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Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittaa, miten yhteisollisyys ja vuorovaikutus koetaan
kohdeorganisaatiossa hybridi- ja etatydssa seka saada selville, milla keinoin yhteisty6ta
voitaisiin parantaa. Tutkimuksen avulla pyrittin my6s saamaan tietoa, mitka tekijat lisaavat
tyontekijoiden tyotyytyvaisyytta ja mitka tekijat laskevat sita. Tavoitteena oli tutkia
tydntekijoiden kokemuksia ylla mainituista aiheista ja saada tutkimuskysymyksien avulla
selvitettyd, mihin asioihin yrityksen johdon tulisi jatkossa kiinnittdd huomiota, jotta
tyontekijoiden tyotyytyvaisyys nousisi ja yhteistyo toimisi entistd paremmin. Tyo toteutettiin
toimeksiantajayritykselle Yrittajan tyéttémyyskassalle, jossa tydskenteli tutkimuksen aikana
20 henkil6a paasaantoisesti hybridi- ja etatydssa.

Tutkimusaineisto kerattiin kyselylla ja teemahaastatteluilla. Kyselyn avulla pyrittiin
kartoittamaan, miten henkildstd kokee yhteisollisyyden, vuorovaikutuksen ja yhteistyon talla
hetkella ja mitka tekijat vaikuttavat heidan tyotyytyvaisyyteensa. Kyselytutkimuksen
kohderyhmana toimi kohdeorganisaation koko henkildstd (n. 20). Kyselytutkimukseen vastasi
16 henkilda, jolloin vastausprosentiksi saatiin 80 %. Teemahaastatteluiden avulla pyrittiin
[6ytamaan syvallisempaa tietoa yhteisollisyyteen, vuorovaikutukseen ja tyotyytyvaisyyteen
vaikuttavista tekijoista. Haastattelututkimuksen kohderyhmaksi valikoitui kolme vapaaehtoista
tyontekijaa, organisaation kolmesta eri tiimista. Haastatteluaineisto analysoitiin
sisallénanalyysilla.

Tutkimuksen keskeisena tuloksena ilmeni, etta tydyhteisd koetaan yhteisdlliseksi. Tuloksien
mukaan viestintakanavat ovat toimivia ja niita on tarpeeksi. Lisaksi tulokset osoittivat, etta
tiimit ja niiden sisdinen vuorovaikutus, yhteisty® ja arvostus olivat hyvalla tasolla. Tulosten
mukaan tyontekijat saavat tarvitsemansa tuen esihenkil6iltaan ja esihenkilbita on helppo
lahestya. Lisaksi tulokset nostivat esiin, ettd vaikka suurin osa on tyytyvaisia siihen, miten
ty6ta johdetaan, tydyhteisd kaipaa entistéd avoimempaa viestintda seka arvostusta johdolta ja
esihenkilGilta.
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yhteisollisyyden, vuorovaikutuksen ja yhteistyon tilasta seka kehitysideoita ja
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The study aimed to find out how the sense of community and interaction is perceived within
the target organization in remote work, and to identify by what means cooperation could be
improved. The research also sought to determine which factors increase employee job
satisfaction and which decrease it. The goal of the study was to examine the employees'
experiences of community, cooperation, and interaction in remote work and to find out, with
the help of research questions, which areas the company's management should in the future
focus on, to increase employees' job satisfaction and further develop the level of cooperation.
The work was carried out for the commissioning company, Entrepreneurs unemployment
fund, where 20 people worked mainly remotely during the research.

A survey and thematic interview were used as research methods. The survey was used to
map how the organization's personnel currently experience community, interaction, and
cooperation and which factors affect their job satisfaction. The target group of the survey was
the entire staff of the target organization (approx. 20). 16 people responded to the survey.
Thematic interviews were used to find more in-depth information about the factors influencing
community spirit, interaction, and job satisfaction. Three volunteer employees from three
different teams were selected as the target group for the interview study.

The main result of the study was that the work community is perceived as communal.
According to the results, the communication channels are functional and there are enough of
them. In addition, the results showed that the teams and their internal interaction,
cooperation, and appreciation were at a high level. According to the results, employees get
the support they need from their managers and managers are easy to approach. In addition,
the results highlighted that although the majority are satisfied with how the work is managed,
the work community needs more open communication and appreciation from the
management and supervisors.

The results of the research provided the client a report on the current state of community,
interaction, and cooperation within the work community, as well as development ideas and
topics for further research. The most central development areas were the need to improve
openness, communication, appreciation, and trust.
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1 Johdanto

Etatyo ja sen johtaminen on nykypaivana monessa tieto- ja asiantuntijatydssa arkipaivaa.
Etatyon myota yhteisollisyyden merkitys tydelamassa korostuu ja sen takia myos
johtamisessa korostuvat yhteisty6taidot ja vuorovaikutusosaaminen niin kasvokkain
tapahtuvissa fyysisissad kohtaamisissa kuin virtuaalisissakin vuorovaikutustilanteissa.
Toimivan yhteistydn mahdollistaa arvostus, johon kuuluu muiden erilaisuuden
kunnioittaminen, kuunteleminen, vastavuoroisuus ja aito lasndolo vuorovaikutustilanteissa.
Ihmisillda on myos tarve tulla kohdatuksi ja siksi tarvitaankin kommunikaatiota ja aktiivisuutta
yhteishengen luomiseen ja sen kehittdmiseen. Lisaksi tydyhteistssa tarvitaan avoimuutta,

silla ilman sita yhteisollisyys karsii ja vuorovaikutus halvenee. (Merildinen, 2024)

Avoimen ilmapiirin luomisessa tulee olla mukana organisaation jokainen jasen. Etatyo
muuttaa tyonteon kulttuuria, ja se haastaa yhteisdllisyyden toteutumista, kun tydskennellaan
muista erillaan. Organisaatioiden monimuotoistuessa ja siirtyessa enemman virtuaalisiin ja
verkostomaisempiin ymparistoihin lisaantyy tarve ymmartaa yksildiden rooleja ja niiden
valisia suhteita. Toimiminen laajentuvissa yhteisdissa vaatii kykya hahmottaa oman ja toisten
mielten aktiivista toimintaa. Yhteisollisyyden vaalimisessa yksi tarkeimmista taidoista onkin
kyky sailyttdd avoimuus ja uteliaisuus. (lkonen ym., 2023, ss. 160—-162) Etatyén huonona
puolena on juuri se, ettd kasvokkain kaytava vuorovaikutus ja spontaanius haviavat helposti.
Fyysisilla kohtaamisilla tiimien kesken on jatkossakin tarvetta, jotta tiimin jasenet voivat
kokea kuuluvansa yhteen. Siten voidaan varmistaa tiimin jdsenten yhteenkuuluvuuden
tunteen kehittyminen. (Eklund ym., 2021, ss. 12, 15) Toimivassa tyOyhteisdssa tarvitaan siis

yhteisollisyytta ja tydyhteisoétaitoja.

Taman tutkimuksen tavoitteena on tarkastella etatydn vaikutuksia Yrittgjan tyottomyyskassan
tydntekijoiden kokemuksiin yhteisollisyydesta, vuorovaikutuksesta ja yhteistydsta. Aihe on
valittu yhdessa organisaation johdon kanssa aiempien henkildstoélle tehtyjen kyselyiden ja
henkildstdon puheen perusteella. Tarkoituksena on selvittda kvantitatiivisen kyselytutkimuksen
avulla, miten yhteisallisyys ja yhteisty0 koetaan kohdeorganisaatiossa hybridi- ja etatyossa
seka loytaa kvalitatiivisen teemahaastattelun avulla tekijoita, jotka tukisivat yhteisollisyyden ja
yhteistyon lisaamista. Lisaksi tarkastellaan sita, mitka tekijat lisdavat tyotyytyvaisyytta ja
mitka tekijat laskevat sita ja milla keinoin tyotyytyvaisyytta voitaisiin lisata. Tutkimuksen
avulla saadaan tarkempaa tietoa tyOyhteison kehityskohteista ja siita, mihin asioihin johdon
kannattaa kohdistaa resursseja, jotta yhteisty0 ja yhteisollisyys kasvaisivat ja tyontekijoiden

tyotyytyvaisyys lisdantyisi. Opinnaytetydn toimeksiantaja on Yrittdjan tyottdomyyskassa.



Tydyhteisébn menestymista ja hyvinvointia tukee hyva tydilmapiiri ja sisdinen toimivuus.
Vaikka jokainen tydyhteisén jasen on vastuussa omasta kayttaytymisestaan ja
toiminnastaan, ovat hyvan ty6ilmapiirin kehittdmisessa avainasemassa johtajat ja esimerkilla
johtaminen. Hyvaa ilmapiiria luodaan toimimalla vuorovaikutteisesti, antamalla palautetta,
kuuntelemalla sekd hyvaksymalla ja arvostamalla erilaisuutta. (Paasivaara & Nikkila, 2010,
ss. 138—-139) Parhaimmillaan tyoyhteis® voi antaa yksildlle mahdollisuuden kuulua joukkoon,

turvallisuuden tunteen seka uuden oppimisen (Kuusela, 2013, s. 71).

Tutkimuksen kohderyhmana toimii Yrittajan Tyoéttomyyskassan koko henkilésto, eli 20
henkiléa. Vuoden 2020 maaliskuusta alkaen koronapandemian myéta etatyd tuli
ensimmaista kertaa mahdolliseksi kohdeorganisaatiossa. Tdman jalkeen tydyhteisdsta osa
on tydskennellyt hybridina ja osa paasaantoisesti etdna. Organisaatiossa ei ole kaytossa
viikoittaista Iahitydokaytantdoa. Taman lisaksi henkilostd on jaettu kolmeen eri tiimiin uusien
esihenkildiden alle. Edelld mainittujen asioiden takia onkin tarkeaa tunnistaa tdman
tutkimuksen avulla, miten yhteiséllisyys ilmenee etatydssa ja miten tiimien valista yhteisty6ta
voitaisiin kehittda. Tama tutkimus tuo myo6s olennaista tietoa siitd, mihin asioihin kaivataan
kehittamista, jotta tydyhteisd voisi paremmin ja yhteistyd olisi sujuvaa ja antoisaa. Tassa
tutkimuksessa tutkimusmenetelmina kaytetaan kyselytutkimusta seka teemahaastatteluita,

joiden avulla pyritaan Idytamaan vastauksia alla oleviin tutkimuskysymyksiin:

e Miten Yrittdjan Tyottomyyskassan tyotekijat kokevat yhteisollisyyden ja
vuorovaikutuksen etatydssa?

e Milla tavoin yhteisollisyytta ja yhteisty6ta yllapidetaan ja kehitetaan?

e Miten Yrittdjan Tyottomyyskassan tyontekijoiden mielesta yhteisollisyytta voitaisiin
edistaa?

e Mihin asioihin pitéisi kiinnittdd huomiota, jotta yhteistyd sujuisi paremmin?

Tutkimuksen tavoitteena on tuottaa uutta tietoa organisaation johdolle tyontekijoiden
kokemuksista yhteiséllisyydesta, vuorovaikutuksesta ja tiimien valisesta yhteistydsta. Tiedon
avulla organisaatio pystyy suuntaamaan resurssit ja kehittdmisen siten, etta tydyhteison

yhteisty6ta, tyotyytyvaisyytta ja jaksamista voidaan kehittda entistd paremmaksi.

2 Etityd

Etatyd on varsinaisen tydpaikan ulkopuolella tehtavaa tyéta eli tydskentely tapahtuu

esimerkiksi kotona. Etatydn tekemiseen liittyy usein tietotekniikka, silla sen avulla tyd on



riippumatonta paikasta ja sita voi tehda seka tyopaikalla etta sen ulkopuolella. (TTL, n.d.;
Tilastokeskus, n.d.) Vilkman (2023, s. 40) maarittelee etatydn olevan luonteeltaan sellaista,
jota voidaan tehda organisaation toimipisteelld, mutta tietysta syysta sita tehdaan jossain
muualla. Tutut kodinomaiset paikat kuten oma asunto tai mokki ovat tyypillisia etatyén
tekemisen paikkoja. Myds ulkomailla tehtava tyo lukeutuu nykyaan monilla yhdeksi etatyon
tyoskentelymuodoksi. Ulkomailla tehtava etaty6 vaatii kuitenkin usein tarkempaa selvitysta
tyontekijan ja tydnantajan vakuutuksista, verotuksesta ja sosiaaliturvasta. Digitalisaation
kehitys tulee mahdollistamaan yha useammassa tieto- ja asiantuntijatydssa
etatyoskentelyn. Myos erilaisia toimialoja tulee siirtymaan digitaalisten palveluiden avulla
yha enemman etatydskentelyyn. Etatyd lisdantyi monissa organisaatioissa valtavasti
maaliskuussa 2020 alkaneen koronaviruspandemian seurauksena hallituksen ja muiden
viranomaisten antamien ohjeistuksien ja suosituksien vuoksi. Myds tutkimuksen kohteena
olevan organisaation henkildsto siirtyi etatydhdn maaliskuussa vuonna 2020, minka jalkeen
hybridi- ja etatydsta on tullut vakiintunut tydéskentelymuoto organisaatiossa. Ei kuitenkaan
tiedeta, miten nykyinen hybridi- ja etatyd vaikuttaa tydyhteisén yhteisollisyyteen ja
yhteistyéhdn eri tiimien valilla. On siis tarkeda kartoittaa tilanne, jotta yhteiséllisyyden ja

yhteistyon yllapitamiseen ja kehittdmiseen osataan varata riittdvasti aikaa ja resursseja.

Etatyo voi olla kokoaikaista tai saannallista, jolloin sovitaan rytmista, miten usein
esimerkiksi toimistolla kaydaan. Lisaksi se voi olla epasaanndllista, jolloin etatyota tehdaan
sovitusti tapauskohtaisesti, jonkin tyotehtavan suorittamista varten. Liikkuva tyd voidaan
myo0s lukea etatyOksi. Liikkuvasta tydsta on kyse, kun tyota tehdaan organisaation muissa
toimipisteissa, asiakkaan tiloissa tai vaikkapa kahviloissa tai muissa julkisissa tiloissa.
(Eklund ym., 2021, s. 17)

Etatyd on normaali tydsopimuslain tarkoittama tydsuhde, jossa ainoastaan tyon tekemisen
paikka on maaritelty eri lailla. Etatyosta ei ole olemassa erillista lainsdadantoa, mutta sen
lainsaadanndllisena perustana toimivat tydsopimuslaki, tybaikalaki ja tyoturvallisuuslaki, ja
siihen sovelletaan normaalisti tydehtosopimuksia. Tydaikalain piiriin kuuluessaan etatyo
edellyttda tydajan seurantaa. Etatydsta ei ole valttamaténta tehda erillista tydsopimusta,
mutta tyontekijan ja tydnantajan on tarkeaa huolehtia etaty6ta koskevasta ohjeistuksesta ja
siita, etta etatydn tekemisen sdaannét ovat kirjattuna joko ohjeistuksiin etatydsta tai erillisiin
etatyésopimuksiin. Tydnantaja on myds vastuussa etatyota tekevan tydntekijan
tyéterveydestd, tydturvallisuudesta ja tydsuojelusta ja nain ollen etatyontekijat kuuluvat
normaaliin tapaan lakisaateisen tyoterveyshuollon piiriin (Hanni ym., 2022, ss. 153-154, 157;
Eklund ym., 2021, ss. 31-32)



2.1 Etatyon haitat ja hyodyt

Onnistuakseen etatyd vaatii toimivat tyévalineet ja yhteiset pelisdannét, joita noudatetaan.
Olennaista on myés avoin tyokulttuuri seka vahva molemminpuolinen luottamus
tyénantajan ja tydntekijan valilla. Etatyd tuo mukanaan paljon etuja niin ty6tekijalle kuin
tyonantajallekin mutta myds uudenlaisia haasteita. Haasteina etatydssa voivat olla
esimerkiksi tyon ja vapaa-ajan erottaminen, tydergonomia, liiallinen kuormitus,
yksinaisyyden ja eristyneisyyden kokemukset tyoyhteisosta, riittamaton tuki esihenkildilta ja
huoli asemasta ja kehityksesta organisaatiossa. (TTL, n.d.) Etatyd edellyttaa tyontekijalta
itsenaista tyoskentelyotetta, vastuullisuutta, tietoturvan ja tietosuojan hallintaa sekd oman
tyon ja vapaa-ajan rajaamista. Lisaksi tyon sujuminen etana muista vaatii yhteisollisia
virtuaalisia tydvalineita ja niiden aktiivista kayttéa seka yhteisia pelisdantéja ja niiden
noudattamista. (TKK, n.d.)

Tybnantajan nakdkulmasta etatydn etuina voidaan pitaa kustannussaastoja, joita syntyy, kun
tydtiloja tarvitaan vahemman. Vastuullisuuden nakokulmasta myds tydmatkaliikenteen
vahentyessa ja tydpaikan energiakustannusten laskiessa myos ymparistovastuullisuus
kasvaa. Rekrytoinnin kannalta etatyd mahdollistaa paremman houkuttelevuuden ja
mahdollisuuden saada hyvia tyontekijoita. Lisaksi, jos tyotekijat ovat tyytyvaisia etatyohan,
tuottavuus paranee ja tyourat pidentyvat tyontekijoiden paremman jaksamisen kautta.
(Eklund ym., 2021, ss. 47—-49; Haapakoski ym., 2020 s. 153; TKK, n.d.)

TyoOntekijalle etatydon etuna on mm. tydajan jousto, mika voi lisata tyovireytta, parantaa
elamanlaatua, vahentaa stressia seka lisata tyotyytyvaisyytta. Etatydympariston ollessa
rauhallisempi kuin toimistoymparisto tarjoaa se tydérauhaa, joka parantaa keskittymista ja
lisda tydtehoa seka tuottavuutta. Etatyé huomioi paremmin erilaiset elamantilanteet, jolloin
tydntekija pystyy sovittamaan aikataulunsa paremmin ja esimerkiksi harrastamaan tai
kehittdmaan omaa osaamistaan paremmin. Tama puolestaan lisda tyontekijan hyvinvointia.
Etatyd mahdollistaa myds valitsemaan asuinpaikan muualta kuin tydskentelypaikkakunnalta,
ja nain ty6ta voi myos paremmin hakea muualta kuin omalta asuinpaikkakunnaltaan. Myds
mahdolliset tydmatka- seka lounaskustannussaastot ovat monelle etatydlaiselle suuria etuja.
(Eklund ym., 2021, ss. 47—49; Haapakoski ym., 2020 s. 152)

Etatydssa menestymiseen tarvitaan tyontekijalta itseltdan itsensa johtamisen taitoja, joita
ovat aloitekyvykkyys itsenaiseen tyoskentelyyn, pitkajanteisyys, tyotehtavien priorisointi ja
ajankayton suunnittelu seka oma-aloitteisuus vuorovaikutuksessa ja siihen liittyvassa

viestinndssa. Tyontekijan on erityisen tarkedd ymmartaa, miten tehty tyd vaikuttaa muihin



tiimin jaseniin ja taman takia yhteistyosta ja tyotehtavista taytyy sopia avoimesti etatyossa.
Etaty6 sopiikin hyvin henkildlle, joka omaa vahvat itsensa johtamisen taidot ja on
motivoitunut tyéstaan. (Eklund ym., 2021, ss. 40—41, 75) Yhteisiin tavoitteisiin sitoudutaan
etatydssa paremmin, jos tyontekijat kokevat tiimitydskentelyn olevan hyédyksi myds itselleen
ja omien tavoitteiden saavuttamiseen (Eklund ym., 2021, s. 72). Siksi taman tutkimuksen
kannalta on myds oleellista kiinnittdd huomiota tiimitydskentelyyn ja siella olevaan

yhteisollisyyden kokemukseen.

2.2 Etajohtaminen

Etajohtamisella tarkoitetaan johtamista, jossa johdetaan tydntekijoita, joita ei nahda
fyysisesti varsinaisella tydntekopaikalla paivittain tai viikoittain. Kasvokkain ndkeminen
saattaa tapahtua jopa niinkin harvoin kuin kerran pari vuodessa. Tyodntekijoiden
tyéskentelymuotona voi olla etaty®, hajautettu tyo, liikkuvatyo tai jopa ajasta ja paikasta
riippumaton tyo. Etdjohtaminen vaatii esihenkildiltd seka muulta johdolta kykya hyédyntaa
tieto- ja viestintateknologiaa, mutta ennen kaikkea se vaatii todella hyvia ihmisten
johtamisen taitoja. (Vilkman, 2016, ss. 13—15) Etdjohtamisessa korostuvat
vuorovaikutustaidot, silla esihenkildn tulisi pystya luomaan henkilokohtaisia suhteita
tyontekijoihinsa seka yhdistaa ihmisia. Naiden lisaksi etdjohtamisessa olennaista on kyky
innostaa ja motivoida tyontekijoita toimimaan yhteisten tavoitteiden eteen, silla

sitoutuminen yhteisiin tavoitteisiin lisda yhteisollisyytta. (Vilkkman, 2016, s. 140)

Tydnteon muuttuessa johtajalta vaaditaankin nykyaan mahdollistajan, fasilitaattorin,
valmentajan ja ongelmanratkaisijan kykya. Tama merkitsee johtajuuden kehittymista yha
enemman jaetun johtajuuden suuntaan osallistamalla tydntekijat paatoksentekoon ja
antamalla heille vastuuta ja vapautta itseohjautuvuuteen. (Puolustusvoimat, 2022, s. 145)
Jaettu johtajuus tarkoittaa sita, ettd johtajuutta jaetaan ja sen voidaankin ajatella olevan
tyéelaman aikuisuutta, jossa asioista sovitaan yhdessa, niitd pohditaan yhdessa ja niita
tehdaan yhdessa. Kun vastuuta ja valtaa jaetaan, tydyhteiséssa huomataan paremmin, miten
muut kantavat vastuuta ja miten se vaikuttaa omiin téihin. Roolien vaihtuminen auttaa
ymmartamaan asioita toisesta nakdékulmasta ja tdma voi kaytanndssa toteutua esimerkiksi
siten, etta palavereissa on aina eri vastuuvetaja. Rooleja vaihtamalla voidaan havaita myés
tydntekijoiden erilaiset osaamiset ja hyédyntaa naita toiminnan suunnittelussa. Esihenkilén
roolina on nayttaa toiminnan suunta, ohjata, auttaa ja mahdollistaa yhdessa tekeminen ja
ihmisten vastuunotto ja sen kantaminen. Yksilolla on tarkea rooli kantaa saamansa valta ja

vastuu ja toimia seka kayttaytya ammattimaisesti ottamalla esimerkiksi kantaa ymparilla



tapahtuviin asioihin, silla jaetun johtajuuden tyokulttuurissa vapaamatkustajat jaavat kiinni
nopeasti. Ongelmakohdissa my0s ratkaisukeskeisyys nousee jaetussa johtajuudessa esiin,
silla talléin on tarkoitus I6ytaa ratkaisu ja selvittdd ongelma yhdessa eika koittaa l6ytaa
syyllista. (Spiik, 2022, ss. 50-60)

Jotta tyOyhteis6ssa paastaisiin huippusuorituksiin, olisi etdjohtamisessa tarkeaa keskittya
ihmisten johtamiseen seka tiimin jasenten yhdistamiseen eika niinkaan asioiden johtamiseen.
Yksi tarkeimmista esihenkilon tehtavista onkin innostaa tyontekij6itaan ja saada heidat
tydskentelemaan kohti yhteista tavoitetta. Tama vaatii esihenkilélta vuorovaikutusta ja
viestintaa seka niiden hyvaa hallintaa. Esihenkilon tehtava onkin teknologiaa apuna kayttaen
yhdistaa ihmisia ja luoda kulttuuri, jossa yhteisty6ta arvostetaan. (Vilkkman, 2016, ss. 62—63,
72) Tarkeda on huomioida, etta toimiakseen tehokkaasti tiimi tarvitsee selkeat tehtavat,
tavoitteet, vastuut ja roolit (Eklund ym. 2021, ss. 42—43).

