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THVISTELMA

Opinnaytetydssa tarkasteltiin tydyhteison yhteisollisyytta tybpajatoiminnassa.
Opinnaytetyon tilaajana on Kymenlaaksossa ja Itd-Uudellamaalla toimiva voit-
toa tavoittelematon tyoéllistamistoimija Sotek-s&atio sr. Opinnaytetydssa tar-
kasteltiin saation yhden toimipisteen, Linnoituksen, tydyhteison yhteisollisyytta
tyovalmentajien kokemana.

Tutkimuksen tavoitteena oli selvittda tydvalmentajien kokemuksia ja ajatuksia
yhteisdllisyyden vahvuuksista, heikkouksista, uhista ja mahdollisuuksista orga-
nisaation, tyontekijan seka asiakkaan nakdkulmasta. Miten yhteisollinen ty6-
yhteiso palvelee organisaatiota, tydntekijaa ja asiakasta tydpajatoiminnan ym-
paristéssa? Mitka ovat yhteisollisyyden haasteet ja mahdollisuudet tydntekij6i-
den kokemana? Haastateltavina oli nelja tyévalmentajaa Linnoituksen toimi-
pisteesta. Opinnaytety0 on kvalitatiivinen tutkimus ja aineistonkeruumenetel-
mana oli teemahaastattelu.

Tutkimuksen teoreettisen viitekehyksen ja aineiston perusteella voidaan sa-
noa, ettd yhteisodllinen tydyhteiso tarvitsee tietyt elementit toimiakseen. Naita
ovat yhteinen paamaara, yhteiset arvot, tasa-arvoisuus, avoimuus ja luotta-
mus. Naiden liséksi tarvitaan myos selked perustehtava, jota toteutetaan. On-
nistuessaan nama elementit mahdollistavat toimivan tydyhteison, joka luo yh-
teison jasenille muun muassa turvallisuutta, tydhyvinvointia, ja yhteenkuulu-
vuuden tunnetta. Organisaatiotasolla yhteisoéllisyys mahdollistaa kustannuste-
hokkuutta, ja parempaa asiakaspalvelua. Yhteisollisen tydyhteison haasteena
on esimerkiksi yhteisen pddmaaran puuttuminen, tyontekijdiden laaja tyon-
kuva tai vaillinaiseksi jaényt yhteisollisyys.

Tutkimuksen ajankohtaisuus ja tarkeys nakyy siina, etta yhteisallisyys ja yh-
dessa tekeminen luovat inmisille hyvinvointia. TyOpajaymparistossé on tar-
ke&dd, etta asiakas saa mahdollisimman hyvaa asiakaspalvelua. Onnistues-
saan yhteisollinen yhteiso voi tarjota asiakkaalle tukea oman elamantilanteen
positiiviseen kehittymiseen, ja han voi tuntea yhteenkuuluvuuden tunnetta.
Tyontekijalle yhteisollisyys tarjoaa tydhyvinvointia.

Asiasanat: yhteisollisyys, sosiaalinen padaoma, tyépajat, tydhyvinvointi
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ABSTRACT

This thesis examined the communality of the work community in workshop ac-
tivities. This thesis was assigned by the non-profit employment operator
Sotek Foundation sr., which operates in Kymenlaakso and Eastern Uusimaa.
The thesis examined the community spirit in one of the foundation's offices,
Linnoitus, as experienced by work coaches.

The aim of the study was to find out the experiences and ideas of work
coaches about the strengths, weaknesses, threats and opportunities of com-
munity from the perspective of the organization, the employee and the client.
How does communal work community serve the organization, the employee,
and the client in a workshop environment? What are the challenges and op-
portunities of communality experienced by employees? Four job coaches from
the Linnoitus office were interviewed. The thesis is a qualitative research. The
method of data collection was a thematic interview.

Based on the theoretical framework and data of the study, it can be said that a
communal work community needs certain elements in order to function.

These include a common goal, common values, equality, transparency and
trust. In addition to these, a clear basic task is also needed to be carried out.

If successful, these elements will enable a functioning work community that
creates, among other things, safety, well-being at work, and a sense of belon-
ging for its members. At the organizational level, community enables
cost-effectiveness and better customer service. A communal work commu-
nity’s challenges are, for example, the lack of a common goal, a broad job
description of employees or a lack of community spirit.

The topicality and importance of this study manifest themselves in the fact that
communality and working together create well-being for people. In a workshop
environment, it is important that the customer receives the best possible cus-
tomer service. If successful, a communal community can provide the client
with support for the positive development of their own life situation, and they
can feel a sense of belonging. For the employee, communality provides well-
being at work.

Keywords: Communal, work community, work shop, well-being at work
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1 JOHDANTO

Paasivaaran ja Nikkilan (2010, 5) mukaan tydyhteisén merkitys ihmisen ela-
man jasentajana on huomattava. Se miten ihminen kohtaa arkisen tyonsa,
seka tyopaikalla kohtaamansa ihmiset ja siella tapahtuvan vuorovaikutuksen,
vaikuttaa hdnen elamaansa. Myonteinen yhteisollisyys vahvistaa ihmisen ole-
massaolon perustaa. Kun yhteisollisyys on mydnteista, tavoitteellinen toiminta,
ihmisten erilaisuus ja vuorovaikutukseen liittyvat ristiriidat hyvaksytaan. Yh-
teisO auttaa jokaista jasentaén toteuttamaan omaa yksilollisyyttaan, ja yksiloi-
den erilaisuus tuo talléin yhteis6on energiaa, jolla yhteisollisyytta voidaan ra-
kentaa. Erilaisuuden hyvaksyminen on yhteiséllisyyden perusta. (Paasivaara
& Nikkila 2010, 5.)

Opinnaytetyoni aiheena on yhteiséllinen tydyhteiso tydpajatoiminnassa. Aihe
valikoitui monen sattuman sattuessa kohdalleen. Ennen opintojen alkua tyos-
kentelin kaksi vuotta Sotek-s&&tion Linnoituksen toimipisteessé pajaohjaajana.
Tyontekijat tydskentelivat tiiviisti yhdessa asiakkaiden kanssa paivittain ja ty6-
ilmapiiri tyontekijoiden keskuudessa oli joustava ja yhteisdllinen. Yhteisollinen
tyokulttuuri tydpajatoiminnassa oli mielestani hyva toimintatapa ohjata ja tukea
asiakkaita heidan elamantilanteissaan. Opintojen aikana suoritin Erityispeda-
gogiikka nuorisotytssé opintojakson, jossa kasiteltiin yhteisollisyytta. Nain ol-
len omien kaytdnnén kokemusten ja yhteisollisyyteen liittyvan teorian kautta

sain idean tutkia tydyhteison yhteisollisyytta tydpajatoiminnassa.

Opinnaytetyon tarkoitus on selvittaa, millaista on tyoskennella yhteisollisessa
tyoyhteisdssa tyontekijana ja mitk& ovat yhteiséllisyyden haasteet ja mahdolli-
suudet tyoyhteistssa tyonvalmentajan ndkdkulmasta. Tutkimuksessa pyrin
huomioimaan sen, ettd tutkimus on tehty tydyhteisdssa, jossa itse olen tyds-
kennellyt. Yritdn avata mahdollisimman paljon itse tutkimusprosessia, jotta tut-
kimuksessa kavisi ilmi oma roolini tutkijana ja tydyhteison jasenena. Opinnay-

tetyo on toteutettu laadullisena tutkimuksena.

Opinnaytetyoni tulosten myoéta tyépajatoiminnassa on mahdollisuus hyédyntaa
yhteisdllisyyden tuomia vahvuuksia ja mahdollisuuksia huomioiden yhteis6lli-

syyden haasteet ja uhkatekijat.
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2 SOSIAALINEN PAAOMA TYOYHTEISON VOIMAVARANA
2.1 Sosiaalinen paaoma

Makisalo-Ropposen (2016, 9) sosiaalisella paaomalla tarkoitetaan tyéyhteison
sisdista jasenten kykya toimia luottamuksellisesti keskenaan tai henkilon toi-
mintaa edistavia sosiaalisia suhteita yhteisossa. Sosiaalinen pddoma edistaa
henkilon sek& yhteison toimintamahdollisuuksia samalla tavalla kuin taloudelli-
nen padoma toisissa asioissa. Se tarkoittaa, etta ihminen tuntee kuuluvansa
ryhmaan ja tekevansa toita yhteisen hyvan eteen. (Makisalo-Ropponen 2016,
9.) Makipeskan ja Niemelan (2005, 15-16) mukaan sosiaalinen pddoma syn-
tyy ihmisten vélisessa toiminnassa, sosiaalisissa suhteissa sekéa niita yllapita-
vissa ja vahvistavissa jarjestelmissa. Siten sosiaalisen paaoman juuret ovat
yhteisdissé ja ihmisten jasenyydessa niihin. (Makipeska & Niemela 2005, 15—
16.)

Makipeskan ja Niemeléan (2005, 16) mukaan sosiaalisen padoman maara riip-
puu rakenteiden ja jarjestelmien toimivuudesta, ihmisten sitoutumisesta niihin
seka ihmisten valisten suhteiden maarasta ja laadusta. Jotta tydyhteison sosi-
aalista paaomaa voitaisiin arvioida ja kehittaa, tulee sen sisaltja jasentaa ja
konkretisoida. Sosiaalinen paaoma tydyhteisdssa sisaltdd muun muassa seu-
raavia ulottuvuuksia:

e tydyhteisdssa toimivien ihmisten keskinaiset suhteet ja verkostot

e johtosuhteiden ja johtamisjarjestelman selkeys

e normien selkeys ja yleinen hyvaksyminen

e arvojen yhteisyys

e informaation kulku

e vuorovaikutus. (Mékipeska & Niemela 2005, 16.)

Jalavan ja Matilaisen (2010, 98) mukaan sosiaalinen padoma on tydyhteison
aineetonta ja hieman vaikeasti havaittava organisaation tai tydyhteisén raken-
teissa ja vuoropuhelussa piilossa oleva padomanlaji. Kasite viittaa sellaisiin
tyoyhteison jasenten vélisten suhteiden ominaisuuksiin, jotka yhteistoiminnan
kautta vaikuttavat tyoyhteisbn paamaarien toteuttamista edistavasti. Sosiaali-

sen paaoman olemassaolo vaikuttaa seka yksildiden etta tydyhteiséjen tulok-
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sellisuuteen edistavasti. (Jalava & Matilainen 2010, 98.) Paasivaaran ja Nikki-
lan (2010, 11-14) mukaan yhteisdllisyytta on kaytetty yleiskasitteena kuvaa-
maan ihmisten valista yhteisty6ta ja yhteistydmuotoja. TyOdyhteison yhteisolli-
syys on henkinen tila. Yhteisollisyys tybelamassa on arkista, tydohon kiinteasti
littyvaa toimintaa. Se on tunnetila, joka pohjautuu yksildiden vapaaehtoisuu-
teen. Yhteisollisyys on ihmisen avointa liiketta tydyhteiséaan ja siella toimivia
kohti. (Paasivaara & Nikkila 2010, 11-14.)

2.2 Tyobyhteiso

Jalavan ja Matilaisen (2010, 67) mukaan yhteisd on ihmiselle ominainen ela-
misen ja toiminnan ymparistd. Tarve liittya ihmisten yhteis66n on voimakas
siksi, etta ilman yhteis6a ihminen kokee yksinaisyytta. Yhteison perustana voi-
vat olla monenlaiset seikat, kuten esimerkiksi alueellisuus, sukulaisuus, har-
rastukset tai taloudelliset asiat. Tydyhteisdjen perustana on tyd ja siihen liitty-
vat taloudelliset seka sosiaaliset seikat. Sosiologian piireissa on esitetty nelja
keskeisinta yhteison nakdkulmaa:

e TyoOyhteisd nahdaan usein alueellisesti rajallisena yksikkona.

e Tyobyhteisd on sosiaalisen vuorovaikutuksen yksikko.

e Tyoyhteisdllisyys ilmenee yhteenkuuluvuuden tunteena ja kiinteytena.

e Tyoyhteisdlla on yhteinen arvopohja ja tehtava. (Jalava & Matilainen

2010, 67.)

Suhonen ym. (2019, 79) mukaan tydyhteis6é on ihmissuhteista muodostuva
verkosto, joka on kesken&én vuorovaikutuksessa olevien ihmisten muodos-
tama yhteis6. Tydyhteiso syntyy ja muotoutuu, kun yksilot liittyvat yhteen saa-
vuttaakseen paamaaria, joihin eivat yksin paasisi. Tyoyhteisélle, niin kuin muil-
lekin yhteisdille on luonteenomaista jasenten riippuvuus toisistaan. Nain ollen
huomio kiinnittyy yksil6ihin, jotka muodostava tyéyhteison. Tydyhteisossa
esiin nousee muun muassa tyodyhteiséssa toimiminen, tydyhteisétaidot, tytela-
méaosaaminenja yhteisollisyys. Tydyhteisot koostuvat ihmisista, heidan koke-
muksistaan, toimintatavoistaan, tunteistaan ja ajattelustaan. (Suhonen ym.
2019, 79.)

Paasivaaran ja Nikkilan (2010, 44—-45) mukaan tydyhteisda voidaan luonneh-

tia ihmisistad koostuvaksi toiminnalliseksi kokonaisuudeksi, jossa painopiste on



8

ihmisten valisessa vuorovaikutuksessa, yhteisyyden tunteessa ja ihmisten va-
listen suhteiden kehittymisessa. Tyoyhteiso ei ole mitdan ilman ihmisia, hei-
dan osaamaamistaan, kokemuksiaan ja ajatuksiaan. TyOyhteison toiminta on
tietojen ja ndkemysten kasittelemista yhteistydssa toisten kanssa, mika edel-
lyttaa luottamusta yhteison jasenten kesken. (Paasivaara & Nikkila 2010, 44—
45))

3  YHTEISOLLISYYS TYOYHTEISOSSA

Paasivaaran ja Nikkilan (2010, 16-17) mukaan yhteisollisyyden kasite kuvaa
tyoyhteison sosiaalista puolta. Yhteisollisyys on tydyhteison henkinen tila, joka
maarittdd ihmisten kayttaytymista toisiaan kohtaan. Se nakyy yhteison jasen-
ten tapana kohdella toisiaan. Yhteisollisyys edellyttaa yksiloita, jotka ovat
tietoisia omista tarpeistaan ja tavoitteistaan. Lisaksi se vaatii yksilollisyyden,
yhteisoéllisyyden ja vuorovaikutuksen olemuksen ymmartamista. (Paasivaara &
Nikkila 2010, 16-17.) Yhteisollisyys ja yhdessa tekeminen Mékisalo-Ropposen
(2016, 9) mukaan edellyttavat sitoutumista, motivaatiota ja joustamista omista
tavoitteista yhteisen tavoitteen saavuttamiseksi. Yhteistoiminnallisuuden
avainsanoja ovat kunnioitus, luottamus seka toinen toistensa auttaminen ja tu-
keminen. (Makisalo-Ropponen 2016, 9.) Yhteisollinen tydyhteisd edellyttaa
tiettyja elementteja onnistuakseen. Tassa luvussa avataan naita tydyhteison

yhteisollisyyden edellyttavia elementteja.

