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Taman opinnaytetytn tavoitteena oli edistédd toimeksiantajayrityksen, Sto Finexter Oy:n
henkiloston tydhyvinvointia jarjestamalla tykypaiva Vierumaella. Tydhyvinvointipaivan ja
henkilostokyselyn pohjalta haettiin vastauksia ja ratkaisuja siihen, miten henkilostén
yhteisty6ta voidaan parantaa yrityksen Suomen organisaatiossa.

Ty6ssa tutkittiin, miten tydhyvinvointia ja yhteistyota hajautetussa organisaatiossa voitaisiin
kehittda tarkastelemalla tyon ja yksilon voimavaroja eri ndkokulmasta. Tutkimuksen
nakokulmana ei ollut lahted hakemaan ratkaisuja yksistdan ongelmien kautta, vaan selvittaa
miten jo olemassa olevia vahvuuksia voidaan entisestddn vahvistaa ja kehittaa
tyoyhteisdssa. Teoriaosuus pohjautui vahvasti Marja-Liisa Mankan kokonaisvaltaiseen
tyéhyvinvointimalliin, joka perustuu mm. tydn imuun, positiviseen psykologiaan ja
voimavarakeskeiseen ajattelutapaan.

Opinnaytetydn tutkimusote yhdisti sekd laadullista ettd maarallista otetta. Kyselyssa
selvitettiin osallistujien kokemuksia tyéhyvinvointipaivasta ja henkildstén tyéhyvinvoinnin
nykytilaa. Kysely lahetettiin yrityksen koko organisaatiolle Suomessa.

Tutkimustulokset osoittavat, etta tykypaivalla onnistuttiin parantamaan yhteishenkeé. Vaikka
tykypaivét eivét poista tydpaikalla olevia ongelmia, tyontekijoilla on niissda mahdollisuus
viettdd yhteista aikaa rennommin ja tydroolit unohtaen. Tykypaivan ohjelma oli hyvin
suunniteltu ja sopivan valja; aikaa jai avoimelle keskustelulle. Vastaavanlaisia tilaisuuksia
toivotaan jarjestettavéan tulevaisuudessakin.

Johtopaatdksina voitiin todeta, etta yleisesti ottaen tydntekijat viihtyvat ja ovat tyytyvaisia
tydssaan. Tyoyhteistssa on paljon olemassa olevia voimavaratekijoitd, jotka toimivat, mutta
joita kannattaa vahvistaa ja yllapitdd muuttuvissakin tilanteissa. Jokainen voi vaikuttaa ja
kehittda seka omaa etta toisten hyvinvointia ja viihtyvyytta tydyhteisossa.

Avainsanat Ty6hyvinvointi, tyén imu
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The purpose of this study was to improve personnel’s well-being at work by organizing a
recreation day in Vierumaki for a company called Sto Finexter Oy. The recreation day and
a personnel inquiry were used as a source for finding solutions on how to improve
cooperation between employees in the organization’s Finnish subsidiary.

In this study, resources of work and individuals were examined from different point of views
in order to find a solution to the question how to improve well-being at work and cooperation
in a decentralized organization. The standpoint of this study was not to find solutions solely
through problems but by investigating how the existing strengths can be further reinforced
and improved in the work community. The theory is strongly based on Marja-Liisa Manka’s
well-being at work theory model which emphasizes e.g. positive psychology and work
engagement.

This study combined both qualitative and quantitative research methods. The personnel
inquiry examined participants’ experiences of the recreation day and the current situation of
well-being at work. The inquiry was carried out as a web inquiry and it included structured
and open questions. The inquiry was sent out to the entire personnel in Finland.

The results of this study show that the recreation day improved team spirit in the company.
Even though recreation days cannot remove problems which appear at the office, the event
allows employees to spend time together in a more relaxed environment and to forget the
roles they have at work. The program of the recreation day was well planned and enough
loose; there was also time for open conversations. The employees welcome similar kind of
events warmly in the future as well.

Generally speaking the employees are satisfied at work. There are a lot of existing strengths
in the work community which work well but which should be reinforced and maintained even
when changes occur. Everyone can impact and improve both their own and others well-
being and satisfaction at work.

Keywords Well-being at work, work engagement
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1 Johdanto

1.1 Aihe ja lahtokohdat

Opinnaytetytn aiheena on tydhyvinvointipdivan jarjestaminen toimeksiantajayrityksen
henkilostolle ja selvittdd, milla tavoin henkildston yhteistyota erityisesti esimiesten ja

tyontekijoiden valilla voidaan parantaa Suomen organisaatiossa.

1.2 Toimeksiantajan esittely

Sto Finexter Oy myy, markkinoi ja maahantuo julkisivu-, betoni-, lattia- ja sisatilatuotteita.
Toimeksiantajayritys on osa isoa, kansainvalistd organisaatiota. Konsernin paépaikka on
Saksassa, mutta suomalaisen yrityksen emoyhtid toimii Ruotsissa. Suomessa on pieni
organisaatio, joka toimii kolmella paikkakunnalla: Vantaalla, Tampereella ja Turussa.
Vantaa on yrityksen paapaikka Suomessa. Vakituisia tyontekijoita on 24 talla hetkella.

Sesonkiaikaan, kesalla tyontekij6ita on keskimaarin 30. (Sto Finexter Oy 2015.)

Osalla tyontekijoistad esimies on joko Suomessa toisella paikkakunnalla tai emoyhtidssa
Ruotsissa. Kiinnostukseni opinnaytetytaiheeseen herasi, kun suomalainen lahiesimie-
heni vaihtui Ruotsissa tydskentelevaan esimieheen. Minua alkoi kiinnostaa, miten tyon-
tekijat kokevat tydskentelyn etdjohtajuuden alaisuudessa ja puolestaan, miten esimiehet

kokevat johtamistydn hajautetussa organisaatiossa

Kaikki tyontekijat eivat valttamatta ole aktiivisessa vuorovaikutuksessa keskenaéan, kun
toimeksiantajayritys toimii usealla paikkakunnalla ja Vantaallakin kahdessa eri rakennuk-
sessa. Usein yhteydenpito on puhelimen ja sdhkopostin varassa, jolloin kasvokkainen
kanssakayminen on vahdisempaa. Tama on havaittavissa myos esimies-alaissuhteissa,
kun fyysinen valimatka kasvaa heidan valillaan. Tama tuo omat haasteensa luottamuk-
sellisen vuorovaikutussuhteen rakentamiseen ja yllapitamiseen. Jotta etdsuhde voi toi-
mia ja kehittya, se edellyttad molemmilta osapuolilta mm. aktiivisuutta ja yhteisten peli-
saantdjen sopimista. Yrityksessa on tehty vuosina 2011-2014 ty6tyytyvaisyyskyselyja
Nordic-tasolla. Tulosten perusteella parantamisen varaa koetaan Suomessa erityisesti

viestintdan ja Nordic-yhteistydhon liittyviin asioihin. (Sto Finexter Oy 2014.)



1.3 Tutkimusongelma ja tavoitteet

Tyon tutkimusongelma on: Miten henkildston yhteistyota voidaan parantaa Suomen or-
ganisaatiossa? Tutkimusongelmaa lahdetddn selvittdmaan seuraavien kysymyksien
pohjalta:
¢ Miten hajautettu organisaatio vaikuttavat yksilon ja tyén voimavaroihin?
e Mika lisda ja mika vie yksilon ja tydn voimavaroja?
e Miten yksilon ja tydn voimavaroja voidaan hyodyntad kehitettdessa yhteistyota
organisaatiossa?

e Mita jokainen yksilo voi itse tehda tyohyvinvoinnin parantamiseksi?

Taman opinnaytetydn tavoitteena on edistaa toimeksiantajayrityksen, Sto Finexter Oy:n
henkiloston tydhyvinvointia jarjestamalla tyohyvinvointipaivd Vierumaellda. Opinnayte-
tyon tutkimusote yhdistaa seka kvalitatiivista eli laadullista tutkimuskyselya etta kvantita-
tiivista eli maarallista tutkimuskyselya. Tutkimuskyselyssa selvitetddn osallistujien koke-
muksia tydhyvinvointipaivasta ja henkiloston tydhyvinvoinnin tilaa yleisesti. Haetaan vas-
tauksia seuraaviin kysymyksiin: Saavutettiinko paivélle asetetut tavoitteet? Mitd voima-
varoja ja vahvuuksia tydyhteisdssa on? Mitka tekijat vaikuttavat voimavaroja heikenta-

vasti?

1.4 Tybn rajaus

Tutkin tyéssani, miten tydhyvinvointia ja yhteisty6td hajautetussa organisaatiossa voi-
daan kehittaa tarkastelemalla tyon ja yksildon voimavaroja eri ndkdkulmasta. Tutkimuk-
sen ndkdkulmana ei ole lahted hakemaan ratkaisuja yksistaan ongelmien kautta, vaan
selvittaa miten jo olemassa olevia vahvuuksia voidaan entisestddn vahvistaa ja kehittaa
tydyhteisdssa. Fyysinen hyvinvointi rajataan tassa tydssa pois. Teoriaosuus pohjautuu
vahvasti Marja-Liisa Mankan kokonaisvaltaiseen tydhyvinvointimalliin, joka perustuu

mm. tydn imuun, positiiviseen psykologiaan ja voimavarakeskeiseen ajattelutapaan.

1.5 Keskeiset kasitteet

Hajautetulla organisaatiolla tarkoitetaan maaraaikaisista tai pysyvista ryhmista ja ih-

misistd muodostunutta organisaatiota, jossa tydskennellaan yhteisen toimeksiannon to-



teuttamiseksi ja tavoitteen saavuttamiseksi eri paikoissa tieto- ja viestintateknologiaa hy-
vaksikayttaen. Hajautettuun organisaatioon kuuluvat maantieteellisesti hajautuneet or-
ganisaatiot, ajallisesti hajautuneet organisaatiot ja organisaation rajat ylittavat organisaa-
tiot. (Humala 2007, 9.) Hajautettu organisaatio voi toimia saman rakennuksen eri huo-
neissa tai kerroksissa, eri rakennuksissa ja paikkakunnilla tai kokonaan eri maissa (Var-
tiainen & Kokko & Hakonen 2004, 38).

Havaittu organisaation tuki eli HOT tarkoittaa tyontekijan nakemysta siita, kuinka tyon-
antaja arvostaa h&nen panostustaan tyélle ja valittdad tyontekijan hyvinvoinnista (Haka-
nen 2011, 62).

Positiivinen psykologia tutkii onnellisuutta, menestysta, suorituskykya ja taitoja seka
sitd, miten niité voi edistaa. Tieteellisten tutkimusten perusteella tyota ja tydssa menes-
tymista ja viihtymista voidaan tehokkaasti parantaa positiivisen psykologian avulla. Taméa
tarkoittaa siis vahvuuksien tutkimista, analysointia, mallintamista ja jalostamista. (Kurttila
& Laane & Saukkola & Tranberg 2010,15.)

Sisdisessa motivaatiossa ihminen tekee hanté innostavia asioita aktiivisesti, ilman pa-
kon tunnetta valittamatta siitd, onko saatavilla ulkoisia palkkioita vai ei. Se on proaktii-
vista. Itse tekeminen palkitsee tekijddnsa. Sisasta motivaatiota on lahtokohtaisesti kai-
kessa toiminnassa, jos henkild tuntee imua tekemaansa asiaan, mika viehattaa tai in-
noittaa hanta. (Martela & Jarenko 2014, 15.)

Tykytoiminta on tydnantajan, tydntekijdiden ja tydpaikan yhteistydorganisaatioiden yh-
teisty6ta, jolla edistetdan ja tuetaan jokaisen tydyhteisdn jasenen ty6- ja toimintakykya
hanen tyduransa kaikissa tilanteissa. Ammattitaitoisella ja pitkajanteisella tykytoiminnalla

tuetaan tydssa jaksamista ja tyokyvyn yllapitamista. (Tyoterveyslaitos 2015.)

Tyohyvinvoinnilla tarkoitetaan kaikkia niita tekijoita, joita liittyy yritykseen, tydyhteisédn
ja yksiléon. Tydhyvinvointi perustuu hyvaan johtamiseen ja esimiestyohon. Tydn orga-
nisointi, tydyhteisén yhteiset pelisdannét ja osaaminen ovat perusta tydhyvinvoinnille.
Kuten ovat my6s vuorovaikutteinen toimintatapa ja myonteinen yrityskulttuuri. (Manka &
Hakala & Nuutinen & Harju 2010,7.)

Tyon imu eli work engagement on hollantilaisten tyéhyvinvointitutkijoiden Schaufelin

ja Bakkerin maaritelma tyéhyvinvoinnin ja tyon mielekkyyden kokemuksiin. Tyon imu on



pysyvaisluonteinen seka myonteinen tunne- ja motivaatiotila. Tyén imua kuvaa tarmok-
kuus, omistautuminen tydlle ja siihen uppoutuminen. (Kaivola & Launila 2007,130.) Tar-
mokkuutta kokeva henkild on energinen ja han haluaa panostaa tyohon eika pelkéaé vas-
toink&ymisia. Omistautuminen kuvaa tydssa koettuja merkityksellisyyden, innokkuuden,
inspiraatioiden, ylpeyden ja haasteellisuuden kokemuksia. Kun henkilé on ty6hdnsa up-
poutunut, hdn tekee tydtaan syvasti keskittyneend, paneutuneena ja saa naista nautin-
toa. Han ei huomaa ajan kulua ja irrottautuminen tydsta voi olla vaikeaa. Ty6ntekija ha-
luaa tehda tydnsa mahdollisimman hyvin. Han on tuottava, aloitekykyinen ja tukee toisia

tydyhteison jasenid saavuttaakseen tavoitteet. (Hakanen 2011, 23, 39.)

Virtuaalijohtaminen on hajautetussa organisaatiossa tapahtuvaa johtamista (Humala
2007, 15, 18).

Vuorovaikutustaidoilla tarkoitetaan kykya tulla toimeen toisten ihmisten kanssa. Vuo-
rovaikutustaidoista puhuttaessa voidaan viitata sosiaalisiin taitoihin, tydyhteisotaitoihin,

esimies- ja alaistaitoihin. (Kuusela 2013, 41-42.)

Yrityksen aineetonta pddomaa ovat immateriaalioikeudet ja inhimillinen padoma. Inhi-
millinen pddoma voidaan jakaa rakenteelliseen, sosiaaliseen ja psykologiseen p&a-
omaan. Rakenteellinen paaoma nakyy organisaation toimintatapoina ja menetelmina.
(Hammarsten 2012, 39.) Sosiaalinen pddoma muodostuu hyvasta johtamisesta ja tyon-
tekijoiden toimivista keskindisista suhteista. Psykologinen paaoma muodostuu yksittai-
sen tyontekijan omista asenteista ja henkisista voimavaroista. (Manka & Larjovuori 2013,
8.)

2 Kokonaisvaltainen tyéhyvinvointimalli

2.1 Tyo6hyvinvoinnin merkitys

Liikuntasetelit, tykypaivat ja tydviihtyvyyskyselyt ovat yksittaisia keinoja tydhyvinvoinnin
edistamiseksi. Jotta tybhyvinvointia voidaan aidosti kehittdd, on ymmarrettava tyéhyvin-
voinnin kokonaisuus ja ne tekijat, joista organisaation hyvinvointi syntyy. Tydelama on
muuttunut ja vaatimukset kasvaneet sen myota: Tietoa saadaan kaiken aikaa monilta eri

tahoilta. Teknologian kehittyminen tuo uusia tyévalineita, jotka eivat enaé sido tekijaénsa



yhteen paikkaan: Tyota voidaan tehda ajasta ja paikasta riippumatta. Teknologia, tyo-
menetelmien ja toimintatapojen kehitys lisdavat tarvetta jatkuvaan osaamisen kehittami-
seen. (Kehusmaa 2011, 11, 55.)

Ty6hyvinvoinnin painopisteet ovat muuttuneet: Fyysisen tydturvallisuuden haitta- ja vaa-
ratekijat ovat pienentyneet, mutta vastaavasti tytn henkinen kuormittavuus on kasvanut.
Tama johtuu osittain organisaatioiden kasvu- ja kannattavuusvaatimuksista, jotka ovat
lisanneet kiiretta ja henkisia paineita tyontekijoilla. (Kehusmaa 2011, 56.) Ty6hyvinvoin-
tia pitdisi tarkastella siis liikestrategisesta nakdkulmasta: Yrityksen johdon pitéisi mieltda
tyéhyvinvointi yhtena tarkeana strategisena kysymyksenda. Jos tyShyvinvointiasioita ei
huomioida organisaation pitkdn tdhtadimen menestykseen, niin tydhyvinvoinnin kehitta-
mishankkeiden suunnittelu ja toteutus jaavat lahinna puuhasteluasteelle. (Nivaro 2014,
7.) Yritykset, joilla on hyva maine hyvinvoinnin edistgjina, herattavat positiivista kiinnos-
tusta myds osaavien ja motivoituneiden tydénhakijoiden keskuudessa (Virtanen & Sinokki

2014, 140). Hyva tyokyky on siis taloudellisesti merkittava tekija (Bjorkman 2015).

Myds tydvoiman rakenteessa tapahtuu muutoksia: Eri sukupolvet, osa-aikaisuus seka
tyon joustovaatimukset tydntekijoitd kohtaan kasvavat. Muutokset haastavat myos esi-
miesten toimimisen monimutkaistuneissa organisaatioissa, jossa tydskentelee eri-ikaisia
ja erilaisissa tydsuhteissa olevia ihmisid. Esimiesten pitdisi osata huomioida kaikkien tar-
peet tasapuolisesti. (Manka 2011, 11.) Hyvalla johtamisella luodaan tydyhteis6on hyvaa
henked, joka antaa yksilon tydhdn seké energiaa etta tuottavuutta. Oikein toimien muut-
tuva tydeldma voidaan nahda suurena mahdollisuutena. Kaikesta huolimatta yrityksien
on taattava henkilostblleen henkisesti turvallinen ja kannustava tydymparistd, jossa

my0s tyon tuottavuus pysyy korkeana. (Bjorkman 2015b.)

Vabhitellen tydpaikoilla ymmarretaan, etta tydhyvinvoinnin kasite sisaltaa fyysisen tydsuo-
jelun lisdksi myds tydn tekemisen tavat, johtamisen, ilmapiirin, yhteisollisyyden ja osaa-
misen. Samalla myds kohde on vaihtunut: Ongelmien sijaan tarkastellaankin tyénteon
voimaannuttavia ominaisuuksia positiivisen psykologian keinoin. Jokainen ty6 sisaltaa
seka positiivisia ettd negatiivisia piirteitd, mutta pitamalla tydn innostavat asiat isompina
kuin ongelmat, voidaan paremmin. Ongelmat on kuitenkin hyva nostaa esille ja samalla
vahvistaa tydniloa nostattavia piirteitd. (Manka & Bordi 2014,13.) Tydn voimavarojen li-
saksi myds henkildkohtaisilla voimavaroilla on merkitysta tydnilon kasvuun. Toisaalta
usea ongelma jd& muodostumatta ajan mittaan itseensa luottavassa ja itsedén arvosta-

vassa tyoyhteisossa. (Hakanen 2011, 14.)



Innostuneet ja hyvinvoivat tyontekijat saavat aikaan inhimillistd padomaa, joka edistaa
organisaation menestymista edistavia aineettomia, henkilostoon liittyvid voimavaroja.
Yksilon osaaminen, psykologinen pddoma ja asenteet ovat naista esimerkkeja. Inhimilli-
seen paaomaan kuuluu henkiléston keskindinen suhdepddoma eli sosiaalinen paaoma.
Rakennepaaomaan kuuluu resursseja, jotka taas takaavat inhimillisen padoman tuotta-
man kilpailuedun jatkuvuuden. Rakennepdaomaa ovat muun muassa esimiestyo, hen-

kilostokehittamisen ja -johtamisen kaytannot, tydkalut ja tyoprosessit. (Manka 2015, 10.)

1. ORGANISAATIO

- tavoitteellisuus

- joustava rakenne

- jatkuva kehittyminen
- toimiva tyGympéristo

2. JOHTAMINEN 3. TYOYHTEISO

- osallistuva ja - avoin vuorovaikutus,
kannustava . tybyhteisotaidot
Jjohtaminen - ryhmén toimivuus,

pelisddnnét

4.TY0

- vaikuttamis-
mahdollisuudet

- kannustearvo:
oppiminen

Kuvio 1. Tyo6hyvinvoinnin tekijat (Manka 2014, 13).

Yritysten kannattaakin kiinnittaa erityistd huomiota aineettoman paaoman kehittdmiseen
ja yllapitamiseen tulevaisuudessa, silla sen uskottu vaikutus organisaation tulokseen on
50-90 prosentin luokkaa, kun taas aineellisen pddoman vaikutus on vain 10-50 prosent-
tia. Organisaation aineeton pdaoma on monella tapaa sidoksissa tyGhyvinvointiin.
(Manka 2011, 34-35.)

Miké tekee tyosta tarkedn ja mielekkdan? Milloin tydhyvinvoinnista tulee kaikkien tydpai-
kalla tydskentelevien selva etu ja vahvuus? (Hakanen 2011, 20). Kun tdiden sujuvuutta



ja tyéhyvinvointia lahdetaan kehittdmaan, on hyva miettia, millaista tydhyvinvointia pyri-
taan kehittamaan. Seuraukset voivat olla hyvinkin erilaiset riippuen siita, mihin asioihin
puututaan. Lisaksi on huomioitava, ettéa tyontekijoiden hyvinvoinnin tila voi olla hyvinkin
erilainen henkildittdin. Samassa tydyhteiséssa voi olla ndin monia erisuuntaisia hyvin-
voinnin tiloja. Tyohyvinvoinnin yksil6llistyminen on huomattavan vaikea tehtava organi-
saatioiden tyohyvinvointitoimille. Yrityksien on kehitettava yhtaaikaisesti toimintamalleja
tyduupumuksen ehkaisemiseksi ja hoitamiseksi, leipdéantyneitten tydén imun vahvista-
miseksi ja jo tydn imua kokevien yllapitamiseksi. Tydpaikalla on kyettava seka yhteisol-
liseen etta yksilolliseen tydhyvinvoinnin johtamiseen. (Hakanen 2011, 23.) Yksilon tyo-
hyvinvoinnin tila on selvimmin havaittavissa sanattomien viestien kautta kasvokkain toi-
mivissa tiimeissa. Tyontekijat voivat tydskennelld yhteisen paamaaran eteen fyysisesti
etdalla toisistaan, jolloin on kyse hajautetusta tietoteknisesti verkottuneista tydyhtei-
soistd. Verkko on sekd kommunikoinnin valine etté yhteinen tydskentelytila Jotta esimies
pystyy tunnistamaan tyontekijdiden ylikuormittuneisuuden, hanen on opittava siis tunte-

maan tiimin jasenten keskinaista viestintaa. (Humala 2007, 137-138.)

Tyontekijan kyvyt, lahjat ja vahvuudet voidaan haaskata ja toisaalta saadaan menesty-
maan monella tapaa. Kaikessa tydssa voidaan vahvistaa tydn palkitsevuutta ja arvos-
tusta. Kun oikea henkil sijoitetaan oikealle paikalle, hdnen omia kykyjaan ja vahvuuksi-
aan voidaan hyddyntaa paremmin juuri siind tydssa. Tyontekijalle lisatdan mahdollisuuk-
sia, ettd han voi kokea olevansa hyva tyontekija ja arvostettu tydyhteison jasen. Perus-
tarpeiden tyydyttyessa riittavasti tdissa tydntekija voi tuntea tyén imua. (Hakanen 2011,
34))

2.2 Hyvinvoiva organisaatio

Tavoitteellisuus on hyvinvoivan organisaation piirre. Talléin organisaatiolla on tulevai-
suudesta selked visio ja strateginen toimintasuunnitelma sen toteuttamiseksi. Strategia-
tyd ei ole ainoastaan yritysjohdon asia, vaan siihen kannattaa ottaa koko henkil6sté mu-
kaan. Nain saadaan koko henkildstd sitoutumaan ja motivoitumaan tavoitteisiin. Tyohy-
vinvointi vaatii siis systemaattista johtamista, se ei synny itsestaan organisaatioissa.
Kyse on siis: Strategisesta suunnittelusta, toimenpiteista tyontekijéiden voimavarojen li-
saamiseksi ja tybhyvinvointitoiminnan jatkuvasta seuraamisesta. Tama voidaan liittda
osaksi organisaation strategiaty6td, jolloin asetettuja tavoitteita ja saavutuksia voidaan

arvioida. (Manka 2011, 79-80.) Nain ty6hyvinvoinnin edistaminen tulee olemaan vahvasti



organisaation rakenteissa (Monkkonen & Roos 2010, 248). Huomioitavaa on, etta jokai-
nen tyontekija on henkilbkohtaisessa vastuussa omasta tyohyvinvoinnista; sité ei voida
syséta yksistaan tyonantajan vastuulle (Manka 2011, 79-80).

Robertsin mukaan organisaatiossa on tarkead, ettd jokainen organisaation tydtehtava
voidaan perustella strategisilla tavoitteilla (Roberts 2004, teoksessa Virtanen & Sinokki
2014, 118). Tyon vastuullisuus kasvaa, kun tyontekija pystyy ymmartamaan oman tyo-
tehtavan merkityksen organisaation tulevaisuuteen ja tulevaisuudessa tuleviin haastei-
siin. TAm& mahdollistaa myds organisaation toiminnan tehokkuuden ja tuottavuuden.
(Virtanen & Sinokki 2014, 121.)

Jos organisaatiossa vallitsevaa kulttuuria muutetaan, se on hidas ja vuosia vaativa pro-
sessi. Organisaation arvot ja yhteison jasenien asenteet ja uskomukset vaikuttavat mo-
niin hyvinvointiin liittyviin asioihin. Jos tydhyvinvointia halutaan aidosti edistéd kauaskan-
toisesti, vaatii se lahes aina asennemuutosta, organisaation todellisen tilanteen tunnis-
tamista ja my0s tosiasioiden tunnustamista. Organisaation tydhyvinvointia edistava kult-
tuuri edellyttaa nollatoleranssia asioissa, jotka vahingoittavat hyvinvointia. (Kehusmaa
2011, 121-122.) Yritykset tekevat joka paiva paatoksia liittyen tyéhyvinvointiin, viihtyvyy-
teen ja tydn mielekkyyteen. Asennemuutosta koskevissa paatoksissa on tarkeaa tarkas-
tella asioita tydhyvinvoinnin nakdkulmasta. On tarkeda muistaa, etta tydhyvinvointi ja
tuottavuus kulkevat kasi kddessa ja ndiden merkitys organisaation pitkdkestoisen me-

nestyksen kannalta on huomattava. (Kehusmaa 2011, 176.)

Kun organisaatiorakenteisiin lisataan joustavuutta, avoimuutta ja vaikuttamisen mahdol-
lisuuksia, saavutetaan hyvat kehittamistulokset. Tama edellyttaa myos tiedostamisen li-
saamista eli tunnistetaan tydpaikalla vallitsevat toimintatavat ja tyéntekijéiden omat ajat-
telumallit. Joustava toimintakulttuuri perustuu luottamukseen, toiminnalliseen joustavuu-
teen ja henkil6stdn osallistamiseen, mikd mahdollistaa nain nopean reagoinnin asiakkai-
den muuttuviin tarpeisiin. (Kaikkonen & Manka & Nuutinen 2007, 4, 9.) Tall6in jokainen
voi tehda paatoksia omalla alueellaan ja saa tietoa tyénsa pohjaksi. Tiedonkulku para-
nee ja aloitteellisuus kasvaa. Onnistuneen joustavan organisaation toimintaedellytykset
ovat:

¢ moderni, voimaannuttava johtaminen

¢ yhteiset pelisaannét ja

e hyvat tyoyhteisotaidot. (Manka 2011, 84.)



Organisaation tilasta, tydyhteisén psykososiaalisista olosuhteista keratty tieto on tyénilon
mahdollistavan toiminnan perusta. Tietoa voidaan kerata saannollisilla tydhyvinvointiky-
selyilla, ilmapiirikyselyilla ja kehityskeskusteluilla. (Manka 2011, 82.) Toisaalta tutkimus-
yhtié Corporate Imagen tekemien henkildstétutkimusten perusteella, hyvinvoiva organi-
saatio ei valttamatté saa tulosta aikaan. Nain ollen yrityksien pitéisikin mitata tyotyytyvai-
syyden sijaan innostumista, engagementia, jolla on suora yhteys tuloksentekoon. Cor-
porate Imagen mielesta engagement kuvaa tyontekijdiden suhtautumista omaan tyéhon,
organisaatioon ja sen edustamiin arvoihin seka tyontekijdiden valmiutta tehda ylimaarai-
sia ponnistuksia organisaation tavoitteiden aikaansaamiseksi. Engagement kuvaa tyon-
tekijan omia odotuksia ja kuinka johtaminen vastaa naida odotuksia. Corporate Imagen
tutkimus osoittaa, ettd suomalaiset suhtautuivat 20 vertailumaata heikommin arvioita-
essa johtamiskulttuuria kuten oikeudenmukaista palkitsemista, uskoa ylimméan johdon
kyvyista ja valinnoista, selkeda viestintaa strategiasta ja muutosten toteuttamisesta.
(Hammarsten 2011, 30.)

Nopeasti muuttuva toimintaymparistd edellyttda osaamisen jatkuvaa kehittamista tyoyh-
teisbssa. Oppiminen on samansuuntaista organisaation tavoitteiden kanssa niin yksilon,
ryhman tai koko organisaation tasolla. (Manka 2011, 84.) Oppivan organisaation ehtona
on positiivinen yhteiséllisyys, joka luo oppimiseen ja kehittdmiseen kannustavaa ilmapii-
rid. Se on samalla seka tydyhteison etta yksilon voimavara. Oppivassa organisaatiossa
opitaan ihmisten valityksella ja kaikki sen jasenet ovat vastuussa oppimisesta. Jasenilla
on oltava riittava yhteinen kasitys tavoitteista, toimintaymparistoista ja niiden edellytta-

mista toimintatavoista. Oppiminen edellyttaa luottamusta. (Kaikkonen ym. 2007, 16.)

Psyykkisen ja sosiaalisen tydympariston lisaksi on huomioitava fyysinen, tekninen ja toi-
minnallinen tydymparistd tydhyvinvoinnin kannalta. Naiden kehittamisessa on otettava
huomioon tyétilan toimivuus, jarjestys ja siisteys seka kalusteiden ja tydvalineiden raken-
teet, ominaisuudet ja sdadot. Kun ndma asiat ovat kunnossa, mahdollistetaan jokaiselle
tyontekijalle, laadukkaat, turvalliset, viihtyisat ja tarkoituksenmukaiset tydskentelyolo-
suhteet. Toimimalla siistissa ja hyvassa kunnossa olevassa tydymparistdssa vahviste-
taan positiivista yritysmielikuvaa myds asiakkaiden ja muiden sidosryhmien silmissa.
(Rauramo 2008, 101.)
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2.3 Sosiaalinen pddoma johtamisessa

Hyva esimiestoiminta voidaan jakaa perinteisesti suorituksen ja ihmisten johtamiseen.
Suorituksen johtaminen on asiajohtamista (management), jossa asetetaan tavoitteita,
ohjataan ja neuvotaan sekd annetaan palautetta tydsuorituksista. Ihmisten (leadership)
johtaminen on tyontekijoiden kuuntelemista, oikeudenmukaista kohtelua ja luottamuksen
rakentamista. Naista kahdesta johtaminen painottuu enemman asiajohtamiseen. Moder-
nissa johtamisessa on kyse tilannejohtamisesta ja vuorovaikuttamisesta, missa limittyy
seka ihmisten ettéd suorituksen johtaminen. Esimiehelld ja alaisella on omat roolinsa ja
vaikutuksensa toisiinsa, jolloin johtaminen on vuorovaikutteista. Hyvalla johtamisella luo-
daan hyvia tydyhteisétaitoja ja painvastoin. Ihmisten johtamisen taidot koetaan tarkeim-
maksi kehittamiskohteiksi johtajuustutkimuksien mukaan. Voimaannuttavassa, valtaut-
tavassa, jaetussa tai aidossa johtamisessa esimies luo toimintaa varten kunnolliset olot
ja resurssit, jotta ty6tehtavat tulevat hoidettua. Esimies motivoi ryhmaansa yhteisiin ta-
voitteisiin. Huomio kiinnittyy vield enemman seké sisaisiin etta ulkoisiin tuloksiin, joita

johtamisella saavutetaan. (Manka 2011, 95-96, 111.)

Voimaannuttavassa ja tuloksellisessa johtamisessa on kyse oman henkiloston ja tydyh-
teisbn palvelemisesta. Palvelevan johtamisen (servant leadership) ydinajatus on siing,
ettd esimiehella on ensin halu palvella ja sen jalkeen syntyy tietoinen halu johtaa. Palve-
leva johtaminen on uudenlaista inhimillista ja innostavaa johtamista, joka edistaa tyonte-
kijoiden jatkuvaa kehittymistd, kasvua ja mahdollisuuksien toteutumista. Tata kautta syn-
tyy tydn imua, jolloin tyntekijat haluavat tehdé parhaansa tydssa ja tyopaikat menesty-
vat pitkalla aikavalilla. Palvelevan esimiehen valta-asema perustuu tydyhteison hyvaksi
toimimiseen ja roolimallina muille olemiseen. Han on “"primus inter pares eli ensimmainen

vertaistensa joukossa.” (Hakanen 2011, 76-77.)

Palveleva esimies on rehellinen seka itselleen etta toisille. Han toimii eettisesti oikealla
tavalla ja oikeudenmukaisesti. Han on aito esimiestytssaan ja ammatillisessa roolissaan
eli toimii omana itsenaan, teeskentelematta tai olematta mitddn muuta. Palvelevalla esi-
miehelld on ndyryytta tuntea hyvin omat vahvuutensa ja puutteensa. Tuntiessaan omat
puutteensa, héan hakee itsedan taydentavia voimavaroja ja osaamista tyoyhteisdstaan
parhaiden tulosten saavuttamiseksi. Taman takia han kykenee toimimaan ja arvosta-
maan itseaan osaavampien ja tietdvampien tyontekijéiden esimiehena. Han on empaat-
tinen ja ymmartaa toisten tunteita. Esimiehend héan pystyy antamaan anteeksi, ei katke-

roidu eika ole kostonhaluinen. Tama osoittaa luottamuksen rakentumista, jolloin jokainen
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voi kokea hyvéaksytyksi tulemisen tunteita ja uskallusta ottaa uudistushakuisia riskeja
tydssaan. (Hakanen 2011, 78.)

Hyva itsetuntemus on hyvan johtajuuden pohja. Johtajalla, joka tunnistaa omat vahvuu-
tensa ja omat kehityskohteensa, on hyva itsetuntemus. Han kykenee arvioimaan omaa
kayttaytymistddn ja ymmartad toimintansa ja paatostensa taustalla olevia henkildkohtai-
sia vaikuttimia. Ihmisten arvostus nakyy luottamuksena. Ihmisia arvostava johtaja arvos-
taa inmisten yksilollisyytta ja heidan osaamistaan, tietojaan ja taitojaan. Organisaatiolle
annetaan vastuuta ja valtaa oikeassa suhteessa. Johtaja kykenee tarkastelemaan asi-
oita eri ndkodkulmista, tunnistamaan syy- ja seuraussuhteita ja ymmartamaan eri asioiden
valisia yhteyksia. Han tukee organisaatiota keskittyma&an olennaisiin asioihin ja karsi-
maan epéaolennaisia. Monen johtajan kehittdmiskohteina tulee olemaan nyt ja tulevai-
suudessa yksinkertaistaminen, turhien asioiden karsiminen ja keskittyminen olennai-
seen. (Kehusmaa 2011, 119-120.)

Yrityksen johto vastaa, etta esimiehet eivét ole ainoastaan kykenevia ja ammattitaitoisia,
vaan myds johtamis- ja ihmissuhdetaitoisia. Esimiehella on siis huomattava vaikutus
tyontekijoiden hyvinvoinnille ja tyotyytyvaisyydelle. Vaikka tydhyvinvointia edistaa jokai-
nen tyéyhteiséssa, lopullinen vastuu on organisaation ylimmalla johdolla. Esimiehella
on siis keskeinen rooli tyoyksikén tydhyvinvoinnin luomisessa. Esimieskin tarvitsee tu-
kea. Hyva tybyhteist tukee seka auttaa esimiesta kehittymaan. Tybyhteiso ei saa jattaa
esimiesta yksin eiké esimiehen pida eristaytya tydyhteisdstaan. Henkilokohtainen arvos-
tus ja tuki ylemmalta johdolta ovat myds merkittavia esimiehen jaksamisen kannalta.
(Rauramo 2008, 145-147.)

Esimiehet, jotka ovat onnistuneet tydhyvinvoinnin johtamisessa, ovat kiinnostuneita toi-
minnan kehittamisesta, tyontekijdiden hyvinvoinnista ja oman esimiestydn kehittdmi-
sestd. Nama esimiehet kykenevat arvioimaan ja pohtimaan seka tyéyksikén kokonaisti-
lannetta ettd omaa esimiestoimintaa. He ovat valmiita kohtaamaan seké kritiikkia etta
myonteistd palautetta ja heilla on motivaatiota kehittédd yhdesséa henkildston kanssa tyo-
hyvinvointia. (Rauramo 2008, 147-148.) Tosin joillakin esimiestehtévissa ja myds ylim-
massa johdossa toimivien henkildiden asenteet ja arvot ovat sellaiset, etteivét voi ikina
sisdistad tydhyvinvointia osaksi omaa johtamistapaansa. Jos organisaatiossa sallitaan
tydpahoinvointia aiheuttavaa johtamista ja siedetaan huonoa esimiestoimintaa tuloksiin
vedoten, ty6hyvinvoinnin arvoa aitona kilpailuetuna ei ole siséistetty. Huono esimiesty®

vie voimia tyoyhteisolta. (Kehusmaa 2011, 120, 177.)
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Perinteiset alais-esimiessuhteet tulevat muuttumaan lisdantyvien verkosto- ja virtuaali-
organisaatioiden myo6ta (Kehusmaa 2011, 117). Uudenlaisessa johtajuudessa on tehok-
kaampaa jakaa paatoksentekovastuuta, silla paatoksia tehdadan nopeasti alati muuttu-
vissa organisaatioissa eika nain ole aikaa kierrattaa kaikkia paatoksia esimiehen kautta.
(Manka 2011, 96.) Virtuaalijohtamisen osaamistarpeet ovat varsin haasteelliset. Siin& on
kiinnitettava huomioita johtamisprosessiin, jossa esimiehen ja alaisen roolit ovat selvilla.
Esimiehen ja alaisen luottamussuhdetta tuetaan riittavalla raportoinnilla ja vuorovaiku-
tuksella. (Humala 2007, 18.)

