® Haaga-Helia

Vilittava tyoyhteiso ja sen kehittaminen

Anu Kiviniemi

Haaga-Helia ammattikorkeakoulu
Liiketoiminnan johtaminen ja uudistaminen
Johtajuus ja henkildstévoimavarat

Master opinnaytetyd

2023



Tiivistelma

Tekija(t)
Anu Kiviniemi

Tutkinto
Tradenomi (YAMK)

Raportin/Opinndytetyon nimi
Valittava tyoyhteiso ja sen kehittdminen

Sivu- ja liitesivumaara
59+4

Tassa opinnaytetydssa on tutkittu valittdvaa tydyhteis6a ja sen kehittdmista. Tutkimus aloitettiin
2020 kevaalla ja saatiin valmiiksi kevaan 2023 aikana. Teoreettisessa viitekehyksessa on selvi-
tetty mita elementteja valittavaan tydyhteisoon tarvitaan ja millaista ymmarrysta valittavan tyoyh-
teisOn rakentamiseen tarvitaan, mita valittdminen yleensakin on ja sita, mita valittdmisella tassa
yhteydessa tarkoitetaan. Tutkimuksen edetessa herasi tahto tutkia lisaa siita, etta voiko valitta-
mista oppia ja voiko sen maaraa tietoisesti kasvattaa. Teoreettisessa viitekehyksessa tutkittiin
my0s yleisesti mita valittavasta tydyhteisdsta ja valittavasta johtamisesta on kirjoitettu ja tutkittu.

Aineistoa tahan tutkimukseen kerattiin kahdella menetelmalld; havainnoimalla ja haastattele-
malla. Havainnointia suoritettiin koko tutkimuksen ajan osallistuvalla havainnoinnilla. Havain-
noinnin lopputuloksena saatiin tunnusmerkkeja tydyhteisdille, joissa ei valiteta ja tydyhteisdille,
joissa valitetdan. Haastattelut tehtiin syvahaastatteluina ennalta paatettyjen teemojen ymparilta.
Haastattelujen lopputuloksena saatiin tietoa valittavan tydyhteison tunnusmerkeista ja koottiin
taulukkomuotoon valittavan tydyhteison herattdmia ajatuksia haastatelluissa nykyjohtajissa.

Taman tutkimuksen lopputuloksena on kehitetty tydmalli, jolla valittdvaa tydyhteiséa voidaan ke-
hittaa. Tyomalli on tarkoitettu kaytettavaksi erilaisissa tiimitydpajoissa ja yritysten tyky-paivilla.
Tyomallia on testattu kdytdnndssa useassa organisaatiossa tutkimusaikana. Tulokset tydmallin
kaytdsta ovat olleet erinomaisia.

Tutkimuksen lopputuloksena tuli oivallus siita, etta valittdmisesta pitaa nyky-yhteiskunnassa pu-
hua. Valittdminen ei ole asia, joka tapahtuu itsestdan tai joka kasvaa itsestaan. Valittdmiseen
niin yhteiskunnassa, perheessa, kun yrityksissakin pitda panostaa. Sita pitda opetella ja siita tu-
lee muistuttaa. Panostetaan valittamiseen!
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1 Johdanto

Tama opinnaytetyo tutkii valittavaa tydyhteisda. Tassa opinnaytetydssa paneudutaan siihen mita
valittavalla tyoyhteisolla tarkoitetaan, mita on valittdminen ja miten valittavaa tydyhteis6a voi kas-
vattaa tai kehittdd. Opinnaytetydssa esitelldan konkreettinen tydskentelymalli, joka tukee valittavan

tydyhteison kehittamista.

On olemassa tyOyhteisgja, joissa kurjuus on ihmisia yhdistava liima. Tallaisen tunnelman pystyy
aistimaan jo yrityksen tiloihin astuessa. Jokin tuntuu olevan vialla. Energiat ovat kummalliset ja ih-
miset eivat puhu toisilleen, kuin hoitaakseen tybasioita tai valittaakseen asioista. Naihin tydyhtei-
so6ihin on kehittynyt "salaisia” kuppikuntia, joissa kylla keskustellaan yrityksen ongelmista, mutta
paheksuvaan savyyn. Kuppikunnissa arvostellaan johtoa ja nain ollen aktiivinen johto joko ei ole
tietoinen ryhmien olemassaolosta tai on sulkenut silmansa tyontekijdiden arvostelulta. Yrityksissa
ihmiset (tyontekijat) ovat kylla sitoutuneita yritykseen ja tehtaviinsa, pitavat yrityksia hienoina yrityk-
sind, mutta kokevat, ettad yrityksia johdetaan niin vaarin, ettd he eivat voi suorittaa tyétaan par-
haalla mahdollisella tavalla. Asetettuihin tavoitteisiin ei paasta ja tama ikaan kuin viela enemman
kasvattaa ihmisten kurjuudella yhdistymista. Inmiset puhuvat ongelmista negatiivisesti, valoa ei
nahda tunnelin paassa ja varmaankin jonkinasteinen pelko lisda kurjuuden tunnetta. (Juuti 2018,
Siilasmaa 2018.)

Kurjuuden ilmapiiri on hirvittdvan vahva ilmapiiri. Kurjuuden ilmapiiri levida paljon helpommin kuin
positiivinen ilmapiiri. Tydntekijat saavat ikdan kuin valtaa ja yhteenkuuluvuuden tunnetta siita, etta
ovat samaa mielta siita, etta yritysta johdetaan huonosti. Yrityksen huono johtaminen ei ole heidan
syynsa, eika kaikkien tavoitteiden saavuttaminen ole heidan vastuullaan, silti tydntekijoille anne-
taan koko ajan negatiivista palautetta, koska tavoitteisiin ei paasta. Tydntekijat alkavat toimia itsek-
kaasti ja johto ei yleensa edes yrita vetaa tydntekijoita hallitusti yhteen vaan itse asiassa on tyyty-
vainen vallitsevaan tilanteeseen. Jos johdolta pyydetaan syyta siihen, miksi tavoitteisiin ei paasta
tai mita aiotaan tehda koska tavoitteisiin ei paasta, voi syyttava sormi osoittaa juuri sinua ja olet
jopa vaarassa menettaa tyopaikan. Nain ollen tyontekijat hoitavat juuri heille maaratyt tyot. Tekevat
juuri niin kuin on kasketty. Turvaavat oman selustansa ja jattavat kertomatta oikeita ongelmia
eteenpain. Johto taas sulkee silmansa sille, etta yrityksen kulttuurissa on jotain vialla. He eivat joko
aisti negatiivista tunnelmaa tai sulkevat aistinsa silta tai pahimmassa tapauksessa ovat niin tottu-
neet siihen, ettd ajattelevat, etta tallaista sen kuuluukin olla. Norsunluutorniin tulee vain neutraalia
tai positiivista (kuitenkin vaaraa) palautetta. Totuutta silotellaan ja koko ajan kerrotaan tarinaa, mi-
ten asiat paranevat kylla kuin itsestdan. Ennustetaan, etta myyntiluvut nousevat tai etta kate para-

nee. Esitetdan erilaisia parannusehdotuksia, mutta kukaan ei tunnusta, etta tyontekijdiden



kapasiteetista on kaytéssd murto-osa ja tdma on se suurin ongelma. Yleensa kapasiteetin alikayt-
t6a ei edes yriteta ratkaista. (Juuti 2018, Siilasmaa 2018, Spicer 2018.)

Asia, joka pitaa ylla kurjuuden ilmapiiria ja johtuu niin johdosta, kuin tydntekijdiden asenteestakin
on, ettd mistaan ei enaa valiteta. Ei valiteta siita, etta paperit kertyvat kasoiksi ja tyopisteet alkavat
nayttaa nuhjuisilta. Ei valiteta siita, etta joku isompi kiho joutuu vaikeuksiin. Ei kerrota tietoa eteen-
pain. Tehdaan vain pakollinen, ei yhtdan enempaa. Pidetdan oman osaston puolia, kuitenkin niin,
ettd jos tydpaikan menetys on mahdollinen, niin mustamaalataan jotakuta muuta, ettei vaan potkut
osuisi omalle kohdalle. Paras osastojen valinen kommunikointi on sita, ettd haukutaan yrityksen
johdon paatoksia yhdessa. Yleensa vuosia jatkunut kurjuuden ilmapiiri aiheuttaa toimimattomia
prosesseja ja ei-aktiivisia, paatuneita tydntekijoita. Kun budjettitavoitteita ei saavuteta, lahdetdan
korjaamaan asiaa puskemalla myyntia eteenpain. Myynti nostetaan tarkeimmaksi asiaksi ja panos-
tetaan siihen. Tama on konkreettinen asia, jolla voidaan paasta ulkopuolelta tulleisiin tavoitteisiin.
Oikeasti ketaan ei kiinnosta henkiléstokyselyiden tulokset, jos vain budjettitavoitteet saavutetaan.
(Juuti 2018, Siilasmaa 2018, Spicer 2018.)

Oman kokemukseni mukaan yleensa pelkkd myyntiin panostaminen ei auta parantamaan kurjuu-
den ilmapiiria. Vaikka myynti onnistuisi hetkellisesti tehtavassaan eli myynnin kasvattamisessa, on
yleensa yrityksen koneisto niin rikki, etta se ei pysty vastaamaan kasvaneeseen myyntiin. Asiakas
pettyy ja ei tule enda takaisin. Yrityksen negatiivinen energia hehkuu asiakkaalle asti, vaikka kaikki
naennaisesti toimisikin. Olen kuullut ndissa yrityksissa erilaisia vertauskuvia yrityksen "hengen” ti-
lasta: "Tama on kuin vanhainkoti. Tai ei, vanhainkodissakin tapahtuu enemman!” tai "Meidat laite-
taan formulakisaan ja meidan odotetaan voittavan, mutta meilla on alla vanha, hieman risa Golf,
jolla meidan oletetaan voittavan.” tai "Ollaan veneessa, jossa on valtavasti reikia. Kaikki keskittyvat
veden lappamiseen, jotta pysytaan pinnalla. Sitten tulee suuri johtaja ja laittaa veneen peraan pe-

ramoottorin ja meidan on vain yritettava lappaa vetta pois isommilla @mpareilla.”

Tallaisiin yrityksiin pitda tuoda valittdmisen kulttuuri takaisin. Jokaisen tyontekijan pitaisi valittaa
siitd, miten tydkaveri tdndan voi. Onko hanella joitakin tydongelmia, joissa toinen voisi olla avuksi?
Jos minulla on aikaa, kaytanko sen kurjuuden ilmapiirin jakamiseen vai menisinkd kysymaan
voinko auttaa tydkavereitani? Kun huomataan, etta jollekin alkaa kertya pinoja tai muita tekematto-
mia toitd, huomataan se ja kysytaan voiko olla avuksi tai viedaan tieto johdolle, joka reagoi/valittaa.
Jokainen tydntekija taytyy saada ymmartamaan se, etta vain heidan jokaisen asenteiden muutok-
sella saadaan luotua valittava tydyhteiso ja paastaan kurjuuden ilmapiiristd eroon. Jokaisen tyénte-
kijan, niin johdon kuin tydntekijoiden, pitaa alkaa valittdmaan muista, niin asioista kuin ihmisistakin,

mutta my0s tuloksista. Yritys = ihmiset, jotka sielld ovat. Tama on ymmarrettava, jotta muutos kohti



valittdvaa tyoyhteisda voi alkaa. Tahan tarvitaan tietynlaista johtajuutta ja taman edistamista voi-

daan tukea tietynlaisilla metodeilla. (Juuti 2018.)

Usein luullaan ulkopuolisen silmin, ettd naissa tydyhteisdissa voidaan hyvin, kunnianhimo kukois-
taa ja yksilot voivat loistaa kaikilla taidoillaan, mutta tdman kulttuurin seurauksena syntyy tyoyhtei-
s0ja, joista ei tiedeta, ettd mika on vikana, mutta kaikki ei kuitenkaan ole hyvin. Henkil6stoky-
selyissa saadaan keskinkertaisia tai sitd matalampia tuloksia. Yleensa kuulee sanontoja, etta tieto
ei kulje, yhteisty0 ei suju, meilla on kuppikuntia, osa ihmisista jatetdan kokonaan ulkopuolisiksi. Voi
esiintya sarkastista ilveilya, vastuun pakoilua, toisten kyttddmista ja oma-aloitteisuuden puutetta:
"teen vain mita kasketaan” -mentaliteettia. Kukaan ei voi hyvin naissa tyOyhteisoissa, mutta tilan-

teeseen on opittu ja kunnianhimoiset yksilot nauttivat asemastaan. (Juuti 2018, Siilasmaa 2018.)

Nykypaivan yksilokeskeinen tydeldama kaipaa valittdmisen kulttuuria. Etatyot lisdavat yhteisollisyy-
den tarvetta (Ruohomaki 2021). Tassa opinnaytetydssa tutkitaan valittdmisesta kirjoitettuja teksteja
ja tutkimuksia. Lisaksi tutkitaan ihmisen perimmaisia tarpeita ja ihmisen luontaista toimintaa. Tutki-
taan mita tarkoittaa valittaminen ja mita lisdarvoa se voi tuoda. Loydetaan avaimet siihen, miten
tuodaan valittaminen takaisin tydyhteisdon. Opinnaytetydssa esitellddn myds konkreettinen tyd-

malli, jolla tydyhteisdssa voidaan lisata valittamisen tunnetta.

Olen aidosti huolissani siita, mihin suuntaan ty6elama on kehittynyt viimeisten vuosien aikana. Us-
kon siihen, etta yhdessa olemme vahvempia kuin yksin. Yhdessa tekemisen kulttuuria pitda vaalia
nykyaan vield vahvemmin kuin ennen. Etatyo on tullut jaddakseen ja tuonut mukanaan paljon hy-
vaa, mutta etatydon myota yhteistydlle pitda erikseen varata aikaa ihan eri tavalla kuin aikaisemmin.
Pitaa luoda hetkia, jolloin tydskennellaan, suunnitellaan ja jutellaan yhdessa. Ei ole enaa joka aa-
muista kahvikeskustelua, jolla kysytaan mita kuuluu? Aito valittdminen vaatii esihenkil6iltd enem-
man kuin ennen hybriditydskentelya. Haluan talla opinnaytetyolla syventya tahan aiheeseen ja

viime vuosien mukanaan tuomiin haasteisiin. (Ruohomaki 2021.)

Tormasin vahan aikaa sitten Eino Leinon mietelauseen: "Kaikki inhimillinen kehitys on yksinaisty-
mista. Me aloitimme laumaeldimina." (Laine, Jarkko (toim.): Suuri sitaattisanakirja. Otava, 1989,
13). Téama mietelause kosketti minua syvasti. Eino Leino eli vuosina 1878-1926, siis yli sata vuotta
sitten ja jo silloin han pystyi nakemaan, etta inhimillinen kehitys luo yksinaistymista. Miten pitkalle
olemmekaan menneet ndissa sadassa vuodessa yksinaistymistd kohden? On aika taistella sita
vastaan. On aika alkaa yksilona valittdmaan muista ihmisista. Voit olla vahva yksild ja toteuttaa it-
seasi yksilona, mutta samaan aikaan valittda muista ymparillasi ja siitéd mitd ymparillasi tapahtuu.
Valittaa siitd miten oma tekeminen vaikuttaa ymparistoon, niin ihmisiin kuin esimerkiksi luontoon tai

yhtenaiseen yrityskulttuuriin. On tullut valittdmisen aika.



1.1 Tutkimuskysymykset ja tutkimuksen tavoitteet

Tassa tutkimuksessa tutkitaan valittdvaa tydyhteisda ja sen kehittamista. Tutkimuksen tavoitteena
on tarkoitus maarittaa syvallisesti mita valittavalla tydyhteisolla tarkoitetaan tassa tutkimuksessa ja
miten sitd voidaan kehittda. Tutkimuksen lopputuloksena esitetdan tyomalli, jolla valittavaa tyoyh-

teis6a voidaan kehittaa.

Taman tutkimuksen tutkimuskysymykset ovat:
1. Mita tarkoitetaan termilla valittava tyoyhteis6?
2. Miten valittava tydyhteiso rakentuu?

3. Miten valittavaa tydyhteis6a voi kehittaa?
1.2 Tutkimuksen toteuttaminen

Tutkimuksen teoreettinen viitekehys rakentui tiedolle siita, mita valittdminen sanana pitaa sisallaan
ja mita tarvitsee tietaa ihmisen perustoiminnoista, jotta valittamista syntyy. Tutkimus eteni siten,
etta etsittiin tutkittua tietoa valittdmisesta, valittavasta johtajuudesta ja valittavasta tydyhteisosta.

Teoreettisen viitekehyksen tavoitteena oli selventaa termin valittava tydyhteiso tarkoitusta ja tuoda

tietoutta siihen, mista valittava tydyhteiso rakentuu.

Valittaminen —

N
. v Valittaminen
Ihmisen perustarve

3
(4 Valittava
7 Vilittava tyoyhteisod
!‘Johtamlnen ﬂJﬂ

Kuva 1. Teoreettinen viitekehys

Tutkimukseen haettiin aineistoa kahdella eri aineistonkeruumenetelmalla: havainnoinnilla ja haas-
tatteluilla. Teoreettisen viitekehyksen, havainnoinnin ja haastattelujen perusteella kehitettiin ty6-
malli. Tydmallia testattiin erilaisissa tilaisuuksissa, henkildstdon tyky-paivilla ja tiimipajoissa. Tyémal-

lista saatu palaute dokumentoitiin.



Tutkimuksen keskeiset kasitteet ovat valittdminen ja valittava tydyhteisd. Saksalaisen filosofi Martin
Heideggerin (1889-1976) mukaan valittdminen on ihmisen olemisen sydan, se maarittelee meidan
olemassaolomme ja antaa tarkoitusta. Heidegger maarittelee valittdmisen kahdella eri tapaa; valit-
tamista toisiaan kohtaan ja valittdmista tulevaisuutta kohtaan. Valittdmisen luoma huoli voi hanen
mukaansa olla negatiivista huolta tai positiivista huolta. Valittdminen voi olla sita, etta tullaan ja au-
tetaan toista ratkaisemalla ongelma hanen puolestaan tai sita, etta autetaan kysymyksilla ja kiin-
nostuksella toista itse 16ytdmaan ratkaisu. Tanskalaisen filosofin Séren Kierkegaardin (1813—1855)
mukaan taas valittdminen on avain ihmisen elaman ymmartamiseen ja polku aitouteen. Ranskalai-
nen filosofi Simone Weil (1909-1943) taas piti valittamista etiikan keskipisteena. Hanen mukaansa
huomion antaminen on kiintea osa valittamista. Valittaminen on siis sita, etta huomaamme toi-
semme tai ymparistdtmme ja annamme huomiotamme niitd kohtaan. Valittaminen on niin huomiota,
tunnetta kuin tekojakin. (Elley-Brown & Pringle 2019.)

Valittava tyoyhteiso on tyoyhteisd, jossa valittamista opetellaan, johdetaan esimerkilla ja mahdollis-
tetaan rakenteilla. Valittavassa tyoyhteisdssa epakorrekti kaytds havaitaan ja siihen puututaan va-
littamalla. Valittava tyoyhteiso kannattelee kaikkia sidosryhmia, yrittda ajaa kaikkien sidosryhmien
etua ja pitaa valittamista niin toisista, asioista, ymparistdsta kuin luonnostakin kaiken tekemisen
ytimena. (Elley-Brown & Pringle 2019, Saks 2021.)

Kuten tdssa johdannossa on tullut esille, on nykypaivan tyoyhteisdissa isoja haasteita tydohyvin-
voinnin ja viihtyvyyden kanssa. Tassa tutkimuksessa tutkitaan valittdmisen vaikutusta tydyhteisdon

ja sen hyvinvointiin.

Tutkimus on rajattu siihen, mita valittaminen on, miten se rakentuu, miten se nakyy tydyhteisdissa
ja johtamisessa seka miten valittamista tyoyhteisdssa voi kehittda. Tutkimuksessa ei ole tutkittu

tydyhteison, organisaation tai tyokulttuurin kasitteita.



2 Valittava tyoyhteiso

Valittdminen on yksi ihmisen perustarpeista. Valittaminen sanana on tunteikas. Jokainen meista
haluaa tulla nahdyksi ja kuulluksi. Jos ei valita, ei nde, eika kuule. Pieni vauva herattaa meissa
vahvaa valittamisen tunnetta. Jokainen ymmartaa, jos vauva ei saa ruokaa, lepoa, puhtautta ja
[dampo6a, niin vauva menehtyy. Valittaminen pienesta, avuttomasta vauvasta on helppoa ja valitta-
misen tarve on helppoa ymmartaa. lhminen tarvitsee toisten valittamista koko elamansa lapi, jos-
kus enemman, joskus vahemman. Tassa luvussa keskitytaan tydikaisten valittamisen tarpeeseen,
niin henkiseen kuin fyysiseenkin. Taman tutkimuksen tavoitteena on ymmartaa mita valittava tyo-

yhteiso tarvitsee ollakseen menestyksekas. (Gossling & van Liedekerke 2014.)
2.1 Positiivinen energia

Tutkin kirjaa Parantajan kasikirja (Ted Andrews 2008), jotta ymmartaisin ihmiskehon perustarpeita
paremmin. Kirjassa kerrottiin ihmisen kehosta, sisaisesta ja ulkoisesta energiasta ja siita kuinka
ihmiskehon tulisi olla tasapainossa ja kuinka ihminen itse voi vaikuttaa hyvinvointiinsa. Nykyihmi-
nen on haluton tutustumaan omaan kehoonsa, omiin heikkoihin kohtiin ja siten nykyihminen on
huono tunnistamaan ajoissa kehon hatasignaaleja. Lansimaiset ihmiset etsivat ratkaisua yleensa
kehon ongelmiin [&akareilta, nain he ulkoistavat ongelmanratkaisun mielelldadn muille. Usein hyvin-
voinnin ratkaisut ovat kuitenkin ratkaistavissa itse, esimerkiksi hallinnoimalla omaa tekemistaan ja
huomioimalla ja tunnistamalla omat haitalliset kayttaytymismallit. Andrewsin (2008) mukaan ny-
kyihmiset ovat todella huonoja téssa ja haluaisivat vaan jonkun muun ratkaisevan ongelmat mie-

luummin kuin tutkisivat omaa kayttaytymistaan. (Andrews 2008.)