3.1 Perustehtava ja yhteiset arvot

Organisaatiossa on oltava selkea perustehtava (Juuti & Vuorela 2015, 28).
Tyobyhteison toimivuus edellyttaa johdolta sekd koko henkilostolta selkeaa na-
kemysta siita, mita varten tyopaikka on olemassa ja mita siella pitaa ensisijai-
sesti tehda ja saada aikaan (Jarvinen 2008, 49). Jarvinen (2008, 52) esittaa,
ettd organisaation menestys ja hyva yhteistyd edellyttavat, etté tydyhteisén
kaikilla jasenilla on riittavan samansuuntainen nakemys tydpaikan olemassa-
olon tarkoituksesta. Monien tyéryhmien tehottomuuden ja tyontekijéiden huo-
novointisuuden ydin on siind, etta tydyhteisolla ei ole riittavan selkeaa tai yhte-

naista kasitysta perustehtavasta. (Jarvinen 2008, 52.)
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Ensiarvoisen tarke&a toimivassa tydyhteisdssa on, etta jokainen tydyhteisén
jasen ymmartaa tyon perustehtavan. Kaikkien tydyhteison jasenten tulee ym-
martaa mité tyossa tehdaéan, miten ja miksi. Hyva yhteisty6 tyoyhteisossa
edellyttaa, etta tyontekijoilla on samansuuntainen ndkemys perustehtavasta.
Selkean perustehtavan lisaksi tarkeaa on tydyhteison seka tyontekijan arvot,
joiden mukaan tyota tehdaan. Yhteiset arvot ja perustehtava kulkevat kasi ka-
dessa, silla ndméa elementit yhdessa luovat pohjan tavoitteille, joita tydssa py-

ritdan saavuttamaan.

Paasivaaran ja Nikkilan (2010, 14) mukaan arvot ovat yleisesti hyvaksyttyja
periaatteita, joiden mukaan toimitaan ja joista rakentuu tyoyhteison nakymaton
selkaranka. Kun kaikki tydyhteison jasenet sisaistavat yhteiset arvot, ne autta-
vat hahmottamaan kokonaisuuksia. Jotta arvoista tulee yhteisollisyyden pit-
kospuita, yhteisten arvojen tulee konkretisoitua paivittdisessa tyossa. (Paasi-
vaara & Nikkila 2010, 14.) Karkkainen (2005, 18) esittaa, etta arvot tyoela-
massa tarkoittavat usein tydelamassa samaa kuin hyva tydelama, hyva tyoyh-
teiso tai hyva ty6. Arvovalinnat vaikuttavat siihen, miten ty6sséa asetetaan toi-
minnan paamaarat ja miten valitaan keinot, joilla paamaariin paastaan. Tyon-
tekijan henkilékohtaisten ja organisaation arvojen pitaé olla sopusoinnussa,
jotta tydntekijat voisivat tuntea perusturvallisuutta ja sitoutua. (Karkkainen
2005, 18.) Kaikkinensa arvot vaikuttavat ensisijaisina yksilon ajatteluun, kayt-
taytymiseen, valintoihin seka tavoitteisiin samoin kuin siihen, miten han kokee

ymparisténsa (Kurvinen 2020, 37).

Mékisalo-Ropposen (2016, 37) mukaan organisaatiossa on oltava yhteinen ar-
voperusta seka yhteinen kasitys perustehtavasta. Perustehtava ja arvot yh-
dessa muodostavat perustan organisaation tavoitteille ja keinoille, joilla niita
pyritdan saavuttamaan. Namé& organisaation toimintaa ohjaavat arvot ovat yh-
teisesti jaettavia arvoja, jotka ohjaavat paatoksia, valintoja ja toimintaa. Orga-
nisaatioarvojen liséksi tyontekija on sidoksissa omiin ja ammattikuntansa ar-
voihin. Mitéd yhtenevaisemmat ndma arvot ovat, sen helpompi tyéntekijan on
sitoutua organisaatioon, kokea tyotyytyvaisyytta ja motivoituneisuutta tyo-
honsa. (Makisalo-Ropponen 2016, 37.)
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3.2 Luottamus

Yhteisollisyyden kulmakivet ovat luottamus ja oikeudenmukaisuus (Paasi-
vaara & Nikkila 2010, 86). Paasivaara ja Nikkila (2010, 87) esittavat, etta luot-
tamus kehittyy inhimillisen vuorovaikutuksen tuloksena toisiaan vahvistavista
kokemuksista. Se on tunne, vaikutelma, kasitys tai vakaumus siita, kuinka ih-
minen suhtautuu toisiin ihmisiin ja asioihin organisaatiossa, ja siihen liittyy
usko ihmisten hyvyyteen. Tydyhteistn ja ryhméatoiminnan onnistumisen kan-
nalta luottamus on valttdAméaton ja sita tarvitaan tydyhteison siséisessa ja tyo-
yhteistjen sek& organisaation valisessa vuorovaikutuksessa. Luottamus poh-
jautuu tietoon ja tunteeseen siita, etta toinen on luottamuksen arvoinen. Tama
parantaa vuorovaikutusta ja tiivistaa yhteistyota. llmapiirin ollessa luottamuk-
sellinen sitoutuminen ty6hon ja tydyhteis6on paranee. (Paasivaara & Nikkila
2010, 87.)

Luottamuksella tydyhteisdssa voidaan tarkoittaa luottamusta tyéntekijoiden
valilla, luottamusta esimiehen ja alaisten/asiantuntijoiden valilla seka luotta-
muksen rakentumista (Vesterinen 2011, 114). Luottamuksen rakentaminen ta-

pahtuu organisaatiossa yhdesséa (Vesterinen 2011, 118).

Makisalo-Ropposen (2016, 177-179) mukaan yhdessa tekeminen vaatii luot-
tamusta itseen seka tyotovereihin. Luottamus syntyy yhteisesti kokemalla ja
avoimesti osaamista jakamalla. llman luottamusta tydyhteison jasenet eivét
tuo esille omia ndkemyksiaan tai omaa osaamistaan tydyhteison hyvéaksi. Yh-
dessa tekemisessa luottamus ja sitoutuminen ovat vahvasti kytkoksissa toi-
siinsa. Luottamus on kivijalka, jonka varaan yhteiséllisyys rakentuu. Yhdessa
tekeminen edellyttda luottamuksellista ja mydnteista erilaisuutta arvostavaa il-
mapiiria, jossa voi olla oma itsensa ja tuottaa ideoita pelkdamatta toisten va-
hattelyd. Luottamuksen syntyminen tydyhteisdssa edellyttdd myos virheiden
hyvaksymista. (Mé&kisalo-Ropponen 2016, 177-179.) Hyvinvoivassa tydyhtei-
s6ssa on hyva, luottamukselle ja avoimuudelle perustuva ilmapiiri, jolloin ih-

misten on helppo keskustella vaikeistakin asioista (Juuti & Vuorela 2015, 40).

3.3 Tasa-arvoisuus, osallisuus ja yhdessa tekeminen

Makisalo-Ropposen (2016, 54) mukaan tasa-arvoinen kohtaaminen on tyohy-

vinvoinnin perusta. Yhdessa tekeminen tarkoittaa sita, ettéa tyoyhteistssa
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kaikki ovat toisiaan tarvitsevia tydtovereita ammattinimikkeesta riippumatta.
Tybyhteisdssa yhteisollisyys on toinen toisiltaan oppimista yli ammattirajojen.
(Mé&kisalo-Ropponen 2016, 54.) Makisalo-Ropponen (2016, 16) korostaa, etta
asiakkaan kanssa yhdessa tekeminen edellyttdd osallisuutta — pelkka osallis-
tuminen ei riitd. Osallisuus on kuulumisen ja mukana olemisen tunnetta. Osal-
lisuus syntyy osallistumisen, toiminnan ja vaikuttamisen kautta. (Mékisalo-
Ropponen 2016, 16.)

Makisalo-Ropposen (2016, 50-51) mukaan yhdessa tekeminen ei kuitenkaan
tarkoita ainoastaan sitd, etta kaikki tekevéat kaikkea samalla tavalla ja saman
verran. Se tarkoittaa, etta asioista sovitaan yhdessa siten, etta tavoitteet toteu-
tuvat mahdollisimman hyvin huomioiden myés yksildiden asiantuntijuus. Tyo6-
yhteisd on parhaimmillaan elava, kehittyva ja muuttuva kokonaisuus. Olen-
naista on yksittaisen tyontekijan ja koko tyéyhteison sitoutuminen. (Makisalo-
Ropponen 2016, 50-51.) Osallistuminen lisda sitoutumista ja tyémotivaatiota

seka tuottaa uusia ideoita (Juuti & Vuorela 2015, 24).

Karkkainen (2005, 37) toteaa, etta tydyhteison ilmapiiri syntyy osana jokapai-
vaista toimintaa. Vuorovaikutus ja ihmisten valinen yhteistyd vaikuttavat ratkai-
sevasti ilmapiiriin. Myonteisen ilmapiirin rakentaminen edellyttaa, etta ihmiset
kokevat itsensa tasaveroisiksi. (Karkkainen 2005, 37.) Jotta ihmiset voivat
tydyhteisdssa toimia vastuullisesti ja tavoitteellisesti, pitaa jokaisella olla sel-
kea kasitys omista ensisijaisista tehtavistaan ja vastuistaan seka toisten tehta-
vista ja vastuista (Jarvinen 2008, 90). Tall6in yhdessa tekeminen on selke&a,
ja tyon tavoitteet on helpommin saavutettavissa. Hyva yhteis¢ auttaa jokaista
jasentéaan toteuttamaan omaa yksiléllisyyttaan, ja yksildiden erilaisuus tuo yh-
teis6on energiaa, jolla yhteisollisyytta voidaan rakentaa (Paasivaara & Nikkila
2010, 37). Paasivaaran ja Nikkilan (2010, 41-42) mukaan yhteiséllisesti joh-
detussa tyoyhteistssa jasenten erilaisuus kd&nnetaan vahvuudeksi, koska
asioiden nakeminen eri tavoin on useissa tilanteissa hyodyksi. Erilaisuus tuo
mukanaan ristiriitoja ja kyseenalaistamista, joka tuottaa parhaimmillaan yhtei-
s6on kriittisyytta ja luovuutta. Toisen ihmisen kohtaamisessa tulisi tavoitella
ymmartamista. Erilaiset ihmiset opettavat toisilleen uusia toiminta- ja ajattelu-
tapoja. (Paasivaara & Nikkila 2010, 41-42.)



12

3.4 Vuorovaikutus

Avoin vuorovaikutus on peruspilari, jonka merkityksesta on jokaisen helppo
olla yhta mielta (Jarvinen 2008, 94). Viestinta eli tiedonkulku on avainasia on-
nistuneen tydyhteison toiminnassa (Paasivaara & Nikkila 2010, 90). Mé&kisalo-
Ropposen (2016, 145) mukaan aito vuorovaikutus on asiakkaan kohtaamisen
ja auttamisen perustytkalu. Tydyhteisdssa vuorovaikutus on kehittamisen ja
oppimisen tarkein valine ja yhdessa tekemisen ensimmainen ja ehdoton edel-
lytys. Vuorovaikutus ei ole puhumista, vaan vuorovaikutuksen tavoitteena on
vuorotellen toisiinsa vaikuttaminen. Vuorovaikutuksen avulla voidaan muuttaa
ajatusmalleja, ja sita kautta voidaan kehittda toimintaa. Vuorovaikutus yhdis-
taa ihmisia ja organisaation eri osia toisiinsa. Laadun yllapitaminen ja paran-
nusty6 edellyttavat vuorovaikutusta. Avoin viestintailmapiiri rohkaisee ihmisia
olemaan itsensa ja Ioytamaan tukea itselleen. Yhteisollisyys perustuu ryhman
vuorovaikutuksen onnistumiseen. Se edellyttaa avoimuutta, luottamusta ja yh-
teishenked. (Makisalo-Ropponen 2016, 145.)

Mikali tydyhteisdssa on riittavasti luottamusta, vuorovaikutus on avointa. Tyo-
yhteisdssa uskalletaan jakaa hankalatkin asiat. Avoimessa vuorovaikutuk-
sessa saadaan yhdessa ratkotuksi ongelmat, joita tydyhteison jasen yksin ei
pysty valttamatta ratkomaan. Jarvisen (2008, 45) mukaan kun tunnetila tai
hankala asia tulee liséksi jaetuksi toisen ihmisen kanssa, ihmisen ei tarvitse
kantaa vaikeata asiaa en&a yksin. Myos toisen osapuolen kysymykset, n&ko-
kulmat ja ideat avaavat uusia ratkaisumalleja ja vaihtoehtoja, joita henkilo ei

olisi ehkéa koskaan yksin oivaltanut. (Jarvinen 2008, 45.)

Paasivaaran ja Nikkilan (2010, 94—-95) mukaan avoin, ajantasainen, ja totuu-
denmukainen tiedotus on tarkeda. Jokaisen tyontekijan vastuulla on tiedottaa
omaa vastuualuetta koskevista merkityksellisista asioista. Tehokas viestinta
on aitoa kahdensuuntaista vuorovaikutusta. Se on puhumista, aktiivista kuun-
telemista ja palautteen antamista. Kahdensuuntainen vuorovaikutus on tyoyh-
teisdn jasenten valista vuoropuhelua, jossa kaikki osapuolet ovat aktiivisia ja
tietdvat oman roolinsa. (Paasivaara & Nikkila 2010, 94-95.) Yhteisollisyys ja

yhteison jasenten valinen vuorovaikutus synnyttavat sosiaalista padomaa,
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joka voidaan ymmartaa sellaisina yhteisdllisina piirteind, jotka vahvistavat yh-
teisbn toimintaa edistavaa luottamusta, vastavuoroisuutta ja verkostoitumista
(Paasivaara & Nikkila 2010, 39).

3.5 Yhteisdllinen jaettu johtaminen

Karkkaisen (2005, 77) mukaan yhteisollinen johtaminen perustuu yhteisoéllisille
arvoille kuten luottamus, kuuntelu ja oikeudenmukaisuus. Yhteiséllisesti johde-
tussa tyoyhteistssa kdannetaan tyontekijoiden erilaisuudet vahvuudeksi,
koska asioiden nakeminen eri tavoin on monessa tilanteessa hyodyksi. Silloin
kun vastuu on tasaisesti jaettu kaikkien kesken on helpompaa motivoida ty6n-

tekijoita, koska tyo on oikeasti heille tarkeaa. (Karkkainen 2005, 77.)

