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Opinnaytetyon toimeksiantaja on paakaupunkiseudulla operoiva, sosiaalialalla toimiva paikal-
lisyhdistys, joka tuottaa muun muassa iltapaivakerhotoimintaa alakoululaisille. Opinnayte-
tyossa tavoitteena oli tuottaa kehittamisehdotuksia. Niiden loytamiseksi kartoitettiin tyoyh-
teison kommunikoinnin ja vuorovaikuttamisen tilaa tyopajan avulla.

Tama opinnaytetyo painottuu toiminnalliseen osuuteen ja sisaltaa laadullisen tutkimuksen
elementteja, koska tutkimuskohteena oleva tyoyhteiso on pieni. Tietoa kerattiin ennakkoteh-
tavana olleen lyhyen kyselylomakkeen, tyopajan ryhmakeskusteluiden ja itsearviointitehtava-
na tehdyn SWOT-analyysin avulla. Aineistoa kasiteltiin paaosin ryhmittelemalla aiheita, jolloin
voitiin nostaa esille kehitysehdotusten paateemat. Niiden selkiydyttya kehittaja jalosti ehdo-
tukset teoreettiseen viitekehykseen nojaten.

Teoreettinen viitekehys koostuu neljasta paakasitteesta, jotka ovat tyoyhteiso, tyoilmapiiri,
tyohyvinvointi ja vuorovaikutus. Luvussa selitetaan mita tyoyhteiso ja tyoilmapiiri sisaltavat.
Lisaksi kasitellaan tyohyvinvoinnin komponentteja seka tyomotivaatiota. Tyontekijan tarpeita
puretaan Abraham Maslowin tarvehierarkian avulla, jota kaytettiin myos ryhmakeskusteluiden
tuloksien teemoittelussa. Vuorovaikutus ja kommunikointi organisaatiossa on avattu eri nako-
kulmista omassa luvussaan.

Keratyn aineiston analysointi nosti esille kolme aihealuetta, jotka kaipaavat eniten kehitysta.
Palautteen antamista ja vastaanottamista kaivataan selkeasti eniten. Tasta tarpeesta syntyi
kehitysehdotus kuukausittaisista One to One -keskusteluista esimiehen ja tyontekijan valilla,
joka mahdollistaa palautteen jakamisen tasaisin valiajoin. Tyoyhteiso toivoo selkeytta arjen
toimintatapoihin. Kehittajan toinen kehitysehdotus on pelisaantojen ja yhteisten seka henki-
lokohtaisten tavoitteiden sopiminen tyokauden alussa. Kolmas kehitysehdotus on kuukausit-
tainen tiimikohtainen lounas tai tyopaivan jalkeinen ruokailu. Se syntyi tyontekijoiden tar-
peesta yhteiseen kiireettomaan aikaan ryhmahengen parantamiseksi.

Opinnaytetyon tavoite saavutettiin ja toimeksiantaja sai konkreettisia ehdotuksia tyoyhteison
kehittamiseen. Tyopajassa kayty keskustelu ja vastausten lapikayminen yhdessa toivat lisaar-
voa toimeksiantajalle. Kaikki osallistujat saivat tilaisuuden ajatustenvaihtoon, josta syntyi
tietoa, jota voidaan kayttaa tulevaisuudessa tyoyhteison kehittamisessa.

Asiasanat: Jarjesto, Tyoilmapiiri, Tyoyhteiso, Vuorovaikutus
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The commissioner of this thesis is a local association. It produces afternoon activities for chil-
dren in elementary school and operates in the metropolitan area. The objective was to create
development proposals regarding workplace communication and interaction. These were
explored through a workshop. Topics and discussions that emerged combined with theoretical
background provided ideas for communication and interaction improvement.

This thesis focuses on the organized functional workshop and includes qualitative research
elements, because the examined work community is small. The information was collected
through a brief questionnaire, workshop discussions and a SWOT analysis carried out as a self-
assessment task. The data were processed by classifying it into themes.

The theoretical framework of this thesis depicts the characteristics of community,
atmosphere, well-being and interaction at the workplace. In addition, the components of
well-being and motivation are explained by Abraham Maslow's hierarchy of needs. This
theoretical framework was also used as a tool when group conversation results were themed.
Interaction and communication are explained from different perspectives in a dedicated
section.

The collected data reveal three most needed development themes in the work community.
These were lack of feedback, unclear working rules and missing uninterrupted time between
colleagues. The first development proposal is to have regular one-to-one feedback discussions
between the manager and the employee. The second development proposal is to set up
common work rules and decide personal and team targets at the beginning of the working
season. The third proposal is a monthly team lunch or after-work meal to improve group spirit
and enable undisturbed and easygoing time between colleagues.

The objective of the thesis was achieved, the commissioner received concrete proposals for
developing the work community. Discussions during the workshop provided added value to the
commissioner. All participants were given the opportunity to exchange ideas that generated
information that can be used in the future development of the work community.

Keywords: Association, Communication, Work Atmosphere, Work Community
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1 Johdanto

Taman opinnaytetyon aiheena on tehda yhdistyksen X tyoyhteisolle tyopaja, jonka avulla pys-
tytaan selvittamaan toimeksiantajan tyoyhteison kommunikaation ja vuorovaikuttamisen ny-
kyista tilaa. Tyopajan tuomien aiheiden ja keskusteluiden seka aiheeseen liittyvan teorian
pohjalta kehittaja luo kehitysehdotuksia parantamaan tyoyhteison sisalla tapahtuvaa kommu-
nikaatiota ja vuorovaikutusta. Taman opinnaytetyon aihe on kiinnostava, silla tyoyhteisojen
vuorovaikuttamiseen ja kommunikointiin vaikuttaa moni asia ja ne vaikuttavat kokonaisvaltai-
sesti tyoyhteisossa. Tama aihe ja sen sisaltavat ongelmat ovat lasna monissa tyoyhteisoissa
tana paivana. Aiheen sisaistaminen ja omaksuminen antavat valmiudet olla tulevaisuudessa

tyoyhteisoissa kommunikoinnin ja vuorovaikuttamisen edellakavija.

Toimeksiantaja tassa opinnaytetyossa on suureen kansalaisjarjestoon kuuluva, paakaupunki-
seudulla toimiva paikallisyhdistys. Opinnaytetyon aihe rajautuu tyoyhteison sisalla tapahtu-
vaan kommunikaatioon ja vuorovaikutukseen ja keskittyy palkallisten tyontekijoiden muodos-
tamaan tyoyhteisoon. Opinnaytetyo ja sen teoria sivuavat tyohyvinvointia ja siihen liittyvia
aspekteja, mutta toimeksiantajan toiveesta kehittaja keskittyy tyoyhteison kommunikointiin
ja vuorovaikuttamiseen tyopaikalla. Kaytannon toteutuksen eli tyopajan sisalto keskittyy yk-

sinomaan vuorovaikutukseen ja kommunikointiin.

Toiminnallisen osuuden tavoite on luoda turvallinen ja miellyttava ilmapiiri, jotta osallistujat
pystyvat jakamaan mielipiteensa tyoyhteison tilasta. Sen avulla saadaan tarkeaa informaatio-
ta, jolla paastaan parempiin ja sopiviin kehitysehdotuksiin. Kehitysehdotuksilla paastaan
opinnaytetyon tarkoitukseen, eli parantamaan tyoyhteison kommunikointia ja vuorovaikutusta
seka parantamaan tyoilmapiiria. Kehittaja tavoittelee positiivista kokemusta seka koko pro-
sessin lapiviennista, etta onnistunutta tyopajaa. Kehittajan oppimistavoitteita ovat myos ai-
healueen teoriapohjan oppiminen ja mahdollisimman toteuttamiskelpoisten ja toimivien kehi-

tysehdotusten luominen.

Tyoyhteison teoreettisen viitekehyksen tarkeimpia lahteita ovat Nummelin ja Salminen. Ke-
hittaja on nahnyt tarpeelliseksi avata tyoyhteisoon liittyvia termeja, kuten tyoyhteison hyvia
lahtokohtaa ja tavoitteita, tiimeja, johtamista ja esimiestyota seka konflikteja. Myos tavoit-
teet, palaute ja kehityskeskustelut ovat sisallytetty tahan alalukuun. Tydilmapiiri kuvataan
muun muassa Aron, Alaraisasen ja Mankan nakokulman kautta. Tyohyvinvoinnin kannalta tar-
keimpia nakokulmia tahan tyohon tuovat Manka ja Rauramo. Tyomotivaatiota on kuvattu Mas-
lowin tarvehierarkian avulla, johon on tuotu Rauramon ja Kehusmaan nakokulmat. Vuorovai-
kutukseen ja kommunikointiin tarkeimpia nakokulmia tuovat Helkama, Rosenberg ja Lohtaja-
Ahonen. Naiden aihealueiden lapikayminen on opinnaytetyon kannalta tarkeaa, koska ne luo-

vat pohjan kehitysehdotusten tyostamiselle. Teorian tuoman nakemyksen ja tyopajan tuoman



tiedon perusteella kehittaja pystyy tuottamaan mahdollisimman perusteltuja ja kelvollisia

kehitysehdotuksia.

Johdantoluvussa esitellaan opinnaytetyon aihe seka siihen liittyva tutkimuksen ja kehittami-
sen kohdealue. Luvussa kasitellaan myos tyon tarkoitusta ja tavoitteita. Toisessa luvussa ker-
rotaan toimeksiantajasta eli taustaorganisaatiosta ja sen toimintaymparistosta seka toimialas-
ta. Tassa luvussa pohditaan myos muita tutkimuksen ja kehittamishankkeen kannalta tarkeita
aspekteja ja tyon taustaa. Kolmannessa ja neljannessa luvussa esitellaan tutkimustyohon liit-
tyva teoreettisia nakokulmia. Kappaleissa avataan tyossa kaytettyja nakokulmia ja termeja,
joiden kuvaaminen on tarkeaa tyon kannalta. Tyon paakasitteet tyoyhteiso, tyoilmapiiri, tyo-
hyvinvointi, kommunikaatio ja vuorovaikutus pyritaan avaamaan useiden lahteiden avulla ja
niiden kanssa pystytaan ottamaan kantaa tutkimuksessa nousseihin ilmioihin. Viides luku ka-
sittelee kehittamistyon suunnittelua, toteutusta ja sen vaiheita seka saatua aineistoa ja sen
tuomia tuloksia. Toteutusvaiheessa kaytetyt menetelmat on listattu aikajarjestyksessa kerto-
en ensin menetelman teoria, sen jalkeen kaytannon toteutus ja lopuksi tulokset. Keratyn ai-
neiston analyysin jalkeen syntyy listatut kehitysehdotukset, jotka ovat esitelty luvun lopusta.

Viimeisessa luvussa pohditaan yleisesti koko opinnaytetyoprosessia.
2  Toimiala ja toimintaymparisto

Tama opinnaytetyon tutkittava tyoyhteiso sijoittuu sosiaalialalle, alakouluikaisten lasten ilta-
paivakerhotoimintaan. Suomessa perusopetuslain mukainen koululaisten aamu- ja iltapaiva-
toiminta on tarkoitettu 1. ja 2. vuosiluokan oppilaille ja muiden vuosiluokkien eritysopetuksen
oppilaille tukemaan kodin ja koulun kasvatustyota (Opetushallitus, 2018). Iltapaivatoiminta on
ryhmamuotoista toimintaa, jossa noin 15 lasta kohden on yksi ohjaaja. Iltapaivatoimintaa jar-
jestaa seka koulut kaupungin omana toimintana, etta yksityiset palveluntuottajat (Espoon
kaupunki, 2018.)

Sosiaalialan tyon tavoitteena on lisata ihmisten hyvinvointia. Suomessa sosiaalityon yhteis-
kunnallinen tehtava liittyy konkreettisesti koko sosiaalihuollon tarkoitukseen. Sosiaalihuollon
tarkoitus on yllapitaa ja edistaa hyvinvointia ja sosiaalista turvallisuutta, edistaa henkiloiden
osallistumista ja vahentaa eriarvoisuutta seka edistaa asiakaskeskeisyytta ja asiakkaan oikeut-
ta hyvaan kohteluun ja palveluun sosiaalihuollossa (Kanaoja ym. 2017.) Sosiaalialan ammatti-
henkilon tyo pohjautuu ihmisoikeuksien ja ihmisarvon kunnioittamiseen (Heikkinen 2017, 11).
Henkilo toimii osana yhteiskuntaa, yhteisoa ja perhetta. Tasta syysta sosiaalialan ammatti-
henkilon tulee ottaa huomioon asiakkaan elamantilanteeseen vaikuttavat tekijat ja niiden
lisaksi laaja-alaisempi elamanpiiri, kuten perhe, ystavat, asuinymparisto ja saatavilla olevat
palvelut. Tyontekijan tulee ottaa huomioon kaikki tekijat, jotka vaikuttavat henkilon arkeen
ja elamaan (Heikkinen 2017, 18.)



Kansalaisjarjestoilla on Suomen sosiaalihuollossa pitkat perinteet. Jarjestot jakautuvat kah-
teen erilaiseen tyyppiin. Intressijarjestoita ovat esimerkiksi ammattijarjestot tai sairausryh-
majarjestot. Toiset jarjestot ovat muodostuneet tietyn tavoitteen, esimerkiksi lastensuojelun
ymparille. Kansalaisjarjestot toimivat valtakunnallisesti, alueellisesti ja paikallisesti. Tyypilli-
sesti isot valtakunnalliset jarjestot jakautuvat pienempiin paikallisyhdistyksiin. Jarjestot toi-
mivat ihmisten tarpeiden esiintuomiseksi ja kuulluksi tulemisen puolesta (Kanaoja ym. 2017.)
Jarjestot ovat usein voittoa tavoittelemattomia organisaatioita, joiden tarkoitus on muuttaa

yhteiskuntaa ja yksioita (Drucker 2007, 21).

Yhdistyksen kolme tunnusmerkkia ovat, etta yhdistyksessa on vahintaan kolme jasenta, yhdis-
tyksella on aatteellinen tarkoitus ja sen toiminta on tarkoitettu pysyvaksi. Aatteellisella tar-
koituksella tarkoitetaan esimerkiksi, etta yhdistys ajaa jonkun ryhman etua tai tekee hyvan-
tekevaisyytta. Yhdistykset voivat myos tuottaa palveluita (Loimu 2012, 23.) Sosiaalialalla jar-
jestot ja yhdistykset pystyvat parhaimmillaan tarjoamaan sosiaalisia tilanteita ja tiloja, pal-
velukokonaisuuksia, joissa yhdistyvat vapaaehtoisten takaama tuki, mielekas tekeminen, uu-
det ihmissuhteet ja ammatillinen erityisosaaminen. Jarjestot ovat tarkea osa sosiaalipalvelui-

den tuottajista kunnissa (Kanaoja 2017.)

Jarjestojen ja yhdistyksien toiminnan uhat liittyvat yleensa inhimillisiin resursseihin. Inhimilli-
sia resursseja uhkaa esimerkiksi jasenten ja vapaaehtoisten vaheneminen. Myos toiminnan
aineelliset voimavarat, kuten kunnilta saatavat avustukset ja tuet seka toimintatilojen tilanne

voivat vahentyessaan uhata yhdistyksen toimintaa (Peltosalmi ym. 2014, 26-27.)

Sosiaalialalla tyontekijoita kuormittavat paaosin psykososiaaliset tekijat. Naita ovat muun
muassa eettiset ristiriidat, jatkuvat muutokset, aikapaine ja vaikeat asiakastilanteet. Tyon
maara ja tyon tavoitteet voivat olla kohtuuttomia. Tama voi johtaa tilanteisiin, joissa tyonte-
kija ei selviydy tyostaan tai ei pysty suorittamaan sita niin kuin ammatilliset arvot edellytta-
vat (Heikkinen 2017, 55.)