Andrewsin (2008) kirjassa tutustuttiin vanhoihin kiinalaisiin totuuksiin. Inmiskehossa virtaa koko
ajan kolmenlaista energiaa; Jin on negatiivista, Jang positiivista ja sitten on vield neutraalia ener-
giaa. Nama energiat kulkevat 14 eri meridiaanilla ihmisen lapi. Meridiaanit kuljettavat elamanvoi-
maa eli chita kehon energiakeskuksista, joita muinaiset kiinalaiset kutsuivat chakroiksi. Nama sisai-
set energiaa kuljettavat meridiaanit voivat tukkeutua, jolloin kehon tasapaino jarkkyy. Lansimaissa
naita energioita on alettu vasta tunnistaa viime vuosina. Lansimainen tiede tunnistaa parhaiten toi-
sen energian, jota kiinalaiset kutsuvat iei:ksi. Tata energiaa saamme ravinnosta ja verenkierto kul-
jettaa sita ympari kehoamme. Lansimaalaiset eivat kiinnita ollenkaan huomiota naihin kiinalaisiin
tuhansia vuosia tunnettuihin viisauksiin kahdentyyppisesta energiasta: ravinnon kautta saadusta ja
kehon omasta energiasta. Voimme kehollisesti huonosti. Tilanne ei ole kuitenkaan lohduton, jos
pystyme muuttamaan tekemistamme. Kehon kyky parantua on loputon, kun vain annamme siihen
mahdollisuuden. (Andrews 2008.)



Andrews (2008, 89) viittaa llza Veithin kirjaan The Yellow Emperor’s Classic of internal Medicine
seuraavasti: "Kaikki vaikuttaa kaikkeen. Terveyteen vaikuttaa seka kehon sisainen etta ulkoinen
vuorovaikutus. Sisdinen vuorovaikutus tarkoittaa kehon kaikkien elinten ja toimintojen I&heista vuo-
rovaikutussuhdetta toisiinsa. Ulkoisella vuorovaikutuksella puolestaan tarkoitetaan yksilon ja hanen
ymparistonsa valistd suhdetta. Molemmat pitaisi ottaa huomioon tydskennellessa terveyden hy-
vaksi.” Tahan pohjautuu taman kappaleen idea: tyoyhteiso vaikuttaa ihnmisen kokonaisvaltaiseen
hyvinvointiin. Hyvinvoiva yksil6 on tuottavin voidessaan hyvin. Tama tarkoittaa, etta ihmisen tulisi
voida hyvin kokonaisvaltaisesti. Valittava tyoyhteis6 ndkee ihmisen kokonaisuutena, ei vain tuotta-
vana yksilona. Valittava tyoyhteis6 ymmartaa, etta kaikki liittyy kaikkeen. Valittava tydyhteisd huo-
maa muutokset yksildissa ja yrittaa auttaa. Valittavassa tyoyhteisdssa ulkoinen vuorovaikutus tu-
kee ihmisen hyvinvointia. (Andrews 2008, Manka & Manka 2016.)

Valittaminen on kokonaisvaltainen sana, joka vaikuttaa kaikkeen. lhmisen keho on yksildllinen ja
moninainen. Se kaipaa valittamista, niin ihmiselta itseltdan kuin toisilta ihmisiltakin. Tassa kappa-
leessa kasiteltiin energian lahteita. Fyysisen energian ravinnon muodossa meista jokainen pystyy
ymmartamaan helposti, mutta kehon sisalla kulkevan energian ja sen energian, jota valitamme ke-
homme ulkopuolelle muille, onkin vaikeampi ymmartaa. Jos inmisen henkinen jaksaminen on va-
hissa, vaikuttaa se tahan kehon sisdiseen energiaan. Sisdinen energia heijastelee ulospain. Valit-
tamisella voidaan vaikuttaa energiaan ja siihen, kuinka energiat meissa virtaavat. Jotta pystyy valit-
tamaan muista, ihmisen pitda huolehtia itsestdan ja jaksamisestaan. (Hakanen 2011, Manka &
Manka 2016.)

Niin negatiiviset kuin positiiviset sisdiset energiamme sateilevat meista ulospain. Pystymme myds
kanavoimaan, millaista energiaa valitdmme muille ja luomme ymparistodmme. Voimme itse valita
positiivisen kayttaytymisen neutraalin tai negatiivisen sijasta. Kun on tutkittu johtajien erilaisia piir-
teita ja erityyppisia johtajia niin on huomattu, ettad energia on yksi johtajan tarkeista elementeista.
Silla on todettu olevan suuri merkitys millaista energiaa johtaja valittda tydyhteisdonsa. Jos yhtei-
son johtajat johtavat positiivisella kayttaytymisellda, innostuneisuudella ja energialla niin tdma tarttuu
myo6s henkildstoon. Valittdvassa tydyhteisdssa pyritaan yllapitdmaan positiivista ja hyvaksyvaa
energiaa. (Howell & Wanasika 2019, 4-32, Vihonen 2018, Manka & Manka 2016.)

Positiivisuuden ja myonteisyyden on todettu avartavan tarkkaavaisuutta ja lisddvan henkisia voi-
mavaroja. Myonteisilla tunteilla on useita positiivisia vaikutuksia niin ympariston, esimerkiksi tydyh-
teisdn, kuin yksilon itsensa hyvinvointiin. Kielteisiakaan tunteita ei tulisi kieltda, mutta myonteisten
tunteiden maaran pitaisi olla moninkertainen niihin verrattuna. Yhteisén voimavaroja kasvattaa yh-

tenaisyys, autonomia ja myonteinen asenne. (Manka & Manka 2016.)



Hyva terveys, onnellisuus,
positiivisesti poikkeava
kdyttdytyminen

Rakentavat kest&vii
henkilékohtaisia voimavaroja
(sos. Tuki, sitkeys, luovuus, taidot
ja osaaminen)

Uudet ajatukset, teot ja suhteet

Myé&nteiset tunteet

Kuva 2. Mydnteisyyden vaikutukset (Mukaillen Fredrickson 2008.)
2.2 Arvostaminen

Ihmisarvo on kiistaton fakta. Jokaisella ihmisella on ihmisarvo. Jokainen ihminen ansaitsee tulla
arvostetuksi juuri sellaisena kuin han on. Valittavassa kulttuurissa hyvaksytaan ihmiset kokonais-
valtaisesti erilaisina, arvokkaina yksil6ina. Kun toista arvostetaan, otetaan hanen mielipiteensa
huomioon. Asioita suunnitellaan yhdessa ja erilaiset nakdkannat nahdaan vahvuutena. Toisen an-
netaan loistaa, toinen suorittaa tasaisesti ja toiselle tarjotaan tilaa kehittya. Arvostetaan sita, etta
saman asian voi ratkaista monella tavalla. Joskus toinen vaihtoehto on tehokkaampi kuin toinen.
Tallaisesta ei arsyynnyta, vaan tiedostetaan se fakta, ettd vdhemman tehokkaassa vaihtoehdossa
voi olla enemman tilaa oivalluksille. Tarkeinta ei ole se, miten tyét saadaan hoidetuksi, vaan se,

etta tyot tulee hoidetuksi, tavalla tai toisella. (Ramé 2017, 8-20.)

Arvostus lahtee siis siita, miten ihminen kokee oman identiteettinsa. Fukuyaman (2020, kohta
33/367) mukaan "ldentiteetti muodostuu oman sisaisen varsinaisen minuuden seka sen sosiaalisiin
saantoihin ja normeihin perustuvan ulkomaailman valisesta erosta -ulkomaailman, joka ei asianmu-

kaisesti tunnusta tuon sisaisen minuuden arvokkuutta tai arvoa.”

Jo Sokrateksen ja Adelmantoksen aikaan ymmarrettiin, ettéd ihmisen sielu koostui osatekijoista.
Nama osatekijat olivat heidan mukaansa halu ja jarki, jotka ovat riippuvaisia toisistaan seka kol-

mantena "thymos” eli ihmisen sisdisen arvoasetelman lahde, joka on taysin riippumaton halusta ja



jarjesta. Fukuyaman (2020) mukaan "Saadessaan osakseen mydnteisen arvostelman ihmiset tun-
tevat ylpeytta, ja ellei sitd suoda heille, he tuntevat joko kiukkua (koska uskovat olevansa aliarvos-
tettuja) tai hapeaa (koska he tajuavat, etteivat ole yltdneet muiden ihmisten normien tasalle).” Tal-

I6in sisainen thymos, ihmisen arvo, tulee loukatuksi. (Fukuyama 2020.)

Sielun osatekijat siis rakentavat inmisen identiteettid, mutta identiteettiin vaikuttaa myos historialli-
set tapahtumat, jotka muokkaavat identiteettidmme satojen vuosien jatkumona, sukupolvelta toi-
selle. Sokrateksen aikakaudella oli valloillaan vahvat luokkajaot. Tuolloin oli hyvaksyttavaa, etta
arvo "thymos” tuli tietyn aseman mukana. Nykyaikana ihmisille on tullut voimakas inhimillinen vietti
tulla ndhdyksi "saman veroisina” tai parempina kuin muut. Ihmisen sisédinen thymos vaatii tdna pai-
vanakin tunnustusta ja ndhdyksi tulemista. Voi olla, etta aineellisia resursseja ja tavaroita halutaan
saavuttaa, jotta sisdinen thymoksemme saa tunnustusta omasta arvokkuudesta ja asemasta.
Palkka ndhdaan nykypaivana vahvasti arvon tunnustamisen merkkina. Jos sen koetaan olevan
epaoikeudenmukainen, tulee sisainen thymoksemme loukatuksi. Myds tydpaikka ja tyon tekeminen
tunnustetaan yhteiskunnallisesti arvostettuna asiana, laiskottelusta ei voi ylpeilla. Lisaksi status on

nykyihmiselle tarked arvon maarittdmisen lahde. (Fukuyama 2020, luku 9.)

Ihmisen sisainen arvo koostuu ympariston sille myontamasta tunnustuksesta, saavuttamasta varal-
lisuudestamme ja statuksestamme. Demokraattisen systeemin kehittymisen ja nousun myo6ta ihmi-
sen sisaisen arvon merkitys on kasvanut aivan eri arvoon, kuin mita se oli antiikin kreikan aikoina.
Jokainen haluaa tunnustusta talle sisaiselle arvolleen. Tama on yksi peruste nykyajan ongelmille,
ihmisten sisdinen thymos loukkaantuu helposti nyky-yhteiskunnassa ja henkilot kokevat, etta heita
ei arvosteta. Jos ihminen on vaarassa menettaa statuksensa tai han ei esimerkiksi ahkerasta tyos-
kentelysta huolimatta parjaa rahallisesti, tulee hanen sisainen arvonsa loukatuksi. Tasta voi seu-
rata katkeruutta, kiukustumista ja syyllistamista. Jos moni ihminen kokee samanaikaisesti saman
arvon menetyksen itsestaan rippumattomista syista, voi yhteiskunnallisesti syntya isojakin sosiaali-
sia ongelmia. Arvonsa loukanneet ihmiset alkavat etsia syntipukkia ulkopuoleltaan. (Fukuyama
2020.)

Ihmisen arvo on tarkeaa tunnistaa, jotta hanen arvostamisensa on aitoa. Jos ihmisen tuntema si-
sdinen arvo on taysin irrallinen halusta ja jarjen kaytdsta, niin kuin jo antiikin kreikkalaiset ovat to-
denneet, on ihmisarvon loukkaaminen hyvin alkukantaista ja loukkaantumisen tunnetta on vaikeaa
hallita tiedostavalla toiminnalla. Siksi jokaisen ihmisen ihmisarvo on aina kiistaton. Valittdvassa tyo-
yhteis6ssa toisen ihmisen arvostaminen korostuu. Arvostavassa kohtaamisessa erilaisuus hyvak-
sytaan vahvuutena, kaikkia kohdellaan tasapuolisesti, uskotaan itsenaiseen paatdoksentekoon ja

sallitaan virheet. Uskotaan, etta jokaisella on annettavaa yhteisen hyvan puolesta. Arvostus syntyy
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luottamuksesta. Lahtdkohtaisesti luotetaan siihen, ettd ihmiset toimivat rehellisesti, yrittavat tehda

parhaansa ja tulevat kertomaan, jos kaipaavat apua. (R&mé 2017.)

Arvostaminen on kokonaisuus, joka syntyy ihmisen omasta arvomaailmasta ja suhtautumisesta toi-
siin. Se on lasna jokaisessa kohtaamisessa kokonaisuutena, mutta myos pienena asiana. Arvostus
toiseen nakyy siina, miten kohtelemme toisiamme; kuuntelemalla, luottamalla ja uskomalla yksilon

kykyihin hoitaa asiat omalla tavallaan. (Ra&mo6 2017.)
2.3 Tyohyvinvointi

Nykypaivana puhutaan paljon tyéhyvinvoinnista ja tydssa viihtymisesta, silti esimerkiksi mielenter-
veyshairididen takia maksetut sairaspaivarahat kasvavat vuosi vuodelta. Erilaiset ahdistuneisuus,
masennus ja unihairidét ovat yleisempia mielenterveyshairiditad. Vuonna 2021 korvattiin 18.000 hen-
kildtydvuotta sairaspaivind mielenterveyshairididen vuoksi. Tilanne tydhyvinvoinnin kannalta on

huolestuttava. (Blomgren 2023.)

Maksetut sairauspdivdrahat kahdessa yleisimmastad Taloudelliset vaikutukset:
sairauspaaryhmasta 2001-2021

- Kaikki maksetut
sairauspadivarahat v.

/"” 2021 yhteensa 14,7 milj.
paivaa = 49 000
hlétydvuotta, arviolta
856me€ korvauksia

- Mielenterveyden hairiét
5,3 milj. korvattua paivaa
=18 000
henkilétyévuotta,
kasvua 2016-2021 44%

Miljoonaa paivai
[ [N w I wn o

o

2001 2003 2005 2007 2009 2011 2013 2015 2017 2019 2021

=l Wi elenterveyden hidiriot Tuki- liikuntaelinten sairaudet Lahde: Kela

Kuva 3. Mielenterveyshairitt jatkavat kasvuaan. (Mukaillen Parkatti & Koskela-Manninen. KEVA.
2023.)

Tyohyvinvoinnilla tarkoitetaan niin yleista tyoterveytta ja tyokykya kuin myos tyon sujumista ar-
jessa. Siihen vaikuttaa moni tekija. Alla esitetyssa kuvassa tydhyvinvointiin vaikuttavat organisaa-
tio, johtaminen, tyOyhteiso, tyon hallinta ja ihnminen itse. Kaikkien naiden osa-alueiden valilla on
paivittain vuorovaikutusta. Eri osa-alueiden valiset asenteet ratkaisevat kommunikoinnin ja tyon
teon sujuvuuden. Tyohyvinvointi koostuu sosiaalisesta-, rakenteellisesta- ja psykologisesta paa-

omasta. Muodollisesti kaikki osatekijat voivat olla kunnossa, mutta silti yksilo voi voida huonosti.
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]
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monipuolisuus

= Rakennepadaoma

Kuva 4. Tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat (Mukaillen Manka & Manka 2016, kuva 11.)

Psykologiseen paaomaan, terveyteen ja fyysiseen kuntoon pystyy yksilo vaikuttamaan itse. Psyko-
logisen pddoman ulottuvuuksia ovat itseluottamus, toiveikkuus, optimismi ja sitkeys. Psykologinen
paaoma on osaksi synnynnaista ja osaksi olosuhteiden luomaa, mutta noin neljddnkymmeneen
prosenttiin pystyy yksilo itse vaikuttamaan: itseluottamusta voi kasvattaa, toiveikkuutta, optimismia
ja sitkeytta voi lisata. (Manka & Manka 2016.)
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Vaikutettavissa
40 %

Olosuhteet
10%

Kuva 5. Psykologisen paddoman ulottuvuudet ja sen muodostumiseen vaikuttavat tekijat. (Mukaillen

Manka & Manka 2016, kuva 23.)

Ihminen oppii parhaiten organisaatiossa, jossa on vakiintuneet, vahvat arvot, jotka tyontekija tun-
nistaa ja tuntee omakseen. Lisaksi yrityksen strategian ja vision tulee olla selva, jotta tydntekijat
tietdvat, mika on tavoite. Tydhyvinvoinnilla on suuri merkitys siihen, miten oppimiseen suhtaudu-
taan. Jos asiat eivat ole hyvin ja esimerkiksi tybuupumusta on paljon, ei oppimistakaan pysty ta-
pahtumaan. (Stenberg 2021, 25-27.)

Terveys Turvallisuus Yhteisollisyys Arvostus Osaaminen

Kuva 6. Tyéhyvinvoinnin rakentuminen. (Mukaillen Stenberg 2021, 27.)
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Stenbergin mukaan tyéhyvinvoinnin peruspilarit ovat tydntekijan terveydesta ja turvallisuuden tun-
teesta huolehtiminen. Naiden pilareiden ollessa kunnossa yhteisollinen tekeminen kasvaa ja mui-
den arvostus lisdantyy. Kun kaikki edellda mainitut tekijat terveys, turvallisuus, yhteisdllisyys ja ar-
vostus ovat kunnossa paastaan ylimmalle tasolle osaamiseen ja sen kehittymiseen. Yksilon hyvin-
vointiin vaikuttavat organisaatio, ryhmahenki, esihenkild ja tyd itse. Sisaisesti tydntekijan asenteet
vaikuttavat oppimiseen paljon. Asenne on taas sidonnainen yksilon hyvinvointiin. (Stenberg 2021,
25-27.)

Jo pitkaan on uskottu, etta aivomme rapistuvat ikdantyessa, mutta nykyiset tutkimukset todistavat
toista. Wihuri kirjoittaa, ettd aivomme uusiutuvat ja muovautuvat myoés aikuisialla. Aivoissa raken-
tuu uusia yhteyksia, syntyy uusia aivosoluja ja aivojen myeliinikerros kasvaa koko ihmiselaman

ajan. lhminen voi siis oppia ja kehittya koko ikédnsa ajan. (Wihuri 2014.)

Ihmiselle on tarkeaa kehittya jatkuvasti. Uuden oppiminen on osa ihmisyytta. Valittdvassa tydyhtei-
sossa valitetdan ihmisen haluista kehittya. Inmisen kasvulle annetaan tilaa ja kehittymista tuetaan.
Kun halutaan oppia uutta ja kehitetdan uutta, tapahtuu virheita vaistamatta. Kehittyakseen inmisen
taytyy menna pois mukavuusalueeltaan. Valittdvassa tydyhteisdssa virheista opitaan ja niista voi-
daan jopa kiittaa; “ilman tatakaan virhetta ei olisi opittu tata toista asiaa”. Kehittamiseen otetaan
mukaan kaikki halukkaat. Kaikilla on mahdollisuus heitella ideoita ja pallotella ajatuksia tulematta
teilatuksi. (Ramo 2017.)

2.4 Aivojen luontainen toiminta

Nykytydelama on nopeatempoista, repaleista, alati muuttuvaa ja monikanavaista. Ihmisille tulee
viesteja useista kanavista yhta aikaa, puhelimet soivat, kollega soittaa ja asiakaskin odottaa ovella.
Hybriditydskentely on tuonut uudet haasteet eri yhteydenpitokanavien kautta. Nykyisin odotetaan
myds vastauksien saapuvan todella nopeasti. Ei sahkoposti, tai viela vahemmin chattiviesti, voi
odotella montaa hetked, kun lahettdja jo ihmettelee, etta eikd se tullut perille. Aivomme kuormittu-
vat tallaisessa ymparistossa valtavasti. Hoidamme montaa asiaa yhta aikaa ja tilaa rauhoittumi-
selle ei juurikaan ole. Taman lisaksi valitettavasti nykyisin myos media on hyvin negatiivista ja no-
peatempoista, mika osaltaan lisda esimerkiksi turhan huolen maaraa. Joka paiva luemme Ukrainan
sodasta tai koronasta tai milloin mistakin vitsauksesta ja kokemamme huoli asioista kasvaa. Kiire
on myos vahvemmin pinnalla kuin koskaan. Teknologiat kehittyvat huimaa vauhtia ja tekoalykin on
saapunut tuomaan helpotusta arkeen. Jostain syystd ndma tekniset harppauksen tuntuvat vain

kasvattavan kiireen tuntua tai ihan konkreettista kiiretta. (Wihuri 2014, luku 1.)

