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JOHDANTO

Tassa opinndytetydssa on tarkoitus kehittda Savon koulutuskuntayhtyman (Sakky) organisaatiokult-
tuuria haluttuun suuntaan. Tutustumme teoriaosuudessa organisaatiokulttuuriin seka tydhyvinvoin-
tiin ja -ilmapiiriin. Opinndytetydssamme aineistonkeruumenetelmana kaytetdan laadullista tutki-
musta. Piddmme myos osallistavia tyOpajoja, joiden tarkoituksena on saada parempi kasitys Sakkyn
organisaatiokulttuurin tilasta henkildstén nakdkulmasta. Saamme myds aikaisemmin suoritettujen
organisaatiokulttuurin tutkimuksien tuloksia analysoitavaksi, joiden avulla tiedamme mita asioita tu-
lee tyopajoilla kasitelld. Saimme Sakkylta toiveen, etta selvittaisimme henkildstoltd mitka asiat ovat
heidan mielesténsa suurimpia ongelmia ja milla tavalla henkil6stoé haluaa parantaa organisaatiokult-
tuuria. Lopuksi teemme naihin kaikkiin pohjaten toimivia ratkaisuja organisaatiokulttuurin kehitta-

miseksi.

Organisaatiokulttuuri kasitteena on laaja ja avaamme sitd lisda opinndytetydssa. Tiivistettyna se voi-
daan maaritelld organisaation yhteisen oppimisen kokonaisuudeksi, johon sisdltyy mm. organisaation
normeihin, arvoihin ja toimintatapoihin liittyvid tekijoita. Organisaatiokulttuuri motivoi miten ja milla
tyylilld organisaatio tydskentelee, kommunikoi ja selvida haasteista. Organisaatiokulttuurin muutta-
minen on haastavaa ja aikaa vievaa, eika sita voi muuttaa ilman yhteistyota. Tamankin takia valit-

simme osallistavan ty6pajamenetelman.

Kuulimme opinndytetyon aiheesta sahkdpostin kautta ja hylkdasimme heti aikaisemmat suunnitel-
mamme, koska aihe tuntui niin oikealta. Kiinnostuimme aiheesta, koska koimme sen merkityksel-
liseksi. Haluamme, etta tydllamme on oikeasti hy6tyd, joka tuo samalla motivaatiota tyontekoon.
Henkildstdn hyvinvointi on meiddn mielestdmme hyvin térked asia, johon ei kiinniteta tarpeeksi huo-
miota. Uskomme, etta olemme molemmat tulevaisuudessa henkildstéhallinnossa tdissa taman kiin-
nostuksen takia. Naiden asioiden vuoksi suurin tavoite opinndytety6ltd on auttaa organisaatiokult-

tuurin kehittamisessa ja oppia henkildstdhallinnon tydsta.

Toimeksiantajana ja yhteistydkumppanina opinndytetydssa toimii Savon koulutuskuntayhtyma, ly-
hennettyna Sakky. Sakky on ammatillista-, tdydennys — ja lukiokoulutusta tarjoava organisaatio.
Kampuksia Sakkylla on Kuopiossa, Siilinjarvelld, lisalmessa ja Varkaudessa. Sakky tyollistéa yli 700
ammattilaista ja kouluttaa vuosittain noin 18 000 opiskelijaa. Tyontekijoitd on Sakkylla monessa eri
alassa, kuten hallinto- opetus- ja kehittamisalalla. (Sakky julkaisuaika tuntematon.) Kerromme Sak-
kysta lisaa kappaleessa 4.1.

Opinnaytetyémme tavoitteena on kehittda organisaatiokulttuuria Savon koulutuskuntayhtymassa.
Valittu aihe liittyy kdynnissa olevaan kehittamisprojektiin, josta 16ytyy jo valmiiksi tutkimuksia, joita
hyddynnamme tassa kehittdmistydssamme. Aiheen tahdn opinndytetydhdn olemme saaneet Sakkyn
henkilostdpaallikoltd Pia Nissiselta. Toisena yhteyshenkiléna tydhon liittyen on toiminut Arja Piha-
vaara. Sakkyn toiveena oli nykyisen organisaatiokulttuurin muuttaminen aggressiivisesti ja passiivi-
sesti puolustavasta tyylista enemman ihannetilaan, jossa korostuu erityisesti rakentavuus, uudet na-
kdkulmat ja luovuus. Tdhan mennessa saatujen tietojen perusteella vield ei olla téssa tavoitellussa
ihannetilanteessa, joten tdma meidan opinndytetydmme on tukemassa tata projektia ja organisaa-

tiokulttuurin muutosta.
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Taman kehittamissuunnitelman tavoitteena on tarjota uusia ideoita, ajatuksia, ratkaisuja ja nakokul-
mia Sakkyn kehittdmisprojektiin. Pyrimme tydllamme ainakin vastaamaan siihen, ettd mitka asiat
ovat tuottaneet tahdan mennessa ongelmia organisaatiokulttuurin osalta, sekd miten naihin asioihin
voitaisiin puuttua. Sen lisaksi pyrimme selvittamaan Sakkyn henkilékunnan ajatuksia tédhan liittyen
tyopajoista saatujen tietojen kautta. Tyolld halutaan siis myos kuulla henkildston ideoita milld kei-
noilla voitaisiin organisaatiokulttuuria muuttaa. Organisaatiokulttuuriin liittyy vahvasti tydhyvinvointi,
joten kasittelemme tydssamme myds tyohyvinvointia ja tydilmapiiria, seka niiden vaikutuksia organi-
saatiossa.

Tyomme on kehitystyd, jonka tavoitteena on vastata kysymyksiin, joita ovat:

Mita haasteita Sakkyn organisaatiokulttuurissa on talla hetkella, ja miten organisaatiokulttuuria voi-
taisiin kehittaa?

Mitd kaikkea henkildstd on valmiina tekemaan kehittddkseen organisaatiokulttuuria?

Tama opinnaytetydmme on rajattu koskemaan kunta-alan organisaatiota ja sen kehittamista lahinna
tyontekijoiden ja meidan ndakdékulmastamme. Kehityssuunnitelmassa pyrimme huomioimaan kehitys-
ideoiden vaatimat resurssit ja toimenpiteiden tuomat muut hankaluudet. Organisaatiokulttuuri on
laaja aihe, joten tutustumme tarkemmin vain henkildstéon vaikuttaviin asioihin. Aiheeseen liittyen
tydssamme sivutaan myds tyéhyvinvointia ja siihen vaikuttavia tekijoita, seka tydpajoja ja niiden jar-
jestamistd. Tyon keskeisia kasitteitd ovat organisaatiokulttuuri, henkiléstd, kehittdminen ja kehitty-

minen, osallistaminen, tyéhyvinvointi, ty6ilmapiiri ja tyopajat.
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2 ORGANISAATIOKULTTUURI

Organisaatio voidaan madritelld usealla eri tavalla, riippuen nakdkulmasta. Yleisimman maaritelman
mukaan organisaatio on tavoitteita suunnitelmallisesti edistava jarjestelma. Téma maaritelma edel-
lyttaa sita, etta organisaatiolla on jokin tavoite, johon pyrkid, joka sitten taas kuvaa sen olemassa-
olon tarkoitusta. Toisen maaritelman mukaan organisaatio on jarjestelma, joka on jatkuvassa vaih-
danta- ja vuorovaikutussuhteessa ymparistonsa kanssa. Tahdan maaritelmaan vaikuttaa se, kuinka
toimintaymparist6 vaikuttaa itse organisaation toimintaan. Kolmannen ja viimeisen maaritelman mu-
kaan organisaatio on luonteeltaan subjektiivinen, eli tulkinnallinen, koska siind ymmarrysta organi-
saatiosta etsitdan ihmisten erilaisista kasityksistd. Tdman maaritelman mukaan organisaation luo

ihmisen mieli todellisuuden sijaan. (Harisalo 2021, 13.)

Organisaatiokulttuuri itsesséan on moniosainen kasite, joka merkitsee jokaiselle yksildlle eri asiaa.
Sitd on tutkittu paljon ja kdsitteesta ei ole yksimielisyyttd. Organisaatiokulttuurin maaritelména voi-
daan pitda organisaation kertynyttad yhteistd oppimista, jossa yritetaan ratkaista sisdisen integraation
(yhdentamisen) ja ulkoisen sopeutumisen ongelmat. Sen tulee olla todettu patevéaksi ja siten myds
opettavaiseksi uusille jasenille, seka nayttaytya oikeana tapana ajatella, tuntea, havaita ja kayttay-
tya suhteessa naihin ongelmiin. Tama kertynyt oppiminen on jarjestelma uskomuksista, arvoista ja
kayttaytymisnormeista, joita aletaan pitaa itsestéddnselvyytend ja jotka lopulta putoavat ihmisten tie-
toisuudesta. (Schein & Schein 2017, 6.)

Organisaatiokulttuuri vaikuttaa yksildihinkin monella tavalla. Se pakottaa sopeutumaan tilanteeseen,
johon ei valttamattad halunnut, lisda ahdistusta ja voi jopa muuttaa yksilén omia ajatustapoja. Orga-
nisaatiokulttuuri voi vaikuttaa myds oppimiseen. Erityisesti se vaikuttaa tarkkaavaisuuteen, joka on
ennakkoedellytys oppimiselle. Toimintaan kulttuuri vaikuttaa sosiaalisten normien ja tilanteiden tul-
kinnan osalta. Kulttuuri asettaa naille usein tietyn tavan, miten toimia, joka vaikuttaa myds siihen,

miten tilanteissa iimaisee ja nakee asiat. (Reiman 14-15.)

Tavoitteiden selkeys on yksi tarkeimmista piirteistd, joka vaikuttaa organisaatiokulttuurin mydntei-
syyteen. Myos se, etta tydkavereihin voi luottaa on hyvin tarkea piirre, joka edistda sitoutumista ty6-
paikan tavoitteisiin ja arvoihin, seka liséd yhteenkuuluvuuden tunnetta. Uuden oppiminen tydssé on
my0s tarked organisaatiokulttuurin myonteisyyteen vaikuttava osa. Tydyksikdiden valisestd yhteis-
tydstakin tulee pitéd huolta, silla se on erittdin térkeda tyontekijoiden mielesta. (Kurronen 2011.)
Organisaatiokulttuuri on hyvin laaja alue, tutustumme tassa tydssa organisaatiokulttuurin alueisiin,

paaluvussa.
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2.1  Organisaatiokulttuurin osa-alueet

Organisaatiokulttuuri sisaltad Edgar Scheinin (1987) mallin mukaan kolme eri tasoa. Ensimmaiseen
tasoon kuuluu toiminnalliset ilmi6dt, ihmisten aikaansaannokset ja nakyvat rakenteet. Tama taso on
kuin ensivaikutelma organisaatiosta organisaatiossa vierailevalle henkil6lle. Toinen taso on arvot ja
normit, jotka ovat usein monien tietoisuudessa, mutta vaatii taustalle arvojenpohdinnan ja -maéarit-
telyn. Kolmas taso on pohjimmaiset perusoletukset, jotka ovat syntyneet hitaasti ja voidaan ajan
kuluessa luokitella itsestadnselvyydeksi. Tata viimeista tasoa on vaikein muuttaa ja se on vaikein

kuvailla. (Jyvaskylan ammattikorkeakoulu julkaisuaika tuntematon.)

Kulttuuri itsessadn ei muutu, vaan kulttuurin ilmiét muuttuvat. Jos ilmi6t ovat organisaation arvojen
tai perusolettamuksen kanssa ristiriidassa, eivat ne kestd organisaatiokulttuurissa vaan kuihtuvat
pois. Jotkut organisaatiokulttuurin osat ovat tiedostamattomia kulttuurin jasenille, joten on hyva
kayttaa niitd tutkiessa ulkopuolisia konsultteja. Vain ulkopuolinen voi ndita syvia oletuksia kyseen-

alaistaa ja sanoittaa, koska organisaation jasenet ovat sille sokeita. (Luukka 2019, 31.)
Keskeisimmat kuusi ominaisuutta kulttuuriin liittyen ovat:

1. kulttuuri luodaan yhteistydssé ryhman sisalla

2. kulttuuri on aina ryhmaan liitettdva ominaisuus

3. kulttuuri samalla yhdistda ryhman jasenia, seka erottaa heidat muista ryhmistd, joten se
jaettu

4, kulttuuria voidaan oppia, sekd opettaa
kulttuuria pidetdan aina yksiléa vahvempana

6. Kulttuurilla on vaikuttavia ja yhdistavia tekijoita ryhmdn oletusten, arvojen ja kayttaytymisen
osalta

(Luukka 2019, 25.)

Usein johdon ja tyéntekijéiden kuvaukset yrityksen kulttuurista poikkeavat suuresti. Kulttuurin kaksi
eri tasoa, eli tavoite- ja nykytila menevat usein sekaisin. Johto kuvaa kulttuuria asiakaslahtéiseksi,
luovaksi ja ketteraksi, kun taas tydntekijat puhuvat syyllisia etsivastd, prosesseihin keskittyvasta
kulttuurista, jossa ei ole luottamusta. Johto siis kuvaa kulttuurin tavoitetilaa, kun taas tyontekijat
nykytilaa. Johto myds syvasti uskoo téhan, eikd vain puhu siitd. Jos johto uskoo kulttuurin olevan
luova ja innovatiivinen, rakentaa han myos strategiansa sen kaltaiseksi. Tama taas vaikuttaa yrityk-
sen markkinointiin ja antaa taten asiakkaille harhakuvan yrityksestd, joka tekee yrityksen markki-
noinnista tehotonta ja asettaa tyontekijat ikavan paikan eteen: miksi valehtelemme asiakkaillemme?
(Luukka 2019, 3841.)

Ideaalitilanne olisi tallainen: Johto on tietoinen yrityksen kulttuurista ja johtaa kulttuuria kohti tavoi-

tavoite ja saada oikeat tytkalut sen saavuttamiseksi. Talldin asiakkaatkin huomaavat kulttuurin to-

teutuvan ja saavat markkinoinnilla tété vahvistavia viesteja. (Luukka 2019, 41.)
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Organisaatioiden kulttuurien tilat voidaan luokitella kuvassa 1 oleviin neljaén eri kategoriaan. Luukan
(2019, 43) viitekehyksen vaaka-akseli kuvaa kulttuurin tilaa tiedostamaton - tietoinen-akselilla ja
pystyakseli tavoitteita estava - tavoitteita mahdollistava-akselilla. Akseleista muodostuu nelja osiota,
joista ideaalitila on oikeassa ylanurkassa. Ideaalitila on nimetty voittavaksi kulttuuriksi. Se tarkoittaa,
etta kulttuurin johtamisen perusteena ovat oikeat lahtokohdat, kulttuuri on tiedostettu, seka on
maaritelty organisaatiokulttuuri, jolla tavoitteet on mahdollista saavuttaa. Voittava kulttuuri vuonna
2018 oli esimerkiksi Mustilla ja Mirrilla, Reaktorilla, Solitalla, Futuricella, Vincitilla, Pipelifelld ja Super-
cellilld. (Luukka 2019, 43.)

Kulttuurin tilat -viitekehys

Tavoitteet mahdollistava

TUURI- VOITTAVA
KULTTUURI KULTTUURI
Tiedostamaton ! Tietoinen
TUHO- HARHA-
KULTTUURI KULTTUURI

Tavoitteet estava

KUVA 1. Kulttuurin eri tilat (Luukka 2019, 43.)

Tuurikulttuuri on tila, jossa kulttuuria ei tiedosteta, mutta johto ja omistajat toimivat kulttuurisessa
kontekstissa oikein, ikadn kuin tuurilla. Tuurikulttuuri on tyypillistéd nuorille yrityksille, se mahdollistaa

toivotun liiketoiminnallisen lopputuloksen, mutta se ei valttamattad kesta kauaa. (Luukka 2019, 43.)

Tuhokulttuurissa organisaatiolle on rakentunut tiedostamatta kulttuuri, joka estaa organisaation paa-
sya heidan tavoitteisiinsa. Tuhokulttuuri muodostuu samalla tavalla kuin tuurikulttuuri, mutta se te-
kee intuitiivisesti paatdksia, jotka ovat vadria organisaation tavoitteiden kannalta. Tuhokulttuuri on
startupeille yleistd, seka yllattavasti myos pienille ja keskisuurille suomalaisyrityksille. (Luukka 2019,
43.)

Harhakulttuurissa pyritdan tietoisesti rakentamaan ja johtamaan kulttuuria, mutta 1dhtékohdat ovat
organisaation tavoitteiden ndkdkulmasta vaarat. Tallaisessa tilanteessa luotu kulttuuri estaa organi-
saatiota saavuttamasta tavoitteensa. Tunnettuna harhakulttuurina on Nokia, Rovio ennen Kati Le-
vonrantaa ja 2010 luvun Stockmann. (Luukka 2019, 44.)
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Miten kulttuurin eri tiloista kehitytdan ideaaliin kulttuuriin, eli voittavaan kulttuuriin? Tuurikulttuurista
on suunta ensiksi alaspdin, eli taantuminen tuhokulttuuriin, talléin organisaation johtamaton kult-
tuuri ei enaa vastaa esim. organisaation markkinoinnista ja visiosta. Ennen toimineella kulttuurilla
pystytdan vain vanhoihin asioihin, eika uudistumaan, silla jos kulttuuri ei muutu, ei se pysty vastaa-
maan enaa uusiin tavoitteisiin. Kulttuurin taantumiselle on monta keinoa. Tiedostamaton tekemisten
ja toimitapojen muutos, joka johtaa kulttuurin muuttumiseen vahitellen, ilman suurta vaivaa. Vir-
heellisilla henkildstovalinnoilla voidaan helposti muuttaa pienempien yrityksien kulttuuria. Yksikin

vaara rekrytointi tai esimiesnimitys voi johtaa nopeaankin muutokseen. (Luukka 2019, 44-46.)

Tuurikulttuurista voidaan myos taantua harhakulttuuriksi. Esimerkiksi dsken mainitulla henkildstova-
linnalla, kuten uudella toimitusjohtajalla tai HR-johtajalla voidaan saavuttaa harhakulttuurin tila. Tal-
I6in organisaatiossa paneudutaan kulttuuriin, mutta ei tunnisteta kulttuurisia vahvuuksia, vaan koite-
taan rakentaa systemaattisesti kulttuuria, joka ei vain sovi organisaatioon tai sen tavoitteisiin.
(Luukka 2019, 47.)

Onneksi tuurikulttuurista voidaan kehittya myds voittavaksi kulttuuriksi. Jotta ndin tapahtuisi, tulee
organisaatiossa pysahtya tutkimaan kulttuuria ja sen ominaisuuksia, seka tunnistaa niiden merkitys
tavoitteiden saavuttamiseksi. Tasta tulee seuraavaksi rakentaa toimintatapoja, jotka tukevat ja ylla-
pitdé organisaation nykyistd kulttuuria. Toiminnanarvot ja tavoiteltu kulttuuri tulee kirjata ylos kult-
tuurimanifestiin tai -kirjaan. Taman mukaisesti tulee henkildsto valita, palkita ja ylentda, seka kult-
tuurin vastaiseen toimintaan tulee puuttua vélittdmasti ilman armoa. Kulttuurin hyvét ja pyhat asiat

tulee selvittaa ja suojella organisaation kasvaessa ja muuttuessa. (Luukka 2019, 47.)

Tuhokulttuurista pystyy luonnollisesti nousta tuurikulttuuriksi, kun intuitiivisen vaarintekemisen si-
jaan tehdaan intuitiivisesti oikeita asioita. Nain voi kdyda, kun esimerkiksi vaikutusvaltainen ihminen
siirtyy johtoryhmaan tai Iahtee yrityksestd. Todenndkdisin kehityssuunta tuhokulttuurista on kuiten-
kin harhakulttuuriin, jossa kulttuurin kulmakiviksi kiinnitetdan tiedostamatta syntyneet vadranlaista
kulttuuria rakentavat rakenteet ja toimintamallit. Miksi ndin tehtaisiin? No, koska “ndin on ennenkin
tehty” ja “néin meilld toimitaan”. (Luukka 2019, 48.)

Jotta paastaan tuhokulttuurista voittavaan kulttuuriin, tarvitaan vallankumous, joka yleensa tulee
vasta silloin kun yrityksen vaajaamaton tuhoutuminen on jo horisontissa, eli vasta kun on pakko. Jos
hyvin kdy, yrityksen johto ja omistajat ymmartavat tilanteen johtuvan yrityksen kulttuurista. Ilman
suuria muutoksia ei kuitenkaan siirtymaa tuhokulttuurista voittavaan kulttuuriin tapahdu. Tama voi

siis edellyttda esimerkiksi omistajan vaihtoa tai henkildvaihdoksia johdossa. (Luukka 2019, 48.)

Miten sitten harhakulttuurista siirrytdan voittavaan kulttuuriin? Kun yrityksen johto ymmartaa, etta
organisaation nykyisella kulttuurilla ei ole mahdollista paasta tavoitteisiin. Tamé& muutos usein edel-
lyttaa tietoista toimintaa, systemaattista muutosohjelmaa ja usein myds avainhenkildiden vaihtu-
mista. Esimerkkina tallaiseen on Alkon muuntautuminen tiskikossu-kulttuurista Suomen parhaaksi ja

asiantuntevimmaksi vahittaismyymalaketjuksi. (Luukka 2019, 48—49.)
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2.2 Mydnteinen organisaatiokulttuuri

Kulttuuri on tekija, joka ohjaa jokaista henkildston jasenta organisaatiossa ja se rakentuu erilaisten
ominaisuuksien ymparille. Ominaisuudet, jotka ovat jaettuja ja toimiviksi todettuja, seka jotka saavat
organisaation etenemaan, ovat kantavia voimia organisaatiokulttuurissa. Kulttuuria ei voidakaan tar-
kastella erilladn itse organisaatiosta, eika sitd voida suoraan maaritella, etta olisi hyva tai huono or-
ganisaatiokulttuuri. Kulttuureja on ainoastaan sellaisia, joiden mukaisesti on opittu ratkaisemaan
haasteita organisaatiossa, seka toimimaan yhteistydssa. Jokaisessa eri kulttuurissa voi siis olla niin
myonteisid, kuin kielteisia piirteita vaihdellen. Kulttuurin toimivuutta kokonaisuudessaan kannattaa-
kin tarkastella vain suhteessa organisaation tehtdvaan ja sen onnistumiseen siind. (Kuusela 2015,
47-48.)

Myodnteisella organisaatiokulttuurilla tarkoitetaan organisaatiokulttuuria, joka vaikuttaa myoénteisesti
niin organisaation toimintaan, kuin tydyhteisdn hyvinvointiin. Tallainen mydnteinen kulttuuri vaikut-
taa kehittavalla tavalla organisaation taloudellisuuteen ja tehokkuuteen. Myonteisen organisaa-
tiokulttuurin omaavassa organisaatiossa arvot ovat hyvin tiedostettu ja organisaation jasenet tunte-
vat tulevansa arvostetuksi tydssdaan. Organisaatiokulttuurin maarittelyssa korostuu normien, arvojen,
perusoletusten ja kayttaytymisen merkitys. Naista kaikista ilmenee yhteneva kasitys siitd, etta kai-
killa erillising yksikkding toimivilla sosiaalisilla ryhmillda on muihin ryhmiin verrattuna omanlainen eri-
tyinen kulttuurinsa, eli niilld on omat kasityksensa siitd, miten asiat tulisi organisoida. Mikali toimin-
nan organisointi ja organisaation arvot eivat kohtaa ihmisten omien kasitysten kanssa, syntyy ristirii-
toja, jotka vaikuttavat negatiivisella tavalla organisaatiokulttuuriin. (Kurronen 2011, 30-32.) Par-
haimmillaan organisaatiokulttuuri saa henkildstdn tekemaan parhaansa ja ponnistelemaan yhteisten
tavoitteiden eteen. Organisaatiokulttuuriin toimivuutta ja onnistumista voidaan mitata sosiaalisten

tilanteiden ja arvostuksen, seka tydyhteisdn kiinnostuksen kautta. (Kuusela 2015, 51.)

Myonteisesti vaikuttavia tekijoita organisaatiokulttuurin muodostumisessa ovat muun muassa nor-
mit, tunteet, avoin viestintd, vuorovaikutus, osallistava paatdksenteko, onnistumiset seka arvostus.
2015, 51-52.) Kuvassa 2 on kuvattu kulttuurin vahvistumisen kuviota, jolla pyritédan myonteiseen

organisaatiokulttuuriin.
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Parustahtéva
Nommit ja stratagia
Tuntest ja KULTTUURIN Rakenna
Kulttuurin N NEETSTHMIEN Organisaation
ydin IGhtdkohdat
Luottamus

Merkityksellisyys
Menestyminen

Sosiaalinen Johtarminen ja
arvostus padtdksantako

Onnisturmisean
johtaminan

KUVA 2. Organisaatiokulttuurin vahvistuminen (Kuusela 2015, 52.)

Organisaatiokulttuuri vaatii vahvistuakseen vuorovaikutusta, eli ryhmien valista keskustelua ja yh-
teistyota, seka onnistumisten johtamista. Myonteiseen kulttuuriin pyrkiessa tulisi siis tukea henkilos-
tdn ja organisaation yhteenkuuluvuuden tunnetta ja toisiltaan oppimista. Nain koko henkilésto ja
organisaatio pyrkivat yhdessa saavuttamaan tavoitteita, jotka taas vahvistavat luottamuksen ja mer-
kityksellisyyden kokemista. Kun perustehtdva on innostava, tavoitteet selkeat ja annettu palaute ra-
kentavaa, yhteenkuuluvuuden tunne kasvaa ja kehitytadn yhdessd. Kun saa tilaisuuden vaikuttaa
omaan ty6honsd, hallinnan tunne tyéta kohtaan kasvaa. Silloin henkildstd tuntee olevansa merkityk-
sellinen ja vaikutusvaltainen, seka voivansa tehda ratkaisuja tydhonsa liittyen. Kun ndma tavoitteet

toteutuvat, rakentuu samalla luottamus siihen, ettd parjaa. (Kuusela 2015, 53.)

Kuuselan (2015, 53) mukaan, kun ndihin myonteista kulttuuria tukeviin asioihin panostetaan, silloin
koko organisaatio ja henkildosté menestyvat. Tama takaa myds sen, ettd henkildstd kokee ylpeytta
organisaatioon kuulumisesta ja itse organisaatiosta. Nain organisaatiokulttuuri vahvistuu lisaa. Ta-

man jalkeen tyd rupeaa tuottamaan enemman tulosta ja tyolle syntyy merkitys.

Kielteinen organisaatiokulttuuri

Kielteisella organisaatiokulttuurilla tarkoitetaan mydnteisen kulttuurin vastakohtaa, eli se vaikuttaa
negatiivisella tavalla organisaatioon ja voi esimerkiksi huonontaa ty®n laatua ja organisaatiossa val-
litsevaa ilmapiirid. Organisaatiokulttuuriin voi siis vaikuttaa kielteisella ja kriittisella tavalla organisaa-
tion sisalla hallitsevat ristiriidat, arvostuksen puute, tydn epavarmuus, seka toksinen organisaa-

tiokulttuuri.
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Toksinen organisaatiokulttuuri on ylivoimaisesti vahvin tekija, joka vaikuttaa henkiléstén haluun
tyoskennelld organisaatiossa ja se koetaan jopa 10 kertaa tarkedammaksi tekijaksi, kuin palkka. Naita
toksisia kulttuureja edistavia tekijoita ovat muun muassa epaonnistuneet teot monimuotoisuuden,
tasa-arvon ja osallisuuden edistamisessa, eli toiminta on silloin epaeettista ja tydntekijoita ei kunni-
oiteta. (Sull, Sull & Zweig 2022.) Lukuisat tutkimukset osoittavat, ettd tydskentely toksisissa olosuh-
teissa liittyy kohonneeseen stressiin, uupumukseen ja mielenterveysongelmiin (Sull, Sull, Cipolli &
Brighenti 2022). Taman takia mydnteisempaa organisaatiokulttuuria tavoitellessa tulisi ymmartaa ja
kasitella organisaatiossa vallitsevat elementit, jotka edistavat toksista organisaatiokulttuuria. On kui-
tenkin hyva muistaa, etta naita toksisia piirteitd voi olla terveimmissakin organisaatiokulttuureissa.
(Sull, Sull & Zweig 2022.)

CultureX:n teettdman kyselyn perusteella eniten toksiseen organisaatiokulttuuriin vaikuttavia teki-
joita ovat epakunnioitus, epdeettisyys, loukkaavuus, sekd haikailematén ja tyontekijoéitda huomioima-
ton kaytds. (Sull ym. 2022). CultureX on tekodlya hyédyntdvé menetelmd, joka tarjoaa oivalluksia,

seka konkreettisia tapoja organisaatiokulttuurin parantamiseen (CultureX julkaisuaika tuntematon).

Jos tydntekija kokee olonsa epdkunnioitetuksi organisaatiossa, vaikuttaa se suoraan negatiivisesti
hdnen tyopanokseensa, seka voi vaikuttaa kielteiselld tavalla myés muun henkiléstén huomioimi-
seen, kohteliaisuuteen, seka arvostuksen puutteeseen muita kohtaan. Nain syntyy taas lisaa tekijoita
toksisen organisaatiokulttuurin syntyyn. Analysoidaan kulttuuria niin yksittdisen, tydntekijan tai koko
organisaation tasolla, on huomattu, ettd kunnioitus tydntekijditéd kohtaan nousee tarkeimpien ele-

menttien karkeen organisaatiokulttuuriin liittyen. (Sull ym. 2022.)

Organisaatiossa esiintyva epaeettinen kayttdytyminen katkee sisdlleen etiikkaan, kunnioitukseen ja
rehellisyyteen liittyvia tekijoitd. Jos esimerkiksi sadnndsten noudattamisessa, kuten tyéturvallisuu-
teen ja tyoterveyteen liittyvissa tekijoissé on jotakin ongelmaa, koetaan se tallaiseksi epaeettiseksi
kaytokseksi. (Sull ym. 2022.)

Vihamielinen kaytds, kuten kiusaaminen, huutaminen ja alentaminen ovat loukkaavia asioita. Tydn-
tekijoiden aloittaessa uudessa organisaatiossa, odottavat he yleensa I6ytdvansa kulttuurin, joka olisi
osallistava, kunnioittava, eettinen ja yhteistydkykyinen. Kun organisaatiokulttuuri ei tayta naita pe-
rustavanlaatuisia odotuksia, tyontekijat reagoivat ymmarrettavasti arsytyksella ja pettymyksella ti-
lanteeseen. (Sull ym. 2022.)

