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vaikuttavia tekijoitd.

Opinndytetyo tavoitteena oli auttaa Mainostoimisto Propaganda Finland Oy:td yllapita-
miin yhteisollisyyttd tydyhteison kasvaessa. Opinndytetyon tarkoituksena oli kartoittaa
Mainostoimisto Propaganda Finland Oy:n nykytilanne yhteisollisyyden kannalta sekd

selvittdd yhteisollisyyteen vaikuttavat tekijit tyoyhteisossa.

Teoria jaettiin kisitteleméddn yhteisollisyyttd tyoyhteisossid sekd tyohyvinvointia osana
yhteisollisyyttd. Tutkimusmenetelméni kiytettiin kvalitatiivisen eli laadullisen tutkimuk-
sen teemahaastattelua. Teemahaastattelut toteutettiin Mainostoimisto Propaganda Fin-

land Oy:n tyoyhteison jisenille kolmessa eri toimipisteessa.

Tehdyn tutkimuksen pohjalta suurimmiksi tydyhteison yhteisollisyyteen vaikuttaviksi te-
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aika, avoimuus ja luottamus. Tyoyhteison yhteisollisyyttd tutkittaessa suurimmaksi yh-

teisollisyyden haasteeksi nousi toimipisteiden erillinen sijainti.
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This thesis was commissioned by Mainostoimisto Propaganda Finland Oy, (later Propa-
ganda) and was conducted due to their need. The writers of this thesis also had a common

interest in finding out the factors affecting the sense of community in a work community.

The aim of this thesis was to help Propaganda maintain their sense of community in their
work community as the work community grows. The purpose of this study was to exam-
ine Propaganda’s present situation in the sense of community in the work community,

and to find out the effective factors of the sense of community.

The study was limited to handling the theories of a work community and well-being at
work. The employees of Propaganda were interviewed. The data was obtained through

semi-structured interviews.

Based on the survey carried out, the major effective factors of the sense of community
were the employees’ feeling of getting help when needed, managerial leadership, time
spent together, transparency and trust. When studying the sense of community of the work
community, the most important development point brought up in the results of the study

was the separate locations of the offices.

Key words: work community, work well-being, trust, open atmosphere,
working together.
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JOHDANTO

1.1 Toimeksiantaja

Mainostoimisto Propaganda Finland Oy on markkinointiviestinnin toimisto, jolla on toi-
mipisteet Tampereella ja Seindjoella. Organisaatio tyollistdd ldhes 50 markkinointivies-
tinnéin asiantuntijaa. Propaganda on neljédsséd vuodessa kasvanut Pirkanmaan suurimmaksi
markkinointiviestintdalan toimijaksi ja on myos Eteld-Pohjanmaalla merkittavi tekija.
Henkiloston miird on viisinkertaistunut neljassa vuodessa, kuten on tapahtunut myos lii-
kevaihdolle. Propagandan toimintaa ohjaa henkildston ja asiakkaiden tyytyviisyys. (Mai-
nostoimisto Propaganda 2017) Propagandan arvot ovat: asiakas ensin, kommunikointi,
positiivisuus ja ammattiylpeys. Missiona toimii: “Haluamme olla paitsi dlyttoémén haluttu
kumppani, myos mielettémén mahtava tyopaikka.” (Mainostoimisto Propaganda Finland

Oy 2017.)

Mainostoimisto Propaganda Finland Oy:n muodostavat mainos- ja viestintdtoimisto Pro-
paganda, luova suunnittelutoimisto Trust Creative Society, digijulkaisuihin erikoistunut
Celain sekd verkko-oppimisen asiantuntija Fune Trainer. Opinndytetyossi kdytetddn ta-
min kokonaisuuden lyhenteend pelkéstdan Propaganda nimed. Propagandan tarjoamat
palvelut kattavat erilaiset markkinoinnin keinot; mainonnan, briandiyksen, digitaalisen
markkinoinnin sekd digiympériston koulutuksia. Palveluja tarjotaan paikallisesti, valta-

kunnallisesti ja kansainviélisesti. (Mainostoimisto Propaganda 2017)

1.2 Tyon tavoite, tarkoitus ja tausta

Tamin opinndytetyon tavoitteena on auttaa Propagandaa ylldpitdméidn yhteisollisyyttd
tyOoyhteison kasvaessa. Opinndytetyon tarkoitus on kartoittaa Propagandan nykytilanne
yhteisollisyyden kannalta seké selvittdad tyoyhteison yhteisollisyyteen vaikuttavat tekijét
Propagandassa. Yhteisollisyyteen vaikuttavia tekijoitd tutkitaan Propagandan tyoyhtei-
sOssd teemahaastatteluiden avulla. Keskeisini tutkimuksen kohteina ovat tydyhteiso, tyo-
ympdristd, vuorovaikutus, esimiehen rooli seké yksilon tyohyvinvointi. Teemahaastatte-
luiden avulla pyritddn 16ytdmidn ne vaikuttavat tekijit, joihin keskittymaélld Propaganda

kykenee ylldpitiméin yhteisollisyyttd yrityksen kasvun keskelld.
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Opinnidytetyon tekijit opiskelevat Tampereen ammattikorkeakoulun yrittdjyyden ja tii-
mijohtamisen yksikdssd Proakatemialla. Titd kautta opinndytetyon tekijoiltd 10ytyy ko-
kemusta toimia yhteison jdsenind. Sen lisiksi he ovat perustaneet osuuskunnan, jossa yh-
teisollisyys on tirkedssd keskiossd. Tekijdt ovat myOs jatkamassa omaa liiketoimintaa
valmistumisen jilkeen, jonka on tulevaisuudessa tarkoitus kasvaa tyoyhteisoksi, jolloin
yhteisollisyyteen vaikuttavien tekijoiden tiedostaminen on hyodyksi. Tekijoilld on jaettu

mielenkiinto tyoyhteisdd ja tydhyvinvointia kohtaan.

1.3 Tyon rakenne

Opinndytetyon teoriaosuudessa kidydddn ldpi tyoyhteison ja tydhyvinvoinnin teoriaa sekd
niiden vaikutusta yhteisollisyyteen. Tdmaén jidlkeen tydssd perehdytidin tutkimusmenetel-
miksi valittuun teemahaastatteluun ja teoriaan teemojen valinnassa. Tutkimustyo tehtiin
yksiloteemahaastatteluina jokaisessa toimipisteessd; haastateltavien méérd suhteutettiin
toimipisteen kokoon. Haastattelut on kédyty ldpi keskeisten teemojen kautta. Teemat va-
littiin teorian perusteella; ndméd osa-alueet kattavat tutkittavan ilmion riittdvin laajasti.
Tutkimustulokset osiossa esittelemme haastatteluiden tuloksia teemoittain. Tdmén jal-
keen siirrymme johtopditoksiin, jossa teemme yhteenvedon tuloksista. Pohdinnassa an-
netaan kehitysedotuksia tulosten perusteella seké tarkastellaan opinnédytetyon prosessin
onnistumista. Opinnéytetyon rakenne 10ytyy esitettyni kuviossa 1. Opinndytetyon teori-

assa kisitellddn tyoyhteisod ja tyohyvinvointia.

YHTEISOLLISYYS TYOYHTEISOSSA

TYOHYVINVOINTI OSANA YHTEISOLLISYYTTA

TEEMAHAASTATTELU

JOHTOPAATOKSET

POHDINTA

KUVIO 1. Opinnéytetyon rakenne.



Opinndytetydssd tyohyvinvointi on rajattu sosiaaliseen tyohyvinvointiin ja yksilon tyo-
hyvinvointiin. Talouden, juridiikan ja tekniikan osa-alueiden késittely on jitetty pois tistd
opinndytetyostd, koska ndméa osa-alueet eivit liity suoranaisesti yhteisollisyyden koke-

mukseen tyoyhteisossa.



2 YHTEISOLLISYYS TYOYHTEISOSSA

Tydyhteiso on kokonaisuus, jonka kaikki tydpaikalla tydoskentelevdt muodostavat. Tilan-
teesta riippuen tyOyhteisossd voi olla useampia tiimejd, tyoyksikoitd tai projektiryhmid,
jotka yhdessd muodostavat tyoyhteison. (Sundvik 2006, 12.) Tyoyhteis6jd on hyvin eri-
laisia riippuen organisaatiosta ja sen rakenteesta. Hyvén tydyhteison peruskivijalka on
sen rakenne. Rakenne muodostuu tyontekijoiden keskindisen vuorovaikutuksen pohjalta
sekd organisaation aikaisempien toimintamallien mukaan. (Kallasvuo, Koski, Kyron-

seppd & Kirkkédinen 2012, 33-43.)

Tydyhteison merkitys on noussut yhd enemmin tyontekijoille merkitykselliseksi. Aikai-
semmin tyOyhteison tarkoitusta ei osattu nihda ja tietoutta ihmissuhdetaidoista sekid psy-
kologiasta pidettiin niin kutsuttuna pehmeéné tietona. Dunderfeltin mukaan yritysmaail-
massa ndhtiin talous, juridiikka sekd tekniikka ratkaisuina menestykseen. (Dunderfelt

2012,15.)

Tyoyhteison yhteisollisyys vaatii jokaisen tydyhteison jdsenen sitoutuneisuuden ja aktii-
visuuden, jotta yhteisollisyyden kokemus on mahdollista muodostua. Yhteisollisyyteen
tarvitaan tyOyhteison jdsenien vilistd aktiivista vuorovaikutusta. Luottamus on vaikuttava
osa tyoyhteisod ja silld on suuri vaikutus tyoyhteison keskindiseen dynamiikkaan seka

tyOyhteison jdsenien sitoutuneisuuteen. (Kallasvuo ym. 2012, 131).

Tyoyhteison keskindiseen dynamiikkaan vaikuttaa myds ilmapiiri. Hyvélld ilmapiirilla
on suuri vaikutus siihen, miten vahva yhteisollisyys tyoyhteisossid vallitsee. (Kallasvuo
ym. 2012, 33-43.) Esimiehelld on tdrkei rooli tyoyhteisossé ja hidnen esimerkilldan luo-
daan tyOyhteison keskindiset toimintatavat. Muutokset ovat merkittdvd osa nykypéivin
yritysmaailmaa, jonka vuoksi esimiehen on tirkei ylldpitdd tyoyhteison muutosvalmiutta.

(Kallasvuo ym. 2012, 33-43.)

Tissd luvussa kasitellddn tyoyhteison eri osa-alueet ja niiden merkitys yhteisollisyyden

kokemukselle. Kuviossa 2 on esitettynid yhteisollisyys tyoyhteisossi teorian rakenne.
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2.1. TYOYHTEISON

RAKENNE
2.7.

MUUTOSVALMIUS ( 2.2. YHTEISOLLISYYS
/ 2.6. ESIMIEHEN TYOYHTEISO
Q_}i k VUOROVAIKUTUS

’/ 2.5. ILMAPIIRI [ 2.4.LUOTTAMUS
— —

KUVIO 2. Luvun 2 rakenne. (Dinolehti 2018.)
2.1 Tyoyhteison rakenne

Pohjanheimon teorian mukaan tydyhteison rakenne voidaan kuvata kolmiomallin avulla.
Kolmiomallissa tydoyhteison rakenne muodostuu kolmesta osatekijédstd; perustehtavista,
organisaation jarjestdytymisestd ja vuorovaikutuksesta. Niitd kuvaa kolmiomalli (kuvio
3), jonka mukaan nimi kolme osatekijii ja niiden keskindinen vuorovaikutus muodosta-
vat yhteison ja sen rakenteen. Toimivassa tydoyhteisossd jokainen osatekijd on yhtd mer-
kittdvd. (Pohjanheimo 2015, 18.) Perustehtidva kisittdd tyoyhteison yhteisid tavoitteita,
jaettuja padmadria sekd yhteistd ymmarrystd yrityksen olemassaolon merkityksestd. Pe-
rustehtdvi sisdltdd myos raamit toiminnalle; kuinka ty6td tehdddn ja kenelle tyotd teh-

ddéin. (Pohjanheimo 2015, 18.)
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Perustehtava:
tarkoitus, tavoitteet,
toiminta, arvot

Rakenteet ja

f)rgalv_nsonulq!n?n: —_— Vuorovaikutus
johtajuus, tydnjako,

tiedonkulku

KUVIO 3. Tydyhteison kolmiomalli (Pohjanheimo 2015.)

Perustehtdvin kompastuskivind Pohjanheimo nédkee yliorganisoitumisen ja aliorganisoi-
tumisen. Tyoyhteison yliorganisoituminen voi kuluttaa tyoyhteisod ja yksilod sekd vi-
hentii tyon tehokkuutta. Yliorganisoituminen johtaa siihen, ettid tyontekijd hukkaa aikaa
turhissa kokouksissa, odottelee asioiden etenemisté hitaan prosessin vuoksi tai joutuu te-
kemiin esimerkiksi tuplaty6td, kun tiedot tiytyy arkistoida useaan paikkaan erikseen.
Aliorganisoituminen taas aiheuttaa viadrinymmarryksid, epéaselvid tilanteita eikéd tyonte-
kijd tiedd mistd tietoa voisi edes hakea. Tyoyhteison olisi tirked sopia yhteisistd toimin-
tatavoista ja miettid, millaiset kokoukset ja toimintatavat tukisivat tydyhteison perusteh-

tdvad niin, ettd jokainen sekd antaa, ettd saa kokouksista jotain. (Pohjanheimo 2015, 18.)

Toinen kolmion kulma, eli rakenne ja organisoituminen, kisittelee tyoyhteison jérjestiy-
tymistd; millainen rakenne ja organisoituminen tyoyhteisossd vallitsee. Tarkeintd toimi-
vuuden kannalta on selkeys. Jokaisen tulisi olla tietoinen sovituista toimintatavoista, jotta
jokainen voi onnistua omassa tehtivéssididn tukien tydyhteison perustehtdavidid. (Pohjan-

heimo 2015, 18.)

Kolmas kolmion kulma kisittelee vuorovaikutusta. Vuorovaikutus kuuluu tydeldméaian
poikkeuksetta. Hyvin vuorovaikutuksen takaamiseksi henkilon tdytyy pitdd mielessd oma
ammatillinen roolinsa, olla rehellinen, kunnioittava, vélittdvd ja ymmaértdviinen toisia
kohtaan. Lisdksi henkilon tulee kantaa vastuu omista tunteista, teoista sekd ajatuksista.

(Pohjanheimo 2015, 18.)
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2.2 Yhteisollisyys

Yhteisollisyys muodostuu, kun tydyhteison jdsenilld on yhteiset tavoitteet, padamairit ja
linjaukset siitd, miten yhteisossd tulee toimia. (Saarijdrvi 2015, 134.) TyOyhteiso tarvitsee
selkeit arviointimallit ja toimintatavat, joiden avulla tydpaikalla edetdédn vastaan tulevissa
tilanteissa. (Saarijéarvi 2015, 134.) Yhteisollisyys voi olla lyhyt -tai pitkékestoista tai vas-
taavasti intensiteetiltddn vaihtelevaa viljastd tiiviiseen. (Kanerva & Tanska 2015, 81.)
Yhdessa tekemisen lisdksi yhteisollisyyteen vaikuttaa vuorovaikutus, luottamus toisiin
tyOoyhteison jdseniin, yhteisiin tavoitteisiin sitoutuminen sekéd kannustava ja hyviksyvia

ilmapiiri. (Turun Yliopisto 2018.)

Yhteisollisyys pohjautuu yhteisiin kokemuksiin, jotka muodostuvat yhdesséd tekemailla.
Yhteisollisyyttd kokiessa yksilo tunnistaa kokemukset omikseen, vaikka ne ovatkin yh-
dessd luotuja kokemuksia. Yhteisollisyys muodostuu yhteenkuuluvuuden kokemuksen
jélkituotteena. TyOyhteisoon liittyminen eli yhteenkuuluvuuden kokemus on tunnepoh-
jainen tapahtuma, dynaaminen prosessi tyoyhteisossd. Yhteenkuuluvuuden kokemus ta-
pahtuu mielen tasolla, jonka synnyttimiseksi tulee olla kiytdnnon tapahtumia. (Kallas-

vuo ym. 2012, 113.)

Tyopaikalla yhteisollisyyden muodostavat useimmiten tyontekijdt ja esimies. Yhteisolli-
syyden kokemus lidhtee liikkeelle esimiehen tavasta toimia reilusti ja oikeudenmukaisesti
seki ottaa tyontekijit mukaan péditoksiin. Péddtoksenteon tulee olla mahdollisimman 1&-
pindkyvii. Lapindkyvyys luo tydyhteison jasenille turvaa ja lisdd ymmarrystd padtoksien
sisdistdmisessi. Lisdksi esimies voi toiminnallaan vahvistaa yhteisollisyyttd kohtelemalla
alaisiaan ystévillisesti, huomaavaisesti ja olemalla luotettava. (Riipinen 2015.) Esimie-
hen vastuulla on luoda yhteisollisyyteen sopivat puitteet ja mahdollistaa keskustelun syn-
tyminen tyontekijoiden vélille. Tami edesauttaa tyontekijoitd keskustelemaan tyopaikan
pelisddnnoistd ja arvoista sekéd jakamaan omia kokemuksia, mikd luo pohjaa yhteisolli-

syydelle. (Manka, Kaikkonen & Juutinen 2007, 86)

2.3  Vuworovaikutus

Vuorovaikutus on moniulotteinen késite, jolle on vaikea 10ytii selkedd kuvausta. Se on

ihmisten vilistd kommunikointia, yhdessd oloa, tekemistd ja sosiaalista kdyttdytymista.
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(Esa Parikka — Yritysvalmennus 2018.) Kallasvuo méérittelee vuorovaikutuksen olevan
kahden tai useamman henkilon kohtaaminen, joko fyysisesti tai muiden kanavien avulla.
Vuorovaikutus on tydyhteison olennainen osa ihmisten vélisesséd kanssakdymisessd. Vuo-
rovaikutuksen lopputuotteena syntyy tunteet, jotka ohjaavat kdytostimme. (Kallasvuo

ym. 2012, 43.)

Vuorovaikutuksen kehittimiseen ja tyontekijoiden vélisten suhteiden luontiin on tirkedd
kayttdd yrityksen aikaa ja resursseja, mutta ne eivit kuitenkaan yksindén riitd. Lisdksi
tarvitaan avoimuutta, luottamusta ja sitoutuneisuutta. (Kallasvuo ym. 2012, 43.) Tyodajan
tulee mahdollistaa tyontekijoiden tutustuminen toisiinsa. Tyoskentelytilat tulisi jarjestda
niin, ettd muodostuu mahdollisimman paljon spontaaneja vuorovaikutustilanteita esimer-
kiksi kahvitaukojen aikana. Tamai lisdd tyoyhteison sisdistd luottamusta. (Ruuska 2007,

69.)