Etatydssa korostuu yksildiden itseohjautuvuus, mutta yksild tarvitsee selkeat tavoitteet ja
reunaehdot toimiakseen itseohjautuvasti yhteisdssa. Lisaksi esihenkildiden ja johdon tulee
kiinnittdd huomiota yhteenkuuluvuuden tunteen rakentumiseen seka yllapitaa luottamusta ja
avoimuutta. Hyva etdjohtaja siis luo yhteyksia tydntekijdihin ja auttaa tyéntekijoitd olemaan
keskendan yhteydessa. Etdjohtajalta vaaditaan siis taitoa kutsua ihmisia vuorovaikutukseen.
Lisaksi etajohtajan olisi hyva tavata jokaista tyontekijaa viikoittain tai kuukausittain edes 15
minuutin verran. Etdjohtamisessa my0ds selkeyden merkitys korostaa. Ohjeistuksien ja
tavoitteiden tulee olla selkeita ja niita tulee seurata ja niista tulee antaa palautetta.
(Haapakoski, ym., 2020, ss. 102, 111-113)

On todettu, etta etatyd heikentaa esihenkilon ja tydntekijan valista viestintaa. Siksi juuri
etdjohtamisessa on tarkead, etta esihenkild on tavoitettavissa, ja nain ollen viestintaan ja
vuorovaikutukseen tulee kiinnittaa erityisesti huomiota. (Vilkman, 2016, ss. 54, 59) Hyva
johtaminen on aina henkilokohtaista, mika kaytanndssa tarkoittaa sita, etta esihenkilon tulee
tutustua tiiminsa jaseniin ja oppia tietdmaan, mitka asiat kutakin tydntekijaa motivoivat
(Eklund ym., 2021, s. 74).

Etatydssa erityisen tarkeda on jaettu johtajuus, jossa valta ja vastuu jakautuu ryhmalle.
Jaetussa johtajuudessa tyotekijdiden erilaista osaamista hyddynnetaan toiminnan
suunnittelussa seka paatdksenteossa. Yhdessa tekemisen ja vaikuttamisen kautta syntyy
helpommin myo6s yhteinen tavoite, joka lisaa kokemusta yhteenkuuluvuudesta ja vahvistaa
yksildiden motivaatiota tydskennella yhdessa. (Vilkman, 2016, s. 73) Etdjohtamisessa

korostuu vuorovaikutusosaaminen ja selkea johtamistyyli, jossa tyontekijat kokevat voivansa



tehda tyota itsendisesti ja ottaa vastuuta. Vapaus lisda sitoutumista tyéhon ja synnyttaa
motivaatiota ja motivaatiota lisda myds esihenkilon kyky huomioida yksildiden tarpeet.
Esihenkilon tulee pystya luomaan henkildkohtaisia suhteita henkiléston kanssa. Ihmisten
yhdistamiseen ja yhteistydhon on kiinnitettdva huomiota ja sille on varattava etajohtamisessa
enemman aikaa. Esihenkilolta vaaditaan avointa, positiivista ja ratkaisukeskeistd asennetta.
Kuuntelemisen ja lasna olemisen taito korostuu virtuaalisessa ymparistdssa. Etatyon
johtamisessa tehtavien vastuuttaminen ja jakaminen henkiléstdlle on onnistumisen kannalta
tarkeaa, jotta tyo tulee tehdyksi tarkoituksenmukaisella tavalla ja ajoissa. Etajohtajalta
vaaditaan samaan aikaan jamakkyytta ja maaratietoisuutta mutta myds joustavuutta.
Onnistuakseen etajohtaminen vaatii esihenkildltd valmentavaa otetta ja kykya fasilitoida
yhteistyota ja edistda sisaista viestintaa. Avointa vuorovaikutusta on rakennettava yhdessa
luottamuksen ja arvostuksen kanssa. Esihenkilon on tarkeda maaritelld yhdessa tiimin
jasenten kanssa selkeat tavoitteen, jotka sitouttavat tydskentelemaan yhteisten tavoitteiden
eteen. Lisaksi esihenkilon tulee seurata ja antaa palautetta yksil6ille ja tiimilleen. (Vilkman,
2016, ss. 140-145)

3 Yhteisollisyys

Yhteisollisyys on kokemus ryhman jasenten yhteenkuuluvuuden tunteesta. Lauma on ollut
maapallolla henkiinjaamisen perusta ja siihen kytkeytyy vahvasti kyky rakentaa yhteisoja.
Yhteisolla voidaan tarkoittaa ihmisista koostuvaa joukkoa, jolla on jokin yhteinen tavoite tai
paamaara. Ihmisen ominaispiirteisiin sisaltyy tarve kuulua joukkoon ja olla osana jotakin
ryhmaa, jossa ollaan vuorovaikutuksessa seka opitaan yhdessa. (lkonen ym., 2023, ss. 157—
158) TyOyhteisdssa yhteisollisyys on tarkeaa, silla mita paremmin ihmiset tulevat toimeen
keskenaan, sitd parempaa on yhteistyd, joka puolestaan vaikuttaa tyon tuottavuuteen ja
tehokkuuteen. Yhteisollisyyden syntyminen vaatii tydyhteisdssa aikaa seka vuorovaikutusta
ja kommunikointia. Kommunikoinnin maaralla ja laadulla on suuri merkitys, silla
kommunikoinnin ja yhdessa tydskentelyn kautta inmiset oppivat tuntemaan toistensa
osaamista, ominaisuuksia, vahvuuksia ja heikkouksia. Koska kommunikoinnilla ja
yhteydenpidolla on suuri vaikutus yhteisollisyyteen, tulee siihen juuri etatyossa kiinnittaa
erityistd huomiota. (Vilkman, 2016, ss. 41-42)

Yhteisollisyyden voidaankin ajatella olevan henkinen tila, joka on jatkuvassa muutoksessa.
Se pohjautuu yksildiden vapaaehtoisuuteen ja siihen vaikuttaa vahvasti yksilon kiinnostus,
asenteet ja motivaatiot. Yhteisollisyyden syntyminen edellyttaa yhdessa vietettya aikaa, joka

sisaltaa yhdessa tekemista, sosiaalista kanssakaymista ja avointa vuorovaikutusta. Talloin



yhteison jasenille kehittyy yhteenkuuluvuuden tunne, joka puolestaan lisaa turvallisuuden
tunnetta yhteiséssa. Yhteisollisyys rakentuu yhteiselle tekemiselle tai yhteisille ajatus- ja
toimintamalleille. Se lisaa luottamusta ja mahdollistaa tydyhteisén hyvinvoinnin seka luo
yhdessa tekemisen ilmapiirin, johon sisaltyy osaamisen jakamisen, yhdessa oppimisen ja
auttamisen halu. Hyva yhteishenki syntyy turvallisessa tydyhteis6ssa, jossa tyontekijat
huomioivat ja auttavat toisiaan. Kokemus yhteen hiileen puhaltamisesta on keskeista
yhteisollisyyden kannalta. Tama kokonaisuus luo vahvan perustan menestymisen
saavuttamiselle organisaatiossa ja siksi onkin tarkeda edistaa yhteisollisyytta ja
yhteenkuuluvuuden tunnetta tyoyhteisotissa. (Salakari, 2021; Paasivaara & Nikkila, 2010, ss.
12-13, 21-22, 75)

Tybyhteis6ssa yhteisollisyyden rakentuminen tarvitsee aikaa ja vaivaa, silla se syntyy
ihmisten valisista suhteista. Erilaiset paivittiset kohtaamiset ja vuorovaikutustilanteet luovat
yksildille tilaisuuksia tuntea ja ymmartaa toisiaan paremmin. Tunne ryhmaan kuulumisesta
lisda turvallisuuden tunnetta. Yhteenkuuluvuuden tunnetta eli positiivista riippuvuutta alkaa
syntya, jos yksild kokee vuorovaikutuksen olevan riittdvaa ja tydyhteisonsa ihmissuhteet
positiivisiksi. Tatd yhteenkuuluvuuden tunnetta vahvistaa kokemus toisten tuesta seka
avoimesta ilmapiirista, jossa erilaisuus hyvaksytaan ja uskalletaan ilmaista ajatuksia,
mielipiteita ja tunteita. Yhteistydn tulee olla sdanndllista ja riittdvan pitkakestoista, jotta
yhteisollisyytta syntyy. Yhteenkuuluvuuden tunne lisaa tydyhteisdssa sitoutuneisuutta, halua

oppia ja jakaa omaa osaamistaan. (Kuusela, 2013, ss. 71, 84)

Yhteisollisyyden perusta onkin juuri erilaisuuden hyvaksyminen. Positiivisessa
yhteisollisyydessa hyvaksytaan vuorovaikutuksessa esiintyvat kehittavat erimielisyydet seka
yksildiden erilaisuus. Lisaksi siina suunnataan katse kohti tulevaa, korostetaan yhteisollisia
tavoitteita seka arvostetaan jokaisen jasenen osaamista ja ammattitaitoa. Positiivinen
yhteisollisyys nakyy tydyhteisdssa yhteenkuuluvuuden tunteena, myodnteisena energiana ja
vahvana me-henkena. Positiivinen yhteisdllisyys saa tyoyhteison jasenet toimimaan yhdessa
yhteisen paamaaran saavuttamiseksi, sillda ihmisten on helppoa tuntea kuuluvansa joukkoon
ja osallistua yhteiseen toimintaan. Positiivinen yhteisdllisyys myds vahentaa tydyhteisdssa
vastakkainasettelua ja auttaa ymmartaman ja arvostamaan erilaisuutta, jota voidaan

hyoédyntaa tydyhteisdssa ammatillisesti. (Paasivaara & Nikkila, 2010, ss. 5, 50-51, 152)

Tydyhteison yhteisdllisyyteen vaikuttavat kaikki sen jasenet ja sen luomisesta ovat vastuussa
kaikki, vaikka johto luokin puitteet ja rakenteet yhteiséllisyyden kehittymiselle. Toteutuakseen
yhteisollisyys tarvitsee tydyhteiséssa pelisdannét niin toiminnalle kuin myoés

vuorovaikutukselle. (Paasivaara & Nikkila, 2010, ss. 20, 82—83) Tydyhteisdssa



yhteisollisyytta tukee muutosvalmius ja halu oppia uutta, seka vapaus toimia, yrittaa seka
kehittaa asioita. Lisaksi tarvitaan suvaitsevaa ilmapiiria, jossa ihmisten valilla on luottamusta

ja avoimuutta ja jossa ihmisia kohdellaan tasa-arvoisesti. (Paasivaara & Nikkila, 2010, s. 18)

Tyoyhteison yhteiséllisyyden toteutumiseksi tarvitaan tunnealya ja sosiaalista alykkyytta el
tilannetajua. Jokaisen tydyhteisdn jasenen tulisi oppia tunnistamaan ja ilmaisemaan
tunteitaan ammattimaisesti, silla ne vaikuttavat kayttaytymiseemme, tyéhon sitoutumiseen
seka luottamuksen syntyyn. Ymmartamalla omia tunteitaan ja sita, miten niita ilmaisee, voi
myo6s paremmin ymmartaa toisten ihmisten kayttaytymista ja tunteita. Tastd muodostuu
yhteiséllisen alykkyyden perusta. Yhteisollisesti alykas ihminen ymmartaa tydyhteisén olevan
ammatillinen toimikentta, jossa eri tilanteet vaativat seka tunteiden ilmaisun rajoja etta

tilannesidonnaisesti erilaisten tunteiden ilmaisua. (Paasivaara & Nikkild, 2010, ss. 24—-29)

Ihmissuhteet rakentuvat ja kehittyvat yhteistydssa. Toimivissa tydyhteisdn ihmissuhteissa
nahdaan kollegat samanarvoisina ja halutaan toimia yhdessa seka tehda yhteistyéta, minka
kautta syntyy sitoutuneisuutta ja yhteisten tavoitteiden saavuttamista. Se puolestaan lisaa
onnistumisen kokemuksia ja tyytyvaisyytta tydhon, tydyhteisdon ja organisaation tapaan
toimia. Naiden kautta syntyy yhteiséllisyytta, ja esihenkilon onkin tarkea vahvistaa
tamankaltaista yhteistydta ja suhteita, silla se lisda yhteisollisyyden lisdksi myos koko
organisaation tuloksia. (Kuusela, 2013, ss. 94-95) Huomion arvoista on, etta tydyhteisdon
kuulumisen tunne seka tydn mielekkyys lisaavat merkityksellisyyden kokemusta ja
tydyhteison hyvinvointia, joka on keskeinen kilpailuvaltti myds tuloksen kannalta (Mokkonen
& Roos, 2023, s. 133).

3.1 Luottamus ja arvostus

Luottamus ja arvostus ovat tarkeitd yhteiséllisyyden rakentumisen kannalta ja nain ollen
my0s erityisen tarkeita tydyhteisdn toimivuuden kannalta etatydssa. Toimiakseen etatyd
edellyttda vahvaa luottamusta esihenkildiden ja tydntekijoiden valille (Eklund ym., 2021, s.
29). Luottamus ja arvostus syntyvat tydyhteison sosiaalisissa tilanteissa erilaisilla
vuorovaikutuksen tavoilla (Kuusela, 2013, s. 67). Avoimuus on luottamuksen perusta, joka

puolestaan pohjautuu toimivaan ja rehelliseen vuorovaikutukseen (Eklund ym., 2021, s. 41).

Luottamus on ihmisen kokemus seka tunne, etta toiseen voi luottaa ja ettéd han ei aiheuta
toiselle pettymysta pettdmalla lupauksen tai toiveen (Haapakoski ym., 2020, s. 155).

Paasivaaran ja Nikkilan (2010, s. 87) mukaan luottamus syntyy vuorovaikutuksessa ja sen
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perustana on rehellinen ja sdanndllinen yhteistyd seka hyva kaytos, joka pohjautuu

tunteeseen ja kokemukseen, ettd toinen on luottamuksen arvoinen.

Ikonen ym. (2023, ss. 76, 81) kuvaavat luottamusta dynaamiseksi prosessiksi, jossa
organisaation rakenteet joko vahvistavat tai heikentavat luottamusta. Jos tavoitteet ovat
selkeat ja johdonmukaiset, tydprosessit sujuvat, tiedonkulku on selkeaa ja
palkitsemiskaytannot oikeudenmukaisiksi koetut, tukevat ne tyontekijdiden luottamusta
tyénantajaan. Tyontekijat kaipaavat samalla rakenteita ja prosesseja ohjaamaan
toimintaansa, mutta he tarvitsevat myds vapautta ja itsenaisyytta tyotehtaviensa
hoitamiseen. Dynaamisuus syntyy siitd, kun luottamusta rakennetaan yhdessa. Tyontekijat
hyvaksyvat tydnantajan ohjauksen, kun se koetaan tyonantajan pyrkimykseksi edistaa

tydntekijdiden hyvinvointia ja etuja.

Luottamuksen syntyminen vaatii tekoja, kuten lupausten pitamista, rehellisyytta, keskusteluja
ja sovittujen asioiden hoitamista. Luottamus on aidon yhteisty® edellytys ja juuri yhteistydssa
saamme tietoa siitd, millainen toinen on, miten han toimii ja voiko haneen luottaa. (Kuusela,
2013, s. 66) Avointa ja rehellistd kommunikaatiota tukevilla kaytannailla ja rakenteilla
vahvistetaan tyoyhteison luottamusta. Kaytanndssa tama tarkoittaa kysymysten esittamista
ja vastauksien kuuntelemista. Naiden lisaksi tarvitaan myds keinoja osallistumisen
vahvistamiseksi, niin etta jokaisen osallisen dani tulee kuuluviin. Tydyhteisdn jokaisella
jasenella on vastuu rakentavaan vastaamiseen, johon kuuluu eleet ja ilmeet seka se, miten
yhteis6ssa suhtaudutaan virheisiin ja epaonnistumisiin. Kun tydyhteisdssa vallitsee
luottamus, niin ongelmia ratkotaan yhdessa ja niistd myds opitaan. (Ikonen ym., 2023, ss.
89-90)

Jokainen tyontekija voi myos lisata yhteisollisyytta osoittamalla arvostusta kollegoitaan
kohtaan. Arvostusta voi osoittaa toiselle kuuntelemalla, keskustelemalla ja antamalla aikaa,
eli olemalla kiinnostunut toisesta ja hanen kommunikaatiostaan. Se, miten ihminen kokee
tulleensa arvostetuksi, riippuu siitd, miten han tulee kohdatuksi erilaisissa
vuorovaikutustilanteissa. (Kuusela, 2013, s. 65) Arvostuksen osoittaminen voi olla
hankalampaa etatydssa, silla usein on helpompi ajatella poissa nakyvista poissa mielesta.
Arvostusta voi osoittaa muun muassa tervehtimalla kollegoita, kysymalla kuulumisia ja
mielipiteitd, kuuntelemalla, olemalla ystavallinen ja lasna, avarakatseisuudella erilaisia
ideoita kohtaan, auttamalla ja jakamalla omaa osaamistaan seka antamalla mahdollisuuden

osallistua ja vaikuttaa tydhon liittyviin asioihin. (Vilkkman, 2016, ss. 32-33)
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Huomion arvoista on my0s se, etta palaute on tarkea osa huomatuksi ja arvostetuksi
tulemista, minka lisaksi se ohjaa tehokkaasti toimintaa. Avoimen palautekulttuurin edellytys
on luottamus ja avoin vuorovaikutus (Eklund, ym., 2021, s. 68). Luottamus ja arvostus
parantavat yhteisollisyytta ja yhteisty6ta, joka on erityisen tarkeaa, kun ihmiset
tydskentelevat etaalla toisistaan. Luottamuksen ja arvostuksen syntyminen edellyttaa
esimerkilla johtamista, mutta jokainen tydyhteison jasen on myds vastuussa itse, kuinka he

luovat tydyhteisdssa luottamusta ja arvostusta kollegoitaan kohtaan.

3.2 Psykologinen turvallisuus

Psykologinen turvallisuuden tunne on keskeista, jotta tyOyhteisdssa pystyttaisiin olemaan
avoimia, luottamaan toisiin ja arvostamaan toisia seka kasittelemaan ristiriitoja ja vaikeita
asioita ammattimaisesti. Onnistuessaan psykologinen turvallisuuden tunne luo
yhteisollisyytta ja yhteisty6ta, jossa erilaisuutta aidosti kunnioitetaan. Psykologinen
turvallisuus on siis tunnetila, jossa onnistumiset ja epaonnistumiset ovat sallittuja.
Tyoyhteis0ssa, jossa vallitsee psykologisesti turvallinen ilmapiiri, on havaittavissa
luottamusta, avointa vuorovaikutusta, kunnioitusta ja arvostusta tyoyhteison jasenia kohtaa.
Se nakyy myds téiden sujumisena seka tyontekijoiden parempana hyvinvointina. Omia
mielipiteita uskalletaan tuoda esiin ja keskustelua kaydaan rakentavasti ja ammatillisesti.
(llmarinen, 2022) Psykologinen turvallisuuden tunne on avointa vuorovaikutusta turvallisessa
ilmapiirissa, jossa tyota tehdaan yhteisen paamaaran eteen ja ristiriitoja ratkaistaan yhdessa.

Se syntyy siis tekemisen ja olemisen kautta. (Oulasmaa & Pesonen, 2022, ss. 42-43, 51)

Psykologinen turvallisuus on tunne ryhmassa vallitsevasta ilmapiiristd, jossa yksilo tuntee
olonsa turvalliseksi ja han uskaltaa ottaa riskeja ilman leimaantumisen pelkoa. Silla
tarkoitetaan siis tunnetta siita, miten yksild kokee ryhmassa olon. Psykologinen turvallisuus
on kokemus sosiaalisesta hyvaksynnasta ja turvasta, joka auttaa laskemaan niin sanotut
suojamuurit ja asettamaan itsensa haavoittuvaan asemaan. Se on myds tunne, jossa
uskaltaa rohkeasti olla oma itsensa, tuoda omia ideoitaan ja mielipiteitdan esiin seka kysya ja
pyytaa apua ilman, etta tarvitsee pelata joutuvansa negatiivisen puheen kohteeksi. Ryhmaan
kuulumisen ja hyvaksytyksi tulemisen tunteet seka ryhman tuen tunne liittyvat myés vahvasti
psykologisen turvallisuuden tunteeseen. Psykologinen turvallisuus ilmenee yhteisdssa
vuorovaikutuksen avoimuutena ja nakyy siina, kuinka virheisiin ja epaonnistumisiin
suhtaudutaan avoimesti ja oppimisen kautta. Psykologisen turvallisuuden taustalla on
yksildiden kunnioittava suhtautuminen erilaisuuteen ja erilaiseen osaamiseen. Psykologinen

turvallisuus vaikuttaa myonteisesti yhteison vuorovaikutukseen ja viestintaan, seka vahvistaa
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avointa yhteisty6ta, kun onnistumisia ja epaonnistumia jaetaan. Talldin myds oppiminen
lisdantyy. (Rinne, 2021, ss. 28-31, 75: Tyoterveyslaitos, 2024)

Tybyhteis66n seka itse tydhon sitoutumiseen vaikuttaa tunne psykologisesta turvallisuudesta
ja siksi onkin keskeista pyrkia rakentamaan psykologisesti turvallista ilmapiiria tydyhteis66n.
Psykologinen turvallisuus on puolestaan tarkeaa, jotta tyontekijat pystyisivat sopeutumaan
tydymparistén muutoksiin ja oppimaan uutta. Yhteisollisen tydkulttuurin nakékulmasta
psykologisen turvallisuuden tunteen edellytyksina on todettu olevan keskinainen luottamus
seka yhdessa vietetty aika. Lisaksi tulosten perusteella on havaittu, etta rakenteiden tulee
olla selkeat ja toimivat ja vuorovaikutuksen sujuvaa, jotta psykologista turvallisuuden tunnetta
voitaisiin tyOyhteisoissa edistaa. Sujuvalla vuorovaikutuksella tarkoitetaan avoimuutta ja
keskinaista kunnioitusta. Lisdksi tydyhteisdssa tulee olla aikaa ja tilaa, jotta yhteisdllisyytta
paastaa luomaan ja yllapitdmaan. (Raatikainen & Otonkorpi-Lehtoranta, 2023, ss. 259, 266,
268)

4 Tyoyhteisotaidot

Tyoyhteisotaidot ovat keskeinen osa tydelamataitoja, silla yna moninaistuvammassa
tyoelamassa tyotekija tarvitsee menestyakseen sosiaalisia taitoja tehdakseen yhteistyota
muiden kanssa. Salminen (2015, ss. 135-136) maarittelee tydyhteisotaitojen olevan hyvia
kaytéstapoja, vuorovaikutustaitoja, empaattisuutta, ratkaisukeskeisyytta, kykya antaa ja
vastaanottaa palautetta, yhteisten pelisdantdjen merkityksen ymmartamista ja noudattamista
seka sita, ettd ymmartda oman ja muiden tydyhteisdn jasenten roolien merkityksen koko
tydyhteisén kannalta. Tydyhteisdtaitojen Iahtdkohtana on samanaikaisesti erilaisuuden

ymmartaminen, ettd omien arvojen, ajatusten ja toimintatapojen puolustaminen.

