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ABSTRACT

The thesis was conducted for an eastern Finnish tourism company to investi-
gate how to improve cooperation between different departments. The first re-
search problem was to examine the current state of the work community and
self-management skills in the organization. The second research problem was
to examine what kind of skills the personnel would like to develop using self-
management.

The topic of this thesis came from the commissioner’s wish to examine how
the cooperation between different departments could be improved. The aim of
the thesis was to create concrete recommendations how to improve work
community skills using self-management. Through this thesis it was possible
to bring up the concept of work community skills and self-management in the
commissioner’s organization.

The research method was a case study and a quantitative method was used
as the data collection method. The quantitative method was a survey con-
ducted electronically using Webropol 3.0 program. The survey consisted of
both open and closed-ended questions and the results were analysed using
both quantitative and qualitative analytical methods. The survey was aimed at
the company’s personnel.

This study revealed that the work community and self-management skills in
the working community are fairly good although a few challenges and devel-
opment targets emerged. Based on these findings, concrete recommenda-
tions were proposed to improve the personnel’s work community skills. By tak-
ing these development targets into consideration, the cooperation of the work-
ing community could be improved. The commissioner can use all the materials
and results of this thesis freely as well as the development recommendations.

Keywords: work community skills, self-management, cooperation


https://www.finlex.fi/fi/laki/ajantasa/2014/20141129#P20

SISALLYS

1 JOHDANTO .ttt oo ettt e e et e et e e e e eta e e e eeta e e e eesan e e eeeanaaeaaee 6
2 TYOYHTEISOTAIDOT ..oooiitieitie ettt ettt e et e et e et e eaeesnaesneeenteenaeenteeneeaneens 8
2.1 Tyoyhteisotaidot KASItEENA ..........coevuviiiiii e 8
22 BY/0)Y/ 1 (=T[To] =V o (0] B = Vg - o DO 10
2.3 TyOyhteisOtaidot digIAJASSA. ... ..uuuuuuuuuriiiiiiiiiiiiiiiii e 12
2.4  Tulevaisuuden tyOyhteiSOtaIdOL. . ..........uuuiiiiiiiiiiiiiii e 12
3 ITSENSA JOHTAMINEN .....ooiiiiitiectie et ettt ettt et ete e ete e ete e eaeeereeenee e 15
3.1  Mita itsensd Johtaminen ON? .........oooviiiiiiiii e e e 15
3.2 Viisi VINKKi& itSENSA JONTAMISEEN. .......uuuiiiiiiiiiiiiiiiiiii e 16
3.3 OY MIN& AD —MAIT ... 17
4 TOIMEKSIAN T AT A et et e e e e e e et e e e e e e e e enna s 20
5 TUTKIMUSMENETELMA JA TUTKIMUSAINEISTO .....oooiiiieiieccieecteectee e, 21
5.1 TAPAUSTULKIMUS ...ttt 21
5.2 Kvantitatiivinen TULKIMUS ...........uuiiiiiiiiiiiiii e 23
5.3 KYSEIYIUIKIMUS ... . e e e e e e e e e e e e e e 23
5.4 AINEISION @NAIYYSI....ccoiiiiiiiiiiie et 25
6 TUTKIMUKSEN TULOKSET ....uiiiiiiie ettt ettt eeeaa e e eees 26
6.1 KyselytutkimukSen tUIOKSET. ..........uuuuiiiiiiiiiiiiiiii e 26
6.2  Avoimien KySymysten VasStaUKSEL .........ccccoeeiiiiiiiiiiiiiee e 41
7 JOHTOPAATOKSET JA LUOTETTAVUUDEN ARVIOINTI ..cveoiiiiicieeie e 45
A% RN T g1 o] o= - L0 ] = 45
7.2 KehittAmiSENAOTUKSET ........uuuiiiiiiiiiiiiiiiiiiii e 47
7.3  Tutkimuksen luotettavuuden arviointi..................eeeiemmeeiiiieiiis 49
8 LOP PUS AN AT e ettt et e e e e e e a e e enaans 51

LA HTEET .ottt ettt e et e e e te et e et e et eeteeae e et e eaeeteete et e ate et e eteeneeeaeeaens 52



LITTEET

Liite 1. Kyselyn saatekirje
Liite 2. Kyselytutkimus



1 JOHDANTO

Tyoministerion (1972) kirjassa on kuvattu tyota inmisen keskeisimmaksi ela-
mansisalloksi, viettavathan inmiset ison osan elamastaéan tyopaikoillaan (Man-
nermaa 2024, 9). Sen liséksi, etta tyolla elatetaan seka itsemme etta per-
heemme, sen ansiosta koetaan myds kuuluvuuden tunnetta ja mielletaan it-
semme tarkeaksi osaksi yhteiskuntaa (Forma 2023, 21-22). Néain ollen voi-
daankin todeta, etta Waddell ja Burton (2006, 9) olivat oikeilla jaljilla todetes-

saan, etta ihminen voi hyvin, kun hanella on toita.

Toimiva yhteisty0 auttaa jokaista tydyhteison jasenta toteuttamaan itsedan.
Yhteisollisyys tyoelamassé luo jasenilleen yhteenkuuluvuuden tunnetta, antaa
turvaa ja auttaa hahmottamaan ymparistéaan. Erilaisuus tuo yhteiséon tarvit-
tavaa energiaa, jonka avulla yhteisollisyytta voidaan rakentaa. Yhteison erilai-
suuden hyvaksyminen on toimivan yhteisoéllisyyden perusta. (Manka 2012,
115.) Vaikka ty6ssa viihtymista pidetadn tarkeana asiana, on jokaisen kuiten-
kin hyva ymmartaa, etta tydyhteiso ei ole perhe, kaveriporukka eika chattipiiri,

vaan tyopaikalla tulee kayttaytya ammattimaisesti (Jarvinen 2009, 80).

Toimivan yhteistydn saavuttaminen on jokaisen tyontekijan velvollisuus. Tyo-
yhteisoOtaidot eivat synny tyhjasta, vaan niita on opeteltava ja paivitettava
saanndllisesti. (Manka 2012, 123.) Jotta tydyhteisdista saataisiin kaikki sen
potentiaali hyodyksi, tulee tyontekijoiden keskindisen yhteistydn toimia. Maa-
ilma muuttuu, joten meidan on kyettdva muuttumaan sen mukana. Nykyajan
muuttuvassa maailmassa tyonteon merkitys mielletdan yha vain tarkeam-
maksi osaksi elamaa, ja muutososaaminen seka joustavuus tydelaméssa ko-
rostuvat entisestaan. Tasta syysta koen taman aiheen erittain ajankohtaiseksi
ja tarkeéaksi. Jotta parjaisimme tulevaisuuden tyémarkkinoille, on meidan osat-
tava seka johtaa itseamme ettd kehittda ja yllapitdd omia tydyhteisotaito-

jamme.

Tassé tyossa on kaksi tutkimusongelmaa:

¢ Millaisiksi henkilostt kokee omat ja koko tydyhteison tydyhteisotaidot?
¢ Millaisia tydyhteisotaitoja haluttaisiin kehittda itsensa johtamisen
avulla?



Kun osataan muotoilla oikeat kysymykset ja saadaan niihin vastaukset, tutki-

musongelma ratkeaa (Kananen 2013, 62).

Tassa opinnaytetydssa lahestyn Itd-Suomessa toimivaa matkailualan yritysta.
Yritys halutaan pitdd nimettdmana, joten siitd kaytetdan tassa opinnaytetydssa
nimitysta Yritys X. Yritykselld on Suomessa kaksi toimipaikkaa. Opinnaytetyd
rajataan kasittelemééan ainoastaan naista toisen henkilokuntaa. Yrityksen toi-
minta jakautuu neljaan eri osastoon, joiden tulisi toimia yhteistydssa yrityksen
tavoitteiden saavuttamiseksi. Kevaalla 2024 tehtyjen tydhyvinvointikyselyjen
tulosten perusteella yhteistyon toimivuudessa oli havaittavissa pienia ongel-
mia, vaikka tulokset olivatkin kehittyneet syksyn 2023 kyselyihin verrattuna.
Opinnaytetytssa nostetaan esiin tydyhteisotaitoihin ja itsensé johtamiseen
oleellisesti liittyvia tekijoita, joiden avulla jokainen tyontekija voi vaikuttaa seké

omaan etta koko tydyhteison elamaan.

Tama opinnaytetyd tehdéaéan tapaustutkimuksena. Tama lahestymistapa sopii
tahan tutkimukseen, silla tarkoituksena on tuottaa kehittdmisehdotuksia ja -
ideoita ja ymmartaa tarkemmin tyontekijoiden valisia suhteita ja toimintaa. Ai-
neisto keratddn maarallisella eli kvantitatiivisella menetelmalld, koska tutki-

muksessa keréttava tieto perustuu jo olemassa olevaan teoriaan.