Aivomme kuormittuvat edella kuvatussa hektisessa ymparistdssa liikaa. Aivoillamme on Antti-Ju-

hani Wihurin mukaan luontaisia taipumuksia, joiden avulla olemme kehittdneet yhteiskunnan
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sellaiseksi kuin se tana paivana on. Nama aivojen luontaiset taipumukset ovat ominaisuus automa-
tisoitua, mielen vaeltaminen ja mielen arvosteleminen ja vastustaminen. lhmisen aivot pyrkivat siis
automatisoimaan tekemistdmme. Kun aivoihin on luotu uusi "reitti”, muistavat aivot tuon reitin. Kun
sama asia tapahtuu uudelleen, kayttavat aivot tuota samaa vanhaa "reittia”. Kavely on hyva esi-
merkki automaatiosta. Emme mieti miten kdvelemme, teemme sen automaattisesti. Toinen aivojen
luontainen ominaisuus on mielen vaeltaminen. Huomaamme mielen vaeltamisen, kun pitaisi kuun-
nella jotakin ja huomaamme, ettd emme ole yhtaan tietoisia siita, mita piti kuunnella. Ajatuksemme
ovat harhautuneet jonnekin aivan muualle. Jatkuva tietotulva valitettavasti kasvattaa mielen luon-
taista taipumusta vaeltamiseen. Kolmas aivojen luontainen taipumus on mielen takertuminen, ar-
vosteleminen ja vastustaminen. On hyva tunnistaa, etta tdma ominaisuus on aivojen luontainen tai-
pumus. Kdymme koko ajan sisaista keskustelua asioiden arvottamisesta: lisaa tata, ei tata jne.
Osa asioista jaa neutraaleiksi, eivatka siksi saa paljonkaan huomiota. Tama mielen kolmas luontai-
nen ominaisuus voi uuvuttaa meidat taysin. Pyrimme kohti asioita, jotka herattavat hyvia tunteita,
kun taas yritdmme kaikin tavoin valttamaan asioita, jotka herattavat negatiivisia tunteita. Pyrimme
estamaan muutoksen, jotta kokisimme hyvan tunteen uudelleen jne. Tallainen kaytos kuluttaa pal-
jon energiaamme. Naiden kolmen mielen luontaisten taipumusten tiedostaminen lisda mahdolli-

suutta vaikuttaa niiden haitalliseen ylivaltaan. (Wihuri 2014, luku 3.)

Nykytyéelama on aivoillemme kuluttavaa. Valittavassa tyoyhteisdssa on hyva tunnistaa aivojen
edella mainitut kolme luontaista ominaisuutta; mielen automatisoituminen, vaeltaminen ja vastusta-
minen/arvostelu. Naiden ymmartaminen lisda ymmarrysta yksilon kayttaytymiseen. Lisaksi naiden
tunnistaminen saattaa auttaa oman kaytoksen havainnoimisessa. Kun jaa itse kiinni, etta keskitty-
minen ei ole sailynyt jossakin tietyssa asiassa, niin voi armollisesti ajatella, etta aivot toimivat vain
niin kuin niille on luontaisesti tapana toimia ja tuoda ajatukset takaisin oikeaan asiaan lempeasti.
Tassa aivoja kuormittavassa yhteiskunnassa tarvitaan juuri naitd kolmea asiaa: ymmarrysta, ar-

mollisuutta ja lempeyttd, eli inhimillisyytta. (Wihuri 2014.)

Paatin ottaa teoreettiseen viitekehykseen laajan nakékannan ihmisen toiminnasta. lhmisina halu-
amme usein kokea, ettd tekemamme paatdokset ovat harkittuja ja tietoisia paatdksia. Kuitenkin jo
vuonna 2007 Leipzigin Max-Planck-instituutti julkaisi tutkimuksen, jossa koehenkildn piti ratkaista
erilaisia tehtavia painamalla oikeaa tai vasenta nappia. Tutkimuksessa koehenkiléiden aivotoimin-
nan mukaan aivot olivat tehneet ratkaisun jo 7 sekuntia ennen napin painallusta. Wohlleben tulkit-
see asiaa niin, etta tiedostomaton ajattelu teki paatdksen ja tiedostettu ikaan kuin keksi selityksen
ratkaisulle. (Wohlleben 2017, 18.)

Tutkimusta siitd, kuinka paljon kdytamme tiedostettua ja tiedostamatonta ajattelua, on viela alkute-

kijdissaan, mutta nayttaisi silta, ettd kdytdmme tiedostamatonta eli vaistonvaraista ajattelua
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enemman kuin uskommekaan. Wohllebenen mukaan "Tunteet ovat alitajunnan kieli, joka omalta
osaltaan estda meitd hukkumasta jokapaivaiseen informaatiotulvaan”. Pelko, kipu, onnen tunne,
suru ja ilo laukaisevat meissa ihmisissa nopeita reaktioita, jotka voivat jopa pelastaa henkemme.
Nuo tunteet ovat sidoksissa suoraan alitajuntaamme ja tietoinen mindmme ei ehdi puuttua paatdk-
siin, jotka tehdaan tunteiden perusteella. Wohllebenin mukaan ihminen pystyy aktivoimaan tun-
teensa my0s tietoisesti, ei vain hormonaalisesti. Kirjan esimerkin mukaan aidinrakkaus aktivoituu,
seka biologisen lapsen saannissa hormonaalisesti alitajunnan yhteydella tiedostamatta, etta adap-
tioprosessin myo6ta tiedostaen. Inminen pystyy myos pohtimaan tunteita, pidentamaan niiden kes-
toa ajatuksen voimalla ja palauttamaan niitd mydhemmin mieleensa. (Wohlleben 2017, 19-23,
255.)

Ichijo & Nonakan (2006) mukaan on olemassa perinteista tietoa ja tietoa luovaan teoriaan pohjau-
tuvaa tietoa. Nykyiset asiantuntijaorganisaatiot luovat tietoa koko ajan. Naissa organisaatioissa
luodaan tietoa yhdessa. Jokainen tiedon luomiseen osallistuva yksild tuo oman nakemyksensa asi-
aan. Nain syntyy koko ajan uutta totuutta sosiaalisten vuorovaikutusten kautta. Tiedon muodostu-
miseen vaikuttavat yksildiden arvot, ihanteet ja kontekstit. Tiedon luonti on siis alati muokkautuvaa
ja kehittyvaa. Osa kaikesta nykyisesta tiedosta muuttuu myds ajan kuluessa epakurantiksi. Yh-

dessa luotu tieto on siis harvoin absoluuttista ja erehtymatoénta. (Ichijo & Nonaka 2006.)

Tiedostamattomiin paatdksiin vaikuttaa paljon toisen ihmisen ruumiinkieli. Ruumiinkielemme on
usein tiedostamatonta. Ruumiinkieleemme, siihen mita valitdmme sanoitta, vaikuttaa meidan en-
nakkoajatukseemme. Ennakkoajatuksiimme pystymme vaikuttamaan paljon. Ihmisten kohtaami-
sessa tulisikin miettia, mita haluaa valittaa. Jos kohtaaminen, syysta tai toisesta, tuntuu hankalalta,
tulisi ennen kohtaamista kdyda sisainen keskustelu itsensa kanssa. Mita haluan keskustelulla saa-
vuttaa? Onko mielentilani oikea keskustelun aloittamiseen? Dalai-Lama (2010) puhuu kirjassaan
toisten arvostamisesta. Osoittamalla muita ihmisia kohtaan ystavallisyytta, rakkautta ja kunnioi-
tusta, he vastaavat samalla tavalla. Jos taas kohdistat toiseen ihmiseen negatiivisia tunteita, vas-
taavat he noihin tunteisiin samalla tavalla. Kaikki on sidoksissa kaikkeen: tiedostamaton toimin-

tamme on avain onnistuneeseen kommunikointiin. (Dalai-Lama 2010, 37-62.)

Nyky-yhteiskunnassa korostuu itsekkyys ja minakeskeisyys. Tydelamassa pyritdan tekemaan asi-
oita hyvin, pyritdan etenemaan ja halutaan menestya. ltsekas toiminta luo tappelemista, kiistoja,
varastamista ja ilkeitd sanoja. ltsekds kaytds painaa muita ihmisia alaspain ja itse ikdan kuin ko-
hoaa korkeammalle. Mutta itsekkdan kaytoksen hinta on kova: kukaan ei voi hyvin. Mika tahan olisi
sitten ratkaisu? Ystavallisyytta ja suvaitsevuutta voi Dalai-Laman (2010) mukaan harjoitella. Mielen
tyyneytta ja rauhaa voi etsia ja oppia. Toisten tarpeet voi laittaa tietoisesti etusijalle ja katsoa al-

kaako ne tuomaan itselleen hyvaa. Voi alkaa tietoisesti valittdamaan muista ihmisista ja asioista.
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Pysahtya tietoisesti ja alkaa tiedostamaan ja havainnoimaan asioita ymparilla ilman arvostelua.

Nain ihmisten arvostus toisiaan kohtaan vahitellen kasvaa. (Dalai-Lama 2010, 37-39.)

Valittavassa tyoyhteisdssa on tarked tunnistaa myds tiedostomaton toiminta. Vietdamme melkein
1/3 valveillaoloajastamme tydyhteisdn parissa ja varmasti teemme tiedostamattomia tekoja ja paa-
toksia hurjan maaran tuossa ajassa. Joskus tekemamme tiedostamaton paatos tai teko voi olla toi-
selle todella loukkaava tai negatiivisia tunteita herattava. Avoimuus tallaisissa tilanteissa olisi erit-
tain tarkeaa, eli etta voidaan ja uskalletaan tulla sanomaan asioista. Jos toinen on tehnyt paatok-
sen tiedostamatta mita on tehnyt, tulee tallainen reaktio tietysti hanellekin yllatyksena. Kun asioista
puhutaan avoimesti, niin tallaisista tilanteista ei paase syntymaan isoa ongelmaa. Valittdvassa tyo-
yhteis6ssa avoimuus on erittin tarkeaa. "Ellei ihmisen sielussa vallitse rauha, ihminen ei voi ra-
kentaa suhteitaan toisiin ihmisiin rauhalle, eikd rauhanomaisia suhteita voi syntya ihmisten ja kan-

sakuntien kesken (Dalai Lama 1963).”

Valittavassa tyoyhteisdssa tunnistetaan tarve rauhoittumiselle, oppimiselle ja sivistamiselle. On
hyva, etta kerrotaan ihmisen alkukantaisista reaktioista, kehokielesta ja esimerkiksi itsekkaasta
kaytoksesta ja siitd miten ndma vaikuttavat koko tydyhteisdon. Talldin ihmiset oppivat tunnista-
maan omaakin kaytdstaan paremmin ja alkavat huomioimaan muita enemman. (Wohlleben 2017,
Dalai-Lama 2010.)

2.5 Vilittaminen

Valittdmisen rakentuminen vaatii erilaisia elementteja. Luottamus on yksi tallainen elementti. Luot-
tamus on tunnetila, johon vaikuttaa mielialamme. Luottamusta syntyy yleensa arvomaailmojen ol-
lessa samankaltaiset. Asenteet vaikuttavat luottamuksen syntyyn. Luottamuksen voi rikkoa, luotta-
musta voi kasvattaa tai luottamuksen voi menettaa hetkessa. Luottamuksen voi ansaita. Rakastin
eraan yrityksen slogania "Trust is something you earn, every day.” eli suomeksi "Luottamus on sel-
laista, jota ansaitaan lisaa, joka paiva.” Olen pitanyt tuota lausetta tarkeana ohjenuoranani elamas-
sani. Luottamus on tunne, joka ei ole vain olemassa, vaan sen eteen tehdaan tekoja joka paiva.
Jos luottamukseen syntyy kolo, on tuo kolo taytettavissa, ansaittavissa takaisin, teoilla. Inmisella
on anteeksi antamisen mahdollisuus ja romuttuneen luottamuksen voi antaa anteeksi ja tarjota toi-
sen mahdollisuuden. Tall6in tarvitaan paatdsta luottaa eli voidaan tehda tietoinen paatds luottaa.
Luottamuksen lopullinen menettaminen tarkoittaa yleensa teiden erkanemista toisistaan. Totaali-

sesti menetettya luottamusta on mahdoton palauttaa entiselle tasolleen. (Pentikdinen 2014.)
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Luottamuksen
negatiivinen kierre:

Pelot

Luottamuksen
positiivinen pyorre:

Armeliaisuus

Arvostaminen

Vaarinymmarrykset

Dialogi Passiivisuus

Kuva 7. Luottamuksen pyérteet (Mukaillen Ikonen 2015, 146.)

Luottamusta on monen tasoista. Jokaisella inmisella on itseluottamusta, joillakin enemman ja toi-
silla vahemman. Itseluottamuksen lisdksi on olemassa yhteisluottamusta. Yhteisluottamus on us-
koa siihen, ettd me yhdessa voimme saavuttaa tavoitteet ja paasta yli ongelmista. Jokainen tiimin
jasen luottaa toiseen, tietaa toisen vahvuudet ja heikkoudet seka uskoo, etta yhdessa olemme vah-
vempia. Yhteison jasenet vaikuttavat toistensa itseluottamukseen ja yhteison yhteisluottamukseen.
Kun uskoo toiseen ihmiseen ja hanen kykyihinsa, kasvattaa tdman itseluottamusta. Kun jokainen
ryhman jasen uskoo toiseensa, kasvatetaan yhteisluottamusta. (Rauhanen, Leppanen & Heikkila
2013.)

Valittavassa tydyhteisdssa luottamus on kaiken perusta. Paatdamme luottaa toisiimme. Tydyhtei-
s6ssa noudatetaan samoja arvoja, joihin kaikkien on helppo samaistua. Valittdvassa tydyhteisdssa
sitoudutaan myds samankaltaisiin asenteisiin tydyhteisda ja kollegoita kohtaan. N&in syntyy valit-
tava, luottamuksellinen ilmapiiri, jossa ihmiset voivat olla erilaisina hyvaksyttyja. Kun luottamuksen

ilmapiiri vallitsee, myds kommunikointi on avointa ja tieto kulkee. (Ikonen 2015.)

Valittdminen ei ole vain tunnetta, vaan se on myo6s konkreettisia tekoja. Silti tunteemme, tekomme
ja asenteemme pitda kohdata, jotta valittdmisen kulttuuria syntyy. Valittdminen on jokaisen ihmisen
perustavanlaatuinen ominaisuus. Valitdmme perheestdmme niin, ettd olemme valmiit tekemaan
kaikkemme sen eteen. Usein valittdminen sanana resonoikin enemman yksityiselaman puoleen
kuin ty6elamaan. Tassa tutkimuksessa tutkitaan kuitenkin valittadvaa tydyhteiséa ja halutaan selvit-
taa mita valittava tydyhteisd on, miten sellaista voidaan rakentaa ja kehittaa. Kuten edellisissa lu-
vuissa esitettiin, valittdminen vaatii oikeanlaista asennetta, luottamusta, arvostamista, kehittymisen
halua, inhimillisyytta ja toisen ymmartamista. Valittaminen vaatii myds yksildn henkista ja fyysista

hyvinvointia; itsestaan valittamista, jotta pystyy valittamaan muista. Valittdminen vaatii myos sita,
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ettd ymmartaa yksilon luontaisia, tiedostamattomia ja tiedostettuja toimintoja. (Wihuri 2014, Manka
& Manka 2016.)

Mita valittaminen sitten on? Meilla jokaisella on tarve tulla kuulluksi, ymmarretyksi ja vastaanote-
tuksi. Jotta tama tarve tulisi tyydytetyksi ihmisen taytyy kokea tulevansa huomatuksi ja kohdatuksi.
Valittavalla ihmisella on halu tehda hyvaa toiselle kuuntelemalla, osoittamalla empatiaa ja kiinnitta-

malla huomiota toiseen ihmiseen. (Piironen-Malmi & Stromberg 2008.)

Jotta lapsesta kasvaa valittava aikuinen, vaaditaan kasvatukselta paljon. Maailma on muuttunut
teollistuneessa tietoyhteiskunnassa niin, etta yhteisollinen valittdminen on vahentynyt merkittavasti.
Syrjaytymistd ndhdaan kaikissa ikaluokissa. Tdman vuoksi on tarkeda panostaa siihen, etta valitta-
minen ja huolenpito toisista ihmisista sailyy myos nyky-yhteiskunnassa. Eta- ja hybriditydskentely
on tuonut oman haasteensa valittdmisen vahenemiselle. Kun emme ole suorassa kohtaamisessa
toisen ihmisen kanssa, on helpompi olla valittamatta. On tarkeaa muistaa, etta kasvaminen ei
paaty lapsuudesta aikuiseksi kasvamiseen, vaan kasvua tapahtuu koko ihmisen eldman ajan. Siksi
on tarkeaa, ettd panostamme aikuisenkin ihmisen kouluttamisessa siihen, etta valittdaminen ja toi-
sista ihmisista huolenpito sailyy tulevaisuudessakin. (Piironen-Malmi & Strémberg 2008, Ruoho-
maki 2021.)

Valittaminen on kiinni pitkalti asenteesta ja ajattelutavasta. Se ei ole itsestaan selva ihmisen omi-
naisuus, vaan opittu tapa kayttaytya toisia kohtaan. Valittdminen on aitoa, herkkaa. Se vaatii em-
patiakykya ja luottamusta. Valittamista voi siis oppia ja siina voi kehittya. Kasvuvaiheessa olevan
lapsen valittavaan kasvatukseen kuuluu hoitoa, huolenpitoa, opetusta ja ohjausta. Lapselle opete-
taan asioita, tietoja, taitoja ja asenteita, jotta hanesta voi kasvaa itsestdan ja muista ihmisista, ym-
paristosta ja luonnosta aidosti valittdva aikuinen ihminen. Jos lapsi voi oppia valittamista, niin silloin

aikuinen ihminenkin voi oppia ja kehittya valittamisessa. (Piironen-Malmi & Strémberg 2008.)

Valittdmisen pedagogiikka kirjassa puhutaan ihmisen taidosta reflektoida. "Reflektiivisyys on kykya
tarkastella omia tunteitaan, kyseenalaistaa omaa toimintaansa seka etsia ja |0ytaa tarvittaessa
vaihtoehtoisia ratkaisuja ja ratkaista eteen tulevia moraaliristiriitoja” (Piironen-Malmi & Strémberg
2008, 9). Valittavassa tydyhteisdssa kannattaa panostaa siihen, ettd ihmiset osaavat reflektoida
omaa kaytdstaan. Nain opitaan valttdmaan konfliktitilanteiden syntya ja pystytdan kasvattamaan

ymmarrysta omaan ja toisten kaytokseen.

Valittaminen on myos tahdon asia. Valittaminen vaatii sita, etta ihminen ymmartaa yhteison ja kult-
tuurinsa arvot, tavat, normit ja saannaét. Valittdminen on sita, ettd ihminen osaa "olla ihmisiksi”. Va-
littdmiseen liittyy vastuunkantoa, uskallusta puuttua asioihin (vaikka ne aiheuttaisivat lisavaivaa),

auttamista ja tukea. (Piironen-Malmi & Strémberg 2008.)
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Tyoyhteis6ssa valittamistd on tyétehtavien hoidon lisaksi esimerkiksi se, etta osoittaa muille arvos-
tusta ja huomioi toisten onnistumiset, osallistuu hauskanpitoon, huolehtii tydpaikan viihtyvyydesta,
auttaa muita vapaa-ehtoisesti, iimaisee mielipiteitaan rakentavasti ja ennakoi asioita. Positiivisen
palautteen antaminen toiselle aina kuin mahdollista lisda valittdmista. Naurua saa olla, mutta pitaa
huolehtia, ettéd nauretaan yhdessa toisten kanssa, eikd koskaan toisille. Valittdmista on se, etta ky-
selldan kuulumisia, osoitetaan sympatiaa ja ollaan kiinnostuneita toista ja hanen tyétaan kohtaan.
Valittaminen alkaa siita, etta tervehditaan kaikkia! (Piironen-Malmi & Stromberg 2008, 184-187.)

Miksi tyontekija haluaisi sitten valittaa tyoyhteiséssa? Nain tyontekija myotavaikuttaa omaan tyo-
tyytyvaisyyteensa ja tydnilon lisdantymiseen positiivisesti. Han voi saada todellista nautintoa tydn
teosta ja kokea valtavaa tydn imua. Hanet hyvaksytaan tydyhteisdon juuri sellaisena kuin han on.
Hanen annetaan kehittya ja loistaa. Valittdvassa tydyhteisdssa tydntekija tuntee tulevansa kuul-

luksi ja nahdyksi ihmisend. (Hakanen 2011.)
2.6 Valittava johtaminen

Valittava johtaja valittaa tyontekijoistaan, ei sen takia mita he tekevat talla hetkella tydkseen, vaan
koska han nakee tydntekijassa inmisen ja sen mitd hanesta voisi tulla. Valittdminen on valittavan
johtajan ydin; keskipiste, jonka ymparille han rakentaa kaikki paatéksensa. Valittdminen ei ole yk-
sittdinen erillinen valinta, vaan peruslahtdokohta kaikelle valittdvan johtajan toiminnalle. (Younger
2021.)

Valittdminen ei ole tiedetta. Sita ei pystyta maarittelemaan yksiselitteisesti. Toinen ihminen valittaa
eri tavalla kuin toinen. Ei ole vain yhta oikeaa tapaa valittaa. Valittdminen on huolenpitoa ja ysta-
vallisyytta niitd kohtaan, joista valitdmme. Younger (2021) kuvaa valittamista ei tieteena vaan tai-
teena. Valittdminen on luovaa. Jokainen ikdan kuin maalaa oman nakoistaan taidetta: valittamalla.

Youngerin (2021) mukaan valittdminen on aina huomioimista ja ystavallisyytta. (Younger 2021.)

Miksi valitsisin olla valittava johtaja? Tyontekijat, jotka tuntevat, ettd heista valitetdan ihmisena,
ovat valmiit tekemaan kaikkensa ja ylikin, jotta tavoitteet saavutettaisiin. Heista saa itselleen uskol-
lisia ja kiitollisia tyontekijoita, jotka ovat valmiita toimimaan johtajan, tiimin ja organisaation eduksi.
Valittavat johtajat koskettavat sydanta ja saavat ihmisen tuntemaan siten, etta heilla on valia. He
saavat tyontekijan tuntemaan, etta heidan tyollaan on vaikutusta ja tarkoitusta niin hanelle, kuin yri-

tykselle ja asiakkaillekin. (Younger 2021.)