Juutin ja Vuorelan (2015, 23—-24) mukaan yhteisdllinen ja jaettu johtaminen
vaatii sen, etta kaikille tydyhteison jasenille on selvaa tyén perustehtava. Ja-
ettu johtaminen tarkoittaa, etta kaikki jasenet ovat sitoutuneet samoihin paa-
maariin ja padsevat vaikuttamaan asioihin. Ihmisista tulee osa tydyhteisoa,
kun he paasevat osallistumaan tydyhteison toimintaan ja sen kehittamiseen.
Osallistuminen lisaa sitoutumista, tydmotivaatiota ja tuottaa uusia ideoita. Jae-
tussa johtamisessa esimiehen ty6 on erilaisten néakdkulmien yhteensovitta-
mista, siten ettd tyohon liittyvat paamaarat on mahdollista saavuttaa. (Juuti &
Vuorela 2015, 23-24.) Jarvisen (2008, 42—-43) mukaan ihmisen tyohon liitty-
vaa hallinnan tunnetta vahvistaa, kun tydyhteisdssa kaikki ovat perilla yhtei-
sista tavoitteista, omista ja toisten tehtavista seka vastuista ja pelisdannoista.
Organisoinnin selkeyden yllapitaminen edellyttaa ryhman jasenilta ja esimie-
heltd jatkuvaa kommunikointia. Erityisen tarkeaa on, ettd osaaminen jakaan-
tuu riittdvan tasaisesti tiimissa, jotta erilaisissa kiiretilanteissa voidaan jakaa

tyokuormaa muille. (Jarvinen 2017, 42-43.)

Yhteisollisessa tydyhteistssa jaettu johtajaminen tuo uudenlaisen roolin henki-
|6stdlle ja johtajalle. Karkkéainen (2005, 79) toteaa, ettd yhteisollisesti johde-
tuissa organisaatioissa henkilostolta vaaditaan enemman ja monipuolisempaa
osaamista, kokonaisvastuuta, yhteistyokykya, oma-aloitteisuutta ja asiakkai-
den tarpeiden ymmartamisté kuin perinteisissa tyopaikoissa. (Karkkainen
2005, 79.)
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Yhteis6llinen tydyhteisokin tarvitsee johtajan, vaikka johtajan rooli on erilainen
kuin perinteisessa tydyhteistssa. Esimies on henkild, joka luo yhteisollisyytta
painottamalla kokonaisuutta ja "me”-ajattelua (Juuti & Vuorela 2015, 48). Yh-
teisollinen johtajuus on jaettua, jossa henkiloston kesken on selkeésti maari-
telty jokaisen vastuualueet. Talléin mahdollisen kriisitilanteen sattuessa koh-
dalle osataan toimia jarkevasti. Jarvisen (2008, 61) mukaan jokaisessa organi-
saatiossa pitaa olla selkeéd rakenne ja johtamisjarjestelma, jossa ylemmalla ta-
solla olevat johtavat alemmalla tasolla olevia henkilgita. llman taté niin sanot-
tua linjajohtoa ja siihen liittyvaa marssijarjestysta mikaan organisaatio ei voi
toimia hallitusti, tehokkaasti ja tavoitteellisesti. On tarkeaa, etta jokaisella tyon-
tekijalla on esimies ja esimiehelld on esimies, jonka puoleen on mahdollista
k&antya ja joka ongelmatilanteissa voi vime kadessa sanoa, mita tehdaan.
(Jarvinen 2008, 61.)

4 TYOPAJATOIMINTA
4.1 Tybpajatoiminnan periaatteet ja toiminnot

Huumosen (2014, 10) mukaan tydpajatoiminta on sosiaalisen tydllistamisen
toimialaa, joka kattaa heikossa tydmarkkina-asemassa olevia henkil6ita
tyollistavat ja heidan tyollistymismahdollisuuksiaan seka toimintakykyaan pa-
rantavat tai yllapitavat palvelut. Ty6paja on joustava valmennus-, toiminta-,
ty0- ja oppimisymparistd. TyOpajan perustehtdvana on valmentaminen, jossa
kaytetaan tyota valmennuksen véalineena. Valmentamisen menetelmét ovat
tyo-, yksilo- ja ryhméavalmennus. Naméa valmentamisen menetelméat
yhdistetaan toimivaksi kokonaisuudeksi valmentautujan tarpeen mukaan. Val-
mennuksen tarkoitus on tukea valmentautujan yksil6llistd kasvua, sosiaalista
vahvistumista seka aktiivista osallistumista. Valmennuksen tavoitteena on
vastata valmentautujan tarpeisiin hanen tilanteensa mukaisesti, joustavasti ja
muutoksiin reagoiden. Toiminta raataléidaan valmennuspéaivan pituuden, vii-

koittaisten toimintapdaivien ja sisallon suhteen. (Huumonen 2014, 10.)

Huumonen (2012, 11) esittaa, ettd tyopajavalmennuksessa keskeista on
tekemalla oppiminen. Valmennus rakentuu konkreettisista ty6tehtavista, joilla
on merkitysta. Tekeminen ja siita saatu palaute saa valmentautujan tietoiseksi

omista kyvyista ja vahvuuksista. Uuden oppiminen ja taitojen kehittyminen
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motivoi valmentautujaa oppimaan lisaa. Tyopajatoiminnassa pyritdan yhteisol-
liseen toimintatapaan. Yhteisollisyytta vahvistetaan valmentautujien ja val-
mentajien keskinaisella vuorovaikutuksella. Tavoite on, ettd valmentautuja tu-
lee kuulluksi ja ymmarretyksi yhteisdssa. Tyodpajatoiminnan valmennus on
suunnitelmallinen ja tavoitteellinen prosessi, joka pohjautuu muun muassa
tyollistymissuunnitelmaan, aktivointisuunnitelmaan tai kuntoutussuun-
nitelmaan. Tarkoitus on, ettd valmentautuja saa onnistumisen kokemuksia ja

osaaminen karttuu. (Huumonen 2014, 11.)

Huumosen (2014, 18-19) mukaan tydpaja on yhteisd, jossa tydnteon seka
valmennuspalveluiden my6téa parannetaan valmentautujan arjenhallintaa sekéa
hanen valmiuksiaan hakeutua tydelamaan tai koulutukseen. Tydpajan valmen-
tautuja voi olla esimerkiksi henkil6, jolla on alentunut tyd- ja toimintakyky,
pitkaaikaistyoton, tai paihde- ja mielenterveyskuntoutuja. Valmentautujat
ohjautuvat tydpajalle montaa eri reittia, yleensa jonkin viranomaisen
ohjaamana, muun muassa vakuutusyhtiésta, TE-palveluista, kunnan so-
siaalitoimesta, rikosseuraamuslaitoksesta, oppilaitoksesta tai siviilipalve-
lukeskuksesta. (Huumonen 2014, 18-19.)

Huumosen (2014, 23 — 27) mukaan yksilévalmennus on valmentautujan
elaménhallinnan, toimintakyvyn ja tulevaisuuden suunnittelun tukemista.
Yksilovalmennusta voidaan toteuttaa myds ryhmamuotoisena. Tyévalmen-
nuksessa kehitetdan valmentautujan ty6- ja elamantaitoja seka
tyoyhteisbosaamista. Tyovalmennus perustuu tekemalla oppimiseen, ja tavoit-
teena on tyokyvyn kokonaisvaltainen edistaminen. Tydvalmennuksessa
opetellaan kaytannon tybeldman pelisdantoja. Tydhonvalmennuksessa
avustetaan valmentautujaa sopivan tyopaikan etsimisessa tai tybnhakemis-
essa. Tavoitteena on pitkékestoinen tai pysyva tyésuhde. Starttivalmennus
on tydpajojen matalimman kynnyksen valmennuspalvelua, joka on suunnattu
esimerkiksi henkil6ille, jotka ovat kadottaneet paivarytminsa tai joilla on erilai-
sia riippuvuuksia, mielenterveysongelmia tai puutteita arjenhallinnassa. Val-
mennuksessa keskitytdan valmentautujan toimintakyvyn tukemiseen.
Kuntouttavassa valmennuksessa korostetaan sosiaalisen vahvistamisen
menetelmid, jonka paamaarana on kuntoutuminen tyévalmennukseen. Startti-

valmennuksen ja kuntouttavan valmennuksen palvelu voi olla kuntouttava
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tydtoiminta. Kuntouttava ty6toiminta on sosiaalihuoltolain mukainen sosiaali-
palvelu. (Huumonen 2014, 23-27.)

4.2 Sotek-saatio sr

Sotek-saatid sr on vuonna 2004 perustettu voittoa tavoittelematon tyollistamis-
toimija, joka toimii Kymenlaaksossa ja Itéd-Uudellamaalla. Eri toimipisteita
saatiolla on 17, ja organisaatiossa tydskentelee kaikkiaan 74 toimihenkil6a.
Saatio tuottaa sosiaalisena palveluna tyollistdmis-, kuntoutus- ja valmen-
nuspalveluja seka tuotannollista tydtoimintaa, jonka tavoitteena on lisata
asiakkaiden tyo- ja toimintakykya, itsenaista kouluttautumis- ja tyollistamisak-
tiivisuutta seka elamanhallintaa. Toiminnan kohderyhmia ovat muun muassa
pitkaaikaistyottomat, osatyokykyiset, kehitysvammaiset, mielenter-
veyskuntoutujat, maahanmuuttajat seka ammatillista koulutusta vailla olevat
nuoret. Sotek-saation arvot ohjaavat kaikkea toimintaa suhteessa asiakkaisiin,
henkilokuntaan seka keskeisiin vuorovaikutus- ja sidosryhmiin. Saation arvot
ovat ihmisten arvostaminen, muutoskyky, jatkuva parantaminen, yhdessa

tekeminen ja yhdessa kehittaminen. (Sotek, 2021.)

Kuntoutus— ja osallisuuspalvelut vastaa tydllistymista edistavista sosiaali-
palveluista, kuten kuntouttavasta tyétoiminnasta, yhteistydssa kuntien ja kau-
punkien kanssa. Ty6elama- ja kehittdmispalvelut jarjestaa tydelamavalmiuk-
sia ja -taitoja lisaavia palveluita, seka kehittdd projektien avulla uusia palve-
luita ja toimintamalleja eri asiakaskohderyhmien tukemiseksi. Tekniikka- ja
tuotantopalvelut jarjestaa tyotoimintaa eri toimialaloilla. Palvelusisaltoon kuu-
luvat erilaiset alihankintatyot, kuten metallin- ja puunjalostus, kokoonpanotyét,
remonttipalvelut ja ulkoalueiden hoito. Vammaispalvelut tuottaa paiva- ja tyo-
toimintaa. Tarjolla on vammaisten paivatoimintaa, vammaisten ja vajaakun-
toisten tydtoimintaa, avotyota, tuettua tyoté ja tehostettua tydhdonvalmennusta.
(Sotek, 2021.)

4.3 Sotek Linnoitus

Sotek Linnoitus oli yksi Sotek-s&&tion toimipiste, jonka tydvalmentajia
opinnaytety6hon on haastateltu. Linnoituksen toimipisteessa tuotettiin seka
tyollistamispalvelua ettd vammaispalvelua. Yksikdssa tyoskenteli nelja tyoval-

mentajaa, yksikon vastaava tyévalmentaja, yksilévalmentaja ja pajaohjaaja.
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Asiakkaita toimipisteessa oli kirjoilla noin 60. Yksikésséa oli viisi tydpajaa, joista
yksi oli suunnattu vammaispalveluun ja muut tyéllistamispalveluun. Paivapaja
oli vammaispalvelun asiakkaille suunnattu toiminto. Pajalla tehtiin alihankin-
tana kokoonpanoty6td, seka jarjestettiin asiakkaille paivittain viriketoimintaa.
Tuunaripajalla keskeisia tydtehtavia tyollistamispalvelun asiakkaille oli kasi-
tyot, huonekalujen tuunaus ja kunnostaminen, pyykkihuolto, keittio seka ali-
hankintana kokoonpanoty6t. Autopajalla tehtiin mopojen, pienkoneiden ja au-
tojen huoltokorjauksia.Sotek Servicessa tuotettiin kiinteistonhuoltotehtavia, ja

polkupyo6réapajalla korjatattiin polkupydria.

Yksikon tyokulttuurissa jokaisella tydvalmentajalla oli vastuullaan omat asiak-
kaat, mutta asiakkaita ohjattiin yhteiséllisesti. Tama tarkoitti sitd, etté jokainen
tyovalmentaja ohjasi, motivoi ja auttoi keta tahansa asiakasta tarpeen vaa-
tiessa. Asiakkaiden yksilollisesta tarpeesta riippuen heilla oli mahdollista siir-
tya pajasta toiseen kokeilemaan ja oppimaan uusia ty6tehtavia, riippumatta
siitd milla statuksella olivat kirjoilla. Toimipisteessa tyévalmentajat tekivat tyota
yhdessa asiakkaiden kanssa, ja tybvalmentajat sijaistivat toinen toisiaan muun

muassa loma-aikoina.

Linnoituksen asiakaskunta muodostui kehitysvammaisista, maahanmuutta-
jista, pitkdaikaistyottomista, mielenterveyskuntoutujista, osatyokykyisista, tyo-
kokeilijoista ja opiskelijoista. Jokaiselle asiakkaalla oli oma, yksil6llisesti raata-
|6ity valmennussuunnitelma. Kaytannon ty6ta toteutettiin siten, etta asiakas ol
kirjattu tiettyyn pajaan, ja hanelle oli nimetty vastuuohjaaja. Tyoskentely ta-
pahtui kuitenkin niin, etta asiakkaita sijoiteltiin pajojen kesken aina tilanteesta
rippuen. Esimerkiksi pyykkihuolto oli nimetty Tuunari-pajan vastuulle, mutta
Paivapajan ohjaaja saattoi hoitaa pyykkihuollon seka Tuunari-pajan etta Pai-
vapajan asiakkaan kanssa yhdessa. Keittion tyot olivat myds Tuunari-pajan
vastuulla, mutta keittion toimintaa pyoritettiin yhdessa niin asiakkaiden kuin
ohjaajienkin voimin. Vastuualueet olivat selvat, mutta tilanteesta riippuen tyota
voitiin joustavasti siirrella tydvalmentajalta toiselle. Tarkeinta oli, etta asiakkaat
oppivat kohtaamaan erilaisia ihmisia, ja tekemaan tyota erilaisten ihmisten
kanssa. Mikali alinhankinta tyot Paivapajalla ja Tuunaripajalla tarvitsivat apua,

niin muiden pajojen tydvalmentajat ja asiakkaat auttoivat tarvittaessa. Jos



18

asiakas halusi kokeilla toisen pajan ty6ta hanelle annettiin siihen mahdolli-
suus. Toimipisteen tavoite oli tarjota asiakkaalle mahdollisimman joustavaa

palvelua.