Tyoyhteisoétaidoilla tarkoitetaan yksildiden ja yhteisdn kyvykkyytta hyvaan
vuorovaikutukseen, sujuvaan yhteistydhdn ja yhteiseen vaikuttavuuteen. Tydyhteiséotaitojen
ydintd on vuorovaikutus ja se, miten toimimme toisten kanssa, silla sen kautta muodostetaan
yhteys muihin. Tydyhteis6taidot eivat koske vain yksil6a, vaan niiden voidaan ajatella olevan
alaistaitoja ja johtamistaitoja seka yhteison kykya toimia yhdessa. Kun erilaisuus tunnistetaan
ja se osataan hyodyntaa, niin sen kautta tuotetaan yhdessa osaamista tyoyhteisoon.
(M6nkkdnen & Roos, 2023, ss. 12, 82, 188) Salakari (2021) toteaa tydyhteisotaitojen
kasvattavat organisaation sosiaalista paaomaa ja tata kautta myos tehokkuutta ja

tuloksellisuutta.
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Toita ei tehda enaa yksin vaan yhd enemman yhdessa erilaisissa yhteisdissa ja siksi onkin
tunnistettava, kuinka oma ty6 kytkeytyy toisten tyéhon. Digitalisaatio ja globalisoituminen
ovat vieneet tydelaman kehitysta yha enemman jaetulle alueelle, jossa yhteisty6lla ja
toiminnalla on yha suurempi merkitys. Tama nayttaytyy myos tyohon liittyvassa
lainsdaadanndssa, kansallisissa ohjelmissa ja organisaatioiden strategioissa. Tyéelaman
vuorovaikutuksellisen muutoksen seurauksena osaaminen nahdaan enemman
yhteisasiantuntijuutena. Tydyhteison jasenet ja niiden valiset suhteet ja vuorovaikutus
muodostavat perustan yhteiselle toiminnalle, joka puolestaan on taman paivan edellytys

tuloksekkaalle ja hyvinvoivalle organisaatiolle. (Ménkkénen & Roos, 2023, ss. 16—18)

Tybyhteison toimivuuden Iahtokohtana on tyon tekeminen. Jotta tyOyhteiso toimisi ja
kehittyisi, tulee tyopaikan peruspilareiden sekd ammatillisen asenteen ja kayttaytymisen olla
kunnossa. Ammatilliseen asenteeseen ja kayttaytymiseen kuuluu, etta tydpaikalla toimitaan
tyoroolista kasin ja tyo- ja ihmissuhteet pidetaan erillaan, jolloin ristiriitojen ja erimielisyyksien
synnyttamat tunteet eivat vaaranna inmisten keskinaisia suhteita. Ammatillisesti toimivassa
tydyhteisdssa ihmiset kohtelevat toisiaan arvostavasti ja kunnioittavasti, vuorovaikutus on
avointa ja asiallista ja ristiriidat kasitelladan ammattimaisesti. Téma synnyttaa luottamusta,
jolloin ihmiset uskaltavat tuoda mielipiteitdan esille, kyseenalaistaan asioita ja tuoda esiin
mahdollisia kehityskohteita. Tydymparistdon huolehtimisesta ovat vastuussa yhdessa kaikki
tyoyhteison jasenet. Ammatillisesti kayttaytyva tydyhteisd pystyy myods hydodyntamaan
ihmisten erilaisuutta kehittddkseen uutta ja ollakseen tavoitteellinen. Jotta tydyhteiso pystyy
kehittymaan, tulee sen toimintaa arvioida saannollisesti ja jokaisen yksilon tulee olla

vastuussa omasta asenteestaan ja kayttaytymisestaan. (Jarvinen, 2017, ss. 79-85)

Toimivan yhteistydon varmistamiseksi, tarvitaan kehittyneita tydyhteisotaitoja. Etatydssa nama
vaatimukset kasvavat, silla on kyettava valittamaan virtuaalisesti sellaista tietoa, joka
toimistoymparistdssa valittyy usein itsestdan. Yhteistydon varmistamiseksi tyontekijoilta
vaaditaan entistd enemman osaamista avoimessa keskustelussa ja vuorovaikutuksessa eri
viestintakanavien kautta. Oleellista on kuitenkin, etta eri viestintdkanavien ja viestinnan
ohjeista ja pelisdanndsita on sovittu ja ne ovat kaikkien tiedossa. Tydntekijoilta tdma
edellyttaa itsereflektiota, oman vuorovaikutustyylin tiedostamista ja suunnittelua seka
viestintataitojen hiomista. (Eklund ym., 2021, s. 87-88) Jokainen tydntekija vaikuttaa omalla
kaytoksellaan tydyhteisdon ilmapiiriin ja siihen onko tydyhteiso innostava, kannustava ja
tukeva, vaikka johtajien ja esihenkildiden rooli hyvan tydyhteisén luomisessa onkin tarkea
(Salminen, 2015, s. 51).
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Tyoyhteisotaitoihin kuuluu myds taito puuttua tydyhteisossa tapahtuviin asiattomuuksiin. Jos
asiattomuuksiin ei puututa alkaa se vaikuttavaa tydyhteison ilmapiiriin negatiivisesti, joka
puolestaan vaikuttaa yksildiden tyéhyvinvointiin ja myds tydn tuloksellisuuteen. Esimerkiksi
huumori voi olla vaarallista, jos sen kautta vahatellaan, pilkataan tai kiusataan muita
tietoisesti tai tiedostamattomasti. Jokaisen tydyhteison jasenen olisikin tarkea oppia
tiedostamaan kayttaytymisensa vaikutusta ja myos puuttua sellaiseen kaytdkseen, joka
heikentaa yhteisén ilmapiiria. (Ménkkénen & Roos, 2023, ss. 142—-143, 149)

Tyoelama edellyttaa yksiléltd substanssiosaamisen liséksi niin sanottua prosessiosaamista
eli erilaisia tydelamataitoja, jotta oma osaaminen voidaan liittdd yhteen muiden yksildiden
osaamisen kanssa. Taman lisaksi menestyakseen tydossaan tyontekijalta edellytetaan
ammattimaista asennetta seka kaytosta tydantajaa, tyétaan ja tydtovereita kohtaan.
Ammattimaisuuteen kuuluu myds ymmarrys oman tydn merkityksesta suhteessa laajempaan
kokonaisuuteen. Erilaisia tydelamataitoja ovat yleiset tydelamataidot, mahdolliset
asiantuntijan erityistaidot, yhteistyd- ja asiakastaidot sekd oman ammatillisen osaamisen
kehittdmisen taito. Keskeisina tydyhteisotaitoina voidaan pitaa esimerkiksi itsensa johtamisen
taitoja, vuorovaikutus- ja tiimityotaitoja seka tunnetaitoja. Myds kyky vastaanottaa ja antaa

palautetta on tarkea tydyhteisétaito. (Salminen, 2015, ss. 68-71)

4.1 Itsensa johtamisen taito

Itsensa johtamisen taito kuuluu keskeisena asiana tyoyhteisdtaitoihin, jotka puolestaan
vaikuttavat tydyhteison toimivuuteen ja sita myota yhteisollisyyteen tydyhteisdssa. Lisaksi
etatydssa itsensa johtamisen taidot korostuvat, silla esimerkiksi kotona voi olla paljon
arsykkeita, jotka altistavat herpaantumaan tyontekemisesta. Salminen (2015, ss. 74—75)
maarittelee itsensa johtamisen olevan pohjimmiltaan oman energian hallitsemista sekd oman
huomion kiinnittdmisen tiedostamista. Lisaksi itsensa johtamisen taitoja ovat kyky
itsendiseen ajatteluun, taito maaritelld padmaaria ja tavoitteita, kykya tunnistaa ja muokata
tunteita ja asenteita, kuuntelemisen taito, taitoa antaa ja vastaanottaa palautetta seka
rohkeutta toimia oman mukavuusalueensa ulkopuolella. Kuuselan (2013, s. 184) mukaan
itsensa johtaminen perustuu omien tyéskentely- ja ajattelutapojen tuntemiseen ja niista
oppimiseen seka niiden hyédyntadmiseen kaytdnndssa. Tama edellyttaa itsetuntemusta, jotta
pystyy tunnistamaan minkalainen toiminta lisda positiivista energiaa ja motivoi, mitka tilanteet
vaativat joustoa, miten omaa aikaa hallitaan, miten tyotehtavia priorisoidaan ja miten luoda

sellaisia rutiineja arkeen, jotka kehittavat omia ty6tapoja ja tyohyvinvointia.
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Talvio ja Klemola (2017, ss. 25—26) kiteyttavat itsensa johtamisen olevan omien tunteiden ja
kayttaytymisen saatelemista tiettyjen tavoitteiden saavuttamiseksi. ltsensa johtamiseen
tarvitaan siis tunnetaitoja ja minatietoisuutta. Tunnetaidoilla tarkoitetaan kykya tunnistaa seka
hallita omia tunteitaan. Ymmartamalla omia tunteitaan pystyy yksilé6 paremmin myds
ymmartamaan muita ja heidan kayttaytymistaan ja olemaan heille avuksi. Hyvat tunnetaidot
auttavat yhteisty6ssa ja parantavat vuorovaikutuksen laatua. (Haapakoski ym., 2020, s. 84)
Yksil6 tarvitsee tunnetaitoja parjatakseen tydyhteisdssa. Keskeinen tunnetaito on kyky
itsehillintdan, joka auttaa omien tavoitteiden saavuttamisessa ja jota tarvitaan ty6elamassa
annettujen yhteisten tavoitteiden saavuttamiseksi. Liian voimakkaiden tunnereaktioiden
valttdminen kuuluu tunnetaitoihin ja ammatilliseen kayttaytymiseen. Vaikka tydyhteisdssa
odotetaan ammattimaista kaytosta ei se tarkoita tunteetonta kayttaytymista. Tunteita tulisi
tunnistaa ja tunneilmaisuun tulisi kiinnittda huomiota, silld kyky nayttda mydnteisia tunteita
vahvistaa tyOyhteis6a. Vastaavasti hankalia tunteita tulisi osata kasitella niin, etteivat ne

vahingoita tydyhteisda ja siella vallitsevaa yhteisollisyytta. (Salminen, 2015, ss. 96-99)

4.2 Tiimityoskentely ja tiimityotaidot

Tehokas tyoskentely ryhmassa on yksi tarkeimpia menestystekijoita organisaatiolle ja
tulevaisuudessa yksilo ei parjaa tekoalya ja koneita vastaan, mutta alykas tiimi pystyy
tekoalyn kanssa rakentamaan organisaatiolle huomattavaa hyétya. (Hiila ym., 2019, s. 51)
Tiimity6taidot ovat olennaisesti yhteydessa tyoyhteison yhteisollisyyden syntyyn, silla

tiimityotaitoihin kuuluu erilaisuuden hyvaksyminen ja sen hyédyntaminen tyossa.

Tiimity6taidoilla tarkoitetaan kykya ja halua tydskennella yhteistydssa yhteisen tavoitteen
saavuttamiseksi, silla siind muut tiimin jasenet ndhdaan merkitykselliseksi myds oman
menestyksen kannalta. Menestyva tiimityd perustuu sen jasenten erilaisten osaamisien
taitavaa hyddyntamiseen ja yhdistamiseen. Hyvat tiimityétaidot omaavalla yksilélla on kyky
toimia erilaisissa ymparistoissa, erilaisten ihmisten kanssa. Han on empatiakykyinen ja toimii
vastuullisesti muita motivoiden seka jakaa tietoa ja osaamistaan avoimesti. Lisaksi
tiimityotaitoihin kuuluu vahvasti avun vastaanottamisen taito. Lisaksi hyviin tiimityotaitoihin
kuuluu yhteisten pelisdantdjen noudattaminen ja taito sitoutua yhteisiin tavoitteisiin seka kyky

antaa ja vastaanottaa rakentavaa palautetta. (Saarinen, 2015, ss. 153—-154)

Tiimity® perustuu sen jasenten valiseen yksilon vastuuta laajempaan vastuuseen, jossa
tavoitteena on tehda yhdessa tyota yhteisen tavoitteen saavuttamiseksi. YksilGita arvioidaan
ja palkitaan oman seka koko tiimin suoriutumisen perusteella. Aidossa tiimityossa on

mahdollisuus saavuttaa ja tuottaa enemman, mita yksilot yksin pystyisivat tuottamaan. Aito
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tiimityo vaatii toteutukseen ryhman jasenten ajatuksien, kokemuksien ja resurssien
yhdistamista toimivaksi kokonaisuudeksi. (Saarinen, 2015, ss. 54, 153) Toimiva yhteistyd
tiimissa perustuu sen jasenten valiseen luottamukseen, arvostukseen ja avoimeen
vuorovaikutukseen ja viestintdan. Onnistuneessa tiimitydssa kunnioitetaan toisia, ollaan
yhteydessa toisiinsa ja tydskennellaan tehokkaasti, ty6ta eteen vievasti kohti yhteista
tavoitetta. (Vilkman, 2016, s. 37) Monkkdnen ja Roos (2023, ss. 191-192) kuvaavat
yhteistyon yhteydessa ns. yhteisvaikuttavuutta milla he tarkoittavat yhteisen tekemisen
synnyttamaa lisaarvoa. Siina yksildiden osaamispotentiaali vapautetaan ja I6ydetaan erilaisia
vaihtoehtoja yhdessa ongelmien ratkaisemiseksi. Yksildiden tulisi osata tuoda oma
osaamisensa yhteiseen kayttédon. Tama edellyttaa, etta organisaation tasolla edistetdan

tyotekijoiden kohtaamista.

Tiimitydssa yksilot tuovat yhteen omat vahvuutensa, minka avulla voidaan paasta
merkityksellisimpiin lopputuloksiin. Tiimitydskentelyssa yksilét myos oppivat toisiltaan, jolloin
tiimin ja sen jasenten osaaminen kehittyy. Tiimi pystyy ratkaisemaan monimutkaisia
ongelmia paremmin ja tehokkaammin, silla tiimitydssa syntyy parhaiten moniulotteista ja
luovaa ajattelua naiden ongelmien ratkaisemiseksi. Lisaksi tiimi tunnistaa ongelmia
paremmin, silla eri yksil6t kiinnittavat huomiota erilaisiin asioihin. Tutkimusten mukaan hyva
tiimityo lisaa tydtekijdiden tyotyytyvaisyytta ja yhteisollisyytta. (Hiila, ym., 2019, ss. 54-55)
Googlen tekemassa tutkimuksessa paljastui, ettd menestyvissa tiimissa yhteista oli yhteisesti
jaetut kaytannot. Lahtokohtana jakamiselle oli salliva ilmapiiri, luottamus, yhteinen
vastuunkanto ja tiimille ominainen tapa olla vuorovaikutuksessa. Nama edella mainitut asiat
antoivat toimiville tiimeille rohkeutta kayttda osaamistaan ja ottaa myds riskeja
saavuttaakseen merkityksellisempia tavoitteita. (Hiila ym., 2019, ss. 56-59) Taman takia
tutkimuksen kannalta on olennaista selvittaa, miten yhteisollisyys, vuorovaikutus, luottamus

ja arvostus ilmenevat kohdeorganisaatiossa.

4.3 Vuorovaikutus ja vuorovaikutustaidot

Vuorovaikutus on vahintdan kahden ihmisen valilla tapahtumaa viestintaa ja toimintaa, jossa
yhdessa rakennetaan ja jaetaan tunteita, tietoja, kokemuksia ja ajatuksia, ilmein, elein ja
puheen avulla. Se ei ole kuitenkaan ainoastaan viestintaa ja tiedottamista, vaan kyse on
ihmisten vélisesta suhteesta, jossa rakennetaan yhteisia merkityksia. (Vilkkman, 2016, ss. 40,
76) Vuorovaikutus on siis tunteiden ja merkitysten vaihtoa ihnmisten kesken (Paasivaara &

Nikkild, 2010, s. 95). Vuorovaikutustaitoja tarvitaan, jotta voidaan toimia muiden kanssa ja
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rakentaa toimivampaa ja yhteisollisempaa tyoyhteis6a, joka on tuloksellinen, hyvinvoiva ja

tehokas organisaation nakékulmasta.

Hyvat vuorovaikutustaidot omaavalla tydntekijalla on taito tunnistaa ja hallita sanallisen
viestinnan lisdksi sanatonta viestintaa. Hanellda on myos kyky kunnioittavaan ja kohteliaaseen
keskusteluun seka kuuntelemisen taito, hyva tilannetaju ja taito kayttaa eri viestintadkanavia
seka taito tunnistaa ja hyddyntaa eri kulttuurien vaikutuksia viestinnassaan. (Salminen, 2015,
s. 136—137) Kuusela (2013, s. 42) kiteyttaakin, ettd vuorovaikutustaidot ovat taitoa tulla
toimeen erilaisten ihmisten kanssa, valmiutta joustaa, hyvaksya erilaisia mielipiteita, halua
keskustella, neuvotella ja ratkaista ongelmia, arvostusta muita kohtaan ja halua kuunnella
seka ymmartaa muita. Lisaksi vuorovaikutustaitoihin kuuluu tunteiden havainnointi ja niiden
huomioon ottaminen. Vuorovaikutustaitojen takana on ihmisen aito halu ja pyrkimys arvostaa
toista ihmista, mita iimennetaan aitoudella, empaattisuudella ja lapinakyvyydella. (Talvio &
Klemola, 2017, ss. 97-98)

Vuorovaikutusosaamiseen liittyy taidot kohdata, tehda yhteisty6ta ja saada asioita aikaan
yhteistydssa muiden kanssa. Se kytkeytyy kykyyn olla vastavuoroisessa ja ideoivassa
kommunikaatiossa muiden kanssa. Tuloksena syntyy vaikuttavaa toimintaa yhdessa muiden
kanssa. (Monkkoénen & Roos, 2023, s. 117) Keskeisena vuorovaikutustaitona on avoin
kommunikaatio, joka edellyttdd myos toisen yksilon kuuntelemista. Kuuntelemisen taitoon
liittyy kyky antaa toiselle aikaa ja ilmentaa kuuntelemistaan sanoin ja elein. Aidon
kuuntelemisen kautta syntyy ymmarrysta toisesta yksilosta ja hanen kokemuksistaan. (Talvio
& Klemola, 2017, ss. 67-68)

Avoin vuorovaikutus liittyy vahvasti toimivan tydyhteison ja yhteisollisyyden

yllapitamiseen. Jarvinen (2017, ss. 94—100) jaottelee avoimen vuorovaikutuksen neljaan
kohtaan. Ensimmainen on puhuminen tydsta ja siihen liittyvista asioita tyorooleista kasin,
jolla tarkoitetaan, etta jokaisella on oikeus ja velvollisuus jakaa ja saada avoimesti tyohon
liittyvaa tietoa. Toisena kohtana on henkil6t, joiden kanssa tydasioista puhutaan, eli on
tarkeaa puhua esimerkiksi ongelmista niiden inmisten kanssa, joita kyseiset asiat koskevat.
Kolmantena kohtana on keskustelun tyyli ja tapa. Vuorovaikutuksen tulisi olla tydntekoa
tukevaa, jossa keskustelua kaydaan dialogisesti ja se olisi luonteeltaan rakentavaa ja
asiallista. Neljantena kohtana on varmistus viestin ymmarryksesta. Koska kommunikointi on
sanojen lisaksi myds sanatonta, on tarkeaa, etté keskustelun osapuolet varmistuvat, etta

ovat ymmartaneet asian samalla tapaa, jotta valtytdan vaarinymmarryksilta.
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Vuorovaikutustaidot vaikuttavat tiedon valittdmiseen ja saavuttamiseen. Tiedonkulku eli
viestinta on tarkedassa asemassa toimivan tydyhteisdn toiminnassa, silla yhteison toiminta
perustuu pitkalti erilaisten viestien lahettamiseen seka vastaanottamiseen. Viestintaa
tarvitaan, jotta pystytdan kertomaan tyéyhteisén asioista sisaisesti ja ulkoisesti, ja jotta
osataan myds toimia niiden pohjalta. Viestintd mahdollistaa tydyhteiséssa jatkuvuuden,
yhteistydn ja tavoitteiden saavuttamisen ja siksi viestinnan kehittamisen tulisi olla tarkeassa

asemassa organisaatiossa. (Paasivaara & Nikkila, 2010, ss. 90, 93)

Virtuaalinen vuorovaikutus on kaksiulotteisempaa kuin fyysisesti tapahtuva vuorovaikutus,
jossa ihminen tulkitsee eleitd, 4anensavyja ja sanavalintoja. Virtuaalisessa
vuorovaikutuksessa hiljaisuus, yksinpuhelu tai paallekkain puhumiset voivat helposti
turhauttaa osallistujia. (Boijer-Spoof Heikinheimo & limivalta, 2022, s. 20) Etatyéssa
etaisyyden kasvaessa vuorovaikutustilanteet vahenevat ja viestinta painottuu entista
enemman virtuaaliseen kommunikaatioon. Virtuaalinen vuorovaikutus edellyttaa toimivia
tydvalineita, mutta myds tydvalineiden kayttdmisen osaamista. Tama lisaa tyontekijoiden
teknisen osaamisen tarvetta tydyhteisoissa. (Eklund ym., 2021, s. 86) Teknologian rooli on
ratkaiseva, jotta tydskentely virtuaalisesti tiimina tai tydyhteisdéna olisi jarkevaa. Esimerkiksi
Teamsin ja Sharepointin toiminnallisuudet ja laajat kayttdonotot ovat mahdollistaneet

etatdissa yhteydenpidon sujuvuuden. (Boijer-Spoof Heikinheimo & limivalta, 2022, s. 30)

Etatydssa ja sen viestintda suunniteltaessa on tiedostettava eri viestintakanavien kyky
valittaa erilaista informaatiota. Viestintakanavia ovat esimerkiksi organisaatioiden omat
intranetit, videokokoukset, puhelinkeskustelut, sahkdpostiviestinta ja erilaiset
pikaviestintavalineet kuten Teams, Slack ja WhatsApp. Fyysinen kohtaaminen valittaa tietoa
kaikkein laajimmin, silla siind valittyy parhaiten seka sanallinen etta sanaton informaatio.
Toisaalta esimerkiksi Teamsin chatti mahdollistaa ja helpottaa nopeaa viestintaa esimerkiksi
tiimin jasenten kesken. Tarkeda on tunnistaa jokaisen viestintdkanavan vahvuudet ja
heikkoudet ja yhdistaa niiden kaytto niin, etta ne tukevat laadukasta ja monipuolista
kommunikaatiota tiimin jasenten kesken. (Eklund ym., 2021, ss. 65-68) Erityisen tarkeaa
tydyhteison viestinnassa on ajantasainen, avoin ja lapinakyva tiedotus, joka ei ole vain
johdon ja viestinnasta vastaavan vastuulla. Jokaisen ty6yhteisén jasenen tulee kantaa
vastuu oman vastuualueensa asioiden tiedottamisesta tydyhteisdlleen (Paasivaara & Nikkil3,
2010, s. 94).