2.1  Toimeksiantajan esittely

Opinnaytetyon toimeksiantaja on suuren, vuonna 1920 perustetun kansalaisjarjeston paikal-
lisyhdistys, joka toimii paakaupunkiseudulla. Kansalaisjarjeston tavoitteena on turvata yhteis-
kunnan tulevaisuutta edistamalla lasten oikeutta hyvaan ja onnelliseen lapsuuteen. Tavoit-
teen toteuttamiseksi jarjesto jarjestaa paljon tukitoimintaa niin perheille, vanhemmille kuin
lapsillekin. Jarjesto listaa nettisivuillaan arvoikseen lapsen ja lapsuuden arvostuksen, ilon,
inhimillisyyden, yhteisvastuun ja suvaitsevaisuuden (Kansalaisjarjesto X, 2018.) Kansalaisjar-
jeston toiminta jakautuu alueellisiin paikallisyhdistyksiin, joista tassa opinnaytetyossa keski-
tytaan ainoastaan ylla mainittuun paikallisyhdistykseen. Kyseisen paikallisyhdistyksen toimin-

taan lukeutuu iltapaivatoiminta, perhekahvilat, harrastekerhot, nuorisotoiminta ja vertais-



ryhmat. Yhdistys vuokraa myos jasenilleen kerhotiloja seka pomppulinnaa (Paikallisyhdistys X,
2018).

Toimeksiantajan iltapaivatoiminta koostuu kahdesta yksityisesta iltapaivakerhosta ja viidesta
perusopetuksen iltapaivakerhosta. Henkilosto koostuu toimistotyontekijoista, iltapaivakerho-
jen ohjaajista, iltapaivakerhojen avustajista ja vapaaehtoistyontekijoista. Tassa opinnayte-
tyossa keskitytaan yhdistyksen palkallisiin tyontekijoihin ja heidan tyoyhteison kommunikaati-
on ja vuorovaikutuksen kehittamiseen. Kehittamistyon kohteena oleva henkilosto ja tyoyhtei-

sO on pieni ja se koostuu yhteensa noin 20-30:sta tyontekijasta (Paikallisyhdistys X, 2017.)

Tyontekijat tyoskentelevat paivittain itsenaisesti, pareittain ja tiimeissa. Naiden vuorovaiku-
tustilanteiden lisaksi tyontekijat kommunikoivat iltapaivakerhossa olevien lasten seka heidan
vanhempien kanssa. Toimistotyontekijat ovat puolestaan vuorovaikutuksessa toistensa, asiak-
kaiden seka muiden sidosryhmien kanssa. Paivittaisiin tyotehtaviin kuuluu muun muassa ilta-
paivatoiminnan suunnittelu ja toteutus, valipalojen tilaaminen ja valmistaminen ja muiden
erilaisten aktiviteettien suunnittelu ja jarjestely. Tyopaivat ovat pituudeltaan keskimaarai-
sesti 5 tuntia. Tyo on luonteeltaan vastuullista, stressaavaa ja ajoittain myos hyvin nopea-
tempoista. Kun yhdella ohjaajalla on vastuulla 15 lasta, on tyon kuormitus aika ajoin suurta
(Paikallisyhdistys X, 2017.)

Tyo lasten parissa vaikuttaa tyontekijoiden valiseen kommunikointiin ja vuorovaikuttamiseen.
Kun jokaisella ohjaajalla on vastuulla monta lasta, voi pienemmatkin lasten valiset tilanteet
vieda tayden huomion ohjaajalta, jolloin vuorovaikuttaminen ohjaajakollegaan vaikeutuu.
Myos tyon kuormitus ja stressi tuovat omat vaikeutustekijansa ohjaajan vuorovaikutuksen il-

menemiseen.

Kohdetyoyhteison toimintaa ohjaa iltapaivakerhotoiminnan koordinaattori, joka toimii esi-
miehena kaikille iltapaivakerhon ohjaajille ja avustajille. Jokaisessa yksikossa on vastuuohjaa-
ja, joka toimii paivittaisessa tyossa tiiminvetajana ja vastaa tyostaan koordinaattorille. Ilta-
paivakoordinaattorin esimies on koko paikallisyhdistyksen toiminnanjohtaja. Paatoksenteko ja
esimiestyo jakautuu naiden kahden henkilon valille. Tassa opinnaytetyossa keskitytaan paa-
osin iltapaivakoordinaattorin esimiestyohon ja hanen rooliin ja vastuuseen henkildston tyohy-

vinvoinnissa.

2.2 Tutkimuksen ja kehittamistyon muut keskeiset asiat

Toimeksiantaja ja kehittaja tulivat yhteispaatokseen siita, etta kehittamistyolla halutaan ke-
hittaa tyoyhteisoa, jotta tyontekijat kokisivat sen voimaannuttavammaksi. Ensimmaisissa kes-
kusteluissa toimeksiantajan kanssa tuli esille vuorovaikutuksen ja viestinnan kehittaminen.

Toimeksiantaja koki, etta kehittamalla tata osa-aluetta saataisiin samalla kehitettya tyopai-
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kan ilmapiiria ja tyohyvinvointia. Keskustelun myota paatettiin myos, etta tassa opinnayte-

tyossa toimeksiantaja pidetaan salaisena.

Toteutuksen suunnittelu tehtiin yhteistyossa toimeksiantajan kanssa. Kehittaja sai toimek-
siantajan asettamien raamien sisalle rakentaa sopivan kokonaisuuden, jolla kerattiin mahdol-
lisimman paljon tietoa tyoyhteison vuorovaikuttamisen nykytilasta. Kehittamistyon eettisyy-
den, luotettavuuden ja herkkaluontoisuuden kannalta oli ehdottoman tarkeaa, etta tyonteki-
jat voivat ilmaista mielipiteitaan avoimessa ja positiivisessa keskusteluymparistossa. Tyonte-
kijoille oli myos tarkeaa antaa vastata kysymyksiin nimettomasti, jotta vastauksia ei voida

yhdistaa automaattisesti johonkin tiettyyn henkiloon.

Toteutusvaiheessa tuli ottaa huomioon kaikkien lasnaolijoiden osallistuminen. Muita haasteita
kehittamistyolle oli tyontekijoiden sitoutuneisuus yhteisille tavoitteille ja mahdollinen epaak-
tiivisuus ryhmakeskusteluissa. Lopullisen tuotoksen eli kehitysehdotuksen tyostamisessa tuli
ottaa huomioon olemassa olevat resurssit tyoyhteisossa, jotta ehdotukset olisivat mahdolli-

simman toteuttamiskelpoisia.
3 Nakokulmia tyoyhteison hyvinvointiin

Tassa luvussa kasitellaan opinnaytetyon kannalta tarkeita kasitteita, tietoperustaa ja teoreet-
tisia lahtokohtia. Ensimmaisessa luvussa kasitellaan tyoyhteisoa ja siihen liittyvia aspekteja.
Toisessa luvussa kuvataan tyGilmapiiria ja organisaatiokulttuuria. Kolmannessa luvussa kasitel-
laan tyohyvinvointia. TyOhyvinvointi on todella laaja kasite, jota on lahdetty avaamaan hyvin-
vointia termina ja avaamalla sen eri muodot. Kehittamistyon kannalta oli tarkeaa avata myos
tyohyvinvointiin liittyvia termeja, kuten tyokyky, stressi ja tyon imu. Taman kehittamistyon
yksi tarkeimmista nakokulmista tyohyvinvointiin on Abraham Maslowin tarvehierakia. Siihen

erilaisia motivaatioon liittyvia nakokulmia tarjoavat Rauramo seka Kehusmaa.
3.1 Tyoyhteiso

Henkilon olemassaolo seka minuus toteutuvat suhteessa toisiin ihmisiin, silla ihmisella on
luonnostaan sosiaalisia luonteenpiirteita ja tarpeita. lhminen tarvitsee toisia ihmisia ja tama
korostuu etenkin tyopaikoilla. Jokainen tyoyhteiso koostuu ihmisista, joilla on yhteinen toi-
meksianto ja tavoite (Kaivola & Launila 2007, 77). Tyoyhteison perustehtava aikaansaa tyon
tekemisen keskion ja henkilosto loytaa omat roolinsa paremmin, kun organisaatio pystyy sel-
keasti maarittelemaan koko olemassaolonsa tarkoituksen. Kaikella tyontekijan toiminnalla
tulisi olla kytkos organisaation perustehtavaan. Tyorooli syntyy organisaation kohdistamista
odotuksista tyontekijaa kohtaan. Tyontekijan selkea kuva tyosta lisaa hallinnan tunnetta

(Nummelin 2008, 54-55.) Menestyminen tyossa velvoittaa ammattimaiseen suhtautumiseen
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tyonantajaa, tyokavereita ja omaa tyota kohtaan. Ammattilainen osaa suhtautua tilanteisiin

ja tyohonsa harkitsevasti ja hallitsee omaa kayttaytymistaan (Salminen 2016, 71.)

Rauramon (2013, 8) mukaan hyvaan tyoyhteisoon liittyy olennaisesti oikeudenmukaisuus, tasa-
arvo, hyva tiedonkulku, myonteinen ilmapiiri ja mieleiset tyotehtavat. Nummelinin (2008, 55-
56) mukaan tyOoyhteisossa asiallinen ja kohtelias kaytos toisia kohtaan, kuten kiittaminen,
toisten kuunteleminen, arvostava kielenkaytto ja anteeksipyytaminen ovat hyvan yhteistyon
lahtokohtana. Jarvinen (2008) puolestaan perustaa kehittyvan ja terveen tyoyhteison amma-
tillisuuteen ja tyopaikan peruspilareiden kuntoon. Naihin lukeutuvat toiminta tyorooleista
kasin, huolehtiminen alati tyon tekemisen puitteista, ihmisten hyvaan keskinaiseen vuorovai-

kutukseen, tyon sujuvuuteen ja hyvaan ilmapiiriin (Jarvinen, 2008.)

Tyoyhteisossa tapahtuvat konfliktit ja ristiriidat voidaan jakaa kolmeen ryhmaan; yksilollisiin
tekemisen ja toiminnan epaselvyyksiin ja ongelmiin. Yksilollisia tekijoita ovat muun muassa
osaamisen puutteet, jaksamattomuus, erilaiset arvot ja vastuuton tai epaasiallinen tyokayt-
taytyminen seka rajojen puute. Paatoksen tekoon ja valtapyrkimykseen liittyvia ongelmia
ovat esimerkiksi johtajuuden puute, taistelu johtajuudesta ja esimiehen vastuiden ja valtuuk-
sien epamaaraisyys ja maarittelemattomyys. Tyohon liittyvat epaselvyydet ja ongelmat puo-
lestaan johtuvat esimerkiksi vastuualueiden ja tyonjaon epaselvyyksista, epaselvista tyonta-

voitteista, jatkuvasta kiireesta ja pelisaantojen puuttumisesta (Vartia ym. 2009, 35.)

Organisaation henkiloston esimiehena toimiva henkilo tuntee toiminnan ja erilliset tehtavat
tarpeeksi hyvin ja osaa ohjata tyontekijoita ongelmatilanteissa. Kun toiminta monimutkais-
tuu, esimiehen aika vahenee, jolloin tulee luoda tyontekijoiden helposti omaksuttavia stan-
dardeja, jotka koskevat menettelytapoja ja riittavaa laatua (Pyoria 2012, 112.) Yhteistyon
sujuvuus ja toimivuus perustuu luottamukseen ja tyontekijoiden tasapuoliseen huomiointiin
roolista riippumatta. Tasavertaisuudella tarkoitetaan kykya ymmartaa ja kuunnella toisen na-
kokulmaa (Nummelin 2008, 58.)

Tyontekijoiden ja esimiehen valinen suhde on tarkea tyotyytyvaisyyden, tyon tuloksellisuuden
ja stressin hallitseminen kannalta. Tyytyvaisyys esimiesta kohtaan johtaa parempaan tyoilma-
piiriin ja tyon sujuvuuteen. Tama johtaa myos tyytyvaisyyteen tyon organisointia ja tiedon-
kulkua kohtaan. Esimiehen piittaamattomuus tyontekijoita kohtaan johtaa suurempaan tyy-

tymattomyyteen, haluttomuuteen ja tyouupumukseen tyopaikalla (Nummelin 2008, 58.)

Esimiesvastuun ottaminen on kunnossa olevan tyoyhteison perusta ja sen puuttuminen tuo

tyontekijoissa esille tarpeen tayttaa syntynyt johtajuusvaje. Tamankaltaiset tilanteet altista-
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vat henkiloristiriidoille. Alaisen ja esimiehen suhde kuitenkin perustuu sopimukseen organi-

saation tyonjaosta eika tyontekijoiden valisesta valtasuhteesta (Nummelin 2008, 58.)

Tyonantajaa edustavilla esimiehilla on kontrolli- ja ohjausvalta alaisiinsa, vaikka tyotehtavien
luonne on muuttunut koostumaan suuremmasta itsenaisesta paatosvallasta. Lisaantynyt tiimi-
tyo on vahvistanut tyontekijoiden asiantuntijavaltaa suhteessa omiin tyotehtaviin ja tama
ilmio on muuttanut esimiehen roolia. Kun esimiehen rooli on vaikea ottaa tai olosuhteet luo-
vat esimiehen roolin epaselvaksi, synnyttaa se mahdollisia konflikteja ja ristiriitoja tyoyhtei-
sossa (Nummelin 2008, 57.)

Esimiehen vastuulla on puuttua tyoyhteison ristiriitoihin viimeistaan silloin, kun ne alkavat
estaa tavoitteisiin paasya ja vaikuttamaan tyon tekemiseen tai viimeistaan, kun ne alkavat
vahentaa tyontekijoiden tyomotivaatiota, hyvinvointia ja tyotyytyvaisyytta. Ristiriitoihin tulee
ylipaataan puuttua ennen kuin se henkildityy. Yleisesti ristiriidan selvittamisen esteeksi nou-
see loukkaantuminen tai loukkaantumisen pelko. Lahiesimiehen vastuulla on toimittaa ristirii-
tatilanteet kasittelyyn. Mikali lahiesimies ei ala selvittamaan asiaa, tulee hanen esimiehensa
ottaa tilanne kasittelyyn (Vartia, Lahtinen, Joki & Soini 2009, 11,13.)

Yhteisten toimintakaytantojen kautta valittyy johtamisen ja esimiestyon oikeudenmukaisuus.
Tyontekijoiden kohtelu yhteisten periaatteiden mukaan kertoo arvostuksesta. Yksi keskeisim-
mista tekijoista rakentaa oikeudenmukaisuutta tyoyhteisossa on omassa asiassaan kuulluksi
tuleminen (Nummelin 2008, 125.)

Hyva johtaminen on tyossa tarkea voimavara. Tyontekijoita kannustava ja osallistava johta-
minen vahentaa stressia ja huono johtaminen puolestaan lisaa stressin tunnetta. Osallistami-
nen ja kannustaminen auttavat tyontekijaa kokemaan arvostuksen ja tarkeyden tunnetta
(Manka 2015.) Johtamisen perustehtava on saada tyontekijat kayttaytymaan, toimimaan ja
tekemaan. Johtaja tai esimies haluaa saada tyontekijat yksiloina ja tiimeina toimimaan tietyl-

la tavalla ja tavoittelemaan sovittuja paamaaria (Salmimies 2008, 169.)

Ulkoiset kannustimet, kuten palkka ja bonukset mielletaan yleisesti tyomotivaation peruspila-
riksi (Carlsson & Jarvinen 2012, 53). Palkitseminen tyoelamassa voi olla aiheellista, aineeton-
ta tai aineellista. Aiheellisella palkitsemisella tarkoitetaan johtajan yhdessa henkiloston kans-
sa hyvaksymia palkitsemisen tavoitteita, joissa tyontekijan ja johtajan valisia palkkioita ja
tyopanoksia vaihdetaan. Aineetonta palkitsemista ovat esimerkiksi palaute tyosta, tyon kautta
saatu arvostus ja tyon merkityksellisyyden kokeminen, tyosuhteen pysyvyys ja tyoajanjarjes-
telyt seka vaikutus-, etenemis-, ja kehittymismahdollisuudet. Aineellinen palkitseminen on
rahassa mitattavaa tai rahallista ja se esimerkiksi peruspalkan lisaksi muuttuvat palkkiot, pal-
kanosat ja osakkeet (Alaraisanen 2014, 28-30.)
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Tyohyvinvoinnin johtaminen tulee esille konkreettisesti kehityskeskusteluissa (Leskinen & Hult
2010, 106). Esimiehen ja tyontekijoiden valiset kehityskeskustelut lujittavat yhteisollista ke-
hittymista. Kehityskeskustelu tukee hyvinvointia, koska tyontekijan on mahdollista saada
omaa kehitysta tukevaa palautetta esimieheltaan. Molemminpuolinen keskustelu esimiehen ja
tyontekijan valilla auttavat hahmottamaan esimerkiksi tyon odotuksia, jolloin tyontekija pys-
tyy paremmin onnistumaan tyotehtavissaan ja esimies pystyy tukemaan paremmin. Kehitys-
keskustelussa on hyva kayda lapi myos henkilokohtaiset kehittymistarpeet ja yhteistyon suju-
vuus. Tama auttaa tyon hallinnassa ja tyomotivaation yllapidossa. Hyvinvointiin ja tyoyhteison
kehittamiseen liittyvat seikat on hyva kayda lapi kehityskeskusteluissa (Nummelin 2008, 140-
141.) Tyontekijan tulee valmistautua kehityskeskusteluun esimerkiksi miettimalla vastauksia
kysymyksiin mita tyontekijana tarvitsee onnistuakseen, mika motivoi, mita haluaa lisaa tyol-

taan ja mika auttaa jaksamaan tyon huonoja puolia (Leppanen & Kortesuo 2013, 72).