Esimiesten on hallittava perinteisten johtamistaitojen lisdksi verkossa olevat pelisdannot
ja uudet, teknologiset, verkkotydskentelya tukevat tyokalut. S&hkoiset tytkalut eivat kui-
tenkaan korvaa ihmisten koolle kutsumista ja puhumista kasvokkain, kun tilanne sita
edellyttaé ja se on mahdollista. Verkkoviestinta vaikuttaa tyotapoihin. Virtuaalijohtajan
on osattava valita oikeanlaiset tydssa kaytettavat valineet ja kommunikaatiotavat tietéaen,
koska asiat vaativat samanaikaista yhteydenpitoa ja koska voidaan hoitaa eriaikaisesti.
(Humala 2007, 20.) Virtuaalijohtamisessa on kyse pitkalti osallistuvasta johtamisesta,

jossa valta ja vastuu jakaantuvat laajemmin ryhman tai tiimin sisalla (Humala 2007, 23).

Virtuaalijohtajuus vaatii monipuolisempaa johtajuutta kuin perinteinen johtajuus. Virtuaa-
lijohtaja saattaa joutua hylkdamaan entiset toimintamallit, jos ne eivat enaa toimi, ky-
seenalaistamaan nykyiset olettamukset ja uskomukset sekéa kyettava rikkomaan monia
vanhoja saantéja. (Humala 2007, 20.) Johtajan on mahdollisesti I6ydettava uusia tapoja
johtaa: Miten motivoidaan ihmisia, joita ei nahda joka paiva. Miten viestitaan ihmisille
visiosta ja luodaan yhteista kulttuuria. Mita yritys oikein on ja miltd sen pitdisi nayttaa.
Kuuntelemisen taitoa kannattaa myds hioa. (Gaulat 2006, teoksessa Humala 2007, 21.)
Viestiminen yhteisista tydn tavoitteista osoittautuu entista tdrkedmmaksi kuin maarata
toisia tekeméaéan jotakin virtuaalitydssa (Zigurs 1993, teoksessa Humala 2007, 22). Ver-
kossa johtamisessa on kyse ihmisten eika teknologioiden yhdistamista ja ettd ihmisten
johtamisen merkitys on tarkeda (Annunzio 2001, Kortelainen 2004, teoksessa Humala
2007, 20).
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2.4 Toimiva tyoyhteiso

Hyvin toimivassa tydyhteiséssd ymmarretaan tydyhteisdn yhteiset tavoitteet ja tydsken-
nelladn nimenomaan niiden eteen. Kaikkien tekema tyo on tarke&aé. Tyoyhteisdssa ym-
marretddn erilaisten roolien ja tehtdvien merkitys osana kokonaisuutta. Yksildiden eri-
laista asiantuntemusta ja taitoja kaytetaan hyvaksi monipuolisesti. Oman tydn sisaltéon,
prosesseihin ja yhteisiin toimintatapoihin on mahdollista vaikuttaa. (Kehusmaa 2011,
116.)

2.4.1 Yhteisollisyyden merkitys

Viime aikoina on puhuttu tytelamassa yhteisollisyydesta, joka tukee terveyttd, hyvinvoin-
tia, oppimista ja tuloksellisuutta. Yhteisollisyys tydssa luo yhteenkuuluvuutta ja turvalli-
suuden tunnetta tydyhteison jasenille. Inmisilla on sisdsyntyisend ominaisuutena liittymi-
sen tarve. Jokaiselle ihmiselle on tarkeda olla osa jotakin kokonaisuutta, jonka tuntee
hyvéksi ja merkitykselliseksi. (Kaivola & Launila 2007, 77-78.) Yhteistllisyys painottaa
yhteista tekemista, osallistumista ja jaettua vastuuta. Kaikilla on oikeus vaikuttaa tulok-
seen yhteisollisessa johtamisessa. (Kehusmaa 2011, 106.) Virtuaalitimissd me-henki ja
yhteisollisyys aikaansaadaan yhteisen tekemisen ja sitd koskevan viestinnan avulla.
Missa maarin tydskennellaéan erilaisten séhkdisten viestintavalineiden avulla ja korva-
taan tapaamiset kasvotusten. Talloin séhkdisilla tyovalineilla tydskentely mahdollistuu
etaisyydesta ja eripaikkaisuudesta huolimatta. (Humala 2007, 44.) Toisaalta hajautumi-
nen teihin ja meihin seka Not Invented Here -syndrooma aiheuttavat tydyhteisdssa, etta
omaa paikallista toimintaymparistéd pidetaan erikoisasemassa olevana enemman kuin

muualla olevia toimipisteita (Vartiainen & Kokko & Hakonen 2004, 67).

Kun yksild voi samaistua organisaation tai tydyhteisén arvoihin, siihen liittyminen on us-
kottavampaa. Ty6paikoilla toimitaan pinnallisella tasolla, jolloin aitoon kohtaamiseen ei
jaé sijaa. Ollaan fyysisesti paikalla, mutta ei lasna. Yhteisollisyyden rakentumiseen tar-
vitaan edellytyksia ja mahdollisuutta aitoon, ennakkoasenteista vapaaseen kohtaami-
seen. Jokainen on vastuussa tdman tilan saavuttamisesta. (Kaivola & Launila 2007, 78.)
Hyvassa yhteistssa tuetaan jokaista jasenta toteuttamaan omaa yksilollisyyttaén ja yk-
sildiden erilaisuus tuo yhteis6dn sitd energiaa, jolla yhteisollisyytta voidaan rakentaa
(Manka 2011, 115). Tydntekijat voivat luottaa toisiinsa ja saavat tarvittaessa apua toisil-

taan. Tybyhteistssa vallitsee avoin ilmapiiri, missa voidaan keskustella vaikeistakin asi-
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oista. Ongelmia ratkaistaan yhdessa. Tyodyhteiso uusiutuu ja uudistaa yhteisen, koke-
muksellisen oppimisen kautta. Yhteisollisyys vahvistuu yhteisten kokemuksien kautta.
Epaonnistumisia kasitelladn yhdessa syyllistd hakematta. Virheista opitaan yhdessa.
Me-tunne kasvaa seka yhteisten onnistumisten ettd yhteisten epaonnistumisten kautta.
(Kehusmaa 2011, 116-117.)

Virtuaalitydssa tunne ja ilmapiiri ovat tarkeita asioita: Miten johdettavat kokevat virtuaa-
lisen johtamisen ja millainen ilmapiiri tyoskentelyssa vallitsee. lImapiirin ollessa hyva,
empaattisuus ja kuunteleminen nakyvat jokaisena hetkena. Jokainen tytyhteistn jasen

voi vaikuttaa ty6ilmapiiriin, mutta esimies silti enemman kuin muut. (Humala 2007, 43.)

Sosiaalista pddomaa syntyy yhteisollisyyden ja tydyhteisdn jasenten valisessa vuorovai-
kutuksessa. Se voi olla vertikaalista eli esimiehen ja tyontekijoiden valistd ja horisontaa-
lista, tyontekijoiden valista. Se on seka koko tydyhteison ettd yksilon voimavara. Sosiaa-
linen pddoma lisda tavoitteiden saavuttamista ja on kumulatiivinen: se kasvaa, kun sita
kaytetaan. Toisaalta sosiaalisella padomalla voi olla myds painvastaisia vaikutuksia. Jos
erilaisuuteen suhtaudutaan negatiivisesti, yhteisollisyys voi olla sulkevaa ja kaventavaa.
Tiiviit, sosiaaliset suhteet voivat aikaansaada ei-toivottavia ilmiditd kuten kiusaamista,
kateutta ja kuppikuntaisuutta tydyhteisdssa. Riippuen sosiaalisen pddoman maarasta ja

laadusta, silla on vaikutusta myds tyontekijdiden hyvinvointiin. (Manka 2011, 116.)

Psykososiaaliset mekanismit kuten affektiivinen eli emotionaalinen tuki, itseluottamuk-
sen kehittyminen ja arvostus, vaikuttavat sosiaaliseen paaomaan. Yhteisollisyydella voi-
daan torjua stressin negatiivisia vaikutuksia. Sosiaalista padomaa kasvattavat vastavuo-
roisuus, luottamus, yhteiset arvot ja aktiivinen toimiminen kaikkien yhteiseksi hyvaksi. Ta-
man takia on tarkeaa, ettd tydpaikoilla kannustetaan lisddmaan suvaitsevaisuutta, luot-
tamusta ja vastavuoroisuutta niin tyontekijoiden kuin tydntekijdiden ja esimiesten kes-
ken. (Manka 2011, 117-118.)

2.4.2 Avoin vuorovaikutuskulttuuri

Luottamuksen syntymiseen tarvitaan avointa vuorovaikutuskulttuuria tydyhteisdssa. Esi-
miehen on luotava olosuhteet, jotka tekevat mahdolliseksi yhteisen keskustelun perus-
tehtavasta, tyosta ja keskindisista suhteista. (Manka 2011, 121.) Tarvitaan keskustelua

siitd, mika on trkeda ja oikea tapa toimia yhteistydssa ja jokapaivaisissa tilanteissa
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(Lankinen & Miettinen & Sipola 2004, 54). Tyontekijoilta vaaditaan valmiutta ja aktiivi-
suutta keskusteluun. Uudenlaisen vuorovaikutus- ja tyokulttuurin luominen edellyttad
vanhoista toimintamalleista luopumista, uusia asenteita ja ajattelumalleja, jokaisen osal-
listumista, sitoutumista ja harjoittelua. (Manka 2011, 121-122.) Sopimalla toimenpiteista
avoimen keskustelun ja kriittisen arvioinnin avulla poistetaan véhan kerrallaan tydyhtei-
sojen pullonkauloja ja autetaan muuttamaan niiden toimintatapoja (Lankinen ym. 2004,
54).

Esimerkiksi tydn organisoinnissa on nahtavissa hyvien tydyhteisotaitojen tulokset. Tyo
on tavoitteiden ja tydprosessien osalta selked kokonaisuus eika pieniin osiin jaettuja vas-
tuita. TyOyhteison taitoja voidaan kehittdd parhaiten kdytdnnéssd mm. osallistavan stra-
tegiatyon, strategisten suunnitelmien ja erilaisten muiden organisaation yhteistydtapojen
muodossa. (Kehusmaa 2011, 180.) Yhteisollisyys ja yhteison voimaantuminen vahvistu-
vat organisaation sisaisissa verkostoissa. Verkostoissa ty6é monipuolistuu, edellytykset
tydssa oppimiseen ja kehittymiseen lisdantyvat. Erilaisissa verkostoissa toimiessaan yk-
silon vaikutusmahdollisuudet kasvavat. Verkostoitumisen muodot monipuolistuvat enti-
sestadan. (Kehusmaa 2011, 106.)

Yhteisella keskustelulla kootaan ja hyddynnetdan yksildiden kasityksia, ajatuksia ja or-
ganisaatioon keraantynytta nakymatonta eli hiljaista tietoa. Yhteinen kokemuksellinen
oppiminen mahdollistaa uudistumisen ja kehittymisen voimaantuneessa, tunnealyk-
kéédssa organisaatiossa. lhmisten erilaista asiantuntemusta ja osaamista osataan kayt-
taa hyvaksi tallaisessa organisaatiossa. Yksil6tasolla jokainen haluaa kehittdd omaa,
muiden ja koko yhteistn asiantuntemusta. Mitd paremmin yksild osaa tuoda lisdarvoa
hyodyntamalla yhteisén osaamista ja omaa osaamistaan koko organisaation eduksi, sita
tarkedmpi ja kiintedmpi osa yhteiséa han on. (Kehusmaa 2011, 107.) Tytyhteisétaitoja
tulee tarkastella siis seka yksilo- ettd yhteisétasolla, silla kyse on aina yhteistoiminnalli-

sesta prosessista (Monkkdénen & Roos 2010, 116).

2.5 Tyb6n voimavarat

Positiivisen psykologian tutkijoiden mielesta tydelaméssa tarvitaan terveitd, innostuneita
ja sitoutuneita tyontekijoita (Manka 2011, 139). Ty6 voi olla mielekéasta, kun se koetaan
merkitykselliseksi. Ty6lla on tarkoitus. Tyontekija arvostaa omaa ty6tdan ja saa tydyhtei-

soltd arvostusta omaa tyotdan kohtaan. Se, kuinka tyéntekija kokee oman roolinsa ty6-
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yhteisdssd, vaikuttaa tyon mielekkyyteen. Tyon mielekkyytta on tarkasteltava yksilota-
solla. Tyontekijoita motivovat erilaiset asiat. N&in ollen organisaatiota ei voida tarkastella
kokonaisuutena, vaan on otettava huomioon kunkin yksilén odotukset, toimintaymparistt

ja tilanne. Tama edellyttdé tunnealyd. (Kehusmaa 2011, 113-114.)

Tyélle luodaan merkityksid, kun oma tyd ndhdééan osana isompaa kokonaisuutta. Kun
osataan liittd& oman tyon tavoitteet organisaation yhteisiin tavoitteisiin, oman roolin mer-
kitys tulee konkreettiseksi kokonaisuudessa. (Kehusmaa 2011, 114.) Tyontekija voi ko-
kea tydsséaan iloa, kun tydssa on selkeat tavoitteet, mahdollisuus keskittya, suorittaa tyd
loppuun, saada palautetta ja hallita itse toimintaa (Manka 2011, 141). Hajautetussa ryh-
massa haasteena voi olla koordinoinnin heikkous: Tyodntekijoilla ei ole valttamatta sel-
kedd kuvaa omasta ja toisten rooleista ja vastuualueista. Rooliepaselvyys lisaantyy en-

tisestdan matriisiorganisaatiossa. (Vartiainen ym. 2004, 66-67.)

Psykologian professori Csikszentmihalyin (2007) mielestd haasteet ja taidot kuvaavat
flown dynamiikkaa. Flow on mahdollista siind tapauksessa, kun haasteet ja taidot ovat
riittdvan korkealla. Toisaalta jos taidot ovat puutteelliset ja haasteet lilan korkeat, se ah-
distaa tekijaansa. Painvastainen tilanne taas aiheuttaa ikavystymista. (M6nkkoénen &
Roos 2010, 251.) Ty6 on tarkein flow-tilan mahdollistaja (Otala & Ahonen 2003, 95). Kun
tydssa on mahdollista kokea flow-tiloja, tdmé heijastuu myo6s vapaa-aikaan: Tyontekijat

ovat energisempia ja vahemman stressaantuneita (Martela & Jarenko 2014, 25).

Ty6n voimavaroilla kuten tyon fyysisilla, psykologisilla, sosiaalisilla tai organisatorisilla
ominaisuuksilla voidaan vaikuttaa siihen, miten tydn vaatimukset ja tavoitteet saavute-
taan. Nain voidaan puhua ulkoisesta motivoinnista. Kun tyydytetddn psykologisia perus-
tarpeita itsenaisyydesta, yhteenliittymisesta ja menestymisesta tai parjaamisesta, puhu-
taan tydn voimavarojen sisaisesta motivoinnista. (Hakanen 2011, 49-50.) Ty6ta voidaan
pitdéd mielekkdana, kun nama kolme sisdistd perustarvetta tayttyvat. Kun omaa ela-
maansa ja toimintaansa voi saadella, tayttyy itsenaisyyden tarve. Kun tydntekija on si-
sdisesti motivoitunut, han toimii omasta vapaasta tahdostaan. Yhteenliittymisen tarve
tyydyttyy, kun tydntekijalla on laheisia ihmissuhteita ja tuntee yhteenkuuluvuutta muiden
ihmisten ja yhteisdjen kanssa. Tyontekija tuntee kuuluvansa sellaiseen yhteiséon, jolla
on yhteisid paamaaria ja voi saada keskinaista tukea. Tallaisessa tydyhteistssa on ar-
vostuksen ilmapiiri. Kun tyontekija voi hallita omaa toimintaymparistdaan eli nakee toi-

mintansa positiiviset tulokset, tuntee onnistumisen kokemuksia ja saa itsevarmuutta sel-
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viytya uusista haasteista, tayttyy menestymisen tarve. (Hakanen 2011, 31-32.) N&in ol-
len tydn voimavaroilla saadaan aikaan yksilon kehittymistd, kasvua ja oppimista tyos-
séan. Sisaisella ja ulkoisella motivoinnilla voidaan voimistaa tydon voimavaroja, jonka

seurauksena tyon imua yllapidetdén ja lisataan. (Hakanen 2011, 49-50.)

Ty6n voimavarat voidaan jakaa vield tehtavaan, tyon jarjestelyihin, vuorovaikutukseen ja
organisatoriseen tasoon. Tyodtehtavatason voimavaroja voidaan pitda tyén imun ja mie-
lekkyyden avainlahteind. Usealle ndma voimavarat ovat tarkeimpia motivaatiotekijoita
tydssaan. Toisaalta tydn sosiaalisten tai organisatoristen voimavarojen puute saattaa
vahentaa tyon imua kuten tilanteessa, jossa oma tyo koetaan tarkeéksi ja samaan aikaan
toiset eivat arvosta sita riittavalla tavalla. Tehtavaad koskevia tydn voimavaroja on:

¢ Monipuoliset ammattitaitovaatimukset ja kehittava ty6

e RiittAva itsenaisyys tydssa

e Valiton palaute tydsuorituksesta

e Tehtdvan merkityksellisyyden ymmartdminen

e Asiakastyon palkitsevuus. (Hakanen 2011, 51-54.)

Tyo6n jarjestelyja koskevien tydn voimavarojen avulla voidaan selvitd tyostd parhaalla
mahdollisella tavalla. Seuraavilla tyén voimavaroilla on yhteys hyvaéan johtamiseen:

e Selkeat tyoroolit ja tyotavoitteet

e Osallistuminen omaa ty6ta koskevaan paatoksentekoon

e Tyobaikojen joustavuus. (Hakanen 2011, 55-56.)

Jokainen tytyhteisdn jasen voi rakentaa ja voimistaa tyon sosiaalisilla voimavaroilla tyén
imua paivittdin. Voimavarat ovat yleensa ilmaisia ja niiden kehittdminen ei ole suhdan-
teista riippuvainen. Naita ovat:

e Tybyhteisdn ja esimiehen tuki, ohjaus ja palaute haastavissa tyotilanteissa

e Oikeudenmukaisuus

e Luottamus

e Palaute ja arvostus

¢ Jokapaivdinen huomaavaisuus ja ystavallisyys

e Tybn imun tarttuvuus

¢ Ryhman yhteisoélliset voimavarat. (Hakanen 2011, 56-60.)
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TyOn organisatoriset voimavarat ovat ensisijaisesti johtamisen ja henkiléstéhallinnon kei-

noja sailyttédé ja voimistaa tyon imua. Tybn organisatoristen voimavarojen on mentava

rinnakkain tyon tehtava- ja sosiaalisten voimavarojen kanssa ja on tuettava voimavaro-

jen toteutumista tytssa. Naita ovat:

Havaittu organisaation tuki (HOT) eli tyontekijan mielikuva organisaation arvos-
tuksesta hanen antamalleen tydpanokselleen ja hyvinvoinnin valittamisesta
Psykologinen sopimus ty6nantajan ja tyontekijan valilla

Tyb6paikan leppoisa ja vapautunut ilmapiiri, missa tyontekijat ja esimiehet kan-
nustavat ja rohkaisevat toisiaan

Rekrytointi- ja perehdyttamiskaytanndt; uuden ja yrityksesta pois lahtevan tyon-
tekijan kuunteleminen ja haastatteleminen

Kehityskeskustelut

Ulkoiset palkitsemisen tavat: Oikeudenmukainen palkka ja palkitseminen, hyvét
urandkymat ja niiden myo6ta tulevat uudet haasteet

Perhemydnteinen tyékulttuuri mahdollistaa tyon ja perheen sovittamisen yhteen,
tukee kokonaisvaltaista hyvinvointia ja henkildston sitoutumista tydpaikkaansa
Ty6n varmuuden kokeminen ja psykologinen turvallisuus eli tydntekija voi olla
oma itsensa ja olla aidosti lasna tydssaéan

Teknologia tukee tydn sujuvuutta, edistaa viestintaa ja vuorovaikutusta, kun kas-
vokkain tapahtuva viestinta ei ole mahdollista

Yhteisty® organisaation eri toimijoiden valilla: Johdon, henkiléstéhallinnon, tyo-
terveyshuollon, luottamushenkiléiden ja henkiléston kesken. (Hakanen 2011, 61-
69.)

Ty6n voimavarat voivat olla erilaisia eri tbissa ja eri aikoina. Jokainen tyd sisaltda omia

ainutlaatuisia voimavaroja, jotka edesauttavat tyosta selviytymista ja tydén imun koke-

mista. Naiden liséksi tydn imuun vaikuttaa merkittavasti tyontekijdiden yksildlliset voima-

varat. Tybn voimavaroja voidaan tarvittaessa uudistaa ja muokata tydyhteisdssa. Useat

tydn voimavaroista ei maksa mitdan ja ovat suhdanteista riippumattomia. Jokainen tyo-

yhteison tydntekija, ryhma, esimies ja johto tai kaikki yhdessa voivat vaikuttaa ja vahvis-

taa tyon voimavaroja. (Hakanen 2011, 50-51.)
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2.6 Yksilo

Inhimillinen pddoma on yritys- ja organisaatiotason voimavara, joka pohjautuu yksilon ja
tydnantajan valiseen sopimukseen. Yrityksen johto ei voi hallita inhimillistd padomaa
eikd jakaa sitd eri osastoihin ja toimintoihin. Tydntekijat kayttdvat oman motivaationsa
mukaan inhimillistd padomaansa tyonantajaa hyoddyttaen. Motivaatioon voidaan vaikut-
taa pitamalla huolta tyontekijoiden hyvinvoinnista. Johtamisessa on huomioitava tyonte-
kijoiden henkilokohtaiset tarpeet, ominaisuudet ja elamantilanteet. Johtamista voidaan
edistdd esimerkiksi vuorovaikutteisella ja tyontekijoita osallistavalla johtajuudella, osal-
listavilla henkilostokaytannoilla, tydn joustoilla ja hallinnan mahdollisuuksien lisaami-
sella. (Manka 2015, 10-11.)

Ihmiset havaitsevat ymparistodén ja tulkitsevat sen tapahtumia asenteidensa kautta,
jotka vaikuttavat suhteellisen pysyvasti kayttaytymiseemme. Taman takia ihmiset nake-
vat tyopaikkansa eri tavalla. Osaaminen, terveys ja fyysinen kunto joko vahentavat tai
edistavat yksilon tyohyvinvointia. Tydntekijoilta vaaditaan sopeutumistaitoa tydelaman
muutostilanteissa, mutta myds yhd enemman taitoa olla itse muutoksen ohjaajina. Var-
sinaisen ammattiosaamisen lisaksi vaaditaan uudenlaisia taitoja ja valmiuksia. Yksi tér-
keimmistd ihmisen persoonallisuuteen liittyva sisdinen voimavara, elaménhallinnan
tunne, vaikuttaa ihmisen tapaan kasitella vaikeita tilanteita ja ehkaista niihin liittyvia ah-
distuksen ja turvattomuuden tunteita. Elamanhallinnan tunteeseen sisaltyy tarkeita tyo-
elamavalmiuksia kuten aktiivisuutta, myonteisyytta, sinnikkyyttd ja kuuntelemisen taitoa.
Tyo6ntekijoiden hallinnan tunnetta voidaan lisata, kun esimies kiinnittdd huomioita tydyh-
teison toimivuuteen ja avoimuuteen sekd vahentaa epavarmuutta. Onnistumisen koke-
mukset lisaavat elamanhallintaa, kun otetaan huomioon tyontekijdiden toiveet, kyvyt ja
tavoitteet tydsuunnitteluvaiheessa. Kasvumotivaatiossa ihminen haluaa kehittya ja oppia
uutta jatkuvasti. Kehittymisen halua auttaa haasteellisuus, vapaus, tydryhman ja esimie-
hen tuki. Tyon henkiselld ja fyysisella rasittavuudella, tydsta palautumisen mahdollisuu-
della, terveydentilalla, ravinnolla ja unen maardlla on vaikutusta koettuun tydkykyyn.
(Kaikkonen ym. 2007, 8; Manka & Larjovuori & Heikkila-Tammi 2014, 4.)

2.6.1 Psykologinen paaoma

Yksiloon kohdistuvat vaatimukset voivat tuntua liian suurilta valilla. Psykologisessa paa-

omassa ajattelutapa on toivoa antava ja lohdullinen. Yksil6 voi aina oppia ja kehittya
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ihmisend iastd huolimatta. Viimeisimman aivotutkimuksen mukaan aivot ovat muuntau-
tumiskykyiset. Suurin este oppimiselle on yksil0 itse ja hdnen ajatuksensa siita, ettei opi
tai tyOpaikan uskomukset. Henkisista voimavaroista 40 % on itse kehitettavissa psyko-
logisen paaoman tutkijoiden mukaan. Jokainen voi kehittdd henkisid voimavarojaan
miettimalla, mika itsessa on hyvaa ja arvokasta: tavoitteisiin, elamantehtaviin ja padadmaa-
riin. Myos vastoink&ymiset antavat uusia voimia selviamaéan uusista haasteista. Sinansa
omien voimavarojen etsiminen voi olla jo palkitsevaa ja nain saada aikaan positiivisia

tunnetiloja. (Manka ym. 2014, 4.)

Realistimen optimismi Toivaiklkuus
Olen havainnut ettd omilla ponnisteluillani Olen motivoitunut saavuttamaan tavoitteeni ja
voin vaikuttaa siihen, miten asiat onnistuwvat pystyn arvioimaan, millainen toiminta vie minua

kohti taveitettani. Jos en edisty toivomallani
tavalla, kokeilen jotain toista keinoa.

ja uskon, ettd vahvuuteni kantavat myds
jatkossa. Huomioin, ettd epaonnistuminen
voi johtua myds ulkoisista syist, ja vastoin-
kidymiset ovat todennakdisest tilapdisia.

ltselucttamus Sitkeys
Luotan omiin kykyihini haastavienkin tehtévien Kohdatessani haastsita ja vastoinkiymisia,
suorittamisessa. Uskallan yrittsa. an luovuta, vaan palaudun takaiskuista

ja jatkan yrittamista.

Kuvio 2. Psykologisen paaoman osa-alueet ja niiden ilmeneminen (Manka ym. 2014b, 8).

Itseluottamus, sitkeys tai sinnikkyys, realistinen optimismi ja toiveikkuus ovat psykologi-
sen paaoman ydinulottuvuuksia. Itseluottamusta pidetddn ehkéapa eniten ihmisen suo-
riutumiseen ja toimintakykyyn vaikuttavana voimavarana lukuisten tutkimusten mukaan.
Itseluottamusta on usko omiin kykyihin saavuttaa haluttuja tavoitteita. Hallinnan tunne
kuuluu itseluottamukseen eli voi vaikuttaa omaan toimintaan. lhmiset, joilla on hyva itse-
luottamus, asettavat itselleen korkeampia tavoitteita, ottavat vastaan vaikeampia tehta-
vid ja nauttivat niistd. Yksilon itseluottamusta vahvistaa tietoisuus siitd, etté toiset usko-
vat selviytyvan tehtavista hyvin. Henkil®, joka on palautumiskykyinen ja joustava, on sit-
ked. Han ei mydskaan lamaudu vastoinkaymisistd, vaan etsii ja kokeilee uusia keinoja

ja toimintatapoja. (Manka ym. 2014, 6.)

Hyvinvoinnin perusasioita on kyky olla realistisesti optimistinen. Optimisti kykenee nake-
maan enemman positiivisia asioita, mahdollisuuksia kuin negatiivisia asioita. Optimisti
ymmartd& oman toiminnan merkityksen onnistumisten aikaansaamisessa. Toisaalta op-
timisti kykenee halutessaan pohtimaan syvéllisemmin syitd epdonnistumisiinsa ja osaa

olla armollinen itselleen. Realistisessa tai perustellussa optimismissa voidaan varautua



21

jo etukateen mahdollisiin ongelmiin ja haasteisiin. Toiveikkuus on voima, joka yll&apitaa
tavoitteellista toimintaa. Tavoitteiden merkityksellisyys ja keinot yllapitavat toiveikkuutta.
Jotta paamaaréat voidaan saavuttaa, on oltava luja tahto, keinot ja valineet. Jos toiveikas
ihminen kohtaa vaikeuksia paamaarien saavuttamisessa, han yleensa Ioytéda vaihtoeh-

toisia keinoja pddmaarien saavuttamiseen. (Manka ym. 2014,7.)

2.6.2 Yksilolliset voimavarat

Ty6n imun myonteiseen tilaan vaikuttavat yksilon kaytettavissa olevat tydn voimavarat.
Suoraan ja valillisesti olevat tyontekijan yksilolliset voimavarat ovat merkityksellisid tyén
imulle. Nama voimavarat ovat suhteellisen pysyvid, mutta ovat myds jokseenkin muu-
toksille alttiita. Yksilollisid voimavaroja ovat esimerkiksi:
e optimismi eli luottamus ja positiivinen suhtautuminen omaan tulevaisuuteen
e mydnteinen kasitys omasta ammatillisesta kyvykkyydesta
e kimmoisuus eli sinnikkyytta ja kykya selviytya vastoinkaymisista
e jtsetunto eli kyky luottaa omaan arvoon
o systeemidly eli kyky saada aikaan positiivisia vaikutuksia ja selviytyd seka jarke-
vasti etté luovasti mutkikkaissa vuorovaikutustilanteissa
e perhe, ystavat ja tydyhteiso (sosiaaliset voimavarat)
e riittavasti lepoa, liikuntaa ja rentoutumista (fyysiset voimavarat). (Hakanen 2011,
71.; Hakanen & Ahola & Harmé & Kukkonen & Sallinen 2009, 15.)

Yksildllisilla voimavaroilla on vaikutusta siihen, miten ty6 ja tydn voimavarat koetaan.
Toisaalta, jos tydssa on paljon tydn voimavaroja, ne vahvistavat yksil6llisia voimavaroja,
kuten itseluottamusta ja suoriutumisen tunnetta. Toisaalta tydn voimavarat ja tydén imu
voivat kasvattaa toinen toisiaan tukevia kehia. Naiden lisaksi tydn imun positiiviset vai-
kutukset saattavat ulottua vapaa-aikaan, jolloin myodnteiset kokemukset rikastuttavat ja
vaikuttavat mydnteisesti kotona ja harrastuksissa. Voimavaroilla on nain voimaannuttava
merkitys. (Hakanen 2011, 71-72, 122; 132.)

Jokainen tyontekija voi halutessaan itse yllapitda ja kasvattaa tydn imuaan eli tydssa
kokemaansa tarmokkuutta, innostusta, omistautumista ja uppoutumista. Vaikka tydssa
ja tydyhteisdsséa on negatiivisia ominaisuuksia, tydn imua on silti mahdollista kokea, kun
tyontekijd suostuu hyvan mahdollisuuteen. Han kykenee suhtautumaan ongelmiin rat-

kaisukeskeisesti ja antaa kollegoilleen mahdollisuuden, luvan ja tilaa iloita onnistumisista
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ja tyostad. (Hakanen 2011, 82.) Toisaalta tydn imu voi tarttua toissa lahikollegojen tai ko-
tona puolisoiden valilla, joiden kesken on paljon vuorovaikutusta tai vuorovaikutus on
intensiivista. TyOpaikalla vallitseva myonteinen ilmapiiri saattaa lisata tydon imun siirty-
mista ihmiselta toiselle. Huomaavainen tytkaveri voi auttaa toista ilman, etta toinen edes
pyytaa apua. Molemmat saavat kokea myonteisia tunteita, jotka synnyttavat halun vas-
tavuoroiseen kayttaytymiseen; annetaan hyvan kiertda. Kun tydn voimavarat kannatte-
levat riittavasti tyoyhteisdéssa, mahdollisuudet tyén imun tarttumiseen kasvavat. Pienet,
hyvat teot ja aidot sanat luovat hyvaa tydssa ja vapaa-ajalla. (Hakanen 2011, 132-135.)

Henkilokohtaisen tydhyvinvoinnin malli

{Warr P. 1990, Hakanen J. 2004).

Ahdistus Innostus

Tydn imu

Mielihyvi +

| Mielipaha —

Masennus Mukavuus

- /

Kuvio 3. Henkilékohtaisen tydhyvinvoinnin malli (Kaikkonen ym. 2007, 6).

Ty6hyvinvointi muodostuu yksilon ja tydympariston vuorovaikutussuhteessa. Tyodntekija
vastaa omalla osaamisella, motivaatiolla ja muilla edellytyksilla tyon tekijalleen asetta-
miin vaatimuksiin. Vastaavasti tydntekijalla on tyota koskevia toiveita, joita ovat esimer-
kiksi tyon tarjoamat mahdollisuudet, itsenaisyys ja sosiaalinen vuorovaikutus. Kun tyon-
tekija kokee tasapainoa tydn vaatimusten ja mahdollisuuksien seké toiveiden ja edelly-

tysten kesken, han on tyytyvainen ja voi hyvin. (Vartiainen ym. 2004, 147-148.)
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2.6.3 Tyon imun k&&ntopuoli

Organisaatiossa voi ilmeta tyon imun vastakohtana tyohon kyllastymista eli leipaanty-
mista ja tydpahoinvoinnin erilaisia tiloja; tyoholistisuutta ja tyduupumusta. Jotkut tyénte-
kijat eivéat koe tyén imua ja useimpien tyon imu kokemukset voisi olla korkeammalla ta-
solla. Jos ty6n voimavarat puuttuvat tydssa, tydntekijat uupuvat, kuormittuvat ja taistele-
vat terveysongelmien kanssa. Tyoholisitit tekevat pakkomielteisesti t6ita, kuormittavat
kohtuuttomalla tydskentelylla itse itsedan ja eivéatka jata riittavasti aikaa palautumiseen.
Nama tyontekijoihin, tydskentelyyn ja tydyhteis6on negatiivisesti vaikuttavat tilat on otet-
tava huomioon organisaatiossa. (Hakanen 2011, 103.)

Kun tyontekija ei ennata nauttimaan tyonsa tuloksista, han kokee samanaikaisesti tyon
imua ja voimavarojen vahenemistd. TyOntekija saattaa pitkastya, leipaantya, jos ei voi
kokea riittavasti haasteita tydssdan. Han vain viihtyy ty6ssaan tyopaivan verran. Jos
omasta ty6sta puuttuu kokonaan tydssa viihtymisen alue, voidaan miettida, miten palau-
dutaan tydpaivan koitoksista, kohdataan tytkavereita ja lisatdan paivaan yhteisia kahvi-
hetkia. (Manka 2011, 144.)

Parhaimmillaan stressi voi olla positiivista, jolloin se motivoi tyéntekijan huippusuorituk-
siin. Jokaisen tyontekijan on osattava tunnistaa itsessaan ylikuormittumispiste, kun po-
sitiivinen stressi kdantyy negatiiviseksi paineeksi. Vasyminen tapahtuu vabhitellen ja voi
johtaa ylisuorittamiseen. Tallgin tyontekija ei kykene enaa hahmottamaan tarkeita asioita
tydssaan. Liiallinen kiire ja itselle asetut korkeat vaatimukset saattavat johtaa virheiden
lisddntymiseen. Tyosta palautumiseen ja innovointiin ei jaa aikaa. Tyduupumuksessa
tyohon kaytetty aika, taidot ja panostukset eivat enda anna vastinetta kuten tyydytysta,
sisdltéa ja ammatillista kehitysta. Ristiriitainen tilanne on jatkunut jo pidemman aikaa,
kunnes se ndkyy uupumuksena. Tyduupumus ilmenee vasymyksena, kyynisena asen-
teena tyohon ja tydkavereihin ja heikentyneena ammatillisena itsetuntona. (Manka 2011,
144-145.)

2.6.4 Yksilollisyyden huomioiminen

Yksil6llisyys ja yksilollisyyden huomioiminen tydyhteistssa sisaltaa seka hyvia etta huo-
noja puolia. Kun tydyhteisdssa huomioidaan tyontekijan yksildllisyytta ja arvostetaan eri-
laisuutta, on se hyvan tydelaman ja tydhyvinvoinnin perusta. Sama palkka, ty6aika, edut

ja tehtavat -sopimusmalli on haviamassa ja tilalle tulee yksiléllisia tydsopimusmalleja.
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Tyontekijan elaméantilanteita ja erilaisia uravaiheita voidaan ottaa huomioon ty6ajan ja
tyotehtavien joustoilla. Alentunut tydkyky ei aina tarkoita sairaslomaa, vaan toita ja tyos-
kentelyolosuhteita voidaan jarjestaé niin, etta tydoskenteleminen on mahdollista osa-ai-
kaisesti. Jotta yksilollisyyden on mahdollista kasvaa tytyhteistssa, vaatii se suvaitsevai-
suuden lisdantymista tydyhteisdssa. Valttamatta epaluulot, epéluottamus, keskindinen
kilpailu ja kateus tydyhteisossa eivat tue yksildllisyytta. Yksilollinen kohtelu edellyttaa
tasa-arvoista kohtelua, jolloin pelisddnndt ovat lapindkyvia ja koskee koko tydyhteista.
(Kehusmaa 2011, 193-194.)