Sanojen merkitys virtuaalisessa vuorovaikutuksessa on erityisen tarkeaa, silld usein muut
kehonkielelliset eleet, kuten katse, nydkkays ja ilmeet jaavat helposti pois. Koska sanojen

merkitys on tarkea, on ne valittava huolella ja huomioitava sanojen savyerot. Sanallisessa
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kommunikaatiossa onkin tarkeda huomioida, milloin puhuu, milloin olla hiljaa, mita ei tulisi
sanoa ja missa vaiheessa minkakin asian esittaminen on tarkoituksenmukaista.
Virtuaalisissa kokouksissa olisi myds erityisen tarkeaa pitda kamera auki, silla kasvojen
nakeminen pitaa ylla yhteyttd muihin. Kokouksissa tulisi patea samat vuorovaikutuksen
pelisaannot olivat ne sitten virtuaalisesti tai lasna. (Mokkénen & Roos, 2023, ss. 73-74, 76,
193)

Jotta etatydssa tyoskentely olisi mielekasta ja merkityksellista, tulisi organisaation viestinnan
olla siirretty kokonaan digitaalisiin kanaviin. Taman lisaksi yhteydenpitoon ja kommunikointiin
on luotava selkeat pelisdannot. Tarkeaa on kuitenkin muistaa, ettd vahvan yrityskulttuurin
rakentamisen kannalta tarvitaan myds kohtaamisia kasvokkain. Olennaista tydyhteis6ssa on
I6ytaa kaytantoja, jotka toimivalla tavalla mahdollistavat tehokkaan, osallisuutta vahvistavan
vuorovaikutuksen seka yksildén mielekkaan tydskentelyn. (Vilkman, 2023, ss. 108-109)
Vuorovaikutuksessa dialogisuudella tarkoitetaan vastavuoroista toimintaa, jossa tietoa ja
ymmarrysta tuotetaan yhdessa. Dialogisuuteen liittyy eettinen vastuu puuttua sellaisiin
asioihin, jotka ovat tydyhteison tai sen jdsenen kannalta valttdmattomia. (Ménkkonen &
Roos, 2023, s. 194) Vuorovaikutustaitoja kayttamalla voidaan rakentaa ihmisten valista
luottamusta ja ennalta ehkaistd ongelmien syntymista ihmisten valille (Talvio & Klemola,
2017, s. 61).

4.4 Palautteen antaminen ja vastaanottaminen

Rakentavan palautteen antamisen taito on yksi keskeisimmista tydyhteisétaidoista (Eklund
ym., 2021, s. 89). Palautteella tarkoitetaan toisen havaintoa tai arviota yksilon toiminnasta tai
teosta. Palauteen anto ja sen vastaanottaminen kuuluvat tydyhteisétaitoihin, silla palautteen
avulla pystymme muokkaamaan toimintaamme. Palaute voi olla hyvaksyntaa ja toisten tyon
nakemista, mutta myos syvallisempaa arviointia esimerkiksi kehityskeskusteluiden aarella.
Palautteen annossa on tarkea3, ettd se kohdistuu asiaan ja ettd se annetaan ajoissa, jotta
palautteen vastaanottaja pystyisi tunnistamaan palautteen ja miettimaan asiaa uudelta
nakokulmalta eli kehittdmaan omaa toimintaansa. Parhaimmillaan palaute kannustaa ja
motivoi tekemaan entista paremmin asioita. Se myds luo tydhyvinvointia koko tydyhteisdon.
Onnistuneessa palautteessa on jokaisella osuutensa, silla palautteen antaminen on
vuorovaikutustilanne. (Mokkdnen & Roos, 2023, ss. 82—84, 87)

Palaute on sanoja, eleita, toisten huomioimista, neuvon pyytamista, kuuntelemista, vastuun
antamista, tunnustusta, arviota, palkkaa ja palkkioita yms. Palautteen avulla voidaan

paremmin ohjata ja muuttaa toimintaa. Palaute voidaan jakaa kolmeen tyyppiin, joita ovat
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negatiivinen palaute, rakentava ja korjaava palaute seka positiivinen palaute. Negatiivinen
palaute kohdistuu toisen henkilén ominaisuuksiin ja siksi se ei kuulu ty6paikalle.
Rakentavassa ja korjaavassa palautteessa huomio kiinnittyy tydéhon ja siihen liittyvaan
toimintaan, jolloin palautteen saaja pystyy vaikuttamaan ja muuttamaan toimintaansa
palautteen pohjalta. Positiivisella ja kannustavalla palautteella puolestaan osoitetaan
arvostusta ja sen avulla pyritdan kannustamaan ja rohkaisemaan toimimaan organisaation

tavoitteiden ja kulttuurin mukaisesti. (Eklund ym., 2021, ss. 113-114)

Palautteen voidaan ajatella olevan kuin peili, se heijastaa toimintasi muille ja kertoo miten
muut kokevat toimintasi. Palautteen tarkoituksena onkin auttaa palautteensaajaan
etenemaan ja kehittymaan. Palautetta antaessa tulisi aina miettia miksi antaa palautetta.
Hyva palaute kohdistuu toimintaan ja siin& oleviin olennaisiin asioihin oikeassa ajassa. Sen
tulee olla ymmarrettavaa ja tdsmallistd. Palautteen saajaa ei mydskaan saa jattaa yksin,
vaan tilannetta tulee seurata ja ratkaisuja hakea mahdollisesti myds yhdessa. Tarkeaa on,
ettei palautetta koeta syyllistdvana, silld sen tarkoitus on auttaa eteenpain ja kertoa myos
arvostuksesta ja luottamuksesta, ja siksi palaute on erityisen tarkea osa johtamista.
(Kuusela, 2023, ss. 87-88) TydyhteisOssa palautetta tarvitaan, silla se antaa tydlle
merkityksen. Palautteen tarkoituksena on kertoa toiselle, missa ja miten on onnistuttu ja mita
voisi kehittda ja korjata. Nain ollen tydyhteisdssa palaute tulisi olla joko kannustavaa tai

korjaavaa ja sille tulee varata aikaa. (Oulasmaa & Pesonen, 2022, ss. 13—-14)

Yksilon ja tydyhteison kehittymisen ja hyvinvoinnin kannalta palautteen anto ja
vastaanottaminen ovat todella tarkeita tyoelamataitoja. Mydnteisen palautteen on katsottu
tuottavan hyvaa oloa ja mielihyvdhormoneista dopamiinin kasvaessa tehostuu myos
oppiminen ja toimiminen. (Salminen, 2015, ss. 144-145) My6s Monkkoénen ja Roos (2023,
ss. 85-86) toteavat, etta tydyhteisttaitojen avulla tydyhteis6on luodaan psykologisesti
turvallinen ilmapiiri, jossa palautetta saadaan ja sitd on myo6s velvollisuus antaa muille.
Toimiakseen nain tyOyhteisdssa tarvitaan yhteiset pelisdannot vuorovaikutukselle, jotka
ohjaavat palautteen antoa. Palautteen antoa tarvitaan myos yhteisten kaytantojen ja
yhteisdllisyyden vuoksi, silld kaikkea tietoa tydyhteison tavoista ja pelisdanndista ei
useinkaan ole kirjattu puhtaaksi. Parhaimmillaan palaute on siis osana tyéyhteisén
jokapaivaista avointa kanssakaymista, jossa se opettaa, auttaa ja kannustaa palautteen
saajaa ja lisda myds tydhyvinvointia koko tydyhteisdssa. Juuri palautteiden avulla yrityksen
arvot nakyvat tydssa tekoina. Kannustavalla palautteella tehdaan nakyvaksi oikein
toimiminen ja korjaavalla puolestaan korjataan yhteisten pelisdantdjen ja sopimusten

vastaista toimintaa. (Oulasmaa & Pesonen, 2022, s. 31)
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Toimiva palautekulttuuri luo organisaatiolle monia hyétyja, ja palautteiden avulla jokaisen
itsetuntemus kasvaa, kun omasta toiminnastaan saa palautetta. Lisaksi palaute yllapitaa
muutosta ja kehitystd, kun sen avulla toimintaa voidaan korjata ja parantaa. Johtaijille ja
esihenkildille palaute on tarkeaa toiminnan suunnittelun, tekemisen ja arvioinnin
nakokulmasta, kun he saavat palautteen avulla tietoa, kuinka yrityksella menee ja mita sen
viitekehyksissa tapahtuu. Toimiva palautekulttuuri lisdd myds keskinaista arvostusta ja
kunnioitusta seka luottamusta. Palautteen avulla toiminta tehostuu ja ihmisten innostumisen
ja onnistumisen kokemukset lisdantyvat, mika lisdd myods tydn merkityksellisyytta ja sita
kautta vahentaa tyotekijéiden vaihtuvuutta. Toimivan palautekulttuurin hydtyina voidaan
nahda myos raha ja aika, silla jos asioihin tartutaan ja ne huomataan nopeasti ja korjaavat
toimenpiteet aloitetaan heti, valtytdan mahdollisista isommilta haitoilta kuten esimerkiksi
mainehaitalta. Tama vahentaa myos yllatyksia, silla toimiva palautekulttuuri lisda tietoa niin
yrityksen sisalla kuin sen ulkopuolella tapahtuvista asioita. (Oulasmaa & Pesonen, 2022, ss.
37-42)

5 Tutkimusmenetelmat

Tassa opinnaytetydssa hydodynnetaan kahta eri tutkimusmenetelmaa. Kvantitatiivinen
tutkimus tehtiin kyselyn avulla ja kvalitatiivinen tutkimus teemahaastatteluiden avulla.
Tutkimusmenetelmat valikoituivat tutkimuskysymysten perusteella seka toimeksiantajan
tarpeiden mukaan. Kysely valikoitui yhdeksi tutkimusmenetelmaksi, silla tutkimuksessa
haluttiin selvittdad suuremmalta joukolta mielipiteita useisiin eri asioihin. Kysely sopii aineiston
kerdamisen tavaksi, kun halutaan kartoittaa mielipidetta tiettyihin asioihin suuremmalta
joukolta, jotka ovat hajallaan ja halutaan olla mahdollisimman objektiivisia (Vilkka, 2007, ss.
16, 19, 27). Kyselytutkimuksen tarkoituksena oli saada maarallista tietoa tyontekijoiden
kokemuksista yhteisollisyydesta, vuorovaikutuksesta ja yhteistydsta. Puolistrukturoitujen
teemahaastatteluiden avulla haluttiin saada syvallisempaa tietoa kyselytutkimuksesta
nousseisiin teemoihin. Teemahaastattelu valikoitui menetelmaksi, silla
haastattelukysymykset perustuivat aikaisemman tutkimustiedon eli kyselyn avulla
muodostettuihin teemoihin ja sen tavoitteena oli saada mahdollisimman yksityiskohtaista
tietoa haastateltavien kokemuksista (Palonen & Kylma, 2022). Maarallisella tutkimuksella
saadaan selvitettya olemassa oleva tieto numeerisesti, kun taas laadullisella tutkimuksella
pyritdan selvittdmaan vastausta miksi ja miten (Heikkila, 2014, s. 15). Tassa tutkimuksessa
oli tarkoituksen mukaista kayttdd molempia menetelmia, jotta saatiin tietoa, miten

yhteisollisyys koetaan ja mihin asioihin tulee kiinnittaad huomiota jatkossa.
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Kyselytutkimuksen kohteena on kaikki 20 Yrittajakassan tyontekijaa, eli perusjoukoksi
valikoitui kaikki, joten voidaan puhua kokonaistutkimuksesta. Perusjoukolla tarkoitetaan
kohdehenkil6ita, josta tietoa halutaan kerata. Kokonaistutkimus on kannattavaa tehda, jos
perusjoukko on pieni alle 100 henkilda. (Heikkila, 2014, s. 31-32)

Kyselytutkimuksen kysymyksia suunniteltiin yhdessa toimeksiantajan kanssa, jotta kyselysta
saataisiin vastauksia juuri toimeksiantajan toivomiin kysymyksiin. Monivalintakysymyksilla
saatiin tietoa, miten organisaation tyontekijat kokevat yhteisdllisyyden, yhteistyon,
vuorovaikutuksen, viestinnan, johtajuuden ja arvostuksen. Lisaksi avointen kysymysten
avulla saatiin tarkempaa tietoa, miten yhteisollisyytta voitaisiin kehittaa ja mitka tekijat
nostavat ja laskevat henkiloston tyotyytyvaisyytta. Maarallisen tutkimuksen avulla on
tarkoitus saada tietoa numeeristen ja se vastaa esimerkiksi kysymykseen, kuinka moni
(Vilkka, 2007, ss. 13—14). Kyselylomakkeessa luotettavuutta varmistettiin
kontrollikysymyksilla eli kysymalla samaa asiaa eri tavalla, jolloin saadaan selville myos

vastaajien johdonmukaisuutta vastauksissa (Heikkild, 2014, ss. 45, 54).

Kyselylomakkeessa oli myds kolme avointa kysymysta. Niiden avulla haluttiin saada
lisatietoa ja ideoita, miten organisaation toimintaa voitaisiin kehittda niin, etta tyétyytyvaisyys
lisdantyisi. Avoimilla kysymyksilla voi saada esiin uusia nakdkulmia ja aidosti hyvia
parannusehdotuksia, joita tutkija ei olisi etukateen osannut valttamatta ajatella (Heikkila,
2014, s. 48; Hirsjarvi ym., 2009, s. 199).

Kyselylomakkeessa mitta-asteikkona kaytettiin 5-portaista Likertin jarjestysasteikkoa. Se on
yleisesti kaytdssa oleva asteikko mielipiteen mittaamisessa, jossa vastaukset syntyvat
ihmisten kokemuksista ja ovat siten laadullisia ominaisuuksia. Mitta-asteikon avulla paastaan
erittelemaan muuttujien ilmaisemia asioita, ja asteikon keskivali kuvastaa neutraalia kasitysta
ja toiseen suuntaan samanmielisyys kasvaa ja toiseen samanmielisyys vahenee. Vastausten
jakaumana kaytetaan suositellusti mediaania, jolloin luvun molemmille puolille jaa yhtd monta
havaintoa. (Vilkka, 2007, ss. 45-46, 49)

Kyselylomake oli rakennettu niin, ettd ensimmaisen osion kysymykset liittyivat
yhteiséllisyyden ja vuorovaikutuksen kokemukseen. Ensimmaisen osion lopussa oli avoin
kysymys, jossa pyydettiin kertomaan mielipiteitd, miten yhteisollisyytta voitaisiin lisata
organisaatiossa. Toisessa osiossa kysymyksilla haettiin vastausta palautteen annosta ja
osallisuudesta. Kolmannen osion kysymykset liittyivat organisaation johtamiseen ja
viestintaan. Loppuun oli viela laitettu avoimet kysymykset, joissa kysyttiin, mitka tekijat

voisivat lisata tyotyytyvaisyytta ja mitka tekijat talla hetkellad laskevat tyotyytyvaisyytta.
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Kyselytutkimus toteutettiin kayttamalla Webropol-kyselypohjaa. Kyselysta ilmoitettiin ensin
muutamaan otteeseen organisaation yhteisissad kokouksissa ja sen jalkeen siita luotiin
uutisjulkaisu toimeksiantajana toimineen organisaation omassa intranetissa. Uutisjulkaisuun
oli kirjattu saateteksti, josta 16ytyi linkki kyselyyn vastaamiseksi. Saatekirjeen tarkoitus on
motivoida vastaajaa osallistumaan tutkimukseen vastaamalla lomakkeeseen. Taman lisaksi
siina ilmoitetaan, mita varten tutkimusta tehdaan, miten tutkimukseen voi osallistua seka
mika on tutkimuksen tavoite. Lisaksi kerrotaan vastausajat, selitetdan tietojenkasittelysta ja

vastausten kasittelyn luottamuksellisuudesta. (Heikkila, 2014, s. 59)

Vastausaika tassa tutkimuksessa oli 18.4.-26.4.2024. Vastausajan loppupuolella henkiléstoa
muistutettiin yhteisessa viikkopalaverissa kyselyyn vastaamisesta ja Kiitettiin jo kyselyyn
vastanneita. Talla luotiin arvostusta tydyhteison jasenia kohtaan ja kannustettiin niitd ihmisia
vastaamaan kyselyyn, jotka eivat sita viela olleet tehneet. Taustatietojen kerdaminen ei ollut
aiheellista tutkimuskysymysten kannalta ja silla varmistettiin myos vastaajien anonymiteetti,
joka varmasti lisasi pienessa tydyhteisdssa vastausprosenttia. Kysely lahetettiin 20
henkildlle, joista 16 vastasi kyselyyn. Vastausprosentti oli siis 80 % ja tarpeeksi hyva

pienehkdssa tutkimusjoukossa. Avoimiin kysymyksiin vastasi vastaajista yhdeksan henkil6a.

Teemahaastattelurunko rakentui kyselysta nousseiden teemojen avulla.

Teemahaastatteluun paadyttiin, silla sen avulla pystytdan edeta tiettyjen keskeisten teemojen
kautta, mutta haastattelutilanteessa on myds tilaa syventaville ja tarkentaville kysymyksille,
joita nousee esiin haastateltavien vastauksista. Teemahaastatteluiden avulla pyrittiin siis
l0ytamaan merkityksia ja selityksia tutkimuksen tarkoituksen ja ongelmanasettelun
mukaisesti. (Tuomi & Sarajarvi, 2018, ss. 65-66; Hirsjarvi ym., 2009, s. 208) Haastatteluun
osallistui kolme vapaaehtoista henkil6a eri tiimeista. Laadullisessa tutkimuksessa
henkildmaaralla ei ole niinkaan suurta merkitysta vaan tarkeaa on nimenomaa, etta
tutkimukseen osallistuvat henkilot tietavat tutkittavasta ilmidsta paljon tai heillda on kokemusta

asiasta (Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 73).

Teemahaastatteluista ilmoitettiin organisaation viikkopalaverissa ja siella pyydettiin
vapaaehtoisia ilmoittautumaan tutkimuksen toteuttajalle Teamsin kautta. Haastattelun
aiheista ja rakenteesta kerrottiin etukateen, jotta se olisi eettisesti perusteltua (Tuomi &
Sarajarvi, 2018, s. 64). Viikkopalaverissa kerrottiin, ettd haastateltaviksi toivottaisiin kustakin
kolmesta tiimista yksi vapaaehtoinen haastateltava. Haastattelut sai kdyda tydajalla
tydnantajan suostumuksella. Vapaaehtoiset haastateltavat ilmoittautuivat saman paivan
aikana tutkimuksen toteuttajalle ja haastatteluajat sovittiin kaikki viikolle 22. Haastattelun

etuna on mm. joustavuus, ja se, etta haastattelija voi toistaa kysymykset ja pyytaa
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selventdamaan ilmauksia. Haastatteluiden ideana on saada mahdollisimman paljon syvallista
tietoa aiheesta ja usein haastatteluihin lupautuneet eivat peru haastattelua (Tuomi &
Sarajarvi, 2018, ss. 63—64).

Teemahaastattelut kaytiin Teamsin kautta ja sain luvan tallentaa haastattelut.
Teemahaastattelu oli jaettu kolmeen teemaan, jotka olivat 1) vuorovaikutus ja yhteiséllisyys,
2) johtajuus seka 3) viestinta ja arvostus. Ennen ensimmaisen teeman varsinaisia
kysymyksia kysyttiin henkildéiden omia kokemuksia yhteiséllisyydesta ja kokemuksesta
joukkoon kuulumisesta. Taman jalkeen oli nelja vuorovaikutukseen ja yhteiséllisyyteen
liittyvaa kysymysta. Johtajuusteema aloitettiin kysymalla henkildiden omaa kokemusta
organisaation johtamisesta, jonka jalkeen oli kolme kysymysta johtamiseen liittyen.
Kolmannessa teemassa, viestinta ja arvostus, kysyttiin aluksi, miten henkilét kokevat
viestinnan, ja tdman jalkeen kysyttiin kuusi kysymysta viestinnasta ja arvostuksesta.

Haastattelut kestivat 30—60 minuuttia.