Palautteen saaminen on kaiken oppimisen ja kehittymisen vaatimus. Seka esimies, etta tyon-
tekija tarvitsevat oikaisua, kannustusta ja rohkaisua kehittymisen tueksi (Kaivola & Launila
2007, 67.) Tehokkaimpia kannustimia tyohon ovat myonteinen palaute seka kiitos hyvasta
tyosta (Nummelin 2008, 37). Palaute voi olla kielellista tai ei-kielellista ja palautetilanteissa
osapuolet paatyvat lahes joka kerta herkkaan ja intensiiviseen kanssakaymiseen. Parhaassa
tapauksessa tallaisesta tilanteesta syntyy molemmin puolinen keskustelu, jossa osapuolet tut-
kivat omia ajatuksia toisen avulla. Palauteen anto on epaonnistunut, jos osapuolet toistavat
omia kasityksiaan hellittamattomasti ja pitaytyvat omissa lahtokohdissaan (Heikkila & Heikki-
la 2007, 103.)

Saatu palaute on erittain tarkeaa tyontekijalle. Sen avulla tyontekijat tarkastelevat omia ta-
voitteitaan seka niiden toteutumista. Tyontekijoiden tulee saada tunnustusta siita, mihin he
ovat oikeutettuja. Jatkuva palautteen antaminen osoittaa myos sen, jos tavoitteisiin ei olla

paasty. Talloin niiden voidaan puuttua rakentavasti ja korjata tilanne ennen kuin se eskaloi-

tuu isommaksi ongelmaksi tyolle ja tyoyhteisolle (Heikkila & Heikkila 2007, 104-105.)

Salmisen mukaan kiittaminen paistaa poissaolollaan suomalaisissa tyoyhteisoissa (2016,145).
Kiittaminen on voimakas tapa vaikuttaa muiden ihmisten kayttaytymiseen. Myonteinen palau-
te kasvattaa hyvan olon tunnetta ja vahvistaa myos sen antajan hyvinvointia (Salminen 2016,
145.)

Jokainen tyontekija tarvitsee itsensa johtamisen taitoja selviytyakseen tyoelamassa. Tallaisia
taitoja ovat muuan muassa taito hankkia seka ottaa vastaan palautetta ja oppia siita, kyky
ajatella itsenaisesti muita kuunnellen ja kyky tunnistaa ja muokata omia asenteita ja tuntei-
ta. Myos omien paamaarien ja tavoitteiden maarittelyn taito on tarkea osa itsensa johtamista
(Salminen 2016, 74.)
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Tuomas Alasoini Tekesilta on listannut hankkeiden kannalta tarkeita seikkoja, joista kaksi en-
simmaista viittaavat tavoitteisiin hankkeiden lapiviennissa. Kehitysjannite syntyy, kun tavoit-
teiden kunnianhimoisuuden taso on tarpeeksi haasteellinen. Kun tavoitteet ovat moninaisia,
avoimia ja helposti ymmarrettavia, loytyy niiden toteuttamiseen uskoa (Hyppanen 2010, 265-
266.) Tavoitteiden asettamisessa tulee ottaa huomioon oman elaman mielekkaaksi tekevat
asiat. Tavoitteet ohjaavat omia valintoja ja toimintaa, vaikka lopullista tavoitetta ei olisi ko-
konaisuudessaan mahdollista saavuttaa. Lisaksi ihminen kokee jo pelkan taitojen kehittamisen
merkitykselliseksi ja palkitsevaksi, jos niilla voidaan paasta itse tavoitteeseen (Leskinen &
Hult 2010, 37.)

Tyoyhteiso tarvitsee tyotehtavien organisoinnin ja jarjestelyiden lisaksi sopimuksia siita, mi-
ten tyot hoidetaan konkreettisesti ja milla tavalla yhteistyota tehdaan. Koko tyoyhteison ja
sen tiimien toimintakulttuuri ja henki perustuu organisaation pelisaantoihin ja ohjeistuksiin
(Jarvinen 2014.) Yhteisilla saannailla voidaan tukea hyvaa ja sujuvaa yhteistyota seka ennal-
taehkaista ristiriitoja (Nummelin 2008, 56). Tyoyhteison tulee keskustella ja luoda omat peli-
saantonsa itse, koska tyoyhteison jasenet tietavat itse parhaiten, kuinka on tehokkainta ja
jarkevinta hoitaa tyot (Jarvinen 2014.) Yhteiset pelisaannot ennaltaehkaisevat myos kiusaa-
mista tyopaikalla. Saannot luovat kaikille tyoyhteison jasenille selkean kuvan siita, minkalai-
nen kaytos on hyvaksyttavaa ja mika ei. Pelisaannoissa tulisi selvittaa myos mita kiusaaminen
on, mita siita seuraa kiusaajalle ja miten kiusaamistilanteissa toimitaan (Lundell 2008, 110-
111.)

Yhdessa keskustellut ja kirjallisessa muodossa olevat pelisaannot ovat kaikille selvia ja kaikilla
on sama nakemys niista. Pelisaannot voivat sisaltaa yleisten kayttaytymisohjeiden lisaksi kaik-
ki kaytannon tyohon liittyvat saannot, kuten miten tullaan toihin ja miten vapaita pidetaan.
Saannot on hyva kayda lapi aika ajoittain henkiloston kokouksissa, jotta ne pysyvat koko hen-
kilokunnan muistissa (Nummelin 2008, 56.) Toimintamallit ja saannot tulee arvioida tasaisin
valiajoin ja tarpeen mukaan tarkentaa tai muuttaa. Uusille tyontekijoille tulee perehdyttaa
tyoyhteison saannot, eli rajat, vastuut ja vapaudet (Jarvinen 2014.) Tyoyhteisossa ja tiimeissa
tulee pohtia saantoja myos poikkeaviin tilanteisiin, joita varten ei pysty etukateen sopia toi-
mintatapoja (Spiik 2007, 87). Pelissaannot voidaan tarvittaessa kohdistaa koskemaan esimer-

kiksi tyossa tapahtuvaan vuorovaikutukseen (Vartia ym. 2009, 61-62).

Saantojen rikkomisesta syntyva epareiluuden kokemus johtaa helposti konflikteihin tyoyhtei-
sossa. Rikkomukset voivat johtua muun muassa unohduksista, piittaamattomuudesta tai oh-
jeiden puutteellisuudesta. Rikkomisen syista valittamatta, tulee esimiehen puuttua tilantee-

seen nopeasti. Tavallisesti jo pelkka saantojen kertaus auttaa tilanteeseen (Jarvinen 2014.)
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Tiimi on joukko ihmisia, jotka ovat jarjestaytyneet verrattain pysyvaksi ryhmaksi jonkin sovi-
tun paamaaran, tyokokonaisuuden suorittamiseksi ja sovittujen tavoitteiden saavuttamiseksi
tyoyhteisossa (Spiik 2007, 39). Tiimin sisalla vastuualueiden ja tehtavien maaritteleminen on
osoittautunut ajoittain vaikeaksi. Naita asioita tulee kasitella jarjestelmallisesti, jolloin vas-
tuista voidaan sopia saannot ja ymmartaa kokonaisuutta paremmin. Kirjaamalla tehtavat ylos
pystytaan hahmottamaan selkeasti mita tiimin vastuulle kuuluu ja se helpottaa vastuiden ja-
kamista tiimin jasenten kesken (Spiik 2007, 58-59.) Parhaimmillaan tiimi pystyy luomaan yh-
teistyolla erityisosaamista, joka on parempaa mita tiimin osaavimmat jasenet eivat pystyisi
yksin luomaan (Salminen 2016, 153).

Tyoyhteisojen ja tiimien keskeisin haaste on, miten se pysyy yhteisessa tehtavassaan. Toimin-
taan vaikuttaa vastakkainasettelu. Tiimi haluaa suorittaa yhteisen tehtavan ja onnistua, mut-
ta samalla se pyrkii valttamaan tyontekoa ja yhteistyota. Naista kahdesta komponentista syn-

tyy tyoyhteison jannitekentta (Jarvinen 2014.)

Selkea tyonkuva lisaa hallinnan tunnetta ja auttaa tyontekijaa luomaan sisaisia malleja tyonsa
ohjaamiseen. Epaselvat tyon tavoitteet haittaavat ohjaavien mallien luomista. Psyykkisesti
tama on kuluttavaa, koska syntyy epavarmuus. Epavarmuus luo tilanteen, jossa tyontekijan on
alati haettava omaa paikkaansa, jolloin kuluu henkista energiaa tyosta selviytymiseen. Epa-
selvyys huonontaa myos tyon tuloksellisuutta ja altistaa tyoyhteison henkiloston yhteentorma-
yksiin (Nummelin 2008, 54-55.)

Koko tyoyhteison ja sen tiimien tulee tietaa millaisessa toimintaymparistossa, miten tyot teh-
daan ja mika on tyon tavoite ohjatakseen henkiset ja fyysiset resurssinsa vastuualueensa hoi-
tamiseksi (Spiik 2007, 79). Henkilon toimintaa ohjaavat tietoiset aikomukset ja tavoitteet,
jotka voivat olla joko laadullisia tai maarallisia. Tyontekija omaksuu tavoitteet ja sitoutuu
niihin, kun hanella on mahdollisuus osallistua tavoitteiden asettamiseen. Yksityiskohtaisesti
maaritellyt tavoitteet kannustavat hyviin suorituksiin. Tavoitteen kiinnostavuus kertoo siita,
miten oleellisena tavoitetta pidetaan ja kuinka antaumuksella siihen sitoudutaan. Tavoittei-
den saavuttamiseen vaikuttaa muun muassa muilta tyokavereilta ja esimiehelta saatu tuki

seka tyontekijan yksilolliset tarpeet ja arvostus (Nummelin 2008, 37.)

Organisaatiokulttuuri kokoaa tyoyhteison hengen ja se on hyvin aistittavissa tyopaikalla (Jar-
vinen 2014). Kun organisaatio kohtelee tyontekijoitaan oikeudenmukaisesti, arvostavasti ja
huolehtii tyontekijoista ja heidan hyvinvoinnistaan, koetaan organisaatio ja sen kulttuuri
tyontekijoitaan kannustavaksi. Organisaatiokulttuuri on hyvakuntoinen, kun sen ilmapiiri on
motivoiva, rohkaiseva ja antaa tukea jasenilleen (Aro 2018, 42). Tyopaikan tukeva ja kannus-

tava kulttuuri koetaan myonteisena tekijana tyontekijan tyoasenteisiin ja hyvinvointiin. Hyva
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organisaatiokulttuuri vaikuttaa myos uupumisen, koetun stressin ja sairaspoissaolojen vahe-

nemiseen (Nummelin 2008, 125.)

Organisaatiokulttuuri voidaan jakaa kolmeen tasoon. Uskomukset ja olettamukset ilmaisevat
mielenlaatua ja taipumuksia, jotka ovat ajan kuluessa alkaneet ohjata tyoyhteison jasenten
havaintoja, tunteita ja jokapaivaista elamaa. Ne muodostavat organisaatiokulttuurin ytimen.
Toinen organisaatiokulttuurin taso on organisaation arvot. Ne vaikuttavat paatoksenteon eet-
tiseen tasoon ja ovat tarkea osa moraalista keskustelua. Kolmas taso on ihmiskasien tyot. Niil-
la tarkoitetaan konkreettisesti nakyvia, normien, arvojen ja olettamusten synnyttaa ihmisen
kayttaytymisen tuotteita (Heikkila & Heikkila 2007, 56-61.)

Ihmislaheisyys on yksi organisaatiokulttuurin tasoista, joka on vahvimmin kytkoksissa organi-
saatioon sitoutumisessa ja hyvinvoinnissa seka tyotyytyvaisyydessa. Myonteisia asenteita syn-
tyy, kun tyontekijoilla on inhimillisia tarpeita ja nakemyksia kunnioittavat arvot. Tunne huo-
lenpidosta syntyy, kun tyontekija kokee, etta yksilon odotukset ja tarpeet taytetaan. Osallis-
tavat toimintamallit kasvattavat yhteisollisyyden kokemusta ja luottamusta (Nummelin 2008,
125.)

Organisaatiokulttuuri voi olla estynyt tai jopa sairas. Estyneessa organisaatiokulttuurissa il-
mapiiri on jannittynyt, ahdistava ja jahmea. Sairaassa organisaatiokulttuurissa ilmapiiri on
painostavaa, arvaamatonta ja tuhoavaa. Organisaatiokulttuurin terveyden aste yhdistyy tyon
rakenteiden toimivuuteen. Hyvinvoivassa kulttuurissa rakenteet ovat kaikille selkeita ja tuke-
vat tyon tekemista. Estyneessa ja sairaassa kulttuurissa rakenteet ovat jaykkia, epaselvia ja
hidastavat seka hidastavat tyontekoa (Aro 2018, 42.)

Tyoyhteison eri osissa voi olla erilaisia osakulttuureita, jonka vuoksi tyoyhteison tyoilmapiiris-
sa voi olla isojakin eroja. Nama erot tulee ottaa halytysmerkkeina, koska erot syntyvat tyypil-
lisesti silloin, kun tyoilmapiiriin ei johtamisessa kiinniteta huomiota tarpeeksi. Tydilmapiirin
seuraaminen, tyon ja tyoolojen parantaminen ja tyoyhteison jasenten rohkaisu toimimaan
tyoilmapiirin hyvaksi muovaa lopulta my0s organisaatiokulttuuria paremmaksi (Aro 2018, 42-
43.)

3.2 Tyoilmapiiri

Albert Einsteinin sitaatti “kaikkien pitaisi olla kunnioitettuja henkiloina, mutta kenenkaan ei
pitaisi olla palvottu” (Salminen 2016, 134), kuvaa hyvaa lahtokohtaa tyoilmapiirille. Tyoilma-
piiri tarkoittaa organisaation sisaisessa ymparistossa vallitsevaa kokonaisuutta, jonka luovat
organisaation jasenet. Siihen vaikuttavia tekijoita ovat muun muassa yleiset tyoasenteet, tyo-
yhteison jasenten koulutus ja motivaatio seka organisaation rakenne ja koko (Alaraisanen

2014, 78.) Aro kuvaa tyoilmapiiria yksilollisena, yhteisossa olevana kasityksena sosiaalisen
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tyoympariston laadukkuudesta (2018, 39). Vaikka tyoilmapiiri syntyy hyvasta johtamisesta, voi
jokainen tyoyhteison jasen parantaa ja yllapitaa hyvaa ilmapiiria omalla kayttaytymisellaan.

Hyva henki ja yhteisollisyys torjuu stressin negatiivisia vaikutuksia (Manka 2015.)

