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Opinnéaytetydn tavoitteena oli testata kohdeorganisaatiossa uuden esimiehen luomaa mallia toi-
mintatapojen yhtenaistamiseen ja riskien arvioitiin tydpajoissa. Opinnaytetyon tarkoituksena oli sel-
vittéda tyoyhteison toimivuutta ja valmiutta osallistavaan ty6pajatoimintaan ja arvioida sita.

Opinnaytetyon teoreettisessa viitekehyksessa tarkasteltiin johtamista ja esimiestydn vastuuta seka
turvallisuus- ja osallistavaa johtamista. Henkisen tydympariston osa-alueista tarkasteltiin psyko-
sosiaalista kuormitusta ja kuormitustekijdiden vahentamista seka tyéhyvinvointia. Toimivan tydyh-
teisOn osalta tarkasteltiin tyoturvallisuuskulttuuria seka vuorovaikutusta ja viestintaa.

Opinnaytetyo toteutettiin etnografisena tutkimuksena, joka on yksi laadullisen menetelman muo-
doista. Empiirisessd osuudessa ennen tydpajojen kaynnistamista tehtiin henkildstolle verkkoky-
sely, jonka avulla selvitettiin, onko tydpajaprojektin tavoitteet ymmarretty ja onko tydyhteisdssa
tydpajatoimintaa haittaavia tekijoita ja miten kehittdmiseen suhtaudutaan. Tydpajojen aikana seka
henkilostd ettd tutkija osallistui havainnointiin. Tulosten perusteella tehtiin kehittdmisehdotuksia
tydhyvinvoinnin ja tydyhteison toimivuuden parantamiseksi. Esimiehelle annettiin ehdotuksia osal-
listavan tyOpajaprojektin johtamiseen.

Henkilosto haluaa kehittya ja osallistua tydyhteison tehtavien kehittamiseen. Tydyhteistssa esiintyi
kuormitusta aiheuttavia tekijoitd. Tydpajatoiminnassa hyva ja avoin vuorovaikutus on tuottoisan
keskustelun edellytys. Siina koettiin olevan haasteita, joka nékyi keskustelun vahaisyytena. lima-
piiri koettiin ajoittain kiredksi. Tydyhteisdssa tulee kehittda yhteistydmuotoja ja lisata vuorovaiku-
tustilanteita, joka lisda avoimuutta ja tiedonjakamista, sitd kautta yhteistéa oppimista ja tydhyvin-
vointia.
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The purpose of this thesis was to test a framework created by a new supervisor for unifying policies
and evaluating risks at workshops in the target organization. The objective was to clarify the func-
tionality and readiness for inclusive workshop activity and to evaluate it in the workforce.

In the theoretic frame of reference, leadership and supervisor responsibility were evaluated along
with safety management and inclusive leading. Regarding the mental sections of the work environ-
ment, psychosocial stress, reduction of factors causing stress and well-being at work were re-
viewed. For a well-functioning work community, work safety culture as well as interaction and com-
munication were evaluated.

The thesis was implemented as an ethnographic research, which is one form of the qualitative
methods. In the empiric section before starting the workshops, an online survey was made among
the staff. The survey helped to find out if the goals of the workshop project had been understood,
if there were hindering factors in the work community and how development was reacted to. During
the workshops staff along with the researcher took part in observing. Based on the results, sug-
gestions regarding well-being at work and functionality of the work community were made. The
supervisor was given proposals to improve leading in an inclusive workshop project.

Staff wants to progress and contribute to improving the tasks in the work community. Factors caus-
ing stress were noticed in the work community. In workshops, good and open interaction is a pre-
requisite for productive conversation. Challenges were experienced in it, which was seen as a low
conversation level. The atmosphere was experienced as tense at times. In the work community
co-operative forms should be developed and interaction situations added as it increases openness
and information sharing, which leads to joint learning and well-being at work.
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1 Johdanto

"Terveellinen ja turvallinen tydymparisté kuuluu nykykasityksen mukaan jokaisen tyénte-
kijan perusoikeuksiin” (Kauhanen 2016, 21). Tydymparistd koostuu fyysisen, psyykkisen
ja sosiaalisen tydympariston kokonaisuudesta. Tydymparistdssa tapahtuu jatkuvasti si-
sdisista ja ulkoisista asioista johtuvia muutoksia, joihin tyopaikoilla on reagoitava. Tyotur-
vallisuuslaki (738/2002) velvoittaa tydnantajia toimimaan tyon turvallisuutta ja terveelli-
syytta edistavasti. Lahtdkohtana edistamiselle on tydpaikkojen oma-aloitteinen toiminta.
Se tarkoittaa oman tydpaikan vaarojen ja haittojen tunnistamista, niiden pohjalta tehdaan
tarvittavia toimenpiteité riskien hallitsemiseksi ja tydhyvinvoinnin parantamiseksi. Hyvin-
voiva henkilosto ja toimiva tydyhteisd lisdd osallistumista, kun taas kuormittumisen voi-
daan olettaa heikentdvéan osallistumisinnostusta. Jokaisella tydpaikalla on varmasti kehit-

tamistarpeita, mutta valmiita ratkaisuja ei ole olemassa.

Taman opinnaytetyon kohdeorganisaatiossa paatettiin kokeilla henkiloston osallistamista
tyotapojen yhtenaistamistarpeen ja tydhon sisaltyvien riskien tunnistamiseen tyépajapro-
jektissa. Kohdeorganisaatiossa haluttiin osallistavan johtamisen avulla parantaa toimintaa
ja palvelun laatua. Projektin tavoitteena oli luoda henkildstélle toimintaohjeet tytehtavien
suorittamiselle. Kokeilu on hyddyllinen, kun saatua kokemusta ja tietoa hyédynnetaan or-

ganisaation oppimiseen.

Tama opinnaytetyo tehtiin toimeksiantona kohdeorganisaation uuden esimiehen toiveesta
saada arvio kaytettavan osallistavan menetelmén soveltuvuudesta riskien tunnistami-
sessa ja arvioinnissa kohdetytyhteistssa. Lisaksi haluttiin saada testattu tydkalu johtami-
sen tueksi. Ennen tydpajojen kaynnistamista tehtiin henkildstdlle pienimuotoinen struktu-
roitu kysely, jolla haluttiin selvittda, miten hyvin henkiléstd on ymmartanyt tydpajaprojektin
tavoitteet ja tydyhteistn toimivuuden. Tydpajojen aikana henkildsto ja tutkija havainnoivat
keskustelun kulkua. Kyselyn ja havaintoaineiston tuloksista selvisi kuormitustekijoita,
jotka on esitetty tydssa luvussa 6. Tulosten pohjalta tehtiin kehittamisehdotuksia esille
tulleiden kuormitustekijoiden vahentamiseksi tydyhteiséssa johtamisen nékdkulmasta.
Ehdotusten tavoitteena on lisata tyéhyvinvointia ja parantaa tydyhteison toimivuutta. Ta-
man lisaksi on annettu kehittdmisehdotuksia, miten osallistavaa johtamista voidaan kehit-

taa ja saada henkildstd innostumaan ja osallistumaan yhteistyohon.

Opinnaytetyodn teoriaosassa on kasitelty johtamista ja esimiesty6ta yleisesti seka turvalli-

suus- ja osallistavaa johtamista. Lisaksi teoriaosuudessa kasitelladn toimivaa tydyhteista



ja tydyhteison toimintaan vaikuttavia psykososiaalisia kuormitustekijoita. Teoriaosuu-
dessa johtamiskirjallisuuden ja nettilahteiden ohella esitelladn ty6turvallisuuslakia, jonka
ymmartaminen on esimiehen kaytannon tydssa tarpeellinen. Tassa tydssa tyoturvalli-
suuslaki toimii viitekehyksessa johtamisen vahimmaisvaatimuksen tavoitteena tyonanta-
jan huolehtimisvelvoitteen osalta. Ty6 on rajattu psykososiaalisten kuormitustekijoiden
huomioimiseen asiantuntijaorganisaatiossa. Fyysisten vaikutusten osuutta tyéhoén ja tyo-

ymparistdon ei tassa tydssa kasitella.

Tybelama 2025 -katsauksessa ennakoidaan sairauspoissaolojen lisdantyvan kaikilla ik&-
ryhmilla eri syysta vuoden 2020 jalkeen. Taman taustalla on seka fyysisia etta psyykkisia
terveysongelmia. Tyon henkinen kuormittavuus on tyopaikoilla suurempaa kuin fyysinen
rasitus, mika kay ilmi Tydolobarometrin (2017) vastausten tuloksista. Sen mukaan 60 %
on kokenut tyon henkisesti kuormittavana.

Paljon puhutaan julkisuudessa tyéurien pidentamisesta ja tydssa jaksamisesta. Tama ta-
voite vaatii vaistamatté toimia tyooloissa, jotta henkilosto jaksaa tydoskennella pidempé&an
ilman ennenaikaista elakoitymista tai sairauspoissaoloja. Tasséa asiassa tyopaikkojen esi-
miestehtavissa olevat ovat avainasemassa johtaessaan henkiléstdd. Heidan aktiivisuu-
tensa sekd osaamisensa ja halunsa ty6turvallisuusasioita kohtaan vaikuttaa koko tydyh-
teisdn hyvinvointiin ja sen toimivuuteen. Jarvinen (2001,13) toteaa, ettei johtajaksi syn-
nytd, vaan kyse on opittavista taidoista. Tama opinnaytety6 voi toimia johtamisen kehitty-

misen tukena.



2 Johtaminen

Peltosen ja Ruohotien (1991,150) maaritelman mukaan johtaminen tarkoittaa johtajan toi-
menpiteitd, joiden avulla hdn saa johtamansa organisaation ja sen jasenet toimimaan
paamaarien suuntaan. Johtamiseen kuuluu vuorovaikutusta johtajan ja alaisten valilla
seka tavoitteellista toimintaa. Johtajuus puolestaan tarkoittaa johtajana olemista tai johta-
jan asemaa. "Johtaja” sanan synonyymi on "esimies”, joka tarkoittaa, ettd esimiehella on

alaisia.

Johtamistutkimuksella on pitk& historia ja ndkokulma on muuttunut eri aikakausina. Ny-
kyisen nakokulman mukaan johtaminen on monimutkainen ilmio, joka perustuu ihmisten
valisille suhteille. Johtaminen on ihmisten valista toimintaa, joka liittyy kiinteasti tiettyjen
ihmisten valiseen vuorovaikutukseen. Se muotoutuu aina uudenlaiseksi vuorovaikutuksen
my6ta. Se riippuu tydyhteiséssé olevien ihmisten valisistd suhteista, jossa ymparisto eli
konteksti seka suhteet voivat muuttua usein. (Juuti 2013, 24 - 27.)

Tyoturvallisuuskeskuksen mukaan hyva johtaminen tuottaa tulosta ja tydhyvinvointia. Se
on seka asioiden etta ihmisten johtamista, jonka tarkoituksena on ohjata henkilosto toimi-
maan haluttuun suuntaan. Johtamiseen sisaltyy vastuu inmisista ja arjen tyoasioista. Asi-
oiden johtamisessa on kyse toimintaprosessien hallinnasta, jossa asioiden johtaminen
on systemaattista johtamista organisaation arvojen mukaisesti. Inmisten johtamisessa
olennaista on, etta tarvittavat tehtavat hoituvat halutulla tavalla organisaation tavoitteen

saavuttamiseksi toimimalla yhteisty6ssa. (Tyoturvallisuuskeskus n.d.b.)

Ihmisten johtaminen verrattuna asioiden johtamiseen on vaikeampaa siita syysta, etta ih-
misten maailmassa lainalaisuudet ovat erilaiset kuin asioiden ja esineiden maailmassa.
Ihmiset ajattelevat itsendisesti. Johtamisen vaikeus johtuu siita, ettd emme tiedd, mité
toisen henkilén mielessa liikkuu, jos emme puhu avoimesti ja rehellisesti. Inmisten johta-
minen koostuu monenlaisista psyykkisista ja sosiaalisista tekijoistda. Johtamiseen vaikut-
tavia tekijoitd ovat muun muassa mielikuvat, tunteet, ihmisten valinen vuorovaikutus, ih-
missuhteet ja kulttuuri. (Juuti 2016, 60 - 61.)

2.1 Esimiehen paivittaisjohtaminen

Paivittisjohtamisessa esimiestydn vastuusta voidaan erottaa nelja roolia, joiden avulla

rakennetaan tyonteon olosuhteet tukemaan tyon sujumista ja ty6ssa onnistumista seka



avointa keskustelua. Naita ovat ensimmaiseksi arjen toimintavastuu, jolla tarkoitetaan
esimiehen vastuulla olevaa toimintaymparistda, tavoitteita, resursseja ja osaamista, aika-
tauluja, tyon sujumista seka hairiéihin puuttumista. Toiseksi se tarkoittaa muutosten hal-
lintaa, johon kuuluu muutossuuntien ennakointi, kehittdmistavoitteiden maarittely, ym-
marrettava viestintd, muutosvastarinnan ymmartaminen ja tunteiden kohtaaminen. Kol-
manneksi esimiehen vastuulla on ihmisista huolehtiminen, johon liittyy tydkyvyn edista-
minen, mydnteinen ihmiskuva, kiinnostus ja vuorovaikutus, arvostus, luottamus ja innos-
taminen, vahvuuksien hyédyntaminen seka huolehtiminen ja puheeksi otto. Neljanneksi
esimiehen vastuulla on itsensa johtaminen eli oma hyvinvointi, kehittymisalueiden tun-
nistaminen ja jatkuva oppiminen, tuen hakeminen tarvittaessa ja ajankayton hallinta. (Tyo-
turvallisuuskeskus n.d.b.)

Paivittaisjohtamisessa esimiehen kuuluu huolehtia siita, etta tyon tekeminen on sujuvaa
ja henkilosto onnistuu tydssaan seka hallitsee tydnsa. Oleellista tyon hallinnan osalta on
hyva perehdytys ja tydnopastus, johon myods Tyoturvallisuuslaki (2002/738) velvoittaa
tybnantajia. Seuraavaksi esitelladn taman lainkohdan sisalt6a.

Tydntekijoiden opetus ja ohjaus

TTurvL 14 8:n mukaan “"Tybénantajan on annettava riittdvét tiedot tyépaikan haitta- ja vaa-
ratekijoista seka huolehdittava siita, etta tyontekijan ammatillinen osaaminen ja tyékoke-

mus huomioon ottaen:

1) tydntekija perehdytetaan riittavasti tydhon, tydpaikan tydolosuhteisiin, tyd- ja tuo-
tantomenetelmiin, tydssa kaytettavin tydvalineisiin ja niiden oikeaan kayttoon seka
turvallisiin tydtapoihin erityisesti ennen uuden tyon tai tehtavan aloittamista tai tyo-
tehtavien muuttuessa seka ennen uusien tyovalineiden ja tyo- tai tuotantomene-

telmien kayttdon ottamista;

2) tyoOntekijalle annetaan opetusta ja ohjausta tyon haittojen ja vaarojen estamiseksi
seka tyosta aiheutuvan turvallisuutta tai terveyttd uhkaavan haitan tai vaaran valt-

tamiseksi;

3) tyoOntekijalle annetaan opetusta ja ohjausta saaté-, puhdistus-, huolto- ja korjaus-

téiden seka hairio- ja poikkeustilanteiden varalta; ja

4) tyontekijalle annettua opetusta ja ohjausta tdydennetdan tarvittaessa.”



Tybnantajan tulee tapauskohtaisesti arvioida tydpaikan tydolosuhteiden ja itse tyonteki-
jaan liittyvat seikat opetuksen ja ohjeistuksen jarjestamisessa. Asianmukaisesti suoritettu
haitta- ja vaaratekijdiden tunnistaminen ja arviointi auttavat kiinnittamaan huomion tarvit-
tavaan ohjaukseen ja opetukseen. Opetuksen ja ohjauksen tavoitteena on, etta tyontekija
suoriutuu tyodsta siten, ettd han osaa tydnsa ja tyotavat ovat oikeita. (Ullakonoja 2018c,
113))

Tybnantaja on vastuussa siitd, ettad tydnopastus on riittavaa ja perehdytyksen tydmene-
telmé&t ovat oikeita. Jos tyOnantajan tarkkailu osoittaa, ettd annettava opastus tai ohjeistus
on puutteellista, ohjausta on tarvittaessa tadydennettava, samoin on yleensa aina muutos-
tilanteissa. (Mertanen 2014, 37.) Annettavan opetuksen ja ohjauksen sisaltton ja tarpeel-
lisuuteen vaikuttavina tekijoina ovat tyopaikan ty®, toiminta, olosuhteet, sen haitta- ja vaa-
ratekijat seka tyontekijoiden koulutuksen, osaamisen ja tyokokemuksen maara. (Siiki
2010, 51 - 52.)

