehen ettd tyontekijdn
ndkokulmasta. Tieteellisestd kirjallisuudesta 10ytyy vain muutamia tutkimuksia, jotka
tarkastelevat esimies-alaissuhdetta molempien osapuolten ndkdkulmasta. Schynsin ja
Wolframin (2008) tutkimuksessa haluttiin selvittdd juuri molempien, esimiehen ja
tyontekijdn ndkemykset esimies-alaissuhteesta. Tutkimuksen tuloksissa huomattiin, ettd
eri asiat vaikuttavat sithen, miten esimies ja tyontekijd kokevat suhteen. Esimiesten
kokemaan esimies-alaissuhteen laatuun vaikuttivat tyontekijoiden laadukas tyosuoritus,
kun taas tyontekijdt kokivat korkean esimies-alaissuhteen muodostuvan hyvinvoinnin ja

positiivisen asenteen kautta.

Téhin tutkimukseen osallistui 11 rehtoria, jotka kaikki kokivat esimies-alaissuhteen
korkealaatuisena. Vastaavasti opettajista 38 (n=49) koki esimies-alaissuhteen
korkealaatuisena. Merkitsevdd riippuvuutta ndiden kahden ryhmén vililld ei ollut.

Tutkimustuloksia rehtoreiden ja opettajien ndkemyksistd ei voida yleistdd, koska
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vastausjakauma on epétasainen ja tilastollisten testien suorittaminen pienille ryhmille
epdsuotuisaa. Rehtorit, jotka osallistuivat tutkimukseen voivat olla muutenkin
kiinnostuneita tutkimusaiheesta ja kokevat sen tirkednd osana esimiestyOtddn. Jotta

vertailu olisi suotuisaa, tarvittaisiin lisdd rehtoreiden ndkemyksid esimies-alaissuhteesta.

Tutkimuksen toinen tavoite oli tarkastella opettajien ndkemyksid tyOyhteisotaidoistaan ja
tutkia, onko eri tyOyhteisotaitojen ilmenemismuodoilla yhteyttd opettajien kokemaan
esimies-alaissuhteeseen. Tutkimuksessa selvitettiin opettajien tyOyhteisotaitoja 24
vaittdiméan avulla. Korkeimmat arvot saivat muuttujat “Minulle on tarkeédtd yllapitdd
toimivaa yhteistyosuhdetta rehtoriin™ ja “Ilmoitan etukéteen, mikéli en péddse toihin”.
Alhaisimmat arvot saivat muuttujat “Pyydin mielelldni lisd4 vastuullisia tehtivid” ja

“Autan tyokavereita tyotehtdvien kasaantuessa”.

Opettajien auttamishalukkuutta ja kannustamista koskevat vaittdmat liittyivat altruismiin.
Korkeimman keskiarvon sai “Autan pyytdmattd uutta tyontekijdd”. Osa opettajista
arvioivat auttavansa tyokavereita tyotehtdvien kasaantuessa, osa taas ei. Tami saattoi
johtua tydtilojen sijainnista. Tyotehtdvissd auttaminen saattaa olla mahdotonta, jos
tyoskentelee eri kiinteistossd kuin muut koulun opettajat. Auttamishaluttomuuteen
saattavat vaikuttaa my0s omat kasaantuneet tyotehtdvit ja ajanpuute. Yhteisopettajuus
voi taas lisdtd auttamishalukkuutta. Opettajat arvioivat auttavansa tyokavereitaan hyvin
altruismia koskevissa vastauksissa. Opettajat kannustavat ja rohkaisevat tydkavereitaan
sanoin ja teoin. Altruismin saadessa korkeat keskiarvot voidaan todeta tulosten tukevan
teoriassa esitettyjen tutkimusten tuloksia. Podsakoffin ym. (2000, 516) mukaan
auttaminen kuuluu hyviin tyOyhteisotaitoihin. TyoOntekijét, joilla on hyvit
tyOyhteisotaidot, ldhestyvét vahvasti johtamista auttamalla ja perehdyttdmélld uusia

tyontekijoitd (Keskinen 2005, 21).