Haikailemattomaksi kdytdkseksi koetaan ongelmat ryhmatydskentelyyn ja yhteistydhon liittyen. On-
gelmia voi tuottaa yhteistydkyvyttdmat tydkaverit tai koordinoinnin puute organisaation sisalla. Tal-
laisessa tilanteessa henkildsto voi kokea tyOkavereiden toimivan heita vastaan ja organisaatiossa
alkaa vallita armoton ja negatiivinen kilpailu. Tdma taas johtaa toiminnallaan toksiseen organisaa-
tiokulttuuriin. (Sull ym. 2022.)
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Tallaisen huomioimattoman kaytoksen takia tydntekijat eivat koe tulevansa reilusti kohdelluksi tai
huomioiduksi ja siihen vaikuttaa useampi eri tekija. Siihen vaikuttaa muun muassa se, kokevatko
organisaation tyontekijat olonsa tervetulleiksi, ja otetaanko heidat mukaan keskeisiin paatoksiin.
Myds suhtautuminen, seka oikeudenmukainen ja osallistava ymparisto liittyen sukupuoleen, rotuun,
seksuaaliseen identiteettiin ja suuntautumiseen, vammaisuuteen ja ikdan ovat tallaisia syrjintdan ja
ei huomioivaan kaytokseen liittyvid asioita, jotka vaikuttavat toksisen organisaatiokulttuurin syntyyn.
(Sull ym. 2022.)

Tyon epdvarmuus ja uudelleenjarjestelyt vaikuttavat kielteisellad tavalla tyontekijoiden kokemukseen
organisaatiosta ja tatd myoten se vaikuttaa negatiivisesti myos tyopaikalla hallitsevaan organisaa-
tiokulttuuriin ja voi johtaa tyontekijoiden vaihtuvuuteen. Myds vahaiset kehitysmahdollisuudet tydssa
ja henkiloston tyon vahdinen arvostus aiheuttavat samanlaisia kielteisia vaikutuksia. Jos organisaa-
tiolla on ongelmia, heijastuvat ne suoraan henkilostéon ja tyéhyvinvointiin ja tydssa jaksamiseen.
(Sull, Sull & Zweig 2022.)

2.4  Psykologinen turvallisuus

Tiimityoskentelya tapahtuu aika lailla jokaisessa yrityksessa ja organisaatiossa. Mika tekee hyvan
tiimin? Se kuka tiimissa on, on vahemman tarkeda kuin se, miten tiimin jasenet ovat vuorovaikutuk-
sessa, jasentavat tydnsa ja ndkevat panoksensa. Viisi keskeistéd dynamiikkaa, joilla menestyvat tiimit
erottuvat muista tiimeistd Googlella ovat: psykologinen turvallisuus, keskindisriippuvuus, rakenne ja
selkeys, tarkoitus, sekd vaikutus. (Re:Work 17.11.2015.)

Ensimmainen ja tarkein keskeinen dynamiikka on psykologinen turvallisuus, eli jdsenten kokema tur-
vallisuus tiimissa riskien ottamisen ja haavoittuvuuden nayttdmisen suhteen. Tama perustuu jasen-
teen valiseen keskindiseen luottamukseen. Hyvaksyvalla palautteella on tarkea rooli psykologisen
turvallisuuden luonnissa. Psykologisen turvallisuuden omaavilla tiimeilld on suurempi todenndkdisyys
hallita erilaiset ideat tiimin jaseniltd, tuoda enemman tuloja ja pienempi todenndkdisyys lopettaa
tyot tydpaikalla. Lisaksi johtajat arvioivat heidat kaksi kertaa useammin tehokkaaksi. (Re:Work
17.11.2015.)

Toisena kohtana on keskindisriippuvuus, joka tarkoittaa tiimin jdsenten asioiden aikaansaamista ajal-
laan. Kolmas kohta on rakenne ja selkeys. Talla tarkoitetaan tiimin jasenilld olevan selkedt roolit,
suunnitelmat ja tavoitteet. Neljantena on tydn tarkoitus, jolloin tyé on henkildkohtaisella tasolla tér-
keda jokaiselle tiimin jasenelle. Viimeisena on tydn merkityksellisyys ja vaikutus. Tiimin jasenet us-

kovat tydlla olevan merkitysta ja etta sen avulla voidaan muuttaa asioita. (Re:Work 17.11.2015.)

Bresmanin ja Edmonsonin (2022) tutkimuksessa tutkittiin psykologisen turvallisuuden vaikutusta mo-
nimuotoisten tiimien suoritukseen. Monimuotoisuudella tarkoitetaan esim. eri sukupuolta, ikaa ja eri
asiantuntijuutta omaavia ihmisia. Tutkimuksessa huomattiin monimuotoisuuden olevan suoriutu-
mista vahentdvaa niissa tiimeissa, joissa ei ollut psykologista turvallisuutta. Niissa tiimeissa, joissa
taas oli psykologista turvallisuutta, oli tiimin monimuotoisuus vain lisannyt suoriutumista. Eli psykolo-
gisella turvallisuudella saadaan monimuotoiset tiimit toimimaan paremmin. (Harvard Business Re-
view 17.3.2022.)
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Psykologinen turvallisuus on siis tarkea ominaisuus kaikissa tiimeissa. Seuraavat nelja askelta autta-
vat vahvistamaan psykologista turvallisuutta: keskity suoritukseen ja toimintaan, kehita yksiloita ja
tiimeja, hyddynna mielikuvia, seka kasvata avointa toimintaa ja ajattelua. Suoritukseen keskittymista
voidaan auttaa esimerkiksi turvallisissa keskustelutilaisuuksissa, joissa rohkaistaan ihmisia kerto-
maan nakemyksidan ja hyddyntdmaan taitojaan muissakin tiimeissa. Yksildiden taitojen kehittamista,
kuten asioiden kuvaaminen ja niihin porautumisen taitoja on hyva kehittaa. Tiimitydskentelytaitoja-
kin kuten yksilétaitojen koordinointi ja paatdksien teko, tulee kehittda. Naidenkin kehittdmisessa

keskustelut, joissa ideoiden ja huolenaiheiden jakaminen onnistuu sujuvasti, toimivat hyvin.

Mielikuvien hyddyntamisella tarkoitetaan omien nakemysten esilletuontia ja kannan ottoa, sekd kom-
mentointia. Tata voidaan harjoittaa tehtavilld, joissa tulee kayda lapi millaisen ilmapiirin tulisi olla,
jotta voidaan kasitella monimutkaista aihetta tai paatostd. Kun asia kuvataan tarkoin, ihmiset sisais-
tavat uusia asioita paremmin. Avoimella ajattelulla ja toiminnalla pyritdan normalisoimaan tyéhoén
littyva haavoittuvuus. On tarkeda tunnistaa ahdistuneisuus normaaliksi ja ymmartaa, ettei sen tar-
vitse aiheuttaa harmia. Harjoittelemalla tdmmaoisia tilanteita opitaan, ettei haavoittuvuudesta ole

harmia, joka taas edistda psykologista turvallisuutta. (Organisaatiokulttuuri 2022.)

2.5 Organisaatiokulttuurin kehittdminen

Organisaatiokulttuurin kehittémiselld tarkoitetaan kokoelmaa menetelmistd, joilla pyritddn paranta-
maan organisaation tehokkuutta, seka tyontekijéiden hyvinvointia. Ndiden kehittymiseen vaaditta-
vien menetelmien arvoina toimivat tydntekijéiden ja organisaation kasvu, yhteistyd ja osallistavat
prosessit, seka halukkuus kehittymiseen ja uuden tiedon sisdistémiseen. (Robbins & Judge 2022,
329.) Organisaatiokulttuuria voidaan kehittaa kaikilla organisaatiossa tehtavilld paatoksilla ja toimilla
jatkuvasti. Jokainen organisaation jasen muokkaa sen kulttuuria, mutta samalla myds sopeutuu sii-
hen. Organisaation johdolla on kuitenkin suurin merkitys organisaatiokulttuurin muokkaajana. (Vii-
tala 2021, 148.)

Viitalan (2021, 148) mukaan organisaatiokulttuuria pyritaan kehittdmaan usein tavoitteellisesti, seka
projektinomaisesti ja tdssa tapauksessa madritelldan ensin tavoitekulttuuri, johon tédhdatdan. Taman
rinnalla joudutaan usein pohtimaan mygs arvoja, seka maarittelemaan niitéd uudelleen. Kun tavoite-

tila on selkea, analysoidaan nykyista organisaatiokulttuuria ja verrataan sita tavoitteena olevaan

kulttuuriin. Nain saadaan tietoa kehitettavista asioista tavoitteen kannalta.

Organisaatiokulttuurin kehittdmisen kannalta eettisen yrityskulttuurin rakentaminen on kannattavaa.
Kangas (2016) paatteli sen avulla, etta niin johtajat, kuin muu henkildsté pysyvat organisaatiossa.
Organisaation johdon toimiessa eettisesti, edistad se tydntekijoiden viihtyvyytta ja lisda tata kautta
tydmotivaatiota. Naiden kautta syntyy positiivinen mielentila, joka voi pohjustaa niin tulosta, kuin
menestysta. Viestinnan tulisi olla samalla linjalla koko organisaatiossa, jotta se olisi uskottavaa.
(Venho 2018.)
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Organisaatiokulttuurin kehittdmisen muutosta suunnitellessa on hyva miettia ainakin, miten itse or-
ganisaatiokulttuuri vaikuttaa organisaation mahdollisuuksiin saavuttaa visionsa, seka missa on joh-
don mahdollisuudet, jos organisaatiokulttuuri ja visio eivat ole synkronoituja keskenaan. Tulisi myds
miettid miten organisaatiokulttuuria voitaisiin kuvata niin, etta se on hyddyllinen ja liittyisi organisaa-
tion vahvuuksiin, onko organisaatiokulttuuri muuttuva ja miten organisaatiokulttuuria pidetdan orga-
nisaation suorituskykya mittaavana tekijana. Naiden esille tulleiden asioiden lisaksi voidaan miettid,
kuinka organisaatiokulttuurista tehdaan jotakin sellaista, minka niin henkiléstd, kuin johto hyvéksy-
vat, seka ymmartavat, eika jotain sellaista, mista taytyisi korjata ja poistaa jotakin. (Teegarden, Hin-
den & Sturm 2011, 17-18.)

Organisaatiokulttuurin kehittdmiseen kuuluu kolme vaihetta. Ensimmaisessa vaiheessa tulee tiedos-
taa organisaation tilanne ja selvittda millainen kulttuuri siella vallitsee. Toisessa vaiheessa kulttuuria
tyostetdaan haluttavaksi yhdessa, mietitadn epakohtia ja sovitaan tavoitteista. Viimeisessa vaiheessa

asiat toteutetaan arjessa ja pyritdan jatkuvaan tietoiseen toiminnan kehittdmiseen. (Soramaki 2020.)

Robbinsin ja Judgen (2022, 329-331) mukaan organisaatiokulttuurin kehittamiseen voidaan hyddyn-
tada esimerkiksi jotakin nadista kuudesta menetelmasta: herkkyyskoulutus, kyselypalautteet, prosessin

konsultointi, tiimin rakentaminen, ryhmien valinen kehittdminen ja arvostava kysely.

Herkkyyskoulutuksella (sensitivity training) tarkoitetaan harjoitusta, jolla pyritédn muuttamaan kayt-
taytymista jasentymattdman ryhmavuorovaikutuksen kautta. Taman tekniikan kautta ovat syntyneet
my6s nykyisin kaytdssa olevat monimuotoisuuskoulutukset, johdon valmennukset ja tiiminrakennus-

harjoitukset.

Kyselypalautteiden (survey feedback) hyddyntamiselld tarkoitetaan nimensa mukaisesti sita, etta
heidan valisia ristiriitojaan. Tata tekniikkaa hyddyntdessa olisi hyva puuttua naihin esille tuleviin ai-

heisiin tydntekijéiden kanssa, keskustelujen ja korjaustoimenpiteiden kautta.

Prosessin konsultoinnissa (process consultation) jarjestetaan tapaaminen, jossa ulkopuolinen kon-
sultti auttaa tyontekijoitd ymmartamaan johonkin prosessiin kuuluvia tapahtumia ja osioita, jotta
tata kautta he voisivat oppia kasittelemaan ja tunnistamaan parannettavia prosesseja paremmin.

N&din saadaan paremmin uusia nakdkulmia aikaan.

Tiimin rakentamiseen (team building) tahtdavilla harjoitteilla pyritadn laajaan vuorovaikutukseen
ryhman jasenten valilla, jonka tarkoituksena on lisétd luottamusta ja avoimuutta tydntekijdiden va-
lilla. Tassa siis jarjestetaan tydntekijoille joitakin tehtavia ja harjoitteita, joissa vaaditaan ryhman
valista kommunikaatiota ja ongelmanratkaisutaitoja. Tahan tekniikkaan kuuluu tyypillisesti tavoittei-
den asettaminen, ryhman jasenten valisten ihmissuhteiden kehittdminen, roolianalyysi kunkin jase-

nen roolista ryhmdssa ja vastuiden selventdaminen, seka tiimiprosessien analysointi.
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Ryhmien valisen kehittymisen (intergroup development) huolenaiheena ovat ryhmien valiset toimin-
tahairiét. Taman takia talla ryhmien valiselld kehittamiselld pyritadnkin muuttamaan ryhmien asen-
teita, stereotypioita ja kasityksia toisistaan. Tassa tekniikassa keskitytdadn organisaation sisalla ole-
viin ammatteihin, seka osastojen valisiin eroavaisuuksiin. Naita asioita pohditaan ryhmissa ja kun
eroavaisuuksien syyt on tunnistettu, siirrytadn ryhmissa integraatiovaiheeseen, jossa kehitetaan rat-

kaisuja naiden eroavaisuuksien vahentédmiseen ja suhteiden parantamiseen.

Arvostava kysely (appreciative inquiry) on positiivisuuteen keskittyva lahestymistapa, jolla pyritaan
tunnistamaan organisaation ainutlaatuiset ominaisuudet ja erityiset vahvuudet, joita voidaan sitten
keskittya kehittdmaan organisaation suorituskyvyn parantamiseksi. Tassa tekniikassa keskitytaan siis

ongelmien I6ytamisen sijasta, etsimdan organisaation hyvia puolia.

Prosessi koostuu neljasta vaiheesta, jotka ovat 16yt6, haaveilu, suunnittelu ja kohtalo. Loyt6 vai-
heessa pyritaén tunnistamaan, mité tydntekijat pitévat organisaation vahvuuksina. Tassa tydntekijat
kertovat vaiheista, jolloin heidan mielestéan organisaatio on toiminut parhaiten, tai milloin he tunsi-
vat olevansa tyytyvaisid tyohonsa. Haaveilu vaiheessa ryhmalaiset kayttavat naita 16ytd vaiheen tie-
toja, miettidkseen millainen organisaatio voisi olla tulevaisuudessa. Suunnittelu vaiheessa taas pyri-
taan loytamaan yhteinen nakemys siitd, miltéd organisaatio voisi ndyttaa tulevaisuudessa ja sovitaan
sen ominaisuuksista. Viimeisessa vaiheessa tyontekijat maarittelevat organisaation kohtaloa tai sita,
kuinka toteuttaa naita haaveitaan organisaation suhteen. Tassa vaiheessa kirjoitetaan toimintasuun-
nitelmia ja kehitetdan toteutusstrategioita naille esiin nousseille asioille. (Robbins & Judge 2022,
329-331.)

Organisaatiokulttuurin muuttaminen ei tapahdu hetkessé ja se vaatii aikansa, joten muutoksen huo-
maa parhaiten pidemmalla aikavalilla. Jokaisen organisaation jasenen on voitava antaa palautetta,
kuin my0s otettava sita vastaan. Tama antaa tyontekijoille sen tunteen, ettad jokaisella on mahdolli-
suus vaikuttaa asioihin. Muutoksen keskitssa ovat siis keskusteluilmapiiri ja viestintd. Organisaation

omissa ihmisissa on sen menestyksen avain mygs tulevaisuudessa. (Venho 2018.)

Organisaatiokulttuurin kehittdmisohjelmat sisdltavat suunnitellut toimenpiteet, aikataulun, jossa ede-
tdan, ja suunnitelman siita, ketka ovat milldkin tavalla mukana kehittémisprosessissa. Parhaiten or-
ganisaatiokulttuurin edistaminen onnistuu silloin, kun henkildstd on aidosti mukana tekemdssa kehit-
tamistyota. (Viitala 2021, 148.)
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Kymmenen askelta, joita hyddyntda organisaatiokulttuurin kehittdmisessa:

1. Tunnistetaan ulkoiset ja sisdiset haasteet
2. Ymmarretaan nykyisen kulttuurin piirteet

. Rakennetaan yhteista tahtotilaa

H W

. Pyritdan tekemaan organisaatiosta houkutteleva
5. Suunnitellaan muutosta yhdessa

6. Varmistetaan johtamiskaytannot

7. Annetaan aikaa oppimiselle

8. Laitetaan huomio ja aika ihmisiin

9. Tehdaan yhdessa

10. Vahvistetaan kulttuuria. (Kuusela 2015, 192.)

Koska tassa tytssa keskitytdadn enemman henkiloston nakokulmaan organisaatiokulttuurin kehittami-
sen kannalta, voisi ndistd askelista parhaiten hyddyntaa ulkoisten ja sisdisten haasteiden tunnista-
mista, nykyisen kulttuurin piirteiden tunnistamista, yhteisen tahtotilan rakentamista ja yhdessa teke-

mistd, seka kulttuurin vahvistamista.

Kuuselan (2015, 192) mukaan kulttuurin vahvistaminen ja sen muuttaminen lahtevét liikkeelle toi-
minnan vaatimuksista ja nykyisen toiminnan tasosta. Uudistumista tarvitaan vain niissa kulttuurin
piirteissa, jotka estavat naiden tavoitteiden toteutumisen. Johdon liséksi henkiléstén on hyva miettia
esim. Mika on tarkein ulkoinen-, tai sisdinen haaste, johon organisaation tulisi vastata. Henkildston
nakokulma voi antaa hyvin erilaisia ideoita johtoon verrattuna. Nykyista kulttuuria voisi pohtia,

vaikka sen kautta, ettd miten kuvaisi organisaation kulttuuria muille henkiléille.

Koska mikaan muutos ei synny, eikd myotskaan tavoitteet toteudu ilman yhteista tahtotilaa ja henki-
I6kohtaista motivaatiota, on tarkeda panostaa siihenkin osa-alueeseen kulttuuria kehittdessa. Sen
takia jokainen henkildstosta voisi pohtia millaista kulttuuria halutaan tavoitella, mitka tekijat ovat
itselle tarkeita organisaatiossa ja miten ongelmia voitaisiin ratkaista. Kehitystydn yhteisdllisyyttd vah-
vistaakseen tiimissa voidaan yhdessa miettid aikatauluja, prosesseja ja varmistaa tavoitteiden toteu-
tuminen, samalla vahvistetaan myds organisaation muutostahtoa. Lopuksi tulee muistaa, ettd kehit-

tyessa opitaan pois vanhasta ja opetellaan yhdessa uutta. (Kuusela 2015, 193-195.)

Myds tydsopimuksella voi olla suuri vaikutus organisaation sisdiseen ja ulkoiseen kuvaan. Tydsopi-
muksen tulee olla madramuotoinen ja lainvoimainen, mutta siitd voi tehda myds tydntekijélle va-
paammat kadet antavan, niin kuin Leidenschaft on tehnyt. Leidenschaftin tydsopimuksessa varsi-
naista tybaikaa ei ole, vaan ty6ta tehdaan silloin kuin sitd on ja pitaa tehda. Tama tekee tyénteon
paljon mukavammaksi tydntekijoille ja esim. stressid vapaapaivien pyytamisesta ei tule. Lomaa ty6n-
tekijoille maaraytyy vuosilomalain mukaan, lisdksi tydntekijat saavat talvilomakaudella viikon palkalli-
sen loman, ja kesélla neljan viikon loman, joista se osa, jota ei vuosiloma kata, saavat he taytoksi
palkallisia vapaapaivia tilalle. Tydsopimuksessa palkka on sovittu tietyksi summaksi kuukaudessa,

lisaksi tahan liittyy puhelinetu, joka on 20 € kuukaudessa. (Luukka, Panu, 2016.)
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3 TYOHYVINVOINTI JA TYOILMAPIIRI

Organisaatiokulttuuriin vaikuttaa vahvasti tydhyvinvointi ja tydilmapiiri, ja taman takia nama aiheet
ovat myds tarkemmassa kasittelyssa tyéssamme. Tyéhyvinvointi luo perustan terveelliselle organi-
saatiokulttuurille ja tydilmapiiri vahvistaa tata perustaa. Tydpaikan ilmapiiri onkin sekd organisaa-

tiokulttuurin ilmentyma, ettd myos sen seurausta ja se muodostuu ihmisten kokemuksista tydsken-
nelld organisaatiossa (Viitala 2021, 41). Tydhyvinvointia voidaan tarkastella useammasta eri ndko-

kulmasta, mutta tassa kaymme lapi fyysisen, psyykkisen ja sosiaalisen madritelman aiheeseen.

Tyohyvinvoinnin aihepiiriin kuuluu taman liséksi tydkyky, joka on olennainen osa tyéhyvinvointia. Jos
ei ole tydkykyisia tyontekijoita, ei ole mydskaan tyohyvinvointia. Tyokykya tulisi ylldpitaa ja tukea
sen sailymiseksi. Tyékyvyn ylldpitdminen kattaakin kaiken toiminnan, jolla tybnantaja ja tydntekijat,
niin sisdisten, kuin ulkoisten yhteistydkumppaneidensa kanssa pyrkivat edistdmaan ja tukemaan ty6-
kykya kaikissa ty6uran vaiheissa (Hyppanen 2013, 140). Taman takia tydhyvinvoinnin kasittelyyn
vaikuttavat ndiden lisaksi sen seuranta, organisaation osapuolet ja vastuut aiheeseen liittyen. Tydhy-
vinvoinnin tueksi on kehitetty myos tyohyvinvointimalleja, joita voidaan halutessaan hyédyntaa or-
ganisaatiossa. Koska opinndytetydmme toimeksiantajana toimii kunta-alan organisaatio, on tydhy-

vinvoinnin kasittelyssa huomioitu tdmakin nakdkulma.

3.1 Tyoéhyvinvoinnin kasite

Tybhyvinvoinnilla tarkoitetaan laajaa kokonaisuutta, jonka muodostavat itse tyd, seka sen mielek-
kyys, terveys, turvallisuus ja hyvinvointi (Sosiaali- ja terveysministeri6 julkaisuaika tuntematon). Se
on subjektiivinen kokemus, johon vaikuttavia tekij6itd ovat muun muassa tyd, tydyhteiso, tyévali-
neet, tydymparistd, johtaminen ja esimiestyd, turvallisuus, palkka ja edut, arvostus ty6ssa, tyon
kuormittavuus ja vaativuus, osaaminen, henkilokohtainen terveys, jaksaminen, sekd elamantilanne
(Hyppénen 2013, 139). Tybhyvinvointi voidaan maaritelld myos turvalliseksi, terveelliseksi ja tuotta-
vavaksi tyoksi, jota ammattitaitoiset tydntekijat ja tyOyhteisot tekevat sujuvasti johdetussa organi-
saatiossa (Viitala 2021, 130).

Kun siirrytadn perusasioista eteenpain, tydhyvinvointi voi ilmeta esimerkiksi tydyhteisotaitoisuutena
ja tyéhon sitoutumisena, jotka taas vahvistavat sosiaalista pddomaa tydyhteisdssa ja lisaavat tulok-
sellisuutta (Manka & Manka 2016, 54). Hyvinvoinnin lisddntyessa sitoutuminen ja tuottavuus ty6ta
kohtaan kasvavat, seka sairauspoissaolot vahenevat, voidaan siis todeta, etta tyéhyvinvoinnin edis-
taminen on niin tydntekijéiden, kuin tydnantajankin tehtdva (Sosiaali- ja terveysministerio julkaisu-
aika tuntematon). Tutkimusten mukaan tydhyvinvoinnilla on valittémia ja valillisia vaikutuksia talou-
teen ja tatd kautta organisaatioiden menestymiseen. Kustannukset laskevat, kun sairauspoissaoloja
ja tydtapaturmia on védhemman, seka ennenaikaisen elakéityminen vdhenee. Mita vahemman tyoky-
vyttdmyys- ja tydttdmyyseldketapauksia syntyy, sitd pienemmin maksuin tyénantaja selviad. (Manka
& Manka 2016, 56.)
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Tyohyvinvointia voidaan tarkastella esimerkiksi jakamalla se fyysiseen, psyykkiseen ja sosiaaliseen
hyvinvointiin, jotka ovatkin elamanlaadun peruselementteja (Karvonen, Kestila, Moisio, Muuri & Vaa-
rama 2014, 23). Yksildiden mielenterveydella on myds omat vaikutuksensa ty6hyvinvoinnin syntyyn.
Fyysinen hyvinvointi voidaan maaritelld ruokailun, liikkumisen, nukkumisen, rentoutumisen ja ter-
veellisten elamantapojen muodostamaksi kokonaisuudeksi (Hyppdnen 2013, 246). Fyysista ulottu-
vuutta voidaan tasmentaa viiden tekijan mukaisesti: pystyyké normaalisti tekemaan paivittaiset asiat
ilman kivun vaikutuksia toimintakykyyn, onko tarpeeksi energiaa arkipaivaista elamista varten, onko
liikuntakyky riittava, onko unen laatu riittdvaa, seka onko itse tyytyvainen siihen, etta selviaa paivit-

taisista askareista (Karvonen ym. 2014, 42-43).

Tybasennot, eri tydliikkeet, fyysinen voiman kayttd, seka liikkuminen lisddvat tyéhon liittyvaa fyy-
sistd kuormitusta. Tyon fyysiseen kuormitukseen vaikuttavia tekijoita ovat myos tydajat, tydvuorot ja
tyon tauotukset. Sita voi tydymparistossa lisaksi aiheuttaa esimerkiksi kemikaalit, Idmpétila, vetoi-
suus ja melu. (Viitala 2021, 132.)

Psyykkisella hyvinvoinnilla tarkoitetaan mielenrauhaa, luovuutta, seka aikaa ajatella, oppia ja kehit-
tya (Hyppanen 2013, 246). Psyykkista aluetta selvitetdan kuuden eri tekijan avulla: nauttiiko ela-
mastaan ja kuinka paljon, tunteeko elamansa merkitykselliseksi, millainen keskittymiskyky on eri asi-
oihin, onko omaan vartaloonsa tyytyvainen, onko itseensa kokonaisuudessaan tyytyvainen, seka
kuinka usein tuntee negatiivisia tuntemuksia, kuten ahdistusta, alakuloisuutta ja masennusta (Karvo-
nen ym. 2014, 42-43).

Psyykkiseen hyvinvointiin vaikuttavia kuormitustekijoitd ovat esimerkiksi ajan aiheuttamat paineet,
jatkuvat keskeytykset tydssad, suuri vastuu, tavoitteiden epaselkeys, pienet vaikutusmahdollisuudet
omaan tyohon, pitkaaikainen epavarmuus, jatkuvat muutokset, tyon yksitoikkoisuus, vapaa-ajan va-
heneminen tyémaaran vuoksi, kehittymismahdollisuuksien puute, palautteen ja arvostuksen puute

seka esteet tyon onnistuneelle suorittamiselle (Viitala 2021, 132).

Sosiaalisen hyvinvoinnin syntyyn ja maarittelyyn kuuluvat perhe, ystévat, harrastukset, tunteiden
hallinta, positiivisuus, seka yhteisollisyys (Hyppanen 2013, 246). Sosiaalista vaikutusalaa selvitetdan
mm. siten, onko tyytyvdinen ihmissuhteisiinsa, seka onko tyytyvdinen ystaviltéan saatuun tukeen
(Karvonen ym. 2014, 42-43).

Sosiaalisen hyvinvoinnin kuormitustekijoita ovat huono suhde esihenkilé6n, heikko ilmapiiri, muut
tydpaikalla esiintyvat ihmissuhdeongelmat, haastavat asiakaskohtaamiset, kokemus epatasa-arvosta
ja epaoikeudenmukaisuudesta, epaasiallinen kohtelu ty6paikalla, eristyneisyys ja yksintydskentely
seka huono tiedonkulku (Viitala 2021, 132).
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Tyontekijoiden mielenterveydelld on vaikutuksia tyépaikkaan useammalla tavalla, tasta seurauksena
toimivat tydpaikkakiusaaminen, ongelmat ty6hdn motivoitumisessa, ryhmatydskentelyn haasteet ja
henkilostdn valisten suhteiden tuhoutuminen. Pitkittyessddn nama tekijat voivat johtaa poissaolojen
lisadntymiseen. (Tamminen & Solin 2014, 5.) Taman lisaksi mielenterveys vaikuttaa henkilén kykyyn
ajattelun, viestimisen, kehittymisen ja oppimisen osalta. Kun koetaan hyvinvointia, se vahvistaa itse-
tuntoa, seka sitkeyttd. Hyvalla pohjalla oleva mielenterveys toimii lahtdkohtana sille, ettd henkild
osoittaa oman panostuksensa yhteisolle ja myos yhteiskunnalle, niin tydeldmassa, kuin henkilékoh-

taisissa ihmissuhteissa. (Tamminen & Solin 2014, 12.)

Tybhyvinvoinnin suunnittelu

Tybhyvinvointi vaatii syntydkseen systemaattista johtamista, johon sisaltyy tydhyvinvointiin liittyvén
toiminnan yhtenadista arviointia, strategista suunnittelua, seka toimenpiteita, joilla pyritdan lisaamaan
henkilostdon voimavaroja. Tyohyvinvoinnille voidaan asettaa arvioitavat tavoitteet, joita tarkastellaan
tavanomaisen strategiatydn lomassa. Hyvinvoiva organisaatio voidaan madritella jatkuvasti kehitty-
vaksi, tavoitteelliseksi, rakenteeltaan joustavaksi, seka sellaiseksi ettd sielld on turvallista tydsken-
nelld ja toimia. (Manka & Manka 2016, 80.)

Toimiva organisaatio vaatii selkean vision, seka strategisen toimintasuunnitelman toteutuakseen.
Strategioita suhteutetaan jatkuvasti ymparistdsta tuleviin viesteihin ja muuttuviin tilanteisiin, joten
taman takia se vaatii jatkuvaa arviointia ja seurantaa toimiakseen parhaalla mahdollisella tavalla.
N&itd suunnitelmia ei siis kannata tehda vain ylimman johdon kesken, vaan hyddyntda myds tyonte-
kijoiden lasnaoloa mahdollisimman paljon. Tydhyvinvointia kannattaa kehittad organisaation tavoit-
teista kasin, koska sen téytyy olla tavoitteisiin liittyvaa toimintaa. Parhaassa tilanteessa henkildstén
tyohyvinvoinnilla pystytadn tukemaan tavoitteisiin padsemista organisaation osalta. (Manka &
Manka, 2016, 80.)

