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Opinndytetyon tavoitteena oli luoda Bertschi Finland Oy:n konttikorjaamon tydyhteisolle
yhteiset pelisddnnot ja arvioida niiden vaikutuksia tydyhteisoon. Korjaamon véelld ei ollut
ennen titd tyGtd sovittuna mitddn yhteisid toimintatapoja. Sddntojen kehittdminen tehtiin
osallistamalla koko korjaamon tydyhteisd niiden luomiseen ja arvioimiseen. S&&nnot
laadittiin tyonohjauksellisissa tyopajoissa joulukuun 2022 ja maaliskuun 2023 vélisend
aikana. TyOyhteison pelisdéntdjen luomisella tavoiteltiin kaikille tyontekijoille selkeitd ja
asiallisia toimintatapoja tyopaikalla.

Tyé on tehty laadullisena tutkimuksena. Tutkimusmenetelmdnd on kéytetty
toimintatutkimusta ja tarkemmin kehittdvdd tyontutkimusta. Aineistoa on tydssd keritty
esihenkilon haastatteluilla, henkilostokyselyilld ennen ja jdlkeen sddntdjen luomisen ja
havainnoinnilla ty0pajojen aikana. Aineistoa on peilattu kirjallisuuteen, jossa kisitelldén
tyOyhteison pelisddntdjd, yhteisollisyyttd ja yhteisollistd johtamista, vuorovaikutusta ja
muutosta tydpaikalla. Aineistoanalyyseissa on hyddynnetty teemoittelua. Tydssd on otettu
huomioon korjaamon tdiden luonne suorittavana tyond ja tuotu esiin my0s sen alan
tyontekijoiden tydeldmin kehittdmista.

Tutkimuksellisen kehittdmistyon tuloksina esittelen tyontekijoiden kanssa laaditut sdédnnot ja
heiddn kokemuksensa sddntoihin sopeutumisesta, henkildstokyselyiden vertailut sekd
analyysini tilanteesta muutama kuukausi sdintdjen luomisen jdlkeen. Tuloksien ja kirjallisen
aineiston perusteella esitin neljd kehittdmistoimenpidettd, joilla korjaamon tyOyhteison
kehittiminen ja muutosprosessi voidaan viedd loppuun saakka. Ndmé toimenpiteet ovat:
tyOyhteison toimivallan lisddminen, odotusten, velvollisuuksien ja roolien selkeyttiminen,
vuorovaikutuksen parantaminen ja sdénndllinen tilannekatsaus yksilo- ja ryhmaétasolla.

Johtopditoksend esitdn, ettd myds tdllaiset kevyet muutokset jo olemassaolevassa
tyOyhteisossd aiheuttavat erilaista reagointia henkilostossd. Vaikka yleinen asennoituminen
muutokseen olisi positiivinen, on todennékdistd, ettd muutosprosessi ei suju suoraviivaisesti
ja sitd tulee tukea riittdvan pitkéén.

Asiasanat: yhteisollisyys, muutoksenhallinta, vuorovaikutus, tydilmapiiri
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The aim of the thesis was to create ground rules for the staff of Bertschi Finland Oy's
container repair shop and to evaluate their effects on the work community. Prior to this work,
the repair shop employees did not have any agreed-upon common practices. The
development of the rules was done by involving the entire repair shop staff in their creation
and evaluation. The rules were developed in work-counselling workshops between
December 2022 and March 2023. The creation of ground rules aimed to establish clear and
appropriate procedures for all employees in the workplace.

The study was conducted as qualitative research. The research method used was action
research and, more specifically, developmental work research. Data was collected through
interviews with supervisor, staff surveys conducted before and after the creation of the rules,
and observations made during the workshops. The data was compared with literature on
ground rules, community and community-based management, interaction, and changes at
workplace. Thematic analysis was used in data analysis. The study also took into account the
nature of the repair shop work as manual labor and highlighted the development of the work
life of workers in the field.

As results of the research and developmental work, I present the rules developed with the
employees and their experiences of adapting to the rules, comparisons of staff surveys, and
my analysis of the situation a few months after the creation of the rules. Based on the results
and the literature, I propose four development measures by which the development and
change process of the repair shop work community can be brought to completion. These
measures are: increasing the work community's authority, clarifying expectations,
responsibilities, and roles, improving communication, and regularly reviewing the situation
at the individual and group levels.

As a conclusion, I suggest that even such minor changes in an existing work community can
cause different reactions in the staff. Although the general attitude towards change may be
positive, it is likely that the change process will not proceed smoothly and should be
supported for a sufficient length of time.

Keywords: community, change management, interaction, working atmosphere
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1 JOHDANTO

Tydpaikoilla, joissa tyOskentelee useita eri ihmisid, muodostuu usein ddneen sopimatta jétettyja
sadntojd tai kdytosnormeja, jotka vaikuttavat tavalla tai toisella tydyhteison toimivuuteen. Ky-
seessd voi olla itse tyontekoon liittyvét asiat tai esimerkiksi kollegoiden kohtaamiseen liittyvid
normeja. Joskus kuitenkin muodostuu tilanteita, joissa ndma sanottamatta jidneet normit muut-
tuvat tavoiksi, joista on haittaa joko ty6lle tai tydyhteisdlle. Uudelle tyontekijdlle on myds haas-
tavampaa sujahtaa sujuvasti siséén, jos ei ole avattu kunnolla juuri sen tydpaikan toimintata-
poja. OpinndytetyOsséni aion selvittdd, mitd mahdollisia vaikutuksia tydyhteison pelisdéntojen
luomisella on tydyhteisdssé, jonne yhteisid sdéntdja ei ole vield luotu virallisesti. Tydyhteison
pelisddnnot ovat yhdessd sovittuja toimintatapoja, joiden avulla miéritellddn tiimin jésenten
vilistd sopivaa tai asiallista kdytostd. Pelisddnnot luovat kehykset tiimin yhteiselle tekemiselle.
Jos tiimistd puuttuu jirjestys ja kurinalaisuus, yhteisty0 ei tuota lisdarvoa. Pelisdént6jen puute
aitheuttaa helposti my6s vairinkdsityksid ja turhaa kitkaa tiimildisten vélille. (Ristikangas,

Lonnroth, Ristikangas & Ristikangas 2021, 112.)

Yleisesti voinemme todeta, ettd tyontekijdt kaipaavat vapauksia ja mahdollisuuksia paittaa itse
asioista, myds tyopaikallaan. Tétd toteamusta puoltaa esimerkiksi Edward Decin ja Richard
Ryeanin itseohjautuvuusteoria vuodelta 1985. He esittivit, ettd ihmiset tarvitsevat omaehtoi-
suutta, kyvykkyytté ja yhteisollisyyttd hyvinvointinsa perustaksi. (Martela 2014.) Yleensa kui-
tenkin rakenteet ovat hyvinkin tarpeellisia, kun tehdéén tyo6td, jossa on useampi tekijd. Asioiden
tdytyy edetd tietyssd tahdissa ja tietylld tavalla, jotta myShemmissé vaiheissa ei tule ongelmia
ja lopputulos on sellainen, kuin odotetaan. Ndiden rakenteiden toimivuuteen liittyvit myos vah-
vasti tyopaikalle tai tyOyhteisoon yhdessd sovitut sddnnot. Demokratia, tasa-arvo, avoin ja re-
hellinen vuorovaikutus ovat oletusarvoisia ldhtokohtia nykytydeldamissd. On kuitenkin hy6dyl-

listd pohtia sitd, miten hyvin ndma arvot jalkautuvat kaytdnnon tasolle (Dunderfelt 2012, 11).

Maailmassa toimitaan erilaisissa yhteisdissd ja symbiooseissa toistensa kanssa ja harvat parjaa-
vat tdysin yksin. Ihminen on ldhtenyt poikkeamaan téltd polulta erityisesti aikuiseldmassi ja
tyoelamassi korostuneesti. Narratiivi mediassa keskittyy yksiloiden parjadmiseen ja odotamme
yksiloiltd vinkkejé ja neuvoja, joita ironisesti voimme sitten yhdessd yhteisona toteuttaa. Yh-
teisoon kuuluminen on kuitenkin yksi térkeistd ihmisyyteen liittyvistd tarpeista ja koska tyo-

eldma méadarittdd suurimman osan ldnsimaista aikuiselimaa, on erityisen tarkedd panostaa yhtei-
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sOllisyyden rakentamiseen tyopaikoilla. Yhteisollisyyden keskeinen periaate on “’vapaaehtoi-
nen yhteisvastuu” (Salovaara 2020, 11). Se kuvaa hyvin sitd, miten yhteisét parhaimmillaan
toimivat. Jokainen kantaa oman vastuunsa toiminnasta vapaaehtoisesti, ilman, ettd siithen pitéa
kéayttad valtakeinoja. Ihmisyhteisdissé esiintyy samanaikaisesti neljd peruspiirrettd: yksiloiden
halu autonomiaan, pyrkimys tasa-arvoon, tarve yhteisollisyyteen mutta samalla tarve domi-
nointin. Sekd autonomian ja yhteisollisyyden ettd dominanssin ja tasa-arvon esiintyminen sa-
manaikaisesti on mielenkiintoista. Ndiden toteutumisen mahdollistamiseksi on vaatimuksena,

ettd yksilon suhde yhteisdon toteutuu vapaaehtoisen valinnan kautta. (Salovaara 2020, 70.)

TyOyhteisdjen kehittdmiseen liittyvissd materiaaleissa usein késitellddn asiantuntijatytd ja me-
netelmit ovat valittu sen mukaisesti. Téssa tutkittavassa tydyhteisossé tyontekijat ovat kuiten-
kin suorittavan tyon tekijoité, eli ns. duunareita, joiden kohtaamiseen on suhtauduttava hieman
eri tavoin. Heidén suhtautumisensa tyohon on todennékoisesti erilaista, kuin esimerkiksi kehit-
tamistyotd tekevin suunnittelijan, joka visioi ja pohtii paljon tyOssdin, koska tyon tekemisen
jaljet ndkyvit heti ja ty6td voidaan suorittaa tietyissd mairéllisissd raameissa. Tyon tilaaja on
Bertschi Finland Oy, joka on sveitsildisen kuljetusyhtion Bertschi AG:n suomalainen tytiryh-
ti6. Yhtio toimii Helsingissd, Vuosaaren satamassa. Kuljettajien lisdksi tyOyhteisdssa tyosken-
telee ajojirjestelijoitd ja toimiston muuta viked, terminaalityontekijoitd, sekd korjaamon tyon-
tekijdt. Téssd tyOssd keskityn nimenomaan korjaamon tyontekijoiden keskindisen yhteistyon
parantamiseen yhteisten pelisdéntdjen luomisella heidén kanssaan yhdessd ja sen vaikutusten
seuraamisella. TAimé& opinndytetyd on yksi osa isompaa, useamman vuoden kestdvadad koko hen-
kiloston kehittdmisen projektia, jonka varjolla on ollut helppo perustella yksittdiselle tiimille
tyOnantajan toive toteuttaa kehitystyd. Korjaamon viki valikoitui kehitettavéksi tydyhteisoksi
sen vuoksi, ettd sielld on tapahtunut jonkin verran henkilostomuutoksia, jotka ovat aiheuttaneet
ryhmaéssa kuohuntaa ja he ovat saaneet kdyttoonsé uusia digitaalisia tydkaluja, jotka muuttavat

pitkddn kdytossi olleita tyoskentelytapoja suhteellisen merkittavasti.

Korjaamon tyontekijoilld on hyvin konkreettiset ja selkeét tyotehtivit ja tyon tulokset nikee
vélittdmasti. Se tuo tyontekijoille ammattiylpeyttd, kuten Tampereen yliopiston tekeméssé
Duunarit! -tutkimuksen loppuraportissa kerrotaan. (Saari, Koivunen, Pyo6rid, Leinonen, Tapa-
nila, Melin 2021.) Opinnidytetyd tulee tehdé heiddn ehdoillaan ja heitd kuunnellen, jotta he hyo-
tyisivét lopputuloksesta mahdollisimman paljon. Tyon tekeminen on muuttunut hyvin nopeasti,
nopeammin kuin meidén késityksemme siitd. Kun ennen tydnteko on ollut hyvin laite- ja ko-

nekeskeistd, on tydvilineiden huoltaminen ollut yksinkertaisempaa. Laitteet eivdt suinkaan ole
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poistuneet tydeldmastd, mutta nyt on huomattu, ettd laitteita kayttavét ihmiset, joilla on omia
luovia ajatuksiaan sekd tunteita. TyOn sujuvoittamiseksi nditéd asioita kannattaa pyrkié hallitse-

maan siten, ettd tyontekijille syntyy halu tehda tyotd. (Dunderfelt 2012, 20.)

Tyoeldméd muuttuu télld hetkelld nopeasti myos esimerkiksi suuren tydvoimapulan ja eldke-
pommin vuoksi. Liséksi tyonjako yhteiskuntamme sisdlld on muuttunut tieto- ja asiantuntija-
tyOtd painottavaan suuntaan, vaikka tietyntyyppistd asiantuntijamaista otetta vaaditaan suorit-
tavan tyon tekijoiltdkin. Suorittavan tyon tekijoiltd vaaditaan yhd monipuolisempaa osaamista,
usein tulee osata seurata prosessia tai kdyttdd monia jarjestelmiid. Nuoremmat sukupolvet eivét
endd myOskédn arvota tyotd samalla tavoin kuin vanhemmat. Muutokset tydeldmassé eivit kui-
tenkaan merkitse sitd, ettd suorittava ty0 katoaisi kokonaan. Siihen tarvitaan jatkossakin tyon-
tekijoitd. Tutkimustiedon mukaan olisi ensisijaisen tarkeda kiinnittdd huomiota myds timén-
kaltaisen tyon asemaan ja sen tekijoihin. Timé opinndytetyd toimii yhtend uutena avauksena

sithen suuntaan. (Saari ym. 2021.)
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2 TYON TILAAJA, TARVE JA TAUSTAT

2.1 Bertschi AG ja Bertschi Finland Oy

Bertschi AG on sveitsildinen perheyhtio, joka on perustettu vuonna 1956. Yritys on kuljetus-
yhtid, joka kuljettaa erilaisia nesteitd ja muovirouheita, joita kdytetddn kemianteollisuudessa.
Bertschi AG toimii 38 eri valtiossa, joissa silld on 30 terminaalia. Tydntekijoitd yhtiolld on yli

3000. Yhtion paitoimipiste sijaitsee Diirrendschissé, Sveitsissd. (Bertschi AG 2022.)

Bertschi haluaa tarjota ty0nantajana puitteet, joiden avulla tyontekijit voivat kehittdd tulevai-
suuden tyOpaikkoja, tekijoidensd mukaisiksi. Bertschi pyrkii asettamaan yhdessd tyonteki-
joidensd kanssa turvallisuuden, innovaation, laadukkaan palvelun ja kestdvyyden mittapuun.
Tyontekijoiden, yhteiskunnan ja ympaériston pitkén aikavilin hyvinvointi on yhtidlle tirked

arvo. (Mt. 2022.)

Bertschi Finland Oy on sveitsildisen yhtion tytdryhtid. Suomen yhtié on perustettu vuonna
1998. Vuonna 2022 Bertschi Finlandilla oli 29 tyontekijad. Kuljetustoiminnan lisdksi Bertschi
Finland Oy tyollistdd terminaalitoiminnan, toimistotyon sekd konttikorjauksen henkildstod.
Bertschi Finlandin toiminnasta vastaa maajohtaja Janne Tiusanen, joka on pyorittdnyt toimintaa
koko sen olemassaolon ajan. Hianelld on hallinnollinen vastuu tyontekijoistd, sekd myos viimei-

nen tyonjohdollinen vastuu.

2.2 Tarve ja taustat

Bertschi Finland Oy:114 alkoi tammikuussa 2022 suurempi kehittimiskokonaisuus, jossa kéy-
dédn lapi henkiloston kehittdmistarpeita sekd tiimi- ettd yksilotasolla, luodaan paremmat raamit
ja ohjeet tyoturvallisuuden ylldpitdmiselle ja parantamiselle sekéd rakennetaan uusia yhteistyo-
menetelmid koko toiminnan parantamiseksi. Tama kehitysty6 on kdynnistynyt Turvallisuus- ja
kemikaalivirasto Tukesin tekemadsté selvityksestd. Tukesin prosessissa Bertschin tukena on ol-
lut ty6turvallisuuteen ja sen kehittdmiseen laajasti perehtynyt konsultointiyhtié Konsultointi

Laimio Oy.

Konsultti haastatteli prosessissa jokaisen tyontekijén vuorotellen kevdin 2022 aikana poimien
keskusteluista jokaisen tyontekijin ja tiimin vahvuuksia ja kehittimiskohtia. Ndiden keskuste-

luiden myo6té esiin nousi tarve padstd tukemaan konttikorjaamon tiimin toimintaa. Korjaamon
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tyontekijoiden kesken oli ollut jonkin aikaa haasteita, jotka johtuivat vuorovaikutuksen ongel-
mista ja jokaisen tavoista tulkita tilanteita ja sdént6ja ja ohjeita omista nikokulmistaan. Korjaa-
molla oli myds ollut jonkin verran henkildstomuutoksia, mika vaikutti sithen, miten ty6td joh-

dettiin ja tyotehtévid organisoitiin.

Konsultointi Laimio Oy:n riveisti ei toivotulla aikataululla 10ytynyt resursseja kohdistaa kehit-
tdmistyotd korjaamon tiimiin, joten Bertschi Finland Oy tilasi kehitystydon opinndytetyona.
Nadin saatiin samaan aikaan toteutettua sekd Tukesin selvityksen tydstd loppuun ettd aloitettua
henkildston kehittdminen. Koska konsultin haastatteluissa nousi esiin nimenomaan vuorovai-
kutuksen ja ”sooloilun” ilmiét, ryhdyttiin toimeen korjaamon tiimin pelisddntdjen kehitti-
miseksi. Niitd ilmioitd olivat esimerkiksi osittain luvattomat poissaolot ja asiaton kdyttdytymi-

nen kollegoita kohtaan.

Bertschi Finlandin esihenkil6lld, maajohtaja Janne Tiusasella, oli myos toiveena saada korjaa-
mon tiimi toimimaan enemmaén tiimil&htdisesti ja itseohjautuvasti, jotta hinen ei tarvitse puut-
tua sen toimintaan niin paljon. Esihenkil6 haluaa olla enemmain mahdollistajan tai valmentajan
roolissa kuin perinteisen kdskevin johtajan. Hian kokee, ettd tyontekijit ovat ammattilaisia ja
osaavat tyonsd hyvin ja on heistd ylped, mutta haluaisi heidén ottavan vield enemmén vastuuta
itsensd ja tyonsd johtamisesta. (Tiusanen 2022.) Nididen toimenpiteiden myo6td on myos toi-
veena, ettd yhteisollisyys tyOpaikalla lisddntyisi ja heista tulisi jélleen toimiva ja yhteen hitsau-

tunut tiimi.

Tiusasen (2022) mukaan ajankohta télle opinndytetyon kehitystydlle oli hyva aloittaa syksylla,
koska vain puoli vuotta aiemmin tilanne oli haastavampi ja sisdistd kuohuntaa oli paljon. Haas-
teena tyon tekemiselle voi olla se, ettd henkilostd on ajatuksissaan mahdollisesti jo siirtynyt
eteenpdin, eikd valttimattd ymmaérrd miksi tyoskentelyd edelleen asian parissa jatketaan, kun
tilanne on jo rauhoittunut. Tiusanen kuitenkin haluaa viedd prosessin loppuun saakka ja var-
mistaa, ettd tilanne on todella saatu haltuun ja toiminta pyorimédn jilleen tehokkaasti (mt.

2022). Asteikolla 1-10 Tiusanen arvioi kehitystyon olevan syksylld 2022 kohdassa 4 tai 5.

Korjaamon tydyhteisd koostuu seki kontteja korjaavista tyontekijoistd ettd pussitusta tekevisté
tyontekijoistd. Yksi tyontekijoistd on korjaamon vastuuhenkild, joka on toiminut myds opin-
ndytetyon yhteyshenkilona tydpaikan suuntaan maajohtajan liséksi. Vastuuhenkild on asemas-
saan vield uusi, joten hintd perehdytetdén tehtdvdan tdmin tyon tekoaikana. Hénet pyritddn

saamaan tyonjohdolliseen asemaan pian.
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2.3 Tutkimustavoite ja tutkimuskysymykset

Tutkimuksessani, tai opinndytetydssini haluan 10ytéé tiedon siitd, vaikuttaako tyOyhteison pe-

lisdantdjen kehittiminen tyOyhteison toimintaan ja jos vaikuttaa, miten.

Padkysymyksen avulla haluan selvittdd, minkélaisia vaikutuksia sdidntdjen luomisella on tyo-
yhteis60n, joka on ollut olemassa jo jonkin aikaa ja jossa ei ole koskaan kdyty varsinaista kes-

kustelua séddnnoisti tai hyvéstéd tyokadyttdytymisesta.

Tarkemmin haluan 16yt44 vastauksia seuraaviin kysymyksiin, joiden avulla varsinaiseen tutki-

muskysymykseen 10ytyy helpommin vastaus:

Kokevatko tyontekijédt sdidntdjen luomisesta olleen apua tiimin toiminnan suhteen? Enté hait-

taa?

Ovatko tyontekijoiden kokemukset tyopdivisti tai tydpaikasta muuttuneet?
Kokeeko esihenkil6 sdéntdjen tuoneen muutoksia tydyhteison toimintaan?
Mitd toiminnassa voisi tdmén jilkeen vield kehittd4?

Naéiden alakysymysten avulla tarkennan tyontekijoiden ja esihenkilon kokemusta sdénndista ja

niiden vaikuttavuudesta.

Kasittelen opinndytetydssédni teoriaa muutamasta suunnasta ja ty9ssd tarkastelen muutamaa yh-
teen sitoutuvaa termid tai késitettd. Nami kaikki késitteet ovat kaikki liitoksissa toisiinsa, ja
niiden kautta pyrin tuomaan vakuuttavaa teoriaa mukaan kehittdmisty6honi, varsinkin siind vai-
heessa, kun perustelen tilaajalle ehdotuksia tutkimuksen jélkeiseen aikaan tydpaikalla. Opin-

néytetyOssd keskeisid kdsitteitd ovat:
Tydyhteison pelisddnnot
Tiimiohjautuvuus/yhteiséohjautuvuus
Yhteisollisyys

Yhteistyd

Vuorovaikutus

Ty6n imu ja motivoituminen
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3 TYOYHTEISON PELISAANNOT

3.1 Perusta

Ty6td ohjaavat monet erilaiset sopimukset, lait ja sdddokset. Ne ovat valtakunnallisia ja ne ovat
perusta kaikelle tyolle, josta maksetaan korvaus tyontekijélle. Lainsddaddnnossd velvoitetaan
tyOnantajaa esimerkiksi pitdmadn huolta tydajoista, maksamaan palkka ajallaan ja huolehti-
maan tyoturvallisuudesta. Tyontekijdd laki velvoittaa hoitamaan tyonsé asiallisesti ja kayttéy-
tyméddn tyonantajan suuntaan hyvin. Ammattiliitot ovat saaneet aikaan paljon erilaisia s4dok-
sid tyoehtosopimuksilla, joita on erilaisia eri aloille. Niissd médéritellddn alakohtaisia tyonteon
reunachtoja. Sitten on myods tyOpaikkojen, organisaatioiden omat sdédnnot ja toimintamallit.
Némaé on usein vidhdnkin isommissa tydpaikoissa kirjoitettu jonnekin ylos. Ne koskevat esimer-

kiksi vuosilomakayténtdja ja muita poissaoloja, tydvuorosuunnittelua ja tydaikaa.