Viittdmat, jotka koskivat tyOpaikan resurssien kayttdmistd, poissaoloilmoituksia ja
tyotehtdvien suorittamista, liittyivdt tunnollisuuteen. Opettajat kokivat suorittavansa
tyotehtdvinsd mahdollisimman hyvin ja ilmoittivat, mikéli eivit padse toithin. Poissaolo-
vdittdimad on konkreettinen ja helposti mitattava, mikd saattaa vaikuttaa siithen, ettd
opettajat kokevat timén kuvaavan toimintaansa hyvin. Tosin tdllainen toiminta saatetaan
ndhdd myos itsestddn selvdnd. Rehnbidckin ja Keskisen (2005) mukaan tyotehtdvien
suorittaminen mahdollisimman hyvin, on tydyhteistaidon minimivaatimus.

Tutkimukseen osallistuneet opettajat arvioivat suorittavansa tyotehtdvénsa hyvin. Myos
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Kallioinen (2004) on tutkimuksessaan tullut sithen tulokseen, ettd oman tyon hyvin

tekeminen on alaistaidon minimivaatimus.

Opettajien mielipiteitd sddntdjen noudattamisesta, oman edun tavoittelusta ja
reagoimisesta sithen, mikéli asiat eivdt suju heiddn haluamallaan tavalla liittyivit
rehtiyteen. Téssd tutkimuksessa opettajat kokivat pyrkivinséd vaikuttamaan tydyhteison
pelisddntdjen selkiyttimiseen. Tama saattaa kertoa siité, ettd opettajat kaipaavat selkeité
pelisddntdja tyopaikalleen. Osa opettajista koki omien ideoidensa hylkddmisen
henkil6kohtaisesti, kun taas osa ei. Tulos saattaa kertoa siité, ettd opettajat ovat tottuneet
toimimaan itsendisesti ja padttimadn asioista itse. Opettajat arvioivat rehtiyteen liittyvien
viittdmien kuvaavan heiddn toimintaansa. Podsakoff ym. (2000, 517) toteaa, ettd rehtiytti

voidaan arvioida oman edun tavoittelulla sekd sdfintdjen ja midrdysten noudattamisella.

Huomaavaisuuden véittdmat koskivat tyopaikan kuvailemista korkealaatuisena, ylpeytti
omaan tyOyksikkoon kuulumisesta ja tyOpaikan pddmédrien hyviaksymista.
Huomaavaisuuden kaikkien véittdmien keskiarvot olivat yli viisi, joten opettajat kokivat
yleisesti vdittdmien kuvaavan hyvin heididn toimintaansa. Opettajat kokivat olevansa
sitoutuneita tydoyhteis6onsa vaikeinakin aikoina. Tutkimuksessaan Keskinen (2005, 25-
26) on todennut sitoutumisen olevan lahtokohta laadukkaalle tydsuoritukselle. Sitoutunut

tyontekijd ottaa vastuun tydpanoksestaan, ja tima palvelee koko organisaatiota.

Organisaatiouskollisuuden viittimét koskivat opettajien tyonteon innokkuutta,
halukkuutta ottaa lisdtoitd ja aktiivisuutta tydyhteison hyvan ilmapiirin ylldpitdmiseksi.
38 opettajaa (N=49) pyrkivdat vaikuttamaan tydyhteisonsd hyvin tydilmapiirin
ylldpitaimiseksi. Jokela (2013) tutki tyOyhteisotaitoja  esimiestyon  tukena.
Tutkimuksessaan Jokela huomasi, ettd tyoyhteisitaitojen kehittymiselle esteend saattavat
olla kiire ja liiallinen tydméérd. Jokelan (2013) tutkimustulos saattaa selittdd sen, miksi
opettajat eivdt olleet halukkaita pyytdmiddn lisdd vastuullisia tehtdvid. Opettajien
haluttomuus pyytdd lisdd vastuullisia saattaa johtua siitd, ettd ty0 on jo itsessddn

vastuullinen ja paivit usein hektisia.