Joustavissa tyoaikaratkaisuissa otetaan huomioon tytpaikan olosuhteet, henkilostéra-
kenne, asiakasodotukset ja toimintaymparistd. Organisaatiot ratkaisevat itse, mika malli
kullekin sopii parhaiten. Joustavuuden on oltava vastavuoroista; ratkaisuja ei tehda yk-
sipuolisesti tydnantajan taholta, vaan otetaan henkiléstd mukaan valitsemaan sopivaa
tydaikamallia. Tama on haaste tietotydssd, jossa puhutaan harmaan tydajan kasitteesta
eli vapaan ja ty0ajan valimaastosta. Tietotydlainen on esimerkiksi tavoitettavissa sahko-
postitse tai puhelimitse 24/7, lomalla ja iltaisin. Vastavuoroisuus toimii useinmiten huo-
nosti harmaan tydajan joustoratkaisuissa, jolloin tydyhteisdissa tarvitaan selkeampia ra-
joja ja pelisaantoja. Tydyhteisdissd on ymmarrettavd, miten riittdmatén palautuminen
tydsta vaikuttaa niin tyontekijan kuin tydyhteisén tyéhyvinvointiin. (Kehusmaa 2011, 197-
198.)

Hajanainen tyd ja liiallinen kuormittava tiedon maara vaikuttavat usean tyontekijan kes-
kittymiskykyyn ja hyvinvointiin, jolloin aivojen hyvinvointiin on tarkea kiinnittdd huomiota
stressia ja palautumista tasapainottamalla. My6s monet sairaudet ovat stressiperaisia.
Unella, liikunnalla, ravinnolla ja positiivisilla kokemuksilla on vaikutusta aivojen palautu-
miseen. Aivojen toimintaan positiivisesti vaikuttavat ymparistotekijat, sosiaaliset suhteet
ja alylliset haasteet. Positiivinen stressi on kuitenkin tarpeen. Mutta jos elimistd kuormit-
tuu liikaa, tydmuisti heikkenee, keskittyminen, isojen kokonaisuuksien ja luova toiminta

hankaloituvat. (Keskinainen Elékevakuutusyhtid limarinen, 2-3.)

Ty6nhallinnan tunne vaikuttaa henkildkohtaiseen tehokkuuteen. Kiirekokemus, joka ai-
heuttaa riittamattdmyyden tunteita tekijalleen, uhkaa tydnhallinnan tunnetta tana pai-
vana. Pitkdan jatkuessaan riittamattomyyden tunteet vaikuttavat tydntekijan hyvinvointiin
ja tyosta suoriutumiseen. Organisaatio ja esimies voivat puolestaan vaikuttaa siihen, etta
tyontekija kokee tydnhallinnan tunnetta ja nain kykenee hallitsemaan kiiretta. (Aarnikoivu
2010, 109.)
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2.6.5 Hajautettu ryhméa

Virtuaalirynman jasenen hyvinvoinnin arvioiminen edellyttaa aktiivista johtamista ja vuo-
rovaikutteista viestintaa (Humala 2007, 140). Jasenen hyvinvointia voidaan arvioida ja
seurata vapaamuotoisilla keskusteluilla, kehityskeskusteluilla ja luotettavilla hyvinvointi-
mittareilla hajautetussa tydssa. Kuormitustekijat ja voimavaratekijat poikkeavat hieman
verrattaessa paikallisen tyon vaatimuksiin. Hajautetussa tyossa tydskennellddn usein
joko yksin tai pienissa alaryhmissa maantieteellisen etdisyyden takia, jolloin kommuni-
kointi muun ryhman ja johdon kanssa tapahtuu eriaikaisesti. (Vartiainen ym. 2004, 148.)
Pienillakin etaisyyksilla on merkitysta vuorovaikutuksen ja kommunikoinnin maaraan, jol-
loin tyontekijoiden kuormitustekijat mutkistuvat. Tydntekijat saattavat kokea vieraantumi-
sen, irrallisuuden, eristaytyneisyyden ja epavarmuuden tunteita. Tydntekij6illa voi olla
jatkuvaa kovan tydtahdin aiheuttamaa, pitkalle kehittynyttd tybuupumusta tai tyytyvai-
syyttd ja itsendisyyden tunnetta tydéssdéan. Toisaalta esimiehen on my6s helppoa unoh-
taa etddlla tyoskenteleva ryhma tai sen jasen. (Vartiainen ym. 2004, 38-39, Humala
2007, 137.)

Yksilon persoonallisuus, voimavarat ja odotukset vaikuttavat kuormittuneisuuden koke-
muksiin (Vartiainen ym. 2004, 148). Etaalla tyoskentelevan esimiehen on vaikea auttaa
tyontekijaa, jollei han tieda kuormitustekijoista. Han ei voi aistia ja nahda kuormittunei-
suuden kasvua kuten paikallinen esimies. Hyvinvoinnin turvaamiseksi kannattaa sopia
yhteisista pelisdanndista. Mitd enemman asioista on keskusteltu ja sovittu etukateen yh-

dessa, sita vdhemman vaikeuksia muodostuu. (Humala 2007, 140.)

Viestinta on enimmakseen asiapainotteista, kun hajautuneen ryhman tyontekijéihin ol-
laan yhteydessa paaosin puhelimitse ja sdhkdpostitse. Tyon laadullista kuormittavuutta
voidaan vahentaa hajautetun ryhman tyontekijdiden ammattitaitoa yllapitamalla. Talldin
tyd ei tunnu liilan vaikealta, kun osaaminen on hallussa ja ammatillinen itsetunto paikal-
laan. Liian suuri ty6- ja tietomaara kertovat tiimin tai projektin vajavaisesta aloittamisesta
ja sopimatta jaaneista asioista. Hajautetun ryhman tydntekijdiden tydmaara pysyy koh-
tuullisena, kun yllattavia lisatehtavia ja pyyntoja delegoidaan helpommin paikallisissa toi-
mistoissa tydskenteleville kollegoille kuin kaukana oleville tiimin jasenille. Tehtavia jate-
tdan helposti delegoimatta, koska asioiden selittimiseen ja neuvomiseen menee puhe-
limessa enemman aikaa kuin itse tehtavan tekemiseen. Esimiehen on osattava huomi-
oida kunkin etaalla istuvan alaisensa tyétilanne, kun tehtavia ja pyyntéja jaetaan. Lahella

olevan esimiehen on helpompi ndhda ja arvioida, voiko alaiselle antaa lisdtehtavia vai
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onko hén ylitydllistetty, mutta hajautuneen ryhman jasenilta tatéa on kysyttava aina etu-
kateen. (Vartiainen ym. 2004, 149-151.)

Hajautetun ryhman tyontekijaltd odotetaan sietokykya tydskennelld yksin, rohkeutta ja
taitoa ratkaista itsendaisesti ongelmia ja tehdd paatoksia seka osata priorisoida toitaan.
Toisaalta hajautetun ryhman jasen voi pitad itsensad paikallisten erimielisyyksien ulko-
puolella. (Humala 2007, 138.) Kuormittavuus myds vahenee, kun hajautetun ryhman
tyontekija tietda, keneltd voi kysyd neuvoa epaselvissa asioissa. Kuitenkaan kaikissa
tilanteissa ei viitsita kysya neuvoa, silla ajatellaan, ettd ongelma kuulostaa todellisuutta
suuremmalta kuin mité on. Paikallisessa toimistossa on matalampi kynnys kysya neuvoa
tai valittaa stressia kuin soittaa tai kirjoittaa sdhkopostiviesti asiastaan. Tama hankaloit-
taa hajautetun ryhman tyontekijoiden tyohyvinvoinnin maarittdmista ja johtamista. (Var-
tiainen ym. 2004, 151-152.)

Jotta hajautetun ryhman tavoitteet ja alatavoitteet pysyvat selkeind, tiedottamisen on ol-
tava tiiviimpaa kuin paikallisissa ryhmissa. Roolien epéselvyys tai palautteen puute hei-
kentavat ammatillista itsetuntoa ja hyvinvointia sekd hajautetun etta perinteisen ryhman
jaseniin, mutta erityisesti hajautetun ryhman jasenet tarvitsevat erityishuomiota ja jarjes-
telyja yksildiden kasvun ja tasapainon tueksi. Epavarmuutta voidaan poistaa saannolli-
selld, kannustavalla ja oikea-aikaisella palautteella. Kukin tyéntekija ja koko ryhma saa

ulkopuolisen arvioinnin suoriutumisestaan ja tilanteesta. (Vartiainen ym. 2004, 152.)

3 Johtamisen voimavarat hajautetussa organisaatiossa

3.1 Osallistava ja kannustava johtaminen

Palveleva johtaminen on mahdollistavaa ja kannustavaa johtamista, jossa tuetaan alais-
ten kehittymista, jaetaan tietoja kaksisuuntaisesti, rohkaistaan alaisia itsensa johtami-
seen, itsenéiseen paatdksentekoon ja aloitteellisuuteen. Néin aikaansaadaan itseensa
luottavainen ammattilainen, joka haluaa tydskennella luovasti ja uudistushaluisesti tyos-
saan. Esimies kykenee antamaan kiitoksen ja kunnian saavutuksista omalle tiimilleen
eikd ota kunniaa saavutuksista omiin nimiinsa. Esimies tietdd organisaation suunnan,

tavoitteet ja vastuuttaa alaisensa. Alaiset tietavat vastuunsa tavoitteiden ja tulosten saa-
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vuttamisesta seka he voivat itse paattaa keinoista tyon tavoitteiden saavuttamiseksi. Pu-
hutaan vastuuttamisesta, joka pohjautuu luottamukseen ja toisaalta se my@s voimistaa
luottamusta. (Hakanen 2011, 79-80.)

Palveleva johtaminen on sosiaalisesti vastuullista ja kestavaa, missa esimies ottaa vas-
tuuta ja toimii koko organisaation hyvaksi. Han toimii omassa tiimissaan roolimallina
edistden yhteisvastuullisuutta ja omaa nakemystaan laajemmin tyon ja organisaation ta-
voitteista. Nain toimien ja naita piirteitdan kehittamalla esimies on rakentamassa hyvin-
vointia, luottamusta, aloitteellisuutta ja uudistushakuisuutta koko tydyhteisdssa. Jokai-
nen tydntekijd on enemman tarkea kuin pelkén tyoroolinsa verran. Seka hyvina ettéa huo-
noina aikoina halutaan seurata téllaista esimiesta. Myoskaan yksikdan esimies ei jaa
yksin ja ilman tukea téllaisessa organisaatiossa. Jokaisella palvelevalla esimiehelld on
oma palveleva esimiehensé tydyhteisdn tuen ja luottamuksen lisdksi. (Hakanen 2011,
80-81.)

Virtuaalitydntekijoille on erityisen tarke&, ettd heidat huomioidaan ja heidén lasnaolonsa
muistetaan hajautetuissa ryhmissa. Heille ei saa tulla tunnetta, ettd heidat unohdetaan
tai heille jatetaan kertomatta tietoja. (Vartiainen ym. 2004, 84.) Esimiehen on hyva muis-
taa, etta kyse on myds kahdenkeskisesta suhteesta johdettavaan (Monkkdnen & Roos
2010, 134). Esimiehen on kyettava havainnoimaan sahkdisen viestinnan avulla alais-
tensa tarpeet nakematta heidan kehonkieltddn. Tama edellyttaa esimieheltd empatian ja
kuuntelemisen taitoa. Kasvokkain kohtaamisessa esimies pystyy paremmin arvioimaan,
jos jokin asia on pielessa. Hajautetun ryhman jasenilla saattaa olla esimerkiksi enemman
eristaytyneisyyden tunteita paikallisen ryhméan jaseniin verrattuna, silla he eivat tapaa
muita ryhman jasenia. Nain virtuaaliryhnman yhteishenki voi jadda huonoksi. Hajautetun
organisaation johtamisessa painotetaan tydsuoritusten johtamista enemman, vaikka ih-

misten johtamisen taito on tarkeada. (Vartiainen ym. 2004, 84-85).

Luottamusta lisda esimiehen johdonmukainen toiminta ja arvostus tyntekijéita kohtaan.
Hajautetun organisaation esimiehen on hyva miettia erityisesti hajautetun tyon haasteita,
omia vahvuuksiaan ja heikkouksiaan hajautetun tyén johtamisessa. Paikalliseen johta-
miseen verrattuna hajautetun organisaation johtaminen vaatii hyvin erilaista paatoksen-
tekotapaa, kontrollointityylia, luottamusta tydntekijdihin ja osallistamista. (Vartiainen ym.
2004, 85-86.)

Hajautetun organisaation johtamisessa on huomioitava:
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e Esimiehen lasnaolo ja nakyvyys; hanen pitda systemaattisesti luoda jatkuvaa
etalasnéoloa alaisten kanssa esimerkiksi sdhkoisten viestintavalineiden avulla

e Jatkuvan yhteisen vision ja arvojen nostaminen esille

e Aktiivinen tiedon jakaminen tyontekijdille eri keinoin ja kannustaa tyontekijoita
kommunikoimaan toistensa kanssa

¢ Nopea ja herkka reagointi ongelmatilanteisiin

e Empaattisuus ja kyky kuunnella hiljaisia viesteja

e Luottamuksen rakentaminen ja osoittaminen alaisille

o Selkeda kommunikointi; tarkistettava, etta viestit ovat menneet perille ja ymmaér-
retty oikein

e Konkreettinen, tavoitteellinen johtaminen; tavoitteiden maéarittely ja seuranta eli
rakennetaan selkeét ja tiukat tavoite-, seuranta-, palaute-, ja osaamisen kehitta-

misen prosessit. (Syddnmaanlakka 2012, 58.)

Kuten Virolainenkin toteaa vaitdstutkimuksessaan, virtuaaliryhnmissa on Kkiinnitettava
huomiota johtamisen uudistamiseen, vuorovaikutustilanteisiin ja viestintatekniikan moni-
puolisempaan kayttoon. Kasvokkaisella yhteydenpidolla on tarkea merkitys esimies-
alaissuhteessa, joten hajautetussa organisaatiossa esimiesten kannattaa pitaa viikottain
yhteyttd ryhméansa jaseniin. Viestinnassa olisi hyva kiinnittda huomiota lasnaolon tunteen
aikaansaamiseen esimerkiksi videokeskustelujen avulla. (Virolainen 2010, 277.) Vartiai-
sen, Kokon ja Hakosen tekemassa tutkimuksessa ilmeni, ettéa hajautetun organisaation
esimiehelta odotetaan erityisesti empaattisuutta ja kuuntelemisen taitoa seka koordi-
nointi- ja organisointitaitoja. Puolestaan johtamisen erityishaasteina koettiin tyontekijoi-
den huomioiminen, motivoiminen, sitouttaminen ja osallistaminen. Hajautetun ryhman
esimiehen on kyettava luottamaan alaistensa ammattitaitoon ja tydmoraaliin. Liiallinen
kontrollointi kuormittaa seka alaisia etta esimiesta itseaan. Epaluottamus saattaa aiheut-
taa tyontekijdissa motivaation ja sitoutumisen laskua yritykseen. Kontrolloinnin sijasta
esimiehen on keskityttava kokonaisvaltaiseen ja aktiiviseen vuorovaikutukseen ja tiedon-
jakoon. (Vartiainen ym. 2004, 87-88.)

3.2 Tyobyhteisotaidot: Esimies- ja alaistaidot

Hyva johtaminen ilmenee hyvana yhteistydna ja hyvina tydtuloksina. Hyva yhteistyo pe-

rustuu yhdessa rakennettuun toiminnan perustaan ja on tyéskentelyprosessi jatkuvalle
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yhteiselle keskustelulle. Keskusteleva ja hyvinvoiva tyOyhteiso voi saavuttaa hyvié tulok-
sia. (Juuti 2006, 90.) Johtajuudesta ja alaisuudesta puhuttaessa on kyse kahdesta toisi-
aan taydentavasta roolista, jotka ovat toisistaan riippuvaisia ja toinen toistaan arvostavaa
vuorovaikutusta (Jarvinen 2009, 68; Silvennoinen & Kauppinen 2006, 110).

Tybyhteisotaidoilla voidaan vahvistaa hyvén johtajuuden ja yhteisollisyyden suhteita.
Niilla on vaikutusta myonteisesti yksittaisen tyontekijan hyvinvointiin ja ne lisdavat nain
toimijuuden tunnetta. Toisaalta tydyhteisotaidot lisaavat tyoyhteistn suorituskykya ja so-
siaalista padomaa. Paivittdin on tarkedd nostaa esiin myonteisia asioita kuten tydssa
onnistumisia ja hyvia asiakaspalautteita. Tydyhteisttaitoja voidaan opetella harjoittele-
malla puheeksi ottamista ja ratkaisukeskeista palautteenantoa. Ongelmia otetaan esille
toiveita ja ehdotuksia unohtamatta. Jokaisen tydyhteisbn on syyta laatia yhteiset peli-
saannot, jotta puheeksi ottaminen helpottuu. (Manka 2011, 138.) Hyvaa johtamista tyo-
yhteis6ssda muodostuu, kun esimies johtaa ja tyontekijat tekevat kaikkensa tullakseen
hyvin johdetuiksi (Rehnback & Keskinen 2005 teoksessa Laine 2010, 80).

3.2.1 Esimiehen vuorovaikutustaidot

Esimies kayttaytyy luotettavasti tydyhteisdssa, jolloin han pitaa alaisille antamansa lu-
paukset ja toiminnallaan antaa alaisilleen esimerkin. Esimies toimii oikeudenmukaisesti
ja tasapuolisesti. Oikeudenmukaista kohtelua voidaan vahvistaa yhteisten pelisdantdjen
ja toimintaohjeiden avulla (Laine 2010, 58, 116.) Oikeudenmukainen kohtelu nakyy riit-
tavana lasnaolona tydpaikalla, kiinnostuksen osoituksena ihmisia ja tehtéavia kohtaan,
palautteenantona, ongelmatilanteisiin puuttumisena ja jamakkyytena. Tyontekijat ote-
taan mukaan suunnittelussa ja paatoksenteossa. (Kuusela 2013, 125.) Alaiset arvosta-
vat rehellisyytté ja avoimuutta. Esimies kunnioittaa toisten tunteita. Se nakyy molemmin-
puolisena luottamuksena. Alaiset arvostavat esimiestd, jolta saa tukea tarvittaessa. Kun
tyot sujuvat, esimies voi myonteisella palautteella kannustaa alaista. Jos taas alaisella
on vaikeuksia selviytya tehtavistaan, esimies voi pyytaa toisilta apua tai auttaa hanta
itse. Toisaalta oikeanlaisen ja oikea-aikaisen tuen antaminen voi olla haasteellista esi-
miehelle. Yhtalailla alainen voi pyytaa apua ajoissa, jos esimies ei avuntarvetta huomaa.
Molemminpuolisella palautteella on siis merkitystd esimiestydssa onnistumiseen. Moni
alainen odottaa mahdollisuutta keskustella esimiehensa kanssa tyohon liittyvista asi-
oista. Keskusteleminen ja ajatusten vaihtaminen motivoi ja synnyttdd luottamusta esi-

mies-alaissuhteessa. Esimies voi omalla avoimuudellaan lisata alaisten luottamusta it-
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seensd, kun hén kertoo joitakin asioita omasta yksityiselamasta. Avoimuudella on vas-
tavuoroinen vaikutus: alaisetkaan eivat ole halukkaita paljastamaan henkilokohtaisia asi-
oita esimiehelle, jos hankaan ei ole valmis niit jakamaan heille. (Laine 2010, 71, 116-
118.) Monet esimiehet potevat huonoa omaatuntoa siitd, etteivat ehdi hoitamaan esi-
miesty6ta niin hyvin kuin haluaisivat. Kun alainen kykenee ymmartamaan esimiehensa

tyon vaatimukset, luottamus lujittuu esimiehen ja alaisen valilla. (Laine 2010, 73.)

Johtamisty6hdn kuuluvat tdrkednd osana tavoite- ja kehityskeskustelut. Keskustelujen
tarkoituksena on saada kohdattua niin tyénantajan tavoitteet kuin tyontekijan tarpeet ja
kuinka ndita voidaan toteuttaa erilaisilla tavoilla. Monissa yrityksissa kehityskeskustelua
pidetdén tarkednd osana johtamisjarjestelmaa, milla on havaittu olevan suuri vaikutus
tyontekijan kehitykseen, menestykseen ja hyvinvointiin. (Lankinen ym. 2004, 65-66.)
Tyontekijat kokevat kaydyt keskustelut hyddyllisind ja ovat nain innostuneempia (Ham-
marstein 2011, 31). Tyoyhteison jasenet ovat sisaistéaneet keskustelujen tarkoituksen ja
tavoitteet ja niitd kaydaan jatkuvasti ja saéannénmukaisesti osana johtamista ja esimies-
tyota. Keskustelujen toteuttaminen on seurannassa ja tarvittavia esimiesten keskustelu-

taitoja vahvistetaan valmennuksella ja opastuksella. (Lankinen ym. 2004, 65-66.)

Onnistuneiden kehityskeskusteluiden vastuu on ensisijaisesti esimiehella. Hanen on sy-
vennyttdva ja valmistauduttava huolella jokaiseen keskusteluun kunkin alaisensa
kanssa. Hanen on oltava aidosti kiinnostunut jokaisesta alaisestaan ja hanen on tiedet-
tava jokaisen tehtdva, ominaisuudet ja osaaminen. Esimies voi kuuntelemalla, vasta-
maalla kysymyksiin, syventymalla ideoihin ja uusiin kehittamisen tarpeisiin osoittaa nain
kiinnostustaan parhaiten. Kahdenkeskisissa keskusteluissa molemmat osapuolet saavat
ja oppivat seka keskustellen ettéa kuunnellen. On tarkeda muistaa, etta kehityskeskuste-
lut eivat korvaa esimiehen ja hanen alaistensa normaalia, paivittiista kanssakaymista ja
puolestaan paivittaisilla keskusteluilla, kokouksilla tai muilla asioiden hoitamisella ei kor-

vata henkil6kohtaisia kehityskeskusteluja. (Lankinen ym. 2004, 72.)

Tarja Alastalo (2009) opinnaytetydssaan tahdentdd kehityskeskustelun prosessimai-
suutta. Kehityskeskustelu pitdisi ndhda vuorovaikutusprosessina, jossa sekd esimies
ettd alainen kehittavat itsetuntemustaan. Alastalon mielesta monissa kehityskeskuste-
luista puuttuvat vuorovaikutusnakemys- ja osaaminen, joita pitdd olennaisina kehitys-
keskustelun osa-alueina. Tasta seuraa, etta kehityskeskustelu jaa esimiehen varaan ta-

pahtuvaksi suoritukseksi kerran vuodessa yhteisen kasvuprosessin sijasta. Kehityskes-
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kustelun suorituksellista luonnetta korostavat maaramuotoiset lomakkeet ja toimintaoh-
jeet, jolloin seurauksena saattaa olla, etté keskustelukaytannot jaavat irralliseksi organi-
saation muista johtamiskaytanteista. (Kehusmaa 2011, 162.)

Toisaalta vuosittaiset kehityskeskustelut voidaan kayda myos ryhméakeskusteluina, jol-
loin parhaiten vahvistetaan tiimin jasenten vélista tiedonkulkua ja yhteistyota. Tassa ko-
rostuvat erityisesti sek& esimiehen etta tiimilaisten tydyhteisotaidot. Toisaalta ryhméakes-
kustelut edistavat ja kehittavat myos tydyhteison horisontaalista yhteisty6ta. (Kehusmaa
2011, 164-165.)

Toimivat ihmissuhteet ovat uuden positiivisen psykologian onnellisuuden ydin. Esimies
voi vaikuttaa toisten hyvinvointiin ja toisaalta han on tavallista enemméan vastuussa toi-
sista ihmisista. Csikszentmihalyi puhuu psyykkisesta energiasta: Onnistumisen edelly-
tykset ovat kiinni psyykkisen energian sijoittamisesta. Talla tarkoitetaan tietoista lasna-
oloa, harjoittelua ja vaivannakdéa. Kun aikaa, energiaa ja lasnaoloa sijoitetaan ihmissuh-
teisiin, ne kasvavat tekijalleen. Tama voi toisaalta tuntua suoritukselta ja vaatimukselta
tekijalle, mutta kun sen tekee itselle sopivalla ja luontaisella tavalla, tuottaa se aitoutta ja
iloa molemmille osapuolille. Esimies voi miettid omalla kohdallaan, miké on hénelle luon-

tainen tapa olla lasna itselle ja toisille. (Kurttila ym. 2010, 121.)

3.2.2 Alaistaitoinen tydntekija

Tyo6ntekija haluaa ja kykenee toimimaan tyopaikallaan rakentavalla tavalla, esimiestaén
ja ty6tovereitaan tukien, perustehtavan suuntaisesti. Naita alaistaitoja tai tydyhteisotai-
toja on esimerkiksi pitéda huolta tydpaikan viihtyisyydesta, resurssien jarkevasta kaytosta,
yhteistyOsta tyokavereiden ja esimiesten valilla. Alaistaitoja ovat uskallus ilmaista omia
mielipiteita asioiden etenemiseksi ja aktiivinen osallistuminen tydpaikan kehittamiseen.
(Rehnbéck & Keskinen 2007 teoksessa Kehusmaa 2011, 179.) Tydntekija kykenee sel-
viytymaan vastuullisesti omasta tydstaan, kehittimaan omaa tydtaan ja jakamaan osaa-
mistaan tyokavereiden kanssa. Tydyhteisotaitoja on toimia tydyhteison jasenena, jolloin
edellytetdédn, etta tydntekija ymmartad oman roolinsa osana kokonaisuutta, yhteista
tyota ja suostuu olemaan johdettavana. Tyontekijalta odotetaan taitoa nahda, milloin mi-
tékin asiaa voi kysya esimiehelta. Tyodntekija toimii taustalla ja tukee esimiestaan tyos-
sdan viemattd esimiehelle kuuluvaa arvovaltaa tai vesittdmattd hanen tyotdan. Vuoro-

vaikutuksen rakentaminen ja yllapitaminen edellyttd& sekd esimiehen ettd alaisen osal-
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listumista. Sek& molempien osapuolien ominaisuudet etta etéisyys organisaatiossa vai-
kuttavat vuorovaikutussuhteeseen. Jos esimiehella on paljon alaisia, laajoja kokonai-
suuksia koordinoitavana ja hallittavana, alaisen on talldin valmisteltava ja ty0ostettava pi-
demmalle esimiehen kasiteltavaksi vietavat asiat. (Monkkdnen & Roos 2010, 146-147.)

Hyvét alaistaidot edellyttavat sitoutumista organisaation perustehtavaan ja tavoitteisiin,
jotka maarittavat alaisen tydskentelylle sisallon. Tydntekijan tulee johtaa itsedan, jotta
toimiminen organisaation perustehtavan ja tavoitteiden suuntaan mahdollistuvat oikealla
tavalla. ltsensé johtamista on huolehtia omasta jaksamisesta, motivaatiosta ja ammatti-
taidosta. Henkilokohtaisen tehokkuuden kehittdminen eli omien tydtapojen puntarointi,
kehittdminen ja ajanhallintaan liittyvat asiat ovat alaistaitoihin luettavia ominaisuuksia.
Hyvéat alaistaidot omaava tyontekijd on hyva alainen ja hyva tyokaveri. Hanen toimin-
tansa tavoitteena on positiivisen tydilmapiirin luominen. Yhteistyo6taitoja eli kykya toimia
erilaisten ihmisten kanssa pidetddn myos alaistaitoina. Hyvid yhteistyotaitoja tarvitaan
tydyhteisdssa, jotta tavoitteet saavutetaan organisaatiossa ja tyontekijat voivat hyvin.
Viestintd- ja vuorovaikutustaidoilla tehdaéan mahdolliseksi rakentava vaikuttaminen ja
osallistaminen tyopaikalla. Alaistaitoinen henkilé kykenee hyddyntdmaan rakentavaa
vaikuttamista mm. kehityskeskustelussa hoitamalla oman osuutensa. Tana paivana jat-
kuvat muutokset ja epavarmuus ovat tekijoita, jotka vaativat tydntekijoiltd muutostaitoja
ja muutososaamista seka epavarmuuden sietokykya. Nailla tekijéilla on vaikutusta myos

tyontekijoiden suorituskykyyn ja hyvinvointiin. (Aarnikoivu 2010, 95.)

Alaistaitoinen tydntekija kykenee ymmartamaan organisaatiotason tavoitteet ja tydyhtei-
sotason tavoitteet sekd viemdan ne omaa ty6ta ohjaaviksi tavoitteiksi kaytanndssa.
Alaistaitoinen tyontekijd kykenee ndkemaan oman tyénsa vaikutukset, josko organisaa-
tio saavuttaa tavoitteet. Alainen kykenee peilaamaan omaa tyétaan organisaation stra-
tegiaan. Han miettii keinoja, joilla voidaan edistaé ja saavuttaa organisaation tavoitteet.
Alainen ymmartad organisaation strategiasta johdetun tydntekijan strategian seka tyo-
yhteisttason strategian esimiehenséa kanssa kdyméansa keskustelun jalkeen. (Aarnikoivu
2010, 96.)

Alaistaitoinen tyontekija kykenee omaksumaan ja sitoutumaan organisaation arvoihin.
Arvokeskustelua kaydaan tyontekijan ja esimiehen kesken mm. kehityskeskusteluissa,
mutta tydntekija miettii itsekseen arvojen merkitysta ja konkretisoitumista tydhonsa. (Aar-
nikoivu 2010, 96.) Arvoja pohdittaessa ja arvokeskustelua kdytédessa on oleellista esittda

kysymyksia, jotka
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o tekevét arvon sisallon konkreettiseksi eli miten arvot nékyvét jokapaivaisessa
tyossa.

e tekevat arvon toteutumisen nakyvaksi eli kaytannon esimerkit.

e selvittdvat arvon toteutumisesta syntyvat hyodyt itselle, asiakkaille ja koko tydyh-
teisolle.

e auttavat konkreettisen toimenpidesuunnitelman tai konkreettisten toimenpiteiden
syntymiseen niin, etta arvon toteutumisen jatkuvuus on turvattu mygs tulevaisuu-
dessa. (Aarnikoivu 2010, 99.)

Jotta tydntekija sitoutuu perustehtdvaéan ja organisaation tavoitteisiin, tyontekija itse etsii
ymmarrysta tarkeista sitoutumiseen liittyvissa asioissa. Tyontekija ei saa jddda odotta-

maan, ettd joku toinen tulee ja sitouttaa hanet. (Aarnikoivu 2010, 99.)

Hajautetun organisaation tyontekijoilta edellytetdan niin ammattiosaamista kuin itse-
naista ja tulosorientoitunutta tydskentelytapaa. Avoin viestinta, luottamus ja yhteiset pe-
lisddnnot takaavat hajautetun ryhman tehokkuuden ja onnistumisen tyossaan. (Vartiai-
nen ym. 2004, 89.) Esimies on vastuussa alaistensa kehittymisesta, jota voidaan arvi-
oida ja varmistaa saanndllisissa, henkilokohtaisissa kehityskeskusteluissa (Lankinen
ym. 2004, 63). Tyontekija voi opetella tydyhteisotaitoja antamalla kiitosta ja kehuja tyo-
kavereilleen ja esimiehellekin, milla saadaan aikaan hyvaa mielta kaikille osapuolille
(Manka 2011, 124).

Tyobyhteisotaitoja kehitetaan paivittdmalla omaa osaamista ja ammattitaitoa. Esimies ja
tyontekija arvioivat yhdessa ja saannollisesti tydntekijan kehittdmistarpeet. Tydelamassa
kiinnitetddn huomiota laajasti tydntekijdiden ammattitaitoihin, ei ainoastaan substanssiin.
Hyvaa ammattitaitoa vaheksymatta, sosiaalisten taitojen, yhteisty6- ja vuorovaikutustai-
tojen merkitys on kasvanut. Tydyhteisoissé on oltava hyvia, osaavia ja sosiaalisesti tai-
dokkaita tydntekijoitd. (Manka 2011, 129.)

Hyva, tydyhteisotaitoinen tyontekija tydskentelee rakentavasti tydyhteisdssa. Han kyke-
nee kantamaan vastuuta omasta tydstaan, sen kehittamisesta ja tydymparistostaan. Han
ottaa huomioon toiset, on kohtelias, arvostaa ja kunnioittaa toisia tydyhteistn jasenia.
Kun han tukee, kannustaa ja on vastuuntuntoinen, niin han huomioi tydkaverinsa ja esi-
miehensa. Esimies ja tydntekija ovat molemmat vastuussa tyoilmapiirin yllapitamisesta
ja kehittdmisesta. Nain ollen jokaisen tydyhteison jAsenen on hyva miettia silloin talléin,

kuinka itse omilla toimillaan vaikuttaa tydyhteison ilmapiiriin ja mitka ovat omat asenteet
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tyohon ja tydkavereihin. Kun tyéhon on mahdollista vaikuttaa, tyd on tekijalleen mielek-
k&dampéaa. Kun tyontekija tiedostaa oman roolinsa ja merkityksen organisaatiossa, hédnen
on helpompi sitoutua tyéhon ja tavoitteisiin. Tasta voidaan paatelld, ettd vastuun ottami-
nen tyosta ja tydoymparistostd vaikuttaa tyontekijan motivaatioon ja sitoutumiseen.
(Manka 2011, 129-130.)

Ty6paikalla voi olla haasteellista hyvaksya erilaisuutta, silla se aiheuttaa yleensa pelkoa,
epaluuloisuutta ja epavarmuutta (Manka 2011, 130). Nain ollen tyéyhteistssa, niin esi-
miehen kuin tydkavereiden pitdisi ymmartaa toisen henkilon kayttaytymisen taustalla ole-
vat syyt ja mielipiteet, jotta mahdollistetaan rakentava yhteisty0, dialogi ja yhdessa oppi-
minen. Voidaan puhua tdssa yhteydessa myds henkilokemioista, jotka joko toimivat tai
eivat. Henkilokemiaan vaikuttavat arvot, tarpeet ja aiemmat kokemukset eri ihmisten
kanssa. Arvostamalla toista ja olemalla aidosti kiinnostunut kuuntelemaan toisen mieli-
piteita ja pyrkia ymmartamaan niitd edesauttavat yhteistyon ja keskusteluyhteyden I6y-
tymisessa tydyhteisdssa. (Aarnikoivu 2010,118.) Ymmartaminen edellyttdd myos kykya
kohdata asioita toisen ndkdkulmasta, ei ainoastaan omasta nakékulmasta. Ymmartami-
sella ei tarkoiteta sitd, etta kaikki pitdisi hyvaksya. Tasa-arvoinen kohtelu tydpaikalla ei
ole kaikkien kohtelua samalla tavalla, vaan on erojen huomioon ottamista ja oikeuden-
mukaista kohtelua. Erilaisuus aiheuttaa niin ristiriitoja kuin kyseenalaistamista, mutta toi-
saalta tuo tydyhteisddn parhaimmillaan energiaa, luovuutta, hyvinvointia ja kriittisyytta.
(Manka 2011, 130-131.) Jotta tydyhteisé voi oppia ja tuottaa innovaatioita, edellytetaan
erilaisuutta; erilaisia ndkemyksia, ajattelua ja osaamista. Kun tydyhteiséssa on eri tavoin
lahjakkaita ja ajattelevia tyontekijoita, tydn tuottavuus usein lisaantyy. Uuden tiedon syn-
tyminen on mahdollista erilaisuuden avulla. Jos erilaisuus tarkoittaa uteliaisuutta ja ener-
giaa, samankaltaisuus tarkoittaa turvallisuutta ja ystavyyttd. Molempia ominaisuuksia
tarvitaan tydyhteisdssa harmonian aikaansaamiseksi ulkomaailman kanssa. (Kaivola &
Launila 2007, 100.)

3.3 Luottamus ja arvostus tydyhteistssa

Luottamuksen rakentaminen perustuu organisaation ja tydyhteison kulttuuriin. Esimie-
hen rooli on tassa suuri. Jos esimieheen ei voida luottaa, useimmat tydntekijat eivat ky-
kene seuraamaan tai tukemaan esimiesta. Luottamuksen puute ei esta tydskentelya or-

ganisaatiossa, mutta nakyy tyontekijan huonona sitoutumisena ty6hon. Paivittaisilla toi-



35

milla esimies voi sek& rakentaa etta tuhota organisaatiossa vallitsevan luottamuksen il-
mapiirin. Luottamusta voidaan kehittda ja rakentaa. Luottamus perustuu yhteisiin peli-
s&antoihin, jotka ovat kaikkien tiedossa ja niihin sitoudutaan. (Rauramo 2008, 131.)

Kun ihmiset tyGskentelevat etdalla toisistaan, luottamuksen merkitys kasvaa. Vi-
deoneuvotteluilla luottamusta voidaan vahvistaa tiettyyn pisteeseen asti, joten luotta-
muksen synnyttaminen edellyttdd myods kasvokkain tapaamisia. Ihmissuhteilla on siis
suuri merkitys luottamuksen syntymiseen. Kasvokkain tapaamisissa voidaan arvioida

toisia koko ajan, jolla on merkitysta luottamuksen yllapitamiseen. (Humala 2007, 34.)

Avoimuus on merkittavasti yhteydessa luottamukseen. Avoimuutta on havaittavissa vuo-
rovaikutuksen maarassa ja laadussa kuten yhteisissa palavereissa. Avoimuus nakyy ta-
voitettavuudessa ja riittavan tydhon liittyvan tiedon jakamisena asianomaisille henkildille.
Avoimuus ilmenee esimerkiksi omien ajatusten ja mielipiteiden vapaaehtoisena jakami-
sena, rohkeutena puuttua epékohtiin, suoruutena, uskottavuutena ja erilaisten ihmisten
arvostamisena kayttaytymisen tasolla. Tyohyvinvointiin vaikuttaa keskeisesti vaikuttami-
sen mahdollisuudet omaan tyéhoén, sen sisaltoon, kehittdmiseen ja tybaikoihin. Tama
edellyttdé luottamusta seka tydkavereilta ettd esimiehelta. Luottamus lisaa tyéhyvinvoin-
tia. Esimiehen voimavaroja saastyy, kun han voi keskittya mielekkéaseen tekemiseen
tydn organisoinnin, ohjeistuksen ja valvonnan sijaan. Puolestaan tydssaan itseaan to-
teuttava tyontekija saa aikaan tuloksellista ty6ta ja voi paremmin. (Rauramo 2008, 131-
132))

Esimies voi konkreettisesti tukea alaisen kehittymista ja osoittaa luottamusta delegoi-
malla. Luottamus puolestaan rohkaisee ja kannustaa tyontekijaa tyossaan. Tama edel-
lyttda esimiehelta ymmarrysta, mita delegointi on ja taitoa delegoida. Delegoinnissa to-
teuttamis- ja raportointivelvollisuus siirtyy tyontekijalle, kun esimies antaa tehtavia ja nii-
hin liittyvan toimivallan tyontekijalle. Jotta delegointi voi onnistua, se vaatii suunnittelua,
organisointia, tyontekijdn motivointia, toiminnan seurantaa ja arviointia. (Aarnikoivu
2010, 74-75.)