Vuorovaikuttaessa ihminen viestii puheella, katseella, eleilld ja ottaa viestejd vastaan
kuuntelemalla sekd reagoimalla niihin. Téllaista avointa vuoropuhelua kutsutaan dialo-
giksi. Dialogin tavoitteena on saada aikaan ratkaisukeskeisyyttd sekid syvempdd ymmér-
rystd kaikkien ajattelua kohtaan. (Juholin 2009, 61.) Kuuntelu on dialogin edellytys, silld
se luo ymmarrysti toisen ndkokulmia kohtaan sekd vihentdd vaarinymmarryksid ihmisten
vililld. (Kauppila 2005, 182—184) Dialogi hyodyntdd monipuolisesti erilaisia ajatusmaa-

ilmoja johtaen oppimiseen ja avoimuuteen. (Juholin 2009, 61.)

Vuorovaikutustaidot ovat edellytys tyoeliméssda menestymiselle. Tyotd tehdédédn usein tii-
meissi tai ryhmissé erilaisten ihmisten kanssa, jolloin vuorovaikutustaidoilla on yhi suu-
rempi merkitys. Vuorovaikutustaidot pitdvit sisdlldin kyvyn vaihtaa ajatuksia, kokemuk-
sia, mielipiteitd sekd toisten ihmisten kanssa yhdessd toimimisen. (Silvennoinen 2004,
15.) Vuorovaikutustaidot ovat opittuja taitoja, joita ihminen pystyy jatkuvasti kehitti-
maiin. Keskeisimpid vuorovaikutustaitoja tydeldméssa on keskustelu-, viestintd-, neuvot-

telu-, tiimityo-, esiintymis-, yhteistyo ja empatiataidot. (Kauppila 2005, 24.)

Tasapainoisessa ryhmissd hyodynnetididn jokaisen jdsenen erilaisuutta. Erityyliset ihmi-
set, joilla on eri osaamista saavat aikaan parempia tuloksia ryhmissd. TyOyhteison jdse-
niltd vaaditaan hyvii tiimityotaitoja. Tiimivalmennuksella ja yhteistyotaitojen kehittami-
sen avulla voidaan oppia ymmaértimédn, hyviksyméddn ja hyodyntdamédédn erilaisuutta.

(Repo & Nuutinen 2008, 67—68.)
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Vuorovaikutus nidkyy avoimuutena tyoyhteisdssd. Avoimuus tarkoittaa muuntelematonta
tiedonkulkua, jossa on sallittua puhua vaikeistakin asioista. Tydyhteison jdsenien tulisi
voida puhua kaikista tyohon liittyvistd asioista ja tunteista tiettyyn rajaan asti. Avoimuus
helpottaa tyoyhteison ongelmien ja ihmissuhteisiin liittyvien tilanteiden ratkaisemista.
Avoin vuorovaikutus edistdd kasvokkain keskustelua seldn takana puhumisen sijaan.
Avoimessa tyoyhteisossd ndhdddn ja huomioidaan yksilon sekd koko yhteison tarpeet.

(Konsultin Jaarituksia 2018.)

2.4 Luottamus

Luottamus on moniosainen ilmid, jonka rakentuminen vaatii aikaa. Se on hetkellisten ko-
kemusten, vastavuoroisten sopimusten ja sosiaalisten suhteiden yhdistelmi. (Riekki
2017.) Kauppilan mukaan tyoyhteisossd luottamus koostuu neljdsti tekijéstd, jotka vai-
kuttavat keskendin toisiinsa. Nama nelji tekijaa voidaan havainnoida kdyttdytymisen pe-

rusteella; avoimuus, suoruus, uskottavuus sekd hyviksyminen. (Kauppila 2017.)

Avoimuus nikyy luottamuksessa vapaaehtoisena tiedonjakamisena; niin ajatusten kuin
tunteiden. Suoruus taas nikyy kdyttdytymisend sanojen mukaisesti. Luottavassa tyoyh-
teisOssd edetddn johdonmukaisesti asiassa kuin asiassa siten, ettid sanat vastaavat tekoja.
Tiéllaisessa tyOyhteisossd ei esiinny kieroilua tai vilttelyd tyotehtidvid kohtaan. Uskotta-
vuus tyoyhteisossd ndkyy ihmisten kiyttdytymisessa sanoista kiinni pitdmiselld. Henkilot
ovat tdsmallisid ilmaisuissaan sekd pysyvit asiassa. He eivit kidytd keinoinaan liioittelua
tai lupaa liikoja. Hyviksyva kiyttdytyminen on luottamuksen peruskivijalka. Hyviksy-
vissd tyoyhteisossd toimitaan mukautuen erilaisiin ratkaisuihin, kuunnellen muiden na-

kokulmia ja hyviksyen erilaisuus. (Kauppila 2017.)

Luottamuksen ldhtokohdat ovat yksilollisid ja muodostuvat aluksi, ennen toiseen henki-
1606n tutustumista, hetkellisestd intuitiosta. Ympéristo -ja kasvatustekijat vaikuttavat yk-
silolliseen ldhtokohtaan kokea luottamusta. Tdmin vuoksi on tirkeédéd oppia tunnistamaan
omia asenteitaan, jotta tyoyhteisossa luottamus péaédsee rakentumaan. Hetkellinen intuitio

viestii luotettavuudesta ensi kohtaamisessa. (Riekki 2017.)

Seuraava luottamuksen taso on systeemiluottamus. Tama muodostuu hetkellisen intuition

paille, jolloin henkild nojaa aikaisempaan kokemukseensa ja opittuun tapaan toimia luot-
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tamuksen arvoisesti. Toiminta tdyttdd odotukset ja on avointa henkildiden vililld. Systee-
miluottamus on usein olettamus, johon yksilo ei kiinnité tietoisesti huomiota. Jos systee-
miluottamuksen taso rikkoutuu, on sen kerddminen usein aikaa vievdi, mutta kuitenkin

mahdollista. (Riekki 2017.)

Suhdeluottamus on luottamuksen viimeinen taso, johon tydyhteiso pyrkii. Télloin yhtei-
sOllisyys on korkeimmillaan, kun tyoyhteisossd voidaan avautua henkilokohtaisten koke-
muksien kautta. Luottamuksen ollessa tilla tasolla henkil6t tuntevat toisensa ja nojaavat
samoihin arvoihin pyrkien yhteiseen tavoitteeseen. Yhteenkuuluvuuden tunne on vahva.
Suhdeluottamus usein korjaa systeemiluottamuksen vajetta, koska luotamme omaan ko-
kemukseen henkilostd henkilokohtaisella tasolla. Hyvd suhdeluottamus tarjoaa tyoyhtei-

sOlle turvaa ja sosiaalisen liiman, joka toimii tyoyhteison rakentajana. (Riekki 2017.)

Tydyhteison sisdisen luottamussuhteen rakentaminen tyonnetidin usein esimiehen harti-
oille. Todellisuudessa molemmilla, seki alaisella ettid esimiehelld, on yhté suuri velvolli-
suus luottamussuhteen rakentamisesta. Esimiehen voi kuitenkin olla helpompi luottaa
alaiseensa, kuin alaisen héneen, koska valta-asetelma on epéitasainen. Usein viahemmén
valtaa omaava henkil6 luottaa heikommin. Esimiehen mahdollisuus seurata tyosuorituk-
sia ja tavoitteiden asettaminen seki arviointi antaa esimiehelle paljon enemmin tietoa

siitd, mihin pohjata luottamus. (Aarnikoivu 2016, sivu.)

Alainen voi toiminnallaan edistii luottamussuhteen rakentumista esimieheensé olemalla
aktiivinen kisiteltdvissi asioissa sekd olemalla ldsni tydpaikalla. Vajavainen luottamus-
suhde nikyy usein tyontekijian kidytoksen kautta ennakkoluuloina, poissaoloina seki tuo-
mitsemisena. Luottamusta viestivdn esimiehen toiminnassa ovat lisnd hidnen patevyy-

tensd, ratkaisukeskeisyys, reiluus, rehellisyys ja ennustettavuus. (Aarnikoivu 2016, sivu.)

Sisdinen luottamus rakentuu organisaatiossa tyontekijoiden uskoessa johdon toimintaan.
Rakentuminen vaatii myds sen, ettd tyontekijat kokevat, ettd heitd kunnioitetaan seka
kohdellaan oikeudenmukaisesti. Hyvé luottamustila nékyy organisaatiossa johdon arvos-
tuksena, ammattiylpeytend, tiimien saavutuksissa seki organisaation imagossa. Epéluot-
tamus laskee tyontekijoiden motivaatiota, sitoutuneisuutta ja lisdd turhautumista, pelkoa

sekd pahoinvointia. (Ristikangas & Ristikangas 2010, 166-171.)
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2.5 Ilmapiiri

Ilmapiirille ei ole tarkkaa médritelméd, millainen sen tulisi olla. Virolainen kuvaa ilma-
piirin olevan tydyhteison jdsenten jaettuja havaintoja tyoyhteison eri osa-alueista kuten
johtamisesta, luottamuksesta, yhteistyostd ja autonomiasta. Ilmapiirin muodostumiseen
vaikuttaa vuorovaikutus, joka heijastaa tyoyhteison normeja ja asenteita. Se on suhteelli-
sen kestidvd ominaisuus, joka syntyy tyoyhteison jdsenten kdyttdytymisen ja menettelyta-

pojen tuloksena. (Virolainen 2012, 184.) Virolainen jaottelee ilmapiirin 11 eri osa-aluee-

seen, jotka on esitelty kuviossa 4. (Virolainen 2012, 185-186.)

KUVIO 4. Ilmapiirin 11 eri osa-aluetta. (Virolainen 2012, 185-186.)

Rakenne on ilmapiiriin vaikuttava osa-alue, joka on tyontekijoiden kokemus tekijoisté,
sddnnoistd ja normeista, jotka sddtelevit heidédn tyotdin ja toimintaa tyoyhteisossd. Kor-
kea rakenne kertoo tyon olevan tarkoin médritelty. Alhainen rakenne viestii himmennyk-

sestd, kun ei tiedd miti pitdisi tehdd ja kuka paittdd asioista. (Virolainen 2012, 185-186.)
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Vastuu ja autonomian aste oman tyonsa tekemiseen kuvastaa tyontekijin tunnetta paat-
tdd omasta tekemisestiin itsendisesti ja vaikuttaa tyoyhteisossd. Korkea vastuullisuus tar-
koittaa itsendistd rohkeaa ongelmanratkaisua. Alhainen vastuullisuus viestii, ettei riskeja
pidi ottaa eikd uusiin ldhestymistapoihin rohkaista tydoyhteisossi. (Virolainen 2012, 185-

186.)

Riskinotto tyon rajoissa seké tyon oikea haasteellisuus taso vaikuttavat positiivisesti il-
mapiiriin. Kun tyontekijidlla on mahdollisuus ottaa omissa tyotehtdvissddn vaadittuja ris-
kejd, se lisdd tyytyviisyyttd tyohon, miki heijastuu positiivisesti ilmapiiriin. (Virolainen

2012, 185-186.)

Palkitseminen viestii tyontekijdlle onnistumista ja organisaation arvojen mukaan toimi-
mista. Rahallisen palkitsemisen lisdksi tyontekijdn tulee saada kiitosta tyostddn. Hyvin
tehty ty0 ja sen tuoma mahdollinen positiivinen palaute toimii palkitsevana toimena, miki
heijastuu my0s tyoyhteison ilmapiiriin. (STTK 2018.) Palautteenanto ja vastaanottami-
nen ovat tirked osa ilmapiirin luontia. TyOyhteisossd kritiikin ja palkitsemisen vélilla

tulee vallita tasapaino. (Virolainen 2012, 185-186.)

Lampo kuvastaa yksilon subjektiivista tunnetta ystivéllisestd ilmapiiristd. Ystdvillinen
ilmapiiri ndkyy tydyhteison ominaisissa kidytosmalleissa, kohteliaisuudessa seki helposti

lahestyttavyydessid. (Virolainen 2012, 185-186.)

Tuen saamisen ja luottamuksen tunne lisdédvit turvallisuuden tunnetta tyOyhteisossa.
Tuntiessaan olevansa osa toimivaa tiimid, tyontekija kokee saavansa apua tarvittaessa.

Tuen puute lisdd eristyneisyyden ja yksindisyyden tunnetta. (Virolainen 2012, 185-186.)

Tasa-arvon toteutuessa kaikilla on tunne, etti jokaista kohdellaan oikeudenmukaisesti ja
tasapuolisesti. Tamd ruokkii tyoyhteison yhteisollisyyttd vahvistaen omaa identiteettid
tyOoyhteisossd. Tasa-arvon toteutuessa tyontekijd tuntee arvostusta itseddn kohtaan seka

kokee yhteenkuuluvuutta tydyhteison jdsenien kanssa. (Virolainen 2012, 185-186.)

Identiteetti kuvastaa tyontekijan kokemusta omasta tyoyhteisostd. Vahva identiteetti ja
mielikuva omasta tyoyhteisostd vahvistaa yksilon sitoutumisen tasoa. Me-henki viestii
hyvistd ja vahvasta identiteetistd, mikd heijastuu positiivisesti ilmapiiriin. (Virolainen

2012, 185-186.)
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Standardit mittaavat mielenkiintoa toiminnan kehittdmiseen ja ylpeyden tunnetta hyvin
tehdyn tyon jilkeen. Korkea standardi viestii tyontekijoiden halusta etsid keinoja tyonsa
parantamiseen. Kun tyoyhteisossd on korkeat standardit, ne kannustavat tyontekijda on-
nistumaan tyossdan. [lmapiirissd nékyy kehittymisen halu ja vaativuus omalle tyolleen.

(Virolainen 2012, 185-186.)

Sitoutumisen taso reflektoi tyontekijoiden yhteenkuuluvuuden tunnetta osaksi organi-
saatiota. Korkea sitoutuminen viittaa henkilokohtaiseen uskollisuuteen ja tavoitteet koe-
taan tidrkeiksi. Alhainen sitoutuminen viestii epamielenkiinnosta organisaatiota ja tavoit-

teita kohtaan. (Virolainen 2012, 185-186.)

Viestinnilld on suuri vaikutus ilmapiirin ylldpitamiseen. Viestinnén tasolla, tavalla vies-
tid sekd kanavalla on suuri merkitys sithen, milld sdvylld viesti tavoittaa vastaanottajan.
Viestinnilld luodaan tyoyhteison sisdinen yhteisokuva eli se, miten ihmiset kokevat oman
yhteisonsd. Tdmid vahvistaa myos tyoyhteison yhteenkuuluvuuden kokemusta. Infor-
moinnin vastuu on padosin johdolla, mutta informointi toimii my0s toisin pdin palaut-
teena ja kehitysehdotuksina tydyhteison jdseniltd esimiehelle ja johdolle. (Viestintd tyo-
yhteisossd 2018.) Viestintd kattaa palautteenannon, viestinnin yleisesti ja avoimuuden
tyoyhteisossa. (Virolainen 2012, 185-186.) Juholinin mukaan néiden liséksi viestintd pi-
tdd siséllddn asioiden pohdintaa, tiedon vaihtoa, tietimyksen ja ymmaérryksen luomista

tyoyhteison jdsenien kesken. (Juholin 2018.)

2.6 Esimiehen rooli

Esimiehelld on merkittdvd rooli tydoyhteison yhteisollisyyteen. Esimiehen tirkeimpiin
tehtdviin kuuluu johtaa alaisiaan ja kdyttdd tyonjohto-oikeutta. Esimiehet toimivat ylim-
min johdon ja tyontekijoiden vilissd, mutta viime kéddessd he edustavat tyonantajaansa.
Esimiehen oikeuksiin kuuluu oikeus paittda tyontekijan palkkaamisesta, tyotehtidvisté so-

pimuksen rajoissa ja irtisanomisesta lain puitteissa. (Juuti & Vuorela 2015, 68.)

Tyosuhteen ollessa aktiivinen esimiehen tulee kdyttdd tyonjohto-oikeutta. Tyonjohto-oi-
keus antaa esimiehelle oikeuden johtaa ja valvoa tyontekijan tyotd sekd madrittaa sitd
koskevia sddntoja tai ohjeita. Kdytdnnossd tdméa voi siis olla tydvuorojen suunnittelua,

tyotehtivien jakoa sekd priorisointia tai puuttumista tyontekotapaan. Tydnjohto-oikeuden
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laiminlyonti aiheuttaa tyOyhteisossd ongelmia niin tehokkuudessa, tuloksellisuudessa
kuin hyvinvoinnissakin. Esimiehen asemalla on luonnollisesti vaikutusta oikeuksiin ja
velvollisuuksiin, silld esimerkiksi suuressa organisaatiossa esimiehid on hyvin eri tasoi-

sissa tehtdvissd. (Juuti & Vuorela 2015, 69.)

Esimies johtaa esimerkilldédn ja kertoo asioista avoimesti seki rehellisesti, kuitenkaan ke-
tddn viheksymittd. Hin kunnioittaa jokaista tyontekijdd ja arvottaa kaikkia samoilla pe-
rusteilla tasa-arvoon nojaten. Esimiehen perimméinen ajatus on edistdi kaikkien yhteistd

etua, mutta huomioida myos yksiloiden edut. (Juuti & Vuorela 2015, 70.)

Esimiesten tidytyy tyoskennelld yhteishengen eteen jatkuvasti. Heidén tiytyy pyrkid pois-
tamaan raja-aitoja eri tydoryhmien ja osastojen vililtd, kuitenkin vilttden kdskyttdvad joh-
tamista, joka saattaa pahimmillaan johtaa avoimen vuorovaikutuksen vidhenemiseen.

(Juuti & Vuorela 2015, 70.)

Esimiehen rooli tydyhteisdssid on usein vaikea ja yksindinen. Esimies on vastuussa péda-
toksenteosta ja hdnen tulee huolehtia tasapuolisesta kohtelusta tyoyhteisossd. Toimivaa
tyOoyhteisod tukeakseen paitokset saattavat olla kompromisseja, jotka eivit aina ole kai-
kille mieluisia. (Juuti & Vuorela 2015, 68.) Kyky néhdé syy-seuraus-suhteet ja luottaa
alaisiinsa vaatii paatoksen tekijéltd henkistd vahvuutta. Inhimillisen toiminnan ennusta-
mattomuus tekee pédidtoksen teosta haastavaa. (Jarvinen 2014, 67.) Ennustamattomuuden
vuoksi muutoksia kannattaa tehdd asteittain, jotta niiden vaikutukset ehtivét tulla esiin.

(Sundvik 2006, 22.)

Kaikki muutoksien tuomat lopputulokset eivit kuitenkaan ole aina ennakoitavissa, mutta
silloin my®s asteittain muuttaminen on parempi, silld se antaa tilaa tehda tarvittavia kor-
jausliikkeitd. (Sundvik 2006, 22.) Esimiehen jaksaminen ja hyvinvointi on ddrimmaisen
tiarkeii, jotta hién pystyy olemaan seki puolueeton ettd tarvittaessa kertaamaan pédétodsten
perusteluja useampaan kertaan. Esimiehen viasymys vaikuttaa koko tydyhteisoon silld hi-
nen tekemit ylilyonnit tai ominaisuudet saattavat korostuessaan kddntyé itsedidn vastaan.