Perehdytys ja tybnopastus ovat tarkeitd henkiléston kehittdmisen kannalta. Ne lisdavat
henkildston osaamista, parantavat tyon laatua ja tukevat tydsséa jaksamista seka vahen-
tavat poissaoloja. Naiden merkitys on tarkea osa ennaltaehkaisevaa tyosuojelua. Tyoela-
man nopeat muutokset lisaavat perehdyttamisen ja opastuksen merkitysta tyéhyvinvoin-
nin lisdgjana. (Nummelin 2008, 103 - 104.) Kauhanen kuvaa tydhdn perehdyttamisen ko-

konaisuutta alla olevan kuvan 1 mukaisesti:

Tyoturvallisuus | Oman itsensa
ja ergonomia johtaminen
o
.'1 .
Tyotehtivien | Tyohon Turvallinen Taitava tyo,
opettaminen pereh- . Jaterveellinen ' |aadukas tuote
| dyttdminen tydsuoritus tai palvelu
- b
Laadun aikaan- ' Sisdinen
saaminen yrittdjyys

Kuva 1. Tyohon perehdyttdmisen kokonaisuus mukaillen (Kauhanen 2012, 151)

Tybn asianmukainen sujuminen edellyttaa jarjestelmallistd ohjausta ja opetusta (Hietala,
Hurmalainen & Kaivanto 2019, 156). Tyonantaja paattad sen, miten opetus ja ohjaus jar-

jestetaan tyopaikalla (Ullakonoja 2018c, 114). Perehdyttamiseen osallistuvat usein kaikki



tydntekijat, joiden kanssa uusi tyontekija tulee tydskentelemaan. Vastuu on kuitenkin vii-
mekéadessa esimiehellda. (Kauhanen 2012, 150.) Arjessa oppimista voidaan toteuttaa
suunnitelmallisesti esimerkiksi niin, etta tyontekijat kerdaavat yhteista tietopankkia siita, mi-
ten he ovat ratkaisseet tydhon liittyvia ongelmia onnistuneesti. Tai se voidaan toteuttaa
niin, etta tyontekijat merkitsevat ylos vastaantulevia ongelmia, joita ratkotaan yhdessa.
(Nummelin 2007, 68.)

2.2 Turvallisuusjohtaminen

Turvallisuusjohtaminen on kokonaisvaltaista lakiin ja omaehtoiseen toimintaan perustu-
vaa turvallisuuden hallintaa. Siihen kuuluvat menetelmaét, toimintatavat ja ihmisten johta-
minen. Turvallisuusjohtamiseen sisaltyy suunnittelua, toimintaa, seurantaa ja jatkuvaa ke-
hittdmista seka suunnitelmallisuutta. Toiminta on péaivittaista turvallisuuden ja terveellisyy-

den edistdmiseksi tapahtuvaa ty6ta. (Tydsuojeluhallinto 2010, 6; Tyoterveyslaitos n.d.b.)

Tyo6turvallisuuslaki (738/2002) asettaa tydnantajalle vaatimuksia turvallisuudenjohtami-
selle. TTurvL 1 8:n mukaan ’lain tarkoituksena on parantaa tydymparistta ja tyéolosuh-
teita tyontekijoiden tydkyvyn turvaamiseksi ja yllapitdmiseksi seka ennalta ehkaista ja tor-
jua tyotapaturmia, ammattitauteja ja muita tyosta ja tydymparistosta johtuvia tyontekijoi-
den fyysisen ja henkisen terveyden, jéliempéné terveys, haittoja.” Lain (738/2002) tavoit-
teena on naiden lisaksi Siikin (2010, 13) mukaan tyontekijdiden tydkyvyn sailyminen koko
tyburan ajan seka tyéurien pidentaminen, niin ettei tybura paaty liian aikaisin tyooloista

johtuvista syista.

Tyo6turvallisuuslain (738/2002) noudattamisesta vastaa tydnantaja tai sen edustaja. (Hie-
tala ym. 2019, 35). Nykyisessa tyoturvallisuuslaissa (738/2002) on esitetty myds tyonte-
kijan velvoitteita oman ja tyokaverin turvallisuuden varmistamiseksi. Tydntekijan on nou-
datettava tybnantajan antamia maarayksia. Tyontekijalla on myoés ilmoitusvastuu havait-
semistaan vioista tai puutteista, jotka voivat vaikuttaa ty6turvallisuuteen tai terveyteen.
(Hietala ym. 2019, 20, 57.) Ty6suojelun ja tydolosuhteiden kehittdmisessa lainsaadanto

korostaa tydnantajan ja henkiloston vélista yhteistoimintaa (Hietala ym. 2019, 20).
Tybnantajan yleinen huolehtimisvelvoite

TTurvL 8 §:n mukaan ’tyénantaja on tarpeellisilla toimenpiteilléd velvollinen huolehtimaan
tybntekijbiden turvallisuudesta ja terveydesta tyéssad”. Tydnantajan huolehtimisvelvoite on

laaja, joka kattaa tyohon (tyon raskaus, tyossa kaytettavat tydvalineet, koneet ja laitteet



seka tydmenetelmat jne.), tydoloihin (lampédtila, valaistus, ilman epéapuhtaudet tai tyotila
jne.) tai tydymparistdon (likenne tai melu jne.) liittyvat seikat. Nama ovat tekijoita, joita

voidaan havainnoida ja osittain my6s mitata (Ullakonoja 2018b, 80.)

Tyb6suojelun huolehtimisvelvoitteen periaatteena on yleisesti vaikuttavien tydsuojelutoi-
menpiteiden ensisijaisuus verrattuna yksiléllisiin toimenpiteisiin (Hietala ym. 2019, 150).
Tama tarkoittaa sitd, ettad ensisijaisesti pyritdan vaikuttamaan tyohon ja tydympéaristdon
toimilla, joiden vaikutus kohdistuu koko tyéyhteis6on. Tassa tydssa tarkastellaan nimen-
omaan tyoyhteisdon vaikuttavia yleisia tekijoita, eika tarkemmin paneuduta tyontekijoiden
henkilokohtaisiin tekijoihin.

Ty6nantajan huolehtimisvelvoitteeseen kuuluu jatkuva tarkkailu, joka TTurvL 8:4 8§:n mu-
kaan tarkoittaa ettd, "TyOnantajan on jatkuvasti tarkkailtava tydymparist6ad, tydyhteisén
tilaa ja tydtapojen turvallisuutta. Tydnantajan on myds tarkkailtava toteutettujen toimenpi-
teiden vaikutusta tyon turvallisuuteen ja terveellisyyteen.” Tydnantajan on tarkkailtava ty6-
tekijoiden fyysisen turvallisuuden liséksi psyykkista turvallisuutta niin, ettd han kykenee
havaitsemaan erilaiset tyontekijan ylikuormitus- ja hairintatilanteet. Tarkkailun tulee koh-
distua myos tyodyhteison tilan arviointiin, joka viittaa tydpaikan sosiaaliseen toimivuuteen.
Tyobyhteison tarkkailussa voidaan kayttaa esimerkiksi tydolokyselya, mutta tarkkailun pi-
tda kuulua myo6s osaksi tyontekijoiden jokapaivaista valvontaa. (Ullakonoja 2018b, 92 -
93))

Tydn vaarojen selvittaminen ja arviointi

Tyo6turvallisuusjohtamisen lahtékohtana on tyépaikan vaarojen arviointi, jota voidaan to-
teuttaa eri tavoilla. Keskeisinta on, ettd turvallisuutta arvostetaan ja se nakyy tydpaikan
paivittdisessa johtamisessa niin sanoina kuin tekoina. (Mannermaa 2018, 70.) Ty6turval-
lisuuslain (738/2002) l&ahtokohtana ja tavoitteena on tyopaikkojen oma-aloitteisuus ja jar-

jestelmallisyys tyopaikan vaara- ja haittatekijéiden selvittdmisessa (Mertanen 2014, 23).

Vaarojen selvittdmisen ja tunnistamisen lahtdkohtana tydpaikoilla on tydpaikan toimiala,
tydn luonne ja tydpaikan koko seka muiden erityispiirteiden huomioiminen kaytannon to-
teutuksessa ja menettelytavoissa (Hietala ym. 2019, 89; Mertanen 2014, 29; Ullakonoja
2018a, 98).
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1. tapaturman ja muun terveyden menettamisen vaara kiinnittden huomiota erityi-
sesti kyseisessa tydssa tai tyopaikassa esiintyviin lain 5 luvussa tarkoitettuihin

vaaroihin ja haittoihin

2. esiintyneet tapaturmat, ammattitaudit ja muut hanen henkilékohtaiset edellytyk-

sensa
3. tyon kuormitustekijat
4. mahdollinen lisd&ntymisterveydelle aiheutuva vaara
5. muut vastaavat seikat.”

Turvallisuusjohtaminen tukee tyontekijoiden osaamisen, osallistumisen ja motivoinnin
varmistamista (Tyosuojeluhallinto 2010, 6). Turvallisuusjohtamisen tarkoituksena on
luoda edellytykset perustehtavan toteuttamiseen (Mannermaa 2018, 70). Lainsaadan-
nossa seka johtamiskirjallisuudessa korostetaan johdon ja henkildstén valilla yhteistoimin-
taa tyoolojen ja tydyhteison kehittdmisessa. Johtaminen on muuttunut niin, etta henkildsto
otetaan mukaan kehittamiseen, talla tarkoitetaan esimerkiksi keskustelevaa-, jaettua- tai
osallistavaa johtamista. Seuraavassa luvussa kasitelladn osallistavaa johtamista, joka on

tydn empiirisessa osassa kaytetty menetelma.

2.3 Osallistava johtaminen

"Osalllistavalla johtamisella tarkoitetaan ihmisten ottamista mukaan toiminnan kehittami-
seen ja paatoksentekoon.” Osallistamismenetelmid on erilaisia, joista esimies valitsee
tyoyhteisolle mielestaan parhaan ja tilanteeseen sopivimman menetelman. Yksinkertai-

simmillaan se voi olla yhteinen keskustelu tietysta aiheesta. (Hyppéanen 2009, 29 - 30.)

Tassa tytssa osallistamisella tarkoitetaan tydntekijoiden ottamista mukaan keskustele-
maan omaan toimenkuvaan liittyvista prosesseista tyopajoissa. TyOpaja rinnastetaan
tassa tydssa palaveriin. Keskustelun tarkoituksena on arvioida toimenkuvaan liittyvaé pro-
sessin toimivuutta ja yhtenaistamisen tarvetta seka tunnistaa ja arvioida siihen sisaltyvia

riskeja.



Transformational leadership -teoria eli osallistava johtajuus painottaa johtajuuden syval-
listd muutosta. Johtajuus maaritellaan johtajan ja johdettavien yksiléllisena jatkuvana ke-
hittymisena ja kasvuna. Teoria korostaa arvoja, etiikkaa, moraalia seka pitkan ajan tavoit-
teita. Teorian kehittdja Burns erottaa kaksi johtajuuden muotoa: késkyttava (transaktio-
naalinen) ja osallistava (transformatiivinen) johtajuus. Osallistava johtaminen perustuu
vuorovaikutusprosessiin, jonka tavoitteena on nostaa johtajan ja johdettavien motivaatiota

ja moraalin tasoa. (Kalliomaa & Kettunen 2010.)

Bass on méaaritellyt osallistavan johtajuuden laajemmin. Han kuvaa johtajuutta jatkumona,
jossa toisessa paassa on osallistava johtajuus ja toisessa daripddssa on valinpitdméaton
johtajuus (laizzez-faire, antaa mennd) ja niiden valiin jaa kaskyttava johtajuus. (Kalliomaa
& Kettunen 2010.)

Bassin osallistavan (transformatiivinen) johtajuuden malli siséltéaa nelja tekijaa:

1. Luottamuksen rakentaminen, karisma: Johtaja tarjoaa kayttaytymismallin ja aset-
taa johdettavien edut etusijalle. Johtajuus perustuu oikeudenmukaisuuteen, kunnioi-

tukseen rehellisyyteen ja tasapuolisuuteen.

2. Inspiroivatapa motivoida: Johtaja saa johdettavat I6ytamaan omasta tydstaan uutta
siséltéa ja haasteita sekéa kehittdmaan sita. Johtaja jakaa ulkoisten palkkioiden lisaksi

aitoa kiitosta. Han ottaa johdettavat mukaan visiointitydhon.

3. Alyllinen stimulointi: Johtaja tukee johdettavien innovatiivisuutta ja luovuutta. Vuo-
rovaikutustilanteissa korostuu taitava palautteen kayttd, taito antaa ja ottaa negatii-

vista ja positiivista palautetta.

4. lhmisen yksil6llinen kohtaaminen: Johtaja havaitsee ihmisten yksilolliset tarpeet
kasvussa ja kehittymisessa, koska han viettaa paljon aikaa johdettavien keskuudessa.
(Kalliomaa & Kettunen 2010.)
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3 Henkinen tydympaéristo ja psykososiaalinen kuormitus

"Psykososiaalinen tybéympéristd késittéé tybn johtamisen ja organisoinnin, yhteistyén,
viestinnén, vuorovaikutuksen ja yksildllisen kéyttaytymisen tydyhteiséssa” (Tyo6turvalli-

suuskeskus n.d.a).

Psykososiaalinen tydymparistd tarkoittaa kokonaisuutta, johon kuuluvat tyén henkinen
kuormittavuus ja tyon sisalto ja niihin liittyvat vaatimukset, motivaatio, viihntyminen, tyéhy-
vinvointi seka kehittymismahdollisuus tydssa tyontekijan omana kokemuksena. Talla vii-
tataan muun muassa tyon organisointiin, osallistumismahdollisuuteen, tydilmapiiriin, esi-

miesten ja alaisten suhteeseen seka johtamistapaan. (Mertanen 2015, 74.)

3.1 Psykososiaaliset kuormitustekijat tytssa

"Psykososiaalisilla kuormitustekijéilla tarkoitetaan tybn siséltéén ja jarjestelyihin seké tyo-
yhteisdn sosiaaliseen toimivuuteen liittyvid tekijoitd, jotka voivat aiheuttaa tyontekijalle
haitallista kuormitusta” (Tydsuojeluhallinto 2018).

Haitallinen psykososiaalinen kuormitus voidaan jakaa kolmeen osa-alueeseen (kuva 2).
Kuormitusta voi aiheuttaa yksittdinen kuormitustekija tai osa-alueiden joidenkin tekijoiden

(ks. s. 12 - 13) yhteisvaikutuksena.

TYON
JARIESTELYIHIN
LIUTTYVAT
KUORMITUSTEKIAT

TYOYHTEISON
SOSIAALISEEN
TOIMIVUUTEEN
LUTTYVAT
KUORMITUSTEKIAT

TYON SISALTOON
LUTTYVAT
KUORMITUSTEKIAT

Kuva 2. Tyon psykososiaaliset kuormitustekijat mukaillen (Tydsuojeluvalvonnan ohjeita

1/2018 Psykososiaalisen tyokuormituksen valvonta. STM 2018, 7)
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Psykososiaaliset kuormitustekijat vaikuttavat psykososiaaliseen tydssa kuormittumiseen.
Kuormitustekijat voivat olla myonteisia voimavaratekijoita tai kielteisia, jotka aiheuttavat
haitallista kuormitusta. (Rauramo 2012, 54.) Haitallisella psykososiaalisella kuormituk-
sella tarkoitetaan sitd, etta haitalliset tydsté aiheutuvat kuormitustekijat aiheuttavat vaaraa
tydntekijoiden terveydelle. Haitalliseksi tydkuormitus voi muodostua silloin, kun kuormitus
jatkuu pitk&aan, toistuu usein tai kun palautuminen on riittamatonta. (Rintala 2018, 146 -
147.)

TyOelamassa on tapahtunut viimeisten vuosikymmenien aikana merkittdvd muutos tyo-
olojen osalta. Suuri osa tyosta oli aikaisemmin ruumiillista tyota, joka oli fyysisesti kuor-
mittavaa. Nykyisin useimmat tydskentelevat tehtavissa, joissa henkisten ja sosiaalisten
tekijoiden kuormittavuus on suurempaa kuin fyysinen kuormittavuus. Muutoksen aiheut-
tajana on osittain tietotekniikan lisaantyminen tydssé, mutta myos hektisyys ja kiire ovat
lisdantyneet tyon ja tydpaikkojen jatkuvassa muutostilanteessa. (Juuti & Salmi 2014, 43.)

Ty6turvallisuuslaissa (738/2002) mainitulla tydymparistolla ja tydolosuhteilla tarkoitetaan
fyysisten tydolosuhteiden lisaksi psyykkisia ja sosiaalisia tekijoitd, jotka vaikuttavat tyon-
tekijoiden terveyteen ja turvallisuuteen. Naista tekijoista kaytetdan yleisesti nimitysta tyon
psykososiaalinen kuormitustekija, vaikka laissa tata nimitysta ei kaytetakaan. Kasite viit-
taa tydolosuhteissa esiintyviin tekijéihin, joista tydnantaja on vastuussa. Psykososiaaliset
tekijat ovat yhteydessa fyysisen tydympariston riskeihin, jonka vuoksi niita ei voida pitaa
irrallisena tydymparistdn osana. Esimerkiksi tydtapaturman taustalla voi olla jokin psyko-
sosiaalinen tekija kuten Kiire. Toisaalta fyysinen tydolotekija voi aiheuttaa psykososiaa-
lista kuormitusta kuten melu voi haitata tydhon keskittymista. Tutkimuksissa on osoitettu
psykososiaalisten kuormitustekijoiden vaikuttavan terveyteen ja turvallisuuteen. Monella
tydpaikalla tana paivana psykososiaalinen kuormitus onkin merkittava tyéturvallisuusriski.
(Rintala 2018, 140 - 141.) Mannermaan (2018, 350) mukaan tydturvallisuustyo tulee tule-
vaisuudessa painottumaan yh& voimakkaammin juuri psykososiaalisen kuormituksen

seka tietotydn hallintaan.

Ty6turvallisuuslaissa (738/2002) mainitaan terveydelle mahdollisesti haittaa aiheuttavia
psykososiaalisia vaaroja: kohtuuton aikapaine tydssa, liiallinen tietokuormitus, psyykkisen
rasituksen maara, vakivallan uhka ja ty6ajan ulkopuolinen runsas matkustaminen. Lisaksi
laissa mainitaan tyon sisallosta, puutteellisesta tydn hallinnasta tai tydjarjestelyista johtu-
vat vaaratekijat. Haittatekijoina voi olla myo6s tydyhteison huonosta toimivuudesta aiheu-

tuneet ongelmat, hairinta tai kiusaaminen. Tydsuojeluviranomainen, joka valvoo tyoturval-
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lisuuslain noudattamista, on maaritellyt haitalliset tydn kuormitustekijat yksityiskohtaisem-
min. (Rintala 2018, 144.) Seuraava lista on laadittu tydsuojeluviranomaisen maaritelman

mukaisesti tyon haitallisista kuormitustekijoista.

