Mari Viitala

TYOTOVEREIDEN VAIKUTUS TYOHYVINVOINTIIN:
CASE K.H. RENLUNDIN MUSEO

Liiketalouden koulutusohjelma
Organisaatiot ja henkildstéjohtamisen suuntautumisvaihtoehto
2011

O
samk O’

Satakunnan ammattikorkeakoulu
Satakunta University of Applied Sciences



TYOTOVEREIDEN  VAIKUTUS TYOHYVINVOINTIIN: CASE K.H.
RENLUNDIN MUSEO

Viitala, Mari

Satakunnan ammattikorkeakoulu
Liiketalouden koulutusohjelma
Toukokuu 2011

Ohjaaja: Heinonen, Eila
Sivuméara: 56

Liitteita: 1

Asiasanat: yhteiso, tydtoveruus, sosiaalinen ymparisto

Opinnaytetyon aiheena oli tydtoveruus ja sen vaikutus tyéhyvinvointiin. Tarkoituk-
sena on ollut pohtia miten tydpaikan ystavyyssuhteet, ihmistyypit ja roolit vaikutta-
vat henkiléston henkiseen, psyykkiseen ja sosiaaliseen hyvinvointiin. Luova ty6
edellyttad erilaisuuden johtamista; ymmartdmistd, hyvaksymisté ja yhteensovittamis-
ta. Tutkimus toteutettiin haastattelemalla Kokkolan K.H. Renlundin museon tydnte-
Kijoita.

Teoriaosuudessa kasiteltiin tyotoveruuteen liittyvia aiheita, kuten henkilérooleja, ih-
misten erilaisuutta ja ystavyyssuhteita, seké tyéhyvinvoinnin eri osa-alueita. Teo-
riaosuudessa kaytiin myds lapi tydyhteisossa olevia ristiriitoja, jotka yleensé ovat
joko yhteistydongelmia, tai yksilélahtoisid ongelmia.

Empirian kasaamisessa kaytettiin kvalitatiivista menetelmaa, joka sopi parhaiten tut-
kimusaiheeseen, ja kohtuullisen pienen tydyhteison tutkimiseen. Haastattelut suori-
tettiin kolmena péivéana, jonka aikana tehtiin viisi yksittdista teemahaastattelua K.H.
Renlundin toimipisteissa.

Tutkimuksen perusteella K.H. Renlundin museon toiminta on ihmislaheisté, ja tyoto-
vereiden arvostusta ja kunnioitusta pidetaan tarkeana. Henkilosto pyrkii yhteisiin
keskusteluhetkeen tydpdivan aikana, ja he pitavétkin keskustelemista tyon lomassa
tarkeana. Kiire ja eri tydskentelypisteet kuitenkin vaikuttavat suhteisiin tydpaikalla,
jolloin vuorovaikutus yleensa jaa taka-alalle.
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The purpose of this thesis was to study coworkers and their impact on work wellbe-
ing. The purpose was to study how friendships at work, different work types and
roles have affected the mental, psychological and social welfare. A creative job re-
quires the ability to lead, understand, accept and coordinate different kind of people.
The thesis was carried out by interviewing the employees at K.H. Renlund museum.

The theoretical part of this thesis discussed subjects related to coworkers, such as
personality roles, the difference of people, friendships and different sectors of the
work welfare. The theoretical part also reviewed the conflicts that can be seen in
work communities, which usually are either cooperation problems or individual
problems.

The research method that was used in this thesis was the qualitative individual interview,
which was the best alternative for this research subject, and also for the relatively small
work community. The interviews were done in three days, on which five individual
theme interviews were done at different workstations of K.H. Renlund museum.

Based on the research the operation of K.H. Renlund museum is humane, and the ap-
preciation and respect of co-workers is held important. The employees strive to have
common discussion moments during the day at work, and they also think conversations
are important during the day. However the rush at work, and different workstations have
an impact on the relationships at work, and at those times the interaction between people,
usually stays in the background.



SISALLYS

1 JOHDANTO . ...ciiiiteie sttt ettt be b e seese e s e e et e testenbestessenranneas 6
2 TYOYHTEISO ... oottt ettt en s 7
2.1 K.H. Renlundin museon eSIttely .........ccoooueiririiiienesieeee e 7
2.2 TyOYhteiSON FOONIT. ..o 9
2.2.1 Tyobpaikan sankarit, roistot ja Syntipukit.............ccccoovriiniiienin 10
2.2.2 AKIES-SYNAIOOMA ......eeeieiiiiiie ittt 11
2.3 Erilaisuus tyOYNTEISOSSA. ......c.veveieeiiriiiiiiiee et 12
2.3.1 EKStrovertit Ja iNtroVEITit.........cccooiiiiiiiciee e 14
2.3.2 Tyoyhteison erilaiset persoonallisuudet............ccoovvieninienin i 14
2.3.3 TKBASENTERL ... .ueeiieeie ettt st ettt e sne e steensesreenreenee s 15
2.4 RYNMAEL JA THMIT ..ot s 17
2.5 Roolien muodostaminen ryhmissa ja thimeiSSa.........cccovvvvrereeienenenesesesenes 20
2.6 Ystavyyssuhteet tyOpaikalla ... 21
2.7 Vuorovaikutus ja arvostus tyOYNTEISOSSA .........ccervereriririninieiesiesie s 22
3 TYOHYVINVOINTI oottt ee st s st en et ss st enenssaesasns 24
3.1 Sosiaalinen NYVINVOINTI.........c.ccoviiiiiiiiec e 25
3.2 PsyyKKINEN NYVINVOINTE ...c.coiviiiieiiciicce e 25
3.3 Henkinen hYVINVOINT .......c.ccoviiiiiiiicie e 26
3.3.1 TyOyhteiSON HMAPIITT ...ccveiieeiieie e 27
3.4 Ristiriidat tyOYNTEISOSSA .........eeiveeieirieiiieie ettt ste e sra e e 28
3.4.1 YhteistyOongelmat ............cccoiiiiiieie e 29
3.4.2 Yksilolahtoiset ongelmat...........cccoveiiiiiiicie e 30
3.4.3 Ristiriitojen ratkaiSEmMINEN ...........ccociiiieiieii i 31

4 TUTKIMUKSEN TARKOITUS, TAVOITTEET JA TEOREETTINEN
VHTEKEHYS ettt st ene e 33
4.1 Tutkimuksen tarkoitus ja taVOItteet. ..........ccoviiiiieiee e 33
4.2 Teoreettinen VIIEEKENYS ........coiiiieie e 35
5 TUTKIMUKSEN SUORITTAMINEN .....ccooitiieieieese e 36
5.1 Tutkimusmenetelmd ja tutkimusotteen valinta............cccoccevvevenieenvein s 36
5.2 TUtKIMUKSEN TUOTETAVUUS......ccuveieiiieiie et 37
5.3 Aineiston Keruu ja analySOiNti ...........ccoeririeiiiieie e 38
6 TUTKIMUSTULOKSET .....cociiiieicie ettt sttt sneaneas 39
6.1 Haastattelujen tUloKSet..............cooiiiiii 39
6.2 Erilaiset ihmistyypit ja roolit tyOYhteiSOSSA. .........ccvveviviiieiie e 40
6.3 Henkiloston véliset suhteet ja kanssatyontekijan arvostaminen............c...c.e...... 41

6.3.1 Ystavyyssuhteet tyOpaikalla............cccoveeiieiiiiiieiee e 44



6.3.2 Vuorovaikutuksen tarkeys tyOyhteISOSSA ........ccevverveiieereeriesieseeriesieseeneens 45

6.4 HYVINVOINTE TYOSSA .....eoveiieieieiie ettt te e sreenre e 46
6.5 Ristiriidat ja niiden kasitteleminen tyGSSa ........c.ccvvevveiveiieeiieieseese e 50
7 YHTEENVETO JA PAATELMAT ....ocoiiieeteecee et 51
LAHTEET ..ottt ettt bttt 55

LITTEET



1 JOHDANTO

Taman opinndytetyon tarkoituksena on ollut tutkia Kokkolan K.H. Renlundin muse-
on henkilokunnan ajatuksia tyotoveruudesta ja sen vaikutuksista tyohyvinvointiin.
Tyon tarkoituksena on myds ollut tarkastella, miten tydsséd olevat roolit vaikuttavat
ihmisten valisiin suhteisiin, ja miten erilaiset persoonallisuudet nékyvét tydyhteisos-

Sa.

Opinnaytetyon aihe lahti tekijan omasta kiinnostuksesta aihetta kohtaan. Alusta l&h-
tien opinndytetyon aiheen kohdistaminen henkiléstoon oli ajatuksissa, ja tydtoveruus
vaikutti mielenkiintoiselta aiheelta. Tyohyvinvoinnin liittdminen aiheeseen tuli teki-
jan omien tyokokemusten perusteella. Tydhyvinvoinnista puhutaan paljon, ja siihen

pyritadn jatkuvasti kiinnittdmaan entista enemman huomiota.

Ihmisilla on seka tydyhteisossa, ettd sen ulkopuolella erilaisia rooleja joiden mukaan
he kayttaytyvét eri tavoin, eri tilanteissa. Ihmisten erilaisuus mahdollistaa tyopaikan
tavoitteisiin padédsemisen. Tydympariston toimivuuden kannalta on térke&a, etta tyo-
yhteisdssé on erilaisia persoonallisuuksia. Erilaiset persoonallisuudet ja ihmisten roo-
lit saattavat joskus kaantya tydyhteisoa vastaan. Erimielisyydet aiheuttavat kitkaa
tydyhteisdssa, ja yhteistyo ei suju lainkaan. Vuorovaikutukseen ja tyohon vaikuttavia
ongelmia loytyy seké yhteisosta, ettéd yksittaisista henkildistd. Nama ongelmat saatta-
vat aiheuttaa suuria ristiriitoja tydyhteiséssa, mikali niihin ei reagoida. Siksi konflik-
teihin taytyykin puuttua mahdollisimman pian, jotta suuremmilta ongelmilta valtyt-

taisiin.

Tutkimusosio toteutettiin haastattelemalla K.H. Renlundin museon henkiléstoa. Or-
ganisaatio valittiin opinnédytetyon tutkimusosioon, koska tamén tyyppisiin kulttuuri-
organisaatioihin ei ole aikaisemmin Satakunnan ammattikorkeakoulusta tehty opin-
naytetoitd. Myos tekijan aikaisempi kokemus museosta harjoittelijana lisasi kiinnos-
tusta tutkia tydyhteisod tarkemmin. Kuitenkin opinnédytetyon tutkimusosio on pyritty

tekemé&an ulkopuolisen silmin.



2 TYOYHTEISO

2.1 K.H. Renlundin museon esittely

K.H. Renlundin museo on vuonna 1909 perustettu Kokkolan kaupungin omistama
kaupunginmuseo. Museo on saanut nimensd Karl Herman Renlundilta, joka syntyi
vuonna 1850 Kokkolassa merimiehen pojaksi. Vuonna 1864 Renlund l&hti Helsin-
kiin G. A. Herlinin rautakauppaan kauppapalvelijaksi, ja eteni ajan myota suurliike-
mieheksi, ja kerasi huomattavan omaisuuden. Hanelld oli my6s merkittavia yhteis-
kunnallisia tehtavid ja hanet valittiin s&atyvaltiopdiville vuonna 1888 Helsingin por-
vareiden edustajana ja useille valtiopdiville Kokkolan porvareiden edustajana sen
jalkeen. K.H. Renlundin museo syntyi, kun Karl Herman Renlund lahjoitti synnyin-
kaupungilleen Kokkolalle testamentissaan vuonna 1908 taideteoksia ja muita esinei-
t4. Renlundin kokoelma on sijoitettu Roosin taloon, jonka vuonna 1813 rakennutti
laivanvarustaja ja raatimies Anders Roos nuorempi perheensé kodiksi ja kauppaliik-
keen tiloiksi. Roosin talo oli aikanaan Kokkolan edustavin rakennus ja siella vas-

taanotettiin vuonna 1819 kaupungissa vieraillut keisari Aleksanteri |.

Museossa on esilld Kokkolan rikasta kulttuuriperintdd, jossa on Renlundin kokoel-
man lisaksi nahtavissd monia muita taide- ja kulttuurihistoriallisia kokoelmia. Muse-
ossa on seké pysyvia, ettd vaihtuvia nayttelyitd. Museotoimella on vastuu siita, mil-
lainen kuva menneisyydesta ja sen ilmiosta valittyy tulevaisuudelle. Vuonna 2008

K.H. Renlundin museosta tuli maakuntamuseo.

K.H. Renlundin museo on Kokkolan kaupungin museotoimen hallinnoima. Toimi-
alan johtajana on sivistysjohtaja ja tulosalueen johtajana toimii museotoimenjohtaja.
K. H. Renlundin museossa tyoskentelee 16 henkil6d. Organisaatiossa tydskentelevét
museotoimenjohtaja, kokoelma-, tutkimus-, nayttely-, maakunta-, ja arkistoa-
manuenssi, museolehtori, konservaattori, museomestari, vahtimestarit, palvelusihtee-
ri ja erilaiset projektityontekijat. Museotoiminnan peruspilareita ovat museon missio,

arvot, visio ja strategia.



» Museo on kaupungin kayntikortti, joka
palvelee monipuolisena ja
vuorovaikutteisena eldvana
kulttuuriperintépankkina.

Missio

» Olemme yhteison voimavara ja
kuuntelemme herkalla korvalla sen
tarpeita

 Arvostamme asiakkaitamme ja

Arvot tavoittelemme laadukasta tydjalkea

» Reagoimme rohkeasti ajankohtaisiina
iheisiin ja kunnioitamme erilaisuutta

« Jaamme avoimesti osaamistamme
yhteiseksi vahvuudeksi

» K.H. Renlundin museo on maakunnan
keskusmuseo , jossa tehd&an
korkeatasoista kansallisesti ja
kansainvalisesti arvostettua tutkimusta

+ K.H. Renlundin museo on kiinnostava ja
innovatiivinen kumppani, jolla on
ammattitaitoinen henkilékunta ja
monipuolista osaamista.

Visio

« K.H. Renlundin museon kehittdminen
rakentuu kumppanuuden, verkostojen ja
osaamisten monipuoliseen

. hyédyntamiseen. Asiakas on kumppani,
Strategia jolla on aktiivinen rooli palvelutuotannon
kehittdmisessé oppivan asiakassuhteen
kautta ja siten museon ja yhteison
osaamisten vahvistamisessa.

Kuvio 1 Museon ydinideologia. K.H. Renlundin museon www-sivut.



2.2 Tydyhteison roolit

Jokaisella ihmiselld on erilaisia rooleja elamansa aikana, niin tydssa kuin tyon ulko-
puolellakin. Néita tulisi kyet& vaihtamaan eri tilanteiden mukaan. Yksityiselamassa
olevia rooleja voi harvoin tuoda ty6paikalle. Tydyhteison erilaiset henkil6t tekevat
organisaatiosta toimivan. Ilman rooleja tydyhteiso ei voi toimia 100-prosenttisesti.
(Kaivola 2003, 30)

Tyopaikalla olevat roolit méérittelevat yleensa vuorovaikutussuhteiden laatua, seka
toivottua etaisyytta tydtovereihin ja asiakkaisiin. Oman virallisen osan pitdminen ja
toisten roolien kunnioittaminen antavat mahdollisuuden hyvaan yhteistyohon, vaikka
henkil6t eivat tyopaikan ulkopuolella viihtyisikan toistensa seurassa. Tekemalla tyot
odotetusti ja kayttaytymalla roolin mukaisesti tydt sujuvat ongelmitta ja sulassa so-
vussa. Oman roolin omaaminen ei kuitenkaan tarkoita sitd, ettd tyopaikalla pitdisi
esittdd olevansa joku muu Kkuin itse on, vaan siihen taytyy tuoda oletettujen kayttay-
tymismuotojen lisdksi omia ajatuksia ja ideoita. Tall& tavoin virallisista rooleista saa-

daan oman nakoiset, mutta silti toimivat ja jarkevat (Lugn 2009, 162-165).