Tyoilmapiiri on merkittava tuotannontekija, joka vaikuttaa muihinkin asioihin, kuin vain tyo-
tyytyvaisyyteen tai tyossa viihtymiseen. Hyvalla tyoilmapiirilla voidaan parantaa hyvinvointia
toissa, tuloksellisuutta, terveytta, tuottavuutta ja vahentaa esimerkiksi stressin kokemusta,
tyouupumusta, kyynisyytta ja tyoyhteisoongelmia (Aro 2018, 25.) Nummelin (2008, 54) kuvaa
tyoilmapiirin olevan keskeinen tyotyytyvaisyyteen vaikuttava tekija, joka rakentuu ihmissuh-
teiden toimivuudesta. Kelvollisessa tyoilmapiirissa tyontekija on avoimesti oma itsensa ja tur-
vautuu tarpeen tullen toisten apuun. Huonossa tyoilmapiirissa keskinainen epaluuloisuus ja
selan takana puhuminen lisaantyy, ja se johtaa tilanteisiin, joissa tyoyhteison jasenet saavat
tulla toimeen omillaan (Alaraisanen 2014, 79.) Avoin ilmapiiri on tarkea tekija myos tyoyhtei-

son tasa-arvoisuuden takia (Rauramo 2016, 15.)

Organisaation tunneilmastolla tarkoitetaan sita tunnetta, mika tyontekijalle tulee, kun han on
kyseisen organisaation jasen ja minkalaisia tuntemuksia heraa, kun tyontekija esimerkiksi
saapuu tyopaikalla tai tapaa tyokavereita. Tunneilmasto syntyy tyontekijoiden kokemista ylei-
sista tunteista koskien organisaatiota, tyokavereita ja omaa tyotansa. Myos yleisimmin nay-
tettavat tunteet seka tunteet, joita ei nayteta, ja mitka ovat hyvaksyttavia seka yleisia tapo-

ja kasitella tunteita kuuluvat organisaation tunneilmastoon (Rantanen 2013.)

Hyva tyoilmapiiri on tarkea tyonilon luoja ja se on todettu kannustavan eniten tyossa jaksa-
mista. Yhteisollisyys parantaa hyvaa mielta, jonka seurauksena syntyy henkisia resursseja
stressinhallintaan. Sosiaalista paaomaa eli yhteisollisyytta edistaa aktiivinen toiminta kaikkien
hyvaksi, luottamus, yhteiset arvot ja vastavuoroisuus. Yhteenkuuluvuus auttaa myos yhteisen

tavoitteen saavuttamisessa (Manka 2015.)

”Tyoilmapiiri on seuraus, ei syy” (Aro 2018, 40-41.) Tyoyhteison ilmapiiri on yleisesti seuraus-
ta tyoolosta. Siksi tyoilmapiiria kehitettaessa on tarkeaa luoda yhteys arkiseen tyon tekoon.
Tyoolotekijoita, jotka liittyvat tyoilmapiiriin ovat muun muassa ihmisten kaytos ja tapakult-
tuuri tyopaikalla, onnistumista tukeva johtamistyyli, viestinnan maara ja laatu, arvot ja ar-
vostukset ja ongelmanratkaisukaytannot. Myos organisaatiorakenteiden, tyoroolien, tavoittei-
den ja prosessien selkeys ja mielekkyys ovat tyoilmapiiriin vaikuttavia tyoolotekijoita. Tyoil-
mapiiri on hyva mittari tyoelaman laadukkuudelle. Organisaatiokulttuuri on tyoilmapiirin ja

sosiaalisen vuorovaikutuksen lahtokohta (Aro 2018, 40-41.)

Esimiehesta riippuu miten hyvin oikeudenmukainen tyonjako, tyossa kehittyminen ja tyonteki-

joiden yksilolliset tarpeet toteutuvat, ja se tekee esimiesta tyoyhteison ilmapiirin keskeisim-
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man rakentajan. Yhteistyo rakentuu kaytannossa esimiehen asettamista tyoyhteison toiminta-
tavoista. Yhteinen aika parantaa yhteishenkea seka yhdessa parjaamisen kokemusta ja koke-
mus saatavilla olevasta avusta tarvittaessa lisaa hallinnan tunnetta. Hyva yhteishenki ja hen-

kinen tuki suojaavat stressitilanteilta ja stressin haittavaikutuksilta (Nummelin 2008, 59.)

Kun tiimilla on hyva ilmapiiri, tekee se sujuvaa ja rehellista yhteistyota myos muiden tiimien
kanssa. Tallainen tiimi ottaa uudet tyontekijat avoimesti ja reippaasti mukaan toimintaansa.
Tiimin jasenet kannustavat ja tukevat toisiaan ja epavarmuudet poistuvat, kun aikataulut,
vastuut ja tavoitteet ovat selvilla (Spiitk 2007, 153.) Kilpailuilmapiiri on haitaksi tyoyhteisolle,
kun se estaa tyoyhteisoa toimimasta aikaansaavasti. Tyopaikalla kilpailua luovat esimerkiksi
ratkaisemattomat konfliktit, yhteisten tavoitteiden puuttuminen ja muutoksien tuoma epa-

varmuus ja turvattomuus (Lundell 2008, 63.)

Kilpaileva tyoilmapiiri nakyy tyoyhteisossa eriarvoisuuden tunteena, kanssakaymisen valttely-
na ja huonotuulisena keskusteluna (Kuusela 2013). Kuuselan mukaan hyvassa ilmapiirissa teh-
daan yhteistyota, kaydaan tasavertaista keskustelua ja autetaan toisia ja tama auttaa tyoyh-
teisoa saavuttamaan tavoitteensa. Kun tyoyhteison yhteistyo sujuu, syntyy halu nahda tyoka-
verit saman arvoisina ja halu pitaa ylla suhteita ja toimia yhteisten sopimusten mukaisesti.
Lisaksi syntyy halu seka sitoutumiseen tyoyhteisoa kohtaan, etta yhteistyon tekemiseen (Kuu-
sela 2013.)

3.3 Tyohyvinvointi

”Hyvinvointi ei seuraa siita, mita sinulla on - eika edes siita mita sina olet. Seka resursseillasi
etta olemuksellasi on kylla valillista merkitysta hyvinvoinnillesi, mutta ne eivat sen enempaa
takaa kuin ehkaisekaan sita. Hyvinvoinnille keskeisinta on se, miten suhtaudut asioihin. Ennen
kaikkea keskeisinta on se, mita teet.” (Jarvilehto 2013, 18.) Suurin osa ihmisten valveillaolo-
ajasta kuluu vaihtelevien askareiden suorittamiseen. Tasta syysta hyvinvoinnin lahteena on
naiden askareiden tasokkuus ja laadukkuus. Elaman hyvinvoinnin avaimet loytyvat antoisasta

ja palkitsevasta arjesta, ei loistokkaista tahtihetkista (Jarvilehto 2013, 18.)

Hyva fyysinen, psyykkinen seka sosiaalinen toimintakyky ja hyvinvointi synnyttavat perustan
hyvalaatuiselle elamalle ja toimivat hyvan tyokyvyn lahtokohtana (Salmimies 2008, 61). Koko-
naisvaltainen hyvinvointi tarkoittaa oman toiminnan ohjaamista yllapitaakseen elaman mie-
lekkyytta. Toiminnan ohjaus vaatii voimavarojen tunnistamista seka niiden kehittamista (Les-
kinen & Hult 2010, 13). Leskisen mukaan hyvinvoinnin voimavarat ovat fyysinen ja henkinen
hyvinvointi, lepo, ravitsemus, palautuminen ja myos itselle soveltuva tyo (2010, 13). Manka
(2015) jakaa hyvinvointiin liittyvat voimavarat kahteen kategoriaan; tyohon liittyviin ja omiin

voimavaroihin. Omiksi voimavaroiksi luetellaan psykologinen paaoma, itseluottamus, toiveik-
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kuus, sitkeys ja realistinen optimismi ja tyohon liittyviin voimavaroihin lukeutuvat esimerkiksi

johtaminen, yhteisollisyys ja tyon muokkaaminen (Manka 2015).

Salmimiehen mukaan psyykkinen hyvinvointi koostuu hyvasta itsetuntemuksesta, hyvasta itse-
tunnosta, positiivisesta elamanasenteesta ja hallinnan tunteesta (2008, 63). Psyykkinen ener-
gia on itsensa johtamisen valttamaton voimavara ja sita sitoo erilaiset ongelmat. Ongelmia
voivat olla esimerkiksi ihmissuhdeongelmat, kriisit, menetykset ja masennus. Sidottu ongelma
on kuitenkin mahdollista vapauttaa uudelleen kayttoon, kun ongelmat kohdataan, lapikaydaan
tai niiden syyt poistetaan (Salmimies 2008, 63-66.) Psyykkinen toimivuus koostuu tunteisiin
liittyvasta mielihyvasta ja onnistumisen elamyksista. Ensisijaiset onnistumisen elamykset tu-

levat tyossa ja mielihyvan tunteet yhdistetaan ihmissuhteisiin (Salmimies 2008, 66.)

Tulkitsemme henkisen hyvinvoinnin sektorille kyvyn maarittaa elaman mielekkaaksi tekevat
asiat eli elamantavoitteen. Hyva itsetuntemus on edellytys tavoitteen maarittamiselle ja sita
voidaan tarkastella muun muassa minakuvan, havaintojamme ja ajattelua ohjaavien uskomus-
ten seka elamanarvojen kautta. Vankka itsetuntemus antaa tyokalut tavoitteen maarittami-
seen ja oman toiminnan ohjaamiseen (Leskinen & Hult 2010, 31.) Mielen hyvinvointia ajatel-
lessa lahtokohdiksi voi ottaa huomioon kehon, ajatusten, tunteiden ja toiminnan tutkimisen
ja nailla osa-alueilla voi pohtia erikseen, kuinka mielen hyvinvointi tulee esille. On tarkeaa
esimerkiksi osata hahmotta, mika itseaan alun perin motivoi, jotta voi loytaa itseaan tukevan
motivaation muutostilanteissa. Selviytymista helpottaa, kun on selvilla, mista lahtokohdista
tilannetta tarkkailee ja mika konkreettisesti muuttui elamassa tilanteen myota (Leskinen &
Hult 2010, 32.) Leskisen ja Hultin mukaan, esimerkiksi suuret muutokset tyoelamassa tuntuvat

rasittavilta ja se vaikuttaa tyomotivaatioon negatiivisesti (2010, 32).

Ihmisen kehityksen positiivinen psykologinen tila eli psykologinen paaoma koostuu Mankan
(2015) mukaan neljasta eri ulottuvuudesta. Toiveikkuudella tarkoitetaan halua kulkea kohti
tavoitteita (tahdonvoima), ja tarvittaessa loytaa vaihtoehtoisia reitteja niiden saavuttamiseen
(keinovoima) (Manka 2015). Henkilokohtaisten tavoitteiden asettaminen ja niiden muokkaa-
minen tilannetekijoihin sopivaksi ovat saatelevia tekijoita psyykkisen hyvinvoinnin kannalta
(Nummelin 2008, 30-31). Itseluottamuksella tarkoitetaan riittavaa luottamista omiin kykyihin
onnistua vaikeiden tehtavien suorittamisessa, jonka tuloksena on hallinnan tunne. Realistisel-
la optimismilla tarkoitetaan henkilon kykya uskoa omaan menestymiseen seka nyt etta tule-
vaisuudessa. Sitkeydella puolestaan tarkoitetaan kykya kohdata ongelmia ja esteita lannistu-
matta niista (Manka 2015.)

Mielen hyvinvointia ja hallinnan tunnetta tukevat henkilokohtaiset arvot, etenkin tilanteissa,
joissa tavalliset pelissaannot eivat ole selkeita. Arvot muodostavat selkarangan, joka ohjaa

toimintaa ja olemista suhteessa toisiin ihmisiin. Omien arvojen takia on tarkeaa olla itselleen
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rehellinen siina, mihin haluaa toimintatavoissaan tukeutua ja mihin uskoo. Se auttaa loyta-
maan ne yhteisot, joiden arvot vastaavat omia niin tyoyhteisoissa kuin vapaa-ajalla. Mielen
hyvinvoinnin kannalta arvojen suhteen on tarkeaa, etta omat arvot eivat ole suuressa ristirii-

dassa toimintaympariston kanssa (Leskinen & Hult 2010, 33-34.)

Voimavarat ovat tarkea merkityksellinen osa ihmisen henkista hyvinvointia. Voimavarat tuovat
edellytyksen hallinnan tunteelle. Ihminen kokee stressin tunnetta tilanteissa, joissa omat kei-
not ja taidot eivat riita vaatimuksiin. Tasta syysta on erittain tarkeaa osata identifioida, saa-
vuttaa ja ottaa kayttoon itselle hyodyllisia voimavaroja (Leskinen & Hult 2010, 36.) Henkiseen
hyvinvointiin kuuluu myos taito kartoittaa tavoitteen saavuttamiseen edellyttavat erilliset
voimavarat (Leskinen & Hult 2010, 36). Henkisen tyohyvinvoinnin ongelmat liittyvat tyouupu-
mukseen, masennukseen, ammatilliseen kriisiin, kyllastymiseen ja lisaksi yksityiselaman kriisit

vaikuttavat osaltaan myos henkiseen tyohyvinvointiin (Nummelin 2008).

Fyysinen hyvinvointi sisaltaa fyysisen kunnon ja terveyden ja on osana henkilon kokonaisval-
taista hyvinvointia. Fyysinen kunto ja terveys vaikuttaa jaksamiseen, etta suorituskykyyn
(Leskinen & Hult 2010, 39.) Ruumiillinen terveys nakyy suotuisana toimintakykyna ja kelvolli-
sena terveytena arjessa. Fyysinen toimintakyky seka aktiivisuus vaikuttavat parhaimmillaan
myos kansantautiriskeihin esimerkiksi alentamalla verenpainetta, parantaen vastustuskykya ja
auttaen painonhallinnassa (Leskinen & Hult 2010, 41.) Liikunnalla on positiivinen vaikutus
mielialaan, silla sen aikana elimistossa vapautuu hormoneja, jotka luovat hyvanolon tunnetta.
Lisaksi lilkunta nakyy ulospain esimerkiksi hyvana ryhtina tai kehon koostumuksessa, ja silla
on puolestaan vaikutus omaan itsetuntoon seka omaan kokemukseen itsestaan (Leskinen &
Hult 2010, 42.) Liikunta antaa hyvan pohjan myos ravitsemukselle seka palautumiselle, jotka

puolestaan vaikuttavat kokonaisvaltaiseen hyvinvointiin (Leskinen & Hult 2010, 41).

Tyontekijan, tyon, tyoyhteison ja johtamisen muodostamasta kokonaisuudesta syntyy tyohy-
vinvointi (Kaivola & Launila 2007, 128). ”"Tyohyvinvointia syntyy, kun ihmiset kokevat aidosti,
etta on tehty oikeita valintoja ja paatoksia ja etta heita on kohdeltu oikeudenmukaisesti ja
arvostavasti” (Hyppanen 2010, 11.) Manka kuvaa tyohyvinvointia kokonaisuudeksi, joka koos-
tuu muun muassa johdonmukaisesta ja oikeudenmukaisesta johtamisesta, osaamisen kehitta-
misesta, vuorovaikutteisesta toimintatavasta ja tyossa onnistumista edistavasta organisaa-
tiorakenteesta (2012.) Myos yksittaisen tyontekijan fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen terveys
on osa koko tyoyhteison hyvinvointia, mutta pelkastaan siihen panostamisella ei paasta edis-

tamaan koko tyoyhteison hyvinvointia (Manka 2012).

Hyvinvointia tukevan tyoyhteison piirteita ovat muun muassa yhteistyo, keskustelut ja oppi-
mista tukevat toimintatavat (Nummelin, 56, 2008). Tallaisessa tyOyhteisossa tyontekijat tie-

tavat mita tyoyhteisossa tapahtuu ja mita siella suunnitellaan ja heille annetaan mahdollisuus
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vaikuttaa toiminnan kehittamiseen. Kuulluksi tulemisen kokemus yhteisten keskustelujen

kautta kasvattaa tyomotivaatiota ja hallinnan tunnetta tyossa (Nummelin, 56, 2008.)

Tyontekija luo henkilokohtaisen suhteen tyohonsa, tyorooliinsa ja ammatti-identiteettiinsa.
Tyon tulokset ovat riippuvaisia siita, millaiseksi tyontekijan ja tyon valinen
vuorovaikutussuhde muodostuu eli miten tyontekija oivaltaa tyonsa seka tyotehtavansa ja mi-
ten han sitoutuu tyorooliinsa. Suhteesta muodostuu tasapainoinen, kun tyontekijan asettamat
odotukset ja tyon tarjoamat mahdollisuudet kohtaavat. Suhteen rakentumiseen vaikuttavia
yksilollisia tekijoita ovat tyon sisalto seka suhde tyoyhteisoon, organisaatioon ja esimieheen.
Mikali naista jokin naista tekijoista muuttuu, asettaa se kehittymishaasteen tyon ja yksilon
valiselle suhteelle (Nummelin 2008, 30-31.)