Tutkimusmenetelméana kaytetaan sahkaoista kyselylomaketta (liite 2), joka to-
teutetaan Webropol 3.0 -ohjelman avulla. Kysely sisaltaa erityyppisia kysy-
myksi&, joiden avulla kartoitetaan mahdollisimman laajasti henkilokunnan tyo-
yhteisétaitojen ja itsensé johtamisen nykytilanne seka etsitddn mahdollisia ke-

hittAmiskohteita.

Taman opinnaytetyon keskeisimmat kasitteet ovat tydyhteisotaidot ja itsenséa
johtaminen. Tavoitteena on tuottaa kehittdmisehdotuksia tydyhteisotaitojen
vahvistamiseksi itsensé johtamisen avulla. Ensin esitelladn opinnaytetyon teo-
reettinen viitekehys eli tydyhteisotaidot ja itsensé johtaminen. Taman jalkeen
esitelladn tyon toimeksiantaja ja perehdytaan tarkemmin tutkimusmenetel-
maan ja tutkimusaineistoon. 6. luvussa kaydaan lapi tutkimuksen tulokset. 7.
luvussa esitelldan johtopaatokset ja arvioidaan tutkimuksen luotettavuutta. Vii-

meinen luku koostuu loppupohdinnoista.



2 TYOYHTEISOTAIDOT

Tassa luvussa kuvaan tarkemmin termié tyoyhteisotaidot. Avaan hieman sen
historiaa, mutta tarkemmin kasittelen tydyhteisotaitoja nykypaivan uudistu-
neemmasta nakdkulmasta. Lopuksi kayn Iapi hieman my6s tulevaisuudessa
korostuvia tydyhteisoétaitoja. Valitsin ndma nakokulmat siita syysta, etta vaikka
tydelama muuttuu jatkuvasti, ei tydyhteisotaitojen merkitys tydelaméssa va-

hene vaan muovautuu muutoksen mukaan.

2.1 TyoyhteisoOtaidot kasitteena

Organ ym. (2006, 1-2) kuvaavat termia tydyhteisotaidot avuliaan Samin (The
Good Sam) tarinan avulla. He vertaavat tydyhteisoétaitojen kaltaista toimintaa
jopa Raamatusta tutun Laupias Samarialaisen kaytokseen. Tahan pohjautuen
tydyhteisotaitoihin liitetdankin yha yhtena tarkeimmista ominaisuuksista alt-
ruismi eli epaitsekkyys. Tyontekija haluaa vilpittdmasti auttaa tyokaveriaan
saamatta tasta mitdén erityistd korvausta. Teoksessaan he paatyivat johto-
paatokseen, etta tyontekijat voivat paremmin tydyhteisdissa, joissa pyytee-
tonta apua tarjotaan verrattuna niihin tydyhteisdihin, joissa apua ei tarjota. (Or-
gan ym. 2006, 4.) Positiivinen ja auttavainen asenne vaikuttaa tyoyhteisossa

kaikkiin ja luo samalla koko tiimin sisalla hyvaa henkea.

Nykyisin Suomessa kaytetty termi tydyhteisétaidot pohjautuu ulkomaisissa tut-
kimuksissa kehitettyyn englanninkieliseen termiin organizational citizenship
behavior (OCB), joka tarkoittaa suomeksi organisaatiokansalaisuus. Termin
kehittajina voidaan pitaa tutkija Dennis Organia, joka kollegansa kanssa jul-
kaisi ensimmaisen virallisen tutkimuksen aiheesta vuonna 1983 (Bateman &
Organ 1983). Dennis Organ oli kiinnostunut tutkimaan, miten tyotyytyvaisyys
vaikutti yrityksen menestykseen. Tutkimustensa pohjalta h&n nosti kollegansa
kanssa selittavaksi tekijaksi prososiaalisen kayttaytymisen, tarkemmin sanot-
tuna siis alaistaidot. Termilla alaistaidot tarkoitetaan sellaista toimintaa, joka
ylittdad tydsopimuksessa sovitun tyontekijoiden velvollisuutena pidetyn kaytok-
sen, esimerkkiné tytkavereiden auttaminen seka yleinen positiivinen asenne

tyota ja tyopaikkaa kohtaan. (Bateman & Organ 1983, 588.)
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Kuva 1. T);dyhteisbtaidot (mukaillen Podsakoff ym. 2000)

Podsakoff ym. (2000, 516) erittelivat julkaisussaan seitseméan erityispiirretta,
jotka ovat tyypillisesti liitetty organisaatiokansalaisuuteen tai sen ilmenemi-
seen. Kuvassa 1 on hieman tarkemmin kuvailtuina kaikki nama seitseman or-
ganisaatiokansalaisuuteen liitetty& piirrettd. Nama esiin nostetut piirteet ovat
avuliaisuus (helping behavior/ altruism), reiluus (sportsmanship), lojaalius yri-
tysta kohtaan (organizational loyalty), tunnollisuus (organizational compli-
ance), oma-aloitteisuus (individual initiative), kansalaishyveellisyys (civic vir-
tue) ja itsensa kehittaminen (self development).

Tyoyhteisotaidoilla tarkoitetaan lahinnd vuorovaikutus-, yhteisty6- ja tiimityos-
kentelytaitoja. Lisaksi naihin taitoihin katsotaan kuuluvan kuuntelemisen taito
ja kyky rakentavaan keskusteluun. Positiivinen asenne vaikuttaa tyoyhtei-
stssa kaikkiin, ja se luo samalla koko tiimin sisélla hyvaa henkea. Tyokaverin
kannustaminen ja innostaminen ovat aineetonta padomaa ja nain ollen taysin
iimaista tyoyhteison kehittamista, josta hyotyvat niin tyontekijat kuin yrityskin.
(Rinne 2022.) Yhteisoéllisyys ja jasenten vuorovaikutus synnyttavat lisaa sosi-
aalista paaomaa, joka vastaavasti vahvistaa ja edistaa luottamusta. Sosiaali-
sen pdaoman voidaan sanoa olevan seka koko tyoyhteison ettd sen yksildiden
voimavara. (Manka 2012,116.)
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2.2 TydoyhteisoOtaidot tAnaan

Suomessa OCB:sta kaytettiin aiemmin termié alaistaidot. Suomessa alaistai-
toja on tutkittu enemman vasta 1990-luvun lopulla. Myohemmissa suomalai-
sissa ty6elaman tutkimuksissa naiden tutkimiseen on panostettu valitettavan
vahan, mikd nakyy muun muassa siina, ettei hakusanalla alaistaito 16ydy mon-
taa osumaa. (Keskinen 2005, 18-19.) Suomessa alaistaidot termi otettiin kayt-
toon 2000-luvun alkupuolella. Monesti termit alainen tai alaistaidot voivat kuu-
lostaa alentavilta, silla ne usein mielletdén sanaan alamainen, vaikka nailla ei
ole mitdén tekemista toistensa kanssa. Alaistaidot termin kaytt6a onkin perus-
teltu silla, etta tydelamassa jokaisella on omat roolinsa. Esihenkiléilla on esi-
henkilon rooli ja alaisella on alaisen rooli. (Aarnikoivu 2010, 89.)

Tata alaistaidot sanasta valittyvaa alistavaa mielikuvaa on yritetty haivyttaa
kayttamalla termista toisia nimityksia. Manka (2012, 122) kutsuu néaita tyoyh-
teisotaidoiksi, silla han pitaa tarkeana mielikuvan havittamisen lisaksi kielen
uudistamisen, jotta autoritddrisesta organisaatiokulttuurista voitaisiin siirtya
uuteen vapaampaan aikakauteen. Mannermaa (2024, 10) taas kayttaa teok-
sessaan tyoyhteisotaidoista nimitysta tyontekijataidot, jotka kattavat myos esi-
henkilot. Han tarkoittaa tyontekijataidoilla tydyhteisétaitoja, joihin vaikuttavat
olennaisesti myos jokaisen omat persoonalliset ominaisuudet. Mannermaan
(2024, 11) mukaan tyontekijataidot tarkoittavat kykya suoriutua tehtavistaan

seka saadella omia voimavarojaan tarpeen mukaan.

Tarkemmin tydyhteisotaidot termilla tarkoitetaan yrityksen toimintaa paranta-
vaa, yksilon harkinnanvaraista kayttaytymistd, jota ei suoraan huomioida yri-
tyksen muodollisessa palkitsemisjarjestelméassa (Organ ym. 2006, 8). Alaistai-
toja saatetaan usein odottaa tyontekijoiltd, mutta niité ei kuitenkaan voida suo-

raan vaatia, silla tyontekija ei saa niista mitdan ylimaaraista korvausta.