Organisaatiotasoa pienempid tasoja ovat muun muassa osastojen tiimit tai tydyhteisot. Niitd
koskevat sekd ndmai edelld mainitut lait ja siédokset ettd tyonantajan itse luomat raamit samalla
tavoin, mutta sitten heilld on my0s usein omia sdidntdjd. Ndma tiimien sdanndt koskevat usein
vuorovaikutusta ja yhteistyotd. Tydyhteison pelisdéntdjen luominen saattaa herdttdéd tyonteki-
jOissd negatiivisesti latautuneita tuntemuksia. Ajatus sen takana on usein se, ettd kylldhén kaikki
ndma asiat nyt tietdvit ja ndméa ovat paivanselvid asioita. Myds tiimiin liittyessdmme meilld on
oletus, ettd kaikki sen jdsenet ovat juuri meidédn kanssamme samaa mieltd siitd, mikd on hyvék-
syttavdd ja mika ei. Tilanne ei kuitenkaan ole ihan niin selked todellisuudessa, vaan yhteinen
sopiminen on asia, mika tuo todenndkdisesti monia etuja. (Furman, Ahola, Hirvihuhta 2004, 7—
8.) Kun kaikki tydyhteison jdsenet ymmartidvat miten tydssd kommunikoidaan ja miten tyotd
edistetdin, he padsevit tekemddn parhaansa. Sddntdjen ymmartiminen vapauttaa energiaa mer-
kityksellisempiin asioihin ja auttaa priorisoimaan. Olettamus siitd, ettd kaikki ymmartiviét itse-
ndisesti ndma pelisddnndt voi johtaa mielipahaan, tehottomuuteen ja huonoihin paitdksiin (Uni-
versity of Alberta 2023). Tydyhteison tai tiimin pelisddnnot ovat yksi osa sen suoriutumista.

Kun niitd noudatetaan, tiimin keskindinen luottamus kasvaa ja vastuunotto paranee.

Ammatillisen asenteen ja kdyttdytymismallin ymmaértdminen ja toteuttaminen ei ole helppoa.
Siksi jokaisen pitdisi miettid henkilokohtaisesti, mitd ammatillinen kéytOs tarkoittaa. Lisdksi
olisi tirkedd, ettd tyOyhteisOssd kdytiisiin asiasta yhteistd keskustelua. Toimivan tydyhteison

yksi tunnusmerkki on, ettd yhteisid pelisdantdja kdydédén lapi riittdvédn usein, niitd tarkennetaan
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tai luodaan uusia epédselviin tilanteisiin. Silld voidaan vélttid moni ihmisten vilinen térmdiys ja
tiimin sisdinen konflikti. (Jarvinen 2008, 82 & 91-94.) TyoOpaikoille muodostuu usein myos
tyopaikan kulttuurin myo6td sddnt6jd. Nama asiat vaikuttavat tyOpaikan sisdisiin jénnitteisiin,
jotka voivat ohjata ilmapiirid joko positiiviseen tai negatiiviseen suuntaan. (Kulmala & Rosvall
2022, 29.) Tdma on myods tdmin opinndytetydn tavoite. On tirkedd tuoda esiin ammatillisen

kayttdytymisen raamit, mutta antaa tyontekijéiden muokata ne omannékaoisiksi.

3.2 Muodostaminen

Pelisddnnot tydpaikalle rakennetaan parhaassa tapauksessa siind vaiheessa, kun tiimi tai tyoyh-
teisd on uusi ja muodostumassa. Saantdjd tulisi myds kadyda lapi ja péivittdd sddannollisesti ja
aina kun joku uusi jisen liittyy tiimiin. S&ant6ja tulisi tarkastella myds silloin, kun tydyhtei-
s0ssd esiintyy toimintahaasteita. Voisi olla my6s hyodyllisti laittaa sdanndt kaikkien néhtéville,
varsinkin silloin kun niitd kehitetéén tai arvioidaan. Kuten kaikessa kehittdmisessd, myos peli-
sadntdjd kehitettdessd on tarkedd perustella toiminta hyvin ja vastata kysymykseen “miksi?”.
On tirkeédd tuoda esiin pelisdéntdjen luomisen hyvid puolia ja milld keinoin ne tukevat tyonte-
koa ja tydyhteison osana olemista. (University of Alberta 2023.) Téssé tapauksessa tyonantaja
on reagoinut toimintahaasteisiin ja haluaa saidntorakenteen myota vakauttaa korjaamon toimin-

taa.

Pelisddntdja muodostaessa, tyoyhteisolle tulee tehdd selvéksi, ettd sadnnot tehddan kyseisti tyo-
yhteisod varten, ei suinkaan heidén esihenkilolleen. Sdintdjen tarkoitus on nimenomaan auttaa
yhteis0d toimimaan vastuullisesti toisiaan kohtaan ja asettaa kédytokselle ja kayttdytymiselle
raamit. [sommalle tiimille sddntdjd luodessa mukaan kannattaa ottaa jonkin verran avainhenki-
16itd, mutta jos kyseessd on pieni tiimi, koko porukka kannattaa osallistaa kehittdmiseen. Se
lisdd vaikuttamisen ja vallan tunnetta, mikd my0s auttaa sitoutumaan luotuihin saantdihin. Luo-
dut sddnnot kannattaa dokumentoida tavalla tai toisella ja asettaa tyontekotiloihin siten, ettd ne
ovat kaikille helposti saatavilla ja helposti ndhtévissa. (University of Alberta 2023.) Niin on
my0s tdssd kehittimistydssd. Korjaamon tiimin ollessa viisi henkil6d, on tdysin mahdollista ja
vélttdmatontikin ottaa heidét kaikki mukaan sdént6jen luomiseen. Silld tavoitellaan myos hei-

din yhteisollisyytensé ja merkityksellisyyden tuntemusten parantumista.

Kun sdénnot on luotu, on tarkedd keskustella myos siitd, miten toimitaan, jos ja kun joku ei
noudata sddnt6jd. Me kaikki kayttdydymme joskus eri tavoin kuin meiltd odotetaan ja unoh-

damme asioita. Asiasta kannattaa muistuttaa linjasta lipsunutta tyontekijaa jamékasti, mutta
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kunnioittavasti. Tétd asiaa kannattaa I&hestyd ennemmin uteliaana kuin tuomitsevana, mika aut-
taa avaamaan keskustelua sddntdjen mahdollisen lisdkehittimisen suuntaan. Sdantdjen luomi-
sen jdlkeen on my0s hyvéa sdinnollisesti keskustella siitd, minkélaisia positiivisia vaikutuksia
niilld on ollut tydyhteisdon ja sen toimintaan. (University of Alberta 2023.) Saidnndisté lipsu-
misen prosessointi tulee todenndkodisesti olemaan haastavin vaihe timin muutoksen aikana,
koska tyopaikalla ei ole ollut selkeitd toimintatapoja sanktioiden suhteen. On mielenkiintoista

ndhdé, miten tydyhteisd puuttuu sdéntdjen rikkomiseen tai miten esihenkild toimii tilanteessa.

3.3 Yllapito ja muutokset

Jotta yhdessd sovitut pelisddnndt toimivat, niitd tulee noudattaa. Hyvin toimiva tiimi pystyy
luottamaan toisiinsa ja toistensa tekemisiin. Tyoeldméssa, kuten eldméssa yleensékin tulee vas-
taan muutoksia, joihin ei ole voinut varautua muutoksen vaatimalla tavalla tai laajuudella. Sil-
loin on mahdollistettava se, ettd sddnndisté joustetaan. On kuitenkin tdrkedd muistaa kdyda kes-
kustelua téstd asiasta ennakkoon, jotta kaikki tyontekijét olisivat ymmarryksessé tdstd poik-
keuksen poikkeuksesta. Sdant6ja ei voi tehdd kaikkia mahdollisia tilanteita varten ja on tilan-
teita, kun niitd ei kannata edes noudattaa, mutta se ei tarkoita sité, ettd yksittdiset tyontekijat
voisivat alkaa soveltaa sdint6jd oman mielensd mukaan jatkuvasti. Mikéli jokin sddnndistd kai-
paa oikeasti muuttamista tai poistamista, on se asia mitd tulee késitelld yhteisesti ennakkoon
sovitusti. Sddntoja yllapitdessd on tirkedd kdyda keskustelua siitd, ovatko sddnnot kaikille sel-
keitd. Muita aiheita ovat esimerkiksi sddnt6jen joustotarpeet ja onko olemassa jotain kirjoitta-
mattomia sdéntdjd, joita noudatetaan tai tunteeko tiimi muiden tiimien sdént6jé tai koko orga-
nisaation sdintdja riittdvisti. (Spiitk 2002, 87-89.) Koska en tunne korjaamon ty6ti tdysin, en
pysty omasta suunnastani ehdottamaan kuin suurpiiteisid ehdotuksia sédént6ihin, on hyvin tér-
kedd saada tyontekijét keskustelemaan keskenddn siitd, mitd kaikkea heidén tulee juuri heidan
tyopaikallaan huomioida. Tdssd todenndkdisesti auttaa se, ettd he pdédsevit visioimaan jollain
tavoin sellaisen tydyhteison tai tyOpdivin, missd kaikki sujuu hyvin. Sitd kautta he saavat

kuulla, millaisten odotusten kanssa kollegat toimivat toissa.

Mikili sdédnnét on luotu pitkdén olemassa olleeseen tiimiin, voi olla realistista odottaa jonkin-
tasoista vastustusta ja tarvetta muistuttaa sidnnoistd. Ihmisilld on tapana pitdd opituista toimin-
tamalleistaan kiinni ja niitd ei kovin mielelldén kyseenalaisteta. Sddntdjen luominen on yleensa
hyvésti ja tarkedd, mutta muutokselle on annettava aikaa ja sen on rakennuttava tyontekijoisté

itsestddn. Kaikelle muutokselle on hyvé olla olemassa faktaa tueksi hetkille, kun asiat eivit
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uppoa yleis6on. Muutokset alkavat harjoittelulla, joten sille on annettava aikaa riittdvésti.
Vaikka sdant6ja on hyvéa ylldpitdd ja pdivittdd, ei sitd kannata tehdéd liian tiheésti. Tavoitteita
kannattaa luoda riittdvén pitkélld tdhtdimelld. Muutoksia ei kannata mydskdén rakentaa heti
alkuun liian suuriksi. Siksi on hyvé aloittaa sddntdjen luominen siité, ettd puhutaan tisti het-
kestd ja toimintatavoista. Tukea sdént6jen ylldpitoon on myos hyvé tarjota henkilostolle. (Spiik
2002, 35, 78 & 99.) Opinndytetyoprosessin aikana henkildstolle on tarjolla tukea muutospro-
sessiin, mutta minun tulee tutkijana myos selkeyttdéd se, mitd tyonantajan kannattaa tehda sen
jalkeen, kun ty0 on tehty ja tyOyhteisd jad toimimaan omillaan. Minun on myds muistettava
korostaa siti, ettd kyseessd on kasvuprosessi ja sithen kuuluu kuohunta, miké tulee kuitenkin

kohdata seki esittdd oikein ja asiallisesti.
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4 YHTEISOLLISYYS TYOELAMASSA

Bertschi Finlandin maajohtaja Janne Tiusasella on toiveena saada sdéntjen myota korjaamon
tiimi toimimaan yhteisollisemmin ja itseohjautuvammin. Tadssé kappaleessa késittelen yhteisol-
listd johtamistapaa ja perusteluja siihen, miksi sithen kannattaa panostaa myds liiketoiminnan

parantamisen vuoksi.

Yhteisollisyys on tyon mielekkyyden perusta, viittdd Merja Karkkéinen kirjassaan Yhteisolli-
nen johtaminen. Hinen mukaansa hyvd ty0 ja yhteisollinen johtaminen vaatii dialogia,
joka avaa mahdollisuuden tarkastella yhteison jdsenten tavoitteita, toimintatapoja sekd
oletuksia. Dialogien onnistuminen vaatii sen, ettd ollaan valmiita kuuntelemaan toisia kiinnos-
tuneina ja halutaan ymmartéa toisen ndkdkanta. Olennaista on myds, ettd jokainen dialogiin
osallistuva tarkastelee omia ja toisen ndkemyksia riittdvéan tarkasti, jotta voisi huomioida niiden

merkityksen. (mt. 2005, 81.)

4.1 Yksilon vai yhteison johtama?

Tyo6eldmén arvot ovat yleisistd arvoista poikkeavia arvoja, jotka eivit usein muutu yleisen ar-
vomaailman mukana. Ne muuttuvat hyvin kaksijakoisesti. Toisaalta elinkeinoeldmén odotukset
kohdistuvat tehokkuuteen, tuottavuuteen ja osaamisen jatkuvaan kehitykseen ja toisaalta tyon-
tekijét odottavat tyoltd joustavuutta, mielekkyyttd, jatkuvuutta, tiettyjd pysyvid yhteisollisié ar-
voja ja turvaa. Tydeldmén arvot rinnastetaan usein hyvén tyon, hyvin eldmén ja hyvén tyoyh-
teison kanssa. Jotta tyontekijd voi kokea henkildkohtaisten arvojen kohtaavan organisaa-
tion arvojen kanssa, pitdd tyontekijan olla tietoinen organisaation pddmdiiristd, tavoista ja
tilanteesta. Arvojen kohtaaminen sekd mahdollisuus vapaaseen ja tietoiseen tyontekoon saa ai-
kaan sitoutumista. Mikéli ndissé esiintyy ristiriitaa, eikd tilannetta voida korjata, tydsuhde ei
voi kestéd kovin pitkdan. TyOyhteisdon sitoutumisen kannalta, sen jésenten tulee kokea tyonsa
mielekkadksi, aidosti arvostetuksi, arvokkaaksi ja henkilokohtaisesti tarkedksi. (Kérkkédinen
2005, 17-18 & 80.) Tyontekijdille voidaan tarjota mahdollisuuksia vaikuttaa esimerkiksi tapo-

jen kehittdimiseen, mikd on tdmén tyon yksi suuri tavoite.

Perttu Salovaara esittelee kirjassaan Johtopaatds demokraattisten mallien tutkimusta, joka to-
teutettiin 1930-luvulla. Tutkimuksessa vertailtiin demokraattiseen ja autoritaariseen vallan-
kayttoon suhtautumista. Tutkimuksen tulokseksi saatiin oletus, ettd yhteisdon toimivuuteen

ja sen sisdiseen ohjautumiseen vaikuttaa eniten se, minkédlaisessa ymparistossd yhteison jasenet
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ovat tottuneet toimimaan. Mikéli jdsenet ovat olleet ns. tiukan vallan alla, eikd ole ollut mah-
dollista toteuttaa omaa harkintaa riittdvasti, on tilanteen muuttuessa tuloksena epéjérjes-
tystd. Mikali taas yhteison jdsenet ovat saaneet toimia demokraattisessa ympéristossd, ei-auto-
ritaariseen johtamiseen siirtymisessd esiinny ongelmia samalla tavalla. Yhteison toiminta ei siis
lahde automaattisesti liikkeelle sujuvana, koska emme eld tyhjiossd, jossa mikddn ulko-
puolinen ei pddsisi vaikuttamaan ajatuksiimme ja toimintatapoihimme. (mt., 30-31.) My0s
Pekka Jarvinen kertoo, ettd autoritaarinen johtajuus liittyi maailmantilanteeseen, jossa tyonte-
kijit olivat kouluttamattomia ja jopa luku- ja kirjoitustaidottomia. Kyseisissd olosuhteissa oli
luontevaa, ettd tehtivét jaettiin jokaiselle erikseen ja ne tehtiin esimiesten ohjeiden mukaisesti.
Se loi selkeytté tyopaikoille, vaikkakin aiheutti myos vastakkainasettelua. (Mt. 2008, 68.) Kor-
jaamon tyOyhteisdssd on tapahtunut muutos, joka on aiheuttanut kuohuntaa. Itse opinndytetyo-
prosessi on my0s tdmén muutoksen jatkamista, mutta sen tarkoitus on nimenomaan saada muu-

tosprosessi oikealle uralle ja jatkumaan onnistuneesti loppuun asti.

Organisaatioteorian mukaan yhteistyon toteutuminen vaatii kuuden perusehdon toteutumisen.

Nama ehdot ovat:

1. tydyhteison perustehtévd on médritetty
tyot on jaettu ja tiedonjaosta on huolehdittu

yksil6t ja tiimit tietdvit tyonsd suunnan

2.
3.
4. yksil6t ja tiimit pystyvét yhteistyohon
5. tyOstd saa palkkion

6.

vadrinkdytoksista tulee seurauksia (Salovaara 2020, 20.)

Organisaatiolla tarkoitetaan tydyhteisod, jossa tydskennellddn yhteisen pddméérin toteutumi-
sen eteen. Parhaimmillaan timé tydskentelymuoto on tehokasta ja yhteisollisyys nidkyy tyopai-
kalla. Usein tdmédn toteutuminen on kuitenkin haastavaa. Onko perinteinen pomokulttuuri
syyné sithen? Emmeko anna tilaa ja luottamusta tyontekijoiden omalle asiantuntijuudelle? Yh-
teisollinen johtaminen ei tarkoita pomoista luopumista, eiké johtajuutta tarvitse tai pidd lopet-
taa. Perinteinen hierarkkinen johtaminen on vain yksi johtamismalli monien joukossa ja yhtei-
sOllinen johtaminen seisoo sen rinnalla. (Salovaara 2020, 8-10.) Myo6s Jari Salminen
(2017) kertoo, ettd autoritaarinen johtamismalli perustuu ajatukseen, ettd jokaiselle tyon-
tekijélld on oma henkil6kohtainen tydtehtdvénsa, josta hdn on yksin vastuussa. Titd perinteisté
johtajamallia on kdytOssé erityisesti suorittavissa tyotehtivissd, joissa ei vaadita juurikaan asi-

antuntijuutta tai oma-aloitteisuutta. Duunarit -tutkimuksessa tuli kuitenkin esiin, ettd suorittava
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ty0 ei ole ennakko-oletusten vastaisesti niin tarkkaan valvottua, etteikd se voisi tarjota autono-
mian kokemuksia. Sen sijaan tutkimuksessa korostui itseohjautuvuus jopa siind méérin, ettd
tyontekijat eivdt kokeneet tarvitsevansa valvontaa paivittdisessd tyOssddn. Itseohjautuvuuden
kautta tyontekijét pyrkivat organisoimaan ty0péivansa siten, ettd ne mahdollistaisivat saavutta-
misen kokemuksia. (Saari, Koivunen, Pyorid, Leinonen, Tapanila, Melin 2021.) Korjaamon
henkil6stolld on selvid tarpeita saada itse kontrolloida omaa tydarkeaan, mutta koska tdhén ei

ole laadittu raameja yhteison sisdlld, on erilaisia negatiivisia ilmiditd padssyt syntymaién.

Yhteisollisessd johtamistyylissé esihenkild ei johda endd yksil6itd, vaan koko tiimiéd yhtena ko-
konaisuutena. Tiimien perustamisen tarkoituksena on jakaa esihenkildn johtamistehtévid tiimin
jasenille. Se ei kuitenkaan tarkoita, etteiko tiimilld olisi esihenkildd jolle tiimi vastaa toimin-
nasta tai joka pdéttiisi tyon ehdoista. Tiimin tekeméd yhteistyd mahdollistaa jokaisen
yksilon toimimaan tehokkaammin ja saavuttamaan parempia tuloksia. Sellaiselle tiimille on
esihenkildstakin mukavaa antaa mahdollisuus ottaa yhteinen vastuu tyosti. Tamén kaiken mah-

dollistaminen vaatii hyvéa johtamistapaa. (Salminen 2017, 21-23, 139.)

Yhteenkuuluvuus ja samankaltaisuus eivét ole synonyymeja keskendén. Yrityksen kulttuuri voi
olla vahva ja sen puitteissa tyoskentelee hyvin erilaisia ihmisid. Erilaisuuksista huolimatta ih-
misid kuitenkin yhdistdd useampi asia kuin erottaa. Yhteenkuuluvuutta ruokkii se, ettd ihmiset
kokevat laajasti kuuluvansa joukkoon omana itsenién ja voivansa luottaa muihin yhteison ja-
seniin. Yhteenkuuluvuus voi olla koko organisaation tasolla varsin 10yhd4 mutta vastaavasti
tiimeissd vahvaa. Bertschi Finlandilla esiintyy tdllaista ilmidtd, koska ty6tehtdvat ovat esimer-
kiksi kuskien ja korjaamon viélillad erittdin erilaisia, vaikka molemmat tarvitsevat toisiaan. Ih-
misilld on tapana vélittda siitd, mihin he tyo6llistyvit mutta eivdt timén jélkeen endd juurikaan
siitd, missé he ovat toissd. TyOskentelyarjessa sen sijaan nousee esiin se, ettd ihmiset vilittavat
siitd, mihin tiimiin he kuuluvat ja missi tiimissa tekevit t6itd. Yhteenkuuluvuutta voi siis ra-
kentaa tiimien avulla. Tiimeissd tyOskentelevit ihmiset ovat kaksi kertaa sitoutuneempia kuin
ne, jotka eivit tee toitd tiimeissd. Tiimit ovat konkreettisia ja arkisia ja auttavat yksinkertaista-
maan tekemistd monimutkaisessa maailmassa. Sujuvan arjen ja hyvén yhteison edellytyksend
ei ole koko yrityksen pelisddntdjen ja tavoitteiden haltuunotto, vaan riittdd, ettd kdytdnnot toi-
mivat tiimeissd ja ettd tiimien vélinen yhteisty6 sujuu. (Kulmala & Rosvall 2022, 61-63.) Siksi

on tirkedd sopia yhdessd tiimin keskindiset toimintatavat, jolla tuetaan yhteistyon sujumista.
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4.2 Yhteisollinen johtaminen

Yhteisollisen johtamisen toimintamalli ei perustu yksittdisten ajatusten, kuten minkalaista joh-
tamisen pitdisi olla edistimiseen, vaan se rakentuu erilaisille yhteis6llisille arvoille, kuten luot-
tamukselle, kuuntelulle ja oikeudenmukaisuudelle. Erityisesti oikeudenmukaisuuden toteutu-
miseksi kaikilla tydyhteison jdsenilld tulee olla yhteiset sddnnét selvilld. Yhteisollinen johtami-
nen on periaatteellista toimintaa, johon kuuluu puolueeton pédidtdksenteko ja osapuolten kuun-
telu. (Kéarkkdinen 2005, 77.) Yhteisollisen johtamisen kannalta on erittdin tirkedd, ettd esimies
tekee toitd koko tyOyhteison toiminnan edellytysten puolesta niin, ettd kaikilla on tydkalut, teh-
tévit ja tavoite selvilld, sekd mahdollisuus saada palautetta ja tukea. Kukaan ei saa joutua pel-
kddmain tyon arviointia tai epidkohtiin puuttumista, vaan se koetaan nimenomaan velvollisuu-
deksi ja tyoyhteison vahvuudeksi. (Kérkkdinen 2005, 97.) Esihenkilon tirkein tehtdva on joh-
taminen. Nykyaikana ylhailta kiskyttdminen toimii harvassa tyopaikassa, joten on tarkastel-
tava muita johtamiseen liittyvid asioita, kuten tyOdyhteison olemassaolon tarkoitusta. Esi-
henkilon tulee edistdéd organisaation perustehtdvén toteuttamista, tavalla tai toisella. (Jarvinen
2008, 59.) Taman tyon tapauksessa on valittu tehtdvén edistimisen turvaamiseksi kehitettdvin

tiimin sisdisen toiminnan parantaminen.