TyoOn jarjestelyihin liittyvat kuormitustekijat:

liiallinen tai lilan vahainen tyén maara

kohtuuton aikapaine tydssa

tybajoista johtuvat haittatekijat kuten vuoroty6, yotyo tai tydhon sidonnaisuus
tydaikaan kuulumaton runsas ty6hon liittyva matkustaminen

likkuva tyo

puutteet tydvélineissa tai tydskentelyolosuhteissa

epaselvat tehtavankuvat, tavoitteet tai vastuut seka epaselva tyonjako

TyOn sisaltdon liittyvat kuormitustekijat:

yksitoikkoinen tyo

tydn sirpaleisuus

jatkuva valppaana olo

tydn laadulliset vaatimukset

jatkuvat keskeytykset

kohtuuton vastuu

toistuvat vaikeat vuorovaikutustilanteet asiakastydssa
vakivallan uhka ty6ssa

Tyodyhteisdn sosiaaliseen toimivuuteen liittyvat kuormitustekijat:

yksintyoskentely

sosiaalinen tai fyysinen eristaminen
toimimaton yhteisty0 tai vuorovaikutus
huono tiedonkulku

esimiehen tai tyotovereiden puutteellinen tuki
hairintd ja muu epaasiallinen kohtelu

tasapuolisen kohtelun vastainen tai syrjiva kohtelu
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(Tybsuojeluvalvonnan ohjeita 1/2018 Psykososiaalisen tyokuormituksen valvonta STM
2018, 7).

Tydn jarjestelyihin liittyvat kuormitustekijat koskevat edella kuvatun listan mukaan
tydn ja tydtehtavien suunnittelua, tydnjakamista ja tydn tekemiseen tarvittavien resurssien
huomioonottamista. Seuraavaksi kdydaan lapi taman tyon kannalta oleellisimpia kuormi-

tustekijoitéa hieman tarkemmin.

Tybssa koettu kiire on yleistd. Parhaimmillaan lyhytkestoinen koettu kiire voi tehostaa
tyoskentelyd, jos tyontekija voi vaikuttaa itse tyon tekemiseen ja saa siihen tydyhteisolta
tukea. Toisaalta jatkuva kiire ja stressi tydssa voi heikentda hyvinvointia, tydturvallisuutta
ja tuottavuutta. Kiire on yksi suurimmista psykososiaalisista kuormitustekijoista suomalai-
sissa tyOyhteisdissa. (Hasu, Pahkin & Puttonen 2016, 11, 27.) Jatkuva kiire hairitsee asi-
oihin paneutumista ja toiminnan kehittamista, jolloin myds johtamiseen ja vuorovaikutuk-

seen ja& vahan aikaa (Hasu ym. 2016, 27.)

Riskien arviointi tyopaikalla (2015, 66) -tyokirjan mukaan tyohon liittyvaé haitallista kuor-
mitusta voi syntya, jos tyontekijalla ei ole mahdollisuutta itse vaikuttaa esimerkiksi tyon
jarjestelyihin tai tyotahtiin. Vaikuttamismahdollisuus tarkoittaa myds tydntekijan mahdolli-

suutta valita itse eri tapoja oman ty6tehtavan suorittamiseen.

Kiireisen tydtahdin vuoksi yhteisista keskustelumahdollisuuksista on alettu tinkimaan.
Nummelin pitaa tata huolestuttavana, silla samaan aikaan tydsté johtuva ylikuormittunei-
suus ja uupumusoireet ovat lisaantyneet. Yhteisten keskustelujen vahaisyys tytyhtei-
sdssa lisaa tyosta koettua kuormittumista seka tydyhteisén ongelmia. Kun yhteisia kes-
kusteluja on harvoin, puhuminen muuttuu vaikeammaksi ja yhteenkuuluvuuden tunne va-
henee. Tyontekijoille pitaisi jarjestdd aikaa tyohon liittyvien asioiden keskustelulle sekéa
aikaa suunnitella, toteuttaa ja arvioida tyon kehittamiseen liittyvia muutosideoita. (Num-
melin 2007, 66, 67.)

Kiire tydssa voi johtua my0s asiakkaasta tai liian niukoista resursseista suhteessa tehta-
vien maaraan. Kiireen helpottamiseksi toimintatapoja ja ajanhallintaa on kehitettava tyo-
yhteisdsséa yhdessa. (Puttonen 2017.) Nummelinin mukaan kehittamalla organisaatiokult-
tuuria voidaan vaikuttaa kiireen kokemukseen ty6paikoilla. Kiiretté ja stressia ennaltaeh-
kaisevid keinoja ovat tasapuolinen johtaminen, mydnteinen palaute sek& hyva vaikutta-
mis- ja kehittymismahdollisuus. Tyoyhteisdssa, jossa kannustetaan ja keskustellaan,

tydntekijoiden selviytyminen Kiiretilanteissakin onnistuu paremmin. (Nummelin 2008, 22.)
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Soinin (2009, 95) mukaan kiireen hallintaan esitetaan yleisesti ratkaisuksi henkiléston li-
saamista, se voi olla kuitenkin vain osa ratkaisua. Kiirettd on Soinin mukaan konkretisoi-
tava, jotta l0ydetdaan toimivia ratkaisuja sen kasittelyyn. Se tarkoittaa, ettd selvitetaan

missa ja miten Kiiretté ilmenee.

Esimiehen tehtdvana on huolehtia tdiden jarjestelyista ja tavoitteista, koska yrityksen pe-
rustehtava toteutuu aina yksittaisen tyéntekijan kautta. Jarvisen (2014, 70, 72.) mukaan
hyva yhteisty6 edellyttad, etta kaikkien tyontekijdiden vastuut ja tehtavat on maaritelty ja
jaettu selkeésti. Toimivassa tydyhteisdssa tdiden organisointia ja tehtévien jaon tasapuo-
lisuutta tulee tarkastella aika ajoin. Jos néin ei tehdd, se voi johtaa siihen, etté vahitellen
tyonkuvat saattavat vaaristya ja muuttua tai kaikki keskeiset tehtavat eivat hoidu enaa
kuten ennen. TAma voi johtaa epatasaiseen tydmaaraan ja sita kautta aiheuttaa tietyille
henkilGille yli- tai alikuormitusta. On myos mahdollista, etta tietyt tehtavat jadvéat kokonaan
hoitamatta. Nummelinin (2008, 54) mukaan epaselvat tehtdvankuvat voivat aiheuttaa si-
sdisia erimielisyyksia tai ristiriitoja tyotehtavien tekemisesta. liman selkeitd tehtavankuvia
tyolté puuttuvat rajat, joita tarvitaan tuomaan tyohon turvallisuutta ja konkreettisuutta tyo-

elaman muutoksissa.

Tydn sisaltoon liittyvilla kuormitustekijoilla tarkoitetaan tydn luonteeseen ja tybtehta-
viin liittyvia tekijoitd. Tyohon kohdistuvat laadulliset vaatimukset voivat aiheuttaa kuormi-
tusta, jos tyotekijalla ei ole tarvittavaa osaamista tehtdvan hoitamiseen. Tydnantajan on

huolehdittava tyttekijoiden osaamisesta ja kehittymisesta tydssa (ks. s. 4 - 5).

Tydyhteisdn sosiaaliseen toimivuuteen liittyvat kuormitustekijat aiheutuvat tyéyhtei-
son yhteistyon, vuorovaikutuksen tai tiedonkulun ongelmista. Lisdksi kuormitusta voivat

aiheuttaa tydntekijoiden ja esimiehen valiset suhteet ja puutteellinen tuki.

Kuuselan (2013, 42) mukaan esimies vastaa tyopaikan vuorovaikutustilanteista, hanen
tehtavanansa on huolehtia, ettd sosiaaliset tilanteet sujuvat ja asiat hoituvat. Yhteistyo ja
vuorovaikutus sujuu hyvin, kun ilmapiiri on asiallinen ja jokaisella on mahdollisuus puhua,
ottaa kantaa ja tulla kuulluksi. Hyvan vuorovaikutuksen perustana on, etta jokainen ym-
martéda oman toiminnan vaikutuksen muihin. "Ty®6ilmapiiri on seuraus, ei syy”, miké johtuu
tydoloista. Tyo itsessdan vaikuttaa tydilmapiiriin, siitd syysta vain parantamalla itse tyota
ja tydprosessia saadaan aikaan kestavaa tybhyvinvointia. Tydilmapiirin kehittdminen tar-
koittaa myds tydyhteison ja johtamisen kehittamistd, johon tarvitaan kaikkien tyoyhteisén
jasenten myoétavaikutusta ja osallistumista. (Aro, Aho, Kedonpaa, Lappi, & Ramo6 2018,
39, 86, 136.)
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Rauramon (2012, 105 - 106) mukaan hyva ja toimiva tyoyhteis6 rakentuu pitkalti luotta-
muksen varaan, joka mahdollistaa avoimuuden. Tyoyhteistssd avoimuus nakyy vuoro-
vaikutuksen maarassa ja laadussa erityisesti yhteisissa kokouksissa. Kaytannossa avoi-
muus tarkoittaa omien ajatusten ja mielipiteiden vapaaehtoista jakamista, rohkeutta puut-
tua epakonhtiin, suoruutta, johdonmukaisuutta, uskottavuutta ja erilaisten ihmisten arvos-
tamista. Korkea luottamus tydyhteisdssa parantaa yhteisty6ta, vuorovaikutusta ja tiedon-
kulun toimivuutta (Nummelin 2008, 61). Avoin vuorovaikutus on Jarvisen (2017) mukaan
haastavaa monissa tydyhteisoissa. Se on kuitenkin toimivan tyoyhteison perusta (ks. kuva
5).

Tyoterveyslaitoksen mukaan tyotehtavien hoitaminen edellyttaa riittavaa ja tarkoituksen-
mukaista tiedonkulkua, joka tukee tyOn suorittamista. Sen liséksi, ettd tieto on riittavaa
sen pitda myos olla oikea-aikaista ja helposti omaksuttavaa. Tiedon maara on nykyisessa
tybeldmassa suuri ja tarpeellisen tiedon hankkiminen voi vieda runsaasti tytaikaa. Tie-
donvadlitys tapahtuu monien kanavien kautta sahkdisesti. Siitéd huolimatta tarvitaan suul-
lista tiedonvalitysta, joka mahdollistaa vastavuoroisuuden eli mahdollisuuden saadun tie-
don kommentointiin ja lisakysymysten esittamiseen. Suullisesti tiedotettu asia on helpom-
min omaksuttavissa ja siita syntyy myods kokemus vaikuttamisen mahdollisuudesta. (Ty6-

terveyslaitos n.d.c.)

Esimiehen ja tydyhteistn tuella tarkoitetaan tietotukea (neuvot, ehdotukset ja tilanteen
uudelleenarviointia), aineellista tukea (kaytannén apu), arvostusta, (myonteisen palaut-
teen antaminen toisen ihmisen tekemisista ja kyvyistd) ja henkista tukea (halukkuus aut-
taa, luottamuksellisuus, empaattisuus, kuuleminen ja rohkaiseminen). Esimiehen ja tyo-
yhteistn tuen puuttuminen tai sen vahaisyys voi vaikuttaa haitallisesti tyontekijoiden tyo-

hyvinvointiin. (Riskien arviointi tydpaikalla -tyokirja 2015, 67.)

Palautteen antaminen on yksi esimiehen keskeisiin tehtaviin kuuluva niin sanottu "pa-
lautevastuu”. (Jarvinen 2014, 34.) Palautteen tulee kohdistua nimenomaan hyvaan tyo-
suoritukseen tai onnistumiseen. Jos esimies ei anna palautetta se voi vaikuttaa tyonteki-
jan motivaatioon tydssa. Erityisesti uudet ja kokemattomat tyontekijat tarvitsevat usein
tukea ja neuvoja oppiakseen ja itsetunnon lisdéamiseen tydssa. Esimies voi tiedustella
suoraan esimerkiksi kehityskeskusteluissa, millaista tukea tydntekija odottaa esimiehelta.
(Jarvinen 2001, 113 - 114.)

Jokainen haluaa tydssaan toimia melko itsenaisesti, mutta se ei kuitenkaan kokonaan
poista tuen ja avun tarvetta (Jarvinen 2001, 111). Tydntekijat kaipaavat tukea toisilta sekéa

arvostavaa, ymmartavaa ja hyvaksyvaa suhtautumista selviytydkseen tydsta (Jarvinen
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2014, 33). Esimiehen toiminnassa tama tarkoittaa, ettéa hanen pitaisi luottaa tyéntekijoihin.
Toisaalta han ei saa liikaa neuvoa ja kontrolloida heitd, mutta h&nen pitaisi kuitenkin osoit-
taa kiinnostusta heidan tydhonsa ja tukea heita. Lisaksi tyontekijoilla on erilaiset toiveet,
jonkun mielesta esimies puuttuu liilkaa toimintaan ja toinen odottaa saavansa enemman
tukea. Johtamisessa esimies voi ratkaista taméan siten, etta auttaa yksittaisia tyontekijoita
seka ryhmia kehittymaan itsendisempaé ja oma-aloitteisempaa toimintatapaa kohti. (Jar-
vinen 2001, 111 - 112))

Kuuselan (2013, 116 - 119) mukaan oikeudenmukaisuus on reilua kohtelua ja aitoa kans-
sakaymista, joka syntyy hyvan vuorovaikutuksen kautta. Se lisaa tydhyvinvointia, sitoutu-
mista ja tyomotivaatiota seka vahentda stressia ja sairauspoissaoloja. Kokemus oikeu-
denmukaisuudesta on merkittava myds tydyhteison tasolla, koska se vaikuttaa myds sii-
hen, miten tydyhteist toimii. Esimiehen kannattaa lisatéd mahdollisuuksien mukaan lasna-
olon kokemusta tyOyhteisdssa, mika Kuuselan (2013, 125) mukaan lisd& myos tyonteki-
joiden kokemusta oikeudenmukaisesta esimiehesté. Lasné&olon lisdksi oikeudenmukai-
suuta lisda, ettd esimies keskustelee ja kuuntelee sekd kahden kesken ettd ryhméassa
seka osoittaa kiinnostusta ihmisia ja tehtavia kohtaan, antaa palautetta, tarttuu ongelma-
tilanteisiin, ottaa henkiléstdn mukaan suunnitteluun ja paatoksentekoon seka on jamakka

ja tasapuolinen.

3.2 Tyobn kuormitustekijoiden valttaminen ja vahentaminen

TTurvL 25 8:n mukaan "Jos tyOntekijdn todetaan tybssddn kuormittuvan hénen terveyt-
tdan vaarantavalla tavalla, tytnantajan on asiasta tiedon saatuaan kaytettavissaan olevin
keinoin ryhdyttava toimiin kuormitustekijdiden selvittamiseksi seka vaaran valttdmiseksi

tai vdhentamiseksi.”

Kuormitustekij6illa tarkoitetaan yksil66n kohdistuvaa terveytta vaarantavaa haitallista fyy-
sista tai psyykkista kuormitusta, joka velvoittaa tydnantajaa toimintaan. Rintalan (2018,
160) mukaan on kuitenkin syyta huomioida, etté terveytta vaarantava tydssa kuormittumi-
nen voi koskea useita tyontekijoita yhta aikaa tai laajempaa osaa tydyhteisda. Tallainen
tilanne voi tulla tydnantajan tietoon esimerkiksi tyéterveyshuollon tytpaikkaselvityksen tai
henkilostokyselyn yhteydessa, jolloin tydtnantajan on ryhdyttava tarpeellisiin toimiin kuor-

mituksen vahentamiseksi.
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Tybnantajan tulee ehkaista haitallista psykososiaalista kuormitusta oma-aloitteisesti. En-
naltaehkaisemisessa keskeista on vaarojen selvittdmien ja arviointi, joka voidaan toteut-

taa seuraavan kuvan 3 vaarojen arviointiprosessin mukaisesti:

1. Tunnista huolellisesti
tyopaikan
psykososiaaliset
kuormitustekijat.

—

2. Arvioi, mitk3
kuormitustekijat
vaikuttavat haitallisesti
tyontekijdiden

3. Puutu terveyteen. Asetane

kuormitustekijéihin. tarkeysjarjestykseen.
Puutu ensisijaisestiniihin
kuormitustekijcihin, _
jotkaaiheuttavateniten | & -
haittaa tyoterveydelle.

4, Seuraa, ovatko
toimenpiteet
riittavia.

Kuva 3. Vaarojen arviointiprosessi mukaillen (Tydsuojeluhallinto 2018)

Psykososiaalinen kuormittuminen voi heikentéda seka yksittaisten tydntekijoiden etta tyo-
yhteison tyohyvinvointia. Kuormittuminen koetaan yksil6llisesti, johon voi vaikuttaa yksilon
oma terveydentila seké tyon ja yksityiselamén valinen tasapaino. Oireet voivat ilmeta yk-
sildiden liséksi tydyhteisdssa ja koko organisaatiossa. Tydyhteisossa se voi ndkya yhteis-
tyohaluttomuutena, henkiloristiriitoina ja kiusaamisena, joka vaikeuttaa tydon sujuvuutta ja
tuloksellisuutta. (Mattila & Paakkonen 2015, 9.)