Keskisen (2005, 25-28) mukaan alaistaitoihin kuuluu oleellisesti sitoutunei-
suus tyopaikkaan, velvollisuus huolehtia tydpaikan viihtyvyydesta, resurssien
oikeasta kaytosta seké sujuvasta yhteistyosta tyokavereiden ja esihenkilon
kanssa. Lisaksi aktiivinen osallistuminen tydpaikan asioiden edistamiseksi
seka omien mielipiteiden ilmaiseminen asioiden kehittamiseksi ovat osa alais-

taitoja. TyOyhteisotaidoilla tarkoitetaan siis vuorovaikutus-, yhteisty6- ja
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tiimityoskentelytaitoja. Liséksi naihin taitoihin katsotaan kuuluvan kyky raken-
tavaan keskusteluun seka taito kuunnella muita. Yhteisollisyytta edistavat ihan
arkiset taidot: tervehtiminen, kuunteleminen, auttaminen ja lupausten pitami-
nen. Kun organisaatio alkaa muuttaa omia vuorovaikutuskaytantéjaan, se vaa-
tii aikaa ja panostusta niin esihenkildilta kuin tyontekijoiltakin. Tydyhteisotaitoja
voi harjoitella muun muassa kiittdmalla ja kehumalla, tasta syntyy hyva mieli
molemmille (Manka 2012, 124).

Kun kanssakayminen tydyhteistssé on avointa ja vapautunutta, ammatillinen
kayttaytyminen synnyttaa inmisten vélille taydellisen luottamuksen. Jokainen
voi talléin luottaa siihen, etta tydyhteisén jasenten henkilésuhteet eivat karsi,
vaikka tydasioissa tulisi kiistaa. Ammatillinen kayttaytyminen ei kuitenkaan
aina ole helppoa vaan sita pitaisi jokaisen harjoitella. Mikali tydyhteisosta
puuttuu ammatillisuus, tiedossa on usein ihmissuhdeongelmia, jotka vaaranta-
vat koko tyoyhteison avoimuuden seké luottamuksen. (Jarvinen 2009, 79, 82—
83.)

Jokainen voi opetella ja kehittdd omia tydyhteisotaitojaan. Jotta voisimme toi-
mia yhteisollisesti, on kehitysty6 aloitettava aina itsestdmme. Tyodyhteisoétaito-
jen kehittamisen lahtokohtana on aina omien taitojen tunnistaminen seka val-
mius ja halukkuus muutokseen (Mannermaa 2024, 20-11). Tyontekija, jolla on
hyvat tyoyhteisotaidot, on hyva tyontekija ja mukava tyokaveri. Hanen toimin-
tansa tavoitteena on lisata positiivisuutta koko tyoyhteistssa. Yhteistyotaitoja
voidaankin nain ollen myds pitaa osana tydyhteisotaitoja. Jotta yritys saavut-
taisi tavoitteensa ja henkildsto voisi hyvin, on yrityksen tyoyhteisdsta 16ydyt-
tava yhteistyotaitoja. (Aarnikoivu 2010, 95.) Oman osaamisen ja ammattitai-
don ajan tasalla pitAminen ja kehittdminen ovat myo6s tydyhteisotaitojen kehit-
tamista. Lisaksi sitoutuminen tyohon ja sen tavoitteisiin helpottuu, kun tyonte-
kija kokee olevansa tarkea osa tydyhteiséa ja ndkee oman roolinsa osana
koko organisaation toimintaa. (Manka 2012, 129-130.) Tyon merkitykselli-
syyttéa ei tulisi ajatella ainoastaan sen kautta mita tyota tekee, vaan ennemmin
tulisi mietti&, miten oman tyonsé hoitaa. Oleellista on, pyrkiikd tyonsa valityk-
sella auttamaan muita seka jakamaan positiivista ilmapiiria ja nain ollen sa-

malla parantamaan oman tyonsa merkitysta. (Hanhela 2023, 5.)
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2.3 TydyhteisoOtaidot digiajassa

Korona pandemia jatti jalkensa tydyhteisojen arkeen, entisesta tutusta tilasta
jouduttiin luopumaan ja tilalle tuli niin kutsuttu uusi normaali. Pandemia no-
peutti digiloikan toteutumista. Digiloikka ndhd&an usein suppeasti vain uusien
valineiden kayttoonottamisena, vaikka kyseessa on iso muutos tyén organisoi-
misessa seka ihmisten toiminnassa. Kun tiimi toimii hyvin, verkkotydskentely
ja uudet valineet luovat parempia mahdollisuuksia jakaa tietoa ja tyoskennella
yhdessa. (Monkkonen & Roos 2023, 44.)

Kasvoilla on tarkea merkitys ihmisten valisisséd kohtaamisissa. Kasvokkain ih-
misen on vaikeampi vetaytya henkisesti, kun taas verkkokohtaamisissa keskit-
tyminen saattaa herpaantua nopeastikin. Digitaalisten alustojen yleistyttya en-
tisen kasvokkain tehdyn tydn merkitys on muuttunut, ja nyt meidan tulee kehit-
tda uudenlaisia tapoja, joilla voimme korvata perinteisen kasvokkain tyosken-
telyn. (Monkkonen & Roos 2023, 60.)

Uuden normaalin tilan my6té isoin muutos tydyhteisdissa lienee tuttujen, fyy-
sisten kokoustilojen muuttuminen verkkohuoneisiksi. Hyvin suunniteltu ja kay-
t0ssa toimiva digitaalinen alusta on luonteva osa organisaatiota. Se on ikaan
kuin yhteinen ty6p0Oyté, jonka aarella kaikki tydyhteison jasenet voivat kohdat,
vaikka he olisivatkin fyysisesti eri paikoissa. (Monkkénen & Roos 2023, 44.)
Erilaiset digitaaliset alustat ovat myés mahdollistaneen tydon tekemisen etana,
eli esimerkiksi kotoa kasin. Etatyoskentelyn lisaantyessa myds itsensa johta-
misen taito nousee suurempaan rooliin. Omaa tytskentelya taytyy osata hal-
lita ja rytmittad, silla endé ei ole esihenkil6a tai tydkavereita rytmittamassa pai-
vaa. Kotitoimistolla oman tydn tauotus on erittdin tarkeaa, toimistolla taukoja
tulee huomaamatta, kun tydkaverit keskeyttavat tai on esimerkiksi kahvitauon
aika. Vaikka keskeytykset usein kuormittavat, on tyon keskeytyminen aivoille
tarkedd, silla taukojen puute kuormittaa aivoja ja niiden kyky palautua vahe-
nee. (Vilkman 2023, 306—307.)

2.4 Tulevaisuuden tydyhteisttaidot

Ty6eldman muuttuessa vanhat hyvat toimintamallit eivat enaa monilla aloilla
toimi. Yritysten seka tyontekijoiden taytyy olla valmiita kehittym&an, tulee pitaéa

huolta omasta uudistumisvalmiudesta. Uudistumisvalmius tarkoittaa
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herkkyytta lukea ymparistdsta kantautuvia heikkoja signaaleja seka valmiutta
vaistota siirtymavaiheita. Alykkaan itsensa johtamisen tarkoitus on muuttua il-
man suuria kriiseja. Uudistumisen kannalta tarke&a on, etta uskaltaa poistua
omalta mukavuusalueelta ja kokeilla uusia asioita. Sanonta vieriva kivi ei sam-
maloidu kuvaa hyvin tata uudistumista ja liikkeella pysymista. (Sydanmaan-
lakka 2006, 93.)

Jatkuvassa muutoksessa tyontekijoiden tulee sietéaa keskeneraisyytta. Yhtena
tarkeana itsensa johtamisen taitona voidaan pitaé tietoista joustavuutta. Tule-
vaisuuden tyontekijan tulee olla valmis kohtaamaan keskeneraisyyden liséksi
myos lukuisia uusia mahdollisuuksia seka selviytymaan naiden tuomista haas-
teista. Myds ajankayton hallinta ja oman osaamisen jatkuva yllapitaminen ko-
rostuvat yhd enemman tulevaisuudessa. Vaikka teknologia kehittyy jatkuvasti,
ei se koskaan pysty korvaamaan sosiaalisesti alykasta ja empaattista inmista,
jolla on lisaksi hyvat kommunikaatio- ja yhteistyotaidot. (Lukins 2023.)

Tyoterveyslaitoksen (2020, 6—7) tekemén skenaarion mukaan Suomessa on

nahtavissa nelja tydelamaan keskeisesti vaikuttavaa muutosvoimaa. Kuvassa
2 on esiteltyind nama nelja muutosvoimaa ja niiden yhteys ty6éhon ja tydhyvin-
vointiin. Nama asiat vaikuttavat myos oleellisesti siihen, mitka tydyhteisétaidot

korostuvat tulevaisuudessa.
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Kuva 2. Neljd muutosvoimaa ja niiden yhteys ty6hon ja hyvinvointiin (mukaillen Tyo6ter-

veyslaitos 2020)
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Kuten kuvasta 2 nakyy, tulevaisuuden tybelamaan vaikuttavat oleellisesti tyo-
vaeston ikaantyminen ja monimuotoistuminen seké teknologian muutos, joka
vaistamattd johtaa tydskentelytapojen ja ajattelutapojen muutokseen. Lisaksi

ilmastonmuutos ja sen hidastamiseen liittyvat toimet muovaavat tydyhteiséjen

paivittaisia toimintatapoja.