Haastatteluaineisto litteroitiin tekstimuotoon, jotta se paastiin analysoimaan sisallonanalyysin
avulla ja vertaamaan vastauksista nousseita aiheita paremmin teemoittelun avulla.
Sisalldnanalyysi sopii hyvin teemahaastatteluaineiston analyysiksi, silla sen avulla voi etsia
aineistosta yhtalaisyyksia ja eroja seka merkityksellisyyttd maarallisen tiedon tueksi,
ryhmitelld eli teemoittaa aineistosta ilmenneita vastuksia seka ylipaataan tiivistaa

informaatiota. (Tuomi & Sarajarvi, 2018, ss. 79, 87)

Aineistolahtdinen sisalldnanalyysi eteni litteroinnista aineiston lukemiseen ja perehtymiseen,
jonka jalkeen ilmauksia pelkistettiin. Taman jalkeen pelkistetyt ilmaukset luokiteltiin erilaisiin
ryhmiin samankaltaisuuden ja erilaisuuden mukaan alaluokiksi ja ylaluokiksi. Taman jalkeen
alettiin kasitteellistamaan ja paatymaan johtopaatoksiin aineistosta. (Tuomi & Sarajarvi,
2018, ss. 91-92)

6 Tutkimustulokset

Tassa luvussa avataan kyselytutkimuksen ja teemahaastatteluiden keskeisimpia tuloksia.
Tutkimuksen tulokset on jaettu kahteen alalukuun, jossa ensimmaisessa kasitellaan
kyselytutkimuksen tuloksia teemoittain ja toisessa luvussa teemahaastattelun tuloksia

teemoittain.
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6.1 Kyselytutkimuksen tulokset

Kyselytutkimuksen keskeisimmat tulokset on jaettu kolmen eri teeman alle: 1) Yhteisollisyys
ja vuorovaikutus, 2) Palaute ja 3) Johtaminen. Jokaisen teeman kohdalla tulokset perustuvat
seka kyselyn Likert-asteikollisiin vaittamiin etta avokysymyksiin. Kyselytutkimuksen

kysymykset l0ytyvat liitteesta 1.

6.1.1 Yhteisollisyys ja vuorovaikutus

Kyselytutkimuksen ensimmaisessa osiossa selvitettiin eri kysymysten avulla, kuinka
tydntekijat kokevat yhteiséllisyyden etatydssa omassa organisaatiossaan. Lisaksi selvitettiin
kokevatko vastaajat kuuluvansa tyéyhteisddn ja kokevatko he mahdollisesti ulkopuolisuutta
tai yksindisyytta seka minkalainen tydyhteisdn ilmapiiri on. Lisaksi selvitettiin
vuorovaikutuksen tasoa tiimeissa ja koko tydyhteis0ssa. Kysymyksissa vastaajan tuli valita
hanen mielestaan sopivin vaihtoehto kayttaen asteikkoa 1-5 (1. Taysin eri mielta, 2. Osittain
eri mieltd, 3. Ei eri eikd samaa mielta, 4. Osittain samaa mielta, 5. Taysin samaa mielta).
Lisaksi oli avoin kysymys, johon vastaajat saivat omin sanoin kertoa, miten heidan
mielestaan yhteisollisyytta voitaisiin lisata organisaatiossa. Tekstiin liitetyissa kuvissa 1-22
on esilla vaittdman numero, joka on vaittaman numero kyselylomakkeessa (Liite 1).
Vaittamien numeroilla ei ole merkitysta tassa osiossa kaytaviin tuloksiin ja kuvien

numeroihin.

Tuloksien mukaan 81 % (n=13) vastaajista tunsi kuuluvansa osaksi tydyhteiséa (Kuva 1).
Vastaajista 13 % (n=2) ei ollut samaa eika eri mieltd sen kanssa, tuntevatko he kuuluvansa
tydyhteis6on, ja ainoastaan 6 % (n=1) tunsi, ettei tdysin kuulu tydyhteisd6nsa. Kukaan

vastaajista ei ollut taysin eri mieltd asian kanssa.
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Kuva 1. Tunne tyoyhteisdon kuulumisesta

3. Tunnen kuuluvani tydyhteiséon
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Vastaajilta selvitettiin myos, kokevatko he yksinadisyytta tai ulkopuolisuutta tydyhteisdéssaan.
Kuten kuva 2 osoittaa tydyhteisd6n kuulumisen tunteen tuloksia vahvistaa, etta tulosten

perusteella kukaan vastaajista ei kokenut ulkopuolisuutta tai yksindisyytta tydyhteisossa.

Kuva 2. Kokemus yksinaisyydesta ja ulkopuolisuudesta

21. Koen yksin&isyytta ja ulkopuolisuutta

6% (n=1) ——

25% (n=4)

69% (n = 11)

Tulosten perusteella vastaajista 69 % (n=11) ei koe laisinkaan yksinaisyytta tai
ulkopuolisuutta. Vastaajista 25 % (n=4) oli osittain eri mielta siita, kokeeko han yksinaisyytta
tai ulkopuolisuutta, ja 6 % (n=1) ei ollut samaa eika eri mielta siitd, kokeeko han yksinaisyytta

ja ulkopuolisuutta.
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Lisaksi vastaajista 65 % (n=10) koki olevansa taysin tai osittain samaa mielta siita, etta
yhteiséllisyyden kokemus tydyhteisdssa on tarkeaa heidan tydhyvinvointinsa kannalta.
Vastaajista 31 % (n=5) ei ollut eri eikd samaa mieltd sen kanssa, onko yhteisollisyys tarkeaa
heidan tyéhyvinvointinsa kannalta ja 6 %(n=1) koki, etta yhteisollisyys ei ole juurikaan

tarkeaa hanen tyohyvinvointinsa kannalta.
Vastaajilta selvitettiin myds, onko tydyhteiséssa avun pyytaminen helppoa seka auttaako ja
neuvooko vastaaja mielelladn muita tydyhteisénsa jasenia. Kuva 3 osoittaa selkeasti, kuinka

avun pyytaminen ja vastaanottaminen koetaan helpoksi tydyhteisdssa.

Kuva 3. Avun antaminen ja pyytaminen

6. Neuvon ja autan tydyhteiséni jésenid mielelldni 7. Minun on helppo kysya apua

8% (n=1)

F 25% (n = 4)

38% (n =6)
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75% (n = 12) "

Vastaajista 100 % (n=16) oli osittain tai taysin samaa mielta vaittaman kanssa, etta itse
neuvoo ja auttaa mielelldan tydyhteisdn jasenid. Vastaajista 94 % (n=15) koki avun
pyytamisen taysin tai kohtalaisen helpoksi. Vastaajista 6 % (n=1) ei ollut samaa eika eri

mielta siitd onko hanen helppo kysya apua.

Kyselyssa selvitettiin lisaksi tyontekijoiden tyytyvaisyytta tyopaikan ilmapiiriin seka kokevatko
vastaajat ilmapiirin kannustavaksi omassa tiimissaan seka koko tyOyhteisossaan. Kuvasta 4
havaintaan, kuinka tyytyvaisia tyontekijat ovat tyopaikkansa ilmapiiriin.
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Kuva 4. Tyytyvaisyys tyonpaikan ilmapiiriin

22. Olen tyytyvdinen tydpaikkani ilmapiiriin
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Tuloksista ilmeni, ettd 67 % (n=10) koki olevansa taysin tai osittain tyytyvainen tyépaikkansa
ilmapiiriin. Vastaajista 20 % (n=3) ei ollut samaa tai eri mielta siitéd ovatko he tyytyvaisia
tydpaikkansa ilmapiiriin ja 13 % (n=2) koki ettei ole taysin tyytyvainen tydpaikkansa

ilmapiiriin.

Tutkittaessa ilmapiirin kannustavuutta tiimeissa seka koko tydyhteisdssa, tuloksista ilmeni,
etta ilmapiiri tiimien sisalla koettiin kannustavammaksi kuin koko tyéyhteiséssa. Vastaajista
82 % (n=12) koki ilmapiirin olevan taysin tai osittain kannustava tiimissa, kun puolestaan
ainoastaan 44 % (n=6) koki, etta ilmapiiri on taysin tai osittain kannustava koko

tyoyhteisossa.

Lisaksi selvitettiin kokevatko vastaajat, etta tydyhteisdssa iloitaan muiden onnistumisista
Kuvasta 5 havaitaan, kuinka suurin osa kokee, etta tydyhteisdssa iloitaan muiden

onnistumisesta.
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Kuva 5. Toisten onnistumisista iloitseminen

4. Tydyhteisossa iloitaan toisten onnistumisista
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Vastaajista 69 % (n=11) koki olevansa taysin tai osittain samaa mieltad sen kanssa, etta
tydyhteisdssa iloitaan toisten onnistumisista, mutta 25 % (n=4) koki olevansa osittain

erimielté asian kanssa ja 6 % (N=1) koki ettei ole samaa tai eri mieltd asian kanssa.

Kyselyssa selvitettiin, miten vastaajat kokevat tulevansa kuulluksi tydyhteisdssa. Kuva 6

osoittaa tulokset kuulluksi tulemisesta.

Kuva 6. Kokemus kuulluksi tulemisesta

12. Koen tulevani kuulluksi

[
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Tulosten perusteella kuuluuksi tuleminen koettiin hyvaksi, silla 75 % (n=12) koki olevansa
taysin tai osittain samaa mieltd sen kanssa, etta heitad kuullaan tydyhteiséssa. 6 % (n=1) ei
kokenut olevansa samaa tai eri mieltd sen kanssa kuullanko heita ja 19 % (n=3) koki

olevansa osittain eri mielta siita, etta he tulisivat kuulluksi.

Kyselyssa selvitettiin myds, onko oman tiimin kanssa vietetty aika tarkeaa. Kyselyyn
vastanneista 82 % (n=13) oli taysin tai osittain samaa mielta, etta tiimien kanssa vietetty aika
on heille tarkeda. Vastaajista 12 % (n=2) ei ollut eri tai samaa mielta siita, ettd oman tiimin
kanssa vietetty aika olisi tarkeaa ja 6 % (n=1) vastaajista oli taysin sitd mielta, ettd oman

tiimin kanssa vietetty aika ei ole hanelle tarkeaa.

Lisdksi kyselyssa selvitettiin kokevatko vastaajat, ettd heidan kollegansa arvostavat heita.

Kuvasta 7 havaitaan, kuinka suurin osa kokee, etta kollegat arvostavat hanta.

Kuva 7. Kokemus kollegoiden arvostuksesta

27. Koen, ettd kollegani arvostavat minua
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Tuloksien mukaan 69 %(n=11) koki olevansa taysin tai osittain samaa mielta siita, etta
kollegat tydyhteis6ssa arvostavat hanta. Vastaajista 25 % (n=4) ei ottanut juuri kantaa asiaan

ja ainoastaan 6 % (n=1) vastaajista koki, etteivat kollegat arvosta hanta taysin.

Kyselytutkimuksen avulla selvitettiin myds, miten vastaajat kokevat vaikeiden asioiden
kasittelyn tyoyhteistssa seka puututaanko heidan mielestaan tydyhteisén ongelmiin
rittdvasti. Tekstiin on liitetty kaksi kuvaa rinnakkain, jotka havainnollistavat ylla mainittujen

kysymysten vastaukset. Nain on tehty siksi, etta pystyttaisiin paremmin hahmottamaan
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tuloksia, joihin tulee jatkossa kiinnittda huomiota. Kuvasta 8 havaitaan tarkemmin, miten
vastaajat kokevat osataanko tyOyhteistssa kasitella vaikeita asioita ja puututaanko

tydyhteisén ongelmiin riittavasti.

Kuva 8. Vaikeiden asioiden kasittelemisen taso ja ongelmiin puuttumisen taso tydyhteisdssa

19. Tydyhteisdssa osataan kasitelld myds vaikeita asioita 17. Tydyhteison ongelmiin puututaan riittavasti
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Tulokset osoittavat, ettad ainoastaan 19 % (n=3) kokee olevansa osittain tai taysin samaa

mieltéd sen kanssa, etta tydyhteisdssa osataan kasitelld myos vaikeita asioita. 38 % (n=6) ei
ollut samaa eika eri mielta siita, etta tydyhteisdéssa osattaisiin kasitelld myos vaikeita asioita.
Tulosten perusteella 43 % (n=7) vastaajista koki olevansa osittain tai taysin eri mielta
vaittdman kanssa, etta tydyhteisdssa osattaisiin kasitella vaikeita asioita. Kuten oikeasta
kaaviosta voidaan havaita 50 % (n=8) vastaajista oli taysin tai osittain samaa mielta siita, etta
tydyhteisdn ongelmiin puututaan riittdvasti. 31 % (n=5) vastaajista ei ollut samaa tai eri mielta
siitd puututaanko tydyhteisdn ongelmiin tarpeeksi ja 19 % (n=3) vastaajista oli osittain tai

taysin eri mielta siita, etta tydyhteisdon ongelmiin puututtaisiin riittavasti.

Kyselyssa selvitettiin myds uskaltaako vastaaja puuttua tydyhteisdssa oleviin negatiivisiin
asioihin. Tulosten perusteella 50 % (n=8) oli taysin tai osittain sitéd mieltd, ettd han uskaltaa
puuttua tydyhteistssa oleviin negatiivisiin asioihin. Vastaajista 44 % (n=7) ei ollut samaa eika
eri mielta siitd uskaltaako han puuttua tydyhteistssa oleviin negatiivisiin asioihin ja
ainoastaan 6 % (n=1) ei uskalla puuttua tydyhteisdssa oleviin negatiivisiin asioihin.
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Kyselyssa selvitettiin lisaksi avoimen kysymyksen kautta, miten yhteisdllisyytta olisi
mahdollista lisata organisaatiossa. Vastauksia saatiin yhdeksalta henkil6lta. Vastauksista
havaittiin yhtenevaisia tuloksia kyselytutkimuksen Likert-asteikollisiin tuloksiin verrattuna.
Vastauksista nousi esiin, etta tydyhteiso koetaan yhteisélliseksi ja, etta organisaatiossa on

hyvat kaytanteet yhteisille paiville ja niita koettiin olevan tarpeeksi.

Taman lisaksi vastauksista nousi esiin, etta yhteisollisyytta voitaisiin lisata esimerkiksi vapaa-
ajan yhteisella toiminnalla, selkeammilla tavoitteilla ja jokaisen aktiivisempana
osallistumisena yhteisissa kokouksissa tai tapahtumissa. Useammasta avoimesta
vastauksesta nousi esiin tiimien valisen yhteistydn lisdaminen. Taman lisaksi oli nostettu
esiin tyOyhteison jasenten huonot kaytdstavat, joihin johdon tulisi puuttua, jotta yhteisollisyys

paranisi entisestaan.

"Tiimien ulkopuolinen vuorovaikutus jaa vahéiseksi. Lopputulema on, etta
asioita nédkee liikaa omalta kantiltaan. Mielestéani pitaisi opetella tapa, jolla

keskustelukulttuuri tulee my6s osaksi etéty6ta.”

*Joskus voisi kokeilla kahden tiimi yhteisté kokousta.”

"Ristiin perehdytt&dméll& toisten tiimien téihin.”

Kyselytutkimuksessa selvitettiin eri kysymysten avulla, miten vuorovaikutus koetaan
tydyhteisOssa. Kyselyssa selvitettiin vuorovaikutuksen toimivuutta yleisesti (Kuva 9) ja
vuorovaikutuksen avoimuutta (Kuva 10). Tiimikohtaisesti selvitettiin, miten vuorovaikutus
toimii omassa tiimissa ja koko tydyhteisdssa ja halutaanko vuorovaikutusta enemman omiin
tiimeihin tai koko tydyhteis66n. Kuva 9 osoittaa, kuinka tyontekijat kokevat vuorovaikutuksen

toimimisen tydyhteisdssa.
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Kuva 9. Vuorovaikutuksen toimiminen tydyhteisdssa

10. Vuorovaikutus toimii mielesténi hyvin koko tySyhteis6ssé
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Tulokset osoittavat, ettd 56 % (n=9) koki olevansa osittain tai tdysin samaa mielta, etta
vuorovaikutus koko tydyhteisdssa toimii hyvin. Vastaajista 19 % (n=3) ei kokenut olevansa
vaittdman kanssa samaa eika eri mielta ja 25 % (n=4) koki olevansa osittain eri mielta siita,

ettad vuorovaikutus toimii hyvin koko tydyhteisdssa.

Lisaksi kyselyssa selvitettiin vastaajien kokemusta vuorovaikutuksen toimimisesta omassa
tiimissdan. Tulosten perusteella 75 % (n=12) vastaajista oli taysin tai osittain samaa mielt3,
ettd vuorovaikutus omassa tiimissa toimii hyvin ja loput 25 % (n=4) vastaajista eivat olleet eri

eivatka samaa mieltd sen kanssa, ettd vuorovaikutus omassa tiimissa toimisi hyvin.

Lisaksi selvitettiin, haluavatko vastaajat enemman vuorovaikutusta tydyhteisdéssaan tai
omassa tiimissdan. Tuloksista ilmeni, ettd ainoastaan 38 % (n=6) haluaisi osittain enemman
vuorovaikutusta tiimissaan, mutta 31 % (n=5) oli osittain erimieltd asian kanssa. Vastaajista
37 % (n=6) oli osittain tai tdysin samaa mielta sen kanssa, ettd he haluaisivat enemman
vuorovaikutusta koko tydyhteisdssa ja 25 % (n=4) vastaajista ei tulosten mukaan halunnut
enempaa vuorovaikutusta tyoyhteisoonsa.

Kyselyssa selvitettiin myds, kuinka avoimeksi vuorovaikutus tyépaikalla koetaan. Kuva 10

osoittaa vastausten hajonnan siita, kuinka avoimena vuorovaikutus tyopaikalla koetaan.
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Kuva 10. Vuorovaikutuksen avoimuus

7. Vuorovaikutus tyopaikalla on avointa
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Tulosten perusteella 50 % (n=8) vastaajista koki vuorovaikutuksen olevan osittain avointa
tyopaikalla. Kuitenkin 31 % (n=5) vastaajista koki olevansa osittain eri mielta siita, etta
vuorovaikutus olisi avointa tyopaikalla ja 19 % (n=3) vastaajista ei ollut samaa eika eri mielta,

siitd ettd vuorovaikutus olisi avointa tyopaikalla.

Kyselylla selvitettiin myds vastaajien yhteydenpidon aktiivisuutta oman tiimin jaseniin seka
muihin tydyhteison jaseniin. Tekstiin on liitetty kaksi kuvaa rinnakkain, jotka kasittelevat

edelld mainittuja asioita. Nain on tehty siksi, ettd voidaan verrata tiimien sisalla tapahtuvat
yhteydenpidon aktiivisuutta seka tiimien ylittadvaa aktiivisuutta. Kuvasta 11 voidaan havaita

vastaajien yhteydenpidon aktiivisuuden omiin tiimildisiin sek& muihin tyéyhteisén jaseniin.
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Kuva 11. Yhteydenpidon aktiivisuuden maara omaan tiimin ja tydyhteison muihin jaseniin

5. Olen aktiivisesti yhteydessa tiimini muihin jaseniin 6. Olen aktiivisesti yhteydessé tydyhteisdn muihin jéseniin
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Tulosten perusteella 88 % (n=14) vastaajista on taysin tai osittain samaa mielta vaittdaman
kanssa, ettd han on aktiivisesti yhteydessa tiiminsa jaseniin, eika eridvia mielipiteita ollut
laisinkaan. Kysyttdessa, onko tyontekija aktiivisesti yhteydessa muihin tyéyhteisén jaseniin,
oli vastauksissa enemman hajontaan, silla 56 % (n=9) koki olevansa osittain tai hyvin
aktiivisesti yhteydessa muihin tydyhteison jaseniin, mutta 19 % (n=3) koki olevansa osittain
erimielta siitd, ettd olisi aktiivisesti yhteydessa tydyhteisdnsa muihin jaseniin. Lisaksi 25 %
(n=4) vastaajista ei ollut samaa tai eri mielta siita, ovatko he aktiivisesti yhteydessa

tydyhteisdnsa muihin jaseniin.

6.1.2 Palaute ja osallisuus

Kyselyn toisessa osiossa selvitettiin eri kysymysten avulla vastaajien kokemuksia palautteen
saamisesta ja sen antamisesta, seka miten he paasevat mukaan organisaation
kehittdmiseen. Tekstiin on liitetty kaksi kuvaa rinnakkain, jotka kasittelevat palautteen
saamisen ja antamisen maaraa. Nain on tehty siksi, ettéa pystyttaisiin havainnollistamaan,
kuinka moniulotteita tai yksipuolista palautteen saaminen ja vastaanottaminen ovat. Kuva 12

osoittaa palautteen saamisen ja antamisen kokemukset.
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Kuva 12. Kokemus palautteen saamisen ja antamisen maarasta

2. Koen antavani muille tarpeeksi palautetta
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Tulosten perusteella palautteenannon ja vastaanottamisen koettiin olevan ainoastaan osittain
kunnossa, silla ainoastaan puolet (n=8) vastaajista kokivat olevansa osittain tai tdysin samaa
mieltd sen kanssa, ettd he saavat tarpeeksi palautetta tydstéansa. Kuitenkin ainoastaan 25 %
(n=4) koki ettei saa tarpeeksi palautetta tyostaan. Toisaalta samaa hajontaa ilmeni
vastauksissa myos, kun kysyttiin, kokeeko vastaaja antavansa tarpeeksi palautetta muille.
Ainoastaan 44 % (n=7) koki olevansa taysin tai osittain samaa mieltd sen kanssa, etta he
antavat tarpeeksi palautetta muille tydyhteisénsa jasenille. Vastaajista 31 % (n=5) ei osannut
ottaa juurikaan kantaa asiaan ja 25 % (n=4) koki suoraan, ettei anna muille tarpeeksi

palautetta.

Lisdksi kyselyssa selvitettiin paasevatko tydntekijat mukaan organisaation kehittdmiseen,
osallistuvatko he siihen ja kokevatko he, ettd heidan osallistumistaan organisaation
kehittdmiseen arvostetaan. Tekstiin on liitetty kolme kuvaa rinnakkain, jotka kasittelevat
edelld mainittuja asioita. Nain on tehty siksi, ettd voidaan paremmin havainnollistaa ja
vertailla, kuinka ihmiset kokevat organisaation halun osallistaa tydntekijoita kehittdmiseen,
osallistuvatko he kehittamiseen ja kokevatko he, ettad osallistumista kehittamiseen

arvostetaan. Kuvasta 13 havainnollistaa edella mainittujen vaittamien tulokset.
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Kuva 13. Organisaation kehittdminen ja sen arvostus

3. Tydntekijat otetaan hyvin mukaan organisaation kehittamiseen 4. Osallistun organsaation kehittamiseen 5. Koen, etté osallistumistani organisaation kehittdmiseen arvostetaan
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Vastausten perusteella tyontekijat otetaan hyvin mukaan organisaation kehittamiseen, silla
75 % (n=12) vastasi, ettd olevansa samaa tai osittain samaa mielta siita, ettad heidat otetaan
hyvin mukaan organisaation kehittdmiseen. 19 % (n=3) ei ollut samaa tai eri mielta siita
otetaanko tydntekijat hyvin mukaan organisaation kehittdmiseen ja ainoastaan 6 % (n=1)
koki olevansa osittain eri mieltd sen kanssa, etta tyontekijat otettaisiin hyvin mukaan
organisaation kehittdmiseen. Tuloksista ilmeni 68 % (n=11) vastasi myds osallistuvansa
organisaation kehittdmiseen. Vastaajista 25 % (n=4) ei osannut ottaa kantaa asiaan ja 6 %
(n=1) vastasi ettei han osallistu organisaation kehittdmiseen. Tuloksista ilmeni myés, etta
vastaajista 44 % (n=7) kokee olevansa taysin tai osittain samaa mielta siita, ettd hanen
osallistumistaan organisaation kehittdmiseen arvostetaan. 44 % (n=7) ei ollut vaittaman
kanssa samaa tai eri mielta ja 12 % (n=2) koki olevan osittain eri mielta siita, ettd heidan

osallistumistaan organisaation kehittdmiseen arvostettaisiin.