Virallisten roolien liséksi tydpaikoilla on myos useita epavirallisia osia, néita ovat
esimerkiksi vitsailija, kaskyttaja, valittaja ja kuuntelija. Ndistd osa on olemassa jo
tyontekijan aloittaessa tydsuhteen, mutta jotkut roolit syntyvét aikanaan automaatti-
sesti henkildn toimintatapojen ja ajatusten ansiosta. Monet roolit jaetaan myos esi-
miehen ja tyotovereiden toimesta. Né&illa on erittdin suuri vaikutus tyohyvinvointiin,
sill4 organisaation jakamat roolit voivat parhaassa tapauksessa edistdd tydoyhteison
toimintaa, mutta ne voivat myds hidastaa ja hankaloittaa tyon sujuvuutta. (Kaivola
2003, 31)

Omalla toiminnalla voi vaikuttaa paljon siihen minka roolin saa, tai ottaa vastaan.
Moni saattaakin itse huomata kayttadytyvéansa eri tavoin, eri tilanteissa. Aktiivisesta,
seurallisesta ja puheliaasta henkilosta saattaa tulla toisessa tilanteessa hiljainen, rau-
hallinen ja varautunut. Tdm4 saattaa sekoittaa henkilon ajatukset, ja oman itsensé
tunnistaminen muuttuu vaikeaksi. Onkin hyvé pohtia omia roolejaan ja myos kysya
muilta ihmisilt4, millaisina tyyppeind he pitavat toisiaan. Ndin ihminen voi itse ndhda

monta eri piirrettd itsessddn, mutta huomaa samalla olevansa yksi ja sama henkild,
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jonka eri puolet tulee esiin erilaisissa tilanteissa. Tamé auttaa ndkemaan omat roolit
ja luomaan hyvén késityksen omasta itsestddn. Oman roolin pohdinta auttaa myods
vuorovaikutustaitoihin, sekd oman, ettd muiden kayttadytymisen ymmartamisessa.
Energiaa vievaksi osat muuttuvat yleensa silloin, jos tydhon liittyy voimakas yksin
parjadmisen tavoite, sekd muiden voimakas auttamisen tarve. Mikali auttaminen ja
yksin parjaaminen tapahtuu oman itsen kustannuksella, koituu vahinkoa seka omalle
jaksamiselle, ettd pidemmaén péélle myos tydyhteisolle. Tuntemalla itsensa ja tiedos-
tamalla omat tapansa voi itse vaikuttaa siihen, minkélaisen kuvan antaa itsestaan eri
tilanteissa. (Kopakkala 2005, 96-105)

2.2.1 Tyopaikan sankarit, roistot ja syntipukit

Ensimmaéiset kymmenen sekuntia uuden ihmisen kanssa maéarittavat pitkalti sen, mita
hanesta ajatellaan ja miten hénta kohdellaan. Ihminen luo oman mielikuvansa uudes-
ta henkilosta vélittomasti ja usein ndistda mielikuvista on vaikea péastéd eroon. Tyoyh-
teisostd, kuten elokuvista ja kirjoista 10ytyy sankareita, roistoja ja syntipukkeja. Ih-
misié pidetédan harvoin sellaisina kuin he ovat, vaan heité yli- tai aliarvioidaan jatku-
vasti. Ihminen ei pida itsedan koskaan pahana, vaan pahan rooliin valitaan aina joku
muu. Tama valinta ei paljoa vaadi, erilainen puhetyyli tai vaatetus voi jo olla riittava
huonon tittelin saamiseksi. Ihminen on aina omasta mielestaan itse hyvé ja reilu.
Mutta vasta kun itse hyvaksyy seka hyvét, ettd pahat puolet itsessd ja muissa, voi
ymmartaa sen, ettd jokaisessa ihmisessa on molemmat puolet samanaikaisesti. Silloin

naita kapeita rooleja ei enaa tarvitse jaella tyoyhteisdssa. (Nevalainen 2007, 42)

Ty6paikan sankari on luova, ahkera, karsivallinen, fiksu, rehellinen, oikeudenmukai-
nen ja ystavallinen. Han jaksaa tehda tyota loputtomiin ja pystyy vield oman tydn
ohessa auttamaan muita. Sankari vahvistaa koko tydyhteison identiteettid. Palkintona
sankarin roolista on yleensad ihmisten ihailu. Han ylittda rajat ja tuo jatkuvasti uusia
ideoita esille tydyhteisossa. Itse tydpaikan sankari kokee yleensd oman tyotaakkansa
loputtomana ja suurena. Tosin tyon sankarina olo voi kuitenkin myos olla palkitse-
vaa, silla positiivisen palautteen saaminen liséé tyohon sitoutumista ja mielekkyytta.
(Nevalainen 2007, 42)
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Roistoina pidetdan henkil6ita jotka juoruavat, kerskuvat ja kiusaavat tavalla tai toi-
sella muita. He ovat ilonpilaajia, jotka vievat mukanaan myds muiden tyonilon. He
I0ytévat muista aina jotain vikaa, ja nauttivat siitd kun he saavat juoruilla toisten vir-
heistd. He puhuvat pahaa muiden selédn takana, mutta tyoyhteison yhteisissa tilai-
suuksissa he harvoin avaavat suunsa. Roistot luulevat olevansa muita parempia ja
kehuvatkin itseadn jatkuvasti, taménkaltainen kaytos yleensa arsyttda muita tyoyhtei-
sOssé olevia suunnattomasti. Henkil6illa saattaa my6s olla temperamenttinen luonne
ja voimakas tahto. Usein henkilGille ei uskalleta sanoa suoraan mita mielta kyseisistéa
toimintatavoista ollaan, ja silloin he saavatkin toivomaansa valtaa. Hajota ja hallitse
on yleensa roistojen tapa toimia. (Nevalainen 2007, 43)

Ty6paikan syntipukit taas ovat henkil6ita, joista ei kovinkaan paljon pideté tydyhtei-
sO0ssd. Monet ajattelevat ettd tyopaikalla kaikki olisi hyvin, ilman tuota yhtd hankalaa
ihmistd. Taltd ihmiseltid yleensd karsitaan tyotehtdvid ja hanet eristetddn joukosta.
Uskotaan ettd henkild myrkyttad koko tydyhteison, mikali hanet paastetddn mukaan
joukkoon. Kuitenkin tdmankaltainen toiminta aiheuttaa itsessdan sen, ettd tyoyhtei-
son ilmapiiri karsii huomattavasti. Syntipukkina olo aiheuttaa usein ihmiselle trau-
man, oma tyossa jaksaminen on vaakalaudalla ja joskus ainoana vaihtoehtona on
vaihtaa tyopaikkaa. Jos tydyhteison syntipukki eroaa tydstaan, tapahtuu usein niin
ettd organisaatio pyrkii etsiméaan itselleen uuden syntipukin. Tdma johtuu siité etta ne
ominaisuudet, joita tydyhteisén muut jasenet eivat halua kantaa, sijoitetaan uuteen
syntipukkiin. Nain kierre jatkuu, ja tyotoveruus kérsii entisestdén. (Kaivola 2003,
94-97; Heiske, 1997, 83-86)

2.2.2 Akilles-syndrooma

Petruska Clarkson, englantilainen psykologi, psykoterapeutti ja organisaationkehit-
tdmiskonsultti on kehittanyt termin Akilles-syndrooma, joka tarkoittaa sita etti hen-
kilo itse tuntee, ettd hdnen saavutuksensa ovat riittdméattomat ja teeskenneltyjd, han
kokee olevansa heikko ja epépéteva (Roti 1999, 87). Han peittelee salaisuuttaan eika
kykene kertomaan siitd kenellekdan. IThminen pelkaa, ettd salaisuuden paljastuessa
muut tyontekijat huomaisivatkin, ettd henkil6 ei olekaan yht4 patevd, kuin mita ha-

nen on odotettu olevan. Ihminen pelkaa tulevansa noyryytetyksi tydyhteisdssa. Tama
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on tyypillista tyOpaikan sankarin roolissa olevalle. Clarksonin mukaan Akilles-
syndroomasta karsiva henkilo tydskentelee tyypillisesti ihmissuhdeammatissa. Hen-
kiloa pidetddn vahvana ja muut kanssatyontekijat odottavat kyseiseltd henkil6lta
mahdottomia. Vaikka tyontekija itse toisi esille osaamattomuutensa, hanta hyvin har-
voin otetaan todesta, vaan muut luulevat henkilon véhéattelevan itsedan. Akilles-
syndrooma on este tyonilolle, se vie mielekkyyden tyosta ja jattda henkil6lle tunteen
siitd ettd hanen tydpanoksensa ei koskaan ole riittdva. Tyontekija nayttad ulkoisesti
itsevarmalta, mutta siséisesti hdn on ahdistunut kunnes tyétehtdvd on hoidettu.
Useimmiten henkil6 saakin tyotehtdvid, joihin han on muiden mielesta ylivoimaisesti
patevin. Henkild tuntee melkein aina voimattomuutta ja uupuneisuutta saatuaan hoi-
dettua tyotehtavan. Pidemman paélle henkilon jaksaminen on vaakalaudalla ja pa-

himmassa tapauksessa Akilles-syndrooma johtaa tyduupumukseen. (Roti 1999, 88)

2.3  Erilaisuus tydyhteisossa

Ty6paikan ihmissuhteet ovat tdysin sattumanvaraisia. Eri iét, kasvu-, koulutus- ko-
kemus-, tieto- ja kulttuuritaustat vaikuttavat vaistaméttd tyotovereiden valisiin suh-
teisiin. Erilaisuus ei saa vaikuttaa organisaation toimintaan, vaan sen on oltava linjas-
sa tavoitteiden ja pdamaarien kanssa. Erilaisuus tydyhteisdssa on kuitenkin organi-
saation menestymisen kannalta valttdaméatonta. Kuitenkin moneen organisaation pal-
kataan samanhenkisid ihmisid. T&ma voi toimia jonkin aikaa, koska henkil6sto viet-
taa paljon aikaa yhdessé seka tyo-, ettd vapaa-ajalla. Naissa tyoyhteisdissa vallitsee
hyvin voimakas yhteenkuuluvuuden tunne. Riskina on ettd tdimankaltaisista tydyhtei-
sOista tulee suljettuja ja sisdénpdin ké&antyneitd. Tyoyhteisdssa ei hyvaksyta erilai-
suutta ja muutoksia vastustetaan suuresti. Vaikka ihmiset ovatkin erilaisia, he ajatte-
levat samoin ainakin yhdesté asiasta. Jokainen henkil6 haluaa tuntea olevansa arvos-
tettu ja hyvaksytty, juuri sellaisena kun han on. Siksi moni kayttéa paljon aikaa miet-

tidkseen, mitd muut ajattelevat heista. (Kaivola 2003, 26-30)

Ihmisten erilaisuus yllapitaa tyoyhteison todellisuudentajua, se rikastuttaa seka hen-
kilokohtaista elamaé etté tydyhteisoa. Erilaisuus mahdollistaa uusien ideoiden luomi-
sen ja organisaation kehittymisen. Monissa ty6tehtévissa taito tydskennelld erilaisten

ihmisten kanssa, on yksi tdrkeimmisté taidoista. Erilaisten ihmisten kanssa toimeen
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tuleminen lahtee erilaisuuden tunnistamisesta. Taméa vaatii itsetuntemusta, ellei ih-
minen tunne itseddn, han ei mydskaan voi tunnistaa erilaisia tai samanlaisia ominai-

suuksia itsesséan. (Rasila 2010, 6)

Keskusteluiden kautta huomaa muiden erilaisuuden. Onnistuneessa keskustelussa
henkil6t tuovat esille omia ndkdkulmiaan asioista ja muut osapuolet eivat tunne itse-
aan uhatuiksi. Jos ihmisen on vaikea sietdd toisen mielipidettd, han kokee etté poik-
keava ajatus asiaan on vaatimus siitd, ettd hénen pitéisi olla kyseisen henkilon kanssa
samaa mieltd. Vaikeus sietdd erimielisyyttd, on itse asiassa vaikeutta sietda toisten
erilaisuutta. IThmisten tulkinnat samasta asiasta voivat olla hyvinkin erilaiset, ndma
tulkinnat perustuvat muun muassa henkiléiden kokemuksiin, taustoihin, tunteisiin ja
arvoihin. Erilaisuutta oppii arvostamaan kun huomaa, etta toisen erilaiset osaamiset
ja ajatustavat tdydentivat omaa tietdmystd. Monet ihmiset luulevat, ettd erilaisuus
lisdé ristiriitoja tyoyhteisdssa ja siksi aitoa kohtaamista erilaisten ihmisten valilla
yleensa valtetadn. Henkiloston jaksamisen kannalta on Kkuitenkin tarkeda, pystya
olemaan oma itsensé seké tyopaikalla, ettd sen ulkopuolella. Se luo tunnetta siita, etta

on hyvéksytty sellaisena kun on. (Nevalainen 2007, 152)

Ihmisten erilaisuuden hyvaksyminen on monesti tydyhteisoissa haastavaa. Jarjestel-
mallinen ihminen voi kokea, ettd henkild, jonka tydhuone on kaoottinen, on kykene-
maton systemaattisuuteen myos muissa asioissa. Vaikeneminen saatetaan tulkita yli-
mieliseksi, vaikka todellisuudessa vaikenija onkin ollut hiljaa oman epdvarmuutensa
takia. IThmisia ymmarretddnkin monesti vaarin erilaisuuden takia. Erilaisuuden hy-
vaksyminen ei tapahdukaan hetkessa, se vaatii tahtoa, tietoa ja harjoittelua. Tarvitaan
tahtoa ymmartaa erilaisuutta ja kehittdd omia yhteistyotaitojaan. Taytyy pystya hy-
vaksymaan se tosiasia, ettd jokainen ihminen on yhta tarkeé vaikka onkin erilainen.
Myos itsensd hyvaksyminen on tarkedé erilaisuuden ymmartamisen kannalta. Ellei
itseddn tunne, ei myoskaan ymmarrd, miksi joidenkin tyttovereiden kohtaaminen
ovat haasteellisia ja minkalaisia ihmisid tarvitaan tdydentdmaan omaa itsedén. (Rasila
2010, 14-17)



14

2.3.1 Ekstrovertit ja introvertit

Ihmisi& luokitellaan jatkuvasti, ja yksi kdytetyimmista luokitteluista on ihmisten ja-
kaminen ekstrovertteihin ja introvertteihin. Ekstrovertti tarkoittaa ulospain suuntau-
tunutta henkil6a ja introvertti on sisddnpdin suuntautunut henkild. Ulospdin suuntau-
tuneet henkil6t saavat voimaa toisista ihmisistd ja heidan kanssaan olemisesta. He
haluavat mielelldan vaikuttaa muihin ihmisiin ja asioihin, ja he haluavat myos itse
tulla vaikutetuksi erilaisten ihmisten ja asioiden kautta. Ekstrovertti on yleensa toi-
melias tyyppi jolle on itsestdénselvyys jakaa ajatukset, myds muiden ihmisten kans-
sa. Introvertti haluaa olla itsekseen, ja hdn myds pitéa siitd. Han jakaa ajatuksensa
vain kaikkein laheisimpien ihmisten kanssa, joten hénelle on vaikeaa tuoda ajatuksi-
aan esille julkisesti. (Rasila 2010, 30-31)

Tutkimusten mukaan ihmiset olisivat selvasti joko introvertteja, tai ekstroverttej,
adritapauksia on kuitenkin suhteellisen vahan. Pahimmillaan ekstrovertti kiihtyy enti-
sestadn ja vaatii toisia toimimaan heti, tai sanomaan oman mielipiteensa suoraan. In-
trovertti vetdytyy pahimmassa tapauksessa entistdi enemman omaan kuoreensa, ja

alkaa pohtia asioita vield syvallisemmin. (Rasila 2010, 30-31)

2.3.2 Tyoyhteison erilaiset persoonallisuudet

Tybyhteisossé persoonallisuudet voidaan jakaa kolmeen erilaiseen kayttaytymisryh-
maan. Itsevarmasti toista ihmist4 vastaan tulevat persoonallisuudet (moving against),
tunnollisesti toisia varten toimivat persoonallisuudet (moving towards) ja rauhallises-
ti poispain toisista vetaytyvat persoonallisuudet (moving away). (Rytikangas 2011,
121)

Itsevarmat persoonallisuudet ovat karismaattisia ja hyvia esiintyjid. He sopivat tii-
minvetdjiksi tai johtajiksi. Itsevarmat persoonallisuustyypit voivat ottaa johtajan roo-
lin myos tiimissd, jossa sitd ei ole erikseen mééritelty. He ovat mielelld&dn nékyvilla
ja heille on vaikeata olla tuomatta omia mielipiteitadén esille. He etsivat tehokkaita ja
nopeita keinoja saavuttaakseen parhaimman lopputuloksen. Parhaimmillaan itsevar-

mat tyypit ovat rohkeita, aikaansaavia ja maaratietoisia. (Rytikangas 2011, 122)
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Tunnolliset persoonallisuudet ovat tunnollisesti elamadén, ihmissuhteisiin ja tyohon
suhtautuvia. Heille annetut vastuut ja velvollisuudet otetaan vakavasti ja he pyrkivat
aina hyviin suorituksiin (Kummerow, 1997, 17). Télle persoonallisuustyypille saattaa
olla vaikeata ymmartdd véhemmaén tunnollisten persoonallisuuksien huoletonta el&-
mad. Tam4 saattaa ndyttaa tunnollisen tyypin silmissa vastuuttomalta ja valinpitdmat-
tomalta. Liian tunnollinen henkil® uskoo, etteivat mitk&&n hanen tekemansé asiat ole
tarpeeksi hyvia. Liiallinen tunnollisuus my6s vie eldmisen ilon, huumorintajun ja
rentoutumisen taidon. Han vaatii itseltdén liikaan, eikd aikaa tunnu I6ytyvan rentou-
tumiseen ja tyOsta irtautumiseen. Parhaimmillaan tunnollinen persoonallisuustyyppi
tuo tyodyhteisdihin yhteishenked lujittavaa ryhméhenked, ja saa myos tyotoverit sitou-

tumaan tyoyhteisdon ja tydtehtaviin. (Raisénen 2006, 30-31)

Rauhalliset persoonallisuudet ovat hiljaisempia, maltillisempia ja vetdytyneempié
kuin kaksi aikaisemmin mainittua persoonallisuustyyppid. Rauhalliset persoonalli-
suudet ovat hyvid kuuntelijoita ja ymmartavat muiden ajatuksia ja ideoita. He ovat
alykkaita ja oivaltavat asiat samalla lailla kuin muut persoonallisuudet, mutta he ei-
vat tuo ajatuksiaan esille yht& nopeasti ja ddnekkaasti kuin muut. He ovat hyvin yh-
teistydkykyisid ja saavat asiat hoidettua ajoissa. Rauhallinen persoonallisuus tuo ty6-
yhteisoon asioiden syvéllistda ymmarrystd ja aitoa keskittymistaitoa. (Rytikangas,
2011, 123) Jokaisella persoonallisuudella on omat vahvuutensa ja heikkoutensa, ja
jokaista tyylia tarvitaan hyvéssa tyoyhteisossa. Itsevarmuus, rohkeus, tunnollisuus,
kuuntelutaito ja sitoutuneisuus ovat tarkeitd hyvéan tyoyhteison luomiseen. (Linde-
man 1998, 53-55)

2.3.3 lkaasenteet

Seka nuorilla, ettd vanhemmilla tyontekij6illd on omat vahvuutensa ja haasteensa.
Nuorelta vasta valmistuneelta tyontekijéltd puuttuu kokemus, mutta koulutuksesta
saatu tieto on tuoreessa muistissa. Nuoret eroavat vanhemmista tyontekijoista usein
myds paremman koulutuksen ja terveyden puolesta. Vanhemmalla tyontekijalla on
rutkasti kokemusta ja itsevarmuutta tarttua asioihin. Han on sitoutunut ty6hon ja te-

kee tyonsd hyvin. Tyo6tehtdvien hoitaminen samalla tavalla useiden vuosien ajan,
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saattaa kuitenkin estdd henkil6a ajattelemasta asioita myos muilla tavoin. (Rytikan-
gas 2011, 116-119)

Eri-ikaiset ihmiset ajattelevat asioista eri tavoin. Tdmaé johtuu osittain siitd, ettd heilla
on erilaiset maailmankuvat. Eri vuosikymmenilla on ollut erilaiset kasvatustavat, so-
siaaliset ymparistot ja arvot. Maailmankuvat voi erotella muutamiin erilaisiin; tradi-
tionaalinen, moderni, postmoderni seké integraalinen maailmakuva. Traditionaalises-
sa maailmankuvassa lait, uskonto, perhe seké isanmaa ovat tarkeimpia kohtia. Ihmi-
nen pyrkii sdilyttdmaan traditioita, hanelld on suuri kunnioitus vanhempia kohtaan ja
han pitéa lakeja ja jarjestyssaantdja erittdin tarkeana. Traditionaalisen maailmanku-
van haasteita ovat karsimattdmyys, sovinismi ja asioiden tuomitseminen. Modernin
maailmankuvan omaavilla ihmisilld on tavoitteena saavuttaa menestysta ja statusta
tybelaméssa. He kaipaavat itsendisyytta ja vapautta ja pyrkivat taydellisyyteen. Hy-
van eldman saavuttaminen, on heille tarkedd. Huonoja puolia modernissa maailman-
kuvassa ovat itsekkyys, ahneus ja materialismi. Postmoderni maailmankuva pyrkii
edistdmaan tasa-arvoisuutta, monikulttuurisuutta, vastuullisuutta ihmisista ja ympé-
ristostd, sekd myotatuntoa muita ihmisia kohtaan. Téallainen henkild on usein omasta
mielestéan aina oikeassa, eiké pysty nakemééan hyvié asioita muissa maailmankuvis-
sa. Integraalinen maailmankuvan perustana on aito minuus. Vastuun ottaminen maa-
ilman ongelmista on tarkeéda. Integraalinen ajattelu kykenee ndkemaan myds muiden
maailmankuvien hyvat puolet, mikd mahdollistaa hyédyntdmaan niista parhaimmat
ajattelutavat. (Rytikangas 2011, 116-119)