Hyvinvoinnin tavoittelun lisdantyminen etenkin nuorten tyontekijoiden keskuu-
dessa aiheuttaa organisaatioille muutospaineita, silla tyon ja vapaa-ajan yh-
distdmista tarkeana pitava sukupolvi on tottunut vaihtelemaan tyépaikkoja, mi-
kali heidan toiveensa eivat tayty. Yritysten taytyy nyt miettia entista enemman
sita, kuinka yllapitaa vetovoimaansa vastatakseen muuttuvan tyévaeston tar-
peisiin. Tama olisikin johtajien hyva tiedostaa ja antaa enemman huomiota
sille, miten tyon ja vapaa-ajan saisi paremmin tasapainotettua. (Sade 2021,
12.) Salminen (2015, 43) toteaa, etta tyontekijdiden tydelamaétaitojen kehitty-
minen nostaa automaattisesti myos esihenkilétyon laatuvaatimuksia. Kun
tyontekijat tiedostavat paremmin omat oikeutensa, he uskaltavat myoés vaatia

enemman esihenkildiltaan.

Tulevaisuuden tydelamassa korostuvat ongelmanratkaisutaidot ja vuorovaiku-
tuksen merkitys (Mannermaa 2024, 13—-14). Naiden lisaksi Lukins (2023) lis-
taa digilukutaidon ja laskennallisen ajattelun, arvostelukyvyn ja paatbksente-
kotaidon seka luovuuden ja innovatiivisen ajattelutavan olevan nousussa tule-
vaisuuden tydelamasséa. World Economic Forum (2020) on tehnyt raportin tyo-
elaman tilasta nyt ja vuonna 2025, ja siina puhutaan jopa itsensé johtamisen
uudesta noususta. Itsensa johtamisen taitoa korostavat erityisesti tydelaman
digitaalisen muutoksen vauhdittuminen sekd pandemian vauhdittama etatoi-
den kasvu. Vuoden 2025 tydelaman keskeisimpien taitojen joukossa on paljon
itsensa johtamiseen liittyvia taitoja kuten aktiivinen oppiminen, resilienssi,
stressinsietokyky ja joustavuus. (Kenttd 2021.) Resilienssissa on kyse toke-
nemis- ja muutoskyvykkyydesta paineen alla. Tama tarkoittaa siis yksilon ky-
kya nousta yl6s vaikeuksista aina uudelleen ja uudelleen. Resilienssi ja kyvyk-
kyys voi siirtyd koko tydyhteisoon, mikali organisaatio mahdollistaa sen. Re-
silienssi on my6s sopeutuvaa kayttaytymista, johon tyokavereilla on osaltaan

vaikutusta. (Mannermaa 2024, 43.)
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3 ITSENSA JOHTAMINEN

Tassa luvussa kuvaan hieman tarkemmin itsensa johtamista, mita se on ja
misté kaikesta se koostuu. Selvennan tassa luvussa myds muutamia osa-alu-
eita, joihin itsensa johtamisessa tulisi kiinnittd& huomiota. Avaan aihetta tun-

netun Oy Mina Ab -mallin avulla.

3.1 Mitaitsensa johtaminen on?

Itsensa johtamista tapahtuu koko ajan, vaikka me emme sita valttamatta tie-
dostakaan. Teemme koko ajan valintoja perustuen siihen, mita haluamme ja
minka koemme mielenkiintoiseksi. (Aarnikoivu 2010, 99.) Itsensa johtamisen
l&htdkohtana on hyva itsetuntemus (Sydanmaanlakka 2006, 21). Se vaatii
my0s hyvaa itseluottamusta. Hyvalla itseluottamuksella varustettu ihminen us-
kaltaa ottaa vastaan haasteita, asettaa tavoitteensa korkealle ja on erittain
motivoitunut saavuttamaan ne (Manka 2012, 151). Hyva itseluottamus antaa
meille uskallusta mennd oman mukavuusalueen ulkopuolelle, jossa kaikki uu-

den oppiminen tapahtuu (Sydanmaanlakka 2006, 33).

Mannermaan (2024, 34) mukaan itsensa johtaminen perustuu itseensa tutus-
tumiseen seké jatkuvaan itsearviointiin. Sen lisaksi, etta tiedostaa oman ajat-
telun ja mielenliikkeensé seka tunnistaa oman sisdisen motivaationsa ja osaa
hyodyntaa naita helpottaakseen omaa arkeaan, tarvitsee jokainen vision, jota
kohti menn&. Tama onnistuu, kun tiedostaa, mita elamaltdan haluaa. Itsensa
johtamiseen liittyy siis oleellisesti my6s omien arvojen ja tarpeiden tunnistami-
nen sek& sen pohtiminen toimiiko omien arvojensa ja hyvinvointinsa mukai-
sesti. (Aarnikoivu 2010, 99.) Taito johtaa itseddn vahvistaa elamanhallinnan
tunnetta ja vahentaa nain ollen stressia. On tarkedéa saavuttaa tasapaino tyon

ja yksityiselaman valilla. (Skhole Oy 2023.)

Itsens& johtaminen vaatii ihmiseltéd motivaatiota, ajanhallinnan kykya, priori-
sointia seka organisointitaitoja ja jarjestelmallisyytta. Ajan myoéta jatkuva kehit-
tyminen ja kasvu muuttuvat itsensa johtamisen perustytkaluiksi. Itsensa johta-
minen onnistuu vain ymparistossa, joka mahdollistaa sen. Jos esimerkiksi yri-
tys ei tue itseohjautuvuutta, tyontekija voi pahimmillaan polttaa itsensa lop-

puun, kun ei saa tehda itse paatoksia. (Mannermaa 2024, 34-35.)
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Jokaisella meisté on seka itsensa johtamisen oikeus etta velvollisuus. Itsensa
johtaminen on rakentavaa itsekkyyttad, jonka avulla voimme toimia oikein itse-
amme kohtaan. Meidan taytyy ensin olla hyva itseamme kohtaan ennen kuin
voimme olla hyva muita kohtaan. (Aarnikoivu 2010, 100.) Itsensé johtaminen
on vastuullista toimintaa, jossa otetaan myds toiset huomioon. Samalla se on
vuorovaikutusta toisten ihmisten kanssa. Kun oppii ymméartdméan ja johta-
maan itseddn viisaammin, oppii samalla myods paljon toisista ihmisista. (Salmi-
mies 2008, 23.) Sydanmaanlakan (2006, 5) mukaan johtaminen alkaa itsensa

johtamisesta ja sita voidaankin pitda kaiken johtamisen ytimena.

Itseddn johtava tyontekija tiedostaa oman roolinsa yrityksessa ja tata kautta
han tunnistaa omat vastuunsa sekd ymmartaa oman tyénsa merkityksen koko
yrityksen toiminnan kannalta. Tamankaltaisesta tytkaverista on myos usein
suuresti hyotya positiivisen ryhmahengen luomisessa. Yrityksen kannalta itse-
aan johtava tyontekija osaa tyonsa ja suorittaa sen ongelmitta aikataulun puit-
teissa. Yritys voi luottaa, etta tallainen tyontekija pysyy tytétehtavassaan eika
hairiinny turhista sivuarsykkeista. Itsensa johtamisesta hyotyy siis niin yritys

kuin tyontekija itsekin. (Munro 2021.)

3.2 Viisi vinkkia itsensa johtamiseen

Itsensa johtamisen perimmaisena tavoitteena on omasta hyvinvoinnista ja
kunnosta huolehtimista. Se ei kuitenkaan ole narsistista oman egon rakenta-
mista vaan syvallista itseensa tutustumista. (Sydanmaanlakka 2024, 39.) It-
sensa johtamisella tavoitellaan siis hyvinvoinnin kokemista, itsensa toteutta-

mista ja naiden myoéta hyvaa elamaa (Skhole Oy 2023).

Itsens& johtaminen ei ole vain yksin tekemista, vaan se on parhaimmillaan yh-
teistyota, jossa esihenkild jakaa vastuuta ja osoittaa kaytanndssa nain luotta-
muksensa tyontekijaa kohtaan. Tydkavereiden kesken tamé toteutuu, kun an-
netaan jokaiselle ty6rauha, luotetaan, ettéa toinen suorittaa tybnsa ja autetaan

tarvittaessa. (Tyoturvallisuuskeskus 2022.)
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Kuva 3. Viisi vinkkia itsensa johtamiseen (mukaillen Skhole Oy 2023)

Kuvassa 3 on néahtavissa Skhole Oy:n listaamat viisi itsensa johtamisen vink-
kia. Naiden vinkkien avulla on helppo alkaa harjoitella itsensé johtamista. It-
sensa johtamisen taitoja on myds hyva tarkastella ajoittain ja kehittaa tarvitta-
essa, jotta taidot pysyvat ylla. Sydanmaanlakka (2024, 40) sanoo, ettd han us-
koo jokaisen olevan oman elamansa paras asiantuntija, kunhan meilla on riit-
tava kyky reflektoida eli pysahtya pohtimaan elamaamme ja omaa toimin-
taamme. Riittava reflektointi on itsetuntemuksen ja henkilékohtaisen kasvun
edellytys (Sydanmaanlakka 2024, 40).