Nummelinin mukaan tyokyky on alati muuttuva tuntemus, joka syntyy tyoyhteison, tyon ja
yksilon vuorovaikutuksen tuloksena (2008, 29). Tyoyhteisossa oikeanlainen esimiestyo ja joh-
taminen ovat tarkeassa asemassa kasiteltaessa tyokyvyn hallintaa. Myos tyontekijat tulee in-
formoida ja opettaa tunnistamaan varhaisen tyokyvyn tuen tarpeen seka itsellaan, etta tyoka-
verillaan, ohjeistaa pyytamaan tukea ajoissa. Tyonantajan tulee pysya ajan tasalla tyonteki-
joiden jaksamisesta ja seurata alaisten tyossa selviytymista, jotta tarpeen vaatiessa osataan
antaa tukea ajoissa. Esimies tekee tyohon liittyvat havainnot ja huomiot alaisen kanssa kes-

kustelemalla tyon lomassa tai kehityskeskusteluissa (Karhula 2016, 23-24.)

Tyontekijat kokevat hallinnan tunnetta, kun he saavat vaikuttaa tyohonsa ja se edistaa hyvaa
tyosuoritusta ja torjuu haitallisen tyostressin syntymista. Hallinnan tunteeseen liittyy tilanne-
tekijat ja yksilon tulkinta seka resurssit. Tyokyvyn ollessa yksilon omaan arvioon perustuva
tulkinta voimavarojen ja tyon asettamien vaatimusten suhteesta, kuvastavat erot tyokykyko-
kemuksissa yksilokohtaisia merkityseroja. Kun tyontekija kokee saavansa tukea tyossaan, han
pitaa tyokykyaan parempana, vaikka tyo olisi kuormittavaa. Tyontekija voi myos kokea tyoky-

kynsa huonoksi, vaikka tyo olisi helppoa ja ei kuormittaisi pahasti (Nummelin 2008, 29.)

Tyon imu on kasite, joka kuvaa tyohyvinvointia. Silla tarkoitetaan tyouupumuksen vastakohtaa
ja se koostuu tyontekijan sitoutuneisuuden, energisyyden ja pystyvyyden kokemuksista. Edella
mainitut tekijat ovat vastakohtia kyynistyneisyydelle, uupumuusasteiselle vasymykselle ja
ammatillisen itsetunnon heikentymiselle. Tyon imun voi maaritella myos suhteellisen myon-
teiseksi ja pysyvaksi tyohon liittyvaksi motivaatio- ja tunnetilaksi. Naita tiloja kuvaavat tyon-
tekijan kokemukset omistautumisesta, tarmokkuudesta ja tyohon uppoutumisesta. Tarmok-
kuus on halua panostaa tyohon seka energisyytta, vireytta ja sinnikkyytta tyossa. Omistautu-
minen on tyon haasteellisuus seka merkityksellisyys ja tyosta tuleva inspiroitumisen, innostuk-
sen ja ylpeyden tunne. Uppoutuminen on nautintoa tuovaa, syvaa keskittymista tyon tekoon
(Makikangas & ym. 2017, 111-112.)
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vuorovaikutukselliseen epatasapainoon. Stressitekijat ovat tilanteita tai tapahtumia, jotka
kuormittavat ihmista. Tama nakemys korostaa yksilollista reagoimista stressiin, silla eri tilan-
teet vaikuttavat toisiin enemman kuin toisiin. Stressireaktioissa stressi ilmenee fyysisena tai
psyykkisena reaktiona henkilossa. Tyoelamassa stressi jakautuu fyysisiin tyooloihin, tyotehta-
vien vaatimuksiin, epaselviin rooleihin, tyokaveri- ja esimiessuhteisiin, tyo aikaan, tyouran
etenemiseen, traumaattisiin tapahtumiin ja organisaation muutoksiin (Makikangas, Mauno,
Feldt 2017, 39-40.)

Tyostressi voi kasvattaa tyoyhteison ihmissuhdeongelmia, aikeita vaihtaa tyopaikkaa ja sai-
raspoissaoloja. Lisaksi se vahentaa sitoutumista tyoorganisaatioon (Makikangas & ym. 2017,
41.) Tyomotivaatio heikentyy lisaantyvan vasymyksen, aloitekyvyttomyyden ja haluttomuuden
vuoksi. Stressaantunut tyontekija ei saa paatoksia aikaiseksi ja viivyttelee toiden tekoa. Tama
ilmio johtaa huolestuneisuuden ja toiden maaran kasvuun, joka puolestaan lisaa stressin tun-
netta (Nummelin 2008, 76.)

Stressi ei valttamatta ole aina negatiivinen asia. Energisoiva stressi sytyttaa luovuuden, innos-
taa ja luo hallinnan tunnetta. Haitallinen stressi puolestaan vahentaa energiaan maaraa.
Stressin kasvaessa biologinen puolustusjarjestelma kuihtuu ja sen myota ihminen altistuu hel-

pommin fyysisiin ja psyykkisiin oireisiin seka sairauksiin (Nummelin 2008, 75.)

Tyouupumus tarkoittaa pitkan ajan sisalla kehittynytta, stressin seurauksesta johtuvaa voi-
mattomuutta. Sen paaoire on ylenpalttinen vasymys, joka viittaa radikaaliin rasitustilaan.
Tyouupumus nakyy tyontekijassa myos ammatillisen itsetunnon vahentymisena ja kyynistymi-
sena (Makikangas & ym. 2017, 107.)

Tyomotivaatio, voimavarat, osaaminen ja yleiset psykososiaaliset taidot, kuten vuorovaikutus-
taidot, sopeutumiskyky ja joustavuus ovat yksilon hallinnan kokemusta kokoavia tekijoita. Itse
tyohon ja tyoyhteisoon liittyvista elementeista merkittavimpia ovat sosiaalinen tuki, vaikutus-
ja oppimismahdollisuudet, hyvinvointia tukeva organisaatiokulttuuri seka tyon sisaltoon ja

organisointiin liittyvat tekijat. Yksilo kokee tyonsa ymmarrettavaksi ja mielekkaaksi, kun koko

organisaation tavoitteet ovat selkeat ja tyotehtavat haasteellisia (Nummelin 2008, 29.)

Ihmisen sisainen motivaatio koostuu kolmesta perustarpeesta, jotka ovat yhteenkuuluvuus,
vapaaehtoisuus ja kyvykkyys. Naiden tarpeiden olemassaolo tai olemattomuus selittaa valta-
osan ihmisen sisaisesta motivaatiosta ja hyvinvoinnista (Uusitalo-Malmivaara 2014.) Parppein
(2018, 32) mukaan motivaatio on innostuksen tila ja halu seka aikomus saavuttaa asetettu

tavoite. Motivaatio vaikuttaa siihen, miten henkilot kokevat ymparistonsa seka tekevat ja oh-
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jaavat tyonsa. Esimiehen tulee pohtia mitka asiat energisoivat tyontekijoita, mitka asiat saa-
vat heidat toimimiaan tavoitteiden suuntaisesti ja miten tata toimintaa voidaan pitaa ylla.
Motivoitunut tyontekija haluaa saavuttaa asetetut tavoitteet ja on yleisesti innostunut tyos-
taan (Nummelin 2008, 36-37.)

Tyomotivaatio koostuu ulkoisista ja sisaisista tekijoista. Tyon ulkoisia motivaatiotekijoita ovat
tyosta saatu aineellinen palkkio ja tyon valinearvo. Tyon sisaisia motivaatiotekijoita ovat tyo-
hon liittyva paatoksenteko, tyon sisalto ja kiinnostavuus ja osaamisen hyodyntaminen. Tyon
sisaista motivaatiota lisaavat myos kehittyminen ja tyon merkitykselliseksi kokeminen (Num-
melin 2008, 36-37.) Salmimiehen (2008, 75) mukaan ihmista ei voi ulkoa motivoida ennen kuin
han on itse paattanyt motivoitua ja on valmis tekemaan tyota paamaaran saavuttamiseksi.
Ulkoinen motivaatio muodostuu puolestaan sovittujen rangaistusten ja palkintojen jarjestel-
masta. Omien tavoitteiden asettaminen, tavoitteiden hyodyn nakeminen, usko itseensa, on-
nistumisen kokeminen ja vastoinkaymisista selviytyminen ovat viisi tarkeinta motivaatioteki-

jaa tyoelamaan (Salmimies 2008, 75.)

Rauramon teoksessa Tyohyvinvoinnin portaat esitellaan tyohyvinvoinnin kehittamiseen viiden
portaan mallia (2008, 9). Tama malli pohjautuu Abraham Maslowin tarvehierarkia-teoriaan.
Tarvehierarkia muodostavat viisi ihmisen perustarvetta (Kuvio 1), joiden toteutuminen on
edellytys ihmisen hyvinvoinnille tyossa ja elamassa (Rauramo 2008, 9.) Kehusmaa (2011) tuo

perustarpeisiin tyontekijan ja organisaation nakokulman ja toiminnan.

5. Itsensa toteuttamisen tarve

4. Arvostuksen tarve

3. Liittymisen tarve

2. Turvallisuuden tarve

1. Psyko-fysiologiset
perustarpeet

Kuvio 1: Maslowin tarvehierarkia (Rauramo 2008, 29).
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Maslowin motivaatioteorian mukaan ihmisen toiminnan tavoite syntyy omien kykyjen ja mah-
dollisuuksien toteuttamisena. Taman teorian mukaan ihmisella on ainakin viisi tavoitetta, joi-
ta voidaan myos kutsua perustarpeeksi (Kuva 1). Nama tavoitteet ovat toisistaan riippuvaisia.
Jos alempi taso on tyydytetty, alkaa seuraavan tason tarve heraamaan. Nain ollen hallitseva
tarve ohjaa ihmisen kayttaytymista, silla jo tyydytetyt tarpeet eivat aktiivisesti motivoi (Rau-
ramo 2008, 29.)

Pyramidin ensimmaisen portaan muodostavat psykofysiologiset perustarpeet. Naita perustar-
peita ovat esimerkiksi tarve hengittaa, nukkua, juoda vetta, syoda, yllapitaa ruumiinlampoa
seka seksuaaliset tarpeet. Kun nama tarpeet on tyydytetty, astuu voimaan korkeampi tarve.
(Rauramo 2008, 30.)

Ensimmaisen portaan tavoite tyohyvinvoinnin nakokulmasta on, etta tyo on tekijansa mittai-
nen ja se mahdollistaa houkuttavan vapaa-ajan, laadukkaan ja tyydyttavan ravinnon seka lii-
kunnan. Lisaksi se ehkaisee ja poistaa sairauksia. Tyontekija vaikuttaa taman portaan saavut-
tamiseen terveellisilla elamantavoilla, kuten liikunnalla, ravinnolla, riittavalla levolla ja unel-
la. Lisaksi alkoholin kayton kohtuus ja savuttomuus auttavat perustarpeitten saavuttamisessa.
Organisaatio auttaa psykofysiologisten tarpeitten saavuttamisessa saatelemalla tyonkuormi-

tusta, tyoterveyshuollolla ja tyopaikkaruokailulla (Kehusmaa 2011, 19.)

Toisen portaan muodostavat turvallisuuteen liittyvat tarpeet. Siihen sisaltyy fyysinen, tervey-
teen ja omaisuuteen liittyva, psykologinen ja moraalinen seka rikoksien torjuntaan liittyva
turvallisuus. Myos tyohon ja toimeentuloon liittyva turvallisuus kuuluu tahan portaaseen. Tur-
vallisuuden tarve liittyy yleensa tasapainon ja pysyvyyden sailyttamiseen elamassa ja yhteis-
kunnassa. Turvallisuuden tunne kokonaisuudessaan on tarkeaa, silla pelko estaa kehitysta ja
hyvinvointia. Turvattomuuden tunne voidaan jakaa myos henkilokohtaiseen, taloudelliseen,
poliittiseen tai paamaararaattomyyteen liittyvaan turvattomuuden tunteeseen. (Rauramo
2008, 31.)

Turvallisuuden tarpeen tavoite tyOyhteisossa on tasa-arvoisuus ja oikeudenmukaisuus, turval-
linen tyoymparisto ja tyo, tyon pysyvyys ja tyydyttava toimeentulo. Tyontekija paasee omalla
toiminnallaan turvallisuuden tarpeen saavutukseen, kun han uskaltaa tarttua epakohtiin,
omaa hyvat kaytostavat, tiedostaa ja toimii vastuiden ja oikeuksien mukaan ja tekee tyon
turvallisesti ja ergonomisesti. Organisaatio auttaa taman tarpeen saavuttamisessa luomalla
pysyvan tyosuhteen ja toteuttamalla tyosuojelun yhteistoimintaa. Turvallinen tyoymparisto

sisaltaen teknisen, toiminnallisen ja psykososiaalisen ympariston (Kehusmaa 2011, 19.)

Kolmas porras liittyy sosiaalisuuteen ja pitaa sisallaan tunnepohjaiset ihmissuhteet. Mikali

alempien portaiden tarpeet tyydyttyvat, heraa ihmiselle tarve yhteenkuuluvuuteen, rakkau-



25

teen ja kiintymykseen. Nama tarpeet sisaltavat niin kiintymyksen ja rakkauden osoittamista
kuin vastaanottamista. (Rauramo 2008, 31.) Liittymisen tarpeella tyOyhteisossa tavoitellaan
sisaista ja ulkoista yhteistyota, henkilostosta huolehtimista ja yhteishenkea tukevia toimia.
Yksilo pystyy tavoittelemaan tata joustavuudella, kehitysmyonteisyydella, arvostamalla erilai-
suutta. Hyvat ihmissuhteet niin yksityiselamassa kuin tyossa, seka mielekkaat harrastukset
auttavat liittymisen tarpeen tyydyttamisessa. Organisaation toiminta keskittyy hyvan tyoilma-
piirin ja yhteistyon luomiseen, toimiviin kokouskaytantoihin seka hyvaan johtamiseen ja kon-
fliktien kasittelyyn. Organisaatio osaa myos hyodyntaa sisaisia ja ulkoisia tukiverkostoja (Ke-
husmaa 2011, 19.)

Neljas porras kasittaa arvostuksen tarpeen. lhmiset tarvitsevat osakseen niin itsekunnioitusta
kuin myos muilta saatua arvostusta. Tama taso voidaan jakaa kahteen osaan; kunnioituksen ja
kuuluisuuden, ja saavutusten, itsetunnon ja kompetenssin tasoihin. Maslowin mukaan ihminen
haluaa alati kehittaa alykkyyttaan, tuottaa uutta tietoa ja haastaa ymparistoaan. Nama kog-
nitiiviset tarpeet liittyvat ihmisten tahtoon oppia uutta, keksia, tutkia, ymmartaa ja luoda.
Maslowin mukaan terveilla ihmisilla on myos halu vakaaseen itsearvostukseen ja itsekunnioi-
tukseen. Arvostuksen tarpeen tyydyttaminen voi johtaa itsetunnon kasvamiseen, mutta sen

heikkeneminen voi johtaa heikkouden ja alemmuuden tunteisiin (Rauramo 2008, 32.)

Arvostuksen tarve tyoelamassa tavoittelee eettisesti kestavia arvoja, tuottavuutta ja hyvin-
vointia tukevaa strategiaa, asianmukaista palkitsemista ja palkkaa, seka tyon ja toiminnan
arviointia ja kehittamista. Tyontekijalla on korkea itsearvostus ja positiivinen minakuva, ar-
vostaa tyotaan ja kayttaytyy kunnioittavasti muita kohtaan. Tyontekijan toiminta ja organi-
saation kehittaminen on aktiivista. Organisaation arvot tukevat hyvinvointia ja tuottavuutta.
Palaute-, palkka- ja palkitsemisjarjestelmat toimivat ja tiedonkulku sujuu avoimesti (Kehus-
maa 2011, 19.)