5 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS
5.1 Tutkimustehtava ja tutkimuksen kohdejoukko

Opinnaytetyon tutkimustehtavana on tarkastella tyévalmentajien kokemuksia
yhteisollisesta tyoyhteiststa tydpajatoiminnassa. Opinnaytetydssa pyritaan
saamaan tietoa tyovalmentajien kokemuksista yhteiséllisen tydyhteisén vah-
vuuksista, heikkouksista, uhista sek& mahdollisuuksista organisaation,
tyontekijan ja asiakkaan nakdkulmasta. Opinnaytetydn tavoitteena on selvittda
mitka ovat yhteisollisyyden haasteet ja mahdollisuudet tyoyhteisdssa tyonteki-

joiden kokemana?

Opinnaytetyon aiheen ja toimintaympariston myoéta tutkimushenkil6iksi vali-
koitui Sotek-saation Linnoituksen yksikén nelja tydvalmentajaa, jotka tydsken-
telivat tyopajatoiminnassa yhteisdllisen tydtavan mukaan. Itse koin, etta heilla
on luonnollisesti eniten kokemusta aiheesta ja toimintaymparistosta tata
opinnaytetyota varten. Haastateltavien kohdejoukko on pieni, mutta esi-
merkiksi Hirsjarven ym. (2009, 181) mukaan kvalitatiivisessa tutkimuksessa
aineistona voi olla vaikka vain yksi tapaus tai yhden henkilén haastattelu. Tar-
koituksena ei ole etsid keskimaaraisia yhteyksia eika tilastollisia sddnnénmu-
kaisuuksia, joten aineiston koko ei maaraydy naihin perustuen. (Hirsjarvi ym.
2009, 181.)

5.2 Tutkimusote ja aineistonkeruumenetelma

Opinnaytetyon tutkimusote on kvalitatiivinen eli laadullinen. Laadullisella tutki-
musmenetelmalla tehdyssa tutkimuksessa tarkastellaan merkitysten maail-
maa, joka on ihmisten vélinen ja sosiaalinen (Vilkka 2021, 118). Kanasen
(2017, 32) mukaan laadullisella tutkimuksella pyritddn saamaan ymmarrys il-
midsta eli vastaus kysymykseen: mistéa tassa on kyse? Laadullinen tutkimus ei
pyri yleistaméaan kuten maarallinen tutkimus, jonka taustalla on aina hyva kasi-

tys tutkittavasta ilmiosta eli teoriat ja mallit. (Kananen 2017, 32.) Hirsjarven
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ym. (2009, 161) mukaan lahtékohtana kvalitatiivisessa eli laadullisessa tutki-
muksessa on todellisen elaman kuvaaminen. Tahan sisaltyy ajatus, etta todel-
lisuus on moninainen. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa pyritdan tutkimaan koh-
detta mahdollisimman kokonaisvaltaisesti. (Hirsjarvi ym. 2009, 161.) Opinnay-
tetydssa pyritaan kuvaamaan todellista elamaa, tassa tapauksessa tyoval-

mentajien kokemuksia yhteiséllisesta tyotavasta tydpajatoiminnassa.

Opinnaytetyon aineistonkeruumenetelméksi valitsin teemahaastattelun. Ai-
neistonkeruumenetelmalla tarkoitetaan niita keinoja, joilla ilmiésta saadaan
tietoja (Kananen 2017, 78). Usein tutkimusaineistoksi valitaan ihmisten koke-
mukset puheen muodossa, jolloin tutkimusaineisto keréatdén haastattelulla
(Vilkka 2021, 122). Teemahaastattelussa tutkimusongelmasta poimitaan kes-
keiset aiheet tai teemat, joita tutkimushaastattelussa olisi valttamatonta kasi-
tella tutkimusongelmaan vastaamiseksi (Vilkka 2021, 124). Teemahaastatte-
lussa on tyypillista, etta haastattelun aihepiirit eli teema-alueet ovat tiedossa,

mutta kysymysten tarkka muoto ja jarjestys puuttuu (Hirsjarvi ym. 2009, 208).

Teemahaastattelun teemat ja aihepiirit valitsin teoriakirjallisuuden seka rat-
kaistavan tutkimustehtavan pohjalta. Yhteisolliseen tydyhteisoon liitetaan tiet-
tyja avaintekijoitd, kuten arvot, luottamus, vuorovaikutus, ja tasa-arvo. Tar-
ke&da on myon selkea perustehtava. Karkkaisen (2005, 36—37) mukaan yhtei-
sessa tyoskentelyssa tyontekijoilla tulisi olla riittdvan yhtenainen kasitys muun
muassa seuraavista asioista, yhteinen kasitys tyon tavoitteista, tyon sisallosta,
tyon toteutustavoista ja menetelmista seka yhteinen kasitys tyénjaon muo-
doista. (Karkkainen 2005, 36-37.) Yhteisollisyyden kulmakivet ovat luottamus
ja oikeudenmukaisuus (Paasivaara & Nikkila 2010, 86). Tydyhteison arvot
muodostavat tyOpaikkakulttuurin ytimen ja vaikuttavat perustehtavan toteutta-
miseen (Kurvinen 2020, 45). Tutkimustehtavana opinnaytetydssa oli selvittaa
millaisia haasteita ja mahdollisuuksia yhteisollinen tyéyhteiso tuo tulleessan.
Naita yhdistelemalla valitsin teemoiksi ja aihepiireiksi tydvalmentajan perus-
tehtavan, arvot, yhteisollisyyden seka yhteiséllisyyden vahvuudet, mahdolli-
sudet, uhat, ja haasteet haastattelua varten, jotta saisin mahdollisimman pal-

jon tietoa tutkimustehtavaa varten.
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Teemahaastattelun teemat ja aihepiirit valitsin etukéteen ja ne kaytiin haastat-
telutilanteessa lapi haastateltavien kanssa teema kerrallaan (teemahaastatte-
lunrunko liite 1.) Teemoja ei avattu haastateltaville, vaan heidan annettiin ker-
toa aihepiireistd omat ajatukset ja kokemukset. En halunnut ohjata haastatel-
tavia kasitteiden maarittelyssa, vaan halusin nimenomaan saada heidan oman
nakemyksen ja kokemuksen esille. Taman valinnan perustelen silla, etté tee-
mat avaamalla olisin voinut johdatella haastateltavia liikaa. Halusin myos
kuulla, 10ytyyko tyoyhteison jaseniltd samankaltaisia ajatuksia valituista tee-
moista. Tutkimuksen anonymiteetti taytyy aina tutkimuksessa mietti, ja koska
haastateltavien maara on sen verran pieni, tayttd anonymiteettia ei voitu haas-
tateltaville luvata. Sovimme haastateltavien kanssa, etta nimia ei tutkimuk-

sessa mainita.

Haastatteluissa kaikki teemat kaytiin jokaisen haastateltavan kanssa lapi,
mutta joillakin haastateltavilla oli joihinkin teemoihin vAhemman sanottavaa
kuin toisilla. Kaikkiin teemoihin sain kuitenkin jokaiselta jonkinlaisen vastauk-
sen. Hankalaa haastattelurungon tekemisessa oli se, ettéd osaanko valita oi-
keat teemat ja aihepiirit haastattelua varten. Vaikka teemat pohjautuivatkin
teoriaan ja tutkimustehtavaan, ei silti ollut tdysin varmaa mika haastatteluiden
lopputulos tulee olemaan. Haastateltavien kanssa sovittiin, etta mikali myo-
hemmin tulee viela tarve tarkentaa jotain teemaa, niin niihin voi palata my6-

hemmin uudelleen. Tahan tarkennukseen ei kuitenkaan ollut tarvetta.

Tein haastattelut kesalla 2019. Haastatteluita oli yhteensé nelja, joista kaksi
haastattelua tehtiin haastateltavien tydhuoneissaan heidan omassa tyoympa-
ristdssaan, ja kaksi haastattelua tehtiin haastateltavien kotona. Haastattelut
suoritettiin yhden viikon aikana, jokaiseen haastatteluun varattiin aikaa maksi-
missaan puolitoista tuntia, ja ne kestivat puolesta tunnista puoleentoista tun-
tiin. Hirsjarven ym (2009, 206) mukaan haastatteluaineisto on konteksti- ja ti-
lannesidonnaista. Tutkittavat saattavat puhua haastattelutilanteessa toisin
kuin jossakin toisessa tilanteessa. Taman voi ottaa huomioon tuloksia tulki-
tessa, jolloin tulosten yleistimisessé ei pida liioitella. (Hirsjavi ym 2009, 207.)
Haastattelun suurin ongelma oli se, ettd haastattelijana itse osasin olla hiljaa
ja annoin haastateltavan kertoa. Muutamat haastateltavat itse kokivat haastat-
telutilanteen vaikeaksi, koska eivéat saaneet keskustella aiheista, vaan saivat

ainoastaan itse olla @anessa. Myos haastattelijana koin, etté joidenkin kanssa
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puhetta olisi voinut tulla enemmankin, jos aiheesta olisi keskusteltu. Pystyin
kuitenkin olemaan ainoastaan kuuntelijana, ja vain muutamassa kohdassa ky-
syin tarkennuksia tarvittaessa. Tutkimuksen haastateltaville korostettiin, etta
tarkoituksena on nimenomaan saada tietoa ja kokemuksia kasiteltavasta tee-
masta, jolloin mikaan vastaus ei ole oikea tai vaara. Tarkeinta on haastatelta-

vien kokemukset, joilla pyritddn ymmartamaan aihetta.

5.3 Aineiston analyysi ja tulkinta

Keratyn aineiston analyysi, tulkinta ja johtopaatdsten teko on tutkimuksen
ydinasia (Hirsjarvi ym. 2009, 221). Aineistonkeruun jalkeen keratty aineisto pi-
taa sisallaan vastauksen asetettuun tutkimusongelmaan ja tutkimuskysymyk-
siin (Kananen 2017, 69). Nauhoitin haastattelut ja heti haastattelujen jalkeen
muutin materiaalin tekstimuotoon eli litteroin. Haastatteluaineiston muuttami-
nen tekstimuotoon helpottaa myés tutkimusaineiston analysointia eli tutkimus-
aineiston jarjestelmallista lapikayntia, aineiston ryhmittelya ja luokittelua
(Vilkka 2021, 137). Litteroitua tekstia tuli kaiken kaikkiaan 19 sivua.

Kanasen (2017, 134) mukaan teemahaastattelun litteroinnissa haastatteluai-
neisto kirjoitetaan tekstimuotoiseksi mahdollisimman sanatarkasti. Litteroin-
nissa voidaan erottaa eri tasoja ja tekniikoita. (Kananen 2017, 134.) Hanen
mukaansa yleiskielinen litterointi tarkoittaa, etta teksti on muunnettu kirjakie-
lelle poistaen murre- ja puhekielen ilmaisut. Litterointi ei ole aineiston varsi-
naista analyysia, koska kyseessé on pelkka aineiston muuttaminen muodosta
toiseen (Kananen 2017, 135.) Tassa tutkimuksessa litteroin haastattelut sa-
nasta sanaan, mutta tulosten esittelyss& muotoilin haastattelut kirjakielelle,
jotta haastateltavien anonyymiteetti sailyisi mahdollisimman hyvin. Jos haasta-
teltavan sanoma olisi kirjoitettu tutkimukseen sanasta sanaan, on hyvin suuri
mahdollisuus, ettd haastateltavan murre ja puhetyyli paljastaisi haastatelta-

van.

Litteroitu aineisto vaatii ennen analysointia tydstamistd muotoon, joka mahdol-
listaa analysoinnin (Kananen 2017, 136). TAman opinnaytetydn analyysitapa
on teemoittelu, koodaus ja teoriapohjainen luokittelu. Kanasen (2017,
136-137) mukaan yksi pelkistdmisen keinoista on koodaus. Tama tarkoittaa,

ettd ennen analyysia aineisto pitaa tiivistaa ja selkeyttaa, jotta aineiston sisdan
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voidaan "nahda”. Aineistosta taytyy kaivaa esille oleellinen. Koodaus eli tiivis-
taminen on ajattelun perustoiminta, jolla muodostetaan yksinkertaistettuja
karttoja. Koodausjarjestelman luominen edellyttaa teoreettisia ennakko-oletuk-
sia, jotta koodaus tukee tutkittavaa ilmitta. Aineistoa voidaan tarkastella teo-
riakéasitteiden avulla, jolloin pyritdédn jaljittdmaéan aineistosta ilmiota selittavien
teorioiden ilmenemismuotoja ja merkityksid. Toinen tapa tarkastella aineistoa
on aineistolahtéinen koodaus, jolloin koodauksessa kaytetd&n aineistosta
nousseita ilmaisuja. Tutkijan pitaa paattada ennen analyysia se strategia, jolla
han koodauksen tekee, eli mihin hén perustaa etsimansa. (Kananen 2017,
136-137.)

Tarkastelen aineistoa teoriakasitteiden avulla. Kun olin litteroinut haastattelut,
jarjestelin vastaukset paperille teemoittain seka kysymyksittéain. Tulostin mate-
riaalin, luin sen lapi useaan kertaan ja alleviivasin tarkeimmat kohdat. Tar-
keimmat asiat valikoituivat teorian pohjalta. Hain vastauksista niitéa avainteki-
JOita, joita teoriaosuudessa oli ilmidsta tullut esiin. Kanasen (2017, 137) mu-
kaan koodauksessa on kyse pelkasta tekniikasta, jolla aineistoa tiivistetaan
ymmarrettavaan muotoon. Tietoja yhdistetaan siten, ettéd samaa tarkoittavat
asiat ja samoin sellaiset asiat, joilla on yhteinen tekija, yhdistetaan samalla
koodilla. Koodauksella on tarkoitus tiivistaa ja yksinkertaistaa aineistoa. (Ka-
nanen 2017, 137.) Tiesin jo haastatteluvaiheessa mitéa haluan saada aineis-
tosta ilmi, joten tiivistin vastaukset teemojen ja aihepiirien mukaan. Tein taulu-
koita, joihin tiivistin ja yhdistin yhteisia tekijoita vastauksista. Pyrin tassa vai-
heessa kirjoittamaan taulukoihin mahdollisimman paljon aineistosta l0ytyvaa
materiaalia, jotta en kadottaisi mitaan oleellista tietoa pois, koska koodaus ei
ole viela analyysi vaan valivaihe, joka mahdollistaa analyysin (Kananen 2017,
137).