(Sundvik 2006, 31-32.)

Hyvi tyOyhteiso tarjoaa yksiloille tydyhteisod kehittidvid tyokaluja. Tyontekijdn tulee
saada organisaatiolta heiddn vaatimiin asioihin tyokalut, joiden avulla hdn voi saavuttaa
organisaation vaatiman tyoyhteison tason. Esimiehen tulee tarjota tyoyhteison kehittdmi-

sen keinot yksiloille. Téni péivina laitteistoja ja niiden huoltoa tirkeammaéksi katsotaan
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tyoyhteison huoltomenetelmit. Thmisten luovat ajatukset, hallitusti kisittelyt tahtotilat
sekd empatiataitojen kehittiminen ndhdéddn ldhtokohtana hyvén tydyhteison luontiin.
Tyonantajan ei oleteta suoraan hoitavan yksin néitd kuntoon, vaan vaaditaan myos tyon-

tekijéltd vastaanottavaa asennetta. (Dunderfelt 2012, 20.)

2.7 Muutosvalmius

Muutosvalmiudella tarkoitetaan organisaation tilaa, joka heijastaa sen asennetta, val-
miuksia sekd toimintatapoja muutoksia kohtaa. Muutosvalmius ei ole vain yksittdinen
toiminto vaan ennemminkin tapa, miten organisaatio toimii. Muutosvalmiin tydyhteison
jdsen osaa tunnistaa oman muutosvalmiuden ja sen lisidksi esimies on valmistellut alai-
sensa muutokseen. Organisaatiossa tapahtuva muutos vaatii ajattelutapojen sekd oman

osaamisen kehittdmistd. (Kukkola 2016.)

Muutosvalmius toimii pelisddntdjen ja yhteisten linjausten osana. Liian juurtuneet toi-
mintamallit asettavat tyontekijille suuren turvallisuuden tunteen, jonka jiarkkyessa tyohy-
vinvointi kirsii. Esimiehen tehtdvi on pitdd tydoyhteisé muutosvalmiudessa, koska muu-
toksen ja kehittymisen ansiosta organisaatio pysyy elossa. (Suonsivu 2015, 27.) Muutos-
valmiutta voi ylldpitdd liikkkumalla kolmella eri sektorilla omassa tyoskentelyssd. Namé

alueet ovat: mukavuus-, venymis- ja paniikkialue. (Kukkola 2016.)

Kukkolan mukaan muutoksissa ilmenevd mukavuusalue on alue, jossa thminen on suu-
rimman osan tyoskentelyajasta. Alue koetaan usein hyvin turvalliseksi, koska ihminen
tietdd, mitd alueella tapahtuu. Asiat ja ihmiset ovat usein tuttuja ja ihmiselld on hallinnan-
tunne mukavuusalueella. Télld alueella ihminen toimii usein ilman stressitekijoitd, mutta

vastaavasti kddntopuolena on uuden oppimattomuus. (Kukkola 2016.)

Muutosvalmiuteen valmistava alue on venymisalue, jossa tapahtuu kehittymistd. Tadlla
alueella henkil6 on epamukavuusalueella, jossa pddsee kuitenkin haastamaan itsedin.
Ympiristd muuttuu usein hitaammin, kuin itselld on mahdollisuus muuttua. Muutosval-
miutta voi kasvattaa hyvaksymalld muutokset ennakkoon, ennen kuin ympéristd muuttuu.

(Kukkola 2016.)
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Paniikkialueella tyontekijd toimii liiallisen stressin alaisena eikd kykene tyoskenteleméén
itselle ominaisella tavalla. Téllaisella tasolla on kuitenkin hyvé kidydi aika ajoin. Paniik-
kialueella vieraillessa mukavuusalue laajenee, ja titd kautta tyontekiji kehittyy. (Kukkola

2016.)

Se mihin organisaatio voi vaikuttaa, on muutosten toteuttaminen kiytinnossd; hallinta,
tiedotus, ja sopeuttaminen. (Jarvinen 2012, 143.) Kédytdnnossd muutoksen tulee olla hal-
littua ja sille tulee laatia ennalta prosessit, jotka luovat tyoyhteisolle turvaa. Muutosta
voidaan hyodyntdd organisaation tavoitteena, tidlloin nikokulma on tulevaisuuteen kes-
kittynyt ja turvallisuus tyontekijille viestitddn tyon ja organisaation jatkuvuuden varmis-
tamisella. Niin pystytddn luomaan pitkdkestoisempi hyvinvoinnin ympéristd. Muutos ta-
voitteena tulee tuoda tyontekijan ymmarryksen tasolle, jolloin hén voi sisdistda tavoitteen
merkityksen. (Kanerva & Tanska 2015, 73.) Organisaatiossa ilmenee tyopahoinvointia
jariittdmittomyyden tunnetta, jos kokonaisohjaus ja muutosvalmennus puuttuvat toimin-

tamalleista. (Suonsivu 2015, 47.)

Muutoksen aikainen tiedottaminen on olennainen osa muutosprosessia ja sen vastaanot-
tamista. Dialogi, joka kisiteltiin luvussa 2.3, on hyvé keino yllédpitdd avointa viestintid,
joka tukee tyoyhteison muutosvalmiutta. Mitd suurempi organisaatio, sitd vaikeampaa
on 1oytdd jokaiselle tyontekijdlle oma rooli jo muutoksen suunnitteluvaiheessa, jolloin
muutoksen sisdistiminen olisi helpompaa. (Kanerva & Tanska 2015, 75.) Muutoksen vai-
kutusta ei pidi aliarvioida, se horjuttaa yksilon suhtautumista tyohon, tyoyhteisoon tai
jopa koko eldmiin. Muutos vaatii psyykkisti tyotd yksiloltd, jotta hiin saa kiinni muuttu-
vista asioista. Siitd syystd on tidrkedd, ettd asioista puhutaan mahdollisimman avoimesti
ja ajoissa. Muutoksessa ihmiset kaipaavat tietoa, jotta epavarmuudentunne ja pelko eivit
pddse kasvamaan liian suuriksi. (Jarvinen 2012, 143.) TyShyvinvoinnin kannalta on tér-
kedd pitdd sddnnollisid tapaamisia organisaation sisilld, joissa kerrotaan organisaation sen
hetkinen tilanne ja tulevat suunnitelmat. Prosessin eteneminen on tarkedi tuoda nikyville,
jolloin tydhyvinvointia ylldpidetddn viestinndn avulla. (Kanerva & Tanska 2015, 75.)
Kaikki ndmé edelld mainitut edesauttavat muutokseen sopeutumista. (Jarvinen 2012,

143.)
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3 TYOHYVINVOINTI OSANA YHTEISOLLISYYTTA

Tyohyvinvointi on hyvin subjektiivinen késite. (Sinokki & Virtanen 2014, 28.) Tyohy-
vinvoinnin mééritelma tulee ajatella yksilon ja tyopaikan nikokulmasta. Kisitteellisesti
on mahdotonta madrittdad termille tarkkaa kuvausta, koska jokainen yksilé kokee tyohy-
vinvoinnin oman kokemuksien pohjalta. Tyohyvinvointi syntyy, kun tyd on sujuvaa ja
mielekistd sekd tyoskentely tapahtuu turvallisessa, tyduraa tukevassa ja terveyttid edisté-

vissd tyOympdristossd ja tyoyhteisossi. (Sinokki & Virtanen 2014, 29.)

Laine kuvailee tyohyvinvoinnin olevan subjektiivisesti koettu hyvinvoinnintila, jossa tyo-
kyky ja terveys, persoonallisuus ja yksilolliset reaktiotavat sekid tyokonteksti ja -ympé-
ristd vaikuttavat yksilon nikemykseen. Tyopaikan ihmissuhteilla, johtamisella seké toi-
mintatavoilla on merkitystd tyohyvinvointiin. Ndiden lisdksi tyohyvinvointi rakentuu
vuorovaikutuksessa tyopaikan ulkopuolisten eldmintilanteiden ja kokonaishyvinvoinnin

kanssa. (Laine 2013, 85.)

Toimeksiantajan kanssa sovitusti tyon tyohyvinvoinnin luvussa keskitytdan sosiaaliseen
ja yksilon tyohyvinvointiin pitden sisdlldédn tydssd jaksamisen, motivaation ja itsensi joh-
tamisen. Lisiksi tdssd luvussa kdydiin ldpi tydympéristo ja sen vaikutuksia tyoyhteison
yhteisollisyyteen. Niilld osa-alueilla on merkittavad vaikutus tydyhteison yhteisollisyy-
teen, jonka vuoksi keskitymme opinndytetydssa tutkimaan niiden yhteisollisyyteen vai-
kuttavia tekijoitd. Lisdksi tidssd luvussa kidydddn ldpi tydympdristd, jolla on suuri vaikutus
ty0ympiriston vithtyvyyteen ja sielld tapahtuvaan vuorovaikutukseen. Kuvio 5 havain-
nollistaa tydohyvinvoinnin kokonaisuuden, joka késitellddn tidssd luvussa. TyOssé ei kes-
kitytd yksilon fyysiseen tyohyvinvoinnin vaikutuksiin tai sen kehittimiseen. Lisdksi tyo-
hyvinvointiin kuuluvia johtamismalleja ei késitelld tdassd opinnédytetydssd. (Laine 2013,

95-97.)
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TYOHYVINVOINTI TYOYMPARISTO

KUVIO 5. Tythyvinvoinnin osa-alueet (Sosiaali- ja terveysministerio 2018.)

Téssd opinndytetydssd tyohyvinvoinnin teorian kokonaisuus muodostuu sosiaalisesta tyo-
hyvinvoinnista, yksilon tyohyvinvoinnista sekd tyOympiristostd. Sosiaalista tyohyvin-
vointia ylldpidetddn avoimella ja luotettavalla vuorovaikutussuhteella, kehityskeskuste-
luilla ja ystéivilliselld kdyttdytymiselld. (Tyohyvinvointi 2018.) Yksilon tydhyvinvointi
ei nojaa pelkistddn esimieheen vaan tyontekijéltd odotetaan aktiivista osallistumista tyo-
yhteis60n, jonka avulla yksilo kykenee nostamaan sekd omaa, ettd muiden tyohyvinvoin-
tia. (Allen & Rush 1998, sivu; Rego 2003, 55). Yksilon vastuulla on tunnistaa omat ra-
jansa, harjoittaa ajanhallintaa ja kehittdd itsedén. Itsensd johtamisen taito on tdrkedd,
etenkin innovatiivisella tai luovalla alalla toimiessa. (Dunderfelt 2012, 20.) Lisiksi moti-
vaatio on tirked osa ty0hyvinvointia ja se ndkyy tydyhteisossd. Motivaation ollessa koh-
dallaan tyontekijda on sitoutunut tyoyhteisoonsi, osoittaa lojaaliutta ja auttamisen halu

tyOoyhteisossd kasvaa. (Sinokki 2016, 66.)

Tyonantajan tulee tarjota tyohon sopiva tydympiristo, jossa tyontekijdllda on mahdollisuus
toteuttaa tyonteko miellyttiavilld tavalla tydpaikallaan. Tarkoin suunniteltu tydoympéristod
avaa my0s vuorovaikutuksen mahdollisuuksia, jolloin tydyhteison yhteisollisyys kasvaa,

miki edesauttaa tyohyvinvointia. (Ilmarinen 2017.)
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3.1 Sosiaalinen tyohyvinvointi

Sosiaalinen tyohyvinvointi tarkoittaa toimivaa vuorovaikutusta ja tyontekijoiden yhteen-
kuuluvuuden kokemusta. Aktiivinen ja toimiva vuorovaikutus edesauttaa sosiaalista tyo-
hyvinvointia, kun sosiaaliset suhteet syventyvit jopa henkilokohtaiselle tasolle ja avun
pyytamisen kynnys madaltuu. Yksilon sosiaalinen padoma ja alaistaidot edesauttavat so-

siaalista hyvinvointia tyoyhteisossd. (Ruuskanen 2018.)

Sosiaalinen pddoma kuvaa ihmisten tai ryhmien vilisid sosiaalisia suhteita eli sosiaalisia
verkostoja ja niissd syntyvad luottamusta ja vastavuoroisuutta. Se on jokaisella yksilolli-
nen ja sitd voi kehittdd. Se Sosiaalinen pddoma pitda sisdllaan vuorovaikutuksen tyoyh-
teison jdsenien eli esimiehen ja alaisen vililld organisaation sisilld. Yrityksen ulkopuo-
lelle ohjautuva asiakkaisiin -ja yhteistybkumppaneihin muodostuva suhde ja vuorovaiku-

tus kuuluvat myos tyontekijin sosiaaliseen padomaan. (Dunderfelt 2012, 19.)

Sosiaalisen tydhyvinvoinnin yhteyteen on myds yhdistetty termi alaistaidot. Taitojen ol-
lessa kunnossa, tydhyvinvoinnin kokemus kasvaa tyontekijélld. (Allen & Rush 1998, 44;
Rego 2003, 28.) Alaistaitojen avulla pystytddn vaikuttamaan tyossd jaksamiseen, koska
hienotunteisuus ja vuorovaikutuksessa oleminen jakaa tyotaakkaa. (Saarijarvi 2015, 136.)
Tyontekijan halu edistdd organisaatiota korostuu, kun tyontekijilld on hyvit alaistaidot.
Talloin toiminnan kuvaillaan olevan hienotunteista, toisia huomioivaa sekd muodolli-
suuksista poikkeavaa. (Allen & Rush 1998, sivu; Rego 2003, 29.) Alaistaidot nikyvit
tyontekijdssda myos sitoutumisena, motivoitumisella, vastuunottamisella sekd hyviné yh-
teistyond. Hyvit alaistaidot omaavilla henkil6illd on vahva ammatillinen osaaminen ja
ammattitaito, jolloin organisaation jdsenet tuntevat yhteenkuuluvuutta ja voivat samaistua
toisiinsa. Tdlloin tyontekijan myos katsotaan olevan kykeneva tyOympériston ja oman
toiminnan kehittimistyohon. (Saloheimo 2004, 33; Keskinen 2005, 64; Keskinen & Kes-
kinen 2005, 52.)

3.2 Yksilon tyohyvinvointi

Yksilon tydhyvinvointi pohjautuu ihmisen omaan psyykkiseen hyvinvointiin, joka kattaa

ithmisen subjektiivisen ndkemyksen tyostd aitheutuvista paineista, kokemuksen stressistid
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sekd ilmapiiristd tyopaikalla. Tyontekija suodattaa nikeménsa ja kokemansa omien arvo-
jen ja persoonansa kautta. Tamén vuoksi tyohyvinvoinnin kokemus on yksilollistad. (Vir-
tanen 2014, 207.) Yksilon tyohyvinvoinnilla on merkittdvad vaikutus tydoyhteison yhtei-
sollisyyteen. Yksilon tyohyvinvoinnin alle kuuluvat yksilon osaamisen arvostaminen,
mikd lisdd yksilon motivaatiota ja jatkuva kehittiminen, mika edellyttdd yksilon itsensd
johtamista. (Otala & Ahonen 2003, 94.) Motivaatio lisdd tyon mielekkyytti ja itsensd
johtaminen edesauttaa yksilod hallitsemaan tyotaakkaa ja olemaan itseohjautuva. Moti-
vaatio ja itsensi johtaminen edesauttavat tyosséd jaksamista. Kuvio 6 havainnollistaa yk-

silon tyohyvinvointiin vaikuttavat osa-alueet. (Sosiaali- ja terveysministerio 2018.)

TYOSSA
JAKSAMINEN

_
Prm—

YKSILON
TYOHYVINVOINTI

ITSENSA
JOHTAMINEN

-

MOTIVAATIO |

KUVIO 6. Luvussa 3.3 kisiteltdvit yksilon tydhyvinvointiin vaikuttavat osa-alueet (So-

siaali- ja terveysministerio 2018.)

Asiantuntijatehtdvissi psyykkisen hyvinvoinnin merkitys kasvaa. Useimmissa organisaa-
tioissa tyovilineet ja toimipisteet ovat hyvilld tasolla, mutta psyykkisestd hyvinvoinnista
huolehtiminen on vajavaista, vaikka nimenomaa sen ehkéisy ja parantaminen saattavat
olla avainasemassa esimerkiksi sairauspoissaolojen vidhentdmisessd. (Virolainen 2012,

18.)
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Kiire on yksi eniten psyykkisid oireita aiheuttava tekiji tyopaikalla. TyOpaikan tulisi tar-
jota tyontekijélle tukea, mahdollisuutta jakaa toitd muille sekd huolehtia vapaa-ajan ja
levon kohtuullisesta suhteesta. (Virolainen 2012, 18.) Tarjolla tulee olla erilaisia vaihto-
ehtoja, jotta yksilo tuntee, ettd hdnen tarpeensa on otettu huomioon. Yksilon tyohyvin-
vointi tulee ajatella osana organisaation kokonaisuutta seki liiketoimintaa tukevana toi-

mintana. (Turun sanomat 2018.)

Ihmisiin investoiminen kasvattaa yksilon tyohyvinvoinnin kokemusta. Ihmisiin investoi-
taessa padtetddn kayttdd kustannuksia johonkin, mikd ndhdiin tulevaisuuden kannalta
tuottoisana. Tdma voi olla esimerkiksi asiantuntijoiden palkkaamista, hyvii rekrytointia,

yhteistyon rakentamista tai tuotekehitystd. (Jarvinen 2014, 67.)

3.2.1 Tyossa jaksaminen

Tyossd jaksaminen koostuu monista eri osa-alueista kuten ajanhallinnasta, tydyhteison
toimintatavoista, motivaatiosta, stressin hallinnasta ja onnistumisen kokemuksista.
Tyossd jaksamista tukevat kunnolliset tydolot, riittivd ammattitaito, tyokyky seka tasa-
painoinen eliménhallinta. Tydsséd jaksaminen on yksilollistd. Organisaatio pystyy tuke-
maan yksilon jaksamista muun muassa kommunikoinnin ja selkeiden toimintamallien

avulla. (Lifted 2018.)

Tyossd jaksamista voi hallita tunnistamalla omat rajansa ja palautumiskeinot. Mahdollisia
tyOssd jaksamisen keinoja ovat muun muassa ajanhallinta, stressin tunnistaminen, onnis-
tumisten huomioiminen ja pitdytyminen omissa elintavoissa (Lifted 2018.) Tyopéivin ai-
kana jaksamista pystyy parantamaan vaihtelemalla tyOpistettd ja asentoa, priorisoimalla
omat tyotehtavit sekd pitdmalld riittdvasti taukoja. (Lifted 2018.) Omien rajojen tunnis-

taminen kuuluu osaksi itsensd johtamista, joka tullaan kisittelemiin luvussa 3.2.3.