Yhteisollisyyteen siséltyvit suhteet kollegoihin ja asiakkaisiin sekd matalat hierarkiat. Tasa-
arvoinen ty0ympdristo ja arvostuksen saaminen kollegoilta, esimiehilti ja asiakkailta ovat tér-
keitd merkityksellisyyden kokemuksen kannalta. Hyvéa tydyhteisd saattaa kompensoida tyon
negatiivisia puolia, kuten kokemusta likaisen tyon tekemisesti ja tuoda positiivista merkitysta
ty0hon. Duunarit -tutkimuksessa (2021) nousi esiin, ettd tehdastydssd korostuvat tiimihenki
kollegoitten ja esimiesten kesken, tydilmapiiri ja yhteisen tavoitteen eteen tydskentely, jotka
toivat merkityksellisyyttd tyohon. Yhteisollisyys tuo vastapainoa tyon rutiinimaisille puolille ja
merkityksellisyyttd tyohon, minkéd vuoksi tyontekijoiltd onnistuu sosiaalisten suhteiden yllapi-
tdminen tyossd. Tulosten mukaan myds tyonantajan tulisi tukea sosiaalista vuorovaikutusta tyo-
paikalla vahvistaakseen tyon kokemista merkitykselliseksi. Hyvén tekemisessd merkitykselli-
syys syntyi eri tahojen auttamisesta oman tyon kautta. Olennaisena asiana nahtiin itsensé néke-
minen tidrkednd osana yhteisod. (Mt. 2021.) Tyon merkityksellisyys on noussut puheenaiheeksi
viime vuosien aikana yhi useammin. Maailmalla ja erityisesti Yhdysvalloissa esiintynytta irti-
sanoutumisten aaltoa on perusteltu juuri merkityksellisyyden tarpeella. My0s meilld ovat asi-
antuntijat havahtuneet asiaan, ja filosofi Frank Martela on esittdnyt tyon merkityksellisyydesta

seuraavaa: Jos nelisenkymmentd tuntia valveillaoloajastamme joka viikko on merkityksetontd
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puurtamista, eivét rahalla ostettavat vapaa-ajan eldmykset tai vimpaimet, riitd korvaamaan sité
menetystd. Myds tyovoimapula ja sithen esitetyt ratkaisut ovat nostaneet tyon merkitykselli-
syyttd isompaan osaan. Kun tydpaikan toimintatapoja kehitetién, on tyon merkityksellisyyden
lisddminen tarked tavoite. Kun tyontekija kokee tyonsa merkitykselliseksi, se sitoo tyontekijéa
paremmin tyOpaikkaan, rakentaa hyvinvointia ja sitd myodten myds parantaa tuloksia. Merki-
tyksellisyys on tirked l1dhde tydmotivaatiolle. Tutkijat Marjolein Lips-Wiersman ja Lani Morris
ovat pitkdaikaisen tutkimustyonsd tuloksena kehittdneet mallin, joka rakentuu neljdstd tyon

merkityksellisyyden léhteesti:

1. itsensd kehittdminen ja kasvu
2. oman potentiaalin ilmaiseminen
3. yhteenkuuluvuus muiden ihmisten kanssa

4. toisten auttaminen ja maailman parantaminen. (Kulmala & Rosvall 2022, 31—
32)

Yhteisollinen johtaminen ei ole vain hyvén huomioimista, vaan sithen kuuluu olennaisena myds
erilaisten haasteiden ratkominen tyOoyhteisossd. Tyon tilaaja onkin tarttunut juuri tdhén, ja on
ryhtynyt ratkomaan kehitettavén tyOyhteison haasteita riittdvalla laajuudella. Niiden avoin tyos-
tdminen voi tuoda uusia ndkdkulmia tydskentelyyn. Mikéli ongelmat ja haasteet jétetddn hoita-
matta, se voi aitheuttaa tyontekijoissd ahdistusta ja pahaa oloa, joka voi purkautua toisiin ihmi-
siin. Tama on 1lmid, mitd on esiintynyt my0s korjaamon tydyhteisossd. Yhteisollisessd tydyh-
teisdssd ymmarretddn, ettd ongelmat tyOyhteisOssd eivét tarkoita yhteistyokyvyttomyyttd
tai epdsuhtaisia henkilokemioita. Ongelmat ratkaistaan yhdessd ja arvioidaan, onko toi-
mintaa syytd muuttaa jonkin verran tai jopa kokonaan. Tdmin mahdollistamiseksi, johtajan
tulee ylldpitdd tydyhteisdssd me-puhetta, joka entisestddn korostaa kunnioitusta ja luottamusta.
Johtajan tehtévd on muistuttaa tydyhteis6d organisaation tavoitteista ja mahdollistaa jatkuvien
muutosten tuoma oppiminen ja muutosten ennakointi. Ndin tydyhteiso ottaa vastuun ongelmista
ja tarvittavat muutokset voidaan tehda. (Karkkéinen 2005, 81-83.) Me-puheen lisdédminen on
ollut myds oma tavoitteeni tutkimuksen tekijdnd ja olen pyrkinyt korostamaan sitd kaikessa
tekemisesséni. Esihenkilon tehtdvdnd on my0s muistuttaa tarvittaessa siitd, ettd tydyhteiso ei
ole yhtd kuin kaveriyhteisd, vaan sielld ollaan tekemassé toitd. Hyvén tydyhteison merkki ei
ole ongelmattomuus, vaan se, ettd ongelmat pystytddn ratkomaan ja niistd voidaan ottaa opiksi
(Karkkdinen 2005, 97). Tamén opinndytetyon tapauksessa ongelma on tunnistettu ja myonnetty
ja sitd on ldhdetty myos korjaamaan. Hyvéssd ongelmien hoitamistavassa voidaan noudattaa

kolmea ohjetta, jotka on hyvi tehdi tydyhteisolle selvéksi jo etukiteen: hyvéksyttéva tyokaytos
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on médritelty, asiaan tartutaan vilittomasti ja ndhddidn mahdollisuus muutokseen. (Kilpinen
2017, 93-94.) Tatd tulosta tavoitellaan my0ds tdmén opinndytetyon prosessin kautta. Myds
Pekka Jarvinen kertoo kirjassaan Menestyvén tyOyhteison pelisddnndt, ettd hyvan tydyhteison
tunnistaa siitd, ettd sen jésenet toimivat ammatillisesti, eli tydrooleistaan kdsin (mt. 2008, 81).
Jokaisessa tyOpaikassa on kuitenkin aina omat ammatillisuuden roolit, joten ne on hyva tehda

jokaiselle tyOyhteison jasenelle selviksi, esimerkiksi sddntdjen luomisen kautta.

4.3 Yhteisollisyyden tuloksellisuus

Hierarkia tydssd on epdmotivoivaa, koska se passivoi ja opettaa seuraamaan vain saiantoji. Se
el myOskdin kannusta toisista vélittimiseen. Johtamismallina se vaikuttaa koko tydpaikan so-
siaaliseen ilmapiiriin. Esihenkildiden paineet voidaankin selittdd pitkilti johtamiskulttuurilla:
hierarkian keskeinen osa on pomo, joka yrittdd ylldpitdd motivaatiota, jonka hierakinen
systeemi yleensi kuolettaa. [lmi6 on sama, miké esiintyy lasten leikeissd. Kun aikuisten sdénnot
kieltdvdt omatoimisuuden, saamme pian ihmetelld, kun lasta ei innosta mikéén. Samalla tavalla
yhteistyon ja oma-aloitteisuuden mahdollisuudet ovat riippuvaisia koko tyOpaikan toiminnasta.
Tastd syystd on turhaa syyttdd kokonaisuuden toimimattomuutta yksiléiden kyvyttomyy-
destd johtaa itsedédn. (Salovaara 2020, 51.) Viitetdin, ettd kehittdmiskulttuuri on Euroopassa
kehnompaa kuin Yhdysvalloissa. Tdémén kerrotaan johtuvan osaltaan siit4, ettd Euroopassa kou-
lutus on hyvin teknisté ja analyyttista — humanististen tieteiden kustannuksella. Suomalaiset-
kaan eivét ole pystyneet hydodyntdméédn korkean koulutustason tuomaa tehoa. Tuottavuutta on
organisaatioissa kehitetty pidasiassa sijoittamalla teknologiaan ja vihentdmailld ihmisty6td. Ke-
hittdmiskulttuuri ei 14hde nousuun, mikéli emme kéénna ajatteluamme pois yksikkokustannuk-
sista. Sitd varten tarvitaan monimuotoista ajattelua ja moniarvoisuutta ymmartivdd johta-
mista. Kerddmalld tiimiinsd vain kuuliaisia toteuttajia, johtaja voi menestyé vain tiettyyn
pisteeseen asti. Uudet ajatukset ldhtevit liikkeelle erilaisten ajatusten yhdistdmisestd. Se on
mahdollista vain ympéristdssd, jossa on erilaisia, mutta toisiaan arvostavia ja ymmaértavia

thmisid. (Kilpinen 2017, 91-92 & 98; Kérkkdinen 2004, 76.)

Yhteisollinen johtaja ymmaértdd, ettd ihmisten véliselld vuorovaikutuksella on merkitysti ja joh-
taa tyotd sen tuloksen aikaansaamiseksi. Tdhén kuuluu ihmisten sitoutuminen organisaation ta-
voitteisiin. Kun henkilstd on tietoinen organisaation tavoitteista ja strategiasta, sekd padsevét

osallistumaan niiden kehittimiseen, tuloksellisuus kasvaa. (Kéirkkdinen 2005, 77.) Yhteisolli-
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sissd organisaatioissa sitoutuminen on erittdin voimakasta. Sen jisenet sitoutuvat toi-siinsa yh-
teisten asioiden kautta, vaikka kaikilla on omat tavoitteensa. Organisaatio arvostaa it-seddn ja
se ruokkii entisestddn lojaaliutta ja sitoutumista. (Kédrkkdinen 2005, 75-76.) Koska tiimin
jdsenet ovat sitoutuneita toisiinsa, kokevat he my0s olevansa tilivelvollisia yhteisisté asioista.
Kaikki epdonnistumiset ja saavutukset ovat yhteisii asioita. Tdma luo kierteen, jossa tiimi alkaa
johtaa itseddn ja tyOtddn itsendisesti ja esihenkilon tehtdvéksi jid mahdollistaminen ja

valmentaminen, sekd hyvésté tuloksesta nauttiminen.
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5 VUOROVAIKUTUS JA MUUTOS

Kuten aiemmissa kappaleissa on jo todettu, selkedt yhdessd sovitut toimintatavat ja yhteisolli-
syys ovat tirkeitd elementtejd toimivassa tydyhteisdssd. Sdéntdjen luominen olemassa olevaan
tyOyhteisoon on kuitenkin muutos, joka tulee osata rakentaa oikein, jotta tyontekijét voivat si-
toutua siithen. Avoimuus ja keskustelu muutoksesta on tarkeéd, jotta eteenpdin meneminen on

mahdollista.

Katriina Perkka-Jortikan mukaan tydyhteisdissé tiimiytymiselld ja sithen liittyvalld vuorovai-
kutus- ja yhteistydtaitojen kehittdmiselld on todettu monissa tutkimuksissa olevan myonteinen
vaikutus sekd tiimien toiminnan tuottavuuteen ettd vaikuttavuuteen. Myds vuorovaikutuksen ja
palvelun laatu paranee sen mukana. Vuorovaikutuksen paranemisen mydté tyOyhteison sosiaa-
linen tuki paranee. Mahdollisuus siihen edistid tyOdssdjaksamista ja vihentdd Perkka-Jortikan
mukaan henkistd kuormitusta ja sairastuvuutta. Tyontekijoiden vélisen yhteistyon parantumi-
sen on myds todettu vdhentdvdn sairauspoissaoloja ja pidinvastoin. (Mt. 2002, 64 & 141.)
Kun poissaolot pystytdén pitdmién matalalla tasolla, tyon tuottavuus kasvaa ja kehittdmi-
selle jaa aikaa. Vaikka se kuulostaa erikoiselta, vuorovaikutus toissd tai ylipdatdén eldméssa
on harvoin tdydellistd. Mikili tdydellinen vuorovaikutus olisi mahdollista, meidén ajatuk-
semme siirtyisivit toiselle tdysin muuttumattomina, juuri sellaisina kuin olimme itse ne ajatel-

leet. Vuorovaikutusta voi kuitenkin my0s harjoitella ja siind voi tulla paremmaksi.

Muutostilanteissa tyontekijoiden tunnereaktiot voivat olla impulsiivisia, vaistonvaraisia ja no-
peita. Stressaavissa tilanteissa, kuten muutoksissa tydpaikalla, ihmisilld on taipumus reagoida
sithen joko pakenemalla, jahmettymalla tai taistelemalla. TyOpaikoilla nimé reaktiot voivat ai-
heuttaa ei-toivottuja vaikutuksia. Esimerkiksi taistele-tilassa voi omilla toimillaan aiheuttaa
paljonkin suurta haittaa luottamukselle, jota on vaikea korjata jalkeenpdin. Kaksi muuta reak-
tiotakaan eivét ole eteenpéin vievid, vaan ne hidastavat vauhtia ja kaventavat usein nékdkantoja.
Naitd negatiivisia reaktioita voidaan kuitenkin hallita hyvalld itsetuntemuksella, mutta my0s
muutoksesta kommunikoimalla oikein. Kun muutosta tehdédén, ei kannata puhua henkil6stolle
vain suurista tavoitteista tai hienosta tulevaisuudesta. Tyontekijdt kannattaa osallistaa, paatok-
senteko tulee avata heille ja koko muutos tulee selkeyttdd. (Kulmala & Rosvall 2022, 260 &
278.)
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5.1 Vuorovaikutuksen mahdollisuudet

Karl-Magnus Spiik esittelee kirjassaan Tulokseen tiimity6lld (2003, 33) tapauksen tydmaames-
tarista, joka rakensi onnistuneesti alaisistaan toimivan tiimin. Spiik nostaa esiin viisi erilaista
onnistumisen kohtaa, joista neljdssé kisiteltiin nimenomaan vuorovaikutusta; miten kerrotaan,
missd kerrotaan ja kenelle kerrotaan. Viides asia koski aiemmin kisiteltya yhteisollisyyden tun-
teen luomista. Sama narratiivi esiintyy Alex Pentlandin artikkelissa (2012), joka kisittelee hy-
vin toimivia tiimejd. Siindkin toimiva vuorovaikutus korostuu, kun arvioidaan syita tiimin eri-
tyisen hyville toimivuudelle. Voidaan siis olettaa, ettd Bertschi Finlandin korjaamon tiimikdin

el téstd teoriasta poikkea, eli vuorovaikutuksen parantamiseen kannattaa panostaa.

Yhteisollinen johtaja ymmartdéd ihmisten vélisen vuorovaikutuksen merkityksen ja sen johta-
misen tulosten aikaansaamiseksi. Jotta tuloksiin pddstddn, tulee henkiloston tietdd mitd organi-
saation tavoitteet ovat sekd sitoutua niihin. Yhteisollisen johtajan tulee omalla toiminnal-
laan mahdollistaa timd. Yhteisollisesti johdettu tiimi kokee tyonsa térkedksi ja on motivoitunut.
Tdhdn paidstddn selvittdimélld jokaisen tiimin jdsenen vahvuudet ja valjastamalla ne kayt-
toon. Myos tietoa vilitetdén yhteisollisesti johdetussa tydssd. Yhteisollinen johtaja jarjestda
mahdollisuuksia vuorovaikutukseen, jossa téitd tietoa pédédstddn jakamaan ja vertailemaan.
Ndin tieto jakautuu kaikille ja jos joku tyOyhteison jdsen ldhtee tyOpaikasta, tieto ei katoa
hidnen mukanaan. (Kérkkdinen 2005, 7677, 80.) Hyvii yhteisollistd johtamistyylid toteuttava
esihenkild ymmartdd, ettd eri tilanteissa vaaditaan erilaista johtamista, tapaa toimia seki rea-
gointia. Vuorovaikutusosaaminen on kérkitaito, eli muiden ihmisten ymmairtiminen seka
saada muut ymmartdmadn itseddn paremmin. Tdssd ei ole kyse pelkdstiddn viestinnillisestd
osaamisesta, vaan yhteisollinen johtaja kehittdd toimintaa jatkuvana prosessina ja ottaa siithen
mukaan koko henkilston ja tarpeen mukaan huomioi my0s verkostojen roolin. (Kéirkkdinen
2005, 83.) Muutosprosesseissa henkildston mukaan ottaminen on erityisen tirkeéa, jotta henki-
16stolle muodostuu aito kuva siitd, miksi muutosta tehdédén ja sen vuoksi myds korjaamon tyon-

tekijoiden panos on olennainen osa kehitystyota.

Tiimin keskindinen toimiva vuorovaikutus pitdd kaikki tiimin jdsenet mukana ajankohtaisissa
asioissa. Kommunikoinnin tarkoitus on koordinoida yhteisen tyon tekemistd. Mikéli tiimi jéttéa
tiedot jakamatta siten, ettd kaikki ymmaértavat mistd on kyse, ei tiimistd voi vilttdmattd puhua
tiimind. Silloin he ovat yksil6itd, jotka tekevdt omaa tyotian. (Ristikangas, Lonnroth, Ristikan-

gas & Ristikangas 2021, 146.) Yksi tdrkeimmistd tyOyhteison tavoista kommunikoida keske-
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nddn on palautteen anto. Sen antaminen liittyy vahvasti kehittymiseen, oppimiseen ja onnistu-
miseen, sekd yksilo- ettd yhteisotasolla. Sddnnollinen palautteen antaminen ja saaminen toimii
kehittymisen polttoaineena, oli se sitten positiivista tai rakentavaa. Positiivinen palaute kannus-
taa jatkamaan samaan malliin tai paremmin, rakentava palaute puolestaan auttaa ohjaamaan
tekemisen takaisin oikeaan suuntaan. Rakentavaa palautetta on tirkedd muistaa antaa juuri oi-
keaan aikaan. Palaute on hyvin tirked merkki tyontekijalle siité, ettd hanet ja hdnen tekemisensi
on huomattu ja hdn on merkityksellinen tyoyhteisdssd. Sen antamiseen ei tarvita mitddn isoja
hienoja kulisseja tai erikoisia ratkaisuja, vaan parhaassa tapauksessa avoimessa tydyhteisdssé
palautetta jactaan matalalla kynnykselld. Palautteen antaminen ei ole myoskéén vain esihenki-
l16iden tai johdon vastuulla, vaan sitd tulee antaa jokaiseen suuntaan. (Kulmala & Rosvall 2022,

50.)

Hyvé vuorovaikutus organisaatiossa on tyontekijoiden osallistumisen mahdollistaja. Sen liséksi
se myos lisdd ymmarrysti ja parantaa yhteistyotid. Vuorovaikutukselle avoimessa tydyhteisossi
on keskusteluja, jossa luodaan yhteistd ymmaérrysté ja sitoutetaan kaikkia yhteistyohon. Moni-
puolisen vuorovaikutuksen mahdollistaminen ja arkipéivéistiminen on siis iso voimavara. Hy-
vien keskusteluiden merkitysté ei aina ymmarretd tdysin ja niitd halutaan myos karsia. Kéytédn-
non tasolla keskusteluiden mahdollistaminen kuitenkin helpottaa arkisen tyon suorittamista.
Keskustelujen ei kannata olla pelkéstddn ns. ovensuukeskusteluja tai tauoilla yhdessd pohdittuja
asioita vaan on myo0s hyodyllistd kdyda keskusteluja juuri sitd varten rakennetuissa tilaisuuk-
sissa. My0s epéviralliselle dialogille on toki myds olla oma paikkansa ja aikansa. (Mt., 118—
119.) Tamén tyon myotd korjaamon tydyhteisd pédsee tilaisuuksiin, joissa he voivat kdyda ra-
kentavia keskusteluja omista toimintatavoistaan ja voivat kehittdd niitd. Sen myota tavoitteena

on parempi sitoutuminen kehitettyihin tapoihin.

Kaikki vuorovaikutus ei ole aina yhteisollisyytta edistdvdd. Vaikka tyontekijoilld olisikin hen-
kilokohtaisella tasolla hyva vuorovaikutussuhde keskenddn, ei se tarkoita, ettd se olisi tyonte-
koa edistdvédd tyopaikan sisdlld. Kun halutaan saada nimenomaan yhteisollisyyden kehitty-
mistd, vuorovaikutustilaisuuksien kannattaa olla méérétietoisia ja tavoitteellisia. Ndin rajaa-
malla mahdollistetaan mahdollisimman monipuolinen vuorovaikutus. Ryhméssa on aina erilai-
sia persoonia ja tietyt keskustelut saattavat jaddd vain osan ryhmaén jasenten vélisiksi ja osa jaa
tai jéttdytyy niistd pois. Silld tavalla ei kuitenkaan tavoiteta sitd moniddnisyyttd, mika on yhtei-
sOllisyyttd edistdvin vuorovaikutuksen térked osa. (Jappinen 2012, 27.) TyOyhteisdssi voi siis

esiintyd sellaisia henkilditéd, jotka jyrddvét toisia tyontekijoitd vahvalla persoonallaan. My0s
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téssd tyossd kehitettdvissa tiimissd esiintyy tédllaista toimintaa ja kehitystyon kautta on myds
mahdollista saada tasapainoa tdhidn kdytokseen. Vuorovaikutustaidoissa yhdistyvit persoonal-
lisuus, ympdristo, tyokokemus ja saatu koulutus hyvin monipuoliseksi kokonaisuudeksi. Tiimi-
tyoskentelyd on kdytinndssd mahdotonta olla ilman toimivaa vuorovaikutusta ja yhteistyota.

(Huusko 2007, 72-73.)

5.2 Muutosvastarinta ja sen kohtaaminen

Kun ty0Opaikalla on tarve muutokselle, on odotettavissa reaktioita muutoksen puolesta ja sitd
vastaan. Vastaan olevien asennetta kuvataan usein muutosvastarintana, joka on viistiméton osa
muutosprosessia. Tdma niin kutsuttu muutosvastarinta tulee kohdata kuitenkin asiallisesti ja
sen voi tehdé suhteellisen helpoilla keinoilla; osallistamalla, paddtoksenteon avaamisella ja muu-
toksen tekemiselld selkedksi. Erilaiset kriittiset reaktiot muutosta kohtaan ovat inhimillisid ja
my0s tarpeellisia. Muutosvastarinta juontuu yleensé tietimattomyydestd ja ymmartdmattomyy-
destd. Syyni voi olla myos se, ettd ihmisten tarpeita ei ole huomioitu tai muutosta ei ole val-
misteltu riittdvén hyvin, kun muutosta tehdddan. My0s muutosta vastustavien mielipiteet kan-
nattaa kuitenkin kuulla, koska sieltd voi nousta tirked ndkokulma mité ei ole osattu huomioida
ja vastustus voi olla erittdin hyvin perusteltuakin. Vastarinta on kohdattava empaattisesti ja siitd
kannattaa nostaa véhintdin ne asiat, mitk4 asia tulee huomioida koko prosessin aikana. (Kul-
mala & Rosvall 2022, 284-285.) Vastarintaa ei kuitenkaan tule esittdd aivan miten tahansa,
vaan vastuu on esittdjdlla. Asiat tulee pystyd kertomaan asiallisesti ja puhumaan nimenomaan
asiasta, jotta viesti tulee vilitetyksi ja ymmarretyksi ilman negatiivisten tunteiden tuomaa lisé-
kuormaa. Vastarinnan avoin késittely lisdd luottamusta yhteisossd ja avaa pelin osallistamisen

suuntaan. (Mattila 2008, 55.)

Osallistaminen muutoksessa on yksinkertaistettuna sité, ettd sithen otetaan mukaan avainhen-
kilot niistd ryhmistd, joihin muutos vaikuttaa. Kun muutosta 1dhdetddan edes suunnittelemaan,
tulee ottaa heti alussa huomioon, miten osallistuvat tyontekijét pystyvit antamaan palautetta
muutosprosessin aikana. Vuorovaikutuksen ja palautteen annon mahdollistaminen on siis 1&h-
tokohta hyvélle muutosprosessille. On myds ymmairrettivi, ettd muutosprosessin julkistaminen
aiheuttaa tyontekijoissd todenndkoisesti monenlaisia tuntemuksia, my0s negatiivisia, eikd niita
kannata pelétd, mutta niihin tulee varautua. (Kulmala & Rosvall 2022, 278-279.) Kun ryhdy-

tddn kehittimdin sdint6jd tydyhteisoon, joka on ollut olemassa jo useamman vuoden, on hyvin
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odotettavaa, ettd esiintyy erilaista kritiikkia sitd kohtaan. Tutkijana ja kehittdjédna olen varautu-
nut asiaan ja valmistautunut kohtaamaan vastustuksen rakentavasti. Kun tydyhteisdssa on saatu
toimia melko rajattomasti, tulee rajojen asettaminen aiheuttamaan reaktioita, vaikka tyontekijét

itse ne rajat kehittavatkin.