Koodausvaiheen jalkeen luokittelin aineistoa. Luokittelu eli kategorisointi tar-
koittaa samaa tarkoittavien asioiden tai kasitteiden yhdistamista (Kananen
2017, 146). Teoreettisessa luokittelussa kaytetddn apuna teorian luomia kasit-
teitd ja luokitteluja pyritaan niiden avulla katsomaan aineistosta (Kananen
2017, 141). Koodauksen jalkeen luokittelun avulla samaa tarkoittavat kasitteet
yhdistetaan yhden késitteen alle tai eri kasitteet yhdistetdan yhden kasitteen
alle, jolloin ne muodostavat loogisen kokonaisuuden (Kananen 2017, 146).

Luokittelin aineistoa valitsemieni teemojen ja aihepiirien avulla. Koodaamisen
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ja luokittelun jalkeen tutkimustuloksiin nostin esille teoriaan perustuen oleelli-
simmat aiheet, joita ovat tydvalmentajan perustehtava, yhteisollisyys, arvot,
yhteisollisyyden uhat, vahvuudet, haasteet ja mahdollisuudet. Naita teemoja ja
aiheita kasitelladn myos teoriaosuudessa. Tutkimustehtavana oli selvittaa mil-
laisia mahdollisuuksia ja haasteita yhteisollisella tydyhteisoélla on. Teoria ja tut-
kimustehtava vaikuttivat tutkimuksen teemoitteluun, koodaukseen ja luokitte-

luun.

Opinnaytetyon aineistoa analysoitaessa pyrin olemaan puolueeton ja neut-
raali. Haastattelujen ja analysoinnin valissa on kulunut paljon aikaa, joka oli
minun mielesta hyva asia taté tutkimusta tehtdessa. Oma roolini tydyhteisdssa
oli unohtunut, ja koen etta pystyin analysoimaan opinnéaytetyon tuloksia neut-
raalimmin. Tulokset luvussa haastateltavien &ani nostetaan esille kursivoituna
tekstina ja lainausmerkeissa, lisdksi haastattelut on numeroitu (H1), (H2), (H3)
ja (H4). Anonyymiteetin vuoksi haastateltavien sanomiset on muutettu kirjakie-

lelle.

6 TULOKSET
6.1 Tyodvalmentajan perustehtava

Aineistossa nousi esille, etta tydvalmentajilla on yhtenaisia nakemyksia tyéval-
mentajan perustehtavasta. Jarvinen (2008, 49) on esittanyt, etta tydyhteison
toimivuus edellyttdé johdolta seké& koko henkilostoltéa selkedd ndkemysta siita,
mita varten tyopaikka on olemassa ja mita siella pitda ensisijaisesti tehda ja
saada aikaan (Jarvinen 2008, 49). H&an toteaa, ettd organisaation menestys ja
hyva yhteisty6 edellyttavat, etté tydyhteison kaikilla jasenilla on riittavan sa-
mansuuntainen nakemys tydpaikan olemassaolon tarkoituksesta. Monien tyo-
ryhmien tehottomuuden ja tyontekijoiden huonovointisuuden ydin on siin&, etta
tyoyhteisolla ei ole riittavan selkeda tai yhtenaista kasitysta perustehtavasta.
(Jarvinen 2008, 52.) Tassa opinnaytetydssa voidaan todeta, ettd tydvalmenta-
jilla on selked ja samansuuntainen ajatus tydvalmentajan perustehtavasta.
Tybpajaymparistossa tarkeda on muun muassa asiakkaan kokonaisvaltainen
kohtaaminen, heidan tukeminen, ohjaaminen ja motivointi, jotta elamantilan-

teeseen saataisiin positiivinen kehitys.
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"Asiakkaiden kokonaisvaltainen kohtaaminen, heidan elaméntilanteisiinsa tu-
tustuminen ja sitten heidan tukeminen siina laaja-alaisessa muutoksessa,
minka paluu opiskelemaan tai tydelamaan vaatii. Se on rinnallakulkemista.”
(H1)

"Yksilolliset lahtokohdat huomioiden luoda positiivista kehitysta asiakkaan ela-
mantilanteeseen. Kukin tulee jonkin syyn takia tdhan tyévalmennukseen mu-
kaan, ja oli se syy mika tahansa, niin niista lahtokohdista saada jollain tavalla

asiakkaan elamaéan ja elamantilanteeseen positiivinen kehitys.” (H2)

Tybpaja on yhteiso, jossa tyonteon sekd valmennuspalveluiden myoéta paran-
netaan valmentautujan arjenhallintaa sek&a hanen valmiuksiaan hakeutua
tybelamaan tai koulutukseen (Huumonen 2014, 19). Aineiston perusteella
voidaan sanoa, etta tydvalmentajat ndkevat perustehtavan samansuuntaisena
kuin mita valtakunnallinen ty6pajatoiminta sen toivoo ja olettaa olevan tydpa-
joilla Suomessa. Kuvassa 1 esitetdan haastatteluista nousseet tydvalmentajan
perustehtavat. Haastateltavat kokivat tydvalmentajan perustehtavana asiak-
kaan kokonaisvaltainen kohtaamisen, seka asiakkaan ohjaamisen ja tukemi-
sen heidan elaménhallinnassa ja arjenhallinnassa. Liséksi koettiin, ettd asia-
kasta motivoidaan opiskeluihin tai tydelamaan, ja motivoidaan itsenéiseen on-

gelmanratkaisuun ja paatoksentekoon.

Tyovalmentajan
perustehtava
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Kuva 1. Tybvalmentajan perustehtava
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6.2 Yhteisollisyys

Makisalo-Ropposen (2016, 9) mukaan yhteisollisyys voidaan maaritella viral-
liseksi ja epéaviralliseksi vuorovaikutukseksi tydyhteisén ja organisaation si-
salla. Yhteisollisyyden edellytyksena on, ettd tydyhteisossa vietetaan aikaa
yhdessa. Yhteisollisyys ei ole valttamatta kuuluvaa ja ndkyvéaa. Se voi olla 4a-
netonta tyopaikan henkea, ja yhteen hiileen puhaltamista. (Makisalo-Roppo-
nen 2016, 9.) Yhteisollisyys on laaja kasite, jota voi olla vaikea selittdd. Tama
nakyi aineistossa, josta nousi monenlaisia mielenkiintoisia kuvauksia yhteisol-

lisyydesta.

"Se on niinkuin ndkymaton sateenvarjo. Nakyy kaiken sen yhteison tydnteon
ja yhteiselon ylla. Yhteisollisyys nékyy silla tavalla parhaimmillaan, etta se ei
ole alleviivattua. Se ei nay, vaan se on ihmisten sisasyntyinen tapa toimia yh-
dessa. Mina kasitan yhteisollisyyden sellaisena, etta se on niin kuin aineetonta
sosiaalista pAdomaa, joka perustuu mahdollisimman tasa-arvoiseen yhdessa
olemiseen, yhteistn jasenten avoimuuteen, siihen luottamukseen ja motivoitu-
neeseen tyoskentelyyn. Sen tavoitteena on oikeastaan yhteisten arvojen ja
yhteison arvojen toteutuminen ja tavoitteiden saavuttaminen. Ja silla tavalla,
ettd jokaisen yhteison jasenen vahvuudet ja persoonallinen tyétapa huomioi-
tuu siina matkalla. Se on avoimuutta, rehellisyytta, suoraa vuorovaikutusta ja

sitten se on lojaliteettia yhteison kaikkia osapuolia kohtaan.” (H1)

"Sosiaalisten suhteiden muodostama kokonaisuus. Yhteiséllisyys muodostuu
luottamuksesta, osallisuudesta, sitoutumisesta, motivaatiosta ja laheisyy-
destad.” (H4)

Makisalo-Ropposen (2016, 8) mukaan asiakkaan kanssa yhdessa tyoskentely
mahdollistaa molemminpuolisen oppimisen. Yhdessa tekeminen on liima, joka
yhdistéé tavoitteet seké tekijat toisiinsa. (Makisalo-Ropponen 2016, 8.) Asiak-
kaan mukaan ottaminen yhdessa tekemiseen edellyttaa yhteisollisyytta. Yhtei-
sollisyys ja yhdessa tekeminen edellyttavat sitoutumista, motivaatiota ja jous-
tamista omista tavoitteista yhteisen tavoitteiden saavuttamiseksi (Méakisalo-
Ropponen 2016, 9). Yksi haastateltava kuvaa yhteiséllisyydessa tarkeéaksi yh-

teisen paamaaraan tavoittelemista.
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"Se, etta tehdaan yhdessa ja tavoitellaan yhteista pdadmaaraa.” (H3)

My06s Kéarkkaisen (2005, 33) mukaan sosiaalinen paaoma sisaltaa tunteen
luottamuksesta, turvallisuudesta, keskinaisen avunannosta, erilaisuuden hy-
vaksymisesta ja avoimuudesta. (Karkkainen 2005, 33.) Yhteistoiminnallisuu-
den avainsanoja ovat kunnioitus, luottamus seka toinen toistensa auttaminen
ja tukeminen (Makisalo-Ropponen 2016, 9). Vaikka yhteisdllisyytta voikin olla
vaikea maaritella ja kuvailla, niin aineistosta nousi esille tiettyja samankaltai-
suuksia ja yhteisollisyyden edellytyksia. Kuvassa 2 esitellaén haastatteluissa
esille nousseet yhteisdllisyyden edellytykset. Haastateltavat liittivat yhteisolli-
syyteen muun muassa seuraavia asioita: avoimuus, luottamus, suora vuoro-
vaikutus, yhteinen paamaara, yhdessa tekeminen ja yhteiset arvot. Tyoval-
mentajat pitivat tarkeana tasa-arvoista yhdessa olemista ja yhdessa tekemista
asiakkaan kanssa. Aineiston perusteella voi todeta, etta tydvalmentajilla ol

paljon yhteisia samansuuntaisia ajatuksia yhteisollisyydesta.

Avoimuus

Luottamus

. Aineeton sosiaalinen pddoma
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Yhteisollisyys

Yhteiset arvot
Yhteinen paamaara ja tavoitteet Tasa-arvoinen yhdessa oleminen
Sitoutuminen Osallisuus

Motivaatio Yhdessa tekeminen

Kuva 2. Yhteisollisyyden edellytykset
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6.3 Arvot

Tybyhteison arvot muodostavat tydpaikkakulttuurin ytimen ja vaikuttavat pe-
rustehtavan toteuttamiseen (Kurvinen 2020, 45). Arvot tybelamassa tarkoitta-
vat usein samaa kuin hyva tyéelama, hyva tydyhteiso ja hyva tyo (Karkkainen
2005, 18). Arvot ovat yleisesti hyvaksyttyja periaatteita, joiden mukaan toimi-
taan ja joista rakentuu tydyhteison nakymatdn selkaranka (Paasivaara & Nik-
kilda 2010, 14). Haastateltavien henkilokohtaiset arvot nayttaisivat olevan sa-

mankaltaisia toistensa kanssa.

"Omat ja organisaation arvot tietysti nakyvat kaikessa elamassa ja tyonteossa.
Itse arvostan yksilon omaleimaisuutta ja persoonallisuutta. On etuoikeutettu

asema, etté saa tehdéa sellaisen erilaisuuden keskella tyota.” H1

"Ystavéllisyys, yhteisty6 ja avunanto.” H2

“Jokaisen ihmisen itsendén arvostaminen on hirvean tarkeaa. Se, etta jokai-
nen yksilé otetaan omana yksilona huomioon ja etté jokaisessa on jotakin hy-
vaa. Sita toivoo itselleen ja sitten sité pyrkii antamaan muillekin. Kaytannon

tydssa se nakyy siten, ettd sind kohtelet ihmisia tasa-arvoisesti.” H3

“Omat arvoni ovat oikeudenmukaisuus, rehellisyys, tasapuolisuus ja turvalli-

suus. Ehka rehellisyys on se téarkein.” H4

Makisalo-Ropponen (2016, 37) esittaa, etta perustehtava ja arvot yhdessa
muodostavat perustan organisaation tavoitteille ja keinoille, joilla niita pyritaan
saavuttamaan. Organisaation toimintaa ohjaavat arvot ovat yhteisesti jaettavia
arvoja, jotka ohjaavat paatoksia, valintoja ja toimintaa. Organisaatioarvojen li-
saksi tyontekija on sidoksissa omiin arvoihin. Mita yhtenevaisemmat nama ar-
vot ovat, sen helpompi tydntekijan on sitoutua organisaatioon. (Mékisalo-Rop-
ponen 2016, 37.) Myds Karkkainen (2005, 18) on todennut, etta tydntekijan ja
organisaation arvojen pitdé olla sopusoinnussa, jotta tyontekijat voivat tuntea
perusturvallisuutta ja sitoutua. Arvovalinnat vaikuttavat siihen miten tydssa
asetetaan toiminnan paamaarét, ja kuinka valitaan ne keinot, joilla paamaariin
paastaan. (Karkkainen 2005, 18.) Kuvassa 3 esitelladn Sotek-saation arvot

seka tyovalmentajien arvot. Opinnadytetyon aineistosta voidaan todeta, etta
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tyovalmentajien henkilokohtaiset arvot nayttavat olevan sopusoinnussa keske-
naan, ja tydbvalmentajien arvot kohtaavat myos organisaation arvot. Huumo-
nen (2014, 12) on esittanyt, etta tyollistdmisen toimialalla yhteisina arvoina pi-
detd&n yhdenvertaisuutta, osallisuutta, yksil6llisyytta ja vastuullisuutta. Eetti-
sesti toimiva valmentaja on tasapuolinen ja oikeudenmukainen (Huumonen
2014, 12). Aineiston perusteella voi todeta, ettd myds nama yleisesti tyollista-
misalalla hyvaksytyt arvot ovat linjassa niin Sotek-saation kuin tydvalmentajien

arvojen kanssa.