Ty6hyvinvoinnin kulmakiviin kuuluu tydajan hallinta. Se on oman toiminnan ja tyoteh-
tavien hallintaa. Itse aika ei ole hallittavissa, joten priorisoinnilla on suuri merkitys sille,
miten kdytdmme ajan tyopdivin aikana. Priorisoinnilla tarkoitetaan tyotehtdavien laitta-
mista tirkeysjérjestykseen. (Tolvanen 2018.) Tydajan padtyttyd alkaa tyontekijidn vapaa-
aika, jolloin tyosti tulee irtautua. Asiantuntijatehtdvissi ja luovalla alalla tydskenteleviit

henkil6t tekevit kuitenkin paljon ajatustyotd aamuisin, iltaisin ja lisdksi tyopdivin aikana.
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Useinkaan ajatustyo ei ole palkanmaksun alaista. Tdma vaikuttaa tydhyvinvointiin. (Ran-

tama 2016, 42.)

Stressi syntyy ihmiselld, kun héin kokee liian paljon haasteita ja vaatimuksia, johon oma
suorituskyky ja voimavarat eivit riitd. Kaikki stressi ei ole kuitenkaan haitallista. Ratkai-
sevaa on, onko stressi jatkuvaa vai hetkellistd. Jos keho ja mieli eivit piddse palautumaan

tyosuorituksesta, unelmienkin tyosti katoaa into. (Mattila 2018.)

Tyoeldmadssa stressi aitheutuu tyon hallitsemattomuudesta, kohtuuttomista vaatimuksista,
tuen puutteesta, ihmissuhdeongelmista, epaoikeudenmukaisuudesta ja arvostuksen puut-
teesta. (Mattila 2018.) Tdmén vuoksi on tdrkeda pitdd riittdvasti taukoja tyopéivin aikana,
jolloin voimavarat palautuvat ja tehokkuus pysyy ylld. Tauon jéilkeen tyontekijin moti-

vaatio ja keskittymiskyky tyotehtdvid kohtaan kasvaa. (Lifted 2018.)

Stressi on psyykkinen vaiva, joka ilmenee usein fyysisind oireina. (Mattila 2018.) Stressi
jaetaan kahteen eri osaan: positiiviseen stressiin ja negatiiviseen stressiin. Negatiivinen
stressi toimii tyontekijdn lamauttajana, jolloin tehokkuus ei ole huipussaan. Vastaavasti

positiivinen tyostressi tehostaa yksilon tyon sujuvuutta. (Heikkild 2018.)

Positiivisen stressin tuomasta tyon haasteellisuudesta ja kiireestd voi nauttia. Monet tyon-
tekijit kokevat lisdd elinvoimaisuutta ja motivaation kasvua positiivisen stressin alla.
(Jarvinen 2014 72.) Positiivinen stressi antaa voimaa ja myonteistd painetta tyopdivaan.
Tyontekijd stressaantuu tilanteessa, missd omat voimavarat eivit riitd tdyttdméédn tyon-
vaatimuksia. Stressid aiheuttaa esimerkiksi liian suuri tyomidrd, aikataulut tai kiire.

(Heikkild 2018.)

Tyossd jaksamiseen vaikuttaa onnistumiset. Pdivin paitteeksi on tirked kdyda ldpi pdivan
onnistumiset ja saavutukset, jotta hahmottaa oman tyon konkreettisen tuloksen, jolla on
merkitystd tyon mielekkyydelle sekid tydyhteison ilmapiirille. (Lifted 2018.) Ty0ssa jak-
samiseen vaikuttaa myOs omat eldmintavat. Omista arvoista ja valinnoista, jotka ihminen

kokee sopivaksi ja hyvii oloa edistdviksi, on tirkeda pitdd kiinni. (Lifted 2018.)

Organisaation vastuulla on, ettei visymyskierre ota valtaa tyoyhteison toiminnasta. Tél-
16in kérsii ilmapiirin liséksi tyon laatu ja ennen kaikkea tyon turvallisuus. Organisaation
tulee kantaa vastuu toiminnastaan, ylldpitid muutosvalmiutta sekd kehittdd ja omaksua
uusia toimintatapoja toimiakseen vastuullisesti. Nédin saadaan tyontekijoistd tdysi teho
irti, jolloin tyontekijd tuntee olevansa tarpeellinen ja osa yhteisdd; onnistumisen tunne vie

tyoyhteisdd luonnostaan eteenpdin. (Saarijarvi 2015, 136.)
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3.2.2 Motivaatio

Motivaatio syntyy erindisistd motiiveista. Motiivi kattaa ihmisen tiedostetut ja tiedosta-
mattomat tarpeet, halut, vietit, palkkiot ja rangaistukset. Motiivit yhdessd muodostavat
ihmisessd motivaation, joka on tila, miki kertoo ihmisen mielenkiinnon suuntauksesta ja

aikaansaa toiminnan sen ylldpitimiseksi tai saavuttamiseksi. (Terveysverkko 2018.)

Motivaatio koostuu sisdisestd ja ulkoisesta motivaatiosta. Sisdinen motivaatio tulee ihmi-
sestd itsestddn. Se on toimintaa, jonka ihminen kokee palkitsevaksi ja mielihyvéi tuotta-
vaksi. Sisdiseen motivaatioon ei vaikuta ympdristo tai ryhmépaine toisin kuin ulkoiseen

motivaatioon. (Terveyskyld 2018.)

Ulkoisesta motivaatiosta syntyvd mielihyvi on vilillistd; ulkoisista tekijoistd riippuvaista.
Motivaationa on palkinto suoritetusta tyosti tai rangaistus epdonnistumisesta. Téllaista

motivaatiota voi olla esimerkiksi ty0std saatava rahallinen palkka. (Internetix 2018.)

Motivaatio tyotd kohtaan edesauttaa yksilon kokemusta tyohyvinvoinnista. Motivaatio
sitouttaa ithmisid yhteisoon, edistdd lojaaliutta ja kasvattaa palveluhenkisyyttd. Nami
edesauttavat positiivista kierrettd, jossa toimintatavat lisddvét entisestddn hyvinvointia ja

tyomotivaatiota. (Sinokki 2016, 82.)

3.2.3 Itsensi johtaminen

Itsensd johtaminen on itsetuntemusta ja sen kehittdmistd seké tavoitteellisuutta. Itsensa
johtamiseen luetaan mukaan fyysinen ja psyykkinen hyvinvointi, ajankdyton hallinta,
tunneilykkyys seké stressin ja tunteiden hallinta. Muutoksia kohdatessa tyontekijéan tulee
osata vastaanottaa muutos, hyviksyé epdonnistumiset sekd palautua muutoksesta. (Aurea,

M. 2018)

Itseédédn johtava henkild tiedostaa omat vahvuutensa, kehittimiskohteensa ja kykenee pi-
tdméaan huolta omasta hyvinvoinnistaan. Henkilo pystyy asettamaan omat rajansa ja ta-
voitteet tyolleen. (Aurea, M. 2018) Itsedidn johtavan tyontekijan toimintatapoihin on va-
kiintunut palautteenanto, oman toiminnan reflektointi sekd omien vahvuuksien tunnista-

minen ja hyodyntdminen. Néiden toimintamallien avulla organisaation vastuu on jaettu
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laajemmalle rintamalle, jolloin kehitys on nopeampaa. Oman tyon organisointikyky lisaa

tyohyvinvointia seki vapauttaa esimiehesti riippuvuutta. (Balentor 2018.)

Itsensd johtaminen on tirked osa organisaation toimivuutta ja tehokkuutta. Itsensi johta-
misen avulla yksilo ottaa vastuuta tyonsa tuloksellisuudesta, kehittamisestd ja toteutuk-
sesta. Itsensi johtamisen kehittiminen vahvistaa myos koko organisaation ongelman rat-
kaisukykyi sekd innovatiivisuutta. Kun yksilot osaavat johtaa itsedén, se nidkyy koko or-
ganisaatiossa toiminnan ketteryytend sekd jatkuvana kehityksend. (Balentor 2018.) It-
sensd johtamisen taitojen avulla organisaation yhteisten arvojen ja tavoitteiden omaami-
nen on helpompaa ja tyoskentelyssi ndkyy omistautuminen, koska tyontekijd on ymmér-

tdnyt oman roolin ja paikan merkityksen. (Balentor 2018.)

Esimiehen on hyvi tiedostaa tyoyhteison aineeton pddoma tukeakseen tyoyhteison jéase-
nien itsensd johtamista. Aineeton pddoma on organisaation pddomaa, jotka ovat yrityk-
selle hyodyllisid ja tuottavia resursseja kuten tyontekijoiden tietotaito, ilmapiiri seki or-
ganisaatiota eteenpdin vievit asiakassuhteet. Aineettoman pddomaan lukeutuu psykolo-
ginen kompetenssi sekd psykologinen pddoma. Esimiehen tiedostaessa ndami osa-alueet
hin pystyy tietoisesti mahdollistamaan yksilon kehittymisen sekd itsensd johtamisen.

(Dunderfelt 2012, 20.)

Psykologinen kompetenssi késittelee yksilon itsenséd johtamista ja oman toiminnan tar-
kastelua. Psykologisella kompetenssilla tarkoitetaan taitoa toimia rakentavasti muiden ih-
misten ja itsensd kanssa. Tillainen tyontekijid késittelee omia tunteita, tarpeita ja ajatuksia
tiedostavasti. Psykologinen kompetenssi tarkoittaa kykyé tarkastella muiden tyontekijoi-
den vilisid suhteita ja tapahtumia rakentavasti. Tyontekijélld tulee olla halu kehittdi itse-

44n, muita ja olla kiinnostunut ihmissuhdetaitojen syventdmisestd. (Dunderfelt 2012, 19.)

Psykologinen pddoma taas kattaa tyontekijan ajattelumaailman. Tdhédn termiin kuuluu
usko tulevaisuuteen ja terve optimismi. Sinnikkyys kertoo psykologisen pddoman toimi-
vuudesta, samoin kuin itseluottamus. Néiden asioiden avulla mitataan tyontekijan psyko-

logista pddomaa tydyhteisossi. (Dunderfelt 2012, 20.)
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3.3 Tyoympaéristo

Tydolot tai -ympiristé muodostuvat fyysisistd, virtuaalisista ja sosiaalisista tiloista, joissa
toitd tehdddn. Organisaation toiminta, tilat, tyovilineet, teknologia ja palvelut ovat kaikki
tyOympdriston osia. Ndiden lisdksi kokemuksellinen puoli on yhtd tarked; tilojen kdytet-

tavyys sekd elimyksellisyys. (Rakli 2018.)

Tyonantajan tulee jirjestda fyysinen tyoympdristo turvalliseksi ja terveytta tukevaksi. Oi-
kein suunniteltu tydympéristo lisdd luovuutta, tarjoaa mahdollisuuden suuremmalle vuo-
rovaikutukselle, auttaa keskittym#ddn ja mahdollistaa rentoutumisen tyopdivin aikana.
Néiden toimiessa organisaation tuottavuus ja tydhyvinvoinnin kokemus kasvaa. (Ilmari-

nen 2017.)

Virtuaalinen tila tarkoittaa kdytdnnossi yrityksen kdyttdmid digitaalisia kanavia. Kanavat
joita tyOssd kiytetddn viestimiseen, tyon tekemiseen ja tallentamiseen sekd tiedon etsin-
tddn luovat virtuaalisen tilan. Kanavat tulisi valita ja suunnitella tyontekoa tukeviksi. (Ra-

kli 2018.)

Sosiaaliset tilat kuten WC:t, henkilostotilat, ruokailu- ja lepotilat sekd peseytymis- ja pu-
keutumistilat tulee olla oikein mitoitettu ja tyonantajan tulee huolehtia niiden kunnossa-
pidosta. Sosiaalisten tilojen rakenteet ja materiaalit tdytyy olla kunnossa kuten myos il-
manlaatu- seki vaihto. Lisdksi myos valaistuksen ja [dmpdtilan tulee olla sdddetty tyohon

sopivaksi. (TyOsuojelu 2018.)

Tyétilan tulee luoda mahdollisuuksia vuorovaikutukselle, yhteistyolle, keskittymiselle ja
virkistdytymiselle. Tyoympéristo tukee parhaimmillaan luovuutta, auttaa keskittyméédn
sekd tarjoaa paikkoja, jossa kiireisen pdivin keskelld voi hetken rentoutua. Tarkeimpédni
ominaisuutena on tyohyvinvoinnin luonti ja tuottavuuden tehostaminen. (Ilmarinen
2017.) Tyoympiristd on jokaiselle yksilollinen kokemus. Tyoympériston ratkaisee se,
millaisia thmisisi sielld tydskentelee ja millaisia tyotehtdvid tyontekijoilld on. (Ilmarinen

2017.)

Digitalisaatio, muuttuva tydeldma sekd uudet tavat tehda tyotd ovat vaikuttaneet tyotilo-
jen suunnitteluun ja tyodtekijoiden tarpeisiin. Toimisto suunnitellaan tyonteon ja tilan tar-

peellisuuden mukaan. (Ilmarinen 2017.) Monitilatoimisto mahdollistaa monipuolisen
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tyOympdriston ja ottaa huomioon monipuolisilla tiloilla erilaisten tyontekijoiden tarpeet
ja siten edistdd tyohyvinvointia. (Tyoterveyslaitos 2018.) Viihtyvyyttd voidaan nostaa
tekemalld tyOympiristostd kodinomainen kéyttamilld sithen sopivaa asettelua ja kalus-

teita. (Ilmarinen 2017.)

Monitilatoimistosta tulee olla erilaisia vyohykkeitd, joilla jokaisella on tarkoituksensa.
Tilojen méiri ja jakautuvuus tulee suhteuttaa tukemaan tyoyhteisod seki yrityksen stra-
tegiaa ja tavoitteita. (Tyoterveyslaitos 2018.) Nitd eri vyohykkeitd ovat; avoimen vuoro-
vaikutuksen alue, intensiivisen yhteistyonvyohyke, intensiivisen yksilotyonvyohyke ja

lyhytaikaisen pistaytymisen vyohyke. (Tydterveyslaitos 2018.)

Avoimen vuorovaikutuksen vyohykkeelld vuorovaikutuksen mahdollisuus on suuri. Sen
kiddntopuolena on heikko keskittymisen taso yksilo ja yhteistyoskentelyssa. Tama alue on
avoin ja julkinen kaikille organisaatiossa vieraileville tai tyoskenteleville. Intensiivisen
yhteistyon vyohyke on vastapainona avoimen vuorovaikutuksen alueelle. Vyohyke on
puolijulkinen ja siséltdd kokous- ja neuvottelukeskuksia sekd on yhteisty6téd tukeva tyo-
ympdristd. Tatd aluetta voidaan kutsua niin sanotusti edustustilaksi. Alue mahdollistaa
tyotehtdvien suorittamisen, joissa muiden ldsndolosta on etua. Tdémi alue on samankal-

tainen kuin perinteinen avotoimistovyohyke. (Tyodterveyslaitos 2018.)

Intensiiviselle yksilotyonvyohykkeelle kuuluu hiljaiset ja suljetut huoneet, jotka mahdol-
listavat tyonteon niin yhdessé kuin erikseen sekéd lepomahdollisuuden. Tédhén lasketaan
mukaan muun muassa puhelinkopit ja erilaiset lepotilat. Tilat ovat yhteiskdyttdod organi-
saation tyontekijoitd varten, johon vieraat eivit padse. Tilat mahdollistavat keskittymisti

vaativan ja yksintehtidvén tyon. (Tyoterveyslaitos 2018.)

Lyhytaikaisen pistdytymisen vyohykkeelle lasketaan tilat ja paikat, joita kidytetddn esi-
merkiksi siirtymiseen paikasta toiseen. Téllaisia ovat esimerkiksi varastot, kahviautomaa-

tin ympaéristo sekd aulat. (Tyoterveyslaitos 2018.)



32

4 TUTKIMUSASETELMA

Tutkimusasetelmassa kdydiin ldpi tutkimusongelma ja -ote, joiden pohjalta tutkimusta
on ldhdetty tekemidn. Tutkimusongelma, joka ohjasi tyon tutkimusprosessia, on: mitka
tekijat vaikuttavat Propagandan tyoyhteison yhteisollisyyteen? Tutkimuksessa tutkimus-
otteeksi valittiin kvalitatiivinen tutkimus, joka mahdollisti ilmi6n, yhteisollisyyden, tut-
kimisen laajasti ja monipuolisesti. Lisédksi tutkimusasetelmassa késitelldén teemahaastat-
telu, teorian pohjalta valitut teemat sekd haastateltavien valinta. Tutkimusasetelman lo-
pussa tarkastellaan tutkimuksen luotettavuutta, reliabiliteettia ja validiteettid, jotta tutki-

muksen tulokset ovat oikeita ja perusteltuja.

4.1 Tutkimusongelma ja -ote

Propagandan tyOyhteisdlle aikaisemmin tehdyn tyShyvinvointikartoituksen perusteella
86 %:n mielestd tydympdristolld ja kavereilla oli suuri merkitys tyohyvinvoinnille. Tyo-
hyvinvointikartoitukseen osallistui seitsemédn Propagandan tyontekijaa. Kolmasosa vas-
tanneista oli sitd mieltd, ettd tydilmapiirid voisi vield parantaa. Asiakkuus- ja kehitysjoh-
taja Elina Tiainen vahvisti meille tydyhteison yhteisollisyyden tarkastelun tarpeen, koska
Propaganda on ollut muutosprosessissa viime vuodet tydyhteison kasvun vuoksi. (Tyo-

hyvinvointikysely PGDA 2017.)

Tutkimusongelma, joka ohjasi tyon tutkimusprosessia, on: mitki tekijét vaikuttavat Pro-
pagandan tydyhteison yhteisollisyyteen? Ennalta tehdyn tyohyvinvointikartoituksen ja

teorian pohjalta laadimme tutkimusasetelman.

Tutkimusotteeksi on valittu kvalitatiivinen tutkimus eli laadullinen tutkimus. Tutkimus-
tuloksien avulla lisdtidin ilmidn ymmaérrysti ja selvitetddn yhteisollisyyteen vaikuttavat
tekijat. Laadullisen tutkimuksen avulla tutkimushenkilot saavat suhteellisen vapaamuo-
toisesti kertoa ilmioon liittyvistd kokemuksista ja mielipiteistd. Ymmartavd menetelma

antaa tilaisuuden kartoittaa ilmiota sen kaikista nikokulmista. (Tilastokeskus 2018.)

4.2 Teemahaastattelu ja haastateltavien valinta

Teemahaastattelu on keskustelunomainen haastattelutilanne, jossa tavoite ja tarkoitus on

ennalta médritetty. Tutkija ohjaa haastattelua péddasiassa avoimilla kysymyksilld pitden
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johdonmukaisesti kiinni tutkimusongelmasta. Tutkijan kysymyksiin ei ole vastausvaihto-
ehtoja. Teemahaastattelu sopii tilanteisiin, jossa ilmi6té ei tdysin tunneta tai tutkimuksen
aihe tutkii psyykkisid tuntemuksia, sanatonta kokemustietoa tai hankalasti sanoin esitet-

tdvia asioita. (Taideteollinen Yliopisto 2018.)