Paatoksenteon avaaminen tarkoittaa sité, ettd kerrotaan tyontekijoille miten ja miksi paétoksiin
on tultu. On myds kerrottava ne asiat, jotka péatettiin jattdd toteuttamatta, mutta niitd on kui-
tenkin harkittu. Koko prosessin tekeminen ldpindkyvéksi helpottaa asiaan suhtautumista, kun
mitéédn asioita ei pidetd pimennossa, eikd niille anneta mahdollisuutta muuttua negatiivisiksi
tulkinnoiksi tilanteesta. Se myds antaa tyontekijoille kuvan siitd, ettd asioita on harkittu moni-
puolisesti eikd valittu muutos ole vain ”vedetty hatusta”. (Mt., 279.) My0s tdmin tutkimuksen
alkuvaiheessa tyontekijoitd osallistettaessa on muistettava perustella hyvin, misti prosessi on

saanut alkunsa ja ketd varten tuloksia tavoitellaan.

Kun muutosta selkeytetdén, siind avataan hyvin konkreettisesti se, minkilaisia odotuksia tule-
vaisuuden suhteen on. Luonnollisesti tyontekijoilld on tarve tietdd, miten muutos vaikuttaa
omaan tyohon ja koko tydympéristoon. Tamé on vaihe, johon kannattaa panostaa monin tavoin,
kuten mahdollistamalla palautteen annon ja keskustelut monilla eri kanavilla ja vélineilld, seka
mahdollisuuden kéyda tilanteesta keskustelua ja saada tukea. Vaiheelle on my0s annettava ai-
kaa enemmaén kuin usein ensin ajatellaan. Bertschi Finlandin prosessissa on myds osattava an-
taa tukea erilaisin keinoin, koska sisdisen kehittymisen paikkoja on useita. On tdrkedd, ettd
osaan luoda tyontekijoille selkedn kuvan siitd, millaista tydarkea he tulevat eliméén sdéntojen
laatimisen jdlkeen. Kolmannessa vaiheessa nousee usein esiin asioita, joita johto ei ole osannut
ennakoida, joten tyontekijoiden kannustaminen avoimeen keskusteluun tilanteesta on erittiin
hyo6dyllistd. My0Os niistd uusista asioista tulee tiedottaa henkildstod sitd mukaa kun niitd tulee
ratkottavaksi. (Mt. 279-280.) Yhteinen tavoite, mitd muutoksella tavoitellaan, on oltava jollain
tavalla mitattavissa. Mittaustapa valikoituu tyon luonteen perusteella, mutta tiimin jdsenten tu-
lee pystyd ndkemadin, ettd omalla toiminnallaan he ovat piisseet vaikuttamaan muutoksen on-
nistumiseen. Yhteisen tavoitteen merkitystd ei pidd missddn nimessé aliarvioida muutosta ra-
kentaessa. (Huusko 2007, 83.) Téssd tapauksessa tuloksien nikyviksi tekeminen on helppoa
opinndytetydprosessin kautta, mutta koska muutos jatkuu myds tutkimuksen jélkeen, tulee

tyontekijoille jotenkin mahdollistaa asian reflektointi myos myéhemmin.

Hyvin hoidettu vuorovaikutus muutoksen ympérilld vaatii nima kaikki kolme kohtaa. Toteutu-

essaan ne sitouttavat tyontekijoitd paremmin muutokseen. Viestintdd ei voi muutostilanteessa
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olla liikaa, joten sille tulee varata riittdvasti aikaa ja mahdollisuuksia. Parhaimmillaan télld mal-
lilla toteutettu muutos saa aikaan paremman luottamuksen tyOpaikalle, joka motivoi, saa aikaan
innovaatioita ja yhteisollisyyttd. (Mt. 281-282.) Mallin tarkoitus on olla ihmisten vilisen vuo-
rovaikutuksen ja yhteistyon edistiva. Esitelty malli perustuu Inseadin Fair Process -malliin (In-
sead 2016). Muutostilanteissa vuorovaikutuksessa tulee jattdd myos tunteiden kohtaamiselle ja
hoitamiselle tilaa, seké esihenkiloston ettd tyontekijoiden. On hyva tuoda esiin, ettd tunteiden
ilmaisu on sallittua, mutta ei than milld tavoin tahansa. Vihan tunnetta ei tule kanavoida hallit-
semattomasti, mutta myos sen kanavointiin tulee olla rakenteellisia keinoja. Muutoksen edista-
mistd voi myds auttaa esimerkiksi rohkaisevilla esimerkeilld, tukea antavilla keskusteluilla ja
aikataulujen ja sopimusten pitdmiselld. Aitous auttaa siirtymddn tuntemattomaan vaiheeseen.

(Petiiji & Koponen 2002, 68-69.)

5.3 Muutoksessa parjaaminen

Tyo6nantajalla on mahdollisuuksia tarjota tyontekijoille erilaisia valmennuksia tai ohjaustilai-
suuksia, jossa tyontekijit voivat prosessoida tydssd tapahtuvia asioita, oli kyse ihan tavallisesta
arjesta tai sitten isommista tai pienemmistd muutoksista. Tydntekijad voi kuitenkin ohjata myds
ottamaan vastuuta tietyiltd osin omasta parjadmisestéédn ja sopeutumisestaan. TyOkaluiksi tdhin
prosessiin kannattaa tarjota tietoa, roolien selkeyttimistd, ensiaskeleihin kannustamista, asioi-
den selkeyttamisti itselleen, vélitavoitteiden laatimista, priorisointia, liittolaisten kanssa toimi-
mista, tiedon jakamista ja yhteisissd sddnnoissd pysymistd. Ndméd ovat asioita, joita kannattaa
toteuttaa nimenomaan tydyhteisdissé eikd vain yksin jokainen omalla tahollaan. (Mattila 2008,

61-74.)

Muutokseen sitoutuminen vaatii tietoa ja sitd tuleekin saada riittévisti ja sddnnollisesti, kuten
olen jo aiemmassa kappaleessa maininnut. Pelkésté visiosta ei kannata puhua, vaikka se olisikin
se mitd tavoitellaan, se nimittdin on yleensd kohdistettu ulkopuoliselle maailmalle. Tyonteki-
joille kannattaa tehda selvidksi, miksi visiota kannattaa l&hted toteuttamaan; mitd hyotya juuri
sille yksittdiselle tyontekijille on siitd, ettd organisaation tavoitteet toteutuvat? Téma tiedon
jakaminen koskee luonnollisesti myos tyontekijoitd, koska joskus voi olla, ettd joitain asioita
muistetaan kertoa vain kahdenkeskisissd keskusteluissa tai palavereissa, missd ei ole kaikki
paikalla. Silloin on térkedd, ettd tyontekijat jakavat keskenéén tietoa toisilleen. Se myds vah-
vistaa sitd kokemusta, ettd muutoksessa ollaan kaikki yhdessa, eiké ketdén jétetd sen ulkopuo-

lelle. (Mattila 2008, 62—63 & 72—73.) Tdssd prosessissa minun on tutkivana kehittdjana tirkeaa
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muistaa tiedottaa tasapuolisesti kaikkia tyontekijoitd tai pitdd huolta siitd, ettd tieto tavoittaa

kaikki tyontekijat, eikd sen suhteen esiinny epdvarmuutta.

Tyontekijdd kannattaa kannustaa etsimdidn oma paikka tai rooli muutoksessa. Kokeeko tyonte-
kija, ettd hdn on enemmaén aktiivinen toimija, suunnittelija ja kehittdjd vai taustalla toimiva
tekijd? Kaikkia rooleja tarvitaan muutoksessa, koska kaikki eivit voi olla suuna pdéni teke-
méissd uusia suunnitelmia, vaan tarvitsemme myds taustalla toimivia toteuttamaan sen, mitd on
yhdessa rakennettu. Kannattaa my06s kannustaa etsiméén mahdollisimman monipuolinen tiimi
itselleen, eikd ymparoida itseddn vain itsensd kaltaisilla tekijoilld. Myos hyvin valittu viyla
vaikeiden tuntemusten kanavoimiseen on tirked osa tyontekijdn omaa prosessia muutoksessa.
(Mt., 63—-64 & 70-72.) Tamén suhteen paddyn todennédkdisesti kannustamaan tyontekijoitd pu-
humaan keskenddn kaikista tuntemuksista ja annan heille prosessissa myos mahdollisuuksia

kertoa tuntemuksistaan ja mahdollisista huolistaan.

Muutoksen matkaan kannattaa ldhted heti, koska jos se on pditetty, se tulee myds tapahtumaan.
Itselleen on helpompaa ldhted mukaan jo alkuun, ettei sitten tarvitse kirid muita kiinni myo-
hemmin tai saattaa jopa jaddad kokonaan kelkasta pois. Matkaa ei kannata kuitenkaan taivaltaa
heti yhtend pitkdnd matkana, vaan se kannattaa jakaa itselleen sopiviksi lyhyemmiksi osiksi ja
luoda vilitavoitteita matkalle. Vilitavoitteiden avulla on myos helpompaa aikatauluttaa omia
toitdédn ja silloin pystyy my0s priorisoimaan asioita paremmin. (Mt., 65—70.) Muutoksen hal-
linta ja haltuunotto ei siis vaadi mitdin monimutkaisia ja erikoisia menetelmié, ihan rehellinen
asian ddrelle pysdhtyminen ja sen hyvdksyminen riittdé pitkélle. Kehittdvana tutkijana minun
on tarkedd muistaa viestid tyontekijoille, ettd kukaan ei odota heiltd valittomasti uusien toimin-
tatapojen omaksumista ja tdydellistd suoritusta. Tavoitteena on viestid riittdvén hyvii muutosta,

kunhan se on eteenpdin menevai.
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6 TUTKIMUSTYON MENETELMAT

6.1 Toimintatutkimus ja kehittava tyontutkimus

Tama tyd on toimintatutkimus. Toimintatutkimus on tutkimusstrategia, jossa on tarkoituksena
vaikuttaa tutkimuskohteeseen. Toimintatutkimus on yleistynyt nimenomaan ammattikorkea-
koulujen tutkimusstrategiana, koska siti ei pidetd akateemisissa piireissa varsinaisena tutkimus-
menetelmind. Perinteisesti tutkimukset tarkastelevat keréttyd ja jo olemassa olevaa tietoa,
mutta téssd on tarkoituksena muuttaa kerdtyn tiedon perusteella kehitettdvéin yhteison toimintaa
heidin kanssaan yhteistydssd. Donald Schonin (1983) mukaan akateeminen tutkimus on jéényt
kauaksi kdytdnnon elamaista ja sitd tulisikin palauttaa [ihemmaksi sitd. Osaavan toimintatutki-
muksen tekijdn taidot tulevat halusta toteuttaa muutosta. Hanen tulee ymmartda taustat, jotta
voi edistdd muutoksen tapahtumista. Reflektointi menneen, nykyisen ja tuloksen kanssa auttaa
my6s ymmartdimdin, mikd meni pieleen, mikili tulokset eivit edusta toivottua lopputulosta.
(Juuti & Puusa 2020, 269-270.) Toimintatutkimus onnistuessaan edistdd myonteistd muutosta.
Harmillisen usein muutos jdi kuitenkin kdytannon jalkoihin ja sen vaikutukset koko tutkimuk-
sen kentille jadvit tarkastelematta. Tutkimuksen kohteena oleva yhteis6 saa omat kéyténtonsa
parannettua, mutta tieto ei padse levidméén laajalle. Liian ylhééltd toteutettu toimintatutkimus
voi kuitenkin jaadd myds vaisuksi toiminnan kohteelle, joten tasapaino tiedon ja kdytdnndon
jakamisessa tuleekin 16ytdd. Onnistuessaan toimintatutkimus on loistava tapa saada kdytdnnon

tietoa eteenpdin. (Mt., 280-281.)

Toimintatutkimuksilla on useita eri suuntauksia, joille on kaikille kuitenkin yhteista se, ettd ne
ovat suoraan yhteydessd toimintaan sitd havainnoimalla, reflektoimalla tai muuttamalla. Sen
lisdksi suuntauksia yhdistdé tutkijan ja tutkittavien osallistuminen koko prosessiin ja siind vuo-
rottelee teoria ja kdytinto jatkuvasti. (Juuti & Puusa 2020, 268.) Toimin téssd tutkimuksessa
tyon kehittijina ja luon tyontekijoiden kanssa uusia asioita, joiden vaikutusta tutkin, joten téssi
tutkimuksessa on kyse kehittivistd tyontutkimuksesta. KehitystyOssé tyon jarjestelyt nousevat
nimenomaan tyontekijoiden joukosta esiin, miné en voi tuoda heille mitdén rakenteita nouda-
tettavaksi, koska en ole heiddn tyonsa asiantuntija. (Heikkinen, Kontinen & Hikkinen 2006,
60—-67.) Kehittdva tyontutkimus on Yrjo Engestromin sanallistama tapa tehdd tutkimusta tyo-
elaméssd. Kehittdvassi tyontutkimuksessa on tarkoituksena soveltaa teoriaa tutkittavien asioi-
den, kuten tyOyhteisdjen tai organisaatioiden tutkimiseksi, kun niissi on tapahtumassa muutok-

sia, joita halutaan hallita. (Engestrom 2004, 9.) Engestromin mukaan onnistuminen kehittdvéssa
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tyontutkimuksessa vaatii historian ymmartamisti ja tiedostamista. On térkedd tietdd kehitetta-
van yhteison merkittdvistd tapahtumista (mt., 12). Kehittdvé tyontutkimus voidaan nidhda hel-
posti pelkkdnd konsultointina, koska tutkijalla on aktiivinen ote tutkimiensa tapahtumien kul-
kuun ja koittaa muuttaa olosuhteita. Tdémén opinnédytetyon myo6td myos minulla on tavoitteena
pédstd vaikuttamaan kehittiméni yhteison toimintaan, mutta kaikki valitsemani menetelmat
ovat kuitenkin harkittuja. Niiden kautta paddsen tutkimaan niitd mahdollisuuksia, joita aktiivinen
roolini on saanut aikaan, jolloin pelkk& konsulttina toimimisen rooli on véltettavissd. Kehittdva

tyontutkimus on menetelméni interventiostinen eli aidosti kokeellinen. (Mt., 125 & 155.)

Toimintatutkimusta kuvataan usein eteenpdin menevéni spiraalina (Heikkinen 2015, kuvio 2),
mutta se kuitenkin toteutuu harvoin juuri sellaisena. Tutkimuksen aikana usein nousee esiin
erilaisia suuntahaaroja tai jopa taaksepdin menemistd, kun asioita ryhdytdin kehittiméén ja
penkomaan. Tdma tutkimus ei tdstd poikennut, tutkimuksen edetessd esiin nousi asioita, jotka

olivat tarpeellista vdhintdin kertoa tyon tilaajalle, mutta myos auttaa prosessin aikana niiden

ratkomisessa.
haya[n~
nointi \ toiminta
reflektointi parannettu
suunnitelma
havain- g
nointi toiminta

™\

suunnitelma

Kuva 1: Toimintatutkimuksen perusmalli (Heikkinen 2015).
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6.2 Haastattelu

OpinndytetyOprosessin tarkoituksena saada arvioitua pelisdéntdjen kehittdmisen vaikutusta ke-
hitettdvin tiimin toimivuuteen. Jotta vaikutuksia voidaan arvioida, tiytyy saada jollain keinolla
selville l&htdtilanne, ja jotta kehittdvan tyontutkimuksen ote sdilyisi, tulisi minun ymmartaa

my®os riittdvasti historiaa.

Haastatteluiden perusteella voidaan analysoida sellaisia seikkoja kuten esimerkiksi tosiasiat ja
kokemukset. Eri seikkojen selvittiminen edellyttdd erilaisia haastattelujen toteuttamisen mene-
telmid. (Kallinen & Kinnunen, 2023.) Haastattelu on tutkimusmenetelminé joustava ja sopii
erilaisiin tarpeisiin, mutta sen kdyton tulee olla joka tapauksessa perusteltua (Puusa 2020, 104).
Aloitin tutkimuksen teon haastattelemalla tydpaikan esihenkil6d, joka avasi minulle kunnolla
ne tekijit, mihin hin on reagoinut. Tdmén haastattelun toteutin puolistrukturoituna haastatte-
luna. Teemahaastattelu on yksi puolistrukturoidun haastattelun muoto, mutta en valinnut siti
varsinaisesti, koska koin, ettd se saattaisi olla liian vilja tilanteeseen, jossa pitdéd arvioida muu-
tosta. Minulla tulisi siis olla riittdvad maéra tietoa tutkimuksen lopussa, jolla voin arvioida mah-
dollista muutosta. En halunnut kuitenkaan tehda liian tiukkoja rajauksia kysymyksiin tai vas-
tauksiin, mikéli haastattelun aikana nousee esiin asioita, joihin kannattaa tarttua, joten koko-
naan strukturoitu haastattelu olisi todenndkdisesti ollut liian tiukka. Puolistrukturoitujen haas-
tattelujen vertailu tulosten tutkimisvaiheessa on myos todennédkdisesti helpompaa kuin teema-
haastattelun, koska esittiméni kysymykset ovat tarkkoja aiheiltaan ja voin poimia litteroinnin
seasta avainsanoja. Jari Eskolan mukaan haastatteluiden avulla tutkimuksen tekemisen suurin
haaste ei ole tiedon saaminen, vaan sen analysointi. Haastattelu on kuitenkin helpoin ja suorin
tapa saada ihmisilté tietoa. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006; Eskola 2007, 34-37.)
Myos Puusa (mt., 108) korostaa, ettd haastatteluiden isoin haaste ei ole tiedon saaminen, vaan

sen ymmartdminen mahdollisimman hyvin kuten haastateltava on halunnut asian kertoa.

Kuten muissakin tutkimuksissa, myds kehittévissa tyontutkimuksessa on tirkeédd olla selkeda
se, mitd tutkitaan. My06s haastattelua kéyttdessd on hyvéa ldhted liikkeelle teoriaan tutustumi-
sella, jotta ymmartda ilmiosta riittdvasti, jotta voi muodostaa kysymykset, joista saa tutkimuk-
sen kannalta mahdollisimman paljon irti. Haastattelu sopii abstraktien ilmididen tutkimiseen,
kunhan vain ymmarrys ilmiosté on olemassa riittavélla tasolla. (Eskola 2007, 38 & Puusa 2020,
106.) En halunnut luoda liikaa kysymyksid, jotta haastattelu olisi enemmin dialoginen kuin
kyselyméinen. Kaikkiaan rakensin haastattelun (liite 1), jossa oli yhteensd kahdeksan kysy-

mystd. Muutama ensimmaéinen kysymys késitteli yleisesti tyopaikkaa ja sen henked, ja loput
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kysymykset olivat tdsméllisempid kysymyksid juuri kehitettavistd tyOyhteisostd ja sen tilan-

teesta.

Ennen haastattelua toimitin esihenkil6lle selostuksen tutkimuksesta ja haastatteluista, seka lu-
van kayttdd haastattelua aineistona tutkimusty9ssi. Haastattelun toteutin marraskuussa 2022,
Microsoft Teams-haastatteluna, jotta sain tallennettua haastattelun helposti itselleni. Haastat-
telu kesti yhteensd noin 90 minuuttia, jonka aikana sain hyvin kuvan tyopaikan tilanteesta ja
mistd tarve tdlle kehittimistyolle on noussut ja missé tilanteessa esihenkilé kokee kehittdmis-

tyon olevan minun astuessani mukaan kuvioihin.

Tutkimuksen loppuvaiheessa uusin haastattelun. Haastattelu, tai tdssd tapauksessa keskustelu,
kaytiin puhelimitse maaliskuun 2023 lopussa. Télla kertaa en kdyttinyt valmiita kysymyksid
keskustelun pohjana, vaan keskustelu toteutettiin teemahaastattelumaisesti ja kirjasin ylos asi-
oita niiden tullessa esiin. Sain téstd keskustelusta hyvin esiin esihenkilon ndkemyksen korjaa-

mon porukan tilanteesta tutkimuksen loppuvaiheessa.

6.3 Kysely

Kyselyt ovat perinteinen tapa kerdtd suurelta joukolta tietoja. Perinteiset paperilomakekyselyt
ovat vihentyneet, mutta verkkokyselyiden méaird on sen sijaan kasvanut runsaasti. Sithen on
monia syitd, kuten visuaalisuus ja monipuolisuus. Kyselyd rakentaessa on kuitenkin muistet-
tava, keneltd kysytdin ja kyselyn tuleekin palvella sitd ensisijaisesti (Valli & Perkkild 2015,
109).

Esihenkilon haastattelun jalkeen tein lyhyen kyselyn tyontekijoille siitd, miten he kokevat tyo-
paikan kédytdntjen toimivan tilld hetkelld. Kysely perustui esihenkil6ltd saatuihin tietoihin.
TyOyhteisd on suhteellisen pieni; heitd on tdlld hetkelld korjaamon tiimissa viisi tyontekija.
Kyselyn ja haastattelujen vililtd valittaessa minun oli pohdittava, ettd onko tdssé tapauksessa
anonymiteetti edes mahdollista séilyttdd mikali haastattelisin tyontekijoitd, koska kyseessd on
niin pieni porukka. Jokaisella heistd on myds hyvin tunnistettava asema tyopaikalla. Haastatte-
lua en tydntekijoille teettéinyt tyontekijoiden suojaamisen ja sen ajanvievin luonteen vuoksi.
He olivat my6s mukana tyopajoissa kehittdméssd pelisddntojéd, joka mahdollisti aineiston ke-

riamisen.
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Kyselyn toteutin englanniksi, koska tydyhteisossa tyoskentelee ihmisid useista eri kansallisuuk-
sista ja se on myos se kieli, jolla tyontekijat keskustelevat keskenddn. Toteutin kyselyn Webro-
pol -ohjelmalla ja se oli avoinna tyontekijoille vastattavaksi reilun viikon ajan marraskuussa
2022. Kaikki tiimin sen hetkiset jésenet vastasivat kyselyyn. Kysymykset esitin vaittamédmuo-
dossa ja tyontekijét saivat vastata niihin liukuvalla skaalalla 1-10, 1 ollessa tdysin eri mielta ja
10 ollessa tiysin samaa mieltd. Koin liukuvalitsimella tehdyt vaittdmat hyviksi, koska siten
vastaajan ei tarvitse rajata niin tiukkaan omaa vastaustaan, kuin jos olisin laittanut vastausvaih-
toehdoksi sopivimman vaihtoehdon valitsemisen (Valli & Perkkild 2015, 113). Valitsin vaitta-
méamuodon, jotta voin paremmin arvioida mahdollista muutosta, koska otanta on sen verran
pieni. Vastausten vertailu on kyselyssd/lomaketutkimuksessa tdrked laatukriteeri (Ahola 2007,

53).

Viittdmid kyselyssa oli 11 kappaletta ja ne kisittelivit sekd tydyhteison keskindisid suhteita ja
tyontekijoiden suhdetta tyonantajaan ja tyOpaikkaan (liite 2). Kédytin véittdmien muotoiluun
paljon aikaa, koska pelkéstién itselle eri kielelld kyselyn rakentaminen oli haastavampaa kuin
suomeksi. Sen lisdksi minun piti varmistaa, ettd viittdmat ymmarretddn varmasti oikein, koska
myo6skéddn vastaajille englanti ei ole vahvin kieli. Tarkistutin kieliasun my0s englantia hyvin
osaavalla tuttavallani. Haastattelussa tai muussa keskustelutilanteessa kysyjilld on mahdolli-
suus selventdd vadrinkasityksid, mikéli sellaisia ilmenee. Kyselytutkimuksessa se ei ole kuiten-
kaan mahdollista, joten on tdrkedd saada vietyd viesti eteenpdin juuri oikeanlaisena (Ahola

2007, 57).