Valittava johtaja kunnioittaa, on avulias, tukee ja on aidosti sitoutunut tyontekijoidensa hyvinvoinnin
edistamiseen. Valittava johtaja pyrkii auttamaan alaisiaan I0ytamaan ratkaisut ongelmiin, on myo-
tatuntoinen ja antaa alaistensa loistaa. Han on pateva ja yrittaa toimia moraalisesti oikein. Han on

kiinnostunut jokaisesta tyontekijastaan, yksilona. Valittava johtaja on valmis venymaan yli



20

velvoitteidensa tayttdakseen yksilon tarpeet. Han on asiantunteva, omaa kokonaisvaltaista nake-
mysta, kommunikoi tehokkaasti, luo positiivisen ilmapiirin ja rakentaa hyvia tiimeja. (Levay & An-
dersson Back 2021, Yiannis 2014.)

Valittavilta johtajilta odotetaan, ettad he valittavat tyontekijoiden keskinaisista suhteista ja ovat kiin-
nostuneita vastuullisuuden tarkeydesta. Heiltd odotetaan empatiakykya, mutta myds kykya rea-
goida asioihin ja tehda paatoksia. Valittavat johtajat ovat tarkkaavaisia ja huomaavat muutokset
tydyhteisdssa nopeasti. He ovat tavoitettavissa helposti ja heitd on helppo lahestya. (Yiannis
2014.)

Valittavan johtajan tyd voi olla aikaa vievaa. Han on lasna, nakyva ja tydntekijdiden tavoitettavissa.
Valittava johtaja ei ole synonyymi mukavalle johtajalle, vaan se merkitsee vastuun kantamista,
tydntekijéiden puolustamista ja pyrkimysta edistda heidan hyvinvointiaan. Valittdvan johtajan ei
kuulu miellyttaa tyontekijoitaan. On vaitetty, ettd valittava johtaja voi aiheuttaa alaisissaan riippu-
vuutta. Siksi aito valittdva johtaminen pitaa sisallaan tydntekijan itsenaisyyden korostamisen. Valit-
tavan johtajan ajan jakaminen tasaisesti tyontekijdiden kesken saattaa olla haastavaa. Valittava
johtaja saattaa uupua, jos han pyrkii auttamaan kaikkia kaikin tavoin. Hanelta saatetaan odottaa
ylisuoritusta ihmisten voimaannuttamisessa ja suojelemisessa. Siksi on tarkeaa, etta valittava joh-
taja pitda myoOs huolta itsestaan ja valittaa itsestaan, niin henkisesti kuin fyysisesti. (Levay & An-
dersson Back 2021, Younger 2021.)

Johtajat voivat valittaa tydyhteisdstaan eri tavoin. Edelld on puhuttu pehmeista arvoista ja "taydelli-
sestd” valittavasta johtamisesta. Kaikkien edelld mainittujen kriteerien ei tarvitse tayttya siihen, etta
johtajana olisi onnistunut. Valittdmisen tasoja on paljon ja valittmiseen voi sitoa erityyppista johta-
juutta. Varman epaonnistumisen johtajana takaa sellainen kaytos, etta tyontekijat saavat tunteen,

etta johtaja ei valita heista yhtaan. (Yiannis 2014.)
2.7 FErilaiset organisaatiotyypit

Laloux:n (2016) kirjassa kaydaan lapi erilaisia organisaatiotyyppeja hyédyntéaen eri vareja. Laloux
(2016) maarittelee kirjassaan punaisen, meripihkan, oranssin, vihrean ja petroolinsinisen organi-
saatiotyypin. Varit ovat kehityksen mukaisessa aikajarjestyksessa. Teollistumisen alkuaikoina ko-
vat arvot olivat pinnalla, tuotantotyontekijoiden maara oli organisaatioissa valtava ja samaa puudut-
tavaa mekaanista tyota tekivat useat tyontekijat. Tietotyon maara oli vahaista. Vahitellen vuosikym-
menien aikana tietotydon maaran lisaantyessa organisaatiotyypit ovat kehittyneet erilaisiksi. Kehi-
tyksen alun vuosikymmenina punaisen, meripihkan ja oranssin varisissa organisaatiotyypeissa val-
litsi kovat arvot; niissa keskityttiin maksimaalisen tulokseen ja ihmisten viihtyvyys ei ollut keskiossa.

Taman variset organisaatiot olivat usein hierarkisia ja niita johdettiin ylnaalta alaspain
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mentaliteetilla. Keskityn tassa luvussa Iahimpien vuosikymmenten organisaatiotyyppeihin eli vihre-

aan ja petroolinsiniseen tyyppiin. (Laloux 2016.)

Laloux:n (2016) maarittdma vihred organisaatiotyyppi korostaa sita, ettd olemme tdissa kuin yhta
perhetta. Yhteiso, jossa jokaisella yhteisdn jasenella on arvo. Toisista huolehditaan ja jokaisella on
tarked merkitys organisaation menestyksen saavuttamisessa. Ihmisille annetaan paatdosvaltaa lapi
organisaation, arvot ohjaavat ihmisten toimintaa ja tuloksissa ei pyritd maksimoimaan voittoa, vaan
pyritdan toimimaan terveella pohjalla huomioiden ihmiset, ymparistd ja luonto. Vihreat organisaatiot
ovat paasseet pitkalle ihmisten huomioimisessa luomalla organisaatiosta perheen tyyppisen ympa-
ristdn, jossa ihmisista valitetdan. Vuosikymmenten kehityksessa on siis paasty vihredan organisaa-

tioon, jossa ihmiset ovat keskidssa. (Laloux 2016.)

Kirjassaan Laloux (2016) esittelee uudentyyppisen petroolinsinisen organisaation, joka on talla het-
kelld olemassa, mutta joka ei ole viela laajalle levinnyt. Tassa petroolinsinisessa organisaatiossa
hyvaksytaan yksilot juuri sellaisina kuin he ovat. Jokainen padsee antamaan oman tayden sisaisen
potentiaalinsa, 16ytdmaan oman sisdisen itsensa ja oman sisaisen danensa. Yksilén sisdisen aa-
nen kuunteleminen nousee keskioon. Petroolinsinisessa organisaatiossa yksilot pystyvat kdymaan
omaa sisaista keskustelua ja tilanteet nahdaan kasvun paikkana. Ihmiset voivat kasvaa ja ymmar-
taa itseaan paremmin, kun he eivat anna pelon, suuttumuksen tai hapean hairita toimintaansa. La-
loux:n sanoin kesytdmme egomme. Paatdkset tehdaan seuraten omaa sisaista aanta. Ollaan tark-
koina sille, ettd paatdkset tuntuvat oikeilta syvalla sisimmassamme. Petroolinsinisessa organisaa-
tiossa tunnistetaan se, ettd olemme kaukana oikeasta, aidosta luonnosta. Siina tunnistetaan, etta
olemme vuosikymmenten saatossa joutuneet osaksi kulttuuria, joka ylistaa mielta, mutta unohtaa
ihmisen kehon, arvostaa maskuliinisuutta feminisyyden ohi seka on havittanyt yhteiséllisyyden ja
kaiken lisdksi yhteyden luontoon. Petroolinsinisessa organisaatiossa nama menetetyt osiot tuo-
daan takaisin kunniaan, yhdeksi kokonaisuudeksi. Kokonaisuudeksi, jossa ymmarretaan, etta
olemme kaikki yhta ja samaa; yksil®, sisdinen mina, kaikki muut ihmiset, luonto ja ymparistd. (La-
loux 2016.)

Petroolinsininen organisaatio perustaa toiminta-ajatuksen sille, etta kaikki seuraa luonnollista tapaa
toimia. Paatokset tehdaan seuraten luonnollista hierarkiaa. Tydyhteisé antaa tilaa toimia omana
itsendan, antaa ohjausta ja merkityksellisyytta seka luo tarkoitusta elamaan. Organisaatio on kuin
elava olento, joka muokkaa muotoaan joka paiva. Ihmiset ovat kytkdksissa toisiinsa eri tilanteissa
eri tavoin ja organisaation nayttaa kuin kalaparvelta, joka muokkautuu koko ajan kuitenkin pysyen

yhdessa, vahvempana. (Laloux 2016.)

Organisaatiotyypit ovat siis kehittyneet pitkédn ajan aikana ja niilla on omat erityiset tunnuspiir-

teensa. Kaikkia edella esiteltyja organisaatiotyyppeja esiintyy vield nykyaankin. On kuitenkin



22

selvaa, etta naista eri varisista organisaatiotyypeista suosituimpia tydpaikkoja lIansimaissa ovat vih-
redt ja petroolinsiniset organisaatiot, joissa ihmiset ovat keskidssa. Yha tarkedmmaksi nousee
myos petroolinsinisten organisaatioiden nakemykset siita, ettd olemme osa yhta suurta kokonai-
suutta. Tyolle halutaan merkityksellisyytta, varsinkin lansimaissa. Haluamme valittaa itsestamme,

toisistamme, ymparistdstamme ja luonnosta. (Laloux 2016, Saks 2021.)

Jokaisessa tassa luvussa esitetyn organisaatiotyypin omaavassa yrityksessa voi esiintya valitta-
mistd, jopa diktaattorimaisessa organisaatiossa voi olla valittava tydyhteis6. Joskus karkealta kuu-
lostava johtaminen esimerkiksi huutaminen, voi kuvastaa valittamista. Kuvitellaanpa esimerkiksi
tilanne, jossa tydntekija on tekemassa jotakin ja toiset tydntekijat huomaavat, ettd han on teke-
massa asiaa vaarin, mutta eivat auta hanta tai puutu tilanteeseen. Tama toisten huomiotta jattami-
nen aiheuttaakin henkea uhkaavan tilanteen. Tallaisessa tilanteessa johtajan pinna saattaisi palaa
ja asiaan puututtaisiin huutamalla. Vaikka johtajan kaytos ei olisikaan korrektia, niin valittamista
tama kaytos tassa tilanteessa kuvastaisi mita suuremmassa maarin. Valittamista voi esiintya siis
missa vaan organisaatiotyypissa, vaikkakin luvussa tarkemmin esitetyissa vihreassa ja petroolinsi-
nisessa organisaatiotyypissa valittamista esiintyy varmasti enemman, koska naissa organisaa-

tioissa panostetaan pehmeisiin arvoihin ja yhteisollisyyteen. (Laloux 2016.)
2.8 \Valittava organisaatio

Saksin tutkimuksen mukaan valittamista esiintyy eri tasoilla, niin organisaatio-, johto- kuin tydkave-
ritasoillakin. Valittdmisen tunnusmerkkeja ovat esimerkiksi kiitollisuus, anteeksianto, rohkaisemi-
nen, hienotunteisuus, myotatunto, yhteisollisyys, suvaitsevaisuus ja hyvantekevaisyys. Valitta-
vassa organisaatiossa on luottamusta, kunnioitusta, reiluutta, turvallisuutta ja valittavaa ilmapiiria.
Valittdvan organisaation paatokset perustuvat siihen, ettd muiden hyvinvointi huomioidaan, ei vain
yksildiden vaan koko organisaation, ympariston ja luonnon kannalta. Paatoksissa huomioidaan
my0s se, ettd useammat sidosryhmat hyotyisivat niista, ei vain yritys itse. Eettiset periaatteet huo-
mioidaan omana osionaan niin tapahtumissa, kaytanteissa ja prosesseissa. Valittavassa organi-
saatiossa ihmisten valisiin suhteisiin ja viestintatapoihin panostetaan ja yhteisymmarrysta rakenne-

taan. Asioita tehdaan johdonmukaisesti ja pitkajanteisesti. (Saks 2021.)

Saks on lahtenyt tutkimaan valittdvaa organisaatiota kolmen eri tasoisen valittamisen kautta. Han
puhuu organisaatio, johtaja ja tyOkaveri tasoista valittamisessa. Hanen mukaansa valittamista voi
esiintya vain yhdella tasolla, joidenkin tasojen valilla tai kaikilla kolmella tasolla. Tutkimuksessaan
han on tutkinut miten naiden eri tasojen valittdminen vaikuttaa koko organisaation ilmapiiriin. Sak-
sin mukaan paras ilmapiiri tavoitetaan, kun valittamista tapahtuu niin organisaatio, johtaja kuin ty6-

kaveri tasolla. Olen todennut tassa tutkimuksessa, etta tydyhteistssa esiintyy aina valittamista,
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mutta valittdmisen taso vaihtelee paljon ja sen kohdistuminen on epatasaista. Saks on |ahtenyt mit-

taamaan valittdmisen vaikutusta naiden kolmen eri tason kautta. (Saks 2021.)
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Kuva 8. Valittdmisen lahteet ja niiden keskindinen vaikutus ilmapiiriin (Mukaillen Saks 2021, Figure
2))

Saks toteaa tutkimuksessaan, etta valittdminen pitaisi tunnistaa osana HR-toimintaa. Valittamista
voidaan hanen mukaansa kehittaa erilaisilla valittdmista kasvattavilla valiintuloilla. Naita valiintuloja
pitaisi olla jokaisella tasolla niin organisaatio, johtaja kuin tyokaveri tasoillakin. Nain nostetaan valit-
tamisen kulttuuria joka tasolla ja organisaation valittamisen maara ja vahva ilmapiiri kasvavat.
(Saks 2021.)



24

2.9 Valittava tyoyhteisd, yhteenveto

Hain tahan teoriaosuuteen tietoa siita, mita valittdmisesta tydeldamassa on tutkittu. Hain teoriaosuu-
teen tietoa hakusanoilla: valittaminen, valittava tydyhteiso, valittava tyo, valittava kulttuuri, valittava
organisaatio, valittava johtaminen seka suomeksi ettd englanniksi. Hakuja tehtiin Google Scholarin
ja Haaga-Helian kirjaston hakupalveluja hyddyntden seka artikkeleista, lopputdista etta kirjoista.
Avointa google hakua kaytettiin kartoittamaan yleista kirjoittamista aiheesta. Suomenkielisia osu-
mia tuli todella vahan. Useimmat |6ydetyt I&hteet liittyivat valittamiseen opetus- tai hoitoalan toissa.
Niissa valittamista on tutkittu ja valittdmisesta on kirjoitettu paljon. Olin yllattynyt kuinka vahan valit-
tavasta tydyhteisdsta oli ylipaataan kirjoitettu. Eniten I&hteita 10ytyi hakusanalla "valittava johtami-

nen” seka englanninkielisista Iahteista "caring organizations” - hakusanalla.

Tassa tutkimuksessa on tarkoituksellisesti tutkittu termia valittava tydyhteiso eika valittava organi-
saatio. Tydyhteisolla halutaan viitata vahvasti siihen, etta yhteisé koostuu ihmisista. Valittava tyo-
yhteiso tassa tutkimuksessa on vahvasti tunnetta sisaltava termi. Sitd on vaikeaa maarittaa yhdella
ainoalla oikealla tavalla. Valittdmisen taso tydyhteisdssa vaihtelee koko ajan, tarkeinta on, etta va-
littdminen ei kdanny pelkastaan sisaanpain yksiléa kohti. Valittava tydyhteiso ei tarkoita yhteis63,
jossa ei koskaan olisi konflikteja. Valittavassa tyoyhteisdssa nama konfliktit kohdataan inhimilli-
sesti, valittaen. Valittavassa tyoyhteisdssa kaikki kulminoituu valittamisen ymparille, valitetaan niin
toisesta ihmisesta, yhteisosta, ymparistdsta, sidosryhmista, yhteiskunnasta ja nykyisin ennen kaik-
kea luonnosta. Kun teemme paivittaisia paatoksia valittdmisen nakokulmasta levitdmme valitta-

mista. Nain syntyy vahva valittava tyoyhteiso, jossa viihdytaan.

Useissa nykyisissa tydpaikoissa voidaan huonosti. Kuten tassa tutkimuksessakin on tuotu esille,
mielenterveyden ongelmat ovat viime vuosina lisdantyneet merkittavasti sairauspaivien maarassa.
Ahdistuneisuus, masennus ja unihairiot lisaantyvat. Kurjuuden ilmapiirista kirjoitetaan ja siita puhu-
taan. Tosielaman ty6elama tuntuu olevan kovin irrallaan siita, mita esimerkiksi opetetaan kou-
luissa. Kuitenkin tyohyvinvoinnista, tydn imusta, pehmeista arvoista ja viihtyvyydesta puhutaan
enemman kuin koskaan aikaisemmin. Jostakin syysta naita toimenpiteita tyohyvinvoinnin paranta-

miseksi ei kuitenkaan saada vietya kaytantoon.

Valittdmisen maara yhteiskunnassamme on vahentynyt. Milloin osallistuit viimeksi talkoisiin? Mil-

loin autoit naapuria? Tunnistatko tilanteen, jossa olemme samassa tilassa toisen ihmisen kanssa,
mutta olemme taysin keskittyneita puhelimeemme jopa niin paljon, ettd emme edes huomaa tata

toista ihmista? Ihmiset tarvitsevat huomatuksi tulemista. Se on meidan kaikkien perustarve. Sisai-
nen arvomme haluaa tulla huomatuksi ja saada arvostusta. Jos koemme, ettd emme tule huoma-
tuiksi tuntuu elama tarkoituksettomalta, olemme pettyneita, emmeka usko, ettd meilla on valia.

Jotta voi valittaa ja tulla valitetyksi, tulee ymmartaa mista valittdminen rakentuu. Se rakentuu
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kuin toistenkin heikkoutena. Valittdminen rakentuu luottamuksesta ja arvostamisesta. Valittdmista

voi opetella ja sita pystyy kasvattamaan.

Valittavan tydyhteisén jasenten tulee ymmartaa valittamisen edella esitetyt peruslahtokohdat. Valit-

tava tydyhteisd pyrkii rakentamaan valittamisesta ytimen, joka maarittelee kaiken toiminnan. Valit-

tavassa tyoyhteisdssa sallitaan kaikki tunteet, niin negatiiviset kuin positiiviset, mutta naidenkin

tunteiden taustalla on ensisijaisesti valittaminen, joko ihmisestd, asiasta, ymparistdsta, sidosryh-

masta tai luonnosta.

Sidosryhmat

1. Organisaatio

+  Tavoitteellisuus

« Joustava rakenne

« Jatkuva kehittyminen
*  Toimiva tydympansto
Ymparists ja % = Rakennepaaoma

luonto : 1;

/ Asenteet Y

~
g \\ Ympansto ja
luonto

||"' Vilittiva organisaatio .

5. Mina itse f

T 2. Johtaminen - . . | 3. Tyoyhteisd
£ ) i = 4 —t yoy
-g +  Osallistava ja E> '-Ferysy_,rs 12 fy/ysmen /, +  Avoin vuorovaikutus
@ kannustava johtaminen kunto™. +  Tyoyhteisotaidot
k=) = Sosiaalinen paaoma 4 Psykologmﬁk%a\aoma = Sosiaalinen padaoma
73] AN
7 AN 5
/ / Vahva N\
F.f"' ilmapiiri
I'I e graan s s - |\ pornsagse. o0 o o .
| Vvalittdva johtaja | 1] Valittava tyokaveri |
\ 4 Tyén hallinta |
Ymparisto ja + Vaikuttamismahdollis Y mparists ja
luonto uudet luonto
" +  Kannustearvo: vi
N oppiminen ja /
\\ monipuolisuus //
ey = Rakennepaioma -~

Sidosryhmat

Kuva 9. Valittava tydyhteisé (Mukaillen Saks 2021, figure 2 ja Manka & Manka 2016, kuva 11.)

Jewyfisopis

Kuvassa 9 on kuvattu valittdvan tydyhteison muodostumista. Kuvaan on yhdistetty Manka & Man-

kan (2016) tydhyvinvointiin vaikuttavat tekijat ja Saksin (2021) teoria kolmitasoisesta valittamisesta

seka sidosryhmien, ympariston ja luonnon huomioiminen. Naista elementeista koostuu valittava
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tyoyhteiso parhaimmillaan. Valittdmista esiintyy joka tasolla ja tydyhteiso yhdessa valittda koko ko-

konaisuudesta. Valittamisen maare jatetdan usein mainitsematta ikdan kuin itsestadanselvyytena.

Valittavassa tyoyhteisdssa pyritaan kasvattamaan valittamisen maaraa ja valittamista opetellaan.
Ihmisia kohdellaan korrektisti ja epakorrektiin kdytokseen puututaan. Valittadvassa tydyhteisdssa
vallitsee positiivinen ja salliva ilmapiiri. Olemme kaikki ihmisia, inhimillisia olentoja, joiden paivat
vaihtelevat toisistaan. Valittavassa tyoyhteisdssa arvostetaan muita, annetaan toisten auttaa seka

annetaan positiivista palautetta aina, kun se on mahdollista. Tata kaikkea on valittava tyoyhteiso.
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3 Tutkimus- ja kehittamismenetelmat

Tassa luvussa esittelen kayttamani tutkimus- ja kehittdmismenetelmat. Tutkimuskohteena minulla
on valittava tydyhteiso ja kehittamisen kohteena minulla on valittavan tyéyhteisén kehittaminen.
Valittamisesta tydelamassa puhutaan talla hetkella aivan lilan vahan. Viimeiset parikymmenta
vuotta on keskitytty tehostamiseen, ulkoistamiseen ja tuloksiin. Tyéhyvinvoinnista on koko ajan
keskusteltu, mutta sellaiseen tapaan, etta ikdan kuin tydhyvinvointi ei olisi meidan jokaisen vas-

tuulla vaan olisi taysin riippuvainen esimerkiksi tydnantajan tarjoamista eduista.
3.1 Tutkimuksen aarella

Miksi valittamista tydyhteisdssa on edes tarvetta tutkia? Mita tutkimuksella halutaan saavuttaa?
Tutkimuksella hankitaan tietoa. Tutkimuksella hankittu tieto on vain yksi tiedonhankinnan muo-
doista. Tietoa on arkielamassa monenlaista. Tehdaan asioita niin kuin on totuttu tekemaan. Teh-
daan johtopaatoksia olemassa olevan tiedon ja kokemuksen perusteella. Haetaan tietoa esimer-
kiksi auktoriteeteilta tai varmoista lahteista. Tutkimuksellisen tiedon avulla voidaan esimerkiksi sy-
ventaa ajattelua, rikastuttaa arkitiedon luomaa kuvaa asioista, herattaa kiinnostusta uusiin aihealu-
eisiin, luoda uusia kasitteitad ja nakokulmia sekd ymmartaa asioita paremmin. (Hirsjarvi, Remes &
Sajavaara 2009, 18-20.)