Ihmisen eldamankaareen kuuluu erilaisia kriisejd ja kehitysvaiheita. Eri ikdvaiheissa
my0s arvot ja asenteet muuttuvat. Vasta-valmistuneet, 20-25 vuotiaat nuoret eivét
halua tehda tyota pelkéstdén rahan takia, vaan he haluavat myos toteuttaa itseddn
tyossddn. He kokevat ensimmadisesséd tyOpaikassaan itsendistymistd, ja tulevaisuus
tuntuu olevan tdynnd mahdollisuuksia. Nuori tyontekija kaipaa haasteita ja mahdolli-

suuksia nayttd4 osaamistaan. (llmarinen 2005, 13-20)

30-vuoden paikkeilla perheen perustaminen on ajankohtaista ja silloin pienten lasten
hoitaminen, seka tyon yhteen sovittamien on haastavaa. Tyossa jaksaminen on haas-
tavaa ja omaa tulevaisuutta mietitdan paljon. 40-50 vuoden i&ssa kamppaillaan lasten

murrosidn ongelmien kanssa, huolehditaan omista ikadntyvistd vanhemmista ja mie-
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titddn omaa urapolkua. Mikali ihminen haluaa vaihtaa tyopaikkaa, tai kouluttautua
uudestaan, se kannattaa tehda vield, kun tydvuosia on jonkin verran jaljella. (Ilmari-
nen 2005, 13-20)

Kuusikymppiset odottavat eldkkeelle padsemistd joko hartaasti, tai sitten tyoelamasté
l&hteminen tuntuu haikealta ja surulliselta. Tdssé i&ssa olevien tyontekijoiden tyohy-
vinvointi on korkea ja heidan selviytymiskeinonsa tydeldmassa ovat erittdin hyvét.
Ikéantyvélle henkildlle on tarked luoda myonteinen ja tasavertainen tydyhteisé nuo-
rempien kanssa. Heille taytyy tarjota sopivassa maarin myos uusia haasteita ja mah-
dollisuutta kehittyd. Ndin pidetadn huolta siité, ettd henkinen vireys séilyy tytelamén
loppuun asti. (Ilmarinen 2005, 13-20)

Eri-ik&isten valiset ongelmat syntyvat siksi, ettd ei ymmarreta ihmisen eldmankaarta.
Erilaiset Kkriisit ja elaménvaiheet kuuluvat asiaan. Usein vanhemmat tyontekijat ym-
martdvat paremmin nuoria, silla he ovat kdyneet lapi samat asiat, jotka nuoremman
tyontekijat kayvat silla hetkella l&pi. Tyotovereiden tukeminen kriiseissa ja elaman-
vaiheissa, on tarked osa tydssa viihtymistd. Tam& ei kuitenkaan tarkoita sité4, ettd
tyontekijoiden ongelmista keskustelemiseen tulisi kayttaa rutkasti aikaa. Monet ko-
kevat jo sen riittdvand, ettda omista tilanteistaan on voinut mainita. Silloin oma jak-
saminen on helpompaa, kun ei tarvitse salata ja peitella tapahtuneita, ja olla niin kuin
mit&an ei olisi tapahtunut. (Ilmarinen 2007, 79-83; Roti 1999, 116-121)

2.4 Ryhmat ja tiimit

Ryhman tunnusmerkkein& mainitaan sen koko, tarkoitus, rajat, sédnnoét, vuorovaiku-
tus, roolit, tydnjako ja johtajuus. Thmisistd muodostuu ryhmé, kun sen jasenilla on
yhteinen paamaara ja yhteiset tavoitteet. Useimmat ihmiset kuuluvat moneen erilai-
seen ryhmaan, sekd tyopaikan sisélla oleviin ryhmiin, ettd sen ulkopuolella oleviin.
Ihmiset ovat useimmiten itse tietoisia siitd, kuuluvatko he johonkin ryhméan vai ei.
Jos ihmisporukka kokee muodostavansa ryhman, he ovat useimmiten oikeassa.
Ryhma muodostuu nopeasti ja alkaa heti torjua muita ryhmid. Ryhman kiinteys voi
joko parantaa, tai huonontaa ty6suoritusta. Ryhmissa voi usein huomata ryhmady-

namiikkaa, joka syntyy jasenten valisesta vuorovaikutuksesta ja kommunikaatiosta.
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Ryhmé&dynamiikalla viitataan siihen, ettd porukka toimii tavalla, jota ei voi suoranai-
sesti paatella sen yksittdisten jasenten kaytoksestd. (Kopakkala 2005; Rytikangas
2011, 101-102)

Ryhmén toimintaan vaikuttaa oleellisesti sen koko. Pienessd ryhmassé henkil6t ovat
l&heisempid toistensa kanssa ja he tuntevat toisensa hyvin, toisin kuin suuremmissa
ryhmissa Tyoryhmissé olevien jasenten lukumaaralla on erittdin suuri merkitys. Ide-
aalinen lukumaaréd ryhmissé on kahdeksan henkilod, tdma riittdd tuomaan erilaisia
mielipiteitd ja ratkaisuja annettuun tehtdvaan. Joukko on tarpeeksi suuri luomaan tur-
vallisuuden tunnetta, mutta samalla my06s tarpeeksi pieni, jotta pienempid ryhméan
sisdisia ryhmia ei tarvitse luoda. Useimmiten tydyhteison ryhmét ovat suurempia
kuin ideaaliseksi méaaritetty tyoryhmakoko. 15-20 hengen tyoryhma voi myos toimia
erinomaisesti, mikali edellytykset ovat hyvét. N&itd suuremmat tyéryhmat ovat har-

voin toimivia ja tehokkaita.

Ihmiselld on usein suuri tarve tuntea kuuluvansa johonkin, seké tyopaikalla etta sen
ulkopuolella, jonka vuoksi han usein pyrkii padsemaan osaksi ryhmad. Samalla hén
kuitenkin haluaa muiden huomaavan hanet omana itsendén, eika pelk&stdédn ryhman
jasenend. Epaviralliseen ryhmaédn paaseminen lisdd yhteenkuuluvuuden tunnetta

enemman kuin virallinen tyéryhma. (Kopakkala 2005 36-38)

Tarve kuulua johonkin ryhmé&én voi myos aiheuttaa ongelmia tydyhteisgssa. Ihminen
haluaa ryhméssa varmistaa oman asemansa, arvioimalla muiden ryhman jasenten
suhdetta itseensd. Han miettii miten muut ryhmén jasenet kayttaytyvat ja saattaa
muuttaa omia tydskentelytapojaan samanlaisiksi. Henkild peilailee itseddn muiden
reaktiosta. Henkilo ei halua poiketa ryhmésté liian paljon, jotta se ei heréttaisi ryh-
man muiden jasenten silmissa huonoa kuvaa. Han saattaa myos yrittdd ndhdd muissa
ryhman jasenissa poikkeavia ominaisuuksia, jotta voisi itse valttdd joutumasta huo-
noon maineeseen. Téllaisissa tilanteissa sosiaalinen turva voittaa jarkevan ja itselle
tarkedn tyonteon. Namé ongelmat ovat tavallisempia kehittyméattomissa tyoryhmissa,
kuin kehittyneissd, joissa ryhmén jasenet ovat itsendisempid, eivatkd anna ryhma-
hengen vaikuttaa omiin tyoskentely-, ja kdyttdytymistapoihin. (Kopakkala 2005 36—
38)
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Tiimi on pieni ryhmd ihmisid, joilla on toinen toisiaan tdydentdvié taitoja. He ovat
sitoutuneet yhteiseen pddmaaréan, yhteisiin suoritustavoitteisiin ja yhteiseen toimin-
tamalliin. He myds pitévat itseddn yhteisvastuussa suorituksistaan. Tiimin erottaakin
ryhmasta silla, ettd he ovat yhdessa vastuussa tekemisistdén ja ovat sitoutuneita tii-
miin ja sen tavoitteisiin. Vaikka myds ryhman jasenilla on yhteinen tavoite tai paa-
madra, tiimin jasenilla sitoutuminen tavoitteeseen on korkeampi. Tiimitydssd on
kolme tarke&é elementtid, joiden avulla tiimi saadaan toimimaan. Tiimin tavoite on
tarkein, se pitéa tiimin koossa ja toimii sen kantavana voimana. liman tavoitetta tai
perustehtdvaa tiimi ajelehtii ja tekee asioita, jotka ovat ep&olennaisia tavoitteen kan-
nalta. Mikali tavoite ei ole tiimin jasenilla tiedossa se lisd4 turhautumista, epdvar-
muutta ja kireyttd tiimissd. Toinen tarkea elementti on tiimityon organisoiminen.
Tyo6tavat, aikataulut ja sopimukset niistd menettelytavoista joilla tiimi paése tavoit-
teeseen. Tdma elementti on usein parhaimmin nékyvissd. Kolmas elementti on tiimin
ihmissuhteet. Ndma ovat monesti vaikeimpia ja arimpia kasiteltdvia asioita tyoyhtei-
sOssd. Huonot valit tiimin jasenten kanssa, haittaavat tavoitteen saavuttamista. Joskus
taas ihmissuhteet ovat tiimissé kunnossa, mutta paatostenteko ja tehtévien jakaminen
tiimin jasenten kesken ei toimi. Riittdva luottamus muihin tiimin j&seniin, seka ja-
méakkyys auttavat tiimid l10ytdmaan toimivat tavat tavoitteen saavuttamiseen. Tii-
meissé syntyy usein me-henked, silld tiimit ovat yleensa pienia ja kanssakdyminen on
tiivistd. Luottamus syntyy nopeammin tiimeissd kuin ryhmissa. Tiimeissa vallitsee
useimmiten myds positiivinen henki, joka vaikuttaa ilmapiiriin myonteisesti. Teke-
misen ilo ja positiiviset kokemukset luovat tiimin jasenien vélille syvaa luottamusta.
(Kopakkala 2005, 39-40)

Tiimin jasenend oleminen voi kuitenkin joskus olla erittdin vaikeaa. Jasenyys asettaa
erityisid vaatimuksia tiedostaa hyvan hengen merkitys koko organisaatiolle ja asettaa
yksil6lle vaatimuksia asenteiden, osaamisen ja persoonallisten ominaisuuksien suh-
teen. Hyva tiimin jdsen on oma-aloitteinen, luova, aikaansaava seka yhteistyotaitoi-
nen. Tiimityon haasteena onkin oppia elamaan, kehittyméan ja tydskentelemaan nii-
den henkildiden kanssa, jotka tydskentelevét tiimissa niin, ettd ryhmahenki ei hévita
henkildiden itsendisyyttd ja omaa ajattelukykya. Tiimin toimivuuden ja tyon onnis-
tumisen kannalta on tarkedd, ettd osaa arvioida omaa ty6téén ja antaa palautetta muil-
le tiimin jasenille. Itsearviointitaidot ja tiimin jasenten valinen aito vuorovaikutus

ovat valttaméattdmia toimivan tiimin kulmakivia. Taytyy myo6s osata luottaa oman
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tiimin jaseniin, silla kaikkea ei voi tehd& yksin ja tekeméattomista tyGtehtavista ei pi-
téisi joutua muistuttamaan koko ajan. Luottamus on avain onnistuneeseen tiimityos-
kentelyyn. (Kopakkala 2005, 39-40)

2.5 Roolien muodostaminen ryhmissé ja tiimeissé

Uudessa ryhmassa vallitsee pieni epdvarmuus. Entiset roolit tydyhteisdssa eivét valt-
tdmatta sovi uuteen ryhmaan. Hammentyneisyys ja tietdmattomyys ovat tyypillisia
tilanteita uudessa ryhméssé. Alussa nouseekin esiin ne roolit, joissa henkil6t ovat ai-
emmin onnistuneet ja jotka he ovat kokeneet hyviksi. Tdmén aiheuttaa epavarmuus,
silla silloin ihminen yleensa pyrkii siihen vanhaan ja hyvaksi todettuun. Uuden ko-
keileminen tuntuu vieraalta ja jopa hivenen pelottavalta. Jonkin ajan paésta kun ryh-
mé alkaa tuntua tutulta ja turvalliselta, myds roolit muuttuvat. Rooleista tulee per-
soonallisempia ja joustavampia. Roolien muodostuessa osaksi ryhman kokonaisuutta,
niitd on vaikea muuttaa. (Kaivola 2003, 30-32; Nevalainen 2007, 33-41; Kopakkala
2005, 108-111)

Eri henkil6iden roolit muodostavat toisiaan tdydentavia vastarooleja, ja vaativat Siksi
toimiakseen toisen roolin olemassaolon. Mikali joku ryhman jésenista lahtee poru-
kasta, ja& hanen roolinsa avoimeksi. Uuden jasenen tullessa vanhan paikalle, han jou-
tuukin kohtaamaan edelliseen henkildon liittyvia rooliodotuksia. Ihmiset ovat kuiten-
Kin erilaisia, ja vahitellen uusi jasen pyrkii rakentamaan itselleen sopivan roolin. Eri-
laisia rooleja tiimeissé ja ryhmissa ovat esimerkiksi keksija, tekija, viimeistelija ja
arvioija. Keksija on &lykéas ihminen, jolla saattaa olla uusia ideoita enemmaén, kuin
muilla yhteensd. Keksijan monet ideat saattavat kuitenkin joskus olla hyvinkin epé-
kaytannollisia. Tekija on henkild, joka toteuttaa keksijan ideat ja on hyva organisoi-
maan asioita. Ahkeruus on tekijan tunnuspiirre. Viimeistelija pyrkii varmistamaan
yksityiskohdat. Han on tunnollinen ja sitked ryhmén jasen, mutta saattaa joskus olla
my0s liian tarkka. Arvioija analysoi mahdollisia ongelmia. Han on Kriittinen ja puo-
lueeton ja pyrkii etsimdin sek& hyvat, ettd huonot puolet asioissa. Joskus arvioija
saattaa olla lilan varovainen, eik& uskalla tuoda esiin mielipiteitddn ongelmatapauk-
sista. (Kaivola 2003, 30-32; Nevalainen 2007, 33-41; Kopakkala 2005, 108-111)
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2.6 Ystavyyssuhteet tyopaikalla

Ty6tovereiden tuki on lisdéntynyt viimeisten kymmenen vuoden aikana. Keskustelu,
arvostus ja auttaminen kohentavat yksinkertaisella ja parhaalla tavalla tydyhteisoa.
Moni tyontekijé viettdd jopa enemman aikaa tyotovereidensa kanssa kuin perheensa
kanssa. Ei siis ole ihme ettd ystdvyyssuhteita syntyy tyopaikoilla. Ystavyyssuhteet
lisddvat yhteenkuuluvuuden tunnetta ja tekevat tyonteosta mieluisampaa. Hyvat ih-
missuhteet toimivat parhaimmillaan silloin kun tyopaikalla ei ole ongelmia. Liian
Kiintedt ihmissuhteet tydpaikalla voivat kuitenkin johtaa muiden tydntekijoiden mus-
tasukkaisuuteen, epéluuloisuuteen ja arvostuksen véhentymiseen. Paatoksentekoti-
lanteet, tyotehtévien jakaminen ja luottamuksellisten asioiden salassapito vaikeutuvat
lilan ldheisten ihmissuhteiden kautta. Ihminen haluaa olla samaa mieltd ystavan
kanssa, silla han pelkéa ystavan loukkaantuvan, mikali han kertoo oman mielipiteen-
sé asiasta. Liian laheiset ihmissuhteet vaaristavat myds oman tyon perustehtdvan to-
teuttamista. Ystavyyssuhteista muodostuu motiivi tyon tekemiselle, ja itse tydsuori-
tus jaa taka-alalle. Pelk&stdan tyon kautta muodostuneet ystavyyssuhteet kaventavat
ihmisen maailmankuvaa ja kykyd nédhda laajempia kokonaisuuksia. Ty6paikan ysta-
vyyssuhteilta ei siis kannata odottaa samaa kuin yksityiselamén ihmissuhteilta. (Kor-
honen, 2008 )

Ihmisten vélisiin vuorovaikutuksiin liittyy aina erilaisia tunteita. Kuitenkin monessa
organisaatiossa pyritaan valttaméaan ja kieltamaan tunteiden olemassaolo. Néissa or-
ganisaatioissa pidetdén itse tyontekoa tdrkeénd, ihmissuhteet jaavat toiselle tai jopa
kolmannelle sijalle. Vaikka tyopaikoilla kannattaa valttd4 liian laheisia suhteita, on
kuitenkin hyvé luoda ihmissuhteita tyopaikalla. Tyotovereiden valinen luottamus,
tuki ja apu vaikuttavat positiivisesti tydohyvinvointiin ja luovat turvallisuuden tunnet-
ta tyopaikalle. Luottamus ty6toveriin on tarkein perusta ihmissuhteita luodessa. Sii-
hen kannattaakin panostaa. Luottamuksen syntymiseen tarvitaan kuitenkin paljon
aikaa ja kykya pysahtyd olemaan hetkittdin Iasné tyotoverin eldmassa. (Hamaldinen
2005, 100-102)
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2.7 Vuorovaikutus ja arvostus tydyhteisossa