Tutkimustulokset osoittavat, etta tydyhteison vuorovaikutuksen turvallisuus ja oikeuden-
mukaisesti toimiva esimies vaikuttavat voimakkaimmin tyontekijdiden tydyhteiséon sitou-
tumisessa (Pekkarinen ym. 2006, teoksessa Suonsivu 2015, 87). Luottamus rinnaste-
taan usein sosiaaliseen pddomaan ja on yksi sosiaalisen paaoman aineettomista me-

nestystekijoista tydyhteistissa. Airaksisen mielesta sosiaalisessa paddomassa korostuu
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avoimuus, joka edistda yhteistoimintaa, lisdé yhteisten arvojen ja verkostojen kautta ra-
kentuvaa luottamusta ja tyontekijan riittdvyyden kokemusta. (Airaksinen 2008, teoksessa
Suonsivu 2015, 87.) Luottamus, vastavuoroisuus ja yhteiset arvot vaikuttavat sosiaalisen
padoman syntyyn tydyhteisdssa tai tiimissa (Suonsivu 2015, 87). Yhdessa tekeminen ja
jaetut kokemukset lisdavat sosiaalista padomaa. Kehittydkseen sosiaalinen pdaoma
vaatii aktiivista toimintaa ja vastavuoroisuutta. Sosiaalista padomaa voidaan pitaa itse-

aan ruokkivana jarjestelmana. (Manka & Larjovuori 2013, 6.)

Tybyhteison jasenet kaipaavat toisten arvostusta suhteissa. Arvostuksen tunne motivoi
tekemdan enemman tavoitteiden eteen. Arvostus lisdd ammatillista itsetuntoa ja kehitty-
misen halua. Esimies voi luoda yhteishenked, luottamusta ja intoa tehda toita arvostusta
nayttamalla. Arvostuksella tuetaan yksilon roolia ja asemaa tydpaikalla ja autetaan toi-

mimaan yhdessa. (Kuusela 2013, 64.)

Arvostuksen kokemuksen syntymiseen vaikuttaa, miten vuorovaikutustilanteissa tulee
kohdatuksi. Arvostusta voidaan osoittaa pienilla teoilla. Alainen voi tulkita esimiehen ly-
hytsanaisuuden valinpitamattoémyydeksi tai ammattitaidon vaheksymiseksi, jos esimies
kayttaa lyhyen ajan pyytddkseen tai kysydkseen jotakin. Esimies puolestaan ajattelee

toimivansa tehokkaasti tai haluaa hairité vain pienen hetken. (Kuusela 2013, 5.)

Arvostava kohtelu on niin luottamuksen kuin arvostuksen osoittamista. Luottamusta ei
VOi syntya yksipuolisesti, vaan kyse on vastavuoroisesta tunteesta. Tydyhteisoissa luot-
tamus on suhteiden ja yhteistydn perusta. lIman luottamusta tydyhteison jasenet eivat
uskalla ilmaista omia ajatuksiaan ja mielipiteita avoimesti. Tydntekijat menestyvat
yleensa paremmin ty6tehtavissaan, joihin luotetaan. Tyémotivaatio laskee ja suhde tyo-
yhteis66n heikkenee, jos tyontekija kokee luottamuksen puutetta tydssaan. Luottamuk-
sessa on kyse ainoastaan ajan antamisesta ja tavallisesta tekemisesta. Se on keskus-
teluja ja yhteisty6ta, lupausten ja asioiden pitdmista ja etenemistd, kehittymismahdolli-
suuksia. Arvostava kohtelu on muutakin kuin luottamusta. Innostukseen ja huipputulok-
siin tarvitaan muutakin. Luottamus on valttdmaton perusta hyvalle yhteistyélle ja vastuul-
lisuudelle. Luottamus antaa hyvan perustan tyon tekemiselle ja ihmissuhteille. Arvostus
motivoi tekemaan hieman enemman kuin tarvitsisi. Luottamus ja arvostus korostavat

hieman eri asioita. (Kuusela 2013, 65-66.)
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Luottamusta ja arvostusta rakennetaan vuorovaikutuksen avulla sosiaalisissa tilanteissa.
Ne ovat arjessa mukana ja ansaitaan paivittain. Niihin ei tarvita aikaa tai rahaa. Luotta-
musta saadaan haviamaan tai arvostuksen puutteen tunnetta aikaan saadaan pienilla

paivittaisilla teoilla ja tekematta jattamisilla. (Kuusela 2013, 66.)

Arvostava esimies on toisten seurassa ja huomioi vahvuudet, ei ainoastaan kehittamis-
kohteita. Alaisen on helppo lahestya arvostavaa esimiesta. Esimies on lasna keskuste-
luissa, kuuntelee ja antaa myos toisten puhua. Han on mydnteisesti asennoitunut ja suh-
tautuu arvostavasti tiimin tydskentelyyn. Tydyhteison menestyminen perustuu arvosta-
vaan kohteluun. Valinpitaméton tai kielteinen kohtelu vahentavat energiaa tdiden teke-
miseltd ja tulosten saavuttamiselta. Esimies voi tarkoittaa hyvaa, mutta epdhuomiossa
toimiikin tavalla, jonka vastapuoli kokee toisin kuin mité han tarkoittaa. (Kuusela 2013,
68, 70.)

Esimies voi omalla esimerkillisella toiminnallaan vaikuttaa sosiaalisten tilanteiden suju-
miseen varmistaen, ettd jokainen ryhman jasen tuntee itsensa hyvaksytyksi osana ryh-
maa. Yhteiset voimavarat jaavat kayttamatta, jos yhteisollisyyden tunne jaa syntymatta
esimerkiksi ryhmén jasenen syrjaytyessa keskusteluista tai johtaminen saattaa erikseen
tydyhteison jasenet yhdistamisen sijasta. Uusi tyontekija voi kokea erityisen haastavana

uuteen ryhmaan ja tydyhteisdon liittymisen. (Kuusela 2013, 71.)

Ihmissuhteissa odotetaan vastavuoroisuutta eli kun annetaan aikaa tai osaamista tydyh-
teisdssa, halutaan vastavuoroisesti toisilta jotain itseaan hyddyttavaa. Ihmissuhteet koe-
taan antoisimmilta ja sitoudutaan enemman organisaatioon, kun vastavuoroisuutta ilme-
nee. Vastavuoroisuuden tarvetta sanotaan sosiaaliseksi vaihdoksi. Vastavuoroisuu-
dessa on kyse tavanomaisesta yhteistyosta; siina ei valttamatta ole kyse isoista asioista
tai tietoisesta hyddyn tavoittelusta. Jokainen voidaan hyvaksya yksiloéna, kun tydyhteison
jaseniad kohdellaan toisiaan kunnioittaen. Hyvaa ja sujuvaa yhteistydta osoittaa, etta tyo-
yhteisssa valtetdan toisten nolaamista tai naurunalaiseksi saattamista. Jotta yhdessa
toimiminen on mahdollista, vaaditaan turvallista ilmapiirid. Esimiehen on huolehdittava,
ettd vuorovaikutus on sujuvaa tydyhteistssa ja kukaan ei koe tulevansa nolatuksi. (Kuu-
sela 2013, 73-75.)

Tyorooli ja asema vaikuttavat siihen, mitd odotamme esimiehilta ja tydkavereilta. Alai-

sella voi olla seuraavanlaisia henkilokohtaisia odotuksia esimieheltdan: Saannoéllisia kes-
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kusteluja, palautetta tydskentelystaan, oikeudenmukaista ja tasapuolista kohtelua, mah-
dollisuus luottamuksellisiin keskusteluihin, ndkemysta tyohon liittyen ja sovituista asi-
oista kiinnipitdAminen. Kun alaisen henkilokohtaiset odotukset tayttyvat, alainen kykenee
sitoutumaan tyohonsa pitkaaikaisesti ja tarvittaessa panostaa viela enemman tavoittei-

den saavuttamiseksi. (Kuusela 2013, 78.)

Luottamus nakyy ihmisten arvostuksena. Arvostavassa johtamisessa uskalletaan antaa
organisaatiolle vastuuta ja valtaa oikeassa suhteessa. Yksilollisyyttd, osaamista, tietoja
ja taitoja arvostetaan tyoyhteisdssa ja néité osataan hyodyntaa tilanteen ja tarpeen mu-
kaan. (Kehusmaa 2011, 119.) Arvostavassa johtamisessa ihminen voidaan néahda koko-
naisuutena vahvuuksineen ja kehittymistarpeineen. Arvostavassa johtamisessa tunnis-
tetaan kehittymiskohteet, mutta arviointi ei rakennu pelkastaan niihin. Arvostavassa joh-
tamisessa tyontekija tulee esille seka ihmisena ettd ammattilaisena. Yhteiséllisyyden
tunne ja positiivinen riippuvuus lisdéntyvét arvostavassa johtamisessa. Tama on tarkeaa
myds sitoutumisen kannalta. Yksinkertaisimmillaan arvostavassa johtamisessa huoma-
taan tekemiset ja onnistumiset, annetaan aikaa keskusteluille, tuetaan hallinnan tunnetta
ja vaikuttamismahdollisuuksia asioiden johtamisen lisdksi. Arvostava johtaminen auttaa
tydyhteisda tydskentelemaan yhdessa. Arvostavaa johtamista syntyy luonnollisesti, kun
esimies voi tavata tydyhteison jasenia. Kasvokkaisessa kohtaamisessa tunteet ja kes-
kustelun energiatilat muuttuvat ja niihin on mahdollista vaikuttaa. Esimiehen on jarjestet-
tava riittavasti aikaa keskusteluille alaisen kanssa, perustella oma-aloitteellisesti ratkai-
sut, kysya ja pyytaa alaisen mielipiteita ja ottaa ne huomioon. Alaisen on annettava tehda
valintoja ja esimiehen on luotava puitteet riittavalle itsenédisyydelle. Esimies ja alainen
tekevat kuitenkin yhdessa asioita. Nain toimimalla esimies tukee alaisen hallinnan tun-

netta tydssaan. Talla voidaan vaikuttaa tuloksiin. (Kuusela 2013, 79-80, 83.)

Puheet ja kdytannon teot edesauttavat keskindisen luottamuksen rakentumista tydyhtei-
sOssd. Positiivinen ja rakentava ilmapiiri syntyy luottamuksesta. Kun avoin viestinta ja
yhteisty0 toimivat, tallaisessa tydyhteisdssa on kaikkien helppo tydskennelld. (Lankinen
ym. 2004, 52-53.)

3.4 Motivaation merkitys tydssa

Ty6ta voidaan tehda seka siséisesti ettd ulkoisesti motivoituneena. Toisaalta tydta voi-

daan tehda ilman mink&anlaista motivaatiota, joka ei lisdd hyvinvointia pidemmalla aika-
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valilla. Ulkoisesti motivoitunut tyontekija pyrkii saavuttamaan jonkin valineellisen paa-
maaran kuten palkkion tai halun totella esimiestd. Sisdisesti motivoitunut tyontekija tyos-
kentelee tekemisen ilosta ja vapaaehtoisesti, silla h&n on asiaan ja tehtavaéan omistau-
tunut ja toiminta antaa riittavasti onnistumisen kokemuksia tekijalleen. (Hakanen
2011,30.)

Teknillisen korkeakoulun tyopsykologian professorin Matti Vartiaisen tutkimukset osoit-
tavat sisaisten motivaatiotekijoiden merkityksen. Ulkoisten motivaatiotekijoiden (mm.
palkka, edut ja status) vaikutukset ovat lyhytkestoisia, kun taas sisdisten motivaatioteki-
joiden avulla tyontekija voi kokea tyon iloa ja lisaa sitoutumista oman tyonsa kehittdmi-
seen. Sisaisid motivaatiotekijoitd ovat mm. onnistumisen ja oppimisen kokemukset
tydssd, tyon ja tyoyhteison kehittaminen ja tydskentely ammattitaitoisten kollegojen
kanssa. (Vartiainen & Nurmela, 2002 teoksessa Otala & Ahonen 2003, 96.)

3.4.1 Ty6n muokkaaminen

Tybyhteisd voi tukea tyontekij6ita tunnistaessaan ja vahvistaessaan sisaistd motivaa-
tiota, jonka tarkeampia tekijoita ovat tyontekijan autonomian tukeminen, taitojen kehitty-
misen mahdollistaminen ja toiminnan merkityksen selventaminen. Tydntekijan autono-
mian tunnetta voidaan tukea demokraattisemmalla johtamistavalla, vapaammalla tiedon-
jakelulla ja osallistamalla tyéntekija paatoksentekoon. Nama keinot lisdavat seka moti-
vaatiota etta tyotyytyvaisyytta ja luottamusta johtoa kohtaan. Kun tyéntekija voi kehittaa
omaa tyotdan eli muokata tybnkuvaansa sellaiseksi, mika lisda tyontekijan kokemaa
merkityksellisyytta tydstaan. (Martela & Jarenko 2014, 36-38.) Oman tydn muokkaami-
sessa tyontekija hyodyntaa joko yhta tai kaikkia seuraavia mahdollisuuksia:
o Tyodtehtavan muokkaaminen eli mitd ja miten monia tehtavia tyéhoén kuuluu ja
miten tydta tehdaan.
e Vuorovaikutuksen laadun ja maaran muokkaaminen tytkavereiden, asiakkaiden
tai muiden yhteistybkumppaneiden kanssa.
e Tybn olemassaolon tarkoituksen ja sosiaalisen merkityksen muokkaaminen eli

kykya nahda laaja-alaisesti oman tyon arvo. (Hakanen 2011, 84-85.)

Muokkaamalla tyontekija tekee tydstddn mielekkddamman itselle. Tydn yksilbllisella
muokkaamisella tyontekija yllapitaa ja lisda tydn imuansa oma-aloitteisesti. Nain toimien

han pienentaa tydhon leipdéntymisen ja tydssa uupumisen riskida, kun lisda tydssaan
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tarvitsemiaan voimavaroja ja voimaannuttavia vaatimuksia tai vahentda tyon haitallisia
vaatimuksia. Tyontekija voi opetella uusia taitoja, vaikuttaa siihen, miten hoitaa tydnsa
tai hyodyntdd kaikki taitonsa parhaan mahdollisen lopputuloksen aikaansaamiseksi.
Tyo6ntekija voi hakea uusia haasteita tai vastuita niin, ettei ty6tilanne muutu lilan kuormit-
tavaksi. Valttamatta kiireen ja tydon maaran vahentaminen eivét liséd hyvinvointia. Toi-
saalta tyontekija voi valttda sellaisia tyorooleja ja tyttehtavia, mitkd han kokee liilan kuor-
mittaviksi. Kun tavoitteet, vastuut ja rajat ovat selkeét tyontekijélle, hanen annetaan itse-
naisesti I0ytaa ja ottaa kayttdon parhaimmaksi katsomansa tyétavat ja uudet ideat. Kun
tyontekijd arvostaa omaa ty6téaén ja kokee saavansa arvostusta tydyhteisostaan, tama
kannustaa oman tyén muokkaamiseen. Tyodn yksilollistda muokkaamista tukee uudistus-
hakuinen ja uudistusmyénteinen tydyhteisdkulttuuri. Toisaalta tyén muokkaamisella voi
olla varjopuolensa, jolloin tydntekija suuntaa tekemisensa siihen suuntaan, mika tuntuu
itsestd mukavalta ja vahentaa niita asioita, jotka ovat valttamattomia, mutta eivat tunnu
mielekkaalta tekemiselta. Toisaalta tydn muokkaaminen saattaa lisata tyontekijan kuor-
mitusta, kun tydntekija ottaa lisda vastuullisia tdita kehittydkseen, mutta samaan aikaan

muut tyén vaatimukset pysyvat ennallaan. (Hakanen 2011, 85-88.)

3.4.2 Virtuaaliryhman motivointi

Jatkuvalla dialogilla ja vuorovaikutuksella on keskeinen merkitys virtuaalitiimitytskente-
lyssa. Esimiehella on merkittava rooli saada kaikki virtuaalitimin jasenet tekemaan kaik-
kensa yhteisen paamaaran saavuttamiseksi. Hanen on osattava viestia asiat riittdvan
innostavasti ja varmistaa tiedon jakaminen. Tama vaatii aivan omanlaisen johtamista-
van, joka perustuu avoimuuteen, jakamiseen ja vapaaseen tiedonkulkuun perustuvan
toimintavan hyddyntamiseen. Jotta kokonaistavoite ei tunnu liian kaukaiselta virtuaali-
tydskentelyssé, on hyva asettaa valitavoitteita. Kun kokonaistavoite voidaan jakaa pie-
nemmiksi ja konkreettisimmiksi osa-alueiksi, tavoitteesta tulee yha motivoivampi. (Hu-
mala 2007, 39.)

Jos tydntekija ei saa palautetta tekemastaan tydsta, héanen on vaikea suunnitella tulevaa.
Jos tyon tuloksia ei koskaan arvioida, vaikuttaa se heikentavasti tydémotivaatioon. Kiel-
teiset tulokset voivat olla puolestaan voimavaran lahde, jos niita kasitellaan yhdessa ra-

kentavasti ja yhteisista kokemuksista oppien. (Kehusmaa 2011, 217.)
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Virtuaalijohtaminen edellyttda kuuntelemisen ja valmentamisen taitoja. Esimiehen on ke-
hitettava tyontekijoiden asenteita virtuaalitybhon, valmennettava heitd itsensa johtami-
seen ja yhteistoimintaan. Tyontekija ei saisi kokea virtuaality6td johdon kontrollin vali-
neend, jolloin tydntekijan mielenkiinto tydhon lakkaa. Tyontekijoiden pitaisi nahda virtu-
aalityokalut uuden kehittdmisen tyokaluina. (Humala 2007, 39.) Motivaatiolla on iso vai-
kutus uuden oppimiseen. Itsendisyyden, patevyyden ja laheisyyden tarpeet vaikuttavat
voimakkaasti motivaation taustalla. (Nurmi & Salmela-Aro 2002, 17.) Tyontekijoiden
osaamista olisi arvioitava ja oppimista tuettava tavalla, jossa nhama tarpeet tulevat huo-

mioiduksi mahdollisimman hyvin. (Humala 2007, 39.)

Cascion ja Shurygailon mielesta virtuaalitydntekijoitd johdetaan tehtavilla ja tavoitteilla,
ei tehdyilla tyétunneilla. Esimiesten on tarkeaa tiedostaa ja pyrkia luomaan ryhmaansa
me-henkead, jottei ryhmén sisélle muodostu siséisia, keskendan kilpailevia ryhmié. Moti-
vaation yllapitamiseksi esimiehen on hoidettava varsinkin ongelmatilanteet harkiten ja
taitavasti selvittamalla ensin oman toimintansa vaikutukset. Tassa tilanteessa ei kannata
ryhtya teknologian avulla syyttelemaéan toisia heidan laiminlyénneistaén. (Humala 2007,
40-41.)

Virtuaalitydskentelyssa toimiva yhteisty6 ja sen yllapitaminen on haasteellisempaa kuin
paikallisissa tiimeissa. Yhteistydn alkuvaiheessa on hyva jarjestaa ensitapaaminen kas-
vokkain, jolla on merkitystd ryhman motivaation kasvun kannalta. Heti alkuun sovitaan
roolit, vastuut, valiraportit ja viestintatavat. Kasvokkain tapaamisessa synnytetaan eten-
kin ryhman sosiaalista dynamiikkaa, jota on vaikea muodostaa teknologian avulla. (Hu-
mala 2007, 41.) Virtuaalijohtaja yllapitda ryhman jasenten kiinnostusta ja sitoutumista
pitéden yhteiset tavoitteet esilla, seuraten nakyvasti tydn edistymista ja juhlistaen yhteisia
saavutuksia sopivilla tavoilla. Esimiehen on yhta tarkeaa olla yhteydessa kuhunkin ryh-
man jaseneen erikseen, jolloin voi tarkistaa kunkin tyontekijan tilanteen erikseen, antaa
arvostusta ja pyrkia kasvokkaiseen kohtaamiseen vahintaan kerran kuukaudessa. Esi-
miehen paamaarand on luoda voittajajoukkue ja johtamisen ammattitaitoa mitataan
oman joukkueen menestymisella. Esimies nayttaa suuntaa, luo toimintaedellytyksia ja
kannustaa alaisiaan. Virtuaalitydn tavoitteena on aito sitoutuminen. (Humala 2007, 41-
41))

Itsedan johtava tydntekija kykenee huolehtimaan omasta ammattitaidostaan ja osaami-

sestaan. Han tietdd omat mukavuus- ja epdmukavuusalueensa tybelaméassa. Jotta itse-
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aan johtava tyontekija voi kehittyd, hanen on pystyttava toimimaan seké mukavuusalu-
een ettd epamukavuusalueen puolella. Tasta syntyva kehittymisen tunne puolestaan
palkitsee, kannustaa ja motivoi kehittymaan lisaten myds tyonilon kokemusta tydssa.
Toisaalta oman osaamistason ja tydhaasteiden on oltava tasapainossa, jotta omaa jak-
samista ja motivaatiota voidaan yllapitaa. Tasapainon I0ytyminen ei synny ilman ty6ta.
Itsedan johtava alaistaitoinen tyontekija haluaa vaikuttaa korkean motivaation kehittami-
seen ja sen yllapitAmiseen. Motivaation merkitys ndhdaan kayttévoimana, intona ja heh-
kuna. Tyontekijan ja esimiehen on tiedostettava, etté esimies voi ainoastaan tukea mo-
tivaation syntymista ja luoda edellytyksia sille. Jokaisen on tehtava itse tyota motivaati-
onsa eteen. (Aarnikoivu 2010, 100-102.)

3.5 Viestintafoorumit

Tybyhteison sisaisessa viestinnassa korostetaan enemman vuorovaikutusta kuin yksi-
suuntaista tiedonkulkua ylh&alta alaspain erityisesti asiantuntija-, tieto- ja toimistotydssa.
Elisa Juholinin mielestd hyvaan tydyhteisdviestintddn kuuluu monisuuntaisuus, avoi-
muus ja pyrkimys yhteisollisyyteen. Tutkimukset osoittavat, etta vuorovaikutteinen vies-
tinta lisda tyontekijoiden motivaatiota, hyvinvointia ja tyon iloa. Erilaiset foorumit ovat
syrjayttéaneet perinteiset viestintdakanavat. Keskeisimpana viestintafoorumina voidaan pi-
tad itse tydskentelytilaa ja tydyhteiséa. Sielld, missa ihmiset kohtaavat, tapahtuu viestin-
taa. Viestintafoorumina pidetddn myds tekniikan mahdollistamaa virtuaaliympéaristoa.
Viestinta vaatii avoimuutta ja vahvaa keskindista luottamusta. Viestinnalla luodaan toi-
mintaedellytyksia, yllapidetdan, vahvistetaan ja kehitetaan tydyhteisda. Seka yksildllinen
ettd yhteinen oppiminen ja kehittdminen mahdollistuvat viestinnan avulla. Tana paivana
hyédynnetdan yha enemman sahkoisia viestintdtapoja: intranetia, internetin kotisivuja,
facebookeja, sahkodpostia, videoviestintad, virtuaalikokouksia jne. Nykytyd edellyttéda
tyontekijoilta hyvaa sosiaalista kayttaytymista. Jokainen tuottaa, jalostaa ja hyddyntaa
tietoa tyOyhteistssa. (Rissa 2009, 4.)

Elisa Juholinin mielesta tekniikka ei saa vieda liian isoa sijaa viestinndssa, vaan tilaa on
annettava ihmisten vdliselle vuorovaikutukselle. Muutokset ja yleinen epavarma talou-
dellinen tilanne luovat tarvetta keskusteluille tydyhteisdissa. lhmiset haluavat vaihtaa
tuntojaan, kysya ja tuoda esiin epavarmuuttaan. limapiirin ja hyvinvoinnin kannalta on
parempi, ettd asioista puhutaan kuin vaietaan epévarmoina aikoina. Vuorovaikutteisuu-

della voidaan saada hyvaa aikaan; jotakin uutta ja innovatiivista. Viestintaa voidaan pitéa
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tyoyhteisoOtaitona ja ammattiosaamisena, joka on jokaisen vastuulla ja liittyy kaikkiin teh-
taviin. (Pietila 2009, 33.)

Hyva viestintd kuuluu hyvaan johtamiseen; puhutaan strategisesta viestinnasta, jota ta-
pahtuu eri foorumeilla. Koska ylin johto ei valttamatta voi viestia kaikkien organisaation
jasenien kanssa, talloin tarvitaan esimiehia, viestinndn ammattilaisia ja toimivia viestin-
tékanavia. Vuorovaikutus, tiedon vaihto ja palautteen antaminen kuuluvat esimiesten jo-
kapaivaisiin viestintatehtaviin. Esimies toimii yhdyssiteenda oman tiimin ja muun organi-
saation seka toimintaympariston kesken. Esimiehen on kyettava avoimeen vuorovaiku-
tukseen tyontekijoiden kanssa. (Rissa 2009, 8-9.) Han pyrkii kehittdmé&éan viestinta- ja
vuorovaikutustaitojaan. Han kykenee tunnistamaan viestinnan haasteet erilaisissa tilan-
teissa, mitéa voi sanoa ja mitd taas jattaa sanomatta. Esimies kykenee tiedostamaan vaa-
rinymmartamisen syntymisen mahdollisuuden ja vahvistaa kysymyksin, tarkennuksin ja
uudelleenmuotoilujen avulla yhteisen ymmarryksen kehittymisen alaisen kanssa. Esi-
miehen yksi tarkeimmista tehtavista on merkityksen luominen alaisen tydlle. Jotta alai-
nen ymmartad tyén merkityksen eli organisaation perustehtavan ja tavoitteet ja oman
osuuden organisaatiossa, esimiehen ja alaisen valilla on oltava vuorovaikutusta. Tyon-
tekija pystyy sitoutumaan ja tyoskentelemaén parhaalla mahdollisella tavalla organisaa-

tion tavoitteiden saavuttamiseksi. (Aarnikoivu 2010, 72-73.)

Merkityksen luomisessa esimies tukeutuu paivittdisjohtamisessa vuoropuheluun ja luo
keskusteluille foorumeita. Hyva esimies voi luoda perustaa vuorovaikutukselle esimer-
kiksi palaverikaytanndélla. Palavereilla vaikutetaan tyon sujuvuuteen ja kaytannodn kehit-
tamistyohon. Palavereiden on tarkoitus tuottaa arvoa toimintaan, jolloin on mahdollista
kiinnittdd huomio tyon sujuvuuteen ja oikeisiin kehittdmistoimiin. Toisaalta tyontekijoilla
on tilaisuus vuorovaikutukseen, tulla kuulluksi ja esittéda kysymyksia. Dialogia kayva esi-
mies on aidosti kiinnostunut alaisistaan. Han kay dialogia ja tukee dialogisuuteen. Hanen
toimintatapoihin kuuluu olla tutkiva, kuunteleva ja kysyva. Dialogi on syvempi merkityk-
seltdan; sitd voidaan pitdad sisdisena ajattelutapana, viitekehityksena. Hyvan esimies-
viestinnan hallitsevalla esimiehelld on seké tilannetajua etta tunnealya, taito johtaa tun-
teita. (Aarnikoivu 2010, 73-74.)

Kun organisaatiossa omia vuorovaikutuskaytantodja aletaan muuttamaan avoimemmaksi
ja dialogisemmaksi niin, etta esimiehelld ja alaisella on omat roolinsa, vaatii se runsaasti

aikaa. Tyoyhteisotaitoja on opeteltava kuten esimiestaitojakin ja t&h&n on varattava ai-
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kaa. Eri ammattiryhmille ja tiimeille on luotava organisoituja tilanteita, joissa voivat har-
joitella dialogia eli mahdollistetaan yhdessa tapahtuvaa keskustelua tyohon liittyvista ky-
symyksista. Dialogi on yhdessa ajattelua ja aitoa kohtaamista, missa voi syntya uusia
ajatuksia ja nakemyksia. Dialogiselle vuorovaikutukselle on ominaista, etta se ei ole vain
puhumista, vaan myo6s kuuntelemista. Kun tuodaan esille tyén téhtihetkia, onnistumisia

asiakkaiden ja tyokavereiden kanssa, edistetddn mydnteisyytta. (Manka 2011, 123-124.)

Johtaminen edellyttéda lasnéoloa. Lasn&olo on mahdollista myo6s etajohtamisessa, vaikka
kasvokkaisia kohtaamisia on vahemman. Tall6in oikeanlaisten viestintavalineiden kayttt
tehostuu. Esimiehen on suunniteltava; mita, kenelle, milloin ja miten viestitaan? Viestinta
ja vuorovaikutus ovat etdjohtamisen suurimpia haasteita. Etenkin hajautetussa organi-
saatiossa kannattaa sopia ja keskustella viestintdkaytanteista. Esimiehen on syyta sel-
vittdd, mitk& asiat koetaan haasteellisiksi viestinndssa ja miten asioista viestitdan orga-
nisaatiossa. Onnistunut viestintd on yksinkertaista ja tarkoituksenmukaista, missa on

sovittu jokaisen tyoyhteistn jasenen viestintéavastuut. (Surakka & Laine 2011, 192-194.)

Foorumit ovat avoimia tiedon vaihdannan ja vuoropuhelun paikkoja, joissa toimintaa ja
viestintaa tapahtuu tydyhteison, kumppanien ja sidosryhmén jasenien kesken. Organi-
saatio yhdistyy verkostoihin ja toimintaymparistéon foorumien avulla. Tydyhteisoviestinta
muodostuu tyoyhteison sisdisestd keskustelusta ja yhteiséllisyyden perusasioista.
Isoista ja tarkeista asioista viestitddn vuorovaikutteisesti. Asioista keskustellaan ja var-
mistetaan ymmarrys. Valttamatta asioista ei olla yhta mielta, mutta ne silti hyvaksytaan.
Erilaisia mielipiteitda, nakemyksia arvostetaan. Isoja asioita voivat olla strategiaan, orga-
nisaatio- tai toimintatapamuutoksiin liittyvat asiat. Etenkin hierarkkisessa organisaa-
tiossa siirretdédn isoja ja pienia asioita ylhaaltd alaspain organisaatiotasolta toiselle.
Usein asioita jaa ymmartamatta, koska kaytetty kieli voi olla vaikeasti ymmarrettavaa
kapulakielta. Yleista on, etta tyontekijoille jad perusasiat, kuten strategiaan liittyvét asiat
ymmartamatta. Asioista on puhuttava, keskusteltava ja kasiteltéava niin kauan ja usein,

ettd jokainen ymmartad ne omalla kohdallaan. (Juholin 2008, 63-65.)

Ajan tasalla olevaa tietoa on kaikkien sita tarvitsevien ja kayttavien saatavilla. Jokainen
tydyhteisdn jasen ymmartaa roolinsa ja vastuunsa ajantasaisen tiedon tuottamisessa,
paivittdmisessa ja vaihdannassa. Vaihdannassa taataan tiedon saatavuus ja mahdolli-
suudet kyselyyn ja keskusteluun. (Juholin 2008, 63, 68.) Jos tietoa annetaan liilan vahan

tai liian myohaan, viestintd on huonoa. Hyvalla viestinnalla edistetddn hiljaisen tiedon
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kayttoa ja lisdtaan organisaatiomuistia, kun tyontekijat voivat olla avoimessa ja rakenta-
vassa vuorovaikutuksessa keskenaan. (Rissa 2009, 7.) Foorumeilla on vélitdn ja vapaa
tunnelma. Jokainen uskaltaa puhua ja tuoda omia mielipiteitaén ja kokemuksiaan julki.
Jokainen uskaltaa kysya ja kyseenalaistaa asioita. Jokaisella on mahdollisuus vaikuttaa
ja osallistua tyéyhteisdssa oleviin asioihin. Ne voivat olla niin pienia kuin isoja tiimia tai
koko organisaatiota koskevia asioita. Suora viestinta mahdollistaa yhdesséa oppimisen ja
osaamisen jakamisen tyontekijdiden kesken tydyhteisfossa. Tydnantajamaine on osa jo-
kaisen tydyhteison jasenen tehtavaa. Tyontekijat voivat vaikuttaa omalla tekemisellaan

ja viestinnallaan organisaation toimintakykyyn ja maineeseen. (Juholin 2008, 63.)

Vartiaisen mukaan erityisesti epavarmoissa oloissa epamuodollinen eli spontaaninen ja
suunnittelematon viestinta tukee ryhmien sosiaalista funktiota eli ryhman tyytyvaisyytta
tyohonsa ja jasenyyteensd ryhmassa. Kasvokkain tapahtuva viestintd on nopeaa ja
spontaania, mutta my6s mahdollistaa suurien tietomaarien valittamisen. Keskustelutilan-
teet tekevat mahdolliseksi aistien monipuolisen kaytdn, jolloin herkkavivahteiset viestit-
kin valittyvat kuulon ja naon kautta. Fyysinen lasnaolo mahdollistaa rikkaan virallisen ja
epavirallisen viestinnan. Me-henkeda ja yhteenkuuluvuuden tunnetta lisda tyéhon liitty-
maton epavirallinen viestintd. Kasvokkaisessa kohtaamisessa voidaan kokea voima-
kasta lasnédolon ja tilannetietoisuuden tunnetta. Yhtena ongelmana nahdaén tieto- ja
viestintateknologian heikko kyky tukea heikosti epavirallista, spontaania vuorovaikutusta
ja yhteistyota. Pelkka etaisyys vaikuttaa vahentéden vuorovaikutuksen maaraa. Tata vai-
kutusta lisda korvaavien vuorovaikutuskanavien vahaisyys. Kun ei tiedeta niita olosuh-

teita, joissa toinen on, tilanneherkkyys voi karsia taman takia. (Vartiainen ym. 2004, 48.)

Verkkoviestinndssa on myos hyviakin puolia. Kun viestinndn osapuolten ennakkokasi-
tykset ja valtasuhteet eivat ole suoraan nahtavissa, viestinta voidaan kokea demokraat-
tisempana. Toisaalta uskottava etalasnaolo ja tietoisuus toisista mahdollistetaan moni-
puolisella ja suorituskykyisella teknologialla hajautetussa ryhmassa. (Vartiainen ym.
2004, 49.)

Hajautettu ryhma saattaa muodostua yhdesta suuremmasta alaryhmasta, joka tydsken-
telee paikallisesti yhdessa ja muut ryhman jasenet tyéskentelevat hajallaan satelliittitoi-
mistoissa. Etenkin, jos hajautetun ryhméan esimies istuu yhdessa ydinryhmén kanssa,
saattaa aiheutua eriarvoisuutta ydinryhman ja muiden ryhman jasenten kesken. Ydin-
ryhman henki tulee nain kiinteAmmaksi ja toiset jasenet tuntevat jadvansa ulkopuolisiksi

ja joistakin voi tulla jopa hiljaisia sivustakatsojia. Hajautetun ryhman tyontekijat saattavat



46

kokea pelkoa, ettéd heitd ei huomioida tasapuolisesti organisaation uusia tehtavia taytet-
tiessa tai organisaatiomuutostilanteissa. Koska muutos tapahtuu hitaasti, sitd on han-
kala huomata ja ennustaa. Johtamisen keskeinen periaate on avoimuus ja tiedon jaka-
minen tasapuolisesti. Hiljaista vetaytymista ryhméasta voidaan hillitéa rakentamalla aktiivi-
sia verkostoja, joissa luottamuksen rakentaminen ja ilmapiirin tarkkaileminen ryhman si-
sélla ja vetdjan valilla seka ehkaisevat ettéd ennakoivat hajaantumista. Ryhmissa voidaan
sopia yhteisista viestinnan pelisdannoisté esimerkiksi miten jokainen ryhman jasen pide-
tdéan ajankohtaisen tiedon tasalla ja kuinka henkilokohtaisista asioista tiedotetaan. Epa-
varmuutta omasta urakehitysmahdollisuudesta voidaan vahentaa riittavalla tiedottami-

sella ja johtamisella. (Vartiainen ym. 2004, 153.)

Kommunikointi ja virallisen tiedon jakaminen ovat vain pieni osa organisaation laajaa
tietopankkia ja yhteistyon perusedellytyksia. Suurin osa tiedosta on organisaatiossa hil-
jaisena tietona ja osaamisena, joita tyontekijat jakavat toisilleen vain laheisessa yhteis-
tydssa. Monista tarkeista asioista keskustellaan kaytavilla paikallisissa toimistoissa ja
nain tieto jaa saavuttamatta muualla tydskentelevat. Kulttuuri, me-henki ja sisépiirivitsit
ovat myos asioita, joita voi ainoastaan omaksua omakohtaisesti paikallisessa toimin-
nassa. Me-henkea ja yhteisdllisyyttd saadaan aikaan yhteisen tekemisen ja siihen liitty-
van viestinnan avulla. Sahkdisten tydvalineiden avulla voidaan ylittaa etaisyys ja eripaik-
kaisuus, mutta haasteeksi muodostuu missa maarin sahkdiset viestinta- ja yhteistyova-
lineet voivat korvata tapaamiset kasvokkain ja tydskentelyn viestinnan ja yhteistyon na-
kokulmasta. Kasvokkain tapahtuvassa viestinnassa on paljon sanattomia viesteja, joilla
on merkitystéa viestien tulkintaan ja niiden perusteella tehtaviin paatoksiin ja yhteistyo-
hon. Kasvokkaisessa viestinnassa ryhmahenki ja rynmén identiteetti voimistuvat. (Varti-
ainen ym. 2004, 154-155.)