Viittdmat koskien tietojen ja taitojen ylldpitdmistd, vapaaehtoista opiskelua, tietoisuutta
toimialueen kehityksestd sekd toimivan yhteistydsuhteen ylldpitdmisti rehtoriin, liittyivit
itsensd kehittimiseen. Yli 63 % vastaajista koki tdrkedksi ylldpitdd toimivaa

yhteistyOsuhdetta rehtoriin. Téméan tutkimuksen tulos vahvisti Podsakoffin ym. (2000)
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ndkemysti itsensd kehittdmisen olevan tydyhteisdtaidon ilmenemismuoto, vaikka alan
kirjallisuus ei tatd vahvista. Tulos on kuitenkin samansuuntainen Rehnbéckin ja Keskinen
(2005) tutkimuksen kanssa. Siind todettiin, ettd itsensd kehittdmisen halu on térked
tyOyhteisotaitojen kannalta. Tutkimuksen tuloksista voidaan havaita, ettd kyselyyn
vastanneiden opettajien tydyhteisotaidot ovat hyvét. Tutkimuksen viitekehystéd ajatellen
positiivista oli se, ettd opettajat kokivat tirkedksi ylldpitdd toimivaa yhteistydsuhdetta
rehtoriin.  Opettajan tulee olla tietoinen omasta roolistaan ja tunnistaa
tyokéyttaytymisensd seuraukset. Niin tyontekijd pystyy pohtimaan sitd, miten toimia

eettisesti ja korkeatasoisesti tyossddn. (Keskinen 2017.)

Opettajien nikemykset omista tyoyhteisotaidoistaan ovat kiintedsti yhteydessa koettuun
esimies-alaissuhteeseen. TyOyhteisotaitojen kehittdmisen on nédhty olevan yhteydessi
korkealaatuiseen esimies-alaissuhteeseen. (Lapierre & Hackett, 2007,550.) Myos Aalto-
Setildn ja Bindarin (2013) tutkimus késitteli eri tydyksikoiden esimies-alaissuhdetta ja
tyoyhteisotaitoja. Tulokset osoittivat, ettd mitd korkeampi esimies-alaissuhde oli, sitd
paremmaksi koettiin myds tydyhteisotaidot. Tutkimuksissa on siis todettu yhteys ndiden
kahden tekijan véliltd. Téssd tutkimuksessa halusimme erityisesti néhdd, mitkd
tyOyhteisotaitojen  ominaisuudet  vaikuttavat  opettajien  kokemaan  esimies-

alaissuhteeseen.

Opettajien  esimies-alaissuhteella  oli  merkitsevd  yhteys  tyOyhteisotaitojen
huomaavaisuuteen ja organisaatiouskollisuuden osa-alueeseen. Korkealaatuiseen
esimies-alaissuhteeseen  vaikuttaa opettajien ndkemysten mukaan erityisesti
huomaavaisuus, joka korostaa sitoutuneisuutta ja hyviksyntdd tyOpaikan tavoitteita
kohtaan. My0s Schynsin ja Wolframin (2008) tutkimuksessa, tyontekijit korostivat
sitoutuneisuuden ja hyvinvoinnin vaikuttavan esimies-alaissuhteeseen. Toinen
merkittdvd yhteys esimies-alaissuhteeseen oli organisaatiouskollisuus, johon liittyy
hyvin ty6ilmapiirin ylldpitdminen, aktiivisuus tydyhteison ongelmatilanteissa ja
innokkuus omaa tyotd kohtaan. Tuloksesta voidaan tulkita, ettd opettajat kokevat
toimivan tyOyhteison vahvistavan heiddn kokemaansa esimies-alaissuhdetta. Keskisen
(2017) mukaan tyontekija kokee omaavansa heikot tydyhteisotaidot, mikili hin ei tunne
olevansa osallinen esimies-alaissuhteessa. Tdma johtaa usein myos siihen, ettd tyontekijé
el ota vastuuta toimintansa seurauksista. Tdssd tutkimuksessa opettajat kokivat olevansa
osallisia ja aktiivisia tydyhteisossd juuri organisaatiouskollisuuden ja huomaavaisuuden

osalta.
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8.1 Jatkotutkimusmahdollisuudet