Liahetin kyselyn linkin sdhkopostilinkkind sdhkopostiosoitteeseen, joka oli kaikkien kaytett-
vissd oleva korjaamon yleinen sdhkopostiosoite. Olimme myds sopineet korjaamon vastuuhen-
kilon kanssa siitd, ettd hdan informoi kollegojaan siitd, ettd kysely on nyt vastattavissa. Sdhko-
postin liitteend oli tutkimustiedote sekd suomeksi ettd englanniksi, jotta tydntekijét voisivat tu-
tustua asiaan ennen vastaamistaan. Olin kirjannut myds kyselyn alkuun vield lyhyen saatteen.
Halusin néilld toimenpiteilld varmistaa, ettd tyontekijit kokevat vastaamisen merkitykselliseksi
ja myds heitd hyodyttavéksi. Téllaiset toimenpiteet ovat myds Aholan (2007, 67) mukaan luot-

tamusta heréttévid ja silld voidaan edesauttaa aineiston laadun paranemista.

Kyselyn uusinnan toteutin kolmannen tydpajan jilkeen. Henkiloston poissaolojen vuoksi osa

tyontekijoistd ei kuitenkaan padssyt vastaamaan siihen, joten kysymysten vertailut eivét anna
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téysin rehellistd kuvaa koko tiimin ndkemyksesti. Korjaamon tyontekijamadra on kokonaisuu-
dessaan kuitenkin vain viisi henkild4, joten kahden tyontekijidn poissaolo vastaa 40 % vastaa-

jista. Analysoin kuitenkin tuloksia timén otoksen perusteella myohemmin téssé tydssé.

6.4 Havainnointi

Ensimmadisen kyselyn jidlkeen toteutin tyontekijoiden kanssa kolme ty6pajaa, joissa tyontekijét
saivat tuoda ddnensd kuuluviin ja kehittdd itselleen heiddn tyopaikkaansa sopivat pelisddnnot.
Tydpajat pelisddntojen luomiseksi jirjestettiin joulukuussa 2022 ja tammikuussa 2023 sekid
sadntdjen ja tilanteen arvioimiseksi maaliskuussa 2023. Kaikki tyontekijét osallistuivat kahteen
ensimmadiseen ty0pajaan ja olivat aktiivisesti mukana kehittimassé pelisddntdjd. Kolmannesta
tyOpajasta oli kaksi tyontekijdd poissa. TyOpajoista voi soveltaa muutamaa tutkimusmenetel-
mad, mutta ndissa tyopajoissa kdytin aineistonkeruumenetelména havainnointia. Havainnointia
kéytin muutoinkin ollessani tekemisissé tyOyhteison ja sen jasenten kanssa saadakseni tietoa

niistd asioista, joita en vélttdméttd hoksaa kysy4 tai selvittdd muutoin.

Toimintatutkimuksen toteutus on sidottu niihin olosuhteisiin, joissa kehitystyotd tehddén.
Naisté olosuhteista nousevat ongelmat ovat ne asiat, joita toimintatutkimuksen tekijé pyrkii rat-
kaisemaan (Saari 2007, 126). Tydpajojen avulla oli tarkoitus saada tyontekijoille selkedksi uu-
sien kaytintdjen paamadrd. Niitd voidaan kayttida silmid avaavana toimenpiteend sille, ettd osal-
listujat ndkevét ja ymmartavit vanhojen tapojen korjaamisen tarpeellisuuden. Usein téllaisissa
tilanteissa nousee esiin myos muita tapoja toimia, joita ei ole sanoitettu. (Saari 2007, 122—-124.)
Havainnoimalla tyontekijoiden keskinéistd vuorovaikutusta ja heidén reaktioitaan tyon edetessi
pyrin selvittdmddn juuri nditd sanoittamattomia tapoja ja suhteita. Olin tyontekijoille ulkopuo-
lisen kehittdjan/tutkijan asemassa, joten he suhtautuivat minuun hyvin eri tavoin kuin toisiinsa
tai esihenkiloonsd. Ulkopuolinen asemani sai heidét todennékoisesti kdyttdytymadn ns. vieras-
koreasti. Havainnointi on tutkimusmenetelma, jossa tutkija seuraa tutkittavan kohteensa tai
siind esiintyvén ilmidn toimintaa. Havainnointi sopii erityisen hyvin tutkimuksiin, jonka koh-
teena on ihmiset. Tédstd huolimatta, myos havainnoinnissa hyvin tehty suunnitelma auttaa tut-
kijaa kiinnittdmédn huomiota juuri oikeisiin asioihin. Havainnointi sopii kdytettavéksi silloin,
jos esimerkiksi haastattelut tai kyselyt eivit tuota tietoa tai siihen tietoon ei voi véalttimatta
luottaa (Kananen 2015, 135). Omassa tilanteessani en kyseenalaista kokonaisuudessaan haas-

tatteluiden tai kyselyiden tuottamaa tietoa, mutta koska tavoitteenani on arvioida muutoksen

HUMANISTINEN AMMATTIKORKEAKOULU



36

vaikuttavuutta, koen ettd havainnointi on erinomainen lisd ndiden edelld mainittujen tueksi. Ky-
selyiden ja haastattelujen avulla olen saanut selville tutkimuksen perustan ja havainnointi toimii
sen viimeistelijand (Gronfors 2015, 150). Kyselyn uusimisen haasteiden vuoksi oli myos tir-

keéd, ettd minulla oli havainnoimalla kerdttyd materiaalia arvioinnin tueksi.

Havainnoinnilla on erilaisia muotoja, tdssé tutkimuksessa toimin osallistuvana havainnoijana.
Osallistuvasta havainnoinnista puhutaan silloin, kun tutkija on 14sna tutkimustilanteessa ja osal-
listuu toimintaan. (Mt., 137.) Tutkija toimii silloin fasilitaattorin roolissa, kuten mind toimin.
Mind toimin roolissa, jossa tarkoituksenani on saada aikaan tai vdhintdidn kdynnistdd muutos
tutkittavassa yhteisossd. Olen selvésti tydyhteison ulkopuolinen hahmo, mutta minun lésni-
oloni ja toimintani vaikuttaa sithen, miten tutkimus etenee. (Paaluméki & Vahamaki 2020, 132—
133.) Ulkopuolisen aseman vuoksi on tarkeda saavuttaa riittdva luottamuksen taso tutkimuksen
kohteen kanssa. Siind voi olla avuksi se, ettd tukena on joku avainhenkild, joka auttaa péése-
maiin sisille tutkittavaan yhteis6on (mt., 134). Koen, ettd minulla on ollut kaksi téllaista avain-
henkildd, sekd maajohtaja ettd korjaamon tiimin vastuuhenkild. Heiddn avullaan olen voinut

toteuttaa tutkimusta tutkittaville sopivalla tahdilla ja aikataululla.

Tiedonkeruu havainnoinnissa on todennikdisesti haastavin osuus. Yksinkertaisin malli olisi
esimerkiksi digitaalinen tallentaminen, mutta se ei ole kovinkaan usein kdytdnnollisintd sen
tuottaman suuren tietoméaarin vuoksi, joten helpoin tapa on paivikirjamainen tapa kerita asioita
talteen. (Kananen 2015, 135.) Ty6pajojen aikana kerdsin havainnointitietoja talteen kirjaamalla
niitd apusanojen avulla keskusteluja kuunnellessa ylos ja sitten vélittdmasti tydpajojen jalkeen
avaamalla itselleni apusanat. Myo0s tyontekijéiden tuottamat materiaalit auttoivat minua muis-
tamaan yksityiskohtia keskusteluista. Tatd menetelmdd voidaan kutsua narratiiviseksi havain-
noinniksi. Siind kirjataan havainnoinnin aikana esiintyvid asioita ylds mahdollisimman koko-
naisvaltaisesti ja juuri sellaisena kuin ne tapahtuivat. Tavassani kirjata ylos asioita on myds
strukturoidun havainnoinnin piirteitd, koska pidin kirjaamisessa mielesséd tutkimuskysymyk-
seni, mutta minulla ei ollut mitddn lomaketta sen pohjana. (Mt., 139.) TyOpajojen aikana olisi
ollut kdytdnnossd mahdotonta kirjata kaikkea muistiin, koska toimin tilanteissa yksin, joten va-
litsin tdmédn keinon. En keskittynyt ndissé asioissa siihen, olisiko asia oikeasti oleellinen, vaan
kirjasin suhteellisen laajasti kaikkea ylos, jotta voisin hyddyntédd niitd opinndytetydn edetessi

(Paaluméki & Vahamaéki 2020, 136).
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6.5 Aineiston analysointi

Pelisddntojen kehittimisen jalkeen ne otettiin kdyttoon ja parin kuukauden kéyttdmisen jalkeen
uusin sekd esihenkilon haastattelun ettd tyontekijoiden kyselyn. Ndiden perusteella oli tarkoitus
arvioida sitd, miten kehittdmistyd on onnistunut ja tarjota mahdollisia kehittdmisehdotuksia jat-
kotydskentelyyn. TyOpajoista keréttyjen havaintojen analysointi nousi tutkimuksen edetessd
tarkedmpédidn asemaan kuin aluksi oletin, koska kyselyiden tulokset eivét olleet mielesténi itse-

ndisend riittdvan vertailukelpoisia keskendén.

Kun haastattelua ldhdetddn analysoimaan, usein sorrutaan lukemaan litterointia aina uudestaan
ja uudestaan ja toivotaan, ettd sieltd nousee olennaiset padkohdat esiin. Analysoinnin luotetta-
vuuden ja tehokkuuden vuoksi on kuitenkin tdrkedd kdydé haastattelun tuomaa aineistoa lapi
systemaattisemmin esimerkiksi jonkinlaisella koodausmenetelmailld tai teemoittelemalla. (Es-
kola & Vastamiki 2015, 42—-32.) Teemoittelu on yksinkertaisimmillaan sitd, ettd jokaisesta vas-
tauksesta poimitaan teemoihin sopiva kohta. Se ei vélttimétti ole kovin yksinkertaista, koska
keskusteluissa asia etenee poukkoillen ja siitd kyseessd olevasta teemasta on saatettu keskus-
tella myds niiden kysymysten kohdalla, missé sitd ei ole suoraan kysytty. On siis tirkedd lukea
haastatteluiden litteroinnit kunnolla, ajatuksen kanssa. Kun teemoittelu on saatu valmiiksi, al-
kaa aineiston varsinainen analysointi ja tulkinta. (Eskola 2018, 219-220.) Analyysi rakennetaan
teemoittelun mukaan; se mikéd nousee eniten esille, kannattaa kéasitelld ensimmaéiseksi ja edeté
siitd aina pienempdén suuntaan. (Mt., 223.) Néin toimin myds téssd tutkimuksessa. Haastattelun
jélkeen litteroin tekstin ja ryhdyin perkaamaan esihenkilon nostamia asioita. Ennen kuin ryh-
dyin lukemaan haastattelun litterointia, kirjasin ylos kohtia, joita oletin 10ytdvéani materiaalista,
sekd pidin tutkimuskysymykset ja olennaisimmat termit nikyvilld. Kirjasin ylos asioita, jotka
nousivat usein esiin. Haastattelua uusiessa rakensin omat aloitukseni keskustelussa ndiden edel-
lisestd haastattelusta nousseiden teemojen mukaan ja pyrin saamaan vastauksia, joilla pystyn

arvioimaan, ovatko sddnnot tuoneet muutosta tyopaikalle esihenkilon kokemuksen mukaan.

Havainnointimateriaalin analysointi ei periaatteessa poikkea haastatteluaineiston analysoin-
nista. Molemmissa on tirkeédnd pddideana etsid materiaalista ne kohdat, mitka tuottavat vas-
tauksia tutkimuskysymykseen/-kysymyksiin. Molempien aineistojen analyysissa voi hyvin
kéayttad tietokoneavusteisia menetelmid, joskin ne eivét ole tdysin verrattavissa tutkimuksiin,
joissa laadun sijaan analysoidaan méérid. (Gronfors 2015, 158.) Koska roolini tutkijana on osal-
listuva tyonkehittdjé, tulokset analysoin henkilokohtaisen tutkimuskokemukseni kautta. Toimin

tassd tilanteessa tulkkina kehitettédvin tyOyhteison ja ulkomaailman vélilld (mt., 160). Koska
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suhteellisen naiivisti uskoin, ettd kaikki tyontekijét vastaavat myos jatkokyselyyn heidén koke-
muksistaan tydstidn, en ollut tehnyt haastattelun teemoittelua ennen tydpajoja tiysin valmiiksi,
joten oli vaikeaa kerétd juuri oikeita asioita ylos tyontekijoiden vélisten keskusteluiden ede-
tessd. Onneksi kuitenkin olin tehnyt muistiinpanoja hyvin vapaasti ja minulla oli tyontekijoiden
itsensd tuottamaa materiaalia keréttynd, joten pystyin niiden avulla poimimaan teemoitteluun

sopivia asioita.

Kyselyd analysoin hyvin pintapuolisesti, 1dhinnd tarkastellen mink&laisia tunnelmia vastan-
neilla tyontekijoilld oli tutkimuksen loppuvaiheessa. Laadullista tutkimusta tehtiessé ei ole mi-
tenkdin epdtavallista, ettd aineistoa kerdtessd osa kerdtystd aineistosta ei tuekaan tutkimusta
(Kiviniemi 2018, 79). Tama oli itselle myds hyva oppi, koska vaikka vastaajien mairé oli alun
perinkin vdhdinen ja kaikki ovat tyoskennelleet tyOpaikalla pitkdén ja ovat osallistuneet proses-
siin, voi silti kdyda niin, ettd tarpeellista madraa vastauksia ei saa. Tdma tulos on kuitenkin yksi
asia, mitd voin hyvin pohtia tutkimuksen lopputuloksen kannalta, koska vastaamattomuus on
my0s yksi reaktio muutokseen, jota timé tutkimus rakentaa tyOpaikalle. En siis koe, ettd kyse-
lyn tekeminen olisi mennyt kokonaan hukkaan, vaan se on ollut yksi vaihe myos sen suhteen,
minkélaisen suhteen olen rakentanut kehitettdvddn tydyhteisoon ja ajan edetessd olen saanut

tehda tarkempia ratkaisuja aineiston kerddmisen suhteen (mt., 80).

6.6 Tutkimuksen luotettavuus

Ihmistieteen etiikka perustuu lddketieteen eettisten normien ympdrille. Ensin on luotu normit
ladketieteeseen, josta on saatu ldhes samansiséltdisind siirrettyd ne ihmistieteisiin. Padperiaat-
teita on nelja: hydtyperiaate, vahingon vilttdmisen periaate, autonomian kunnioituksen periaate
ja oikeudenmukaisuuden periaate. Ihmistieteissi ristiriitaa ndiden kesken voi aiheuttaa hyoty-
periaate ja vahingon vélttimisen periaate: voi olla haastavaa arvioida etukiteen, mitd mahdol-
lista vahinkoa tutkimuksen tekeminen voi aiheuttaa ja onko vahinko niin pienti, ettd yhteiskunta
saa siitd kuitenkin suuremman hyddyn. (Kuula 2011, 55-56.) Tutkijan on tutkimusta tehdessdin
pidettdva huoli siitd, ettd tutkimus on tehty tutkimuseettisid periaatteita noudattaen, niin tutki-
muksen kohteena olevia ihmisid, ympardivaa yhteiskuntaa ja tiedeyhteisda kunnioittaen. Var-
mistaakseen tutkimuksensa uskottavuuden ja luotettavuuden, tutkijan on pidettdva huoli, ettd
hin noudattaa ty0ssdén Tutkimuseettisen neuvottelukunnan hyvai tieteellistd kdytantod. Myos
tutkijan esittimén tiedon ja tutkimustulosten tulee olla luotettavia ja niiden oikeellisuus tie-

deyhteison tarkistettavissa. Luotettavuus ja tarkistettavuus ovat oleellisia aineiston keruun ja
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menetelmien, kdsittelyn ja arkistoinnin yhteydessa. (Kuula 2011, 19 & 25) Tutkijalta edellyte-
tdédn aitoa kiinnostusta tutkimukseen, rehellisyytti ja tunnollisuutta ylipdéatidén, mutta erityisesti
omaan oppialaansa perehtymisessi, tutkimusaineiston hankinnassa ja analysoinnissa (mt., 23).
Tutkimusta tehdessé pidin mielessd asemani opiskelijana ja vield suhteellisen kokemattomana
tyOnohjaajan ja kehittdjan roolissa toimivana. Pidin siis mielessdni tydpajoja rakentaessa am-
matillisen osaamisen tasoni ja nostin esiin aiheita ja teemoja, joihin osasin vastata ja kommen-
toida. En myoskdin ldhtenyt jatkamaan keskusteluja asioista, joiden ldpikdymisen jalkeen en

olisi osannut palauttaa tilannetta normaaliksi.

Tutkimuksen suunnittelussa, toteutuksessa ja raportoinnissa, sekd syntyneen aineiston tallenta-
misessa on huomioitava sille asetetut vaatimukset. Tutkittavien ihmisarvoa ilmentévit normit
ovat merkityksellisid aina, kun ihmisiltd kerdtddn tietoja tutkimuksia varten. Tutkittavien ih-
misarvoa ja heiddn yhteisdjensd itsemadradmisoikeutta on kunnioitettava ja tutkimuksesta ai-
heutuvia vahinkoja on viltettdava. Tutkittaville on toimitettava ne tiedot, joita he tarvitsevat pys-

tydkseen péattdméin tutkimukseen osallistumisesta. (Kuula 2011, 19 & 62.)

Kyselymuodossa tutkimusta tehdessé, on tirkeda, ettd kysymykset asetellaan oikein, ettd ei tule
siirretyksi omia mahdollisia piiloasenteita kysymyksiin ja kysymykset ovat tulkittavissa oikein,
kuten aiemmin mainitsin. Kyselyissd anonymisointi on yleensé helpohkoa séilyttda, mikali ky-
symykset kisittelevit vain yleisesti asioita, kuten tissd tapauksessa tunnelmia. En my0skdin
kerdannyt kyselyssd mitdén taustatietoja vastaajista, joten jokaisen tyontekijét vastaukset olivat
myos itselle tdysin tunnistamattomia. Kyselyiden saatteessa toimitin henkilostolle tutkittavan

informoinnit sekd suomeksi ettd englanniksi.

Haastatellessa varmistin, ettd vastaajalla oli tilaa ja aikaa vastata kysymyksiin, seké lupa palata
tdydentdmédn omia vastauksiaan haastattelun edetessd. Koska haastateltavia on vain yksi, ei
hianen henkildllisyyttddn pystynyt mitenkéén salaamaan. Kysymykset koskivatkin pédasiassa
hénen henkildkohtaista kokemustaan esihenkiloni tyOpaikan tilanteesta ja hdnen nikemystdian
asioista, jotka ovat vaikuttaneet tilanteen muodostumiseen. Nama asiat hén on kéasitellyt myos
henkil6ston kanssa ennakkoon, joten mitddn uutta tietoa haastattelusta ei tyontekijéille edes
noussut. Toimitin haastateltavalle ennakkoon selostuksen henkildtietojen kisittelytoimista ja
tutkittavan informoinnin. Opinndytetydprosessin jilkeen poistan haastattelun tallenteen ja lit-

teroinnin tiedostoistani.
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Aineistoa kerdtessd tulee my0s valmistautua siihen, ettd aineiston kerddminen ei onnistu kuten
alun perin suunnittelee, koska muutoksen rakentaminen pieneen ja jo jonkin verran haastavassa
tilanteessa olevaan ty0yhteisoon voi aiheuttaa tyontekijoissd reagointia moneen suuntaan. Tut-
kijana, ja varsinkin osallistuvana sellaisena on tirkeédd, omia asenteita ei pidd siirtdd eteenpdin
ja oma rooli suhteessa tiimiin on tunnistettava. On myds tarkkailtava, miten se vaikuttaa saa-
maani tietoon. Tutkimuksen alussa asenteeni oli suojata tyontekijoitd esihenkiléon mahdollisilta
reaktioilta heiddn rakentamaansa muutokseen, mutta sen edetessi piti omaa ennakkoasennettani
muuttaa siten, ettd ohjasin heidin keskindisid suhteitaan ja autoin heitd ymmértiméadn omia
reaktioitaan muutokseen. Tyoni tarkoituksena on kuitenkin nimenomaan auttaa heitd toimi-
maan keskenddn paremmin tiiminé ja silloin fokukseni tuleekin olla nimenomaan heissai ja jét-
tdd esihenkilon asema tutkimuksessa pienemmaélle. Tdmin asian palauttaminen mieleen teki

tutkimuksen tekemisestd parempaa ja laadukkaampaa.
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7 TULOKSET JA TUOTOKSET

Tyoté tehdessd on tuotettu kaksi eri tuotosta. Ensimmaiseksi tuotokseksi tuli kehitettdvan tiimin
yhteiset pelisddannét, joihin tyontekijat kokivat voivansa sitoutua ja joiden mukaan heidén on

helppo toimia.

Toinen tuotos tuli pelisdéntdjen kayttdonoton jilkeen. Kun pelisddnndt on olleet kdytdssd jon-
kin aikaa, arvioin niiden vaikutukset uusimalla kyselyn ja haastattelemalla esihenkilon. Koska
kyselyn uusinta ei onnistunut toivotusti, otan tulosten arviointiin mukaan myos havainnoinnilla
kerddmani tiedot. Ndiden perusteella pystyn antamaan esihenkil6lle kehitysehdotuksia tiimin

suhteen ja mahdollisesti myds neuvoja ja ohjeita kyseisen tiimin johtamiseen.

Prosessin avulla toivon, ettd muut vastaavia tydyhteisdja kehittdvét tahot osaavat ottaa huomi-
oon prosessissa ilmi tulevia seikkoja ja asioita, mitd en osaa itse nyt kuvitellakaan. Tydeldma
ja yhteiskunta Suomessa ei pyori ilman suorittavaa ty06té ja sen tekijoitd. Suorittavan tyon yh-
teiskunnallisen tirkeyden ja merkittdvyyden tunnustaminen tyoeldmaisséd on tarkedd. Helpoim-
millaan sithen pddsee silld, ettd tyontekijit pddsevit vaikuttamaan omaan tyohonsa. Silld on
tutkimusten perusteella myds tuottavuutta lisddvid vaikutuksia, joten olisi erikoista jéttdad tima

asia huomiotta vallitsevassa taloustilanteessamme. (Saari ym. 2021.)

7.1 Tyopajat

Tydpajat tuli myds toteuttaa englanniksi, joten niidenkin suunnitteluun kiytin aikaa runsaam-
min. Tydpajojen (liite 3 & 5) pohjana kdytin Péijat-Himeen hyvinvointiyhtymén tyShyvinvoin-
tipaéllikkd Marita Simolan tekemdd (2018) diasarjaa tydyhteison pelisddntdjen kehittimisest.
TyOpajoja varten varasin ldheisestd toimitilarakennuksesta kokoushuoneen tarvikkeineen ja
pienen aamupalan kanssa. Varasin tydpajoihin kolme tuntia per kerta aikaa, jotta sitd olisi riit-

tavasti.

Ensimmadisen tydpajan (liite 3) tavoitteena oli saada tyontekijoille selvennettyd kehitystyon
tarve ja tavoite kunnolla, selvitettyd nykytilanne kdytdnndistd ja luotua ensimmaéinen versio
pelisddnndistd. Pdivén aloitin kertomalla itsestéini, opinndytetydsténi ja siihen liittyvistd proses-
seista ja selostin vield kerran, miksi ty0 tehddén ja minne se julkaistaan. Kévin 14pi myds aika-
taulut. Niiden lisdksi syvensin perusteluja sithen, miksi pelisddntdjd kannattaa kehittdd tyoyh-

teisoOlle ja miten kaikki eri asiat tydyhteisdssd vaikuttavat toisiinsa (liite 4). Naytin tyontekijoille

HUMANISTINEN AMMATTIKORKEAKOULU



42

myo6s hyvin yksinkertaistetun koosteen kyselyn tuloksista. Kisittelen kyselyiden tulokset eril-
lisessd kappaleessa myohemmin téssd tydssd, mutta tyOpajassa toin esiin, ettd tilanne heidin
keskuudessaan oli heidédn ndkemyksensd mukaan hyva, eniten haasteita esiintyi tyon merkityk-
sellisyyden kokemisessa, kuulluksi tulemisessa ja kommunikoinnissa esihenkilon kanssa. Tyo-
pajan tavoitteet tayttyivit ensimmaisend paivana ja keskustelu oli aktiivista tyontekijoiden kes-
ken ilman, ettd minun tdytyi sithen puuttua tai kannustaa heitd sopimaan asioita keskenéén eri-
tyisemmin. Ty0ntekijét saivat myos hyvin rakennettua yhteistyossi itselleen pelisddannét, jotka
koskivat isoksi osaksi heiddn sisdistd viestintdénsd ja vuorovaikutustansa ja poissaolokdytdn-
tojd. Myos tétd asiaa avaan tarkemmin myShemmin tissé tydssd, kappaleessa, jossa késittelen

tutkimuksen tuloksia.