Hakanen (2019) toteaa, ettd maailman valtava muutosvauhti vaatii organisaa-
tioilta koko ajan enemman yha vahemmilla resursseilla ja ihmisten koko po-
tentiaali halutaan ottaa kayttoon (Savaspuro 2019, 32). Talléin ongelmaksi
saattaa helposti muodostua se, ettd ihmisille sélytetty vastuu ei lisdd heidan
valtaansa ja taman takia tyontekijan ahdistus lisdantyy.

3.3 Oy Mina Ab -malli

Sydanmaanlakka (2006, 30; 2024, 41) esitteli teoksessaan Oy Mina AB -mal-
lin. Tdman mallin mukaan jokainen ihminen voi ajatella itsedaan ikaan kuin
omana yrityksend, joka rakentuu viidesta eri osastosta. NAméa osastoja ovat
keho, mieli, tunteet, arvot ja tyd. Naistd osastoista muodostuu se kokonaisuus,

jota ihminen itsedén johtaessa johtaa.
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Kuva 4. Oy Mina AB -mallin organisaatiokaavio (mukaillen Sydanmaanlakka 2006, 29)

Kuten kuvasta 4 nakyy, yrityksemme koostuu siis kehon, mielen, tunteiden, ar-
vojen ja tyon osastoista. Nama osastot hoitavat fyysisen, psyykkisen, sosiaali-
sen, henkisen seka ammatillisen puolen toimintoja. Naiden liséksi meilla on
uudistumiseen keskittynyt kehitysosasto. Menestymisen kannalta on tarkeaa
osata johtaa naita kaikkia osastoja ja niiden keskinaisia toimia. Tassa mallissa
toimitusjohtajana toimii tietoisuus, eli meidan todellinen mindmme, omatun-
tomme. Itsensa johtaminen on prosessi, jossa kehoa, mielta, tunteita ja arvoja
ohjataan hyédyntaen itsereflektointia. Itsereflektointi on jatkuvaa itsensa ja
oman toimintansa tutkiskelua, ja se on valttaméatonta hyvan itsensa johtami-
sen kannalta. (Sydanmaanlakka 2006, 29-32.)

Ensimmainen osasto on keho. Tama osasto vastaa kaikista fyysisista toimin-
noista kuten syominen, likkuminen, nukkuminen tai lepaaminen. Keho on
mielen temppeli, joka tulisi pitdd kunnossa. Nykyihminen on usein valitettavan
vieraantunut omasta kehosta: vaikka tiedamme miten meidan tulisi kehoamme
hoitaa, emme usein toimi néin. Kehon tehokkaampi kaytté on mahdollista, kun
alamme kuunnella kehoa ja sen signaaleja. Tata kutsutaan kehotietoisuu-
deksi. Kehotietoisuuden parantuminen johtaa automaattisesti siihen, etté ihmi-
nen pitdd parempaa huolta kehostaan. Yleensa nama fyysisen hyvinvoinnin

rakennuspalikat tiedostetaan, mutta pelkka tiedostaminen ei riita, vaan itsensa
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johtaminen vaatii myds konkreettista tekemistéa. Konkreettisen tekemisen |&h-
tokohtana taas on tiukka itsekuri. (Sydanmaanlakka 2024, 43.)

Toinen osasto, mieli, vastaa psyykkisista toiminnoista kuten ajatteleminen,
muistaminen, oppiminen ja havaitseminen. Yksilon tietoisuus syntyy ja kehit-
tyy mielessd. Oman mielen hallinta on yksi itsenséa johtamisen tarkeimmista
alueista ja sekin vaatii harjoitusta. (Sydanmaanlakka 2006, 30-31; Sydan-
maanlakka 2024, 44.) Samalla tavalla, kun ihmisen tulisi harrastaa liikuntaa,
Sydanmaanlakka (2024, 44) toteaa, etta jokaisen tulisi mietiskella kolme ker-
taa viikossa. Nain kaoottinen mieli on mahdollista saada paremmin hallintaan
eivatka ajatukset poukkoile ympariinsa. Mietiskelya ovat esimerkiksi erilaiset
rentoutumis-, keskittymis- ja visualisointiharjoitukset. Lasna oleva tietoisuus

on hyvan psyykkisen kunnon ominaisuus. (Sydanmaanlakka 2024, 44.)

Kolmas osastomme on tunteet. Talla osastolla huolehditaan emotionaalisista
ja sosiaalisista toiminnoista kuten tunteiden hallinta, ihmissuhteet tai yhteisolli-
syys. Taman osaston tehtéavana on varmistaa, etta tiedostamme omat tun-
teemme, ymmarramme muiden tunteita ja kykenemme muodostamaan hyvia
vuorovaikutussuhteita. Tunteet ja jokaiselle tyypillinen tunneilmasto (positiivi-
suus/negatiivisuus) vaikuttavat elamaamme suuresti. Usein ihmisilla on harha-
luuloja omasta rationaalisuudestaan. Kuvittelemme, ettéd toimimme rationaali-
sesti, mutta todellisuudessa tunteet ohjaavat toimintaamme suuressa maarin.
Tasta syysta tunnealykkyytta tulisi harjoitella saanndllisesti. Tunnealykkyyden
hallinta on tarkeaa itsensa johtamisessa. Esimerkiksi johtajille oman positiivi-
suuden ja innostuneisuuden sailyttdminen on tarkeaa, silla jotta pystyy innos-
tamaan muita, on oltava itse innostunut. Isoin vaara onkin leipaéantyminen sil-
loin, kun tydvuosia on kertynyt jo paljon, johtajasta saattaa muodostua tulppa
muutokselle, vaikka h&nen tulisi olla sytytystulppa uudistumiselle. (Sydéan-
maanlakka 2024, 45-46.)

Neljas osasto on arvot. Tdméan osaston vastuulla on henkiset toiminnot kuten
arvot, pdamaarat, merkitys tai tasapaino. Ihmisella taytyy olla arvot, jotka oh-
jaavat hanta. Aika ajoin kannattaa pysahtya miettimaan ja analysoimaan omia
arvojaan seka pohtia sité, toimiiko niiden mukaisesti. Arvot ja periaatteet hel-
pottavat elamista, silla ihmiselle on tarkeaé kokea elamé merkitykselliseksi.

Vaikka elaman tarkoituksen ja merkityksen miettiminen on eldméan pituinen
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matka, niin monille parisuhde, perhe, ystavat ja muut laheiset ihmissuhteet
ovat niita tarkeimpid konkreettisia merkityksellisyyden lahteita. (Sydanmaan-
lakka 2006, 31; Sydanmaanlakka 2024, 47.) Sydanmaanlakka (2024, 47) to-
teaa, ettd oma elaman on niin lyhyt matka, etté jokaisesta paivasta kannattaa

tehda merkityksellinen.

Nama nelja osastoa muodostavat yrityksemme ytimen, mutta malliin on kui-
tenkin haluttu ottaa mukaan viela viides osasto koska, silla on erittain suuri
merkitys elamassamme. Viides osasto eli tyd, huolehtii ammatillisista toimin-
noista kuten tavoitteet, osaaminen, palaute tai kehittyminen. Ty0 ei ole ainoas-
taan palkkaty6ta, vaan siihen luetaan kaikki tekeminen, jonka avulla ihminen
littyy ymparistoonsa. Mielekkaan tyon I6ytaminen ja tekeminen on tarkeaa.
Sen lisaksi, ettd ammatillinen kunto tarkoittaa sita, ettd meilla on selkeét tyo-
tehtavat ja tavoitteet seka riittdva osaaminen niiden suorittamiseksi, silla tar-
koitetaan myds tyon ja vapaa-ajan tasapainoa. Mielekas tyo tai puuhastelu an-
taa voimia elamassa jaksamiseen. Tarkeinta on arvostava asenne omaa tyota
kohtaan. (Sydanmaanlakka 2006, 31; Sydanmaanlakka 2024, 49.)

Sydanmaanlakka (2024, 48) on lisdnnyt uusimpaan teokseensa vielad yhdeksi
osastoksi ihmissuhteet ja sosiaalisen kunnon. Taman osaston vastuulla on so-
siaaliset toiminnot, kuten vuorovaikutus muiden kanssa ja ihmissuhteet ylipaa-
tdnsa. Sosiaalisesti hyvinvoiva inmiselld on tarpeeksi sosiaalista alykkyytta ja
han arvostaa ja ymmartaa inmissuhteiden tarkeyden. Téllainen ihminen ym-
martaa muiden tunteita ja pystyy yllapitamaan molemminpuolisesti tyydyttavia
ja vastuullisia suhteita. Vuorovaikutusosaamisen katsotaan olevan yksi johta-
jan tarkeimmista osaamisista ja sen merkitys kasvaa koko ajan. (Sydanmaan-
lakka 2024, 48.)