Ndiden eri tavoitteiden seuraamiseksi organisaatioissa, olisi hyva hyddyntaa liséksi erilaisia mitta-
reita, joita ovat esimerkiksi sairauspoissaoloprosentti, vaihtuvuuden seuranta, henkildstétutkimus,
tyokyvyn tila, henkinen kuormitus ja lahelta piti tilanteiden taajuus. Mittareiden tulisi vastata halut-

tuja tavoitteita ja turhaa mittaamista tulee valttda. (Aura & Ahonen 2016, kappale 3 luku 2.1.)

Organisaatiossa tapahtuvaan ty6hyvinvoinnin seurantaan on hyva ottaa henkilokunta mukaan. Kun
yrityksessa toteutetaan tytterveyteen ja tydhyvinvointiin liittyva selvitys, on tarkeaa, ettéd henkilo-
kunnalle tiedotetaan sen tuloksista. Tallaisen selvityksen tekeminen herattad odotuksia, joten yrityk-
sen tulisi ryhtyéa toimiin nykytilanteen parantamiseksi. Jos selvityksen jalkeen ei tehdé parannuksia,
tyontekijat saattavat turhautua, joka taas voi johtaa heidan tydmotivaationsa laskemiseen. (Tammi-
nen & Solin 2014, 142.)
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Tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat voidaan jaotella viiteen osaan; yksild, yhteiso, tyd, johtaminen ja
organisaatio. Yksilon vastuuna on huolehtia omasta henkisesta ja fyysisesta hyvinvoinnistaan. Palau-
tuminen ja tydmotivaation yllapitdminen ovat yksilon haasteita, joihin tulee kiinnittda huomiota. Tyo-
yhteis6on kuuluvat kaikki tydntekijat, jotka ovat vuorovaikutuksessa keskendan, eli myods esimies.

TyOyhteison vastuuna on tukea toisiaan, on tarkeaa huomioida joukkuepelaaminen ja yhteisollisyys.

Ilman hyvaa tydyhteisda voi tyd tuntua raskaalta ja yksindiselta. (Tyohyvinvointi julkaisuaika tunte-

maton.)

Tyo0 itsessaan on tosi tarkea tekija tydhyvinvointiin. Tyon kiintoisuus, joustavuus, vaikutettavuus ja

merkityksellisyys ovat oikeanlaisen tyon ominaispiirteita. Tyossa kuormittavia tekijoitéd ovat esimer-

kiksi kiire ja ristiriitaiset vaatimukset. Johtamisella on suuri vaikutus ty6ilmapiiriin. Johtamistyyli on

usein liian kiinni asioissa, kuten tydssa ja rahassa, kuin taas tunteissa ja ihmistaidoissa, joista olisi

hyotya ty6ilmapiirin ndkokulmasta enemman. Organisaatiolla on tydhyvinvoinnin kehittymisessa téar-

kea rooli. Organisaation rakenteella, kulttuurilla, kdytanndilld ja toimintatavoilla, seké osaamisen ke-

hittamisella on vaikutusta tydhyvinvointiin. (Tydhyvinvointi julkaisuaika tuntematon.)

Kuvassa 3 on esimerkkina osa ty6hyvinvointisuunnitelmasta, jossa on hyvin jaoteltu kaikille osapuo-

lille tehtavat ja vastuut. Selkeat ohjeet jokaiselle osapuolelle ovat olennainen osa tydhyvinvoinnin

parantamista ja ilman sitd voi joidenkin osapuolien osuudet jaada unohduksiin, ja taten tydhyvin-
vointi ei parannukkaan. (Manka & Manka 2016, 97.)
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KUVA 3. Tydhyvinvointisuunnitelman osa (Manka & Manka 2016, 97.)
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3.3  Tyo6hyvinvoinnin kehittdminen kunta-alalla

Kdsittelemme opinndytetydssamme Savon koulutuskuntayhtymad, joka kuuluu kunta-alaan. Kunta-
ala tarjoaakin laajasti tydpaikkoja ja palveluja esimerkiksi terveys- ja sosiaalialalla, opetus- ja kult-
tuurialalla, seka hallinto- ja toimistotyon, vapaaehtoistyon ja teknisten alojen parissa (Kuntarekry

julkaisuaika tuntematon).

Kunta-alalla tyéhyvinvointiin ja tydssa viihtymiseen vaikuttaviksi positiivisiksi tekijoiksi on koettu
haasteelliset ja palkitsevat asiakaspalvelutehtavat, monipuoliset tydolot, luottamus henkildston ja
esimiesten kesken, tydn mielekkyys, vaikutusmahdollisuudet, seka laajat kehittymismahdollisuudet

(Ty6turvallisuuskeskus julkaisuaika tuntematon).

Tallaisessa kunta-alan tydssa on koettu, ettd tydhyvinvointiin negatiivisesti vaikuttavia tekij6ita ovat
muun muassa fyysinen ja psykososiaalinen kuormitus, kiireisyys, asiakasvakivallan uhka ja epaasial-
linen kohtelu, tydssa liikkkumisen yhteydessa syntyva tapaturmavaara, seka sisdilman laatutekijat.
Kunta-alalla yleisimmat sairauspoissaoloon liittyvat syyt johtuvat tuki- ja liikuntaelimistén ongel-

mista, seka psyykkisista tekijoista. (Tyoéturvallisuuskeskus julkaisuaika tuntematon.)

Tybhyvinvointiin vaikuttavat siis monet eri tekijat ja sen takia sen kehittdmiseen vaaditaankin erilai-
sia toimia, eri yksilot huomioiden. Tyéhyvinvointia voidaan pyrkia kehittdmaan parempaan suuntaan

hyodyntamalla esimerkiksi ndité alla olevia keinoja:

e Henkiléstdn osaamisen kehittdminen: koulutus, perehdytys, sekd muut osaamisen kehittdmi-
sen keinot

e Tydn kehittaminen: tydajat, tydnkuva, menetelmat, autonomia jne.

e Henkiloston fyysisen ja psyykkisen tyokyvyn kehittdminen: terveyspalvelut, likuntamahdolli-
suudet, tydnohjaus jne.

e Tydolosuhteiden ja valineiden kehittdminen: tydympariston turvallisuus, viihtyisyys, tytkalut,
koneet ja laitteet, prosessien toimivuus jne.

e Tydterveyspalveluiden kehittédminen: palvelutarjonta ja yhteistyo.

e TyOdyhteisdn kehittédminen: organisaatiokulttuuri, yhteisty®, ilmapiiri jne.

e Johtamisen kehittéminen: viestinta, lahijohtaminen, henkildstén osallisuus jne. (Viitala 2021,
135.)

N&ita tekijoita voisi kasitelld organisaatiossa kyselyjen, keskustelujen ja tyéhyvinvointisuunnitelman
kautta. Toimiva ja onnistunut kehittamisty® vaatii yhteisty6ta ja luottamusta tydpaikoilla. Taman ke-
hittdmisen lahtékohtana on se, etta kehittdminen tapahtuu yhteistydssa ja siihen osallistuvat johto,

esimiehet ja henkildstd. (Kuntatyd 2030 julkaisuaika tuntematon.)
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3.4 Organisaation ty6ilmapiiri
Tyoilmapiiri on epatarkka kasite ja silla voidaan tarkoittaa monia eri asioita aina organisaatiokulttuu-
rista ty6paikan tunnelmaan. Tydilmapiirin rinnakkaisena termina kaytetaan organisaatioilmastoa (or-
ganizational climate). (Aro, Aho, Kedonpaa, Lappi & Ramé 2018, 33.) IImapiiri luodaan paivittdin
uudestaan, joten se vaatii ylldpitémista. Hyva ilmapiiri voidaankin saavuttaa noudattamalla kolmea
perusasiaa. Ensimmaiseksi jokaisen tulisi tietda organisaatiossa oman tydnsa merkitys ja sen asettu-
minen kokonaisuuteen nahden. Toiseksi ylin johto maarittelee organisaatiossa olevat ydintavoitteet
selkedlla tavalla. Kolmanneksi ja viimeiseksi organisaation johdon tulisi toimia organisaation arvojen
mukaisesti. (Aro ym. 2018, 26.)

Hyva tydilmapiiri on hyvin merkittdva tuotantotekija, ja silla on vaikutuksia moniin muihinkin asioi-
hin, kuin pelkastaan toissa viihtymiseen tai tyétyytyvaisyyteen. Hyvalla tydilmapiirilla voidaan paran-
taa luovuutta, tehokkuutta, tuloksellisuutta, terveytta ja hyvinvointia tyéorganisaatiossa, seka va-
hentaa stressid, tydbuupumusta, ihmissuhdeongelmia ja se toimii suojaavasti pitkdaikaissairauksia ja
ennenaikaista eldketta vastaan. Tiivistettynd, hyva tydilmapiiri parantaa tydssa viihtymistd, tyon laa-
tua ja tdtd kautta organisaatio pystyy tuottamaan paremmin arvoa sidosryhmilleen. (Aro ym. 2018,
25.)

Sosioteknisen ajattelun mukaan hyva ilmapiiri on seurausta siita, kun kaikilla tydyhteisdn jasenilla on
yhdensuuntainen kasitys tydn tavoitteista ja tarkoituksesta, eli perustehtava. Kun ndma tyoéroolit ja
muut pelisdannot ovat selvid, niista pidetdan kiinni. Jos tama perustehtdva ja muut tyén psykologi-
set rakenteet ovat hamaria, ryhma taantuu ja syntyy epaluuloja ja vaarinkasityksia, jotka pilaavat

tyopaikan ilmapiirin. (Aro ym. 2018, 36.)
Tyoilmapiirin vaikuttavat useat tydolotekijat. Naita ovat:
1) Ty6n arvot ja arvostuksen kokeminen
2) Omien tavoitteiden ja roolien, seka tyon ja organisaation mielekkyys ja selkeys
3) Ihmisten kayttaytyminen ja tavat organisaatiossa
4) Johtamistapa, jolla pyritdén tukemaan onnistumista
5) Viestinnan toteuttaminen: onko se laadukasta ja maaraltaan sopivaa
6) Toimintaympariston tilanne organisaatioon liittyen
7) Toiminta ongelmanratkaisutilanteissa
8) Keinot tydilmapiirin johtamiseen
9) Organisaation historia ja yhteen toimivuus ryhmien, seka koko organisaation osalta

Yhteisena tekijana kaikilla edella mainituilla tydolotekijdilla toimii organisaatiokulttuuri ja sen terveys.
Organisaatiokulttuurilla on suuret vaikutuksen sosiaalisen vuorovaikutuksen laatuun tydssa. (Aro ym.
2018, 41.)
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3.5  Henkiléston tyokyky

Laaja-alainen tyokyvyn kasite koostuu neljasta osuudesta; tehtdvat, taidot, terveys ja ymparisto.
Tyon tehtdvien ja tavoitteiden tulisi olla mielekkaitd, terveyden pitdisi olla riittdvaa suoriutuakseen
tyossa tavoitteiden ja taitojen mukaisesti, seka ympariston tulisi olla mielekas ja yksilon suoriutu-

mista tukeva. (Tyoterveyslaitos julkaisuaika tuntematon.)

Tyontekijélle on aina lain mukaan jarjestettava tydterveyshuolto. Ty6terveyshuoltolain tehtdvana on
edistaa tydhon ja tydymparistoon liittyvaa turvallisuutta ja terveellisyyttd, itse tyéntekijéiden tydky-
kya ja terveyttd, tydhon liittyvien sairauksien ja tapaturmien ehkadisya, seka tyOyhteison toimintaa.
Lain mukaan on myds tydnantajalla oltava kirjallinen tyéterveyshuollon toimintasuunnitelma, jossa
kerrotaan sen tavoitteista ja tydpaikan olosuhteisiin liittyvistd tarpeista. Sairausvakuutuslaki kuvassa

4 velvoittaa tyontekijéitad ja tydnantajia moneen asiaan. (Manka & Manka 2016, 94.)

Sairaus Kelan &0 Kelan 90
salrauspaiva- sairauspaiva-
30 pdivaa i LT
rahapdivai rahapivaa
*» salrausloma * B-lausunto * neuvottely
+ salrauspdlvaraha + kuntoutus + kuntoutuspaatas
* 30 pdivad * B0 pdivad * 90 paivad
Tydnantajan ilmoitettava Péivarahaetuuksien Lausunto tydhan paluun
tydterveyshuoliclle hakeminen mahdollisuuksista, jossa on
sairauspoissaalot lausunto
- tybntekijan jiljelld olevasta
tydkywysta

- tyonantajan yhdessa tyontekijin
ja tydterveyshuollon kanssa tekema
salvitys tydntekijin mahdollisuuksista
jatkaa tydssa

KUVA 4. Sairausvakuutuslain velvoitteet (Manka & Manka 2016, 95.)

Tybkykyyn vaikuttaa palautuminen. Palautuminen tarkoittaa kehon ja mielen palautumista tyn rasi-
tuksista. Tyopaivan aikana tauot palauttavat, mutta suurin osa palautumisesta tulee vapaa-ajalla.
Mieluisa tekeminen, urheilu ja lepo edistavat palautumista. Alkoholin kayttd ja muut huonot elaman-
tavat vaikuttavat huonolla tavalla palautumiseen. Huonosti palautuneen tydntekijan tydnlaatu voi
heikentya, tydmotivaatio laskea ja muiden kanssa toimeentulo karsid. Tama voi laskea koko tydpai-

kan yhteishenkea. (Tyoterveyslaitos julkaisuaika tuntematon.)
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Jotta tyokyky ty6paikalla sdilyisi, tulee sitd johtaa oikeaan suuntaan. Tyokykyjohtamisella pyritdan
tukemaan jokaisen yksilon tydkykya ja hyvinvointia. Johtamisella pyritdan tunnistamaan ja vahvista-
maan riskeja, jotka uhkaavat tydkykya, ty6turvallisuutta ja terveytta. Tyokykyjohtamisella tulee
myos tukea tyontekijan tydssa jatkamista ja tydhon paluuta. Tydkykyjohtaminen on osa organisaa-
tion strategiaa, visiota, arvoja ja paivittaistd johtamista. Talle toiminnalle tulee asettaa tavoitteet ja
mittarit, joilla seurataan toiminnan onnistumista. Tyokykyjohtaminen nakyy tyokyvyttdmyyskustan-
nuksissa, sairauspoissaoloissa ja tyon tuottavuudessa. Jos paatokset perustuvat tietoon, eika ar-
vauksiin tai mielipiteisiin, on tydkykyjohtaminen tuloksellisempaa. (Ty&terveyslaitos julkaisuaika tun-
tematon.)
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4 SAKKYN ORGANISAATIOKULTTUURIN NYKYTILANNE JA TAVOITE

Savon koulutuskuntayhtymd, eli Sakky on nimensa mukaisesti Pohjois-Savossa toimiva koulutuskun-
tayhtyma, jonka toimipisteet 16ytyvat Kuopiosta, lisalmesta, Varkaudesta ja Siilinjarveltd. Savon kou-
lutuskuntayhtyman alle kuuluu myds Varkauden lukio. (Savon ammattiopisto julkaisuaika tuntema-
ton c.) Savon koulutuskuntayhtyma on perustettu vuonna 2003 (Finder julkaisuaika tuntematon).
Savon koulutuskuntayhtymassa opiskelee vuosittain noin 15 000 opiskelijaa ja se tyéllistaa yli 700
tyontekijaa eri toimipisteissadn. Sakky tarjoaa 120 eri tutkintoa ja taydennyskoulusta, joiden oppi-
misymparistéina toimivat niin koulu, verkko-opetus, kuin ty6eldma. Naiden kautta Sakky tydllistaa
ihmisid muun muassa hallinto-, opetus- ja kehittdmisalalla. (Savon ammattiopisto julkaisuaika tunte-

maton b.)

Naita eri koulutusvaihtoehtoja l6ytyy hyvinvointiin, liiketalouteen, luonnonvaroihin, matkailuun, ravit-
semiseen ja elintarvikkeisiin, puhtaus- ja kiinteistépalveluihin, mediaan, tekniikkaan ja liikenteeseen,
tietojenkasittelyyn, seka tietoliikenteeseen liittyen. Taman liséksi Sakkylla on mahdollisuus ty6hdn ja
itsendiseen elamaan valmentavaan koulutukseen (Telma), seka tutkintoon valmentavaan koulutuk-

seen (Tuva). Sakkylla on myds mahdollisuus suorittaa kortteja ja passeja, seka tdydennyskoulutusta.

(Savon ammattiopisto julkaisuaika tuntematon b.)

Néma eri koulutukset mahdollistavat palveluinaan ravintoloita ja kahviloita, seké asiakastoité aisti-
huoneen, kauneus-, hyvinvointi- ja luontoalan palvelujen, kioskien, seka opiskelijoiden yritysten

muodossa (Savon ammattiopisto julkaisuaika tuntematon a).

Sakkyn lupauksena on lisété nuorten ja aikuisten osaamista, vastata alueen tybelaman osaamistar-
peisiin ja kehittad alueen tydelamaa. Sakky siis pyrkii edistdmaan tydllisyytta, yrittajyytta ja hyvaa
elamaa. Tatd lupausta on tukemassa Savon koulutuskuntayhtyman Strategia 2022, jonka tavoit-
teena on olla kestdvan tulevaisuuden edistdja. Strategiaan kuuluu palvelulupaukset kestavyydesta,
tulevaisuudesta, tekijana toimimisesta, kuin luottamuksestakin. (Savon ammattiopisto julkaisuaika

tuntematon d.)

4.1 Organisaatiokulttuurin kehittamisprojekti

Tama meidan opinndytetydmme on osana suurempaa organisaatiokulttuurin kehittémisprojektia ja
talla hetkelld ollaan menossa suunnilleen projektin toisessa vaiheessa. Kehittdmisprojekti on saanut
alkunsa Savon koulutuskuntayhtyman omasta sisdisesta tarpeesta organisaatiokulttuurin kehittami-
seen. Aluksi Sakkylla on toteutettu loppuvuodesta 2020 henkildstokysely, jolla on kartoitettu organi-
saatiokulttuurin tilaa ja todettu sen olevan tyyliltdan aggressiivisesti ja passiivisesti puolustava. Viral-
lisesti projekti on saanut alkunsa 2021 ja se paattyy vuonna 2024. (Soramaki julkaisuaika tuntema-

ton.)
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Tata kehittdmisprojektia on kuvaamassa kuvassa 5 nakyva tiekartta sen etenemisestd ja vaiheista.
Kehittamisprojektin sisdan mahtuu nelja eri porrasta, joiden kautta pyritdan kehittdmaan organisaa-
tiokulttuuria enemman tavoitetilaan, joka on taas rakentava ja uutta luova tyyli. Tata opinndytetyota
tehdessa ollaan nyt menossa vuodessa 2022, eli toisessa portaassa. Juuri nyt keskiéssa ovat siis or-
ganisaatiouudistus, strategian paivittdminen tavoitteita vastaaviksi, HR-jarjestelman tarkastelu, uu-

den intran ja pelisdantdjen kayttdonotto, tiedolla johtaminen, seka kehittymisen arviointi. (Soramaki

julkaisuaika tuntematon.)

ORGANISAATIOKULTTUURIN KEHITTAMISEN TIEKARTTA Tavoitetila | =
4 2024 \
2023 Mits tehdaan? N & e
/ | - Arvioidaan - =
) ) 2022 Mité tehdddn? organisaatio-
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1 = - Arvicidaan Suunnitellaan
Mit tehdaiin? Organisaatio-uudistus o caatio- tarvittavat
! Tiedolla - Strategian paivitys  gulttuurin toimenpiteet
johtaminen - HR-jdrjestelma kehittymistd jatkoon
- Prosessit - Uusi intra, pelisadannét -
- Uusi intra - Tiedolla johtaminen -
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KUVA 5. Organisaatiokulttuurin kehittdmisen tiekartta (Soramaki julkaisuaika tuntematon.)

Vahitellen tassa opinndytetyoprojektin aikana ollaan siirtymdssa kolmanteen portaaseen ja vuoteen
2023. Soramaen (julkaisuaika tuntematon) mukaan, sen vuoden tavoitteisiin kuuluu strategian to-
teuttamista ja projektin etenemisen arviointia. Téman opinndytetyon tarkoituksena on siis tuoda li-
saa tuloksia, varsinkin tdman arvioinnin tueksi. Jokaisessa vaiheessa pidetdan tarkeana kaikkien or-
ganisaatioon kuuluvien osallistumista, aktiivista viestintda ja kommunikointia, seké kaikkien arvosta-

mista.

4.2  Sakkyn toteuttama tutkimus

Sakky on toteuttanut Organizational Culture Inventory- nimisen kyselyn Human Synergisticsilta, joka
on laajasti tutkittu ja kaytetty kulttuurillinen arviointi (Human Synergistics julkaisuaika tuntematon).
Ulkopuolisia konsultteja on hyva kadyttaa organisaatiokulttuurin selvittémisessa, silla he voivat pa-
remmin nahda kulttuurin syvimpia piirteitéd (Luukka 2019, 31). Kdytdmme opinndytetydssa Arja So-
ramaden tekemaa materiaalia kyseisesta tutkimuksesta. Kysely on ollut yli 30 vuotta kdytdssd, ja sen
vertailutietona on yli 1000 yritysta. Kysely mittaa 12 kayttdytymista ohjaavia normeja ja arvoja,
joista muodostuu kolme yleistd kulttuurityyppid; rakentava, passiivinen ja aktiivinen. Tulokset kyse-
lystd luovat kellokuvion, jossa kaikki kulttuurityypit tulevat esille omilla vareilla. Lisaksi kuvasta 6 ja 7
tulee esille tehtaviin, ihmisiin, tyytyvaisyystarpeisiin ja turvallisuustarpeisiin suuntautuvat kulttuuri-
tyypit, joka kuvaavat minka tarpeen tayttymiseen ihmisen kaytés pyrkii. Organisaation paatyypit ku-

vataan kuvassa 8. (Soramaki 2020.)
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MITA SAADAAN TULOKSEKSI

OCI Kellokuvio, Dimensio 1
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KUVA 6. OCI Kellokuvio, Dimensio 1 (Soramaki 2020.)

MITA SAADAAN TULOKSEKSI

OCI Kellokuvio, Dimensio 2
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KUVA 7. OCI Kellokuvio, Dimensio 2 (Soramaki 2020.)
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ORGANISAATIOKULTTUURIN PAATYYPIT

Rakentava Passiivinen/puolustava  Aktiivinen/ puolustava

Organisaation jédsenet Organisaation jésenet Organisaation jasenet
tekevét yhteistyéts ja toimivat toistensa kanssa toimivat voimakkaasti
suhtautuvat tehtéviinsa tavoilla, jotka eivat uhkaa tehtéviin keskittyen
tavalla, joka mahdollistaa heiddn omaa suojatakseen omaa
tyytyvéisyystarpeiden turvallisuuden tunnettaan asemaansa

tayttymisen

KUVA 8. Organisaatiokulttuurin paatyypit (Soramaki 2020.)

Organisaatiokulttuurin paatyypit kuvaavat erilaisia kayttaytymisida. Sininen vari kuvaa rakentavaa tyy-
lid ja siihen kuuluu osat 11, 12, 1 ja 2. Rakentavan tyylin osat 11-12 vaikutuksina on fokus tulok-
sissa, kehittymisorientaatio ja innovatiivisuus. Rakentavan tyylin 1-2 osa-alueiden vaikutuksina na-
kyy kannustus, ihmisiin arvostava suhtautuminen ja yhteistyd. Vihrea vari kuvaa passiivista puolus-
tavaa tyylia ja siihen kuuluu osat 3, 4, 5 ja 6. Passiivisen puolistavan tyylin 3—4 osa-alueissa nakyy
byrokraattisuus, konfliktien valttely ja totutussa pysyttely. Vihrean vérin osat 5-6 taas nakyy jousta-
mattomuutena, sitoutumisen valttelyna ja passiivisuutena. Punainen vari tarkoittaa aktiivista puolus-
tavaa tyylia ja siihen kuuluu osat 7, 8, 9 ja 10. Punaisen alueen 7—8 osa-alueilla esiintyy vastakkain
asettelua, auktoriteettikeskeisyytta ja rankaisemista. Punaisen alueen osat 9—-10 nakyvat ylimielisyy-

tena, keskindisena kilpailuna ja patemisena. (Soramaki 2021.)

4.3  Sakkyn tutkimustulos

Sakkylle suoritettiin joulukuussa 2020 Human Synergisticsin Organizational Culture Inventory-selvi-
tys organisaatiokulttuurista. Kyselyyn osallistui 197 vastaajaa 82 % vastausprosentilla, kuten ku-
vassa 9 nakyy. Tuloksena Sakkylle tuli vélttelevén tyylin johtaminen. Toisena tyylina oli punainen eli
aktiivinen/puolustava tyyli. Viimeisena tuloksista vahiten nousi sininen rakentava tyyli. (Soramaki
2020.)
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NYKYINEN ORGANISAATIOKULTTUURI

CAIKKI Savon koulutuskuntayhtymassa
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KUVA 9. Sakkyn nykyinen organisaatiokulttuuri (Soramaki 2020.)

Joitakin saattaa mietityttad, etta mita vikaa tassa passiivisessa puolustavassa tyylissa on. Joustamat-
tomuus ja hitaus esimerkiksi ovat selkedsti huonoja puolia, mutta mité vikaa on passiivisuudessa ja
konfliktien valttelyssa? Passiivisuuden huonona puolena on toimimattomuus, ihminen ei ota osaa
toimintaan tai tehtaviin, seka on valinpitdmatoén. Tama vaikeuttaa yhdessa tydskentelya huomatta-
vasti.

Konfliktien valttely on monelle ihmiselle luonnollista niiden kiusallisuuden takia. Tama osoittaa pelok-
kuutta, turvattomuutta ja epaluottavaisuutta. Pelokas organisaatio ei pysty parhaisiin innovaatioihin,
ei uusiin tilanteisiin, eikd uskalla muuttaa mitdan, vaikka kokee nykyisen tavan huonoksi. Epdonnis-
tumisen pelko, kasvojen menettdminen ja jopa tyopaikan menettaminen pelottaa. Asioiden muutta-
minen on suuri riski, mutta usein jadkin huomaamatta, ettd nykyisessa tilassa pysyminen, onkin
my®s riski. (Piha 2017, 80-82.)

Vihredn tyylin kuudes osuus, eli vélttelevyyden tulos oli korkein kaikista tuloksista. Tavoitteessa se ei
kuitenkaan ole enad niin korkealla. Kuvassa 10 ndkyvat kysymykset ja niiden vastausten keskiarvot.
Ylimpana olevat osiot ovat suurimman muutoksen tarpeessa, koska niissa on suurin ero tavoiteti-

laan. Valitettavasti emme saaneet kaikkia kyselyn kysymyksia tietoomme.
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TYYLI 6: VALTTELEVYYS

NYKYINEN KULTTUURI KAIKKI VASTAAIAT Nykyinen Ideaalin
keskiarvo keskiarvo Ero
\\ tehdd ennemmin *suosittuja” kuin valttamattdmid paatoksia 243 1.58 0.85
g é d valttaa joutumasta syytetyksi ongelmista 2.58 1.83 0.76
N ; x’ " | pitas ongelmatilanteissa “matalaa profiilia” 2.69 1.95 0.74
e LT ,1# siirtdd paatoksentekoa ylospain 2.79 2.18 0.60
|DEAAL! KULTTUURI odottaa, ettd muut toimivat ensin 2.07 1.50 0.57
e ottaa aarimmdisen vahan riskeja 2.50 1.95 0.55
., . lykatd asioita 221 1.70 0.51
§ i ) siirtaa vastuuta muille 2.36 1.93 0.42
o 2 valttaa sitoutumista 191 153 0.38
* 4 valttda osallistumista 173 1.43 0.30

1=eilainkaan 5 = erittdin suuressa maarin

Ero = Nykyinen-lhanne

Pasitiivinen ero tarkoittaa, ettd nykyisen keskiarvon tietyn teeman kohdalla tulisi laskea

Negatiivinen (-) ero tarkoittaa, ettd nykyinen keskiarve tietyn teeman kohdalla on parempi kuin ihannekeskiarve

KUVA 10. Sakkyn nykyinen organisaatiokulttuuri (Soramaki 2020.)

Kaikissa 6 tyylin vastauksissa ero ideaaliin on alle 1 pisteen, korkeimmillaan 0,85. Pienimilldan ero
on osallistumisen valttamisessa, vain 0,30. Valttelevyyden tyylin kohdat vaikuttavat monella tavalla
organisaatiokulttuuriin. Se vaikuttaa erityisesti tydyhteiséon; kukaan ei tykkaa siita tyokaverista, joka
lykkaa asioita, eika ota itselleen ikind hommia. On siis ymmarrettdvad, miksi tata tyylia halutaan va-

hentaa.

Toinen tyyli vihreadstd, eli numero 4, on sovinnaisuus. Sakkyn tulos on kuvassa 11. Sovinnaisuus on
Sakkyn toiseksi vahvin tyyli ja siindkin on paljon petrattavaa, jotta paastaan ideaaliin tilanteeseen,

jossa se ei ole niin vahva.

TYYLI 4: SOVINNAISUUS

NYKYINEN KULTTUURI KAIKKI VASTAAJAT Nykyinen Ideaalin
keskiarvo keskiarvo Ero
. \\ antaa "hyva vaikutelma” 3.38 2.50 0.88
5 \w N pitaa saantoja tarkeampina kuin asioita 291 2.07 0.84
K\ 8 p /f ’ valttaa vastaan asettumista 2.91 2.18 0.73
o LT ,:” . sopia “muottiin” 3.03 233 0.70
olla "keikuttamatta venetta” 2.99 2.32 0.67
mukautua 3.45 2.82 0.64
/e hyvaksya vallitseva tilanne 3.30 2.70 0.60
= "% hylata ratkaisut, jotka vaikuttavat erilaisilta ja riskialttiilta 2.73 2.23 0.50
ﬁ-\_\ let kertoa ihmisille eri asioita ristiriitojen valttamiseksi 233 1.87 0.46
*}‘ fr'i noudattaa aina toimintaperiaatteita ja menettelytapoja 3.79 352 0.27

1=eilainkaan 5 = erittdin suuressa maarin

Ero = Nykyinen-lhanne

Pasitiivinen ero tarkoittaa, etta nykyisen keskiarvon tietyn teeman kohdalla tulisi laskea

Negatiivinen (-) ero tarkoittaa, etta nykyinen keskiarvo tietyn teeman kohdalla on parempi kuin ihannekeskiarve

KUVA 11. Sakkyn nykyinen organisaatiokulttuuri (Soramaki julkaisuaika tuntematon.)