Johtamisen valineena kaytetaan viestintaa ja timan merkitys korostuu virtuaalitytsken-
telyssd. Monimutkainen asia valitetaan joko rikkaan median valityksella tai eri medioiden
yhdistelmilla. (Humala 2007, 94.) Onnistuneella viestinnalla saadaan ihmiset tyéskente-
lemé&én paremmin yhteisten tavoitteiden eteen. Viestinnalla litetdén tydyhteisdn jasenet
toisiinsa ja tydyhteisdn asioista tulee yhteisia viestimalla. Viestinnalla vaikutetaan myos
tyontekijoiden tyytyvaisyyteen, sitoutumiseen, motivaatioon, viihtymiseen, jaksamiseen
ja itse tyodsuoritukseen. (Yli-Kokko 2005, 62-63.)
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Viestinnalla on merkittava osuus tydyhteison kehittdmis- ja muutostydssa; isoja ja mer-
kittavia asioita kasitelladn vuorovaikutteisesti ja jatkuvana prosessina. Viestinta on ihmi-
sia arvostavaa ja antaa mahdollisuuden vaikuttaa. Oppimista tapahtuu tyontekijoiden
kesken. Tunnelmalla aikaansaadaan hyvat olosuhteet menestykselle ja hyvinvoinnille.
Vaikka johdolla ja esimiehilla on edelleen merkittéva rooli viestinnassa, viestintavastuuta
on sélytetty kaikille tydyhteison jasenille. Tydntekijoilta odotetaan, ettéa he kykenevét ar-
vioimaan heille tulevaa tietoa, tekemaan paatoksia, valittdmaan ja keskustelemaan
niista. Tyontekijat ovat vastuussa tietojen paivittamisesta, jolloin kollegoilla on jatkuvasti
ajantasaista tietoa kaytettavissdan. Tama vaatii tavoitteellista ja sinnikasta tyota jokai-

selta tydyhteison jasenelta. (Juholin 2008, 80.)

3.6 Palaute

Kun esimiehen ja tydntekijan suhde on toimiva, molemmat antavat palautetta toinen toi-
silleen. Edellytyksenéa on, ettd esimies ja tyontekija ymmartavat rooliensa erilaisuudet ja
edellytykset. Joillakin tyépaikoilla on sallittua antaa rakentavaa palautetta vain ylhaalta
alaspdin, ei painvastoin. (Silvennoinen & Kauppinen 2006, 110.) Rakentavalla palaut-
teella on huomattavaa merkitysta niin tydnhyvinvoinnin kuin tyon tuloksellisuuden edis-
tamisen kannalta. Palautteella voidaan arvioida omaa ty6td, korjata virheita, kehittaa
tyota, mahdollistaa tydn mielekkyyden ja onnistumisen kokemuksia. Hyvaa johtamista
on tyodta koskevan palautteen antaminen ja palkitseminen. Se on myos tunnustusta hy-
vasta tyosuorituksesta, mika on valitonta, tilannekohtaista, oikeudenmukaista ja saa-
jansa arvostamaa. Pahinta on se, ettei saa minkaanlaista palautetta. Tassa tilanteessa
tyontekija tuntee itsensa tarpeettomaksi ja merkityksettomaksi. Kun tyon vaatimukset ja
tehokkuusvaatimukset lisdantyvat, ei I6ydeta riittavasti aikaa luontevan palautteen anta-
miseen. Toisaalta on tirkedd muistaa, etta palautteen avulla voidaan kehittda seka tyota
ettd toimintatapoja. Yksistaan séhkdinen viestinta ei korvaa ty6ta koskevaa keskustelua.
Naita palautekeskusteluja on syyta lisata niin, ettd ne ovat luonteva osa kaikkea kans-
sakaymista; on sitten kyse kiitoksen antamisesta, rakentavasta kritiikista, ideoista, ehdo-
tuksista ja niiden puntaroinnista. Keskusteluihin on syyta varata riittavasti aikaa, on sitten
kyse yhteisista kokouksista, tilaisuuksista tai kahdenkeskisista tapaamisista. Palautteen

antamisella kuin saamisella on vaikutusta tydhyvinvointiin. (Rauramo 2008, 152-153.)

Palautteen antamisella on merkitysta tyén kokemiseen merkitykselliseksi. Kun tydntekija
saa tarkoituksenmukaista palautetta, on se sitten positiivista tai negatiivista palautetta,

merkitsee se sitd, kuinka hyvin on tyotehtavissa suoriutunut. (Virtanen & Sinokki 2014,
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120.) Palautteen paamaarana on kehittaa seka tyontekijaa etta tydyhteiséa. Kun palaute
annetaan suullisesti kasvokkain ja kahden kesken, on palaute tehokkainta. (Humala
2007, 45.) Palautekeskustelussa on tarkedd muistaa, ettd toinen osapuoli ymmartaa
asian ja asioista puhutaan niiden oikeilla nimilla (Yli-Kokko 2005, 72). Palaute kuuluu
tarkednéd osana arvostavaan johtamiseen ja kohteluun. Palaute on arvostuksen ja luot-
tamuksen osoittamista, sitd kannattaa niin esimiehen kuin alaisenkin opetella arvosta-
maan ja pyytdmaan. Palautetta annetaan vain ja ainoastaan toiminnasta, ei henkiloper-

soonasta tai ominaisuuksista. (Kuusela 2013, 87.)

Esimieskin tarvitsee palautetta alaisiltaan, mitd hanen on osattava usein kysya. Esimie-
hen on osattava muotoilla kysymykset taitavasti, jotta palautteen anto on helpompaa
alaisille. (Kurttila ym. 2010, 27.) Toisaalta alainen voi itsekin antaa omaehtoisesti pa-
lautetta. MyOnteisen palautteen antamista ei kannata saastelld; sitd kannattaa antaa esi-
miehelle niin pian kuin mahdollista. Se ilahduttaa esimiesta yhta paljon kuin ketd muuta-
kin. Rakentavaa palautetta antaessa tyontekija voi kysya esimieheltd, onko han valmis
keskustelemaan tyontekijalle tarkeasta asiasta. Nain tyontekija luo pohjaa tasavertai-
selle keskustelulle ja mahdollistaa oppimisen toinen toisiltaan. (Silvennoinen & Kauppi-
nen 2006, 110, 113.) Kun esimies saa palautetta, hanen on syyté vain kuunnella tark-
kaavaisesti eikd tehda heti tulkintoja palautteen syysta tai siséllosta. Han voi esittda
tarkentavia kysymyksia varmistaakseen, ettd on ymmartanyt palautteen oikein. Han Kkiit-
tdd saamastaan palautteesta riippumatta siitd, milta palaute on tuntunut. Palaute kan-
nattaa vastaanottaa lahjana, vaikka se silla hetkella tilapaisesti mielta pahoittaisikin. Pa-
laute antaa esimiehelle mahdollisuuden parantaa toimintaansa. Esimies voi myds halu-
tessaan kertoa, kuinka ottaa palautteen huomioon toiminnassaan jatkossa. Esimies toi-
mii enemman ohjaavana ja neuvovana osapuolena palautekeskustelussa. (Kuusela
2013, 88,90.)

Virtuaalitydssa palaute on annettava selkein sanoin joko puhumalla tai kirjoittamalla,
koska esimiehen tyytyvaisyytta ei voida maarittda ilmeista tai eleista. Onnistumisen ko-
kemukset vaikuttavat positiivisesti motivaatioon ja tyOtyytyvaisyyteen, rohkaisevat ja
kannustavat tekijaansa jatkamaan. Etenkin virtuaalitydssa kannattaa korostaa valietap-
pien saavutuksia ja huomioida pienetkin onnistumisen aikaansaannokset, jotta taataan
ja yllapidetaan eteenpain menon ja onnistumisen tunne. Epavarmuutta voidaan ehkaista

oikein ajoitetulla, sdanndllisella ja kannustavalla palautteella. (Humala 2007, 46.)
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Mihin palautetta tarvitaan? Miksi erityisesti myonteinen palaute on tarkeaa? Palaute roh-
kaisee, kannustaa ja motivoi. Kun ihmiset kohtaavat jonkin haastavan tai hankalan tilan-
teen, ihmiset kaipaavat myonteisté palautetta juuri silloin, ei enda sen jalkeen, kun haas-
tavasta tilanteesta on selviydytty. Kun pelatdadn omien voimavarojen kestavyytta ja ide-
oiden kantavuutta, palautteen avulla voidaan rohkaista toimimaan eteenpain. Palautteen
antaminen kannattaa ottaa vahitellen kiintedksi osaksi yrityksen toimintakulttuuria. Pa-
lautteen antoa on myos syyta miettid seuraavien kaytannén asioiden kannalta, etta

e annetaanko palautetta toisten seurassa vai ainoastaan kahden kesken palaut-

teen saajan ja esimiehen kanssa
e annetaanko palautetta jo tydprosessin aikana vai vasta jalkikateen
e annetaanko palautetta jarjestelmallisesti tiedossa olevissa olosuhteissa vai kul-

loinkin tilanteeseen parhaiten sopivalla tavalla? (Puro 2003, 69, 72-73.)

Palautteen antamiseen liittyy keskeisena ongelmana se, etté henkilét nékevat sen luon-
teen eri tavoin. Jollekin palaute on ’henkistd selan taputtelua’, kun taas toiselle se on
tapa saada kaiken kaytettavissa olevan henkisen voimavaran ja osaaminen kayttéonsa.
Kolmas henkild saattaa nahda palautteen osana henkildstdjohtamista oman tyénku-
vansa kautta. Tunnustus ja palaute ovat osa palkitsemisjarjestelmaa kaikkine variaatioi-
neen, joihin on syyta asennoitua samanlaisella vakavuudella kuin muihinkin palkitsemi-
sen tapoihin. (Puro 2003, 73.)

Usein palautetta keratddn ja kootaan kehityskeskustelutilanteisiin, joissa pitdisi pohtia
my0s tyota ja sen toteuttamisen mahdollisuuksia. Palaute kuuluu osana keskusteluun,
mutta kehityskeskustelu ei voi olla ainoa tapa palautteen antoon. Ei pida tuudittautua
ajatukseen, ettd muuta palautetta ei tarvitse antaa. Palaute tuntuu sitakin aidommailta,
mit& luonnollisemman tuntuisissa olosuhteissa sitd annetaan ja se tulee suoraan anta-
jansa henkilokohtaisesta mielipiteesta ja kohdistuu juuri kyseessa olevalle henkilélle. Jos
palautetta annetaan jatkuvasti samankaltaisissa olosuhteissa samoin perustein, se ka-
dottaa tuntuvasti merkitystéaan. Palaute ei saisi tuntua ilmoitetulta, vaan sanotulta tai ker-
rotulta. Palautteen ei tarvitse olla aina huolellisesti ja perinpohjaisesti mietittyd. Monesti
pienet toteamukset voivat olla merkityksellisempia kuten 'se homma meni hyvin’ tai
'tassa ollaan menossa hyvaan suuntaan’. Mitd erilaisemmissa tilanteissa palautetta voi-
daan antaa niin lounaskeskusteluista kaytavatapaamisiin, sen parempi. Palautteeseen
littyvia arvoja, kuten monipuolisuutta, vaihtelevuutta ja erilaisuutta on syyta vaalia. On
tarkedd muistaa, ettd myonteinen palaute ldhtee johdon antamasta esimerkillisesta toi-

minnasta, jolloin sitd voidaan odottaa toisiltakin. (Puro 2003, 78, 80-82.)
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Kun vélimatka kasvaa, henkilokohtaisista asioista ja etenkin vaikeista tai negatiivisista
asioista palautteen antaminen vaikeutuvat. Kielteista palautetta ei suositella annettavan
séhkopostitse tai etaalta. Sahkopostia voidaan kayttad normaaliin joka paivaiseen tyon-
ohjaukseen. Kielteinen palaute on parasta antaa henkilékohtaisesti. (Humala 2007, 46-
47.) Yli-Kokon mukaan kielteiseen palautteenantoon voidaan soveltaa ns. hampurilais-
mallia, jossa hampurilainen aletaan rakentamaan pohjaleivélla eli kerrotaan jotakin po-
sitiivista. Seuraavaksi hampurilaiseen lisataan pihvi, jolloin annetaan kielteistd pa-
lautetta. Viimeiseksi hampurilaiseen lisataan paallysleipd, jolla palautteenanto paatetaan
kertomalla jotakin myodnteista, kannustavaa tyontekijalle. Palautetta annetaan rakenta-
van lopputuloksen aikaansaamiseksi; sen tarkoitus ei ole masentaa saajaansa. (Yli-
Kokko 2005, 74-75.)

Viestinnan rehellisyydelld ja avoimuudella nopeutetaan tavoitteiden saavuttamista virtu-
aalijohtamisessa (Humala 2007, 47). Koska johtajuus on jaettua verkossa, johtajan on
kyettava vastaanottamaan avoimin mielin palautetta ryhman jasenilta. He kykenevat par-
haiten huomioimaan ongelmat ja auttamaan johtajaansa eteenpain. (Annunzio 2001, te-
oksessa Humala 2007, 47.) Kun esimies saa palautetta omasta johtamisestaan ja kayt-
taytymisestadn, seké esimies etté alainen hyotyvat. Esimies voi hyédyntaa saamaansa
suoraa palautetta alaisiltaan omassa tydssaan ryhmansa vetajana ja johtajana. Hanen
omakuvansa selkeytyy niilla osa-alueilla, joissa tarvitsee kehittymista ja jota toisetkin
odottavat. (Lankinen ym. 2004, 80.) Hyvaa vuorovaikuttamista on myds ongelmista pu-
huminen ja rakentavan palautteen antaminen. Ongelmiin on syyta puuttua heti, suoraan
asianomaisten henkildiden kanssa. Puheeksi otettaessa haetaan toiveita ja ehdotuksia
tilanteen korjaamiseksi. Tarkoituksena ei ole syyllistaa ketédén tai hakea selityksid, miksi

asia ei onnistunut halutulla tavalla. (Manka 2011, 125.)

Esimies on aina ratkaisevassa asemassa, kun ongelmia otetaan esille. Tilanteen tekee
haasteelliseksi, jos esimies ei tydskentele samalla paikkakunnalla tai edes samassa
maassa. Hanen voi olla vaikea tunnistaa puheeksi ottamisen tarpeen. Se ei ole véltta-
mattd helppoa. Puhuminen on aina helpompaa, mita paremmin tunnemme toisemme.
Myds puheeksi ottamisen tapa on oleellinen. Syyllisten hakemisen sijasta voidaan miet-
tia, miten asia ratkaistaan. Toiveet ja ehdotukset aukaisevat ongelmatilanteita ja johdat-
tavat ratkaisuihin. (Manka 2011, 126.) Palautteen annossa on onnistuttu, jos suhde py-
syy ennallaan tai jopa vahvistuu (Kurttila ym. 2010, 77). Toisaalta, jos pelisdannoista on

jo etukateen sovittu, helpottuu varhainen puheeksi ottaminen. Nain tiedetaan, koska on
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tarpeellista puuttua, minkéalaisissa asioissa ja kuka sen tekee. Erilaisuus voi tuoda uusia

ratkaisuja paivittaisiin ongelmiin. (Manka 2011, 128.)

4 Aiemmat tutkimukset

4.1 Tietoa tutkimuksesta

Toimeksiantajayrityksessa on tehty vuosina 2011-2014 tyotyytyvaisyykyselyja, joilla on
haluttu selvittaa tyontekijoiden tyétilannetta ja Stota tydnantajana. Kysely on tehty ao.
vuosina saman siséltbisena Suomen liséksi Ruotsissa, Norjassa ja Tanskassa. Viimeisin
tutkimus toteutettiin internetkyselyna joulukuussa 2014. Tutkimustapana kaytettiin maa-

rallisté tutkimusmenetelmaa. (Sto Finexter Oy 2014.)

Kysely sisdlsi 80 vaittamaa Likertin asteikolla 1-6. Kysely lahetettiin ainoastaan tydnte-
kijoille, joiden tybsuhde oli kestanyt tutkimushetkella vahintaén puoli vuotta eli 24 tydn-
tekijalle. Kyselyyn vastasi 19 henkild4, jolloin vastausprosentti oli 79 %. Vastaava luku
vuonna 2013 oli 78 %. Koska otos oli pieni, tutkimuksen tulosta ei voida pitaa tilastolli-

sesti luotettavana. (Sto Finexter Oy 2014.)

4.2 Tutkimustulokset

Paasaantoisesti tyontekijat olivat suhteellisen tyytyvaisia (70 %) tyotehtaviinsa, joita
myo6s pidettiin haastavina. Enemmist6 (72 %) vastaajista tiesi, mitka ovat henkilokohtai-
set tavoitteet tydssd, mutta 60 % vastaajista koki, etta tyon rakenne ei ollutkaan enda
selked. Suurin osa vastaajista (70 %) koki, ettd omaa tyétéansa voi hallita ja ottaa sopi-
vasti vastuuta tekemastaan tyosta. Vastaajista 60 % piti tydmaaraa kohtuullisena. Kun

naita tuloksia vertaa aiempiin vuosiin, on havaittavissa laskua. (Sto Finexter Oy 2014.)

Tulokset osoittavat, etta tydntekijat suhtatuivat positiivisesti itsensa kehittamiseen ja uu-
den oppimiseen. Vastaajista 70 % koki, ettd saa kayttad kaiken osaamisen tydssaan ja
80 % vastaajista koki saavansa tydhonsa tarvittavat taidot ja tiedot. 95 % vastaajista
kannatti oman ammattiosaamisen kehittamista ja 72 % puolestaan koki, ettd omaa osaa-

mista on kehitettava jatkuvasti. (Sto Finexer Oy 2014.)
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Enemmisto (68 %) vastaajista koki, ettd oman osaston ilmapiiri oli hyva ja yhteistyd su-
juvaa. Vastaajista 92 % uskalsi tuoda mielipiteitdan esille, mutta kysyttdessa onko vies-
tintd suoraa osastolla, vastaajista enaa 58 % oli sitd mieltd. Vastaajista 80 % ilmoitti
jakavansa kokemuksia tyokavereidensa kanssa. Osastolla ilmenevia erimielisyyksia rat-
kaistiin hyvalla tavalla enda 67 % vastaajista. (Sto Finexter Oy 2014.)

Tulokset osoittavat, etta luottamus on molemminpuolista esimies-alaissuhteissa. Useim-
pien vastaajien mielesta esimies oli avoin ja rehellinen seka antoi palautetta tydsta. Myods
useimmat (75 %) vastaajat kokivat, ettd heidan mielipiteitdén ja ideoitaan otettiin huomi-
oon. Vastaajista 72 % koki, ettd esimies antoi tyontekijan osallistua tyota ja muutoksia
koskeviin paatoksiin. Esimies kohteli kunnioituksella 85 % ja osoitti arvostusta 70 % vas-
taajista. Esimiehen kannustusta koki saavansa 73 % vastaajista. Vastaajista 68 % koki,

etta esimies antoi tietoa tarkeista paatoksista. (Sto Finexter Oy 2014.)

Esimies oli pitdnyt vuonna 2014 kehityskeskustelut 16 tyontekijan kanssa. Enemmisto
vastaajista koki, etté esimies oli varannut riittavasti aikaa kehityskeskusteluihin ja tyon-
tekijalla oli hyva tilaisuus ilmaista omia mielipiteitd. Useimpien vastaajien mielesta he
saivat hyvin palautetta tyostaan ja pitivat keskustelua antoisana. Kehityskeskusteluissa
kasiteltiin osaamista 85 % vastaajista ja miten osaamista kehitetdén 78 % vastaajista.
Henkildkohtainen kehittymissuunnitelma tehtiin 68 % vastaajista ja sen toteutumista seu-
rattiin 60 % vastaajista. (Sto Finexter Oy 2014.)

Yrityksen viestinnassa on ollut havaittavissa selkeita puutteita. Vastaajista 57 % koki
saavansa tarkeéaa tietoa muutoksista. Usea kokee, etté tietoa I6ytyi parhaiten itse hake-
malla ja tietolahteisiin oli hyvat paasymahdollisuudet. Yrityksen intrasivuja ei pidetty ko-
vin hyodyllisina tyén kannalta eikéd mydskaan tietosisalléltadn ajankohtaisina. (Sto Finex-
ter Oy 2014.)

Yleisesti ottaen enemmistd vastaajista koki, etta toihin on mukava lahtea. Tyo koettiin
mielekkaéksi ja vaikutusmahdollisuudet omaan tyéhén hyvaksi. Vastaajat olivat motivoi-
tuneita hoitamaan tyonsa mahdollisimman hyvin. Enemmist6 vastaajista koki, ettéd hanen

tydpanostaan ja mielipiteitddn arvostettiin organisaatiossa. (Sto Finexter Oy 2014.)
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5 TydOhyvinvointipaivan jarjestaminen

5.1 Tausta ja tavoitteet

Toimeksiantajayrityksessé on ollut tapana jarjestad henkilostolleen 1-2 tydpaivan kesta-
vid henkilostétilaisuuksia vahintddn kerran vuodessa. Yleenséd nama tilaisuudet ovat pai-
nottuneet enemman vapaamuotoiseen mukavaan yhdessaoloon, luottamuksen vahvis-
tamiseen ja yhteishengen nostattamiseen. Tyontekijoilla on mahdollisuus puhua muus-
takin kuin tyoasioista, tutustua ja tavata muiden paikkakuntien kollegoja, joita ei pahim-
massa tapauksessa ehdi juurikaan nakemaan vuoden aikana. Tyohyvinvointipdivan pu-
naisena lankana on: Hyvan possiksen; yhdesséolon ja yhteishengen nostattaminen. Mita
miné& itse voin tehda, jotta voin paremmin ja voin edistaa tyohyvinvointia omassa tydssani

ja tydyhteisdssa? Miten luodaan ja yllapidetddn hyvaa possista?

5.2 Suunnittelu

Ty6hyvinvointipaivan suunnittelu, ideointi kaynnistyi toukokuussa 2015. Tydryhma, Sto
Finexter Oy:n Area Manager, tuotepaallikko ja talousassistentti, miettivat ensimmaisena
ajankohtaa tapahtuman jarjestamiselle. Tydryhma paatyi lokakuuhun. Lokakuussa par-
hain sesonki alkaa olemaan ohi ja tyOkiireet helpottavat niin myynnin kuin logistiikan
tyontekijoilla. Toisaalta lokakuu voi olla esimerkiksi marraskuuta parempi kuukausi ul-

kona liikkkumiseen.

Ty6hyvinvointipaivan paikka haluttiin 16ytd& kohtuullisen matkan paasta kustakin toimi-
paikalta; Vantaalta, Turusta ja Tampereelta. Tarkeana tydéryhma koki, ettd tapahtuma
jarjestetaan muualla kuin tydntekemispaikalla. Aluksi tydéryhmé mietti Nastolassa sijait-
sevaa Pajulahden Urheiluopistoa, mutta paremmaksi vaihtoehdoksi nousi Vierumaella
sijaitseva Suomen Urheiluopisto. Vieruméelld on monipuoliset aktiviteettimahdollisuu-
det, kaunista luontoa ymparilla ja hyvat puitteet yhdessaoloon. Urheiluopistolla olisi ollut
my0s tarjota kokous- ja majoituspalveluja, mutta nama tilattiin urheiluopiston laheisyy-

dessa sijaitsevasta hotelli Scandicista.

Tavoitteena oli, ettd kaikki tyontekijat osallistuvat paivaohjelmaan, mutta iltachjelma ja

yopyminen ovat vapaaehtoista. Hyvinvointipdivand haluttin antaa puheenvuorot Area
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Managerille ja vierailevalle luennoitsijalle. Haasteeksi osoittautui itse aktiviteetin, liikun-
nallisen osuuden suunnittelu niin tiukan aikataulutuksen takia kuin henkiléston taustat ja
persoonat huomioiden. Suunnitteluryhma piti tarkeana, etté liikuntalaji ei saa olla liian
vaikea, jolloin osallistujien ei tarvitse pelata joutuvansa arvostelun kohteeksi tai naurun-
alaiseksi. Liikkumisesta pitdd jaada positiivisia, onnistumisen kokemuksia. Vierumaki
tarjoaa seka valmiita paketteja etta raataloi yrityksen toiveiden mukaisen kokonaisuuden
tyohyvinvointipdivaan. Se voi sisaltad erilaisia kuntokartoitustesteja kuten lihaskunto-,
polkupyodraergonomia- ja likkuvuustesteja. Taman lisdksi on ryhmaéliikuntaa esim. jum-
pan tai sauvakavelyn muodossa. Paintball ja Flow Park tuntuivat liian vauhdikkailta akti-
viteeteiltd. Tydryhma valitsi curlingin, johon kaikkien on helppo osallistua. Siind paasee
myos harjoittelemaan konkreettisesti tiimitydskentelytaitoja.

Ty6ryhma suunnitteli iltaohjelmaan saunomista, ruokailua ja yhdessaoloa. Isommalle
ryhmalle Vierumaella on seuraavat vaihtoehdot saunomiseen ja iltaruokailuun: Joko pe-
rinteinen rantasauna tai savusauna. Molempien saunojen yhteydessa on tilausravintolat,
jotka soveltuvat isomman ryhman kestittdmiseen. Tyéryhma paétyi savusaunavaihtoeh-
toon kahdestakin syystd. Kuvien perusteella savusauna houkutti miljoéllaan ja ruoka-

menullaan enemman kuin perinteinen rantasauna.

Tassa vaiheessa suunnittelua paivan aikataulu alkoi olemaan valmiina. Kokoustilat,
aamu- ja paivaruokailut saatiin varattua hotelli Scandicista. Myds kuljetukset jadhallilta
saunalle ja saunalta hotellille oli hoidossa. Ainoastaan oli mietittava, milla keinoin hou-
kutellaan ihmiset jadmaan saunomisen ja illallisen jalkeen hotelliravintolaan ja miten po-
rukka pysyy yhtendisena. Onko ratkaisuna, ettd leikkimielisen curling-kisan palkintojen
jako tehdaan vasta hotellilla? Yhtena houkuttimena ovat henkilostolle jaettavat drinkkili-

put ravintolaan, milla edes hetkeksi saadaan vield ryhma pysymaan koossa.

5.3 Toteutus

Ty6hyvinvointipaiva saatiin mukavasti alulle Vierumaella klo 9.00-9.30 yhteisella aamu-
palalla, joka oli valmiiksi katettuna tilaisuuteen saapuville hotelli Scandicin kokoustilojen
yhteydessa. Yopyjilla oli mahdollisuus saada hotellihuoneet kayttéonsa jo heti aamusta
ennen varsinaisen ohjelman alkua. Aamupalan jalkeen osallistujat siirtyivat kokoustilaan
kuulemaan Area Managerin puheenvuoroa mm. yrityksen taloustilanteesta ja henkil6s-
tbasioista. Han myo6s paljasti hieman ensi vuoden suunnitelmista ja osallistujilla oli erin-

omainen tilaisuus kysya mieltd askarruttavia asioita. Paiva alkoi hyvin positiivisissa ja
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vuorovaikutteisissa tunnelmissa. Area Managerin tilannekatsauksen jalkeen oli lounas

Scandic Buffetin seisovassa poydassa.

Lounaan jalkeen osallistujat siirtyivat kuulemaan vierailevan luennoitsijan, Easy Living
Oy:n Merja Vuorisen luentoa, jonka aiheena oli "lloa ja energiaa — positiivisuus”. Esitte-
lyjen jalkeen han pyysi valitsemaan mukana tuomistaan kuvakorteista omaa tunnetilaa
parhaiten kuvaavan kortin. Kukin osallistuja sai esitella ja perustella oman kuvakorttinsa
koko ryhmalle. Tallaisella toiminnallisella avauksella saatiin hyvin mielenkiinto heratettya
paivan teemaan eli miksi ja miten iloa ja energiaa saadaan synnytettya tydyhteistssa.
Vuorinen jakoi hyvinvoinnin kunnon osa-alueisiin: Fyysinen, moraalinen, sosiaalinen ja
henkinen kunto. Mit& ne ovat ja mitd ne merkitsevét yksildlle ja tiimille. Luennon yhtena
kantavana asiana oli, etta yksil6 ilman tiimia tai tiimi ilman yksil6&, ei voi toimia. Yksilo ja
tiimi ovat siis toistensa voimavara ja riippuvaisia toisistaan. Paivan hyvaan kuntoon ha-
ettiin ratkaisuja yhteistyon ja tyon imun kautta. Kuinka lisataan tiimienergiaa, millainen
on tulevaisuuden joukkue ja mitkd ovat huipputiimin ominaisuudet. Vuorinen kasitteli voi-
mavaroja lisdavia tekijoita psykologisen joustavuuden kasitteen kautta, esimerkiksi miten

yksil6 voi lisdté voimavaroja suggestion avulla.

Luennon jalkeen oli mahdollisuus nauttia iltapaivakahvit ennen seuraavaa aktiviteettia
eli curlingia. Koska hotellilta oli lyhyt matka jaahallille, osallistujat taittoivat matkan kavel-
len. Jaahallilla meita odotti Mikko, joka toimi oppaana 1,5 tunnin ajan. Kun kaikki olivat
|oytaneet sopivat kyparat, kalossin nékdiset liukusukat ja harjat itselleen, Mikko kertoi
lyhyesti curlingin pelisddnnot. Taman paatteeksi han naytti, kuinka kivead heitetdén ra-
dalla. Osallistujat jaettiin kuuteen joukkueeseen, joissa oli 3-4 henkiléa. Joukkuejako py-
rittiin tekemaan niin, etta sijoitetaan samalla paikkakunnalla ja osastolla tydskentelevat
henkil6t eri joukkueisiin. Kisailun paatteeksi osallistujat ikuistettiin ryhméapotrettiin. Pal-
kintojen jako suoritettiin heti curlingin jalkeen eli kdytannéssa kaikki palkittiin pienilla kuo-

huviinipulloilla.

Seuraavaksi siirryttiin Karhunpesa-savusaunoille, Mustalammen rannalle. Alueella ole-
vat rakennukset olivat vanhoja hirsirakennuksia: Saunat sijaitsivat kallion juurella ja itse
tilausravintola, Karhunpesa korkeammalla, kallionkielekkeelld. Tunnelmaa lisésivat seka
ulkona palavat 6ljylyhdyt ettd sisatiloissa kynttilat ja takkatuli. Kaunis luonto, sen rauha
ja hiljaisuus tekivat vaikutuksensa paikalla oleviin. Saunan jalkeen oli aika siirtya Kar-

hunpeséaén illalliselle. lllallista nautittiin kynttilanvalossa parvella olevien pitkien pirttipoy-
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tien daressa. lllallismenu sisélsi juustokeittoa ja halstrattua poron ulkofileeta juureslisuk-
keineen. Jalkiruoaksi oli huurteisia karpaloita ja kuumaa kinuskia nokipannukahvin kera.
Tunnelma oli todella hyva; iloista puheensorinaa ja naurua oli kuultavissa. Naissa tun-
nelmissa oli mukava lahtea takaisin hotellille ja siella sovimme, ettd kaikki kokoontuvat

aulan vieressé olevaan pubiin jatkamaan iltaa.

Lauantaiaamuna ei ollut enda jarjestettyd ohjelmaa, vaan kukin osallistuja sai lahtea
oman aikataulun mukaan kotiin. Monet tapasivat viela hotellin aamupalalla ja paasivat

nain viela kertaamaan edellisen paivan tapahtumia.

6 Tutkimusmenetelmé&, toteutus ja aineiston kasittely

6.1 Tutkimusote ja aineistonkerdysmenetelma

Tutkimusmenetelmina voidaan kayttaa joko maarallista tai laadullista tutkimusmenetel-
maa. Naita voidaan yhdistella ja ne voivat taydentaa toisiaan, mutta padpaino on selke-
asti aina toisella tutkimusmenetelmalla. (Vilpas, 2). Tiedonintressi eli mita tietoa tutki-
muksella tavoitellaan, vaikuttaa sovellettavan tutkimusmenetelman valintaan. Maaralli-
sen eli kvantitatiivisen tutkimusmenetelman tavoitteena on numeraalisen tiedon tuotta-
minen, kun taas laadullinen eli kvalitatiivinen tutkimusmenetelma tuottaa tietoa, joka aut-
taa ymmartamaan ilmioita tai asioita. (Sajama 1993, 61-65 teoksessa Vilkka 2005, 49.)
Maarallisessa tutkimuksessa esitetdan ihmisen toimintaa numeraalisesti, kausaalisesti
ja teknisesti. Kun tutkimusaineisto voidaan muuttaa mitattavaan ja testattavaan muo-
toon, voidaan kayttdd maarallista tutkimusmenetelmad. Kausaalisuudella tarkoitetaan,
etta tutkittavasta aineistosta etsitaan syy-seuraus-suhteita eli tutkimusaineistossa on l6y-
dettavissa syy, taustamuuttuja, joka selittda seurauksen, vastaajan mielipiteen. Taman
lisdksi maarallisen tutkimuksen tavoitteena on l6ytaa yleinen lainalaisuus siitd, miksi
asiat ovat niin kuin ovat kuin ovat. Yleinen lainalaisuus naytetdan numeraalisesti kuten
jakaumina, keskiarvoina ja keskihajontana. (Sajama 1993; 62; Hirsjarvi & Remes & Sa-
javaara 2005, 130 teoksessa Vilkka 2005, 49-50.) Maaréllisella tutkimuksella pyritaan
[6ytamaan saddnnénmukaisuuksia eli milla tavalla eri asiat, muuttujat, liittyvat toisiinsa ja
selittéad, milla tavalla tutkimusyksikot (vastaajien mielipiteet, ajanjaksot) poikkeavat eri
muuttujien suhteen. (Alasuutari 1994, 28 teoksessa Vilkka 2005, 50.)
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Laadullinen tutkimusmenetelma ei selita kaikkien yksildiden toimintaa, vaan samankal-
taisuuksien ohella poikkeavuudet ovat kiinnostavia tutkimusaineistossa. Lahtékohtana
on, ettd laadullinen tutkimus on subjektiivista eli tutkijan oma persoona vaikuttaa tutki-
muksessa tehtyihin valintoihin, tulkintaan ja johtopaatoksiin. (Sajama 1993; 63-64; Laine
2001; 28; Varto 1992, 56-57 teoksessa Vilkka 2005, 50-51.) Laadullinen tutkimus tarkas-
telee merkityksien maailmaa, joka on ihnmisten valinen ja sosiaalinen. Tutkimuksen tekija
maadrittelee siis, kasitelladnkd kokemuksiin vai kasityksiin liittyvia merkityksia. Kokemuk-
set ovat aina henkilokohtaisia, kun taas kasitykset kertovat yhteison tavoista ajatella yh-
teison sisalla. Miksi-kysymyksilla tutkijan on tehtava ratkaisuja ja paatoksia useamman
vaihtoehdon perusteella. Asiat ja ilmiot eivat ole selitettévissa vain yhdella tavalla. (Vilkka
2005, 97-98.)

Laadullisen tutkimuksen tavoitteena on osoittaa tutkimuksen aikana muodostuneiden tu-
loksien perusteella esim. ihmisen toiminnasta jotakin, joka on valittdman havainnon ta-
voittamattomissa. Laadullisella tutkimuksella ei haeta totuutta tutkittavasta asiasta. Tut-
kija luo johtolankoja ja vihjeitd ihmisten antamien kokemusten ja kasityksien perusteella
ja tekee tulkintoja naiden pohjalta. (Alasuutari 1994, 34 teoksessa Vilkka 2005, 98.) Tut-
kimusongelma, tutkimuskysymykset ja tiedonintressi vaikuttavat kaytettdvaan tutkimus-
menetelmaéan (Vilkka 2005, 52). T6tén mielesté laadullinen tutkimusmenetelma vastaa
kysymyksiin mita ja miten empiirisella tasolla (T6tt6 1999, 284-286 teoksessa Vilkka
2005, 53). Maarallinen tutkimusmenetelma puolestaan vastaa kysymyksiin miten paljon
ja miksi. Alasuutarin mielesta miksi-kysymykset ovat merkittavia kysymyksia myds laa-
dullisessa tutkimusmenetelmdssa. Hanen mielestaan laadullisessa tutkimuksessa on
vastattava mita ja miten-kysymysten lisaksi aina vahintdan yhteen miksi-kysymykseen.
(Alasuutari 1994, 187-202 teoksessa Vilkka 2005,53.)

Maarallisessa tutkimusmenetelmassa kaytetaan tavallisimmin kyselylomaketta aineiston
keradmiseen. Hirsjarven (2005, 182) mielesta kyselya voidaan kutsua myds survey-tut-
kimukseksi, jolloin kysely on standartoitu eli vakioitu. Talléin sama asiasisaltd kysytaan
tasmalleen samalla tavalla kaikilta kyselyyn vastaavilta. Kyselylomaketutkimuksessa
vastaaja lukee itse kirjallisesti esitetyn kysymyksen ja vastaa siihen itse kirjallisesti. Ky-
selylomake on soveltuva tapa aineiston keraamiseen, kun vastaajajoukko on suuri ja
hajallaan oleva. Kyselylomaketta kaytetaan, jos tutkimus sisaltda arkaluontoisia kysy-
myksia ja halutaan vastaajien jaavan tuntemattomiksi. Kyselylomakkeen haittana on,
ettd vastausten lukumaaré saattaa ja&da alhaiseksi. (Vilkka 2005, 73-74.) Kyselylomak-

keen kysymykset voivat olla monivalintakysymyksia (suljettu, strukturoitu kysymys),
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avoimia kysymyksia tai sekamuotoisia kysymyksia. Monivalintakysymyksien kysymys-
muoto on standardoitu eli vakioitu. Nailla kysymyksilla haetaan kysymysten vertailukel-
poisuutta. (Vilkka 2005, 84-86.) Avoimilla kysymyksilla odotetaan spontaaneja mielipi-
teitéd vastaajilta, jolloin vastaamista rajataan vain hieman. Sekamuotoisissa kysymyk-
sissé on annettu osa vastausvaihtoehdoista. Se sisaltdd aina myds yhden tai useamman
avoimen kysymyksen. (Heikkila 2004, 49-52 teoksessa Vilkka 2005, 86.)