Toisella tyopajakerralla (liite 5) tavoitteena oli kiyda ldpi edelliselld kerralla luodut pelisddnnot
ja keskustella, oliko niissd tarvetta muokkaamiselle. Tavoitteena oli myds sopia kdytdnndista
sen suhteen, miten toimitaan, mikali joku tiimisté ei noudata sdéntdjd. Halusin my6s antaa mah-
dollisuuden keskustella tai kyselld mieltd askarruttavista asioita liittyen sidéntoihin. Tein edel-
lisen tyOpajan jilkeen pienid muutoksia englanninkieliseen termistoon vaihtaen sanan “policy”
termiin ’ground rules” uskoen sen olevan ldhempénd suomalaista versiota pelisdinto -termista.
Vaikka tyOyhteisossi ei ollut esiintynyt kyselyn mukaan tai esihenkilon kertoman mukaan (Tiu-
sanen 2022) mitdén laajaa asiatonta kédyttdytymisté, koin tdrkedksi myos kertoa siitd, mitkd ovat
suomalaisen tyoeldmén ndkemykset asiallisesta ja asiattomasta tyopaikkakéyttdytymisestd seka
tyontekijoiden ettd esihenkilon osalta. Ajattelen, ettd en voi odottaa toivomaani lopputulosta tai
suuntaa ilman, ettd osoitan sen perusteellisesti. Lahteend niille kdytin Ty6turvallisuuskeskuk-
sen (2023) ja TyoOsuojeluhallinnon (2023) verkkosivuja. Tydpajan lopuksi sovimme yhdessa,
miten sddnnot otetaan kéyttdon ja kerroin miten prosessi etenee timén jélkeen, sekd sovimme
padivamaiiran seurantatyopajalle muutaman kuukauden padhén. Aloittaakseni muutosprosessin
jokaisen mielessd, pyysin jokaista tyontekijdd valitsemaan yhden sdénndisti, joihin hén aikoo

ensimmadisend keskittya eniten.

Kolmannen ty0pajan jérjestin maaliskuussa 2023, kun pelisdédnndt olivat olleet kdytdssd noin
kolme kuukautta. Tydpajan teemoiksi valitsin muutoksesta puhumisen, sdéntdjen ja niiden vai-
kutusten arvioinnin ja mahdollisen muuttamisen ja sen, miten tyontekijit ovat kokeneet sdén-
tdjen noudattamisen. Kolmanteen tyOpajaan eivit kaikki tyontekijdt padsseet paikalle, vajausta

oli kahden tyOntekijan verran. Se sai osan suunnittelemastani sisdllostd (liite 6) toteutumaan
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hieman eri tavalla kuin toivoin, mutta keskustelu sen sijaan tydpajan aikana oli hyvinkin aktii-
vista ja padsin tyontekijoiden kanssa syvemmalle keskusteluihin, kuin mité olisin todennékoi-
sesti koko porukan kanssa saanut aikaan. Sdént6jen noudattaminen ja niihin sopeutuminen oli
tuonut mukanaan odotettua kuohuntaa ja ristiriitojakin, mutta yhteinen nédkemys paikallaollei-
den kesken oli silti se, ettd sadnnot olivat hyvé ja tarpeen luoda ja niiden noudattamista aiotaan

jatkossakin parantaa.

7.2 Korjaamon tyoyhteison pelisaannot

Ensimmaiselld tyopajakerralla korjaamon tiimi rakensi itselleen pelisddnndt. Keskustelu sddn-
ndistd ja niiden luomisesta oli koko tiimin kesken positiivista ja rakentavaa. Kaikki osallistuivat
keskusteluun omalla tyylillddn ja antoivat ideoitaan sddnndiksi. Heille oli myds tarkedd saada
adnensd kuuluviin koko tyopaikkaa koskevista asioista, mitkéd vaikuttivat suoraan heidén tyo-

honsa.

He nostivat sddnndissd esiin pddasiassa heiddn omaan vuorovaikutukseensa liittyvid asioita.
Alkuperiiset sddanndt kirjattiin englanniksi, koska se on tydyhteison yhteinen kieli, mutta esit-
telen sdanndt tassd suomeksi kddnnettynd ja avaan taustan luodulle sdénnolle jokaisen sdénnon
jilkeen. Nostan my0s muutaman kohdan heiddn kokemuksistaan sddntdjen noudattamisesta
esiin, mitké tulivat puheeksi kolmannella tydpajakerralla. Kolmannen tydpajan paitteeksi sdédn-
t0jd ei haluttu muuttaa tai lisétd, mutta oli hyvin tarpeellista kdyda keskustelua niiden aiheutta-
mista ilmidisté ja tukea heitd muutosprosessissa ja kannustaa jatkamaan. Saint6jd luotiin yh-

teensd kuusi kappaletta.

Aloitamme tyopdivdn ajoissa ja saavumme toihin viimeistddn 8:30.

Keskusteluissa nousi esiin, ettd tyontekijoilld on erilaisia tydsopimuksia keskendén. Osan tyo-
sopimukset ovat kuukausipalkkaan perustuvia ja osalla ne ovat tuntityoperustaisia. Erityisesti
tuntityontekijoiden kohdalla ei ole mééritelty virallisia tydaikoja, joten he voivat tydskennelld
itselleen sopivaan tahtiin. Tdma loi kuitenkin jonkinlaista epdvarmuutta tyopdivén aikana kay-
tettdvissé olevista resursseista. Tiimi kévi keskustelua asiasta ja he sopivat, ettd jos on tulossa
téihin sind pdivina, tulisi tydmaalla olla viimeistdin puoli yhdeksddn mennessé, jotta paivan

henkilGstoresurssit olisivat tiedossa.
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Tamain sddnnon noudattaminen oli sujunut muutoin hyvin, mutta yksi tyontekija koki sen haas-
tavaksi henkilokohtaisesti. Hintd oli muistutettu sddnndsti sdédnnollisesti ja asiasta muistutta-
minen aiheutti sekd muistuttajassa ettd kohteessa turhautumista ja drsyyntymistd. TyOntekijé
kuitenkin halusi pitdd kiinni tistd sovitusta sddnndsté ja jatkaa uuden rytmin opettelua. Kédvin
keskustelua siitd, ettd sddntdjen kanssa riittdd, kun pyrkii kyllin hyvdin tulokseen, eli tdydelli-
syyttd ei kukaan odota. Tama tunnuttiin ymmartdvin ja he kertoivatkin jo tulleensa yhdessa

sithen tulokseen.

Tiedotamme tiimin pdivittdisistd asioista yhteisen WhatsApp -ryhmdn

kautta. Tyoajan jdlkeen pyrimme pitdmdidn viestit [yhyind.

Ennen ty0pajoja korjaamon tiimillé ei ollut mitéédn yhteistd, vain heitd koskevaa tiedotuskana-
vaa. Tyohon liittyvid asioita jaettiin koko Bertschi Finlandin digitaalisissa kanavissa tai suoraan
kertomalla. Tdma loi tiimin vastuuhenkildlle paineita muistaa kertoa kaikesta muille ajallaan.
Osa tyOntekijoistd oli myds poistunut koko tydpaikan yhteiseltd kanavalta, koska he kokivat
sen olevan raskasta luettavaa tydajan ulkopuolella, koska tydpaikalla on henkil6itd, jotka tun-

tuivat olevan toissd koko ajan.

Yhteisen viestimisen kanssa heilld on ollut jonkin verran ongelmia. Kaikki tyontekijét eivét
halua laittaa yhteiselle viestikanavalle viestejd ja vélittdvdat mieluusti asiat vastuuhenkilon
kautta. Se harmitti muita tyontekijoitd, jotka pyrkivét olemaan aktiivisempia ryhmassa. Jilleen
keskustelimme asiasta, ettd tdlld viestinndlld tavoitellaan minimitasoa edes, jotta kaikki ovat
tietoisia tiimin siséisistd asioista tasavertaisesti. Keskustelu asiasta jdi tille tasolle, koska ne
tyontekijét, joita asia kosketti, eivit olleet paikalla, mutta vastuuhenkild lupasi nostavansa asian

esiin heidin kanssaan, kun ovat jilleen toissa.

Mikdli mitddn muutoksia tapahtuu, tiedotamme niistd tyokavereille mahdol-

lisimman pian.

Korjaamon tiimissé oli ollut ”pahana tapana” kertoa asioista vain yhdelle kollegalle tai pelkas-

tddn esihenkildlle. Se saattoi tuoda yllityksid esimerkiksi nopeasti jérjestettyjen lomien vuoksi
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vastuuhenkil6lle, jolla ei ollut tiedossa kdytettdvissa olevat henkilostoresurssit. My0ds lyhyem-
mat tyOpédivdt ynnd muut asiat saattoivat vaikuttaa negatiivisesti tyontekoon, mikéli nditd ei
pystytty ennakoimaan. Keskusteluissa hyvéksyttiin asia, etti kaikkea ei voi ennakoida tai tietda
ennakkoon, mutta kaikille syntyi kuitenkin ymmaérrys siitd, ettd kaikkien olisi hyvé aktivoitua
yhteisessd tiedottamisessa. Yhteiseksi luotu tiedotuskanava sai tistd sddnndstd ensimmdiisen

konkreettisen kdyttdtavan.

Muutoksista ilmoittaminen ei ollut sujunut myoskddn tdydellisesti. Koko pédivin kestdvisti
poissaoloista muistettiin kertoa, mutta tyopajassa nousi keskusteluun se, ettd tyontekijoilld saat-
toi olla tapana lopettaa tyOpéivinsd ajoissa saadessaan valmiiksi omat tyonsa ja ldhted tyopai-
kalta, mutta he eivét ilmoittaneet siitd tydkavereilleen. Ajoissa toistd ldhteminen ei ollut on-
gelma, koska heidén tyonsi eivit kovin usein kulje toistensa kanssa synkronoituna, mutta se
asia koettiin kuitenkin tirkedksi tietdd. Nostin esiin sen, ettd asia on myds tyoturvallisuuden
kannalta olennainen tietdd, ketd on vield toissd, jos jotain kdykin. Tamékin sdénto haluttiin pitda

samanlaisena ja mukana listassa.

Muistamme olevamme osa tiimid. Olemme halukkaita pyytamdcdn ja tarjoa-

maan apua.

Korjaamon sisélld tyontekijoilld on keskenddn erilaisia tyotehtévid, jotka eivit kulje toistensa
kanssa samassa tahdissa. Esimerkiksi konttikorjaukset voivat kestdd pitkidkin aikoja, jolloin
konttien pussittaminen hidastuu, kun kontteja ei saada riittdvésti tuotua korjaamon tilaan. Tiimi
keskusteli hyvéssd hengessd ja toisiaan kannustavasti siitd, ettd erityisesti pussitusta paétehta-
vanddn tekevit voisivat auttaa kontteja korjaavia tyontekijoitd. Mikéli korjaamisessa on me-
neilldédn sellainen vaihe, jossa he eivit voi auttaa, voi osallistua yhteiseen toimintaan esimer-
kiksi huolehtimalla ty6tilan siisteydesti ja huolehtia tyokaluja paikalleen. Tiimin sisélld myon-
nettiin myds, ettd joskus on vaikea pyytdd apua, jolloin kiire ja stressi tuntuvat kasaantuvan.
Sddnnodssad haluttiin korostaa nimenomaan sité, ettd he ovat kokonainen tiimi ja toistensa puo-

lella tyonteon suhteen.

Suhtautuminen tdhén sdéntoon sai aikaan varautunutta keskustelua. Suurin osa korjaamon tyon-

tekij6istd ymmarsi tiimin ja yhteistyon merkityksen ja oli aktiivisesti opetellut tarjoamaan apua
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sekd my0s pyytdmaiin sitd tarvittaessa. Keskusteluissa nousi esiin, ettd nimenomaan avun pyy-
tdminen oli vaikeampaa kuin tarjoaminen. Paikalla olleet tyontekijét nostivat myos esiin, ettd
heilld on keskendin erilaisia mielikuvia hyvéstd tiimityOstd ja tydnteon ohjaamisesta ja resurs-
soinnista. Keskustelimme tdstd ja annoin heille vélineitd ndiden tilanteiden kohtaamiseen.
Muistutin, ettd prosessi on vasta hyvin alussa ja on tavallista ja odotettavaakin, ettd kaikki eivét

muuta kaytostdan valittomasti.

Osallistumme viikoittain torstaisiin kokouksiin.

Kevaiilla 2022 koko Bertschi Finlandille luotiin uusi kokouskéytanto, eli he kokoontuvat kaikki
yhteen joka viikko torstaisin, jolloin kdydadn 14pi tdrkeimmat ajankohtaiset asiat. Korjaamon
tiimi oli osallistunut kokouksiin vaihtelevasti, koska he kokivat, etté sielld ei aina puhuttu heitad
koskevia asioita. Keskustelujen myo6ta kuitenkin 16ytyi yhteisymmérrys siitd, ettd olisi hyva
olla mukana, jotta my0s he saisivat ddnenséd kuuluviin yhteisissa tilaisuuksissa. Kdvimme tasti
my0s keskustelua, ettd tarvittaessa voi riittdd, ettd joku tiimisté edes osallistuu, jotta voi vilittdd

tiedot muille tyontekijoille.

Kolmannessa tyOpajassa kavi ilmi, ettd ndma torstain kokoukset ovat jaaneet alkuvuonna 2023
pois koko tyOyhteisostd. Kukaan ei oikein osannut sanoa sithen mitdén syytd. Kukaan ei ole
padttinyt niiden pééttyneen, mutta kukaan ei ole myoskéaén ottanut vastuuta niiden jatkumosta.
Asia ei vaivannut korjaamon tydntekijoitd kuitenkaan, koska he eivit olleet kokeneet niiden
olevan niin olennaisia juuri heidén tyonsé kannalta. Kysyin, onko sddntdd olennaista pitda lis-
tassa, mutta heillé oli luotto siihen, ettd kokoukset palaavat, kun tdiden tahti kiristyy kevétta

kohden ja on enemmin keskusteltavaa esimerkiksi kesdlomien sijoittamisesta.

Turvallisuus on meille tarkeintd.

Tydturvallisuus nousi esiin, koska se oli ollut 1dhes koko vuoden 2022 kantava teema tyopai-
kalla. Asiaa oli kédyty ldpi Konsultointi Laimio Oy:n konsultin kanssa ja nostettu asiallisesti
esiin turvallisuuteen vaikuttavat asiat. Konkreettisena pienend tekijané nostettiin esiin tydnte-
kijoiden henkilokohtaisten kuulokkeiden kdytto ja tarkemmin ddnenvoimakkuuden pitdminen

sellaisena, ettd kuulee mikili ty6kaveri joutuu pinteeseen ja huutaa apua. Se osa keskustelusta
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sai aikaan monessa ahaa-eldmyksen ilmeitd, koska se oli todennédkdisesti asia mitd ei véltta-

mattéd ollut edes mietitty, mutta kukaan ei vastustellut sitd asiaa.

Turvallisuuteen liittyvén sddnnén muistaminen on ollut tiimille kaikkein helpointa, ja he ovat
skarpanneet esimerkiksi tyotilojen siisteyden osalta. Tydntekijdt tuntuivat kokevan siitd yl-
peyttd ja se on ithan ymmarrettavédkin, koska timén sdédnnon toteuttaminen nakyy myos nope-

asti kdytdnnon tasolla.

7.3 Tyoyhteison muutoskokemuksen arviointi

Teetin kyselyn henkilostolle uudestaan kolmannen tydpajan jalkeen. Koska kaikki tyontekijét
eivit poissaolojen vuoksi vastanneet siithen, vastaukset eivét ole tiysin vertailukelpoisia keske-
néén (liite 7). Muutoksen suuntaa siitd voi kuitenkin arvioida vastausméérien puitteissa, varsin-
kin kun vertaan sitd sekd tyopajoissa kdytyihin keskusteluihin tyontekijoiden ettd haastattelui-
hin esihenkilon kanssa. Teetin kyselyt samalla pohjalla (liite 2) molemmilla kerroilla. Syksylld
kyselyn perusteella tilanne oli kokonaisuudessaan ty0yhteisossé varsin hyvé, keskiarvon ollessa
suurimmassa osassa vastauksia védhintddn 9 ja minimiarvion ollessa matalimmillaan 8 (as-

teikolla 0—10), mutta muutama asia nousi my0s syksyn kyselysti esiin.

3. My assignment feels meaningful

Number of respondents: 8

0% (n=5)Avg. =8,0

0% (n=3)Avg.=73

0 1 2 3 4 5 6 7 8

@ Bertschi henkilosto syksy @ Bertschi henkildsto kevat

n  Minvalue Maxvalue Average Median Sum Standard Deviation

Bertschi henkilosto syksy & 5,0 10,0 8,0 8,0 40,0 19

Bertschi henkilosto kevat 3 4,0 10,0 7.3 80 220 31

Kuva 2: Henkilostokyselyn tulokset, kysymys 3.

Ensimmadisend pisti esiin tyon merkityksellisyyden kokemus. Keskiarvoa katsoessa merkityk-
sellisyyden kokemus ei ollut huono, mutta pienin arvio oli silloin 5. Se heritti huomioni ja
nostin sen esiin my0ds tydpajoissa. Sain matalan arvion antaneelta tyontekijilta tyopajassa yl-
lattden suoran tiedon siitd, miksi hdn vastasi juuri niin. Perusteluina oli se, ettd tydyhteison

haastavan tilanteen vuoksi on ollut vaikea ymmartdé tyon ja tyOyhteison merkitys ja on ollut
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my0s ajoittaista haastetta motivoitumiseen tyossd. Kiitin vastaajaa kommentistaan ja peruste-
luiden kertomisesta, vaikka en sellaisia missddn nimessd odottanut saavani. Tieto kuitenkin
avasi minulle jo ensimmadiselld tyOpajakerralla paremmin tilannekuvaa tyontekijoiden koke-
muksesta. Kevién jatkokyselyssd minimiarvosana oli yhden pykéldn huonompi, eli 4. Tama
kertoo todenndkodisesti siitd, ettd tydyhteison haasteet ovat jollain tavalla hankaloittaneet tyon
tekemistd ja tydbhon motivoitumista. Asialliseen tyokéyttdytymiseen puuttuminen on raskasta
ja varmasti myo0s drsyttdvad. Esihenkilo nosti haastatteluissa (Tiusanen 2022 & 2023) esiin
my0s sen, ettd talvi on aina raskasta aikaa koko tydyhteisolle, koska he tydskentelevit hyvin
pitkélti sddn armoilla ja ovat vihintdan kylmyydelle alttiita. Korjaamon tyontekijit tyoskente-
levit sddltd suojassa, teltassa, mutta tilaa ei ole lammitetty. Tama talvi ei ole ollut tdssdkddn
asiassa poikkeus, joten se varmasti vaikuttaa laskevasti tyonteon tuntemuksiin. My0s uusien
sddntdjen ja muutoksen opettelu ja niistd huolehtiminen on varmasti vienyt oman osansa posi-
titvisista tunteista. Korjaamon tydyhteiso on tottunut toimimaan tietynlaisella vapaudella ja nyt
kun siitd johtuviin epdasiallisiin toimintamalleihin on puututtu, on varmasti vaikea tottua séén-
toajatteluun varsinkin heidén kohdallaan, jotka eivit ole kdyttdneet vapauttaan védrin. Merki-
tyksellisyyden kokemuksen parantamiseen on tirkedd puuttua, kuten kappaleessa 4.2 peruste-
len; tyontekijan kokema merkityksellisyys sitouttaa, lisdd hyvinvointia ja parantaa tuloksia sekd

lisda motivaatiota.

7. Communication with my supervisor works well

Number of respondents: 8

0% (n = 5) Avg. =9,0

0% (n=3)Avg. = 8,7

0 1 2 3 4 5 6 7 8 9
@ Bertschi henkilostd syksy @ Bertschi henkilosto kevit
n  Minvalue Maxvalue Average Median Sum Standard Deviation
Bertschi henkilostd syksy =~ 5 6,0 10,0 9.0 10,0 45,0 1,7
Bertschi henkilésto kevat = 3 8,0 9,0 8.7 9,0 26,0 0,6

Kuva 3: Henkilostokyselyn tulokset, kysymys 7.

Toinen kohta mihin kiinnitin huomion, oli vuorovaikutuksen kokemus esihenkilon kanssa. Jal-
leen kerran keskiarvo oli hyvé, 9, mutta yksi vastaaja koki sen olevan tasolla 6. Tdhén en saanut

juuri téltd vastaajalta kommenttia tyopajoissa, mutta se heritti kuitenkin jonkin verran keskus-

HUMANISTINEN AMMATTIKORKEAKOULU



49

telua tyontekijoiden kesken. He kokivat, ettd heiddn esihenkilonsd on hyvin kiireinen ja vaike-
asti tavoitettavissa. Esihenkilo on haastatteluissa tdmén itsekin kertonut ja kokee siitd vahintdan
jonkin verran kuormitusta. Organisaatiossa on ajoittain tilanteita, kun esihenkildlla ei ole juuri
aikaa muulle kuin emoyhtion asioiden hoitamiseen, jolloin Suomen operatiivinen toiminta jaa
vahemmidlle. Juuri syksyllé tilanne oli sellainen, ettd esihenkild oli kiinni koko tdmén kehitta-
misen laukaisseessa Tukesin selvityksessd ja joutui laittamaan sithen enemmaén tydaikaansa
kuin olisi ollut optimaalista (Tiusanen 2022). Tilanteen nopeahkosta muuttumisesta parempaan
suuntaan kertoo my®os se, ettd kevédédn kyselyissé pienin arvosana esihenkilén kanssa kommuni-
koinnille oli 8, eli hdn on ollut paremmin tavoitettavissa tarvittaecssa. Asioiden koottu keskitta-
minen korjaamon vastuuhenkil6lle on myos todenndkdisesti helpottanut asiaa, kun korjaamon
muut tyontekijat voivat vélittdd viestejadn yhteisen viestintdvilineen kautta. Tyontekijét ovat
my0s opetelleet ottamaan vastuuta muuttuneista asioista tiedottamista, mikd on myds vaikutta-

nut vuoropuheluun positiivisesti.

8. | feel like I'm being listened to at work

Number of respondents: 8

0% (n = 5) Avg. = 8,8

0% (n=3)Avg. =7.7

0 1 2 3 4 5 6 7 8 9

@ Bertschi henkilésts syksy @ Bertschi henkildstd kevit
n  Minvalue Maxvalue Average Median Sum Standard Deviation
Bertschi henkilosto syksy & 50 10,0 8,8 10,0 440 22
Bertschi henkilosto kevat = 3 70 8,0 77 80 230 0.6

Kuva 4: Henkilostokyselyn tulokset, kysymys 8.