Tassakin tyylissa nousee ero ihanteeseen alle 1 pisteen. Suurin ero ihanteeseen on 0.88 hyvan vai-
kutelman antamisessa. Pienin ero on 0,27 toimintaperiaatteiden ja menettelytapojen noudattami-
sessa. Sovinnaisuus tyylin hyvina puolina toimii edellda mainittu osa ja mukautuminen. Kaikki muut

voidaankin luokitella huonoiksi puoliksi ja siksi niitd halutaan véhentaa.
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Kuvassa 12 rakentavassa tyylissa on Sakkylle paljon muutettavaa. Tyyli 1 eli inhimillisyys-kannusta-

vuus halutaan Sakkylle suurimmaksi tyyliksi, sitd se ei kuitenkaan vield ole. Tassa osiossa onkin kaik-

kien tyylien suurimmat erot ihanteeseen nahden.

TYYLI 1: INHIMILLISYYS-KANNUSTAVUUS

NYKYINEN KULTTUURI KAIKKI VASTAAJAT Nykyinen Ideaalin
keskiarvo keskiarvo Ero
M\, ottaa muita mukaan heita koskevien paatosten tekemiseen 331 4.35 -1.04
' q ratkaista ristiriitoja rakentavasti 3.65 4.65 -1.00
;, kannustaa, tukea muita 371 4.68 -0.98
‘*”“‘j o auttaa muita ajattelemaan itse(ndisesti) 3.17 4,07 -0.50
osoittaa kiinnostusta muiden tarpeita kohtaan 3.28 417 -0.89
auttaa muita kasvamaan ja kehittymaan 3.39 4.22 -0.83
antaa muille myonteista palautetta 3.77 4.55 -0.78
rohkaista muita 3.59 4.37 -0.77
olla hyvé kuuntelija 343 417 -0.74
kayttaa aikaa ihmisten kanssa (antaa ihmisille aikaa) 3.20 3.85 -0.65

1= ei lainkaan 5 = erittdin suuressa méarin

Ero = Nykyinen-lhanne

Positiivinen ero tarkoittaa, ettd nykyisen keskiarvon tietyn teeman kohdalla tulisi laskea

Negatiivinen (-) ero tarkoittaa, ettd nykyinen keskiarvo tietyn teeman kohdalla on parempi kuin ihannekeskiarvo

b.&'.human Changing the World Research and by: Robert A. Cooke, Ph.D. and Janet L. Szumal, P
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KUVA 12. Sakkyn nykyinen organisaatiokulttuuri (Soramaki 2020.)

Inhimillisyys-kannustavuus tyylissé erot ihanteeseen nousevat yli yhden. Suurimmillaan ero on 1,04
ottaa muita mukaan heitd koskevien paatdsten tekoon-kohdassa. Pienimmillaénkin ero on suuri,
0,65 kayttaa aikaa ihmisten kanssa -kohdassa. Vihreista tyyleista poikkeavasti halutaan sinisia tyy-

leja kasvattaa. Kaikki kohdat ovat haluttavia ominaisuuksia hyvaén organisaatiokulttuuriin.

Kuvassa 13 itsensa toteuttamisen tyylia halutaan myds kasvattaa. Tavoitteessa se on toiseksi kor-

keimmalla. Talla hetkella tyyli on toisiksi pienin, matkaa on siis vield paljon.

TYYLI 12: ITSENSA TOTEUTTAMINEN

NYKYINEN KULTTUURI KAIKKI VASTAAJAT Nykyinen Ideaalin
= keskiarvo keskiarvo Ero
Y nauttia tyostaan 351 4.42 -0.91
pitaa huolta omasta kehittymisesta 3.65 4.50 -0.85
ajatella omaperaisesti ja itsendisesti 3.09 392 -0.83
korostaa laatua enemman kuin maaréa 293 3.72 -0.79
viestid ideoita 354 4.32 -0.78
sdilyttdd moraalinen selkédranka (henkilokohtainen integriteetti) 3.67 4.40 -0.73
tehda yksinkertaisetkin asiat hyvin 3.69 4.27 -0.58
kertoa avoimesti itsestadn 2.64 3.18 -0.54
i
A 73! olla spontaani 273 323 -0.50
5\ s
E . 2= o7d vastustaa yhdenmukaisuutta ja mukautumista 2.02 2.08 -0.07
1= eilainkaan 5 = eritt3in suuressa maarin
Ero = Nykyinen-lhanne
Positiivinen ero tarkoittaa, et nykyisen keskiarvon tietyn teeman kohdalla tulisi laskea
Negatiivinen (-) ero tarkoittaa, ettd nykyinen keskiarvo tietyn teeman kohdalla on parempi kuin ihannekeskiarvo
éft:, human Changing the Worlc Research and by: Robert A. Cooke, Ph.D. and Janet L. Szumal, Ph.D.
¥ synergistics'  One Organization at a Time 24 Huma ics International Cop © 2014. All Rights Reserved.

KUVA 13. Sakkyn nykyinen organisaatiokulttuuri (Soraméki 2020.)
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Itsensa toteuttaminen-tyylissa ero ihanteeseen ei nouse 1 isommaksi. Isoin ero on tydsta nauttimi-
sessa 0,90 ja pienin on 0,07 vastustaa yhdenmukaisuutta ja mukautumista -kohdassa. On myds
huomattava toisiksi pienimman eron 0,50 ja pienimman eron 0,07 suuri eroavaisuus. Taman tyylin
kohdat ovat selkedsti tarkeita, joten on hieman huolestuttavaa huomata ne alhaisena. Luovuuden ja
tydn nauttiminen ovat tyon tekijalle palkitsevia asioita, jotka pitkalla ajalla vaikuttavat tekijan tyohy-

vinvointiin.

Savon koulutuskuntayhtyman tavoitteena on kehittad heidén organisaatiokulttuuriaan aggressiivi-
sesti ja passiivisesti puolustavasta tyylistd enemman rakentavaksi ja uutta luovaksi tyyliksi. Tarve
tdhan muutokseen on tullut henkiléstoltad ja Sakkyn tavoitteena on olla Suomen paras ammat-
tiopisto. Henkilokunnalle toteutetussa kyselyssé organisaatiokulttuuriin liittyen selvisi, ettd kehittami-
sen varaa olisi muun muassa itsensa kehittdmisen osalta, yhteisollisyydessa, inhimillisyydessa ja ty6-
yhteisdn kannustavuudessa. (Soramaki 2020.) Henkildstd kuitenkin koki suurimmaksi osaksi ole-
vansa tyytyvaisia tydhonsa ja haluavansa pysya kyseisessé organisaatiossa, joten talla organisaa-
tiokulttuurin kehittémisella varmistetaan se, etté tilanne pysyy samanlaisena tulevaisuudessakin (So-
ramaki 2020).

Tavoitteena on siis tehda uudistus koko organisaatiolle ja tata kautta paivittaa strategiaa, jotta olisi
helpompi pyrkia pitdviin muutoksiin. Taman organisaatiokulttuurin kehittdmisen taustalla Sakkyn ta-
voitteena on paivittda HR-jarjestelmaa, ottaa kayttdon uusi intra, muokata organisaation pelisdan-
toja ja pyrkia tiedolla johtamiseen. (Soramaki 2020.) Sakky pyrkii toiminnallaan huomioimaan globa-
lisaation, yhteiskunnalliset muutokset ja nopeasti muuttuvat Iahiymparistdn tarpeet. Taman takia
vuorovaikutus, kokeilukulttuuri, kansainvalisyys, osaamisen kehittdminen ja digitalisaatio korostuvat
tassa organisaatiokulttuurin kehittdmisen tavoitteessa. (Savon ammattiopisto julkaisuaika tuntema-

ton d.) Kuvassa 14 nakyy Sakkyn tavoitteena oleva ihannetila.

Sakkyn nykyinen kulttuuri |::> Ihannetila
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KUVA 14. Sakkyn tavoite (Soraméki 2020.)
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Sakkyn visiona on toimia kestdvana ja tulevaisuuden huomioivana tekijana (Savon ammattiopisto
julkaisuaika tuntematon d). Tata visiota varten on asetettu vuosittaisia porrastettuja tavoitteita. Nai-
hin tavoitteisiin kuuluu osallistumista, aktiivista viestimista ja kommunikointia, toistensa arvostamista

organisaatiossa, seka seurantaa ja arviointia. (Soramaki 2020.)
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5 TYOPAJAT

Pidimme Savon koulutuskuntayhtymadlle tydpajoja, joiden tavoitteena oli keksia keinoja, miten muut-
taa organisaatiokulttuuria. Tyopajoja oli tarkoitus pitda nelja kappaletta, kaksi Kuopion Savilahden
toimipisteelld, yksi Toivalassa, seka yksi Varkaudessa. Valitettavasti tydpaja Varkaudessa jouduttiin
perumaan sairastumisen ja aikatauluongelmien takia, joten tydpajoja pidettiin lopulta 3 kertaa. Tal-
lensimme kaikki ty6pajat opinndytety6ta ja itse kehittymista varten, mutta kaikki osallistujat pidettiin
anonyymeina toimeksiantajan pyynnostd. Tyopajat kestivat noin kaksi tuntia ja osallistujia oli pajoilla
5-7 hkl / kerta.

Tybpajojen pitamiselld on paljon etuja. Se on hyva tapa kerata ideoita ja osallistaa ihmisid mukaan
kehitysprosessiin. Tydpajoilla on usein rento tunnelma, joten osallistumiskynnys ei ole niin iso. Ty6-
pajatoiminta liséd myds vuorovaikutusta henkilékunnan ja johtajien valilla. Tavoitteena on saada
tyopajalle tasa-arvoinen ymparistd, jossa hierarkialla ei ole valia. Talldin kaikki osallistujat ovat avoi-
mempia ja rohkeampia ideoidensa esilletuomisen kanssa. Ty6pajatydskentely toimii myds hyvana
tapana perehdyttamaan ja sitouttamaan henkildkuntaa muutokseen. Lisaksi tydpajatydskentelylla
voidaan vahvistaa organisaation yhteishenkea, joka vaikuttaa myos tydhyvinvointiin, jaksamiseen ja
viihtyvyyteen. (Tanner 2016.) Toimeksiantajamme oli myds toivonut tydpajoja hyddynnettavaksi ai-

neistonkeruussa.

5.1 Aineiston keruu

Aineistonkeruun menetelmana tassa opinndytetytssa on kaytetty laadullista tutkimusta. Koimme ta-
man menetelman parhaaksi tukemaan kehitysty6td, johon talld opinndytetyolla pyrittiin. Halusimme
myds, ettd padsisimme jonkinlaiseen vuorovaikutussuhteeseen toimeksiantajaorganisaation henki-

|0ston kanssa, ja etta paasisimme hyddyntamadn myos heidan ajatuksiaan tahdn kehittémissuunni-

telmaan.

Laadullisen tutkimuksen tarkoituksena onkin pyrkia ymmartamaan tutkimuksessa tarkastelun alla
olevaa ilmiéta tutkimuksen kohteena olevien henkildiden nékékulmasta. Talla tarkoitetaan kiinnos-
tusta tutkittavien henkildiden ajatuksiin, kokemuksiin ja tunteisiin liittyen. Tutkimusta varten on ke-
hitetty erilaisia menetelmia, joilla pyritdan lahestymaan aihetta ja vastamaan tutkimuskysymyksiin.
(Puusa, Juuti & Aaltio 2020, 9.) Puusan, Juutin ja Aaltion mukaan (2020, 82) laadullisen tutkimuksen
avulla pyritéan katsomaan yksittdisia tapauksia, jonka takia tiedonkeruussa suositaan ihmista instru-
menttina ja aineisto pyritdan kokoamaan mahdollisimman luonnollisissa tilanteissa. Yleisimmin laa-
dullisen tutkimuksen tiedonkeruumenetelmana kaytetdan joko haastattelu- ja havainnointimenetel-

mia.

Aineistonkeruussa teoriaa varten on kaytetty valmiita aineistoja eri kirjojen ja artikkelien osalta, seka
toimeksiantajaorganisaatiolta saatuja valmiita tutkimustuloksia henkildstolle teetettyihin kyselyihin
liittyen. Sen liséksi paatimme toteuttaa osallistavia tydpajoja organisaation henkildstdlle saadak-
semme lisda tarkempaa aineistoa aiheeseen liittyen. Nain paasimme myoés hyédyntdmaan tata laa-
dulliseen tutkimukseen yleensa sopivaa haastattelua ja havainnointia, sekd ryhmakeskustelua ndiden
tyopajojen kautta. Toki nama tydpajat perustuivat eniten tahan keskusteluun, mutta pienta haastat-

telua ja osallistujien vélisen dynamiikan havainnointia pyrittiin toteuttamaan keskusteluiden lomassa.
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Nama osallistavat tyopajat valikoituivat paaasialliseksi aineistonkeruumenetelmaksi, koska halu-
simme paasta itse vuorovaikutukseen organisaation henkildston kanssa ja ajattelimme tita kautta
saavamme mahdollisimman realistista tietoa, seka ajatuksia aiheeseen liittyen. Nain padsimme itse
kohtamaan henkil6stéd organisaation sisalta, kuulemaan heidan kokemuksiaan ja ajatuksiaan opin-
naytetydbmme aiheeseen liittyen ja tdta kautta pystyimme paremmin vastaamaan tutkimuskysymyk-
siin. Tydpajoille olimme suunnitelleet valmiiksi kysymyksia ja aiheita, joihin haimme vastauksia osal-
listujien ajatuksista ja mielipiteista. Téman lisaksi tarkoituksena oli herattaa vapaampaa keskustelua
eri aiheista, varsinkin osallistujien valilla, jotta paastaisiin viela pintaakin syvemmalle aiheen kasitte-
lyssa. Osallistavat tydpajat mahdollistivat myds sen, etta saatiin kerattya laajemmin tietoa ja ajatuk-
sia. Tallaisen ryhmakeskustelun ominaispiirteena pidetaankin osallistujien valistéd vuorovaikutusta ja
keskustelun tavoitteena olisi herattda niin sanotusti arkipadivaistd keskustelua ryhmassa. (Puusa,
Juuti & Aaltio 2020, 113-114).

Hyddynsimme tydpajoja analysoitaessa lahinna laadullisen sisalldnanalyysin menetelmaa. Laadulli-
sessa sisallonanalyysissa huomio keskitetaan siihen, mitka teemat, asiat ja aiheet liittyvat kasitelta-
vaan aineistoon. Kuitenkaan aineiston kielellista tai muuta muotoa ei oteta analyysin kohteeksi.

(Vuori julkaisuaika tuntematon.)

5.2 Mika toimii

Tybpajojen suunnittelu tarvitsee paljon aikaa ja valmistelua. Niin kuin vanha sanonta meneekin "hy-
vin suunniteltu on puoliksi tehty”. Tydpajan tavoitteen tulee olla selkea niin jarjestajille, kuin myds
osallistujille. Jotta tavoite olisi selked, tulee tyopajalla olla teema ja ideointia ohjaavia kysymyksia.
Kun teema ja tavoite on selked, osallistujan on helpompi kasittaa roolinsa ja merkityksensa ideoin-
nissa. (Palvelupolkuja 2.4.2018.) Tydpajojen suunnitteluun olimme varanneet aikaa noin 3 kuu-

kautta, silld aikaisempaa kokemusta ei tdhan ollut vield saatu.

Ty6pajoillakin eteen tuleva luova ongelmanratkaisu edellyttaa toimiakseen avointa ja positiivista il-
mapiirid. Tata luovaa ongelmanratkaisua voidaan luoda ja yllapitaa sille sopivin menetelmin. Ryhma-
tyoskentelylla ja verkostoitumisella on tarkea merkitys uusien asioiden keksimisen kannalta. Eras
innovaatioiden tuottamiselle tarkea piirre on havainto siitd, ettd vuorovaikutteinen johtamistapa vai-
kuttaa positiivisesti innovatiivisuuteen. Voidaan siis todeta, ettd ideoiden toteuttamisen ja tyénteki-
joiden organisaatioon kohdistaman luottamuksen, seka kokemuksen kuulluksi tulemisesta, valilld on
yhteys. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2015, 159.)

Mydnteisyys tekee ideoinnista miellyttdvampaa, jolloin ryhman jasenet saadaan helpommin mukaan.
IImapiirin tulisi olla kiireetdn ja avoin, jotta saataisiin luotua mahdollisimman luova ilmapiiri. Samalla
tulee kuitenkin huomioida, ettd ryhmatoiminta on tavoitteellista ja kurinalaista toimintaa. On kuiten-
kin hyva muistaa, etta kielteisyys on tuottavan luovan ilmapiirin kannalta vahingollista. Ideoinnissa

maara tuo usein myos laatua. (Ojasalo ym. 2015, 160-161.)

TyOpajoja toteuttaessa voidaan hyddyntaa erilaisia tydkaluja ja toimintamalleja. Naita erilaisia tyopa-
jamenetelmia ovat esim. aivoriihi, ideointikasi, ideointipuu, learning cafe, kuvakortit, kumuloituva
ryhmd, minuuttikierros, tdydennettavat lauseet ja viisi kertaa miksi. (Innokyla julkaisuaika tuntema-

ton.)
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Aivoriihella tarkoitetaan luovaa menetelmad, jonka avulla voidaan ratkaista ongelmia, seka kehittaa
uusia ideoita luotettavassa ilmapiirissa kaikkien osallistujien kesken. Taman tydkalun periaatteena
on, etta maaralla saavutetaan laatua. Kaytanndssa siis on todennakoisempaa l6ytaa hyvia ideoita,
jos ideoita esitetadn paljon. Aivoriihen toteuttamiseen tarvitaan vetdja, seka osallistujia noin 5-12
kappaletta. Aluksi kerrotaan menetelman periaate ja saannot, seka itse ideoinnin aihe. Sen jdlkeen
otetaan maarittelyyn ongelma, joka tulisi ratkaista ja rajataan se sopivan laajuiseksi. Jokainen miettii
ideoita itsendisesti ja kirjaa ne ylos esim. paperille. Tama tydskentelyvaihe voidaan myds toteuttaa
etenemalld istumisjarjestyksessa. Paaperiaatteena on, ettad kaikki ideat kirjattaisiin ylds. Tydskente-
lyn lopuksi ideoita voidaan lapi kdyda, parannella, yhdistella ja adnestda parhaimmat jatkoon. Aikaa

tahan menee noin 20-30 minuuttia. (Innokyla julkaisuaika tuntematon.)

Ideointikasi on menetelmd, jonka tavoitteena on lisata ideointia ja se toimii hyvin nopeassa tytsken-
telyssa. Yksinkertaisesti, paperi taitellaan kahdeksaan osaan ja paperin ruutuihin joko piirretaan tai
kirjoitetaan jokin yksi idea kasiteltdvaan aiheeseen liittyen. Kirjaamiseen on aikaa puoli minuuttia
aina yhden idean osalta, yhteensa aikaa tédhan vaiheeseen menee siis nelja minuuttia. Taman jal-
keen jokainen osallistuja valitsee mielestdan parhaimman ideansa ja esittelee sen muille. Lopuksi
aanestetaan ideoista parhaat. Toteuttamiseen tarvitaan 3-8 henkiléa, aikaa tulisi varata noin 20-30

minuuttia. (Innokyla julkaisuaika tuntematon.)

Ideointipuu (brainstorming tree) on nimensa mukaisesti puun muotoon laadittu kartta, joka luo visu-
aalisen kuvan tarpeista, seka liséa empaattisen ldhestymisen nakdkulmaa ja ymmarrysta. Sita voi-
daan kayttda kevyempaan ideointiin, seka nakdkulmien esiintuomiseen visuaalisessa asetelmassa.
Ideointipuun tarkoituksena on synnyttda keskustelua, seka auttaa hahmottamaan tilanteiden erilai-
set nakokulmat. Puuhun voidaan lisdtd monia oksia, jos pyritddn ideoimaan useampia eri aiheita, tai
saamaan eri aiheille uusia nakemyksid. Yksinkertaisuudessaan jokainen osallistuja kirjoittaa ideansa
lapulle ja se laitetaan puuhun johonkin oksalle, mihin se kenenkin ideoijan mielestd kuuluu. Aikaa
tahan menee noin 20—40 minuuttia ja osallistujia tarvitaan vahintaan 2-5 henkil6d, mutta tata tyo-

kalua voidaan kayttaa isommankin ryhman kesken. (Innokyla julkaisuaika tuntematon.)

Learning cafe, eli oppimiskahvila on menetelma, joka on tarkoitettu tiedon luomiseen ja siirtdmi-
seen, seka keskusteluun. Oppimiskahvilan toteutukseen tarvitaan vahintédan 12 henkilda. Menetel-
man keskeiseen sisaltoon kuuluvat asioista keskustelu, nakemysten esittdminen, seka yksimielisyy-
den l6ytyminen nadiden eri keskustelujen kautta. Periaatteena on, etta keskitytdan selvittdmaan joita-
kin kysymyksia tai teemoja. Aluksi jakaudutaan esim. 4—6 hengen ryhmiin pdydittdin, menetelman
edetessa pdytdaryhmien jasenet vaihtavat poydasta toiseen 15-30 minuutin valein, jolloin uusi pdy-
taan saapunut ryhma kasittelee aiemmin syntyneita asioita ja kehittelee uusia ideoita. Samalla ta-
valla jatketaan eteenpain, kunnes kaikki pdydat on kierretty lapi. Menetelman toteuttaminen edellyt-
taa siis kasiteltdvien teemojen verran ryhmia, seka pdytid. Jokaisesta ryhmasta valitaan yksi, joka
jaa kirjaamaan asioita ylés omaan péytaansa. Lopuksi tulokset kdydaan lapi yhteisesti. (Innokyla

julkaisuaika tuntematon.)
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Kuvakortit menetelmassa tydskentelya ja keskustelua vahvistetaan hyédyntden kuvamateriaalia. Me-
netelma sopii erityisesti tydpajojen alussa tutustumiseen ja aiheeseen orientoitumiseen. Kuvakortit
menetelmaa varten tarvitaan erilaisia kuvakortteja, joista osallistujia pyydetdan valitsemaan kuva
aina johonkin tiettyyn kysymykseen liittyen. Valinnan jalkeen kuvat kdydaan lapi osallistuja kerral-
laan ja jokainen padsee kertomaan perusteensa juuri kyseisen kuvan valinnalle. Aikaa téhdan menee

noin 5-15 minuuttia ja osallistujia tulisi olla 3—20. (Innokyla julkaisuaika tuntematon.)

Kumuloituvalla ryhmalla tarkoitetaan pienryhmissa hyddynnettdvaa menetelmaa, joka edetessdan
kasvaa ja yhdistyy. Sen tarkoituksena on tukea mm. ideointia, keskustelua ja yhteistyota. Mene-
telma sopii tilanteisiin, jossa pyritdan l6ytdmaan ratkaisuja ongelmiin, sekd yhteista saveltad osallistu-
jien kesken. Ensin annetaan tehtdva, jonka osallistujat tekevat yksin. Seuraavaksi on parien muo-
dostamisen aika, jolloin asioita yhdistelladn ja sulautetaan yhteen. Sitten pareja yhdistelldan ryh-
miksi, toistetaan samat asiat ja jatketaan tata niin kauan, kuin on tarvetta. Menetelman toteuttami-

seen tarvitaan 8-50 osallistujaa ja aikaa 20—-30 minuuttia. (Innokyla julkaisuaika tuntematon.)

Minuuttikierros on menetelma, jossa osallistujilla on minuutti aikaa kertoa ajatuksiaan ja mielipitei-
taan johonkin kasiteltdvaan aiheeseen liittyen. Menetelman avulla saadaan nopealla rytmilla esiin
ajatuksia, nakdkulmia, seka tietoa eri aiheisiin. Toisen henkildn puhuessa ollaan hiljaa ja myds oman
minuuttinsa voi kdyttaa puhumatta. Tatd menetelmaa pystyy myds halutessaan muokkaamaan ja
yhdistelemdan toisten menetelmien kanssa. Minuuttikierrokseen tarvitaan 3—12 osallistujaa. (Inno-

kyld julkaisuaika tuntematon.)

Tdydennettavat lauseet on osallistava tydkalu, jota varten tarvitaan lista taydennettavia lauseita,
joihin jokainen osallistuja vastaa. Silld pyritddn motivoimaan ja sitouttamaan osallistujia. Tata voi
tyokalua voi kayttaa melko vapaasti ja osallistujat voivat esim. keksia lauseita itse lisda. Aikaa tarvi-

taan 20-30 minuuttia ja mitaan tarkkaa osallistujamaaraa ei ole. (Innokyla julkaisuaika tuntematon.)

Viisi kertaa miksi on menetelmd, jossa ongelmaan liittyvalla viidella Miksi? -kysymyksella pyritadn
selvittdémaan ratkaisua ongelmaan. Ensin valitaan ratkaistava ongelma ja esitetdan kysymys “Miksi?”
viisi kertaa, jotta tilanne selkeytyy ja l6ydetadn ongelman todellinen ydin. Toisinaan voidaan tarvita
enemman tai vdhemmadén kysymyksid, kuin viisi. Menetelm&a voi toteuttaa pareittain tai pienissa ryh-

missa ja siihen menee aikaa muutama minuutti. (Innokyla julkaisuaika tuntematon.)
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5.3 Tydpajan suunnitelma

Aloitimme ty®pajojen suunnittelun teoriaan perehtymisen jalkeen. Sovimme yhteyshenkilomme
kanssa, etta tydpajoja pidetadn Sakkyn henkildstolle yhteensa 4 kappaletta. Ensimmaiset kaksi tyo-
pajaa pidimme Kuopion toimipisteelld 7.11.2022 ja 14.11.2022. Kolmas tyopaja pidettiin 21.11.2022
Siilinjarvelld. Viimeinen tydpaja oli tarkoitus pitaa 28.11.2022 Varkauden toimipisteelld mutta se jou-
duttiin lopulta valitettavasti perumaan. Kun paivamaarat oli sovittu, suunnittelimme kutsun tydpa-
joille ja yhteyshenkildmme lahetti nama kutsut eteenpain osallistujille. Jokaisella tydpajalla oli 5-7
osallistujaa. Kaikilla tydpajoihin osallistuvilla oli mahdollisuus osallistua arvontaan, jossa arvoimme
kahden hengen elokuvalippupaketin. Sen lisaksi tydpajoilla oli tarjolla kahvia ja pullaa. Ajattelimme
ettd nama tarjoilut ja arvonta tydpajoihin liittyen voisivat lisata henkiloston motivaatiota ja kiinnos-

tusta osallistua naihin meidan pitamiin tyépajoihin. Osallistujille lahetettiin kutsu sahkopostitse (Liite

1).

Ennen tyOpajojen suunnittelua tutustuimme organisaatiokulttuuriin ja tydhyvinvointiin liittyviin asioi-
hin teorian kautta. Sen lisaksi etsimme lahteitd ja opiskelimme tydpajoihin ja niiden jarjestémiseen,
seka menetelmiin liittyvista asioista eri nettisivujen ja opinndytetdiden kautta. Tydpajojen toteutta-
miseen valitsimme melko selkedn ja yksinkertaisen linjan. Tydpajoilla oli siis aloitus, osallistujien in-
nostamis- ja inspirointivaihe, itse tydskentelyvaihe, yhteenveto ja viimeisena lopetus. Pyrimme vara-
maan riittavasti aikaa jokaista osa-aluetta varten, jotta aikataulussa olisi pysytty mahdollisimman

hyvin. Aikataulun edetessa suunniteltua nopeammin, oli varalle suunniteltu myés muuta toimintaa.

Tybpajojen tarkoituksena, seka tavoitteena oli tukea organisaatiokulttuurin kehittémista Savon kou-
lutuskuntayhtymassa. Tydpajat olivat tassa projektissa lisdaméssa henkildstdon osallisuutta tahan ke-
hittamisprojektiin. Tavoitteena oli, ettd henkildsté padsisi kertomaan omia ajatuksiaan ja ideoitaan
organisaatiokulttuurin nykytilaan liittyen, seka siihen, miten sita voitaisiin vield kehittda parempaan
suuntaan. Naissa tyOpajoissa pyrimme mahdollisimman rentoon ja avoimeen tunnelmaan, jotta osal-
listujat paasisivat jakamaan oikeasti omia ajatuksiaan ja tamén takia kaikki vastaukset pidetaan tay-
sin anonyymeind. Tydpajat tarjosivat henkildstélle mahdollisuuden vaikuttaa tulevaisuuden asioihin,
joten sen tavoitteena oli myds lisatd henkiléstén motivaatiota itse tydssa. Naista kaikista osallistujien
ajatuksista ja ideoista saimme siis konkreettista hyotya tdhan kehittdmistyéhon ja Sakkyn uudistu-
vaan organisaatiokulttuuriin. Tavoitteenamme oli myds lisata yhteiséllisyyden tunnetta téman vaikut-
tamisen, seka keskustelun ja muun henkiléstén kokoontumisen kanssa, jonka nama tyépajat mah-
dollistivat. Viitalan (2021, 148) mukaan parhaiten organisaatiokulttuurin edistéminen onnistuu silloin,

kun henkildstoé on aidosti mukana tekemdssa kehittamistyota.

Aloitimme tydpajat toivottamalla osallistujat tervetulleeksi paikalle ja esittelimme tamén jalkeen it-
semme. Jaoimme osallistujille tutkimuslupahakemukset, jotka he paasivat allekirjoittamaan. Esittay-
tymisten jdlkeen oli vuorossa itse tyopajan aiheen esittely. Opinndytetyon aiheenamme on organi-
saatiokulttuurin kehittdminen, joten tytpajat olivat tukemassa tata, mutta enemman organisaation
henkilékunnan nakdkulmasta. Tyépajaan osallistujat paasivat siis pohtimaan organisaation nykytilan-
netta, seka keskustelemaan ja ideoimaan organisaation kehittdmiseen liittyvia asioita erilaisten me-

netelmien kautta.
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Loimme tydpajoja varten PowerPoint esityksen, jossa kerromme lyhyesti, mutta kattavasti pdivan
aiheesta ja mitad tulimme tanne tekemaan. Koitimme olla tydpajan suhteen mahdollisimman avoimia,
jotta jannitys laantuisi ja osallistujat uskaltaisivat rohkeasti ideoida, huolimatta mita seuraavaksi ta-
pahtuukaan. Avoimuudellamme halusimme my6s antaa esimerkkia, miten avoimesti tulimme tyos-

kentelemaan yhdessa.

Kun aloitusvaihe oli ohi, aktivoimme osallistujia ensiksi kertomaan heista tietoja, kuten nimi, tydni-
mike ja kuinka pitkdan he ovat olleet tyontekijana Sakkylla. Talléin saimme myds tietoon mahdolli-
sen hierarkian, joten pystyimme ennakkoon varautumaan ja pitamaan silmalld sen vaikutusta ty6pa-
jan tunnelmaan. Lisaksi nimikierroksen avulla haivytettiin jannitystd uusien ihmisten kanssa toimimi-
seen ja huomioitiin jokainen osallistuja yksil6llisesti, joka auttoi rohkaisemaan osallistujia omasta

nakokulmasta kertomiseen.