Opinnaytetydssa on kaytetty tutkimusmenetelmana lomakekyselya, joka sisalsi seka laa-
dullisia etta maarallisia kysymyksia. Laadullisen tutkimusmenetelmén avulla on mahdol-
lista saada tietoa syvaéllisemmin ja monipuolisemmin kyselyn analysointiakin ajatellen.
Perustelut lomakekyselyn kayttoon oli, ettéd koko perusjoukko voitiin ottaa kyselyyn mu-
kaan ja kaikille annettiin mahdollisuus oman mielipiteen ilmaisuun. Lomakekysely mah-
dollisti vastaamisen anonyymisti, jolloin vastaaja uskalsi antaa aitoja ja rehellisia vas-
tauksia kysymyksiin. My0s tutkimuksessa oli otettava huomioon rajallinen ajankaytto ja

eripaikkaisuus kyselyn tekemiseen.

6.2 Kyselylomakkeen laatiminen ja testaus

Kvalitatiivinen kysely suoritettiin pian tydhyvinvointipaivan jalkeen lomakekyselyna kayt-
tden internet-pohjaista E-lomaketta. E-lomake-kysely oli helpoin ja vaivattomin tapa to-
teuttaa toimeksiantajayrityksessa. Kysely oli standardoitu eli kysymykset olivat saman
siséltdiset kaikille vastaajille (Vilkka 2005, 73). Myo6s pystyin seuraamaan kyselyyn vas-
tanneiden lukumaaraa ja muistuttamaan niita henkiloita, jotka eivat kyselyyn olleet vas-
tanneet. Kysely jakaantui kahteen osaan: Ensimmaisen osan kysymykset liittyivat tyo-
hyvinvointipdivaan ja toisen osan kysymykset yleisesti tytéhyvinvointiin. Lomakepohja
laadittiin niin, etta asteikkoihin perustuvien kysymyksien lisaksi osaan kysymyksista vas-
taaja pakotettiin perustelemaan lyhyesti vastausvaihtoehtonsa. Kaikki monivalintakysy-
mykset edellyttivat vastaamista, jotta kyselyyn vastaaminen oli mahdollista. Kyselyyn

arvioitiin vastausajaksi 20-30 minuuttia, jota pidettiin viela kohtuullisena.

Annoin tekemani kysymykset ennalta toimeksiantajayrityksen Area Managerin katsotta-
vaksi ja kommentoitavaksi. Ennen kuin varsinainen kysely lahetettiin koko organisaa-
tiolle, yksi tyontekija suoritti e-lomakkeen testauksen. Hanen mielestaan, kyselyyn vara-

tut 20-30 minuuttia oli riittdva ja kysymykset eivat vaatineet tdsmennyksia tai korjauksia.
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6.3 Aineiston keruu ja kasittely

E-lomakekysely lahetettiin toimeksiantajayrityksen koko organisaatiolle 9.11.2015. Ky-
sely sisalsi kysymyksia seka Vierumaki-paivaan ettd yleensa tyohyvinvointiin liittyen.
Na&in jarjestajat saivat haluamaansa palautetta ja arvokasta tietoa otettavaksi huomioon
seuraavan henkilostotapahtuman suunnittelussa ja jarjestimisessa. Samalla oli hyva ti-
laisuus selvittdd tyontekijoiden tunnelmia ja ty6hyvinvoinnin nykytilaa tyoyhteistssa.
Vastausaikaa annettiin viikko eli kysely oli avoimena internetissa 9.- 16.11.2015. Kysely
l&hetettiin 25 henkildlle ja siihen vastasi 24 henkilod, joten vastausprosentti (96 %) ol
hyva. Kyselyyn pystyi vastaamaan anonyymisti. Tykypaivaan osallistui 20 henkil6a vas-
taajista. Aineistoa olisi ollut mahdollista kasitella itse E-lomakeohjelmistolla, mutta vas-
taustiedot oli jarkevampaa siirtdd Excel-ohjelmistoon jatkokasittelya varten. Kaikki vas-
taukset on litteroitu juoksevasti e-lomakekyselyn tallennus id:n mukaisesti eli vastaaja,

jonka tallennus id on 1, on opinnaytetydssa H1 jne.

7 Tulokset

7.1 TyOhyvinvointipdivan onnistuminen

Suurin osa vastaajista koki paivan kaikin puolin onnistuneeksi (kuvio 4). Yhteishenki ol
hyva ja positiivinen. Osallistujien mielesté paiva oli sopivan rento; ei ollut sisélléltaan liian
asiapitoinen. Osa vastaajista koki, etta paivan ohjelma oli hyvin suunniteltu ja oli mukava
viettdd aikaa yhdessa. Yleisesti ottaen enemmistt osallistujista piti aikataulutusta sopi-
vana. Ohjelma ei ollut liian tiukka, joten aikaa jai vapaaseen seurusteluun ja yhdessa-
oloon. Selkeasti hyvaa possista oli ilimassal! Negatiivista palautta tuli siita, etta tykypaivaa

ei voitu jarjestaa tydpaivan puitteissa.

"Yhteiset hetket parantaa mahdolliset kolhut ja haavat mita tulee matkan varrella
omien ja vieraiden kanssa.” (H21.)
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Tykypaiva ylitti odotukseni

4 = Taysin samaa mielta k_‘ 25%
3 = Jokseenkin samaa mielta ﬁ 46%

2 = Jokseenkin eri mielta u 8%
1= Taysin eri mielta |l 8%
0 = En osaa sanoa, en
! 0,
osallistunut tilaisuuteen H 13%

0% 10% 20% 30% 40%  50%

Kuvio 4. Paivan onnistuminen suhteessa odotuksiin (n = 24).

Suurin osa vastaajista koki, ettd yhteishenkea onnistuttiin parantamaan hyvin ja erin-
omaisesti (kuvio 5). Merkittdvampina asioina onnistuneeseen lopputulokseen pidettiin
sopuisaa yhdessaoloa ja yhdessa tekemista. Tarkeana pidettiin myds, etta aikaa jai avoi-
melle keskustelulle, yleisilmapiiri oli hyva ja oli mahdollisuus kasvokkaiseen keskuste-
luun vieraspaikkakuntalaisten kanssa. Paivan aikana puhuttiin muustakin kuin tydasi-
oista. Osallistujilla oli oiva tilaisuus tutustua paremmin toisiinsa ja kollegojen nakeminen
koettiin tarkedna. Toisaalta osa ihmisista koki paivan tavanomaiseksi tilaisuudeksi, jolla
ei juurikaan ollut vaikutusta yhteishengen parantumiseen. Pienoista kuppikuntaisuutta

oli vield havaittavissa.

"Mihka se ny tossa olis muuttunut?” (H22.)
"Ei huomannut paivassa mitaan erityista panostusta aiheeseen, paitsi se curling.”
(H17.)
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Paivan paatavoitteena oli parantaa yhteishenkea.
Kuinka hyvin mielestasi siina onnistuttiin?

5 = Erinomaisesti _ 17%
4= Hyvin | 547

3 = Keskinkertaisesti H 8%
2 = Tyydyttavasti |l 4%

1 =Heikosti 0%
0 = En osaa sanoa, en osallistunut
flaisuuteen B 17%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Kuvio 5. Yhteishengen paraneminen (n = 24).

Lahes kaikki osallistujat pitivat maajohtajan puheenvuoroa informatiivisena (kuvio 6). Ti-
laisuudessa oli varattu aikaa myds vapaaseen keskusteluun, jolloin oli hyva mahdolli-
suus kysya ja saada vastauksia itsedan askarruttaviin asioihin. Maajohtajan esiintymista
pidettiin onnistuneena, mista valittyi varmuus ja rauhallisuus kuulijoille. Joitakin jai kui-

tenkin askarruttamaan nykyisten ja uusien tyontekijdiden roolit ja tehtavat yrityksessa.

Saitko riittavasti tietoa yrityksen nykytilanteesta ja
tulevasta Mikan puheenvuorossa?

2= ke | 75
1=En H 4%
0 = En osaa sanoa, en osallistunut
! 0,
tilaisuuteen H 17%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%

Kuvio 6. Maajohtajan puheenvuoro (n = 24).
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Merja Vuorisen esiintyminen jakoi ihmisten mielipiteita selkeéasti kahtia: Joko siita pidet-
tiin tai ei (kuvio 7). Enemmisto kaipasi luennoitsijalta enemmaéan positiivisempaa, innos-
tavampaa otetta esiintymiseen, etenkin kun aiheena oli energisyys ja positiivisuus yksi-
I6n ja tydyhteison nakokulmasta. Oliko luennoitsijassa itsessaan havaittavissa leipaan-
tymista tai vire ei ollut tuona hetkena vain paras mahdollinen. Toisaalta kommenteista

huokui myds luennoitsijan suhtautuminen ja arvostus kuulijoita kohtaan:

"Kuivahko esitys, suuremmaksi osaksi meni kalvojen lukemiseen.” (H21.)
"Luento oli mielestani melko lattea, kuin olisi lukenut suoraan tekstista.”(H17.)
"Puhe tasapaksua ja valilla tuntui, etta ei ollut itse taysilla mukana.” (H12.)

Joillekin kuulijoille esitys ei taas antanut mitaan uutta:

"Liturgiaa, ei juuri uutta ja uusia ajatuksia herattavaa.” (H3.) "Peruskamaa.” (H6.)
”Jo ennestaan tiedossa olevat asiat palautettiin mieleen.” (H23.)

Positiivista palautetta annettiin aktivoivasta kuvaharjoituksesta, joka toimi myos alustuk-
sena esitykseen. Kuvaharjoitusta pidettiin hauskana aloituksena. Toisaalta kaivattiin ku-
vaharjoituksen lisaksi muuta kuulijoita aktivoivaa harjoitusta esityksen lomassa. Myds
esityksen aihetta pidettiin tarkeand, ajatuksia herattelevana. Ajatellen aihealueen laa-

juutta, esitykseen oli varattu vain tunti aikaa. Tama nakyi myds palautteissa:

”"Luento ei ollut kovin syvallinen, pintaa raapaistiin vain hieman.” (H8.)
"Kertatapahtumana ei ehka paasty riittdvan syvalle asioissa.” (H16.)

Merja Vuorisen lloa ja energiaa - positiivisuus
luento oli kiinnostava.

4 = Taysin samaa mielta \_‘ 8%
3 = Jokseenkin samaa mielta _ 29%
2 = Jokseenkin eri mielta \— 38%
1 = Taysin eri mielta \_‘ 8%
0= En osa?ilz?snlj)j,e(;: osallistunut I 17%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%

Kuvio 7. Merja Vuorisen luennon kiinnostavuus (n = 24).
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Tykypaivan jarjestelyt onnistuivat kokonaisuudessaan enemmiston mielesté joko erin-
omaisesti tai hyvin (kuvio 8). Curling tuntui olevan monelle mieleen ja useammalle tAma
oli ensimmainen kerta paasta tutustumaan lajiin. Koska peliaikaa oli varattu 1,5 tuntia,
jotkut kokivat, etté joukkueiden kokoonpanoa olisi voitu hieman sekoittaa kesken pelin ja

ohjaaja olisi voinut kertoa curlingista hieman laajemmin.

Tulopéivan aamupala oli tilattu ja jarjestetty aulatilassa, yrityksen varaaman kokoustilan
valittomassa laheisyydessa. Aamiainen sai moitteita useammalta osallistujalta: Kahvia
ja teeté oli tarjolla, mutta puolestaan kylméat juomat puuttuivat. Leipavalikoima oli niukka
ja gluteeniton sdmpyla oli jainen. litapdivan vdlipala oli ehkd useammalle lilkaa, koska
lounaasta oli kulunut lyhyt aika. Toisaalta iltapaivakahvien nauttimiseen ei jaényt riitta-
vasti aikaa, kun piti siirtya jo valmistautumaan paivan aktiviteettiin, curlingiin ja noutaa
saunomiseen tarvittavat tarvikkeet hotellihuoneista. Tasta johtuva kiireen tunne ei valt-
tamatta miellyttényt kaikkia. lllallinen puolestaan sai kiitosta. Ruoka oli herkullista. Vaikka
illallisravintolan tilat olivat tunnelmalliset kynttildineen ja takkatulineen, niin itse tilaa pi-
dettiin liian kuumana ja ahtaana 20 henkildlle. Enemmistd antoi kuitenkin erinomaisen
tai hyvan arvosanan savusaunoille, vaikka kunnollisia pesutiloja ei ollut tarjolla useam-
man mielestd. Myds saunomiseen olisi voitu varata vahan enemman aikaa jonkun mie-

lesta.

Suurin osa yopyijista piti Scandic hotellia joko hyvana tai erinomaisena majoituspaikkana.
Mielipahaa aiheutti se, etta kaikilla ei ollut mahdollisuutta omaan huoneeseen. Kun osal-
listujat palasivat illallisravintolasta hotellille, jarjestettya lltaohjelmaa ei enaa ollut. Ohjel-
massa oli vapaamuotoista seurustelua ja hauskanpitoa hotellin ravintolatiloissa. lltach-

jelma sai enemmistolta hyvan tai erinomaisen arvosanan.
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Tykypéaivan jarjestelyt onnistuivat mielestasi:

60 54
50 46
42
38 38
40
29
30 25 25
21

20 17 17 17
10

0
X Curling Ruokailut Sauna lItaohjelma Majoitus

m0 m4 m5

Kuvio 8. Tykypéaivan jarjestelyt (0 =En osaa sanoa, en osallistunut tilaisuuteen, 1 = Heikosti, 2 =
Tyydyttavasti, 3 = Keskinkertaisesti, 4 = Hyvin, 5 = Erinomaisesti) (n = 24).

Enemmistd antoi yleisarvosanaksi tykypaivasta kiitettavan tai hyvan (kuvio 9). Viimei-
sella tykypaivaan liittyvalla avoimella kysymyksella haluttiin kerata ideoita ja toiveita otet-
tavaksi huomioon, jos vastaavanlainen tilaisuus jarjestetdadn myéhemmin. Osa oli tyyty-
vaisia Vierumaki-pdaivaan ja toivoivat vastaavanlaista tilaisuutta myos toistekin pidetta-

vaksi.

*Jatketaan samalla linjalla. ”(H8.) "Kaikki ok, saman kaavan mukaan, kevytta lii-
kuntaa, saunomista, yhdesséaoloa.” (H21.)

Toiset taas kaipasivat enemman liikunnallista osuutta paivaan. Jotkut kokivat, etta tilai-
suus pitaisi jarjestaa joko tydntekopaikkakunnalla tai sen valitttmassa laheisyydessé hy-
vien kulkuyhteyksien paassa. Palautetta tuli myds, jos tilaisuus on yli yon kestava, ly-
hyttd, pientéd ohjelmaa voisi olla viela seuraavanakin paivana. Jotkut halusivat enemman
yhteista keskustelua, keskusteluja tyosta ja tyoviihtyvyydesta. Jotkut taas kokivat, etta
tiimityoskentelyharjoituksia ja curlingin kaltaista kimppajuttua halutaan seuraavaan tilai-

suuteen mukaan.



65

Minké yleisarvosanan annat tykypaivasta?

4 = Kiitettava ‘ 25%
3 =Hyva _J 50%
2= Tyydyttava |l 8%
1=Heikko | 4%

0 = En osaa sanoa, en osallistunut
S ‘ 13%
tilaisuuteen

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%
Kuvio 9. Yleisarvosana tyky-paivasta (n = 24).

7.2  Tyo6hyvinvoinnin nykytila

7.2.1 Tyo6hyvinvointiin vaikuttavia tekijoita

Ensimmaiselld tyohyvinvointikysymyksella halutaan vastaajan valitsevan kolme hanelle
tarkeinta tyéhyvinvointiin vaikuttavaa tekijad. Vastaajan on viela pohdittava valintojaan

siltd kannalta, kuinka ne nakyvat tai eivat nay Stolla muutaman esimerkin avulla.

Enemmistd vastaajista pitéaa tydyhteison hyvaa ja avointa ilmapiiria merkittavana tekijana
tyéhyvinvoinnissa (kuvio 10). Vaikka tyoyhteistssa on Kiirettd, sielld voi kuitenkin olla
leppoisa ja vapautunut ilmapiiri. Tydyhteisdssa tyontekijat ja esimiehet kannustavat ja
auttavat toinen toisiaan. Hyvaa ja avointa ilmapiirid vahvistetaan vastavuoroisuuden,
luottamuksen, yhteisten arvojen ja aktiivisen toiminnan avulla. Vaikeistakin asioista voi-
daan keskustella ja ongelmia ratkaistaan yhdessa. Tyopaikalla kunnioitetaan yksiléiden
erilaisuutta ja yksilollisyytta. Tyoyhteistssa ollaan ystavallisia, reiluja, auttavaisia toisia
kohtaan. Tyontekijat haluavat toimia yhteiseksi hyvaksi eli puhalletaan yhteen hiileen.
Tybyhteisdn hyvan ja avoimen ilmapiirin vaaliminen on siis jokaisen tydyhteison jasenen
vastuulla. Yleisesti ottaen ilmapiiri on hyva Stolla ja jotkut kokevat ilmapiirin parantuneen
viime vuosien aikana. Mukavilla tydkavereilla ja hyvalla ilmapiirilla on positiivista vaiku-
tusta tekemiseen ja suoriutumiseen omassa tyossa. Myoskin koetaan, ettd onnistumi-

sista saa kannustavaa palautetta ja tyOasioista voidaan keskustella avoimesti. Osalla
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tyontekijoista on positiivinen ja kannustava asenne tyon tekemiseen ja tyokavereihin.

lloiset ja auttavaiset tydkaverit vahvistavat hyvaa ilmapiiria entisestaan.

Toisaalta osa vastaajista kokee, etta tydyhteisdssa ei voi valttamatta puhua tai ei kerrota
avoimesti kaikista asioista. Asioita ei osata ilmaista riittavan kohteliaalla tavalla. Jotkut
kokevat tydyhteisdssa kuppikuntaisuutta ja kyrailyd, jolloin avoimuus ja luottamukselli-
suus suhteissa jaavat uupumaan. Myos koetaan, ettd epaselvilla toimenkuvilla on nega-
tiivista vaikutusta tyoilmapiiriin. Tydyhteisdssa tapahtuneiden muutosten seurauksena,
oman ja lahikollegan toimenkuvia olisi hyva tarkentaa ja rajata, jotta kukin tietda omat

vastuut ja tehtavat.

Suurin osa vastaajista koki, etté luottamus, kannustava esimies ja vaikutusmahdollisuu-
det omaa tyota koskevaan paatoksentekoon ovat seuraavaksi tarkeita tydhyvinvointia
lisdavia tekijoitd (kuvio 10). Luottamus vaatii vastavuoroisuutta niin tydntekijoiden kuin
tyontekijoiden ja esimiesten valilla, jotta voi kasvaa ja kehittyd. Luottamustekijoita pide-
tdan Stolla siis tarkeinad seka itse annettuina etta itse saatuina. Usea kokee, etta luotta-
mus nékyy hyvin Stolla ja siind on silti aina parantamisen varaa. Toisaalta tyopaikalla
koetaan epavarmuutta siitd, etta kaikkiin ei voida luottaa. Luottamuksen merkitys kasvaa
eri paikkakunnilla tyoskennellessd, kun kasvokkaiseen kohtaamiseen ei ole mahdolli-
suutta. Luottamuksen luominen ja yllapitaminen edellyttdda kasvokkaisia tapaamisia.
Luottamus liittyy myds vahvasti avoimuuteen; jos tydyhteiséssa on ongelmia tiedonku-

lussa tai ei uskalleta puuttua epékohtiin, vaikuttaa se luottamuksen maéaraan ja laatuun.

"Luottamus on kaiken perusta.” (H4.)

Stolla kannustava esimies on lasna ja kertoo onnistumisista, mutta toisaalta alaiset kai-
paavat myds rakentavaa kritiikkia. Osa tyontekijoista kokee, ettéa nykyinen esimies on
aiempia esimiehid huomattavasti parempi. Toisaalta koetaan hyvana asiana, jos esimies
tapaa usein tydntekijoitdan. Esimiehen on nain helpompi kannustaa ja tukea alaisiaan,
kun kasvokkainen kohtaaminen on mahdollista. Olemalla paikalla, han voi havaita ja
puuttua tydyhteisdssa oleviin epakohtiin herkemmin. Jotkut kokevat, etta esimiehet eivat
kohtele kaikkia tyontekijoitd oikeudenmukaisesti. Toisaalta kaukana tydskenteleva esi-
mies jaa helposti etaiseksi ja vieraaksi, jos yhteydenpito on lahinn& puhelimitse ja sah-
kopostitse ei-sdanndllisesti tapahtuvaa. Suhde voidaan silti kokea hyvana, vaikkakin pin-

tapuolisena. Esimieheen voi olla yhteydessa missa asiassa tahansa.
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Usea vastaaja pitad merkittavana hyvinvoinnin tekijana sita, ettd voi osallistua omaa
tyota koskevaan paatéksentekoon (kuvio 10). Talla on vaikutusta tydsta suoriutumiseen.
Tyontekijalle on tarkeaa, etté voi kayttda omaa harkintaa ja valintoja tyon tekemisessa.
Kun omaa tyotdnsa voi kehittdd, vahvistuu myds autonomian tunne ja vastuullisuus
omaa tyotéa kohtaan. Vastaajien kommentit viestivat, ettd tama hyvinvoinnin tekija toteu-
tuu heikosti omassa tydyhteisdossd. Osa vastaajista kokee, etta ulkopuoliset, jotka eivat
tieda ja tunne nykyisia kaytant6ja, ovat vaikuttamassa lilkkaa omaa tyota koskevaan paa-
toksentekoon.

"lte pitais paasta suunnitteleen omat tydtehtavat ei joku ulkopuolinen joka ei oo
paivaakaan tehnyt néitd hommia.” (H22.)

Emoyhti6lta tulevat uudet toimintatavat hammentavat. Matriisiorganisaatiomallia pide-
taan liian kankeana. Eras vastaaja kokee, etta hanen tyon tekemiseen on puututtu pe-
rustelematta muutoksia ja ei ole kuultu hanen mielipiteitdan asiaan. Kyseessa ei ole ollut

edes oma esimies tai lahikollega.

Tyohyvinvointiin vaikuttavia tekij6ita

Tyé6tehtavien monipuolisuus ja. . ks 5
Tyon itsendisyys |d 5
Osallistuminen omaa ty6ta koskevaan.. hssssssssd 8
Tyoroolien ja -tavoitteiden selkeys |Iosd 7
Palaute ja arvostus |usssd 5
Luottamus |ed S
Yhteistyon sujuminen |ssd 5
Ty6yhteison hyva ja avoin iimapiiri s 17
Avoin ja sujuva tiedonkulku lesssssd 4
Kannustava esimies |ud S

0 5 10 15 20
Vastausten lkm

Kuvio 10. Ty6hyvinvointiin vaikuttavia tekijoita (n = 24).

Yli kolmannes vastaajista kokee, etta tydroolien ja tydtavoitteiden selkeys on tarkea tyo-
hyvinvoinnin tekija tydyhteisdssa (kuvio 10). Etenkin muutostilanteissa tai niiden jalkeen

on tarkeaa tiedostaa seka tyoyhteison ettd oma perustehtava kuin tyohon liittyvat roolit
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ja tavoitteet. Kun nama asiat ovat selvilla, voi tyontekija keskittya tydskentelemaéan orga-
nisaation ja omien tavoitteiden suuntaisesti. Useimpien vastaajien mielesta, Stolla tar-
vitaan roolitukseen ja tyotavoitteisiin selkiyttamista. Toisaalta vaikka tyorooli on periaat-
teessa tyontekijalle selked, kaivataan siihen kuitenkin tarkennusta. Tyoroolit ja tavoitteet
olisi hyva kirjata paperille ylos.

"Tyoroolit ovat olleet hieman sekaisin viimeiset vuodet. Naiden selkeyttaminen ja
pidemman tahtdimen tavoitteet toisivat lisdd luottamusta tydskennelld yrityk-
sessa.” (H7.) "Toivottavasti tyoroolit ja tavoitteet selkiintyvat lahiaikoina; esimie-
hesta kiinni. Uskon, etta kehityskeskustelujen myéta on kunnossa monella meilla.”
(H11.)

Viidesosa vastaajista kokee, etta tyttehtdvien monipuolisuudella ja kehittavyydella on
merkitystd omaan tyohyvinvointiin (kuvio 10). Kun tyOpdivat vaihtelevat ja tehtavat ovat
suhteellisen monipuoliset, voidaan tyttehtavat kokea monipuolisina ja kehittéavina. Toi-
saalta osa vastaajista kokee, etta tydtehtavien kehittavyys ei ole helppoa omassa tyéssa

ja tyd koetaan liian rutiininomaiseksi, samojen asioiden suorittamiseksi.

Tyo6n itsendisyys on viidesosan mielesta tarkea tydhyvinvoinnin tekija (kuvio 10). Vas-
taajat kokevat, ettd tama nakyy hyvin Stolla. Tyontekijat pitavat tarkeana, etta heihin luo-
tetaan tydntekijoing, jolloin tyot tulevat hoidetuksi. Esimiesten ei tarvitse nain kayttaa ai-
kaansa jatkuvaan tyon jarjestelyyn, ohjeistukseen ja valvomiseen. Nain ollen tyénteki-

jalle annetaan vastuuta omalle tekemiselleen.

Viidesosa vastaajien mielesta palautteella ja arvostuksella on merkittava vaikutus omaan
hyvinvointiin (kuvio 10). Vastaajista osa kokee, etta Stolla saa hyvin palautetta seké esi-
miehiltd ettd kollegoilta. Erityisesti positiivinen palaute koetaan kannustavana. Toisaalta
koetaan, etté palautetta ei anneta riittdvasti ja palautteen antamisessa on parantamisen

varaa.

Tarkedna tyohyvinvointiin vaikuttavana tekijand pidetddn yhteistydn sujumista viides-
osan mielesta (kuvio 10). Stolla koetaan, etta yhteistyd toimii hyvin etenkin logistiikan ja
myynnin valilla. Vastauksista ilmenee, etté jos yhteisty6 ei toimi, ei myodskaéan ole tava-

raa, mita myyda asiakkaille. Onnistuneena yhteistydna voidaan pitaa, kun

"Myyja luottaa asiakkaan tilauksen saatuaan, ettd homma hoituu.” (H17.)
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Vahemmist6 vastaajista pitaa avointa ja sujuvaa tiedonkulkua tarkedna hyvinvointiin vai-
kuttavana tekijana (kuvio 10). Tiedonkulku koetaan ongelmallisena yrityksessa, joko tie-
toa ei saa laisinkaan tai tietoa tulee liian my6h&aan mm. kampanijoihin liittyvissé asioissa.
Na&in ollen tiedonkulussa on parantamisen varaa. Sahkoposti koetaan hyddyllisena vies-

tinnan valineena etenkin tarkeissé asioissa.

7.2.2 Tyo0n ja tydyhteison voimavaroja kartoittavat kysymykset

Seuraavilla moniportaikkokysymyksilla haluttiin kartoittaa, mita tyon ja tydyhteison voi-
mavaroja tyopaikalla on. Mitka tekijat vievat ja mitka lisaavat tyon ja tydyhteisén voima-
varoja. Kunkin kysymyksen kohdalla vastaajalla oli halutessaan mahdollisuus perustella

valintaansa.

Tybmaara, tyon itsenaisyys ja vaikuttamismahdollisuudet

100%
90% .
80% 75%
70% 63%
50%
40% 29%
30% 21% 25%
20% 13% 13%
0% ||
Tyomaarani on sopiva. Voin tehda ty6tani sopivan ~ Minulla on hyvat mahdollisuudet
itsendisesti ja vapaasti. vaikuttaa tyohoni liittyviin
asioihin.

B 1 Taysin eri mieltd ™2 Jokseenkin eri mielta ™ 3 Jokseenkin samaa mieltda M4 Tdysin samaa mielta

Kuvio 11. Ty6n kuormittavuus, ty6n itsenaisyys ja vaikutusmahdollisuudet omaan ty6hon liittyviin
asioihin (n = 24).

Enemmistd on jokseenkin samaa mielta ja tdysin samaa mielta kysyttaessa tydmaaraa,
kuormittavuutta (kuvio 11). Tulokset kertovat, etta toitd on paasaantoisesti sopivasti ei-
vatkd ne aiheuta tekijalleen ylimaaraista kuormitusta pitkalla aikavalilla. Ty6tehtavista
selviydytaan useimmiten tydajan puitteissa ja toista palautumiseen jaa nain riittavasti ai-
kaa. Aikaa jaa muullekin tekemiselle kuten perheelle, ystaville ja harrastuksille. Henkil6-

resurssit ovat oikein mitoitettu ja tydmaara jakaantuu tekijoiden kesken tasapuolisesti.
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Enemmistd vastaajista tuntee, etté voi tehda tyotansa sopivan itsenéisesti ja vapaasti
(kuvio 11). Kun tyontekija voi sdadella omaa elaméénsa ja toimintaansa, han on mita
luultavammin siséisesti motivoitunut. Han voi tehda henkilokohtaisia paatoksia tydssaan.
Toisaalta itsendisyyden tarve tyydyttyy, kun tydssédan voi hyédyntad omaa osaamistaan
ja olla vaikuttamassa parhaan mahdollisen lopputuloksen aikaansaamiseksi.

"Paatan pitkalti ajankaytdstani.” (H4.) "Tavoitteet ovat selkeéat ja niiden oletetaan
tayttyvan, mutta kukaan ei vahdi selan takana.” (H16.)

Enemmist0 vastaajista kokee saavansa vaikuttaa omaan tyohon liittyviin asioihin (kuvio
11). Toisaalta vastaajista kolmannes kokee, ettéd on jokseenkin ja taysin eri mielta vaiku-
tusmahdollisuuksista omaan tyéhon. Tama on tarke&a tyontekijan hyvinvoinnin kannalta,
ettd hantd kuunnellaan ja hanen mielipiteilladn on merkitysta keskustellessa tyéhon liit-
tyvista asioista. Tyontekijalla on mahdollisuus muokata tyotaan niissa rajoissa kuin se

on mahdollista tydnantajan taholta.

Kehittymismahdollisuudet ja osaaminen

100%
80%
58%
60%
o  38%
40% 33% 29% 559
20% 13%
’ 0% 4%
O% L |

Ty6ssani on mahdollisuus kehittya. Voin kayttaa osaamistani tydssani monipuolisesti.

B 1 Taysin eri mieltd ' 2 Jokseenkin eri mieltda = 3 Jokseenkin samaa mieltd = 4 Taysin samaa mielta

Kuvio 12. Kehittymismahdollisuudet ja osaamisen hyddyntaminen tydssa (n = 24).

Enemmistd on jokseenkin ja tdysin samaa mieltd kysyttdessa mahdollisuutta kehittya
omassa tydssaan (kuvio 12). Se, ettd voi hyddyntaa ja kehittéd omaa osaamista ja ko-
kemusta monipuolisesti omassa tydssaan on motivoivaa ja vahvistaa omaa ammatillista
itsetuntoa ja patevyytta entisestaan. Osa vastaajista on kuitenkin jokseenkin eri mielta
tyonsa kehittdvyydesta. Nahdaankd oma tyo liian rutiininomaisena? Vai koetaanko, etta

ulkopuoliset tekijat estavat kehittavyyden omassa tydssaan?
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"Tietoa ja koulutusta on saatavissa.” (H3.) "Jokapaiva oppii uutta.” (H4.) "Aina tulee
uusia tuotteita tai jarjestelmid, joita on opelteva.” (H16.) "Taméan paivan trendi —
uusia ohjelmia, tapoja ja tekniikoita.” (H.23.)

Maaraenemmistd kokee voivansa kayttdd osaamistaan monipuolisesti tydsséan (kuvio
12). TyoOtehtavid pidetéén riittavan monipuolisina ja haasteellisina. Erityisesti projektit

vaativat monialaista osaamista.

Tyytyvaisyys saavutuksiin ja tyén arvostus

100%
90%
80% 71%
70%
60%
50%
40% 9%
30% 17%
20% ? 13%
10% 0% 0% 4%
0% I

67%

Olen yleensa tyytyvdinen Tekemaani tydpanostani arvostetaan ja olen ylpea
tyosuoritukseeni/saavutuksiini tydssani. siitd, mita olen saanut aikaan tyossani.

B 1 Taysin eri mielta 2 Jokseenkin eri mielta 3 Jokseenkin samaa mieltd ® 4 Tdysin samaa mielta

Kuvio 13. Tyytyvaisyys suoritukseen tai saavutuksiin tydssa ja tyon arvostus (n = 24).

Enemmistd vastaajista on yleensa tyytyvaisia omaan tyosuoritukseen tai saavutuksiin
tydssaan (kuvio 13). Tyon tekemisen tuloksellisuus nékyy tyéhyvinvoinnin tilassa. Tyyty-
vainen tyodntekija voi tehda tyénsa hyvin ilman sen suurempaa panostusta parantaak-
seen tydskentelytapojaan. Han on nykytilaansa tyytyvainen. Kun taas ihminen, joka ko-
kee tydn imua, on innostunut ja haluaa tehda parhaansa. Kun tyéntekija voi hallita omaa
toimintaymparistédan eli nakee toimintansa positiiviset tulokset, tuntee onnistumisen ko-
kemuksia ja saa itsevarmuutta selviytya uusista haasteista, tayttyy menestymisen, par-
jaamisen tarve. Enemmisto vastaajista kokee, etta hanen tydpanostaan arvostetaan ja

osataan arvostaa omia aikaansaannoksia tydssa (kuvio 13).
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Rooli ja tehtava, tyon merkityksellisyys, tavoitteet

100%
90%
80%
70% 0
60% 58% 54%
50% 46%
)
40% 38% 33%
30%
20% 13% 8%
10% 4% ] 0% 0%
0% ||
Koen, etta tekemallani tyollani  Jokainen tyOyhteisossa tietaa Tiedan henkilokohtaiset
on merkitysta. oman roolinsa ja tehtavansa. tavoitteeni. (kehityskeskustelut)

29%
17%

B 1 Taysin eri mieltd ™2 Jokseenkin eri mieltd = 3 Jokseenkin samaa mieltd B 4 Taysin samaa mielta

Kuvio 14. Tyén merkityksellisyys, tietoisuus omasta roolista ja tehtavasta tydyhteiséssa ja henki-
I6kohtaiset tavoitteet (n = 24).

Enemmistd on jokseenkin tai tdysin samaa mielta, etta tekevéat merkityksellista tyota (ku-
vio 14). Tyontekijan on tarkedd ymmartaa tydon merkityksen eli sekd organisaation pe-
rustehtavan ja tavoitteet ettd oman osuuden organisaatiossa. Miksi, mita ja keta varten
olemme olemassa? Taman oivallettuaan tyontekija pystyy sitoutumaan ja tydskentele-

maan parhaalla mahdollisella tavalla organisaation tavoitteiden saavuttamiseksi.

"Yrityksemme on henkiloston lukumaaran suhteen aika pieni ja koen, etta kaikkien
tydpanoksella on merkitysta.” (H6.) "Saan auttaa muita, jotta parjaamme yhdessa.”
(H16.) "Osa tarkeita paivittaiselle yritystoiminnalle.”(H23.)

Enemmistd on jokseenkin samaa mielta siitd, ettd jokainen tydyhteistssa tietda oman
roolinsa ja tehtavansa (kuvio 14). Kun tydntekija tietdd oman vastuualueensa ja valtuu-
det tydssaan, tydn imun kokeminen on mahdollista. Osa vastaajista kuitenkin kokee, etta
on jokseenkin eri mielta. Tama voi osin johtua siita, kun toimitaan hajautetussa ryhmassa
haasteena voi olla koordinoinnin heikkous: Jasenilla ei ole valttaméatta selkeaa kuvaa

omasta ja toisten rooleista ja vastuualueista.

“Ei tieda, vaan nykyisellaan on aivan liian paljon harmaata aluetta, joka ei kuulu
kenellekaan.” (H19.)

Enemmistd on joko taysin tai jokseenkin samaa mieltd kysyttdessa henkilokohtaisista
tavoitteista (kuvio 14). Usea vastaaja nosti kehityskeskustelujen merkittavyyden maari-

teltdessé ja arvioitaessa henkilokohtaisia tavoitteita.
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Esimiehen ja alaisen tuki
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Esimieheni on kiinnostunut siitd, miten voin ja Pyrin omalla toiminnallani tukemaan
jaksan tyossani. esimiestdni hdanen tyodssaan.

58%

B 1 Taysin eri mieltd ™ 2 Jokseenkin eri mieltda = 3 Jokseenkin samaa mieltda m 4 Taysin samaa mielta

Kuvio 15. Esimiehen ja alaisen tuki (n = 24).

Enemmistd vastaajista kokee, ettd esimies ei ole kiinnostunut alaisen jaksamisesta ja
voinnista (kuvio 15). Vastauksista ilmenee, ettd esimies on lahinn& kiinnostunut tdiden

sujuvuudesta eika niinkaan tyontekijan henkilékohtaisesta voinnista.

"On kiinnostunut 1&hinna, kuinka tyét sujuvat. Ei niinkdan, mita itselle kuuluu.”
(H11)) "Ei ole kysytty asiaa.” (H14.)

Enemmistd vastaajista pyrkii omalla toiminnallaan tukemaan omaa esimiestaan tyos-
saan (kuvio 15). Usean vastaajan mielesta on tarkeétd hoitaa mahdollisimman hyvin an-
netut tehtavat ja pyrkia saavuttamaan annetut tavoitteet. Yhta tarkeaa on myos kehittaa
omaa tydtaan ja jakaa osaamistaan tyokavereiden kanssa. Hyva alainen ymmartaa

oman asemansa organisaatiossa ja suostuu olemaan johdettavana.

"Haluan toimia annettujen tehtavien mukaan ja siten antaa tukeni.” (H4.)
"Ehdottomasti kylla, meilla on sama tavoite.” (H12.)