3.3 Tyohyvinvointi ja psykososiaalinen kuormitus

"Tyéturvallisuus on osa tybhyvinvointia” (Virolainen 2012, 145). Tyo6turvallisuuslaissa
(738/2002) sdadetaéan tyonantajalle ja esimiehille laaja huolehtimisvelvoite (ks. s. 6) tyon-
tekijoiden terveydestad ja turvallisuudesta tytssa. Samalla laki maaritellee tyéhyvinvoinnin
perustan. (Tyoturvallisuuskeskus n.d.d, 2.) Ty6hyvinvointi -k&sitteen& on tullut yleisesti
kayttoon 2000-luvulla, vaikka sen sisaltdmé asia onkin vanha. Tydhyvinvoinnin |&htokohta
ja keskeinen osa on tyokyky. Tyokyvylla tarkoitetaan ihmisten voimavarojen ja tyon vaa-
timusten valista tasapainoa. (Kauhanen 2016, 22 - 23.) Kirjallisuudesta ei 16ydy selkeda
tybhyvinvoinnin maaritelmaa, vaan se riippuu hyvin pitkalle siitd, kuka ma&aritelman tekee.
Lisaksi maaritelman ongelmallisuusuutta aiheuttaa se, etta tyohyvinvointi koetaan yksilol-
lisena kokemuksena. (Pakka & Raty 2010, 7).
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“Tybhyvinvointi tarkoittaa, ettd tyé on mielekéasté ja sujuvaa turvallisessa, terveytté edis-
tdvéssé sekd tyburaa tukevassa tyOympadristésséa ja tyOyhteisbssd.” Organisaation kes-
keisin voimavara on hyvinvoiva henkilost6, joka vaikuttaa muun muassa sen kilpailuky-
kyyn ja houkuttelevuuteen tydnantajana. (Hasu ym. 2016, 6.) Tybhyvinvointia tukeva toi-
minta ei vaadi useinkaan taloudellisia investointeja, vaan kyse on arkipaivan tyohon liitty-
vista oivalluksista, uusista toimintamalleista, menetelmista ja johtamiskaytanndista.
(Nummelin 2007, 93.)

TyoOhyvinvointi koostuu useista eri osa-alueista kuten nahdaan kuvasta 4. Tyohyvinvointi
syntyy tyoyhteisoissa, kun kaytadnnon toimilla vaikutetaan organisaation toimintatapoihin
ja kulttuuriin, johtamiseen, tyon sisaltéon, tydymparistoon ja tydyhteisoon (Pakka & Raty
2010, 6).

Johtaminen ja
esimiestyo

Tydolosuhteet TyStehtavat
Psyykkinen ja osaaminen

hyvinvointija

ja-vilineet {

Fyysinen turvallisuus, Sosiaalinen hyvinvointi
hwvinvointiia kunto y. Vuorovaikutus ja tuki

Tyoyhteiso

jasenjasenet

Kuva 4. Tydhyvinvointi ja sen osatekijat mukaillen (Pakka & Raty 2010, 6)

Psyykkinen ty6hyvinvointi on tydhyvinvoinnin tarkastelussa noussut keskeiseen ase-
maan. Psyykkinen tyohyvinvointi siséltdd muun muassa tyon stressaavuuden, tytpaineet
ja tyéilmapiirin. Erityisesti asiantuntijatehtavissa psyykkinen tydhyvinvointi korostuu. Ty6n
fyysiset olosuhteet ovat usein hyvin hoidettu, mutta psyykkinen hyvinvointi voi kaivata ke-
hittdmista tydssa viihtyvyyden ja sairauspoissalojen ennaltaehkaisyssa. Sosiaalinen ty6-
hyvinvointi siséltdd mahdollisuuden sosiaaliseen kanssakaymiseen tydyhteisdn jasenten
kesken. TAma tarkoittaa, etta tydpaikalla voidaan keskustella tybasioista vapaasti, tyon-
tekijoiden valit ovat toimivat ja Iahestyminen on helppoa tydyhteison jasenten kesken. (Vi-
rolainen 2012, 18, 24.)
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Hyva johtaminen ja tasokas esimiestyd muodostavat perustan tyéhyvinvointia tukevalle
toiminnalle. Ty6hyvinvoinnista huolehtiminen on kuitenkin koko tydyhteisén yhteinen asia.
(Hasu ym. 2016, 13.) Esimiehen oma tasapainoinen suhde itseensd, tyohon ja toimin-
taymparistoon synnyttaa hyvinvoinnin ilmapiirin tyéyhteis6on. Esimiehen oman hyvinvoin-
nin seurauksena hanen on helpompi kayttaa osallistavia toimintatapoja tydssaan. Naiden
tapojen on todettu vaikuttavan suuresti sosiaalisen tuen kokemukseen tydyhteisdssa. Esi-
miehen ylikuormittuminen muuttaa johtamistyylin autoritaarisemmaksi tai ei-johtamisen-
tyyliksi. (Nummelin 2008, 44 - 45.)
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4  Toimiva tydyhteiso

Tyo6turvallisuuskeskuksen mukaan toimiva tyoyhteisé on turvallinen ja terveellinen. Hyvin
toimivan tydyhteison piirteitd ovat tasa-arvo, oikeudenmukaisuus, toimiva vuorovaikutus,
sopivasti kuormittava tyd sekd kannustava ja luottamuksellinen ilmapiiri. Siihen kuuluu
selkeét tavoitteet, tyon johtaminen ja organisointi on toimivaa seka tyéyhteiséon kuuluvien
roolit, vastuut ja valtuudet ovat tasapainossa. Jokainen tuntee kuuluvansa tydyhteiséon.
Tybyhteistssa tuetaan toinen toisiaan ja osaamista jaetaan kaikkien kayttéon. (Tyoturval-

lisuuskeskus n.d.c.)

“Toimivassa tydyhteis6ssé on yhteinen pddmdaéré ja tavoite seké selkeé tyén- ja vastuun-
jako: jokainen tietaa, mitd hanelta odotetaan tydssa. Toimintatavat on sovittu yhdessa ja
paatoksenteko on lapindkyvaa. Mahdolliset ristiriidat otetaan nopeasti kasittelyyn. Hy-
véssé tyoyhteisbsséa esimiestyd on oikeudenmukaista ja tasapuolista.” (Tyoterveyslaitos
n.d.a.)

Johtamiskirjallisuudessa ja -teorioissa eritellaan usein asioiden (management) ja ihmisten
(leadership) johtaminen. Jarvisen mukaan asioiden ja ihmisten johtamista ei voi kaytan-
non esimiestydssa erottaa toisistaan. Tyopaikkaa on tarkasteltava kokonaisuutena, jossa
tydyhteisdn peruspilarit muodostavat toimivan tydyhteison. (Jarvinen 2014, 56 - 57.) Seu-
raavassa kuvassa 5 kuvataan tydyhteisdn peruspilareita, joiden varaan seka tydyhteison
sujuva toiminta ettéd sen henkinen hyvinvointi rakentuu. Yhdenkin nadiden pilareiden puut-
tuminen tai hajoaminen voi aiheuttaa ongelmia seka tyon tekemiseen etta tydpaikan ilma-
piiriin. Esimiehen tehtavana on huolehtia naiden perusrakenteiden kunnosta. (Jarvinen
2014, 57.)



21

8 § tydnantajan huolehtimisvelvoite
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Kuva 5. Toimivan tydyhteison peruspilarit mukaillen (Jarvinen 2014, 57)

Kaikissa tyopaikoissa toiminnan lahtokohtana on perustehtéava, jonka vuoksi yritys on ole-
massa. Esimiesten ja johdon tehtavana on varmistua, etté se on kaikkien tydyhteison ja-
senten tiedossa. (Jarvinen 2001, 27 - 28.) Jotta tAma perustehtéava tulee hoidetuksi hyvin
se tarkoittaa, etta jokaisella tyontekijalla on oma toimenkuva, johon liittyy tietyt tehtavat ja
tavoitteet. (Jarvinen 2017, 80.) Perustehtava ei tule kuitenkaan koskaan valmiiksi. Nain
voi tapahtua, jos tydmaara kasvaa tai resurssit vahenevat. Siind tapauksessa on syyta
keskustella olemassa olevien voimavarojen suuntaamisesta tai jattaa joitakin asioita mah-
dollisesti tekematta. (Jarvinen 2014, 59.)

Menestyakseen toimiva organisaatio tarvitsee avointa keskustelukulttuuria. Jos néin ei ole
eika voida pelon tai muun syyn vuoksi kyseenalaistaa ja uudistaa, kehitys pysahtyy, josta
seuraa harha ongelmattomuudesta ja tyydytdan vallitsevaan toimintatapaan. (Jarvinen
2014, 64.) Toimivan tydyhteison yhteisollisyyden ja kehittymisen kasvaminen rakentuu
luottamuksen varaan. Luottamus luo avoimuutta, joka nakyy vuorovaikutuksen maarassa
ja laadussa muun muassa yhteisissa kokouksissa. Avoimuutta kuvastaa myos tavoitetta-
vuus ja tiedon jakaminen ty6hon liittyvista asioista. Kaytdnnon tasolla avoimuus tarkoittaa
muun muassa omien ajatusten ja mielipiteiden vapaaehtoista jakamista, kykyd puuttua
epakohtiin, suoruutta, uskottavuutta ja lupausten ja tekojen yhtenaisyyttd. (Rauramo
2012, 105 - 106.)

Esimies on vastuussa tydyhteistn toimintatavoista, jonka pohjalta yhteistyd muodostuu.
Tyon yhteiselle kehittamiselle on varattava aikaa, silla se lujittaa tydyhteisdn yhteishenkea
ja yhteisia kokemuksia. (Nummelin 2008, 59.) Esimiehen tehtava on kehittdd tyopaikan

yhteisty0- ja kokoontumiskéaytant6ja tukemaan osaamisen jakamista, toisilta oppimista ja
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yhteisen ajattelun ja uuden tuottamista (Romppanen & Kallasvuo 2011, 187). Hyvin toi-
mivassa tydyhteistssa pidetaan saanndllisesti palavereja ja kehittamistilaisuuksia. Naissa
tilaisuuksissa tydntekijoillda on mahdollista tuoda esille omia nakemyksia. Saannéllinen
palaverikaytantt auttaa kehittamaan keskinaista vuorovaikutusta avoimeksi. (Nummelin
2008, 139.)

Yhteistydkyvyn ja hyvien yhteistyotaitojen vaatimus tydpaikoilla on tullut entista merkitta-
vampaan asemaan erilaisten projektien ja verkostojen lisdantyessa. Enédé ei riita se, etta
hoitaa oman tydtehtavansa hyvin vaan vastuuta pitaa kantaa koko yhteison tai organisaa-
tion toiminnasta. Yhteisty® on vaativaa ja tarvitsee kaikkien osapuolien aktiivista panosta
yhteiseen paamaaradn paasemiseksi. Yhteistyon edellytyksend on ryhman tietoisuus ja
riittdva yksimielisyys tehtavasta ja tavoitteista. (Jarvinen 2014, 38 - 41.)

4.1  Tyoturvallisuuskulttuuri

Mertasen mukaan turvallisuuskulttuurilla tarkoitetaan toimintaa, jolla tahdataan terveyden
ja turvallisuuden yllapitamiseen ja kehittdmiseen. Toiminnan perustana ovat oikea
asenne, tahto ja turvallisuutta parantavat teot. Turvallisuuskulttuurin syntymiseen vaikut-
tavat johdon ja tyontekijdiden suhtautuminen turvallisuuteen tyépaikalla. (Mertanen 2015,
43.) Kaytannossa se tarkoittaa esimerkiksi sitd, miten tyontekijat suhtautuvat tyéturvalli-
suusohijeisiin ja miten niita noudatetaan (Mannermaa 2018, 71). Ty6turvallisuuskulttuurin
muodostumisessa esimiehet ovat keskeisessd asemassa luomassa hyvaa turvallisuus-
kulttuuria omalla esimerkillaan ja toimintatavoillaan. Esimiehen tehtava on seurata tyo-
oloja ja henkiléston kuormittumista, valvoa tyon tekemista ja huolehtia, etta tydvalineet
ovat kunnossa. Esimies vastaa myos perehdyttamisesta tydpaikalla. (Mertanen 2015, 43
- 44)) Tyéturvallisuuskulttuuri (kuva 6) on turvallisuusjohtamisen muodostama koko-

naisuus.
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Turvallisuuden hallinta
* sisdltid menettelytavat
turvallisuusjohtamisen toteuttamiseksi

Turvallisuusjohtaminen

Menetelmien ja Ihmisten
toimintatapojen johtaminen
johtaminen
Riskien arviointi Osaaminen
Mittaaminen Osallistuminen
Koulutus Motivointi
jne. jne.

Kuva 6. Turvallisuuskulttuurin muodostuminen (Tydsuojeluhallinto 2010, 6)

Tyo6paikan turvallisuuskulttuurin muodostumisessa kaikki voivat olla osallisia. Turvalli-
suuskulttuuri kehittyy vaiheittain, kun yksittdiset tyontekijat huomaavat, etta turvallisuus

lahtee itsestd ja omasta toiminnasta. (Mannermaa 2018, 72.)

4.2 Vuorovaikutus ja viestinta

Vuorovaikutus on viestintdd, johon sisaltyy aina jokin viesti eli sanoma. Vuorovaikutus on
ihmisten valistd sanallista ja sanatonta viestintaa, johon liittyy puhumista ja kuuntelemista.
Vuorovaikutuksen aikana luodaan ja tulkitaan viesteja, joihin myos reagoidaan. Vuorovai-
kutus on kuuluvaa, nakyvaa sen lisdksi se on havaittavissa. Kasvokkain viestit voivat olla
puhetta, sanoja, hiljaisuutta seka ilmeita, eleitéd, asentoja, &&dnenkayttoda ja tilaan asettau-
tumista. Viestien vastaanottaminen taas on puheen kuuntelemista ja sanattomien viestien
havaitsemista. (Isotalus & Rajalahti 2017, 15 - 16.)
Hyvat vuorovaikutustaidot ovat Kuuselan (2013, 42) mukaan

toisten ihmisten arvostamista ja yhteistyohalukkuutta

kuuntelemista ja halua ymmartaa

omien ajatusten ilmaisua ilman muiden ihmisten loukkaamista

halua keskustella, neuvotella ja ratkaista ongelmia

tunteiden ja tapahtumien havainnointia ja huomioimista

erilaisten mielipiteiden hyvaksymista

valmiutta joustaa.
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Vuorovaikutus on taito, jota voi oppia ja kehittda (Isotalus & Rajalahti 2017, 22). Ihmisten
valinen aito vuorovaikutus ei kehity itsestaan, vaan sen kehittdminen vie aikaa. Tydyhtei-
sdssa niin esimiesten kuin tyontekijoidenkin tulisi aktiivisesti edistdd kanssakaymista tois-
tensa kanssa. Tydyhteisdn toimintaan liittyy erilaisten viestien kuten tietojen, nakemysten
ja arvioiden lahettdminen ja niihin vastaaminen. Yhteisty6 vaatii luottamusta tydyhteison
jasenten valilla. (Harjanne & Penttinen n.d, 106.) Yhteisty0 ja vuorovaikutus ihmisten va-
lilla vaikuttaa ratkaisevasti tydyhteison ilmapiiriin. Organisaation menestymisen ja tyénte-
kijoiden hyvinvoinnin kannalta tydyhteison siséinen toimivuus ja hyva ilmapiiri ovat ratkai-
sevan tarkeita. TyOilmapiiri vaihtelee tilanteiden mukaan. Hyvan tyoilmapiirin luomiseen
tarvitaan koko henkiloston sitoutumista ja aktiivista osallistumista, silla jokainen vaikuttaa
ilmapiirin muodostumiseen. (Harjanne & Penttinen n.d, 104 - 105.)

Juholinin mukaan tydelaman muutoksen myota nyt kaivataan tyopaikoilla entista enem-
man vuorovaikutusta, keskustelua ja yhdesséa sopimista. Tutkimusten mukaan vuoropu-
heluun perustuva viestinta lisdd hyvinvointia ja tyon iloa. Hyvin toimiva viestinté vaikuttaa
suuresti myos viihtymiseen ja tdissa jaksamiseen. Viestinnalla on tarkoitus luoda toimin-
taedellytys seka kehittdd, vahvistaa ja yllapitaa tydyhteisfd. Toimiva viestinta vaikuttaa
moneen asiaan tydyhteisdssa kuten siihen, miten hyvin tydntekijat ovat perilla tydyhteison

asioita ja toimintaymparistén muutoksista. (Rissa 2016, 4 - 5.)

Tyontekijoiltd Juholin perdaankuuluttaa vastuullisuutta, joka tarkoittaa hanen mukaansa
sitd, ettd ollaan kiinnostuneita tydpaikasta, havainnoidaan asioita, otetaan puheeksi, ih-
metellaan, ehdotetaan parannuksia ja omaksutaan parempia toimintatapoja. Esimiesten
ja johdon kannattaisi sen sijaan pyrkia kuuntelemaan enemman, joka tarkoittaa, etta vies-
tinnasta 80 prosenttia on kuuntelemista ja 20 prosenttia yksisuuntaista viestintaa. (Rissa
2016, 9 - 10.)

Jarvinen (2017, 94 - 102) tarkastelee tyoyhteistn vuorovaikutusta neljasta ndkdkulmasta,

jossa keskeistd on se misté puhutaan ja miten:

Ensiksi puhutaan tyosta ja siihen liittyvista asioista. Jokaisella on oikeus saada tyohon ja
sen tekemiseen liittyvaa tietoa, mutta myods velvollisuus kertoa ty6hon liittyvistéa ongel-
mista ja kehittamistarpeista. Tehokas tiedonkulku edellyttd&d miettimaan, kuka olemassa

olevaa tietoa tarvitsee ja ket tai keité asiasta pitaa informoida.