Valitsimme lammittelypeliksi kuvakorttipelin, jossa kysyttiin aluksi kysymys, jonka jalkeen osallistujat
ottivat pdydalta kortin, joka kuvasi parhaiten heidan vastaustansa kysymykseen. Sitten osallistujat
vuorotellen vastasivat, miksi valitsivat kyseisen kortin. Kuvakorttipelistd kerrottiinkin jo viime valilu-
vussa tarkemmin. Valitsimme kuvakorttipelin, koska sen avulla pyrittiin selvittdmaan hyvin, millaisia
tunteita osallistujat kokivat aiheesta, se paastaisi osallistujien luovuuden valloilleen ja olisi tarpeeksi
helppo ja miellyttava peli Idmmittelyksi, ennen kuin siirtyisimme suurempaan tehtavaan. Lisaksi Sofi-
alla oli jo aikaisempia kokemuksia ja sopivat kortit pelin vetamiseen. Kysymykseksi valitsimme seu-
raavan: Mika kuva kuvaa parhaiten organisaatiokulttuurisi nykytilaa? Kaytimme kuvina Sofian Dixit-

pelin kortteja.

Ty6skentelyvaiheeseen valitsimme menetelmiksi aivoriihen ja ideointipuun yhdistelmén. Nama tyo-
pajamenetelmat esiteltiin jo tarkemmin ylempana. Tydskentely aloitettiin tietenkin ensin ohjeista-
malla osallistujille menetelman idea ja tavoitteet. Tata varten teimme valmiiksi kolme eri puuta, eri
kysymyksilld, joiden oksille osallistujat padsivat ideoimaan tiettyjen aihealueiden kautta. Yhtend ok-
sana jokaisesta puusta l16ytyi myds muut-osio, johon paasi ideoimaan vielda vapaammin, jos ei keksi-
nyt ideoita valmiiksi nimettyjen aihealueiden alle. Tarkoituksena oli, ettd kaikki paasisivat ideoimaan
ja jakamaan ajatuksiaan mahdollisimman vapaasti, seka rehellisesti ja kaikki ideat olivat tervetul-
leita. Alla on kuvattuna kolmen eri puun kysymykset, seka niihin kuuluvat aihealueet (oksat), joiden

kautta osallistujat paasivat pohtimaan naita ideoita ja ajatuksiaan:

- Mita olisit valmiina muuttamaan omassa tydskentelytavassa?
o Viestinta
o Yhteistyd
o Tybskentelytapa / tyon jalki

o Muut
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- Mihin haluaisit muutosta organisaatiokulttuurissasi?
o Viestinta
o Yhteistyo
o Tyobskentelytapa / tyon jalki
o Tyotehtavat

o Muut
- Mika vaikeuttaa organisaatiokulttuurin muutosta?
o Viestinta
o Yhteistyo
o Tyotehtavat
o Yhteiso
o Muut

Ideointipuun vahvuuksiin kuuluvat nopeus, helppous ja selkeys, ja se on myds visuaalinen mene-
telmd. Sen tarkoituksena on hahmottaa kokonaisuutta ja lisata keskustelua. Sen heikkoutena voi olla
asioiden jaaminen pinnalliselle tasolle, seka se ettd nakokulmat ja kysymykset voivat rajata ajatte-
lua. (Innokyla julkaisuaika tuntematon.) Valitsimme tdman menetelmén tydpajoihin ndiden vahvuuk-
sien takia, jotta tydskentely olisi mahdollisimman sujuvaa, sisaltdisi myds visuaalisen ndakékulman ja

ettd pystyttaisiin valttémaan pelkkaa paikallaan istumista.

Pyrimme laittamaan tilaan nama kolme eri puuta erilleen toisistaan, jotta tydpajan aikana paastaisiin
vahan liilkkumaan ja mahdollisesti pohtimaan asioita hieman pienemmissakin ryhmissa. Ideana oli
laittaa oksille osallistujien omia ideoita, mutta keskustelut puiden darelld muiden osallistujien kanssa
olivat myds sallittuja. Halusimme yhdistaa ideointipuu menetelmaan myds aivoriihen piirteita, jotta
ideoita saataisiin mahdollisimman runsaasti ja jotta voisi syntya myos yhteisollisyyden tunnetta yh-
teisen ajattelunkin kautta. Enemman hyédynsimme tassa menetelmassa ideointipuuta, mutta mu-
kana oli aivoriihen piirteita ideoinnin, ajatuksien yl6s kirjaamisen, seka aiheiden lapikdynnin osalta.
N&in nama kaksi menetelmaa tukivat hyvin toisiaan ja loivat meidan kayttédmme sopivan menetel-

man tydpaijoille.

Yhteenvetovaiheessa aloitimme osallistujien ideoiden lapikdynnilla. Tassa vaiheessa oli tarkeaa py-
sya aikataulussa kiinni, koska tahdn vaiheeseen voisi helposti vierdhtaa paljonkin aikaa, jota meilla ei
ollut. Kaikki ideat kaytiin Iapi kohta kohdalta, my6s keskustelu ja ideoiden kommentointi oli tdssa
vaiheessa haluttua, joten kyselimme ideoista lisaa tietoa. Lapikdynnin aikana keskustelua oli mahdol-
lista jatkaa aiheeseen liittyen, ideoita voitiin my6s yhdistelld ja lopuksi "adnestettiin” oksien esille
tulleista ideoista osallistujien mielesta parhaimmat. Emme kuitenkaan halunneet luoda kilpailullista

tunnetta osallistujille, joten kysyimme vain mika idea puhuttaa eniten tai on tarkein.
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Varasuunnitelmaksi valitsimme janapelin, jossa tarkoituksena oli kysya kysymyksid osallistujilta, ja
osallistujat sitten liikkuvat huoneessa heidan vastauksensa mukaan oikeaan paikkaan. Esimerkiksi
kysymalla: Kuinka paljon merkitystd organisaatiokulttuurilla on ty6hdsi? Osallistuja menisi tall6in
huoneessa vahan tai paljon janan kohdalle sopivaan kohtaan vastauksensa mukaan. Tata pelia voi
myos kayttaa kylla tai ei- kysymyksiin. Janapeli oli Sofialle tuttu tutoroinnin takia, joten taman suun-
nitteluun emme tarvinneet paljoa aikaa, eika se vienyt materiaaleja. Peli on sopiva varapeliksi, sen
pituuden saatelyn ansiosta, silla sen pituutta voi saddella helposti kysymysten maaralla. Taman va-
rasuunnitelma pelin kysymyksia olivat: Haluatko organisaatiokulttuurisi muuttuvan? Uskotko organi-
saatiosi pystyvan muuttumaan? Kaipaako yhteistyd / viestinta / ty6tavat organisaatiossasi paran-
nusta? Onko sinulla ideoita auttamaan muutoksessa? Hyddynsimme tata pelid kylld ja ei vastausten

kautta ja taydensimme pelia kyselemalla tarkentavia perusteluja kokemuksiin ndistd kysymyksista.

Lopetimme ty6pajan kiittdmalla kaikkia osallistujia auttamisesta organisaatiokulttuurin kehittami-
sessd. Pyysimme osallistujia osallistumaan arvontaan ja samalla jattémaan palautetta tydpajoista
litteena 1 olevaan pohjaan. Teimme palautelapun Wordilla ja lisésimme siihen myds arvontaan osal-
listumislomakkeen. Palautteen avulla saimme tietoon mitd tehda paremmin seuraavalla tyopajalla ja
ylipddtaan tyopajojen vetamisen taitojen kehittdmisapua. Kerroimme myos yhteystietomme kysy-
myksia varten. Pyrimme pitamdan paatdksen lyhyena ja keveang, ja kerroimme osallistujien olleen

suurena apuna, silla sité he olivatkin.

5.4 Tydpajan toteutus

Lahetimme yhteyshenkildllemme Pia Nissiselle kutsut tyépajoille, ja han lahetti ne eteenpain henki-
I6stolle. Saimme kayttdémme pajoja varten kaksi tablettia ja tilan. Léhetimme myds tydpajasuunni-
telman Pialle ja Arjalle hyvaksyttavaksi. Aivoriihipuuta varten meidan piti hankkia pahvia ja askarrella
niistéd kolme puuta, jotka olisivat uudelleenkdytettavia. Mukaan piti hankkia kynid, post-it lappuja ja
teippid. Sakky hankki pullat ja kahvit tilaisuuksia varten. Valmistimme PowerPointin tydpajoilla esi-
tettavaksi, joka sisalsi aiheen esittelyn, pelien, tydskentelyn ja palautteenannon ohjeet. Tama vei
runsaasti aikaa, ja jouduimme jokaisen tydpajan jadlkeen viela muokkaamaan PowerPointia uudes-

taan.

Hankimme tutkimusluvat kaikilta osallistujilta ty&pajoilla, joten tutkimuslupapaperit valmistelimme
ennen pajoja. Jarjestimme myds kaikille pajoihin osallistujille arvonnan, jossa oli mahdollisuutena
voittaa kahden henkilén leffalippupaketti. Kerasimme arvontaa varten halukkailta osallistujilta yh-
teystiedot pajoilla. Samalla lapulla (Liite 2) pyydettiin my6ds palautetta ty6pajoista. Arvonnan suori-

timme, kun kaikki tyépajat oli pidetty.

Pidimme yhteensa kolme tyépajaa marraskuun 2022 aikana. Ty6pajoille osallistui Sakkyn henkildstoa
eri aloilta ja eri toimipisteilta. Kaksi ensimmaista tydpajaa olivat Savilahden toimipisteelld ja kolmas
Toivalassa. Saimme ty&pajoille monipuolisesti erilaisia ihmisia eri eldman ja uran osa-alueilta. Tdma
teki tydpajoilta saadun materiaalin monipuoliseksi ja kattavaksi. Kaikki tyépajat toivat omat haas-

teensa mukanaan; osassa oli hiljaisuutta ja osassa muutosvastaisuutta.
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Ennen jokaisen pajan aloitusta kdvimme materiaalit, tydpajojen kulun, seka aikataulun rauhassa
lapi. Varmistimme aina, ettd olemme 15-30 minuuttia etuajoissa pajoilla, jotta ehtisimme laittaa
my®os kaikki tilat ja materiaalit valmiiksi. Talld pyrimme siihen, ettad kaikki sujuisi tydpajojen aikana
mahdollisimman sujuvasti ja etta mahdollisiin ongelmiin, seka aikataulun muutoksiin olisi varauduttu

etukateen.

5.4.1 Tybpaja 7.11.2022 Savilahti

Ensimmaiseen tydpajaan oli ilmoittautunut 10 henkiléa. Paikalla oli 7, eli 3 oli poissa. Kaksi paikalla-
olijoista tuli myohassa, mutta onneksi se ei haitannut tydskentelyvaiheessa ollenkaan. Aloitimme hie-
man myohadssa aikataulusta, koska odottelimme mydhassa tulijoita. Esitimme esityksemme ja ky-
syimme tuliko kysymyksia aiheesta mieleen. Yksi osallistuja kysyi, miksi juuri heidat valittiin mukaan
tyopajalle. Kerroimme Pian valinneen mukaan heidat ja ettd haluamme mahdollisimman monipuoli-

sesti kaikilta aloilta ihmisia mukaan.

Etenimme seuraavaksi nimikierrokseen, jossa kuulimme kaikkien nimet, tyonimikkeet ja kuinka
kauan he ovat olleet Sakkylla toissa. Sitten siirryimme kuvakorttipeliin, joka onnistui tosi hyvin. Ku-
vakorteissa tuli seuraavat asiat ilmi: Aikaa on liilan vahdn, suunta on madritelty, mutta siitd ei pideta
kiinni, tehtavien valilla priorisointi on hankalaa, eteenpain lilkkutaan valilla liilan nopeasti ja valilla hi-
taasti, sairaslomalta paluu johtoasemiin hankalaa, uutena tulo organisaatioon on sekavaa, kun toi-

mintatavoilla ei ole selkeda savelta ja maalataan kuvaa tulevaisuudesta, mutta sitd ei noudateta.

Selitimme aivoriihipuun selkeasti ja ryhma rupesi nopeasti tydskentelemaan ilman kysymyksia. Osal-
listujat jakautuivat omiin ryhmiinsg, jossa he keskustelivat aiheesta yhdessé ja kirjoittelivat post-it
lapuille vastauksia kysymyksiin. Aikaa meni tdhan osioon noin 20 minuuttia, joka oli yllattavaa, silla

varasimme siihen reilusti enemman aikaa.

Tybskentelyvaiheen jdlkeen osallistujien ideoita ja ajatuksia kaytiin lapi yhteenvedon muodossa. Jo-
kainen tassa aivoriihipuu menetelmdssa ollut puu kaytiin yksitellen 1api kohta kohdalta, ja jokaisella
osallistujalla oli mahdollisuus kommentoida esille nousseita asioita, ja keskustelua syntyikin todella

hyvin. Tahan lapikdymiseen ja keskusteluun menikin eniten aikaa, yhteensa noin vajaa tunti. Sen

takia olikin hyva, etta aikataulu oli sen verran joustava télta osin.

Ensimmaisen puun kysymyksena oli: Mita olisit valmis muuttamaan omassa tydskentelytavassasi?
Viestinta osa-alueeseen liittyvid ajatuksia olivat, etta viestintakanavia on liikaa, viestinta ei ole koh-
dennettua, vastausten nopeuteen ja reagointiin voisi panostaa, seka ohjeistuksien maaraa viestin-
taan liittyen voisi lisdta. Viestintakanavien maara ja tiedon liiallinen runsaus, jota tulee useammista
eri kanavista, nousi varsinkin keskustelun aiheeksi ja tasta tultiinkin siihen tulokseen, etta ohjeistuk-
sen tulisi olla selkedmpaa téltd osin. Keskustelun kautta tuli ilmi, ettd ohjeistukset viestintaan liit-
tyen, eivat ole olleet tahan mennessa tarpeeksi selkeitd ja ovat tdman takia aiheuttaneet lisatyota,

kun tiedot eivat vain ole kaikilla hallussa, eika eri ominaisuuksia osata esim. kayttéa oikein.
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Yhteisty6-oksan osilta koettiin, ettd kuuntelua ja ldsndoloa voisi olla enemman, toisten kuunteluun
voisi panostaa ja tiimihenkea voitaisiin lisatd. Lasnaolon ja kuuntelun puutetta on varsinkin lisannyt
etdyhteydet ja niiden tuottama vuorovaikutuksen vdhaisyys, ja taman takia ihan paikan paalla pidet-
tavat kokoontumiset koettiin yhteisollisyyttd vahvistavammaksi. My6s etayhteyksien kautta pidetta-

vat kokoukset ja tunnit koettiin huomattavasti raskaammaksi verrattuna lahitapaamisiin.

Tyoskentelytapojen ja tyon jdljen osalta ajatuksia olivat, etta joustavuutta ja muiden vahvuuksien
nostamista voisi olla enemman, seka papereiden ja tulosteiden maaraa voisi vahentda. Joustavuus
koettiin tarkeaksi asiaksi huomioida, niin itsensd, kuin muidenkin kannalta, jotta tiimitydskentely olisi

senkin osilta sujuvampaa.

Muut-osioon nousseita ajatuksia olivat etatyon maara ja sen vaikutukset yhteiséllisyyteen, seka
muilta saatujen palautteiden merkitys. Yhteisollisyys ja etatyo aiheesta keskusteltiinkin enemman
aikaisemmin yhteisty®d oksan kohdilla. Tassa osiossa keskustelua heratti kuitenkin palautteen annon
merkitys, joka johti ideaan vertaisarvioinnista. Keskustelussa nousi esiin, ettei omia toimintatapojaan
pysty muuttamaan, jos ei havaitse mita tekee vaarin. Taman takia ajatus téllaisesta vertaisarvioin-

nista voisi olla toimiva.

Kaytanndssa siis, tydporukan sisalla kerataan kirjallista palautetta anonyymisti tydkavereista, eli sind
arvioit muita ja muut taas arvioivat sinua. Palautteessa olisi hyva olla niin hyvia asioita ja onnistumi-
sia, kuin mahdollisesti my6s niita kehityskohteita, joihin olisi sitten helpompi tarttua ja parantaa
ndité tapoja, joihin ei valttématta ole edes kiinnittanyt huomiota aikaisemmin. Keskustelussa nousi
esiin myos taman vertaisarvioinnin haittapuolet, joita voisi olla erilaiset ihmistyypit, silla kaikki eivat
valttamatta kestd palautteen antoa samalla tavalla, kuin toiset. Tdman takia pohdittiin, etta tatd me-
netelmaa voitaisiin hyddyntaa ja kadyda sitten arviointia l&pi esimiehen ja muutaman tyontekijan kes-

ken, jotta esimies voisi olla tassa tilanteessa niin sanotusti suodattamassa naita arviointeja.

Kuvassa 15 ndkyvan toisen puun kysymys oli: Mihin haluaisit muutosta organisaatiokulttuurissasi?
Kavimme tydtehtavat- oksan ensiksi lapi. Sieltd nostettiin ensimmaisena tydtehtdvien selkeys, omat
ja muiden tydtehtavat, eivat ole selkeat, ja usein joutuu etsimadn oikeaa henkil6d hoitamaan tietyn
tehtavan. Tahan vaikuttaa myds yksildiden valiset erot moraalissa ja innokkuudessa. Jotkut ikaén
kuin vaistelevat luoteja, jolloin he valttelevat ylimaaraisia hommia. Esille tuli myds puhe varahenki-
I6ista, jolloin kukaan ei olisi ainut, joka hoitaa tietyn asian. Nain olisi helpompi hoitaa poissaoloja ja

sairastumisia, ilman suuria ongelmia.
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KUVA 15. Toinen puu tydpajalla 7.11.2022 (Niskanen 2022.)

Tyobskentelytapa ja tyon jalki-oksassa monialainen yhteisty® on jotain mita kaivataan. Osallistujat
halusivat taman tydpajan kaltaista tydskentelya liséa esim. vuosittain. Se auttaisi yhteishenkeen ja
tiedon kulkuun koko organisaatiossa. Muiden nakdkulmien ja huolien kuuleminen olisi osallistujien
mielesta hyva juttu. Yhteistyd myds muiden oppilaitosten kanssa kiinnostaa kovasti, jossa esimer-
kiksi harjoittelijoita olisi kiva saada. Omassa talossa voisi olla enemman harjoittelupaikkoja. Esimerk-
kina oli taas meidan projektimme, josta kerroimme, etta saimme taman projektin Sakkyn ldhettdman
pyynnon kautta.

Perehdyttaminen tuli taas esiin tdssakin puussa. Ohjeistus ja seuranta perehdytyksessé koetaan tar-
kedksi. Taltd osin koettiin toimivaksi se, etta kaikille eri osa-alueille on nimetty perehdyttdjat. Tassa
nimilistalla tulee myds perehdyttdjéan ja perehdytettavan allekirjoittaa aina lapikdydyt osa-alueet. On
selkedmpad, kun perehdytettdvalle on olemassa lista, josta tietda kenelle puhua mistékin asiasta,
eika joudu kyselemaan ja pomppimaan monen ihmisen valilld. Perehdyttdjille tulee myds antaa aikaa
perehdytykselle, eikd oman tyon ja kiireen ohessa voi perehdyttda, tai muuten sen laatu heikkenee.
Tarkeista asioista on jaanyt kertomatta osallistujan perehdytyksessa, kuten palkkaan liittyvista tarvit-
tavista tiedoista, joka on ollut ikdva ongelma, kun palkka ei ollutkaan mita luvattiin tyétodistuksien
puutteen takia. Osallistujalle ei ollut ohjeistettu, ettd ne pitda tuoda palkkahallinnolle. Toisella osal-
listujalla oli perehdytysta jouduttu odottelemaan pitkdan, ja ilman perehdytysta tehdyt ty6t ei luon-
nollisesti onnistuneet ilman ongelmia.
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Seuraava oksa puussa on viestinta. Pelisdannét olivat ensimmainen puheenaihe. Kaikkien osallistu-
jien mielesta poissaoloista ilmoittaminen on tosi huonoa. Osa ei ole ikind ndhnyt ndin huonoa poissa-
olojarjestelmaa ja osa sanoi, etta ei voi ikind luottaa siihen, onko tybkaveri, milloinkin téissa. Kor-
vaajia poissaolojen ajalle ei ole, joten asiat joutuvat odottelemaan tydkaverin paluuta. Miltd tama
nayttda sidosryhmille, kun ei heidén viesteihinsa vastata kuukauteen? Asiasta olevat ohjeistukset
hukkuvat muiden ohjeistuksien joukkoon, eivatka ohjeistukset muodostu tavaksi. Kohdennettua
viestintaa kaivataan, paljon viesteja tulee ilman tarvetta, joka vie térkeista asioista huomiota. Vies-
tinndssa usein tulee myos virheitd, joista tulee ylimaaraisia viesteja jo tdyteen sahkodpostiin. Viestin-
taohjeita on olemassa, mutta niita ei ehdi lukea. Ohjeista voisi tehda tiivistetyn version ja viestinta-
koulutukset voisivat toimia paremmin. Pelisadnnét voivat myos liittya etatydohon. Osa kokee etaty6-
mahdollisuuden etuoikeutena. Onhan se epareilua, jos toinen saa tehda t6itd kolme paivaa viikossa

etdna ja toinen ei yhtdan. Tassa on esimiehen paikka olla tasavertainen jokaista kohtaan.

Kolmannen puun kysymyksend oli: Mika vaikeuttaa organisaatiokulttuurin muutosta? Yhteisty6-ok-
salla organisaatiomuutoksen vaikeuttaviksi tekijoiksi koettiin henkilokemiat, pelko ja epaselvyydet
vastuunjakamisessa. Vastuu koettiin jakautuvan epatasaisesti, silla osa vastuullisista ihmisista ottaa
enemman hommaa ja nain toisille voi jaada taas vahemman tehtdvia ja tdma taas voi johtaa eparei-

luuden tunteisiin.

Tyotehtaviin liittyvalld oksalla vaikeuttavia tekijoita olivat poissaoleva esimies, resurssit, aikataulut,
jatkuvat muutokset ohjelmissa ja toimintatavoissa, keskittymiseen vaadittavan ajan puute, seka
pelko tulevasta. Pelon osalta toivottiin, ettd tydymparisto voisi tulevaisuudessa olla enemman turval-
lisen ja innovatiivisen oloinen. Tahdn pelon syntyyn on vaikuttaneet mm. muutoksien nopeus, jatku-
vat muutokset ja tietynlaisten rutiinien puute. Asiaa voitaisiin siis parantaa kiinnittamalla enemman
huomiota muutosten toteuttamisen aikatauluihin, sekd niiden tarpeellisuuteen joissain tilanteissa ja
huomioida muutoksessa myds ne vanhat ja hyvin toimivat menetelmat. Naité vanhojakin menetel-

mia voitaisiin tadydentaa valilla uusilla ajatuksilla, kuitenkaan muuttamatta kaikkea kerralla.

Téssakin viestinnan oksassa tuli esiin, etta viestintaa koettiin olevan liikaa, tai liian vahan. Koettiin
myds, etta viestintda on kohdennettu vaarin, mutta tdta kasiteltiinkin enemman jo kahden toisen
puun kohdalla. Yhteiséllisyyden osalta korostui asenteen merkitys, seka alojen valiset raja-aidat.
Asenne vaikuttaa oikeastaan jokaiseen osa-alueeseen ja asenteisiin pystyy vaikuttamaan parhaiten
jokainen itse. Taman takia positiivisempia asenteita tavoitellessa voisi jokainen miettia my6és, miten
voisi itse vaikuttaa omaan asenteeseensa ja tata kautta ilmapiiriin. Néihin alojen valisiin raja-aitoihin

liittyen toivottiin enemmaén yhteistydta alojen valilla.

Muut-osiossa esiin nousseita asioita olivat negatiivinen kuva tyétehtavien vahenemisestd, liilan nopea
jatkuva muutos, muutosvastarinta ja vanhat hyvat ajat. Osallistujat kokivat, ettd naita tekijoita voisi
huomioida paremmin osallistamalla henkiléstda suunnitteluun enemman ja toteuttamalla enemman
tutustumiskaynteja asian tiimoilta. Koettiin myos, ettei yhteisty6 ole ollut tdysin toimivaa muutoksen
keskelld, ja kaikki eivat ole paasseet vaikuttamaan asioihin niin paljon, kuin toiset. Kuitenkin osa

muutoksista on ollut myds yllattdvan positiivisia vaikutuksiltaan.
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Tyopajojen lopuksi osallistujilta pyydettiin lyhyttd kirjallista palautetta typajoista. Osallistujille jaet-
tiin valmiit lomakkeet, joissa kysyttiin tydpajojen hyvin ja huonosti onnistuneita asioita ja lomak-
keesta l6ytyi myds kohta vapaille kommenteille. Ensimmaisen tydpajan osalta palautteet olivat posi-
tiivisia. Suurimmaksi osaksi hyvaa palautetta tuli hyvasta ja antoisasta keskustelusta, jota tydpajojen
aikana syntyi. Myds tyépajojen kokonaisuus ja yhteenveto koettiin toimivana. Positiivisena pidettiin
myos sitd, etta tydpajoille osallistui henkildstoa eri aloilta, joka mahdollisti viela laajemmat nakdkul-
mat keskusteluun. Parannettavaa tyopajojen osalta olisi viela sielld jarjestetyssa tilassa, joka oli ehka
hieman pieni ja tuotti haasteita ilmastoinnin kanssa, seka palautetta tuli myds siitd, etta me ohjaa-
jina voisimme puhua kovempaa. Vapaat kommentit liittyivat lahinna siihen, ettd tdmankaltaisia tilai-

suuksia voisi jarjestda enemmankin.

Palautteen ja omien huomioiden perusteella teimme seuraavaan ty0pajaan seuraavia muutoksia:

Muokkasimme tydpajaesitykseen ajat lahemmaksi oikeita aikoja, kiinnitimme puut sinitarralla (nope-
ampaa) ja puhuimme kovempaa. Tiloja emme saa valita, joten siihen jouduimme tyytymaan. Emme
myoskadn saaneet kuvaustelineita tableteille kuvausta varten, mutta danitys onnistui ilman suurem-
pia ongelmia. Ylipaatansa olemme tosi tyytyvaisia ensimmaiseen tydpajaan ja odotimme innolla seu-

raavaa. Tybpajatydskentely olikin rennompaa kuin kuvittelimme ja jannitimme turhaan.

5.4.2 Tybpaja 14.11.2022 Savilahti

Ty6pajoille osallistui talla kertaa 5 henkil6a, mutta 8 oli ilmoittautunut. Aloitimme viisi minuuttia yli-
ajalla, koska odotimme muutamaa henkiléa. Jaoimme jo ennen esityksen aloitusta tutkimuslupala-
put, jolloin olisi helpompi kysya kysymyksia lapusta. Esityksen jalkeen ei ollut kysymyksid, joten siir-

ryimme suoraan esittelykierroksen ja kuvakorttipelin pariin.

Kuvakorttien kanssa tydskentelyn kautta esille tulleita ajatuksia oli muun muassa, etta organisaation
nykytilanteessa on monien asioiden suhteen edetty kovin nopeaan tahtiin ja uusia asioita on tullut
paljon. Tama asioiden muutosnopeus oli tuonut myos sellaisia tuntemuksia, ettei niiden muutoksien
mukana aina tunnu pysyvan. Esiin tuli kokemuksia myds siita, ettéd organisaation nykytilassa on kaksi
eri suuntaa, on se suunta mihin ollaan pyrkimassa, mutta on myds se toinen suunta, missa viela et-
sitdan sita reittia talle pyrkimykseen johtavalle kehittymisen tielle. Kaikkien ajatuksista nousi esiin,
ettd muutoksia on tapahtunut paljon ja ollaan suurimmaksi osaksi hyvalla mielella niiden suhteen,
mutta ne kuitenkin tuottavat myds huolta tulevaisuudesta, kun uutta asiaa on tullut niin paljon. Suu-
rimmaksi osaksi asiat alkavat olla kohdillaan ja kehitysta on tapahtunut, mutta kuitenkin vield tarvit-

taisiin lisaa yhteisollisyytta ja yhtenevaisia linjoja asioihin.

Tydskentelyvaihe oli hiljaisempi kuin viimeksi, joka todenngkdisesti johtui pienemmaésta osallistuja-
maarasta. Aloittaminen oli talla kertaa my6s vaikeampaa, joten koitimme opastaa osallistujia hie-
man. Lisdksi tuotoksia oli vahemman, erityisesti ensimmadisessa puussa. Tahan liittyi kaikkien osallis-
tujien kokema muutoksen paljous, joka nakyi muutosvastaisuutena. Tydskentelyvaiheeseen meni
taas 20 minuuttia, jonka jalkeen kdvimme lapi osallistujien tuotokset. Aikaa téhan vaiheeseen meni
tunti, joka oli todella pitkaan, toki pitkitimme keskusteluja lisakysymyksilld, jotta saataisiin kaikki aika

kaytettya.
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Ensimmadisen puun kysymys oli: Mitd olisit valmis muuttamaan omassa tydskentelytavassa? Ensim-
maisena oksana kavimme lapi viestinnan. Naissa muiden kanavien kaytdssa ollaan valmiita kehitty-
maan, mutta ohjeet naissd muuttuu koko ajan, eika ole selkeitd. Kaikki ei mydskaan noudata ohjeis-
tuksia, joka hankaloittaa kanavien kayttéa valtavasti. Koetaan myds ajan tarvetta uusien kanavien
kdyton opetteluun. Esimerkkind muutama vuosi sitten on otettu kayttoon “Kaisala”, jonka kaytdn
opettelussa kesti. Sitten kun oli opeteltu tdhan kanavaan, lopetettiinkin koko kanava. Toki tassa ei
ole syy organisaation vaan myds Microsoftin, mutta tama oli silti turhauttavaa osallistujille, ja vaikut-
taa vieldkin muutosvastaisuudella. Lisaksi “Kaisalan” ongelmana oli videotiedostojen koko rajoituk-
sissa, jolloin ei videoita voinut palauttaa sitd kautta. Yhden osallistujan mukaan ei hanelle ollut edes

tullut tietoa koko kanavasta.

Yhteisty6-oksalla koettiin yhteisdn olevan hieman hajalla. Monella oli huono omatunto siitd, ettei
ehdi kdyda kaikilla Sakkyn toimipisteilld, eikd huomioida tydkavereita tai oppilaita. Tdssa ajanpuute
koettiin padsyyksi. Tyoskentelytapa / tyon jalki-oksassa esille tuli “jarkevoitys”, eli asioiden selkey-
tys, esim. missa kaikki paperit pidetaan, missa omat tiedostot jarjestetdaan. Selkeitd ohjeita siis kai-
vataan. Muut-oksassa asennoitumista ollaan valmiina muuttamaan, eli tehdaan "mita vaan, jos pyy-

detdan”.