Tyo6yhteisojen vuorovaikutusongelmat ovat yksi tdmén paivéan tydeldman suurimmis-
ta haasteista. Tyossa vasymisen, pitkien sairaslomien ja tyduupumusten takaa 1oytyy
yleensa huonosti toimivia ihmissuhteita ja yhteistydongelmia. Ihmisten valisen vuo-
rovaikutuksen tulee olla rehellistd, avointa ja luontevaa. ( Hamaélainen, 2005, 87-93)
Vuorovaikutus ei synny itsestddn, vaan sen kehittdminen vaatii aikaa ja karsivalli-
syytta. Kiire aiheuttaa usein sen ettd ihmisten vuorovaikutus kérsii tydyhteisossa.
Monta asiaa hoidetaan kerralla, kuten sdhkdpostin lukeminen, puhelimessa puhumi-
nen ja niin edelleen. Henkil6t saattavat olla fyysisesti lasnd, mutta eivat henkisesti.
Nykyadn myos fyysisen kommunikoinnin sijaan vélitetddn viestit sahkgisten viesti-
mien avulla. Fyysiset kohtaamiset lisddvat yhteistd energiaa, luovuutta ja innostusta.
Kun taas séhkdisesti lahetetty viesti antaa kuvan siita ettd yritetddn paasta helpolla ja
asiat pitdad saada nopeasti ja mutkattomasti sanottua ilman ylimaaraista keskustelua.
Ihmiset eivit kiinnitd huomiota ”lasnd olevaan vuorovaikutukseen”, jolla tarkoitetaan
kykyé keskittyd vain ja ainoastaan meneilla olevaan keskusteluun toisen henkilon
kanssa. Lasnd oleva kommunikointi vaikuttaa merkittavasti ilmapiiriin, tydyhteison
toimintaan ja tyontekijoiden luovuuteen. Ty ei siksi saisi olla niin Kkiireista, ettei eh-
di tutustua ja jutella tydtovereiden kanssa aina tilaisuuden tullen. Muutaman sanan
vaihtaminen tydtovereiden kanssa merkitsee paljon. Hyvad huomenta, kiitos ja an-
teeksi ovat sanoja, jotka tulisi muistaa tydyhteisossd. Yhteinen taukotila ja yhteiset
tauot edistavat vuorovaikutusta henkiloston valilla. (Rytikangas 2011, 60-68; Heiske
1997, 21-29; Merikallio 2001, 22-5, 41-43)

Vuorovaikutuksessa on otettu kayttdon seitsemén k:n periaate. Keskity, kuuntele,
kerro, kysy, kunnioita, kannusta ja kiitd. Nama seitsemén tarkeda kohtaa ovat olen-
naisia asioita toisten kanssa kommunikoidessa. Taytyy osata keskittyd keskustelussa
olevaan toiseen osapuoleen 100-prosenttisesti, kuunnella tarkkaan mitd muilla on
sanottavaa, kertoa omat ajatukset ja ideat, kysya asioita joita ei tiedd, kunnioittaa toi-
sen mielipidettd ja oikeutta olla eri mieltd, kannustaa toista onnistumaan ja kiittdmi-
nen seka suurista etta pienistd asioista (Rytikangas 2011, 70). Jokainen kohtaaminen
organisaatiossa lisdd joko positiivista tai negatiivista energiaa. Lasna oleva kommu-
nikaatio synnyttaé positiivista energiaa, joka auttaa tyotovereita kuuntelemaan, ar-

vostamaan ja ymmartdmaan toisia paremmin. Vuorovaikutus vaikuttaa kaikista eni-
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ten tyon sujuvuuteen, motivaatioon, ilmapiiriin ja ongelmanratkaisutilanteisiin. (Ha-
mél&inen 2005, 87)

Arvostukseen ei kiinnitetd kovinkaan paljon huomiota tydyhteisossd. Tasa-arvo ja
muiden arvostaminen on ymmarrettava laajasti eli eri-ikaisten valiseksi, eri kulttuu-
reista tulevien, erilaisia koulutustaustoja ja osaamisia edustavien sek& naisten ja
miesten valiseksi tasa-arvoksi. (Tyo- ja elinkeinotoimiston www-sivut) Arvostava
vuorovaikutus syntyy lasnédolosta ja aidosta toisen henkilon kohtaamisesta. Se vaatii
paljon kommunikointia ja karsivallisyytté ajan suhteen, silla arvostava vuorovaikutus
ei synny hetkessa. Tarkeimmét asiat arvostavassa kommunikoinnissa ovat muun mu-
assa ajan antaminen, kuunteleminen, huomioiminen, tasapuolinen tiedon jakaminen,
sekd rakentavan palautteen antaminen. (Rytikangas 2011, 62, Langinvainio 1999,13—
15) Tyotoverin arvostukseen kuuluu my6s hanen yksityiselaman arvostaminen. Tyo-
eldméan ihmiskésitys unohtaa monesti ihmisen muun eldmén, mik& vaikuttaa siihen
ettd vélilla se nayttdd myos unohtuvan ihmiseltd itseltddn. lhmisen koko elaméan
muuttuminen pelkéstadn tydelamaa tukevaksi on tané péivana tavallinen asia. Jos ty6
vie ihmisiltd kaiken ajan ja energian, tdytyy hénen luopua jostain muusta. Yleensa
luovutaan perheen yhteisistd hetkistd. Kun ihminen luopuu omasta ajastaan, han luo-
puu myo6s eldmansa tarkeista osa-alueista. Naita osa-alueita ovat muun muassa itsen-
sé kehittaminen, rakastamisen ja rakastetuksi tuleminen. Ty6ta ei saa olla niin paljon,
etta vapaa-aika taytyisi pyhittdd voimien kerddmiseen, jotta taas seuraavana paivana
jaksaa tehda toitd. VVapaa-aika kéytetadn silloin vaarin, jos silloin ainoastaan pyritdan

lataamaan akkuja tyon tekoa varten. (Merikallio 2001, 22-24)

Positiivisen ja avoimen tydyhteison kehittdmiseen tarvitaan siis paljon keskustelua,
kuuntelemista ja toisten arvostamista. Arvostus toista kohtaan liséa viihtyvyytta ja
mielekkyyttd tyohon ja vahentdd ndin ollen kilpailua ja kateellisuutta tyGtovereiden
valilld&. Oman ajan antaminen ty6tovereille auttaa jokaista jaksamaan, ja toiden dele-

goimisen avulla vapaa-ajalla voidaan ajatella muutakin kuin tekeméattomia toitéa.
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3 TYOHYVINVOINTI

Ty6hyvinvointi perustuu ihmisen toimintamahdollisuuksiin. Silla tarkoitetaan tilaa,
jossa tyontekija kokee olevansa tyytyvéinen. Han jaksaa tydssaan, voi hyvin, ja sie-
tdd kohtuullisesti epavarmuutta ja vastoinkaymisid. Yksittaisen henkilon tyéhyvin-
vointiin vaikuttavat tyopaikan vuorovaikutussuhteet, tydilmapiiri, hyva tiedonkulku
tyoyhteisossé sek& mahdollisuudet kehittyd ja vaikuttaa omaan tyéhon. Tyohyvin-
vointia tuetaan antamalla palautetta, hyvaksymalla ja arvostamalla tyontekijoiden

erilaisuutta, seké kuuntelemalla ja kannustamalla ty6tovereita.

Hyvinvoinnin kannalta on tarkeadd, ettd seka tyonteko, ettd yhteistyd sujuvat hyvin.
Tyo6hyvinvointiin kannattaakin kiinnittda erityisen paljon huomiota, silld huonosti
voivien tyontekijoiden vélille saattaa syntya voimakkaita ristiriitoja, jotka voivat joh-
taa tyoOstd eroamiseen ja ndin ollen suureen vaihtuvuuteen tyontekijoiden kesken.
Avun saaminen niin tyotovereilta kuin esimieheltd ja positiivinen asenne ovat suh-
teellisen helppoja tapoja hyvinvoinnin yllapitdmiseen. Tyontekijan on myds oman
tyéhyvinvointinsa edistamiseksi pidettava itsestddn huolta. Omien rajojen tunnista-
minen sek& vahvuuksien ja heikkouksien tiedostaminen lisddvat omaa jaksamista ja
tyossé viihtymistd. Niin sosiaaliseen, psyykkiseen kuin henkiseenkin hyvinvointiin
on Kkiinnitettdvd huomiota, jotta mahdollistetaan paras mahdollinen tydymparisto.
Ihmiset eivat pelkastadn halua jaksaa tydssa, vaan he haluavat kokea tyon tuovan
heille iloa ja jaksamista myo6s tyon ulkopuolella olevaan elaméan. Hyvinvoiva tyon-

toimivaa ja jokainen kokee olevansa tarked osa tydyhteisoa. (Jabe 2010)

Myads ilmapiiriin on kiinnitettdva huomiota, hyva tyokulttuuri luo pohjan hyvalle tyo-
ilmapiirille. llmapiiri syntyy osana jokapéaivéista toimintaa. Yhteistyo ja vuorovaiku-
tus ovat tarkeimpié ilmapiiriin vaikuttavia asioita. Muun muassa yhteisten tavoittei-
den, sosiaalisen kanssak&ymisen ja sujuvan yhteistyon avulla voidaan kehittaa ilma-
piirid. Ty0 ei saa olla niin Kiireistd ettei ty6tovereiden kanssa ehdi vaihtaa muutaman

sanan tyopaivén aikana.
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3.1 Sosiaalinen hyvinvointi

Sosiaaliset taidot eivét ole synnynndisid, vaan ne opitaan eldmén aikana. Sosiaalisilla
taidoilla tarkoitetaan kykyé olla muiden kanssa ja taitoa selvité erilaisista sosiaalisis-
ta tilanteista. Se on taitoa ratkaista sosiaalisia ongelmia tavalla, jota kaikki arvostavat
ja joka johtaa kaikkien kannalta hyvaan lopputulokseen (Rytikangas 2011,56). Sosi-
aalinen pddoma on aineeton hyodyke, jota yksittdinen ihminen ei voi omistaa. Posi-
tiiviset tunteet, kiitollisuus ja asioista iloitseminen luovat hyvan ilmapiirin. Ne teke-
vat tyonteosta ja eldmasta nautinnollisen. Sosiaaliseen hyvinvointiin vaikuttavat suh-
teet tydtovereihin, perheeseen ja ystaviin. Tyotovereiden arvostus, kuunteleminen ja
avoimuus lisddvat sosiaalista hyvinvointia tydyhteisossa. Tulehtuneet ihmissuhteet
rasittavat seka yksittaisid ihmisia ettd koko organisaatiota. Vaarat tulkinnat, ajattele-
mattomat kommentit, turhat tunteiden purkaukset lisaavat kitkaa tyéntekijoiden valil-
l4 ja véhentdvét ndin ollen sosiaalista hyvinvointia. Ihanteellisessa sosiaalista hyvin-
vointia edistivassa tyoyhteisossa kannustetaan tyotovereita, mahdollistetaan ettd tyo-
toverit voivat tehda parhaansa tydyhteisossg, yritetddn keksid uusia ideoita yhdessé ja
viedaan opittuja asioita eteenpain muille tyontekijoille. Hyva tyotoveri iloitsee mui-
den onnistumisesta, tukee heitd vaikeuksissa, kunnioittaa muiden erilaisuutta ja antaa
rehellistd palautetta. Sosiaalisessa ympadristdssa ei puhuta pahaa selén takana, ei va-
hatelld muiden tyoté eikd tyopaikkakiusaamista ole. Sosiaaliset taidot vaikuttavat po-
sitiivisesti organisaation eettisiin arvoihin ja tavoitteisiin. Lojaalisuus, solidaarisuus
ja toisten ihmisten kunnioittaminen vahentavat ty6ilmapiirin ongelmia. Sosiaalisen
hyvinvoinnin tarkeimpia osatekijoitd ovatkin tyotoverit arvostus sekd nollatoleranssi
tyopaikkakiusaamiseen. (Rytikangas 2011, 34-37)

3.2 Psyykkinen hyvinvointi

Ihminen voi vaikuttaa psyykkiseen hyvinvointiin keskittymalld sen hetken tarkeim-
piin asioihin. On tarkedd keskittyd vain yhteen asiaan kerralla saavuttaakseen par-
haan mahdollisen lopputuloksen. Energian kohdistaminen lilan moneen paikkaan
heikentad tyotulosta. Tydtovereiden tuki ja apu ovat térkeitd psyykkisen hyvinvoin-
nin yllapitdmiseen. Tehtavien jakaminen tyotovereiden kesken auttaa saavuttamaan

toimivan ja hallitun tydympariston. Psyykkiseen hyvinvointiin kuuluu myds hyva
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itsetunto, henkil6lld on terve suhtautuminen sekd onnistumisiinsa ettd epdonnistu-
misiinsa. Han osaa 16ytd4 omat vahvuutensa ja on rehellinen itseddn kohtaan. Han
osaa kantaa vastuuta tekemistdan asioista sekd pystyy erottamaan oikean ja véaran.

Psyykkisessd hyvinvoinnissa korostuu tyytyvéisyyden ja onnellisuuden kokeminen.

Psyykkistd pahoinvointia kuvaavat muun muassa yksindisyys ja masentuneisuus.
Ristiriidat tyopaikalla vaikuttavat myods negatiivisesti psyykkiseen hyvinvointiin.
Ryhmé ja tiimityoskentelyll& on useimmiten positiivinen vaikutus psyykkiseen hy-
vinvointiin. Siind jokaisella tyontekijalla on oma tehtdvénsa ja roolinsa ja omien
vahvuuksien lgytaminen on helpompaa. Toimivassa ryhmatydskentelyssa jokainen
kantaa vastuun ja pyrkii parhaimpaan mahdolliseen tulokseen. Yhteistyd muiden

kanssa lisad myos itsetuntoa ja uskoa omiin kykyihin.

Psyykkiseen hyvinvointiin kuuluva flow-tila on psykologinen tila, jolloin aika ja
paikka tuntuvat katoavan, ja ihminen keskittyy tdysin meneilladn olevaan tilantee-
seen. Flow-tilassa energia ei kulu, vaan sen lisadntyy ja ihminen tuntee itsensa ener-
giseksi ja elinvoimaiseksi. Henkilo kokee tyonsd merkitykselliseksi, ja pyrkii myo6s
auttamaan tyotovereitaan saavuttamaan flow-tilan innostamalla ja kannustamalla tyo-

tovereitaan heidan omassa tyossaan. (Rytikangas 2011, 37)

3.3 Henkinen hyvinvointi

Henkinen hyvinvointi ilmenee monin tavoin seka tydyhteisossa ettd sen yksittaisissa
jasenissa. Henkisen hyvinvoinnin edellytykset ovat hyvét jos tyontekijé tulee tGihin
mielelldén ja myos lahtee tyGpaikalta hyvilla mielin. Henkilo kokee tyonteon haus-
kana ja henkisesti hyvinvoiva henkild kokee tydnsd myds arvostetuksi, ja merkityk-
selliseksi, hén saa tehda kiinnostavaa ja oikeudenmukaisesti palkattua tyota ja pystyy
myos itse vaikuttamaan omiin ty6tehtaviin. Han saa kannustusta ty6tovereiltaan ja
antaa sitd myos itse. Ty6paikalla yhteistyd sujuu, ja me-henked korostetaan. Tyonte-
kijat viihtyvat toistensa seurassa ja heilld on sek& tunne etta tieto siit4, ettd omalla
elamalla ja tyolla on muita palveleva merkitys. Henkisen hyvinvoinnin kannalta on
hyvd, jos tyontekijoilld on mahdollisuus keskustella sekéd tyon lomassa ettd tauoilla

muiden ty6tovereiden kanssa seka tydasioista ettd tyon ulkopuolella olevista asioista.
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Tama liséa yhteenkuuluvuuden tunnetta ja tyon mielekkyytta. Hyvét valit ty6toverei-
hin auttavat jaksamaan kun yksityiselamésséd on ongelmia. Henkisesti hyvinvoiva
ihminen hakeutuukin tydyhteisdihin ja kontakteihin, jotka yllapitavét ja edistavat ha-
nen henkista hyvinvointiaan. (Rytikangas 2011, 37-39)

Jokainen ihminen haluaa tuntea kuuluvansa johonkin, ja jokainen haluaa mygs tuntea
tyonsa olevan merkityksellistd. Kun ihmisellda on mahdollisuus vaikuttaa omaan hy-
vinvointiin, hdnen kannattaa tehda se. Mikali siihen ei voi vaikuttaa, sit4 ei kannata
my0dskaan jaéada murehtimaan. Vaikka vaikeudet ja erilaiset hankalat tilanteet tyossé
olisivat omien vaikutusmahdollisuuksien ulottumattomissa, kannattaa kuitenkin
omaa henkista hyvinvointia pitaa ylla keskittyméalla omiin ajatuksiin ja tunteisiin. On

tarkedd tiedostaa mitka asiat ovat tarkeitd oman hyvinvoinnin yll&pitamiseen.