Tutkimuksia esimies-alaissuhteesta ja tyoyhteisotaidoista kouluorganisaatiossa tarvitaan
enemman. Pitkittdistutkimusten avulla pystyttdisiin selvittimdin esimies-alaissuhteen
kehittymistd ajan kuluessa. Laadullisten tutkimusten avulla olisi mahdollisuus tehda
helpommin péaitelmid esimies-alaissuhteeseen vaikuttavista tekijoistd. Haastattelujen
avulla varmistettaisiin rehtoreiden ja opettajien yhteinen ymmarrys esimies-
alaissuhteesta. Opettajilla on jo ammatin kautta usein hyvét vuorovaikutustaidot, mutta
vaikeiden asioiden esiin ottaminen ty0yhteisossd on silti haastavaa. Tahén viittasi myos
tdmin tutkimuksen alhaisimman keskiarvon saanut viittimé: “Meidén, rehtorin ja
opettajien on helppo ottaa puheeksi erilaiset tyohon liittyvét asiat”. Kahdenvilisen
esimies-alaissuhteen ja tydyhteisotaitojen tiedostamisen kautta voidaan lisdtd opettajien
ja rehtoreiden tyohyvinvointia kouluorganisaatiossa.

Jatkotutkimuksena voitaisiin tutkia rehtorin ja opettajien esimies-alaissuhdetta
erikokoisissa tyOyksikoissd. Olisi mielenkiintoista vertailla esimies-alaissuhdetta
yliopiston henkildston ja peruskoulun henkiloston vélilld. Toinen mielenkiintoinen
ndkokulma olisi tutkia, vaikuttavatko hyvit tyoyhteisotaidot opettajien opetuksen laatuun

ja sen kautta oppilaiden oppimistuloksiin.
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LIITE 1: Saatekirje rehtoreille

Arvoisa rehtori,

Ohessa pro gradu- tutkielmamme saatekirje. Pyyddmme teitd ystavillisesti valittimaan
tdmén viestin koulunne opettajille ja vastaamaan myos itse tdhdn kyselyyn
mahdollisemman pian.

Kiitos paljon avustanne!

Ystavillisin terveisin,

Fanny Impild & Pauliina Holm

Hyva vastaanottaja,
Opiskelemme Turun yliopistossa, opettajankoulutuslaitoksessa ja teemme pro gradu-
tutkielmaa esimies-alaissuhteen laadusta ja opettajien tyoyhteisotaidoista

kouluorganisaatiossa.

Tutkimuksen tarkoituksena on selvittdd rehtorin ja opettajien kahdenvilistd suhteen
laatua ja tarkastella millaiseksi opettajat kokevat omat tydoyhteisotaitonsa.

Vastauksia kasitelldén taysin luottamuksellisesti ja siten, ettei yksittdinen vastaaja ole
vastauksista tunnistettavissa. Vastausten tulokset julkaistaan ainoastaan

yhteenvetomuodossa.

Vastaamiseen kuluu aikaa vain 5-10 minuuttia.

Pyyddmme sinua ystivéllisesti vastaamaan mahdollisemman pian, kuitenkin
viimeistiin 30.3.2018 mennessi. Otathan sdhkopostitse yhteyttd, mikili sinulla tulee
kysyttdvad tutkimukseemme liittyen.

Kiitdimme lampimadsti vaivannidstinne ja vastauksestanne.

Ystavallisin terveisin,
Pauliina Holm (sapaho@utu.fi)
Fanny Impild (fachim@utu.fi)

Vastaa kyselyyn klikkaamalla alla olevaa linkkia:
https://link.webropolsurveys.com/S/E312887673E8739D
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LIITE 2: LMX-suhteen mittari (Mékeld ym. 2013) ja Ty0yhteisotaitojen vaittamét
(Podsakoff ym. 2000; Lummepuro 2017)

Esimies-alaissuhteen laatu ja opettajien tyoyhteisotaidot
kouluorganisaatiossa

Talla kyselylla halutaan selvitidd esimies-alaissuhteen laatua ja opeitajien tyoyhieisbiaitoja. Esimienhelld tarkoitetaan
tdssd kyselyssa rehtoria ja opettaja on maaritelty alaiseksi. Seuraavat kysymykset 1-4 ovat taustamuutivjia, joihin
vastaaminen on tarkedsd tutkimuksen kannalta. Taustamuuttujien tieloja ei missdan vaiheessa kasitelld niin, etia

vksittdiset vastaajat olisivat tunnistetiavissa.
Kysymykset 4-7 Kisittelevat esimies-alaissuhdetta, jotka ovat tarkoitettu vastatiavaksi molemmille. Kysymys 8.

koskee tyoyhteisotaitoja, johon vastaavat vain opettajat.