Toisen puun kysymyksena oli: Mihin haluaisit muutosta organisaatiokulttuurissasi? Ty6tehtaviin liitty-
van oksan toiveina oli [ahinna, ettd saataisiin jotain jarkea ja selkeytta resurssilaskentaan ja sen
tuottamaan tyénmaaraan. Esiin tuli kokemuksia, etta tdma tuntien laskeminen vie liikaa aikaa ja etta

se on taas pois kaikesta muusta, johon sen ajan voisi hyddyllisemmin kayttaa.

Tybskentelytapojen osalta taas toivottiin muutosta tehokkuuteen, sekd tukea muutoksen omaksumi-
seen ja muutoksien tuomien asioiden opetteluun. Toiveissa oli myds, ettd yhteistd tekemista voisi
olla lisda. Osallistujat kokivat, etta yhteisodllisyys on vahentynyt uuteen toimipisteeseen muuton
myotd, eikd tyokavereiden kanssa olla enaa niin paljon tekemisissa. Tilojen hajanaisuus, yhteisen
kunnollisen taukohuoneen puute ja etatyén tuomat muutokset ovat luoneet kokemuksia tasta yhtei-

sollisyyden puutteesta.

Muihin asioihin liittyvalla oksalla ajatuksia heratti muutosvauhti. Paljon asioita ja muutoksia on ta-
pahtunut, nyt tuli esiin toivetta myos siitd, etta osattaisiin valilla hidastaa ja keskittya hetkeen, ilman
ettd ollaan koko ajan muuttamassa asioita. Nain muutoksiin olisi helpompi myds sopeutua. Keskus-
telun kautta tuli esiin my0s se, etta eri laitteiden kayttdon toivottaisiin parempaa ohjeistusta. Jokai-
sessa luokassa ja tilassa voisi olla kirjalliset ohjeet esim. eri ndyttéjen kayttéodn, jotta niiden opette-
luun ei tarvitsisi kayttda joka kerta aikaa. Myds yhteiskayttssa olevien tilojen osilta toivottiin tarkem-

paa ja yhtendisempaa linjaa huoneiden numerointien ja luokkakokojen osilta.

Yhteistyon osalta toivottiin enemman avointa yhteisty6td, tiedon jakamista ja sisdista yrittdjyytta.
Vaikka osallistujat kokivat uusien tilojen vahentdneen yhteisollisyytta, tuli esiin myds ajatuksia siita,
etta nailld uusilla tiloilla on myds mahdollisuus yhteistydn lisadmiseen. Viestintaan liittyvid muutos-
toiveita oli yhtenevadisempi ohjeistus. Tiedottaminen voisi olla koottuna johonkin tiettyyn paikkaan ja

se voisi olla helpommin léydettdvissa. Viestintdaa sahkdpostin osilta tuntui olevan liikaa.
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Kolmannen puun kysymyksena on: Mika vaikeuttaa organisaatiokulttuurin muutosta? Viestintd-ok-
salla puheenaiheeksi tuli, ettd mita tehdaan, kun ei pystytd vastaamaan puheluun? Soitatko takaisin
vai et? Tama kysymys jakoi ryhmaa, osa soittaisi, osa ei. Tahan vaikuttaa puheluiden maara, joille-
kin vain tulee niitd puheluita lilkaa, jolloin niihin ei vastata. Tama taas arsyttad muita, koska he olet-
tavat heidan soittavan takaisin. Yhteistyo-oksassa yl0s tuotiin resurssien puute. TyOpajalla mainittiin
myos ylimaaraiset hommat. Usein sovitaan, ettd tehdaan tietty homma, mutta yhtdan sitd enempaa
ei voi tehda. Tama voi olla toiselle osapuolelle hankalaa, mutta vastavditteend on tarve rajata tyo-

tehtdvat jotenkin, jotta aika riittaisi.

Yhteis6-osiossa asenteesta keskusteltiin hieman. Jotkut eivat vain ole valmiita muutokseen. Tassa

ryhmassa [6ytyi paljon muutosvastaisuutta, mutta ei kuitenkaan liiallisuuksiin asti. Esimerkkina tdhan
oli jonkun tyéntekijan halukkuus muuttoon. Han oli sanonut, etta ei muuta Savilahteen, mutta tassa
tapauksessa on pakko, silla vanha rakennus puretaan. Tydtehtavat-osiossa liiallinen tehokkuuden

vaatiminen koettiin uuvuttavana. Koko ajan vaaditaan lisaa, ilman lisdaikaa. Uutta tulee tilalle, ilman
vanhan poistamista. Samalla kapasiteetilla ei voi tehda enemman ja enemman. Resurssointi tuli tas-
sakin esille uudestaan, mutta hyvana keinona. Resurssoinnissa taas huono ominaisuus on sen kulut-

tavuus, koska ei kaikilla aloilla opettajia vaadita esim. lukujarjestyksen suunnitteluun.

Muut-kategoriassa tuli ensimmaiseksi kysymyksena tyépajoista: Missa kaikkialla tydpajat jarjeste-
tdan? Vastasimme Kuopiossa, Varkaudessa ja Toivalassa. Osallistuja huomautti Iisalmen ja Rissalan
olemassaolosta, ja niiden erilaisuudesta. Yksi osallistuja kertoi tyéskennelleensa Varkauden toimipis-
teelld aiemmin, seka etta se on todella paljon erilaisempi. Varkaudessa yhteiststad huolehditaan
enemman, seka tiedotuksista ilmoitetaan paremmin. Esimerkiksi otettiin auton vuokraus ja se miten
vaikeaa se on. Tiedot eivét ole ajantasaisia ja kuluttavat téten paljon aikaa. Myds kukkien osto ei ole
selkedad. Ennen toimi laheiselta kukkakaupasta tilille ostaminen, nyt kaikki on epdvarmaa ja tiedot

vaikeasti loydettédvand. Nain simppelit asiat pitdisi onnistua helpommin.

Kysyimme lopuksi myds mielipidetta tytépajamme kaltaisista tapahtumista, olisivatko he kiinnostu-
neita ja auttaisiko ne tydyhteisdn yhdistamisessa. Vastaus oli téysin positiivinen. Kukaan ei nykydan
tieda mita kaikki tekevat, keita he ovat ja missa tydskentelevat. Vanhalla toimipisteella ruokailu-
paikka toimi hyvin téssd, mutta nykyaan ei semmoista kaikilla ole, tai sitten sielld on vieraita esimer-
kiksi yliopistolta. Kysymyksena onkin: kuka tammdisia tilaisuuksia jarjestaisi, miten saadaan osallis-
tujat tulemaan paikalle? Osallistujille tulisi tarjota jonkinlainen hyéty osallistumisesta, jotta sita ei
vain ohiteta. Yksi osallistuja kertoi vievansa idean eteenpain. "Heikin turinat”, joka on ty®ntekijan
jarjestama keskusteluhetki, tuli puheeksi, mutta siella keskustellaan vain Heikin omista jutuista.
Osallistujien mielesta tydpajamme tuntui terapeuttiselta, kun paasi padastamaan ulos kaikki tyon ar-
sytykset, seka siitd oli hydtya meidan opinndytetydhdmme. Liséksi koettiin tarkeana rento ilmapiiri,
jossa ei haittaa, vaikka puheenaihe vaihtuu milloin mihinkin. Aiheena keskusteluille tuli "haluatko
tietda jotain tasta alasta” ja "timikuulumiset”. Myds esimerkiksi meikkauksiin malleja kaivatessa voisi
siihen liittyen pitéa keskustelutilaisuuden aiheesta ja ottaa ilmoittautumiset malliksi samalla. My6s

esim. hierontatilaisuus kuulostaisi houkuttelevalta.
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Saimme ty6pajasta positiivista palautetta, talla kertaa ei tullut palautetta parannettavista asioista.
Taman tydpajan koettiin olleen terapeuttinen ja rento tilaisuus, jossa paasi jakamaan ajatuksiaan ja
pohtimaan organisaation kehittamistd pienella porukalla. Palautteissa koettiin positiivisena, ettd osal-
listujia oli eri aloilta ja tdman tyopajan koettiin myos lisdnneen yhteisodllisyytta. Niin kuin ylempana-
kin tuli jo ilmi, olisi tallaisille eri aloja ja henkildstéa yhdistaville tydpajoille toivetta tulevaisuudessa-
kin.

5.4.3 Tybpaja 21.11.2022 Toivala

Kolmannelle tydpajalle, joka pidettiin talld kertaa Sakkyn Toivalan toimipisteessa osallistui yhteensa
7 osallistujaa. Suurimmaksi osaksi kaikki tulivat ajallaan ja paasimme aloittamaan tyépajan jalleen
noin viisi minuuttia myéhassa aikataulusta. Yksi osallistuja valitettavasti mydhastyi hieman, mutta

paasi viela hyvin mukaan toimintavaiheeseen.

Kuvakorttipelin kautta esiin nousseita asioita oli, etta koettiin organisaatiossa olevan asioita, jotka
ovat hyvin, mutta myos asioita, jotka vaatisivat viela parannusta. Sen lisaksi oli kokemuksia siita,
ettd organisaation sisalle on varsinkin alussa vaikea paasta ja se vaatii paljon ponnisteluja. Koettiin
myos, ettei kaikki alat saa yhta paljon huomiota ja tdtd kautta syntyy kokemus siitd, etta jaa vahan
varjoon. Positiiviseksi koettiin tydyhteisossa vallitseva joustavuus, seka luovuuden kayttaminen
tydssa. Vield ndiden lisdksi nousi esiin kokemuksia siitd, etta kaikkea tietoa ja tehtdvaa tulee toisi-
naan liikaa ja kaikkea ei vain pysty tekemaan, sekda muutokset ovat tuoneet toisinaan hammennysta

itse tehtavaan tyohon.

Osallistujien tydskentelyyn aivoriihipuun parissa meni tallakin kertaa noin 20 minuuttia. Jonkinlaista
keskustelua tuntui syntyvan puiden aarelld. Osa mietti puiden kysymyksiin vastauksia yksin, toiset
tekivat ajatustydta pareina. Osallistujien tydskentelyn jdlkeen oli vuorossa tulosten lapikaynti ja
niistd keskustelu. Keskustelua ei meinannut oikein syntya ollenkaan. Muutamien aihealueiden koh-
dalla esiin nousi joitakin ajatuksia, mutta muuten oli melko hiljaista. Téaman takia yritimme virittaa
keskustelua lisakysymyksilla aihealueen piiriin liittyen, mutta silti keskustelu jai hieman vahan-

laiseksi. Aikaa tahadn tulosten ldpikdymiseen meni talla kertaa 45 minuuttia.

Ensimmaisen puun kysymyksena oli: Mité olisit valmis muuttamaan omassa tydskentelytavassa? Yh-
teistyon osilta toivottiin lisaa yhteistyota kokonaisuudessaan ja myds muiden alojen valilld. Viestin-
nan kautta esiin nousseita ajatuksia olivat avoimempi ja jarjestelmallisempi viesting, sekda Teamsin
parempi hyddyntdminen viestinndssd. Koettiin, ettd sahkopostia tulee liilkaa, eika se ole aina tar-
peeksi kohdennettua ja téman takia Teams voisi olla parempi kanava ndille joillekin keskusteluille ja
hoidettaville asioille. Haasteena tassa koettiin, tasaisin valiajoin arkistoitavat keskustelut, joka taas

vaikeuttaa keskustelujen 16ytamista. Tahan Teamsin kayttéon toivottiin myds enemman ohjeistusta.

Tyoskentelytapa ja tyénjalki-oksalla muutoksia oltiin valmiita tekemaan siisteyden, palavereiden en-
nakkovalmisteluiden osalta, seka silla, ettd osaisi my6s sanoa ei. Hoidettavia tehtavia kertyy valilla
likaa ja talléin ei pysty hoitamaan niita kaikkia parhaalla panoksella, tdman takia organisointi asian
suhteen voisi olla hyvéksi. Palavereihin olisi helpompi orientoitua valmiiksi jonkinlaisten ennakkoma-

teriaalien kautta.
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Muut-kategoriassa esiin nousi tehtavien kierrattaminen. Taman ajatuksen taustalla oli, etta tehtavia
kierrattdmalla paasisi helpommin ndkemaan, mita muun henkiléston tehtdvien taustalla on. Nain
henkilostd padsisi avartamaan omia nakokulmiaan. Keskustelun kautta nousi esiin ajatus siita, etta

tiimivastaavan roolia voisi kierrattad, jotta nakisi minkalaista vastuuta se vaatii.

Toisen puun kysymys oli: Mihin haluaisit muutosta organisaatiokulttuurissasi? Viestinnassa todettiin
ongelmana olevan kutsujen ja viestien tavoitus oikeille ihmisille. Postituslistat ovat kdtevia, mutta
niitd ei paivitetd, joten tiedot vanhenevat ja hyoty katoaa heti. Esimerkkina otettiin viime syksyna
tehty postituslista, joka toimi niin etta kaikki kdy lisadmassa tietonsa listaan. Listasta ei kuitenkaan

ikind poistettu vanhentuneita tietoja niin lista kavi nopeasti kayttokelvottomaksi.

Yhteisty6-osiossa puhuttiin yhteistydn tarpeesta ja sen helppoudesta. Yhteisty6ta halutaan lisaa, se
on tehty vaikeaksi. Tydkavereiden kiinnostuksen kohteita on vaikeaa tietda, taten on vaikeampi kut-
sua tapahtumiin ja yhteisty6hon ylipdaténsa kollegoita mukaan. Toimipisteiden valilla tdama on erityi-
sen hankalaa. HR-jarjestelmaa ei padiviteta henkil6tietojen osalta, ei tiedeta kuka osaa mitakin. Usea
osallistuja valitti, ettei 16yda oikeita ihmisid projekteihinsa ja kyseltdessa sai aina samoja ihmisia,
jotka yleensakin ovat mukana kaikessa. Uusiin ihmisiin tutustumista ja heidan kanssansa tydskente-
lya ei silloin tapahdu. Toivalassa on monta erillistéd rakennusta, joka vaikeuttaa vield enemman yh-
teistyota. Kerran kuussa olevat yksikkdpalaverit, joissa kaikilla on kiire pois, eivat edesauta yhteis-

tyota. Teams-alusta, jossa voisi kysella halukkaita mukaan, tuli ehdotuksena.

Ty6skentelytavoissa mainittiin niiden tekemistd aktivoimammaksi opettajille ja oppilaille. Lisaksi toi-
mintaa halutaan yksinkertaistaa vahentamalla ohjeita ja saant6ja. Tyotehtdvissa halutaan selkeytta,
mutta myds aikaa esim. kehittamiselle. Puheeksi nousi myds yhteistydlle varattu aika, onko sitd? Tu-
tustumiseen kaivataan enemman aikaa, muuta kuin vain vuosijuhlat ja pikkujoulut. Minkalaista akti-
viteettia sitten olisi hyva olla, ja joka kiinnostaisi suurinta osaa? Ehdotuksena nousi henkildstdlle Toi-
vala tutuksi- pdivd, jossa kaikki paasisi tutustumaan toisiinsa ja eri aloihin. My&s alabingo oli yksi
idea, jossa on eri alojen tehtdvid, joista saa bingolapulle rastin. Henkilostd paasisi talloin kiertdmaan
ja tutustumaan eri aloihin ja ihmisiin. Lopuksi houkuttelijana toimisi grillaus grillikodassa rennossa
tunnelmassa. Lisdksi mietimme, keiden kanssa halutaan yhteisty6ta. Esille nousi oman yksikon prio-
risointi, sitten vasta muut, koska onhan se oma aina hyddyllisin. Muut-oksassa esille tuli yksinker-

taistaminen ja resurssit. Resursseja ei koeta olevan juurikaan toiminnan kehittamiseen paljoa.

Kolmannen ja viimeisen puun kysymyksena oli: Mika vaikeuttaa organisaatiokulttuurin muutosta?
Organisaatiokulttuurin muutoksen vaikeuttajana viestinnan osalta nousseita ajatuksia oli, ei kaikkea
kaikille ja kanavia on liikaa. Keskustelun kautta nousi esiin ajatus ideaseinastd. Tama voisi olla jokin
sahkdinen kanava, jonne voisi helposti lisata ideoita, jotka kaikki paasisivat nakemaan ja halutes-
saan myds kommentoimaan, seka reagoimaan niihin. Tasta voisi olla variaatioita niin toimipisteittdin,

kuin koko organisaation osalta. Tama voisi myos lisata sita toivottua yhteistyota.



54 (78)

Yhteistyd osa-alueesta nousi esiin: paljon aloja, eri alojen valilla ei ole paljoa yhteisty6ta ja koetaan
oma asia liian tarkedksi. Koettiin ettd kehitettavia asioita ja projekteja kertyy valilla liikaa, eika ener-
gia ja aika vaan riita kaikkien kehittdmiseen. Kehittdmissuunnitelmia tehdaan paljon, mutta itse ke-
hittdmistydhon ei tunnu I6ytyvan aikaa. Keskustelun kautta syntyi tuntemus siita, etta joitakin asioita
on suunniteltu, seka niistd on keskusteltu vuosia, mutta ne eivat ole vieldkaan paasseet toteutuk-

seen.

Tyotehtavista ajatuksia herdtti ajan puute ja keskittyminen paatehtdvien osiin. Muiden asioiden
osalta nousi esiin epavarmuus ja se, ettd kannustetaanko ihmisia tarpeeksi olemaan aloitteellisia.
Kokemuksena oli, ettd kun pyrit olemaan aloitteellinen, niin saat asian aina tehtavaksesi. Kaikilla on
myos eri paamaarat organisaatiossa ja sen takia asenteita on erilaisia. Esiin on toisinaan tullut muu-

tosvastarintaa. Muutosten tekemisessa pitdisi muistaa kohtuus.

Organisaatiokulttuurin muutosta yhteistydn osilta vaikeuttaa iso organisaatio, valimatka yksikdiden

valilld, seka kiire ja ajanvahyys. Nousi esiin, etta Sakky kokonaisuutena on yksi iso organisaatiokult-
tuuri, mutta se katkee alleen hyvin paljon erilaisia organisaatiokulttuureja toimipisteiden osilta. Toi-
mintatavat ovat hyvin erilaisia samojen alojenkin valilld eri toimipisteissa. Taman takia koko organi-
saatiota ei kannatakaan yrittda tunkea samaan muottiin, vaan tulisi huomioida nama eri toimipistei-
den erilaisuudet. Jonkinlainen punainen lanka olisi hyva olla organisaatiossa, mutta myds soveltami-
selle tulisi olla tilaa. Positiiviseksi koettiin hyva vastaanotto juuri téssa kyseisen organisaation toimi-

pisteessa.

Talla kertaa tydskentelyyn ja tuotosten lapikaymiseen ei mennyt niin kauan aikaa, joten pidimme
tydpajojen loppuun vield taman jo aiemmin esitellyn janapelin, jossa osallistujat liikkuivat janalla
kylla, ei tai jotain ndiden aaripdiden valiltd esitettyjen kysymysten perusteella. Huomasimme pelin
aloittaessa, ettd emme olleet ajatelleet pelin tulosten tallennusta tarpeeksi, sillé pelista ei tule fyy-
sista tuotosta, eika keskustelua helposti. Meidan tydpajamme nauhoitettiin vain danien osalta, joten
mydhemmin joutuisimme muistelemaan, mihin kohti janaa osallistujat sijoittuivat. Onneksi ta-
jusimme taman jo heti ensimmaisen pelin aikana ja paatimme puhua daneen tuloksista ja kysella

osallistujilta lisakysymyksia, jotta meidan ei tarvitsi muistin perusteella raportoida tuloksista.

Ensimmaisend kysymyksend oli: Haluatko organisaatiokulttuurisi muuttuvan? Kysymys kerasi lahinna
kylld vastauksia, mutta enemman kielteisen ajatuksen perusteena oli, etta pitdisi tietda mita siina
muutoksessa tapahtuu. Muutosta kannatti jo nama puiden kautta esiin nousseet asiat, erityisesti kai-
puu yhteistyon lisadntymisesta. Toisena kysymyksena oli: Uskotko organisaatiosi pystyvén muuttu-
maan? Tamakin kysymys sai lahinna kylla vastauksia. Koettiin ettd organisaation muutoskyky riippuu

ihan asiasta.

Kolmantena yhdistettyna kysymyksena oli, etta: Kaipaako yhteisty6 / viestinta / tydtavat organisaa-
tiossasi parannusta? Naiden kysymysten pohjalta asetetuttiin vahan vaihdellen janalle, pohjaten

naitd jo aivoriihipuun kautta esiin tulleita asioita.
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Viimeisena kysymyksena oli: Onko sinulla ideoita auttamaan muutoksessa? Tamdn kysymyksen

kautta nousi esiin, etta jos jotakin ideaa ldhdetaan viemaan eteenpain, niin tulisi samalla miettia mi-
ten sita vietdisiin eteenpadin, seka miettia sille kunnollinen suunnitelma. Tassa ajatuksena se, ettd ne
ideat tulisi paremmin toteutukseen, eivdtka vain jaisi puolitiehen. Yhteiset ja selkeat pelisadnnot tu-

lisi olla.

Kolmas tydpaja sai niin positiivista palautetta, kuin my6s palautetta kehitettavista asioista. Koettiin
etta tyodpaja oli hyvin suunniteltu, sisalsi hyvia kasiteltdvia aiheita, seka tarpeeksi toiminnallista teke-
mista. Tunnelma koettiin rennoksi ja avoimeksi. Kehitettdvien asioiden kannalta aihe koettiin laajaksi
ja ehdotettiin, ettd sen olisi voinut jakaa pienempiin kokonaisuuksiin. Tydskentelyvaiheeseen liittyen
oli ajatus siita, etta osallistujat olisi suoraan voinut jakaa tydskentelemaan pareina tai ryhmina. Osal-
listujia olisi my&s voinut olla enemman ja koettiin, etta se olisi voinut herdttda enemman keskuste-

lua.

Huomasimme ty6pajalla olleen hiljaista ja hieman vaikeaa. Pohdimme, voisiko se johtua projektin
uskottavuudesta. Osa ei vaikuttanut uskovan muutoksen tapahtumiseen, ja ei tdten halunnut panos-
taa asiaan, jolla ei ole vélia. Tai sitten Toivalassa asiat ovat vain paremmin ja ei ole paljoa keskustel-
tavaa. Hiljaisuuden takia emme saaneet niin paljoa materiaalia kehittamista varten tyopajoilta. Itse
tyoskentelyvaiheessa tuli kuitenkin paljon keskustelua. Myds luokan suuruus voi myds jannittaa osal-
listujia ja tdten esiintya hiljaisuutena. Naiden havaintojen ja palautteiden perusteella ajatuksena oli,
ettd voisimme seuraavalla kerralla yhdistaa pdydét ja luoda ympyran Savilahden kokoushuoneen
kaltaisella tavalla, jolloin osallistujat olisivat toistensa kanssa enemman keskustelussa, eika oppi-
laana hiljaa. Talldin luokka ei tuntuisi niin tyhjalta, mika oli palautteessakin. Huomasimme mydos kai-
killa olevan puhelimet danellisend, joka hairitsi toimintaa ja nauhoituksia paljon. Jos olisimme p&as-
seet pitamaan vield sen yhden pajan, olisimme voineet pyytaa osallistujia laittamaan puhelimet aa-

nettdmalle. Valitettavasti emme paasseet pitdmaan Varkauteen tydpajaa sairastumisen takia.
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TULOKSET

Ensimmaisena tutkimuskysymyksena oli, ettd mitkd asiat ovat tuottaneet tahan mennessa ongelmia
organisaatiokulttuurin osalta. Yhteenvetona kaikilta tydpajoilta voidaan tuloksista todeta, ettd ongel-
mia ovat tuottaneet lilan vahainen varattu aika tiettyihin ty6tehtaviin, liilan epaselva organisaatiokult-
tuurin suunnan maarittely, epatasainen etenemisvauhti, koettiin etta toisinaan edetaan liilan nopeaan
tahtiin, kun taas toisinaan liiankin hitaasti. Esiin nousi my6s kokemuksia lilan vajavaisesta perehdy-
tyksestd, jonka takia koettiin, ettd uutena henkiléna organisaation sisadn paaseminen on vaikeaa.
Organisaatiokulttuurin muutosten lomassa yhteisollisyys ja yhteishenki organisaatiossa ovat vahen-
tyneet ja esiin nousi myds kokemuksia liilan vdhanlaisesta monialaisesta yhteistydsta. Esiin nousi ko-
kemuksia tdman liséksi varjoon jadmisesta joidenkin alojen osilta. Poissaolojarjestelma koetaan talla
hetkella vajavaiseksi. Naiden lisdksi viestintd, yhteiset pelisdannot ja muut ohjeistukset koettiin epa-

selviksi ja sekaviksi.

Organisaatiokulttuuriin liittyvat asiat sivuavat pitkalti myds tydhyvinvointiin ja ty6ilmapiiriin liittyvia
tekijoita. Tyopajoilla ei suoraan keskustelu tydhyvinvoinnista, tai tydilmapiiristd, mutta keskuste-
luissa nama asiat nousivat osaltaan esiin. Sakkyn tuloksista kolmesta tyéhyvinvoinnin tekijasta nousi
esiin psyykkiseen hyvinvointiin, seka sosiaaliseen hyvinvointiin vaikuttavat ongelmat. Sakkyn henki-
I6kunta nosti esiin psyykkisten hyvinvointiin vaikuttavien tekijoiden osalta tydn stressaavuuden ja
ajankayton haasteet, vastuun jakautumisen haasteet ja jatkuvat muutokset. Sosiaalisen hyvinvoinnin
osalta haasteita tuotti etatydskentelyn tuomat muutokset ja yhteisollisyyden vahentyminen organi-
saatiossa, nama vaikuttavat erityisesti tydilmapiiriin negatiivisesti ja tata kautta vahentavat tydhyvin-
vointia. Ty6hyvinvoinnin ja tydilmapiirin osalta asiat ovat siis ihan suhteellisen hyvin, mutta naita

kehitettavia asioita 16ytyy. Kun ndma kehitettavat asiat ovat huomioitu, on niihin helpompi puuttua.

Toisena tutkimuskysymyksena ylempaan pohjaten oli, ettd miten ndihin ongelmiin voitaisiin sitten
puuttua. Tiettyjen tydtehtdvien ajankayttda voitaisiin seurata ja ndin suunnitella niille varattua aikaa
paremmin. Organisaatiokulttuurin kehittdmisen suuntaa voitaisiin selkeyttda ja huomioida etta aikai-
semmat kehityssuunnat toteutetaan, ennen kuin kehitetadn vain lisda asioita. Suunnitelmallisuutta
taman osilta voisi lisdtd my0ds toteuttamistahtiin. Perehdytysta voitaisiin parantaa lisadamalla enem-
man aikaa ja resursseja siihen, seka selkeillda perehdytysohjeilla. Yhteisollisyyttd ja yhteishenked voi-
taisiin kehittaa lisaamalla yhteisia tiloja, seka yhteista tekemistd, niin enemman téihin pohjautuvan,
kuin vahan vapaammankin ajanvieton parissa. Yhteisty6ta harjoittelujen ja tdiden osilta voitaisiin
lisata niin organisaation sisalla, kuin muidenkin toimijoiden kanssa. Poissaolojérjestelmaa tulisi sel-
keyttda ohjeistuksen osilta ja jokaisella olisi hyva olla jonkinlainen varahenkilé ndiden poissaolojen
varalle. Viestinnan ja muiden yhteisten sadnttjen osalta toivottiin selkeytta, téhan voitaisiin puuttua
paivittamalla ohjeistukset, pitamalla ne kaikille selkedssa paikassa, seka valitsemalla jokin yksi vies-
tintdkanava, joka olisi sitten kaikkien kaytdssa. Laitteiden kayttdon voitaisiin lisété ohjeet jokaiseen

tilaan.
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Pyrimme myds selvittdmadn mita ajatuksia henkilékunnalta I6ytyy tyopajan aiheisiin ja miten he ha-
luaisivat kehittaa ongelmia. Ylipadtdan kun henkiléstolta kysyttiin mitd he ovat valmiina muuttamaan
omassa tyodskentelytavassa, vaihtui keskustelu hyvin nopeasti ongelmista puhumiseen, eikd omaan
muuttumisvalmiuteen. Yleinen ongelma, joka tuli usein esille, oli uusien kaytantéjen, kuten esimer-
kiksi viestintakanavien kayttéonoton seuranta. Kun otetaan uusia kaytantdja kayttoon, tulee sen to-
teutumista seurata. Uusien toimintatapojen opettaminen ja kayttéonotto ovat tarkeitd, mutta ne jaa-
vat unohduksiin, jos kadyttddnottoa ei vahdita. Uusien tapojen oppiminen on turhauttavaa ja aikaa
vievaa, joten on usein helpompi pysya vanhassa tutussa ja turvallisessa tavassa. Taten muodostuu
uusi ongelma; kaikki eivat kdytd samoja tapoja ja niiden kaytettyjen tapojen selvittdminen on tur-

hauttavaa. Téhan siis ratkaisuna molempiin ongelmiin on kaytantdjen ja tapojen seuranta.

Tyopajoilta tuli paljon erilaisia mielipiteitd ja ratkaisuja eri ongelma-alueisiin. Viestinnan osalta henki-
I6kunta oli valmis vastaamaan viesteihin nopeammin, kehittdmaan viestintdtaitojaan ja ottaa uusia
kanavia kayttdon. Kuitenkin osalla oli muutosvastaisuutta paljonkin, ja uskoivat uusien kanavien
opettelun turhaksi. Yhteistydssa osallistujat olivat valmiita laajentamaan yhteistydpiiridan. Monen
mielestd yhteistyd muiden alojen ja oppilaitosten kanssa olisi toivottavaa. Yhteisia, tapaamisia ruo-
katiloja ja yhteisollisyytta kaivataan. Osallistujat olivat myds valmiita panostamaan muiden huomioi-
miseen ja kuunteluun. He kokivat olevansa halukkaita antamaan ja ottamaan vastaan palautetta.
Lahityoskentelya arvostetaan erityisesti sen tuoman vuorovaikutuksen takia. Koetaan, etta etatyo

vaikuttaa liikaa yhteisdllisyyteen negatiivisesti.