Tassa tutkimuksessa tutkitaan valittdmista tydyhteisdssa. Tutkimus on tyéeldman tutkimista, jossa
yhdistyy teorian, kokemuksen ja ammattikdytannon yhdistdminen. Taman soveltavan tutkimuksen

tuloksena toivotaan saavutettavan kaytannollista hyotya, jota voidaan hyddyntaa tydelamassa suo-
raan. Samalla tutkimuksen toivotaan kehittavan yksilén valmiuksia eli kvalifikaatioita sopeutua tyo-
eldman muutoksiin. (Vilkka 2015, 16-21.)

3.2 Tutkimuksen lahestymistapa

Tahan tutkimukseen on valittu lahestymistavaksi tapaustutkimus. Tapaustutkimuksella selvitetdan
suppeata kohdetta mahdollisimman paljon. Se antaa tilaa tapahtuman/ilmién monimuotoisuudelle.
Taman tapaustutkimuksen tuloksena on tarkoitus ymmartaa syvallisesti mita valittavalla tyoyhtei-

solla tarkoitetaan ja miten sita voidaan kehittda. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2009, 49-79.)

Tutkimus etenee alla olevan suunnitelman mukaisesti. Etenemistapa on tyypillinen tapaustutkimuk-

selle.
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Po'ta

Kuva 10. Tutkimuksen eteneminen vaiheittain. (Mukaillen Ojasalo ym. 2009, 54.)

Tutkimuksen eri vaiheita kdydaan alla olevassa taulukossa tarkemmin Iapi. Taman tutkimuksen
vaiheet eivat etene numerojarjestyksessa ja voi olla mahdollista, etta vaiheisiin palataan useaan
otteeseen, mutta tutkimuksen etenemista helpottaa, ettd suunnitteluvaiheessa on pohdittu vaiheet

ja niiden sisallot.
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Taulukko 1. Vaihesuunnitelma

e lwmeer

1 Tutustun kirjallisuuteen ja artikkeleihin: Mita valittamisesta tyoyhteisossa on
kirjoitettu? Miten valittaminen yleensakin maaritelladn? Mitd valittamista
ihminen tarvitsee? Mita tapahtuu, jos ei valiteta?

2 Tutustun tutkimusmenetelmiin ja tutkimuksen aineistonkeruumenetelmiin ja
aineiston analysointiin.

3 Teen havainnointia ja syvahaastatteluja “Valittava tyoyhteiso” —teeman
ymparilta.

4 Paatin analysoida havainnoinnilla ja haastatteluilla keraamiani tietoja

ryhmittelemalld. Etsin yhtenevdisyyksia valittavan ja ei-valittavan tyoyhteison
valilla. Havainnoinnista esitan tulokset taulukkomuodossa ja haastatteluista
ajatuskartan saturaatiopisteen saavuttaneista huomioista.

5 Esittelen tyomallin, joka on kehitetty tutkimuksessa keratyn aineiston
perusteella, kehittamaan valittavaa kulttuuria. Kerron miten kdytannon toteutus
sujui.

6 Pohdin tutkimaani aineistoa ja teen johtopaatoksia

3.3 Tutkimuksessa kaytettava tutkimusmenetelma

Tama tutkimus on tehty kayttden laadullista eli kvalitatiivista tutkimusmenetelmaa. Laadullisen tut-

kimuksen "tavoitteena on tavoittaa ihmisen omat kuvaukset koetusta todellisuudesta” (Vilkka 2015,
118). Laadullisen tutkimuksen tavoitteena ei ole |10ytda absoluuttista totuutta vaan kerata tietoa ih-

misten aidoista kokemuksista ja kasityksista. Naiden tietojen yhteen kokoamisella voidaan havaita

jotakin uutta ja siten kehittda malleja, ohjeita, tietoa ja kuvauksia tutkittavasta asiasta. (Vilkka 2015,
118-121.)

Laadullisessa tutkimuksessa avoin tutkimussuunnitelma korostuu. Tutkimusprosessi ei etene vai-

heittain vaan syklisena voiden palautua jopa tutkimusongelmaan asti. (Eskola, Suoranta 2005, 15—
16.)
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Avoin tutkimussuunnitelma

Tutkimusprosessi

Tutkimusongelma

Kuva 11. Laadullisessa tutkimuksessa avoin tutkimussuunnitelma korostuu (Mukaillen Eskola,
Suoranta 2005, 15-16.)

Aineisto ohjaa tutkimusta. Tutkimus ei etene niin, etta aineistoa kerataan ensin ja sitten vasta ana-
lysoidaan. Tutkittavan aiheen kerattyyn aineistoon palataan moneen kertaan. Nakdkannat aihee-

seen kehittyvat sitd mukaa, kun aineistoa kertyy. (Kananen 2012, 96.)
3.4 Aineistonkeruumenetelmat

Tutkimukseen keréattiin aineistoa havainnoinnilla, tutkimushaastatteluilla ja esittelemalld konkreetti-
nen malli valittavan tyoyhteison kehittamiseen. Tarkoituksena oli I16ytaa yhtenevaisyyksia sille, min-
kalainen on valittava tyoyhteiso, miten se rakentuu ja miten valittamista voidaan kehittaa. Vasta-

kohtana varsinkin havainnoinnissa tuotiin esille se mita tapahtuu tyoyhteisdissa, joissa valittaminen

on matalaa.

Havainnointi on tieteellisen aineistonhankinnan perusmenetelma, johon kuuluu systemaattista tie-
tojen keruuta. Tieteellisessa havainnoinnissa havainnoija kohdentaa aistinsa tarkemmin kuin arjen

tilanteissa tutkittavaan ilmioon. Havainnoinnin etuja ovat se, etta tilanteita paastaan seuraamaan
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kokonaisuuksina, reaaliaikaisesti ja pidemmalla aikajaksolla. Havainnoinnin avulla tutkijan on mah-
dollista todentaa, miten hanen kerddmansa aineisto toteutuu kytannossa. Silla saadaan kerattya

tietoa erilaisista vuorovaikutustilanteista ja ryhmailmidista. (Puusa & Juuti 2018.)

Havainnoinnin tarkoituksena on ollut havaita kayttaytymista mika liittyy valittdmiseen tydyhteiséssa
ja sita kautta tuottaa aineistoa syvahaastatteluja ja kehittamistyomallia varten. Havainnointi on yksi
taman tutkimustyon aineistonkeruumenetelmista. Olen havainnoidessani seurannut ulkopuolisen
tarkkailijan roolissa yksil6ita ja heidan vuorovaikutustaan ymparistédn, niin toisiin ihmisiin kuin asi-
oihinkin. Olen havainnoinnissa keskittynyt yhtenevaisyyksiin valittdmisen kannalta ja halunnut ottaa
mahdollisimman laajan otannan kaikista liittymakohdistani tyéelamaan. (Ojasalo ym. 2009, 103—
107.)

Havainnointitekniikkana olen kayttanyt strukturoimatonta havainnointia. Strukturoimatonta havain-
nointia ei luokitella etukateen ja silla yritetdan saavuttaa mahdollisimman paljon ja monipuolista tie-
toa ilmiosta. Valittdva tydyhteiso on ollut tutkijan intohimoni jo vuosien ajan, jo vuosia ennen ha-
vainnointikautta. Opintojen alussa tein paatoksen tutkia valittavaa tydyhteisda opinnaytetydssani ja
tuolloin aloin pitdmaan havainnointipaivakirjaa erilaisista havainnoista liittyen valittavaan tydyhtei-
soon. Kaytin havainnointiin haamuasiakkuus havainnointitapaa eli olin tarkkailtavien joukossa ihan
tavallisena tyontekijana, opiskelijana tai asiakkaana ja havainnoitavani eivat olleet tietoisia, etta
tarkkailin heidan toimintaansa (Ojasalo ym. 2015, 117). Nain halusin varmistaa, etta saan ensika-
den tietoa siita, miten valittdmista tapahtuu aidoissa tilanteissa. Koin, etta jos henkil6t tietaisivat ol-
leensa tarkkailtavana juuri tasta aiheesta, vaikuttaisi se heti heidan kaytokseensa. Olen nain halun-
nut saavuttaa mahdollisimman paljon ja monipuolisesti valittdmiseen liittyvaa havainnointia. Olen
haamuasiakkaana esiintyvana pitanyt erityisen tarkeana sita, ettd havainnoinnin lopputuloksista on

mahdotonta tunnistaa jotakin tiettya yritysta, yksiléa tai tydyhteis6a. (Ojasalo ym. 2015, 116.)

Kaytin havainnoinnissa hyvakseni myds netnografiaa eli havainnoin sosiaalista mediaa. Netnogra-
fiassa tutkija tutkii pitkakestoisesti ja syvallisesti tiettya verkossa toimivaa ryhmaa. Netnografia pe-
rustuu etnografiaan, jossa tutkija osallistuu tutkimuskohteen piirissa olevien inmisten arkeen, selit-
taen ja kuvaten ihmisten toimintaa heidan omassa ymparistdssaan. Netnografiassa taas seurataan
online-yhteisdjen keskustelutilanteita tekstien, kuvien ja videoiden pohjalta. Siina korostuu tietoko-
nevalitteisyys, mahdollisuus nimettdmyyteen, saatavuus ympari maailman ja tiedon tallentuminen.
Tutkija voi havainnoida tietyn online-yhteisén toimintaa passiivisesti, vain tarkkailemalla, tai aktiivi-
sesti, osallistumalla yhteisén toimintaan, oman valintansa mukaan. Netnografian |&ahtdkohtana on

aina tutkittava ilmi6, jonka ymparilta tutkitaan, miten online-yhteis6 kayttaytyy ja minkalainen kult-

tuuri ilmidén ymparille muodostuu. (Ojasalo ym. 2015, 117-119.)



32

Havainnointi keskittyi tydssani tehtyihin havaintoihin useista eri tyOyhteisoista, LinkedIn -seuran-
nasta seka opiskelun aikana tehdyistd havainnoista. Havainnointi sijoittui vuosien 2020-2023 ai-
kana tehtyihin havaintoihin. Naista havainnoista pidettiin havainnointiaikana havainnointipaivakir-
jaa, nauhoitettiin kuunneltavia ajatustallenteita seka otettiin kuvallisia muistiinpanoja, jotka toimivat
havainnointiaineistona (Vilkka 2015, 142-151).

Kaytin tutkimuksessa toisena aineistonkeruumenetelmana haastattelua. Haastattelu soveltuu usei-
siin erilaisiin tutkimustarkoituksiin tiedonkeruumuotona. Se on ehka yleisimmin kaytetty tutkimuk-
sen tiedonkeruumuoto. Haastattelussa ollaan suorassa vuorovaikutuksessa tutkittavan kanssa.
Siind hankitaan tietoa suoraan ilmitsta ja pystytdan porautumaan tutkittavaan ilmiéoén syvemmin.
Haastattelumenetelmia on useita. Tutkija paattda haastattelumenetelman ja perustelee valinnan.
Haastattelu valitaan tiedonkeruumenetelmaksi esimerkiksi, kun halutaan kartoittaa ennestaan tun-
tematonta ilmi6ta, selventaa ilmiéta tai syventaa ilmidsta saatuja tietoja. Haastatteleva tutkija valit-
taa kuvaa haastateltavan ajatuksista, kasityksista, kokemuksista ja tunteista. Haastattelu eroaa
keskustelusta siten, ettd "haastattelu tahtaa informaation keraamiseen ja on siis ennalta suunnitel-
tua paamaarahakuista toimintaa” (Hirsjarvi & Hurme 2022, luku 4.1.2). (Hirsjarvi & Hurme 2022,
luvut 3 ja 4.)

Syvahaastattelut ovat yksi strukturoimattoman haastattelun muoto. Syvahaastatteluissa kaytetaan
avoimia kysymyksia, joissa haastattelija ohjaa haastateltavan keskustelemaan vastauksissaan sy-
vallisesti. Syntyy keskustelu, jossa vastaukset rakentavat haastattelun jatkon. Haastatteluihin vali-
taan henkilot (informantit) heidan tietojensa perusteella. Syvahaastatteluihin valikoituukin yleensa
vain muutama henkild, jotka haastatellaan syvallisesti ja perinpohjaisesti. Syvahaastattelu on tay-

sin vapaa haastattelumuoto. (Hirsjarvi & Hurme 2022, luvut 4.2.2.)

Teemahaastattelut ovat taas yksi puolistrukturoituja haastattelun menetelmia. Niissa haastattelun
aihepiirit, teema-alueet, ovat kaikille samat. Kysymykset on paatetty ennalta, mutta niiden sana-
muoto voi vaihdella. Teemahaastatteluissa siis kysymysten muoto ja jarjestys voivat vaihdella.
(Hirsjarvi & Hurme 2022, luvut 4.2.3.)
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Lomakehaastattelu Teemahaastattelu Strukturoimaton haastattelu

Kasittelyn yndenmukaisuus vahenee

Kuva 12. Haastattelumenetelmien suhde toisiinsa. (Mukaillen Hirsjarvi & Hurme 2022, luku 4.2 ku-

vio 3.)

Kerasin tutkimukseen aineistoa siis tutkimushaastatteluilla. Haastattelin yritysjohtajia syvahaastat-
teluissa. Haastatellut olivat joko toimitusjohtajia tai henkildstdjohtajia. Osa haastatelluista oli ulko-
maalaisia, joten haastatteluja kaytiin sekd suomeksi etta englanniksi. Haastattelut tehtiin yksilo-

haastatteluina Teamsin valityksella ja ne litteroitiin. (Vilkka 2015, 122-142.)

Haastatteluihin kutsutut ihmiset kontaktoitiin ensin puhelimitse ja kysyttiin lupaa haastatella opin-
naytetyota varten. Taman jalkeen sovittiin Teams tapaamisista. Haastattelut alkoivat silla, etta ker-
roin tekevani opinnaytety6ta aiheesta valittava tydyhteiso ja sen kehittdminen. Tassa yhteydessa
kerrottiin haastateltaville, etta haastattelu tullaan nauhoittamaan. Kerroin haluavani keskustella
haastateltavien kanssa luottamuksellisesti aiheesta valittava tydyhteiso ja sen kehittdminen. Ta-
voitteena oli saada kerattya aineistoa valittdvan tydyhteison kehittamistyomalliin. Keskustelu pyrit-
tiin pitdmaan avoimena ja rohkaistiin haastateltavia kertomaan aiheesta omia kokemuksia ja syval-
lisempia ajatuksia. Keskustelu ei rajoittunut vain alla esiteltyihin teemoihin, vaan sen annettiin ke-
hittya haastateltavan mukaisesti. (Ojasalo ym. 2009, 97-100, Ghauri & Gronhaug 2005, 131-138.)
Haastatteluissa kasiteltiin seuraavia teemoja:

o Mita sinulle tarkoittaa termi valittava tydyhteis6? Mita termia kayttaisit?

¢ Onko sinun mielestasi tarvetta korostaa valittdmisen merkitysta tydyhteisdssa? Jos on,

miksi?
e Teen vain tydni, en valitd muusta. Miten tallainen nakyy?

e Miten teilla kehitetaan valittamisen kulttuuria? Vai kehitetaanko ollenkaan?

Haastateltavien maaraa ei ollut paatetty etukateen, vaan haastattelujen myoéta seurattiin saturaa-
tion saavuttamista. Kun haastatteluissa alkoivat samat asiat tulla useaan kertaan esiin, tiedettiin
saturaatiopiste saavutetuksi. Koska tassa tutkimuksessa kaytetaan seka havainnointia ettd haas-
tatteluja aineistonkeruumenetelmind, vaikuttaa saturaation saavuttamiseen molempien menetel-
mien tulokset (Kananen 2012, 99-103).
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Tutkimuksessa kaytettiin siis kolmea eri aineistonkeruumenetelmaa, havainnointia, haastattelua ja
netnografiaa tutkimuskysymysten ratkaisemiseksi. Tallaista I1ahestymistapaa kutsutaan Burgessin
(1982) mukaan monimetodiseksi lahestymistavaksi tai Denzin (1970) mukaan triangulaatioksi. Vali-
tut menetelmat taydensivat toisiaan ja takasivat paremman varmuuden tutkinnan tuloksista. (Hirs-
jarvi & Hurme 2022, luku 3.4.)

3.5 Laadullisen tutkimuksen analyysimenetelmat

Taman tutkimuksen aineistonkeruumenetelmat tuotettiin kirjalliseen muotoon. Kirjallisessa muo-
dossa olevaa aineistoa pelkistettiin ja aineistosta tunnistettiin toistuvat rakenteet. Naitd paavaiheita
tarkasteltiin kriittisesti, jotta tulosten laatu ja luotettavuus pystyttiin takaamaan. Vilkkaan mukaan
"tulkinta muodostuu vasta sitten, kun tutkimusaineisto on luokiteltu aineistolahtdisesti, teorialahtoi-
sesti ja teoriaohjaavasti (Eskola & Suoranta 2000) ja tulkittu teoreettisen viitekehyksen avulla”
(Vilkka 2015, 156). Havainnoinnilla keratty aineisto oli hajanaista ja se ei liittynyt automaattisesti
yhteen, vaan kerattya dataa piti rakentaa loogiseksi kokonaisuudeksi. Tassa tutkimuksessa ha-
vainnot on ensin keratty yhteen. Koska havainnoista tehtyja paivakirjamerkintja, kuunneltavia aja-
tuksia ja kuvallisia muistiinpanoja oli eri muodoissa, muutettiin ne ensin kirjalliseen muotoon. Ta-
man jalkeen havainnot jarjestettiin ranskalaisin viivoin listaksi. Tasta listasta voitiin aloittaa pelkista-
minen eli aineiston selkeyttaminen ja tiivistaminen. Lopputuloksena yhdistettiin yksittaiset havain-
not haluttuihin ryhmiin. Ryhmajaottelun toteuttamiseen kaytettiin teorian ja havainnoinnin seka
haastattelujen tietoja. (Ojasalo ym. 2009, 106, 121-130.)

Havainnoin erilaisissa tilanteissa tyoyhteisojen toimintaa. Pidin paivakirjaa siita, millaiset tilanteet
loivat kuvaa valittavasta tyoyhteisosta tai valittdmisesta yleisesti. Havainnoin myds tilanteita, joissa
selvastikaan ei valitetty toisesta yhtaan tai haluttiin jopa vaikeuttaa toisen tyota. Havainnoidessani
kiinnitin huomiota myds ymparistoon, miten valittdva asenne nakyi konkreettisesti tydymparistdssa
tai miten taas ei valittdva asenne nakyi siella. Lisaksi aistin erilaisia tuntemuksia, jotka liitin myo-
hemmin valittavaan tai ei valittavaan tydyhteis66n. Havainnoinnin aikana herkistyin inmisten toi-
sista huomioimisesta kyyneliin asti valittavissa kohtaamisissa, kun taas toisessa aaripaassa ihmet-
telin sita, miten aikuinen ihminen sortuu lapsellisiin tekoihin vain tullakseen huomatuksi. Paatin
analysointivaiheessa kayttaa kriteerina tilanteiden jakoa kahteen ryhmaan ja esittaa tulokset tau-
lukkomuodossa:

Taulukko 2. Esimerkki havainnointitaulukosta

Havainnointitaulukko
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Analysoinnin lopputuloksena havainnot ryhmiteltiin kahteen eri ryhmaan sen mukaan, esiintyikd

tilanteissa toisesta, ymparistdsta, sidosryhmasta tai luonnosta valittamista vai ei.

Syvahaastattelut taas nauhoitettiin ja litteroitiin Teams-ohjelmistolla. Taman jalkeen katsottiin nau-
hoitukset 1&api useampaan kertaan ja koottiin tarkeimmat huomiot tekstimuotoon listaksi. Tekstit kir-
joitettiin yleis- ja kirjakielelld, eivatka ne noudattaneet sanatarkasti haastateltavien vastauksia. Vas-
taukset koottiin teemoittain teemahaastattelun rakenteen mukaisesti:

o Mitd sinulle tarkoittaa termi valittava tyoyhteis6? Mita termia kayttaisit?

¢ Onko sinun mielestasi tarvetta korostaa valittamisen merkitysta tydyhteisdssa? Jos on,

miksi?
e Teen vain tyoni, en valitd muusta. Miten tallainen nakyy?

¢ Miten teilla kehitetaan valittamisen kulttuuria? Vai kehitetdanko ollenkaan?

Tarkeimmat kohdat nostettiin esiin tulokset osiossa kirjoitettuna tekstina ja sitaatteina. Osa haasta-
teltavien vastauksista saavutti saturaatiopisteen ja alkoi toistua haastateltavien vastauksissa tai ha-

vainnoinnin yhteydessa tehtyjen havaintojen kanssa. (Ojasalo ym. 2009, 98—-100.)

Lopuksi haastateltavien vastaukset pelkistettiin ja ryhmiteltiin seuraavan taulukon mukaisesti 5 eri
luokkaan.

Taulukko 3. Esimerkki haastattelujen tulokset

Yhdistetty luokka Haastateltavan ilmaisu
Valittava tyoyhteis6 termina .

Huomioita valittdmisesta .

Valittavan tydyhteisdn herattamia .

epailyja

Valittava tyoyhteis6 koostuu .