1. Sukupuoli *

() Nainen

() Mies

2. lkasi vuosina *

() alle 30
() 30-40
() 41-50
() 51-60

() yii6o

3. Kuinka kauan olet tyoskennellyt nykyisessa tyopaikassasi? *

Q 0-4 vuotta

() 4-20 vuotta
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4. Toimin
opettajana

rehtorina

5. Seuraavat vaittdmat koskevat esimies-alaissuhdetta rehtorin ja opettajien valilla. Valitse kultakin riviltd
suhdetta parhaiten kuvaava numero (1= ei kuvaa lainkaan esimies-alaissuhdetta, 7= kuvaa esimies-

alaissuhdetta erittain hyvin)

Tulemme hyvin toimeen rehtorin ja
opettajien kesken

Yhteistoimintamme edesauttaa meidan
kummankin tyotehtavien suonttamista

Voimme késitelld avoimesti hankalatkin
asiat rehtorin ja opettajien kesken

Luotamme toisiimme

Arvostamme toistemme osaamista
tydssa

Kykenemme aidosti kuuntelemaan
toisternme mielipiteita

Haluamme yleensa ymmartaa toisiamme
Tarpeen tullen asetumme tukemaan

toinen toisemme nakemyksia tydhan
liittyvissa asioissa

o O O O O OO0 O O
o O O O O O O
o O O O O O O
o O O O O O O
o O O O O O O
o O O O O 0 O O
o O O O O 0O O O

Meidan, rehtorin ja opettajien on helppo

oftaa puheeksi erilaiset tydhon liittyvat O O O O O O O

asiat

6. Kuinka tyytyvainen olet rehtorin ja opettajien vuorovaikutussuhteeseen? (1= erittdin tyytymétén, 7= erittdin tyytyvéinen)
1 2 3 4 5 6 T
Vuorovaikutuksen maaraan

Vucrovaikutuksen laatuun

7. Arvioit 8sken rehtorin ja opettajien vuorovaikutussuhteen laatua ja maarad. Missa maarin seurvaavat syyt vaikuttavat
siihen, ettad vuorovaikutus on nykyisenlaista? (1= ei vaikuta lainkaan, 7= vaikuttaa erittdin paljon)

1 2 3 4 5 6 7
Itsestasi johtuvat syyt
Rehtorista johtuvat syyt
Tyokavereista tai tyoyhteisosta johtuvat syyt
Olosuhteista johtuvat syyt

Jokin muu syy, mik&?
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8. Seuraavat kysymykset ovat tarkoitettu vain opettajille. Tdssa osassa arvioit omia tydyhteisttaitojasi.

Valitse kultakin rivilta parhaiten kuvaava numero. (1= kuvaa toimintaani erittdin harvoin, 7= kuvaa

toimintaani erittdin usein)

Autan pyytamatta uutta tyontekijaa

Autan tydkavereita tyotehtavien
kasaantuessa

Kannustan ja rohkaisen tyokavereita
sanoin ja teoin

Opastan tytikavereitani tyévalineiden ja
laitteiden kayttdon liittyvissa asioissa

Kaytan tydpaikan resursseja
taloudellisesti

Suoritan tydtehtavani mahdollisimman
hyvin

lImoitan etukateen, mikali en paase toihin

Pyrin vaikuttamaan tyayhteisén
pelisaantojen selkivitamiseen

Tydpaikan yhteinen etu on minulle
tarkedmpaa, kuin oma etuni

En meneta malttiani, vaikka asiat eivat
menisikaan kuin haluaisin

En ota esittamieni ideoiden hylkaamista
henkildkohtaisesti

Tunnen ja hyvaksyn tydpaikan
paamaarat ja tavoittest

Olen ylped kuuluessani tahan
tydyksikkéén
Puhuessani toisille tyépaikastani,

kuvailen sita korkealaatuisena

Olen sitoutunut tydyhteistdni vaikeinakin
aikoina

Pyydan mielellani lisaa vastuullisia
tehtavia

Olen aktiivinen tydyhteison
ongelmatilanteiden ratkaisemisessa

Olen innokas tekemaan tydtani

o o0 O O O O O O

O O O O O

o O O O O O O O

O O O O O

o O O O O O 0O O

O O O O O

o o O O O O O O O

O O O O O

o o O O O O O O O

O O O O O

o o O 0O O O 0O O O

O O O O O

o o O O O O O O O

O O O O O
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