Ihmisten Yhdessa

arvostaminen tekeminen

(Sotek s&atio) (Sotek saatio)

Jatkuva
Muutoskyky

o parantaminen
(Sotek saatio)

(Sotek saatio)

[Ee e Yhteistyd Turvallisuus
arvostaminen Avunanto Tasapuolisuus

yksilénd Rehellisyys Oikeudenmukaisuus

Tasa-arvoinen
kohteleminen

Kuva 3. Sotek-saation ja tybvalmentajien arvot

6.4 Yhteisollisen tyoyhteisén vahvuudet, haasteet, uhat ja mahdollisuu-
det

6.4.1 Vahvuudet

Mékisalo-Ropposen (2016, 51) mukaan yhdessa tekeminen antaa mah-
dollisuuksia jakaa omia ajatuksiaan. Mikali kokemukset tydyhteison
ihmissuhteista on myodnteisiad ja vuorovaikutusta on riittavasti, alkaa syntya
yhteisty6ta edistavaa yhteenkuuluvuuden tunnetta eli positiivista riippuvuutta.
Talloin erilaiset persoonallisuudet ja toimintatavat hyvaksytaén eika hierarkiaa
koeta toimintaa estavaksi. (Makisalo-Ropponen 2016, 51.) Paasivaaran ja
Nikkilan (2010, 87) mukaan luottamus tytyhteisdssa parantaa tyon tehok-
kuutta ja sujuvuutta seka lisda tyohyvinvointia. (Paasivaara & Nikkila 2010,
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87.) Karkkainen (2005, 49) esittaa, etta tydyhteison henki ja luottamuksen il-
mapiiri vaikuttavat tyon mielekkaaksi kokemiseen, yksilon tydsuoritukseen ja
viihtyvyyteen (Karkkainen 2005, 49). Aineistosta nousi esille, etta tyoval-
mentajat kokevat yhteisoéllisen tydyhteison vahvuudeksi samoja elementteja,
kuin yllamainitut asiantuntijat esittelevat. Organisaatiotasolla nahtiin, etta
yhteisdllisyys parantaa tuottavuutta, organisaatiossa loytyy laaja-alaista
osaamista, ja tyontekijoistd on mahdollisuus saada paras osaaminen
organisaation kayttoon.

*Min& olen ajatellut sen niin, ettd tuottavuus paranee, asiakkaat tulevat kuul-
luksi, tulevat tarkeiksi, opitaan toisilta asioista, jota kautta oppiminen para-
nee.Toinen toistaan sijaistetaan, osataan toisten tyot, paastaan henkildina

lahemmas toisiamme, joten tydhyvinvointi ja jaksaminen kohenee.” (H4)

“Organisaatiotasolla yhteisdllisella toimintakulttuurilla on mahdollisuus saada
tyontekijoistd paras osaaminen organisaation kayttéon, se on hyva tapa lisata

tydryhmien ja yksildéiden osaamista.” (H1)

Eras haastateltava nosti esille sen, kuinka yhteisdllisella toimintatavalla
toimiessa ei olla niin haavoittuvaisia, mikali tapahtuu jotain yllattavaa, kuten

pitk&a sairasloma.

“Yhteisdllinen toiminta tekee tydyhteisosta vahvemman ja vahemman yksit-
taisista tyontekijoista rippuvaisen. Jos tyotehtavia jaetaan niin silloin kukaan

ei ole korvaamaton.” (H1)

Tama on tarkea vahvuustekija tyoyhteistssa, aivan kuten Jarvinen (2008, 31)
esittdd organisaatiot, joissa ei ole huolehdittu osaamisen riittdvan laaja-alai-
sesta jakaantumisesta, ovat aarimmaisen haavoittuvia: periaatteessa kuka ta-
hansa voi koska tahansa esimerkiksi jaada auton alle, sairastua tai irtisanou-

tua, ja sen seurauksena tyoyhteis6 on pulassa. (Jarvinen 2008, 31.)

Aineistosta kay ilmi, etta tyontekijan kannalta vahvuudeksi koetaan henkisen
hyvinvoinnin paraneminen, kun voi saada tukea ja kannustusta seka jakaa

asiaoita tyoyhteison kesken.
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“Tyontekijan henkinen hyvinvointi paranee, ollaan me eik& kukaan ole mina.

Voidaan jakaa kaikenlaisia asioita, negatiivisia ja positiivisia.” (H4)

“Tuo tyohyvinvointia, tukee ja kannustusta.Tuntee olevansa osa sité jotakin

yhteis6a, porukkaa. Siind pystyy seka hyvét ettéd huonot asiat jakamaan.” (H2)

Huumosen (2014, 21) mukaan tybvalmennuksessa valmentaja on itse osa
ryhmaa. Hanen kayttaytyminen vaikuttaa koko yhteis66n. Valmentajan on
hyva olla tietoinen toiminnastaan ja vuorovaikutuksestaan seka niiden
vaikutuksesta tyopajayhteis6on. Vuorovaikutuksessa mukana olevat henkil6t
vaikuttavat toisiinsa sanattomasti tai sanallisesti, tietoisesti tai tiedosta-
mattaan. (Huumonen 2014, 21.) Tutkimuksen aineistossa ilmeni, etta tyoval-
mentajat nakevéat oman toimintansa, lasnéolonsa ja vuorovaikutuksensa tarke-
aksi osaksi asiakaspalvelua. Yhteisollisyyden vahvuustekijanéd nahdaan se,
ettd yhteisodllinen toimintatapa luo asiakkaalle luottamusta ja perusturvaa. Yh-
dessa tekeminen asiakkaan kanssa on vahvuustekija. Tydvalmentajan ollessa
lasna tyota tehdessa, asiakkaalle tulee hyvéaksytyksi ja joukkoon kuuluvuuden

tunne.

“Yhteisollinen toimintatapa valmentajien kesken heijastuu asiakkaisiin siten,
ettd se heille tuo luottamusta ja perusturvaa. Asiakkaille tulee myds joukkoon
kuuluvuuden tunne. On hyvaksytty ja otettu mukaan yhteiseen tekemiseen.”
(H2)

“Kun me koko ajan tehdaan porukassa, tehdéaan se tyokin yhdessa, niin me-
han saadaan paljon paremmin esiin ne asiakkaan vahvuudet, monelta kantilta.
Sitten siihen tulee se luottamus ja turvallisuus. Yhdessa uskalletaan tehda ja

puhua eri tavalla, ollaan me, ja tulee kokemus olla samanarvoinen.” (H4)

Aineistossa nousi yhteisollisen tyoyhteisén vahvuustekijoitd organisaation,
tyontekijan ja asiakkaan nakokulmasta. Tybvalmentajat kokevat yhteisollisen
tyoyhteison vahvuuksina organisaatiotasolla muun muassa kustannustehok-
kuuden, tyon tuottavuuden parantumisen, paremman asiakaspalvelun kaikille
niille tahoille, joille sita tarjotaan. Naita tahoja ovat esimerkiksi palveluihin

osallistuvat asiakkaat, asiakkaille palvelun ostavat tahot seka yritykset, jotka



31

ostavat alihankintaa. Tyontekijan nakdkulmasta koettiin yhteisollisyyden tuo-
van tyéhyvinvointia, hyvaa tydilmapiirid, motivoivan tyon, innovatiivista ener-
giaa ja ammatillista kehittymista. Asiakkaan nakokulmasta koettiin, etta yhtei-
sollisyydelld on asiakastydssa monia vahvuustekijoita. Asiakkaan luottamus
omaan tekemiseen paranee kun on kannustava ja motivoiva ilmapiiri, asiakas
kokee hyvaksytyksi ja joukkoon kuulumisen tulemisen tunnetta, ja yhdessa te-
kemalla osaaminen ja oppiminen lisdantyy. Kuvassa 4 esitellaan kootusti
tyovalmentajien kokemuksia yhteisollisen tyoyhteison vahvuustekijoista.

Vahvuudet

Organisaatio Tyontekija Asiakas

Kustannustehokkuus Ammatillinen kehittyminen Osaaminen ja oppiminen

Resurssit paremmin kaytto6n Motivoiva tyd lisdantyy

Tyén laatu paranee Hyva tysilmapiiri Luottamusta tekemiseen

Organisaatiossa on laaja- Tyohyvinvointi

alaista osaamista Joukkoon kuulumisen tunne
Luovuus

Sosiaaliset kontaktit lisdantyy

Tyon tuottavuus paranee Hyvaksytyksi tuleminen

Innovatiivinen energia S
yksilona

Asiakaspalvelu paranee

Tyyhteisé on vahvempi Parempi asiakaspalvelu

Kannustava ja motivoiva

Innovatiivinen energia . o
ilmapiiri

Kuva 4. Yhteiséllisen tydyhteisén vahvuudet

6.4.2 Haasteet

Karkkaisen (2005, 36-37) mukaan yhteisessa tyoskentelyssa tyontekijoilla tu-
lee olla riittdvan yhtenainen kasitys seuraavista asioista
1. Yhteinen k&sitys tydn tavoitteista.
2. Yhteinen kasitys tyon sisallosta.
3. Yhteinen kasitys tyon toteutustavoista sekd menetelmista.
4. Yhteinen kasitys yhteistyon seka tyénjaon muodoista. (Karkkainen
2005, 36-37.)
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Aineistosta kay ilmi, ettd yksi tarke& haaste yhteisollisessa toimintatavassa on
se, etta kaikilla tydyhteison jasenilla pitaisi olla samaan aikaan samansuun-
tainen ndkemys yhteisoéllisesta tyotavasta. lIman yhteista kasitysta tyon
tavoitteista, sisallosta, tydtavoista ja tydnjaosta yhteisollinen tyotatapa on
haastavaa. Karkkaisen (2005, 124) mukaan yhteiséllisen tydéskentelyn karik-
kona on usein se, etta yhteinen paamaara ja tavoitteet puuttuvat. Talléin
yhteisolta puuttuu yhteinen ymmarrys perustehtavasta. (Karkkainen 2005,
124.) Aineiston perusteella voi todeta, ettd samankaltaisia ajatuksia nousi

esille my6s haastateltavilla.

“Tyotapa edellyttaa sen, etta meilla on sellainen tydyhteiso, joiden kaikilla
osatekijoilla pitaisi olla samanaikaisesti samansuuntainen kasitys siita
yhteisoéllisesta tyotavasta. Meidan taytyisi yhta aikaa ajatella samalla tavalla
siitd peruspointista. Samoin kaikilla pitéisi olla samanlainen kasitys itseohjau-
tuvuudesta, joustavuudesta ja ennen kaikkea vapauksista ja vastuusta.” (H1)

“Meita on niin monenlaisia henkil6ita, ja jos kaikki eivat ole samaa mielta tasta
yhteisoéllisesta tyotavasta tehda toita, niin siiné tulee se eripura. Toinen kokee,
ettd toinen tekee enemman toita ja toinen tekee vAhemman t6ita. Siiné
korostuu tyoyhteisotaidot. Toisen ihmisen ammattitaitoon pitaa luottaa ja

tyotoverin osaamiseen.” (H4)

Karkkaisen (2005, 79) mukaan yhteisollisesti johdetuissa organisaatioissa
henkildstoltd vaaditaan enemman ja monipuolista osaamista, kokonaisvastu-
uta, yhteistyokykya, oma-aloitteisuutta ja asiakkaiden tarpeiden ymmartamista
(Karkkainen 2005, 79). Myds Méakisalo-Ropponen (2016, 26) nakee, etta am-
mattilaisilta vaaditaan uudenlaista joustavuutta, osaamista, asennetta ja roh-
keutta yhdessa tekemiseen asiakkaan kanssa (Makisalo-Ropponen 2016, 26).
Aineistossa selviaa, ettd tyontekijan nakokulmasta yhteiséllinen tyétapa on
haastavaa. Tyontekijaltd vaaditaan monenlaista osaamista ja ennen kaikkea

joustavuutta, jotta tydntekeminen onnistuu.

“Kysyy tyontekijalta joustavuutta hyvin paljon, ettéd pystyy toimimaan monella
eri osa-alueella. Sinun asiakkaat ja minun asiakkaat onkin meidan asiakkaita,

jolloin asiakasmaaran ja tiedonmaaran runsaus tuo omat haasteet.” (H3)
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“Tybnkuva ja sen rajat muuttuu epamaaraisemmaksi, vaikeammin hahmotet-
tavaksi. Tavallaan tulee paallekkaisyytta ja tyopirstaloituu pienemmiksi osa-
kokonaisuuksiksi. Pirstaloituminen aiheuttaa sen, etta tyon prioriteetti muuttuu
entistad vaativammaksi. Tyonkuva muuttuu laajemmaksi ja haaroittuu.

Haasteellisuus lisaantyy.” (H2)

Organisaatiotasolla haasteena ndhdaan se, ettéa mikali organisaatiossa
toimipisteet toteuttavat erilaista toimintatapaa niin organisaation yhteinen linja
hukkuu.

‘Jos ajatellaan yksikk64a, jolla on yhteiséllinen tyétapa, niille kehittyy
omanlainen tydtapa tydskennella, ja sitten organisaatiotasolla se nékyy niin,
ettd voi kehittya useita tydyhteisdja ja niilla on toisistaan hyvinkin erilaiset
tavat tydskennella ja se tyokulttuuri yleensékin. Ollaan samaa organisaatiota,
mut ollaan hyvinkin erilaisia yksikdita ja tydyhteisdja omassa lokerikossa. Or-

ganisaation yhteinen linja ja strategia hukkuu.” (H2)

Asiakkaan nakokulmasta haasteena nahdaan se, etté asiakas ei koe oloaan
mukavaksi, kun kaikki ollaan yhdessa ja yhteisoéllisesti. Toiset ihmiset haluavat
olla omissa oloissaan ja tyoskennella rauhassa. Naissé tapauksissa asiakas
voi kokea olonsa epamiellyttavaksi yhteiséllisessa yhteisossa.

‘Jos on asiakas, jolla on sosiaaliset taidot huonot, niin ensi alkuun voi olla
ahdistavaa kun kaikki tulee toimeen. Ollaan seinatdénta toimintaa, ja ihmiset

likkuu pajasta toiseen, niin sellaiselle voi olla haastavaa.” (H3)

‘Jos asiakas on epésosiaalinen, ei aina tunne oloaan kotoisaksi yhteisollis-

essa tyoyhteisossa.” (H2)

Kuvassa 5 esitelld&n kootusti yhteisollisen tyoyhteisén haasteita. Asiakkaan
nakokulmasta haasteita nahtiin vahan, mutta aineista nousi esille se, etta or-
ganisaation ja tyontekijoiden kohtaamat haasteet siirtyvat myos
asiakastyohon. Organisaatiotasolla haasteena néhtiin, etté yhteinen nakemys
paamaarasta ja yhteisollisyydesta puuttuu, tai tavoitteet ja pelisddnnot eivat
ole kaikille selvia. Talldin syntyy tydyhteis6on vapaamatkustajia, joiden

tyontekemisen tapa on erilainen kuin muilla. Tydntekijan tarkein haaste tuntuu
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olevan laaja seké kovin vaativa tyonkuva ja se, etta tyontekijalta vaaditaan

monenlaista osaamista ja kykyja, jotta tyota voi tehda yhteisoéllisesti.