Toiseksi puhutaan niiden kanssa, joita asiat koskevat. Usein esimies joutuu roolinsa

vuoksi tilanteeseen, ettd ei saa suoraa palautetta, mutta siihen voi joutua kuka tahansa.
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Omalle esimiehelle suoran palautteen antaminen koetaan vaikeaksi. Se kuitenkin hyddyt-
tda niin esimiesta itsea kuin koko tydyhteis6d. Esimies voi palautteen ansiosta parantaa

johtamistapaansa ja tukea paremmin alaisiaan.

Kolmanneksi keskustellaan rakentavasti ja asiallisesti, mika tukee tyontekoa, auttaa on-
gelmien ratkaisemisessa ja parantaa yhteistydta. Rakentava ja avoin vuorovaikutus tar-
koittaa vuorollaan vaikuttamista, jossa kuunnellaan ja otetaan kantaa, ei yksin puhumista
ja muiden osallistujien pelkk&éa kuuntelemista. Rakentava ja vuorovaikutteinen keskustelu
koetaan vaikeaksi, koska siind oma mielipide ja kannanotto joutuvat kriittisen tarkastelun

ja arvioinnin kohteeksi.

Neljanneksi varmistetaan, etta viesti on ymmarretty oikein. Suurin osa viestinnésta on sa-
natonta, jonka takia viestin oikea ymmartaminen vaarinkasitysten ja virheiden valtta-
miseksi on tarkeda. Avoin vuorovaikutus on haaste monissa tydyhteisfissa, joissa vuoro-
vaikutuksen vahaisyys voi kertoa siita, miten vaikeasta asiasta on kysymys. Avointa kom-
munikointia pitdd opetella, vaikka se olisi vaikeaa ja tuottaa erimielisyytta. Se mahdollistaa
yksilon ja koko tydyhteison oppimisen ja kehittymisen.



26

5 Osallistava johtaminen tyoprosessien tarkastelussa

Tutkimus toteutetaan esimiehen toimeksiantona asiantuntijaorganisaatiossa, jolla on toi-
mipaikka kahdella paikkakunnalla. Organisaation henkiléstomaara on 18 mukaan lukien
yksi esimies, kaikki ovat naisia. Henkilostdssa on kahdella eri ammattinimikkeella toimivia
tyontekijoita. Tydskentely tapahtuu kolmen hengen tiimeissa. Osalla henkiléstdsta on vuo-
sikymmenten kokemus asiantuntijana samassa tyétehtavassa ja joillakin on noin vuoden
kokemus tehtavassa. Tyo sisaltaa asiakkaiden ja yhteistydverkostojen kanssa tapahtuvaa
yhteydenpitoa, padosin puhelimella tai sahkopostilla, mutta on myds kasvokkain tapahtu-
via vuorovaikutustilanteita. Organisaatiossa on tapahtunut muutoksia viimeisten vuosien

aikana kuten henkildstovaihdoksia.

5.1 Etnografinen tutkimus

Yksinkertaisin tapa on jakaa tutkimusotteet eli lahestymistavat laadulliseen (kvalitatiivi-
seen) ja maardlliseen (kvantitatiiviseen) tutkimukseen. Jako voidaan tehda myos toisin ja
l[&hestymistapoja voidaan kayttaa osittain paallekkain. Tutkimusotteita voidaan yhdistella
tarpeen ja tilanteen mukaan. (Kananen 2017, 37 - 40.) Kvantitatiivinen ja kvalitatiivinen
l&hestymistapa voivat tdydent&a toisiaan, jolloin kvantitatiivinen vaihe voidaan tehda en-

nen kvalitatiivista vaihetta (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 136 - 137).

“Etnografinen tutkimus on laadullisen tutkimuksen muoto, joka hyddyntda laadullisen tut-
kimuksen menetelmia. Etnografiassa ei ole kiellettya kayttad myodskaan maarallisen tutki-
muksen menetelmia ilmion ymmarryksen loytamiseksi. Etnografinen tutkimus edellyttaa
tutkijan elamista ilmidn (yritys, kulttuuri, osasto tai ryhma) kanssa. Ero laadulliseen tutki-
mukseen on pieni. Laadullinen tutkimus voidaan katsoa myo6s ylakasitteeksi, jonka yksi
muoto on etnografia.” (Kananen 2017, 42.) Tutkija tytskenteli ja osallistui tutkimuksen
aikana organisaation toimintaan. Tassa tutkimuksessa kaytettiin sek& maarallista etté laa-
dullista menetelm&&. Menetelmat tukevat toisiaan ongelmanratkaisussa ja lisdavat tyon

luotettavuutta.

Kyselylla haluttiin saada tilannekuvaa, joka tydyhteisdssa vallitsi ennen tydpajaprojektin
aloittamista. Kyselyn aiheet olivat psykososiaaliseen toimintaan ja kuormittumiseen vai-
kuttavia tekijoita. Kyselyn avulla haluttiin saada tietoa tekijoistd, jotka voivat mahdollisesti

vaikuttaa osallistumiseen tydpajaprojektissa.
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Kyselylomake (Liite 1) laadittin Microsoft Forms -lomakkeelle. Kysymyksissa kaytettiin
vaittamia ja vastausvaihtoehtoina kaytettiin Likert-asteikolla viisiportaisia vaittamia. Vas-
taajat valitsivat ehdotetuista vaittdmista yhden vaihtoehdon valilta taysin samaa mielta tai
taysin eri mieltd, sen mukaan miten itse asian kokivat. (Hirsjarvi ym. 2009, 200.) Vaittamia
oli kaikkiaan yhdeksan. Lisaksi kyselyn lopussa oli kaksi avointa kysymysta, joiden tarkoi-
tuksena oli saada vastaajilta spontaaneja mielipiteita esitettyihin vaittamiin tai tulevaan
tydpajaprojektiin. (Vilkka 2015, 106).

Kysely toteutettiin ennen tyopajaprojektin alkamista. Laaditut kysymykset hyvéksytettiin
organisaation esimiehell& ennen kyselyn julkaisemista. Se hyvéksyttiin sellaisenaan ilman
muutoksia. Sahkopostilla [Ahetetyssé saatteessa kerrottiin kyselyn tarkoituksesta. Vas-
taajia rohkaistiin vastaamaan kertomalla, etta vastaukset kasitella&n taysin anonyymisti,
jolloin yksittaisia vastaajia ei voida tunnistaa. Lisdksi saatteessa ilmoitettiin vastausaika-
taulu. Kyselyyn oli suora linkki, jota painamalla paasi nopeasti osallistumaan kyselyyn.
Lopuksi kiitettiin kyselyyn osallistumisesta.

Kysely lahetetiin sdhkopostilla koko organisaation henkilostélle, koska henkilostomaara
oli pieni, yhteensa 17 henkilod. Kyselyyn haluttiin vastauksia koko henkilostolta, jonka
vuoksi siita haluttiin tehda mahdollisimman yksinkertainen, nopea ja helposti vastattava.
Viikon kuluttua lahetettiin sahkodpostilla muistutusviesti, koska toivottiin lisdd vastauksia
kyselyyn. Suurin osa vastauksista oli jo kuitenkin tullut. Samalla kiitettiin jo kyselyyn osal-

listuneita vastaajia.

Kyselyn vastausmaaraan oltiin tyytyvaisia, silla vastauksia kyselyyn tuli yhteensa 12 kap-
paletta. Maara merkitsi, ettd 71,5 % henkilostdsta vastasi kyselyyn, jota voidaan pitaa
hyvana. Vehkalahden (2014, 44) mukaan tyypilliset kyselytutkimuksen vastausprosentit
ovat noin 50 %, jopa alle sen. Tutkimuksen luotettavuuden arvioimiseksi on vastauspro-
sentti syyta raportoida. Taman tutkimuksen validiteetti eli luotettavuus kyselyn osalta oli

tutkijan mielesta hyva, koska kyselyyn saatiin riittavasti vastauksia.

Toisena tutkimusmenetelméana kaytettiin havainnointia. Havainnointi on yksi vanhimmista
tieteellisen tutkimuksen aineistonkeruumenetelmista. Sen suurin etu on, ettéa sen avulla
on mahdollista saada valitontd ja suoraa tietoa yksilon tai ryhman kayttaytymisesta tai
toiminnasta. Silloin kun tutkittavasta ilmidsta on vahan tietoa tai ei lainkaan on perusteltua
kayttdd havainnointia. (Kananen 2017, 83; Hirsjarvi ym. 2009, 213; Vilkka 2015, 144.)
Havainnoinnin ideana on kerata tietoa tutkittavasta ilmiosta luonnollisessa ymparistossa.
Taman vuoksi se on erittain toimiva menetelma vuorovaikutuksen tutkimuksessa. (Hirs-
jarvi ym. 2009, 213.)
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Havainnoinnissa on eri muotoja. Kaytettdvan muodon valinta riippuu tutkittavasta ilmiésta.
Havainnoinnin muotoja ovat Kanasen (2015, 79) mukaan muun muassa suora-, osallis-
tuva-, ja osallistava havainnointi. Tassa tutkimuksessa osallistettiin tutkittavat havainnoi-
maan tybpajatoimintaa. Tutkimuksen luottamusta liséa se, kun tutkittavilta saadaan aitoa

palautetta, eivatka tulokset perustu yksinomaan tutkijan tekemille havainnoille.

Tavanomainen keino havainnoida ihmisten toimintaa on osallistuva havainnointi (Vilkka
2015, 143). Osallistuva havainnointi edellyttaa tutkijan mukana oloa yhteisén toiminnassa
ja hyvaksyntaa yhteison jaseneksi. Tutkijan osallistuminen ty6pajojen havainnointiin on
kohdistettua havainnointia. Silla tarkoitetaan, ettd havainnointi kohdistuu vain ennalta
maariteltyyn tilanteeseen. Tutkijan on varmistuttava, ettei vaikuta tutkimustuloksiin ja tie-

don autenttisuus ei karsi. (Kananen 2017, 84.)

Osallistuvaan havainnointiin voi liittya riski tutkimusaineiston saamiseen liittyen. Tutkitta-
vat voivat muuttaa kayttaytymistddn tietden olevansa tutkimuksen kohteena. Riskin va-
hentamiseksi on luotava luottamus tutkijan ja tutkittavien valille ja varmistettava anonymi-
teetti. (Vilkka 2015, 145.) Tassa tutkimuksessa tutkittavat ja tutkija tunsivat toisensa jo
ennen tutkimusta, joka lisda luottamusta heidan valilla. Taman tutkimuksen reliabiliteetin
haasteena oli mielestani se, miten tutkittavat suhtautuivat tutkijan lAsnéoloon tydpajoissa.
Pidan saatuja tuloksia kuitenkin luotettavina, koska tutkittavilta saadut havainnot tukivat
tutkijan tekemia havaintoja. Toistettavuutta voi heikentaa se, kuinka paljon tutkittavat jat-

tivat kertomatta todellisia mielipiteita.

Tutkimukseen osallistuva henkiltstd osallistui tydpajojen havainnointiin. Osallistujille jaet-
tiin ensimmaisessa tydpajassa havainnointilomakkeet (Liite 2), joihin heita pyydettiin Kir-
joittamaan omia nakemyksia ja arvioita tydpajoista. Toiseen toimipaikkaan lomakkeet toi-
mitettiin sdhkopostilla ja poissa oleville henkildkohtaisesti. Lomakkeet olivat nimettomia.
Yhdella lomakkeella oli tilaa kahden tyOpajan arviointiin. Jokaiselle annettiin yhteensa
kaksi lomaketta kerralla. Lomakkeessa oli valmiina kysymyksid, joiden tarkoituksena oli
auttaa osallistujia havainnoimaan tyOpajatoimintaa. Osallistujille painotettiin, ettd nimen-
omaan naihin kysymyksiin ei velvoiteta vastaamaan vaan toivottiin omia rehellisia havain-
toja. Osallistujia muistutettiin tyépajoissa lomakkeiden tayttdmisesta ja viimeisen tydpajan
jalkeen pyydettiin osallistujia palauttamaan lomakkeet. Lomakkeita palautettiin eri aikaan
ja muutamat osallistujat antoivat palautetta sdhkdpostilla. Kaikkiaan yksitoista osallistujaa

antoi jonkinlaista palautetta tydpajoista.
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5.2 Projektin eteneminen kohdeorganisaatiossa

Kohdeorganisaatiossa vaihtui esimies kevaalla 2018 ja han oli saanut tydntekijoilta pa-
lautetta toimintatapojen erilaisuudesta ja tehtavien hoitamiseen liittyvista asioista. Taman
seurauksena han esitti kesékuun henkildstopalaverissa kokeilua tyépajatoiminnan aloit-
tamisesta, mika hyvaksyttiin. Organisaatiossa on ollut aiemmin tyénohjausta, joka olisi
voinut olla myds nyt toinen vaihtoehdoista. Syyskuun henkilostépalaverissa jatkettiin ai-
heen kasittelya pienryhmissa eli tydtapojen yhtenaistamisen ja tydprosessien lapikayntia.
Lokakuussa esimies toimitti s&hkopostilla henkildstolle tydpajojen tydskentelyohjeet (Liite
3), joiden pohjalta asiaa kasitella&n tydpajoissa. Tybpajoja varten muodostettiin kaksi ryh-
maa ammattinimikkeiden mukaan. Tassa tyossa ryhmista kaytetadan nimitysta Tyoryhméa
A ja Tyoryhma B. Tyoryhma A:n koko oli 12 henkildd mukaan lukien vetajd, joka oli yksi
tyontekijoista. Tyoryhma B:n koko oli 6 mukaan lukien vetdja, joka oli organisaation esi-

mies.

Tyb6ryhma A aloitti kokoontumiset lokakuun lopulla. Ensimméinen kokoontuminen oli or-
ganisaation neuvotteluhuoneessa, josta yritettiin ottaa videoneuvotteluyhteytta toiseen
toimipaikkaan, mutta teknisistd syista epaonnistuttiin, sen sijaan saatiin Skype-yhteys
muodostettua. Ensimmaisella kerralla ryhman vetgja esitteli muulle ryhmalle tydpajatoi-
minnan ohjeita, joita oli kdynyt l&pi yhdessa esimiehen kanssa. Neuvotteluhuoneen re-
montin takia seuraavat tydpajat jarjestettiin esimiehen tyéhuoneessa, koska sinne oli siir-
retty tekniset laitteet ja se oli tilana suurin. Toisella kerralla oli my6s teknisia ongelmia
toisen toimipaikan kanssa, kuuluvuutta ei saatu toimimaan. Siitd muodostui harjoituskerta,
jossa keskustelua kaytiin vain toisen toimipaikan osallistujien kesken. Tavoitteena oli, etta
tydpajat kokoontuvat viikoittain. Ty6pajojen aloitusta siirrettiin tydkiireiden vuoksi. Marras-
kuun alussa sovittiin esimiehen kanssa opinnaytetyon liittamisesta tahan projektiin, jonka

henkilostd hyvaksyi.

Joulukuun alussa lahetettiin henkilostolle tutkijan tekema verkkokysely. Samalla aloitettiin
molempien A ja B ryhmien tyOpajat, jotka kaytiin Skype-palaverina toisen toimipaikan
kanssa. Tyoryhma B:n osallistujat saivat ohjeistuksen marraskuun lopussa esimiehen Ia-
hettamalla sahkopostilla. Molemmat tyéryhmat kokoontuivat yhden kerran joulukuun en-
simmaisella viikolla. Esimies |ahetti kutsut s&hkopostilla tydryhma B:lle. Tyoryhma A:lle
kutsut vetdjan puolesta lahetti joko tutkija tai toinen tyontekija. Suunnitellut tydpajat joulu-
kuulta siirrettiin tyokiireiden vuoksi tammikuun alkuun 2019, joita jouduttiin edelleen siir-
tamaan kehityskeskustelujen paallekkaisyyden vuoksi. Tyopajat jatkuivat taas tammikuun

loppupuolella ja viimeinen tydpaja kokoontui helmikuun lopulla. Tyéryhm& A kokoontui
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tutkimuksen aikana nelja kertaa, jonka aikana kaytiin koko tydpajamateriaali lapi. Sen li-
saksi tyoryhma A:lla oli yhteenvetotydpaja, jossa osallistujat olivat fyysisesti lasna myos
toisesta toimipaikasta. Yhteiseen kokoontumiseen kasvokkain oltiin tyytyvaisia. Tyopaja
kokoontui toimipaikan kahvihuoneessa. Tyoryhma B kokoontui yhteensa viisi kertaa. Vii-
meisen tybpajan jalkeen henkildstd palautti tutkijan tekemat havainnointilomakkeet tutki-

jalle tai sahkopostilla.

Tutkija oli tydpajoissa sihteerina ja Kirjoitti tiedot tyopajoissa kaytettdvaan tulostettuun
mallipohjaan, koska suoraan esimiehen tekemiin Word - tiedostoihin kirjoittaminen tieto-
koneelle hairitsi kuuluvuutta toisen toimipaikan valilla. Tydpajojen jalkeen tutkija Kirjoitti
tyopajoissa esille tulleet asiat tiedostoihin, jotka olivat tallennettu yhteiselle tydasemalle.
Molemmilla tydryhmilla oli kuusi tydpajatiedostoa, jotka toimivat muistioina. Jokaisella ol
periaatteessa mahdollisuus lisété tydpajojen jalkeen mieleen tulevia asioita, mutta joillakin
esiintyi ongelmia paasta yhteiselle tydasemalle. Kukaan tyontekijéista ei kirjoittanut niihin
lisayksia.