Ylimpana tarvehierarkiassa on itsensa toteuttamisen tarve. Tama tarve muodostuu hierarkias-
sa alempien tarpeiden paalle ja voi ilmeta eri ihmisilla eri tavoin. Kun alemmat tarpeet ovat
tyydytetty, ihminen voi maksimoida kykynsa ja etsia uusia kokemuksia, tasapainoa ja rauhaa.
Itsensa toteuttamisen tarve perustuu haluun olla parempi, haluun kokeilla ja ylittaa rajoja,
uusien puolien, kykyjen ja ulottuvuuksien havaitsemiseen. Se perustuu myos halusta nauttia
alyllisista haasteista ja uusien asioiden oivaltamisesta. Kun kaikki hierarkian tarpeet pysty-
taan tyydyttamaan, voidaan ihmisen olettaa olevan terve ja luovimmillaan. (Rauramo 2008,
33.)

Itsensa toteuttamisen tarve tyossa tavoittelee uuden tiedontuottamista, esteettisia elamyk-
sia, omien edellytysten hyodyntamista seka organisaation oppimista. Tyontekija toimii luovas-

ti, oppii ja oivaltaa ilolla, ja hallitsee seka yllapitaa omaa tyota ja osaamista. Organisaatio
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mahdollistaa mielenkiintoisen tyon, yllapitaa luovuutta ja vapautta seka hallitsee ja tukee

niin tyoyhteison kuin tyontekijan osaamista ja oppimista (Kehusmaa 2011, 19.)

4 Vuorovaikutus ja viestinta tyoyhteisossa

Tassa luvussa kasitellaan vuorovaikutusta ja viestintaa tyoyhteisossa. Ensimmaisena kuvataan
sosiaalipsykologian nakokulmia sosiaalisesta vuorovaikutuksesta, jonka jalkeen kasitellaan
viestintaan vuorovaikutuksen muotona. Luvussa kasitellaan lisaksi tyoyhteisossa tapahtuvaa

vuorovaikuttamista ja sen osatekijoita.

4.1 Vuorovaikutus

Yhteista aikaa seka selkeaa ja kehittavaa vuorovaikutusta tarvitaan tyoelamassa yhteisollisyy-
den rakentumisessa, tyontekijan ja esimiehen valisessa yhteistyossa ja todellisten muutosten
tapahtumiseen. Huomio tulee kiinnittaa vuorovaikutustilanteiden laatuun ja ihmisten koh-
taamiseen (Kaivola & Launila 2007, 89.) Vuorovaikutustilanteissa tapahtuva toimintamme oh-
jaa ja saatelee sosiaalisia suhteitamme muihin osallistujiin seka yhdessa heidan kanssaan etta
heidan toimistaan riippuvaisina. Vuorovaikutusta voidaan tarkastella ihmisten yhdessa luoma-
na prosessina tai toimintana joiden kautta ja valityksella ihmiset aikaansaavat yhteista ym-
marrysta todellisuudesta. Tilan kaytto, asennot, ilmeet ja eleet ovat puheen lisaksi muita

vuorovaikutuksen eri muotoja (Helkama ym. 2015, 225-227.)

Vuorovaikuttamisen peruspilarina voidaan pitaa saman tilan jakamista muiden vuorovaikutuk-
seen osallistuvien henkiloiden kanssa. Tilalla voidaan tarkoittaa niin fyysista tilaa, jossa vuo-
rovaikutus tapahtuu tai teknologista vuorovaikutusymparistoa. Jotta ihmisjoukko pystyy sisais-
tamaan muiden ihmisten osallistumisen yhteiseen tavoitteeseen tai paamaaraan, on heidan
tunnustettava toisten osallistuminen siihen. Tama tapahtuu tilaan sijoittumisen, katseen
suuntaamisen, asentojen ja eleiden kautta. Edella mainittujen asioiden avulla ihminen tunnis-
taa ja tunnustaa ketka osallistuvat samaan vuorovaikutuksessa tapahtuvaan toimintaan (Hel-
kama ym. 2015, 234.)

Kuunteleminen on dialogisen kanssakaymisen perusta. Oleellista kuuntelemista on keskittymi-
nen puhujan tilanteeseen ja aito lasnaolo. Kaytannon tilanteissa kuuntelemista vaikeuttaa
ulkoiset hairiotekijat ja niiden lisaksi vaarat tulkinnat, omat ennakkoluulot ja tunnevyoryt
ovat haitaksi kuuntelemiselle. Toisten taitojen tukeminen ja osaamisen avustaminen auttaa
kokoamaan yhteisia voimavaroja, joiden avulla luodaan kuuntelemiselle avoin tila (Kaivola &
Launila 2007,94-95.)

Yhteisen lasnaolon luomisen lisaksi katseet, kasvonilmeet ja eleet voivat toimia jo kaynnissa

olevan keskustelun osana. Eleet voidaan jakaa symbolisiin ja ikonisiin. Ikoniset eleet matkivat
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kohdetta tai toimintaa johon ne viittaavat. Symboliset eleet ovat sovittuihin merkityksiin viit-
taavia ilmauksia. Symboliset eleet voivat vaihdella kulttuureittain. Myos katse on tarkea osa
jaetun huomion kohteen muodostamista. Kasvojen ilmeet mielletaan usein henkilon tunneti-
lan ilmaisuna. Tunteiden ilmaisun lisaksi ilmeet voivat myos viestittaa yksilon omaa toiminta
aikomusta. Nama sanattomat vuorovaikutuksen toiminnot esiintyvat tyypillisesti puhutun vuo-
rovaikutuksen lisana (Helkama ym. 2015, 237-239.)

Valtaosa ihmisten valisesta vuorovaikutuksesta tapahtuu puheen ja kielen avulla. Kielella ja
puheella yhteista kohdetta voidaan arvioida, pohtia, jakaa kokemuksia tai muokata sita. Yh-
teisin ymmarryksen saavuttaminen jaetusta kohteesta on kaiken sosiaalisen toiminnan ja vuo-
rovaikutuksen motiivi (Helkama ym. 2015, 239-240.)

Hyvalla ja ammattimaisella vuorovaikuttamisella tyoelamassa tarkoitetaan kykya viestia eri
kohderyhmien kanssa erilaisissa tilanteissa. Ne ilmaantuvat esimerkiksi kykyna keskustella
kohteliaasti ja kunnioittavasti, taitona kuunnella seka tarkentaa kuulemaansa ja tehda yh-
teenvetoja kuulemastaan ja kykyna kayttaa viestintaan erilaisia valineita ja kanavia. Hyva
vuorovaikuttaja ymmartaa oman vuorovaikutuksensa seurauksen yhteisossa ja pyrkii sen avul-

la luomaan positiivista ja kannustavaa ilmapiiria (Salminen 2016, 137.)

Tyopaikalla vuorovaikutuksen tulee olla suoraa, rehellista ja valitonta (Jarvinen 2014). Orga-
nisaation voimaantumisen edellytys on esteeton, monisuuntainen ja monitasoinen kommuni-
kaatio (Heikkila & Heikkila 2007, 201). Vuorovaikutus tyoyhteisossa sujuu, kun tyoilmapiiri on
asiallinen ja jokainen tyoyhteison jasen saa mahdollisuuden ottaa kantaa, puhua ja tulla kuul-
luksi. Hyvat vuorovaikutustaidot tyoroolista riippumatta ovat muiden arvostus ja halu tehda
yhteistyota, kuunteleminen ja halu ymmartaa toista, omien ajatusten ja tunteiden ilmaisu,
halua neuvotella, keskustella ja ratkaisukykya ongelmiin. Lisaksi hyva vuorovaikuttaja osaa
havainnoida tapahtumia ja tunteita seka huomioida ne, hyvaksyy erilaisuuden ja on joustava.
Huonoon yhteistyon johtavat vuorovaikutuksen valttely, epaystavallisyys, valinpitamattomyys,
kiertely ja kritisointi. Esimies on loppukadessa vastuussa tyoyhteison vuorovaikutustilanteista,

vaikka jokaisella tyontekijalla on oma vastuu (Kuusela 2013.)

Tyoyhteisoissa on harvoin aikaa ja tilanteita, jolloin tyontekijat ja muiden tyoyhteison jase-

net saavat mahdollisuudet istua alas, puhua vapaasti ja ylipaataan mahdollisuuden pysahtya

ja ajatella. Tallainen pysahtyminen luo yksittaiselle tyontekijalle tunteen, etta on osa koko-
naisuutta ja ryhmaa. Yhteinen jakaminen auttaa tyontekijoita huomaamaan, etta muut ajat-
televat ja tuntevat samalla tavalla. Tama johtaa arvostukseen muita tyontekijoita ja tyoyh-

teisoa kohtaan (Kaivola & Launila 2007, 124.) Toimivassa tiimissa hyodynnetaan ja kunnioite-
taan ammattitaitojen ja tyontekijoiden erilaisuutta, joista syntyvat taidot taydentavat toisi-
aan (Spiik 2007, 134)
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Ongelmien purkaminen rakentavasti ennaltaehkaisee niiden muodostumisen toimivan yhteis-
tyon esteiksi. Suuri osa ihmisista pitaa ongelmista keskustelemista vaikeana, minka vuoksi sita
valtellaan. Pikemmin ollaan hiljaa, kuin otetaan riski, etta asiasta puhuminen huonontaisi
tilannetta. Jokainen tyoyhteison jasen on vastuussa seka omasta kayttaytymisestaan, etta

vaikeuksien ja ongelmien puhumisesta ja niiden ratkaisemisesta (Nummelin 2008, 56.)

4.2  Kommunikointi ja viestinta

Viestinta on ihmisten valista vuorovaikutusta, joka voi olla seka sanallista etta sanatonta. Sa-
nallisella viestinnalla tarkoitetaan sanoista koostuvaa kirjoitusta tai puhetta. Sanatonta vies-
tintaa puolestaan on esimerkiksi katseet ja eleet, liikkeet, asennot, tilankaytto ja valimatka.
Edella mainittujen toimintojen avulla ihmiset voivat viestia toisilleen tiedostaen seka tiedos-
tamattaan (Lohtaja-Ahonen & Kaihovirta-Rapo 2012, 11.)

Viestintaa voidaan kuvat myos prosessina, jossa on kaksi eri osapuolta. Toinen osapuoli on
viestin lahettaja ja toinen vastaanottaja. Osapuolet vaihtelevat prosessin aikana, koska vies-
tinta on vuorovaikutteista. Viestintatapa valikoituu yleensa sen mukaan, kenelle viestitaan ja
miksi. Kirjallisessa viestinnassa viestin muotoon ja sisaltoon vaikuttavat kohderyhma ja tavoi-
te. Lukija arvio kirjallisissa viesteissa valittamiseen kaytettyja valineita, puhuttelu tapaa ja
ulkoasua. Mikali puhuttelutapa kohtaa lukijan tai kuulijan, kuuntelevat he viestittajaa pa-

remmin (Lohtaja-Ahonen & Kaihovirta-Rapo 2012, 11-12.)

Viestintaprosessiin liittyy sisaisia ja ulkoisia hairioita, koska viestin lahettajat seka vastaanot-
tajat ovat ihmisia. Sisaisia hairiotekijoita voivat olla esimerkiksi kuullun viestin vaarin ymmar-
taminen, jolloin kuulija ei ymmarra viestia samalla tavalla kuin viestija. Ulkoisia hairiotekijoi-
ta viestimiselle voi olla esimerkiksi kova melu, joka vaikeuttaa viestin perillemenoa (Lohtaja-
Ahonen & Kaihovirta-Rapo 2012, 12.)

Psykologian tohtori Marshall B. Rosenberg kehitti NVC-prosessin (Nonviolent communication)
1960-luvulla. NVC-prosessia voidaan kutsua myotaelavaksi tai rakentavaksi vuorovaikutuksek-
si. Se perustuu vuorovaikutustaitoihin ja kieleen jotka syventavat taitojamme sailyttaa inhi-
millisyytemme myos koettelevissa olosuhteissa. NVC-prosessi koostuu neljasta osasta, jotka

ovat havainto, tunne tarve ja pyynto (Rosenberg 2015, 12, 27.)

Ensimmainen osa keskittyy taysin tilanteen havainnoimiseen. On tarkeaa osata havainnoida
tilanteesta tosiasioita lisaamatta siihen mitaan tuomiota tai arviointia. Seuraavassa osassa
voidaan kertoa, millaisia tunteita on herannyt, kun olemme havainneet teon. Kolmannessa
osassa kerrotaan, millaisia tarpeita heranneisiin tunteisiin liittyy. Prosessin viimeinen osa on

pyynto. On olennaista kertoa selvasti, kun halutaan toisen ihmisen tekevan jotain, mika tekisi
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omasta elamasta mukavampaa. NVC-prosessissa voidaan kayttaa naita neljaa osaa niin ilmai-

semisen kuin kuuntelemisen nakokulmasta (Rosenberg 2015, 33-34.)

Hyvan ja toimivan yhteistyon perustan lahtokohtana on asiallinen kayttaytyminen toisia koh-
taan. Kaytannossa se tarkoittaa kunnioittavaa kielenkayttoa, keskustelu- ja kommunikointitai-
toja ja anteeksipyytamista. Kunnioitus toisia kohtaan on tyontekijoiden valisen kanssakaymi-
sen perusta, ja edella mainitut aspektit osoittavat sen. Tama helpottaa myos vaikeista asiois-
ta keskustelemista (Nummelin 2008, 54-55.) Tiimien ja tyoyhteisojen ongelmiin vaikuttavat
tyoyhteison kulttuuri ja historia, toimintaymparisto seka tyotehtavien sisalto (Jarvinen 2014).
Jarvinen jakaa tyoyhteison ongelmat neljaan ryhmaan; muutos- ja kriisitilanteet, rakenteelli-
set ongelmat ja epaselvyydet, henkilolahtoiset ongelmat ja karjistyneet yhteistyoristiriidat ja
-ongelmat (2014).

Tyoyhteisossa toimintaa ohjaa tyotavoite. Samanlaisuus ja -kaltaisuus eivat ole luovuuden
kasvualustoja tyoyhteisossa vaan erilaiset nakemykset ja voimavarat tuovat suurimman hyo-
dyn tyoyhteisolle. Yksilollisyytta ja erilaisuutta pitaa hyvaksya ja sita kannattaa hyodyntaa
(Salmimies 2008, 173.) Hyvilla tyoyhteisotaidoilla tarkoitetaan tyotekijan ominaisuuksia olla
vastuullinen, tuottava ja rakentava tyoyhteison jasen. Yksi tarkeimmista tyoyhteisotaidoista
on hyvat vuorovaikutustaidot seka kyky antaa ja vastaanottaa palautetta. Tyontekija, jolla on
hyvat tyoyhteisotaidot ymmartaa yhdessa sovittujen pelisaantojen merkityksen ja osaa johtaa

itseaan, jotta pystyy noudattamaan niita (Salminen 2016, 135.)

5  Kehittamistyon toteutus

Tutkimuksen kohteena oleva tyoyhteiso oli pieni, joten tutkimuksessa oli tarpeellista kayttaa
laadullista tutkimusta ja sen menetelmia maarallisten menetelmien sijaan. Laadullisella tut-
kimuksella tarkoitetaan mita tahansa tutkimusta, jolla pyritaan saamaan loydoksia ilman
maarallisen tai tilastotutkimuksen keinoja (Kananen 2012b, 21). Se perustuu enemman sanoi-
hin ja lauseisiin lukujen ja arvojen sijaan. Laadullisessa tutkimuksessa ei tavoitella yleistyksia
vaan pikemmin kuvataan ilmioita seka ymmarretaan ja tulkitaan niita (Kananen 2012b, 21.)
Totuudenmukaisimmat tulokset saadaan tassa tapauksessa keskittymalla tarkemmin ihmisten
tuottamiin sanoihin ja lauseisiin kuin lukuihin. Myos analysointivaiheessa aineistoa lahestyttiin
jakamalla aineistoa teemoihin, mika on myos tyypillista laadulliselle tutkimukselle. Tyossa
kaytettiin toiminta- ja kehittamistutkimuksen elementteja, jotka liittyvat laadullisen tutki-

muksen tekoon.