Organisaatio
Yhteinen ndakemys
yhteisollisyydesta puuttuu

Yhteinen paamaara ja
tavoitteetepaselvia

Haasteet

Tyontekija

Vaatii sitoutumista,
avoimuutta, rehellisyytta,
vuorovaikutustaitoja,
luottamusta

Tyontekijoiden erilaiset

Asiakas

Yksilollisten tavoitteiden
erilaisuus

motivaatiot ja motiivit tehda Epasosiaalisuus

Yhteiset pelisddannot puuttuu o
tyota

Vapaamatkustajat .
Itseohjautuvuuden puute

Vapaus ja vastuut epaselvia o
Vaatii joustavuutta

Luottamuspula . .
Vapaus ja vastuut epaselvia

Tyoryhman vaihtuvuus
yory Laaja tyonkuva

Yksikoiden erilaiset
tyokulttuurit

Kuva 5. Yhteisollisen tydyhteison haasteet

Haastava tyonkuva

6.4.3 Uhat

Aineiston perusteella yksi tarkea uhkatekija nayttaisi olevan se, etta jos
tyoyhteison yhteisollisyys on vaillinainen, ja tyéyhteiso ei ole mydskaan auto-
ritdarinen, niin tydyhteisolla ei ole yhta selkeaa tapaa toimia. Nain ollen
tyontekijalla itselladn on mahdollisuus valita, mita toimintatapaa milloinkin
kayttaa, joka luo aikaan sekavan tilan yhteisdon. Yhtendisen, selkean
toimintatavan puuttuessa ulkoisen tai siséisen uhkan kohtaamisessa
tydyhteiso niin sanotusti halvaantuu, eikd pysty kohtaamaan uhkatilannetta
oikein. Yksi haastateltava tuo esille vaillinaisuuden ongelman, joka vaikuttaa

myos asiakastyohon.

“Mikali tallainen yhteisoéllistymisen prosessi jaa vaillinaiseksi, siitd on loppu-
tuloksena mihinkaan tydtapaan tai tydmetodiin jasentyméton tyoyhteiso. Silla

ei ole tata autoritaasta, byrokraattista tapaa tehda toita, mutta ei myoskaan
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sitd uutta tapaa tehda tyota. Talloin voi syntya sellaisia vapaamatkustajia
yhteis6on, jotka voivat itse valita sen puolen milla milloinkin ovat.Ep&onnis-
tuessaan yhteisollinen tydtapa antaa kasvupohjan monelle eri epéasuoralle
toiminnalle: kuppikunnille, epasuoralle viestinnalle, kun ei ole sovittu asioita

kyllin selvasti. Nama asiat heijastuvat asiakasty6hon.” (H1)

Uhkatekijoina tyontekijan kannalta koetaan olevan se, ettd oma osuus
tyoyhteisossa voi jaada epaselvaksi, ja tyontekija ei saakaan tarpeeksi tukea
tydssaan tai tyontekija voi kokea ulkopuolisuuden tunnetta. Ulkopuolisuuden
tunne tulee silloin, jos tyontekija itse ei halua tydskennella yhteisoéllisesti, niin
muut katsovat hanen tyoskentelevan vaaralla tavalla. Nain ollen erilaisuus
nahdaankin negatiivisena. Organisaatiotasolla uhkatekijaksi nousi esille hen-
kildston suuri vaihtuvuus. Mikali henkildstod vaihtuu usein, ei ryhmaytymista
ennata tapahtua eika yhteisollisyydella ole valttamatta mahdollisuutta syntya.
Tarkein uhkatekija nayttaisi olevan se, etta mikali yhteiséllisyys jaa vailli-
naiseksi, tydyhteis66n syntyy vapaamatkustajia tai henkilostolla on erilainen
kasitys vastuusta ja vapaudesta. Vaillinaiseksi jaanyt yhteisollinen tydyhteis6
ei ole kykeneva selvidméaan sisaisista tai ulkoisista uhkatekijoista. Tyontekijan
uhkana on oman osuuden hahmottaminen yhteisdssa, tyontekija voi kokea,
ettd hanella ei ole riittdvaé tukirankaa silloin kun sité tarvitsisi tai tyontekija voi
kokea ulkopuolisuuden tunnetta. Kaikki nama organisaatiotason ja
tyontekijatason uhkatekijat vaikuttavat asiakastasolla, jolloin asiakas kokee
turvattomuuden tunnetta ja saa pahimmillaan huono asiakaspalvelua.
Kuvassa 6 esitellaan aineistosta nousseet tydvalmentajien kokemukset
yhteisdllisyyden uhkatekijoista organisaation, tyontekijan ja asiakkaan

nakodkulmasta.
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Tyontekija

Organisaatio Asiakas
Oman osuuden

Suuri henkiloston vaihtuvuus hahmottaminen yhteisGssd
hankalaa

Erilaisuuden hyvaksyminen
EILGEE]

Yhteisollisyys jaa vaillinaiseksi
AR Yksilon osallisuuden tunteen Kokee turvattomuuden tunne

Vapaamatkustajat yhteis6ssa haviaminen Kokee tietamattomyytta
lhmisilla erilainen kasitys

. Tukirangan puuttuminen Tukirangan puuttuminen
vastuusta ja vapaudesta

- . . Ulkopuolisuuden uhka Saa huonoa asiakaspalvelu
Sisdiset tai ulkoiset uhat .
Vapaamatkustajat

Yhteisen pdaamaaraan ja
tavoitetteen puuttuminen

Erilaisuus ndhdaan
negatiivisena

Kuva 6. Yhteisdllisen tydyhteison uhkatekijat

6.4.4 Mahdollisuudet

Juutin ja Vuorelan (2015, 35) mukaan tydyhteisén menestyminen on nyky-
yhteiskunnassa suoranaisesti kiinni siella tydskentelevien ihmisten kyvysta in-
novoida uusia asioita. Nain ollen kaikkien tydyhteison jasenten tulisi kiinnittaa
huomiota siihen kuinka innovaatiopotentiaalia voidaan vaalia. (Juuti & Vuorela
2015, 35.) Karkkaisen (2005, 121-122) mukaan suunniteltu yhteistyo ja
yhteisollisyys kaantyvat palvelemaan tuottavuuden tehostamista. Toiminnan
tehokkuuteen vaikuttaa se, miten ryhman jasenet ymmartavat ryhman tehtavat
ja tavoitteet. Kun ryhman perustavoite on selked ja siité ollaan yksimielisia,
ryhméan on helppo toimia. (Karkkainen 2005, 121-122.) Kérkkaisen (2005, 75)
mukaan yhteisollisissa organisaatioissa on erityisen voimakasta sitoutumista.
Erittdin voimakkaasti sitoutunut organisaatio muodostaa tietynlaisen klaanin,
joka syntyy yhteisten asioiden kautta, vaikka jokaisella jasenella onkin omat
tavoitteet. Klaani arvostaa itseaan, mika nakyy lojalisuutena ja sitoutumisena
organisaatioon. (Karkkainen 2005, 75.) Osallistuminen lisda sitoutumista ja
tyomotivaatiota seka tuottaa uusia ideoita (Juuti & Vuorela 2015, 24). Yhteis-
toiminnallisuuden avulla voidaan kehittda luovuutta ja innovatiivisuutta (Méakis-
alo-Ropponen 2016, 9). Tutkimusaineistossa nahtiin yhteisollisen tydyhteison
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mahdollisuuksiksi monia positiivisia asioita. Muun muassa sen nédhdaan
tuovan tyohyvinvointia, kustannustehokkuutta, joustavuutta, laaja-alaista

osaamista, sitoutumista, positiivisuutta, hyvaa energiaa ja innovatiivisuutta.

“Se tarjoaa paljon; tuottaa, saavuttaa, hyvinvointi, organisaatio kehittyy.
Hyvalla asenteella olevat tyontekijat kohtaavat ongelmatilanteet helpommin,
joten kaikki voi hyvin. Ollaan yhté ja tavoitteena sen tuotteen parantaminen,

on se ihminen, esine tai valine tai mika vaan.” (H4)

“Organisaatiotasolla se tuo laaja-alaisuutta, joustavuutta, leveampié hartioita,
kun on yhteiséllinen tydporukka, mista 16ytyy useammanlaista osaamista.”
(H2)

Makisalo-Ropposen (2016, 18—19) mukaan osallisuus edellyttda voimaantu-
mista joka muodostuu tunneperaisesti, tuen ja arvostuksen kokemuksista ja
pohjautuu tunteeseen yhteenkuuluvuudesta seka jasenyydestéa yhteisoon ja
yhteiskuntaan. Oleellista osallisuuden tunteessa on, ettd yksilo kokee aidosti
voivansa vaikuttaa yhteiséssa ja yhteiskunnassa. Osallisuuden avulla ehkais-
tdan omaa elamaa koskevasta paatoksenteosta syrjaytyminen ja vahvistetaan
kokemusta taysivaltaisesta kansalaisuudesta. (Mé&kisalo-Ropponen 2016, 18—
19.) Aineiston perusteella voidaan todeta, ettd myds tyovalmentajat nakevat
asiakkaan nékdkulmasta monia mahdollisuuksia yhteiséllisen tydyhteisén
my6ta. Asiakkaan on mahdollisuus saada muun muassa parempaa asiakas-

palvelua.

“Avartaa nakokantoja, tutustuttaa erilaisiin ihmisiin. Muuttaa monella tapaa
erilaisia kasityksia. Yhdessa tekeminen tarjoaa asiakkaalle sen kasityksen,
ettd jos mina epaonnistun, niin se ei ole niin vakavaa. Yhdessa yritettiin, ja jos

jotain meni pieleen, niin sitten yritetddn uudestaan.” (H3)

“Yhteisollisyys ja yhteiséllinen ty6tapa tarjoaa asiakkaalle, ettd hanta huomi-
oidaan, hanesta valitetdan ja hanta kunnioitetaan. Asiakas saattaa tuntea, etta

han on tarked.” (H2)
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Aineistossa nousi esille, etta tydvalmentajilla on keskenaan paljon samankal-
taisia ajatuksia ja kokemuksia yhteiséllisyyden mahdollisuuksista tydyhtei-
s@ssa. Heidan mielesta tyon tuottavuus, kustannustehokkuus ja
innovaatiokyky paranee, kehitysmydnteisyys lisaantyy, tydyhteiso on kan-
nustava, palveluntarjonta paranee ja yhteisdssa on monipuolista osaamista.
Myds tyontekijan tehokkuus, luovuus ja innovatiivisuus paranee. Hanen am-
matillinen osaaminen laajenee, samoin itseohjautuvuus. Tyontekija kokee
tyohyvinvointia ja hanella on mahdollisuus tydskennella motivoivassa
tyoyhteistssa. Asiakkaan mahdollisuutena néahdaan turvallinen tydymparisto,
jolloin asiakkaan osallisuus ja sitoutuminen lisdantyy, hanen vuorovai-
kutustaidot paranevat ja mahdollisesti asiakkaan suvaitsevaisuus ja
avarakatseisuus lisdantyy, kun saa tyoskennella erilaisuutta hyvaksyvassa
ymparistossa. Kuvassa 7 esitellaan yhteisollisyyden mahdollisuuksia.

Mahdollisuudet

Tuottavuus paranee - - . -
. . L Innovatiivisuus lisdantyy Avarakatseisuus lisaantyy

Kehitysmyonteisyys lisddntyy . . -
Tehokkuus paranee Suvaitsevaisuus lisddntyy

Kustannustehokkuus paranee - . .

: P Luovuus lisdantyy Omien vahvuuksien

nnovaatiokyky paranee - : Bors
Ammatillinen osaaminen Iytdminen helpottuu

laajenee Ympérilld turvallinen
tyOymparistd

Ty6yhteisd on kannustava

Palveluntarjonta paranee Itseohjautuvuus lisaantyy

Tarjolla on monipuolista Itsevarmuus lisaantyy
osaamista koko organisaation

kayttoon

Motivoiva tyoyhteiso
ymparillaan Sitouminen lisdantyy

Ty6hyvinvointi lisdantyy Osallisuus lisaantyy

Vuorovaikutustaidot paranevat

Kuva 7. Yhteisoéllisen tydyhteisén mahdollisuudet

7 JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA

Tutkimuksessa tarkasteltiin tyévalmentajien kokemuksia yhteisollisesta
tyoyhteisosta tydpajatoiminnassa. Tarkoituksena oli selvittaa mitka ovat
yhteisdllisen tydyhteison haasteet ja mahdollisuudet organisaatiotasolla,

tyontekijatasolla seka asiakastasolla tyontekijan nakokulmasta koettuna.
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Tutkimuksen teoriaosuudessa pyrin avamaan ne tietyt perusperiaatteet, joita
yhteisdllinen tydyhteiso tarvitsee ja vaatii onnistuakseen. Tutkimuksen teema-
haastattelurunkoon valitsin niitd teemoja, joita yhteisollisyys pitaa sisallaan.
Opinnaytetyon tutkimustehtavana oli selvittda yhteisollisyyden mahdollisuudet,
uhat, haasteet ja vahvuudet, joten nama olivat omat teemansa haastatte-

lurungossa.

Hirsjarven ym. (2009, 182) mukaan kvalitatiivisessa tutkimuksessa aineistosta
ei tehda paatelmia yleistettavyytta ajatellen. Ajatuksena on kuitenkin alun pe-
rin aristoteelinen ajatus, ettd yksityisessa toistuu yleinen. Tutkimalla yksityista
tapausta kyllin tarkasti saadaan nakyviin myos se, mika ilmiéssa on merkitta-
vaa ja mika toistuu tarpeeksi usein tarkasteltaessa ilmiota yleisemmalla ta-
solla. (Hirsjarvi ym. 2009, 182.) Koska tamé tutkimus antaa kuvauksen aino-
astaan kuvauksen yhden tydyhteison kokemuksista ja kohdejoukko rajautui
yhden tydyhteison jaseniston muodostuneen kuvauksiin, tuloksia ei voida

tulkita yleisesti.

Aineiston myo6ta selviaa, etta yhteisollisen tydyhteisén mahdollisuutena
nahdaan organisaatiotasolla kustannustehokkuus, palveluntarjonnan parantu-
minen, kehitysmyodnteinen tydyhteiso ja se, ettd organisaatiossa on laaja-
alaista seka monipuolista osaamista, jolloin resurssit on mahdollista saada pa-
remmin kaytt6on. Mahdollisuutena on myds tarjota parempaa ja joustavampaa
asiakaspalvelua niin tydpajatoimintaan osallistuville asiakkaille, kuin tahoille,
jotka ohjaavat asiakkaita palveluntuottajalle. Asiakaspalvelu paranee myds yri-
tyksille, joille tydpaja tuottaa alihankintaa. Joustava asiakaspalvelu on tarkea
valttikortti organisaation kilpailukyvylle. Aivan kuten Juuti ja Vuorela (2015, 40)
esittavat, silloin kun organisaatio kykenee aistimaan asiakkaiden todellisia tar-
peita ja kykenee muovaamaan oman toimintansa vastaukseksi naihin,
organisaation toiminta on terveella pohjalla. Asiakkaitaan kuunteleva, realis-
tisia paamaaria tavoitteleva ja jatkuvasti oppimaan pyrkiva organisaatio

tarjoaa ihmisten terveydelle hyvan perustan. (Juuti & Vuorela 2015, 40.)