Valittavan tyoyhteison tunnuspiir- .

teita
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4 Havainnoinnin tulokset

Tahan tutkimukseen on kaytetty havainnointia yhtena aineistonkeruumenetelmana. Paatin heti
opintoihin hakiessani kevaalla 2020 tehda opinnaytetydn valittavasta tydyhteisodsta. Olen siita lah-
tien aktiivisesti tehnyt havaintoja siita, millaiset asiat esiintyvat valittavassa tydyhteistssa ja millai-
set asiat viestivat siita, etta tydyhteisdssa ei enaa valiteta. Havainnointia olen tehnyt vuodesta
2020, kevaaseen 2023, noin kolme vuotta. Olen tehnyt havaintoja niin tydéelamassani kuin opinto-
jen parissa seka erilaisissa sosiaalisissa kanavissa kuten Linkedlnissa. Tana aikana olen tyésken-

nellyt kolmessa eri tydyhteisdssa, osallistunut 12 eri kurssille ja kayttanyt LinkedInia paljon.

Aidoissa tilanteissa osallistuin havainnointiin aivan kuin normaali tydntekija tai opiskelija. Muut ih-
miset eivat olleet tietoisia, etta havainnoin naissa tilanteissa. Siksi pidankin tarkeana, etta havain-
noinnin lopputuloksesta ei kay ilmi mista yrityksesta, opiskeluryhmasta tai postauksesta on kyse.
Aina havainnointeja tehdessani olen koonnut havainnointipaivakirjaa, kirjoittanut muistiinpanoja tai

nauhoittanut ajatuksiani. Olen tdhan opinnaytetydhdn kerannyt kokooman naista havainnoista.

Havainnoinnin on ollut tarkoituksena olla vain pieni osa aineistoani. Olen kuitenkin halunnut ha-
vainnoida aitoja tilanteita. Tasta syysta en ole ilmoittautunut havainnoinnista osallistuessani siihen.
Valittdminen on niin hauras asia, etta uskon, etta jos olisin ilmoittanut tekevani havainnointia, olisi
se muuttanut tositilanteita. Talla havainnoinnilla sain vahvistusta sille, ettd on olemassa selkeita
tunnusmerkkeja, mista valittdmisen maaraa voi havainnoida. Valittdmisen maara tassa opinnayte-
tydssa lahtee sellaisesta tilanteesta, jossa useimmat tydntekijat eivat valita enda mistdan muusta
kuin vain hoitavat pakolliset tydnsa. Toisessa aaripadssa tyontekijat valittavat niin ihmisista kuin

asioista, ymparistdstaan ja luonnosta; kaikki kaikista ja kaikesta.
4.1 Havainnoinnin tulokset

Kun lahdin purkamaan havainnoinnista tekemiani paivakirjamerkintja, muistiinpanoja ja nauhoi-
tuksia, toin ne ensin kaikki samaan muotoon kirjallisiksi. Olen halunnut pitda havainnot epaviralli-
sessa muodossa, en niinkdan saattaa niité formaaliin tai virallisempaan muotoon. Enemman olen
yrittanyt kirjoitetussa muodossa saada sailytettya tunnetta, jota nama tilanteet pitavat sisalldan. Ta-
man jalkeen ryhmittelin havainnot kahteen eri ryhmaan. Toiset sellaiseen, joista huomaa, etta tyo-
yhteis6ssa ei valiteta ja toiset sellaiseen, jotka iimentavat valittdmista. Kokosin alla esitettyihin tau-

lukoihin ne havainnot, jotka alkoivat ndkya useammassa havainnossa ja toistaa itseaan.
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Taulukko 4. Havainnointitulokset, kun tydyhteisdssa ei valiteta

Ei tervehdita kaikkia eika kysellda mita kuuluu.

TyoOpisteet sekavia ja nuhruisia. Pinot voivat olla jopa vuosia vanhoja.

Aina kun ehdotetaan muutosta, sanotaan, "On jo kokeiltu ja ei toiminut.” Ei kannusteta.

On hiljaista.

Syodaan ja kahvitellaan erikseen.

Syntyy kuppikuntia, “siiloja”.

Voidaan esim. kavella roskan chi. Ei ole minun!

Ei auteta toista. Tehkoon itse!

Ajatellaan toisista: mitdhan tuokin tekee? Vertaillaan kuka tekee enemman ja kuka vdahemman.
Ei ndyteta tunteita.

Tehd3an vain toita, yleensa itsekseen ja yleensa on KIIRE, jota korostetaan.

Toihin tulo on pakkopullaa!

Piilotetaan virheet ja etsitdan syyllisia!

Esihenkil6tkdaan eivat valita. Kunhan tulevat paikalle ja ottavat valituksia vastaan, niin kylla se siita.

Nama havainnot, kun tydyhteisdssa ei valitetd, masensivat minua. On uskomatonta, kuinka paljon
Suomessa on tydyhteisdja, joissa voidaan huonosti ja joissa ei valiteta. Se, etta ei enaa valiteta,
tuntuu olevan yksilon turvamekanismi; kun asiat eivat toimi tydyhteisdssa, niin rakennetaan muuri
oman itsensa ymparille ja lakataan valittamasta muusta kuin siitd, ettd oma tyo hoidetaan, niin pie-
nella vaivalla kuin mahdollista. llmankaan ty6ta ei voi olla, koska siitéd saadulla palkalla mahdolliste-
taan sitten aito, oma elama. Lomaa odotetaan kuin kuuta taivaalta, lottovoitosta haaveillaan ja ela-
kepaivat ovat koko ajan mielessa. Nainko todella haluamme viettaa pitkan tyduramme? Inhoten

jokaista tyOpaivaa ja haaveillen erimuotoisista vapaa-ajoista.

Seuraavassa havainnointitaulukossa kaydaan lapi, millaista on olla tdissa sellaisessa tydyhtei-

s0ss3a, jossa valitetaan niin ihmisista, asioista kuin ymparistosta.
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Taulukko 5. Havainnointitulokset, kun tydyhteisdssa valitetaan

Tervehditaan kaikkia yksiloing, kyselladn kuulumisia, jaddaan kuuntelemaan.
Yleisolemus on siisti. Muut huomaavat, jos asiat alkavat kertyd tyopdydallesi ja kysyvat asiasta.

Heitellaadn ideoita. Kokeillaan kaikenlaisia ideoita. Opitaan yhdessa kaikista kokeiluista. Ei tuomita.

Pulputusta kuuluu sielta ja taalta.
Kahvitellaan ja sydodaan yhdessa aina, kun mahdollista.

Kaikki voivat jutella kaikkien kanssa.

Kaiken ei tarvitse kuulua ty6tehtdviin, mutta silti voi tehda pikku juttuja ihan pyytamatta.
Pohditaan ongelmia yhdessa. Tyostetddn asioita yhdessa.

Jutellaan tyStehtavista avoimesti. Pyydetdan apua ja tarjotaan apua.

Nauretaan, itketaan, iloitaan, surraan..

Toiden lomaan kuuluu myos hetki, jolloin panostetaan tiimihengen yllapitoon, kerrotaan kuulumisia tai vaan jutustellaan.

Téihin tullaan ihan mielelldan. Joskus tietysti ei jaksaisi, mutta tyopaikalla fiilis taas paranee.
Virheita tekevat kaikki! Niista voidaan oppia ja niitd kasitellaan ja jaetaan avoimesti.

Esihenkilot huomaavat mitd ymparilla tapahtuu. Moikkaavat kaikkia ja kysyvat mita kuuluu? Ongelmat kasitelldan ja siirrytdan
eteenpdin. Ymmarretadn inhimillisyys ihmisissa.

Taman havainnointitaulukon jalkeen tulee innostunut olo. Haluaisin itse tyéskennella tuollaisessa
tydymparistdssa, jossa valittaminen heijastuu kaikkialle. Vietdmme aikuisista aktiivivuosistamme
suurimman osan tyoyhteisdssa, miksi valitsisimme tydyhteisdn, jossa ei valiteta. Siindpa se, aina ei
voi valita. Valitettavasti yksi tydyhteisén jasen ei voi muuttaa tydyhteisda valittdvaksi, jos sellaista
ei johdon puolelta sallita. Valittava tyoyhteiso tarvitsee valittavien tyontekijoiden lisaksi valittdvan

johdon. liman toista ei voi olla toista.
4.2 Esimerkkitapaus

Kayn viela lapi yhden havainnointitilanteen, joka selventaa taulukoissa esitettya eroa valittavan tyo-
yhteison ja ei-valittavan tydyhteison valilla. Yhdessa tydyhteisdssa oli tilanne, ettd kukaan ei katso-
nut kopiopaperin lisdamisen keskuskopiokoneeseen olevan hanen tehtavansa. Loppujen lopuksi
tilanne meni niin pahaksi, etta tulosteita tulosteltiin minne muualle vain paitsi keskuskopiokoneelle.
Kukaan ei lisdnnyt paperia. Esihenkilot eivat ratkaisseet tilannetta puuttumalla ongelmaan. Lopulta
joku tyoyhteisossa antoi periksi ja taytti paperit. Mutta tama tilanne jatti tyoyhteis6on pahan olon.

Tassa tilanteessa valittamista ei tapahtunut miltaan tasolla.
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Valittavassa tydyhteisdssa edella kuvatun laisia tilanteita ei edes huomata. Jokainen tayttaa kopio-
paperit keskuskoneeseen. Jos joku ei osaa, han pyytda apua ja hanta opetetaan. Ei kenellekdan
tule edes mieleen, ettda mina en voisi tayttada paperia, koska se ei ole minun tyoni. Valittavassa tyo-
yhteis6ssa tartutaan tallaisiin pikkuhommiin kuin itsestdan. Inmiset ovat paattaneet valittda ympa-

ristosta ja toisistaan. On kivakin hoitaa tallainen pikkuhomma, niin seuraavan ei tarvitse.
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5 Haastattelujen tulokset

Toisena aineistonkeruumenetelmana kaytin syvahaastatteluja. Valitsin haastateltaviksi yritysjohta-
jia, niin toimitusjohtajia kuin henkiléstdjohtajiakin. Kontaktoin haastateltavat ja pyysin heilta lupaa
haastatella heita opinnaytetyétani varten. Haastattelut kaytiin Teamsin valityksella ja ne nauhoitet-
tiin ja litteroitiin. Haastattelujen aluksi pyysin lupaa haastattelun nauhoittamiselle. Kerroin haasta-
teltaville, etta keskustelut kdydaan luottamuksellisesti. Nama syvahaastattelut olivat avoimia eli
keskustelimme teemojen ymparilla vapaasti. Kerroin haastattelun aluksi, etta tutkin opinnaytetyds-
sani valittavaa tyoyhteisda ja sen kehittamista. Olin muotoillut teemat kysymysten muotoon. Koin,
ettd nain oli helppo aloittaa keskustelu kunkin teeman kohdalla. Teemat, jotka haastattelun aikana
kaytiin lapi, olivat (liite 1):

1. Mité sinulle tarkoittaa termi valittava tydyhteis6? Mita termia kayttaisit?

2. Onko sinun mielestasi tarvetta korostaa valittamisen merkitysta tyoyhteis6ssa? Jos on, miksi?
3. Teen vain tyoni, en valita muusta. Miten tallainen nakyy?
4

Miten teilla kehitetaan valittamisen kulttuuria? Vai kehitetaanko ollenkaan?

Haastatteluihin osallistui nelja henkil6a, molempien sukupuolien edustajia. Aineistossa on esitetty
suoria sitaatteja haastatteluista, jotta haastattelujen kerryttdmasta tiedosta saadaan mahdollisim-
man kokonaisvaltainen kasitys. Jotta henkil6t sailyttavat anonymiteetin, olen merkannut sitaatteihin

haastateltavat numerojarjestyksesséa seuraavasti (haastateltu 1-4).
5.1 Vilittava tyoyhteis6 haastattelut

Ensimmaisena teemana ohjasin haastateltavia keskustelemaan siitd mita heille tarkoittaa termi va-
littdva tydyhteisd? Kavi ilmi, etta valittava tydyhteisd (tai englanniksi caring work society) ei ollut
tuttu tydelamasta sellaisenaan kenellekaan haastatelluista. Kaikilla haastatelluilla oli sitad vastoin
oma kasityksensa valittavasta tydyhteisosta. Heille oli selkeaa valittdvan tydyhteison konsepti ja
idea. Valittavaksi tydyhteisOksi koettiin sellainen tydyhteisd, jossa ollaan inhimillisia. Tarkeaa olisi

se, etta koko yhteis6 haluaisi yhdessa kehittaa yritystd. Tahan vaaditaan valittavaa tydyhteisoa.

Olen ajatellut, ettd valittdminen tydyhteisdssa on itsestdanselvyys, mutta ei se tarkemmin aja-
teltuna taida ollakaan. (haastateltu 1)

Ihmiset ndhdaan ihmisina. Valittavassa tydyhteisdssa otetaan yksildn halut ja tarpeet huomi-
oon. Parhaimmillaan valittava tydyhteisd haluaa ymmartaa yksiloita. (haastateltu 2)

On selkeat sopimukset, tavoitteet ja visiot ja porukka tietdd mita heiltd odotetaan. (haastateltu
3)

Valittdminen luo tunteen, ettad kuulut yritykseen ja muut valittavat sinusta. (haastateltu 4)
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Haastateltujen kanssa kaytiin keskustelua siita, etta tydssa valittaminen ei ole taysin sama asia,
kuin esimerkiksi perheen kesken valittaminen. Valittamista tydyhteisdssa pohdittiin myds mahdolli-
sesti pelottavana asiana. Valittdminen pitaa sisallaan paljon tunteita. Jos luon syvallisia suhteita
tydkavereihin, niin miten kasittelen tilannetta vaikeissa tilanteissa, kuten esimerkiksi huonon kay-
toksen tai irtisanomisen sattuessa kohdalle. Pohdimmekin valittdmiseen liittyvaa pelkoa kaikkien

haastateltavien kanssa.

Valittdminen tyOyhteisdssa saatetaan kokea myods pelottavana asiana. (haastateltu 3)

Ei vaikeiden asioiden hoito ole sen vaikeampaa, jos valittda, vaan painvastoin, jos kaikki toi-
minta perustuu siihen, etta valitetaan, niin valittdminen maarittaa tietynlaisen tavan toimia. Jos
olen tekemassa paatosta ja ajattelen aina ensin valittavasta nakdkulmasta, on se lahtdkohta
tekemalleni paatokselle. Nain tiedan, ettd paatds on aina inhimillinen ja perustuu oikeisiin ar-
voihin. (haastateltu 3)

Kun on valittava johtaja esimerkiksi irtisanomistilanteissa, niin tallainen irtisanomiseen ajautu-
minen voi tulla muulle yhteisdlle yllatyksena, etta nain tapahtui. Mutta yleensa valittava johtaja
on tarjonnut uusia mahdollisuuksia ja keskustellut henkilén kanssa useaan kertaan. Antanut ja
tarjonnut mahdollisuuksia muuttua. Loppujen lopuksi ei jaa jaljelle kuin valittava paatos siita,
etta kyseisen tyontekijan ja yrityksen maailmat eroavat eri suuntiin. (haastateltu1)

Kun kysyin tdssa kohdassa, 10ytyisiko valittdminen sanalle parempaa termia, mitd on enemman
kaytetty bisnesmaailmassa. Haastateltavat toivat esiin tukemisen ja arvostamisen. Tukemisen to-
dettiin olevan yksisuuntainen ele, kun taas valittaminen on molemmin suuntaista. Lopputuloksena
ehka arvostaminen oli lahimpana vastaavaa haastateltujen mielesta, vaikka suoraa vastaavuutta

valittamiselle ei I6ydettykaan.

Toisena haastatteluiden teemana ohjasin keskustelua siihen, ettd koetaanko tarpeelliseksi koros-
taa valittamisen merkitysta tyoyhteisdissa. Haastatellut toivat paljon positiivisia nakokohtia valitta-
misen merkitykselle tydyhteisdssa. Useimmat haastatellut totesivat, etta nykyisin tyolla pitaa olla
tarkoitusta tyontekijoille. Valittava tydyhteisd kokee jokaisen tydpanoksen merkityksellisena. Valit-
tavassa tyoyhteisdssa tyontekijdiden sitoutuminen yritykseen ja yhteisdén kasvaa. Ihmiset valitta-
vat toisistaan ja joustavat puolin ja toisin. Valittavassa tydyhteisdssa koettiin, ettd ihmiset kayttayty-

vat korrektisti.

Ihmiset varmaankin puuttuvat epakohtiin ja asioihin, kun joku on huonosti, kun aidosti valite-
tédan. (haastateltu 2)

TyOntekijat ajavat valittdvassa tydyhteisdssa helpommin yrityksen ja tydyhteisén etua kuin
pelkdstddn omaansa. (haastateltu 4)

Valittdminen on hyva ohjenuora tyOyhteisdssa, esimerkiksi: "Jos olen valittdva ihmisena, kayt-
taydynko nain kollegani kohtaan.” tai "Valitanko tarkeaa tietoa eteenpain, jos olen valittava.”
(haastateltu 3)
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Kaikki haastatellut kokivat, etta valittdvassa tyoyhteisdssa viihdytaan paremmin. Tama koettiin tar-
keana kilpailutekijana, niin ihmisten sitouttamisessa kuin rekrytoidessa uusia ihmisia. Inhmiset ha-

luavat kokea merkityksellisyytta.

Ihmiset haluavat kokea merkityksellisyytta. Sitd haetaan muualta, jos oma yhteisoé ei sita tar-
joa. (haastateltu 2)

Toimiva bisnesmalli + valittava ilmapiiri = avain menestykseen. (haastateltu 4)

Kolmantena teemana ohjasin haastateltavia keskustelemaan sellaisesta kulttuurista, jossa ei enaa
valitetd mistdan muusta kuin siita, ettd oma pakollinen ty6 tulee hoidettua. Kaikki haastatellut tun-
nistivat myos taman ilmapiirin. Haastatellut kertoivat, etta noissa tyopaikoissa on hiljaista. Ihmiset
ovat usein siiloutuneita. “lhmisilla voi olla tunne, etta heista halutaan paasta eroon”, yksi haastatel-

luista totesi.

Ei valiteta -kulttuuri heijastuu usein asiakaspalveluun: Ma oon vaan toissa taalla! Asiat eivat
suju. Tekemiset tippuvat tuolien valiin. Ei valiteta siitd mita toinen on luvannut. (haastateltu 1)

On hiljaista. Ihmiset ovat vetaytyneet omiin siiloihin. On siiloutumista. (haastateltu 4)
Ihmisilla voi olla tunne, etta heista halutaan paasta eroon. (haastateltu 1)

Neljantena teemana ohjasin haastateltavia keskustelemaan siita, miten valittavaa kulttuuria voi-

daan kehittaa. Haastatelluilla oli tahan kohtaan paljon erilaisia ehdotuksia.

Tyontekijoille pitaa olla selvaa, ettéa nykytydmaailmassa tyo ei ole vain tyétehtavien suoritta-
mista. Kaikkien pitaa olla osa yritysta ja sitoutua ilmapiiriin, jota halutaan yllapitaa. Tama kos-
kee kaikkia eika ajattelu, ettd "muut voivat tehda niin, mutta minun ei tarvitse”, ole hyvaksyt-
tava. (haastateltu 4)

Ihmisille pitaa selittaa millaista valittdvaa kulttuuria juuri tassa tydyhteiséssa halutaan. Jonkin-
laiset lauseet ja kulttuurisitoumukset tulisi kehittda luomaan yhtenaista tarkoitusta. (haasta-
teltu 2)

Kun yrittda tehda oikeita asioita, oikeinpdin ja siten, ettd asiat voi perustella hyvin, niin paatos-
ten takana on helppo seista. Tuolloin ei tarvitse pelata paatésten tekoa, eika paatosten tar-
vitse olla suosittuja. Valittdvassa tydyhteisdéssa on hyva lahtea siita, ettd asiat ovat julkisia,
eika niita yriteta salata tai piilotella. Keskitytaan ihmisiin ja kysytaan mita mielta he ovat, se on
aitoa valittamista. (haastateltu 1)

Meilla on kaytdssa varhaisen valittdmisen malli. Ei vain terveydenhuollon oppaana vaan ihan
opas esihenkildille, jossa kerrotaan varhaisesta valittdmisesta. Koen myds, ettd vuosittaiset
kehityskeskustelut ovat yksi valittdmisen valine. (haastateltu 2)

Paras tydkalu on se, ettd miettii omia vanhoja esihenkil6itd! Kopioi mika tuntui itsesta hyvalta
ja jattéda pois mika on itsedan harmittanut. Opi muiden kaytoksesta! (haastateltu 1)

Ollaan avoimia ja otetaan ihmisia mukaan tekemiseen, vaikka juuri tuo tekeminen ei ehka
kuuluisi suoraan heille. Inmisille syntyy rooleja. Osataanko me nahda tdma sama ihminen uu-
dessa roolissa ja antaa hanelle tilaa kehittya. Valittdminen ei liity pelkastaan tydhon. Meidan
pitdad opetella tuntemaan toisemme kokonaisvaltaisesti ihmisina. Tasta syysta pitaa valilla jar-
jestda hauskaa tekemista tdissa, joka ei suoraan liity tydhdn. Kohottavaa yhteista tekemista.
(haastateltu 3)
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5.2 Yhteenveto

Haastattelut olivat kokonaisuudessaan taytta asiaa. Tietyt asiat toistuivat usean haastateltavan
kanssa. Valitsin edelliseen kappaleeseen tarkeimmiksi kokemani sitaatit, kun taas tassa yhteenve-
dossa esittelen haastattelujen muita tuloksia taulukkomuodossa, ryhmiteltyna 5 eri luokkaan.
Haastattelut olivat koskettavia ja jokaisessa haastattelussa haastateltavat puhuivat niin kauniisti
valittamisesta, valittdvasta johtamisesta ja valittavasta tyoyhteisosta, etta haastattelijana liikutuin
syvasti.
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Yhdistetty luokka

Haastateltavan ilmaisu

Valittava tyoyhteis6 termina

Termia "valittava tyoyhteiso tai valittava kulttuuri” ei
tunnistettu kaytettavaksi nykyisessa tydelamassa.
"Hoidan vain tyoni (I don’t care anything else)” kay-
tds tunnistettiin hyvin.