Tutkijan tekemé&n yhteenvetotaulukon (exel) pohjalta, johon molempien tydpajaryhmien
aineistot koottiin, kokoontui molempien ryhmien vetgjat ja tutkija yhden kerran ristiin arvi-
ointia varten. Taman jalkeen tutkijan saaman tiedon mukaan esimies teki ristiin arvioinnin
loppuun. Aineiston pohjalta esimies jakoi riskit tyontekijan vastuuseen ja toimiston va-
roista korvattavaan vahingonkorvaukseen sisaltyviin riskeihin. Naiden pohjalta han laati
yhteenvedon ja toimintaohjeet henkildstolle. Toimintaohjeiden esitys / kasittely oli huhti-
kuun henkilostdpalaverissa, jonka toteutumisesta tutkijalla ei ole tietoa. Tutkijan suunni-

telman mukainen loppukysely ei ollut mahdollista aikataulullisesta syysta.
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6  Tutkimustulokset

Taman tutkimuksen kyselyssa ei ollut demografisia muuttujia siité syystd, etta tutkimuk-
sen tydyhteisd oli pieni ja haluttiin varmistaa vastaajien anonymiteetti. Toisaalta niita ei
myoskaan katsottu tarpeelliseksi tdssa tutkimuksessa. Seuraavaksi esitetaan kyselyn tu-
lokset siiné jarjestyksessa kuin ne esitettiin kyselyyn vastaajille. Kyselyn tuloksista on yh-

teenvetotaulukko (Liite 4).

Kyselyn aluksi vastaajille esitettiin vaittdma, ”Olen ymmartanyt hyvin tyopajaprojektin
tavoitteet.” Kyselyn tulosten perusteella suurin osa vastaajista oli ymmartanyt tyopaja-
projektin tavoitteet hyvin tai aika hyvin. Tdma on hyva asia, joka helpottaa tyopajan toi-
mintaa ja keskustelua. Liséksi projektin lopputuloksen arvioiminen on helpompaa. Vas-
taajissa oli myds muutamia, jotka ymmarsivat tavoitteet aika heikosti tai heikosti.

”Tunnen hyvin oman tehtavankuvani”: Puolet vastaajista oli sitd mielta, etta tuntee teh-
tavankuvansa hyvin ja puolet vastaajista oli jokseenkin samaa mielta asiasta. Tama tar-
koittaa, etté puolet tyontekijoista kokivat tehtavankuvaansa liittyvad epéavarmuutta.

”Esimiesty® on oikeudenmukaista ja tasapuolista”: Tydntekijat kokivat kyselyn perus-
teella esimiestytn oikeudenmukaisuuden ja tasapuolisuuden eri tavalla. Suurin osa vas-
taajista oli vaitteen kanssa jokseenkin samaa mielta. Tuloksista kay ilmi myds taysin vas-
takkaiset mielipiteet samaa ja erimielta olevat vastaukset. Neljasosa vastauksista oli neut-
raaleja eli ei samaa eikd eri mieltd. Tulosta voi selittéda se, ettd vastaajat maarittelevat
oikeudenmukaisuuden ja tasapuolisuuden eri tavalla tai painottavat siina eri asioita. Tama
on erityisesti tunnekokemukseen yhteydessa oleva arvio, joka voi vaikuttaa suhteiden

muodostumiseen ja keskindiseen vuorovaikutukseen.

”Saan tarvittaessa tukea ja kannustusta tyokavereiltani”: Kaikki tyontekijat olivat sita
mielta, ettd saavat tarvittaessa tukea ja kannustusta tyokavereilta silla kolmannes vastaa-
jista oli taysin samaa mielta ja loput kaksi kolmasosaa olivat jokseenkin samaa mielta
asiasta. Tyoyhteisossa tydkaverit tukevat ja kannustavat toisiaan hyvin, koska kokevat
saavansa tukea tarpeen vaatiessa. Kaikki eivat kuitenkaan olleet taysin samaa mielta. Se
Vvoi johtua siita, etta toisilta tukea voi saada helpommin kuin joltakin toisilta. Paikalla ei ole
aina han, jolta tukea saa, kun tarvitsee. Toisten kanssa yhteisty6 ja avunanto sujuu hel-

pommin, toisten kanssa se voi olla vaikeampaa.

”Saan tarvittaessa tukea ja kannustusta esimiehelta”: Esimieheltd saatu tuki ja kan-

nustus jakoi tydntekijoiden mielipiteitd vastauksissa. Neljannesosa oli taysin samaa
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mielta, ettd saa esimiehelta tarvittaessa tukea ja kannustusta ja kolmannes vastaajista oli
jokseenkin samaa mielta asiasta. Neljasosa ei ollut samaa eika eri milta. Pari vastaajaa
olivat jokseenkin tai taysin eri mieltd, joka tarkoittaa, etté he eivat koe saavansa esimiehen
tukea ja kannustusta. Esimiehen pitdéa tukea ja kannustaa kaikkia tyéyhteison jasenia ta-
sapuolisesti. Tuloksista voidaan nahda, ettd neutraali seka jokseenkin erimielta ja taysin
eri mieltd olevien maara on lahes samanlainen kuin kohdassa "Esimiesty6 on oikeuden-
mukaista ja tasapuolista”. Vastauksista ei voida kuitenkaan paatella, liittyvatko tulokset

toisiinsa samojen vastaajien kanssa.

”TyOyhteis6sséd vuorovaikutus on avointa ja rehellista”: Kukaan vastaajista ei ollut
taysin samaa mielté siita, etta vuorovaikutus on avointa ja rehellisté tyoyhteisossa. Pari
vastaajaa oli kuitenkin jokseenkin samaa mieltd, mutta puolet oli jokseenkin eri mielta.
Neljannes ei ollut samaa eika eri mielté toisaalta vastaajissa oli myds taysin eri milta oleva.
Tulos oli yllattava, silla yli puolet vastaajista kokivat avoimen ja rehellisen vuorovaikutuk-
sen tydyhteisdssa jollakin tavalla ongelmalliseksi. TAma voi aiheuttaa ongelmia yhteistyo-
hon ja vaikeuttaa tiedonkulkua. Vuorovaikutukseen liittyvat ongelmat voivat heijastua il-
mapiiriin ja sita kautta tydhyvinvointiin. Liséksi se voi vaikeuttaa tai hankaloittaa tyotehta-
vien sujuvaa hoitamista. Tydyhteison toimivuuden kannalta hyvéa vuorovaikutus on erittain

merkittava asia.

”Koen tyodssani usein kiiretta ja stressia”: Tahan kyselyyn vastanneista lahes puolet
kokevat Kiiretta ja stressia tydssaan ja kolmannes on jokseenkin samaa mieltd asiasta.
Neljasosa oli jokseenkin eri mielta kiireen ja stressin kokemisessa. Suurin osa vastaajista
kokee kuitenkin, jos ei usein niin ainakin ajoittain kiiretta ja stressia. Kiireen kokemiseen
voi olla monta syytad kuten persoonallisuustekijat, ty6 itsessaan tai tyon organisointi ja

jokainen kokee sen omalla tavalla.

”Haluan kehittya ja parantaa ammattitaitoani”: ltsensa ja oman ammattitaidon kehitta-
minen koettiin tarkeaksi, silla lahes kaikki vastaajat olivat taysin samaa mielta eli kolme
neljasosaa, ja loputkin eli neljasosa oli jokseenkin samaa mielta halusta kehittymiseen.
Tulos kertoo vastuullisista tyontekijoistd, silla itsensa kehittdmisen sekda ammattitaidon yl-
l&pitdminen ja uuden oppiminen ovat paaasiassa jokaisen omalla vastuulla. Organisaa-
tion tulee luoda oppimismahdollisuuksia ja tarjota tdhan tukea. Osaava henkiléstoé on or-

ganisaation tuloksen ja laadun tekija.

”Haluan osallistua tydyhteison tehtavien kehittamiseen”: Tydyhteistn tehtavien ke-
hittdmiseen suurin osa vastaajista haluaa osallistua, koska kolme neljasosaa oli taysin

samaa mieltd ja l&hes viidesosa oli jokseenkin samaa mielta. Vastaajat olivat yhta lailla
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halukkaita osallistumaan tehtavien kehittamiseen tydyhteistssa kuin oman ammattitaidon
kehittdmiseen. Se tarkoittaa, etté tydpaikan asiat kiinnostavat, jonka vuoksi ollaan valmiita
havainnoimaan asioita, ottamaan puheeksi epakohtia ja ehdottamaan parannuksia seka
omaksutaan parempia toimintatapoja. Osallistumisen halu tarkoittaa aktiivisuutta esimer-
kiksi neuvotteluun tai paatoksentekoon. Tassa on ilmaistu halua tyotehtavien kehittami-

seen.

Kyselyssa esitettiin kaksi avointa kohtaa. Toinen niista oli kysymys ja toinen mielipiteita
tai perusteluja edelld esitettyja vaittamia varten. Tutkimuksessa esitetyt suorat lainaukset
lisdavat tulosten luotettavuutta, siitd syystd seuraavaksi esitetddn vastaajien kirjoittamia
ajatuksia.

Kyselyssa esitettyyn ensimmaiseen avoimeen kysymykseen ”Mita odotuksia sinulla on

tyopajoihin liittyen?” vastaajat kirjoittivat seuraavasti:

Tybpajoista odotan ideoita omaan tyohoni. Mutta vaikka tydtapoja yhtendis-

taisimme, niin toivon ettd jokaisen toimivat tydtavat otettaisiin huomioon.

toimivia ty6tapoja ei ole tarvetta muuttaa ja ty6pajan toiminta jarjestelmallista ja

suunnitelmallista ettei tydaikaa menisi ihan hukkaan
Oman tydn kehittamista ja uusia nakemyksia.
Avointa keskustelua, yhtenaisia tyétapoja.
innokasta, avointa osallistumista

Yhtenaisiin ty6- ja toimintatapoihin padseminen.
Rakentavaa keskustelua

Toiseen kyselyn avoimeen kohtaan, "Kirjoita vapaasti kommentteja tai perusteluja esi-

tettyihin vaittamiin”, oli kirjoitettu seuraavia asioita:

Esimiehen tuki on vahaista toisella paikkakunnalla. Olen ollut vdh&n aikaa tydteh-
tavissani, niin mielestani on hyodyllista saada eri ndkdkulmia tydtehtavien hoita-

miseen.

Kaikilla on sama tavoite -- asioitten hoitaminen mutta ei ole yhta ainoaa oikeaa

tapaa tehda ko. ty6ta
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Toivoisin, ettd myds meidan tydyhteisdssa paastaisiin rehelliseen ja avoimeen

vuorovaikutukseen

yhteisista, ajankohtaisista asioista ei ole yhteisia palavereita. Nain tieto jaa valitta-

matta. Jokainen puurtaa omillaan.

Ty6pajatoiminta on erittéin hyva ja tarpeellinen, mutta tama kaynnistettiin nyt liian
kiireella ja hataisesti lapi. Télle pitda antaa rauhassa aikaa, ja sopia ajankohdista

yhdessa.

Tydpajoihin osallistuvien vastaajien havaintoja

Seuraavaksi esitetd&n kohdeorganisaation tyontekijoiden antamia havaintoja tyopajoista.
Tulokset ovat ryhmiteltyind saatujen vastausten mukaan siten, etta siita kay ilmi tyéryhma

ja toisaalta aiheen mukaan, joita ovat vuorovaikutus, ilmapiiri ja tydmaara / kiire.
Tybryhma A: 1-4 tyépajat

1. Liian nopeasti etenimme, kun 3 tyopajaa yhdella kertaa lapi / palaverin kulku
nopeatempoista, hieman poukkoilevaa / joistakin aiheista olisi voinut keskustella
pidempaankin. / Hyvin, keskustelua jo herési / tydpajassa syntyi keskustelua / Tar-
vittaessa sai sanottua asiansa, mutta sitéa ei huomioitu juuri lainkaan. / Olisin kai-
vannut yhdessa keskustelua erilaisista ty6tavoista. Ei vain tydpajan vetajan jake-
lemia puheenvuoroja ja suurimmaksi osaksi hanen yksinpuhelua. / Tydpajassa
mentiin vetajan mukaan héan jakoi puheenvuoroja ja mielestéani muiden mielipiteilla
ei ollut merkitysta. Ei vapaata keskustelua. / puheenjohtaja rohkaisi jokaista osal-

listujaa sanomaan mielipiteensé, kukaan ei jdényt "syrjdan”.

2. Keskustelua ei kovin paljon, ehk& aivan selvdd kenen homma on. / TyOpaja
kesti 1h, jossa -- 45min. heidan toimintatavoistaan -- tdiden suhteen. / Keskustelu
kaytiin niin ettd 45 min mietittiin -- tydpanosta. Asia ei millaan tavalla koskettanut-

-. | keskustelu myonteista ja rakentavaa.

3.Tyopaja oli talla kertaa ihan onnistunut. / saatiin aikaiseksi hyva ja rakentava
keskustelu. Paras tydpaja tahan mennessa. / Keskustelua herétti aiheet -- ja kay-

tannot. Oli mielenkiintoista kuunnella -- tydskentelytavoista.
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4. Vapaampi tunnelma ja vapaampaa keskustelua, mutta koko tydpajasta jai sel-
lainen mielikuva, etta -- tydtapoja huomioitu ollenkaan -- / ehké jo avoimemmin

kuin aikaisemmin

Seuraavana on eraan vastaajan mielipide, joka koski yleisesti ottaen tydryhma A: n tyo-

pajoja, joka kuului nain:

Olisin toivonut enemman keskustelua! Nyt tydpajat olivat pitkalti muutamien hen-

kildiden keskustelun varassa ja joiltain osin vetajan yksinpuhelua.

Tybryhma A:n ty6pajakeskustelujen yhteenvetona voidaan todeta, etta aluksi keskustelu
koettiin etenevan liilan nopeasti. Kukaan osallistujista ei kuitenkaan puuttunut asiaan. Jon-
kun mielesté jotkut aiheista olisivat olleet sellaisia, joista olisi voinut keskustella pidem-
paankin. Joku koki niin, ettd omaa mielipidettd ei juuri huomioitu, vaikka sai sen tarvitta-
essa sanottuakin. Muutamien mielesta keskustelua syntyi jo heti ensimmaisessa tydpa-
jassa, mutta vastakkaisiakin ndkemyksia oli. Vastausten perusteella koko ryhma ei paas-
syt mukaan keskusteluun ja koettiin, ettd se oli lian vetajapainotteinen. Toisessa ty6pa-
jassa koettiin, ettad keskustelua ei ollut kovin paljon ja keskustelua kaytiin liiaksi yhden
asian tiimoilta, joka ei tuntunut koskettavan kaikkia osallistujia. Kolmas tyGpaja koettiin
siihen mennesséa onnistuneimmaksi, jossa saatiin vastaajien mielesta aikaan hyvaa ja ra-
kentavaa keskustelua. Viimeisessa tyopajassa oli jo vapaampaa ja "ehk& avoimempaa’
keskustelua. Tassa tydpajaryhméssa keskustelu kehittyi parempaan suuntaan loppua
kohden.

Tybryhma B: 1-5 ty6pajat

1. Tydpaja sujui hyvassa yhteishengessa / Hyvin saatiin keskustelua. / Kaikilla oli
mahdollisuus tuoda esille mielipiteet ja koin itsekin tulleeni kuulluksi. / Yhteiset

keskustelut ovat hyodyllisid. / Kylla aihe oli mielenkiintoinen.
2. Hyvin saatiin keskustelua aikaan. / Hyvia vinkkeja itselle.

3. Keskustelut olivat asiallisia ja hyodyllisid. / Kylla onnistuttiin saatiin aikaan kes-
kustelua. / Keskustelun pohjalta sai lisdé ajatuksia oman tyon teolle. / Ty6pajakes-
kustelut avartavat nakemaan paremmin mahdolliset riskit omassa toiminnassa,

antaa uusia nakemyksia.

4. TyOpajan aihe tarked, keskustelu asiallista. / Aiheet vaativat ty6tehtavissa jat-
kuvaa pohdintaa ja harkintaa. / Prosessit olivat toimivia, aika vahan ainakin kes-

kustelua. / Olisin toivonut kaikilta -- keskustelua aiheesta jai vahan vaisuksi.



36

5. vahan keskustelua yleensa. / En oikein rohkene antaa suoraa palautetta -- lei-
maantumatta. / Kaikki -- eivat vaivaantuneet keskustelemaan. Jai epaselvéksi hei-
dan toimintatapansa. / Hyva info tydpajan vetajalta --. / Keskustelu oli tarpeellinen.

Sai uusia vinkkeja tyontekoon. Heréatti ajatuksia omaan tydntekoon.

Tybryhma B oli kooltaan pienempi, joten vastauksia on huomattavasti vahemman. Kaikki
eivat antaneet palautetta, kuten eivat myodskaan tydryhma A:ssa. Tahan voidaan todeta,
ettd myoOs palautteen antamatta jattdminen on erdaanlainen viesti tai kannanotto. Tyo-
ryhmé& B:n tyOpajoissa keskustelu koettiin asialliseksi, mutta keskustelusta huokui jokin
taustatekija, jonka vuoksi keskustelua oli loppua kohden véahemman. Ainakin joku tai jot-
kut kokivat keskustelun tarpeelliseksi ja kokivat saaneensa hyttya omaan tydskentelyyn.

Myonteinen ilmapiiri on merkittdvaa onnistuneen keskustelun aikaansaamiseksi. Tydnte-

kijat arvioivat ty6pajojen keskustelutunnelmaa / ilmapiirid yleisesti nain:

Tybryhma A: Hyvé ilmapiiri, paitsi erilaisia toimintatapoja toteuttavat, *joutuivat” tai
oikeastaan ryhtyivat puolustuskannalle aiheesta keskusteltuamme -- / tunnelma ja

ilmapiiri myonteisia / llmapiiri ok

Ty6ryhma B: limapiiri oli vapaa. / Innostuva, odottava / Hiukan kired. / limapiiri oli
hyva / Edelleen hiukan kireda. / limapiiri kirea. / Tunnelma oli kirea alusta loppuun.

/ llmapiiri asiallinen, mutta kired / Tunnelma ei ollut korkealla.