4 TOIMEKSIANTAJA

Taman opinnaytetydn toimeksiantaja on itdsuomalainen matkailualan yritys,
jonka omistaa eri jasenjarjestoista koostuva organisaatio. Organisaatio omis-
taa Suomessa kaksi yritystd, joista toinen sijaitsee Uudenmaan maakunnassa
ja toinen Itd-Suomessa. Nama molemmat yritykset toimivat aktiivisesti erilais-
ten kuntoutusten seka tuettujen lomien jarjestyspaikkoina. Tama opinnaytetyd

on rajattu koskemaan Itd-Suomessa toimivaa yritysta ja sen henkilékuntaa.
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Yrityksen paaasiallinen toimiala on hotelli ja kylpyld, mutta sielta 16ytyy myos
kuntosali, ruokaravintola, karaokebaari seka tanssiravintola. Yritys on toiminut
alalla jo 43 vuotta, ja henkilokuntaa silla on talla hetkella noin 80 henkil6a. Yri-
tyksella on melko vakiintunut paikka suomalaisen matkailun piireissa ja tama

paikka halutaan sailyttdd myds tulevaisuudessa.

Organisaatiossa on lahivuosina tapahtunut paljon muutoksia, joista viimeisim-
pana hotellin johdon vaihtuminen. Yrityksen johtajana toimii nykyisin koko or-
ganisaation toimitusjohtaja. Taman lisaksi sek& huolto ettd siivous ulkoistettiin
vuonna 2023. Lahivuosien muutoksista puhuttaessa ei pida mydskaan unoh-
taa koronapandemiaa, joka aiheutti suurta ahdinkoa koko hotelli-, ravintola- ja
matkailualalle. Kaikilla nailla tapahtumilla on ollut omanlaisensa vaikutukset jo-
kaisen tyontekijan paivittaiseen tyéhon. Organisaatiossa on aikaisemmin mi-
tattu tyohyvinvointia tydhyvinvointikyselyjen avulla. Naiden kyselyjen tulosten
pohjalta nousi tarve télle opinnaytetyélle. Kyselyjen tulokset ovat parantuneet
viimeisen vuoden sisalla, mutta niissa on edelleen parannettavaa eri osasto-

jen yhteisty6n toimivuudessa.

Toimeksiantajayrityksessé ei ole aiemmin nostettu tydyhteisotaitoja suurem-
min esille, vaan on enemman keskitytty mittaamaan tyohyvinvointia. Taman
tyon ajatuksena on pohtia osastojen yhteistyén toimivuutta nimenomaan tyo-
yhteisétaitojen ja itsensé johtamisen pohjalta. Jotta tydyhteisdssa syntyisi luot-
tamusta, tarvitaan avointa vuorovaikutuskulttuuria. TaAman eteen on tehtava
toita. Esihenkildt luovat puitteet, mutta tydntekijoiden on myos itse omalta

osaltaan oltava valmiita vaikuttamaan asioihin. (Manka 2012, 121.)

5 TUTKIMUSMENETELMA JA TUTKIMUSAINEISTO

Tama opinnaytetyd on maarallinen ja sen lahestymistapa on tapaustutkimus.
Tassé luvussa selvennan opinnaytetydssa kaytettya tutkimuksellista lahesty-

mistapaa seka esittelen kaytettya aineiston keruu- ja analyysimenetelmia.

5.1 Tapaustutkimus

Tapaus-, kehittdmis-, ja toimintatutkimukset mielletd&n yleisesti tutkimusstra-

tegioiksi sen sijaan, ettd ne nahtaisiin erillisina menetelmakokonaisuuksina.
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Tasta syysta niilla ei varsinaisesti ole omaa metodologiaa, vaan tapaustutki-
mus on usein sekoitus seka maarallista etta laadullista tutkimusta. (Kananen
2013, 22-23.) Tutkimuksen lahestymistavan valinnassa voi kayttaa luovuutta
ja yhdistella eri lahestymistavoista ne ominaisuudet, jotka ovat omaan tyohon
sopivimmat. Kaikki valinnat tulee kuitenkin aina perustella ja kuvata selkeasti
raportissa ja muissa julkaisuissa. (Ojasalo ym. 2015, 52.)

Tapaustutkimus on tyypillinen tutkimusstrategia esimerkiksi liikketaloustie-
teessa ja se soveltuu kaytettavaksi silloin, kun tarkoituksena on tuottaa kehit-
tamisehdotuksia. Tapaustutkimus auttaa ymmartdmaan yrityksissa esimerkiksi
juuri tyontekijoiden valisia suhteita ja toimintaa. Lisédksi aiheen ajankohtaisuus
seka se, etta tutkimuskohteita on ainoastaan yksi, tukevat tapaustutkimuksen
vaatimuksia. (Kananen 2013, 54; Ojasalo ym. 2015, 52-53.) Saatuja tuloksia
ei voida yleistaa, silla ne patevéat ainoastaan tutkitun tapauksen kohdalla (Ka-
nanen 2013, 28, 33). Opinnaytetydn avulla saatujen tietojen perusteella voi-
daan ymmartaa paremmin yritysta ja sen toimintaa. Tapaustutkimuksen kohde
valitaan tydelaman kehittamistydssa aina kaytannon tarpeen ohjaamana ja
sille on ominaista, etta aineistot kerataan yleensa luonnollisissa tilanteissa.
(Ojasalo ym. 2015, 53, 55). Taméan tyon lahestymistapa on tapaustutkimus,
joka toteutetaan lahinna maarallisen tutkimuksen menetelmia kayttamalla. Ky-
selytutkimuksen avoimet vastaukset analysoidaan laadullisen menetelman

analyysimenetelmid hyodyntéaen.

Kun lahestymistapa on valittu, voidaan valita kaytettavat tutkimusmenetelmét.
Menetelmat kytkeytyvat melko tiiviisti toisiinsa, joten tutkimuksen alussa teh-
dyt valinnat vaikuttavat oleellisesti jatkossa kaytdssa oleviin menetelmiin ja
tyokaluihin. Tata prosessia kuvataankin usein menetelmapoluksi, jossa seu-
raavan askeleen maarittda aina aiemmin tehty valinta. (Kananen 2013, 22—
23.) Kaytettava tutkimusmenetelma riippuu tutkimusongelmasta ja tutkimuk-
sen tavoitteesta. Kayttokelpoisia tutkimusmenetelmia voi olla useita, jolloin va-
linta muodostuu tutkimustavoitteiden ja kaytettavissa olevien resurssien yh-

teensovittamisen perusteella. (Heikkila 2014, 12.)
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5.2 Kvantitatiivinen tutkimus

Tutkimusongelmat ratkaistaan erilaisten tutkimusmenetelmien avulla. Tata
laajaa lahestymistapaa kutsutaan tutkimusotteeksi tai lahestymistavaksi. (Ka-
nanen 2013, 22.) Lahestymistavat jaotellaan yleisesti joko laadulliseen (kvali-
tatiivinen) tai maaralliseen (kvantitatiivinen) tutkimukseen. Maaréllinen tutki-
mus perustuu teoriaan, eli siihen mita kyseisesta ilmiosta jo tiedetaan. Talloin
tavoitteena on testata teoriaa kaytannossa, jolloin suunta on teoriasta kaytan-
toon, eli deduktio. (Kananen 2013, 26.) Laadullisessa tutkimuksessa kerattava
aineisto on tekstid, sanoja, kuvia tms., kun taas maarallisessa tutkimuksessa
aineistot ovat lukuja, eli frekvensseja. Laadullisen tutkimuksen tulosten tulkinta
on helpommin ymmarrettavaa vaikkakaan ei ehka yhta tarkkaa kuin maaralli-
sen tutkimuksen tulokset. Molemmista lopputuloksena on kuitenkin sanallinen
tulkinta. (Kananen 2013, 26—-27.) Maarallisessa tutkimuksessa tyypillisimmin
kaytettyja aineistonkeruumenetelmid ovat muun muassa erilaiset kyselyt tai
kokeelliset tutkimukset. (Heikkila 2014, 13.)

Maarallisen tutkimuksen tavoitteena on kuvailla ja selittaa tutkimuksen koh-
teena olevaa ilmioté jarjestelmallisten havaintojen avulla. Tutkimuksen koh-
teena oleva ilmio maaritellaan tutkimuksen tavoitteiden perusteella. Ensimmai-
sena siis tulee maaritella kyselytutkimuksen tavoitteet ja mitattava havaintoyk-

sikkd eli mittauksen kohde.

5.3 Kyselytutkimus

Suunnitelmallisesta kyselytutkimuksesta kaytetdan usein myds nimitysta sur-
vey-tutkimus. Tama tapa on tehokas ja edullinen varsinkin silloin, kun tietoa
kerataan isolta joukolta. Tiedonkeruun apuna kaytetaan tutkimuslomaketta,
joka on kaikille samanlainen. (Heikkila 2014, 17.) Kyselylomake on olennainen
osa koko tutkimusta ja sen suunnitteleminen kannattaa tehda huolella, silla
esimerkiksi huonosti muotoillut kysymykset voivat pilata kalliinkin tutkimuksen.
Kyselylomaketta laadittaessa taytyy olla selvilla, mihin kysymyksiin halutaan
vastauksia. Taytyy siis varmistaa, etta tutkittava asia on mahdollista selvittaa

tutkimuslomakkeen kysymysten avulla. (Heikkila 2014, 45-46.)