Haastattelun tarkoituksena oli saada mahdollisimman kattava kuva tyoyhteison yhteisol-
lisyyden nykytilanteesta ja selvittdd yhteisollisyyteen vaikuttavat tekijdt. Haastattelujen
tavoitteena oli ymmartda yhteisollisyyteen vaikuttavia tekijoitd mahdollisimman laajasti,

joiden avulla ylldpidetdédn yhteisollisyyttd tyoyhteison kasvaessa.

Valitsimme teemahaastattelun, koska tutkimme tydyhteison yhteisollisyyttd ilmiona.
Teemahaastattelu kohdennettiin yksil6ihin, jotta keskustelu olisi avointa ja mahdollisim-
man vapaamuotoista. Tdmai antoi mahdollisuuden tarkastella teemoja laajasti, rajaamatta
niitd liian yksityiskohtaisilla kysymyksilld. Teemahaastattelu antaa tilaa haastateltavalle
tuoda omat mielipiteensd esille. Haastattelurunko toimi haastattelun tukena, mutta se mu-
kautui jokaiseen haastatteluun keskustelun syventyessa. (Hirsjarvi & Hurme 2014, 47—

48.)

IImioti tarkastellessa tulee siis médrittdd teemat, jotka kattavat ilmion mahdollisimman
monipuolisesti. Teemat ovat ikédédn kuin punainen lanka, joka pitdd haastattelun suunnan
oikeana. Teemahaastattelussa on kuitenkin tidrkedd jattda tilaa haastateltavalle, joka voi
tuoda 1lmi6on liittyen tdysin uutta tietoa. (Hirsjarvi & Hurme 2014, 66.) Teema ja niiden

valinta kdydédn lidpi tarkemmin luvussa 4.3, joiden pohjalta teemahaastattelu toteutettiin.

Laadullisessa tutkimuksessa puhutaan usein aineiston kyllddntymisestd eli saturaatiosta.
Tutkimusaineistoa on riittdvisti, kun uudet aineistot eivit tuota endid uutta tietoa tutki-
musongelman kannalta. (Virtuaali- ammattikorkeakoulu 2018.) Tdmén pohjalta paadyt-
tiin aloittamaan haastattelut 12 tyontekijin yksiloteemahaastatteluilla. Tutkimuksen ede-
tessd analysoimme, ettd saturaatio oli riittdvd. Saturaation toteutuminen varmistettiin
haastatteluiden ohessa tehdyn jatkuvan litteroinnin ja dokumentoinnin avulla. Teimme
litteroinneista késitekarttoja sekéd yhteenvetoja, joiden avulla totesimme riittdvén toistu-

vuuden haastateltavien vastauksissa.

Kasittelimme koko tutkimuksen ajan Propagandaa yhteni tyoyhteisond. Haastatteluihin

valittiin kuitenkin eri toimitehtdvissd toimivia henkilditd, jotta tutkimustulokset olisivat
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mahdollisimman laajat ja totuudenmukaiset. Haastattelimme kaksi esimiestehtidvissa toi-
mivaa tyontekijdd, kolme projektipddllikkod sekd seitsemén tyontekijdd. Haastateltavien
madrd on suhteutettu yhdessi toimeksiantajan kanssa toimipisteen koon mukaan seuraa-
vasti: kahdeksan Propagandan Tampereen toimipisteestd, kaksi Trustilta, kaksi Seindjoen
toimipisteestd. Haastattelut toteutettiin Propagandan Tampereen toimipisteessd, Trust

Creative Societyn tiloissa Tampereella sekid Seindjoen toimipisteessa.

4.3 Teemahaastattelun teemat

Tyoyhteison yhteisollisyys on Kkiteytetty viiteen pddteemaan; tyoyhteiso, tydympdristo,
vuorovaikutus, esimiehen rooli ja yksilon tyohyvinvointi. Valitut teemat niet kuviosta 7.
Teemat avataan tarkemmin kuvan alapuolella. Haastatteluissa kysyimme kysymyksii
koskien niitd aihealueita. (Liite 1: haastattelurunko) Vastaukset kysymyksiin tulevat ilmi
myO6hemmin tutkimustuloksissa luvussa 5. Aihealueiden taustalla vaikuttavat teoriapoh-
jat on kisitelty luvuissa 2 ja 3. Ndami teoriapohjat ovat yhteisollisyys tyoyhteisossi ja

tyohyvinvointi osana yhteisollisyytta.

G

YKSILON TYOYMPARISTO

(@HYVI NVOINTI

G——

VUOROVAIKUTUS ESIMIEHEN

\ | \ ROOLI

KUVIO 7. Teemahaastattelun teemat
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Kuvion 7 tydyhteiso- teeman alla késitelladan yhteisollisyyttd ja sithen vaikuttavia teki-
JOitd. Tdma teema on valittu luvussa 2 késitellyn yhteisollisyys tydyhteisossi teorian poh-
jalta. Tyodyhteiso on perusta, joka toimiessaan luo yhteisollisyyden kokemuksen sen jidse-
nille. Toimivassa tyoyhteisdssd on yhteiset tavoitteet, toimintamallit seké selked tyon- ja
vastuunjako. (Tyoterveyslaitos 2018.) Toimiva tydyhteisoé pyrkii kehittymiin, olemaan

innovatiivinen ja tulevaisuuskeskeinen. (Yhteisollisyys 2018.)

Tydympéristo- teema kattaa tydympériston kokonaisuuden; fyysisen, virtuaalisen ja so-
siaalisen tyoympariston. Nami kolme osa-aluetta nousi esiin luvussa 3.3 kidydyn tyoym-
périston teorian pohjalta. Tyon tarkoitukseen sopivaksi laaditut tyotilat edistivit tyon
sujuvaa tekemistd. Tyoympdristo tulee olla huolellisesti rakennettu ja sitd huolletaan tar-
peen mukaan. (Tyo6terveyslaitos 2018.) Tyoympdéristo lisdd tyontekijoiden viihtyvyytti ja
parhaimmillaan oikein suunniteltuna edesauttaa vuorovaikutusta, joka on yhteisollisyy-
den kannalta keskeistd. Tyonantajan vastuulla on huolehtia, etté tarjoaa tyontekijoille tar-
vittavan tilan ja mahdollisuuden vaihtaa ajatuksia ja oppia uutta toisiltaan. (Ilmarinen

2018.)

Vuorovaikutus tukee yhteison toimintaa. Kallasvuo myos tuki téitid vuorovaikutuksen teo-
riassa luvussa 2.3, jossa késitellddn vuorovaikutuksen merkitysti tyoyhteisossd. Vuoro-
vaikutukseen kuuluu puheen lisdksi kirjoitettu teksti, eleet, ddnenpainot, ilmeet, koske-
tukset sekd katseet. (Vaestoliitto 2018.) Vuorovaikutus on yksi yrityksen tarkeimmista
toiminnoista ja sen toimivuus tai toimimattomuus nékyy tyoyhteison yhteisollisyyden ko-
kemuksessa. (Savolainen 2018.) Suurimman hydyn yhteis6 saa vuorovaikutuksesta, kun

se on osiltaan suunniteltua ja tavoitteellista. (Jyvéskyldn Yliopisto 2018.)

Esimiehet ovat tyonantajan edustajia tyopaikalla. Heidin tehtdvind on johtaa tydyhteisod
kohti tavoitteita tydpaikan normien mukaisesti. Kuten jo esimiehen roolin teoriaa lipi-
kdydessd luvussa 2.6 todettiin; esimiehen kuuluu olla pomo, jonka velvollisuus on johtaa
ja ottaa vastuuta. (Akavalainen 2018.) Esimiehen velvollisuuksiin kuuluu myos ratkaista
ja puuttua tyopaikalla esiintyviin ongelmiin ja epédkohtiin liittyivit ne sitten itse tyohon,
tyohyvinvointiin tai tydoloithin. (Fondia 2018.) Esimies johtaa toiminnallaan koko tyo-
yhteisod. On tarkedd huolehtia, ettd esimies edesauttaa toiminnallaan yhteisollisyyden ko-

kemusta ja toimii yhteisod tukevasti. (Ruotsalainen 2017.)
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Tyohyvinvointi tarkoittaa kokonaisuutta, johon kuuluu tyo, yksilon terveys, turvallisuus,
motivaatio ja yleinen hyvinvointi. Yksilon tyohyvinvoinnilla on merkittdva vaikutus
tyossd jaksamiseen, tehokkuuteen, itsensd johtamiseen, sairauspoissaoloihin seki tyon-
antajaan sitoutumiseen. Vastuu on sekd tyonantajalla ettd tyontekijilla. (Sosiaali- ja ter-
veysministerio 2018.) Hyvinvoiva tyontekijd on motivoitunut ja sitoutunut tydyhteisoon,
jolloin yhteisollisyyden kokemus on mahdollista luoda koko tydyhteison “henkiseksi ti-
laksi”. (Antel 2018.) Yksilon tyohyvinvointiin ja sithen kuuluviin osa-alueisiin perehdyt-

tiin luvussa 3.3.

4.4 Tutkimuksen luotettavuus

Tutkimuksen luotettavuus varmistetaan tiedostamalla riskit mahdollisimman aikaisessa
vaiheessa ja pitden niitd silmalld 1dpi koko tutkimuksen. (Kananen 2015, 322.) Tdméin
lisidksi luotettavuustarkastelu takaa oikeisiin ratkaisuihin pddtymisen seki niiden perus-
teltavuuden. Tarkastelemme tydmme luotettavuutta kahden piikésitteen kautta; reliabili-
teetti ja validiteetti. Reliabiliteetin onnistuessa tutkimustulokset olisivat samat, jos tutki-
mus toistettaisiin. Oikeiden asioiden tutkiminen takaa tutkimukselle validiteetin. Tutki-
musotteena on laadullinen tutkimus, jolla on oma luotettavuuskriteeristd. Nama kriteerit
ovat: luotettavuus/totuudellisuus, siirrettdvyys, riippuvuus ja vahvistettavuus. (Kananen

2015, 339.)

Tutkimusotteena on laadullinen tutkimus, jonka suurimpia riskejd on reaktiivisuus eli
saastuminen. Reaktiivisuus tarkoittaa tutkijan vaikutusta tutkittavaan (Maxwell 1996,
91.) Tadma ilmid voi myos nédkya toisin pdin, jolloin tutkijat mukautuvat tutkittaviin. Ris-
kien ja virheiden mahdollisuus tutkimustilanteessa tulee tiedostaa, vaikka sen kitkeminen
kokonaan pois on mahdotonta. (Kananen 2015, 339.) Pyrimme ottamaan tidmén huomi-
oon haastattelutilanteessa. Teemme uusintahaastattelun, jos huomaamme vaikutta-
neemme haastattelutilanteeseen merkittavisti. Emme kuitenkaan joutuneet suorittamaan
uusinta haastattelua, koska litterointia ja dokumentointia tehdessd pystyimme varmista-

maan, ettemme vaikuttaneet haastattelutilanteeseen liikaa.

Yksi riski on teorian valinta ja rajaaminen, johon tekijdn subjektiivinen osaaminen vai-
kuttaa. Téll6in voidaan vahingossa valita teoriaksi tutkimustuloksia, ldhteitd ja artikke-

leita, jotka ovat joko tutkimusta vastaan tai vastaavasti tukevat tutkimusta oman tuloksia
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ennakoivan asenteen vuoksi. (Kananen 2015, 343.) Otamme tutkimukseen mukaan ai-

neistoa mahdollisimman monipuolisesti.

Tutkijan virhe voi myo6s olla havainnointi- tai tulkintavirhe esimerkiksi haastattelutilan-
teessa. Havainnoidessaan tutkittavaa tutkija peilaa kdytostd omaan subjektiiviseen todel-
lisuuteen. Tutkijan tulee aina katsoa tutkimusta oman havainnointimaailman ulkopuo-
lelta. Tutkijan tulee ymmartid, ettd tutkittava ympéristd on erilainen kuin oma kokemus
tai todellisuus. Tutkimuksessa tdytyy pyrkié objektiiviseen nikemykseen ymmartéen, ettd
tuloksiin vaikuttaa oma subjektiivinen maailma seki tutkittavan oma ympéristo. Tutkijan
tulisi 10ytdd keskitie, jotta tulokset ovat luotettavia. Haastattelussa on my®os riskini tehda
tulkintavirhe. Tulkinta virhe voi liittyd tutkittavan tekemiin nonverbaaleihin eleisiin tai
sanomisiin, joita tutkija tulkitsee viirin. (Kananen 2015, 371.) Tiedostamme tdmén riskin
ja tavoittelemme mahdollisimman todenmukaista tulkintaa. Tavoitteena on ymmartii sa-

nojen perimmadinen tarkoitus, ilman omia ennakkokésityksid.

4.4.1 Reliabiliteetti

Tutkimuksemme on laadullinen tutkimus, jossa tutkitaan tdlli hetkelld vallitsevaa ilmiota,
joten toistettavuutta ei voida taata, vaikka ympdristo ja haastateltavat pysyisivit samoina.
Emme takaa reliabiliteettia tutkimuksessamme, silld tuloksemme tulevat olevaan ainut-
laatuisia ja muutosalttiita; ilmi6 eldd jatkuvasti. Ainoa toistuvuus on tutkimuksen aikana
haettava saturaatio, eli kun tutkittavien vastaukset alkavat saturoitumaan eli kylldédnty-
midn. Saturaatio saatiin tutkimuksessa aikaiseksi. Sen varmentaminen kdydiin tarkem-

min luvussa 4.4.2. (Kananen 2015, 343.)

4.4.2 Validiteetti

Laadullisen tutkimuksen luotettavuus eli validius taataan aiemmin mainituilla luotetta-
vuuskriteereilld. (Kananen 2015, 340) Validiteetti ilmaisee, kuinka hyvin tutkimukseen
valittu mittausmenetelmd mittaa tutkittavan ilmion tekijoitd (Tilastokeskus 2018). Vali-
diteetti varmistaa, etti tutkitaan oikeita asioita, mittarit ovat kunnossa sekd, ettd tulkinnat
tehdddn oikein. (Kananen 2015, 345) Haluamme validiteetin avulla varmistaa, etté tutki-

muksessa on tutkittu oikeita asioita ja niistd tehdyt tulkinnat ovat oikeita.
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Luotettavuus/totuudellisuus tarkoittaa kuinka tutkimustulokset vastaavat tutkittavaa il-
miotd; tyossid esitetyn tulkinnan tulee vastata todellisuutta. Totuudellisuuden arviointiin
kédytetddn vertaisarviointia, jolloin ulkopuolinen arvioija tarkastelee tutkimusta dokumen-
toinnin pohjalta. Dokumentoinnin eli esimerkiksi ryhmittelyn ja tulkintojen tiytyy olla
riittdvan tarkkoja, jotta arvioija padsee samoihin johtopédétoksiin ristiriidatta tutkimuksen
pohjalta. Riittdvd dokumentaatio takaa johtopiitosten oikeellisuuden. (Kananen 2015,
353.) Tami tutkimustulosten totuudellisuus varmistetaan tdssd opinnidytetyossd doku-
mentoimalla tutkimusaineistoa koko tutkimusprosessin ajan aktiivisesti, sekd kayttamalla
laajaa ldhdeaineistoa. Ndin ulkopuolinen arvioija nédkee tutkimuksen erivaiheet ja néin

ollen péisee ristiriidatta samoihin johtopditoksiin. (Kananen 2015, 353.)

Siirrettdvyys vaatii ilmion kuvailua riittdvan syvéllisesti ja tihedsti. Siirrettdvyydella tar-
koitetaan tutkimuksen tulosten siirtdmisti toiseen vastaavaan tutkimukseen. Tutkimuk-
semme tehdiin yritykselle, jolloin siirrettdvyys on siirtdjin, eli toisen tutkimuksen teki-
jan, vastuulla, koska tapauksemme on ainutlaatuinen ja ei- yleistettivissd. (Kananen
2015, 353.) Perehdymme Propagandaan syvillisesti, sekid tutustumme heille aikaisemmin
tehtyihin yleisiin tyohyvinvointikartoituksiin. Syventyiksemme tutkimukseen luemme
myds Propagandan toimitusjohtajan Samuli Korhosen Menestyksen strategia kurssikoko-
naisuuden lopputyon aiheesta PROPAGANDA — JOHTAMINEN (Korhonen 2018.).
Tutkimusprosessin aikana kuvailemme vaiheet totuudenmukaisesti, jotta siirrettivyys on

mahdollista. Kuten edelld mainitsimme siirrettdvyyden arviointi jdd kuitenkin siirtdjélle.

Riippuvuus tarkoittaa lihes samaa kuin tutkimuksen totuudellisuus. Mikili sekd tutki-
muksen tekijét, ettd ulkopuoliset henkilot paidtyvit samoihin tuloksiin tyon pohjalta, voi-
daan tulkintaa pitdd oikeana. Riippuvuuden arviointiin kdytetdan myos esimerkiksi ver-
taisarviointia. (Kananen 2015, 353.) Luetutamme tutkimuksen kolme kertaa prosessin ai-
kana opinnédytetyon ohjaajallamme, sekd kahdella muulla korkeakoulun lehtorilla. Talld

varmistamme, ettd johtopédatokset ovat johdettu oikein ja ristiriidattomasti.

Vahvistettavuuden varmistamiseksi tulokset ja niiden perusteella tehdyt tulkinnat luetu-
tetaan tutkittavilla, jotta varmistetaan tulosten ja tulkintojen paikkansapitiavyys. Yksi
keino vahvistettavuuden takaamiseksi on triangulaatio, jolloin todistusaineistoa tulkin-
noille etsitdidn mahdollisimman monesta ldhteesti eri teorioiden avulla. (Kananen 2015,
354.) Tutkimustulosten litteroinnin ja analysoinnin jdlkeen luetutamme tulokset ja tulkin-

nat Propagandalla, jotta tutkimus on luotettava my0s tutkittavan kannalta eikd tulokset
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ole keksittyja. Emme kiytd triangulaatiota vahvistamiskeinona, vaan késittelemme ta-

pausta yksittdistapauksena.

Saturaatio eli kyllddntymispiste saavutetaan, kun tutkittavien vastaukset alkavat toista-
maan toisiaan eikd mitiddn uutta tietoa koskien ilmiotd nouse enédd esiin. Haastattelemalla
noin 12-15 ihmistd voidaan saavuttaa riittdvd saturaatio. (Kananen 2015, 355.) Haastat-
telemme Propagandalta riittivin montaa henkilod, saavuttaaksemme saturaation. Mikali
saturaatiota ei tapahdu ensimmaiselld haastattelukierroksella, toteutamme uusintakierrok-

sen. Uusintakierrosta ei tarvittu tdssa tutkimuksessa.