Tybskentelytavoissa ollaan valmiita muuttumaan joustavammaksi ja jarkevammaksi. Palavereihin
ollaan valmiita valmistautumaan paremmin esim. ennakkomateriaalin avulla. Tydymparistoakin halu-
taan siistia ja pitaa jarjestyksessa. Selkedmman paikat kullekin asialle ovat osallistujien toiveissa.
Asennoitumista muutoksia kohtaan ollaan valmiita muuttamaan, kun niin pyydetdan. Halua tutustua

muiden tydtehtaviin ja osa-alueisiin on paljon.
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POHDINNAT JA JOHTOPAATOKSET

Opinndytetydmme tutkimuskysymyksien tavoitteena oli selvittad Savon koulutuskuntayhtyman orga-
nisaatiokulttuurin tilaa talla hetkella ja I6ytda ratkaisuja sen kehittdmiseen, Sakkyn henkildkunnan
seja muutokseen liittyen. Organisaation nykytilan selvittdmisen sivussa kaytiin lapi myos tyohyvin-
vointiin liittyvia tekijoita, koska tyéhyvinvointi olisi tarkeda huomioida niin tydarjessa, kuin varsinkin
organisaatiomuutosten aikana. Kaytanndssa siis, kun henkildstd voi hyvin, silloin myds organisaatio
voi hyvin. Tata selvitystyota oli tukemassa henkildstolle pidetyt tydpajat, joissa nditd tutkimuskysy-
mysten teemoja kasiteltiin. Kokonaisuudessaan saimme tyOpajoista hyvin ajatuksia ja tietoa tata ke-
hittamistyota varten. Tydpajat olivat siis hyva ja vuorovaikutuksellinen valinta tiedonlahteiksi, silla

keskustelun kautta saatiin syvyytta kasiteltyihin aiheisiin.

Esiin nousi kaikkien kehittédmiskohteiden lisaksi paljon organisaation vahvuuksia ja hyvin toimivia
asioita. Kun nama kehittdmiskohteet ja toimivat tekijat koko organisaation ja tydhyvinvoinnin kan-
nalta ovat kartoitettu, on ne helpompi huomioida ja verrata tilannetta aikaisempaan, seka kiinnittaa
niihin lisdhuomioita tulevaisuuden kannalta. Kehittdmiskohteiden pohjalta saimme jaoteltua ongel-
mat osa-alueisiin ja tata kautta saatiin tehtya toteamuksia organisaation tilanteesta talla hetkelld,
tata kehittamistyota varten. Naiden tekijoiden lisdksi havaitsimme ilmidista esimerkiksi muutosvastai-

suutta ja hiljaisuutta projektiin osallistumisen kannalta.

Yhteenveto

Teimme osallistujien esilletuomista ongelmista listan ja luokittelimme mihin osa-alueisiin ongelmat
kuuluvat. Kuvassa 16 on ongelmien osa-alueet, josta nédkee miten ongelmat jakautuvat osa-alueit-
tain. Melkein kaikki ongelmat kuuluivat useampaan osa-alueeseen, mutta eniten ongelmat koskivat
yhteisty6td, joka kerrytti 33 % ongelmista. Tydskentelytavat koskevat 19,8 % ongelmista. Viestintd
ja resurssit ovat molemmat 14,3 %, eli kolmanneksi suurimpia. Tyotehtaviin kuuluvat 9,9 % ja muu-

hun kategoriaan kuuluvat 8,8 % ongelmista.

ONGELMIEN OSA-ALUEET

Viestint3;
143%

Muut; 8,8 %

Resurssit;
143%

Tyotehtdvat;
9,9% Yhteistyo;

33,0%

KUVA 16. Ongelmien osa-alueet (Mattila 2023.)
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Osallistujien kommenttien ja ylld olevan kuvan perusteella ongelmat liittyvat yhteistyéhon eniten.
Yhteisty6ta halutaan selkeasti parantaa ja hyédyntaa paremmin. Yhteistyon ongelmat ovat paljon
aikaa ja resursseja vaativia, eika niita tulisi vierittaa sivuun. Ongelmat yhteistyén suhteen ovat laajat
ja hankala korjata. On esimerkiksi epatasa-arvon tunteita, asenne-eroja ja yhteistydkavereiden etsi-
miseen liittyvia ongelmia, joihin on vaikeaa ja hidasta saada muutosta. Yhteistydn parantaminen

vaatii siis eniten huomiota organisaatiokulttuurin muutoksessa.

Tyoskentelytavat puhuttivat osallistujia monelta eri nakékulmilta. Osa kokee epatasa-arvoa tydkave-
reiden keskuudessa mm. etatdiden tekemisessa ja téiden valttelyn takia. Myds uusien asioiden opet-
taminen ja oppiminen on koettu heikoksi. Osallistujat haluaisivat myds enemman palautetta tyos-
tdan ja mahdollisuuden kehittda tekemistdan. Tydskentelytavoissa itsessaan ei tullut paljoa kritiikkia,
mutta suuri osa kritiikista liittyi tydskentelytapoihin muiden osa-alueiden lisdksi. Kehittdessa organi-

saatiokulttuuria, tulee siis huomioida, miten kehittaminen vaikuttaa tydskentelytapoihin.

Viestinnan ja resurssien osalta ongelmia oli saman verran, eli 14,3 %. Viestinndn suhteen ongelmat
vaikuttivat usein myos yhteistyéhon. Tyokaverien kanssa tydskentely on hankalaa, jos viestinta pet-
taa. Resurssien suhteen ongelmat liittyivat usein siihen, etté aikaa ei ole tarpeeksi. Organisaatiokult-
tuurin kehittdmisessa tulee siis huomioida ajan antaminen uuden oppimiseen ja viestinnan vaikutuk-

set suurimpaan osa-alueeseen, eli yhteistyohon.

Tyo6tehtdvat ja muut veivat vahiten osuutta ongelmista. Tybtehtdvid koetaan olevan liikaa, niihin on
vaikea etsia ty6kaveria yhteistydhon, seka tydtehtavat sisdltavat paljon turhaa tyéta. Muuhun kate-
goriaan kuuluvat esimerkiksi johdon paatokset ja toimet, seka tydskentely-ympariston eri ongelmat.
Kehittamisessa kannattaa huomioida pienetkin asiat, jotka vaikeuttavat jokapadivaisia tydtehtavia.

Lisaksi johtoon ja ympariston selkeyteen tulee panostaa.

Kavimme lapi tydpajoilla mainittuja ongelmia ja loimme niiden perusteella kuvassa 17 nakyvan
SWOT-analyysin Sakkyn organisaatiokulttuurista. SWOT-analyysi, eli nelikenttdanalyysi on yleisesti
kaytetty yritystoiminnan analysointimenetelmad, jossa ryhmitelldan tekij6ita, jotka vaikuttavat yrityk-
sen toimintaan (Suomen riskienhallintayhdistys julkaisuaika tuntematon). Muokkasimme analyysia
sopivammaksi organisaatiokulttuurin kehittémiseen. Ulkoisten ja sisdisten asioiden sijaan laitoimme
analyysiin ulkoisen ja sisdisen ympdriston. Lisaksi emme katso ulkoista ymparistda tulevaisuutena ja
sisdista ymparistda nykytilanteena, vaan molemmat ympéristét ovat nykytilaan liittyvid. Saimme
Sakkylta pyynnon esitelld heikkouksia ja vahvuuksia tydssamme. Halusimme jakaa organisaatiokult-
tuurin vahvuudet ja heikkoudet mahdollisimman selkeasti, jotta kehityssuunnitelman teko olisi hel-

pompaa ja talléin tuli mieleen SWOT-analyysi.



60 (78)

- Yhteistydmahdollisuudet

mahtavat

- Ulkoinen viestinta hyva

Positiiviset Negatiiviset
Sisdinen Vahvuudet Heikkoudet
ymparisto N .
- Tydyhteis6 on monipuolinen | - Perehdytys
- Ty6tehtavat ja tydskentely- | - Viestintdkanavia liikaa
tavat ovat monipuolisia . . N
- Viestinta ei kohdennettua, eika selkeita ohjeita
- TyGymparistd on monimuo- . e .
- Poissaolojarjestelma
toinen
- Aikaa liian vahan tavoitteiden saavuttamiseen
- Itsensa toteuttamismahdol- o . ] )
(tehtavia liikaa, muutokset liian suuria, paljon tur-
lisuudet, kuten luovuus L o
haa ty6td, kehittamistydhon ei aikaa)
- Tybyhteison joustavuus ) e . L. -
- Muutoksista ei pideta kiinni, seka ohjeistus niihin
- Muutosvalmius (kun muu- epaselkeaa
tos on hyvin perusteltua ja . . e .
- Epatasa-arvoa (esim. etatydmahdollisuudet, asen-
hyvin tehtyd) . . .
teet, vastuiden jakautuminen)
- Henkilokohtainen kehittyminen vaikeaa (palaute,
asenteet, ei aikaa, ei kannustusta)
- Yhteisollisyys heikkoa, eika kannustavaa (ei tie-
detd tytkavereiden mielenkiintoja, asenteet)
Ulkoinen | Mahdollisuudet Uhat
ymparisto

- Yhteistyémahdollisuuksia ei hyddynneta, eika nii-
hin kannusteta tai ole varattu aikaa tarpeeksi (oppi-

laitoksen sisalla ja ulkopuolella)

- Tybympaéristd ei ole innovatiivinen ja turvallinen
(epaselked, huonot ohjeet tiloille, rakennukset ja
valimatkat eivat tue yhteisty6td, tydskentelytavat

eivat ole aktivoivia)

- Kaikki alat eivat saa yhta paljon huomiota

KUVA 17. SWOT-analyysi Sakkyn organisaatiokulttuurista (Mattila & Niskanen 2023.)

Kuten kuvassa 18 nakyy, on heikkouksia ja uhkia listattu enemman kuin vahvuuksia ja mahdollisuuk-

sia. Tama johtuu monesta eri asiasta. Tyopajojen ja koko opinndytetyén tarkoitus on I6ytéa ongel-

makohtia Sakkyn organisaatiokulttuurista ja keksia kehitysehdotuksia naihin ongelmakohtiin. Taten

tyopajatkin, joissa kerdsimme ongelmia, olivat keskittyneet ongelmien I6ytédmiseen ja lapikdymiseen.

Vahvuuksien selvittdaminen syvemmin voisi olla hyva idea jatkoa varten, mutta tdssa tydssa keski-

tymme heikkouksiin ja kehitettaviin asioihin. Haluamme myds muistuttaa, ettd jokaisessa kulttuu-

rissa on niin myodnteisia ja kielteisia piirteita, eika niiden madrd maarittele kulttuuria.
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Sakkylla on hyviakin ominaisuuksia, mutta tavoitteemme takia, emme ole keskittyneet niiden [6yt66n
tai lapikaymiseen. Voimme kuitenkin pdatella, mitka alueet eivat aiheuta ongelmia, siitd kuinka pal-
jon niista on puhuttu. Muutaman kerran olemme my®&s kuulleet pajoilla kehuja miten tietyt asiat toi-
mivat. Naitd ovat tydyhteison monipuolisuus, itsensa toteuttamisen mahdollisuudet ja mahdollisuu-
det kehittyd. Voimme myos paatella negatiivisten asioidenkin perusteella, etta yhteistydmahdollisuu-
det ovat mahtavat, mutta niitd ei vain hyddynneta tarpeeksi. Ulkoisesta viestinndsta ei kukaan pa-
jalla olija maininnut mitdan. Uskomme tdman siis olevan neutraali asia pajalla olijoille, mutta kun
pajan teemana on kehittaminen, voimme paatellad, ettei ulkoisessa viestinndssa nahda tarvetta kehit-

taa sitd, jonka takia se paatyikin positiivisten asioiden joukkoon.

Laitoimme muutosvalmiudenkin positiivisten asioiden joukkoon, koska vaikka muutosvastaisuutta
ilmeni, oli kuitenkin ilmassa myos paljon muutoksen halukkuutta. Uskomme, etta suurin osa tyonte-
kijoista ovat valmiita kehittymaan, kunhan se on hyvin perusteltu. Tyotehtdvistdkaan ei moni valitta-
nut, suurin osa haluaisi vain selkeytysta ja parempaa ohjeistusta tyétehtavien tekoon, jotta pienem-
miltd turhauttavilta ja ylimaaraisilta toilta valtytdan. Tydymparistd koetaan inspiroivaksi ja muka-
vaksi, toki eri aloilla on omat ongelmat ymparistdn suhteen ja ylipdatansa tydskentelytiloista tiedon

saaminen on valilla hankalaa.

Kukaan pajalla olija ei maininnut kiusaamista tai turvatonta tydyhteis6a. Emme kuitenkaan laittaneet
sitd SWOT-analyysiin, koska tdmmadinen asia voi olla pelottavaa tuoda esille tyépajalla kaikkien kuul-
len. Kiusaamisella ja psykologisella turvallisuudella on suuria vaikutuksia tydyhteisdn tydilmapiiriin ja
-hyvinvointiin. Suosittelemme Sakkya tarvittaessa selvittdmaan organisaation yhteison turvallisuutta
tarkemmin. Varsinkin tiimeissa tydskentelevien kannalta on psykologiseen turvallisuuteen panostet-

tava, kuten kerroimme 2.4 kappaleessa.

7.2 Johtopaatokset

Saatujen tuloksien perusteella voidaan pdatelld, ettd organisaatiossa on tapahtunut kehitysta parem-
paan suuntaan, mutta kehitettavia asioita on vield tydstettédvana. Vuoden 2020 lopulla toteutetun
kyselyn mukaan parannusta on hieman tapahtunut vajaan muutaman vuoden sisdlla (Soramaki
2020). Naissa tydpajojen tuloksissa nousi kuitenkin esiin vield joitakin samoja tekijoitd, jotka ovat
olleet haasteena aikaisemmin esim. joustamattomuutta muutoksiin liittyen, totutussa pysyttelya,
seka mieluummin asioiden sivusta seuraamista. Tyopajojen tulosten mukaan organisaation tydnteki-
jat ovat kokeneet suurimmaksi haasteeksi epdselvén organisaatiokulttuurin ja tyéskentelytavat, yh-
teistydhdn ja sosiaalisuuteen liittyvat tekijat, seka viestinnan. Tydpajojen kautta nousi kuitenkin nai-
den haasteiden lisaksi kokemuksia siitd, ettd organisaatiokulttuuri tuntuu henkilékunnan mielesta

kehittyneen aikaisemmasta kuitenkin parempaan suuntaan, vaikka matkaa onkin viela jaljella.

Sakkyn tavoitteena on ollut pyrkia aggressiivisesti ja passiivisesti puolustavasta organisaatiokulttuu-
rista enemman rakentavaan tyyliin. Rakentavan tyylin mukaan organisaation kuuluvat henkilét toimi-
sivat yhteistydssa ja suhtautuisivat omaan tydhdnsa tyytyvaisyystarpeiden tayttymista vastaavalla
tavalla (Soramaki 2020.) Tyopajoilta saatujen tuloksien mukaan Sakkyn henkilékunnasta 16ytyy ha-
lukkuutta kehittaa tata yhteisty6-osioita. Siina koettiin olevan vield puutteita, mutta esiin nousi pal-

jon kokemuksia siitd, etta yhteisty6ta organisaatiossa toivottiin olevan enemman.
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Tyoskentelytapojen osittainen epdmaaraisyys on tuottanut haasteita tydhon motivoitumisessa ja
omien tyotehtavien toteuttamisessa. Tama on voinut tuoda esiin kokemuksia siitd, ettei tyétehtavia
pystytd tekemadn taydella panoksella ja naita tyytyvadisyystarpeita vastaavalla tavalla. Jos muutoksia
tyontekijoiden tydpanos, motivaatio ja tatad kautta tydskentelyn tulos. Voitaisiin siis johtopaatoksena

todeta, ettd mahdollisuudet tédhan rakentavaan tyyliin pyrkimisessa ovat positiiviset.

Tutkimuskysymysten mukaan voidaan todeta, etta organisaatiokulttuurin ongelmia tuottavat tekijat
saatiin maariteltya ja esiin nousi samankaltaisia tai samoja ongelmia useampien eri henkildiden ko-
kemusten mukaan. Mukaan mahtui my&s pienempid haasteita, joten kaikki ongelmat eivat vaatisi
ratkaisuksi mitdan todella suuria muutoksia. Voidaan siis todeta, etta ongelmia I6ytyy, mutta ne ovat
kuitenkin tunnistettavissa. Naihin esiin nousseisiin haasteisiin liittyen, nousi esiin myds paljon ideoita
siitd, miten niihin voitaisiin puuttua. Johtopaatdksend téma luo kuvan siita, ettd henkilokunnasta 16y-
tyy valmiutta, seka halukkuutta kehitystyohon ja tata kautta siis muuttamaan organisaatiokulttuuria

vieldkin parempaan suuntaan.

Yhden tutkimuskysymyksen valossa pohdittiin henkil6stén omia resursseja tahan organisaatiokult-
tuurin kehittamiseen liittyen ja tdltd osin esiin nousi helpommin organisaation haasteet, kuin omat
kehittémisenkohdat, miten nadihin haasteisiin voitaisiin sitten vastata. Pohdinnan kautta naita itsensa
ja oman tydskentelyn kehittamiseen liittyvia tekijoitakin 16ytyi joitakin, mutta huomattavasti vahem-
missa maarin verrattuna organisaatiossa koettuihin olemassa oleviin ongelmiin. Téménkin kohdan
perusteella voitaisiin siis paatella, etta halukkuutta muutokseen 16ytyy, mutta se pitdisi pystya kaiva-

maan esiin paremmin, vield henkildkohtaisella tasolla.

Henkildstd on jakautunut osittain muutoshalukkuuden perusteella. Osa on kokenut muutokset hy-
vina tekijoina ja ettd niitd on tehty melko sopivaan tahtiin. Osa taas koki muutoksia tapahtuneen
liikaa, eikd niihin keskityta kerrallaan tarpeeksi. Tulosten perusteella nousi ilmidistd esiin viitteita
vaikutuksia henkildston terveyteen ja hyvinvointiin, koska kaikki uudet asiat ja muutokset luovat
epavarmuuden tunnetta (Pahkin & Vesanto 2013, 5).

Pahkin & Vesannon mukaan (2013, 9) muutosvastaisuutta voi tulla esiin alkuvaiheen kyseenalaista-
misen liséksi silloin, kun muutokset konkreettisesti toteutetaan. Muutosvastaisuuden taustalla voi
olla se, etta muutoksia tapahtuu paljon ja tulee tuntemus, ettei pysy niiden vauhdissa. Silloin voi
alkaa kokea enemman stressia omasta tyostaan ja ty6 ei tunnu enda niin mielekkaaltd tai motivoi-
valta. Sitten naita muutoksia alkaa vastustaa ja ei ole enda halukas pistdmaan panostaan uuden
opetteluun ja niiden tahdissa pysymiseen ja alkaa protestoida pienin teoin niita vastaan. Tasta esi-
merkkind: ei haluta siirtya uusiin tiloihin vaan ollaan viimeiseen asti téta vastaan. Henkildstén omat
henkildkohtaiset resurssit ja organisaation ennakoiva tuki muutoksiin liittyen, ovat muutosten onnis-
tumisen tukevia tekij6ita (Pahkin & Vesanto 2013, 5).
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Muutosvastaisuuden taustalla voi olla myds se, etta on tottunut tekemaan asiat aina samalla, itsel-
leen toimivaksi kokemallaan tavalla, jolloin ei tétd kautta koe muutoksia tarpeellisiksi ja pyrkii siis
vastustamaan niita. Voi olla myds, etta koetaan, ettei muutosten toteuttamiseen ja kayttéonottoon
panosteta tarpeeksi, josta voi syntya kuva, ettei henkilostdn hyvinvoinnista tai tarpeista valiteta tar-
peeksi. Tata kautta sitten yritetadn taas tuoda vastustelun kautta omia tarpeitaan ja kokemuksiaan
nakyvaksi. Syita voi olla monia, osa isompia, toiset taas pienempia. Muutokset luovat epavarmuutta
ja ihmiset ovat perusluonteeltaan melko turvallisuudenhakuisia ja kyseenalaistavat uudet asiat.
Tama voi esim. luoda helpommin tata muutosvastarintaa. Toki ihmiset ovat erilaisia, eikd asiaa voida

suoraan yleistad. (Pahkin & Vesanto 2013, 8.)

Muutosvastaisuuden rinnalla nousi kokemuksia hiljaisuudesta, muutoksiin ja projektiin mukaan osal-
listumisen kannalta. Jos henkildlla on kokemus, ettd muutoksia tapahtuu paljon ja niiden toteuttami-
seen ei kiinniteta tarpeeksi panosta, voi uskottavuus téllaisia projekteja kohtaan laskea. Silloin jos
edellisetkin projektit ovat jadneet puolitiehen, voi tulla kokemuksia siitd, ettd miksi edes kertoa
omaa mielipidettaan tai ajatuksiaan, kun ne eivat kuitenkaan tule kunnolla toteutumaan. Silloin voi
helposti tulla sellainen tunne, ettd on parempi vain olla hiljaa. Toisaalta tdssa voi olla taustalla myts
se, ettd henkildkunnalta kyselladn ajatuksia ja mielipiteita asioihin, mutta niita ei koskaan huomioida

ollenkaan, jolloin tatakin kautta voi tulla samanlainen uskonpuute muutoksien tapahtumiseen.

Hiljaisuuteen voi tietenkin vaikuttaa ihmisen luonnekin, eivathan kaikki ole valttamatta kovia puhu-
maan ja kokevat olonsa epamiellyttavaksi esim. tallaisissa tilanteissa missa keskustellaan mahdolli-
sesti itselleen tuntemattomien henkildiden kanssa. Silloin voi olla vaikeaa tuoda esiin omia ajatuksi-
aan, vaikka niita mahdollisesti olisikin. Naissa tilanteissa paremmin voisivat toimia anonyymit kyse-
Iyt. Hiljaisuudessa vaihtoehtona voisi myos olla yksinkertaisesti se, etta asiat ovat tarpeeksi hyvin
organisaatiossa tai ainakin omassa tyopisteessa ja silloin ei vain 16yda mitdan kehittémisenpaikkoja
lisaa.

Yhteenvetona voidaan siis todeta, etta kehittémisenkohteita 16ytyy ja témanhetkinen organisaa-
tiomuutos on osaltaan tarpeellinen. Kun nama ty6pajojen kautta esiin tuodut kehittdmisenkohteet
huomioidaan téman organisaatiomuutoksen tukena, Sakkylla on oikein hyvat mahdollisuudet kehit-
tda organisaatiokulttuuriaan ja paasta muutoksen alussa asetettuihin tavoitteisiin. Organisaatiomuu-
toksen lomassa pystytdaan kehittdmaan myods tydhyvinvointiin vaikuttavia asioita ja ndain muutokset

tukevat myos henkilékunnan tydmotivaation sadilymista ja tydkykya tulevaisuudessakin.

7.3  Kehittdmissuunnitelma

TyOpajojen ja sieltd saatujen ajatusten, seka tulosten pohjalta kokosimme kehittamissuunnitelman
organisaatiokulttuurin kehittamisté varten Savon koulutuskuntayhtymassa. Kehittémissuunnitel-
massa on kayty lapi ratkaisuja esiin nousseisiin ongelmiin eri aiheiden kautta. Suunnitelmassa on
pyritty huomioimaan monipuolisesti henkilokunnan esittdmat ideat, silld se auttaa organisaatiokult-
tuurin muutoksessa. Haluamme myds painottaa, ettei suunnitelman kaikkia osa-alueita ole hyva
muuttaa samaan aikaan, vaan porrastetusti, jotta muutos olisi mahdollisimman helppoa henkilds-

tolle.
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Taman suunnitelman tueksi [6ytyy tdytettdva taulukkopohja (Liite 3). Suunnittelimme pohjan netista
I6ytyvien esimerkkipohjien perusteella ja varmistimme, etta siind on tarkeimmat toimipiteet mukana.
Viitalan (2021, 148) mukaan kehittdmisohjelman tulisi sisdltda suunnitellut toimenpiteet, aikataulun,
jossa edetdan, ja suunnitelman vastuun jakamiselle. Tahan pohjaan on valmiiksi taytetty téssa kehit-
tamissuunnitelmassa lapikaydyt kehitysideat. Pohjaan voi tayttaa toimenpiteet, vastuutahot, kohde-
ryhman, aikataulun, vaadittavat resurssit, seka seurantaan liittyvat tekijat kuhunkin kehitysideaan
littyen. Emme lahteneet itse taulukkoa tayttamaan valmiiksi, silld koemme, ettd organisaation sisalla
pystytdan paremmin tayttdmaan tdma taulukko tavoitteita, aikataulua ja resursseja huomioivalla ta-
valla. On hyva muistaa huomioida henkilostéa muutoksessa avoimella vuorovaikutuksella, silla se

lisad mahdollisuuksia muutoksen onnistumiseen (Kuusela 2015, 53).

7.3.1 Kehityskeskustelut

Ty6pajoilla ilmeni tarve palautteelle ja kehittymiselle. Yhteisollisyytta voisi parantaa palautteen
avulla. Eihan tydkaveri valttamatta itse huomaa, etta esim. valttelee toita tai kaskyttaa. Lisaksi kehi-
tyskeskusteluissa voitaisiin kayda lapi myos tydntekijoiden vahvuuksia ja onnistumisia. Henkilokoh-
taisilla kehityskeskusteluilla saataisiin my6s puhuttua tulevaisuuden suunnitelmista ja etenemistoi-
veista. Kehityskeskusteluissa voitaisiin lisaksi huomioida tydhyvinvoinnin ndkékulma. Aihetta voitai-
siin kayda lapi esim. hyddyntamalla jotakin tyéhyvinvointimallia. Tallaiset sédnnolliset keskustelut
tarjoaisivat myds pohjaa seurannalle, joka on hyvin merkittdva osa tydhyvinvoinnin tukemisessa.
Kehityskeskustelut tukevat myds muita tdman opinnaytetyon kehittémisideoita, koska niissé voidaan
kerata palautetta esim. perehdyttamisen onnistumisesta. Palautetta tydkavereilta kaivataan, ja ta-
man palautteen keradmiseen voidaan hyddyntaa erilaisia tapoja, kuten tyokavereiden tayttamia arvi-
ointilomakkeita. Nama lomakkeet kaytaisiin lapi lomakkeiden tayttdjien ja esimiehen kesken. Toinen
mahdollinen tapa on myds kyselyiden tayttaminen, jossa kaikki tayttaisivat anonyymisti kyselyn jo-
kaisesta tytkavereistaan.

Kehityskeskusteluillakin on kuitenkin huonot puolensa. Ihmiset reagoivat asioihin eri tavalla ja vaikka
kehityskeskustelun tarkoitus on kehittya tyokaverina, voi se olla joillekin vain kritiikin kuuloa ja taten
hyvin ahdistava kokemus. Kehityskeskusteluista pitda jarjestaa koulutuksia esimiehille, jotta esimie-
het osaavat kohdata tammadisia tilanteita oikealla tavalla. On myds mahdollista, ettei kehityskeskus-
teluilla ole mitdan vaikutusta ihmisen kaytdkseen ja tydskentelytapoihin. Taten on hyvin tarkeaa
luoda jokaiselle tyontekijélle henkilokohtainen kehityssuunnitelma, jossa annetaan aikataulut muu-

tokselle ja annetaan seurauksia, jos muutokset eivat toteudu.

Tamankaltaisia muutoksia on vaikea ottaa kayttdon. Jokaisen tyontekijan kehityskeskustelut pelkas-
taan vievat paljon aikaa ja resursseja. Tahan lisaksi viela koulutukset, kehityssuunnitelman teko, ja
sen seuraaminen vievat valtavasti resursseja. Kehityskeskustelut ovat kuitenkin ollut yksi typajoilla
esille tulleista ideoista, joita osallistujat ehdottivat. Kehityskeskustelujen kayttodnotto tuo organisaa-
tiolle hyétyja yhteistydhon ja tyéskentelytapoihin, jotka ovatkin suurimmat ongelma-alueet tydnteki-
jokaisen tyontekijan arkea, koska moni kiinnittaa pieniin arsyttaviin asioihin helposti huomiota, ja
kun pienia asioita kasaantuu, kasvavat ne suuremmiksi. Taten uskomme sen olevan hyvin tarkea

tapa, joka auttaa koko organisaatiota kehittymaan.
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7.3.2 Perehdytyksen uudelleensuunnittelu tai kehitys

Perehdytykseen kaivataan selkedmpi ohjeistus, jotta uutena tulo organisaatioon kavisi mahdollisim-
man helposti ja itse tyéskentelyyn paasee nopeammin. Perehdyttdjille tulee antaa lista asioista mita
tulee kdyda lapi. Taman listan voisi kehittaa perehdyttdja itse, koska han tietda mita kaikkea tydssa
tarvitaan. Lista auttaisi perehdytyksen aikana muistamaan, mita kaikkea kdyda lapi ja milloin. Pereh-
dyttdjalle tulee antaa aikaa luoda lista ja suunnitella missé jarjestyksessa asiat olisi hyva kayda lapi.
Perehdytykseen ylipaatansa tulee varata aikaa enemman, jotta perehdytyksen laatu ei heikkene Kkii-

reen takia.

Tyontekijat ovat ehdottaneet systeemia, jossa jokaiselle osa-alueelle maarataan oma perehdyttdja,
joihin uusi tyontekija voi kaantya. Lista tekisi perehdytyksen nopeammaksi, koska uuden tydntekijan
ei tarvitse pomppia ihmisesta toiseen kysellen, kuka voi opettaa kunkin asian. Perehdytys olisi listan
avulla myds helpompaa myos perehdyttdjille. Listan osa-alueita voi kdyttaa tarkistuslistana siita,
mitd on jo opetettu ja mita ei. Listaan voi myds suunnitella aikataulun, jotta uuden tydntekijan ei
tarvitse odotella ja miettid, milloin mikékin asia opetellaan. Lisdksi listan avulla ei unohdu olennais-
ten asioiden, kuten tarvittavien tyotodistusten kertomista. Tama lista voisi olla mukana, vaikka ty6n-

tekijan perehdyttamissuunnitelmassa, intrassa tai tydpaikan ilmoitustaululla.

Ongelmina tassa suunnitelmassa ovat kayttdonotto ja resurssit. Uuden jarjestelman oppiminen vaatii
aikaa, mutta uskomme tydntekijdiden halun kehittya, nopeuttavan prosessia. Perehdyttajien koulu-
tus ja perehdyttamiseen vaadittava aika vie paljon resursseja, joita ei valttdmatta Sakkylla ole. Us-
komme kuitenkin, etta Sakky saastaisi hyvalla perehdytyksella pitkalla tahtaimella, silld hyva pereh-

dytys saastaa kaikkien aikaa ja tukee uuden tydntekijan sopeutumista yhteisdon.

7.3.3 Poissaolojarjestelman uudistus

Sairauksia ja niiden aiheuttamia poissaoloja on vaikeaa ennakoida. Tata varten olisi hyva tehda uusi
poissaolojarjestelma, joka maaraa jokaiselle tybtehtavalle ja tydontekijalle varahenkilon. Tyontekijat
kaipaavat my06s ihmisid, jotka osaavat saman asian, joihin hankaluuksien suhteen voisi kaantya,
koska jokainen ihminen osaa, nakee ja tekee asiat eri tavalla. Poissaoloista ilmoittaminen on talla
hetkella taysin epaluotettavaa. Tydntekijat eivat voi ikind luottaa siihen, onko tydkaveri tdissa vai ei.
Varahenkildiden puuttuminen taas luo sen, etta tydtehtavat kertyvét poissaolijalle ja tydkaverit jou-
tuvat odottelemaan poissaolijan paluuta, kunnes saavat tehtavat tehtya. Poissaolijoiden pitaa koittaa
hoitaa poissaoloajan kertyneiden tehtavien lisaksi uudet tehtavat, jotka nostavat stressitasoa turhan
korkeaksi. Samalla organisaatio joutuu luottamaan kaikki tehtavat yhden tydntekijan varaan, joka
luo haasteen, jos tyontekija haluaakin vaihtaa ty6tehtavia tai jopa tydpaikkoja. Tasta muodostuu

perhosefekti, joka vaikuttaa jopa sidosryhmiin ja koko organisaation maineeseen ja luotettavuuteen.