Kyselytutkimuksen vahvuus on se, ettd sen avulla on mahdollista kerata laaja

tutkimusaineisto. Se on myds menetelmana varsin nopea ja tehokas.
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Vastaavasti heikkoutena pidetddn tuotetun tiedon pinnallisuutta seka sita, etta
ei voida arvioida kuinka vakavasti vastaajat ovat suhtautuneet tutkimukseen
(Ojasalo ym. 2015, 121).

Kyselyn kysymystyyppeja on monia, ja ne valitaan usein kyselyn tarkoituksen
perusteella. Avoimet kysymykset ovat niita, joissa vastaajalle annetaan mah-
dollisuus vastata omin sanoin. Avoimilla kysymyksilla on mahdollista saada
sellaista tietoa, jota ei valttamatta itse olla tajuttu kysya, mutta ne myoés usein
houkuttelevat olemaan vastaamatta. Suljettuja kysymyksia ovat ne, joissa vas-
taajalle on annettu vaihtoehtoja, joista valita yksi. Jos vastaajalle annetaan
mahdollisuus valita useampi vaihtoehto, on tallainen kysymys nimeltaan moni-
valintakysymys. Kysymyksissa voidaan kayttaa myos erilaisia asenneasteik-
koja. Ne ovat talléin suljettujen kysymysten muodossa esitettyja vaittamia, joi-
hin vastaaja voi vastata asteikkotyyppisten vastausvaihtoehtojen avulla.
Useimmiten kaytettyja asenneasteikot ovat Likertin ja Osgoodin asteikot.
(Heikkila 2014, 47-52.)

Opinnaytety6téa varten tarvitsin ensiksi tietoa tyontekijdiden tydyhteisotaitojen
nykytilasta ja niiden mahdollisista kehittamiskohteista. Tarkoituksena oli selvit-
taa, millaisiksi henkilostd kokee omat ja koko tydyhteison tydyhteisotaidot. Li-
saksi haluttiin tietdd, millaisia taitoja haluttiin kehittaa itsensa johtamisen
avulla. Toteutin tutkimuksen sahkoéisenéa kyselytutkimuksena, jonka suuntasin
koko Yritys X:n henkilokunnalle. Toteutin kyselyn Webropol 3.0:n avulla. Kay-
tin ohjelmaa lomakkeen luomiseen, vastausten keraamiseen sekéa lopullisten

tulosten raportoimiseen.

Kyselya laatiessani pyrin kiinnittdma&an huomiota kysymysten asettelun ja vi-
suaalisen ulkomuodon liséksi siihen, etta kyselyn pituus ei olisi este vastaami-
selle. Jaoin kyselyn kahteen erilliseen osioon. Tydyhteisotaitoihin liittyvat kysy-
mykset olivat ennen itsensa johtamiseen liittyvia kysymyksia. Kysely sisalsi
alussa yhden strukturoidun eli suljetun kysymyksen seké useita mielipidevait-
tamia, joissa oli kaytetty 4-portaista Likertin asteikkoa. Lisaksi kyselyssa oli
esitetty kysymysmuotoisia vaitteita, joissa oli hyddynnetty Osgoodin asteikkoa.
Yleisesti Osgoodin asteikoissa vastausvaihtoehdot esitetdaan vaitemuotoisina

ja niissa on usein joko 5- tai 7-portainen asteikko. (Heikkila 2014, 47-51.)
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Tassé kyselytutkimuksessa kaytetyissa Osgoodin asteikoissa oli annettu vas-
tausvaihtoehdot 4-portaisessa asteikossa, jotta vastaajalla ei olisi valittava-
naan vaihtoehtoa en osaa sanoa. Myds Likertin asteikosta jatin tarkoitukselli-
sesti keskimmaisen, eli en osaa sanoa, vaihtoehdon pois, jolloin vastaajat jou-
tuivat valitsemaan parhaiten heidan mielipidettaan kuvaavan vaihtoehdon.
Kummankin kyselyosion lopussa oli muutama avoin kysymys, joilla yritettiin
selvittdd henkiloston mielipidetta yleisesta tydyhteisotaitojen tasosta seka ke-
hitysta vaativista osa-alueista. Avoimia kysymyksia kannattaa kayttaa esimer-
kiksi silloin, kun vaihtoehtoja ei tunneta tarkkaan. Avoimet kysymykset on
helppo laatia, mutta tyolaita kasitella, silla sanallisten vastausten luokittelu on
vaikeaa. Lisdksi ne houkuttelevat vastaajia usein jattamaan vastaamatta. Niilla
on kuitenkin mahdollista saada vastauksia, joita ei itse etukdteen huomannut,

esimerkiksi hyvia ideoita aiheeseen liittyen. (Heikkila, 2014, 47-48.)

Kyselyn mukaan liitin saatekirjeen (liite 1), jonka tarkoitus oli innostaa vastaa-
maan kyselyyn, liséksi avasin siina tarkemmin tyoyhteisotaidot seka itsensa
johtaminen-kasitteita. Kysely jaettiin koko yrityksen henkilostdlle osastojen ja
esihenkilGiden tydsahkodposteihin. Kyselyn lahetti yrityksen viestinta- ja myynti-
koordinaattori. Kyselyn toteuttamisen aikaan henkilokuntaa oli noin 80. Kysely
oli avoinna 29.8.—-8.9.2024. Pyrin valitsemaan ajankohdan niin, etta mahdolli-
simman moni tyontekija olisi ehtinyt jo palata kesélomilta ja voisi vastata kyse-
lyyn. Noin puolessa valisséa kyselya pyysin viela myyntikoordinaattoria muistut-
tamaan kyselysta. Muistuttelin mygs itse henkildkohtaisesti vastaamisesta ja

sain taman avulla viela muutaman lisdvastauksen.

5.4 Aineiston analyysi

Maarallisen tutkimuksen aineiston analyysi perustuu aineiston kuvaamiseen ja
tulkitsemiseen numeraalisesti tilastoja hyddyntaen (Jyvaskylan yliopisto s.a.).
Se koostuu matemaattisista kaavoista, prosenteista, laskennallisesta todenna-
koisyydesta sekéa lukuméaarista. Tassa opinnaytetydssa keskityin analysoi-
maan kyselyn vastauksia kysymyskohtaisesti. Kyselyn tulosten analysoinnissa
hyoédynsin Webropol 3.0 -ohjelmaa. Aloitin vastausten tarkastelun ja analy-
soinnin heti kyselyn sulkeuduttua. Kyselyyn vastasi kaiken kaikkiaan 17 henki-

164, jolloin vastausprosentiksi muodostui 21,25 prosenttia.
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Laadullisen tutkimuksen perinteisend analyysimenetelmana on pidetty sisal-
I6nanalyysia. Sisallon analyysilla tarkoitetaan seka sisallon analyysia etta si-
sallon erittelya. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 75, 87.) Analysoidessani avoimia ky-
symyksia noudatin laadullisen tutkimuksen luokittelutapana teemoittelua. Tee-
moittelussa painottuu, mité jokaisesta eri teemasta on sanottu. Lukumaaralla
ei tassa tilanteessa ole merkitysta. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 75.) Kokosin
avointen kysymysten vastaukset yhteen ja etsin niistd keskendan yhtenevaisia

seikkoja, joiden perusteella ne voitiin luokitella omiksi joukoikseen.

6 TUTKIMUKSEN TULOKSET

Tassa luvussa kuvaan, kuinka kerasin ja analysoin tutkimusaineiston seka
esittelen tarkemmin tulokset. Avaan kyselytutkimuksen kokonaisuudessaan

kysymys kerrallaan. Avoimet kysymykset analysoin lopuksi kaikki erikseen.

6.1 Kyselytutkimuksen tulokset

Seuraavana tarkastelen kyselyn tuloksia tarkemmin. Avaan kyselyn kysymys
kerrallaan, kuitenkin niin, etta kasittelen avoimet kysymykset vastauksineen
erilladn. Havainnollistan vastauksia taulukoiden avulla, jotta vastausten ja-

kaumat nakyvat selkeasti.

Taustatiedot

Kyselyn taustakysymyksena kysyin tyontekijoiden tydskentelyaikaa kysei-
sessa yrityksessa. Kaikki vastaajat vastasivat tdhan, kuten suurimpaan osaan
muistakin kysymyksistad. Kuvasta 5 on nahtavissa vastaajien tydskentelyvuo-

sien jakauma.