Kyselyssa haluttiin selvittdd myos kehityskeskustelujen merkitysta tydhyvinvoinnin kannalta.
Tuloksista ilmeni, ettd 50 % (n=8) koki kehityskeskustelut taysin tai osittain tarkeiksi oman
tyéhyvinvointinsa kannalta, 38 % (n=6) ei ollut samaan tai eri mielta siitd onko
kehityskeskustelut tarkeitd heidan tydhyvinvointinsa kannalta ja 12 %(n=2) vastaajista koki
olevansa osittain erimielta siita, etta kehityskeskustelut olisivat tarkeita heidan
tyohyvinvointinsa kannalta
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6.1.3 Viestinta ja johtaminen
Kyselyn kolmannessa osiossa haluttiin selvittda organisaation viestintaa ja johtamista.
Viestinnasta haluttiin selvittaa viestintdkanavien ja viestinnan toimivuutta, sisaisen viestinnan

tasoa, viestinnan avoimuutta, tiedon kulkua. Kuva 14 havainnollistaa hyvin, kuinka

viestintakanavat koetaan tydyhteisdssa todella toimiviksi.

Kuva 14. Viestintakanavien toimivuus

4. Viestintdkanavat ovat toimivia
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Tulosten perusteella viestintdkanavat koettiin todella toimiviksi, silla 87 % (n=13) koki
olevansa osittain tai tdysin samaa mielta siita, etta viestintdkanavat ovat toimivia. Vastaajista
13 % (n=2) ei ollut eri eikd samaa mieltd sen kanssa ovatko viestintdkanavat heidan

mielestaan toimivia.

Lisaksi selvitettiin, kuinka toimivaksi vastaaja kokee viestinnan tydyhteisdéssaan. Kuva 15

havainnollistaa vastaajien mielipiteet viestinnan toimivuudesta tydyhteisdssa.
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Kuva 15. Viestinnan toimivuus tydyhteiséssa

10. Viestintd toimii koko tydyhteisossa
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Tulosten perusteella 62 % (n=10) vastaajista koki viestinnan osittain tai taysin toimivaksi
tydyhteisdssa, mutta 19 % (n=3) oli osittain erimielta asiasta. Lisaksi tulosten mukaan 19 %
(n=3) eivat olleet samaa eivatka eri mieltd sen kanssa, ettd viestinta toimisi koko
tydyhteisossa. Kysyttdessa toimiiko viestintd omassa tiimissa, tulokset osoittivat, etta
vastaajista 88 % (n=14) koki olevansa taysin tai osittain samaa mielta, etta viestinta tiimissa

toimii ja 12 % (n=2) ei ollut samaa tai eri mielta siita, etta viestinta toimisi omassa tiimissaan.

Kyselyssa selvitettiin myos, onko sisdinen viestinta tarvittavalla tasolla. Kuva 16 osoittaa

vastauksien hajaantumisen kysyttdessa sisaisen viestinnan tasosta.

Kuva 16. Sisaisen viestinnan taso

8. Sisdinen viestinta on tarvittavalla tasolla
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Tulosten perusteella 63 % (n=10) koki sisaisen viestinnan olevan taysin tai osittain
tarvittavalla tasolla. 12 % (n=2) ei ollut eri tai samaa mielta siita, etta sisainen viestinta olisi
tarvittavalla tasolla ja 25 % (n=4) vastaajista koki olevansa osittain eri mielta siita, etta

sisainen viestinta olisi tarvittavalla tasolla.

Lisaksi selvitettiin, kokeeko vastaaja saavansa riittavasti tietoa organisaatiossa tapahtuvista
asioista. Tulokset osoittavat, ettd 82 % (n=13) vastaajista oli osittain tai tdysin samaa mielta
sen kanssa, etta he saavat riittavasti tietoa organisaatiossa tapahtuvista asioita ja ainoastaan
12 % (n=2) koki etteivat he saisi tarpeeksi tietoa organisaatiossa tapahtuvista asioista.
Kyselyssa haluttiin selvittdd myos, kokeeko vastaaja, etta tarvittava tieto kulkee avoimesti
kaikille. Kuva 17 osoittaa tulokset, kuinka avoimena vastaajat pitavat tarvittavan tiedon

kulkeutumista tyOyhteistssa.

Kuva 17. Tarvittavan tiedon kulkeutuminen avoimesti kaikille

2. Koen, etté tarvittava tieto kulkee avoimesti kaikille
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Tulosten perusteella 63 % (n=10) koki, etta tarvittava tieto kulkee avoimesti kaikille. Kuitenkin
vastaajista 31 % (n=5) koki olevansa osittain eri mielta siita, etta tarvittava tieto kulkisi
avoimesti kaikille ja 6 % (n=1) ei ollut samaa eika eri mielta siitd kulkeeko tarvittava tieto
avoimesti kaikille.

Kyselyn avulla haluttiin myos selvittaa tyontekijoiden kokemuksia johtamisesta ja
esihenkilotyosta. Kyselyssa selvitettiin tyytyvaisyytta tyon johtamiseen, onko omaa esihenkilo

helppo lahestya, saako henkild tarvitsemansa tuen esihenkiléltdan, kokemusta tyén
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arvostuksesta, tydnantajan kiinnostusta tyontekijan osaamisen kehittamiseen seka tasa-
arvoon liittyvia asioita. Kuvasta 18 voidaan havaita tulokset koskien tyytyvaisyytta tyén

johtamiseen.

Kuva 18. Tyytyvaisyys tydn johtamiseen

19. Olen tyytyvdinen siihen miten ty6ta johdetaan
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Tuloksista ilmeni myos, ettd vastaajista 50 % (n=8) koki olevansa taysin tai osittain
tyytyvainen tydn johtamiseen. Vastaajista 31 % (n=5) ei ollut vaittdman kanssa eri tai samaa
mieltd ja 19 % (n=3) vastaajista ei ole taysin tyytyvainen siihen, kuinka tyéta johdetaan.
Kyselyssa selvitettiin myds, kuinka helpoksi vastaajat kokivat Iahestymisen omaan
esihenkildénsa. Kuva 19 osoittaa, kuinka valtaosalle omaan esihenkildon 1ahestyminen oli

taysin helppoa.
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Kuva 19. Kuinka helppo omaa esihenkild on |&hestya

12. Esihenkil&ni on helppo Idhestya
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Tulokset osoittavat, ettd 94 % (n=15) vastaajista koki, ettd omaa esihenkil6d on helppo
lahestya. Kuitenkin 6 % (n=1) vastaajista oli tysin eri mielta siita, ettd omaa esihenkil6a olisi

helppo lahestya.

Lisaksi selvitettiin, saavatko vastaajat tarvitsemansa tuen esihenkiléiltdan. Tulosten
perusteella 69 % (n=11) koki saavansa tarvitsemansa tuen esihenkildltaan. Vastaajista 25 %
(n=4) ei ollut eri tai samaa mielta siita, saako han tarvitsemaansa tukea esihenkil6lta ja 6 %

(n=1) koki ettei saa taysin tarvitsemaansa tukea omalta esihenkiléltaan.

Kyselyssa selvitettiin myos kokevatko vastaajat, etta esihenkild ja johto arvostavat hanen
ty6taan ja kokeeko han saavansa tarpeeksi kiitosta esihenkil6lta ja johdolta. Kuvasta 20
nahdaan tulokset koskien vastaajan kokemusta esihenkilon ja johdon arvostuksesta tehtya

tyétansa kohtaan.
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Kuva 20. Kokemus johdon arvostuksesta tehtyyn tyohon

15. Koen, ettd esihenkild ja johto arvostavat tekemééani tyota
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Tulokset osoittavat, ettd 50 % (n=8) vastaajista kokee, etta esihenkil6 ja johto arvostavat
tehtya tyota. Tuloksien mukaan 31 % (n=5) vastaajista ei ollut samaa tai eri mielta siita
arvostaako johto ja esihenkild hanen tekemaansa tyéta ja 19 % (n=3) koki olevansa osittain
eri mielta siitd, ettd esihenkild ja johto arvostaisivat hanen tekemaansa tyota. Lisaksi
tuloksista ilmeni, ettd 56 % (n=9) kokee saavansa tarpeeksi kiitosta esihenkildltaan ja
johdolta. Vastaajista 13 % (n=2) ei ollut eri tai samaa mielta vaittdman kanssa ja 31 % (n=5)

koki taysin tai osittain ettei esihenkild ja johto arvosta hanen tekemaansa tyota.

Kyselyssa selvitettin myos, kokeeko vastaaja, ettd hanen tydnantajansa on kiinnostunut
hanen osaamisestaan ja sen kehittdmisesta. Tuloksien perusteella 76 % (n=12) koki, etta
tydnantaja on kiinnostunut heidan osaamisestaan ja sen kehittamisesta. Vastaajista 12 %
(n=2) koki olevansa taysin tai osittain eri mielta siita, ettd tydnantaja olisi kiinnostunut hanen
osaamisestaan ja sen kehittdmisesta ja 12 % ei kokenut olevansa samaa tai erimielta siita

onko tydnantaja kiinnostunut hdnen osaamisestaan ja sen kehittamisesta.

Lisaksi kyselyssa selvitettiin, kokeeko vastaaja tehtyjen paatdksien olevan tasa-arvoisia.
Kuva 21 osoittaa, kuinka suurin osa kokee paatoksien olevan tasa-arvoisia.
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Kuva 21. Paatoksien tasa-arvoisuus

16. Koen, ettd paatokset ovat tasa-arvoisia
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Tuloksien perusteella 69 % (n=11) koki johdon tekemat paatokset osittain tai taysin tasa-
arvoisiksi, mutta 19 % (n=3) koki olevansa osittain erimielta siita, etta tehdyt paatokset
olisivat tasa-arvoisia. Lisaksi 12 % (n=2) vastaajista ei ollut eri tai samaa mielta siitd ovatko

tehdyt paatdkset tasa-arvoisia.

Kyselyssa haluttiin selvittdd myds, kokevatko tyontekijat, etta heitéd kohdellaan tasa-arvoisesti
omassa tiimissdan seka tyoyhteisdssaan. Tekstiin on liitetty kaksi kuvaa rinnakkain, jotka
havainnollistavat tasa-arvon kokemusta omassa tiimissa ja koko tydyhteisdssa. Nain on tehty
siksi, ettd voidaan helpommin verrata tuloksia tasa-arvoisesta kohtelun kokemuksesta.
Kuvasta 22 havaitaan, kuinka suurin osa kokee, etta omassa tiimissa seka koko

tydyhteisdssa kohdellaan tasa-arvoisesti ihmisia.
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Kuva 22. Kokemus tasa-arvoisesta kohtelusta tiimissa ja koko tydyhteis6ssa

17. Koen, ettd tiimini jésenid kohdellaan tasa-arvoisesti 18. Koen, etta kaikkia tydyhteison jasenia kohdellaan tasa-arvoisesti
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Tulosten perusteella tasa-arvoinen kohtelu tiimin jdsenten valilla sain paremmat tulokset kuin
tasa-arvoinen kohtelu koko tydyhteisdssa. Vastauksien perusteella 69 % (n=11) koki olevan
taysin tai osittain samaa mielta siita, etta tiimin jasenia kohdellaan tasa-arvoisesti ja
ainoastaan 6 % (n=1) koki olevansa osittain eri mielta siita, etta tiimin jasenia kohdeltaisiin
tasa-arvoisesti. Lisaksi 25 % (n=4) ei ollut eri tai samaa mielta siita, kohdellaanko hanen
tiiminsa jasenia tasa-arvoisesti. Kuten oikeamman puoleisesta kuvasta havaitaan 57 % (n=9)
vastaajista koki, olevansa osittain tai tdysin samaa mielta, siita etta esihenkilot ja johto
kohtelevat kaikkia tydyhteison jasenina tasa-arvoisesti. Vastaajista 12 % (n=2) oli osittain
erimieltd siita, etta tydyhteison jasenia kohdeltaisiin tasa-arvoisesti ja 18 % (n=3)

vastanneista eivat olleet vaittaman kanssa eri tai samaa mielta.

Avointen kysymysten avulla selvitettiin, mitka tekijat lisaavat tyotyytyvaisyytta ja mitka tekijat
laskevat tyotyytyvaisyytta. Vastauksia saatiin molempiin kysymyksiin yhdeksalta henkildlta eli
vastausprosentti oli 50 %. Vastauksissa oli havaittavissa samoja teemoja, mité Likert-
asteikollisista tuloksista ilmeni. Seka tyotyytyvaisyytta nostavissa tekijoissa etta sita
laskevissa tekijoissa oli useammassa vastauksesta havaittavissa samanlaisia tuloksia.
Useampi vastaaja nosti esiin, etta tyotyytyvaisyytta lisdisi parempi ja selkedmpi johtaminen,

jolla tarkoitettiin selkeiden tavoitteiden ja suuntaviivojen antamista.

" Vield selkedmpi johtaminen (en tarkoita johtamisen méaéarén lisddmista, vaan

sita, ettd annetaan suuntaviivat selkeésti).”
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Lisaksi tuloksista nousi esiin tyotyytyvaisyytta lisaaviksi tekijoiksi kokonaisvaltaisempi
keskustelu ja yhteistyd eri tiimien valilla, strategian jalkautus seka selkeammat tavoitteet ja
palautteen saaminen. Osasta vastauksista kavi ilmi, etta tyotyytyvaisyytta lisdd myods yhteiset

virkistys-, henkilosto- ja tiimipaivat, vaikkakin koettiin, etta niitd on jo tarpeeksi.

” Selkeét tavoitteet tiimeille ja koko henkilékunnalle.”

“Tavoitteemme olisi enemmén yhteiseksi koettu”

"Vastuunjaon tarkennuksen parantaminen. Sdédnnollinen palautteen saaminen

omasta tyosta.”

Tuloksista ilmeni, etta tyotyytyvaisyytta laskeviksi tekijoiksi useampi vastaaja koki puutteen
avoimessa tiedonkulussa. Osa vastaajista myds mainitsi, etta tyotyytyvaisyytta laskee
kehitysmahdollisuuksien puute. Lisaksi tyotyytyvaisyytta laskeviksi tekijoiksi mainittiin kiire,
tydn arvostuksen puute, eriarvoisuus, kuulluksi tulemisen puute, muutosneuvottelut,
avoimuuden ja perustelujen puute paatoksien tiedottamisessa seka tietamattémyys

johtoryhmatydskentelysta.
"Kun tiedonkulku ei ole avointa. Joistain paéatéksistd kerrotaan henkilbkunnalle
valikoiden silloin téllbin. Myds johtoryhmétybskentelyn avaaminen liséisi
tiedonkulkua ja sité kautta tyétyytyvaisyytta.”
"Tybn yksipuolisuus, ajoittainen heikko tiedon kulku”
”..., Ei tasa-arvoinen tybyhteisé. Tybta ei arvosteta.”

"Turhasta valittaminen tybyhteiséssé. Joustamattomuus.”

“se ettei tybssé paase kehittyméaan”

6.2 Teemahaastatteluiden tulokset

Teemahaastattelun kysymykset pohjautuivat kyselytutkimuksesta saatuihin tuloksiin.
Teemahaastattelujen avulla pyrittiin saamaan syvallisempaa tietoa sellaisista tekijoista, joihin
tulisi kiinnittdd enemman aikaa ja resursseja, jotta tyontekijoiden tyotyytyvaisyys paranisi ja

tydn tekeminen ja yhteisty6 olisi sujuvampaa seka mielekkdampaa. Haastattelututkimuksen
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tulokset on jaettu teemoittain kolmeen alalukuun, jotka syntyivat teemahaastatteluissa
olevien aihealueiden mukaan. Alaluvuissa on kasitelty teemahaastatteluiden tuloksia

tutkimuskysymyksiin vastaten. Teemahaastattelurunko 16ytyy liitteesta 2.

6.2.1 Vuorovaikutus ja yhteisollisyys

Haastattelun alussa haastateltavilta kysyttiin heidan omia kokemuksiaan yhteiséllisyydesta ja
siitd, mita yhteisollisyys heidan mielestaan tarkoittaa. Haastateltavat esittivat yhteisollisyyden
olevan porukkaan kuulumista, toisten kuuntelemista, auttamista ja asioiden jakamista seka
yhdessa tekemista. Kaikki haastateltavat kokivat tydyhteisén yhteisélliseksi ja toivat esiin,
etta heidat on otettu tydyhteisdon todella hyvin mukaan, vaikka suurin osa tyopaivista

tehdaankin etana.

"Koen todella vahvasti kuuluvani tydyhteiséén ja porukkaan. Ei ole ulkopuolinen
olo. Vaikka olemme suurimmaksi osaksi eténé, koen ettd olemme yhteiséllinen

porukka.”

Haastatteluissa selvitettiin lisdksi, mitka tekijat vaikuttavat siihen, ettd haastateltavat kokevat
tydyhteison yhteisdlliseksi. Vastausten perusteella erityisesti etatydssa yhteisollisyyden
tarkeimpina asioina pidetdan viestintaa ja yhteydenottoa soittamalla tydasioissa Teamsin
valityksella. Lisaksi tarkeaksi yhteisollisyyden yllapitajaksi koettiin viikoittaiset palaverit, joissa
nahdaan kameroiden valitykselld tydyhteisdon muita jasenia. Tydyhteisdéssa on viikkopalaverin
lisaksi Teams-kahveja ja esimerkiksi vapaamuotoinen kirjakerhovartti. Nama on koettu myds
yhteisdllisyyden lisdajiksi erityisesti etatyon aikana. Osa haastateltavista nosti esiin, etta
tydporukkaan otetaan hyvin mukaan uudet tyontekijat. Yhteisollisyyden yhdeksi tekijaksi
nousi esiin haastatteluissa myoOs se, ettda monet ovat tunteneet toisensa jo jopa kymmenia
vuosia, joten tyotoverit ovat niin sanotusti tulleet tutuiksi. Tydyhteisdssa yhdeksi
yhteisollisyyden tekijaksi nousikin esiin luottamus muita kollegoita kohtaan ja jaettu
ymmarrys siita, miten toita tehdaan. Haastateltavat nostivat esiin myos sen, etta vaikka
kaikkien kanssa ei valttamatta ole vuorovaikutuksessa arjentyossa, tuntevat he kuitenkin

kollegoiden arvostavan toisiaan.

“Koen, ettd meidan tybyhteisbmme on yhteiséllinen. Me tehdéaén aika paljon
yhdessé, on paljon virkistaytymista, henkilbstépéivia ja tydtasolla on paljon

kokouksia yhdessé ja keskusteluja.”
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Haastateltavilta selvitettiin myos, miten heidan mielestaan yhteisollisyys nakyy tyoyhteisossa
ja miten sita voitaisiin lisata. Vastaajien mukaan yhteiséllisyys nakyy tyoyhteistssa
tydnteossa nimenomaan toisten auttamisena ja yhteisten tydprojektien kautta yhteen hiileen
puhaltamisena. Lisaksi haastateltavat nostivat esiin, ettd organisaatiossa tehdaan asioita
paljon yhdessa. Haastateltavien mukaan yhteisollisyytta lisda erityisesti sdannolliset
tapaamiset virtuaalisesti seka fyysisesti. Haastateltavat kokivat, ettd organisaatiossa on
paljon virkistys- ja henkilostopaivia, joissa ndhdaan fyysisesti tydyhteison jasenia. Juuri
virkistyspaivat koettiin erityisesti yhteisollisyytta lisdavaksi tekijaksi etatydssa. Virkistyspaivilla
usein sekoitetaan porukkaa niin, etta tulee oltua myds muiden tiimien tyontekijdiden kanssa,
joiden kanssa ei muuten valttamatta olla yhteyksissa niin paljoa itse tyon merkeissa. Lisaksi
osa haastateltavista nosti esiin yhteisollisyytta lisaaviksi tekijoiksi juuri positiiviset sanat ja

kehut, kuulumisten kysymiset ja esimerkiksi merkkipaivien muistamiset.

Haastatteluiden avulla pyrittiin selvittdmaan myds, miten tiimien valista vuorovaikutusta
voitaisiin parantaa. Osa haastateltavista nosti esiin, etté yhteiset fyysiset kohtaamiset
lisdavat tiimien valista yhteisollisyytta. Lisaksi tiedotuksen merkitys nostettiin esiin ja
erityisesti etatyon kohdalla koettiin, ettei tiedotusta ole koskaan liikaa. Osa haastateltavista
nosti esiin myds vierailun eri timeissa naiden tiimipaivina. Tiimien valistd vuorovaikutusta
voitaisiin parantaa tulemalla tiimipaiviin tiimin rajojen yli ja jakamalla tiimeissa kasiteltyja

aiheita myos yhteisissa palavereissa.

"Mun mielestéa voitaisiin lisété timien kuulumisia esimerkiksi viikkopalavereissa,

eli otetaan ne esiin muutenkin kuin péytékirjojen muodossa.”

Haastatteluiden avulla pyrittiin selvittamaan, milla keinoin avoimuutta voitaisiin lisatd. Osa
haastateltavista nosti esiin, etta on tarkeaa huomioida, etta etatyota tekevat eivat tieda mita
toimistolla tapahtuu ja mita asioita siella on kayty. Lisaksi avoimuutta voitaisiin lisata
nimenomaan silla, mita eri ryhmissa kaydaan |api ja erityisesti mita johtotasolla kdydaan lapi.
Osa haastateltavista toi myds esiin, kuinka avoimuus lahtee jo johdosta ja organisaation
johdon tulisi olla tassa esimerkkina. Osa haastateltavista koki, etta johdossa valikoidaan

likaa, miten ja milla tavalla ja kenelle asioita tuodaan esiin.

"Avoimuutta voitaisiin liséta sillé, etta tiedostetaan, ettd etdné olevat eivét tieda
mita toimistolla tapahtuu. Ylipdéataan, ettd puhuttaisiin vield enemman siitéd mita
isommassa kuvassa tapahtuu, mité on suunnitteilla, vaikka mikaén ei olisikaan

vield varmaa.” Taustoitettaisiin asioita enemmén.”
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"Pitaisi olla rohkeammin avoin.”