Kriteerivaliditeetti voidaan vahvistaa tutkimalla muita vastaavia tutkimuksia aiheesta.
Teorian tutkiminen toimii yhteni keinona vahvistaa kriteerivaliditeettid. Tyossdamme to-
teutuu kriteerivalidius teorian tutkinnan pohjalta, mutta vastaavaa tutkimusta ei ole aikai-
semmin tehty toimeksiantajallemme, jolloin meilld ei ole vastaavasta ilmiOsté aineistoa.

(Kananen 2015, 355.) Tutkimuksessa kriteerivaliditeetti jdd vajaaksi.
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S TUTKIMUSTULOKSET

Kisittelemme tutkimustuloksissa 12 haastattelua. Haastattelut on toteutettu Tampereella
kahdessa toimipisteessd sekd Seindjoen toimipisteessd. Tuloksissa emme erittele toimi-
pisteitd tai haastateltavan asemaa, vaan késittelemme tuloksia koko Propagandan kan-
nalta. Tuloksissa emme erittele toimipisteiden vilisid eroja, jotta sdilytimme haastatelta-

vien anonyymiyden.

5.1 Tyoyhteiso

Tyoyhteison yhteisollisyytta tutkittaessa kaikki 12 haastateltavaa koki kuuluvansa osaksi
tyOyhteisdd riippumatta asemasta tai toimipisteestd. Sen lisdksi jokainen koki, ettd yhtei-
sOllisyyttd on ja sen taso on hyvid. Kolmasosa, koki kuitenkin oman toimipisteen yhtei-
sOllisyyden olevan merkittavisti korkeammalla tasolla kuin koko Propagandan. Tdmi
nousi esiin haastateltavilta kysyttiessd, kuinka haastateltava miérittelee tydyhteison. Toi-
mipisteiden erillinen sijainti nousi esiin haasteellisena yhteisollisyyden kokemuksen kan-
nalta yli puolella haastateltavista. Kolmasosa koki, ettd timai erillinen sijainti synnyttaa

“kuppikuntia” tyOyhteison sisalla.

Lihes kaikki haastateltavat kokivat, ettd eniten yhteisollisyyttd synnyttidd tyontekijoiden
vilinen vapaa-ajan tekeminen. Valtaosan mielesté tyoajalla yhdessd tekeminen ja yhteiset
projektit loivat eniten yhteisollisyyden kokemusta. He myos kokivat, ettd yhteisten pro-
jektien tekeminen eri toimipisteiden vililld on liian vidhéistd. Kuitenkin kolmasosa koki,
ettd muun munassa aamupalavereilla on merkitystd yhteisollisyyden kokemuksen kan-
nalta. Muiden haastatteluissa aamupalaverit eivit nousseet esille yhteisollisyyteen vaikut-

tavana tekijind tdssd osiossa.

Reilusti yli puolet koki, ettd fyysiselld lasndololla on merkitystd yhteisollisyyden koke-
miseen tyoyhteisossid. Puolet haastateltavista koki, ettd kiire ja tutustumisen puute vihen-
tdd yhteisollisyyden kokemusta koko Propagandan kesken. Lisiksi puolet koki kasvun
vaikuttaneen negatiivisesti yhteisollisyyden kokemiselle. Kasvun koettiin tuovan haas-

teita muihin tutustumisen kannalta; kaikkia ei tunne henkilokohtaisella tasolla.
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Kaksi kolmasosaa koki tyoyhteison ilmapiirin olevan yksi merkittdvimmistd yhteisolli-
syyteen vaikuttavista tekijoistd. Heisti puolet kertoi huumorin olevan olennaista ilmapii-
rin luomisessa. Lisdksi muutama mainitsi sekd hyvéaksynnin ettd helposti 1dhestyttivyy-

den lisddvin avointa ilmapiiria.

Luottamus nousi yhteisollisyyden teemaa késiteltdessd esiin, mutta silld koettiin olevan
suurempi merkitys vuorovaikutuksesta puhuttaessa. Kuitenkin puolet mainitsi luottamuk-
sen olevan vaikuttava tekiji yhteisollisyyden kokemuksen syntymiselle. Neljd haastatel-
tavista koki erilaisten personallisuuksien huomioon ottamisen lisddvin hyviksytyksi tu-

lemisen tunnetta. Muutama koki, etti eri persoonallisuuksia ei huomioida riittdvisti.

Virkistyspdivien koettiin olevan tarpeellisia, mutta niiden vaikutus yhteisollisyyden ko-
kemukselle on vain ylldpitdva toimi, eikd niinkddn yhteisollisyyttd synnyttavd. Tama
nousi esiin yli puolella haastateltavista. Muutama koki, ettd virkistyspdivid voisi olla use-

ammin sekd, ettd virkistyspéivid jirjestettdisiin tasaisemmin eri toimipisteiden vélilla.

5.2 Tyoympiristo

Suurin osa koki tydympériston hyviksi. Haastateltavista kaksi kolmasosaa oli sitd mielti,
ettd viihtyisalld tydympéristolld on merkitystéd tyoyhteison yhteisollisyyteen. Tydympéa-
riston luomat haasteet yhteisollisyyden kannalta korostuivat haastatteluissa, joten myos

ne on otettu tdssd osiossa huomioon.

Valtaosa koki, ettd erilliset toimipisteet hankaloittavat yhteisollisyyden syntymistd koko
Propagandan kesken. Erilliset toimipisteet néhtiin esteend tutustumiselle, jonka vuoksi
yhteisollisyyden kokemus on haasteellista. Kolmasosalla nousi jilleen esiin niin kutsutut
kuppikunnat, johon tydympériston erilliset sijainnit vaikuttavat. Haastateltavat kokivat,

ettd tama ilmio ndkyy selkeédsti myos virkistyspdivilla.

Jokainen haastateltavasta piti monitilatoimistoa yhteisollisyyttd edistdvéna tekijand. Yksi
kolmasosa koki kuitenkin haasteita tyoskentelyn kannalta liian kovan melutason vuoksi.
Sen koettiin tuovan haasteita keskittymistd vaativaa tyotd tehdessd. Yli puolet kuitenkin
koki, ettd monitilatoimisto mahdollistaa spontaanit keskustelut tyon lomassa tyokaverien

kesken. Niiden keskusteluiden koettiin parantavan tyon laatua ja mahdollistavan téiden
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kehittamisen yhdessd, jonka koettiin lisddvin yhteisollisyyttda. Spontaanit keskustelut li-
sasivit myods henkilokohtaisten keskustelujen syntymistd. Nédiden rinnalla puolet koki
ty0ympiriston synnyttivin yhteisollisyyttd mahdollistaen arjen kohtaamisia kuten kdyta-

vikeskustelut, kahvitauot ja lounaat.

Puolet haastateltavista koki kuitenkin suuren kasvun johdosta, ettd tilat ovat kiyneet litan
pieniksi nykyiselle henkilostoméérille. Konkreettisimmin sen koettiin ndkyvén kahvi -ja
lounastilojen ahtaudessa. Liian vdhiisen hiljaisten tilojen méérian mainitsi neljd. Heistd
jokainen piti hiljaisia tiloja valttamittomana. Tdmén vuoksi kolme heistd mainitsi etdpéi-

vin mahdollisuuden olevan tirkedi keskittymistd vaativia toitd tehdessa.

5.3 Vuorovaikutus

Haastateltavista yli puolet koki, ettd tyoyhteisossd kommunikoidaan hyvin ja rennosti.
Puolet koki kuitenkin kiireen vihentivdn vuorovaikutusta tyopaikalla. Avoimuuden ko-
ettiin olevan hyvilla tasolla ja vaikuttavan positiivisesti seké luottamukseen ettd ilmapii-
riin. Avoimuus, luottamus seki helposti ldhestyttdvyys koettiin parantavan eniten vuoro-

vaikutusta ja sitd kautta yhteisollisyyden kokemusta.

Propagandan tyontekijoistd ldhes kaikki kokee luottavansa tyoyhteisonsd muihin jaseniin.
Vihin alle puolet koki pystyvinsd jakamaan myos henkilokohtaisia asioita tydyhteisolle.
Muutama ehdotti luottamuksen tasoa parannettavan ottamalla uusia tyontekijoitd aktiivi-
olevan matalalla. Puolet koki, ettd johtoporras luottaa heihin enemmaén kuin he itse joh-

toportaaseen.

Haastateltavista kaksi kolmasosaa kertoi, ettd heiddn mielestddn kaikki tydyhteison jise-
net ovat helposti ldhestyttavid. Haastateltavista yli puolet koki aamupalaverien olevan
tarked osa vuorovaikutuksellista tyoyhteisod. He kokivat aamupalaverien kasvattavan 14-
pindkyvyyttd, joka koettiin luottamusta kasvattavana. Haastateltavista melkein puolet toi-
voi lisdd dialogia johdon kanssa ldpindkyvyyden kasvattamiseksi. Dialogi koettiin toimi-
vana keinona avoimeen vuoropuheluun. He myos kokivat, ettd kuulluksi tuleminen on

heille tarkedd vuorovaikutuksessa yhteisollisyyden kannalta.



43

Lihes kaikki pitivit digitaalisia viestintdkanavia toimivana keinona viestid muille tydyh-
teison jdsenille, mutta sen ei koettu korvaavan fyysistd kohtaamista. Haastateltavista yh-
deksin koki digitaalisten kanavien, kuten WhatsApp-ryhmin, lisddvin yhteisollisyytta.
Haastateltavista muutama painotti, ettd digitaaliset kanavat aiheuttavat etdisyyttd yhtei-
sOllisyyden kannalta. Haastateltavista neljd pohti, ettd koko Propagandan vuorovaikutusta
parantavana keinona voisi olla esimerkiksi oppilasvaihdot eri toimipisteiden vililld. Sen
ajateltiin kasvattavan henkilokohtaisella tasolla tutustumista toisiin, miké jo aiemmin to-

dettiin yhteisollisyyden kokemukselle merkittaviksi tekijaksi.

5.4 Esimiehen rooli

Jokainen 12 haastateltavasta koki esimiehen roolin olevan tyOyhteisossd vilttdméaton ja
silld olevan merkitystd yhteisollisyyteen esimerkilld johtamisen kautta. Esimerkilld joh-
taminen oli esimiehen tirkeimpid toimintoja yhteisollisyyden kokemuksen edistdmiseksi.
Haastateltavista yli puolet koki esimiehen tehtdviksi tehdd pditoksid ja kantaa vastuu

niista.

Haastateltavista yhdeksén koki esimiehen kanssa kidydyt kehityskeskustelut tirkeédksi yh-
teisOllisyyden kannalta. Heistd muutama koki, ettid keskusteluja esimiehen kanssa voisi
olla useammin. Haastateltavista seitsemin mainitsi itselle tidrkeiksi esimiehen antaman
palautteen ja kannustamisen. Haastateltavista kaksi kolmasosaa koki esimiehen lasndolon
vaikuttavan koko yhteison yhteisollisyyteen. Tdmén koettiin osoittavan vilittimistd tyo-
yhteisod kohtaan, kun esimies tiedostaa, mitd kukin tekee. Puolet haastateltavista koki,
ettd esimiesten tulisi kertoa asioista ja muutoksista enemmaén keskustellen kuin tiedottaen.

Dialogi mainittiin tdssdkin kohtaa toimivana tyokaluna.

Jokainen haastateltavista tiedosti tydnantajan asettamat strategiset tavoitteet, mutta vain
harva osasi mainita tavoitteita oman tyonsd ympdérille. Yli puolet kertoi oman tyonsa mit-
tarina olevan tyytyviinen asiakas. Tavoitteiden terdvoittaminen olisi puolille haastatelta-

vista tirkeda.

Puolet koki my0s vuoropuhelun johdon ja henkiloston vililld tarkedksi organisaatiossa
tapahtuviin muutoksiin valmistautuessa. Kolmasosa haastateltavista koki, ettd muutoksiin
sopeutuminen on tyontekijdn omalla vastuulla. Haastateltavista viisi koki, ettd muutos-

valmius on kuitenkin kehittynyt parempaan suuntaan.
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5.5 Yksilon tyohyvinvointi

Jokainen koki tyohyvinvoinnin tason olevan hyvi. Kaikki haastateltavat kokivat tyohy-
vinvoinnin olevan itsestd ldhtoistd ja omalla vastuulla. Sen lisdksi ldhes kaikki haastatel-
tavista koki, ettd tybhyvinvoinnin puutteisiin tartutaan tarvittaessa. Jokaiselta haastatelta-
valta jaksaminen nousi yhteisollisyyteen vaikuttavana tekijdné keskioon puhuttaessa tyo-
hyvinvoinnista. Haastateltavista kaksi kolmasosaa totesi, ettd jaksamisen taso nikyy tyo-
yhteison ilmapiirissd vaikuttaen alentavasti yhteisollisyyden kokemiseen. Haastatelta-
vista kymmenen koki, ettd tyossd jaksamisen kérsiessd toitd jaetaan muille tydyhteison
jasenille, mikd edesauttaa yhteisollisyyden kokemusta. Jokainen haastateltavista koki
saavansa apua ja tukea tarvittaessa. Haastateltavista kymmenen uskoi avoimen ilmapiirin
madaltavan kynnystd kertoa omasta hyvinvoinnin tilasta totuudenmukaisesti. Haastatel-
tavista valtaosa mainitsi myds tydoyhteison ja esimiesten joustavuuden tyShyvinvointia

ylldpitdvina keinona.

Puolet mainitsi kiireen olevan yksi jaksamiseen vaikuttavista tekijoistd ja totesi sen ole-
van alan ominaispiirre. Kiireen koettiin kuitenkin védhentivdn yhteisollisyyden koke-
musta. Kukaan haastateltavista ei kuitenkaan maininnut kokeneensa oman kapasiteettinsa

ylikuormittuneen.

Haastateltavista melkein puolet mainitsi tydnantajan tarjoavan tyShyvinvointia tukevia
ulkoisia ratkaisuja esimerkiksi kuukausittaiset liikuntamahdollisuudet. Tdmai koettiin tyo-
yhteisostd vélittdmisend, mikd koettiin positiivisena yhteisollisyyteen vaikuttavana teki-
jand. Haastateltavista viisi mainitsi toiden priorisoinnin tirkeyden oman tyohyvinvoinnin

ylldpitamisessi. Priorisointi koettiin erityisen tdrkeéksi kiireisend aikana.

Haastateltavista ldhes kaikki kokivat omien motivaatioiden olevan ylldpitavd keino
omassa tyohyvinvoinnissa. Heistd jokainen koki motivaattorin tiedostamisen vaikuttavan

tyOoyhteison ilmapiiriin ja sitd kautta positiivisesti vaikuttavana tekijini yhteisollisyyteen.

Tuloksista tehty yhteenveto osoitti, ettd kuusi tiarkeintd tyoyhteison yhteisollisyyteen vai-
kuttavaa tekijdd ovat: avun saamisen kokemus, esimerkilld johtaminen, yhdessd vietetty
aika, avoimuus sekd luottamus. Lisiksi erilliset toimipisteet koettiin suurena vaikuttavana

tekijdnd, mutta tilld hetkelld se koettiin haasteena yhteisollisyyden kokemiselle. Tulokset
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ovat esitettyni seuraavassa kuviossa 8. Kuviossa nikyy kuusi suurinta yhteisollisyyteen
vaikuttavaa tekijdd. Vaikka kyseessd on laadullinen tutkimus, olemme kéyttidneet dia-

grammia ilmiotd havainnollistavana kuviona.

TULOKSIEN YHTEENVETO

[ e
o = N

9
8
7
6
5
4
3
2
il

Avun saaminen Esimiehen Yhdessa vietetty Avoimuus Luottamus Erilliset
esimerkilla aika toimipisteet
johtaminen

KUVIO 8. Tuloksien yhteenveto.

Tuloksista kdy ilmi, ettd jokaisesta teorian pohjalta valitusta teemasta nousi vihintiin
yksi yhteisollisyyteen merkittdvisti vaikuttava tekijd esiin. Teemat on esitelty tutkimus-
asetelman luvussa 4.3. Yksilon tyShyvinvointia tutkittaessa suurimmaksi tekijiksi nousi
avun saaminen, jonka koettiin lisddvén turvallisuuden tunnetta tydoyhteisossd. Esimiehen
roolin kohdalla esimiehen esimerkilld johtaminen oli kaikista tirkein ominaisuus, jolla
esimies voi vaikuttaa yhteisollisyyteen. Tyoyhteison tirkein vaikuttava tekijd oli yhdessa
vietetty aika. Eniten vaikuttavia tekijoitd nousi kuitenkin vuorovaikutuksen alta, missi
vaikuttavimmat tekijét olivat avoimuus sekd luottamus. TyOympiristdd tutkittaessa toi-
mipisteiden erillisyys nihtiin suurimpana vaikuttavana tekijani. Se nihtiin kuitenkin tilla

hetkelld enemmin haasteena kuin yhteisollisyyttd edistdvind tekijani.
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6 JOHTOPAATOKSET

Tyoyhteison yhteisollisyyteen vaikuttavia tekijoiti tutkittaessa suurimpia vaikuttajia oli-
vat yhdessi vietetty aika niin tydpaikalla kuin ty6ajan ulkopuolellakin, yhteinen huumori
ja avoin ilmapiiri. Néin totesi myos Turun yliopisto kertoen, ettd yhteisollisyyteen vai-
kuttavia tekijoitd on yhdessd tekeminen, vuorovaikutus ja kannustava sekd hyviksyva il-
mapiiri. (Turun Yliopisto 2018.) Rutiinit, kuten aamupalaverit ja tyopaikalla ldsndolo ko-
ettiin yhteisollisyyttd tukevina toimina. Yhteenkuuluvuuden tunnetta vahvisti kokemus
siitd, ettd tyontekijoissd on samanhenkisyytti, vaikka persoonallisuudet olisivatkin toisis-
taan poikkeavat. Moni haastateltavista mainitsi tihén olleen vaikutuksena onnistunut rek-

rytointiprosessi.

Yhdessa tehdyt tyoprojektit koettiin luovan eniten yhteisollisyyden kokemusta tyoajalla,
koska silloin avautuu mahdollisuus tutustua toiseen tyOyhteison jdseneen syvemmin.
Haastateltavat kokivat eniten luottamusta niihin henkil6ihin, joiden kanssa on tydsken-
nellyt samassa projektissa. Projekteissa koettu tunnekirjo jaetaan ryhmin kesken, mika
tuo tyOyhteison jasenid yhteen, lisdten luottamusta toisiinsa. Luvussa 2.4 kerrottu suhde-
luottamuksen médritelmé toteutuu Propagandassa. Suhdeluottamuksen teoriassa yhteisol-
lisyys on korkeimmillaan, kun ty0yhteison jdsenet voivat avautua henkilokohtaisten ko-
kemusten kautta. Téllaisella tasolla henkilot tuntevat toisensa, nojaavat samoihin arvoihin

ja pyrkivit yhteiseen tavoitteeseen. (Riekki 2017.)