We care for people! -tyyppiset iskulauseet tunnis-
tettiin.

Huomioita valittamisesta

Valittaminen ei vaadi intohimoa ty6ta kohtaan!
Yksildiden valittamisessa on eroja! Jopa isompia
kuin yrityskulttuureissa.

Valittava on kaksisuuntainen termi, kun taas esi-
merkiksi tukeminen on yksisuuntaista.

Valittamista pidettiin jopa itsestaanselvyytena hyvin
johdetussa yrityksessa.

Parhaiten ne yritykset menestyvat, jotka huolehti-
vat ihmisistaan ja joissa valitetaan.

Etatyd lisaa tarvetta valittdmisen kulttuurille.

Valittavan tydyhteison herattdmia

epailyja

Pelko —voiko esimerkiksi irtisanoa toista, tai antaa
rakentavaa palautetta, jos valittaa.

Erilaista valittamista kuin perheenjasenta kohtaan.
Perheesta valitetaan, kuuluuko valittaminen ter-
mind yritysmaailmaan.

Valittava tyoyhteis6 koostuu

Johtajana yrittda tehda oikein, ei olla suosittu. Kun
paatokset voi perustella ja tehda avoimesti, voi va-
littdvakin johtaja tehda vaikeita paatoksia.

Ty6hon ei kuulu vain tydtehtavien hoito, vaan tyén-
tekijan kuuluu tukea tietynlaista ilmapiiria ja asen-
netta.

Kaikkien tydlla on merkitysta ja kaikilla on yhteinen
tavoite

Miten me autetaan toinen toisiamme? Miten me
teemme yhdessa?

Positiivinen ihmiskasitys vallitsee laajasti. Roolit
ovat eri, mutta ihmiset ovat tasa-arvoisia ja arvos-
tettuja ihmisina.

Valittaminen on sita, etta valittda ihnmisen huonois-
takin paivista. Siita, ettd ei olla tdnaan ihan sata.

Valittavan tydyhteisén tunnuspiir-

teita

Keskustelu, avoimuus

Arvostus

Inhimillisyys

Tyon merkityksellisyyden kokemisen arvo nou-
sussa.

Valittdminen vaatii luottamuksen ilmapiiria.
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6 Tyomallin esittely ja kokeilu

Tutkimuksen myd6ta on tullut esiin, etta valittdvan tydyhteison kehittdminen vaatii panostusta. Talla
tydmallilla on tarkoitus parantaa toisesta valittdmisen taitoa tydyhteiséssa. Tydmalli antaa yksildille
tilaisuuden tulla huomatuksi ja kiitetyksi positiivisella tavalla. Tydmalli tarjoaa jokaiselle tyéntekijalle
tilaisuuden kertoa omasta tydpaivastaan kaikille. Se pistda myds jokaisen miettimaan mita joku toi-
nen tydyhteisdssa tekee, millaisia ongelmia han kohtaa, mika nayttaa tehtavan ulkopuoliselle hie-

nolta ja sen missa toinen on hyva.

Tydmalli on aivan yksinkertainen, mutta kysymykset tahtaavat siihen, etta toisesta valittaminen syt-
tyy uudelleen tai kehittyy uudelle tasolle. Se lisda organisaation tietamysta yrityksen eri toimin-
noista ja siita kuinka oma tekeminen vaikuttaa toisen tekemiseen. Kokonaiskasitys yrityksen toi-
minnasta kasvaa. Tyomallin tarkoituksena on myos saada tyontekijat huomaamaan eri puolia

omasta tydstaan.
6.1 Tyomallin toteutus kdaytannossa

Tydmallia voi kayttaa erilaisissa tyopajoissa tai isommissa kokonaisuuksissa esim. tyky-paivissa.
Etukateen tehtavat valmistelut riippuvat siita, miten isosta ty6pajasta on kyse. Otan tahan esimer-
kin tyky-paivan tapahtuman jarjestamisesta. Tyky-paivaan osallistuu mahdollisuuksien mukaan

koko yritys.

Ensimmaiseksi jaetaan henkildsté maksimissaan kahdeksan hengen ryhmiin niin, etta jokaisessa
ryhmassa on mahdollisimman monelta eri osastolta tyontekijoitd. Ryhmille maaritetdan ohjaajat ja
kysytaan heidan suostumuksensa ohjaajiksi. Ryhman ohjaajille jarjestetaan yksi koulutus ennen
tapahtumaa, jossa kaydaan tyémalli 1api yhden esimerkin avulla (liite 3). On hyva kouluttaa yksi va-

raohjaaja sairaustapausten takia.

Toiseksi lahetetdan etukateen tietoa tydpajasta henkildstdlle. Etukateistiedotteessa kerrotaan mi-
hin ryhmaan henkild kuuluu ja kuka ryhmaa ohjaa (lite 2). Samalla pyydetaan henkiléstoa mietti-

maan jokaista ryhman jasenta ja heidan tehtaviaan kohdassa 6.2 esitettyjen kysymysten avulla.

Ty6pajassa ryhmat jakautuvat ohjaajan mukana omiin ryhmiinsa. Ryhman ohjaaja kysyy ensim-
maista vapaaehtoista "Tahtihenkil6ad”. Valitaan ensimmainen Tahtihenkild, joka esittaytyy ja kertoo
tittelinsa kaikille. Nyt ryhman ohjaaja kertoo, ettad han esittaa kysymyksia (nelja kohtaa) yksi kerral-
laan muulle ryhmalle Tahtihenkildsta ja Tahtihenkilon tehtdvana on vain kuunnella. Tahtihenkild
siis on hiljaa ja ei kommentoi, kun muut ryhman jasenet kertovat Tahtihenkilosta sen mita tietavat.
Jos muut ryhman jasenet eivat tieda mita Tahtihenkild esimerkiksi tekee, voivat he aivan hyvin ar-

vata tai jopa todeta, etta eivat tieda yhtaan. Tehtavassa ei ole oikeita tai vaaria vastauksia. Kun
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kaikki nelja kohtaa on kayty 1api ja ryhma on kertonut olettamansa vastaukset Tahtihenkildsta, niin
ryhman ohjaaja antaa Tahtihenkildlle luvan puhua. Nyt muu ryhma vain kuuntelee ja Tahtihenkild
kertoo. Ryhman ohjaaja kay kaikki nelja kohtaa lapi ja Tahtihenkild kertoo muille omat nakemyk-

sensa tyostaan. (lite 3)

Tehtava jatkuu siten, ettéd ryhman ohjaaja valitsee seuraavan Tahtihenkilon ja hanen kanssaan

toistetaan sama kuin ensimmaisen Tahtihenkilon kanssa. Eli ryhma kertoo ensin, kuinka he nake-
vat Tahtihenkilon neljan eri kohdan kautta ja sitten Tahtihenkilo kertoo itse omat nakemykset nel-
jaan eri kohtaan. Nain jatketaan, kunnes kaikki ryhman jasenet ovat saaneet olla TahtihenkilGina.

Ryhman ohjaaja on viimeinen Tahtihenkild. Tehtava paattyy tahan.

Tyoémallin 1apikdyminen maksimissaan kahdeksan henkildn kanssa vie helposti puolitoistatuntia.
Jos suunnittelee paivaa, kannattaa lopetusajan kanssa varata hieman joustoa, etta kaikki varmasti
ehtivat olla Tahtihenkildina (esimerkiksi lounaalta voi vahan myoéhastya). Ryhman ohjaajalla on tar-
kea rooli tydmallin vetdjana. Han kellottaa tehtavaa, jotta kaikille ryhman jasenille jaa suunnilleen
sama aika olla Tahtihenkilona. Yleensa n. kymmenen minuuttia tahtihenkilona oloon on riittava.
Ryhman ohjaaja saa myds osallistua ryhmakeskusteluun aina kun muut ryhman jasenet kertovat

Tahtihenkilon vastauksia.
6.2 Tyomalliin valitut kohdat

Tyomalli koostuu neljasta eri kohdasta. Esittelen tassa luvussa nuo kohdat ja perustelen, miksi nuo
kohdat on valittu tydmalliin. Nelja kohtaa ovat:
1. Mitka ty6tehtavat kuuluvat Tahtihenkildlle? Mitd han tekee paivittain tdissa?
2. Mita ongelmia Tahtihenkild kohtaa tdissaan? Mitka asiat tydpaivan aikana voivat harmittaa
hanta?
Mika on Tahtihenkilon tydtehtavissa "siistia, mageeta” ulkopuolisen silmin?

Missa Tahtihenkild on tosi hyva?

Kohdan yksi tarkoituksena on, etta muut pohtivat mita Tahtihenkilon tyotehtavat ovat ja mihin ha-
nelta kuluu aikaa eniten tyopaivassa. Esimerkiksi tuotannon tyontekijan taytyy miettia mita asiakas-

palvelussa tehdaan, mihin he kayttavat eniten aikaa paivassa ja painvastoin.

Kohdan kaksi tarkoituksena on, ettd muut pohtivat mita ongelmia Tahtihenkilo kokee toissaan ja
mika hanta saattaa harmittaa tyopaivan aikana. Tahtihenkilon on hyva kuulla, ettd muut ymmarta-
vat hanen ongelmiaan ja tietavat mitka asiat harmittavat. Tassa kohdassa voi myos tulla esiin Tah-
tihenkilon puheenvuoron aikana sellaisia harmituksen kohteita, jotka poistuvat, jos joku alkupaassa
prosessia tekeekin asiat vahan eri tavalla. Taman kohdan nerokkuus voi johtaa jopa korjauksiin

tyontekoprosesseissa.
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Kohdan kolme tarkoituksena on, ettd muut pohtivat mika Tahtihenkildn hommissa on hienoa. Esi-
merkiksi myyntitykki saattaa olla tosi leipaantynyt matkustelemaan, mutta ulkopuolisin silmin han
paasee nakemaan uusia paikkoja, ydpymaan hotelleissa, kdymaan tapahtumissa. Kun naita asioita
kuulee toisen sanomana, niin ikdan kuin muistaa asioiden hienojakin puolia. Omasta tyésta nakee

uuden perspektiivin.

Neljannen kohdan tarkoituksena on antaa positiivista palautetta, myés henkil6ilta, joilta sita ei

yleensa kuule. Tama positiivinen palaute saattaa yllattaa ja luo yhteenkuuluvuuden tunnetta.
6.3 Palaute osallistujilta

Tyodmallia on kokeiltu viidessa eri organisaatiossa ja seitsemassa eri tydpajassa. Tydpajojen jal-
keen on pyydetty palautetta (lite 4). Tyomalli on saanut pelkastaan positiivista palautetta. On ylla-
tytty siitd, kuinka vahan itse asiassa tieddamme mitd omassa yrityksessa tapahtuu ja siita, kuinka
vahan tiedamme mitd muut tekevat. Tydmallin kayttd saa ihmiset kokemaan yhteenkuuluvuuden
tunnetta. Sen lopputuloksena valittdminen toisesta tyOkaverista ja hanen tekemisistaan lisaantyy.
Toisaalta jotkut harmituksen aiheet saattavat halventya, koska niitd on saatu jaettua muiden
kanssa. Myo6s kaikenlainen negatiivinen olettaminen haviaa, kun ymmarretdan miksi asiat ei esi-
merkiksi tapahdu niin nopeasti kuin luulisi. Positiivisen palautteen antaminen lopussa jattaa kaikki

hyvalle mielelle.
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7 Pohdinta

Tata tutkimusta tehdessani ymmarsin, kuinka valittdminen on monitasoista. Valittamista voi myos
ilmaista monella tapaa. Oli vaikeaa |0ytaa tutkimuksia valittavasta organisaatiosta ja valittavasta
johtajuudesta siten kuin valittdminen asiana minulle resonoi. Yhdessa vaiheessa jopa kadotin
oman punaisen lankani, miksi kirjoitin tasta aiheesta, koska lukemani tutkimukset latistivat minua.
Sitten luin Youngerin kirjan ensimmaiset tekstit ja tajusin, ettd han on kirjassaan kuvannut juuri sel-

laista valittamista johtamisessa mitd mina halusin tutkia tassa tutkimuksessa.

Taman tutkimuksen tavoitteena oli selvittaa vastaukset seuraaviin tutkimuskysymyksiin:
1. Mita tarkoitetaan termilla valittava tydyhteiso?
2. Miten valittava tyoyhteiso rakentuu?

3. Miten valittdvaa tyoyhteis6a voi kehittaa?

Kaikkiin tutkimuskysymyksiin pystyttiin vastaamaan ja lopputuloksena esitettiin toimiva malli valitta-
van tyoyhteison kehittamiseksi. Tassa lyhyt selostus tutkimuksen etenemisesta ja sen aikana teh-

dyista havainnoista.

Tutkin valittadvaa tydyhteisda, en vain valittavaa johtamista. Valittavalla tydyhteisolla tarkoitin sita,
ettd kaikki valittavat tyOyhteis0ssa toisistaan, asioista ja ymparistosta. Havainnoidessa huomasin
tunnusmerkkeja niin valittavan, kuin ei valittdvan tyoyhteison kayttaytymisessa. Valittdvassa tyoyh-
teisOssa ei tulla toéihin vain hoitamaan omat tyét, vaan tullaan aamulla téihin, tervehditdan, huika-
taan mita kuuluu, pysahdytaan ja huomataan/aistitaan tuossa hetkessa, etta voiko kaikki hyvin. Ol-
laan ovet avoimina erilaisille keskeytyksille ja pikku keskusteluille, jos sellaisia tulee tarjolle. Piste-

taan kiire syrjaan ja pysahdytaan hetkeksi kuuntelemaan toista (Ramao 2018).

Ihminen on kokonaisuus ja kaikki vaikuttaa kaikkeen. Tyon ulkopuolella tapahtuvat huolet ja mur-
heet vaikuttavat tydminaan. Valittavassa tydyhteisdssa tdama ymmarretdan. Ymmarretaan, etta ei
olla koko ajan sata, vaan on hetkia, ettd ollaan parempia ja toisena huonompia, niin kuin yksi haas-
tateltu asian ilmaisi. Toinen haastateltavista sanoi, etta valittavan tydyhteison pitaisi olla hanen
mielestaan itsestdanselvyys. Haastateltava myonsi kuitenkin heti asiaa ajateltuaan, etta nain ei
kylla varmaankaan ole. Kolmas haastateltava taas pohti, ettd oma Iahiporukka voi tuoda valittdmi-
sen tunteen vahvasti esiin. Voi olla, etta yrityksen sisalla on valittdmisessa eri osastojen ja tiimien

valilla suuriakin eroja.

Laadullinen tutkimus eteni syklisena ja nain kavi minullekin. Alkuperainen tutkimuksen nimi oli valit-
tavan tydyhteison kehittdminen. Ajatuksena oli, etta teoriaosuuteen haen aikaisempia tutkimuksia

valittavasta tydyhteisdstd. Huomasin nopeasti, etta talla termilla asiasta on kirjoitettu todella vahan
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liittyen nykyiseen bisnesmaailmaan. Tata oli ihmetelty myds monessa aiheesta sittemmin I0yta-
massani tutkimuksessa, joita kaytin I8hteenani. Caring tai valittdminen on vahan kaytetty sana ylei-
sessa bisnesmaailmassa, nain totesivat kaikki haastatellutkin. Tietysti mietin ja haastatteluissa ky-
syinkin, etta kaytetadanko valittamisesta jotakin toista sanaa ja sita kautta lahdin etsimaan tietoa,
mutta tdmakin tie toi minulle vain lisdpalasia siitd mita valittdminen sananaan pitaa sisallaan. Ehka
[ahimmat termit olivat tukeminen ja arvostaminen, mutta namakin termit nden vain osana valitta-
mista. Tajusin, ettd minun pitda teoreettisessa viitekehyksessa etsia tietoa siitd mita valittdminen
on, mista se koostuu, miten se ilmenee ja mita tarvitaan, jotta voi valittda. Jouduin etsimaan naita
tietoja eri alan kirjallisuuksista. Jotta valittdmista voi ymmartaa, niin kuin mina olen sita halunnut
tassa tutkimuksessa tutkia, taytyi ymmartaa ihmisen luontaista kaytosta. Sellaista kaytosta, jota
emme valttamatta joka hetkessa tunnista. Inmisen keho ja aivot ovat ihmeelliset. Teemme useim-
mat asiat samalla tavalla tanaan kuin teimme ne eilen ja emme varmasti kiinnita noihin joka paiva
toistamiimme asioihin mitdan huomiota. Wihurin kirja avasi minulle tietoa siita, etta taman hienon
ihmisen ominaisuuden, automaation, tunnistaminen ja sen rikkominen omassa kaytoksessa on
keskeista, kun valittavaa tyoyhteisda halutaan kehittaa (Wihuri 2014). On tarkeaa, etta kaikki ym-
martavat, ettd omaa kaytosta pitaa hieman muuttaa; ei paljon, mutta pienikin muutos jattaa tilaa

valittamisen kasvulle. Yhteisen valittamisen!

Palasin siis tutkimuksen nimeamiseen asti ja muutin tutkimuksen nimeksi valittava tyoyhteiso ja
sen kehittdminen. Tutkimuksen paapaino muuttuikin siihen, etta tutkin mita valittavalla tydyhteisolla

tarkoitetaan.

Tutustuin myds siihen mita valittdmisesta oli kirjoitettu kasvatuksen yhteydessa. Opin, etta valitta-
minen on opittu asia (Piironen-Malmi & Stromberg 2008). Taman vuoksi tarkastelin myds ihmisen
oppimista tydyhteisdssa ja yleensakin. lnminen oppii koko ikansa, joten valittamistakin voi oppia.
On vain kysymys siita, halutaanko tydyhteisdssa panostaa valittamisen kasvattamiseen. Mielestani

ja useiden tutkimusten lopputulos oli, etta kylla kannattaa.

Opin teoriaosuutta kirjoittaessani, etta valittdminen on myoés tahdon asia. Valittaminen on tunne,
mutta ennen kaikkea valittdminen on myos tekoja. Ihminen pystyy vain paattamaan, etta han alkaa
valittamaan enemman. Tekemaan pienia tekoja, joilla ilmaisee valittdvansa, huomaavansa toisen.
Tiedamme sen, ettd muutoksen tekoon isommassa ihmisryhmassa tarvitaan tietty massa, talldin
loput ihmismassasta alkavat seurata perassa. Eli jos tyOyhteisosta tietty maara ihmisia alkaa valit-
tamaan toisista enemman alkaa valittdminen kertaantua lumipallon tavalla. Havainnoidessa huo-
masin, ettd muutos alkaa pienista teoista kuten siita, ettd alkaa tervehtimaan kaikkia. Hyvat teot
toiselle ihmiselle saavat hanetkin huomaamaan toiset ja vastavuoroisesti tekemaan hyvia tekoja

eteenpain.
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Tutkimuksen edetessa kavi hyvin selvaksi, etta itsestaan valittdmista ei voi korostaa liikaa. Emme
pysty valittdmaan muista, jos oma jaksaminen on taysin lopussa. Aidossa valittdvassa tydyhtei-
sOssa en usko, etta tallaista tilannetta edes tulee, koska siellda huomataan jaksamisen ongelmat
toisessa ajoissa ja aletaan puuttua tilanteeseen, niin esihenkildiden kuin kollegoiden puoleltakin.
Mutta nykytydyhteisdissa valittdmisen taso on paassyt rapistumaan ja tatd myoéta esim. burn outit
ovat kasvaneet merkittavasti. Ei oteta ihmista huomioon kokonaisuutena ja luullaan, etta kaikki on
hyvin, kun koskaan ei kysyta. Voidaan myos luulla, ettd ihminen valittaa turhasta. Yksi haastatel-
tava viittasi varhaisen valittdmisen malliin ja haluan tuoda esille, etta silla ei yleensa ole aidosti mi-
taan tekemista tassa tutkimuksessa tutkittavan valittdvan tyoyhteison kanssa. Se on yleensa tyo-
paikoilla implementoitu tyoterveyden tuoma malli, jossa otetaan kantaa siihen, miten ongelmien,
esimerkiksi jaksamisongelmien kanssa toimitaan. Yleensa kun varhaisen valittamisen mallin toi-
menpiteet otetaan kayttdéon, ollaan jo valittavan tydyhteison ulkopuolella. Tarkoitan sita, etta aidosti
valittavassa tyoyhteisdssa jaksamisen ongelmat olisi huomattu jo paljon aiemmin ja niihin olisi jo

puututtu.

Yksilolla on myds velvollisuus huolehtia omasta jaksamisestaan, niin henkisesta, mutta varsinkin
fyysisesta jaksamisestaan. Kukaan ei voi tietda henkilén omista henkilékohtaisista ongelmista
enemman kuin henkil6 itse. Esimerkiksi konkreettinen kipu voi olla sellainen asia, joka ei nay suo-
raan paallepain, vaikka vaikuttaa toimintaamme. Jos ei henkild kerro muille, ettd minuun sattuu, on
sita vaikeaa huomioida tehtavia jaettaessa. Avun hakeminen tallaisissa henkilokohtaisissa ongel-
missa onkin tarkeaa ja valittdvassa tyoyhteis0ssa on tehty konkreettisia tekoja siihen, etta henkilon
on helppo hakeutua hoitoon, niin fyysisten vaivojen, kuin henkisen tuen tarpeeseen. Valittavassa
tydyhteisdssa voidaan tallaisistakin ongelmista yleensa jutelle avoimesti, koska ihminen hyvaksy-

tdan kokonaisuutena. Valittdvassa tyoyhteisdssa inhimillisyys sallitaan.