Ongelmana poissaolojarjestelmassa on sen kayttédnotto. Tahan on tybntekijbille annettu ohjeita en-
nenkin, mutta ohjeet katoavat muiden ohjeiden sekaan, ja taten lopulta unohtuvat. Voisiko poissa-
oloja varten ottaa kdyttéon jonkinlaisen ohjelman tai sovelluksen? Voisiko intraan laatia oman sivun
pelkastédn poissaoloille ja siihen liittyviin ohjeistuksiin? Tassa olemme opinndytetydn tekijoina viela
liian ulkopuolisia, koska emme tiedd, miten tamankaltaiset asiat olisivat hyva hoitaa Sakkylla.

Voimme kuitenkin pohtia mitd kaikkea toimivaan poissaolojarjestelmaan tarvitaan.
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Sovellus, josta nakisi tydntekijoiden poissaolot ja paikallaolot, kuulostaa helpolta ja kdtevalta. Sovel-
lukseen olisi helppoa merkita omat poissaolot joko itse tai esimiehen kautta. Sovelluksen kayttéonot-
toakin voisi valvoa ja huomauttaa aina, jos sinne unohtuu kirjata poissaoloja. Nain poissaoloista il-
moittamisesta muodostuu helpommin tapa. My6s esimerkiksi etatydpaivien merkitseminen sovelluk-
seen auttaisi tyokavereita kommunikoinnin osalta. Tydntekija voi aina tyokaveria tarvittaessa tarkis-
taa onko ty6kaveri poissa vai ei, ja sieltd nakyisi myds, onko han kotona vai tydpaikalla ja taten
tyontekija tietaa soittaako vai meneeko tydbhuoneeseen juttelemaan tydasiasta. Sovellukseen voisikin
halutessa lisata jonkinlaisen kommunikointitoiminnon kuten reagoinnin. Talldin tydntekijat voivat
reagoida tyokaverin sairastumiseen tukea antamalla, joka lisdisi yhteisollisyytta. Uudella poissaolo-
jarjestelmalla vaikutetaan yhteistydn, toimintatapojen ja viestinndn ongelmiin. Sovellus kuitenkin vie
paljon resursseja ja on vaikeasti toteutettavissa, koska sen kayttdonottokin vaatisi koulutusta ja ai-

kaa.

7.3.4 Tyontekijatietokanta

Tyontekijat kokevat vaikeaksi yhteistydhon tarvittavien tydkavereiden etsimisen. Moni haluaisi tyos-
kennelld enemman yhdessa ja hyddyntda suuren organisaation taitoja, mutta usein paatyy tydsken-
telemaan vain tiettyjen tydkavereiden kanssa, eika uusia ihmisia ole helppoa l6ytaa. Tassa syyna voi
olla asenneongelmatkin, joihin voidaan vaikuttaa kehityskeskusteluilla. Toinen syy yhteistyon etsimi-
sen vaikeuteen on tiedon loytaminen tyokavereista. Tahdn ehdotammekin tyontekijoiden tietokan-
taa, johon laitettaisiin jokaisen henkilon yhteystiedot, osaamiset ja mielenkiinnon kohteet. Tietokan-
nan avulla voi tydntekijat etsia ja ottaa yhteytta tydkavereihin yhteistyéhon liittyen nopeasti ja hel-
tydnteko mielekkadmpana ja nostattaa jopa tyéhyvinvointia, kun uusia ja mielenkiintoisia yhteistdita
alkaa tyontekijalle I10ytya. Tietokantaa voisi hyodyntad monessa muussakin asiassa, kuten esim. va-
rahenkildiden etsimisessa ja perehdyttdmisessa. Suuri osa kehitysideoistamme yhdistyisivat hyvin

keskendan, joten toivomme Sakkyn etsivan tahan sopivia vaihtoehtoja huolellisesti.

Ongelmana tydntekijatietokannassa on sen paivitys ja yllapito. Miten varmistettaisiin, ettd tydnteki-
joiden tiedot ovat aina ajan tasalla? Téhan on varmasti monta eri keinoa, mutta helpoin ja luotetta-
vin voisi olla antaa jokaisen tydntekijan aina muokata kyseista tietokantaa omien tietojen kohdalta.
Tahan voitaisiin laittaa my6s ohjeistus, ettd joka kuukausi tulisi tiedot kdyda paivittdmassa. Tietojen
paivitysta tulee seurata, mutta mika téhan olisi paras tapa? Myds alusta tietokannalle on tarkeda
valita hyvin. Alusta kannattaakin valita nédma asiat huomioiden. Pelkka Excel-tiedosto ei tule toimi-
maan pitkalla tahtdimelld. Olisiko tata varten olemassa jonkinlainen sovellus? Sovelluksessa voisi olla
kiinnostuskohteet tageina, joiden mukaan voisi etsia yhteistyéhdn helposti sopivaa henkiléa. Olisiko
sovelluksessa viestintémahdollisuutta? Voisiko poissaolojérjestelma ja tietokanta olla samassa pai-
kassa? Paljon kysymyksia, mutta uskomme Sakkyn |6ytavan tehtévaan heille sopivimman tavan

luoda tyontekijatietokannan.
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7.3.5 Viestintda muutos

Viestinndn osalta nousi esiin useita kokemuksia viestinnan epaselkeydesta, sen madrastd, seka sen
vajavaisesta kohdennuksesta. Taman takia muutos viestinnan asioihin tukisi myds organisaatiokult-
tuurin kehittymista. Viestintaa selkeyttamaan voitaisiin valita jokin yksi pdakanava, jossa suurin osa
viestinnasta tapahtuu. Toki tata voisi olla tukemassa muitakin kanavia henkiléston, eri alojen, seka
sisdisen- ja ulkoisen viestinnan tarpeiden mukaan. Kuitenkin yksi pddkanava toisi paljon selkeytta ja
olisi ndin selkedmmin kaikkien saatavilla. Padkanavana voisi toimia esim. Teams, jonka kautta voitai-
siin hoitaa viestintaa usealla eri tapaa niin keskustelujen, ryhmien, kuin videopalavereiden muo-
dossa. Tata voisi sitten olla tukemassa lisaksi séhkdposti, jossa puolestaan kiinnitettaisiin paremmin
huomiota postituslistojen paivittamiseen saanndéllisin véliajoin, jotta tata kautta voitaisiin huomioida

viestinnan kohdistaminen paremmin.

Toisena isona tekijana viestintdan liittyen, nousi ajatuksia ohjeistuksesta. Tyopajoilla pohdittiin pal-
jon viesteihin vastaamisen nopeutta, puheluihin vastaamisen kaytantoja, eri viestintdsovellusten
kayttda ja viestinndn rooleja. Taman takia selkedt ohjeet viestinnan eri osa-alueisiin tulisivat tarpee-
seen. Nama ohjeistukset voitaisiin koota yhteisesti kaikkien organisaation jasenten ajatuksia huomi-
oiden ja paivittad tarpeen mukaan. Naita ajatuksia tahan liittyen voitaisiin kerata saanndllisin va-
liajoin palavereiden ja kyselyiden lomassa. Valmis ohjeistus, joka ldytyisi yhdesta tiedostosta ja yh-
destd selkedsta paikasta, voitaisiin laittaa padviestintdkanavan yhteyteen. Ohjeistuksen voisi lisata

my6s muihin kaytdssa oleviin kanaviin, joka tietenkin helpottaisi ohjeiden I6ytymista entisestaan.

Ohjeistuksen tueksi, voitaisiin henkildkunnalle jarjestda koulutusta viestintdan, seka myds naihin
viestinnan ohjeistuksiin liittyen. Tydpajoilla nousi esiin halukkuutta viestinndn kehittémiseen myo6s
henkilokohtaisella tasolla, joten koulutukset voisivat olla toimiva ratkaisu. Koulutusta voitaisiin jarjes-
tda esim. kerran vuodessa tarpeen mukaan, uusien tyéntekijdiden saapuessa organisaatioon, tai iso-
seinad, joka oli tyépajoilla esiin noussut idea. Yksinkertaisuudessaan olisi alusta, eli tdma ideaseing,
johon kaikki henkildstdstd pystyisivat menna laittamaan anonyymisti omia kehittdmisideoitaan, joko
vapaammin tai sitten tiettyyn aihepiiriin liittyen. Tdma voisi lisétd my6s avoimuutta viestintdan ja
toisi helpon kanavan asioiden esiin tuomiseen, huomioiden myds ne henkil6t, jotka eivat valttamatta

halua tai osaa tuoda omia ajatuksiaan esille kaikkien eteen.

7.3.6 Selked alusta ohjeistuksille

Esiin nousi jonkin verran kokemuksia siitd, etta ohjeistuksia on liikkaa ja sen takia niita kaikkia ei eh-
dita kunnolla lukea. Sen takia ohjeistuksen osalta toivottiin tiivistettyja ohjeita, koottuna johonkin
yhteen ja selkedan paikkaan, jotta ne olisi myds helppo I6ytaa. Nykyiset ohjeistukset voitaisiin siis
kdyda lapi, karsia sieltd ylimaarainen ja mahdollisesti vanhentunut tieto ja péivittda ne tahan het-
keen mahdollisimman tiiviissa muodossa. Ohjeet voisi kaikki kerata yhteen tiedostoon, tai ainakin
yhden kansion alle, mista ne olisi helppo 16ytdd. Nama ohjeet voisi 16ytya esim. ainakin paaviestinta-

kanavalta tai intrasta, jostain selkedsti merkitysta osiosta.
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Ohjeistuksiin liittyen, yhteiskayttétiloihin ja luokkiin voitaisiin lisdta esim. paperiset laminoidut ohjeet
laitteiden, kuten nayttdjen kayttéa varten. Koettiin, etta tahdn menee liikkaa aikaa, kun laitteet ovat
erilaisia eri tiloissa ja niiden kdyttd eroaa toisistaan, joten aikaa menee aina opetteluun. Sen takia
nama luokassa olevat valmiit ohjeet, olisivat nopea tapa tarkistaa kayttéohjeet. Tiloihin liittyvien oh-
jeiden osalta nousi esiin ajatus my®és siita, etta yhteiskayttétiloissa, kuten luokkahuoneissa olisi hyva
olla tarkemmat ja yhtenevaisemmat numeroinnit. Taman koettiin myds tuottaneen haasteita, kun
nama numeroinnit eivat vastaa aina merkittyd. Myos luokkakokojen osalta toivottiin tarkennusta.
Kehitysideana voisi siis olla tarkistaa ndma tilojen merkinnat, ja paivittda ne vastaamaan merkattuja
tietoja. Olisi myds hyva, jos ohjeistus naihin liittyen I6ytyisi helposti tietysta paikasta aina tarvitta-

€ssa.

7.3.7 Yhteisollisyystapahtumia lisaa ja yhteiset pajat

Ty6pajoilla esiin nousseita ajatuksia olivat, ettd yhteisollisyys on vahentynyt organisaatiossa huo-
mattavasti, yhteisdllisyydelle ei ole varattu tarpeeksi aikaa ja etta kohtaamiset ovat Iahinna tylsia
palavereita, joista kaikilla on kiire pois. Yhteisollisyytta kaivattaisiin lisda. Yhteisollisyyden tuke-
miseksi voitaisiin tilojen tuomien haasteiden osalta jarjestda jonkinlainen yhteinen tila, kuten tauko-
huone, jonne mahtuisi kunnolla henkilékuntaa, ja jossa henkilokunta paasisi paremmin lahentymaan
keskenaan. Resurssina aika ja aikataulutus voivat tuottaa haasteita, joten tallainen pienikin yhteisol-

linen hetki voisi olla hyvéaksi.

Yhteisollisyyden tueksi ja henkildkunnan Iahentamiseksi voisi ratkaisuna olla yhteiséllisyystapahtu-
mat. Tallaisia tapahtumia kohtaan tuli esiin toivomuksia myos tydpajojen kautta. Tallaista toimintaa
voisi olla esimerkiksi jokaisella toimipisteella jarjestettava tapahtuma, jossa henkildkunta paasisi tu-
tustumaan toisiinsa ja eri aloihin. Naihin tapahtumiin voisi osallistua niin omalle toimipisteelle, kuin
organisaation toisillekin toimipisteille, jonka kautta nakisi lisaa uutta henkildstdd, voisi mahdollisesti
syntya liséa yhteisty6ta ja yhteisollisyytta muidenkin toimipisteiden valilla, seka voisi saada uusia
ajatuksia omiin toimintatapoihin. Lisatoimintana tallaiseen tapahtumaan ehdotettiin esim. alabingoa,
jossa eri alojen tehtdvien kautta padstaan tutustumaan aloihin ja ihmisiin. Jarjestetyn toiminnan li-
saksi ndissa tapahtumissa voisi olla myds rentoa yhdessaoloa esim. kahvittelun tai grillauksen muo-
dossa. Naitakin tapahtumia ja toimintaa voisi varioida eri tavoin. Téllaisen suoraan tyéhon liittyvan
toiminnan lisdéksi voisi mahdollisesti olla my6s johonkin liikuntalajiin, ruonlaittoon tai peliin tutustu-
mista tyéporukalla. My6s tutustuminen toisiin saman alan organisaatioihin porukalla voisi olla yhtei-

sollisyyttd tukevaa toimintaa, seka samalla voisi saada ndkemyksia omaan tyéhdnsa.

Meidan pitamamme tydpajat saivat paljon positiivista palautetta, joten yhtena kehitysideana voisi
olla jarjestaa lisaa tallaisia rentoja pajoja. Aiheet ndilld pajoilla voisi olla osittain rajattu, kuitenkin
huomioiden mahdollisuus vapaampaan ja rennompaan keskusteluun ja mahdollisesti kuulumisten ja
turhautumisten vaihtoon. Tama voisi olla hyva ratkaisu eri toimipisteiden sisdlld, ettd padstaisiin pie-
nelld porukalla keskustelemaan sen yksikdn asioista. Tata voitaisiin hyddyntda myds eri toimipistei-
den valilla, huomioiden esim. samojen alojen henkildsté. Mahdollisuuksia variaatioon on monia. Ai-
heena tallaisilla pajoilla voisi olla toimipisteen tai tydporukan kuulumisten vaihtaminen, oman alan
tietoisuuden lisadminen, tiedon jakaminen johonkin aiheeseen liittyen, kehitysideoiden jakaminen,

yhteistyon kehittdminen ja suunnittelu, seka palautteen antaminen.
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Naita kaikkia yhteisollisyyshetkia voisi myos yhdistella keskendan. Isomman tapahtuman sisalla voisi
olla myds tallaisia kehitys- ja palautepajojen nakékulmia tai henkilostda voitaisiin jakaa pienempiin
osiin tapahtumassa. Toisaalta my&s ndihin pienempiin pajoihin voitaisiin lisata toisinaan jotakin
pientd aktiviteettia pelkdn keskustelun tueksi. Tapahtumista voitaisiin kerata palautetta ja sita kautta
pyrkid parantamaan niité mahdollisimman monelle sopiviksi. Henkilost6a voisi myods osallistaa mu-

kaan naiden eri asioiden jarjestamiseen, halukkuuden mukaan.

7.3.8 Tyotehtdvien ja tytskentelytapojen kehitys

Tyotehtavien ja tydskentelytapojen osalta toivottiin lahinna selkeytta tehtaviin ja ajankayttéon. Tyo-
tehtdvat on koettu epamaaraisiksi ja roolit epaselviksi. Esimerkiksi resurssilaskentaan toivottiin sel-
keytysta. Taman takia tyotehtavia voitaisiin seurata ajankaytdn osalta ja kirjata ylos, paljonko mihin-
kin menee aikaa oikeasti. Tarkastelujakson jalkeen tiedettdisiin tarkemmin tehtdvien vaatimaa aikaa
ja niitd voitaisiin muokata sen mukaan. Tydpajoilla nousi esiin idea siitd, etta tytehtdvia voitaisiin
kierrattda. Talloin kenellekdan ei kertyisi niin paljon tehtdvad, saisi kokeilla ehka uusia tehtavia ja
tata kautta saataisi uusia nakokulmia ja roolit jakautuisivat tasaisemmin. Ehdotuksena oli, etta esim.
tiimivastaavan roolia voitaisiin kierrattéa. Kaytannoksi voitaisiin sen lisdksi ottaa se, ettd palavereita
varten olisi ennakkomateriaali. Nain aiheeseen padsisi orientoitumaan valmiiksi ja olisi helpompaa,

sekd ehké& myds mielenkiintoisempaa osallistua palavereihin.

Tybskentelyyn liittyen voitaisiin lisata yhteistydtd, niin organisaation sisalla, kuin muidenkin organi-
saatioiden kanssa. Eri alat voisivat tehda organisaation sisalla enemman yhteisty6td, eri tehtavien ja
projektien parissa. Talldin yhteisollisyys lisadntyisi niin henkilékunnan, kuin oppilaidenkin parissa.
Ulkopuolisista organisaatioista voitaisiin hyddyntda enemman harjoittelijoita, esim. juuri tallaisiin ke-
hitysprojekteihin. Opettajille ja oppilaille toivottiin aktivoivampaa tekemista, joten tata yhteistyota

voitaisiin hyddyntaa taltakin osin ja saataisiin vaihtelua eri tehtaviin.

Tyo6tehtdvien osalta toivomuksena oli, etta kehitystydhon olisi enemman aikaa. Taltakin osin tydteh-
tavien ajankayttda voitaisiin tarkastella ja tarvittaessa resursoida enemman aikaa kehittdmiseen.
Henkildstda voitaisiin ottaa enemman mukaan suunnittelutydhon ja ndin hyddyntaa henkilokunnan
osaamista. Talldin saataisiin ideointia ja ajatuksia organisaation sisaltd, seka henkilékunta paasisi
vaikuttamaan ja kokisi ndin olonsa taas mahdollisesti merkityksellisemmaksi. Halukkaista voisi koota
esim. pienia kehitysryhmia, jotka voisivat ideoida niin itsenaisesti, kuin ryhmanakin saanndllisin va-
liajoin, esim. kerran kuukaudessa. Tassa olisi my6s hyva muistaa saannéllinen seuranta kehitystyén

tukena, ettei ideat jdisi vain puolitiehen toteutuksen sijaan.

7.3.9 Etdtydmahdollisuudet tasa-arvoisimmaksi

Etatyot koettiin niin positiivisena, kuin negatiivisenakin asiana. Osa kokee etatyémahdollisuuden li-
sddvan vapautta ja tydn mielekkyyttd, seka kokee niiden ehkd helpottavan omaa arkea. Toiset taas
kokivat, etta etatyot véhentdvat organisaation yhteiséllisyytta ja etta etaty6ta kohtaan ei ole tar-
peeksi selkeda ohjeistusta. Etatydmahdollisuutta kohtaan koettiin my6s epaarvoisuutta, silla ilmei-

sesti kaikilla ei ole organisaatiossa samanlaisia mahdollisuuksia etatyon tekemiseen.
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Jotta tata tasa-arvoisuutta voitaisiin lisatd etatyon osalta, tulisi ohjeistuksen siihen liittyen olla aina-
kin kunnossa. Tata ohjeistusta ja menetelmia voitaisiin pohtia niin johdon, kuin henkiléstdn mielipi-
teidenkin ndkokulmasta. Naista ajatuksista voitaisiin luoda yksi selkea ohjeistus, jota kaikki organi-
saatiossa noudattavat. Nadin tulisi myds kokemus siitd, etta kaikkien ajatuksia aiheeseen liittyen on
kuunneltu, eikd ketdan suosita. Erilaiset tyotehtdvat voivat tuoda haastetta etatdihin liittyen, silla
kaikilla organisaatiossa ei valttdmatta ole suoraan samanlaisia mahdollisuuksia tehda téita etana.
Tassa voitaisiin sitten yrittaa joustaa ja etsia jokaisen henkilon tydnkuvasta ne hetket, jolloin tata
etatyéta voitaisiin tehda. Kaikkien tyontekijoiden kanssa voitaisiin kayda henkilékohtainen keskustelu
naihin asioihin ja toiveisiin liittyen. Keskusteluissa voitaisiin kdyda lapi henkiléston omia toiveita etd-
tydhon liittyen ja heiddn omia ajatuksiaan toteutuksen osalta. Tassa nousee esiin joustavuus niin

henkilostdn, kuin koko organisaation osalta.

7.4 Oma oppiminen

Padadyimme tekemaan opinndytetydmme paritydna ja taméan tydmme teko kesti noin vuoden ja sen
aikana opimme paljon erilaisia asioita. Ensimmaisia asioita mita opimme, oli yhteistydskentely parin
kanssa. Alussa tytskentely oli hieman hankalaa, mutta opimme nopeasti ja saimme roolit lopulta
jaettua tasaisesti. Sofia huolehti Sakkyn kanssa kommunikoinnista ja tydskentelymme tasaisesti ja-
kautumisesta. Sofia otti useimmiten johtajan roolin ja vastuun, seka varmisteli, tasaisin valiajoin
opinnaytetydn etenemisen oikeatahtisesti. Jenna hoiti teoriapohjan suunnittelun ja tydn ajoittaisen
|apitarkistamisen. Lisaksi Jenna hoiti tarkistamista lahteiden ja plagioinnin osalta, seka opinnayte-
tydn raportointiohjeen mukaisen muodon yllapitamisen. Jaoimme tydtehtavat ja itse tyon kirjoittami-
sen hyvin tasavertaisesti ja tarvittaessa autoimme toistemme osioissa. Olemme kokonaisuudessaan
todella tyytyvaisia opinndytetydn etenemisestd, koska huomioiden tdiden, terveyden, muiden kurs-
sien ja menojen aiheuttamat lisapaineet ja hidasteet, pystyimme pysymaan tavoitellussa aikatau-
lussa. Olemme my®s ylpeita siitd, ettd osasimme motivoida toisiamme todella hyvin prosessin ai-
kana. Aina kun huomasimme motivaation olevan hukassa, pidimme palaverin, jossa yhdessa tutus-
tuimme aiheeseen, kdvimme tilannetta Iapi ja pystyimme tata kautta helpottamaan itsendista tyos-

kentelyd, seka taten edistamdaan opinndytetydn etenemista.

Opinndytetydn tydstaminen itsessaan oli suuri oppimiskokemus. Léhteiden etsimisen, lukemisen ja
kirjoittamisen taitoja tuli kehitettya suuresti. Olimme alusta asti sopineet keskenamme, ettd Jenna
ottaa enemman vastuuta lukemistyén suhteen, kuin Sofia, koska Sofian lukihdirid ja ADHD tekevat
lukemisesta vaikeaa. Lukemista tuli luonnollisesti silti molempien tehdd, mutta kokonaisuuden osalta
Jenna otti isoimmat alueet hanen hoidettavakseen ja Sofia taas tasoitti téta olemalla johtoroolissa
tyon etenemisen suhteen. Kirjoittamisen suhteen opimme tyon aikana kehittdmaan tata kyseista tai-
toa, seka lahteissa olevien tekstien tiivistamistd sopivammaksi opinndytetydhon. Lahteiden etsimisen
osalta opimme paljon hyddyllisid taitoja, seka tietoja myds e-kirjojen kaytosta, lahdemerkinndista,
kuin my6s tutkimusten ja muiden aineistojen etsimisesta. Opinndytetydmme aiheeseen liittyvien tut-
kimusten |6ytaminen tuotti haastetta, ja sen takia Idhteemme pohjautuvat enemman kirjallisuuteen

ja muihin erilaisiin internetlahteisiin.
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Toimeksiantajan kanssa tyodskentely sujui enimmdkseen mutkitta. Saimme kommunikoitua asioista
hyvin ja tapasimme heidan kanssaan usein palaverien merkeissa. Saimme aina kysymyksiimme vas-
taukset nopeasti ja Sakky auttoi paljon tyopajojen jarjestelyissd. Nain jdlkeenpadin harmittaa hieman,
ettemme padsseetkadn lopulta pitdmadn neljatta tydpajaa sairastumisen takia. Olimme hieman huo-
noja kommunikoimaan opinndytety6n loppupuolella tyon etenemisesta. Harjoittelupaikan etsimisen,
muuton ja kurssien viimeistelyjen kanssa tuli haasteita aikatauluissa, seka myds opinnaytetyon vii-
meistelyn kanssa. Taten oli my6s hankalaa pitda yhteytta Sakkyyn ja toivomme, ettei se antanut
meistd huonoa kuvaa Sakkylle. Olemme Sakkylle ja erityisesti yhteyshenkildllemme Pia Nissiselle eri-
tyiskiitoksen velkaa kaikesta oppimastamme ja heidan hyvasta asenteesta ja luottamuksesta meita
kohtaan opinndytetydprojektin varrella.

Jos olisi mahdollisuus tehda asioita toisin olisimme toimineet enimmakseen samalla tavalla, kuitenkin
hieman asioita muuttaen. Aloitimme opinnadytety®n tydstamisen loppukevaalla 2022, jolloin oli juuri
kesalomat alkamassa. Kesdaloman takia jouduimme tydskentelemaan kolme kuukautta ilman opin-
ndytetydohjaajan tai muiden opettajien apua, joista olisi voinut olla hyétya varsinkin ihan alussa.
Taman takia aloitus ei oikein lahtenyt hyvadn vauhtiin ja syksylla tulikin sitten hieman kiire koota
teoriaosuus kasaan ennen tydpajoja. Liséksi opinnoistamme oli vield kolmas vuosi jéljella, eli aloi-
timme melko aikaisin, joka vaikeutti toisinaan aikataulutusta, koska kursseja oli vield paljon jaljella.
Olisimme my6s voineet enemman hyoédyntaa koulun opinnaytetydpajoja ja ohjaajan tapaamisia, silla
tajusimme vasta loppuvaiheessa, kuinka hankalasti hoidimme asioita. Ohjaukset ja pajat opinnayte-
tydn tukena olisivat voineet helpottaa tydskentelya ja sen etenemistd huomattavasti. Viestintdpajoja
paadyimme onneksi hyddyntamdan todella hyvin, mutta olisi niissakin voinut lopulta kayda useam-

minkin.

Ammatillisesti koemme hydtyvamme tdsta kokemuksesta suuresti. Olemme molemmat hyvin kiin-
nostuneita mahdollisesta urasta henkildstéhallinon ja kehitystydn parissa, ainakin joltakin osin. Ta-
man kehittdmistydn avulla osaamme nyt havaita tydyhteistssa vallitsevia ongelma-alueita ja tie-
damme mita niille kannattaisi tehdd. Opinndytetydn ansioista panostamme my®s omaan tydhyvin-
vointiin enemman projektin edetessa tutuksi tulleiden vinkkien avulla. Datan analysointia ja hyddyn-
tdmistd uskomme tarvitsevamme tulevaisuudessakin, niin henkilékohtaisessa eldamassa, kuin tydela-
massakin. Yhteisty6taitomme ja kommunikointitaitomme kehittyivat opinnaytetydn myéta ja aiomme
jatkaa niiden kehittdmistd urallamme viela enemman. TyOpajojen pitdmisestd saimme ensimmaisen
kokemuksen, joka oli erittdin mydnteinen. Kehityssuunnitelman luominen oli myés uutta meille mo-
lemmille tydhyvinvoinnin ja organisaatiokulttuuriin liittyvien tekijéiden nakdkulmasta. Uskomme kaik-
kien naiden opittujen taitojen avulla etenevamme urillamme paremmin ja olemme ndista opituista

taidoista hyvin kiitollisia.
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LIITE 1 KUTSU TYOPAIJOILLE

"Kutsu tyopajalle kehittamaan Sakkyn organisaatiokulttuuria. Tyopajan tuloksia hyo-
dynnetaan Sakkyn organisaatiokulttuurin kehittamisessa ja Savonia ammattikorkea-

koulun opinnédytetyossa.

Kehitd yhdessa organisaatiosi kulttuuriin liittyvia asioita rennolla tyépajalla (pvm.11.2022)
klo 14.00.

Tule mukaan keskustelemaan tydyhteisdsi kehittamisesta. Tydpajalla tutustut uusin ihmisiin
ja opit miten parantaa tydyhteison ilmapiiria sinulle sopivilla keinoilla. Tydpaja kestaa 2 tun-
tia ja nauhoitetaan opinnaytety6ta varten. Kaikkien osallistujien henkildllisyys pidetaan
anonyymina. Tutkimusluvat allekirjoitetaan pajan alussa. Tarjolla on kahvia ja pulla, seka

kaikkien osallistujien kesken arvotaan kahden henkilon leffalippupaketti!

Lampimasti tervetuloa!

Terveisin Tradenomiopiskelijat Jenna Niskanen ja Sofia Mattila!”
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LIITE 2 ARVONTA- JA PALAUTEALUSTA

Kiitos osallistumisestasi tyopajalle!

Nyt voit jattaa kaikenlaista palautetta tydpajasta! Lisaksi voit osallistua leffalippu-paketin arvontaan

tayttamalla arvontalomakkeen tiedot.

Palautetta:

Risut

Palautetta:

Ruusut

Muita kommentteja:

Osallistun arvontaan: Kylla Ei

Arvontaan osallistuminen:

Sahkopostiosoite (tietoja ei kay-

tetd muuhun kuin arvontaan)

Arvontaan osallistuminen:

Puhelinnumero (tietoja ei kay-

tetd muuhun kuin arvontaan)

Arvonta suoritetaan 4.12.2022. Iimoitamme voittamisesta sahkopostilla ja tekstiviestilld, tarvittaessa
soitamme sinulle. Voittajalta kysytadn mahdollinen postitusosoite sdhkdpostissa, jos lipun haku ei

onnistu muulla tavalla.
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LITTE 3 KEHITYSSUUNNITELMA TAYTETTAVA TAULUKKOPOHJA

Kehity- Toimen- Vastu- Kohderyh Aikataulu Resurssit Seuranta
sidea piteet utaho ma (aika ja

Materi-

aalit)

Kehit-
yskeskustelu
t

Perehdytyk-
sen uudel-
leensuunnit-
telu tai kehi-
tys

Poissaolojar-
jestelman
uudistus

Tyontekijatie
tokanta

Viestinta
muutos

Selkea al-
usta
ohjeistuksille

Yhteisolli-
syystapahtu-
mia lisaa ja
yhteiset pa-
jat
Tyotehtavien
ja tyosken-
telytapojen
kehitys

Etatyémah-
dollisuudet

tasa-arvoi-

semmiksi
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