Tydajan ulkopuolista yhteisollisyyttd tukee yhdessd vietetyt illanistujaiset seki aktiivinen
WhatsApp-ryhm4, jossa huumori on suuressa osassa. Huumorinkeinot koettiin tarkedna
jokapdiviisessi tyoskentelyssd, vaikeiden asioiden késittelyssd sekd muutoksien sisdisté-
misessd. Virolaisen mukaan tydyhteison jdsenten kiyttdytyminen ja menettelytavat muo-
dostavat ilmapiirin, joka heijastaa tyoyhteison normeja ja asenteita. (Virolainen 2012,
185-186.) Propagandassa havaittu huumorinkeino osoittautui tydyhteison toiminta -ja
menettelytavaksi. Kaikki nimé yhdessd luovat tydyhteisoon avoimen ja positiivisen il-

mapiirin, jossa jokainen tuntee tulevansa nidhdyksi, kuulluksi sekd osaksi Propagandaa.

Virkistyspdivit koettiin yhteisollisyyttd tukevana toimintana, mutta ei suoranaisesti sen
luojana. Useimmat kokivat virkistyspdivit tiarkeind ja koki, ettd niitd on riittavisti. Osa

haastateltavista toivoi, ettd virkistyspdivid vietettdisiin aktiivisemmin my6s muualla kuin
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Tampereen toimipisteen ldhelld. Pienet arjen aidot kohtaamiset, kuten karkkipdivi, per-
jantaidrinkki ja yleinen hulluttelu, koettiin virkistyspdivid tirkeimmiksi. Aikaisemmin
jarjestetty ulkomaan matka nousi haastatteluissa esiin useaan otteeseen; sen koettiin tuo-

van yhteisod ldhemméksi jaetun kokemuksen sekd yhteisten muistojen vuoksi.

Propagandan nopea kasvu oli hyvin vahvasti ldsné haastatteluissa. Kasvu koettiin positii-
visena asiana, mutta sen jatkuvuus huolestutti. Esiin nousi ajatukset siitd, missd menee
kipuraja yhteisollisyyden kokemukselle, kun kaikkiin ei ehdi tutustua télld hetkelld kun-
nolla. Johdon kokemus yhteisollisyydesta késitti aina kaikki toimipisteet yhtend tyoyh-
teisond, kun taas henkilostd koki omaksi tydyhteisokseen pddasiassa oman toimipis-
teensd. Erilliset toimipisteet, tyotehtivit ja asiakkuudet koettiin suurimpina yhteisollisyy-

den haasteina.

” Tietenkin toimipisteiden irrallisuus vaikuttaa ryhmddynamiikkaan. He ovat oma poruk-

kansa ja tddlld pddssd on omansa. ” -Haastateltava 8

Erilliset toimipisteet nousivatkin suurimpana yhteisollisyyteen vaikuttavana tekijani tyo-
ympdéristostid puhuttaessa. Tyoympiristd koetaan yleisesti viihtyisidksi. Ajan tasalla ole-
van ty0ympdériston koettiin edistdvin tyon laatua ja ihmisten vélistd vuorovaikutusta. I1-
marinen vahvistaa, ettd oikein suunniteltu tydympdristo lisdd luovuutta, vuorovaikutusta
ja keskittymistd tyohon. (Ilmarinen 2017.) Monitilatoimistot ja yhteiset taukotilat koet-
tiin jokaisessa toimispisteessd tdrkedksi ja yhteisollisyyttd tukevaksi. Positiivisimpana

asiana koettiin mahdollisuus vaihtaa tyopistettd sekd etityopdiviit.

Yksi kolmasosa haastateltavista koki hiljaisen tilan vilttiméattoméksi. Hiljainen tila edis-
tdd tyotd, joka vaatii suurempaa keskittymistd. Niiden tilojen tirkeys korostui ldhes jo-
kaisessa haastattelussa. Hiljainen tila néhtiin tdrkeéind mahdollisuutena pédéstd lataamaan
omat voimavarat tyopdivén aikana. Tyon vaatiessa keskittymistd haastateltavat mainitsi-
vat usein valitsevan ennemmin etidpédivin, koska eivit voineet olla varmoja, ettd toimis-
tosta 10ytyy keskittymistd tukeva tyoympdristo. Etdpiivii ei kuitenkaan liitetty vithtyvyy-
den puutteeseen. Hiljaisia tiloja koettiin olevan henkiloston méérddan suhteutettuna liian

vahin.

Haastateltavat kokivat, ettd tyoympiristo edistdd vuorovaikutusta, koska kaikki ovat sa-

massa tilassa, jolloin tila mahdollistaa myds spontaanit keskustelut. Ruuskan mukaan
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spontaanit keskustelut lisdavit tyoyhteison sisdistd luottamusta. (Ruuska 2007, 69.) Spon-
taanit keskustelut koettiin ldhentivén tyontekijoiti ja lisddvin yhteisollisyyttd, koska kes-
kustelut liittyvit usein my0s henkilokohtaiseen elamiin, jolloin ymmarrys tyontekijoiden

vililla pddsee luonnollisin keinoin kasvamaan.

Haastatteluissa toistui jatkuvasti toimipisteiden sijainnin vaikutus yhteisollisyyteen. Irral-
lisuus koettiin haasteena yhteisollisyyden kokemukselle, koska aitoja vuorovaikutus ti-
lanteita muodostuu huomattavasti vihemmén toimipisteiden henkildiden vililld. Moni
koki, ettd yhteinen toimisto voisi lisdtd yhteisollisyyttd. Yhteiset lounaat korostuivat tir-
keiksi hetkeksi kokea yhteisollisyyttd. Nykyiset tilat koettiin liian pieniksi tdmén hetki-

selle henkilostomaarille.

“Kommunikoimme rennosti ja paljon. Avoimuus on lisdnnyt luottamusta.” -Haastatel-

tava 3

Tilojen pienuudesta huolimatta vuorovaikutuksen koettiin olevan hyvilla tasolla tyoyh-
teison kesken. Suurin osa koki, ettd avoimuus sekéd luottamus ovat hyvilla tasolla. Vuo-
rovaikutuksen kannalta niiden koettiin olevan vaikuttavimpia tekijoitd yhteisollisyyteen.
Jokainen haastateltava koki, ettd avunsaanti on helppoa ja pyyteetontd. Teoriassa on to-
dettu, ettd avoimessa tyoyhteisossd ndhdddn ja kuullaan yksilon sekéd koko tyoyhteison

tarpeet. (Konsultin Jaarituksia 2018.)

Yhdessd tekemisen lisdksi persoonallisuustyyppien ldapikdynnin koettiin myos edistdvédn
toisten ymmartdmistd, mikd edesauttaa kommunikointia ja yhteistyoskentelyd. Repo ja
Nuutinen kertoo, ettd tasapainoisessa ryhmissd hyodynnetddn jokaisen jdsenen erilai-
suutta. Sen lisiksi he kertoivat, ettd yhteistyotaitojen kehittimisen avulla voidaan opetella
ymmaértdmaidn, hyviksymaiin sekd hydodyntdméidn erilaisuutta. (Repo & Nuutinen 2008,
67-68.) Persoonallisuustyyppien ldapikdynti koettiin suuren kasvun ja henkilostomuutok-

sien vuoksi tarpeellisena koko tyOyhteisossa. Niitd toivottiin olevan jatkossa lisdi.

Digitaalisten viestintdkanavien koettiin vahvistavan yhteisollisyyttd muun muassa huu-
morin keinoin ja luovan vuorovaikutusta yksildiden ja ryhméin kesken. Digitaalisina kom-
munikoinnin keinoina kédytetddn Workplace -ohjelmaa sekd WhatsAppia, joiden koettiin

lisddvién toimipisteiden vilistd kommunikointia. Workplace lisdsi hyvéi ilmapiirid ja la-
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pindkyvyytta tyoyhteison sisidlla. WhatsApp -ryhma koettiin hauskaksi tavaksi kuulla jut-
tuja, vaikka kaikki eivit kuitenkaan kokeneet kuuluvansa ryhmin keskioon. Digitaalisten
viestimien ei kuitenkaan koettu korvaavan fyysisen ldsnédolon tdrkeyttd. Kanavia koettiin

olevan riittdvisti, mutta aitoja kohtaamisia kaivattiin enemmaén toimipisteiden vililla.

“Oppilasvaihto Trustin ja Seindjoen toimipisteen kanssa voisi lisdtd yhteisollisyyttd.” -

Haastateltava 5

Useampi mainitsi oppilasvaihdon mahdollisuuden lisddvdn yhteisollisyyden tunnetta.
Luottamusta lisddvind keinona néhtiin tyoskentely mahdollisimman monen henkildston
jasenen kanssa. Tyoskentely toimipisteiden vilisissd sekatiimeisséd vahvistaisi yhteisolli-
syyttd, luottamusta seki tutustumista henkildiden vililla. Télla koettiin olevan myds po-
sitiivinen vaikutus virkistyspdiviin ja illanviettoihin, jolloin niin kutsutut oman toimipis-

teen kuppikunnat hajaantuisivat luonnollisesti sekaryhmiksi.

Haastateltavat kokivat esimiehen roolin tarpeelliseksi tyoyhteisossd. Esimiehelle oli sel-
keisti paikka ja merkitys paatoksia tehtidessd, vaikka organisaation rakenteen koettiin ole-
van matala. Esimerkilld johtaminen oli kaikille haastateltaville tirkein yhteisollisyyteen
vaikuttava tekijd. Juuti ja Vuorela vahvistavat teoriassa, ettd esimies johtaa aina esimer-

killdén, kertoen asioista avoimesti ja rehellisesti. (Juuti & Vuorela 2015, 70.)

“Yhteisollisyyttd rakennetaan yhdessd, mutta kylld se lihtee siitd, ettd esimies ndyttdd

esimerkkid. ” -Haastateltava 9

Kehityskeskustelut koettiin olevan tirked tekijd yhteisollisyydestd puhuttaessa. Haasta-
teltavat nostivat kehityskeskusteluiden turvallisen ilmapiirin tirkedksi osaksi luotta-
musta. Kehityskeskusteluilla ja luotettavalla vuorovaikutussuhteella on todettu olevan
myonteinen vaikutus sosiaaliseen tyohyvinvointiin. (Tyohyvinvointi 2018.) Niiden koet-
tiin vahvistavan yhteisoon kuuluvuutta. Suunniteltu tapaaminen esimiehen kanssa kahden
kesken koettiin kehittdvampéni kuin esimerkiksi palautelaatikko tai tietous siitd, ettd voi
menni juttelemaan koska vain. Monikaan ei kokenut kéyttivinsd avoimia tilaisuuksia

aktiivisesti hyvikseen.

Esimiehen ldsndolo koettiin erityisen tirkedksi, miké kirkastaisi myds tydyhteison yhtei-

sid tavoitteita. Puolet haastateltavista toivoi tavoitteiden kirkastamista. Projektien sisdisid
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tavoitteita oli myos haastava midrittdd; onnistumisen kokemus syntyi ldhinnd tyytyvéi-
sestd asiakkaasta. Projektipdillikoilld tiedostettiin kuitenkin olevan jokin numeraalinen
tavoite. Tavoitteista kysyttidessd havaitsimme tiedostamattomuutta, mutta emme kuiten-
kaan saaneet tutkimustuloksiksi niiden akuuttia tarvetta. Haastateltavat kokivat saavansa

riittdvasti kiitosta esimieheltd, jonka he kokivat onnistumisen tunteen synnyttdjana.

Palautteenanto sekéd kannustaminen esimiehiltd alaisille on haastateltavien mielesti hy-
villd tasolla. Vuoropuhelu johdon ja henkil6ston vililla koettiin olevan avainasemassa
luoden johtoportaan ja alaisten vililld dialogia seki ldapindkyvyyttd, mikid koettiin yhtei-
sOllisyyteen vaikuttavana tekijdnd. Viestintd, koskien muutoksia, koettiin yhdensuun-
taiseksi. Muutoksen tullessa koettiin, ettd vastuu selvittid muutoksen kdytdnnon vaiku-
tuksia jad tyontekijan harteille. Muutoksista ilmoittaminen koettiin avoimeksi, mutta
muutoksen kdytdntoon viemiseen ja vaikutuksien huomioimiseen toivottiin lisdéd johto-
ryhmin tukea ja ldsndoloa. Yhteisiin hetkiin toivottiin enemmén dialogia ja vihemmén
tiedotuksenomaista asioiden julkistamista. Muutosvalmius koettiin ldsndolevaksi tee-
maksi tyoyhteisossd. Kukkola kertoo teoriassa, ettda muutosvalmius ei ole vain yksittdinen
toiminto vaan enemminkin tapa, miten organisaatio toimii. (Kukkola 2016.) Kukkolan
kuvailema muutosvalmius toteutuu Propagandassa, koska tydyhteison on omaksunut
muutosvalmiuden osaksi organisaation toimintatapaa. Tydyhteisé on suurimmaksi osaksi

jatkuvassa muutosvalmiudessa.

” Meilld on alettu pikkuhiljaa ymmdrtdmddn se, ettd me ei olla paikallaan, eikd me tulla

pysymddnkdcdn paikallaan.” Haastateltava 4

Muutosvastarintaa oli havaittavissa, mutta haastateltavat liittivit sen enemmin persoona-
kysymykseksi kuin tydyhteison ominaispiirteeksi. Haastateltavat nostivat esiin halun olla
muutosprosessissa mukana. Useimmat toivoivat enemmén dialogia muutoksista ilmoitta-
misen sijaan. Tdlld tavoin tyontekijdt saisivat enemmdn tilaa ja aikaa sisédistdd mahdolliset

tulevat muutokset. Sen lisidksi he uskovat sen lisddvin sitoutumista muutokseen.

Kaikki haastateltavat kokivat yksilon tyShyvinvoinnin olevan hyvilla tasolla. Tyohyvin-
voinnin ylldpitimiseen koettiin olevan riittdvisti keinoja, joiden avulla pystyy edistim&éin
omaa tyOhyvinvointia. Tyohyvinvoinnista puhuttaessa avun saaminen ja kiire nousivat
keskioon. Tyontekijédt eivit kokeneet, ettd tybhyvinvointi on vain organisaation vastuulla,

vaan jokainen haastateltava tiedosti oman vastuun hyvinvoinnin ylldpitdmisessa.
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“Positiivisella keskustelulla ja positiivisella propagandalla ylldpidetddn jaksamista.” -

Haastateltava 5

Alan tunnistettiin olevan kiireinen, jonka vuoksi jaksamisen tidrkeys korostui haastatte-
luissa. Koettiin, ettd Propagandassa on tarpeeksi avoin ilmapiiri ilmaista oma jaksamisen
taso, jolloin sithen my6s puututaan. Jaksamista seurataan muun muassa esimiehen ylla-
pitdavin resurssointi kalenterin avulla, mikd mahdollistaa tydoméérdn seuraamisen ja toi-
den delegoimisen tasapuolisesti. Tdmai toimintatapa tukee myos Virolaisen sanoja, jonka
mukaan tyopaikan tulisi tarjota tyontekijélle tukea, mahdollisuutta jakaa t6itd muille sekd
huolehtia riittdvistd tyon ja levon suhteesta. (Virolainen 2012, 18.) Itsensé johtamista pi-
dettiin tarkednd osana oman jaksamisen, toistd irtaantumisen seki stressinhallinnan kan-
nalta. Tyohyvinvointia ylldpitavini keinona koettiin joustavuus tyoyhteisossi, joka lisdsi
yhteisollisyyden kokemusta tyOyhteison sisélld. Lisdksi jaksamista tukee riittdvéat tyo-
suhde-edut, koska moni haastateltavista koki yhteisten lounaiden ja kahvihetkien olevan

vield tiarkedmpi osa arjen tyohyvinvointia.

” Yhdessd saadaan aina parempia ideoita ja nopeemmin. Se on hirveen palkitsevaa ja
ihana tunne, kun kokee, ettd nyt tehdddn yhdessd menestystd. Ja sitten, kun vield asiakas-

kin on samaa mielti! ” - Haastateltava 7

Moni haastateltavista koki sisdisiksi motivaattoreiksi oman mielenkiinnon tyhonsé, ha-
lun kehittyd sekd asiakkaiden tyytyvéisyyden. Propagandassa vallitsee tunne, etti jokai-
nen haluaa tehdd parhaansa. Haastateltavat kokivat, ettd se on tiarked osa luottamusta ja
motivoitumista. Ulkoisina motivaattoreina toimi tiimin yhteiset onnistumiset seki palkin-
not tavoitteisiin padsemisestd. Avoin, positiivinen ja kannustava ilmapiiri koettiin moti-
voivaksi, lisdten samalla yhteisollisyyttid. Propagandan tyontekijéiden motivaattorit olivat
selkedsti jaettavissa myOs teoriassa nousseiden sisdisten ja ulkoisten motivaatioiden mu-
kaan. (Terveyskyld 2018.) Motivoivina hetkinéd haastateltavat pitivit myos yhteisia ide-
ointi hetkid ja yhdessid tekemistd, joka motivoi luomaan yhdessd menestystd. Monelle

yhteison tuki oli motivoiva asia ja suuri voimavara kiireiselld alalla.
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7 POHDINTA

7.1 Tavoite ja tarkoitus

Opinndytetyon tavoitteena oli auttaa Propagandaa yllapitaméaidn yhteisollisyyttd tyoyhtei-
sOn kasvaessa. Tyon toimeksiantajana toimi Propaganda, joka halusi 16ytdd ne yhteisolli-
syyteen vaikuttavat tekijit, joihin keskittymilld he kykenevit ylldpitiméin yhteisolli-
syyttd yrityksen kasvun keskelld. Tutkimus tehtiin haastatellen Propagandan tyontekijoita

kaikista kolmesta eri toimipisteesti.

Opinnidytetyon tarkoituksena oli kartoittaa Propagandan nykytilanne yhteisollisyyden
kannalta sekd selvittdd tyoyhteison yhteisollisyyteen vaikuttavat tekijat Propagandassa.

Opinndytetyon tarkoitus tukee Propagandan tyoyhteison yhteisollisyyttd kasvuvaiheessa.

Tekijdt onnistuivat tdyttimiin tavoitteen ja tarkoituksen hyvin. Kahdentoista tyontekijin
haastattelut antoivat kattavan kuvan yrityksen timéin hetkisesti tilanteesta seki kehitetta-
vistd kohteista. Haastatteluissa kdytiin jokaisen kanssa keskustellen 1dpi samat teemat.
Keskustelut syventyivit yksilollisesti eri aiheiden sisélld. Tekijét saivat kattavat tutki-
mustulokset jokaisesta toimipisteestd. Haastateltavien midrd suhteutettiin toimipisteen

kokoon nidhden.