Tama opinnaytetyo sisaltaa useita kehittamistutkimuksen keinoja. Kehittamistutkimuksella

tarkoitetaan erilaisia tutkimusmenetelmia, joita sovelletaan tilanteen ja kehittamiskohteen
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mukaan. Kehittamistutkimus syntyy muutostarpeesta ja sen seurauksena syntyy tuotos, joka

tavoittelee muutoksen suuntaa paremmaksi (Kananen 2012a, 19.)

Tama kehittamistyo keskittyi yhteen toiminnalliseen osuuteen, joka oli toimeksiantajan kou-

lutuspaivana pidettava kahden tunnin tyopaja tyontekijoille. Tyopajan tarkoituksena oli kar-

toittaa lahtotilannetta tyoyhteison kommunikaation ja vuorovaikutuksen nykyisesta tilasta ja

tasosta seka loytaa sopivat teemat kehitysehdotuksille. Tyopaja koostui ennakkotehtavasta ja
sen purkamisesta, yksil0o- ja paritehtavista ja itsearviointitehtavasta. Tavoitteena oli samalla

saada tyontekijat ymmartamaan, miten omalla kayttaytymisella ja olemuksella voidaan yh-

dessa kehittaa kommunikaatiota.
5.1 Lahtotilanteen kartoitus

Tietotekniikan kaytto on kasvanut myos tutkimusten teossa. Nettikyselyiden parhaita puolia
ovat niiden visuaalisuus ja nopeus niin toimittaessa kuin palauttaessa vastauslomaketta. Muita
hyvia puolia on taloudellisuus ja se, etta vastaaja voi vastata siihen sijainnista riippumatta
(Aaltola & Valli 2015, 109.)

Kyselylomakkeen aiheena oli taman hetkisen tyossa tapahtuvan kommunikaation ja vuorovai-
kutuksen tila. Kyselylomake valikoitui aineistonkeruumenetelmaksi, koska se on helppo to-
teuttaa ja silla voidaan kerata rehellista materiaalia tyontekijoilta. Kaikki vastaukset kasitel-
tiin taysin anonyymisti ja sen vuoksi vastaajat pystyivat vastaamaan totuudenmukaisesti. Tyo-

pajassa kasiteltiin ennakkotehtavan kyselysta vain kahta ensimmaista kysymysta.

Tyopajaan liittyva ennakkotehtava lahetettiin kaikille tyontekijoille tiistaina 7.3.2017 ja vas-
tausaikaa oli torstaihin 9.3.2017 kello 12 asti (Liite 1). Vastausaika oli hieman lyhyt, mutta

lun kautta. Ennakkotehtava koostui viidesta avoimesta kysymyksesta, jotka olivat:

1. Mita mielestasi tarkoittaa kommunikointi tyotiimissa?

2. Mita mielestasi tarkoittaa vuorovaikuttaminen tyotyotiimissa?

3. Kuvaile muutamalla sanalla kommunikoinnin ja vuorovaikuttamisen taman hetkista ti-
laa tyopaikallasi/ tyotiimissasi.

4. Mitka asiat kommunikoinnissa ovat talla hetkella hyvin?

Mita asioita kommunikoinnissa voitaisiin kehittaa?

Ensimmaisen kahden kysymyksen tarkoitus oli johdattaa tyontekijat tyopajan aiheeseen ja
saada heidat pohtimaan vuorovaikuttamista ja kommunikointia yleisella tasolla tyopaikalla.

Koska kyseessa oli lahtotilanteen kartoitus, oli tarkeaa saada rehellisia mielipiteita taman
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hetkisesta vuorovaikuttamisen ja kommunikoinnin tasosta. Kolme viimeista kysymysta liittyi-

vat nykyisen tilanteen arviointiin ja pohtimiseen.

Ennakkotehtavan kolmas kysymys kasitteli kommunikoinnin ja vuorovaikuttamisen taman het-
kista tilaa tyopaikalla. Vastauksissa oli selkeasti pohdittu aihetta kunnolla ja ne jakautuivat

seka positiivisiin etta negatiivisiin seikkoihin. Positiivisesti kommunikaation ja vuorovaikutta-
misen tilaa kuvattiin esimerkiksi sanoen sen sujuvan paasaantoisesti hyvin ja kaikkien ainakin
yrittavan kommunikoida kunnolla ja rakentavasti. Taman hetkista tilaa kuvailtiin myos suh-

teellisen hyvaksi ja ilmapiiria avoimeksi, rennoksi ja hyvantuuliseksi. Eras vastaaja kertoi ole-
vansa erittain tyytyvainen itsensa ja tyoparin valiseen kommunikointiin ja yhteistyohon. Myos
toisten arvostus, kuunteleminen ja ongelmista seka onnistumisista puhuminen mainittiin posi-

tiivisena asiana.

Negatiivisiksi asioiksi nousi kommunikoinnin vaihtelevuus ja vajanaisuus. Henkildiden valiset
jannitteet seka kiire vaikuttavat myos negatiivisesti taman hetkiseen tilaan. Eras vastaaja
kokee vuorovaikuttamisen olevan hieman yksipuolista ja vaikuttavan silta, ettei kaikki halua
tai osaa osallistua siihen. Huolestuttavimpia kommentteja tulivat kahdelta eri vastaajalta.
Toinen kertoi kokevansa kommunikoinnin melko heikoksi, koska ideoita tai mielipiteita ei
kuulla tai oteta harkintaan. Vastaajalle jaa naista tilanteista usein ikava tunne. Toinen vas-
taaja kertoi huonon kommunikoinnin ja vuorovaikuttamisen tilan johtuvan tiiminjasenen ne-

gatiivisesta vaikutuksesta koko tiimiin.

Ennakkotehtavan neljas kysymys kasitteli asioita, jotka tyontekijoiden mielesta ovat talla
hetkella hyvin koskien kommunikointia ja vuorovaikuttamista. Useassa vastauksessa on mai-
nittu avoimuus, joka onkin hyvin tarkea lahtokohta hyvalle vuorovaikutukselle tyopaikalla.
Muutamassa vastauksessa ollaan mainittu myos rakentavat keskustelut tyokavereiden valilla.
Yhteiset tapaamiset ja tiimipalaverit koetaan tarkeiksi asioiksi kommunikoinnin ja yhteistyon

kannalta. Huumori ja kyky nauraa yhdessa koetaan talla hetkella positiiviseksi tyopaikalla.

Ennakkotehtavan viimeinen kysymys kasitteli kehitettavia kohteita vuorovaikutuksen ja kom-
munikoinnin kannalta. Mielestani suurimmiksi teemoiksi kehitettavien kohteiden kannalta
nousivat palautteen antaminen, yhteisen ajan lisaaminen ja yhteiset saannot ja kaytannot.
Osa vastaajista kokee tyon kiireisyyden vaikuttavan kommunikointiin ja todetaan, etta on tar-

keaa pitaa huolta informaation kulusta ja muiden pitamisesta ajan tasalla.
5.2  Yhteiskehittaminen

MeWeUs on fasilitointimenetelma, jonka tarkoituksena on saada kaikki paikalla olevat henki-
(ot osallistumaan ideoiden luomiseen ja valitsemiseen. Ensimmaisessa vaiheessa annetusta

aiheesta kirjoitetaan muistiin omat ajatukset ja ideat (Me). Toisessa vaiheessa samasta ai-
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heesta keskustellaan parin tai pienryhman kanssa. Kaikki osapuolet jakavat omat ajatukset ja
ideat, jonka jalkeen niista keskustellaan yhdessa ja etsitaan lisaideoita (We). Kolmannessa

vaiheessa ideat jaetaan koko ryhman kesken ja kirjoitetaan ylos (Nummi 2007, 34-36.)

Tyontekijoiden koulutuspaiva alkoi 8.30 tunnetaitoihin liittyvalla luennolla, joka oli hyva alus-
tus ja johdatus lahtotilannetta kartoittavalle tyopajalle. Ensimmainen luento kesti noin tun-
nin, jonka jalkeen aloitettiin tyopaja. Aluksi kaytiin lapi ennakkotehtavan kaksi ensimmaista
kysymysta, joiden tarkoitus oli muistutella mieleen vuorovaikutukseen ja kommunikointiin

liittyvia aspekteja.

Tyopajan ensimmaisessa ja toisessa tehtavassa kaytettiin MeWeUs-fasilitointimenetelmaa,
jossa annettuja kysymyksia pohdittiin aluksi yksin, sitten parin kanssa ja lopuksi yhdessa ryh-
makeskustelun muodossa. Ensimmaiseksi osallistujat saivat pohtia miten voisi itse parantaa
tyossa tapahtuvaa kommunikointia ja vuorovaikutusta muutaman minuutin ajan. Jokainen kir-
joitti vastauksia paperille. Taman jalkeen muodostettiin pareja tyontekijoista. Parit pyrittiin
muodostamaan niin, etta saman kerhon ohjaajat ja saman tiimin jasenet eivat ole pareja.
Talla toimenpiteella taattiin kaikille mahdollisimman neutraalin ja tasavertaisen ilmapiirin
parikeskusteluja varten. Parit keskustelivat omista vastauksistaan ja nostivat esille kolme yh-
dessa valittua asiaa, jotka kirjoitettiin post-it-lapuille. Sen jalkeen lapikaytiin yhteisesti kaik-
kien parien vastaukset ja jaettiin samankaltaiset vastaukset teemoihin. Ryhmakeskustelu oli

hyvin hedelmallinen ja moni kertoi aaneen omia kehittamiskohteita.

Seuraavassa tehtavassa tyontekijat paasivat pohtimaan, miten muut tyontekijat voisivat pa-
rantaa tyossa tapahtuvaa kommunikaatiota. Taman kysymyksen kohdalla sovittiin, etta poh-
dinnan kohteeksi paasevat oman tyotiimin jasenet, vastuuohjaajat ja aluevastaavat seka ilta-
paivatoiminnan koordinaattori ja toiminnanjohtaja. Oli tarkeaa maaritella muut tyontekijat
tarkemmin, jotta vastaaminen olisi selkeampaa. Tehtavan rakenne meni samalla tavalla kuin
edellinenkin, ensiksi pohdittiin kysymysta yksin, sen jalkeen saman parin kanssa ja lopuksi
ryhmassa. Tamankin tehtavan kohdalla ryhmakeskustelu ja nousseiden aiheiden kasittely yh-

dessa oli todella antoisaa kaikille osapuolille.

Tyopajan ensimmainen tehtavaa pohdittiin ensin yksiloina seka pareittain ja taman jalkeen
koottiin ja ryhmiteltiin vastaukset yhdessa seinalle. Aineiston analyysivaiheessa kehittaja
paatti luokitella ensimmaisen tehtavan vastaukset Maslowin tarvehierarkian mukaan tauluk-
koon (Taulukko 1). Taman tyylin luokitella vastauksia valikoitui, koska sen avulla on helppoa
hahmottaa miten tyontekijoiden nostamat aiheet vaikuttavat heidan tarpeiden tayttymiseen

tyopaikalla.
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Aihealueet Maslowin tarvehierarkian mukaan

Koonnos

1. Psyko-fysiologiset tarpeet

2. Turvallisuuden tarve

3. Liittymisen tarve

- Parempi lasnaolo

- Kerron enemman tyostani ja siihen liit-
tyvista tarpeista

- Kaikkien mielipiteiden ja nakemysten
kysely kuuntelu

- Parempi keskittyminen toisen kuuntele-
miseen ja tarkentavat kysymykset epasel-
vissa tilanteissa

- Aktiivisuus

- Muiden osallistaminen

- Ajantasainen tiedottaminen koko tyoyh-
teisolle positiivisesti

- Muiden huomioiminen

- Selkeys

4. Arvostukset tarve

- Hyva valmistautuminen tyopaivaan (kun-
nioittaa samalla tyoyhteisoa)

- Rakentava, positiivinen ja molemmin-
puolinen palaute

- Adnen savy ja -paino

- Arvostus ja avoimuus

- Asioiden aktiivinen esille ottaminen

- Muiden mielipiteiden kunnioittaminen

5. Itsensa toteuttamisen tarve

- Uskaltaa rohkeasti olla eri mielta
- Puhumalla enemman ongelmista joita

koen

Taulukko 1: Tyopajan ensimmaisen ryhmakeskustelun koonnos

Ryhmakeskustelun perusteella suurimmat ongelmakohdat liittyvat liittymisen ja arvostuksen

tarpeeseen. Vastauksista pystyy selkeasti nostamaan esille tarpeen kiireettomasta yhteisesta

ajasta, jonka avulla pystytaan takaamaan parempi lasnaolo ja informaation kulku. Rauhalliset
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yhteiset tapaamiset mahdollistavat myos kaikilta osapuolilta paremman aktiivisuuden ja osal-

listumisen yhteisiin paatoksiin.

Arvostuksen tarpeen kohdalle paatyi esimerkiksi palautteenannon seka arvostuksen ja kunni-
oittamisen. Nama ovat erittain tarkeita aiheita nostaa esiin, etenkin, kun kysymyksena on
omalla kohdalla vuorovaikutuksen parantaminen. Itsensa toteuttamisen tarpeen kohdalle lis-
tattiin rohkeuden olla eri mielta ja ongelmista puhumisen. Vuorovaikuttamisen kannalta on
tarkeaa osata viestittaa omat mielipiteensa ja ehdotuksensa, vaikka ei olisikaan samaa mielta
muiden kanssa. Hyvan tyoilmapiirin ja hyvan tyontekijoiden valisen luottamuksen avulla pys-

tytaan tayttamaan tama tarve.

Toisen virallisen tehtavan kysymys oli, etta miten muut tyontekijat voivat parantaa tyopaikal-
la tapahtuvaa kommunikointia ja vuorovaikuttamista. Aineistoa analysoidessa oli jalleen tar-
keaa muistaa ryhmakeskusteluissa nousseet pointit kirjoitettujen vastausten tueksi. Toisen
tehtavan koonnos poikkesi ensimmaisesta muutamalla eri tavalla (Taulukko 2). Suurin muutos
oli se, etta tarvehierarkian toteutumisessa aloitettiin alempaa kuin edellisessa tehtavassa.

Etenkin tarve toisten tuesta peilaa kehittajan tulkinnan mukaan turvallisuuden tarvetta.

Aihealueet Maslowin tarvehierarkian mukaan | Koonnos

1. Psyko-fysiologiset tarpeet

- Toisten tuki
2. Turvallisuuden tarve - Riittava informointi kaikkien osapuolten va-
lilla

- Ennakoiva ja ajantasainen tieto

- Tieto toimistotyontekijoiden tyoajoista toi-
mistolla

3. Liittymisen tarve - Yhteista lounas- ja vapaa-aikaa

- Vastuun ottaminen

- Avoimuus

- Turvallisen ja rakentavan ilmapiirin luomi-
nen

- Avoin ja vastavuoroinen kommunikointi
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- Kayda kerhoilla/olla lasna ja mukana kerho-
paivan aikana (esimiehet)

4. Arvostukset tarve - Rakentava ja positiivinen palaute

- Rakentavat keskustelut tyokavereiden valilla
- Kuunteleminen

- Positiivinen asenne

- Tilannetajun kehittaminen

5. Itsensa toteuttamisen tarve - Oman toiminnan pohtiminen: toisen huomi-

oon ottaminen ja selkeat yhteiset pelisaannot

Taulukko 2: Tyopajan toisen ryhmakeskustelun koonnos

Liittymisen tarpeeseen listattiin esimerkiksi tyohon liittyvan informoinnin tarkeydesta, yhtei-
sesta ajanvietosta ja avoimuudesta. Kehittajan mukaan edella mainitut asiat ovat helppo to-
teuttaa myos kaytannossa ja sen avulla paastaan siirtamaan seuraavalle tasolle eli arvostuk-
sen tarpeeseen. Toisenkin kysymyksen kohdalla painotettiin palautteenantoa. Viimeisen tason

kohdalle listattiin oman toiminnan pohtimisen ja tilannetajun kehittamisen.