Seuraavaksi esitetddn kohdeorganisaation vastaajien tyopajoissa esille tulleita tydmaa-
raan, kiireeseen ja tydtapojen yhtenaistamiseen liittyvia havaintoja. Tyoryhméa A:ssa huo-
mioitiin tydn organisoinnista ja tydtavoista johtuva tydn maaran jakautuminen eri tavalla

tyontekijoiden kesken.

Erilaiset ty6tavat nousivat vahvasti esille, -- tehdaan kaikki tyétehtavat itse, kun
taas -- tekee suurimman osan -- toistd. / yhtenaistamista tarvitaan, mutta eri --
henkilostomaarat tulee ottaa huomioon yhtendisten toimintatapojen vaalimiseksi.
/ yhtendistamisen tarve suuri -> tydmaara hyvin erilainen -- kesken. / -- ei ole aikaa

poistaa ylimaaraisia papereita, niitteja ym.

Tybryhma B:ssa liiallinen tydmaara on voinut mahdollisesti vaikuttaa tydpajaprojektin to-

teutukseen, joka kay ilmi seuraavista mielipiteista.

Ty6paja ajatuksena on erittdin hyva ja onnistuessaan silla saisi yhtenaistettya tyo-
tapoja sekd kokeneet tyontekijat voisivat jakaa oppejaan uusille tyontekijille.

Tama tydpaja on kuitenkin viety kovalla kiireella lapi ajankohtaan, jolloin on todella
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kiire. Eli ajankohta télle oli vaara eika taman tydstamiselle pystynyt keskittymaan
kunnolla.

Tyb6paja idea on/oli mielestani loistava mutta toteutus oli aivan liian nopealla aika-

taululla ja toteutettiin juuri sellaiseen aikaan, joka on vuoden kiireisinta aikaa -.
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7 Johtopaatokset ja kehittamisehdotukset

Tutkimustuloksista ilmenee, etta kaikille vastaajille oma tehtavankuva ei ollut taysin selva.
Tama voi johtaa tyon hallinnan tunteen heikkenemiseen, joka voi aiheuttaa tydntekijan
tydssa kuormittumista ja stressaantumista. Tyon hallinnan kokemusta lisda se, etta tyon-
tekija tiedostaa tehtavankuvan mukaisen vastuun ja velvollisuuden. Mista tehtavankuvan
epatietoisuus voi johtua? Syyna voi olla, etta toimenkuvat eivét ole riittavan selkeasti maa-
ritelty tai perehdyttdminen ja tydnopastus ei ole riittavad. Taman takia niihin tulee jatkossa
kiinnittda enemman huomiota. Tyontekijélle on térkead, etté han tietdd mita hanelta odo-
tetaan. Epéaselvyydet tehtavankuvissa voivat johtaa erimielisyyksiin ja heikentda toimin-
nan tasoa ja tehokkuutta.

Ty6pajoissa kavi ilmi, etta eri tiimien valilla tehtavienjako toimii osittain eri tavalla. Yleisesti
ottaen vastuu ja tehtavienjako oli tiimien sisalla selkeaa. Tehtavénkuvaan liittyvét proses-
sit koettiin paapiirteittain talla hetkella toimivaksi. Esille nousi muutamia tehtadvankuvaan
littyvid prosesseja, joiden toimivuutta tulee selkeyttdd ja kehittdd. Monet ty6prosessiin
littyvat tehtavat tehddan tiimissa yhteistydssa, joihin vaikuttaa kunkin tyontekijan panos.
Y hteisty6n toimivuus on edellytys tehtavan suorittamisessa ja onnistumisessa, joka vaatii

hyvaa keskusteluyhteytta ja tiedonvaihtoa tiimin tyontekijoiden kesken.

Tiedottamisen puutteellisuus nostettiin kyselyn tuloksissa esille. Huono tiedonkulku hei-
jastuu tydyhteison toimintaan. Se on yksi tydyhteison sosiaaliseen toimivuuteen liittyvista
kuormitustekijdista, joihin pitaa tydpaikalla puuttua parantamalla tiedonsaantia. Tiedonku-
lun ongelmat ovat omiaan lisadmaan epatasa-arvoisuutta tydyhteistssa. Tiedonkulunka-
navia on kaytettavissd monia. Tyodpaikalla kannattaa keskustella ja tehda suunnitelma
siitéd, minka kanavan kautta tiedotus tapahtuu missékin asiassa ja milla aikataululla. Tie-
donkulun parantaminen tuo turvallisuutta seka tukee ty6ssé suoriutumista ja lisda tyonte-
kijoiden tydssé jaksamista. Tyontekijoiden oma aktiivisuus tiedonhankinnassa on myds

tarpeellinen.

Esimiestydn oikeudenmukaisuus ja tasapuolisuus jakoi vastaajien nakemyksia. Tulosten
perusteella voidaan todeta siina olevan kehittamisentarvetta, jotta mahdollisimman moni
tuntisi tydssé oikeudenmukaisuutta. Oikeudenmukaisuus vaikuttaa tyopaikan ilmapiiriin,
joka nakyy tytpaikan toiminnassa joko positiivisesti tai heikentaen sita. Tasta syysta sen
lisddminen johtamisessa on hyddyllista myds kohdeorganisaatiossa, koska ilmapiirin ki-

reytta ilmeni tyopajoissa. Esimiehen ja tyontekijoiden valinen luottamuksen rakentaminen
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ei synny hetkessa vaan vie aikansa. Esimiehen kannattaa pohtia, onko han pystynyt luo-
maan luottamuksellisen suhteen jokaiseen yksiloon. Miten hdnen tekemansa paatokset
ovat vaikuttaneet ja miten niihin on reagoitu. Ovatko paatokset olleet hyvin perusteltuja.
Oikeudenmukaisuuteen ja tasapuolisuuteen esimiestydssa kuuluu paatéksenteon lisaksi

kaikkien yksildiden tasapuolinen huomioiminen, tiedonjakaminen seka tuki ja kannustus.

Tybkavereilta saadaan tukea ja kannustusta, se koetaan esimieheltad saatuun tukeen nah-
den suuremmaksi. Eroa voi selittda se, ettd henkilosté kokee luontevampana turvautua
tyokaverin kuin esimiehen tukeen. Toisaalta voidaan mietti&, rohkeneeko henkildsto tur-
vautua esimiehen tukeen ja onko han riittdvan lasna ja henkiloston kaytettavissa. Estaako
esimerkiksi esimiehen kiireisyys ja muiden asioiden hoitaminen henkiléston tarpeisiin vas-
taamisen. Esimiehen pitdé olla tietoinen tydntekijoiden tilanteesta, jonka vuoksi hanen
tulee kuunnella ja keskustella tydntekijéiden kanssa enemman.

Tybyhteistsséa on tulosten perusteella vahva halu kehittya ammatillisesti seka osallistua
tyotehtavien kehittdmiseen. Tama on erittdin hyva lahtokohta yhteiselle kehittamiselle.
TyOnantajan tulee toiminnallaan tukea niin yksilita kuin tydyhteisda kehittymaén ja mah-
dollistaa osaamisen kasvussa. Kehittymisen mahdollisuuksia ja muotoja tulee pohtia yh-
dessa ja etsid sopivia ratkaisuja. Osaamisen jakaminen tulisi olla luonnollinen osa arkea,
jota tapahtuu tyén lomassa luonnollisessa tilanteessa. Ideoiden, neuvojen, ohjeiden ja
niksien kirjaaminen yhteisesti sovitulla tavalla, josta tieto on kaikkien kaytdssa ja mihin voi
palata voisi auttaa kaikkia, my6s uusia tyontekijoita. Taméa toimintatapa voisi toimia vaih-
toehtona projektimaiselle kaytanndélle, silla se olisi jatkuvaa tyon tarkkailemista ja kehitta-

mista.

Yksinkertainen tapa tukea osaamisen kehittymista on palautteen antaminen. Tassa tutki-
muksessa ei selvitetty sitd, miten tyontekijat ovat kokeneet palautteen saamisen tai sen
riittAvyyden. Teoreettiseen tietoon viitaten palautteen antamisen merkitys on tarkeda
muun muassa oppimisen, kehittymisen ja itsetunnon kannalta, joten sitd kannattaa lisata
tydyhteisdssa esimiehen johdolla. Esimieheltad saatu myodnteinen palaute liséda luotta-
musta tydntekijan ja esimiehen valilla seké vaikuttaa suhteen rakentumiseen. Lisaksi esi-
mies toimii tarkeana esimerkkina tydyhteisdssa palautteen antajana. Samalla kun esimies
antaa palautetta tyontekijoille, hanen on myds mahdollista itse saada tai pyytaa palautetta
tydstaan. Tydyhteisdssa tulee kannustaa palautteen antamiseen, koska se johtaa toimin-
nan kehittdmiseen. Palautteen antamisen haaste oli ndhtavissa myds tassa tutkimuk-

sessa, jossa palautetta tydpajoista annettiin melko vahan.
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Avoimen ja rehellisen vuorovaikutuksen toteutuminen nayttaa tulosten perusteella olevan
yksi suurimmista tydyhteisén toimivuuden kannalta oleva haaste. Puolet vastaajista oli
jokseenkin eri mielta siitd, ettd vuorovaikutus on avointa ja rehellistd. Vuorovaikutus on
yksi toimivan tydyhteisén peruspilareista (ks. kuva 5), jotta yhteisty® toimii sen pitaa olla
kunnossa. Toimimaton yhteistyd ja vuorovaikutus voi pitkaan jatkuessaan aiheuttaa hen-
kistd kuormitusta. Nopea tilanteisiin puuttuminen auttaa ongelmien ratkaisemisessa ja eh-

kaisee tilanteiden vaikean hallinnan, jonka vuoksi siihen tulisi puuttua.

Tybpajoissa keskustelu koettiin asialliseksi ja hyddylliseksi. Sita ei kuitenkaan saatu oikein
kunnolla kayntiin, silla koettiin, ettéa keskustelua oli vahan ja sita olisi toivottu enemman.
Keskustelu oli liiaksi yksittaisten osallistujien ja osin vetéjien varassa. Tybpajassa vetgjan
rooli on merkityksellinen, jokainen on kuitenkin vastuussa siita, minkalainen vuorovaiku-
tustilanteesta tulee. Vuorovaikutustaitojen lisdksi jokaisen yksilon henkilokohtaiset omi-
naisuudet ja persoonallisuus vaikuttavat siihen, milla tavalla kukin ryhmaétilanteissa toimii.
Toiset ovat luonnostaan innostuvia ja aktiivisia. Toiset haluavat vetaytya ja olla mahdolli-
simman vahan esilla. Joillekin on luontaista pohdiskella asioita ja miettia rauhassa omaa
mielipidettd, ennen kuin haluaa tuoda niitd esille muiden arvioitavaksi. Keskustelutilan-
teista pitdisi luoda sallivia, joissa ilmapiiri on myodnteinen ja kiireeton, silla kiire voi estaa

halukkuuden osallistua.

Tyobyhteistssa toisaalta halutaan yhtenaiset tyd- ja toimintatavat, mutta kuitenkin mahdol-
lisuus sdilyttdd omat hyvaksi koetut ja toimivat tavat. Jokaisen pitaa saada vaikuttaa tyo-
honsa, mutta olla valmis uudistumaan. Tasta syysta kokemusten jakaminen on tarpeel-
lista, jonka seurauksena voidaan saada uusia ideoita ja hyvia toimintatapoja kaikkien kayt-
toon, sen edellytyksena on halu jakaa tietoa. Toimintatapojen yhtenaistamiseen pitaa loy-
tya yhdessa hyva ratkaisu ja perustelut sille, miksi yhtenaistamisté tarvitaan. Jos nain ei
tehdd oman toimintatavan muuttaminen voi olla vaikeasti hyvéksyttavaa ja uuden toimin-

tatavan omaksuminen aiheuttaa vastustusta.

Tybpajatoimintaa pidettiin tarpeellisena, mutta toteutusta kuitenkin kritisoitiin. Se koski ai-
kataulua, jonka mukaan tyépaja toteutettiin kiireella ja sellaiseen ajankohtaan, jolloin tyén-
tekijat ovat kiireisia eika aikaa projektiin keskittymiselle jaanyt. Kiireen takia tytpajoja jou-
duttiin siirtimaan useamman kerran. Suurin osa (75%) kohdeorganisaation vastaajista oli
vaitteestd, "Koen tydssani usein Kiiretta ja stressia”, joko taysin samaa mielta tai jokseen-
kin samaa mieltd. Tama on hyvin merkittdvaa, silla kiireen aiheuttama stressi on vakava
uupumuksen aiheuttaja ja tyokykyyn vaikuttava tekija. Ratkaisuja kiireen helpottamiseksi

tulee miettia, mika lisda tyotyytyvaisyytta ja osallistumisaktiivisuutta.
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Osallistamiseen liittyi jokaisen oma pohdinta ja ajatusten ylos kirjaaminen ennen tydpa-
joja. Taman tyyppinen valmistautuminen tydpajoihin ei ollut havaittavissa. Se olisi voinut
helpottaa tai jopa tehostaa asioiden kasittelya seka lisata vahaksi koettua keskustelua.
Valmistautumattomuuteen on varmasti syynsa, tulosten mukaan aikaa valmistautumiseen
tai asiaan paneutumiseen ei ollut, joten koettu kiire on voinut olla yksi syy tahan. On ym-
marrettavaa, ettd keskusteluun on vaikea ottaa osaa ilman valmistautumista. Kaikilla ei

ollut tarvittavaa materiaaliakaan kaytettavissa.

TyOpajojen ilmapiiri arvioitiin ihan hyvaksi tai myonteiseksi tydryhméa A:ssa, samoin tyo-
ryhmé& B:ssé oli aluksi vapaa ilmapiiri, joka kuitenkin kiristyi loppua kohden. Ty6ilmapiiri
on yhteison kasitys sosiaalisen tydympariston laadusta. Ty6pajaprojekti ei ollut tyosta ir-
rallinen asia, vaan siséltyi osaksi ty0ta. Tasté syysta ei voida ajatella myodskaan ilmapiirin
muutosta ty6pajasta riippuvaiseksi. Tydyhteisdssa ilmapiiri syntyy arjen toiminnasta, joka
vaihtelee tilanteiden mukaan. Se on helposti aistittavissa ihmisten kaytoksesté ja toimin-
nasta, jolla on vaikutusta koko tyéyhteison toimintaan. limapiiri on helposti tarttuvaa niin
my®onteinen kuin kielteinenkin ja leviaa tyoyhteisdssa. Se voi olla pienista asioista johtu-
vaa, jonka takia tydyhteisdon tilaa on tarkkailtava jatkuvasti ja puututtava epékohtiin. Hy-
vinvoiva ja tyytyvainen tyOyhteis6 on innostuva ja motivoitunut ideoimaan ja kehittamaan
toimintaa, jonka vuoksi ty6hyvinvoinnin edistaminen tulee olla osa paivittaisjohtamista.
Tulosten perusteella tehtiin ehdotuksia (Liite 5) tydhyvinvoinnin lisaamiseksi kohdeorga-
nisaatiossa. Tutkimustuloksista tehdyt johtopaatdkset eivat ole yleistettavissa muihin or-

ganisaatioihin ja koskevat vain tutkimuskohdetta ja maarattya projektia tiettyna aikana.

Kehittdmisehdotuksia tydpajan osallistavaan johtamiseen

Motivointi ja innostaminen on yksi johtamiseen liittyvd esimiestehtavan haaste osallista-
misessa. Esimiehelta vaaditaan luovia ratkaisuja seké luottamusta esimiehen ja henkil6s-
ton valilla. Tydmotivaatioon vaikuttavat persoonallisuustekijoiden liséksi tyo ja ty6oloteki-
jat. Tasta syysta tydolosuhteet pitaisi pystya rakentamaan niin, etta ne tukevat yhteistyota
ja osallistumista. Henkiloston kuormittuminen voi vaikuttaa motivaatioon ja innostumi-
seen. Henkiloston kuunteleminen ja huomioiminen rakentaa yhteistyota. Osallistava joh-
taminen perustuu vuorovaikutusprosessiin, joka tulee perustua vapaaehtoisuuteen ja vai-
kuttamismahdollisuuteen. Motivaation ja innostuksen syntymisen lisdamiseksi voi auttaa,
jos ndhdaan yhdessé saavutettava hyoty. Taman vuoksi yhteinen keskustelu tavoitteista
ja projektin hyddyista on tarpeellinen. Projektista voi ndin muodostua yhteinen "meidan -
projekti”, johon osallistuminen nahdaan tarkeaksi. Innostuminen ei tydpajoissa paassyt
oikein kunnolla syttymaan. Tavoitteet pitéisi olla kaikkien tiedossa ja saavutettavissa, eika

niita saisi olla likaa aikaan ndhden.
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Henkildsto ei osallistunut tydpajaprojektin suunnitteluun vaan se tarjottiin valmiina mallina
tydntekijoille. TAma voi osaltaan vaikuttaa siihen, etta kaikki eivat ymmartaneet projektin
tavoitteita. TyOpajojen vetdjat keskustelivat yhdessa sen toteutuksesta. Jotkut kokivat tyo-
pajat jopa vetdjien palaveriksi. Muutamien mielesta ulkopuolinen vetgja olisi voinut olla
parempi vaihtoehto tassa projektissa. Yhteistydn ja sitoutumisen vuoksi koko henkildsto
kannattaa ottaa mukaan suunnittelemaan ja vaikuttamaan siihen, miten osallistamista tyo-
yhteisdssa toteutetaan. Yhdessa ideoimalla ja keskustelemalla erilaisista vaihtoehtoisista
toimintatavoista voidaan valita tydyhteisélle sopivin toimintatapa. Riskien tunnistamisessa
on hyva maarittdd, mita riskilla tarkoitetaan. Kanervan (2008, 63) mukaan tyopaikalla
tapahtuvassa osallistamisessa henkildstd kannattaa ottaa mukaan jo heti kehitystyon
alussa suunnittelu- ja ideavaiheessa. Samalla se lisaa hankkeen hyvaksyttavyyttéa ja kay-

tannon toteutusta.