Tassa yhteydessa on viela tarkeaa tuoda esille se, etta valittdminen vahenee nyky-yhteiskun-
nassa. Teollistuminen, digitalisoituminen ja nyt vimeiseksi etaty® ovat vahentaneet ihmisten valit-
tamista, niin valittdmista toisistaan kuin myds asioista, ymparistdsta ja luonnostakin (Piironen-
Malmi & Strémberg 2008). Siksi on todella tarkeaa, etta valittamisen kasvattamiseen ja kehittami-
seen aletaan tietoisesti panostamaan. Valittamisesta taytyy yleisesti puhua enemman. Valittamista
pitda opetella ei vaan ihmisen kasvuvaiheessa lapsesta aikuiseksi vaan lapi ihmisen koko elaman.
Valittdminen kaipaa muistutusta. Valittdminen kaipaa tekoja. Valittdminen kaipaa anteeksi anta-

mista ja eteenpain katsomista.

Valittdmisen lisdamiseksi tarvitaan konkreettisia tydmalleja. Tassa opinnaytetydssa esitellaan yksi
tydmalli, jolla valittamista tydyhteisdéssa voidaan kasvattaa. Tyoémalli on todella yksinkertainen ja

kuka vaan voi ottaa sen kayttéon. Hieman muunneltuna sita voi kayttaa tiimien kesken tai koko
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organisaatiolle. Tydmallia on nyt kokeiltu useissa eri tydpajoissa ja jokaiselta tydpajalta on saatu
kiitosta tydmallin vetamisesta. On selvaa, etta tiedamme tyodyhteisdissa liian vahan siita, mita kolle-
gamme tekevat, millaisia ongelmia he tdissdan kohtaavat, mista he tydssaan tykkaavat ja se, etta
emme tule antaneeksi tarpeeksi positiivista palautetta toisillemme. Kun ajatukset tdman tydmallin
avulla sanoitetaan daneen ja lopuksi kuunnellaan tahtihenkilda itsedan, huomataan session lo-
puksi, ettd kaikki ovat saaneet tulla nahdyiksi, kuulluiksi ja arvostetuiksi. Juuri sellaisena kuin he

ovat. Tata valittava tydyhteisod on parhaimmillaan.

Olen edella tassa luvussa esitellyt lyhyesti tutkimuksen aikana selvinneet asiat valittavasta tyoyh-
teisosta. Johtopaatoksena teoreettisen viitekehyksen, havainnoinnin, haastattelujen ja tydmallin

tydpajojen perusteella paadyin rakentamaan valittdvan tydyhteison kaaviokuvan (kuva 12).

Rohkaiseminen
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Kuva 13. Valittdvan tydyhteisd koostuu naista tekijoista (Tutkimuksen yhteenveto)

Kuvassa 13 naytetdan mista valittava tydyhteisoé koostuu: yksildsta, yhteisdsta ja johdosta. Tyodyh-

teisO on suorassa kanssakaymisessa ympariston, luonnon ja sidosryhmien kanssa. Koko kuvaa

ymparoi keltainen valittamisen kupla. Valittamista |0ytyy jokaisesta rajapinnasta. Valittaminen

koostuu taas kuvassa esitetyista arvoista kuten sallivuudesta ja avoimuudesta. Valittaminen koos-

tuu myds ymmarryksesta ihmisen luontaiseen toimintaan.
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7.1 Eettisyys ja luotettavuus

Tata tutkimusta on yritetty tehda rehellisesti ja huolellisesti noudattaen tieteen tekemisen ja yritys-
maailman eettisia saantgja. Tutkimuksessa on pyritty tuottamaan tyémalli, josta kaytdnndssa voi
hyotya useat tydyhteisét. Tutkimukseen haastatelluilta henkildiltéd on pyydetty hyvaksynta tulla
haastatelluksi. Heiltd on pyydetty lupa nauhoittaa haastattelu ja kayttaa haastatteluja tutkimusai-

neistona. Haastateltavien henkildllisyys on pysynyt luottamuksellisena. (Ojasalo ym., 2009, 48-50.)

Havainnointi on suoritettu niin, ettd havainnoin yleisia tilanteita tydelamassa, koulumaailmassa ja
sosiaalisessa mediassa. Havainnot eivat kohdistuneet yhteen henkildon vaan olivat havaintoja yh-
teisdjen toiminnasta yhdessa. Havainnointiperiodi on ollut pitkd ja sind aikana havainnoija on ollut
esimerkiksi kolmen eri tydyhteisdn jdsenena. Nain ollen havainnot eivat kohdistuneet kehenkaan
tiettyyn henkilddn eika lopputuloksista ole selvitettdvissa mihin henkildon, tilanteeseen tai yhtei-
s66n havainnot liittyvat. Tassa kohdassa koin eettistd epavarmuutta, koska en informoinut henki-
16ita tai yhteisdja havainnoinnistani. Koin kuitenkin niin, etta lopputulokset vaaristyisivat, jos havain-

noitavat tiedostaisivat jonkun tarkkailevan tilanteita.

Pohtiessani tdman tutkimuksen luotettavuutta voin todeta, ettd molempien havainnoinnin ja haas-
tattelujen osalta saturaatiopiste saavutettiin ja teemat alkoivat toistaa itsedan. Sain molemmilla me-
netelmilld koottua mielestani luotettavan koonnin valittavan tydyhteisén maarittamisen ja kehittami-
sen aineistoksi. (Vilkka 2015.)

Teoreettisen viitekehykseen hain aineistoa luotettavasta kirjallisuudesta. Luotettavuuden totesin,
joko tunnettavuuden tai kirjoittajan taustan tutkimisella. Kaytin aineistossa myds kirjallisuutta, johon
olin tutustunut Haaga-Helian kursseilla. Artikkelihaussa keskityin vertaisarvioituihin tutkimuksiin,
vaikkakin luin my6s esimerkiksi Kauppalehden artikkeleja. Olen pyrkinyt merkkaamaan lahteet oi-
kein. Taytyy kuitenkin todeta, ettd useammassakin |&hteessa on voinut olla samankaltaista sisaltéa
kuin viittaamassani lahteessa. Koska halusin maarittda mita tassa tutkimuksessa valittavalla tyoyh-
teisolla tarkoitetaan, olen tutustunut aiheeseen myds yritysmaailman ulkopuolelta. Olen tutkinut
esimerkiksi, miten valittaminen yleensa on maaritetty tai sita, miten ihminen toimii luonnostaan ja
miksi tama olisi hyva huomioida, kun kehitetaan valittavaa tyoyhteisda. Teoreettinen viitekehykseni

on taten laaja ja pitaa sisallaan erilaista kirjallisuutta.

Uskon, etta olen luonut kattavan tietopohjan (teoreettisella viitekehyksella, havainnoinnilla ja haas-
tatteluilla) jolle olen voinut perustaa kaytannon tydmallin kehittdmisen. Tyomallissa on huomioitu
valittdvan tyOyhteison kehittamisen peruspilarit: ihminen haluaa tulla huomatuksi, nahdyksi ja kuul-

luksi positiivisella ja hyvaksyvalla tavalla.
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Tybmallia on testattu useissa eri tydpajoissa. Jokaisesta tydpajasta on pyydetty palautetta. Tyo-
malli on ollut menestys jokaisessa sessiossa. Sen yksinkertaisuus on hammastyttanyt monia.
Usein on kommentoitu, ettd oli ihanaa tietaa mita toiset tekevat tai en ole koskaan ajatellutkaan
mita he siella toisella osastolla tosiaan tekevat. Tyomallin kayttd on lisannyt juuri niité asioita, joilla

valittamista kehitetaan.

Tutkittaessa on aina tunnistettava, ettéd kyseessa on inhimillinen toiminta, jossa nakyy tutkijan omat
vajavaisuudet ja rajoitukset (Kananen 2015). Tutkijana voin todeta, etta valittava tydyhteisd on ai-
heena hyvin tarked minulle. Talla on saattanut olla vaikutusta lopputulokseen. Tutkijana uskon, etta
aidosti valittava tydyhteis6 parhaimmillaan on parasta mita tydeldmassa voi olla. Tutkimuksen ai-
kana tutustuin teoreettisissa viitekehyksissa myds aiheen negatiivisiin puoliin ja epaonnistuessaan
valittava tyodyhteiso voi olla myds uuvuttava paikka olla toissa ja talldin antaa aivan erilaisen loppu-

tuloksen kuin mita tdssa tutkimuksessa on esitetty.

Taman tutkimuksen tarkoituksena on ollut herattaa keskustelua valittamisesta tyéelamassa ja siita,

ettd ihmiskuntana meidan taytyy taistella kollektiivisen valittdmisen puolesta.
7.2 Kehittamis- ja jatkotutkimusehdotukset

Tutkimuksen mydta on selvinnyt, ettd valittdmista voidaan lisata, kehittaa ja oppia. Olisi hienoa, jos
voitaisiin kehittaa lisaa erilaisia tyémalleja, jotka pyrkivat kasvattamaan valittamisen maaraa. Hybri-
ditydskentelyn aikana myds etdkehittdmismalleja olisi hyva kehittaa. Miten kasvattaa valittamista

etatydssa?

Jatkotutkimusehdotuksena olisi hienoa tehda kvantitatiivinen tutkimus, jossa pyrittaisiin tutkimaan
valittdmisen maaraa eri tydyhteisdissa. Onko edes mahdollista mitata ja antaa joku arvo kunkin yri-
tyksen valittavan tydyhteisén maarasta? Mielenkiintoista olisi myds nahda tutkimus siitd onko eta-
tyd vahentanyt valittdmisen maaraa. Tyohyvinvoinnin ja valittdvan tydyhteisdén korrelaatiota olisi

myo6s mielenkiintoista selvittaa.
7.3 Opinnaytetyoprosessin ja oman oppimisen arviointi

Taman tutkimuksen tekeminen oli minulle todella haasteellista. Olen niin kauan halunnut tutkia ja
kirjoittaa valittavasta tydyhteisésta. Olen huolissani nyky-yhteiskunnasta ja siita, miten valittaminen
tuntuu vahentyvan kaikkialta. Naapuria ei auteta entiseen tapaan. Ystaville ei vaan piipahdeta kay-
maan. Talkoisiin on vaikea saada porukkaa. Kiven kaivamiseen ei tarvita apua, kun voidaan kayt-
taa konetta. Ihmisia ei tarvitse kohdata, kun voi netin kautta pitaa yhteytta. Yhdessa tekeminen va-
henee koko ajan. Taman myo6ta toisen huomioiminen ja toisesta valittdminen vahenee. Tyodikaiset

voi tilastojen mukaan huonosti. Mielenterveysongelmat kasvavat. Uskon vahvasti, etta meidan
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tulee panostaa valittamiseen. Koska tama aihe on niin tarkea minulle koin opinnaytetyon ohjeistuk-
set todella rajoittavaksi. Onnekseni minulla oli hyva ohjaaja, ihana kanssaopiskelija kirjastolla ja

aviomieheni tukemassa.

Kun sitten ndyrryin seuraamaan prosessia ja tutkimus eteni syklisesti ja monen vuoden ajan, niin
huomasin, etta yllatyin monessa kohdassa. Opin itse uusia asioita. Sain mielettoman hyvat haas-
tattelukokemukset. Sain palautetta havainnoinnista (juuri tuollaista meilla on, ei-valittdvaa (taulukko
4) ja haluaisin olla tuollaisessa valittdvassa yhteiséssa (taulukko 5). Sain vetaa tyépajoja tydémallin
mukaan ja nahda miten malli toimii kdytannossa. Teoreettisen viitekehyksen rajaus oli haasteel-
lista, kun halusin selvittaa valittamista laajemmin, mutta antoisaa, kun vain pysyin uskollisena itsel-
leni ja tutkin kirjallisuutta asiasta laajemmin. Oli ihanaa tunnistaa itsessaan asioita, jotka estavat

oman kehittymisen, esimerkiksi mielen vaeltamisen.

Aloitin tdman opinnaytetydprosessin heti, kun hain kouluun vuonna 2020. Otin ensimmaisessa jak-
sossa kurssin tutkimusmenetelmat ja teinkin opinnaytetydsuunnitelman aika pitkalle. Hain hyvak-
synnan aiheelle jo 2021 vuodenvaihteessa. Tydrintamalla on ollut sen verran vilsketta, etta pro-
sessi on venahtanyt ihan viime metreille asti. Vuoden 2023 alussa paatin, ettd nyt kevaan aikana

on aika yhdistaa kaikki keraamani materiaalit ja hoitaa opinnaytetyd maaliin.
7.4 Loppusanat

Tutkimuksen mydta on kaynyt selvaksi, etta valittava tydyhteisd termina ei ole kovinkaan kaytetty
nykyisessa yritysmaailmassa. Sen mita valittavalla tydyhteisolla tarkoitetaan, maarittda kukin tyo-
yhteisé itse. Jokaisessa tydyhteisdssa on valittdmista olemassa jossakin maarin. Valittdmisen
maara tai laatu eivat ole vakioita. Tdman tutkimuksen my6ta olen oppinut, etta valittavaa tydyhtei-
s6a voi kehittaa ja valittamisen maaraa voi kasvattaa. Olen vakuuttunut, ettd ihmiset viihtyvat tyos-
saan paremmin, jos valittavaan tydyhteis6on panostetaan ja sen kehittdminen koetaan tarkeana.
Mielestani on tarkeaa panostaa valittamisen merkityksen korostamiseen. Kuten tassa tutkimuk-
sessa on kaynyt esiin, valittdminen vahenee nyky-yhteiskunnassa. Kuinka moni meista on hatkah-
tanyt luettuaan, etta joku on voinut olla kuolleena asunnossaan pitkiakin aikoja, ilman etta kukaan
on huomannut. Kukaan ei ole valittanyt. Valittamisen puute koskettaa meista jokaista ja emme ha-

luaisi itse kokea moista.

Valittaminen ei ole asia, joka tapahtuu itsestaan tai joka kasvaa itsestaan. Valittamiseen niin yh-
teiskunnassa, perheessa, kun yrityksissakin pitda panostaa. Sita pitaa opetella ja siita tulee muis-
tuttaa. (Saks 2021, Piironen-Malmi & Stromberg 2008.)

Valittava tydyhteisd hyvaksyy ihmiset sellaisena kuin he ovat. Valittdva tydyhteiso tarjoaa ihmisille

kasvun mahdollisuuksia. Valittavassa tydyhteisdssa koetaan yksildiden erilaisuus vahvuutena. Yksi
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haastateltavista sanoi, etta valittava johtaja yrittda tehda asioita oikein ja oikeinpain. Tassa kulmi-
noituu valittavan tydyhteison mahdollistava tekija: johtaja, joka yrittda toimia oikein ja oikeinpain. Jo
sana yrittdminen tuo inhimillisyytta tydyhteisdon. Myos johtajat tarvitsevat valittamista, tukea ja aut-
tamista. Valittava tyoyhteis6 osallistaa kaikkia ja sallii ihmisten osallistua asioihin, jotka eivat suo-
raan hanelle kuulukaan. Nain saadaan parhaat lopputulokset siind, mita ikind olemme tekemassa-
kaan. Yhdessa, valittaen. (Saks 2021, Levay & Andersson Back 2021, Younger 2021.)

“There is someone wiser than any of us ... and that is all of us.” Napoleon Bonaparte
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Liitteet

Liite 1. Syvahaastattelun teemat

Haastattelu — Valittava tyoyhteiso

Puhutaan valittavasta tyoyhteisesta.

Mita sinulle tarkoittaa termi valittava tydyhteis6? Mita termia kayttaisit?
Onko sinun mielestési tarvetta korostaa valittamisen merkitysta tydyhteistossa? Jos on, miksi?
Teen vain tyoni, en valitd muusta. Miten tallainen nakyy?

Miten teilla kehitetaan valittamisen kulttuuria? Vai kehitetaanko ollenkaan?

Interview - Caring work society

Let's talk about Caring work society:

What does the term caring work society mean to you? What term would you use?
Your opinion: Is there a need to highlight "Caring” when talking about work societies? If yes, why?
| don’t care anything else, just do my job. How do you recognize this behavior?

How do you develop caring as a culture? Or do you at all think about developing it?



Liite 2. Tyomallin ohjeistus tyéryhmalle etukateen

Vilittdvan tySyhteison kehittiminen - tiimityd|

- 8 hengen ryhmat
- Keston. 15h

- Ryhman ohjaajille vartin koulutus etukateen, jotta tietavat miten tehtdva sujuu. (esim. teette
yhden harjoittelukierroksen: yksi ohjaaja on tahtihenkild, muut rybma ja sina vetajd)

Ryhman chjaajille etukiteen:

- Lyhyt koulutus mitd tehdaan (kdydaan yksi esimerkkikierros)
- Erillinen ohje, joka annetaan tulostettuna mukaan ryhmétydhdn muistilapuksi.

Etukiteen tieto henkilostolle, ettd voivat valmistautua:

TYKY-dagens grupper for formiddagen

Mieti etukdteen jokaista oman nshmdsi henkildd sekd itsedsi |2 DN valmis Fundera i frhand vad personerna i din grupp gor och pd "lj sjabe, och

kertomaan alla esitettyid asioita Ei tanvtse sehvittds oikeita vastauksia var beredd pd att be ta om sakema nedan, [

1 dr inte meningen att

vaan tarkoitus on hisman pohtia henkikdiden tydtehtins hitta ratt svar, utan att t3nka pd personernas arbetsuppaifter

o Mtk tyStehtivit kuuluvat henkilSale? Mith he tekevit pSivitt§in s Vilka srbetsuppgifter hir till personerna? Vad gbr de dagligen pd

pebbet?

. ngelmia he kohtaavat thissddnt Mitka asiat rySpdivan aikana » Hurdana problem méter de pd jobbet? Vilka saker kan iritera
harrmittaa? under arbe ?
& Mikd on hesdin tydtehtivised “sistid, magesta” ulkopuolisen & \Vad &r "coolt hafegt™ i deras pobb frdn en utomstdendes symankel?
silmin®

Jog puutut listalta tal on muwte kysyttdvdd, ole yhteydessd I
O du saknas frdn listan eller har annat att fréga, war [ kontakt med '
TYKY-aamupaivan ryhmat

Ryhma 1 Ryhms 2 Ryhmi 3 Ryhmi 4 Ryhmi 5 Ryhms & Ryhms 7

RAyhemdn ahpaajan pa phsenst lusteltu tihan alle.
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Liite 3. Valittavan tyoyhteison kehittaminen -tyomalli

TYOOHIJEISTUS RYHMATYO 1

Asettukaa piiriin (myds ryhman ohjaaja).

Kaikilta kdnnykat ddnettdmalle (ryhman ohjaaja saa kayttaa kellon takia).

Valitkaa ensimmainen tahtihenkild (vapaaehtoisia yleensa loytyy).

Kokonaiskesto max. 10 min. Max. 8 minuuttia ryhman vastauksia ja loput téhtihenkilon vastauksia.
Kerrotaan kaikille, miten tehtava etenee:

e Tahtihenkild vain kuuntelee aluksi, ei kommentoi

¢ Ryhman ohjaaja esittda ryhmalle kysymyksia koskien tahtihenkiloa

¢ Muut ryhman jasenet kertovat olettamuksiaan. Ei ole valid onko vastaukset oikeita vai
vaaria.

s Kysymykset ovat:
o Mitka tyotehtdvat kuuluvat Tahtihenkillle? Mitd han tekee paivittain toissa?

o Mitd ongelmia Tahtihenkilé kohtaa tdissdan? Mitka asiat tydpéivan aikana voivat
harmittaa hanta?

o Mikd on Tahtihenkilon tyotehtavissa “siistid, mageeta” ulkopuolisen silmin?
o Missa Tahtihenkil6 on tosi hyva?

¢ Kun ryhma on kertonut nakemyksensa naihin neljaan kohtaan, saa tahtihenkilé itse vastata
kuhunkin kysymykseen: “kertoa oikeat vastaukset”.
¢ Vaihdetaan tahtihenkil6a ja aloitetaan alusta. Jokainen ryhman henkilé saa olla kerran

tahtihenkild, myos ryhman vetaja (viimeisena).

PIDA TAUKO TARVITTAESSA 5 MIN.
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Liite 4. Tyopajasta saatu palaute

Saadut arvosanat ja kirjallinen palaute:

kavereihin ja tybtelﬂ Ryhmdityd 1 - Avoin palaute

10 Oli todella mielenkiitoista kuulla muiden ty&tehtavista. Kiva oli tavata tybkavereita jota harvemmin nikee.

9 helt trevligt att fa veta vad de andra sysslar med

9 Jatte bra idé! Som ny i huset har jag ju nastan ingen aning vad nan hiller pa med, men hér fick jag ju iallafall veta en dels uppgifter:)
9

10

10

9 0li mielenkiintoista oppia, mitd tyokaverit tekevat

10

9

10

5 Tama oli oikein hyva, sai tutustua toisiin ja heidan tybtehtdviin. Keskustelu olisi ehka voinut olla hieman vapaampaa.

Saatu suullinen palaute:
Mahtava tehtava! Oli kiva tietaad mitd muut tekevat.
Muut ei todellakaan tienneet mitd mina paivittdin teen.

Saimme ratkaistua yhden ongelman, kun selvisi, ettd minun tekemiseni vaikutti toisen tekemaan
tehtavaan.

Oli ihana miettid omiakin vastauksia ja kiva nahdéa miltd oma tehtédva toisista vaikuttaa.
Qli kiva saada positiivista palautetta.

Tosi hyva harjoitus!

Meiltd meinasi aika loppua kesken.

Tehtavéasta tykéttiin tosi paljon!|
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