Kolmas heikommalla suunnalla ollut asia syksylld oli kuulluksi tulemisen kokemus. Siitd an-
nettu alhaisin arvosana oli 5 ja keskiarvokin oli alle 9. Tdmin muutos suhteessa kevéddseen on
kyselyn mielenkiintoisin, koska keskiarvo laski kevéélla alle 8:aan, mutta alhaisin annettu ar-
vosana oli 7. Kaikista negatiivisimmat tuntemukset asiasta ovat siis vihentyneet, mutta yleinen
kuulluksi tulemisen kokemus on heikentynyt. Tydyhteisd on saanut ja ottanut kayttoon lisdd
viestimisen vilineitd, ja he ovat myos yhdessd sopineet juuri ndissd asioissa petraamisesta,
mutta silti suunta on ollut jollain tavalla hieman alaspdin. Asiaan on tulkintani mukaan vaikut-

tanut eniten se, ettd asiaa on pidetty tapetilla ja erilaiset ei-toivotut toimintatavat ovat tulleet
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nakyviammiksi sekd myds aiemmin mainitsemani tydyhteisdssd esiintyvé valikoiva tapa viesti-
miseen. Se lisdd kokemusta siité, ettd tyontekijoitd ei arvosteta tasavertaisesti tiimin sisélla ja
se on myds asia, joka nostettiin esiin kolmannessa tydpajassa. Osalle tiimistd oli tullut tunne
siitd, ettd sddnnot eivit koske kaikkia ja osa vdestd voi valita miten, missi ja kenelle asiansa
kertoo. Kun sdéntdjen noudattamatta jattdmisestd on myos huomautettu, on sdéntdjen vastainen
kaytos edelleen jatkunut, on varmasti huomauttajalle jaanyt tunne siitd, ettd hanti ei kuunnella.
Kevéidn kyselyssé tuli esiin, ettd avunpyytdmisen helppouden kokemus oli heikentynyt jonkin
verran. Syksylld alhaisin arvosana oli 9, mutta nyt kevéélla se oli 7. Mitd luultavimmin ndma
asiat ovat yhteydessé toisiinsa, koska jos ei koe tulleensa kuulluksi, on myds avun pyytdminen
varmasti vaikeampaa. Tamaén taso tulee palauttaa alkuperdiseen tilaansa, koska yhteistyon on-
nistuminen vaatii vastavuoroista auttamista. TyOntekijidt my0s kokevat yhteistyon tason hei-
kentyneen verrattuna syksyyn hieman, eli arvosana on laskenut yhdelld pisteelld 8:sta 7:44n.
Muutos ei sindnsi ole kovin suuri, mutta huomioitava silti, koska koko prosessin tarkoituksena

on nimenomaan parantaa yhteistyoté eikd suinkaan hankaloittaa sité.

6. | know how to act when | see or hear inappropriate behaviour

Number of respondents: 8

0% (n = 5) Avg. = 9,6

0% (n = 3) Avg. = 8,7

0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

@ Bertschi henkilosto syksy @ Bertschi henkilosté kevit

n  Minvalue Maxvalue Average Median Sum Standard Deviation

Bertschi henkilosto syksy 5 9.0 10,0 9.6 10,0 480 0,5

Bertschi henkilostd kevat = 3 7.0 10,0 87 9.0 260 1.5

Kuva 5: Henkilostokyselyn tulokset, kysymys 6.

Tietoisuus asiattomaan kdytokseen puuttumisesta on heikentynyt, alin arvosana on laskenut
kahdella pisteelld 9:std 7:44n. Ensimmaisessi tyOpajassa sovimme prosessista, miten toimitaan,
mikali joku rikkoo yhdessé sovittuja sdadntdja. Toisella tydpajakerralla kdvin my0s lédpi mitd
epdasiallinen kéytos tyopaikalla tarkoittaa, kolmannella kisittelimme jokaisen sddannén koh-
dalla erikseen sen haasteet ja neuvoin, miten kannattaa toimia niissé tilanteissa. Tydntekijoille
on siis kerrottu hyvinkin konkreettisesti toimintatavat, mutta silti kokemus on heikompi kuin
syksylld. Téassd on todennédkoisesti kyse enemmin seurausten vaikuttavuudesta. On varmasti

vaikea luottaa prosessiin ja uskoa asioiden muuttumiseen, jos oikea toiminta ei ole tuonut niita
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tuloksia, mitd niiltd odotetaan. Kyselyéd uusiessa sddnnét ja uusi arki oli ollut kdytossd noin
kolme kuukautta, mikd on hyvin lyhyt aika minka tahansa uudistuksen kanssa. Eri ihmiset so-
peutuvat muutoksiin eri tavoin ja vaikka tdssékin prosessissa on hyvi tarkoitus, on ihmisii,

jotka eivit sitoudu uusiin toimintamalleihin ollenkaan tai heilld se vie hyvin pitkédn aikaa.

7.4 Yhteenvetoa tuloksista

Pelkén kyselyn perusteella siis voisi ajatella helposti, ettd tyOpaikan pelisddntéjen luominen
aiheuttaa tyontekijoiden vililld vain konflikteja ja lisdd haasteita tyoyhteisoon. Asia ei kuiten-
kaan ole tdssdkédédn tapauksessa onneksi ihan niin dramaattinen, vaan muutos kulkee myos tdssa
prosessissa juuri sitd odotettua polkua, mitd muutosprosessi yleensd tuo mukanaan. Sveitsildis-
amerikkalainen psykiatri Elisabeth Kiibler-Ross esitti jo vuonna 1969 muutoksen kaaren, joka
on alun perin luotu kuvaamaan surutyon prosessia. Téatd mallia kdytetddn nykyéddn kuitenkin
kuvaamaan my06s muunlaisia muutosprosesseja ja kdytin sitd myos tidssd muutoksessa. Tyon-

tekijét ovat joutuneet luopumaan jostain totutusta tavasta toimia ja opettelemaan uuden.

The Kubler-Ross Change Curve

Shock & Denial Acceptance

Anger

Bargaining

PRODUCTIVITY & ENGAGEMENT

Depression

TIME

Kuva 6: Kiibler-Rossin muutoksen kaari, Whatfix.com-kuvan (2022) pohjalta.

Muutosprosessi on kyselyn tulkinnan perusteella siis mahdollisesti jossain vihan (anger) ja kau-
pankdynnin (bargaining) vdlimaastossa, riippuen kenen tyontekijin ndakokulmasta katsoo. En

usko tyOyhteison saavuttaneen vield aallonpohjaa, koska heilld oli kolmannessa tydpajassa
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vield niin selked yhteinen viesti siitd, ettd sddnndt ovat olleet hyvésti ja he haluavat jatkaa pro-
sessia ja ovat sithen sitoutuneita. Yksilotasolla voi joidenkin tyontekijoiden osalla olla jo me-

neilldén pohjavaihe, riippuen siitd miten aikaisin he ovat tulleet projektista tietoisiksi.

Tiusasen, eli esihenkilon mukaan (2023) muutos tydyhteisdssd on huomattu, vaikka hén kokee,
ettd hénelld ei ole ollut ihan niin paljon mahdollisuuksia seurata kehitystyon etenemistd. Tie-
tynlaista negatiivista puhetta on ollut enemmaén kuin tavallisena talviaikana, ja hdn on kdynyt
useita kertoja korjaamon vastuuhenkilon kanssa keskusteluja siitd, miten sddntdjen noudatta-
mista tulisi valvoa tai selvittdd. Tiusanen toi esiin, ettd on pyrkinyt luomaan vastuuhenkilolle
tyorauhaa ja malttia muutoksen kanssa. Ongelmat, joita esiintyy tydyhteisossd, ovat hinen mu-
kaansa suhteellisen pienid, vaikka varmasti henkilokohtaisella tasolla kuitenkin vaikuttavia.
Tiusasella on Bertschi Finlandin pydrittdmisestéd yli 20 vuoden kokemus ja aiempaakin tydko-
kemusta runsaasti, joten hdn osaa suhtautua kokemuksensa perusteella néihin asioihin eri tavoin
kuin nuorempi vastuuhenkild. Tiusanen toi my0s esiin, ettd tarve vapauden rajoittamiselle on
ollut hyvin todellinen, koska nyt kun hidn hieman oli taas vapauttanut joissain mairin tydvuo-
rojen suunnittelua, oli niitd kaytetty heti kyseenalaisilla tavoilla. Osa tyOyhteisostd siis vield
kokee tarvetta pitdd kiinni totutuista tavoista, mika varmasti vaikuttaa koko muun tyoyhteison
tuntemuksiin, koska he ovat valmiimpia muutoksen toteuttamiseen. Tiusanen on myds hyvin
tietoinen ja ymmaértdvdinen siité, ettd tima muutosprosessi ei tule olemaan nopea projekti, vaan
voi vaatia jopa useamman vuoden totuttelun, ettd kaikki asiat ovat palautuneet sellaisiksi, ettd
ne ovat vain osa arkea, eivitkd kehitysprojekti. Hanelld siis riittdd uskoa ja luottoa tyonteki-
joihinsd, koska pitdd heitd oman tyonsd ammattilaisina ja erittdin kehityskelpoisina seké tii-

mind, ettd yksiloina.

Viimeiselld tyOpajakerralla teetin ldsni oleville tyontekijoille Tydterveyslaitoksen Tydeldmén
mielenterveysohjelman (2023) laatiman testin, jolla voi testata tyOyhteison resilienssid, eli
muutoskyvykkyyttd. Testin tuloksien perusteella tyoyhteison tulisi keskittyd jatkuvuuden ja en-
varautuminen helpottaa toimintaa, kun tydssé tapahtuu jokin kriisi tai muutos. Tdménkin testin
tulos siis viittaa sithen, ettd korjaamon tydyhteiso ei ole todenndkdisesti toiminut yhteistyoti
tekevina tiimind, silld tavoin kuin he ovat ehki olleet ajatelleet tai olettaneet. Keskusteluissa
he toivat esiin sen, ettd olivat hammentyneitd tuloksesta koska heilld oli esimerkiksi kaikki

fyysiset tyoturvallisuusriskit kdyty ldpi ja ennakoitu ja heilld oli sithen selkeét toimintamallit.
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Kévimme kuitenkin lapi, ettd my0s esimerkiksi tillaiset tyOyhteison sisdisissé asioissa tapahtu-
vat muutokset ovat niitd asioita, mitd voi pyrkié jollain tavalla ennakoimaan. Asiat kun har-

vemmin pysyvit tydeldméssi juuri silld tavoin kuin on siihen asti totuttu tekemaén.

7.5 Ehdotus toimintasuunnitelmaksi jatkoa varten

Jotta muutos korjaamon tyoyhteisossi ei jéisi laskusuhdanteiseksi tai jamahtdisi muutoskaaren
pohjalle, on tirkedd rakentaa seuraavat askeleet toiminnan jatkamiseksi. On selvii, ettd korjaa-
mon tydyhteiso ja Bertschi Finlandin esihenkild tarvitsevat vield tukea muutoksen loppuunsaat-
tamiselle. Kaiken kerddmaéni aineiston perusteella olen pdétynyt neljdén kohtaan, joihin tyoyh-
teison kannattaa panostaa, jotta timi muutos saadaan vietyi eteenpéin onnistuneesti. Osa ndisté
ehdotuksista on sellaisia, ettd ne voi hoitaa sisdisilla pdétoksilld, mutta osan kanssa korjaamon
tiimi tarvitsee tyonohjauksellista tydskentelyd. Kolmannen tyOpajan lopussa sain positiivista
palautetta paikalla olleilta siitd, ettd tapani ohjata heiti ja keskustelua on ollut toimivaa ja he
ovat kokeneet sen hyddylliseksi. Senkaltaista tyoskentelyd kannattaa siis jatkaa, jotta positiivi-

nen vire pysyy ylla jatkossakin.

1. Tiimin toimivallan lisidminen
Esihenkilon toive on ollut alun perinkin tiimin toimiminen itsendisemmin. Tdméa on kuitenkin
jaanyt kdytdnnon tasolla vain suhteellisen pinnalliseksi. Kevddn (2023) haastattelussa Tiusanen
toi kuitenkin esiin, ettd hdn on ryhtynyt tydyhteison kanssa jo selkeyttimién ja jaimakoittdimadan
tatd, ettd vastuu heilld tietyistd tyonjohdollisista asioista on nimenomaan korjaamon vastuuhen-
kilolla. Vastuuhenkilon valtaa on kasvatettu pikkuhiljaa hédnen johtamistaitojensa parantuessa,
mika on ollut hyvé tapa menetelld. Nyt ndkisin kuitenkin, ettd toimivallan lisidminen entises-
tédn olisi tarpeellista. On todennékoistd, ettd selkeiden roolien puuttuminen erityisesti tyonjoh-
dollisessa asemassa aiheuttaa enemmaén kuohuntaa ja voi aiheuttaa ”yli kdvelemistd”. Tdma
myo6s todenndkdisesti lisédisi tiimin vastuunottoa omasta tyostddn, kun he tiedostaisivat, ettd
heillé on todellinen valta ja autonomia hoitaa omaa tyotdan. Motivaatiota ja kykya tiimin sisdltd
tahén 10ytyy. Tiimeissé 1dhijohtamisella voidaan vaikuttaa ihmisille merkittdviin arjen asioihin
suoraan. Tdma tekee tiimeistd ja niiden johtamisesta kulttuurin kehittdmiselle tarkeén ydinyk-
sikon. Tyontekijdt, jotka kokevat luottavansa tiiminsd johtajaan, ovat jopa 12 kertaa sitoutu-

neempia tyOpaikkaansa. (Kulmala & Rosvall 2022, 63.)
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Naiden lisdksi on myds tarkedd realisoida vastuu konkreettisesti, koska tyontekijit ovat osallis-
tuneet kehittdmiseen ja tutkimukseen aktiivisesti ja osoittaneet sitd kautta sitoutumisensa muu-
tokseen. Mikdli tdtd toivottua muutosta ei aiota jalkauttaa kdytdntoon, lisdnnee se todennikoi-
sesti skeptisyyttéd tulevaisuudessa kehittimiseen ja muutoksiin. Téhin kannustaa myds Duuna-
rit -tutkimuksen tulokset, jossa todetaan, ettd suorittavankin tyon tekij6illa on toive itseohjau-

tuvuuden lisddmiseen tyosséddn.

2. Odotusten, velvollisuuksien ja roolien selkeyttiminen
Tama kohta liittyy vahvasti myds edelliseen. Koska korjaamon edellinen vastuuhenkil6 irtisa-
noutui haastavassa tilanteessa, ei tyonjohdollista tydnjakoa tehty heti. Se oli tilanteen huomioon
ottaen ihan odotettavaa, mutta nyt pahimman polyn laskeuduttua ja koska tydyhteisdssa on al-
kanut muodostua uutta asiattoman kéyttdytymisen toimintaa, on tarkeda selkeyttdd jiméakam-
min jokaisen asema ja rooli tyopaikalla. Tétd toimintaa voisi kuvata erddnlaisena kurinpalau-
tuksena, mutta pehmedmmin ilmaistuna siind on kyse siitd, ettd tyontekijoitd muistutetaan mité
varten he ovat tyopaikalla, mité tyontekijaltd odotetaan sekd vastavuoroisesti mité tyonantajan
kuuluu hoitaa. On myos tarkedd kiyda ldpi koko tiimin tavoitteet ja muistuttaa niistd odotuk-
sista mitd esihenkil6lld on koskien koko korjaamon toimintaa. Tdssd tyOssd, kappaleessa 4.1,
esittelen teoriaa onnistuneen yhteistyon toteutumiselle ja siind listauksessa kolme ensimmaista
kohtaa koskee juuri titd aihetta. TyOyhteison tehtdvdn midrittely, tydnjaon tekeminen ja tyon-
suunnan osoittaminen ovat térkeitd perusjalkoja siithen, ettd korjaamonkin tiimi pystyy raken-
tamaan paremmin yhdessa toimivan yksikon. Tétd perustelen kappaleessa 4.2; esihenkilon tulee
ajaa organisaation tehtdvad eteenpdin. Mikéli tyontekijat haluavat ottaa vastuuta tyOstdén ja
tiimistddn, on heiddn my6s ymmarrettdvd oma vastuunsa siind prosessissa. Vaikka sdéntojé ja
rajoja voidaan pitdé ensiajatuksena tiukennuksilta, tuovat ne kuitenkin varmuutta toimia juuri

oikein ja niiden sisélld on my6s mahdollista toimia luovasti sekd eteenpéin vievalla tavalla.

3. Vuorovaikutuksen parantaminen
Sitd mukaa kun tilanne paranee tyontekijoiden keskuudessa, on odotettavissa myds jonkinta-
soista vuorovaikutuksen paranemista. Tdssd kuitenkin kannattaa panostaa asiaan erityisesti,
koska vuorovaikutuksen paraneminen vaikuttaa positiivisesti myds muihin asioihin. Korjaa-
mon tiimille kannattaa mahdollistaa erilaisia tilanteita, jossa he padsevit olemaan toistensa
kanssa tekemisissd ilman, ettd siind on tydnteko ensisijaisena asiana. Tiusasen (2022) mukaan

hén on laittanut tiimid ajoittain yhdesséd esimerkiksi lounaalle, jotta he voivat jutella mistd vain
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asioista neutraalissa ymparistdssd omina itsenddn. Pelkkd vapaamuotoinen toiminta ei kuiten-
kaan riitd, mikéli halutaan varmistaa, ettd vuorovaikutustaidot kehittyvédt nimenomaan eteen-
pdin ja tyontekijdt oppivat tulkitsemaan toisiaan paremmin. Téssd hyvénid menetelmind on
tyonohjaustapaamiset ulkopuolisen tydnohjaajan kanssa, jossa he voivat kdyda tilanteita l4pi ja
pohtia yhdessd sopivia toimintatapoja tulevan varalle. Olisi hyvi, jos esihenkild olisi mukana
ndissd ohjauksissa vélilld, jolloin silld kerralla voisi keskustelu kohdistua nimenomaan siihen
osaan tyOntekoa ja mitd esihenkild odottaa alaisiltaan tai miten hén ndkee tilanteen kehittymi-
sen. Ndmad ovat niité tilaisuuksia, missd kappaleessa 5.1 mainitsemaani palautteenantotaitoa
pédsee kehittdmidn. Se nousi esiin kolmannella tyopajakerralla, kun kysyin, onko heillé tapana
kiittdd tyokavereitaan miten taajaan. [lmeni, ettd osalla tyontekijoistd oli jopa asenne, ettd antaa
palautetta vain, jos on jotain negatiivista sanottavaa. Toimintatapana se on toki varmasti perin-
teinen, mutta meilld on kaikilla tarve tulla huomatuksi myds hyvén kautta, joten titd toiminta-
tapaa tulisi vahvistaa. Tdhén asiaan on myds syttynyt ymmarrys tyontekijoiden kesken, koska
kolmannella tydpajakerralla yksi tyontekijoistd kommentoi seuraavaa, kun pyysin heité kirjaa-

maan asioita, joita he ovat oppineet prosessin aikana: Communication is the key to success.”

Vuorovaikutusosaamisessa on tarkedd puhua my®os siitd, miten otetaan palautetta vastaan, miten
kuunnellaan muita ja miten kohdataan ne asiat, mitké herattavit negatiivisia tunteita. Konflik-
teja ei kannata pelétd tai muuttaa keskustelua vikisin pelkdksi positiiviseksi kannustamiseksi,
mutta joskus tulee tilanteita vastaan, ettd pitdd vain hetki pohtia asiaa. Tdhén on yksi korjaamon
tyontekijoistakin syttynyt, koska hin kommentoi oppimisestaan, ettd hidn on oppinut, ettei pida
sanndtd heti mihinkdin johtopédatoksiin tai tehdd olettamuksia muista ihmisisté tai asioista, il-
man, ettd on kuullut koko asian. Hin ymmérsi, ettd tilld toiminnallaan hin voi aiheuttaa turhaa
negatiivista jannitettd tyoyhteisoon. Téllaisen asian myontdminen ddneen tyokavereiden kuul-
len vaatii sitd, ettd tyOoyhteisdssd on turvallista kertoa ajatuksistaan ja timi on ehdottomasti asia,

miti tulee vaalia ja kehittdd yhd parempaan suuntaan.

4. Saiannollinen tilannekatsaus yksilo- ja ryhmiitasolla
Syksylld 2022 esihenkil6d haastatellessani (Tiusanen 2022) tuli ilmi, ettd Bertschi Finlandilla
ei ole tapana pitdd minkdénlaisia sddannollisid kehityskeskusteluja henkiloston kesken. Asioita
puidaan epasddnnollisesti sitd tahtia, kun ne tulevat ilmi, mutta johdonmukaista henkildston
seurantaa ei tdssd muodossa ole. Tyontekijoiltd tuli ensimmaisessé tydopajassa suora toive siité,
ettd he toivoisivat tdllaisia kahden kesken kaytavid keskusteluja esihenkilon kanssa, juuri koska

he kaipaavat vahvistusta ja tukea omille ajatuksilleen ja tavoitteilleen toissd. Esihenkild kokee
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ajatuksissaan kehityskeskustelut aikaa vieviksi ja ty6ldiksi, mutta mikdén ei estd Bertschi Fin-
landia kehittdméaén juuri heidin ty6lleen sopivaa mallia ndiden toteuttamiseen. Tyopaikalla on
jo nyt tapana toteuttaa asioita heidén ty6honsa sopivalla tavalla, joten tdmé sopisi siihen jat-
koksi. Sdannolliset rakenteelliset ja etukédteen valmistellut keskustelut toisivat esihenkildlle te-
hokkaammin ajantasaista kuvaa tydpaikan tilanteesta ja sitd kautta asioita olisi helpompi enna-
koida, eika tilanne mahdollisesti pddsisi yhtd haastavaksi kehittyméén minkéén tydyhteison tai
yksittdisen tyontekijan suhteen. Esihenkilon olisi hyvi osallistua aiemmin mainitsemiini tyon-
ohjaustilanteisiin vélilld, mutta olisi hyvd my0s pitéd jokaisen tiimin kanssa omia kehityskes-

kusteluja.

On myds hyvin tirkedd paittdd, milloin tdmé kehitystyo tulee kokonaisuudessaan pditokseen
ja uusien toimintatapojen voidaan katsoa tulleen luontevaksi osaksi tydyhteison toimintaa. Jo-
kaisen projektin on tultava péédtokseen ja lopun nidkeminen auttaa projektiin osallistuvia jaksa-
maan. Vield timén projektin kohdalla ei tarvitse ndhdd paatostd, mutta se asia tulee kuitenkin
tehda tyoyhteisdlle selvdksi, ettd juuri timékin paittyy kyllé ja se on heistd itsestdédn riippuvai-

nen, miten hyvin lopputuloksen he saavat aikaiseksi.
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8 TUTKIJAN POHDINTA PROSESSISTA

OpinndytetyOprosessi oli haastava ja antoisa kokonaisuudessaan. Opin paljon uutta ja sain myds
hyvin vahvistusta sille tiedolle, jota olen saanut eldmadssé jo tdhdn asti kerryttda. Oli hyvin mie-
lenkiintoista tehda tyo itselle vieraaseen tyopaikkaan ja alalle, josta minulla ei ole mitdén ko-
kemusta. Se toisaalta vapautti toimimaan ilman ennakko-oletuksia, mutta oli myos tietyll4 ta-
valla henkisesti raskasta, koska pioneerina on aina hankalampi toimia. Koska timé ty6 toimii
referenssind alanvaihdon suuntaan, kunnes ehdin kerryttda riittdvasti uutta kokemusta, halusin
ehdottomasti onnistua tydssé, jotta referenssi olisi mairitteleva. Prosessin aikana kuitenkin tuli
ymmarrettya se, ettd onnistuminen tutkimuksessa tai kehittdmisessa ei vilttdmatté tarkoita sita,
ettd onnistun sen aikana tekemiin maagisia temppuja kehitettdvdin yhteis6on, vaan sitd, ettid
onnistun muuttamaan suunnan. Opinndytety6 on téssd koulutusohjelmassa arvoltaan 20 opin-
topistettd, eli yhden opintopisteen ollessa 27 tuntia, on tyohon suunniteltu kaytettédviksi 540
tuntia. Taysind 40 tunnin viikkoina se tarkoittaisi 13,5 viikon tydskentelya. Niin lyhyessé ajassa
el minkddn tyOyhteison toimintaa pysty muuttamaan kokonaan, mutta on mahdollista saada uu-

sien toimintatapojen siemenet kylvettyé.