3.3.1 Tydyhteison ilmapiiri

Hyvéa tyokulttuuri luo pohjan hyvélle tyGilmapiirille. Tyokulttuurilla tarkoitetaan
muun muassa tyopaikan tapoja toimia, sen séantdja ja miten muita kohdellaan tyo-
paikalla. llmapiiri syntyy jokapéivéisesta toiminnasta. (Tyosuojeluhallinnon www-
sivut) Yhteisty6 ja vuorovaikutus vaikuttavat merkittavasti ilmapiiriin. Tydyhteison
sisdinen toimivuus tukee tydyhteison jasenten hyvinvointia. Myonteisessé ilmapiiris-
sé tydyhteison jasenilld on yhteiset tavoitteet, yhteisty6 sujuu, keskustelulle ja kans-
sakdymiselle on aikaa tyon lomassa ja tyontekijoilla on mahdollisuus kehittya. Kiel-
teisessa ilmapiirissa on paljon poissaoloja, riitoja, muiden syyttelya ja henkildston
vaihtuvuus on suuri. Jokainen tydyhteison jasen on vastuussa hyvén ilmapiirin luo-
misesta. On hyvin helppoa syyttdd muita huonosta ilmapiirista. Kiire ja stressi vai-
kuttavat jokaiseen tyontekijaan eri tavoin, ja silloin ihmisistd paljastuukin epamiel-
Iyttavampia piirteitd, kuten areys, karsimattomyys ja toisten késkyttdminen. Hiljai-
suus voi vaikuttaa ilmapiiriin sekd myonteisesti, ettd negatiivisesti. Useimmat ihmi-
set viihtyvét hiljaisessa paikassa. Hiljaisuuden koetaan antavan rauhaa ja varmuutta.
Toisaalta hiljaisuus voi myos luoda tydyhteiséon huonon ilmapiirin. Varsinkin mie-
hilld on tapana pitdd mykkakoulua riitatilanteissa. Naiset taas avautuvat muille ja
kertovat turhautumisestaan jokaiselle. (Hyva terveys lehden www-sivut) Itsestaan

huolehtiminen, niin fyysisesti kuin henkisesti on tarkedd, jotta valtyttdisiin turhilta
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ristiriidoilta. Oman kayttaytymisen tiedostaminen on ensiaskel luomaan parempi tyo-
ilmapiiri. Sill4 jokaisen toiminta tyopaikalla vaikuttaa myods tyotovereiden toimin-
taan. (Merikallio 2001, 33-36)

Positiivinen ajattelu tyopaikoilla lisad merkittavésti ihmisten viihtyvyytta, tyotehoa,
paatoksentekokykyé ja luovuutta. Ilmapiiriongelmat kuluttavat henkildston energiaa
turhaan ja vaikuttavat ndin ollen suuresti tydssé viihtymiseen ja tehokkaaseen tyon-
tekoon. Myonteisen ilmapiirin luomiseen voi itse vaikuttaa arvostamalla ty6tovereita
ja olemalla avoin. Hyvéssa tydyhteisossd arvostetaan erilaisuutta, tuetaan tytoverei-
ta vaikeissa tyOtehtdvissa ja iloitaan toisten onnistumisista. Keskustelu on térkein osa
positiiviseen ja avoimeen ilmapiiriin. On erityisen térkeéa ettd jokainen tydyhteison
jasen kokee olevansa arvostettu. Jokaisella on oikeus tulla kuulluksi. Keskustelulle
taytyy kuitenkin varata tarpeeksi aikaa jotta silla voi olla myonteinen vaikutus ilma-
piiriin. Se on aitoa kuuntelua ja toisen huomioimista. Useimmiten kahvitauot ovat
hetkid, jolloin tydtovereiden kanssa voi keskustella vapaasti ja tyon ulkopuolella ole-
vista asioista. Kahvinkeittovuorot, maitopiirit ja kahvikassat ovatkin osa tydpaikko-
jen sosiaalista elamad. Kahvitunti on liima, joka sitoo tyontekijoitd yhteen. Nekin,
jotka eivat juo kahvia, tulevat istumaan ja turisemaan kahvitauolle. Yleensa etatyon-
tekijat kaipaavat eniten tydyhteison yhteisia kahvihetkid, silla kahvitaukoja pidetaan
tydyhteison ilmapiirin mittaajina. (Korhonen, 2008) Kun kahvihuoneessa vallitsee
vapautunut tunnelma, tyontekijat pystyvat latautumaan tauolla ja energiaa riittaa taas
tyontekoon. Jos tyOpaikan henki on huono, osa henkil6stosta ei kdy kahvilla ollen-

kaan tai kahvittelu tehddén pienissa ryhmissa. (Torppa, 2011)

3.4 Ristiriidat tyoyhteisossa

Ristiriidat ja erimielisyydet ovat ajoittain tyoyhteison arkea. Ristiriidat tydtovereiden
valilla johtuvat yleensd kommunikoinnin hajoamisesta. Tyoyhteison erilaiset persoo-
nallisuudet ovat toinen ristiriitojen aiheuttaja. Erilaiset persoonallisuudet ajattelevat
samoista asioista eri lailla. He myds suhtautuvat ristiriitoihin eri tavoin ja ajattelevat
seurauksista ja ristiriitojen ratkaisemisista eri lailla. Tunnollinen persoonallisuus-
tyyppi kokee tarkeimmaksi henkil6t ja heidén valiset ihmissuhteet. Itsevarma per-

soonallisuustyyppi pyrkii keskittyméan ongelmiin, jotka ovat aiheuttaneet ristiriidan.
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Rauhalliset persoonallisuustyypit taas vetaytyvat ongelman keskeltd ja yrittavat aja-
tella itsekseen tapaa jolla ristiriita voidaan ratkaista. Ongelmia ty6paikan ihmissuh-
teisiin voivat aiheuttaa myds tyduupumus, stressi, masennus ja loukkaukset. (Puusti-
nen, 2008) Useimmat yhteentdrmaykset ovat kuitenkin harmittomia ja menevét ohi
ilman, ettd niill& olisi vaikutusta henkildston véliseen yhteisty6hon ja toimintaan.
Erilaiset persoonallisuudet voivat aiheuttaa ristiriitoja mutta ne myés mahdollistavat
yhdessa niiden korjaamisen parhaalla mahdollisella tavalla. Joskus ristiriidat saatta-
vat kuitenkin olla niin suuria etta niitd ei pysty ratkaisemaan itse ja silloin ne jaavét
vaivaamaan henkilost64, riskina on tallgin ristiriitojen paisuminen ja laajentuminen.
Tamantyyppisid ristiriitoja ovat ihmisten valiset ongelmat, kiusaaminen ja liian suu-
ret erimielisyydet. Kiusaamisella on todettu olevan suuri vaikutus ihmisen tyéhyvin-
vointiin ja tyossa jaksamiseen. Ristiriitojen paisuminen ja laajeneminen aiheuttavat
ongelmien syntymisen. Mikali ongelmiin ei puututa ne lisdavét entisestaan yksiloi-
den ja ryhmien vélisia yhteentdrmayksia ja tyoyhteisot alkavat voimaan huonosti.
(Vartia 2003, 31-32)

3.4.1 Yhteisty6ongelmat

Yhteistydongelmia syntyy kun ihmisten vélinen normaali vuorovaikutus muuttuu
kilpailevaksi ja pahimmassa tapauksessa myo6s vallankayton valineeksi. Useiden
tyontekijoiden valinen konflikti ndkyy tydyhteisossa monella eri tavalla. Yhteistyo
muuttuu hankalaksi, tieto ei kulje eteenpdin, selan takana puhuminen yleistyy ja tois-
ten tekemisia aletaan vahtia. Nakemyserot erilaisista asioista muuttuvat ongelmati-

lanteessa rikkaudesta konfliktiksi.

Yhteistydongelmat jaavat usein helposti huomaamatta, silla myonteiset kokemukset
ristiriitojen asiallisesta ratkaisusta puuttuvat. Tydyhteisdssa toivotaan ettd erimieli-
syydet unohdetaan ajan kanssa ja tilanne selvida itsestddn. Kuitenkin on niin ettd
vuorovaikutuksesta johtuvat ristiriidat eivat ratkea itsestdan. Siksi niihin onkin puu-
tuttava mahdollisimman pian, jottei ongelma paisu liian suureksi. Jokaisella ihmisella
on oma suojautumismekanismi, jonka avulla han pyrkii puolustamaan itsedan hanka-

lissa tilanteissa. Yleisimpia suojautumistapoja on sivuun jattdytyminen, vaikenemi-
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nen, poissaolo ja pahimmassa ristiriitatilanteessa jopa irtisanoutuminen. (Vartia
2004, 24-27)

3.4.2 Yksilolahtoiset ongelmat

Ihmistyyppeja on monia ja erilaisia. Kaikista hankalimmat tyypit aiheuttavat ongel-
mia tyOyhteistssd ja pahimmassa tapauksessa he myrkyttavat koko tydyhteison.
Hankalat ihmistyypit aiheuttavat sekasortoa ja turhautumista tydpaikalla. Hankalim-
pia ihmistyyppeja ovat vihamieliset ja aggressiiviset, besserwisserit, valittajat seka
negatiivisesti asioihin suhtautuvat. Vihamieliset ja aggressiiviset henkil6t painostavat
muita tyotovereita. He pyrkivét alistamaan muita ihmisid hyokkaamalla ja haukku-
malla eri tavoin. Hyokk&aminen ei vélttamatta tarkoita fyysista hyokkaamista vaan
sanallista. Koppava ja ylimielinen kdytos ovat tyypillisia piirteita aggressiivisessa ja
vihamielisessa ihmistyypissa. He myos luulevat aina olevansa oikeassa ja saavatkin

raivokohtauksia mikali asiat eivat mene heidan tavallaan.

Besserwisserit ovat kaikkitietavia ja haluavat aina kertoa muille kaiken minké he tie-
tavat. Muiden ihmisten ideoiden ja mielipiteiden kuuntelu ovat heille suuri ongelma
silla he jaksavat kuunnella muita vain pienen hetken. Heilla on erittdin vahva itse-
luottamus ja he kokevat myos aina olevansa oikeassa. Besserwisserilla on vaikeuksia
huomioida muiden mielipiteitd ja siksi he eivat mydsk&éan pida henkil6isté jotka ovat

eri mieltad heidan kanssaan.

Valittajat kertovat muille todellisista ongelmista, mutta he tekevat sen tavalla joka
saa muut arsyyntyméaén ja puolustautumaan. Heill& on voimakas kasitys siitd, miten
muiden pitéisi kayttaytyd. He ovat voivottelijoita, jotka syyttdvat ja moittivat muita.
Valittaja 10ytaa jokaisesta asiasta jotain vikaa ja on yleensa tyytymaton kaikkeen. He
eivat nde omia vikojaan, mutta Ioytavat ne kylla muista. Valittaja ei tiedosta omaa
ruikutustaan ja voivotteluaan, vaan kokee valittelun olevan ennakkovaroitus asioiden
menemisestd vaaraan suuntaan. He eivat myos itse ole valmiita tekemaan valittami-
ensa asioiden eteen yhtd&n mitdan, vaan toivovat aina muiden hoitavan ne. Useimmi-
ten valittaja valittaa sen takia, ettd han kokee itsensd voimattomaksi tai ei halua kan-

taa vastuuta asioista.



31

Negatiiviset henkiltt ovat epéilevié ja suhtautuvat aina asioihin kielteisesti. Heilla on
yleensa huono vaikutus tydyhteisoon. He eivét koskaan rohkaise tyodtovereitaan ko-
keilemaan jotain uutta vaan ilmaisevat negatiiviset ajatuksensa asiasta saman tien.
Negatiivinen ihminen on vakuuttunut siité, ettd h&nell& ei ole juurikaan vaikutusval-
taa omaan eldmaansé. He pyrkivat myos jatkuvasti etsimdan jarkevia perusteita sii-
hen miksi he eivét voi ajatella positiivisesti asioista. Tilanteen pitdminen kielteisena
on heille tarked ja he myds yrittavat vakuuttaa muut siité ettd pessimismi on oikeutet-
tu. Siksi muiden ihmisten positiivinen ajattelu saakin heidat arsyyntymaan. (Perkka-
Jortikka 43-50, 103-120, 149-160)

3.4.3 Ristiriitojen ratkaiseminen

Esimiehen taytyy puuttua tydyhteison valisiin konflikteihin mahdollisimman pian,
mikali tyontekija itse tulee oma-aloitteisesti kertomaan yhteistyéongelmista, epaasi-
allisesta kayttaytymisesta tai muista henkildston valisistd ongelmista. Myos ty6ilma-
piirikartoitusten ja kehityskeskustelujen kautta esille tulevat usein muiden asioiden
lisaksi myos ongelmat tyotovereiden vélilla. Tydyhteisosséd olevat epaviralliset ryh-
mat voivat myos saada aikaan ristiriitoja, mikéli ryhmét asettuvat muita tyontekijoita
vastaan. Esimies voi my0s itse tunnistaa ristiriitatilanteen ennen kuin henkil6sto itse
on siitd kertonut. Esimiehen ensimmainen tehtéva ristiriitatilanteessa onkin selvitta,
onko kyse ristiriidasta joka vaatii asiaan puuttumista. Usein tilanne kehittyy selvityk-
sen myota, ja esimerkiksi kahden henkilén valinen riita saattaakin osoittautua koko
yhteis0a koskevaksi riidaksi. Ristiriitatilannetta ratkaistaessa tuleekin ottaa huomi-
oon kaikki tydyhteison jasenet. Jokaisen mielipide ja ajatukset asiasta ovat tarkeita
hyvan lopputuloksen saavuttamiseksi. Ristiriidan syyt taytyy selvittda jotta hyva rat-
kaisu olisi mahdollinen. Vuorovaikutuksesta johtuvat ristiriidat voivat olla vaa-
rinymmarryksia, vaarda tietoa, erilaiset tavoitteet henkiloston vélilla tai ongelmiin
suhtautuminen eri tavoin. Keskustelulla on suuri merkitys ristiriitoja ratkoessa seka

usean henkilon ettd kahden henkilon vélisiss ristiriidoissa. (Vartia 2004, 16-19)

Useamman henkilon valisissa konflikteissa keskustelu hoidetaan ryhméssd, kahden

henkilon valiset konfliktit hoidetaan keskustelemalla seké erikseen ettd yhdessa osa-
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puolten kanssa. Téarkeaa on selvittad ristiriitojen taustat, onko kyseessé tyohon liitty-
va ongelma, yksiloldhtdinen ongelma vai yhteisollinen ongelma. Taustojen selvittely
vaatii aikaa ja paljon keskustelua. On térkedd selvittaa syyt siihen mika on johtanut
ongelmatilanteeseen ja mika sitd pitad ylla edelleen. Mikaéli ristiriita voidaan ratkaista
tyoyhteison kesken esimies asettaa tavoitteet yhdessa henkil0ston kanssa, sek& sopii
tulevista pelisadnnoisté ja alkaa tyostaa ratkaisukeinoa ongelman selvittdmiseen. Mi-
kali ristiriita on paisunut liian suureksi, on hyva ottaa avuksi ulkopuolinen selvittelija
joka keskustelee henkiloston kanssa ja analysoi ongelmatilannetta. Toimenpiteiden
toteuttaminen ei aina ole helppoa ja vaatii useimmiten aikaa, siksi esimiehen taytyy-
kin seurata tilannetta pidemman aikaa ja arvioida ratkaisun toimivuutta. Tavoitteiden
toteutumista kannattaakin seurata seka lyhyen aikavalin seurannoilla jotka ovat
useimmiten 3-6 kuukautta ja pitkan aikavélin seurannalla joka on 1-2 vuotta. Pi-
demman aikavalin seurannalla onkin tarkoitus tarkistaa, onko saavutettu muutos ollut
pysyva. (Raiséanen 2006, 116-122; Vartia 2004, 15- 67)

Selvitys- ja ratkaisuyrityksista huolimatta kaikki ristiriitatilanteet eivét ratkea taydel-
lisesti. Mutta keskustelun avulla tilanne saadaan hiukan paremmaksi. Vaikka ongel-
matilanteita ei saisikaan taysin ratkaistua, jo ndkemys siitd, mistd on ollut kysymys
auttaa tilannetta jonkin verran. Tilanteessa jossa ristiriitoja ei saada taysin korjattua,
on hyva tuoda esille tydyhteisdssd, mitd ongelmatilanteita on vield jaljella. Keskuste-
lemalla ja yhdessd miettimall&, saadaan esille miten tyoyhteisdssa jatkossa toimitaan
jotta yhteisty0 voi jatkua ristiriidoista huolimatta. (Raisénen 2006, 116-122; Vartia
2004, 15- 67)
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4 TUTKIMUKSEN TARKOITUS, TAVOITTEET JA
TEOREETTINEN VIITEKEHYS

4.1 Tutkimuksen tarkoitus ja tavoitteet

Opinndytetyon aihe l&hti tekijan kiinnostuksesta ihmissuhteisiin. Ty6toveruus tuntui
mielenkiintoiselta tutkimuskohteelta. Tyotoveruuden merkitysta tyoyhteisdissa ei
valttamatta huomioida tyoyhteisoissa, joten oli kiinnostavaa lahted selvittdmaan mi-

ten asiat ovat valitussa kohdeorganisaatiossa.

Tutkimuksilla on aina jokin tarkoitus, joka ohjaa niiden strategisia valintoja. Tarkoi-
tuksena pidetaén yleensa neljé seikkaa. Selvitys voi olla kartoittava, kuvaileva, selit-
tava tai ennustava. Yhteen tutkintaan voi myos siséltyd useampi tarkoitus. Kartoitta-
van tutkimuksen tarkoituksena on etsid uusia nékdkulmia asioihin ja selvittdd vahan
tunnettuja ilmi6itd. Kuvailevan tutkimuksen tarkoituksena on esittaa tarkkoja kuva-
uksia henkildista, tapahtumista tai tilanteista ja dokumentoida keskeisid, kiinnostavia
piirteita. Selittdvan tutkinnan tarkoituksena on etsié selityksid ongelmille ja tunnistaa
todenndkdisia syy-seurausketjuja. Ennustavan tutkimuksen tarkoituksena on ennustaa
tapahtumia tai ihmisten toimintoja, jotka ovat seurauksena ilmidsta. (Hirsijarvi 2000,
127-128)

Opinnaytetyon tarkoituksena oli pohtia tydtoveruuden vaikutusta henkiseen, psyyk-
kiseen ja sosiaaliseen hyvinvointiin. Tyéhyvinvointiin kuuluu fyysinen, psyykkinen,
henkinen ja sosiaalinen hyvinvointi, mutta tdmén opinndytetyon aiheet on rajattu
kolmeen viimeiseen. Tutkimuksesta on pyritty saamaan kuvaileva. Tutkimusosio on
toteutettu Kokkolan K.H. Renlundin museoon, jossa haastattelun kohteena ovat ol-
leet sekd eri-ikaiset, ettd eri tyotehtdvat omaavat henkilot. Tutkimusosio haluttiin
tehdd K.H. Renlundin museoon, silla kyseisiin organisaatioihin tehdaan hyvin har-

voin henkiltstoé koskevia opinndytetyotutkimuksia.

Opinnaytetyon tavoitteena on kuvata miten tyotoverit vaikuttavat henkiléston henki-
seen, psyykkiseen ja sosiaaliseen hyvinvointiin. Tarkoitus on myds havainnollistaa
kuinka suuri merkitys tyotovereilla on tydyhteison ilmapiiriin ja ristiriitoihin, sek&

niiden ratkaisemiseen. On myds tarkoitus tarkastella erilaisten ihmistyyppien ja roo-
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lien merkitystd toimivaan tydyhteisoon. Nait4 aiheita ja kasitteitd on kasitelty opin-
naytetyon teoriaosuudessa, jonka perusteella on laadittu tutkimusosioon tarvitut haas-
tattelukysymykset. Teoriaosuuden tavoitteena oli tehda kattava teoriapaketti tyotove-
ruudesta ja tyohyvinvoinnista. Mité tyétoveruus on? Mitké asiat liittyvéat tyétoveruu-
teen? Mihin hyvinvointialueisiin tyotovereilla on merkitys? Mitka asia ovat tyoyhtei-
sOn ristiriitojen taustalla? Miten niité voi ratkaista? Naihin kysymyksiin pyrittiin vas-

taamaan teoriaosuudessa.

Tutkimuksessa selvitettavat asiat:
- Miten erilaiset ihmistyypit vaikuttavat tydssé viihtymiseen?
- Kuinka tarked vuorovaikutus on tydyhteisossa?
- Kuinka suuri merkitys tyétovereilla on miellyttavaan tyoilmapiiriin?
- Mista ty0yhteison ristiriidat yleensa johtuvat?
- Millainen on toimiva tydyhteis6?

Nama tutkimuskysymykset ovat myds olleet perustana haastattelulomakkeen laatimi-
sessa. Haastattelukysymyksid tehdessa pyrittiin tekemé&an syventavia kysymyksia

tutkimusongelmista.
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4.2  Teoreettinen viitekehys

Henkinen hyvinvointi

-halu auttaa muita
-positiivinen ajattelu

-omalla elamalla on merkitys

Psyykkinen hyvinvointi
-keskittyminen tarkeisiin asioihin

-yhteisty6 tyotovereiden kanssa TYOTOVERUUS

-henkild pyrkii flow-tilaan ja kannustaa myos
tyotovereitaan padsemaan siihen

Sosiaalinen hyvinvointi

-positiivinen energia ja kannustava ilmapiiri
-yhteisty6 toimii

-me-henki tarkeé

Kuvio 2. Viitekehys. Ty6toveruuden vaikutus hyvinvoinnin eri osatekijoihin.