Haastatteluiden avulla haluttiin selvittaa, missa asioissa olisi kehittdmisen varaa, jotta
tydyhteiso toimisi entista paremmin ja milla keinoin. Osa haastateltavista nosti esiin, etta
tydyhteison toimivuuden kannalta tulisi kehittda juuri avointa keskustelua ja viestintaa
ylipaataan. Osa haastateltavista toi myds esiin, etta erilaisuus tulisi nahda vahvuutena.
Lisaksi osa haastateltavista toi esiin, etta tydyhteison toimivuutta parantaisi, jos ihmiset
ottaisivat rohkeammin ja avoimemmin kantaa asioihin. Haastateltavien mielesta olisi hyva,
jos negatiivinen ajattelutapa unohdettaisiin ja vanhoja asioita ei nostettaisi esiin, vaan

keskityttaisiin nykyhetkeen ja tulevaan.

"Asioiden vatvominen ja etta ei pahoitettaisi mielta niin helposti, mahdollisesti

otettaisiin puheeksi ndmé asiat, jos ne vaivaavat. ”

6.2.2 Johtajuus

Haastateltavilta kysyttiin, miksi he luulevat ja mista voisi johtua, ettd kyselytutkimuksesta
nousseen tuloksen mukaan monen mielesta tydyhteisdssa ei osata kasitella vaikeita asioita.
Vastauksista havaittiin toistuvuutta siihen, etta taustalla I6ytyy toimintatapa, jossa ollaan
mahdollisesti liian mukavuudenhaluisia ja ei uskalleta puuttua vaikeisiin asioihin, ettei syntyisi
negatiivisia tunteita tai konflikteja. Haastateltavat toivat esiin, ettd se miksi asioista halutaan
vaieta ja koitetaan helposti unohtaa ja menna eteenpain, voi johtua jonkinlaisesta
leimautumisen pelosta. Lisaksi haastatteluissa pohdittiin, voiko osa vaikeista asioista johtua
siita, etta ei osata sanoa mita osaa ja mita ei osaa. Tassakin korostettiin johdon tarvetta
tunnistaa henkildston kehittamistarpeet paremmin yksilollisesti, silla valttamatta henkilot eivat
itse osaa tunnistaa omia kehittamistarpeitaan, jos ne eivat ole linjassa johdon vaatimuksien
kanssa. Tassakin korostettiin selkeita tavoitteita. Vastauksista nousi esiin, etta vaikeiden

asioiden kasittelemattdmyyden taustalla on mukavuudenhalu.

Lisaksi pyrittiin selvittamaan, minka haastateltavat luulevat olevan syyna sille, etta
tyoyhteison ongelmiin ei puututa tarvittavalla tasolla. Vastauksissaan haastateltavat nostivat
esille pelon konfliktitilanteista seka sen, etta erityisesti etana on mahdollisesti hankalampaa
ottaa asioita esille. Lisaksi haastatteluista ilmeni, ettd osa ongelmista voi johtua
negatiivisesta puheesta tai kommentoinnista, joka ei tule havaintojen mukaan ainoastaan
tyéntekijdiden suunnalta. Eli jos asiaton kommentointi ja epatasa-arvoinen kohtelu tapahtuu

myds johdon suunnalta, on vaikeaa ottaa asioita esiin ja talléin on helpompi vaieta.
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“Luulen, ettd on helpompi jG&ddé puuttumatta ja ajatuksena etté kaikki on hyvin.”

Haastateltavilta kysyttiin lisaksi, mita he kaipaisivat johdolta ja esihenkilGilta, jotta oma
tydntekeminen oli entistd sujuvampaa. Haastateltavilta nousi esiin selvasti kaksi aihetta, jotka
olivat aika ja entistd voimakkaampi luotto ja ymmarrys tyéntekij6itd kohtaan. Haastateltavat
nostivat esiin ajan oman tyon tekemiselle, jolla tarkoitettiin keskeytyksetonta
tyoskentelyaikaa sekad aikaa muutoksille omassa tydssaan. Toiveena oli myos viela
voimakkaampi luotto henkiléstén osaamiseen, ja taman toteutumiseksi tarvittaisiin

haastateltavien mukaan selvemmét tavoitteet.

6.2.3 Viestinti ja arvostus

Haastattelussa selvitettiin myds sita, minkalaiseksi haastateltavat kokevat organisaation
viestinnan. Haastatteluissa havaittiin, etta sisadinen viestinta on aika lailla hyvalla mallilla ja
kaikki tunnistivat, ettd sen eteen on tehty t6ita ja se on kehittynyt hyvaan suuntaan.
Haastatteluista nousi kuitenkin esiin, etta olisi tarkeaa, etta jokainen tunnistaisi olevansa osa

sisdista viestintaa ja etta yksilot ovat myds vastuussa tiedon jakamisesta ja sen etsimisesta.

*Viestinndn eteen on mielestani tehty aika paljon ja kehittynyt hyvaéan

suuntaan.”

" Tulisi kuitenkin huomioida, etta tietoa tulee myés keréta ja tybhéni kuuluu
hankkia tietoa ja kdyda esimerkiksi lukemassa intoa, josta I6ytyy paljon tietoa.

Etéatys korostaa omatoimisuutta tiedon hankinnassa ja oppia kdyttdméaéan tata.”

“Ihmiset itse ymmartéisivét, etté kaikki ovat vastuussa oman asiansa

viestinnéstéa ja tiedon jakamisesta seké liséksi tiedon etsimisesta.”

Lisaksi haastatteluissa selvitettiin, kokevatko haastateltavat johdon ja esihenkildiden
viestinnan olevan avointa ja miten tata voitaisiin mahdollisesti parantaa. Haastatteluissa
selvisi, etta johdolta ja esihenkil6ilta kaivattaisiin avoimempaa viestintaa ja asiasta on ollut
myo0s puhetta muutenkin tyOyhteisossa tyontekijoiden kanssa. Tyontekijoiden olisi tarkeaa
kuulla enemman mita organisaatiossa suunnitellaan. Tyontekijat kaipaisivat selkeampaa ja
varhaisempaa tiedottamista sellaisista asioita, mitkd koskevat koko alaa seka omaa
organisaatiota. Osa vastaajista koki, etta joskus asiat tulevat yllatyksena ja johto ehka
ajattelee tyontekijdiden tietdvan, mitd koko organisaatiossa tapahtuu. Vastauksien

perusteella havaittiin, ettd johto ehka puhuu samoille yksittaisille inmisille eikd koko
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henkilostolle. Yhtena esimerkkina nostettiin esille uudet rekrytoinnit, joista halutaan kuulla

aikaisemmin. Tarkeaa olisi saada tietda, milloin rekrytoinnit alkavat ja miten niissa edetaan.

Kehitysideoina haastateltavat nostivat esiin viikkopalavereiden tekemisen entista
osallistavammaksi, tiimien kuulumiset ja ajankohtaiset asiat. Lisdksi haastatteluista nousi
esiin ajatus, ettd organisaation intranetissa tulisi kdyda aina viikon loppupuolella lukemassa
kaikki uutiset ja olisi hyva, etta niihin reagoitaisiin juuri peukuttamalla, niin tiedettaisiin ketka

ovat asian lukeneet.

Haastattelussa selvitettiin lisaksi, minkalaista arvostusta haastateltavat haluaisivat saada ja
kenelta. Haastateltavat nostivat esiin erityisesti johtoon ja esihenkil6ihin liittyvaa kokemusta
arvostuksen puutteesta. Kollegoiden kohdalla haastateltavat kokivat tulevansa arvostetuksi.
Kollegoiden kohdalla arvostus ilmenee juuri sanoin ja elein ja jatkon kannalta tulisikin nostaa
viela enemman esiin sanallista kiittdmisen ja kehun kulttuuria. Osa nosti esiin, kuinka
kollegoiden kohdalla arvostusta haluttaisiin enemman juuri tydntehtaviin ja ohjeistuksiin
liittyen kuten reagointina esimerkiksi tyotehtaviin tai viestien ja ohjeistuksien lukemisesta.
Esille nostettiin my0s, etta arvostusta voi olla vaikea ilmaista sellaisia kollegoita kohtaan, kun
ei oikein tiedad mita he edes tekevat, vaikka arvostaisikin taman tyéta. Lisaksi osa koki,
etteivat kaikki tydtehtavat ole arvostukseltaan saman arvoisia. Arvostuksen kohdalla nostivat

osa haastateltavista esille myds palkan ja sen maaraytymisen perusteet.

Haastatteluissa selvitettiin myos, minkalaista koulutusta tyOyhteisdssa heidan mielestaan
kaivattaisiin. Vastausten perusteella kavi ilmi, etta koulutuksia on paljon ja niihin myds
kannustetaan, eli koulutuksiin paasy on myos paljon omasta aktiivisuudesta kiinni.

Haastateltavat nostivat kuitenkin esiin, etta sisaista koulutusta ei koskaan ole liikaa.

Haastateltavilta kysyttiin, mika on heidan mielestaan tasa-arvoista kohtelua ja jos se ei
toteudu niin milla tavalla ja kenen valilla. Vastauksissaan haastateltavat nostivat esille, etta
tasa-arvoinen kohtelu on sita, etta ihmisia kohdellaan yhdenvertaisesti, palkkaus on tasa-
arvoinen ja se vastaa yleista linjaa, kaikki noudattavat yhteisia sdantgja ja johto seuraa ja
puuttuu, jos saantdja ei noudateta. Vastauksista nousi esiin myos, etta tasa-arvoinen kohtelu
ei tarkoita, etta kaikkia kohdeltaisiin samalla tavalla kaikissa tilanteissa. Ihmisia tulisi nostaa
esimerkiksi onnistumisista ja puolestaan, jos joku ei onnistu ja noudata esimerkiksi
pelisdantdja tulisi ndihin asioihin puuttua. Osa haastateltavista koki, ettei organisaatiossa
uskalleta tarpeeksi nostaa ihmisten onnistumisia ja puuttua negatiivisempii asioihin, juuri
konfliktienpelon tai muiden ihmisten reaktioiden pelon takia. Lisédksi osa haastateltavista nosti

esiin, ettei johto kohtele kaikkia organisaatiossa olevia tyontekij6itd saman-arvoisesti, vaan
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havaittavissa on, miten eri ihmisille puhutaan eri sanoin ja elein. Lisaksi haastatteluissa nousi
esiin epatasa-arvoinen kohtelu vanhojen ja uusien tyontekijéiden kohdalla seka kokemus,

ettd miehet ovat paremmassa asemassa kuin naistyontekijat.

Lopuksi haastateltavilta selvitettiin, mita asioita organisaatiossa voitaisiin kehittaa, jotta he
olisivat tyytyvaisempia tydhonsa. Haastateltavien vastauksista havaittiin juuri viestinnan
merkitys. Haastateltavat kokivat, etté johdon viestinnan tulisi olla avoimempaa ja ylipaataan
koko tydkulttuurin tulisi olla entistd avoimempaa ja arvostavampaa, jossa onnistumisia
tuotaisiin entistd enemman esille. Lisaksi haastateltavat nostivat esiin arvostuksen

osoittamisen johdon suunnalta sanoin seka palkan muodossa.

"Kunpa palkittaisiin kuinka tyénsé hoitaa, ...”

7 Johtopaatokset ja kehitysehdotukset

Tutkimuksen aihe syntyi tutkijan oman mielenkiinnon seka toimeksiantajan tarpeiden mukaan
kevaalla 2024. Tutkimuksen tarkoituksena oli saada tietoa, miten tydyhteison jasenet kokevat
yhteisdllisyyden, vuorovaikutuksen ja yhteistyon etatydssa seka miten yrityksen toimintaa
voitaisiin kehittaa, jotta yhteistyd sujuisi entista paremmin ja tyontekijoiden tyotyytyvaisyytta
voitaisiin parantaa. Tulokset osoittivat kokonaisuudessaan, etta tydyhteisd koetaan
yhteisolliseksi ja yhteistyd on sujuvaa. Tata tulosta vahvistaa se, etta tulosten perusteella
kukaan ei kokenut ulkopuolisuutta tai yksinaisyytta tydyhteisdssa ja lisdksi haastatteluissa
korostui kokemus yhteiséllisesta tyOyhteisosta. Seka kyselysta ettd haastatteluista saadut
tulokset osoittavat, ettad vaikka osa tydyhteison jasenista tydskentelee paasaantdisesti etana
toisistaan, on organisaatio onnistunut luomaan ilmapiirin, johon suurin osa on tyytyvaisia ja
jossa jokaisen on helppo pyytaa apua. Tulosten mukaan yhteisdllisyytta ja yhteisty6ta
vahvisti myds suuri halu auttaa ja neuvoa kollegoitaan. Tuloksista ilmeni myés, etta

enemmistd henkildstdsta kokee tulleensa kuulluksi ja ettd muiden onnistumisista iloitaan.

Jos yksild kokee vuorovaikutuksen maaran riittavaksi ja tydyhteisdnsa ihmissuhteet
myonteisiksi alkaa syntya yhteenkuuluvuuden tunnetta eli yhteisdllisyytta. Yhteisollisyyden
kokemusta edesauttaa avoin ilmapiiri, kuulluksi tuleminen seka kokemus toisten tuesta.
Yhteistyon tulee kuitenkin olla sdanndllista ja riittavan pitkakestoista, jotta yhteisollisyytta
syntyy. Positiivinen yhteisollisyys lisaa myos halua oppia muilta ja jakaa osaamistaan.

(Kuusela, 2013, s. 71) Tulosten mukaan organisaatio on siis onnistunut luomaan ilmapiirin,
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jossa osaamista jaetaan ja toisilta saadaan helposti apua eli organisaatiossa vallitsee

positiivinen yhteisollisyys.

Tulokset osoittavat lisaksi, etta erityisesti tiimeissa vuorovaikutuksen ja arvostuksen koettiin
olevan kunnossa. Tata tulosta vahvistaa myos se, etta timien kanssa vietetty aika koettiin
erityisen tarkeaksi. Tulokset osoittavat, etta esihenkil6ita on helppo lahestya ja etta suurin
osa kokee saavansa tarvitsemansa tuen heilta. Tarkeda onkin huomata, etta esihenkildiden
tavoitettavuus korostuu juuri etatyodssa, silla mikali tydntekija ei saa tydohonsa liittyvaa tukea
suotuisassa ajassa voi tama johtaa turhautumiseen, tydmotivaation laskuun seka kuormittaa
tyontekijaa. Esihenkilon onkin tarkea luoda avoin ilmapiiri, jossa hanta on helppo lahestya eri
kanavien kautta. (Vilkkman, 2016, ss. 54-55) Tuloksiin perustuen organisaatio, sen
esihenkil6t ja tiimien jasenet ovat yhdessa onnistuneet luomaan hyvin toimivat tiimit, joissa
vuorovaikutus toimii ja tiimin jAsenia arvostetaan. Tuloksista voi paatella, ettd oman tiimin
jaseniin ollaan aktiivisesti yhteydessa, mutta vain osa tydyhteisdn jasenistad on aktiivisesti
yhteydessa tiimin ulkopuolisiin kollegoihin. Aktiivisuuteen voi pitkalti vaikuttaa tyotehtavat ja
kuinka paljon niissa tarvitsee mahdollisesti kollegoiden apua tai mielipidetta. Tulokset
kuitenkin osoittavat, etta tydyhteiséssa ollaan aktiivisesti yhteydessa ainakin osaan
tydyhteisdn jasenista, mika puolestaan korreloi suoraan haluun auttaa seka avun saamiseen
ja tata kautta kokemukseen yhteisollisesta tydymparistdsta. Yhteisollisyyteen vaikuttaa myds
kokemus, etta organisaation kehittamiseen osallistetaan tyontekijoita ja kaytannéssa monet

tyontekijat myos osallistuvat kehittdmiseen.

Tulosten mukaan tarkeiksi yhteisollisyytta yllapitaviksi asioiksi koettiin viikoittaiset
palaverikaytannot, vapaamuotoisemmat kahvihetket virtuaalisesti sekd organisaatiossa usein
pidetyt henkilosto- ja virkistaytymispaivat. Haastatteluiden perusteella vaikuttaa silta, etta
tydyhteisGssa panostetaan paljon yhteisiin fyysisiin kohtaamisiin niin maarallisesti kuin myo6s
laadullisestikin. Yhteisissa tapaamisissa pyritaan sekoittamaan tiimeja, jolloin kohtaamisia
elein ja sanoin tulee myds muiden kuin oman tiimin jasenten kanssa. Nama asiat

luonnollisesti lisdavat yhteisollisyytta koko henkiloston valilla.

Yhteydenpidon maaralla ja laadulla on todella tarkea rooli erityisesti etatydssa
yhteisdllisyyden rakentamisessa ja sen yllapitdmisessa. Tunne yhteisodllisyydesta syntyy, kun
opitaan tuntemaan kollegat ja se vaatii vuorostaan vuorovaikutusta. Siksi saannéllisia
yhteisia tapaamisia tarvitaan niin virtuaalisesti kuin myds fyysisesti. (Vilkman, 2016, ss. 42—
43) Tulosten perusteella vuorovaikutuksen maaran koettiin olevan riittavalla tasolla, mutta
sen laatua tulisi parantaa. Selviksi kehityskohteiksi nousi koko tydyhteisdn yhteinen

vuorovaikutus seka tiimien valisen yhteistydn lisdédminen.
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Tulosten perusteella havaitaan, etta tydyhteis6ssa suurin osa kokee, ettei vaikeita asioita
osata kasitella tydyhteiséssa ja ongelmiin tydyhteisdssa ei puututa riittavasti. Tama voi
tarkoittaa sita, etta tydyhteison ongelmia ei valttdmatta havaita tarpeeksi ja niita ei tuoda
esiin ja sen takia niihin ei puututa vastaajien mielesta riittavalla tasolla. Toki tuloksien
mukaan kyse on myds uskalluksesta ja leimaantumisen pelosta. Tata tulosta vahvisti se,
ettei kukaan vastaajista ollut taysin samaa mielta siita, ettéd vuorovaikutus tyépaikalla olisi
avointa. Avoimuudella tarkoitetaan lapinakyvyytta kaikessa toiminnassa ja paatéksenteossa.
Yksilon nakékulmasta avoimuudella tarkoitetaan, etta viestit saavuttavat kaikki yhtalaisesti ja
etta yhteis6ssa voidaan ottaa puheeksi asioita ilman leimautumisen pelkoa. (Vilkkman, 2016,
s.33) Voidaankin todeta, ettd organisaation kannattaa jatkossa selvittaa tarkemmin
avoimuuteen liittyvia asioita, silld avoimuuden puute voi johtaa seka tydssa viihtymisen etta

tydsuoritusten laskuun, jotka vaikuttavat myos yhteiséllisyyteen (Vilkman, 2016, s. 34).

Tuloksien perusteella voidaan todeta, etta viestintdkanavat ovat kaikkien mielesta toimivia.
Lisdksi enemmistd vastaajista kokee viestinnan omassa tiimissaan olevan todella hyvalla
tasolla. Suurin osa koki my@s viestinnan toimivan koko tydyhteisdssa. Tata tulosta vahvisti
se, ettd suurin osa koki koko sisaisen viestinnan olevan tarvittavalla tasolla. Tarke&aa on
kuitenkin huomioida, etta osa vastaajista oli osittain eri mieltd asiasta ja siksi sisdiseen

viestintdan kannattaa myos jatkossa kiinnittdd huomiota.

Lisaksi voidaan todeta, ettda enemmiston mielesta he saavat tarpeeksi tietoa organisaatiossa
tapahtuvista asioista. Tulos oli hieman ristiriidassa avoimuudesta saatuihin tuloksiin seka
tuloksiin, jotka koskivat kokemusta siita, etta vastaajalle ei kerrota kaikkea. Koska tulosten
perusteella viestintdkanavia on riittavasti ja ne ovat koettu toimiviksi, tulee jatkossa kiinnittaa
huomiota siihen, missa kanavassa viestitaan mitakin asioita ja miten viesti tavoittaa kaikki,
jotka sita tarvitsevat. Nain myds avoimuutta voidaan parantaa, kun kokemus siita, ettei
minulle kerrota kaikkea, vahenee. Tulokset osoittavat, ettd organisaatio on onnistunut
luomaan toimivat viestintakanavat, jossa suurimmilta osin viestinta toimii ja tavoittaa
tarvittavat henkil6t, mutta niiden kaytta ja ohjeistusta tulee kayda lapi ja mahdollisesti
kehittda. Kaytannon esimerkkina viestinnan toimivuuden parantamiseksi voisi olla reagointi

tykkédamalla tai kommentoimalla luettuun viestiin tai ohjeistukseen.

Vaikka tulosten perusteella 50 % koki olevansa tyytyvaisia siihen, miten ty6ta johdetaan, olisi
tulosten mukaan esihenkiléiden ja johdon hyva jatkossa kiinnittdad huomiota juuri
avoimuuteen, palautteen antoon ja kiitoksiin. Tulosten mukaan kaikki eivat olleet taysin
tyytyvaisia mainittuihin asioihin ja parantamalla naita voitaisiin myds parantaa tyytyvaisyytta

tydn yleiseen johtamiseen. Saanndllinen palaute on tarkeaa, jotta tyontekijat tietavat, miten
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omaa toimintaa tulisi kehittaa ja missa he ovat onnistuneet. Palaute on osa arvostavaa
johtamista ja kohtelua, silla sen avulla varmistetaan tulokset ja sen on tarkoitus auttaa
tyontekijoita eteenpain. (Kuusela, 2023, ss. 86—87) Kannustava ja rakentava palaute lisda
arvostusta ja avoimuutta yhteisdssa, jotka puolestaan lisdavat mydnteista ilmapiiria ja

yhteisollisyytta (Oulasmaa & Pesonen, 2022 s. 38).

Tuloksista ilmeni myos, etta johdon olisi hyva jakaa vielakin enemman tietoa siita, mita eri
johtoryhmissa kaydaan lapi ja mita sielld mietitdan. Tulokset osoittavat, etta talla hetkella osa
tydyhteison jasenista kokee, etta johdon suunnalta kerrotaan asioita, joista on joko pakko
kertoa tai sitten vain hyvista asioista. Tama nayttaytyy henkiléstélle vahvasti niin, ettei haluta
tai uskalleta olla avoimia. Tulokset osoittavat, etta erityisesti johdon ja esihenkildiden

suunnalta arvostuksen ilmaisua tulee kehittaa.