"Teen pyydetyt tehtavat.” (H23.)

"Tavoitteisiin pyritdan.” (H16.)
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Tybyhteison tuki
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ohjausta ja palautetta luottamus mukaan esimieheltani ja toisiaan.
sekd esimieheltani etta lukien esimiehen ja tyokavereiltani
tyokavereiltani tyontekijoiden valiset
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Kuvio 16. Ty6yhteison tuki, luottamus, palaute ja kannustus (n = 24).

Enemmistd vastaajista on taysin ja jokseenkin samaa mielta, ettd kokee saavansa seka
tyokavereilta etta esimiehelta riittavasti tukea, ohjausta ja palautetta haastavissa tilan-
teissa (kuvio 16). Tunne, ettd ei ole asian kanssa yksin ja halutessaan saa apua, oh-
jausta ja palautetta, on merkittava tekija hyvinvoinnin kannalta. Enemmistd kokee, etta
tydyhteisdssa on luottamukselliset valit (kuvio 16). Luottamuksella on erityisen suuri mer-
kitys hajautetussa organisaatiossa. Toisaalta noin kolmannes on jokseenkin ja taysin eri

mieltd luottamuksen tilasta.

"Tikari lentaa lapaluiden valiin.” (H14.)

Enemmistd vastaajista on taysin tai jokseenkin samaa mielta, etta saavat riittavasti po-
sitiivista ja rakentavaa palautetta seka esimiehilta etta kollegoilta (kuvio 16). Toisaalta
usea henkild on taas jokseenkin eri mielta palautteen saamisesta. Palautteen saaminen
niin tydkaverilta kuin omalta esimieheltéa on ensiarvoisen tarkeaa oman kehittymisen ja
motivaation kannalta. Enemmistt on jokseenkin tai tdysin samaa mielta siita, etta tydyh-
teisbssa kannustetaan ja rohkaistaan toinen toisiaan (kuvio 16). Esimies voi kannustaa
tyontekijoitdédn antamalla myonteista palautetta. Kun tydntekija tukee, kannustaa ja on

vastuuntuntoinen, niin han huomioi sekéa tytkaverinsa ett esimiehensa. Esimies ja tydn-
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tekija ovat molemmat nain vastuussa tydilmapiirin yllapitamisesta ja kehittamisesta. Toi-
saalta yli kolmannes on jokseenkin tai taysin eri mielté siita, etta tyopaikalla on kannus-

tava ja rohkaiseva ilmapiiri.

"Kulttuuri puuttuu.” (H4.)
"Positiivisuuden kautta on kiva tehda t6ita.” (H16.)

Yhteisollisyys
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kohtaamiamme toisiamme yhdessa ajan tasalla ilmapiiri. Toihin on
onnistumisia. epdonnistumisista  tyokavereideni tyOasioissa. mukava tulla.

kanssa tavoitteiden
saavuttamiseksi.
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Kuvio 17. Kokemuksien jakaminen, tavoitteiden saavuttaminen, ilmapiiri (n = 24).

Enemmistd vastaajista kokee, etté onnistumisia jaetaan tydyhteisdssa (kuvio 17). Onnis-
tumisen kokemukset ovat tarkeita tyéhyvinvoinnin kannalta. Ne antavat tekijalleen itse-
varmuutta ja vahvistavat hyvaa fiilista, jota on mukava jakaa myos toisten kesken. Ty6-
kaverien reiluutta ja aikuismaista kaytdsta osoittaa, etta tydkaverit kykenevat nauttimaan

toisen onnistumisista eika tunneta kateutta.

"Onnistumiset jaetaan aina lahimpien tydkaverien kesken.” (H16.) "Kylla aina hur-
rataan, kun joku vaikea asia selvida talousosastolla.” (H24.)

Niin onnistumiset kuin epaonnistumiset kuuluvat elaméaan, niin myos téissa. Enemmisto
kokee, etta Stolla ei syytella epaonnistumisista (kuvio 17). Epaonnistumisia kasitellaan
yhdessa syyllista hakematta. Virheista opitaan yhdessa. Me-tunne kasvaa seka yhteis-

ten onnistumisten etta yhteisten epaonnistumisten kautta.
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"Syyttelyn sijasta voitaisiin miettid, mitd opimme epdonnistumisista kuin etsia syyl-
listd.” (H11.) "Ehka ironisesti vahan ivataan, mutta kannustavassa hengessa kui-
tenkin, ettei samaa tapahtuisi uudestaan ja oppisimme jotain tapahtuneesta.”
(H16.) "Aina autetaan toista eik& lahdeta syytteleméaan.” (H24.)

Kun ryhmalla on yhteiset tavoitteet ja joissa ryhmén jasenien tekeminen liittyy tiiviisti toi-
siinsa, voidaan puhua ryhman yhteisollisistd voimavaroista. Luottamus ryhmén jasenien
kesken lisda tiedon ja osaamisen jakamista. Ryhmén jasenet ajattelevat samoin kyke-
nevaisyydestdan ja tehtavansa merkityksesta. "Yksi kaikkien ja kaikki yhden puolesta.”
Enemmiston mielesta kukin tyontekija pyrkii toimimaan yhdessa muiden tyokavereiden
kanssa yhteisten tavoitteiden saavuttamiseksi (kuvio 17).

"Tiimity6ta.” (H12.) "Jokaisen vahvat puolet korostuu, kun tehdaan tarkeat, vaativat
asiat yhdessa.” (H21.) *Kiireessa ei valttamattd ehdi kaikesta kertomaan siind
madrin kuin haluaisi.” (H11.)

Enemmistd vastaajista on joko taysin tai jokseenkin samaa mieltd, etta tyopaikalla on
hyva ilmapiiri ja toihin on mukava tulla (kuvio 17). Vuorovaikutus ja yhteisty0 toimivat,
tukevat ja palkitsevat kaikkia osapuolia. Tyoskenteleminen on mukavaa ja kannustavaa.
Hyvan ilmapiiriin vaikuttavat myds tavat, kuinka kohdataan ongelmia ja miten ne hoide-

taan. Jokainen voi edistad myonteista ilmapiiria tydpaikalla.

"Vantaan ilmapiiri parantunut.” (H12.)’Mukavat tyOkaverit auttavat jaksamaan
toissa.” (H16.)’Ehdottomasti! Ainoa miinus ettei olla kaikki saman katon alla, se
ehka parantaisi ilmapiiria entisestéaan.” (H24.)

Oikeudenmukaisuus, erilaisuus ja mielipiteet

100%
90%
80%
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olla asioista eri mielta ja erilaisuutta, kokemusta ja
kriittinen. luovuutta.

W 1 Taysin eri mieltd = 2 Jokseenkin eri mieltda = 3 Jokseenkin samaa mieltd = 4 Tdysin samaa mielta

Kuvio 18. Oikeudenmukainen kohtelu, erilaisuuden hyvaksyminen (n = 24).
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Kysymys jakaa vastaajien mielipiteitd oikeudenmukaisesta kohtelusta; enemmistd on
taysin tai jokseenkin samaa mielta (kuvio 18). Yli kolmannes vastaajista kuitenkin kokee,
ettd kaikkia tyontekijoita ei kohdella tasavertaisesti. Tyopaikalla on oltava kaikilla tasa-
vertaiset oikeudet tulla kuulluksi ja esittaa vapaasti omia mielipiteitaan. Paatdéksenteko-
tavat ovat lapindkyvia ja jokaiselle sovelletaan samoja saantoja riippumatta henkilosta.

"Kehittdmista rakentavan palautteen antamisessa ja vastaanottamisessa. Ei pitaisi
ottaa asioita aina niin henkildékohtaisesti.” (H11.)

Enemmistd vastaajista kokee, ettd ihmisten erilaisuutta, kokemusta ja luovuutta hyddyn-
netddn tyoyhteisdssa (kuvio 18). Tydyhteistssa tarvitaan erilaisia toimijoita niin ialtdan,
kokemukseltaan kuin persoonanakin. Naita voidaan pitaa tydyhteison voimavarateki-
jéina. Erilaisten ihmistyyppien ominaisuuksia osataan arvostaa ja hyédyntaa esimerkiksi
erilaisten tydryhmien perustamisessa. Erilaisuutta voidaan nain hyddyntdd yhteisena

vahvuutena.

7.2.3 Motivaatiotekijat Stolla

Avoimilla kysymyksilla: Mika motivoi sinua tytssasi? Mika vaikuttaa heikentavasti moti-
vaatioosi? halutaan selvittaa, mitka tekijat vaikuttavat innostavasti ja innostusta vahen-
tavasti yksilon tyoskentelyyn tydyhteisdssa. Hyvét ja kivat tytkaverit, joustava esimies ja
positiivinen ilmapiiri ovat enemmiston mielesta innostukseen ja motivaatioon vaikuttavia
asioita. Huumorilla voidaan vaikuttaa hyvan ilmapiirin luomisessa ja yllapitamisessa. Oi-
keanlaisen huumorin keinoin voidaan sopivassa tilanteessa keventaa ja laukaista kirei-
takin tilanteita. Huumorinkaytté edellyttda tosin hyvaa ihmistuntemusta ja tilannetajua.
Esimiehen ja tydkavereiden luottamus ja arvostus omaa ammattitaitoa kohtaan ja tydssa
koetut onnistumisen tunteet vahvistavat tyontekijan ammattilylpeytté ja oman tyén arvos-
tusta ja nain motivoivat hanta parempiin suorituksiin tydssaan. Nama ovat vahvasti mo-
tivaatioon vaikuttavia. Yhteisollisyys tydssa luo yhteenkuuluvuutta ja turvallisuuden tun-
netta tydyhteison jasenille. lhmisilla on sisasyntyisenda ominaisuutena liittymisen tarve.
Jokaiselle ihmiselle on tarkeaa olla osa jotakin kokonaisuutta, jonka tuntee hyvéksi ja

merkitykselliseksi.

Usea vastaaja kokee asiakastyon palkitsevana tygssaan. Stolla useimmat asiakassuh-

teet rakentuvat pitkaaikaisiin, luottamuksellisiin suhteisiin. Myyjan ja asiakkaan valisella
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henkilokemialla on suuri merkitys. Jotta asiakastyd voidaan kokea palkitsevaksi, vaatii
se tekijaltaédn hyvien vuorovaikutustaitojen lisdksi vankkaa asiantuntijuutta myytavista
tuotteista ja jarjestelmista. Pyyteetdn asiakkaan auttaminen ja vuorovaikutteisuus asia-
kastydssa voivat olla merkittéavin syy tehda kyseista tyota ja koetaan nain tarkeana tyon

voimavarana.

"Positiivinen palaute asiakkailta.” (H3.) "Onnistumiset asiakasrajapinnassa.” (H4.)
"Asiakkaiden palvelu ja ratkaisujen l16ytdminen heidan pulmiinsa.” (H5.) "Léhes
aina mukavat asiakkaat ja heidan kuuntelemisensa.” (H17.) "Toimivat tuotteet mita
on ilo myyda.” (H21.)

Moni kokee tydssaan innostavana asiana urandkymat, tdiden monipuolisuuden ja kehit-
tavyyden. Jotta mielenkiinto ja into sailyvat tydssa, on siind oltava riittdvasti haastetta,
vaihtelevuutta ja kehittymismahdollisuuksia. lIman néaita tekij6ita tyd alkaa helposti tun-
tumaan tylsalta ja pakonomaiselta tekemiselta. Tyontekija voi kokea, ettd hanen kaikkea
osaamistaan ei hyddynneta. Talléin voidaan puhua myoés tydhon leipaantymisesta (bo-
reout), joka on tydpahoinvoinnin tila, ei itse tyosta johtuvaa (Hakanen 2011, 118). Vas-
tauksista ilmenee myos, ettd jos tyo ei tarjoa riittdvasti haasteita ja kehittymismahdolli-

suuksia, ne voidaan saavuttaa tydpaikkaa vaihtamalla.

"Tarvitsen mahdollisuuksia kehittdd omaa osaamistani koko ajan pidemmalle ja
toivon, etta se tulee jatkumaan tulevaisuudessa.” (H6.) "Mieleké&s, monipuolinen
tyd, jossa on mahdollisuuksia kehittya ja oppia uutta.” (H11.)

Toisaalta pieni organisaatio kaventaa mahdollisuuksia edeté uralla ja ndin saattaa vai-

kuttaa motivaatiota heikentavana.

"Pienesta organisaatiosta johtuen mahdollisuutta tydtehtavien vaihtamiseen tai
etenemiseen ei ole.” (H13.)

Joitakin stolaisia tyontekijoita motivoi tyon itsendisyys. Itsenédisyyden tunnetta voidaan
tukea demokraattisemmalla esimiesty6lla ja osallistamalla tyontekija paatoksentekoon.
Autonomian tunnetta lisda, kun voi vaikuttaa oman tyon sisaltéon tehtdvan rajoissa ja
lisatd merkityksellisyyden tunnetta tydstaan. Toisaalta tydntekijaa voi motivoida hajaute-
tussa organisaatiossa ja asiakasrajapinnassa tydskentely, joka edellyttaa likkumista niin
yrityksen muissa toimipaikoissa kuin asiakkaiden luona. Liikkuvassa tydssa tyoyhteison
tuki ja luottamus on merkittava hyvinvoinnin ja motivointitekija. Luottamus vahvistaa mo-
lemmin puolista yhteisty6ta.

"Liikkuminen ja itsendinen ty6.” (H19.) "Itsendisyys ja monipuolisuus.” (H18.)
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Ulkoisista motivaatiotekijoista, raha, palkka ja muut edut motivoivat useampaa vastaa-
jaa. Ulkoisilla palkkioilla voidaan motivoida tyontekijoita tiettyyn pisteeseen asti, jonka
jalkeen ne menettavat merkityksensa motivointikeinona. Palkasta ja ylipaataan palkitsi-
misesta puhuttaessa, on syyta kiinnittdd huomio oikeudenmukaisuuteen ja l&pinakyvyy-
teen; se on palaute oikeanlaisesta toiminnasta ja hyvin tehdystéa tyésta. Tyoyhteistssa
kaikki tietavat palkitsimisen arviointiperusteet ja ne perustuvat sovittuihin séantoéihin.
(Hakanen 2011, 66).

Kun tyontekija saa tekemastaan tyosta myonteista palautetta, tehtavat ja tavoitteet ovat
selkeat tyoyhteis0ssa, siella on mielekasta tydskennelld. Tatd mieltd on muutama kyse-
lyyn vastannut tyontekija. Palautteella voidaan arvioida omaa ty6ta, korjata virheita ja
kehittaa tyota. Palaute mahdollistaa tyon mielekkyyden ja onnistumisen kokemuksia. Pa-
lautteen antaminen ja palkitsiminen ovat osana hyvaa johtamista. Jos palautetta ei an-

neta, tyontekija tuntee itsensa tarpeettomaksi ja merkityksettémaksi.

Tyodskenteleminen kansainvalisessa organisaatiossa motivoi erastd vastaajaa. Nykyi-
sessé taloustilanteessa on paljon tyottomia ja patkatyolaisia, joten tydpaikka ja tyon te-
keminen ei valttamatta ole itsestddn selvyys. Talldin voidaan kokea innoittavana teki-
janéa:

“Kiitollisuus, etta on tyopaikka.” (H23.)

Toisaalta vastauksista, "t6itd on tehtava” (H22) ja "perhe” (H13) kuvastuvat tyén mielek-
kyyden kokeminen eli mita se merkitsee itselle ja mita henkilé odottaa tydltd. Ty voi
merkité tekijalleen paaasiassa toimeentuloa, valttamatta tyon sisaltba ei pideta niin tar-
kednd ja muut elaméaa kannattelevat voimavarat loytyvat vapaa-ajalla perheesta, ysta-

vista ja harrastuksista.

Tyontekijat kokevat motivaatiota heikentavana puutteet viestinnassa. Valitettavasti kom-

menteista ei saa kovin tarkentavaa kuvaa, mitka tekijat tiedonkulussa eivat toimi.

"Informaation kulku takkuilee.” (H20.) "Tiedottamisen puute.” (H23.) "Huono tie-
donkulku.” (H13.) "Itse& koskevien asioiden kuuleminen muilta kun niitéd on kéasi-
telty tiedottamatta.” (H3.)

Isommassa organisaatiossa viestintd on ymmarrettava osana hyvaa johtamista ja téiden
organisointia. Yritysjohto luo strategiset tavoitteet tydyhteisoviestinnalle: Mitd, miten, ke-
nelle ja ketkd. Johdon on luotava avoimet ja vuorovaikutukselliset viestintatavat organi-

saatiossa. Toisaalta osa johtamisviestinndsta jaa esimiesten vastuulle. Myoskaan ilman
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toimivia viestintakanavia oikea-aikainen viestinta ei ole mahdollista. Toisaalta on hallit-
tava viestintdkanavien kaytto eri tilanteissa.

Tyo6ntekijan motivaatio voi heiketd, kun organisaatiossa tapahtuu paljon muutoksia. Muu-
toksista ei valttamatta viestita riittavan selkeasti ja suoraan tyontekijoille. Tama voi vai-
kuttaa myds suoriutumiseen omassa tydssa, kun tydntekijélle on epaselvaa, mitka ovat
uudet toimintatavat ja kuka vastaa mistéakin tehtavaalueesta.

"Epaselvat rakenteet, ei tieda kuka hoitaa mitakin, Ruotsin tuki ja toiminta epaméaa-
raista.” (H14.)

Oman ja toisten tyontekijoiden roolin ja tavoitteiden ymmartaminen osana kokonaisuutta
on tydn merkityksellisyyden kannalta tarkeda. Toisaalta epaselvyys tyotehtavissa voi ai-
heuttaa tehottomuutta ja innostumisen hiipumista tyon tekemisessa, kun tyontekijoille ei

ole aivan selvaa, kuka vastaa mistakin.

"Talon ty6tehtavat eri henkil6illa vaihtelee usein eika aina tieda kehen tulisi milloin-
kin ottaa yhteyttd.” (H5.) "Epaselvét tydtehtavat ja huono tyéhoénopastus.” (H13.)
"Matriisiorganisaation aiheuttama kaikki kaikkee eika oikeesti kukaan juurikaan mi-
taan.” (H19.)

Niin myo6nteiset kuin kielteiset tunnetilat leviavat ja tarttuvat tyopaikalla. Peilisolujarjes-
telman avulla voidaan samaistua toisen tunnetiloihin. (Manka 2015, 118.) Stolla tytnte-
kijoiden tekemista ja innostusta lannistavat turha valittaminen, negatiivinen asenne ja
kielteinen ilmapiiri tydpaikalla. Motivaatiota vievat myods ihmiset, jotka ovat koko ajan tyy-
tymattdmia johonkin. Motivaatioon vaikuttavat myds huonot kéaytdstavat ja arvostuksen
puute toista kohtaan. Ylipaataan "huonot henkilésuhteet” (H14) heikentavat motivaatiota

ja vaikuttavat ilmapiiriin tydyhteisdssa.

“Ei olla kiitollisia toisten antamasta avusta.” (H6.) "Tytkaverien epakohteliaisuus.”
(H11.)

Usea vastaaja kokee motivaatiota heikentdvana tekijana erilaiset tydon kuormittavuuteen
vaikuttavat tekijat kuten: Kiirekokemus saattaa aiheuttaa riittdméattémyyden tunteita teki-
jalleen ja uhkaa tybnhallinnan tunnetta tana paivana. Pitkddn jatkuessaan riittamatto-
myyden tunteet vaikuttavat tydntekijan hyvinvointiin ja tydsta suoriutumiseen. Toisaalta
jatkuvassa muutostilanteessa tydskenteleminen ja varautuminen niihin, heikentavat mo-

tivaatiota ja vasyttavat tyontekijoita.
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"Lisaantynyt tydn maara ja sitd kautta suorituspaineet ja henkinen vasymys.”
(H21.) "Muuttuvat séannét.” (H18.) "Liian usein vaihtuvat tyotehtavéat.” (H7.) "Yksin
puurtaminen - enempi yhteisty6ta, timitydskentelya.” (H23.)

Toisaalta tyontekija voi motivoitua kiireen ja hektisyyden tunteesta:

"Tydssa eletddn hetkessa ja voi olla hetkessd muuttuvaa.” (H8.)

Motivaatiota heikentdvand koetaan epéoikeudenmukaista kohtelua. Valitettavasti vas-

tauksista ei ilmene, mita tarkalleen ottaen vastaajat tarkoittavat.

"Kokee tulleensa vaarin kohdelluksi jollain tavalla.” (H17.)
”Sto Finexterin luokkayhteiskunta.” (H9.)

Joukossa on my0s tyytyvaisia vastaajia, jotka eivat koe tydssaan motivaatiota heikentéa-

via asiota:

"Nykyisessé toimessani ei oikeastaan mikaan.” (H16.)
"Ei oikeastaan mikaan.” (H24.)

8 Johtopaatokset

8.1 Johtopaatdkset tutkimuksista

Opinnaytetydn tavoitteena oli hakea tutkimusongelmaan vastauksia seuraavien kysy-
myksien pohjalta ja tehda ehdotuksia jatkotoimenpiteiden toteuttamiseksi. Miten hajau-
tettu organisaatio vaikuttaa yksilon ja tydn voimavaroihin? Mika lisaa ja mika vie yksilon
ja tydn voimavaroja? Miten yksilén ja tydn voimavaroja voidaan hyddyntaa kehitettaessa
yhteisty6ta organisaatiossa? Mitd jokainen yksild voi itse tehda tydéhyvinvoinnin paranta-

miseksi?

Olemme jokainen yksildita ja suhtaudumme eri tavoin esimerkiksi tydssa kuormittaviin
asioihin. Joku saattaa kokea jo hetkelliset, aika ajoin tapahtuvat kiiretilanteet stressaa-
vina, kun taas toiselle ne tuovat energiaa ja vaihtelevuutta tyépaiviin. Uuden oppiminen,
sopeutuminen muutoksiin ja uusiin tyoskentelytapoihin voidaan kokea yhtélailla kuormit-

tavana tai innostavana voimavarana. Yksilollisyyden huomioiminen tekee tyéhyvinvoin-
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nin suunnittelu- ja kehittamistyosta haasteellista tyonantajille. Mielestani tydhyvinvoin-
nista on hyvéa saada ensin kokonaiskuva ennen kuin sita lahdetaan tarkastelemaan pie-
nemmisséd osa-alueissa. On hyva ymmartaa, etta tyohyvinvointi ulottuu kaikkeen teke-
miseen, mitd yrityksessa tapahtuu.

8.1.1 Tyohyvinvointipaiva

Vaikka tykypaivia, virkistyspaivia ja tyhypaivia pidetaan yksittaisina ja lyhytkestoisina sir-
kustemppuina hyvinvoinnin kehittamiskeinoina, Stolla tehty kysely osoittaa kuitenkin
sen, ettd yhdessa vietetty aika ja uudet kokemukset tuovat arkiseen aherrukseen uutta
nakokulmaa. Tykypaivan tarkoituksena oli parantaa yhteishenkeé ja siind onnistuttiin,
koska osallistuneista enemmist6 koki yhteishengen kohentuneen joko hyvin tai erinomai-
sesti. Tykypdaivat eivat poista tyopaikalla olemassa olevia ongelmia, mutta tydyhteison
jasenilla on mahdollisuus viettaa yhteistd aikaa rennommissa merkeissa ja tydroolit
unohtaen. Parhaimmillaan tydntekijoiden vélit paranevat, kun opitaan tuntemaan ihmi-
sistd muutakin kuin vain tyg-minan. Talldin huomataan, ettéd oikeastaan tuo myynnin
"Pena” onkin ihan hyva ja reilu tyyppi vapaa-aikana, vaikka vélilla tdissé on saatettu olla
asioista eri mielta. Vastauksista ilmenee, ettd Vierumaki-paivan kaltaisilla tilaisuuksilla
on tarvetta tulevaisuudessakin. Etenkin, kun organisaatio on hajaantunut kolmelle paik-
kakunnalle, kasvokkaiset kohtaamiset ovat tarkeita hyvan ilmapiirin aikaansaamiseksi ja

yllapitamiseksi.

Kyselyn perusteella Vieruméaella pidetty tykypaiva oli onnistunut yleisesti ottaen. Kun jo-
takin ohjelmaa jarjestetdan isommalle ryhmalle, on vaistamattakin selvaa, etta kaikkien
toiveita ei voida ottaa huomioon. Toisekseen valttamatta kaikki jarjestelyt eivat valtta-
mattd toimi kaytanndssa tai ohjelmaan tulee lennossa muutoksia, jolloin joudutaan tur-
vautumaan mahdollisiin varasuunnitelmiin tai improvisoimaan, mutta nain ei onneksi Vie-
rumaelld tapahtunut. Paiva sujui ennalta laaditun ohjelman mukaisesti. Vieraileva luen-
noitsija ei ollut entuudestaan tuttu jarjestdjille, joten oli mahdotonta etukéateen tietdad, mita
ja miten han suoriutuu esityksestaan. Kuten tuloksetkin kertovat, Merja Vuorisen lloa ja
energiaa — positiivisuus -esitys jakoi vastaajien mielipiteet selkeasti kahtia; 37 % vastaa-
jista koki esityksen kiinnostavaksi, kun taas 46 % vastaajista ei niin kiinnostavaksi. Moni
odotti, etta luennoitsija itse olisi ollut innostunut ja positiivinen, mité ei sitten usean vas-

taajan mielesta ollut.
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Usein henkildstotilaisuuksien jarjestaminen lankeaa helposti samojen ihmisten vastuulle,
jolloin pidemmalla aikavalilla suunnittelu ja toteutus voivat aiheuttaa kuormitusta tai kyl-
lastymista. Mielestani tulevaisuudessa jarjestelyvastuuta voitaisiin kierrattda esimerkiksi
paikkakunnittain tai valita jarjestelytoimikuntaan eri paikkakunnan edustajia mukaan.
N&in saadaan hieman vaihtelua tilaisuuksien sisaltoon ja jarjestajilla pysymaan innos-
tusta ylla. T&ma voi tuntua ehka ty6laalta jarjestelylta, mutta néin toimien saadaan myos
lisattya ja yllapidettya yhteisty6té ja vuorovaikutusta eri tyontekijoiden valilla.

Vastaavanlainen tilaisuus voidaan toteuttaa samalla kaavalla; hieman tydasiaa, kevytta
likuntaa, seurustelua, saunomista ja hyvaa ruokaa. Tarkeintd on, etta ohjelma ei ole liian
tiukka ja aikaa jaa myods vapaalle yhdessa ololle ja seurustelulle. Vieruméaki oli paikkana
hyvéa, mutta seuraava tilaisuus voisi olla esimerkiksi Vantaa-Tampere-Turku alueen si-
sapuolella, jolloin etaisyydet jaavat kohtuullisiksi kaikille osapuolille. Josko silloin onnis-
tuttaisiin saamaan koko organisaatio koolle, kun tilaisuus jarjestettaisiin lahempana? Or-
ganisaatiosta 20 % henkilostosta ei osallistunut tykypaivaan, mika tuntuu paljolta pie-
nessa organisaatiossa. Tama on hyva pitdd mielessa seuraavaa tilaisuutta suunnitel-
lessa, milla keinoin innostetaan kaikki mukaan. Todennédkoisesti seuraavatkin tilaisuudet
ovat yli yon kestavia, jolloin jarjestajat voivat kehittaa jotakin pienté ohjelmaa myos seu-

raavalle aamupaivalle.

Kaiken kaikkiaan jarjestajat kokivat onnistuneensa jarjestelyissa ja paivélle asetettu ta-
voite saavutettiin: Hyva tunnelma, mukavaa yhdessaoloa ja yhteishengen kohotusta. Ai-
kataulut pitivéat, niin ruokailuissa, esiintyjien kuin aktiviteettien suhteen. Miljoénéa, Vieru-
maki oli mitd parhain tyéhyvinvointipaivan jarjestamiseen niin pienemmalle kuin isom-
mallekin ryhmalle. Toimivat palvelut, lukuisat aktiviteettimahdollisuudet ja kaunis luonto

mahdollistivat onnistuneen paivan, toki unohtamatta sita tarkeinta: Ihmisia !

8.1.2 Hyva ilmapiiri

Ty6hyvinvoinnin nykytilakyselyn perusteella enemmisto pitaéa tarkeana tydpaikalla vallit-
sevaa hyvaa ilmapiiria. Téihin on mukava tulla. Verrattaessa 2014 vuoden tulokseen,
tydyhteisdssa on selvasti tapahtunut suuntaus parempaan. Hyvaa ilmapiiria ovat luo-
massa tyopaikalla olevat ihmiset; mukavat ja auttavaiset tydkaverit ja reilu esimies. Hy-
valla tai huonolla johtamisella, organisaation sd&nnoilla, ohjeilla ja toimintatavoilla voi-
daan vaikuttaa ilmapiiria vahvistaen tai heikentden. Jokaisella on siis yhtalaiset mahdol-

lisuudet olla luomassa ja yllapitAmassa hyvaa ilmapiiria tydyhteiséssé. Se ei ole vain
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johdon tai esimiehen tehtava, vaan myos tyontekijoiden tehtava. Hyva ilmapiiri on laaja
kasite, jolloin voidaan puhua téssa yhteydessa yhteisollisyydesta. Ajattelen yhteisolli-
syytta parhaimmillaan positiivisuuden kehané&, mika voi vaikuttaa moneen tekijaan tyo-
yhteisdssa niin yksild kuin ryhmatasolla. Niin myonteiset kuin kielteiset tunteet leviavéat
ja tarttuvat herkasti tydpaikalla, mutta myodnteisyydella voidaan ruokkia luottamusta ja
tatd kautta avoimuutta. Tyon imu voi levita tyontekijalta toiselle tyopaikalla vallitsevan
myonteisen ilmapiirin ansiosta. Huomaavaisuus ja toisten pyyteetdn auttaminen synnyt-
tavat vastavuoroista kayttaytymista. Toisaalta tydon imun kokeminen on mahdollista lahi-

kollegoilla, joiden valilla on joko paljon tai intensiivistéa vuorovaikutusta.

Tybyhteiso ei parjad pelkadstaan ammattitaitoisilla tyontekij6illa, vaan hyvia vuorovaiku-
tustaitoja tarvitaan niin tyontekijoiden ja esimiesten kesken kuin erilaisten sidosryhmien
kanssa kuten asiakkaat ja tavarantoimittajat. Hyvat kaytdstavat, oikeudenmukaisuus, eri-
laisuuden hyvaksyminen, toisten kunnioittaminen ja arvostus ovat perusta hyvan ilmapii-
rin ja tyéhyvinvoinnin rakentamiselle. Esimies ja tyontekijd ovat molemmat nain vas-
tuussa ty6ilmapiirin yllapitamisesta ja kehittdmisestd. Vastausten perusteella reilu kol-
mannes kokee, ettd kannustuskulttuuri puuttuu Stolta. Vantaalla iimapiiriia heikentaa toi-
miminen kahdessa rakennuksessa. Tyotehtavien hoito ei edellytéa kasvokkaista kohtaa-
mista, asiat voidaan hoitaa puhelimitse, chatilla tai sahkopostilla. Tehtavat tulee hoide-
tuksi, mutta jos luottamusta, avoimuutta ja arvostusta halutaan parantaa ja lisata tyoyh-
teisossa, silloin kasvokkaiset kohtaamiset ovat tarkeita. Toita on siis tehtava Stolla, jotta
mahdollisimman moni kokisi ilmapiirin hyvaksi tytpaikallaan. Jokainen voi miettia itsek-
seen, onko tydpaikalla havaittavissa kuppikuntaisuutta? Onko avoimuudessa ja palaut-

teenannossa vield parantamisen varaa?

8.1.3 Tyo6hon vaikuttavat tekijat

Usea Stolla tydskenteleva saa voimavaroja ja innostumista itse tyosta, sen tekemisesta
saavutuksista ja oman tyon arvostuksesta. Vastaajat olivat taysin tai jokseenkin tyyty-
vaisid omaan tydsuoritukseen tai saavutuksiin tydssaan. Vastaajista enemmistd arvos-
taa oma ty6taan ja aikaansaannoksista ollaan ylpeita. Tydn tekemisen tuloksellisuus na-
kyy tybhyvinvoinnin tilassa. Psykologisessa pddomassa itseluottamusta pidetéaén eh-
képa tarkeinpana yksildn voimavarana, jossa uskotaan omiin kykyihin saavuttaa halut-
tuja tavoitteita. Tyytyvainen tyontekija voi tehdéa tydnséa hyvin ilman sen suurempaa pa-
nostusta parantaakseen tyoskentelytapojaan. Han on nykytilaansa tyytyvainen. Kun taas

ihminen, joka kokee tyon imua, on innostunut ja haluaa tehda parhaansa. Kun tydntekija
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voi hallita omaa toimintaymparistodén eli ndkee toimintansa positiiviset tulokset, tuntee

onnistumisen kokemuksia ja saa itsevarmuutta selviytya uusista haasteista.

Vuonna 2014 tehty kysely osoittaa, ettéa tyontekijat suhtautuivat myonteisesti itsensa ke-
hittdmiseen ja oppimiseen. Lahes jokainen vastanneista kannatti oman ammattiosaami-
sen kehittamisté ja 72 % oman osaamisen kehittdmista jatkuvasti. Nyt oli havaittavissa,
ettd tyontekijat voivat hyddyntdd osaamista tydssaan enemman kuin vuonna 2014. Tana
paivana edellytetddn jatkuvaa osaamisen kehittamistad tydyhteisossa. Kaytettavat ohjel-
mat kehittyvat ja muuttuvat, uusia tuotteita lanseerataan markkinoille ja ylipaataan toi-
mintatapoja kehitetddn. Nama kaikki edellyttavat tyontekijoiltda sopeutumista ja positii-
vista yhteisollisyytta, joilla luodaan oppimiseen ja kehittdmiseen kannustavaa ilmapiiria.
Yhteisollisyys on seka tydyhteison etta tyontekijan voimavara. Mielestani tydnantajan on
tarkeaa huomioida henkildstdon osaaminen ja sen yllapitaminen téarkedna voimavarana.
Tyo6ntekijan taitoja kehittamalla vaikutetaan myos tydn tekemisen mielekkyyteen ja suju-
vuuteen. Tydnantajan pitaisi nahda henkilékunnan ammattitaidon ja osaamisen yllapita-

minen yhten&d menestystekijan, ei yksistdan kustannuksena.

Enemmistd vastaajista kokee, ettd omassa tydssa on mahdollista kehittya. Se, etta voi
hyédyntaa ja kehittdd omaa osaamista ja kokemusta monipuolisesti omassa tydssaan
on motivoivaa ja vahvistaa omaa ammatillista itsetuntoa ja patevyytta entisestaan. Kol-
mannes vastaajista on kuitenkin jokseenkin eri mielta tyonsa kehittavyydesta. Pieni or-
ganisaatio voidaan ndhda kehittavyyden esteeng; tyétehtavien vaihtaminen ja etenemis-
mahdollisuudet ovat lahtokohtaisesti huonommat kuin isommassa organisaatiossa. Toi-
saalta, jos tydntekija on tydskennellyt pitkddn samoissa tehtavissa ja siina ei ole tapah-
tunut juurikaan muutoksia, tydntekija kokee tyon liian rutiininomaisena eika nae siina ta-
man takia kehittymisen mahdollisuuksia. Tyontekija voi kokea turhautuneisuutta ja tyén
tekeminen ei valttdmatta endéa kiinnosta. Mielestani turhautuneisuutta voidaan ehkaista
esimerkiksi oman tydn muokkaamisella tai tyonkierrolla, jos se on mahdollista toteuttaa.
Toisaalta pienessa organisaatiossa on mahdollista lisdtd osaamista toimimalla kollegan

sijaisena hanen ollessaan esimerkiksi vuosi- ja sairaslomalla tai vuorotteluvapaalla.

Ylipaataan tietoa ja taitoa on hyva olla useammalla kuin vain yhdella henkil6lla, jotta
tydyhteisdsta ei tule lilan haavoittuvainen tilanteessa, jossa osaava tyontekija esimer-
kiksi vaihtaa tydpaikkaa tai sairastuu vakavasti. Oppimista ja tiedonvaihtoa voi tapahtua
siis tyontekijoiden valilla, mit& mielestani Stolla pitaisi tapahtua vielakin enemman. Silloin

jokainen tydyhteisdssa tyoskenteleva on vastuussa oppimisesta. Tyontekijoilla on riittava
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yhteinen k&sitys tavoitteista, toimintaymparistoista ja niiden edellyttdmista toimintata-
voista. Oppiminen edellyttda luottamusta.

Vuoden 2014 kyselyssa osaamista ja osaamisen kehittdmista on kasitelty kehityskes-
kusteluissa. Osaamista kartoitettiin 85 % vastaajista ja miten sitd kehitetdé&n 78 % vas-
taajista. 68 %:lle tehtiin henkilokohtainen kehittymissuunnitelma ja sen toteutumista seu-
rattiin ainoastaan 60 % vastaajista. Myos arvioitaessa henkilon soveltuvuutta tyotehta-
vaan, kannattaa huomioida myds henkilén innostus ja motivaatio tehtdvaa kohtaan,
vaikka henkilolla ei olisi taytta patevyyttad tehtdvaan. Oikean asenteen ja motivaation

omaava henkild voi olla parempi valinta kuin ammatillisesti kyvykas henkild.