(Muokattu Jukka Harjun Higly effective oy:n Hyvinvointi-/energiapyramiidista)

Teoreettinen viitekehys esittdd tutkimuksen keskeisimmat aihealueet kuviona. Se on
muokattu  opinndytetydon aiheeseen sopivaksi Jukka Harjun Hyvinvoin-
ti/energiapyramiidista. Tyohyvinvointii kuuluu sosiaalisen, psyykkisen ja henkisen
hyvinvoinnin liséksi viel& fyysinen hyvinvointi. Tat4 osiota ei otettu huomioon opin-
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néytetyOn teoriaosuudessa, eika se siitd syystd ole mukana viitekehyksessakaan. Vii-
tekehys osoittaa kuviomuodossa tyotoveruuden vaikutusta hyvinvoinnin eri osa-
alueisiin. Tyotoveruuden merkitys sosiaalisessa hyvinvoinnissa on suuri. Ihmissuh-
teet ovat sosiaalisen hyvinvoinnin perusta. Psyykkisessa hyvinvoinnissa korostuu
kyky keskittya yhteen asiaan kerralla. Ty6tovereiden tuki ja toimiva yhteistyo edisté-
vét tata hyvinvoinnin osa-aluetta. Henkiseen hyvinvointiin vaikuttavat tyotovereilta
saatu arvostus, yhteistydn sujuminen ja me-henki. Keskustelun tarkeys korostuu hen-

kisessa hyvinvoinnin yllapitdamisessa.

5 TUTKIMUKSEN SUORITTAMINEN

5.1 Tutkimusmenetelma ja tutkimusotteen valinta

Tutkimusmenetelmé&a valittaessa otettiin huomioon itse aihe ja kohdeorganisaation
henkildston lukumé&érd. Tutkimusstrategiat voidaan jakaa kolmeen erilaiseen tutki-

mukseen: kokeellinen, kvantitatiivinen ja kvalitatiivinen tutkimus.

Kokeellisessa tutkimuksessa mitataan yhden kasiteltdvdn muuttujan vaikutusta toi-
seen muuttujaan. Siind yleensa valitaan nayte, jota analysoidaan harkitusti olosuhtei-

ta muunnellen ja mitataan muutokset numeerisesti. (Hirsijarvi, 2000, 122)

Kvantitatiivisen, eli maaréllisen tutkimuksen keskeisia piirteitd ovat kasitteiden maa-
rittely, muuttujien muodostaminen taulukkomuotoon ja aineiston saattaminen tilas-
tollisesti kasiteltdvaan muotoon. Tutkimuksessa maéaritelldén yleensd perusjoukko,
johon tulosten tulee pated, ja tastd joukosta otetaan otos. Paatelmat tehdaan aineiston
tilastolliseen analysointiin perustuen, eli tuloksia kuvataan yleensa erilaisten taulu-
koiden avulla. (Hirsijarvi, 2000, 129)

Kvalitatiivisessa, eli laadullisessa tutkimuksessa suositaan ihmista tiedon keruun
instrumenttina. Tutkimus on luonteeltaan kokonaisvaltaista tiedon hankintaa, ja ai-
neisto kootaan luonnollisissa, todellisissa tilanteissa. Tutkimukseen valitaan kohde-

joukko tarkoituksenmukaisesti, eli satunnaisotoksen menetelmaa ei tassé tutkimuk-
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sessa kayteta. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa my6s suositaan tapoja, jossa tutkittavi-
en nékokulmat asioista paésevat esille, néita metodeja ovat esimerkiksi teemahaastat-
telut ja ryhmahaastattelut. (Hirsijarvi 2000,155)

Tutkimusstrategiaksi valittiin kvalitatiivinen tutkimus, joka toteutettiin haastatteluil-
la. Haastattelut voidaan jakaa kolmeen ryhmaan: strukturoituun haastatteluun, tee-

mahaastatteluun ja avoimeen haastatteluun.

Strukturoitu haastattelu tapahtuu lomaketta apuna kayttden. Lomakkeessa kysymys-
ten muoto ja esittdmisjérjestys on tdysin méaaratty. Teemahaastattelu on lomake- ja
avoimen haastattelun vélimuoto. Haastattelun aihepiirit ovat tiedossa, mutta kysy-
mysten tarkka muoto puuttuu. Avoimessa haastattelussa haastattelija selvittelee haas-
tateltavan ajatuksia, tunteita ja mielipiteitd sen mukaan kun ne tulevat aidosti vas-
taan. Avoin haastattelu muistuttaa kaikista eniten keskustelua, ja se vie yleensa pal-
jon aikaa. (Hirsijéarvi 2000, 194-197)

Tassa tutkimuksessa valittu haastattelumenetelma oli strukturoidun ja teemahaastat-
telun valimuoto. Haastattelulomake oli valmiina, mutta tarkoituksena oli myos saada
selville henkildston ajatuksia, kokemuksia ja tuntemuksia tydyhteisossa esittamalla
lisakysymyksia haastattelun edetessd. Henkildita haastateltiin yksitellen. Yksiléhaas-
tattelu valittiin menetelmaksi, koska haluttiin mahdollistaa asioiden selventdminen ja
lisdkysymysten teko tarvittaessa, seka antaa jokaiselle haastateltavalle mahdollisuus
kertoa asioista omasta nakdkulmastaan, ilman muiden henkildiden vaikutusta vasta-
ukseen. Tutkimusotteeseen pyrittiin valitsemaan eri tydtehtdvat omaavat henkil6t,
sekd my0ds eri elaméantilanteissa olevia henkilditad. Haastatteluihin valittiin viisi mu-
seon tyontekijad. Mikéli haastateltavien vastauksen olisivat olleet hyvinkin erilaisia,
olisi haastatteluita tehty useampi, mutta koska vastaukset olivat hyvin samantyyppi-

sid, haastatteluja ei tehty enempaa.

5.2 Tutkimuksen luotettavuus

Tutkimuksen reliaabelius tarkoittaa mittaustulosten toistettavuutta, eli sen kykya an-

taa ei-sattumanvaraisia tuloksia. Tutkimuksen validius tarkoittaa mittarin tai tutki-
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musmenetelmdn kykya mitata juuri sitd, mitd on tarkoituskin mitata. Menetelmét ja
mittarit eivat aina vastaa sité todellisuutta, jota tutkija kuvittelee tutkivansa. Kysely-
lomakkeiden kysymyksiin saadaan vastaukset, mutta vastaajat ovat voineet késittaa
monet kysymyksen erilailla, kuin tutkija on ajatellut. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa
reliaabelius ja validius ovat saaneet erilaisia tulkintoja. Tapaustutkimuksen tekija voi
ajatella, ettd kaikki ihmisté ja kulttuuria koskevat kuvauksen ovat ainutlaatuisia, kah-
ta samanlaista tapausta ei ole, joten perinteiset luotettavuuden ja patevyyden arvioin-
nit eivét tule kysymykseen. Samantapaisiin ajatuksiin ovat myds muut tutkijat paaty-
neet haastattelututkimuksia arvioidessaan. Kuitenkin tutkimusten luotettavuutta tulisi
jotenkin pystya arvioimaan. Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta kohentaakin tut-
kijan tarkka selostus tutkimusta toteutettaessa. Haastattelututkimuksessa kerrotaan
olosuhteet ja paikat, joissa aineisto kerattiin. Siind kerrotaan myo6s haastatteluihin
kaytetty aika, mahdolliset hairidtekijat ja virhetulkinnat haastatteluissa. (Hirsijérvi
2000, 213-215)

Tutkimusaineiston laatuun pyrittiin vaikuttamaan tekemalla haastattelukysymykset
valmiiksi. Haastattelussa esitettiin tarvittaessa tdsmentdvia kysymyksid, ja johdatet-
tiin keskustelua eteenpdin kysymysten avulla. Haastatteluiden laatu varmistettiin aa-
nittdmalla keskustelut. Ensimmaisessa haastattelussa nauhurin paristot loppuivat, jo-
ten haastattelun loppuosaan taytyi kiinnittaa erityisen paljon huomiota, jotta kerrotut
asiat myos pysyisivat muistissa myohempéaa ajankohtaa varten. Haastatteluiden jal-
keen aineisto kaytiin 1api, ja tutkimustulokset Kkirjoitettiinkin puhtaaksi aihealueittain

mahdollisimman nopeasti.

5.3 Aineiston keruu ja analysointi

Opinnaytetyo aloitettiin keradmaélla teoriaosuuteen materiaalia, jonka perusteella laa-
dittiin haastattelukysymykset. Haastattelut tehtiin kolmena eri paivana huhtikuussa
2011 (19.4, 27.4 ja 29.4), jolloin haastateltiin viisi ennalta valittua museon tyonteki-
jaa, eli kolmannes museon henkilostosta. Yksilohaastattelut pidettiin suljetuissa ti-
loissa henkildston tydaikana K.H. Renlundin museon toimipisteissa. Jokainen haas-
tattelu nauhoitettiin, ja tutkimusaineisto kirjoitettiin nauhoitusten perusteella. Haas-

tattelussa kéytettiin haastattelulomaketta, mutta tarvittaessa tehtiin lisdkysymyksia ja
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haastattelukysymyksié ei aina esitetty samassa jarjestyksessa kuin haastattelulomak-
keessa.

Haastattelutilanteissa ei ilmennyt suurempia ongelmia, haastateltavat kertoivat mie-
lell&&n asioista ja he suhtautuivat haastatteluun myonteisesti. Haastattelut kestivat
noin 40 minuutista reiluun tuntiin, riippuen haastateltavasta. Haastatteluita olisi voi-
nut tehdd useampiakin, mutta haastattelupdivia ja aikoja oli rajoitetusti, joten haasta-

teltavien maaré jai siita syysta viiteen henkiloon.

Tutkimus mittasi mielestani paapiirteittain hyvin niitd asioita, joita oli tarkoitus mita-
ta. Haastateltavat olivat kiinnostuneita aiheesta, ja kertoivat avoimesti ajatuksistaan.
Joihinkin kysymyksiin osa haastateltavista ei osannut antaa vastausta. Haastattelussa
saatiin kuitenkin selville niitd asioita, joita haluttiin tutkia. Inmissuhteita kasittelevat
aiheet ovat yleensd myos herkki& aiheita, joten liian syventévia kysymyksié joutui
valttamaan. Haastattelun luotettavuuteen vaikuttaa myos se, etta tydyhteisostd haas-

tateltiin 1/3 henkilostosta. Talloin tutkimustuloksista ei voida olla taysin varmoja.

6 TUTKIMUSTULOKSET

6.1 Haastattelujen tulokset

Haastattelujen tulokset perustuvat haastateltavien omiin kokemuksiin ja ajatuksiin
aiheesta. Tarkoituksena ei ole kartoittaa tyoyhteison ongelmia ja antaa niista suosi-
tuksia toiminnan parantamiseen, vaan tarkoituksena on tuoda esille tyéyhteison ja-
senten omia ajatuksia tyotovereistaan ja tyohyvinvoinnista, seka liittdd empiriaosuus

teoriaosuuteen pohtimalla haastatteluiden tuloksia.
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6.2 Erilaiset ihmistyypit ja roolit tydyhteisossa

Haastattelujen perusteella tydyhteisdssa on useita erilaisia ihmistyyppejd, ja jokaista
tyyppid tarvitaan. Itsevarmat tyypit saavat asiat hoidettua, ja he ovat nopeita teke-
maan paatoksia kokouksissa ja tilanteissa, joissa pitaa edetd nopeasti. He myos ker-
tovat helposti omista ideoistaan julkisesti. Tarkat tyypit huomaavat kaiken, he néke-
vat mahdollisesti vaarin tehdyt jutut, ja tarkistavatkin yleensa tyotovereiden tarkkuut-
ta vaativat asiat, jotta ne varmasti menisivét oikein. Tunnolliset henkil6t saavat pyy-
detyt asiat hoidettua ajallaan ja pyrkivat myds hyvaan lopputulokseen. He kuitenkin
saattavat joskus olla jopa liian tunnollisia tyyppeja, viedessaan tyotehtdavia myos ko-
tiin, vaikka heidén ei sita tarvitsisi tehdé. Tyoyhteison rauhalliset tyypit ovat henki-
16itd, jotka kuuntelevat muiden ajatuksia tyoasioista, eivétka he valttdmatta tuo omia
ideoitaan julki yhteisissa palavereissa ja kokouksissa. He ovatkin hyvia kuuntelijoita,
ja monet henkil6t myos kertovat seka tydasioita, ettd henkilokohtaisia asioitaan heil-
le. Kuuntelijan rooli saattaa olla henkil6lle hyvin raskas, mikéli moni henkil6 uskou-
tuu samalle kuuntelijalle, silloin kuuntelijaroolin saanut saattaa valilla kokea muiden
kertomat asiat liian suureksi taakaksi. Osa on myds joskus kokenut oman tydroolinsa
lilan raskaaksi, koska he ovat pyrkineet tekemdan tyonsa itse, pyytdmatta apua jopa
silloin, kun sitd eniten olisi tarvinnut. Samalla he yrittivat auttaa muita tyotovereita
niin paljon kuin he vain pystyivat. Ajan mittaan henkil6t ovat kuitenkin ymmarta-

neet, ettd kaikkea ei tarvitse tehda yksin.

TyOyhteisosté 10ytyy seka ekstroverttejd, ettd introvertteja henkil6itd. Introvertit hen-
kilot haluavat tehdd toitd itsekseen, he ovat hiljaisempia ja varautuneempia kuin
muut ihmiset. He eivat tunne itseddn yksinaisiksi, vaikka he tydskentelisivatkin yk-
sin. Introvertti nauttii itsendisestd tyoskentelysta. Ekstrovertit haluavat olla mukana
toiminnassa, ja he ovat henkilditd, jotka luovat tarkeita suhteita tydyhteison ulkopuo-

lella, jotka edistdvat yhteistyota.

Aikaisemmin tydyhteisdssa on myos ollut hyvinkin erilaisia ihmistyyppeja, joista osa
koettiin jopa hieman negatiiviseksi. Yhteistyd oli silloin vaikeampaa, ja myos osa
henkildstosta koki tyonteon olleen raskasta silloin. Hankalien ihmistyyppien vaiku-
tukset henkiléston hyvinvointiin huomattiin silloin, kun hankalat tyypit eivét olleet

toissa, jolloin myds oma tyo tuntui helpommalta.
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Jokaisen henkilon ty6rooli on tarked museon toiminnan kannalta. Virallisia rooleja
K.H. Renlundin museossa ovat muun muassa museonjohtaja, nayttely-, maakunta-,
kokoelma- ja tutkimusamanuenssi, konservaattori, museomestari, palvelusihteeri, ja
museolehtori. Tyontekijat ovat itse pystyneet muokkaamaan omia tydroolejaan, joten
henkildston omat ajatukset, toimintatavat ja ideat ovat tehneet rooleista tyontekijoi-
den nékaisia ja heille sopivia. Tyorooleista osa on otettu kdyttoéon samoihin aikoihin
kun tyontekijat ovat tulleet taloon, jolloin jokaisen oman tydroolin muokkaaminen
itsensd nakadiseksi on ollut helppoa. Tydhon sopeutumisen kannalta on térked4 voida
vaikuttaa omaan tyorooliin. Roolin tekeminen itsensé nakdiseksi tekee myods tydsta
miellyttdvampad, silla tydtavat on saatu muokata itselle sopiviksi. Epavirallisia roole-
ja tyOyhteis0ssd my0s on, haastateltavista yksi henkild totesikin ettd ”TyOyhteisoé on
kuin suuri perhe”. Erilaisia rooleja ja ihmistyyppejd on useita. Ty0yhteisosta 16ytyy
ainakin niin sanottuja ditihahmoja, ndmé henkil6t yleensa antavat neuvoja nuorem-
mille ja he myos pitavit huolta muista. Aitihahmot ovat henkil6ita, joiden kanssa

keskustellaan paljon ja joiden neuvoja asioihin myds toivotaan saavan.

6.3 Henkiloston véliset suhteet ja kanssatydntekijan arvostaminen

TyOyhteisossa tyoskentelee seké nuoria, ettd eldkeikaa lahestyvid henkilditd. Yhteis-
ty6 eri-ikéisten vélilla toimii erinomaisesti, ja jokaisen henkilon tiedot ja taidot ovat
tarkeitd, ja niitd myds arvostetaan. Henkilsto ei ole koskaan huomannut ikésyrjintaa
tydyhteisdssd, ja pitavatkin hyvana asiana, ettd tydyhteisdssa tydskentelee seka nuo-
rempia, ettd vanhempia. Nuoret tyontekijat ovat useimmiten innokkaita ja haluavat
oppia uutta. Heilld on my6s koulutuksista saatu tieto tuoreessa muistissa, jolloin he
pystyvat hyodyntamaén sitd omassa tydssaan. Varsinkin nuorten hyvisté atk-taidoista
on ollut hyotya tyoyhteisdssa. Nuorella tydntekijalla on vdhemmaén tydkokemusta
kuin vanhemmalla, jolloin vanhempi tyontekija pystyy neuvomaan oikeista ty6ta-
voista ja antamaan sellaista tietoa tydstd, jota nuorempi tyontekija ei valttamaétta ole

edes ajatellut.

Vanhempien ja nuorempien tyontekijoiden valilla on haastattelujen perusteella huo-

mattavissa toimivia tyotoverisuhteita. Moni vanhempi tyontekija antaa nuoremmalle
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tyotoverillaan ohjeita ja elamanneuvoja, ja nuoremmat ottavat niitd mielelld&n vas-
taan. Tyo6tovereiden valinen suhde osoittaa nuorempien luottavan vanhempien tyoto-
vereiden neuvoihin ja vanhempien tyontekijoiden kertomat neuvot osoittavat vélit-
tdmistd nuorta tyotoveria kohtaan. Toisen auttaminen kertoo pitkalti vélittdmisestd,

tyoyhteis0ssé toivotaan tyotoverin kehittyvét ja pyrkivan elaméssaan pitkélle.