Kun kokonaisuutta katselee ja pohdin, ettd olenko vastannut riittdvésti tilaajan tarpeeseen, olen
mielesténi onnistunut siind. Olen saanut alkuun sen muutosprosessin, joka oli tarpeen aloittaa.
Kun sain uusintakyselyn tulokset kisiini, oloni tuntui hetken aika kamalalta, koska tulokset
sellaisenaan néyttivét aika kurjilta; kaikki oli mennyt huonompaan suuntaan. Se tuntui kielta-
mattéd aika pahalta, koska kuten aiemmin mainitsin, halusin onnistua tydssi. Onnistuminen tar-
koitti alun perin sitd, ettd onnistun maagisesti muuttamaan tyoyhteison toisiaan tsemppaavaksi
tiimiksi, joka osaa kasitelld kaikki ristiriidat sopusoinnussa. Ndinhén ei oikeassa eldmissé kui-
tenkaan ikind tapahdu, joten paluu realismin tasolle oli minulle erittdin hyvd muistutus siita,
ettd ihmisten kanssa tydskentely ja uusien tapojen opettaminen heille ei ole suoraviivaista toi-
mintaa. Se el myOskédn aina onnistu, koska tutut toimintamallit ovat niin helppoja meille kai-
kille. Tésséd yhteisossd on kuitenkin tidysi mahdollisuus muutokseen edelleen, heiti tulee vain

jaksaa tukea vield jonkin aikaa sen tyon kanssa.

Yksi asia miké itsed erityisesti mietitytti opinndytetyon tekemisessi, oli kehitettédvin tydyhtei-
sOn tyorooli. Suurin osa tydeldmaéa ja sen kehittamistéd kasittelevistd oppaista on suunnattu asi-

antuntijatyohon. Oppaissa kerrotaan tehokkaista kokouksista, verkkoviestinnéstd, toimistoeti-
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keteistd ja sellaisesta, mutta tyOyhteiso, jota kehitin, teki suorittavaa tyota hallissa. Heidén tyo-
kalunsa eivit ole tietokoneet tai puhelimet, vaan hyvin perinteisesti vasarat ja porat. Tdma ase-
telma on huomattu my0s valtakunnallisesti Duunarit -tutkimuksessa, johon viittaan myos
tyossd. TyOvoimapula, tybuupumus ja muut nykytyoeldméan haasteet eivit poistu pelkéstiddn
silld, ettd kehitimme toimistossa puurtavien tyotd, vaan meiddn tulee huomioida yhté lailla
myos suorittavan tyon tekijoiden tyoeldmai ja -ura. Heitd tutkimalla ja auttamalla pystymme
kehittaméan suomalaista tyoeldmad kestdvimmaksi ja houkuttelevammaksi. Ilman eri aloihin
perehtymistd emme voi néhda eri alojen erityisyyksid. Vaikka teoria olikin suunnattu ajatellen
toisenlaista tyoté, pystyin sitd kuitenkin muokkaamaan ja hyddyntdmddn hyvin omiin tarkoi-
tuksiini. Psykologia ja sosiologia eivdt muutu, vaikka tyontekotavat muuttuisivat. Samat tarpeet

esiintyvét toimistossa ja korjaamoissa, vain eri tavoin.

Toinen haaste oli tutkimuksen teko kahdella kielelld. Tyoskentelykieli tydpaikalla oli englanti
ja minun tuli tehdéd kaikki tydyhteisolle tuotettava materiaali englanniksi ja samaan aikaan
kddnnettava asioita jélleen suomeksi. Kielitaitoni on siis saanut harjaantua ammatillisella puo-
lella oikein olan takaa, mutta olen siitd osasta prosessia nauttinut yllattavan paljon. On mahta-

vaa huomata pérjadavinsa hyvin vieraalla kielelld, myos ammatillisessa ympéristossa.

Tydpajojen vetdminen oli mielenkiintoista. Piddn esiintymisestd, kouluttamisesta ja puhumi-
sesta ja vaikka se jannittdd aina jonkin verran, ei se minua ole koskaan pidétellyt. Téssé tilan-
teessa kuitenkin jannitti, koska lisdnd oli vieras kieli ja olin ensimmadistd kertaa tdmén asian
adrelld siten, ettd olen itse vastuussa kokonaisuudesta. Ammatillisesti haaveilen ty6llistyvini
tyonohjaukselliseen tyohon, joten tdma oli erittdin hyva alku sithen suuntaan. En vain arvannut
sen olevan englanniksi ja vieldpa tdysin itselle tuntemattomalle alalle toteutettuna. Ensimméi-
nen tydpaja sujui erittdin hyvin. Tyontekijét kertoivat suhtautuneensa koko tutkimusprosessiin
skeptisesti ja heiddn oli vaikea ymmartda, miksi sitd edes tehddédn, koska tilanne oli heiddn
nikemyksensd mukaan jo rauhoittunut. Téhdn olin onneksi kuitenkin varautunut jo ennakkoon
ja sain perusteltua heille tarpeen ja tavoitteet. Jo ensimmaisessd tyopajassa he myonsivit di-
neen, ettd mielipide tutkimuksesta oli muuttunut ja kiittivit keskustelun avaamisesta. Tunte-
mukseni ensimmdisen tydpajan jdlkeen olivat 4drimmadisen innostuneet ja positiiviset, eivitka

ne prosessin aikana padsseet sammumaan kokonaan misséédn vaiheessa.

Kolmannella tydpajakerralla koin, ettd tein jonkinlaisen ldpimurron tydyhteison kanssa. Pai-

kalla oli vain osa tiimistd, mutta se osa tiimisti oli se, jolla oli eniten tarve saada kertoa asioista
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ddneen ja todennikdisesti my0s taidot prosessoida muutosta oikealla tavalla. En ole ollut pro-
sessissa koko ajan tyontekijoiden kanssa samaa mieltd asioista ja he ovat myos uskaltaneet ky-
seenalaistaa sanomisiani, mutta olen pystynyt kuitenkin perustelemaan heille nikemykseni
aina. Koen, etti olen vahvistanut sitd kautta omaa ammatillista identiteettilni. Tydntekijat myos
kiittivdt minua viimeiselld tyopajakerralla ja olen myos sen jidlkeen saanut olla heidédn tukenaan,
kun heiddn oma sisdinen prosessinsa on jatkunut. Se kertoo siitd, ettd olen onnistunut muuta-
malla kerralla rakentamaan heihin luottamuksellisen suhteen, mika on erittdin tirked voima tu-

levaisuuteen, kun markkinoin omaa osaamistani.

Kolmannella kerralla tyontekijdt pohtivat sitd, mitd ovat prosessin aikana oppineet ja kaikki
toivat esiin sellaisia ndkemyksid, mitd heiltd tavallaan my6s odotin jokaisen kohdalla. Se tuntuu
hienolta, koska olen osannut valita esittelemini tiedot ja asiat juuri siten, ettd kaikki ovat oppi-
neet niistd jotain. Pyysin heitd kirjaamaan oppimiaan asioita ylds ja nyt kdytdn tdssd yhtd va-
paasti suomeksi kddnnettynd, johon voin samaistua koko opinnidytetydprosessista: ’Ei ole mi-
nun vallassani muuttaa asioita tai ihmisid, mutta voin kertoa heille hyvid neuvoja siitd, miten

asiat voidaan tehdd paremmin.”
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LIITTEET
Liite 1

Haastattelukysymykset esihenkil6lle, 1dht6tilanne

Lammittelykysymykset:
1. Kuvaile teidin tyopaikkanne henkeé
2. Miltd koko henkildston johtaminen tuntuu, miten se sujuu?
3. Onko teilld olemassa henkilstostrategiaa, esimerkiksi osaamisen kehittdimisen suh-
teen?
Haastattelu:

Mité kehittdmistarpeita olet havainnut korjaamon tiimissa?

Minkilaista lopputulosta toivot ndkevési?

Mité olette jo tehneet kehittdmistyon eteen?

Missé vaiheessa olette kehittdmistydssd? Voit kuvata edistystd esim. asteikolla 1-10, 1
= ongelma on todettu 10 = haasteet on selétetty

5. Mitka asiat ovat auttaneet kehittdmistyon etenemisessd? Entd mitka haittaavat sita?
Miten olet huomannut ndma4 asiat?

i
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Liite 2
Henkilostokysely — aloitus ja lopetus

This survey is to get an idea of how the employees of repair shop feel about their workplace in
the fall 2022. The survey will be repeated in the spring 2023 to measure any possible changes.
Please answer all 11 questions. This survey is anonymous, and the answers can't be identified
to anyone. The data from this survey goes to a master's thesis about how creating rules for a
workplace affects the working environment. Thesis is made for HUMAK (Humak University

of Applied Sciences) and it will be published in public Theseus-database in spring 2023.

The participant information sheet is attached to the email.

This survey is to get an idea of how the employees of repair shop feel about their workplace in
the spring 2023. The survey is a copy from the survey from fall 2022 to measure any possible
changes. Please answer all 11 questions. This survey is anonymous and the answers can't be
identified to anyone. The data from this survey goes to a master's thesis about how creating
rules for a workplace affects the working environment. Thesis is made for HUMAK (Humak
University of Applied Sciences) and it will be published in public Theseus-database in spring
2023.

The participant information sheet is attached to the email.

I have a clear work assignment

Our team has a clear work assignment

My assignment feels meaningful

Our team works well together

Our team communicates well together

I know how to act when I see or hear inappropriate behaviour
Communication with my supervisor works well

I feel like I'm being listened to at work

I have an impact on my work schedule during work days
I can get help when needed

I feel asking for help is easy

O O O O O O O 0O O o0 o
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Liite 3

1. péivén tyOpaja, osa 1

Creating team policies for
Bertschi Finland's repair shop

20.12.2022 Maria Saksholm

Welcome!

Before we start, go to say hello to everyone by shaking
everyones hand.

Look in their eyes and say "Good morning name"

Then please help yourself with coffee and
take a seat!

20.12.2022 Maria Saksholm

Why?

« policies help employees understand expectations with respect to standards of
behaviour and performance, and gives them defined boundaries that are consistent
with the values of the business

« provide a set of guidelines for decision-making in everyday situations that employees
can refer to, which can help to maintain stability even during periods of upheaval or
change

« allows employer to treat all employees equally, ensuring uniformity and consistency in
decision-making and operational procedures

« provide all and sundry with a documented method of dealing with complaints and
misunderstandings, which should help avoid any undue claims of favouritism or
discrimination

« can assist in assessing employee performance and establishing accountability
20.12.2022 Maria Saksholm
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Again, why?

FUNCTIONAL ORGANISATION

Work supporting organisation
(Work) Enabling leadership
Clear work arrangements
Continuous assessment

Common policies
Open interaction

CLEAR ORGANISATIONS FUNCTION

20.12.2022 Maria Saksholm

Source: Jarvinen, Pekka 2008. Menestyvan tybyhteison pelisaannst. Helsinki: WSOYPro

When?

Workshops:

december 2022

Setting the new policies:
january - february 2023
Evaluating policies and making
possible changes:

march - april 2023

20.12.2022 Maria Saksholm
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How?

Employee survey and employer interview
Workshops
Survey and interview again

Everything is done with employees, because
the policies are for you

20.12.2022 Maria Saksholm

And after?

The final report, thesis, will have ideas for
development. Maria will go through them with
supervisors and help you to get comfortable
with the new policies

20.12.2022 Maria Saksholm
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Liite 4
1. pdivén tyOpaja, osa 2

Workshop I

The goal and situation now
20.12.2022

20.12.2022 Maria Saksholm

Workshop I: The goal and situation now

Vision of good policies
* How does a good team work?
* What are we doing, when things are going great?

Analyzing the situation now
» How are we functioning now?
» What do we want to save or change?

20.12.2022 Maria Saksholm

Visioning the future

What are we doing, when things are going great?

1.Give yourself a minute to think an answer

2.Then discuss with your nearest colleague(s) for about 10
minutes. Write down from four to five things.

3.Let's go them through together

20.12.2022 Maria Saksholm
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Assessing the situation we are in

How are we doing now?
1.Take your pair/group and choose the list, that you have not written
2.Assess the things that are on the list and write down to empty paper
how we are doing that thing now

20.12.2022 Maria Saksholm

Creating the policies

Let's go through everything together, and write down:

1.What policies do we need for smooth working environment?
2.What do we still need to develop to achieve that?

The goal is to create 5-10 policies, you can all agree on.

20.12.2022 Maria Saksholm
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20.12.2022 Maria Saksholm

Thank you!

See you again soon!
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Liite 5

2. tyopaja

Workshop II

Finishing touches
10.1.2023

Welcome! Nice to see you again!

Let's start by telling everyone something about our morning.
Did something different happen? Did something go smoothly?

Please share few things while enjoying your coffee.

10.1.2023 Maria Saksholm

Ground rules
« Let's go through all conserns and expectations concerning the new policies
» Appropriate vs. inappropriate behaviour
» Completing the rules
¢ What to do, when someone doesn't follow the rules?

Need for development
« Actions for improvement

10.1.2023 Maria Saksholm
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Concerns, expectations and changes

« Discuss with colleague for 5 minutes what concerns
and expectations you have with the ground rules

» How could you make sure, that those concerns won't
come true?

« Are there any necessary changes for the ground rules
created last time?

Let's go them through together

10.1.2023 Maria Saksholm

Inappropriate vs. appropriate behavior

Discuss with your colleague, what things on this list are
inappropriate behavior at work (and why)

1. Arriving to work over 15 minutes late.

2.Bringing a doctor's note to work after you have called in sick.

3. Offering to help your coworker.

4.Complaining to your coworkers about your boss.

5. Asking your boss if you can talk to them about a problem you're having at work.

6.Calling in sick because you were up late the night before.

7.Telling your coworker you can't help them because it's not part of your job.

8.Shouting to your coworker or boss

9.Asking your boss if you can help with anything when you have finished your work.
10.Talking behind someone's back.

10.1.2023 Maria Saksholm

What is not inappropriate?

Usually, you can take inappropriate behaviour as something that
doesn't feel right or good to you, but there are some exceptions.

It's not inappropriate when... (for example)

You are having a disagreement about something related to work.
You are solving the work related disagreements with the whole team.
Employer gives you a justified warning.

Employer tells you to have a contact with occupational health services.

10.1.2023 Maria Saksholm
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What to do, when ground rules aren't followed?

For example
» Remind your colleague about the rules
« If rules are not followed again, take it to the supervisor
» Supervisor will go through the events with people involved. If
employee wants, there can be someone supporting the employee
present. A memo will be written about the conversation.

Would you like to add or change anything?

10.1.2023 Maria Saksholm

Putting ground rules in action

Let's get approval from everyone involved
Print the rules somewhere to be seen
Remember to tell them when briefing a new employees

10.1.2023 Maria Saksholm
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It doesn't end here!

We will meet again after few months and discuss about the following things:
» Do you see any changes?
« Did concerns and expectations come real?
» Do we need to update the ground rules somehow?

Let's set a date!

10.1.2023 Maria Saksholm

Choose one thing

Choose one of the new rules, you are going to
focus at first. Share it with everyone and tell us
why you chose that one.

Thank you for participating!

10.1.2023 Maria Saksholm
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Liite 6

3. tyOpaja

Workshop III

How is it going?

14.3.2023 Maria Saksholm

Welcome back!

Nice to see you again.

Today we are going to:

Talk a little bit about change

Go through the rules

Discuss if there is something needing to change
Discuss how you are learning to use them

14.3.2023 Maria Saksholm

Drawing lines

Let's draw something together!
We have one paper and everyone is going to draw one line
on it. It can be as long or short as you want, but must be

drawn with one movement.

Everyone draws their own line on the same paper, with the
same pen. You can't talk to each other.

Let's see what kind of artwork you create!

14.3.2023 Maria Saksholm
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Changes at work

What is change?

Change is when the factors and circumstances of a person or organization become different from the
previous conditions and procedures. This occurs due to dynamic situations and experiences that
prompt new actions or requirements on the individual or organizational level. For example, changing to
a new job requires you to change your daily tasks, communications and schedule.

Every change creates emotions and feelings, also at work.

It is normal even feel angry or want to quit, if the changes are big enough.

Even though the change has already been done, the process in the brain still goes on. Give yourself time to
learn and adapt to it!

This change is done by you, at your pace.

14.3.2023 Maria Saksholm

How to adapt to change?

1.Accept the change
2.Stay positive
3.Get a fresh perspective
4.Focus on what you can control
5.Set new goals
6.Stay connected to coworkers
These tricks grow your resilience, the inner power in you.
Change is normal and constant in work life.
Adaptable employees are valued, especially with positive attitude.

Being flexible can teach you new skills to use in the future.
Positive outlook on things can help you to deal with stress overall.

Let's do a test together to scan your teams resilience:
https://hyvatyo.ttl.fi/en/mindandwork/the-resilience-test

14.3.2023 Maria Saksholm

Adjustments

Is there something we could change in the rules?

The rules

We start workdays early - arriving at 8:30 latest

We communicate our teams daily things via our own Whatsapp -group. After work
hours, try to keep work matters brief

If any changes occur, We notify our colleagues as soon as possible
We remember that we are part of a team. We are willing to ask and offer for help
We will attend the weekly meeting on Thursdays

Safety comes always first

14.3.2023 Maria Saksholm
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The change

Have you noticed any difference?

Has the difference been good or bad?

Has there been difficulties?

What rule has been the most difficult to remember?
What has been the easiest?

After this workshop, you will get a new survey to answer.

14.3.2023 Maria Saksholm

How this learning can be applied?

Please share your thoughts with everyone.

™
SO

ANK.
My

14.3.2023 Maria Saksholm
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Liite 7
Kyselyn tulokset

Yhdistetyt raportit
Bertsch

Total number of respondents: 8
Group Conditions:

inland Oy - repair shop employee survey

Bertschi henkilostd syksy:
Conditions:
Survey: Bertschi henkildstd syksy
Bertschi henkiléstd kevit:
Conditions:
Survey: Benschi henkilostd kevat

1. | have a clear work assignment

Number of respondents: B

0 1 2 3 4 5 =] 7 8 =) 0

@ Bertschi henkilostd syksy @ Bertschi henkilgstd kevit

A Minvalue Maxvalue Average Median Sum Standard Deviation

Bertschi henkilostd syksy = 5 8,0 10,0 LX) 10,0 480 0.5

Bertschi henkildsts kevat 3 8,0 10,0 a3 80 280 0.6

2. Our team has a clear work assignment

Number of respondents: B

(1] 1 2 3 4 5 6 7 B 9 10

@ Bertschi henkiltstd syksy @ Bertschi henkiltstd kevat

n  Minvalue Maxvalue Average Median Sum Standard Deviation

Bertschi henkildstd syksy 5 8.0 10,0 a0 8.0 450 1.0
Bertschi henkildstd kevat 3 2.0 10,0 a7 10,0 290 06
3. My assig feels ingful

Number of respondents: B

0% (n=3) Avg. = 7,3

[} 1 2 3 4 5 B T 1

@ Bertschi henkildstd syksy @ Bertschi henkildstd kevat

n Minvalue Maxvalue Average Median Sum Standard Deviation

Bertschi henkildstd syksy 5 50 10.0 80 80 400 19
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n  Minvalue Max value Average Median Sum Standard Deviation

Bertschi henkildsts kevat 3 40 100 73 80 220 31

4. Our team works well together

Mumber of respondents: 8

a 1 2 3 4 5 <] 7 8 ) o

@ Bertschi henkiltstd syksy @ Bertschi henkilGsto kevat

n | Minvalue Max value Average Median Sum Standard Deviation

Bertschi henkilastd syksy =~ 5 80 10,0 94 100 470 0.9
Bertschi henkilosto kevat 3 70 10,0 a7 80 260 15
5. Our team i well

Number of respandents: 8

a 1 2 3 4 5 <] T 8 =) 1o

@ Bertschi henkiltistid syksy @ Bertschi henkiltstd kevat

n  Minvalue Maxvalue Average Median Sum Standard Deviation

Bertschi henkildstd syksy | & Bo 100 a2 90 460 og

Bertschi henkilostd keval 3 80 100 ar 80 260 1.2

6. | know how to act when | see or hear inappropriate behaviour

Number of respandents: 8

o 1 2 3 4 5 =] 7 8 =) 10

@ Bertschi henkildstd syksy @ Bertschi henkildstd kevat

n  Minvalue Maxvalue Average Median Sum Standard Deviation

Bertschi henkiléstd syksy | 5 a0 100 98 100 480 05

Bertschi henkildsts keval 3 70 100 ar 90 260 1.5

7. Communication with my supervisor works well

Number of respandents: 8
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0% (n=3) Avg. = 8,7

a 1 2 3 4 5 ] T 8 8

@ Bertschi henkildsts syksy @ Bertschi henkildstd kevit

n  Minvalue Max value Average Median Sum Standard Deviation

Bertschi henkildsd syksy 5 60 10,0 9.0 100 450 1.7

Bertschi henkilosto kevat 3 -10) 9.0 8.7 20 260 0.6

8. | feel like I'm being listened to at work

Mumber of respondents: B

0 1 2 3 4 5 (i3 T 8 9

@ Bertschi henkilostd syksy @ Bertschi henkilostd kevit

n  Minvalue Maxvalue Average Median Sum Standard Deviation

Bertschi henkilisld syksy 5 50 100 88 100 440 22

Bertschi henkildsts kevat 3 70 B0 1,7 80 230 08

9. | have an impact on my work schedule during work days

Number of respondents: B

@ Bertschi henkildstd syksy  Bertschi henkildstd kevit

n  Minvalue Max value Average Median Sum Standard Deviation

Bertschi henkildsld syksy 5 20 10,0 96 100 480 0.5

Bertschi henkilosto kevat 3 20 10,0 9,7 100 290 0.6

10. | can get help when needed

Mumber of respondents: B
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n  Min value

0% (n=3)Avg. =93

2 3 4 5 L]

@ Bertschi henkildsts syksy @ Bertschi henkilgstd kevit

Max value Average Median Sum Standard Deviation

Bertschi henkiléstd syksy 5 890

Bertschi henkilasts kevat 3 90

11. | feel asking for help is easy

Mumber of respondents: 8

0% (n = 3) Avg. = 9,0

2 3 4 5 L

n  Min value

10.0 96 100 480 0.5

10.0 a3 80 280 0.6

@ Bertschi henkilostd syksy @ Bertschi henkildstd kevat

Max value Average Median Sum Standard Deviation

Bertschi henkilostd syksy 5 20

Bertschi henkilasto kevat 3 70

10,0 96 100 480 0.5

10.0 9.0 100 270 17

81

HUMANISTINEN AMMATTIKORKEAKOULU



	1 JOHDANTO
	2 Työn tilaaja, tarve ja taustat
	2.1 Bertschi AG ja Bertschi Finland Oy
	2.2 Tarve ja taustat
	2.3 Tutkimustavoite ja tutkimuskysymykset

	3 Työyhteisön pelisäännöt
	3.1 Perusta
	3.2 Muodostaminen
	3.3 Ylläpito ja muutokset

	4 YHTEISÖLLISYYS TYÖELÄMÄSSÄ
	4.1 Yksilön vai yhteisön johtama?
	4.2 Yhteisöllinen johtaminen
	4.3 Yhteisöllisyyden tuloksellisuus

	5 Vuorovaikutus ja muutos
	5.1 Vuorovaikutuksen mahdollisuudet
	5.2 Muutosvastarinta ja sen kohtaaminen
	5.3 Muutoksessa pärjääminen

	6 Tutkimustyön menetelmät
	6.1 Toimintatutkimus ja kehittävä työntutkimus
	6.2 Haastattelu
	6.3 Kysely
	6.4 Havainnointi
	6.5 Aineiston analysointi
	6.6 Tutkimuksen luotettavuus

	7 Tulokset ja tuotokset
	7.1 Työpajat
	7.2 Korjaamon työyhteisön pelisäännöt
	7.3 Työyhteisön muutoskokemuksen arviointi
	7.4 Yhteenvetoa tuloksista
	7.5 Ehdotus toimintasuunnitelmaksi jatkoa varten

	8 Tutkijan Pohdinta prosessista
	LÄHTEET
	Liitteet