Tuloksien perusteella voidaan todeta, ettd suurimmaksi osaksi tydntekijat kokevat johdon ja
esihenkildiden kohtelevan tasa-arvoisesti tydntekijditdan, mutta silti on hyva huomata, etta
l&hes puolet eivat kuitenkaan jollain tavalla koe, etta kaikkia tyontekijoitd kohdeltaisiin tasa-
arvoisesti. Tahan asiaan kannattaa johdon ja esihenkiliden kiinnittaa paljon huomiota, silla
tasa-arvoinen kohtelu on pohja luottamukselle, hyvalle ja avoimelle ilmapiirille seka sita

kautta yhteisollisyydelle. Ihmisia ja heidan onnistumisiansa saa ja pitda nostaa esille.

Kokonaisuudessaan tulokset osittivat, ettd jatkossa organisaation johdon kannattaa varata
aikaa ja resursseja pohtiakseen, miten he kehittavat yhdessa tyontekijoiden kanssa
arvostuksen tunnetta ja avoimuutta. Lisdksi selvaa tarvetta on selkeyttaa tyon tavoitteita ja
tata kautta myos palautetta. TyOntekijat kaipaavat selkeasti selkeampia tavoitteita ja
vastuualueita tydntekemiselle. Organisaation on tarkeaa huolehtia tyontekijdistaan ja
voidaankin todeta, ettd organisaation tulee kehittaa menetelmia, jotta arvostuksen
kokemusta saataisiin parannettua ja tydssa viihtyminen ja jaksaminen olisi entistakin

parempaa.

Kehityskohteiksi nousi myos koko tydyhteison yhteinen vuorovaikutus seka tiimien valisen
yhteistyon lisaaminen. Tuloksiin perustuen on myos hyva havaita, etta vaikka osa asioista on
hyvin kannattaa myds naiden asioiden kehittamista jatkaa, silla ne voivat tuottaa
organisaatiolle ja sen jasenille entistd enemman positiivisia asioita, jotka korreloivat

yhteiséllisyyteen, tyon tekemisen tapoihin, tuloksiin ja henkiléston hyvinvointiin.

Yhteenvetona voidaan todeta, ettd jatkossa tulisi edelleen panostaa yhteiséllisyyteen.

Tulosten perusteella viestintdkanavat ovat kunnossa, mutta niiden kaytosta ja kdytannon
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tavoista tulee sopia ja muistuttaa. Viestinnan kohdalla kehitysideana olisi valjastaa kaikki
osallistumaan viestintaan esimerkiksi reagoimalla uutisjulkaisuihin tai ohjeistuksiin.
Palaverikaytantéja olisi hyva muuttaa osallistavampaan suuntaa ja vastuutta jakaa enemman
tyontekijoille esimerkiksi esityksien tai koulutuksien muodossa. Lisaksi voitaisiin kayda lapi

useammin sisaisen viestinnan pelisdantoja, eli kuinka organisaation Intraa kaytetaan.

Koska esihenkildiden ja johdon suuntaan tuli muutamia kehityskohteita avoimempaan
vuorovaikutukseen ja viestintaan liittyen, olisi mielestani hyva, etta esihenkilét ja johto

paasisivat esimerkiksi viestinta- ja vuorovaikutuskoulutukseen.

8 Pohdinta

Ty0 toteutettiin toimeksiantajayritykselle Yrittajan tyottomyyskassalle, jossa tyoskenteli
tutkimuksen aikana 20 henkilda seka lahi-, hybridi- etta etatydssa. Tutkimuksessa paastiin
tavoitteeseen ja selvitettiin, miten tydyhteisdssa koetaan yhteisollisyys, vuorovaikutus ja
yhteistyd. Tutkimuskysymyksiin saatiin vastaukset, mutta itse tutkimus tuotti myds paljon
arvokasta tietoa tutkimuskysymysten ulkopuolelta. Tutkimus osoitti, ettd organisaatiossa
koetaan itse yhteisdllisyyden olevan hyvalla tasolla ja sen osalta ei tarvitse tehda muutoksia.
Tarkeaa on kuitenkin muistaa, ettei yhteisollisyys oleva pysyva tila, joten sen yllapitamiseen
on jatkossakin hyva kayttaa aikaa ja resursseja, jotka on koettu toimiviksi jo nyt. Organisaatio
saa siis myos olla tyytyvainen kaikkiin niihin asioihin, joihin on aiemmin laitettu paljon
resursseja, silla selvasti se on kantanut hedelmaa ja kokonaisuudessaan tyoyhteisd voi hyvin
ja on tyytyvainen siihen, miten ty6ta johdetaan ja miten yhteistyd esihenkildiden kanssa

toimii.

Tutkimuksen avulla saatiin tietoa siitd, mitka asiat tyotekijat kokevat sellaisiksi, jotka
saattavat heikentaa yhteisdllisyytta, vuorovaikutusta ja sujuvaa yhteistyéta seka
tydntekijoiden tyotyytyvaisyytta. Naihin asioihin kannattaa kiinnittdd huomiota, vaikka tulokset
eivat olleet halyttavia minkdan kysymyksen kohdalla. Lisaksi tutkimuksesta nousi aiheita,
joihin tulee kiinnittdd huomiota, jotta tydyhteisén yhteistyd ja yhteiséllisyys kasvaisivat ja
tyotyytyvaisyys lisaantyisi. Tutkimuksen avulla I10ydettiin selvia kehityskohteita ja

jatkokehityskohteita varsinaisten tutkimuskysymysten ulkopuolelta.

Tutkimuksen tekeminen opetti minulle paljon niin itsestani kuin myos tutkimuksen aiheista ja
kohdeorganisaatiosta, joka on myos oma tyonantajaorganisaationi. Aikataulu venyi hieman,
silla aikatauluun vaikutti huomattavasti opinnaytetyontekijan omat tyot. Ennen tutkielman

aloittamista olin varma, etta tutkimus keskittyy yhteisdllisyyteen, silld minulla oli hypoteesi,
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ettei yhteisdllisyys olisi hyvalla tasolla. Kuitenkin teoria johdatteli laajentamaan tutkittavaa
asiaa ja tutkimuksen edetessa hypoteesini osoittautui vaaraksi ja sain huomata, kuinka
yhteisolliseksi tydyhteisomme kokee taman tydyhteison. Lisaksi tulokset osoittivat asioita,
joihin on hyva kiinnittda huomiota, jotta tydyhteiso toimisi ja tydyhteiso voisi entistakin
paremmin. Nain jalkikateen ajateltuna tutkimuksen aihe olisi pitanyt rajata vielakin
tarkemmin, silla nyt tulokset esittivat monia asioita, emmeka saaneet tietysta aiheesta
ehkapa tarpeeksi syvallista asiaa. Toisaalta tutkimus nosti esiin halun jatkotutkimuksille

organisaatiossa.

Koen, etta tutkimuksen teoriaosuus on keratty hyvista lahteista, toki lahteita olisi voinut
kerata vielakin kattavammin. Jalkikateen ajateltuna teoriaosuutta olisi voinut tiivistaa, silla
loppujen lopuksi tutkimus syventyi enemman tydyhteisdn kehityskohteisiin kuin varsinaisen
yhteisodllisyyden kehittdmiseen. Teoriaosuus kasitteli ehka liian laajasti kaikkea sita, mita

liittyy yhteisdllisyyteen ja yhteistydhon etatydssa.

Tein ensimmaista kertaa kyselya ja se kylla nakyi myds nain jalkikateen ajateltuna.
Kyselylomake olisi mielestani pitanyt olla tiiviimpi ja sen kohdalla olisi pitanyt miettia
tarkemmin kysymystenasettelua ja sita, mita tietoa se antoi tutkijalle. Toisaalta lomakkeen
pituus ei nayttanyt olevan vastausprosentin perusteella ongelmana vastaajille.
Vastausprosenttiin saattoi vaikuttaa se, etta tutkija on itse tdissa kohde organisaatiossa ja
nain ollen kollegat halusivat vastata kyselyyn ja auttaa tutkijaa. Vaikka tutkimuksen otanta ei
ollut maarallisesti merkittava yleistettavyyden nakokulmasta, oli se merkityksellinen tassa
tutkimuksessa, silla vastausprosentti oli 80 %. Aihe oli siis myds vastaajien mielesta
tarpeeksi kiinnostava. Kyselyn tuottaminen Webropolin kautta ja sen jakaminen tydyhteison
omaan intranettiin mahdollisti vastaajien anonymiteetin, jolloin edes mina en tiennyt, kuka
vastaajista on vastannut mitakin. Anonyymius oli mielestani erityisen tarkeaa, silla vastaajat
ovat kollegoitani. Haastatteluihin valikoitui halukkaat, eivatka valitettavasti kaikki ehdokkaat
paasseet haastateltaviksi. Koinkin, etta taman tutkimuksen kohdalla oli helppo saada ihmiset
vastaamaan kyselyyn seka saamaan heita haastateltaviksi. Uskon vahvasti, etta tahan
vaikuttaa tutkimuksen aihe ja se, etta tutkijana toimin mina, joka kuuluu tutkittavaan
tydyhteisdon. Teemahaastattelujen tekeminen tuntui luonnolliselta, mutta ehka tarkentavia
kysymyksia olisi pitanyt kysyd enemman, jotta vastauksista olisi saatu vielakin syvallisempaa
tietoa. Haastattelun hyvina puolina oli juuri mahdollisuus esittaa jatkokysymyksia sellaisiin
asioihin, mihin kaivattiin tarkempaa ja syvallisempaa tietoa, mutta en ehka

haastattelutilanteessa osannut esittaa niita tarpeeksi.
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Tutkimustuloksissa ei havaittu ristiriitaisuuksia kyselytutkimuksen ja haastatteluiden valilla,
joten tama lisaa tuloksien luotettavuutta. Tulokset eivat kuitenkaan ole yleistettavissa muihin
yrityksiin, mutta tuloksien perusteella voidaan kuitenkin osoittaa, mitka asiat vaikuttavat
organisaation onnistuneeseen yhteisollisyyteen, jossa kukaan ei tunne itsedan

ulkopuoliseksi.

Toimeksiantajan kanssa keskustelun jalkeen havaitsimme, etta esimerkiksi vastauksissa,
joissa viitattiin johtoon, on voinut olla taustalla todella paljon erilaisia ajatuksia. Ei tiedeta,
onko johdolla tarkoitettu johtoryhmaa, hallitusta, kassanjohtajaa, ja ajatus johdosta on voinut
vaihdella kysymyksittain. Jatkossa siis kysyttdessa jotakin johdosta pitaisi tarkemmin
maaritella, mita silla tarkoitetaan tai sitten vastaajan tulisi itse kertoa, mita han tarkoittaa

johdolla vastatessaan kysymyksiin.

Taman tutkimuksen toteutus antoi tekijalleen laajan teoreettisen kasityksen
yhteisollisyydesta, vuorovaikutuksesta ja tydyhteisttaidosta. Lisaksi se osoitti myds tutkijalle,
kuinka hyvaa on katsoa oman tydymparistdn asioita ulkopuolisen silmin, silla silloin voi
nahda, missa asioissa asiat ovat todella hyvin ja mihin asioihin taas olisi hyva jatkossa
kiinnittdad huomiota. On myds erittain tarkedd huomata, etta hyvan ja toimivan tydyhteison
rakentamisessa ovat mukana joka ikinen sen jasen, eli kaikkea ei voi myodskaan tyontaa

johdon vastuulle, vaikka johto nayttaakin esimerkin ja mahdolliset suuntaviivat.

Yhteisollisyys etatydssa on aiheena ajankohtainen laajemminkin, silla laajentunut etatyd on
tullut pysyvaksi osaksi asiantuntijatyota, ja lisaksi etatydmahdollisuudet lisdantyvat myos
monilla aloilla teknologian kehityksen my6ta. Toki on huomattava, kuinka monet
organisaatiot selvasti tekevat uusia linjauksia etatyopaivien suhteen, silla sen on huomattu
myds vahentavan yhteisdllisyytta. Onkin mielenkiintoista seurata, kuinka lahi- ja

etatyokulttuuri tulee tulevaisuudessa muokkautumaan eri organisaatioissa.

Jatkotutkimusaiheiksi syntyi yhdessa toimeksiantajan kanssa keskusteltuani tarve selvittaa
tarkemmin, miksi yksil6 valitsee tydntekemisen paikaksi joko lahityon tai etatyon. Olisi
kiinnostavaa tietaa, vaikuttaako valintaan oma- vai tydyhteison etu ja selvittaa myos, onko
yhteiséllisyyden kokemuksissa eroavaisuuksia sen perusteella, tydskenteleekd tydntekija

paasaantoisesti etana vai lahityéssa.
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Liite 1. Kyselylomake

Hyvinvointi ja yhteisillisyys tydyhteisissi

Tilld kyselylli kartoitetaan miten eri tekijéit vaikuttavat ihmisten
tybhyvinvointiin ja miten yhteisdllisyys koetaan etiitydssi

Vastauksista koostetaan aineisto, jota kiytetiin HAMK:n
Liiketalouden opinniiytetyossii.

Kiitos, ettii olet piittinyt kiivttii aikaasi vastaamalla kyselyyn.

1. Yhteisillisyys ja vuorovaikutus
1. Tiiysin eri mieltii, 2. Osittain eri mielti, 3. Ei eri eikii samaa mieltii, 4. Osittain
samaa mieltdi, 5. Tiysin samaa mielti

&
&
é
é
p

1. Olen tyytyviiinen tybhoni tilld
hetkelld

2. Olen tyytyvilinen tydpaikkani
ilmapiirin

3. Tunnen kuuluvani tydyhteisdidn

4. Tylyhteisdssi iloitaan toisten
onnistumisista

5. Olen aktiivisesti yhteydessi tiimini

muihin jiseniin

6. Olen aktiivisesti yhteydessi
tybyhteisén muihin jiseniin

7. Vuorovaikutus tydpaikalla on
avointa

£, Vuorovaikutus toimii mielestéing
hyvin timini vililla

9. Haluaizin enemmiin
vuorovaikumista tiimini kesken

10. Vuorovaikutus toimil mielestin
hyvin koko tydyhteistssi

11. Haluaisin enemmiin

O O O O O O O OO0 O
O O O O O O O 000 O
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vuorovaikutusta koko tydyhteistni
kesken



12. Koen tulevani kuulluksi

13. Tiimit ja niiden kanssa vietetty
aika on tirkeds

14. Koen, itse olevani aktiivinen
yhteiséllisyyden rakentaja

15. En uskalla olla oma itseni, silld
uskon et minusta pubutaan pahaa
seliin takana

16. Tydilmapiin motivol minua

17. Tydyhteistn ongelmiin puutitaan
riitthvisti

18. Y hteistyd on sujuvaa koko
tydyhteistssi

19. Tytyhteistssi osataan kiisitelli
myis vaikeita asioita

20. Uskallan puuttua tybyhteistissi
oleviin negatiivisiin asioihin

21. Koen yksinfisyytti ja
ulkopuolisuutta

22, Olen tyytyviiinen tybpaikkani
ilmapiiriin

23, llmapiiri on kannustava
tiimissini

24, Umapiin on kannustava koko

tydyhteishssi

25, Koen yhteisdllisyyden tirkefiksi
tybhyvinvointini kannalta

26. Vidhdyn tybssini talls hetkells

27. Koen, ettll kollegani arvostavat

minua

Miten mielestiisi yhteisillisyyttii voisi lisiiti organisaatiossa 7
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2. Palautteen anto ja osallisuus

L. Tiiysin erimieltii, 2. Osittain erimieltii, 3. Ei eri eikii samaa mieltii, 4. Osittain
samaa mieltd, 5. Tiysin samaa mielti

1. Koen saavani tydstiini tarpeeksi
palautetta

2. Koen antavani muille tarpeeksi
palautetta

3. Tydntekijit otetaan hyvin mukaan
organisaation kehittimiseen

4. Osallistun organsaation
kehittiimiseen

5. Koen, etti osallistumistani
organisaation kehittimiseen
arvostetaan

6. Neuvon ja autan tydyhteistni
jisenidl mielellini

7. Minun on helppo kysyi apua

8. Tavoitan kollegat helposti ja
nopeasti

9. Koen, etti kehityskeskusteluilla on
tirkeli merkitys tyShyvinvointini
kannalta

10. Koen saavani tarpeeksi kiitosta
kollegoilta

11. Koen saavani tarpeeksi kiitosta
esihenkildilid ja johdolta

12. Saan tarvitsemani tuen
esihenkilliting

13. Saan tarvitsemani tuen tiimiltini

G
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Viestintii ja johtaminen

L. Tiiysin erimieltii, 2. Osittain erimielti, 3. Ei eri eikii samaa mieltii, 4. Osittain
samaa mieltd, 5. Tiysin samaa mielti

1. Saan riiftiviisti tietoa
organisaatiossa tapahtuvista asicista

2. Koen, ettd tarvittava tieto kulkee
avoimest kaikille

3. Uskallan moda mielipiteeni esille
yhteisissd tilaisuuksissa

4. Viestintikanavat ovat toimivia

5. Haluaisin, etti esihenkildni olisi
enemimiin yhteydessi minuun

6. Uskallan kertoa mahdollisista
eplikohdista tydyhteistssi

7. Koen, ettd minulle ei kerrota
kaikkea

§. Sisflinen viestintd on tarvittavalla
tasolla

9. Viestintd toimii timissing

10, Viestinti toimii koko
tydyhteistssi

11. Saan tarvitsemani tuen
esihenkildlting

12. Esihenkilténi on helppo ldhestyd

13. Tytnantaja on kiinnostunut
osaamisestani ja sen kehittiimisests

14. Tarvitsisin enemmiin koulutusta
tydhdni

15. Koen, ettd esihenkild ja johto
arvostavat tekemiifni tyotd

16. Koen, etti piitdkset ovat tasa-
arvoisia

17. Koen, ettd tilmini jisenid
kohdellaan tasa-arvoisesti
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18. Koen, ettd kaikkia tydyhteistn O O O O O

jlsenili kohdellaan tasa-arvoisesti

19. Olen tyytywiiinen sithen miten O O O O O

tydtd johdetaan

Mitki asiat voisivat liséiti tyiityytyvilisyvttiisi, jotta viihtyisit paremmin thissi ?

Mitki asiat laskevat tybtyvtyvilisyyttisi 7
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Liite 2. Teemahaastattelun runko

1. Vuorovaikutus ja yhteisollisyys
Aluksi: Koetko kuuluvasi porukkaan ja koetko, etta tydyhteisd on yhteisdllinen?

o Mitka tekijat mielestasi vaikuttavat siihen, etta tyoyhteiso koetaan yhteisolliseksi?

¢ Miten tiimien valista vuorovaikutusta voitaisiin parantaa?

¢ Miten ja milla keinoin avoimuutta voitaisiin lisata tydyhteiséssa?

¢ Missa asioissa mielestasi on kehittdmisen varaa, jotta tydyhteisd toimisi entista
paremmin? Milla keinoin?

2. Johtajuus
Aluksi: Kerro omin sanoin omaa kokemusta johdosta

e Miksi luulet, ettd monen mielesta tydyhteisdssa ei osata kasitella vaikeita asioita?
Mista tama johtuu?

e Minka luulet olevan syyna, etta tydyhteisén ongelmiin ei puututtaisi riittavasti?

o Mitd asioita kaipaisit johdolta ja esihenkildltasi, jotta tydsi sujuisivat paremmin?

3. Viestinta ja Arvostus
Aluksi: Millaisena koet viestinnan?

o Koetko johdon ja esihenkildiden viestinnan avoimena ja haluaisitko saada jotain tietoa
lisda ja mitd se mahdollisesti olisi?

¢ Miten ja milla keinoin mielestasi sisaista viestintaa voitaisiin parantaa?

¢ Minkalaista arvostusta haluaisit saada enemman ja keneltd?

¢ Minkalaista koulutusta mielestasi tydyhteisdssa kaivattaisiin?

o Kerro mika on mielestasi tasa-arvoinen kohtelu ja jos se ei mielestasi toteudu, milla
tavalla ja kenen valilla?

¢ Mitd asioita voitaisiin kehittaa, jotta olisit tyytyvaisempi tyohosi?
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Aineistonhallintasuunnitelma

1. Tutkimusaineiston tallennus ja sailytys

Opinnaytetydn aineisto hankitaan kyselylomakkeen seka haastatteluiden avulla.
Osalllistuminen on vapaaehtoista. Kyselytutkimus laaditaan Webropol-kyselylomakkeen
avulla Yrittgjakassan henkilostolle. Organisaation henkilostolle on kerrottu yhteisessa

viikkopalaverissa opinnaytety6sta ja siihen liittyvasta kyselysta ja haastatteluista.

Kysely on anonyymi ja sen linkki laitetaan esille tydyhteisén omaan intraan.
Kyselylomakkeen linkki julkaistaan organisaation intrassa uutisjulkaisuja, jonka oheen on
tehty saateteksti, jossa esitelldan kyselyn tekija, mita kysely koskee ja mita varten tietoa
keratédan. Organisaation intra on avoin ainoastaan organisaatiossa tydskenteleville. Kysely
on avoinna vastaajille 7 paivaa, jonka jalkeen linkki poistetaan henkiléston omasta intrasta.
Kyselyssa ei kerata henkilo- eikd taustatietoja, joten vastausten perusteella ei voida
tunnistaa vastanneiden henkildllisyytta. Tutkimuksen kannalta ei ole oleellista kerata
henkilotietoja. Kyselylomakkeessa on seka arviointiasteikkoon liittyvia kysymyksia seka
kolme avointa kysymysta. Haastatteluun valikoituneet ovat vapaaehtoisia. Teemahaastattelut
tehdaan organisaation Teamsin kautta ja kaydyt haastattelut tallennetaan allekirjoittaneen
omalle koneelle, johon on paasy ainoastaan allekirjoittaneella. Kone pidetaan lukittuna, kun

sen aarella ei olla.

Aineisto sailytetaan ja kasitelldan opinnaytetydn laatijan omalla tietokoneella, johon paasee
salasanalla, joka on vain allekirjoittaneen tiedossa. Aineistosta laaditaan raportti, joka on

my0s tutkimukseen osallistuneen organisaation kaytossa.

2. OpinnaytetyoOaineiston omistajuus

Opinnaytetydn omistajana on tutkimuksen laatija. Kyselytutkimuksen ja haastatteluiden
aineiston pohjalta keratty data on myds kohdeorganisaation omistuksessa ja kaytettavissa.

Tutkimusta varten on hankittu ja saatu tutkimuslupa Yrittajakassan kassanjohtajalta.

3. Opinnaytetyoaineiston jatkokaytto

Tutkimusaineiston tuloksia voidaan kayttaa jatkossa kohdeorganisaatiossa eli Yrittajan
tyottdmyyskassassa. Opinnaytetyontekija sailyttéda tutkimusaineiston tietoturvallisesti vuoden
ajan opinnaytetyon hyvaksymispaivasta, jotta opinnaytetyon tulokset voidaan tarvittaessa

varmistaa. Taman jalkeen opinnaytetyon tekija havittaa keratyn aineiston tietoturvallisesti.
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