Tyontekijan koetaan saavan itselleen tydhyvinvointia, motivoiva tyo seka
tydymparisto, tyontekijan ammatillinen osaamisen koetaan kehittyvan, ja
tyoyhteis0ssa syntyy innovatiivista energiaa. Asiakkaan nakokulmasta
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koetaan, etta hanelld on mahdollisuus turvallisessa ymparistossa kokeilla uu-
sia asioita, jolloin luottamus seka itsevarmuus omaan osaamiseen paranee.
Yhteistllisessa tydyhteistssa, yhdessa tekemalla, on tybévalmentajan mah-
dollisuus nahda asiakkaan vahvuudet paremmin, mutta samalla my6s asiak-

kaan itsensa on ne helpompi l6ytaa.

Yhteisollisen tydyhteisbn haasteena vastaavasti néahtiin organisaatiotasolla se,
ettd epaonnistuessaan yhteisollinen tydyhteiso voi luoda sekasortoisen tilan,
jossa tyontekijoilla tai asiakkailla ole mielekasta olla. Yhteisen paamaaran
puuttuessa ja erilaisten tydtapojen ollessa vallallaan, syntyy tydyhteisossa
eripuraa, vapaa-matkustajia, luottamuksen puutetta, turvattomuutta ja sitoutu-
mattomuutta. Nain ollen tydyhteiso ole toimiva. Tyontekijan haasteena on, etta
tyonkuva on todella laaja ja haastava. Lisdksi tyontekijaltd vaaditaan monia
ominaisuuksia, kuten joustavuutta, sitoutumista, hyvia vuorovaikutustaitoja ja
itseohjautuvuutta. Tydntekijan on oltava valmis tydskentelemaan yhteisen

hyvan eteen, ja sitoutua erilaiseen tydntekimisen tapaan.

Monen asian taytyy olla kohdallaan, jotta yhteiséllinen tyéyhteisé onnistuu ja
pystyy hyodyntamaan ne vahvuudet ja mahdollisuudet, joita tarjolla on.
Tyontekijoilta se vaatii erilaista suhtautumista tyontekemiseen. Tydyhteisossa
tyoskentelevien ihmisten on sovittava yhteiset pelisaannot, yhteinen
paamaara ja tavoitteet seka menetelmat, joilla ne tavoitetaan. Tyontekijoilla on
oltava samanaikaisesti samansuuntainen ajatus tyontekemisesta, ja kaikkien
on sitouduttava niihin. Tyontekij6illa taytyy olla selkea nakemys pe-
rustehtavasta, jota toteutetaan. Taman lisaksi yhteisollisessa tydyhteisossa
tyontekijoilla taytyy olla samanlaiset arvot ja niiden taytyy kohdata myos or-

ganisaation arvojen kanssa, jotta ty6ta voidaan tehda.

Se kuinka yhteisoéllisen tyoyhteison haasteet selétetdén, vaatii luottamusta.
Vesterisen (2011, 115) mukaan tutkimukset osoittavat, etta luottamus mahdol-
listaa sitoutumista, synnyttaa hyvinvointia ja parantaa ty6éelamanlaatua. Luot-
tamus edistaa tiedon luomista ja jakamista seka ihmisten yhteistyta. Henki-
|6sto tuntee olonsa turvalliseksi tydyhteisdssa, jossa on luottamusta. (Vesteri-
nen 2011, 115.) Onnistuneella tydpajan yhteisollisyydella on myos merkitysta
asiakkaan saamaan asiakaspalvelukokemukseen. Parhaimmassa ta-

pauksessa tytpajan yhteisollisyydesta rakentuu valmentautujalle syvallinen
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merkityksellisyyden ja osallisuuden kokemus (Huumonen 2014, 37). Suhonen
ym (2019, 79-80) on esittanyt, ettd yhteisdllisyys on mahdollista nahda pro-
sessina, jossa yksilon ja tydyhteistn tavoitteet hioutuvat yhteen. Talloin yksi-
I6n tarpeet ja motivaatio kohtaavat tydyhteison tavoitteet. Parhaimmillaan yh-
teisollisyys edistaa tydyhteison jasenten valista yhteistyota, joka nayttaytyy
vastavuoroisuutena. Silloin tydyhteisdssa on tilaa yksilon luovuudelle ja innos-
tukselle - ja samalla yksilon toiminta on tyoyhteisdssaan tuloksellisempaa.
(Suhonen ym. 2019, 79-80.)

Taman tutkimuksen teoreettisen viitekehyksen, tutkimusaineiston, ja tulosten
perusteella voidaan todeta, ettd yhteisdllinen tydyhteiso vaatii tiettyja element-
teja, jotta se onnistuu tarjoamaan parhaan mahdollisen niin organisaatiolle,
tyontekijalle kuin asiakkaalle. Yhteisollisen tydyhteison elementteja ovat yhtei-
nen paamaara ja tavoitteet, yhteiset arvot, avoin vuorovaikutus, luottamus ja
tasa-arvoisuus. Tarkeda on, etta tyoyhteisdlla on selkeéa perustehtava, jota

kaikki tydntekijat toteuttavat samansuuntaisesti samaan aikaan.

Opinnaytetyoprosessin eteneminen oli haasteellinen, eika lopulta toteutunut
suunnitellussa aikataulussa. Aiheen valinta tutkimukselle oli helppo. Kuten
johdannossa kerroin, oma tyokokemus sek& opinnoissa suoritettu opintojakso
kaynnisti idean tutkimukselle. Haasteellista oli mielestani lb6ytaa sopivaa kir-
jallisuutta ja tutkimustietoa nimenomaan yhteiséllisesta tydyhteisosta. Teoriaa
loytyi alkuvaiheessa sen verran, etté pystyin miettimaan teemahaastattelujen
teemat ja aiheet. Punainen lanka tutkimustehtavéasta minulla oli alusta saakka,
joten se helpotti tutkimusprosessia. Opinnaytetyoprosessi eteni aikataulussa
siihen saakka, kun sain haastattelut tehtya ja litteroitua. Taman jalkeen
alkuperainen tarkoitus oli analysoida materiaali, ja tehda tutkimus loppuun.
Jostakin syysta motivaatio ei riittdnytkaan, vaan jatin tyon hetkeksi
lepddmaan. Aikaa kului, ja huomasin vuoden 2020 alussa olevani jélleen tyte-
lamassa. Tydkiireiden vuoksi opinndyteprosessin loppuun saattaminen kesti
lopulta todella kauan. Vilkka (2020, 121) on esittanyt, etta pitkassa tutki-
musaikataulussa tutkittavan asian ymmartamiseen vaikuttaa muun muassa
tutkijan tai tutkittavan olosuhteiden muutos. Pitkalla ajanjaksolla tutkijan oma
ymmarrys tutkittavasta asiasta voi muuttua siten, ettéa tutkimuksen
alkuperainen tarkoitus ei ole enda mielekas tai mahdollisesti tutkijan motiivit

tutkimukseen muuttuu. (Vilkka 2021, 121.) Tutkimuksen mielekkyys on minulla
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ollut koko ajan, enka koe ettd motiivini tutkimukseen olisi muuttunut. Itse koen,
ettd tutkimuksen jaddessa lepaamaan pidemmaksi aikaa, siitd saattoi olla jopa
hyotya. Omat olosuhteet muuttuivat, ja koen, etté aineistoa analysodessa
pystyin olemaan neutraalimpi, kuin olisin ollut silloin heti haastattelujen
jalkeen. Kuitenkaan ei ole hyva asia, etta tutkimus viivastyi nain paljon, vaan

parempi olisi ollut tehda tyd valmiiksi heti haastattelujen jalkeen.

Kanasen (2017, 78—79) mukaan tieteen yksi tarkeimmista vaatimuksista on
objektiivisuus eli se, etta tutkimus tehdaan tieteen saantéjen mukaan, tiedon-
keruu tapahtuu oikein ja tulkinta tehdéaan oikein. Tavoitteena on saada mah-
dollisimman luotettavia tutkimustuloksia, jotka ovat mygs tutkijasta riippumat-
tomia. Tieteen objektiivisuusvaatimusta on haasteellista saavuttaa, silla objek-
tiivisuuteen vaikuttavat itse tutkija ja tutkimuskohde (tutkittavat). Jokaisella tut-
kijalla on oma ajattelutapa ja kokemusmaailmansa, joka vaikuttaa hanen toi-
mintaansa tutkijana. Tutkijasta riippuu, millaisia valintoja héan tekee tutkimuk-
seen liittyvien menetelmien ja teorioiden pohjalta. (Kananen 2017, 79-78.) Vil-
kan (2021, 61-67) mukaan laadullisessa tutkimusmenetelmassa ajatuksena
on selittda ihmisen toimintaa koskevien paamaarien ymmartamisen avulla.
Tama tarkoittaa, ettd tutkimuksen tavoitteena on tuoda julki merkityksia, joita
ihmiset toiminnalleen antavat. Namé& merkityksen tulevat tutkimuksessa ilmi
esimerkiksi inmisten uskomuksina, kasityksiné ja arvoina. Laadullisen tutki-
musmenetelmén tutkimuksessa lahtokohtana on, etté tutkimus on subjektii-
vinen. Talloin tutkimuksessa tehtyihin valintoihin, tulkintaan ja johtopaatoksiin
vaikuttaa tutkijan omat arvo ja kasitys. (Vilkka 2021, 66-67.)

Olen pyrkinyt olemaan tassa opinnaytetydssa obijektiivinen ja subjektiivinen,
silla olen yrittdnyt toteuttaa tutkimusta tieteen sdantdjen mukaan, keréata tietoa
ja tulkita ne oikein. Olen tehnyt omanlaiseni valinnat, ja olen pyrkinyt selitta-
maan valinnat opinnaytetydssa avoimiksi. Hirsjarven (2009, 232) mukaan laa-
dullisen tutkimuksen luotettavuutta kohentaa tutkijan tarkka selostus tutkimuk-
sen toteuttamisesta. Tarkkuus koskee tutkimuksen kaikkia vaiheita. Aineiston
tuottamisen olosuhteet olisi kerrottava selvasti ja totuudenmukaisesti. Esimer-
kiksi haastattelu- ja havainnointitutkimuksessa kerrotaan olosuhteista ja pai-
koista, jossa aineisto kerattiin. Samoin kerrotaan haastatteluun kaytetty aika,
mahdolliset hairidtekijat, virhetulkinnat haastattelussa ja myds tutkijan oma it-

searviointi tutkimuksessa. Laadullisessa aineiston analyysissa on keskeista
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luokittelujen tekeminen. Lukijalle olisi kerrottava luokittelun syntymisen alku-

juuret ja luokittelujen perusteet. (Hirsjarvi 2009, 232.)

Tassa opinnaytetydssa tutkimusaineistosta ja teoriasta tehdyt johtopaatokset
yhteisollisesta tydyhteiststa ovat minun tulkintoja. Tulokset on saatu yhden
tyoyhteison tyontekijoiden kokemuksista. Yhteisollinen tydyhteisé onnistues-
saan luo monia mahdollisuuksia organisaatiolle, tyontekijalle ja asiakkaalle.
Nakisin, etta yhteisollisen tyokulttuurin tuominen tyépajaymparistoon toisi uu-
sia mahdollisuuksia kehittaa toimintaa. Se vahvistaa organisaation toimintaa,
tuo tyontekijélle tydhyvinvointia ja tuottaa laadukasta palvelua niin asiakkaille
kuin yhteisty6tahoille. Tyodyhteistjen tulisi ensin yhdesséa pohtia mik& on se
perustehtava, jota tydssa tehdééan ja milla tavoin perustehtavaa toteutetaan?
Miten tyota tehdaan talla hetkella? Onko toimintatapaa tarvetta muuttaa, ja jos
on niin mitk& ovat ne muutostarpeet? Onko tyontekijoilla motivaatiota ja tahto-
tilaa sitoutua yhteisoélliseen tyokulttuuriin? Mikali tydyhteiso itse kokee, etta
muutostarvetta on ja heilta [0ytyy tahtotilaa muutokseen, niin sen jalkeen toi-
mintaa on yhdessa kehitettava yhteisollisempaan suuntaan. Tassa opinnayte-
tydssa on tuotu tietyt yhteisollisen tydyhteisén peruselementit on esiin mita yh-
teisollinen tydyhteiso tarvitsee onnistuakseen. Samoin on nostettu esille ne ne
haasteet ja uhkakuvat, jotka voidaan valttda yhteisollista tydyhteisoa luo-
dessa.
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Liite 1

HAASTATTELUKYSYMYKSET (TEEMAHAASTATTELU)
Miten tydntekijé kokee yhteisdllisen tydyhteisén tydskennella?
(Yhteisollinen tydtapa)
Taustatiedot:

Aiempi tydkokemus tydpajatoiminnasta?

Mité& tydnkuvaan kuuluu Sotek Linnoituksessa?

Mit& mielestési tydvalmentajan tydnkuvaan kuuluu?

Mik& on mielestési tydvalmentajan tydn tavoite?
YHTEISOLLISYYS
Miten maarittelet yhteisoéllisyyden?
Miten yhteisdllisyys nakyy tyéyhteisdssa? (Sotek linnoitus)

Miten yhteisdllisyys nakyy asiakkaiden kanssa tyoskennellessa?

ARVOT

Mitk&a ovat omat henkilékohtaiset arvot?

Tunnetko organisaation arvot? (Sotek saation)

Miten omat arvot tai organisaation arvot nakyvat asiakastytssa?

Huomioidaanko asiakkaan arvot?

YHTEISOLLISEN TYOYHTEISON VAHVUUDET
Mik& on yhteiséllisen tydyhteisdn vahvuus organisaatiolle?
Mik& on yhteiséllisen tydyhteison vahvuus tydntekijalle?

Miké on yhteisdllisen tydyhteisén vahvuus asiakkaalle (asiakastytssa)?

YHTEISOLLISEN TYOYHTEISON HAASTEET
Millaisia haasteita yhteisdllisella tydyhteisotlla on organisaatiossa?
Millaisia haasteita tyontekijalle?

Millaisia haasteita asiakastydssa?

YHTEISOLLISEN TYOYHTEISON UHAT
Millaisia uhkia yhteiséllisella yhteisélla on organisaatiossa?
Millaisia uhkia tyontekijalle?

Millaisia uhkia asiakkaalle?

YHTEISOLLISEN TYOYHTEISON MAHDOLLISUUDET
Mita mahdollisuuksia tarjoaa organisaatiolle?
Mita mahdollisuuksia tarjoaa tyontekijalle?

Mita mahdollisuuksia tarjoaa asiakkaalle (asiakastyohon)?