Eri-ikaisten henkil6iden ajatustapojen vélilld on huomattu jonkin verran eroja. Suu-
rimpana erona on huomattu joustavuus tydssd. Monta vuotta tydssa ollut henkild
0saa joustaa tyssd, han tulee tarvittaessa aikaisemmin t6ihin, tai l&htee myohemmin
toistd, kun taas nuoremmat henkilot seuraavat tyQaikaa tarkasti. TyOajasta kiinni pi-
tdminen on myos joskus nuoremmille vaikeampaa. Tyossa kauemmin olleella henki-
I611& on tietty rutiini tydssd, ja hdn myds huomaa milloin on tarpeen jaada hieman
pidemmaksi aikaa tOihin. N&it4 tapauksia ovat yleensé lahestyvét nayttelyavajaiset ja
nithin liittyvat tyot. Nuorten ja vanhempien valinen ero tassé asiassa saattaa johtua
erilaisista maailmankuvista. Monet nuoret henkildt omaavat usein modernin maail-
mankuvan, jonka peruspiirteita ovat itsendisyyden ja vapauden tarve. Tyd tehddédn

hyvin, mutta aikaa toivotaan jaddvan myos tyon ulkopuolella olevaan elamaan.

Tyontekijat ovat myds itse huomanneet muuttuneensa vuosien varrella jonkin verran,
tyéuran alussa omien ajatusten esilletuominen ei vélttamatta ollut niin helppoa, silla
pieni epavarmuus omasta osaamisestaan oli olemassa. Ujous ja epdvarmuus itsestaan
ovatkin aika tavallisia asioita uutta uraa aloittaville henkil6ille, ja ne yleensé katoavat
kokemuksen lisdantyessa. lan myotd ammattitaito on karttunut, ja sen myota myos
varmuus tyon tekemisestd. Vanhempana uskaltaa myods antaa neuvoja muille, mita ei
uran alussa kokenut lainkaan luontevaksi. Lasten ja lastenlasten myo6ta osa henkilds-
tosta kokee olevansa kérsivallisempia tyoasioiden suhteen. Joskus pyydettiin tyoto-
veria tekemé&an jokin asia, ja sen oletettiin olevan heti valmis, mutta perheen myota
on opittu odottamaan hetken, ennen kuin ty6toverille esitetddn kysymys: Joko ty6 on
valmis? Myo6s suhtautuminen omaan ty6éhén on muuttunut perheen myota, toita ei
enéda vieda kotiin yhtd paljon, kuin ennen perheen perustamista. Vaikka tyota pide-
tdén edelleen yhta tarkednd, kuin aikaisemmin, niitd ei tehda pitkalle iltaan. Ihmis-

suhteiden vaaliminen korostuu perheen myota.
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Moni tyOntekija on myos joko opiskellut, tai opiskelee talla hetkelld tyon ohessa, jol-
loin tyon ja opiskeluiden yhteensovittaminen yleensa vaatii tyotehtdvien tarkempaa
suunnittelua ja aikatauluttamista. Tydyhteisossd kannustetaan opiskelemaan ja liséa-
maan ammattitaitoa, ja lisdkoulutusta arvostetaan tydyhteisossd. Osa henkildstosta

kokeekin saaneensa enemman arvostusta tyotovereiltaan opiskeluiden myota.

Ikéantyvét elakeikaa lahestyvat tyontekijat arvostavat hyvin paljon omaa aikaa tyon
ulkopuolella. 1ka tuo my6és mukanaan erilaisia fyysisid vaivoja ja siksi tyon vahen-
tdminen mahdollisuuksien mukaan koettiin tarkedksi. Viikonloput, lomat, osa-
aikainen eléke ja muut vapaat auttavat tyontekijaa jaksamaan tyéuran loppuun saak-
ka. Pidemmét vapaat myos lisadvét tydmotivaatiota ja tyoniloa. Tyontekijat ovat
mya0s ottaneet oppia tyotovereiden hyvista tydskentely- ja ajatustavoista. Monet teki-
vét aikaisemmin pitkia paivié varhaisesta aamusta myohé&an iltapaivéan, tekivét asiat
pitkalti yksin, ja jopa tauot saatettiin jattad pois. TyOtoverit ovatkin opettaneet mo-
nelle toiden delegoimista, eli sen ettd kaikkea ei tarvitse tehda yksin, sekd oman ajan
arvostamista ja sen vaalimista. On myos tarkedta itse osata pyytaa apua silloin kun

Sité tarvitaan, jottei tyonteosta tulisi liian raskasta ja burnouteilta valtyttaisiin.

Toimiva yhteisty6¢ seka henkiloston, ettd tydyhteison ulkopuolisten yhteistyokump-
paneiden kanssa, on tarked osa museotyota. Ihmissuhteet ovat monin tavoin tarkeitéa
tyoyhteisossé, silla suurin osa tyontekijoisté tekee tyotd muiden ihmisten kanssa. On
tarkedd tulla toimeen jokaisen kanssa, vaikka jokaisesta henkilOsté ei pitdisikdan Ta-
ma osoittaa henkiloston ammattitaidon ja suhtautumisen tyontekoon. Jokaisen henki-
I6n kanssa voi tehdd yhteistyota ja onnistua siind hyvin, vaikka henkilon kanssa ei
muuten viettdisi aikaa. On myds tarkedd arvostaa muiden ihmisten mielipiteitd, vaik-
ka omat ajatukset asioista olisivatkin taysin erilaiset. My6s ty6toveriin luottaminen
on osa arvostamista. Taytyy osata luottaa siihen, ettd yhdessa paatetyt tyot hoidetaan
méérdaikaan mennessa. Tyo6tovereihin luottaminen lisd4 yhteenkuuluvuuden tunnet-
ta, ja luo turvallisen kuvan tyoyhteisostd. Miellyttavasta tydyhteisosta viestii myos
se, ettd museon henkildston vaihtuvuus on pysynyt pienend. VVahadinen vaihtuvuus voi
olla merkki sitoutuneista tyontekijoista. Moni onkin tyéskennellyt organisaatiossa
kymmenia vuosia, joten voidaan miettid ovatko tyontekijat sitoutuneita omaan tyo-
honsd vai tydyhteisoon? Tyontekijat tuntevat toisensa hyvin ja tydyhteisossd on

helppo olla. Monesti henkild joka on tydskennellyt kauan samassa tyopaikassa, ei
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halua vaihtaa tyOpaikkaa, koska samalla se tarkoittaisi tutusta ja turvallisesta tyyh-
teisosta lahtemisté.

6.3.1 Ystdvyyssuhteet tyopaikalla

Ystévyyssuhteita muodostuu yleensé tydyhteisdissd enemman tai vahemman pitkaéan
yhdessa tydskennelleiden valilla, ja niitd on muodostunut myds téssa tydyhteisossa.
Ystévyyssuhteita tyGyhteisdssa on vuosien aikana muodostunut jonkin verran, silla
K.H. Renlundin museossa tiimityoskentelyd on paljon, ja ystdvystyminen muiden
kanssa on helppoa, mutta tyon kautta muodostuneet ystavyyssuhteet eroavat tyon ul-
kopuolella olevista ystavyyssuhteista. Ystavyyssuhteet ovat tyopaikalla etdisempia,

jotta tyonteko ei karsisi niista.

Tyon kautta muodostuneet ystavyyssuhteet lisddvat vuorovaikutusta ja toisten autta-
mista tyOyhteisdssa, mutta mikali ystdvia on ainoastaan tyopaikalla, ei tyosta tahdo
paéasté irtautumaan vapaa-ajallakaan. Liian tiiviita ystavyyssuhteita onkin onnistuttu
valttamaan, silla kukaan ei ollut huomannut, ettd ystavyyssuhteet olisivat haitanneet
tyontekoa millaan lailla. Pikemminkin ystavyyssuhteet ovat luoneet tydyhteisdsta
rennomman. Pienessa tydyhteisdssa tydyhteisé on myds kohtuullisen tiivis, joten eri-
laisia ystavéaporukoita ei paase yhté helposti syntyméaan. Kun yhteishenki on hyvé, ei
tarvitse muodostaa pienid kuppikuntia. Suuremmissa ty0yhteisgissa on helpompi
muodostaa ystavyyssuhteita ja kahvitteluporukoita muutaman tyotoverin kanssa.
Tamakin selittynee silla, etta suurissa tydyhteisoissa ei tunneta kaikkia ja saattaa olla,
ettd vain muutamaan henkiloon padstaan tutustumaan paremmin. Moni tyontekijé piti
kuitenkin tyon ulkopuolisia ystdvyyssuhteita tdrkedmpind, ja he myos kokivat, ettd
ystavyyssuhteet eivét ole valttamattomia miellyttavan tydyhteisén luomisessa ja yl-
lapitamisessa. Neuvo tyOpaikan ihmissuhteisiin onkin yksinkertainen: Joudumme
hankaluuksiin, jos edellytdmme tyOpaikan ihmissuhteilta samaa kuin yksityiseldmén
ihmissuhteilta. TyOpaikalle on koottu ammattiosaamisensa perusteella ihmisig, jotka
eivat valttamattd hakeutuisi omaehtoisesti toistensa seuraan vapaa-aikana. (Puusti-
nen, 2008)
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6.3.2 Vuorovaikutuksen tarkeys tyoyhteisossa

Vuorovaikutus, avoimuus ja rehellisyys ovat parhaimpia ihmisten vélisten ristiriito-
jen ehkdisemistapoja. TyOyhteisossa arvostetaan avoimuutta ja rehellisyytta, tietoa ei
pantata tyotovereilta. Tyoyhteisdihin joissa vuorovaikutusta ja avoimuutta ei ole, pe-
rustetaan erilaisia kuppikuntia. Museon tyontekijat eivat ole huomanneet tallaisten
kuppikuntien syntymist, silla tydyhteisossa pyritddn olemaan yhté suurta porukkaa.

Vuorovaikutus on tyontekijoiden mielesta tarked asia, se vaatii aikaa, mutta auttaa
luomaan hyvan tydilmapiirin. Museon tyontekijat tekevat toitdén usein hyvin tiukalla
aikataululla, jolloin Kiire saattaa vaikuttaa my6s henkildstén vélisiin suhteisiin. Ih-
misten valinen vuorovaikutus karsii, ja moni olikin sit4 mielt4, ettd vuorovaikutusta
on liian vahan. Kiireen keskelld kannattaakin pyséhtya kuuntelemaan tyotovereita.

Kuunteleminen osoittaa vélittdmista, yhtéd paljoin kuin avun tarjoaminen.

Asioita hoidetaan paljon sahkopostin ja puhelimen valityksella. Sahkoiset viestimet
ovat véhentaneet ihmisten vélista fyysistd kontaktia ja ovat myds osittain aiheutta-
neet tyoyhteisdssa etdisempié valeja, varsinkin kun museon henkilokunta tekee toitéa
monessa eri paikassa. Etatydssa tyOdskentelevat toivoisivatkin enemman fyysista
kommunikointia. Fyysinen kommunikointi ihmisten kanssa luo positiivista energiaa
tydyhteisoon, joka taas auttaa ty6tovereita ymmartamaan ja kuuntelemaan muita pa-
remmin. Vaikka henkiloston mielestd asioita hoidetaan liian paljon sahkoisten vies-
timien kautta, taytyy myos kiinnittdd huomioita niiden positiivisiin puoliin, sahko-
postin kautta l&hetetty tai vastaanotettu tieto sailyy tietokoneella, jolloin on helppo
tarkistaa mitka asiat piti hoitaa. Kiireessé keskustelun kautta esiin tulleet asiat saatta-
vat unohtua, mutta sahkopostissa oleva tieto ei katoa. Vuorovaikutukseen pyritdéan
kuitenkin Kiinnittdmaan huomiota aina silloin kun se on mahdollista. Aamuisin mo-
net vaihtavat kuulumisia, ja yhteinen kahvitauko aamulla antaa mahdollisuuden jutel-
la tyotovereiden kanssa. Tyontekijat ovat pyrkineet siihen, ettd kahvitauoilla ei kes-
kusteltaisi kovinkaan paljon tydasioista, vaan irtauduttaisiin tyonteosta hetkeksi.
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6.4 Hyvinvointi tydssa

Seké tyonteon, ettd yhteistyon tulee sujua hyvin, jotta henkilostd voisi hyvin tyos-
séan. On tarkead pitéa itsestdan huolta niin fyysisesti kuin psyykkisesti, jotta hyvin-
voinnin yllapitdminen olisi mahdollisimman helppoa. Henkildstén mielestd tyosta
irtautuminen on térkein asia hyvinvoinnin kannalta, hyvia keinoja tyosta irtautumi-
seen todettiin olevan perhe ja erilaiset harrastukset. Myods oman alan koulutukset ja
mahdollisuudet vaikuttaa omaan tyohon, lisdavét henkildston hyvinvointia.

Sosiaaliset taidot ovat tarkeitd tydyhteisdssa, jossa ollaan hyvin paljon tekemisissé
ihmisten kanssa, seka tydyhteison sisélla ettd sen ulkopuolella. Kiitosten antaminen
ja saaminen vaikuttavat tyoilmapiiriin, ja lisddvat sosiaalista hyvinvointia tyoyhtei-
sOssd. Organisaatiossa pidetaankin erittdin tarkedana asiana kanssatyontekijoiden ar-
vostamista ja kuuntelemista. Jokaisen henkilon annetaan olla oma itsensd, vaikka
ihmisten erilaiset piirteet eivat voikaan miellyttaa jokaista. Silti on tarkedd kunnioit-
taa jokaista ihmistd, ja pystya yhteistydhon jokaisen henkilon kanssa. Tydyhteisdssa
ty6toverit pyrkivat auttamaan toisiaan tyoasioissa mahdollisuuksien mukaan, ottaen
kuitenkin huomioon se asia, etté tyétehtdvat ovat henkiléston valilla hyvinkin erilai-

sia.

Henkildstd harjoittaa sosiaalisia taitojaan huomaamatta jatkuvasti, jokainen kohtaa-
minen ihmisten valilla joko kehittdd sosiaalisia taitoja, tai vahentad niitd. Tervehti-
minen, kuulumisien vaihtaminen ja kahvitauolle pyytaminen lisd&vét sosiaalista hy-
vinvointia tyoyhteistssd. Kokouksissa ja palavereissa sosiaalisia taitoja kdytetdan
paatdksenteoissa, jossa jokaiselle annetaan suunvuoro ja mahdollisuus kertoa omat
ajatuksensa késiteltavasta asiasta. Henkildston positiivinen ajattelu, iloitseminen toi-
sen puolesta ja kiittdminen vaikuttavat tydtovereiden valeihin myonteisesti. Tyoyh-
teisdssd kannustetaan opiskelemaan ja annetaan siihen myds mahdollisuus, tdma
osoittaa myds sen, ettd tydyhteisdssa aidosti iloitaan tyétovereiden saavutuksista ja

menestymisisté.

Psyykkinen hyvinvointi jd& monesti taka-alalle. Tydssa on kiire ja lahestyvat deadli-
net aiheuttavat valilla tygssa stressid. Moni tyontekija kéyttdd energiaansa liian mo-

neen asiaan kerralla, ja tekee monta ty6tehtavad samanaikaisesti, jolloin tyotulos voi
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heiketd. Siksi tehtdvien delegoiminen tarvittaessa on tarkedd oman psyykkisen hy-
vinvoinnin kannalta. Tarke& asia psyykkisen hyvinvoinnin kannalta on mygs vastuun
kantaminen tyotehtavistd, joka vélilla tydyhteisdssa jaa huomaamatta. Toiden takara-
jat lahestyvit ja toitd on vield rutkasti tekemattd. Silloin onkin hyva, ettd tyotoverit
muistuttavat tekeméattomistd asioista ja tarvittaessa auttavat niiden tekemisissa. On-
nellisuuden kokeminen korostuu psyykkisessé hyvinvoinnissa. Onnistumiset ty0ssa,
opiskeluissa ja kiitokset yhteistyokumppaneilta tuovat tydyhteisoon iloa ja onnelli-

suuden tunnetta.

Henkinen hyvinvointi on haastattelujen perusteella henkildston omasta mielesta hy-
va. Tauoilla ja tyon lomassa keskustellaan tydtovereiden kanssa sekd tydasioista, etta
tyén ulkopuolella olevista asioista. Jotkut tyontekijat ovat kiinnostuneita asioista ja
faktatiedoista ja he puhuvatkin enemmaén asioista kuin ihmisista Toinen osa tyoporu-
kasta on kiinnostunut tydtovereistaan, heidan eldméstéan ja ajatuksistaan. Ihmisla-
heisille henkil6ille yhdessa tekeminen ja ihmissuhteet ovat hyvin tarkeitd hyvinvoin-
nin kannalta. Henkilokohtaisista asioista puhuminen liséa yhteenkuuluvuuden tunnet-
ta tyGtovereiden valill ja toisten antamat neuvot voivat olla hyvinkin tarkeitd. Tyon-
tekijat kokevat itse arvostavansa muita ja he kokevat myos itse saavansa arvostusta
tyotovereiltaan. Tyontekijat kokevat oman tyonsa tarkedksi osaksi organisaation toi-
mintaa, ja he arvostavat myds muiden tyontekijoiden tekemééan tyota. Henkildstd
viihtyy tyopaikalla ja téihin on useimmiten mukava tulla. Joskus kuitenkin kiireiset
tyopdivat verottavat liikaa ja tyopdivéat tuntuvat raskailta. Oman jaksamisen kannalta
on tarkeda miettia, mitka asiat ovat itselleen tarkeitd oman hyvinvoinnin yllapitami-

sessd. Mikali asioihin voi itse vaikuttaa, sitd kannattaa myos tehda.

IImapiiri syntyy jokapdivéisestd toiminnasta, vuorovaikutus ja yhteistyé ovat tar-
keimpi& vaikuttajia hyvaan ilmapiiriin. Haastateltavien ajatukset hyvésté ilmapiirista
olivat samankaltaiset; kiusaamista ei ole, asioista keskustellaan, jokaista tyontekijaa
pidetdan tarkednd, toihin on mukava tulla ja yhteistyd sujuu ongelmitta. Tydyhteison
jokainen j&sen on vastuussa hyvan ilmapiirin luomiseen. Taytyy kohdella muita, niin

kuin itse haluaisi tulla kohdelluksi.
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Pekka H&maldinen on teoksessaan Ihmisen kokoinen tydyhteisd ottanut k&yttoon
kymmenen k&skya lhmisen kokoiseen tydyhteisoon. Namé neuvot kannattaa ottaa
huomioon, silla vaikka erinomaisen tydyhteison tittelin tavoitteleminen tuntuisikin
vuoren korkuiselta, sitd ei ole mahdotonta saavuttaa. Ihmisen térkeys tulisi aina
muistaa. Henkiloston hyvinvointi on menestyvan organisaation a ja 0. Taytyy antaa
mahdollisuus ihmisille vaikuttaa omaan tyohon, jotta tyo tuntuisi omalta ja luonteval-
ta. Vuorovaikutus ihmisten valilla vaikuttaa tyon sujuvuuteen, motivaatioon, miellyt-
tavaan ilmapiiriin ja ongelmien ratkaisuun. Taytyy osata ajatella positiivisesti asiois-
ta Ja my0s luoda asioista positiivinen kuva muille. Kaikista tarkeintd oman hyvin-
voinnin kannalta on kuitenkin kuunnella itsedan, jotta voisi huomata mita itse tarvit-

see hyvan olon saavuttamiseksi.
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1. Aseta ihmisen arvo tuottavuuden ja tyon arvon

edelle.