Osallistujien olisi hyva tietaa, miten projekti etenee ja kuka vastaa mistékin. Projektille
kannattaa laatia aikataulu yhdessa ja sopia yhteiset kokoontumiset etukateen. Talla var-
mistetaan kaikkien osallistumismahdollisuus tydpajaan. Tieto aikataulusta auttaa tyénte-
kijoitéa suunnittelemaan omia t6ita ja valmistautumaan tydpajaan. Aikataulu on hyva laatia
my0s siitd syysta, etta projekti pysyy paremmin hallinnassa. Siind pysyminen on térkea,
jotta projekti ei veny turhaan. Innostuminen voi heikentya tai loppua projektin pitkittyessa,
mika saattoi olla mahdollista tdssakin tapauksessa. Suunnittelussa tulee huomioida myds
tydntekijoiden tyétilanne eli onko tyontekijdilla ajallisesti resursseja kaytettavissa projek-

tiin.

Ty6pajojen organisointiin tulisi kiinnittdd huomiota niin, etta toiminta on jarjestelmallista ja
suunnitelmallista ilman ajan hukkaa. Repo, Ravantti & Paakkonen (2015, 13) kirjoittavat
ettd, parhaimmillaan yhteiset kokoontumiset ovat oppimisen, kehittymisen, tiedottamisen
ja yhteiséllisyyden foorumeita. Monien tyontekijdiden mielesta palavereita on liikaa, jotka
vievat aikaa “oikeilta” t6ilta. Yllattava oli huomata, ettd kukaan vastaajista ei huomioinut
teknisten ongelmien aiheuttamaa viivytysta ja odottelua. Hairidtekijat voivat aiheuttaa kui-

tenkin turhautumista ja passiivisuutta, joihin pitaisi valmistautua ennalta.

Yhtenaisten tydskentelytapojen tarpeen selvittdmiseksi voitaisiin toteuttaa kysely. Se voisi
toimia valmistautumisena ty6pajaan, joka oli jaanyt vahaiseksi. Silla saisi tietoa tyénteki-
jéiden mielipiteestd, mitd prosesseja on tarve yhtenaistaa koko tydyhteison / tiimien toi-
mintatavaksi. TAma voisi lisata tehokkuutta tydpajaan. Vastuuta osallistamiseen vaoisi li-
sata toimintaohjeiden laatiminen yhteistydssa. Tama vie tietenkin enemman aikaa, mutta

lisda vaikuttamismahdollisuutta ja osallistumista paatoksentekoon.
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8 Pohdinta

Johtamiseen ja esimiestydhdn kuuluu valtaa ja vastuuta. Esimiehen pitaa tietaa ja tuntea
lainsdadanto, jonka puitteissa han suunnittelee, arvioi ja tekee paatoksia. Erityisesti ih-
misten johtaminen on vastuullista ty6td, johon kuuluu tydntekijoiden turvallisuudesta ja
terveydesta huolehtiminen. Se ei kuitenkaan ole yksistdan johdon vastuulla vaan myos
tydntekijoiden itsensa vastuulla. Esimies luo kuitenkin tydyhteisédn kulttuurin, jossa toimi-
taan. Terveydelld ja ty6hyvinvoinnilla on merkittava vaikutus tyontekijalle, tydyhteisolle
kuin myds laajemmin koko yhteiskunnalle. Tasté syysta tydpaikoilla on kiinnitettava eri-
tyistéd huomiota tyohon ja tydolosuhteisiin ja kehitettava niita jatkuvasti.

Osallistavan johtamisen tavoitteena on saada tyontekijat osallistumaan tyéhon liittyvaan
keskusteluun ja jakamaan kokemuksia. Sen toteuttaminen vaatii hyvia vuorovaikutustai-
toja ja innostamista ja motivoimista. Myonteisen ilmapiirin luominen tukee osallistumisha-
lukkuutta. Hyvinvoiva henkilostd kykenee yhteistython. Pdivittisjohtamisen ratkaisuilla
vaikutetaan tyéyhteisdn arkeen, jonka vuoksi esimiestaitojen kehittamiseen on tarkeda kiin-
nittd& huomiota jokaiselle tytpaikalla.

Tama tutkimus antoi kasityksen organisaation tyontekijdiden mahdollisista kuormitusteki-
joistd, joilla on vaikutusta ty6hyvinvointiin. Tutkimuksessa selvisi kuormitustekijoita, joihin
puuttumalla voidaan parantaa tydhyvinvointia ja tydyhteisdén toimintaa. Tutkimus antoi
my0s tietoa tydskentelyilmapiirista tydpajojen aikana. Nama kaikki tekijat yhdessa vaikut-

tavat yhteistython ja osallistumiseen tydyhteison toimintaan.

Taman opinnaytetyon tekeminen oli monella tavalla haastava prosessi. Aloitukseen liittyi
epavarmuus tydyhteisén suhtautumisesta tutkimukseen. Paatds opinnaytetydon tekemi-
seen kyseiseen organisaatioon syntyi nopealla aikataululla. Alussa oli kiire saada tyo liik-
keelle, koska tyOpajaprojekti oli kAynnistyméssa. Tutkimuksen suunnittelulle jai liian va-
han aikaa. Se olisi ollut erittédin tarkeda tyon tekemisen seka aiheen sisdistamisen ja ra-

jaamisen kannalta.

Kiireisen aikataulun takia kysely jouduttiin tekem&an nopeasti, ilman syvéllista teoriapoh-
jan tuntemusta. Toisaalta tutkimusmenetelmana ei ollut yksistaan kysely, joten se tuki hy-
vin havainnointimenetelmaa. Tutkittavat osallistuivat havainnoimaan tydpajojen onnistu-
mista ja antoivat palautetta havainnointilomakkeella. Lomakkeet sisalsivat valmiita kysy-
myksia. Pohdin, olisiko niita tarvittu lainkaan vai antaa tyhjat lomakkeet havaintoja varten.

Olisiko se vaikuttanut palautteiden maaraan ja laatuun. Tybpajat venyivét lahes kahdella
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kuukaudella alkuperaisesta tiedosta. Tasta syysta parempi vaihtoehto olisi voinut olla jo-
kaista tybpajaa varten oma lomake ja pyytaa palautusta seuraavaan tydpajaan. Toinen
vaihtoehto olisi ollut laittaa séhkdpostilla vastauslinkki samaan tapaan kuin kyselya teh-
dessa jokaisen tyOpajan jalkeen. Havainnointiaineiston saaminen vaati muistuttelua ja
odottamista. Samalla selvisi, ettei monikaan ollut kirfjannut havaintojaan ylds heti. Se voi

selittaa sita, ettd aineistoa tuli vahan ja on voinut vaikuttaa sen laatuun.

Ohjaavan opettajan vaihtuminen kesken opinnaytetyén aiheutti huolen opinnaytetyon val-
mistumisesta. Haasteiden my6ta opin, ettd mita tahansa ongelmia voi prosessin aikana
tulla vastaan, mutta ne ovat ratkaistavissa. Sain ohjaajilta tukea ja kannustavaa pa-
lautetta, joka auttoi oppimisessa seka opinnaytetyén valmistumisessa, siitd olen kiitolli-

nen.

Kiinnostavan ja mielenkiintoisen opinnaytetydsténi teki sen aihe. Tydyhteisén toiminnan
ja esimiestyon tarkastelu on kiinnostavaa. Tata tyota tehdessani opin johtamisen ja esi-
miestyon merkityksesté tydyhteistn toimintaan perehtymalla laajasti alan kirjallisuuteen.
Esimiestyon arvostaminen lisaantyi ja ymmarrys siihen liittyvista haasteista ja vaatimuk-
sista kasvoi.

Opinnaytetyon tavoite ja tarkoitus saavutettiin eli voitiin tulosten perusteella arvioida tyo-
pajaprojektin toimivuutta kohde tydyhteisdssa. Lisdksi voitiin esittda kehittamisehdotuksia
henkiloston hyvinvoinnin lisaamiseksi seka osallistamisen kehittdmiseksi johtamisessa.
Taman tyon tulokset ovat hyddynnettavissa nimenomaan tutkimuskohteena olevan orga-
nisaation kayttéén. Mahdollinen jatkotutkimusidea télle tutkimukselle on selvittaa, onko
tydyhteisdn toimivuudessa ja osallistamisessa tapahtunut parannusta, jos kehittamiseh-

dotukset ovat otettu kayttoon.
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Liitteet

KYSELY

Valitse kunkin vaittdmén (1-9) kohdalle yksi vaihtoehdoista, joka mielestési parhaiten kuvaa sinun
mielipidettési ko. asiassa. Kohdat 10 ja 11 ovat avoimia vastauksia varten, joihin voit kirjoittaa vapaasti.

1.0len ymmértényt tydpajaprojektin tavoitteet.

a hyvin

aika hyvin
aika heikosti

heikosti

B RS TS B

en osaa / halua sanoa

2.Tunnen hyvin oman tehtdvankuvani.
taysin samaa mielta

jokseenkin samaa mielta

ei samaa eika eri mielta
jokseenkin eri mielt4

taysin eri mielt4

SIS S IS

en osaa/halua vastata

3.Esimiesty6 on oikeudenmukaista ja tasapuolista.
taysin samaa mielté

jokseenkin samaa milta

ei samaa eika eri mieltad

jokseenkin eri mielt4

taysin eri mielt4

SIS B IS

en osaa/halua vastata

4.Saan tarvittaessa tukea ja kannustusta tydkavereiltani.
taysin samaa mielté

jokseenkin samaa mielté

ei samaa eika eri mieltd

jokseenkin eri mielta

taysin eri mielt4

SIS TS TS B

en osaa/halua vastata



5.Saan tarvittaessa tukea ja kannustusta esimiehelta.
taysin samaa mielta

jokseenkin samaa mieltd

ei samaa eiké eri mieltd

jokseenkin eri mielta

taysin eri mielta

S B B I B

en osaa/halua sanoa

6.TyOyhteisdssé vuorovaikutus on avointa ja rehellista.
taysin samaa mielta

jokseenkin samaa mielta

ei samaa eika eri mielta

jokseenkin eri mielta

taysin eri mielta

I S B S I B

en osaa/halua vastata

7.Koen tydssani usein Kiiretta ja stressié.
taysin samaa mielta

jokseenkin samaa mielta

ei samaa eiké eri mieltd

jokseenkin eri mielta

taysin eri mielta

15 I B I B B

en osaa/halua sanoa

8.Haluan kehittyé ja parantaa ammattitaitoani.
taysin samaa mielta

jokseenkin samaa mielta

ei samaa eika eri mielta

jokseenkin eri mielta

taysin eri mielta

S BEES BEE B B

en osaa’halua sanoa

9.Haluan osallistua tydyhteison tehtavien kehittdmiseen.
taysin samaa mielta

jokseenkin samaa mielta

ei samaa eika eri mielta

jokseenkin eri mielta

taysin eri mielta

IS B IS I B

en osaa’halua sanoa

10.Mité odotuksia sinulla on tydpajoihin liittyen?

11.Kirjoita vapaasti kommentteja tai perusteluja edella esitettyihin vaittamiin.
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TYOPAJAN TYOSKENTELYOHJEET

HO-TYORAIA J{ YLEISOHJEET

Tydpajanvetdja:

Tehtdvat: 1. Ajankohtaista (ezim. kirjanpidon paivitys ey-palkkioita varten)

2. TyGprozessien |3pikaynti (pienissa erizsa)

z. Itsearviointi {lopussal
b. Arviointi yhtzizesti {4-taulukka)

Kohta a. tulisi kirjata tydpajan muisticon: Ne koostetaan toimistomme yhtendisiksi
ohjeistuksiksi [ kehittBmizskohteiksi. Lisdksi ristiin arviointi XX0-tyépajan kanzsa.

Kohta b. woidzan kirjata tarvittaessa tySpajan muistioon (esim. jos on lzajempaa koulutuksen
tarvetta), muutaoin joksinen voi tucdz huomicnsa itse esimizhellz esimerkiksi

kehityskeskustelussa.

Tydskentely: Lync-palaversina. XXX itsendisesti, tydpsjanvetdjEn kutsumana. Esim. 2 vilkonvaleinn. 1 h

palavereita. Kun kaikki prosessit on lapikdyty, toimitetaan materiazli esimiehelle.

Lisdohjeistusta tydprosessien lapikayntiin:

Jokainen pohtii ennen tydpajaa kyseisia prosesseja. Tydpajassa prosessit [Epikaydadn yhteizesti.

a.

Itsearviointi. TémE tavlukko (asiakirjan lopussa) ja3 vain omiin muistiinpanoihin. {Ellei ty&paja halua
nostaz asiaz esille, esim. koulutustarpesena). Muistiinpanoja voidazan 1Epikayda oo niin halutessa
seuraavassa kehityskeskustelussa.

Oheinen taulukko kirjatzan tydpajan muistioon. Tarkomuksena on arvioida yhteisesti, onko kys=sisen
prosessin yhtendistimizen tarve suuri vai ei? loistain prosesseista tydpaja ei valttimatta sas
mueodostettua yhtendistd nakemysts, ja tamakin on hywa kirjata. Kun tyopaja on valinnut prosessille
joko yhtendistamisen tai itsendisen tydskentelyn tavan, tulisi t3man jalkeen kirjoittaa

konkresttisesti =) perustelut prosessin toimivuudelle tai b) prosessiin sisalbywEt riskit.

Yhtendistimisen tarve suuri Itzendizen tydskentelyn tarve suuri
e
Prosessi toimiva SizEltas rizkeja




KYSELYN YHTEENVETO
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taysin sa- | jokseenkin | eisamaa | jokseen- | taysin
N=12 maa samaa eika eri- kin eri eri
mielta mielta mielta mielta mielta

Tunnen hyvin oman

o : 6 6
tehtavankuvani.
Esimiestyd on oikeu-
denmukaista ja tasa- 1 5 3 2 1
puolista.
Saan tarvittaessa tu-
kea ja kannustusta 4 8
tydkavereiltani.
Saan tarvittaessa tu-
kea ja kannustusta 3 4 3 1 1
esimieheltani.
Tybyhteistssé vuoro-
vaikutus on avointa ja 2 3 6 1
rehellista.
Koen tyssani usein

L 5 4 3

Kiiretta ja stressia.
Haluan kehittya ja pa-
rantaa ammattitai- 9 3
toani.
Haluan osallistua tyo-
yhteison tehtéavien 9 2 1

kehittamiseen.
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KEHITTAMISEHDOTUKSET KUORMITUSTEKIJOIDEN VAHENTAMISEKSI

Kuormitustekija

Kehittamisehdotus

Epéselvat tehtavan-
kuvat, tavoitteet tai
vastuut seka epa-
selva tydnjako

» Kay perehdytyksessa uuden tyontekijan kanssa huolellisesti 1api tehtavan-
kuva, tavoitteet ja vastuut.

*  Huolehdi, etta tydntekijalla on tehtadvankuvan mukainen osaaminen hallussa.

»  Keskustele, kuuntele ja ohjeista muuttuvissa tilanteissa.

Puutu tarvittaessa.

Esimiehen tai tyoto-
vereiden puutteelli-
nen tuki

*  Ole valmis tarjoamaan tukea ja huomaa tuen tarve.

e Muista vastavuoroisuus.

Tasapuolisen kohte-
lun vastainen tai syr-
jiva kohtelu

*  Kay keskusteluja siité, mihin ratkaisut perustuvat ja mité on tulossa.

*  Kannusta kertomaan kokemuksia ja nakemyksia tyotehtavista.

*  Varmista, etta paatoksentekoprosessi on tiedossa.

*  Anna henkildston vaikuttaa etukateen tuleviin suunnitelmiin ja muutoksiin.
*  Anna saannéllisesti palautetta.

*  Ole lasn, kuuntele ja kysy.

Toimimaton yhteis-
ty® tai vuorovaikutus

* Onko palaverien maara riittava, vai voisiko niitd lisatd. Palaveriaikaa voisi
my6s samalla lyhentaa.
+  Palautteen antamisen lisdédminen.

Kohtuuton aikapaine
tyossa

Liiallinen tai liilan va-
hainen tybn maara

*  Selvita jakautuuko ty6t tasapuolisesti tyontekijdiden kesken.
*  Tehdaanko sellaista tyota, jonka voisi jattaad tekematta. Priorisoi tehtavia.
. Mill&a asioilla voitaisiin vaikuttaa tydsuorituksiin esim. laitteet, osaaminen, yh-

teistyd jne.

Tyon laadulliset vaa-
timukset

»  Kehitd osaamisen jakamisen mahdollisuuksia.

* Varmista, etté kaikki osaamista lisdava tieto kaikkien saatavilla. Esim. koulu-
tusmateriaali.

»  Edista yhdessa oppimisen mahdollisuuksia.
Palaute onnistumisesta lisd& onnistumisen kokemusta ja tukee kehittymi-

sessa.

Huono tiedonkulku

*  Tee tiedotussuunnitelma, josta kay ilmi mit& asioita tiedotetaan mink&kin ka-
navan kautta ja milla aikataululla.

+  Al4 panttaa tietoa, vaan tiedota keskeneraisistakin asioista, missa vaiheessa
paatdksenteko on.

*  Huolehdi, etta tieto on samanaikaisesti kaikkien saatavilla.
Jarjesta saanndllisia tapaamisia riittdvan usein. Sovi ne jo pidemmaéksi aikaa

kalenteriin kerralla.