Tybmaaraa, tyon kuormittavuutta kysyttdessa lahes jokainen vastaaja kokee, etta toita
on paasaantdisesti sopivasti eivatka ne aiheuta tekijalleen ylimaaraista kuormitusta pit-
kalla aikavalilla. Tyodtehtavista selviydytddn useimmiten tydajan puitteissa ja toista pa-
lautumiseen jaa riittavasti aikaa. Aikaa jaa muullekin tekemiselle kuten perheelle, ysta-
ville ja harrastuksille. Henkil6resurssit ovat oikein mitoitettu ja tydmaara jakaantuu teki-
joiden kesken tasapuolisesti. Toisaalta tydyhteisbéssa on havaittavissa kuormitusta li-
saantyneen tydmaaran takia, joka luo suorituspaineita ja aiheuttaa henkista vasymysta.
Mielestani asiaan on puututtava, kun havaitaan tydyhteisdssa jatkuvaa kuormitusta en-
nen kuin tyontekija on stressin tai uupumuksen partaalla. Havaitsija voi olla yhta lailla
kollega kuin esimies. Paras asiantuntija on tydntekija itse, mutta valttamatta hankaan ei
osaa tai halua tiedostaa mahdollisia viitteita siitd, jos tyon kuormituksesta alkaa olemaan
haittaa henkildlle itselle. Vaarana on ettd, tyontekijan voimat hiipuvat ennen kuin uusia
voimavaroja syntyy tilalle. Tah&n voidaan vaikuttaa tydyhteisdssa olevan vuorovaikutuk-
sen maaralla ja laadulla; mitd enemman on vuorovaikutusta ja kasvokkaisia kohtaamisia,
sitd nopeammin ja herkemmin voidaan arvioida ja reagoida uupumistilanteisiin. Lisaan-
tynytta tydomaaraad voidaan keventaa miettimalla, josko tehtavia voidaan priorisoida tai

siirtda osa tehtavista kollegan hoidettavaksi.

Enemmistd vastaajista tuntee, etta voi tehda tydtansa sopivan itsendisesti ja vapaasti.
Tyontekija kokee itsenaisyyden tunteen luottamuksena tydnantajan taholta. Liikkuva tyo
ja toimipaikkojen hajanaisuus koetaan vahvistavan tyon itsenaisyyden ja hallinnan tun-
netta. Kun tavoitteet ja annetut tehtavat ovat selkeat ja hoituvat, mydskaan esimiehen
aika ei mene kontrolloimiseen. Liialla kontrolloinnilla kuormitetaan turhaan seka tyonte-

kijoita ettd esimiehid. Kontrolloinnin lopputuloksena on, ettd tydntekijalla motivaatio hii-
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puu ja sitoutuminen tydnantajaan vahenee. Itsenaisyyden tunne lisaa siis vastuun tun-
netta omassa ty0ssé, motivaatiota ja sitoutumista. Kun tyontekija voi sd&della omaa ela-
maansa ja toimintaansa, han on mité luultavammin innostunut tyontekija. Han voi tehda
henkilokohtaisia paatoksia tydssédan. Toisaalta itsenaisyyden tarve tyydyttyy, kun ty6s-
sdan voi hytdyntad omaa osaamistaan ja olla vaikuttamassa parhaan mahdollisen lop-
putuloksen aikaansaamiseksi. Tyontekijan itseluottamus vahvistuu, kun toiset luottavat
hanen selviytyvan tydtehtavistdan hyvin.

Enemmistd vastaajista kokee saavansa vaikuttaa omaan tyohon liittyviin asioihin. Tulos
on hieman alhaisempi verrattaessa edellisvuoden kyselyyn. Toisaalta vastaajista kol-
mannes kokee, ettéd on jokseenkin ja taysin eri mielta vaikutusmahdollisuuksista omaan
tyohon. Tama on tarkeaa tyontekijan hyvinvoinnin kannalta, etta hantd kuunnellaan ja
hanen mielipiteillaan on merkitysté keskustellessa tyohon liittyvista asioista. Tyontekijalla
on mahdollisuus muokata ty6tdén niissa rajoissa kuin se on mahdollista tyénantajan ta-
holta. Liiallisella kontrolloinnilla, byrokratialla ja joustamattomilla menettelytavoilla vai-

keutetaan hyvien ideoiden ja tyonilon muodostumiseen ty6paikalla.

8.1.4 Esimiehet ja alaiset tydyhteisdssa

Alle puolet vastaajista kokee, etta esimies on aidosti kiinnostunut tyéntekijan voinnista ja
jaksamisesta tydssa. Vastaajat kokevat, ettd esimiesta kiinnostaa vain téiden sujuvuus,
eikd se, mita hanelle kuuluu. Lainsdadantt velvoittaa tybnantajaa jarjestamaan ja huo-
lehtimaan kunnollisista tyéskentelyolosuhteista. Nain ollen tama velvollisuus jaa esimies-
ten hoidettavaksi kaytdnnossa; he seuraavat tydymparistdd, tydyhteison tilaa ja tydsken-
telytapojen turvallisuutta. Tama voi olla hankalaa hajautetussa organisaatiossa, jossa
paaasiallinen viestintd on sahkdisten valineiden avulla tapahtuvaa. Tallbin esimiehelta
saattaa aidosti jaada huomaamatta alaisen vointi ja jaksaminen, vaikka ei halua néin
tapahtuvan. Toisaalta voidaan myoOs edellyttaa tyontekijan aktiivisuutta. Valttamatta
tyontekijan ei tarvitse odottaa esimiehelté aloitetta, vaan tyontekija voi itsekin kertoa ha-
nelle, jos jokin asia kuormittaa kuten kiristyneet ihmissuhteet, kiire tai lisdantyneet tehta-
vat. Silloin voidaan puuttua riittavan ajoissa ongelmakohtiin. Tama edellyttaa esimies-
alaissuhteelta avoimuutta, luottamusta ja arvostusta. Esimiehen on hyva muistaa, etta
kyse on kahdenkeskisesta suhteesta johdettavaan. Esimiehen osoittaessa aitoa kiinnos-
tusta alaisen voinnista, voi olla hyvinkin iso merkitys tyontekijalle. Han kokee olevansa
tarked ja huomioitu. Esimiehen on hyva olla 1asné ja tilanteen tasalla jokapaivaisessa

tyoskentelyssa. Nain ollen tunneédlyn merkittdvyys korostuu esimiestydssa. Esimiehen
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kayttaessa aikaa, energiaa ja tietoista lasnaoloa alaisia kohtaan, tuottaa se iloa molem-
mille osapuolille. Esimiehen kannattaa siis miettid omalla kohdallaan, mik& on hanelle
luontainen tapa olla lasna itselle ja toisille.

Lahes jokainen vastaajista pyrkii tukemaan omalla toiminnallaan esimiesté tyossa. Vas-
tauksista iimenee, etta esimiesta tuetaan parhaiten hoitamalla annetut tehtavat mahdol-
lisimman hyvin. Ty6ntekijat haluavat toimia annettujen ohjeiden mukaan ja paasta an-
nettuihin tavoitteisiin. Talloin tydntekijat ymmartavéat sekéa organisaation etta tyoyhteison
tavoitteet ja kykenevat viemaan ne omaa tyota ohjaaviksi tavoitteiksi kaytdnnéssa. Tyon-
tekijat nakevat oman tyonsa vaikutukset. Tyontekijat kykenevét sitoutumaan organisaa-
tion perustehtavaan ja tavoitteisiin. Tama edellyttaa tyontekijalta itsensa jontamista, joka
sisdltda myos omasta jaksamisesta, motivaatiosta ja ammattitaidosta huolehtimisen.
Tyo6ntekija voi tukea esimiehensa tyota ja tyossa jaksamista, kun han ymmartaa ylipaa-
tdan johtamiseen ja toisten ohjaamiseen liittyvat vaatimukset. Toisaalta vastauksissa on
havaittavissa ristiriitaisuutta verrattaessa tietdmystd omasta roolista ja tehtavasta seka
henkilokohtaisista tavoitteista esimiehen tukemiseen. Usea vastaaja kuitenkin kokee,
ettd oma rooli ja tehtavat tydyhteisdssa seka henkilékohtaiset tavoitteet ovat epaselvat.
Tama kertoo, ettd johdon ja tyontekijdiden viestinndssa on puutteita. Joko asioista on
viestitty lilan vahan ja epaselvélla tavalla, jolloin riskiné on, etta asiat eivat ole menneet
perille ja eika ole ymmarretty oikein. Osana johtamista ovat alaisten kanssa kaytavat
tavoite- ja kehityskeskustelut, joissa tarkoituksena on selventda niin tydnantajan tavoit-
teet kuin tydntekijan tarpeet ja kuinka naitéa voidaan toteuttaa. Tyonantajan on hyva sel-
vittda ja parantaa toimintatapoja Stolla, jotta kaikki tyontekijat ymmartavat oman roolinsa

ja tehtavansa seka henkilokohtaiset tavoitteet organisaatiossa.

Enemmistd vastaajista on taysin ja jokseenkin samaa mielta, etta kokee saavansa seka
tyokavereilta etta esimiehelta riittavasti tukea, ohjausta ja palautetta haastavissa tilan-
teissa. Tunne, etta ei ole asian kanssa yksin ja halutessaan saa apua, ohjausta ja pa-
lautetta, on merkittava tekija hyvinvoinnin kannalta. Stolla koetaan, ettd rakentavaa ja
positiivista palautetta saadaan riittavasti seka esimiehilta etta kollegoilta. Palautteen
avulla voidaan arvioida omaa tyota, korjata virheitd, kehittda tyotd, mahdollistaa tyon
mielekkyyden ja onnistumisen kokemuksia. Pahin tilanne on se, etta tyontekija ei saa
minkaanlaista palautetta. Talldin tydntekija voi tuntea itsensa tarpeettomaksi ja merkityk-
settdmaksi. Palautteenannossa on tarkeda muistaa, ettd palautetta annetaan ainoas-

taan toiminnasta, ei henkilon persoonasta tai ominaisuuksista. On hyva muistaa, etta
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palaute on tarked osa arvostavaa johtamista ja kohtelua. Se on arvostuksen ja luotta-
muksen osoittamista, mitd kannattaa tydyhteiséssa opetella ja kannustaa antamaan ja

Saamaan.

Enemmistd vastaajista kokee, ettd tydyhteistssa on luottamukselliset valit. Luottamuk-
sella on erityisen suuri merkitys hajautetussa organisaatiossa. Luottamuksen rakentami-
nen perustuu vahvasti organisaation ja tydyhteison kulttuuriin, missé esimiehen rooli on
suuri. Luottamus nakyy myds toimintatavoissa ja tyoprosesseissa kuten asiakaspalve-
lussa ja tyon laadussa. Paivittaisilla toimilla esimies voi seka rakentaa etté tuhota orga-
nisaatiossa vallitsevan luottamuksen ilmapiirin. Sitd voidaan kehittaa ja rakentaa esimer-
kiksi palautteella, olemalla aito ja l&sna t6issa, osoittamalla teot ja sanat todeksi. Se pe-
rustuu yhteisiin pelisdantoihin, jotka ovat kaikkien tiedossa ja niihin sitoudutaan. Luotta-
mus perustuu seka tieto- ettd tunnesisaltoon. lhmiset valitsevat, kehen voivat luottaa,
misséa asioissa ja tilanteissa sen tekevat. Kun toiseen ihmiseen voi luottaa, silloin myos
valitetdan toisesta, uskotaan hyvaan ja vastavuoroisuuteen. Kyselyyn vastanneista kol-
mannes on jokseenkin ja taysin eri mielt luottamuksen tilasta. Luottamuksen puute ei
esta tydskentelya organisaatiossa, mutta voi nékya tyontekijan huonona sitoutumisena

tyoéhon.

Ston strategia pohjautuu hyvin vahvasti asiakaslahtdiseen ajattelutapaan. Asiakastyo,
asiakkailta saatu palaute, hyvien tuotteiden myyminen ovat asioita, joita moni vastaajista
mainitsee innostuksen aiheeksi tydssaan. Hyvin hoidettu kauppa tai onnistumisen koke-
mukset ongelmatilanteen ratkaisemiseksi ovat niitd motivaatiotekijoitd, joiden avulla luo-
daan omalle ty6lle merkityksia, ilon aiheita ja innostusta. Positiivinen palaute asiakkaalta
tuntuu yhta hyvalta tai jollei jopa motivoivammalta kuin esimiehen tai kollegan antamana.
Ylipaataan kaikki onnistumisen kokemukset ja niiden jakaminen tydyhteisdssa lisdavat
tydhyvinvointia. Stolla enemmistd vastaajista jakaa onnistumisia tyokavereiden kanssa.
Se, etta kyetaan iloitsemaan aidosti toisen onnistumisista, osoittaa kollegojen reilua kay-
tosta. Epaonnistumiset kuuluvat myds tyéelamaan. Vastaajista enemmistd kokee, etta
Stolla ei syytella epaonnistumisista. Vastaajat arvioivat, ettd syyttely on turhaa, pitéisi
miettia, mita opimme epaonnistumisista. Joidenkin mielestd mieluummin autetaan ty6-
kaveria kuin lahdetaan syyttelemaan. Tydyhteisdssa saatetaan kiusoitella tapahtuneista
virheista. Vaikka kiusoittelu on hyvéantahtoista, saattaa kiusoittelun kohteeksi joutunut
henkil6 kokea sen ikdvana ja mielipahaa aiheuttavana. Epéaonnistumiset ovat inhimillista
ja kukaan ei tee mokia tahallaan, ne harmittavat ja aiheuttavat kolauksen ammatilliseen

itsetuntoon. Mielesténi tdssa tilanteessa tyokaveria ei nolata enempaa, vaan hanta pitaa
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auttaa ja tukea. Hyvaa ja sujuvaa yhteistyota osoittaa, ettd tyoyhteisfssa valtetaan tyo-
kaverin kasvojen menettamista eli hanté ei nolata tai saateta naurunalaiseksi. Jotta yh-
dessé toimiminen on mahdollista, vaaditaan turvallista ilmapiirid. Esimiehen on huoleh-
dittava, ettd4 vuorovaikutus on sujuvaa tydyhteiséssa. Yhdessa voimme miettid, miksi

epaonnistuimme ja mitd teemme seuraavalla kerralla paremmin.

Kysyttdessa oikeudenmukaisesta kohtelusta, yli kolmannes vastaajista kokee, etta kaik-
kia tyontekijoita ei kohdella tasavertaisesti. Lisdkommenttien puuttuessa on vaikea arvi-
oida, miksi nainkin moni kokee tyoyhteistssa epaoikeudenmukaista kohtelua. Esimer-
kiksi noudatetaanko muilla paikkakunnilla eri séantéja kuin padkonttorissa? Onko joilla-
kin tyontekijoilla mahdollisia erivapauksia, jotka aiheuttavat muille mielipahaa? Onko ty6-
yhteisdssa joku tai jotkut mahdollisesti esimiesten suosiossa tai epasuosiossa? Koe-
taanko palkitsiminen epaoikeudenmukaisena? Ovatko paatoksentekotavat lapinakyvia
Stolla? Tasa-arvoinen kohtelu tydpaikalla ei tarkoita, etta kaikkia kohdeltaisiin samalla
tavalla, vaan otetaan huomioon eroja ja kohdellaan oikeudenmukaisesti. Kaikilla on ta-
savertaiset oikeudet tulla kuulluksi ja esittdd vapaasti omia mielipiteitdén tyopaikalla.
Tama totetutuu enemmistén mielesta Stolla. Esimiestytssa on kiinnitettava erityista huo-
miota avoimuuteen ja tiedon jakamiseen tasapuolisesti. Hajautetussa organisaatiossa
ydinryhman ja muiden ryhman jasenten vélille saattaa syntya eriarvoisuutta, jos esimies
on paasaantosesti ydinryhman kanssa. Ydinryhman henki voi olla kiinteampi ja nain
muut ryhman jasenet tuntevat jadvansa ulkopuolisiksi ja jaavat helposti hiljaisiksi sivus-
takatsojiksi. Tilannetta voidaan ehkaistd rakentamalla aktiivisia verkostoja, joissa voi-
daan sopia yhteisista viestinnan pelisaannoista. Mielestani on tarkeaa, etta esimies on
lasna eli on tietoinen kaikesta, mita tyopaikalla tapahtuu. Talléin hanen on myds hel-

pompi puuttua tilanteisiin, kun on mukana tilanteissa ja asioissa.

Ihmisten erilaisuutta, kokemusta ja luovuutta hyddynnetddn hyvin enemmistén mielesta
vastaajista, mutta kuitenkin reilu kolmannes on jokseenkin eri mieltd. Eri-ikaiset, eri su-
kupuolta olevat ja eritaustaiset tyontekijat tasapainottavat tydyhteisén vuorovaikutusta.
Erilaiset persoonat ja roolit rikastuttavat tyota ja tydyhteiséda, miké tuo monipuolisuutta,
uudenlaisia innovaatioita ajatteluun ja toimintaan. Ajattelemme ja toimimme eri tavain,
mutta kun annamme toiselle mahdollisuuden kertoa ja jaksamme kuunnella hanta,
voimme samalla avartaa ja ehka kyseenalaistaa omiakin mielipiteita ja ajattelutapaa.
Voimme olla asioista eri mielta, mutta voimme nahda sen mahdollisuutena ja synnyttaa
yhdessa ehk&pé jotakin aivan uutta. Mielestani tydyhteistssa on uskallettava rikkoa ru-

tiineja, osata hullutella ja tarttua hetkeen. Tama ei kuitenkaan tarkoita, etteikt tydéntekoon
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suhtauduta vakavasti ja vastuullisella otteella. Erilaisuutta pitaisi siis hyddyntaad enem-
man luovuuden ja oppimisen innoittajana tydyhteisdssa. Se on rikkaus ja voimavara. Kun
kyetdan arvostamaan toista ja olemaan aidosti kiinnostunut kuuntelemaan toisen mieli-
piteita ja pyrkid ymmartadmaan niitd edestauttavat yhteistyon ja keskusteluyhteyden I6y-
tymisessa tybyhteiséssd. Uuden tiedon syntyminen on siis mahdollista erilaisuuden
avulla. Jos erilaisuudella tarkoitetaan uteliaisuutta ja energiaa, samankaltaisuudella tar-

koitetaan turvalllisuutta. Molempia ominaisuuksia tarvitaan tydyhteisossa.

Yleisesti ottaen Suomen organisaatiossa on havaittavissa paljon vahvuuksia, voimava-
roja, jotka toimivat jo nyt tydyhteisossa. Vahvuuksia ovat mm. itsendisyyden tunne
tydssa, tyon kehittavyys ja asiakastydssa koetut onnistumiset. Ne ovat niitd voimavaroja,
joita kannattaa vahvistaa ja yllapitaa muuttuvissakin tilanteissa. Jonkin verran on havait-
tavissa kielteisia voimavaroja ja 'pinnan alla uinuvia’ voimavaroja, joita on tydyhteisossa,
mutta eivat ole aktiivisessa kaytdssa. llokseni voin todeta, etté vaikka Stolla toimitaan
hajautetussa organisaatiossa ja osana isoa kansainvalista yritysta, enemmisto tyonteki-
joista kokee kuitenkin tydssaan kolmen perustarpeen tayttymisen. Perustarpeilla tarkoi-
tan itsendisyyden tunnetta, yhteenliittymisen ja parjddmisen tarvetta (ks. kohta 2.5). Néai-
den tarpeiden tyydyttyessa, tyota voidaan pitdd hyvana ja mielekkéana. Jokaisen stolai-
sen tydssa voidaan voimistaa tyon palkitsevuutta ja arvostusta seka hyddyntad kunkin
stolaisen vahvuuksia nimenomaan omassa tydssaan. Han saa kokea olevansa hyva
tyontekija ja arvostettu tydyhteison jasen. Naiden perustarpeiden tyydyttyessa riittavasti,

tyontekijalla on mahdollisuus kokea hyvaa possista ja jopa tyon imua tydssaan.

Mielestani, meidan jokaisen on hyva muistaa arkisessa tydskentelyssa, etta olemme yh-
dessa tekemassa ja vaikuttamassa omaan ja toisten hyvinvointiin ja viihtyvyyteen tyoyh-
teistssa. Tyodntekijat nakevat tydpaikkansa eri tavalla; ymparisttd havaitaan ja sen ta-
pahtumia tulkitaan asenteiden kautta. Tyontekijoiltd vaaditaan sopeutumistaitoa muutos-
tilanteissa, mutta myés enemman taitoa olla itse muutoksen ohjaajana. Loppupelissa
kyse on hyvin yksinkertaisiltakin tuntuvilta asioilta, kuten tervehtiminen, ystavallisyys
toista kohtaan ja kuuntelemisen taito. Muutos lahtee meisté jokaisesta itestédan, voimme
kokeilla, mika vaikutus myonteisella ajattelulla ja toiminnalla on itselle ja tydyhteisdon.
Ajattelutavan muuttaminen myodnteisemmaksi vaatii aikaa ja harjoittelua, muutos ei ta-
pahdu sormia napsauttamalla eika ilman kovaa tydtd. On hyva muistaa, ettd pelaamme
joukkuepelia, jossa toimimme yhdesséa pelia rakentaen, toisiamme tukien ja kannustaen,

samaan maaliin pelaten. Kaikkien pelaajien osaamista ja tydpanosta tarvitaan, jotta
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voimme tavoittaa organisaatiolle asetut tavoitteet. Pelaaminen perustuu joukkeen jase-

nien valiseen luottamukseen, arvostukseen ja avoimuuteen.

Hyvaa possista voidaan lahted rakentamaan esimerkiksi yhteisilla kahvitteluilla kerran
viikossa, jolloin voidaan vaihtaa samalla kuulumisia ja tarkastella kuluvaa tydviikkoa yh-
dessa. Pienetkin onnistumiset ja ilonaiheet tdissa voivat olla huomionarvoisia asioita ty6-
yhteisdssa. Hyvét kaupat tai saavutetut myyntitavoitteet voivat olla naita yhteisia onnis-
tumisia ja ilonaiheita, joita voidaan juhlistaa kakkukahvein tai muuten kannustaen. Yh-
teinen jumppahetki kesken tydpaivan virkistaa niin henkisesti kuin fyysisesti. Jumppa-
hetki ei suuria jarjestelyja vaadi: Sovitaan vain aika, paikka ja vet&ja, joka voi varsin mai-
niosti olla tydkaveri. Vantaalla voidaan rikastaa vuorovaikutteisuutta vahentamalla sah-
koisten viestintavalineiden kayttéa ja menna tapaamaan tydkaveria henkilékohtaisesti,

jolloin tydasioiden hoitumisen liséksi vahvistetaan vuorovaikutteisuutta.

Tyo6paikalla voidaan kokeilla teemaviikkoa: Hyva pdssis, turhat kitinat ja rutinat pois, kai-
kille tyon iloa! Kun kaikki sitoutuvat ja lahtevat mukaan, silloin nahdéaéan, mitd myontei-
sella ajattelutavalla voidaan saada aikaan. Pitkalla aikavalilla voidaan lahtea tekemaan
hyvinvointisuunniltelmaa, jossa yhdessa keskustellen voidaan nostaa yksi tai muutama
asia tyoyhteison kehittamiskohteeksi kuten tiedonkulun parantaminen, osaamisen jaka-
minen ja tehtavien vastuualueet. Oleellista on, etta kaikki ovat mukana miettiméassa rat-
kaisua ja sopimassa yhteisista pelisdannoista. Nain toimimalla jokaisen on helpompi si-
toutua sovittuihin pelisaantoihin. Suunnitelmaan nimetaan tehtavat toimenpiteet, vastuu-

henkil6t, aikataulu ja seuranta.

Optimismi ja ilo eivat vahenna asiallisuutta tai ammattimaisuutta toiminnassa. Painvas-
toin: Innostus ja ilo leviavat. Mydskaan pienia epaonnistumisia ei pelata, silla ne kuuluvat
tydelaméan. Rennommassa ilmapiirissa saadaan aikaan parempaa laatua, kasvua ja
tulosta. Kuten Charlie Chaplin on sanonut: "Paiva ilman naurua on hukattu paiva.” (Bjork-
man 2015.)
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8.2 Tyobn arviointi

8.2.1 Tutkimuksen reliabiliteetti ja validiteetti

Tutkimuksen reliabiliteetin, luotettavuuden arvioinnissa on hyva kiinnittd& huomiota seu-
raaviin seikkoihin: Tutkimuksen kohde ja tarkoitus, aineiston keruu, tutkimuksen kesto,
aineiston analyysi, arvioitava tutkimuksen luotettavuus, tutkimuksen raportointi. (Tuomi
& Sarajarvi 2013, 140-141.) Jos sama tutkimus tehtdisiin samalla tavalla uudelleen ja
saatu tieto analysoitaisiin samalla tavalla ja tasta saatu tulos olisi sama kuin ensimmai-
sellékin kerralla, voidaan pitda tutkimuksen luotettavuutta parempana. Tutkimusta voi-
daan pitéa luotettavana ja tarkkana, kun uudelleen tehty tutkimus antaa saman tuloksen
tutkijasta riippumatta. (Vilpas, 12.) Tassa opinnaytetydssa tehty kysely tehtaisiin uudel-

leen, tulokset olisivat samat.

Minun olisi pitanyt kayttda enemman aikaa kyselylomakkeen laadintaan ja hyodyntaa
asiantuntijoiden apua. Muutamat kysymykset olisi pitanyt jakaa kahdeksi eri kysy-
mykseksi, silla nyt samassa kysymyksessa kysyttiin kahta asiaa. Ongelmaksi muodos-
tuu, kun vastaaja ei tieda, miten tai kumpaan kysymykseen hén vastaa. Myodskaan tutkija
ei voi tietdd, mihin kysymykseen vastaaja on vastannut. Yhdessa kysymyksessa on vain
yksi asiasiséltd. (Vilkka 2005, 88.) Havaitsin myds, etta joitakin kysymyksia olisi pitdnyt
tasmentaa ja selittaa vastaajalle, jotta han olisi ymmartanyt, mita kysymyksella tarkoite-

taan.

Jos alkuperainen suunnitelma olisi toteutunut, tutkimus sisaltaisi myos lomakekyselyn
lisdksi teemahaastattelun. Tama jai nyt ajan puutteen takia toteutumatta. Teemahaas-
tattelulla olisin voinut tehda tarkentavia kysymyksia osaan lomakekyselyn kommenteista,
jotka eivat antaneet lisdarvoa vastauksien analysoinnissa. Teemahaastattelun puute vai-
kuttaa tutkimuksen luotettavuutta heikentden. Minusta olisi ollut myds mielenkiintoista
vertailla eri toimipaikkojen ja osastojen vastauksia keskenaan, jolloin myds toimeksian-
taja olisi saanut yksityiskohtaisempaa tietoa hyvinvoinnin tilasta organisaatiossa. Myds
olisin voinut ottaa kysymysasettelussa selkeasti esimies alainen nakodkulmaa. Koska
otoskoko oli pieni ja halusin sailyttda vastaajien yksityisyyden, tydntekijan toimipaikka ja

osasto rajattiin kyselysta pois.
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Tutkimuksen validius kertoo, mitattiinko ja tarkasteltiinko sitéa ilmiota, jota sanottiin mitat-
tavan (Vilpas, 13). Mielesténi tutkimukselle asetetut kysymykset saivat vastaukset tutki-
muksen tuloksista. Jos teemahaastattelut olisivat toteutuneet, olisin saanut syventavaa
tietoa lomakekyselyn tulkintaan. Nyt lomakyselyn tuloksien tulkinta jai osin spekulaatioi-

den varaan. Tutkimuksessa ei noussut uusia asioita verrattessa teoriaan.

8.2.2 Oma arviointi onnistumisesta ja tydon merkitys organisaatiolle

Kokonaisuutena opinnaytetydn tekeminen on ollut haasteellinen ja opettavainen projekti
minulle. Opinnaytetyon alkuvaiheessa minulla meni paljon aikaa, kun mietin, mité asioita
otan viitekehykseen mukaan ja kuinka rajaan viitekehystéa tydsséani. Kirjoittajana olen
systemaattinen, valmiin tekstin tuottaja eli prosessoin asioita mielessani ja kirjoitan suh-
teellisen valmista tekstid. Nyt jouduin omaksumaan uuden tavan kirjoittaa. Itse tyéhyvin-
vointipaivan jarjestaminen, siité kirjoittaminen ja kyselyn tekeminen ei mielestani ollut
hankalaa. Opinnaytetyohon oli runsaasti tietoa ja materiaalia saatavana niin internetista
kuin painettuna. Oikeastaan vasta prosessin loppuvaiheessa oivalsin, mita asioita olisin
voinut rajata viitekehyksessa pois. Vaikka tein tydni omalle tydnantajajalleni, onnistuin
mielestani sailyttamaan objektiivisen suhtautumisen tutkimuksessa ja tutkimuksen tulok-

sia analysoidessa.

Uskon ja toivon, ettéa opinnaytetyostani on hyétya muillekin kuin vain itselleni. Toivotta-
vasti kaikki kollegani jaksavat tutustua tydssani muuhunkin kuin kyselyjen tuloksiin ja
johtopaéatoksiin; mielestani kaikkien olisi hyva lukea ajatuksella myds teoriaosuuden lu-
vut. Tykypéaiva onnistui odotetusti kyselyjen mukaan ja tulokset osoittavat, etta tarvetta
vastaavanlaisiin tilaisuuksiin on myds tulevaisuudessa. Tydhyvinvoinnin nykytilakyselyn
perusteella usea asia on hyvin Stolla, mutta olemassa olevista voimavaroista on pidet-
tava kiinni ja kehitettava niitd. Uuden tykypaivan jarjestamisen lisaksi aiemmin esittamani
hyvinvointisuunnitelma-projekti voisi olla mielekds tapa jatkaa tydhyvinvoinnin kehitta-

misty6ta nain yleensa.
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KUTSU

Tervetuloa 30.-31.10 Vieruméelle TYKY péivaan virkistaytymaan.

Kaikkien on suotavaa olla mukana. Nain paaset keskustelemaan sinua askarruttavista asioista, vaikutta-
maan ja nauttimaan meidan Stolaisten hyvasté seurasta.

Aika: 30.-31.10.2015

Paikka: Scandic Vierumaki
Urheiluopistontie 400, 19120 Vierumaki

Ohjelma perjantaina 30.10.:

9-9.30 Aamiasbuffet

9.45-12 Kokous, tilannekatsaus
12-13 Lounas

13-14 Hyva possis

14-14.15 lltapaivakahvi

14.30-16 Curling

16.15 Lahto jaahallilta savusaunalle
18 - 20 [llallinen Karhunpesa
Paluukuljetus hotellille ja illanvietto jatkuu.
Lauantai 31.10.:
7-11 Aamiainen
L&ahto kotiin omalla aikataululla

lImoitathan, jos et jaa yoksi / illalliselle.

IImoittautumiset viimeistaan 11.9.2015
osoitteeseen:
puh.

Sto Huolellista rakentamista.


http://www.vierumaki.fi/wp-content/uploads/2010/03/vp_ts_karhunpesa20.jpg
http://www.vierumaki.fi/wp-content/uploads/2010/03/vp_ts_kalliokammi.jpg
http://www.vierumaki.fi/wp-content/uploads/2010/02/qlink_karhunpesa.jpg
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Mielipidekysely Tyky-paivasta ja tydhyvinvoinnista yleensé
Hei.

Kitokset aktivisesta osallistumisesiasi tyky-paivaan Vierumaella.

Alla on miglipidekysely, jossa on kysymyksid sek3 tyky-paivian et yieensa tydhyvinvointiin littyen. Jos et osallisunut tyky-paivdan., voit chitaa
kysyrmykset valitsemalla: "En osaa sanoa.en osallistunut tilaisuuteen'.

Mielipiteesi on tarke3, joten vastaathan 16.11.2015 mennessa.

Kaikkia vastauksia tullaan hyddyntdmaan tulevien henkilbstitapahtumien suunnittelussa ja jarfjestimisessa seka tyShyvinvointiasioiden kehitimisessa.
Palauttest kisitelldan lucttamukselisest ja anonyymist. Kysymyksiin vastaaminen vie aikaa moin 20-30 min.

stavallisin terveisin

Merja

Tyky-paivadn liittywit kysymyksat

1. Tyky-paiva yiiti odotukseni.
Taysin samaa mieltd  Jokseenkin samaa mielta  Jokseenkin eri mieltd  Taysin erimielid  En osaa sanoa.en csallistunut tilaisw

Valitse O O 8] o 0]

1.1 Penustele valintasi.

2 Paivan paatavoitteena oli parantaa yhteishenked. Kuinka hyvin mislestasi sina onnistuttin®
Erinomaisesti Hyvin  Keskinkertaisest Tyydytidvast Heikosti En osaa sanca,en osallistunut tilaisuuteen

Valitse o 8] o 0] o 8]

2.1 Penustele valintasi.

3. Saitko ntiEvast ietoa yrityksen nykytilanteesia ja wievasta Mikan puhesnvuorossa™
Kylla En En osaa sanoa,en osallistunut tilaisuuteen

Valise O O

2.1 Jos vastasit "en’, mita asicita
jdi mielestasi kasittelematta?
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3.1 Jos vastasit 'en’. mita asicita
& mizlestasi kasitelemata?

—4. Merja Vuorisen lloa ja enengiaa -pesitivisuus -luento oli kiinnostava.
Taysin samaa mieftd  Jokseenkin samaa mieltd  Jokseenkin eni mieftd  Taysinermielta  En osaa sanoa.en osallistunut tilaisw

Valitse O o] @] o O

4.1 Perustele valintasi.

5. Tyky-péivan jarjestelyt onnistuivat mielestisi
Erinomaizest Hywin Keskinkertaisesti  Tyydyttavast Heikosti  Enosaa sanoa, en osallistunut tilsisuutesn
Curling @] o o O Q Q
Ruockailut o @] O 8] o O
Sauna Q Q Q Qo Q Q
Majoitus o] o] o] O ) 0
Itaohjeima ] 9] o O 0 0

5.1 Kommentigja edelliseen:

Liite 2

. Oliko tyky-paivin aikataulutus miglestisi:
Sopiva  Lilan fiivis  Liianv3lld  Enosaa samoa, en osallistunut tilaisuuteen

Valitse 8] 8] O O

7. Mink3 yleisarsosanan annat tyky-plivasta™
Klitettava Hywva  Tyydytiava Heikko En osaa sanca,en osallistunut tilaisuutesn

Valitse o] O O @] 8]

8. Jos vastaavanlainen tilaisuus jirfestetadn mydhemmin, mitd idecita,
toiveita haluat jSjestSjille antaa?

Tydyvineointin littywat kysynmykset

Tydterveyslatoksan madntelman mukaan tydhywinvoint tarkoitaa, ett3 tyd on mielekasta ja sujwvaa turvallisessa, terveytt3 edistivassa seks tySuraa
tukevassa tydymparistossa ja tydyhtesdssa”

2. Valitse seuraavasta sinulle KOLME tarkeint3 tydhyvinvointin vaikuttavaa tekijaa:

[] Kannustava esimies

O Awoin ja sujuva tiedonkulku

[[] Tydyhteisan hywa ja awomn imapiri

[ Yhteistydn supuminen

[ Luottamus

[] FPalaute ja arvostus

[] Tydroalien ja tavoitteiden selkeys

[[] Osallistuminen omaa tyitd keskevaan patdksentekoon
[ Tyin isendisyys

[] Tydtehtivien monipuolisuus ja kehittivyys
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9.1 Miten nama kolme valtsemaasi 12kj3s nakyvat tai eivat nay Stolla? Anna
muutama esimerkki.

—10 Vastaa seuraaviin vaittamin 4 = t@ysin samaa mielta, 3= jokseenkin samaa mielta, 2= jokseenkin er misla 1= t3ysin e mieltd
4 3 2 1 Perustele valintasi, jos vastasit taysin samaa mielta tai

taysin eri migha
TyEmasrini on sopiva. 0 0 0 O] |
Tyéssini on mahdollisuus kehittyd. O 0 0 O |
Vioin k3ytt3 osaamistani tybssani monipucksest. O 0 0 O] |
Vioin tehd3 tyitani sopivan isendisest ja vapaast O 0 0 O |
Olen yleens3 tyytyvainen tybsucritukseenisaavutuksiniyissin,. O QO O O | |
Koen, ett3 tekemillni tydll3ni on merkitysts. O 0 0 O |
Jokainen tydyhteisossa tiet33 oman roolinsa ja tehtavansa. o0 0 O] |
Tiedsn henkikohtarset tavoiteen. O 0 0 O] |
Minulla on hyv3t mahdollisuudet vaikuttas tydhéni lityviin asicihin. O © O O | |

—11.Wastaa seuraaviin vaittamin 4 = t3ysin samaa mieltd, 3= jokseenkin samaa mielta, 2= jokseenkin er misitd 1= t3ysin eri mieltd
4 3 2 1 Perustele valintasi, jos
vastasit tiysin samaa misltd

tai tiysin eri mich3

Haastavissa tydtilanteissa saan rittivisti tukea, ohjausta ja palautetta seki esimicheltin ettd tydkaversiltani. o000 | |
Kiven, ettd kaikkia tySntekiigits kohdellaan okeudenmukaisest. 000 0] |
Koko tyByhiziséssimme vallitsee keskindinen luttamus mukaan lukien esimichen ja tyintekijiden vilisst subtest. O O O O | |
Saan riittivasti sek3 positivista ett3 rakentavaa palautetta esimieheltani ja tydkaversitani oo Q0 | |
Jaamme kohtaamiamme cnnistumisia. o O O 0 | |
Emme syytisle toisamme spdonn sumisisa. 0O 00 O |
Toirmin aktivisest yhdess3 tyikavereideni kanssa tavoitteiden saavutamiseksi. O 0 0 O |
Sigamme toisemme ajan tasalla tydasicissa, 000 O |
Tyépaikalla on Fryva iimapiiri. Tadhin on maukava tula. O O 0 O] |
Stolla tyBntekijat ja esimichet kannustavat ja rohkaisevat toimen toisiaan. O O 0 O] |
Esimizheni on kinnostunut S5, miten woin ja jaksan tydss3ni. O 0 0 O] |

[ 1
Miglestani tyoyhieisdssamme kuunnellaan misfpiteitani, vom olla asioista er mielta ja krittinen. OO0 00
Tekem3ani tyipanostani arvestetaan ja olen yiped sitd, mit olen sasnut 3kaan tydssani. 00 0] |
Tydyhteisissimme hyddynnetddn ihmisten erilaisuutta, kokemusta ja luovuutta. O 00 O] |
Pyrin amalls toiminnallani tukemaan esimiestini hinen tyfssasn. o0 0 O |

13. Mika motivoi sinua tydssdsi?

14. Mika vaikuttaa heikentavasti motivaatioosi?