2. Kunnioita tyokaverisi itsemaardamistunnetta.

-motivaation avain on, ettd saa itse vaikuttaa tyohonsa

3. Ota vastuu tyostasi - jos sind lintsaat, jonkun toisen

on tehtava enemman.

4. Panosta vuorovaikutustaitoihin- ota toiset

huomioon, kuuntele, valita, tarjoa apuasi ja pyyda sita.

5. Uskaltaudu kysenalaistamaan- parhaat tulokset ja

tyon ilo syntyvét yhteisessa vaannossa.

6. Kuuntele itsedsi, tunnista voimavarasi ja muista

levata valilla -opettele sanomaan "ei".

7. Al4 kayta muita hyvaksesi, alaka itse suostu

ylikaveltavéksi- Kiltille kdy kehnosti.

8. Jaa tietoa! VVahainenkin tieto on parempi kuin ei

tietoa lainkaan.

9. Kylva myonteisyytté- sitd saat mité tilaat.

10. My6nna virheesi ja opi nauramaan

kommahdyksillesi.

Kuvio 3. Kymmenen késkya Ihmisen kokoiseen tydyhteiséon. (Haméldinen 2005,

251)
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6.5 Ristiriidat ja niiden kasitteleminen tydssa

Erimielisyydet ja ristiriidat ovat ajoittain tyoyhteison arkea. Erilaiset persoonallisuu-
det ajattelevat asioista eri tavoin, ja tima saattaa aiheuttaa pientd kitkaa tyotoverei-
den vélilla. Tunnolliset ihmiset, jotka tekevét tyonsa tarkasti ja aikataulun mukaan,
saattavat kokea vahemman tunnollisen ihmisen olevan valinpitdmaton ja laiska tyo-
tehtévien tekemisen suhteen. Henkilot eivat valttamattd ymmarra toisen ihmistyypin
tapoja toimia, sill4 heidan toimintatapansa ovat vastakohtia toisilleen. Kuitenkin téa-
mantyyppiset ristiriidat ovat pienid ja harmittomia. K.H. Renlundin museossa ei télla
hetkell&d koeta olevan suurempia ristiriitoja. Henkilokunta tulee hyvin toimeen kes-

ken&an ja mikali erimielisyyksia tulee, niista keskustellaan.

Museossa on aikaisemmin ollut suuriakin ristiriitoja henkildiden valilla, ja ndma on-
gelmat ovat pitkalti olleet yksilélahtoisid ongelmia. Haastattelujen perusteella sel-
visikin, ettd tyoyhteisossé aikaisemmin oli henkil®, joka aiheutti suuria ongelmia
tyoyhteisOssé. Tassa tapauksessa tydyhteison hankala tyyppi myrkytti koko tydyhtei-
sOn ja aiheutti henkildstén henkista sairastumista ja arvottomuuden tunnetta. Aggres-
siivinen kéytos ja sanallinen hyékkaaminen muita tydyhteison jasenia kohtaan olivat
henkil6lle tyypillistd. Henkilo ei arvostanut muiden mielipiteitd, ja halusi aina asioi-
den menevén hanen tavallaan. Asia késiteltiin perin pohjin esimiehen toimesta, ja
ongelma todettiin niin suureksi ja vaikeaksi, ettd henkild poistettiin tyoyhteisosta.
Vaikka tapauksesta on jo vuosia, se on jattanyt arpensa tydyhteisoon. Ongelmatapa-
uksesta ei kovinkaan paljon haluta enda keskustella, vaan henkilosto yrittdd kovasti
unohtaa tdmén asian. TAm4 osoittaa jo sen, etta ristiriitojen kasitteleminen niin pian

kuin mahdollista, on erittdin tarkeaa tydyhteisossa, jotta se ei paisu liian suureksi.

Keskustelemisen koettiin olevan avainasemassa seka ristiriitojen ennaltaehkaisemi-
sessd, ettd ristiriitojen selvittelyissa. Tydyhteisossd pidetdan sdanndllisin valiajoin
kehityskeskusteluja ja harjoituksia, joiden avulla pyritddn yllapitaméan ja kehitta-
mé&én tyoyhteison ilmapiirid. Henkilosto pitdd myds hyvana ajatuksena puhua saan-
nollisin véliajoin tydtovereiden kunnioituksesta ja valittdmisestd, myods kiusaamisen
vaikutus ihmiseen olisi hyva ottaa esille silloin talléin, jotta henkil6illa pysyisi muis-
tissa, miten muita ihmisid kohtaan tulee k&yttaytya.
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Pekka Hamaldisen kymmenen k&skyé osoittavat tyOtovereiden térkeyden tyoyhtei-
sOssa. lhmisia kehittavé yhteistyd, omien voimavarojen tiedostaminen, positiivinen
ajattelu ja kunnioitus ty6tovereita kohtaan lisadvat hyvinvointia tyoyhteisossa. Kuka-
pa ei haluaisi tyoskennelld miellyttdvassa tydymparistossd, jossa jokaiselle annetaan

mahdollisuus olla oma itsensa.

7 YHTEENVETO JAPAATELMAT

Opinnaytetyon tarkoituksena oli tutkia Kokkolan K. H. Renlundin henkil6ston aja-
tuksia tyotovereiden vaikutuksesta omaan hyvinvointiin. Tarkoituksena oli tutkia
henkildston mietteitd siitd, millaisia ihmisid tydyhteisdssa on ja miten erilaiset ihmis-

tyypit ovat vaikuttaneet psyykkiseen, henkiseen ja sosiaaliseen hyvinvointiin.

Teoreettisen osan ensimmadisessa paaluvussa kasiteltiin tydyhteison virallisia ja epé-
virallisia rooleja, ikdasenteita ja tiimityoskentelyd. Teoriaosuuden toisessa paaluvus-
sa késiteltiin tyohyvinvoinnin eri osa-alueita, joista tarkeimpia olivat psyykkinen,
henkinen ja sosiaalinen hyvinvointi. My®s ristiriitojen merkitysta pidettiin hyvin-
voinnin kannalta tarkeéna asiana, joten teoriassa on késitelty seké yksilolahtoisia etta

yhteisty6l&htoisid ongelmia tydyhteisossé.

Empiirinen osa toteutettiin kvalitatiivisella tutkimusmenetelmélla, tekemalla yksilo-
haastatteluja. Haastatteluun oli tehty kyselylomake, joka oli laadittu teoriaosuuden
pohjalta. Tutkimuksesta saadut tulokset tukivat pitkélti teoriaosuudessa lapikaytyja
asioita. Tyotoverit ovat tarked osa tyohyvinvointia, mutta tyotoveruuden merkitysta
ei aina huomata tydyhteisoissa, tarkeampana pidetddn monesti fyysisen hyvinvoinnin
yllapitoa, jolloin esimerkiksi ty6huoneisiin ja muuhun tydympéristoon Kkiinnitetdan
enemman huomiota. Onkin totta ettd fyysinen hyvinvointi vaikuttaa suuresti tyossa
viihtymiseen. Psyykkisen, henkisen ja sosiaalisen hyvinvoinnin kannalta taytyisi kui-
tenkin Kkiinnittdd huomiota tydyhteis6on. Tyotovereilla on suuri vaikutus omaan jak-
samiseen tyossd. Miellyttava ilmapiiri, arvostuksen tunne ja aito vuorovaikutus tyo-

tovereiden vélilla vaikuttavat positiivisesti tyéhyvinvointiin. Ty6tovereiden arvosta-
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minen tyOtehtavasta, i&sté ja taustasta huolimatta on toimivan tydyhteison kannalta

elintarkeaa.

Tydyhteisossa ei tarvitse olla sydanystavia jokaisen tyontekijan kanssa, jotta yhteis-
ty6 sujuisi. Tiimityoskentelyssd keskitytddn tehtdvadn ja tavoitteeseen. Jokainen
tyontekija kantaa oman kortensa kekoon, ja tyotovereita autetaan, mikéli tehtdvaa on
lilan paljon. Varsinkin hyvin suunnitelmien toteutus vaatii paljon yhteisty6ta ja mo-

nen ihmisen erikoisosaamista ja tyépanosta.

Erilaiset ihmistyypit koettiin hyvéksi asiaksi, mutta aikaisemmin hankalat ihmistyy-
pit ovat aiheuttaneet ongelmia tydyhteistssa. Luovassa tydssa erilaiset ideat ovat hy-
vaksi ja ideoiden vieminen toteutustasolle toiminnan kannalta tarkedd. Mikéli kaikki
tyontekijat olisivat ideoijia, ei museossa nahtaisi mitdén toteutettavan. Myds yhteis-
ty6 erilaisten ihmisten kanssa on tarkea, jotta toteutukset ovat parhaat mahdolliset.
Liian erilaiset ja voimakastahtoiset ihmiset voivat kuitenkin aiheuttaa kitkaa tydyh-
teisossa. Mikali tyoyhteisossa on hankalia ihmisid, jopa aggressiivisia, heidan kaytos
vaikuttaa myos kanssatyontekijoiden hyvinvointiin. Pahimmassa tapauksessa ty6to-
verin huono kohteleminen aiheuttaa yhteishengen katoamista ja tydyhteison sairas-
tumista. Tyotovereiden valiseen vuorovaikutukseen kannattaakin panostaa, jotta luot-

tamus ja hyva keskustelukyky tyoyhteisdssa sailyisivat.

Tutkimuksen tulokset antavat kuvan siitd millaista on tydskennelld miellyttavassa
tydymparistossd, ja millaista tydskentely on kun ty6toverina on ilonpilaaja. Tutki-
mukseen osallistuneiden ajatuksen Kysytyista aiheista olivat samansuuntaiset, mika
my0s osoitti tydyhteison olevan samalla aaltopituudella haastatteluaiheesta. Haasta-
teltavat viihtyvat tyotovereidensa kanssa, ja kokevat tyotovereiden vaikuttavan suu-
resti omaan hyvinvointiin. On hieno asia, jos tdihin on mukava tulla. Haastatteluiden
samansuuntaiset vastaukset ovat myos pistaneet tekijan pohtimaan, josko tydyhteison
koolla on ollut merkitysté vastauksiin. Pienessé tydyhteisdssa jokainen tuntee toisen-
sa hyvin, ja tydtoveruuden merkitys omaan tyéhyvinvointiin korostuu. Tutkimustu-
loksia litteroitaessa mietinkin: Onko tyotovereilla suurempi vaikutus tydtovereihin

pienessé tydyhteistssd, kuin suuressa?
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Opinnaytetyossa esitelty viitekehys yhdisti mielestani hyvin teorian ja empiriaosan,
silla teorian pohjalta laadittu viitekehys piti hyvin paikkansa, myds empiriaosan te-
kemisen jéalkeen. Pienessa tyOyhteisdssa saadut tulokset saattavat kuitenkin erota
suuremman tydyhteison tutkimustuloksista. Joten mikali tdma sama tutkimus tehtéi-
siin suureen organisaatioon, voisi viitekehys myds olla erindkdinen. Pienemmissa
organisaatioissa tyoyhteisod koskeviin asioihin on helpompi kiinnittdd huomiota, ja
ristiriidat tyotovereiden vélilla on helposti huomattavissa. Suuremmissa organisaati-
oissa tyontekijoita on niin paljon, ettd jopa suuret ristiriidat tyotovereiden valilla voi
jaada huomaamatta. TyoyhteisO ei ole suurissa organisaatioissa yhta tiivis kuin pie-
nemmissé ja pienid kahviporukoita syntyy enemmaén kuin pienissa tydyhteisoissa.
Suurien ja pienien organisaatioiden tutkiminen ja tulosten vertaaminen keskenaén,
voisi tuoda mielenkiintoista tietoa tyotoveruuden merkityksestéd erikokoisissa tydyh-
teisOissa. Erilaisuuden johtaminen on myos aihe, jota voisi tutkia enemman erilaisis-
sa organisaatioissa. lhmisten erilaisuus on elintarkedd organisaation menestyksen
kannalta, mutta monesti tydyhteisdihin palkataan samantyyppistd védked. Johtuuko
tdma siitd, etta ristiriitojen syntymista pelataan? Millaista on oikeasti johtaa erilaisia

ihmisia?

Koen tekemani tydn saavuttaneen asettamani tavoitteet. Teoriaosuus kasittelee asioi-
ta tydtoveruudesta ja tydhyvinvoinnista, jotka koin tarkeaksi osaksi tutkimusta. Teo-
riaosuuden tavoitteena oli selventdd, mitka asiat liittyvét tyotoveruuteen ja miten ne
vaikuttavat tyohyvinvointiin. Empiriaosuuden tavoitteena oli selvittdd, miten teo-
riaosuudessa kerrotut asiat todellisuudessa ovat. Haastattelujen kautta uskon saaneeni
hyvan kuvan siitd miten ndma asiat ovat tyoyhteisdssa. Tavoitteena oli tehda ihmis-

ldheinen opinndytetyo, josta olisi hyotya myos muille tydyhteisoille.

Taman opinndytetyon suunnittelu alkoi syksylla 2010. Asetin silloin itselleni tavoit-
teeksi valmistua alkukesastd 2011. Tyoni alkoi aiheen valitsemisesta ja aineiston ke-
ruulla. Alkuvuodesta 2011 tutkimussuunnitelma oli valmis ja teoriaosuuden Kirjoit-
taminen alkoi. Tein opinndytetyoni tyon ohella, joten illat ja viikonloput menivét pit-
kalti lukiessa ja kirjoittaessa. Valilla tydmaaré tuntui raskaalta ja loputtomalta. Ai-
neiston keruuseen ja lukemiseen meni yllattdvan paljon aikaa, mutta omat tavoitteet
aikataulujen suhteen tayttyivat. Kevaélla 2011 teoriaosuus oli valmis ja empi-

riaosuutta varten tehdyt haastattelukysymykset oli tehty. Huhtikuussa 2011 suoritin
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haastattelut ja kirjoitin empiriaosuuden. Toukokuussa esittelin valmiin opinnédytetyo-
ni. Opinnaytetyoprosessi on ollut vélilla hyvinkin raskas mutta samalla todella mie-
lenkiintoinen ja palkitseva. Haluankin kiittdd K.H. Renlundin tydntekijoita mielen-
Kiintoisista haastatteluista ja museotoimenjohtajaa kannustuksesta ja avusta opinnay-

tetyOprosessin aikana.
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Haastattelulomake

Roolit

5.
6.

Oma rooli tydyhteisossa? Onko valmiiksi jaettu? Millainen rooli ja miten ko-
et?

On tyorooli oman nékéinen? Muokattu?

Mité muita rooleja? Epéviralliset ja viralliset?

Onko oma rooli tuntunut raskaalta? Milla tavoin?
Onko tydyhteisdssa ns. hankalia rooleja, ilonpilaajia?

Tiimeissa ja tyoryhmissé esiin tulleet roolit?

Erilaisuus ja ihmisten persoonallisuudet

1.

2.

Millaisia erilaisuuksia ihmisten vélilla tyoyhteisdssa?

Onko ihmisten erilaisuus aiheuttanut konflikteja tydyhteistssa? Millaisia?
Missa tilanteissa ihmisten erilaisuudesta on ollut erityisen paljon hyotya?
Mité olet oppinut tyotovereiltasi?

Millaisia persoonallisuuksia tydyhteiséssa on?

Tuletko toimeen kaikkien kanssa?

Oletko huomannut tiettyjen persoonallisuuksien kohtelevan tyGtovereita eri
tavoin?

Ikdasenteet

Onko yhteisty6 toiminut hyvin eri-ikéisten kanssa?
Suurimmat erot nuorempien ja vanhempien tyontekijoiden valilla?”
Oletko havainnut ik&syrjintaa?

Koetko eldmaési eri kehitysvaiheiden muuttaneen sinua tytoverina? (opiske-
lu, valmistuminen, pienten lasten kasvatus, uran loppupuoli)

Ryhmat ja tiimit
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Onko tyopaikalla muodostettu virallisia tyéryhmid? Enté epavirallisia? Mil-
laisia?

Koetko ryhmien olemassaolon térkeaksi?
Auttavatko epaviralliset ryhmat luomaan mukavan tyGilmapiirin?

Ovatko organisaatiossa olemassa olevat ryhmat tiiviitd? Paastetadnko uusia
ihmisid mukaan helposti?

Onko luottamus tiimin jasenten kesken ollut mielestéasi riittava?

Arvostus, vuorovaikutus ja ystavyyssuhteet

1.

2.

10.

11.

12.

13.

Miten ymmarrat kasitteen arvostaminen? Mitd arvostus mielestasi on?

Mité tyotovereiden arvostaminen tydyhteisdssa merkitsee sinulle? Miten sen
kuuluisi mielestési nakya?

Voitko paremmin tydssa jossa saat arvostusta tyotovereiltasi?

Koetko olevasi arvostettu?

Mitd vuorovaikutus merkitsee sinulle?

Onko organisaatiossa tarpeeksi vuorovaikutusta tyotovereiden vélilla?

Koetko voivasi keskustella tydtovereidesi kanssa myos muista kuin tydasiois-
ta?

Saatko tukea tyotovereiltasi?

Onko tyopaikalla aikaa keskustella tyotovereiden kanssa tyon lomassa? Pide-
taanko sité tarkeéna?

Onko tyopaikalla muodostunut ystavyyssuhteita?
Koetko tarpeelliseksi ystavyyssuhteiden olemassaolon tyopaikalla?

Oletko kiinnittanyt huomiota liian tiiviisiin ystavyyssuhteisiin, jotka olisivat
vaikuttaneet merkittavésti tyontekoon? Milla tavalla ovat vaikuttaneet?

Oletko ystavystynyt sellaisen henkilén kanssa, jonka koet olevan taysin eri-
lainen ihminen, kuin sind itse?

Hyvinvointi ja ilmapiiri

1.
2.

3.

Koetko voivasi hyvin tydssési?
Koetko tyotovereiden vaikuttavan hyvinvointiisi? Miten?

Onko sosiaalinen ympérist0 organisaatiossa hyva?
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4. Koetko tyopaikassasi olevan hyvé ilmapiiri? Millainen sen mielestasi kuuluu
olla?

5. Onko tydpaikalla hauska olla? Mitka asiat vaikuttavat?
Ristiriidat

1. Millaisissa tilanteissa ristiriitoja ilmenee?

2. Misté ne yleensa johtuvat? Yhteisty0- vai yksiloongelmista?

3. Miten mielestasi ristiriitoja tulisi késitella?

4. Kuinka hyvin ristiriidat on kasitelty organisaatiossa?