MeWeUs-fasilitointimenetelma osoittautui erittain onnistuneeksi valinnaksi toteutettuun tyo-
pajaan. Jokainen osallistuja sai rauhassa pohtia aluksi itse omia ajatuksia aiheesta, jonka jal-
keen parin kanssa kayty keskustelu oli luontevampaa. Ryhmakeskusteluissa kaikki paasivat
aaneen tavalla tai toisella ja se oli tarkeaa kehitettavan asian takia. Tyopajassa onnistuttiin
luomaan todella mukava ja turvallinen ilmapiiri vaikka sen aihe olikin hieman tulenarka. Se

oli positiivinen yllatys.
5.3  Yksilokohtainen kehittaminen

SWOT-analyysilla tarkoitetaan yritysmaailmassa organisaation vahvuuksien, heikkouksien,
mahdollisuuksien ja uhkien arvioimista. Tata tyokalua voidaan kayttaa arvioidessa organisaa-
tion koko toimintaa tai kohdistaa se tiettyyn toimintaan, tuotteeseen tai palveluun. SWOT-
analyysi voidaan tehda ryhmassa tai yksilotyona. Tuloksia analysoidessa pystytaan helposti
hahmottamaan kasiteltyja uhkia, mahdollisuuksia, vahvuuksia ja heikkouksia. Usein voidaan-
kin huomata samojen asioiden olevan seka uhkana etta mahdollisuutena (Lindroos & Lohivesi
2006, 217-218.)
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Analyysin avulla voidaan paatella esimerkiksi, etta miten heikkoudet muutetaan vahvuudeksi
ja miten vahvuuksia voidaan kayttaa hyvaksi. Analysoinnin tuloksena saadaan suunnitelma
siita, miten asioita tulisi lahtea parantamaan (Lindroos & Lohivesi 2006, 218.) SWOT-analyysin
tuloksena kehittyy toimintasuunnitelman runko, jossa nahdaan selkeasti tarvittavat toimenpi-
teet (Leskinen & Hult 2010, 95). Tassa kehittamistyossa SWOT-analyysia kaytettiin osana tyo-
pajaa. Jokainen pajaan osallistunut tyontekija teki henkilokohtaisen SWOT-analyysin itsestaan
kommunikoijana ja vuorovaikuttajana tyOpaikalla. Taman tarkoituksena oli saada tyontekijat

arvioimaan omia vuorovaikutus- ja kommunikaatiotaitoja ja asioita, mitka vaikuttavat niihin.

Tyopajan viimeinen osuus oli henkilokohtainen SWOT-analyysi, jonka aiheena oli Mina vuoro-
vaikuttajana tyopaikalla. Aluksi oli tarpeellista avata tehtavananto todella selkeasti, silla mo-
ni taytti SWOT-analyysia ensimmaista kertaa. Jokaiseen kohtaa tarjottiin ohjeita ja yleismaa-
ilmallisia esimerkkeja jokainen paasi hyvin vauhtiin. Tama sopi viimeiseksi tehtavaksi hyvin,
koska jokainen sai arvioida itseaan ja omaan kaytokseen vaikuttavia asioita vuorovaikuttami-

sen suhteen.

SWOT-analyysien vastauksissa esille nousi paljon erilaisia henkilokohtaisia ominaisuuksia ja
haasteita kuten myos ulkoa tulevia mahdollisuuksia ja mahdollisia uhkatekijoita. Henkilokoh-
taisiksi vahvuuksiksi tyontekijat listasivat esimerkiksi positiivisuuden, joustavuuden, empaat-
tisuuden seka helposti lahestyttavyyden. Nama piirteet ovat selkeasti tarkeita voimavaroja
koko tyoyhteisolle vuorovaikuttamisen kannalta. Henkilokohtaisia heikkouksia puolestaan oli-
vat esimerkiksi karsimattomyys, itsepaisyys ja ujous. Moni myos mainitsi heikkoudekseen sen,
ettei uskalla tuoda omaa mielipidettaan esille tarpeeksi. Ulkopuolisiksi mahdollisuuksiksi
oman vuorovaikuttamisen kannalta esille nousi hyvin monessa vastauksessa hyva tyopari tai
hyva tyoyhteiso. Moni kokee myos saavansa omalle luovuudelleen tilaa ja sopivasti vapauksia
seka vastuuta tyotehtavassaan. Ulkopuolisiksi uhkiksi listattiin esimerkiksi suuret lapsiryhma-
koot, tyotilojen luomat haasteet seka tyon hektisyyden. Lisaksi hankalat vanhemmat ja mah-
dolliset kielimuurit niin avustajien kuin vanhempien valilla saattavat estaa sujuvaa vuorovai-

kuttamista tyopaikalla.

Lopuksi halukkaat saivat sanoa kommentteja ja ajatuksia tyopajasta. Esille nousi hyvia point-
teja esimerkiksi siita, miten vuorovaikutukseen ja kommunikointiin liittyvia asioita pidetaan

paljon itsestaan selvana, mutta silti ne eivat valttamatta toteudu arjen keskella. Lopuksi hei-
tettiin viela haaste antaa jollekin ihmiselle palautetta taman paivan aikana, koska palautteen
anto nousi hyvin monta kertaa esille tyopajan aikana. Kaiken kaikkiaan tyopaja oli onnistunut

ja kehittaja on tyytyvainen saamaansa aineistoon.
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5.4  Kehitysehdotukset

Kehitysehdotukset koostettiin paaosin tyopajan ensimmaisen ja toisen tehtavan vastauksista
keratyn aineiston perusteella, koska niiden tyostamiseen kaikki osallistuivat yhteisesti. Osa
vat selkeytta tyohon liittyviin saantoihin ja odotuksiin. Myos palautteen antamisessa on pa-
rannettavaa. Moni mainitsi myos kiireettoman yhteisen ajan lisaamisen tarkeaksi asiaksi. Nais-
ta aiheista nousivat kolme kehitysehdotusta parantamaan tyossa tapahtuvaa kommunikaatiota

ja vuorovaikuttamista, jotka ovat:

1. Yhteisten pelisaantojen ja henkilokohtaisten tavoitteiden sopiminen kauden alussa
perehdytysviikolla.

2. One to One-keskustelut kerran kuussa esimiehen kanssa (kesto noin 15 minuuttia).

3. Tiimikohtaisesti yhteisen ajan lisaaminen. Esimerkiksi sovittuna viikonpaivana syodaan

lounas yhdessa.

Ensimmainen kehitysehdotus on, etta jokaisen kauden alussa tyoyhteisossa sovitaan yhteiset
pelisaannot, tyotavat ja tavoitteet. Nama sovitaan perehdytysviikolla, jolloin myos uudet
tyontekijat tulevat kuulluksi ja perehtyvat tyotapoihin ja saantoihin. Selkeat tyotavat ja
tyonkuva lisaa hallinnan tunnetta, joka tuo hyvinvointia ja auttaa tyontekijoita luomaan mal-
leja tyonohjaamiseen. Esimiehen tulee fasilitoida tata keskustelua ja pelisaantojen sopimista,
jotta han pystyy omalla esimerkilla luomaan ilmapiirin, jossa kaikkia jasenia kuunnellaan.
Kuulluksi tuleminen ja yhteinen keskustelu tukevat toimintatapoja ja lisaavat niin ikaan hal-

linnan tunnetta, oikeudenmukaisuutta ja tyomotivaatiota.

Yhteisten pelisaantojen lisaksi sovitaan yhteiset tyotavat ja tavoitteet. Kun tyotavat eivat
vaihtele eri iltapaivakerhojen valilla, ei myoskaan paase syntymaan eriarvoisuutta tai erimie-
lisyyksia. Talloin myos tyontekijoiden kierrattaminen eri kerhojen valilla helpottuu. Tyotapo-
jen sopimisen jalkeen tulee sopia viela tyoyhteison tyon tavoitteet. TyOyhteiso omaksuu ja
sitoutuu tavoitteisiin paremmin, kun se saa osallistua niiden asettamiseen. Lisaksi jokainen
yksittainen tyontekija sopii esimiehen kanssa omat henkilokohtaiset tavoitteet tulevalle kau-
delle.

Toinen kehitysehdotus on kuukausittaiset kahdenkeskiset One to One-keskustelut jokaisen
tyontekijan ja esimiehen valilla. Tyontekijat kokivat puutosta arvostuksen tarpeen toteutumi-
sessa tyoyhteisossa. Kuukausittaisissa keskusteluissa jaettaisiin molemmin puolin palautetta,
mika lisaa arvostuksen tunnetta. Lisaksi palaute on myos aineettoman palkitsemisen muoto,
jota tutkittavan tyoyhteison jasenet todella arvostavat. Palautteen saaminen on kehittymisen
ja oppimisen vaatimus, jonka vuoksi naissa keskusteluissa palataan tarkistamaan kauden aluk-

si sovittujen tavoitteiden toteutumista. Esimiehen tulee tukea ja antaa evaita tyontekijoille
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tavoitteiden saavuttamiseksi. Esimies pystyy myos helpommin seuraamaan tyontekijoiden
tyokykya ja puuttumaan niihin tarvittaessa, kun han nakee kahden kesken jokaisen tyonteki-
jan tasaisin valiajoin. One to One-keskustelut selkeyttavat lisaksi konkreettisesti tyoyhteison

hon liittyvista asioista ja uutisista.

Kolmas kehitysehdotus liittyi yhteisen kiireettoman ajan lisaamiseen tyoyhteisossa. Kehittaja
ehdottaa, etta tyoyhteison sisalla jokainen yksikko eli tiimi sopii jokaiselle kuukaudelle ajan,
jolloin tiimi viettaa yhteista kiireetonta aikaa. Taman avulla luodaan jokaiselle yksittaiselle
tyontekijalle tunne ryhmaan ja kokonaisuuteen kuulumisesta. Se johtaa parempaan arvostuk-
seen toisia tyontekijoita kohtaan ja lisaa yhteenkuuluvuuden tunnetta. Tama tapa johtaa lo-
pulta myos parempaan tyoilmapiiriin. Myos turvallisuuden tunne lisaantyy. Kaytannossa taman
kehitysehdotus toimeenpano tarkoittaa esimerkiksi yhteista lounasta ennen tyopaivaa tai kuu-

kauden viimeisen perjantaityopaivan jalkeista after work -toimintaa.

6  Johtopaatokset

Taman opinnaytetyon tavoitteena oli selvittaa lahtotilannetta kartoittavalla tyopajalla yhdis-
tyksen X tyoyhteisossa tapahtuvan vuorovaikuttamisen ja kommunikoinnin nykyista tilaa. Tyo-
pajasta ja sen eri osista syntyneen tiedon pohjalta kehittaja nosti esille kehitysta kaipaavat
osa-alueet. Tyopaja ja siina kaytetyt aineistonkeruumenetelmat sopivat tyohon hyvin, koska
tutkittava tyohenkilosto oli maarallisesti pieni. Etenkin tyOpajassa kaydyt ryhmakeskustelut
olivat mielekkaita ja henkilosto pystyi hyvassa hengessa pohtimaan kehitettavia alueita niin
henkilokohtaisesta kuin yhteisokohtaisesta nakokulmasta. Tata aineistoa kasiteltiin Maslowin
tarvehierarkiaan pohjautuvien tyohyvinvoinnin portaiden kautta, jolloin pystyttiin tunnista-
maan selkeasti tyontekijoiden tarpeet. Sen avulla kehittaja pystyi saamaan syvyytta tyonteki-
joiden todellisiin tarpeisiin, joka auttoi kehitysehdotusten luomisessa. Suurimmat tarpeet

tutkittavan tyoyhteison kohdalla liittyivat liittymisen ja arvostuksen tarpeeseen.

Tarkoituksena oli tuottaa toimeksiantajalle kayttokelpoisia ja kaytannonlaheisia kehitysehdo-
tuksia tyoyhteison sisalla tapahtuvan vuorovaikuttamisen parantamiseksi. Opinnaytetyon tuo-
toksena syntyi kolme kehitysehdotusta, joiden tuominen tyoyhteison arkeen parantaa vuoro-

vaikutusta ja kommunikointia tyossa.

Kehittajan jalostamien kehitysehdotusten arkeen jalkauttaminen toisi jarjeston tyoyhteisoon
kaivattua selkeytta, lisaisi palautteen antamista ja saamista seka lisaisi yhteenkuuluvuutta.
Kehittaja kokee, etta nama aspektit parantaisit tyoyhteison taman hetkista vuorovaikuttamis-
ta ja kommunikointia. Toimeksiantajan palautteen mukaan kehitysehdotukset olivat organi-

etta kehitysehdotukset viedaan kaytantoon tyoyhteison arkeen ja niiden tuomia vaikutuksia
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seurataan. Kehittaja ehdottaa myos, etta koulutuspaivilla keskitytaan tyokykya parantaviin
aiheisiin ja toimintaan. Lisaksi palautteenantoon liittyvaa jarjestelya tulee jatkossa jalostaa

paremmaksi.

Kehittaja kokee onnistuneimmaksi kehitysehdotukseksi kuukausittaiset One to One-
keskustelut. Teoriaan pohjaten silla ja sen sisaltamalla palautteen molemminpuolisella jaka-
misella on yleisesti alasta ja tyoyhteisosta riippumaton hyodynnettavyys. Myos yhteisten toi-
mintatapojen ja pelisaantojen sopiminen tuo tyoyhteisoon selkeytta ja yhteenkuuluvuutta,

joka on alasta riippumatonta.

Opinnaytetyoprosessiin kuului onnistumisia ja epaonnistumisia. Paaosin kehittaja on todella
tyytyvainen suoritettuun tyohon. Suurin onnistuminen on menestyksellinen tyopaja, eli opin-
naytetyon toiminnallinen osuus. Siihen valikoituneet tiedonkeruumenetelmat osoittautuivat
erinomaiseksi. Kehittaja ja tyoyhteison jasenet onnistuivat luomaan luotettavan ja hedelmal-
lisen ilmapiirin, joka mahdollisti antoisaa keskustelua osapuolten valilla. Kehittajan ja toi-
meksiantajan yhteistyo sujui koko prosessin ajan hyvin. Opinnaytetyoprosessissa oli myos
muutamia epaonnistumisia. Tyopajan ennakkotehtavaan ei tullut lyhyen vastausajan takia
kaikkien vastauksia. Toiminnallisen osuuden suunnittelun ja toteutuksen aikataulu oli todella
tiukka, mutta hyvalla yhteistyolla kehittaja ja toimeksiantaja saavuttivat yhteisymmarryksen.
Kehittajan puolesta suurin onnistumisen mittari oli positiivinen palaute tyopajaan osallistu-

neilta tyontekijoilta.

Vuorovaikutusta ja kommunikointia pidetaan helposti itsestaan selvina asioina. Opinnaytetyo-
prosessin aikana huomattiin useasti, kuinka paljon nain yksinkertaista asiaa voidaan kehittaa
ja kuinka pienillakin kaytosmuutoksilla ja toimintatapojen viilaamisella pystytaan vaikutta-
maan vuorovaikutukseen ja sen tasoon tyopaikalla. Pienet muutokset voivat mahdollistaa suu-
ria vaikutuksia, joilla voidaan edistaa ja yllapitaa hyvaa tyoilmapiiria. Opinnaytetyon tekemi-
nen toi kehittajalle konkreettista ja arvokasta oppimista niin teoriasta, suunnittelusta kuin

kaytannon toteuttamisesta.
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Liite 1: Ennakkotehtavan saatekirje ja kysymykset

Hei!

Olen Liinu Heikkila, palveluliiketoiminnan opiskelija Laurea ammattikorkeakoulusta. Kirjoitan
parhaillaan opinnaytetyota yhdistykselle x, jonka aiheena on tyopaikalla tapahtuva kommuni-
kointi ja vuorovaikutus. Tulen ensi perjantaina 10.3 pitamaan teille kahden tunnin tyopajan,

jonka aikana keskustelemme aiheesta tarkemmin.

Toivon, etta kaikki tayttavat alla olevasta linkista loytyvan kyselyn. Vastaaminen vie vain 5-10
min aikaasi. Vastaathan kyselyyn torstaihin 9.3 klo 12.00 mennessa!

Vastaukset kasitellaan taysin anonyymisti.

Kiitos ja nahdaan perjantaina!

Liinu Heikkila

1. Mita mielestasi tarkoittaa kommunikointi tyotiimissa?
2. Mita mielestasi tarkoittaa vuorovaikuttaminen tyotyotiimissa?

3. Kuvaile muutamalla sanalla kommunikoinnin ja vuorovaikuttamisen taman hetkista ti-
laa tyopaikallasi/ tyotiimissasi.

4. Mitka asiat kommunikoinnissa ovat talla hetkella hyvin?

5. Mita asioita kommunikoinnissa voitaisiin kehittaa?
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