7.2 Tutkimusmenetelmiit - ja tulokset

Tekijat kayttivit opinndytetydssa kvalitatiivista tutkimusotetta. Tutkimusmenetelméksi
valittiin teemahaastattelu. Teemahaastattelu on keskustelunomainen haastattelu, jossa ta-
voite ja tarkoitus on miiritty ennakkoon. Haastatteluille méiritettiin ennalta teemat, joi-
den avulla pééstiin tutkimaan yhteisollisyyden ilmi6téd eri teemojen alla. Kysymysten
muotoilu ja jirjestys saattoi vaihdella haastattelutilanteissa. Jokaisessa haastattelussa tois-
tui samat ennalta méaéritetty runko. Haastatteluiden teemat méardytyivét tyoyhteison ja
tyohyvinvoinnin yhteisollisyyttd tukevien teorioiden pohjalta. Teemahaastattelut suori-
tettiin yksilohaastatteluina. Tétd kautta pyrittiin luomaan turvallinen ilmapiiri ja saamaan

totuudenmukaisia vastauksia yhteisollisyyteen vaikuttavista tekijoistd ja nykytilanteesta.

Opinndytetyotd varten tehdyt haastattelut onnistuivat hyvin. Yksiloteemahaastattelu

osoittautui erinomaiseksi valinnaksi toteuttaa tutkimus. Haastatteluissa oli avoin ilmapiiri
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ja niiden aikana saimme esiin monipuolisia ndkokulmia ja syvillisid merkityksid. Vapaa
haastattelutyyli sopi tutkimaan yhteisollisyyteen vaikuttavia tekijoitd ilmioni, johon ei

ole ennakkoon oikeita vastauksia. Haastattelut saatiin jdrjestyméédn onnistuneesti.

Tutkimuksen luotettavuus on pddosin onnistunut. Reaktiivisuus on onnistunut; tutkijat
eivit vaikuttaneet tutkimustuloksiin ohjailevasti eivitkd samaistuneet litkaa haastatelta-
vaan. Teorian rajauksessa on havaittavissa joiltain osin tekijoiden vahva subjektiivinen
osaaminen. Tekijat ovat pyrkineet haastatteluiden mahdollisimman todenmukaiseen tul-

kintaan.

Opinndytetyon validiteetti on onnistunut hyvin. Totuudellisuuteen on péisty litteroimalla
jokainen haastattelu, jonka lisdksi litteroinneista on tehty erillisid ryhmittelyjd, jotka on
jaoteltu teemojen mukaan. Litterointien perusteella havaitsimme saturaation toteutuneen.
Tyotd on luetutettu kahdella valmentajalla sekéd yhdelld ammattikorkeakoulun lehtorilla

vahvistaakseen tyon rakenteellisen oikeellisuuden.

Opinndytetyossa ei tullut ilmi selkeitd eettisid kysymyksié tai ongelmia. Vahvasta sub-
jektiivisesta osaamisesta huolimatta tekijidt ovat pyrkineet olemaan ldhteiden suhteen
puolueettomia ja tarkastelemaan niitd monipuolisesti. Tekijdt ovat noudattaneet eettisesti
henkil6tietolakia. Tekijdt eivit ole kerdnneet tyontekijoistd arkaluonteisia tietoja kuten
henkil6iden terveydentilaa tai ammattiliittoon kuulumista. Lisidksi tekijat ovat noudatta-
neet EU:n yleistd tietosuoja-asetusta. Haastateltaville on perusteltu kirjallisesti haastatte-
lun syy ja tekijdt ovat sitoutuneet pitdméiin haastattelut anonyymeind seké luottamuksel-
lisina. Sen lisédksi tekijdt ovat pyytdneet haastatteluiden dénitykseen kirjallisen suostu-
muksen (Liite 2. Suostumus haastatteluun) ja sitoutuneet poistamaan dénitetyt haastatte-

lut vélittomasti, kun niiden sdilyttiminen ei ole enéi tutkimuksen kannalta tarpeellista.

7.3 Kehittimisehdotukset

Opinndytetyon tekijoiden mielestd Propagandan yhteisollisyyden tila on tilld hetkelld
hyvi. Positiivisimpana huomiona tekijit haluavat nostaa esille avoimen ja luotettavan il-
mapiirin. Erityisesti luottamuksen taso koettiin hyviksi. Propagandan arvot nousivat

esiin haastateltavien keskusteluista, joka oli positiivinen huomio haastatteluja tehdessa.
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Tyoyhteison yhteisollisyyttéd tutkittaessa tekijdt huomasivat, ettd Propagandan tyonteki-
joiden vilisid suhteita ja tutustumista voisi kehittdd. Moni tyontekijd koki, ettd suuren
kasvun vuoksi henkiloston médrd on kasvanut niin vauhdilla, ettei kaikkiin ole ehtinyt
tutustumaan henkilokohtaisella tasolla. Tétid osa-aluetta tulisi kehittdd, koska moni haas-
tateltavista koki tyoyhteisoon sitoutumisen olevan yhteydessi siihen, ettd tuntee tyokave-

rit henkilokohtaisella tasolla.

Tutustumista voisi edesauttaa jarjestimalla Workshopeja, jotka edistdvit tutustumista toi-
siin. Lisdksi sekatiimeissd toimiminen arjen keskelld edistiisi tutustumista tyontekijoiden
vililld. Yhteisollisyyttd voisi myos vahvistaa luomalla yhteisen yritysidentiteetin koko
Propagandalle. Muutoksista puhuttaessa haastateltavista huokui se, ettd heidén tiytyy so-
peutua “Propagandalaisuuteen” ja luopua omasta yritysidentiteetistidin, tai vastaavasti
sellaista ei koettu olevan. Kehitysideana suosittelisimme sekoittamaan projektitiimeja
niin, ettd niissd on jokaisesta toimipisteestd viked. Vastaavasti ndissd sekatiimeissd voisi
kiyda dialogia siitd, millainen on uusi kasvanut Propaganda, joka tukisi kokemusta tuntea

koko yritys yhteiseksi Propagandaksi.

Edistddkseen yhteisollisyytté eri toimipisteiden vililld, tydympériston tulisi palvella titad
tarkoitusta. Monitilatoimiston koettiin lisddvin yhteisollisyyttd, mutta toimistotilojen ko-
ettiin olevan liian pienet nykyiseen henkilostomédrdin ndhden. Tdmén hetkinen toimis-
totila ei tue vuorovaikutusta tyontekijoiden vilillda parhaalla mahdollisella tavalla, koska
esimerkiksi taukotiloihin ei mahdu kaikki halukkaat samaan aikaan viettiméén taukoa.
Tyoympiristoon kaivattiin myos lisdd hiljaisia tiloja. Tétd voisi kehittdd yhdistamailla
Tampereen toimipisteen yhdeksi isoksi toimistoksi ja vastaavasti pitdd Seindjoella
omansa. Yhteisen toimiston suunnitteluun voisi ottaa tyontekijat mukaan prosessiin.
Tampereen ja Seindjoen toimistojen vilistd vuorovaikutusta voisi lisdtd niin kutsutuilla

oppilasvaihdoilla.

Vuorovaikutusta tutkittaessa suurimpana ongelmana nousi johdon ja henkildston vilinen
vuoropuhelu. Moni haastateltavista halusi pédédstd mukaan luomaan muutosta ja kehitté-
miidn Propagandaa. Tamén hetkinen tapa kertoa muutoksista koettiin turhan yksisuuntai-
sena, silld avoimuus koettiin erityisen tarkednd myos tyontekijoiden vélilld. Avoin ilma-
piiri ja luottamus koettiin kaikista suurimpina yhteisollisyyteen vaikuttavina tekijoina,
jonka vuoksi sitd kannattaa ylldpitdd kaikissa vuorovaikutustilanteissa mahdollisimman

paljon. Téti voisi kehittdd dialogilla seki ottamalla henkilostod mukaan intensiivisemmin
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muutoksiin. Dialogi avaisi myos introverteille tilaa ja aikaa tuoda omia ajatuksiaan julki.
Esimies koettiin tirkednd henkilond esimerkiksi aamupalavereissa. Esimies voisi avata

puheenvuoroja introverteille, jotta heididnkin ajatukset saataisiin kaikkien kuuluviin.

Esimiehen ldsndolo nousi tirkednd yhteisollisyyteen vaikuttavana tekijani, jota kaivattiin
lisdd tyoyhteison keskuuteen, jotta esimies olisi perilla siitd, mité toitd kenelldkin on tyon
alla. Moni piti esimerkilld johtamista ensiarvoisen tirkednd esimiehen roolissa. Tatd
kautta tavoitteiden terdavoittaminen nousi kehityskohteeksi. Tavoitteiden suunnittelulle
tulisi ottaa yhteinen aika tyontekijoiden kesken, jolloin tyoyhteiso padsisi yhdessi kes-
kustelemaan siitd, riittddko yrityksen strategiset tavoitteet, vai tarvitaanko joitakin muita
mittareita mittaamaan arjen tyosuorituksia. Haastateltavat kokivat esimiehen antaman kii-

toksen olevan riittdvai ja tarkedssd roolissa oman tyonteon kannalta.

Arjen tyosuorituksissa korostui erityisesti kiireen jatkuva ldsn@olo. Moni koki timén
alalle ominaisena, mutta yksilon tydhyvinvointia késitellessd se koettiin suurimpana haas-
teena. Kiirettd voisi hillitd esimerkiksi pidentdmailld asiakkaalle lupausta siitd, milloin
tyon tulee olla valmis. Moni tyontekija pohtikin titd ja koki tyon laadun kérsivén kiireen
keskelld, koska luovuusprosessi ei ole nopeutettavissa ilman laadun kérsimistd. Kehitys-
ehdotuksena voisi punnita henkiloston kapasiteetin seki asiakkaiden miirin vilistd suh-
detta. Tutkimuksissa kuitenkin avunsaanti ja toiden jakaminen koettiin positiivisena

asiana, jolla tuetaan yksilon tyohyvinvointia.

Mahdollisia jatkotutkimusaiheita yhteisollisyyteen vaikuttavista tekijoistd voisi olla esi-
merkiksi toiminnallinen opinndytetyd. Opinndytetydssd kartoitettaisiin tyoyhteisolle so-

pivia tyokaluja yhteisollisyyteen vaikuttavien tekijoiden perusteella.

7.4 Oman tyon arviointi

Opinndytetyd prosessi on ldahtenyt liikkeelle keviilla 2018, kun tekijét totesivat jaetun
mielenkiinnon tydyhteison ja tybhyvinvoinnin tutkimista kohtaan. Prosessi ollut pitké ja
opettavainen. Tekijit ovat saaneet paljon oppeja omaa tulevaisuuttaan varten. Opinniy-
tetyon tekijoitd on kaksi ja heididn tyoskentely prosessin aikana on ollut tiivistd. Prosessin
aikana on tdytynyt ottaa huomioon lukuisia asioita, jotta tyo pysyy aikataulussa, tyosken-

tely on mielekéstd sekd tyon tavoite saavutetaan.
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Prosessin aikana vaikeuksia aiheutti teorian rajaus, koska tyoyhteiso ja tyohyvinvointi
pitavit sisdllddn niin monia osa-alueita, joista tuli rajata juuri yhteisollisyyttd tukeva ko-
konaisuus. Toisena haasteena on ollut 16ytii tarpeeksi yhteisti aikaa hioa tyé yhdenni-
koiseksi kiireettomasti. Tyo ldhti etenemiin halutulla tahdilla, kun jaitimme kaiken muun
tyon ohella tehtdvit toiminnot minimiin, keskittyen vain tdhin. Silloin my®os sai itselleen

tunteen, ettd saa rauhassa syventyd omaan mielenkiinnon kohteeseen.

Tekijoiden vilinen yhteistyo prosessin aikana on ollut antoisaa. He ovat yhdessa padsseet
syventymaiin aiheeseen erinikokulmien pohjalta. Yhdessé tekeminen on mahdollistanut
tyon laajuuden, jolloin yhteisollisyyteen vaikuttavia tekijoitd on pédsty tarkastelemaan
kattavammin. Ty0On tekemisessé tekijdt hyodynsiviat Microsoftin OneDrive -pilvipalve-

lua, joka on mahdollistanut opinnidytetyon samanaikaisen tyostdmisen.

Molemmat opinndytetyon tekijit ovat olleet sitoutuneita prosessiin ja tyd on tehty tasa-
puolisesti. Tyodssd on késitelty ilmiotd kahden eri teoria kokonaisuuden pohjalta, jotka
jaettiin tekijoiden kesken. Tekijoiden tyoskentelytavat ovat ennestddn tuttuja toisilleen,
koska tekijdt ovat tehneet yhdessd lukuisia projekteja yhdessd sekd omistavat yhteisen

liikketoiminnan. Tdmén vuoksi tydskentely on ollut saumatonta.

Opinndytetyotd tehdessid tekijdt ovat oppineet paljon. Opinndytetydn prosessin suurim-
pina oppeina ovat suunnittelun tirkeys seka realistinen aikataulutus. Tyon tuloksia tekijét
voivat jatkossa hyddyntidd omassa litketoiminnassaan. Mieleenpainuvimpina oppeina yh-
teisollisyyteen vaikuttavista tekijoistd jdi yhdessd tekemisen, avoimuuden sekd luotta-
muksen rakentamisen tirkeys. On ollut hieno kokemus pdistd seuraamaan kasvavan yri-
tyksen muutoksessa eldvid tyoyhteisod. Koko prosessin ajan opinndytetyon tekijit otet-

tiin ldmpimisti vastaan huokuen positiivista propagandaa.
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Liite 1. Tutkimusrunko

TEEMAHAASTATTELU

TUTKIMUSKYSYMYS

Mitka tekijat vaikuttavat tyoyhteison yhteisollisyyteen?

TEEMA 1 TYOYHTEISO

Millaiseksi koet yhteisollisyyden tydyhteisdssa?

Millaiset asiat vahvistavat yhteisollisyyden kokemusta tydyhteisdssa?

Missa asioissa koet, ettd olisi parannettavaa yhteisollisyyden vahvistamiseksi?
Miten mainittuja asioita tulisi korjata yhteisollisyyden kasvattamiseksi?
Tunnetko kuuluvasi tydyhteisoon? Miksi/miksi et?

Vietetaankd propagandassa virkistyspdivia tyoyhteison kesken?

Miten koet niiden vaikuttavan yhteisollisyyteen tyoyhteisdssa?

TEEMA 2 TYOYMPARISTO

Millaiseksi koet tyGympdriston?
Miten tydymparistd vaikuttaa yhteisollisyyteen tydyhteistssa?
Miten kuvailisit tydyhteison muutosvalmiutta*?

*tyOyhteisossa tapahtuessa muutoksia; miten muutoksiin suhtaudutaan? Miten tyGyhteiso reagoi?
Millainen on toimintamalli muutoksen tapahtuessa? Propagandan kohdalla: kahden yrityksen
fuusioituminen ja tydtilojen muutos

Mitd/millaisia toimenpiteita toivoisit tydyhteisolta muutoksen tapahtuessa?

Miten koet avoimet konttorit/tyotilat yhteiséllisyyden nakokulmasta?

TEEMA 3 VUOROVAIKUTUS

Miten tyGyhteisossa kommunikoidaan?
Millainen on ty6yhteison luottamuksen taso?

Mitka tekijat vaikuttavat luottamuksen rakentumiseen?

TEEMA 4 ESIMIEHEN ROOLI

Miten tyGyhteistssd madritetddn tavoitteet?

Miten tavoitteet vaikuttavat yhteisollisyyteen tyoyhteisossa?
Millaiseksi koet esimiehen roolin tydyhteistssa?

Mitka esimiehen toiminnot vaikuttavat yhteisollisyyteen tydyhteisossa?
Miten esimies motivoi tydyhteisoa?

Miten motivointi vaikuttaa yhteisollisyyteen tyoyhteisdssa?

Millaiset asiat sitouttavat sinua tyoyhteisdon? Miten nama tekijat vaikuttavat yhteisollisyyteen
tydyhteistssa?

TEEMA 5 YKSILON HYVINVOINTI

Miten tybtehtavat vaikuttavat jaksamiseen?

Miten jaksamista edesautetaan?

Miten jaksaminen nakyy tydyhteisdssa?

Vaikuttaako henkilokohtainen jaksaminen yhteisollisyyteen tydyhteisossa?

Milloin ja millaisissa tilanteissa koet eniten yhteisdllisyytta tydyhteisossa?



Liite 2. Sopimuspohja

SUOSTUMUS HAASTATTELUUN

18.7.2018 ja 19.7.2017 ja mahdollinen uusintakierros
Yritys: Mainostoimisto Propaganda Finland Oy
Toimiala: Mainostoimistot

Liikevaihto: 2milj.

Henkilésta: 50 henkiloa

TAVOITE

Tutkia tydyhteison yhteiséllisyyteen vaikuttavia tekijoitd teemahaastattelun avulla.
Haastattelu kestda noin 30-40 min.
Haastatteluteemat:

Tydyhteisd
Tydolot
Vuorovaikutus
Esimiehen rooli
Yksilén hyvinvointi

LUOTTAMUKSELLINEN

Haastattelu on luottamuksellinen. Opinndytetydssa ei tulla mainitsemaan kenenkaan nimia.
Uusintakierros tehdaan, mikali tyd vaatii sita tulosten selvittamiseksi.

AANITYSTEN JA MATERIAALIN KAYTTO

* Haastattelut tulla danittamaan. Aanitteitd kdytetdan vain tydhén liittyen ja ne poistetaan vilittémasti,
kun ne eivat ole enda oleellisia opinndytetyén kannalta.

HAASTATTELIIAT

Tampereen ammattikorkeakoulu, Proakatemial
Yrittdjyyden ja tiimijohtamisen yksikko.
Elisa Tarkiainen

Marja Koskimaki

Haastateltavan allekirjoitus ja nimenselvennys:
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Liite 3. Posteri

LOKAKUU 2018

TYOYHTEISON
YHTEISOLLISYYTEEN
VAIKUTTAVAT TEKIJAT

MARJA KOSKIMAKI & ELISA TARKIAINEN

Tavoite Tarkoitus

Opinnaytetyon tavoitteena on Opinnaytetyon tarkoitus on
auttaa Mainostoimisto kartoittaa Propagandan
Propagandaa yllapitamaan nykytilanne yhteisollisyyden
yhteisollisyytta tyoyhteison kannalta seka selvittaa
kasvaessa. yhteisollisyyteen vaikuttavat tekijat
Propagandassa.

6 tarkeinta
Tyoyhteison yhteisollisyyteen
vaikuttavaa tekijaa.

1. Avun saamisen kokemus
2. Esimiehen esimerkilléa johtaminen
3. Yhdessa vietetty aika
4. Avoimuus
5. Luottamus
6. Erilliset toimipisteet

Toimeksiantaja r n 4 Tampereen ammattikorkeakoulu
O sanoa S
Mainostoimisto Propaganda p op n Ohjaaja: Antti Vuento
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