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

0-5 vuotta

6-10 vuotta

11-15 vuotta

16-25 vuotta

yli 26 wvuotta

Kuva 5. Kuinka pitkaan olet tydskennellyt yrityksessa?
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Suurin o0sa, eli 59 % vastaajista on tydskennellyt yrityksessa kauemmin kuin
26 vuotta. My6s vahemman aikaa tyoskennelleita 16ytyi vastanneiden keskuu-
desta, kun noin 18 % oli tydskennellyt alle viisi vuotta. Loput vastaukset sijoit-
tuivat melko tasaisesti ndiden vaihtoehtojen valiin. Kuvasta 5 on selkeasti nah-
tavissa, etta yrityksen tyontekijat ovat tyoskennelleet yrityksessa paasaantoi-
sesti hyvin pitkdan, joten vastauksissa on nahtavissa vuosikymmenten nake-

mys.

TyOyhteison tunnelma

Taustakysymyksen jalkeen tydyhteisotaidot-osion varsinainen ensimmainen
kysymys koski tydyhteison tunnelmaa ja sitd millaiseksi vastaajat kokivat sen.
Kysymys oli asetettu vaitemuotoisena Osgoodin asteikkoa kayttaen ja vas-
tausvaihtoehdoista oli annettu ainoastaan aaripaat (1=stressaava/kired,
4=rento/avoin).

Vastaajien maara: 17

o1 ®:2 ®:3 04

1 2 3 4 Yhteensd Keskiarvo Mediaani

Stressaaval kirea 1 3 13 0 Rentofavoin 17 27 3,0
59% 17,6% 765% 0,0%

Yhteensa 1 3 13 0 17 27 3,0

Kuva 6. Millaiseksi kuvailisit tunnelmaa tydyhteisdssanne?

Kuvasta 6 on nahtavissa, etta vastaukset jakautuvat kolmen ensimmaisen
vastausvaihtoehdon kesken. Kukaan vastaajista ei ollut sitd mielta, etta tyoyh-
teison tunnelma olisi erittdin avoin tai rento. Vastausten keskiarvo oli 2,7 eli ei
kovin hyva. Suurin osa vastaajista, 76,5 %, piti tunnelmaa melko rentona.
Noin 18 % vastaajista oli sitd mieltd, etta tydyhteison tunnelma on melko ki-
reaa, kun taas noin 6 % koki tunnelman erittain kiredksi. Vastausten perus-
teella voidaan todeta, etta vaikka tydyhteison tunnelmaa pidetaan suurelta
osin hyvana, jostain syysta osa kokee tunnelman kuitenkin huonoksi ja kire-

aksi.
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Suhde omaan ty6hon
Oman toiminnan arvioinnin osalta tarkasteltiin ensimmaiseksi omaa suhdetta
tyohon seitseman vaitteen avulla. Kuten kuvasta 7 nékyy, lahes kaikkien vait-

teiden keskiarvo oli yli 3 eli suhteellisen hyva.

1 Tdysin eri 2 Osittain eri 3 Osittain samaa 4 Taysin samaa Keskiarvo Mediaani
mielta mieltd mieltd mielta

Pidan itseni ajantasalla tystehtaviini liittyvista asioista 0,0% 0,0% 17,6% 82,4% 38 40

Annan tyépaikalleni parhaat suoritukseni 0,0% 0,0% 29.4% 70,6% 3,7 4.0

Teen tyoni aina laadukkaasti, vaikka se vaatisi minulta 0,0% 0,0% 35,3% 64,7% 36 40
venymista

Motivaationi ty6tani kohtaan on aina korkea 11,8% 5,9% 58,8% 23,5% 29 3,0

Pystyn yllapitamaan mydnteistd asennetta vaativissakin 0,0% 23,5% 47 1% 29,4% 3.1 3,0
tilanteissa

Koen, ettd hallitsen omassa tyssani tarvittavat taidot 0,0% 0,0% 47 1% 52,9% 315 40

Koen tydni merkitykselliseksi 0,0% 5,9% 235% 70,6% 3,6 4.0

Yhteensi 1,7% 5,0% 37,0% 56,3% 3,5 4,0

Kuva 7. Suhde omaan tydéhon (n=17)

Korkein keskiarvo 3,8 oli vaitteella Pidan itseni ajan tasalla ty6tehtaviini liitty-
vista asioista. Taméan vaitteen kohdalla selva enemmisto eli 82,4 % oli valinnut
taysin samaa mielta vaihtoehdon. Tama kertoo, etta vastaajat ovat kiinnostu-
neita omaan ty6tehtavaan liittyvista asioista ja haluavat nain myads yllapitaa
omaa ammattitaitoaan. Suurin osa vastaajista kertoo antavansa tyOpaikalleen
parhaat suorituksensa seka tekevansa tyonsa aina laadukkaasti, vaikka se
vaatisi venymista. Matalin keskiarvo 2,9 oli vaitteella Motivaationi tydtani koh-
taan on aina korkealla. Tamén vaitteen osalta oli my6s nahtéavissa selkeasti
eniten hajontaa, silla tama vaite oli ainoa, jossa taysin eri mielta vaihtoehdon

oli valinnut jopa 11,8 %.

Toiseksi alhaisin keskiarvo 3,1 oli vaitteella Pystyn yllapitamaan myonteista
asennetta vaativissakin tilanteissa. Tassa vaitteessa oli myds melko paljon ha-
jontaa. Suurin osa eli 47,1 % oli valinnut osittain samaa mielta vaihtoehdon ja
23,5 % oli vastannut olevansa osittain eri mielta, tdysin samaa mielta oli aino-
astaan 29,4 % vastaajista. Enemmisto vastaajista eli 52,9 % koki hallitse-
vansa omassa tydssaan tarvittavat taidot. Suurin osa, 70,6 % piti ty6taan mer-
kityksellisend. Taman vaitteen kohdalla oli myds hieman hajontaa, silla 5,9 %
vastaajista oli valinnut vaihtoehdon osittain eri mieltd. Vastaukset kertovat si-
toutuneisuudesta tyonantajaa kohtaan, silla isoimmat haasteet néhtiin l&ahinna

oman positiivisuuden yllapitamisessa ja motivaatiossa.
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Aloitteellisuus ja yhteistyd

Aloitteellisuutta ja yhteistyota tarkasteltiin kuuden vaitteen avulla. Kuvassa 8

on nahtavissa vastaukset ja niiden tarkemmat jakaumat.

1 Taysin eri 2 Osittain eri 3 Osittain 4 Taysin Keskiarvo Mediaani

mielta mielta samaa mielta samaa mielta
Priorisoin omatoimisesti tydtehtavani tavoitteiden saavuttamiseksi 0,0% 0,0% 41,2% 58,8% 3.6 40
Pyrin aina ennemmin itse ratkaisemaan tyéhan liittyvat ongelmat enka 0,0% 0,0% 29,4% 70,6% 3.7 40

odota, ettéd joku muu tekee sen puolestani

Uskallan kysy& neuvoa, jos on jotain epéselvaa tydtehtavaani liittyen 0,0% 0,0% 11,8% 88,2% 3.9 40
Kerron rohkeasti mielipiteeni tyéyhteison asioihin liittyen 0,0% 0,0% 58,8% 41,2% 34 3.0
Kerron aktiivisesti tydyhteisén toimintaan liittyvia kehittamisehdotuksia 5,9% 59% 88,2% 0,0% 2,8 30
Yhteisty&ni on sujuvaa kaikkien ty6yhteiséni jasenten kanssa 0,0% 17,6% A7 1% 35,3% 3,2 30
Yhteensa 1,0% 3,9% 46,1% 49,0% 34 3,0

Kuva 8. Aloitteellisuus ja yhteisty6 (n=17)

Selkeasti korkein keskiarvo 3,9 oli vaitteen Uskallan kysya neuvoa, jos on jo-
tain epaselvaa tyotehtaviini liittyen kohdalla. Taysin samaa mielta tassa ol
88,2 % vastaajista, loput 11,8 % olivat osittain samaa mieltd. Kolmen muun
vaitteen kanssa oli myds niin, etté vastaukset jakautuivat taysin samaa mielta
seka osittain samaa mielta vaihtoehtojen kesken. Nama vaittamat olivat: Prio-
risoin omatoimisesti tydtehtavani tavoitteiden saavuttamiseksi, Pyrin aina en-
nemmin itse ratkaisemaan tyohon liittyvat ongelmat enka odota, etté joku muu
tekee sen puolestani ja Kerron rohkeasti mielipiteeni tydyhteisén asioihin liit-
tyen. Naiden vaitteiden vastauksista kay ilmi, etta vastaajat ovat varsin oma-
toimisia, eivatka odota esimerkiksi tyokavereiden tai esihenkilon ratkaisevan

ongelmia heidan puolestaan.

Matalin keskiarvo 2,8 oli vaitteella Kerron aktiivisesti tydyhteison toimintaan
liittyvista kehittamisehdotuksia. Taman vaitteen kohdalla oli myds selkeé&sti
eniten hajontaa, kukaan ei ollut valinnut taysin samaa mielta vaihtoehtoa.
Suurin osa vastaajista eli 88,2 % oli valinnut vastausvaihtoehdon osittain sa-
maa mieltd. Loput vastaukset oli jakaantuneet tasan taysin eri mieltéa seka
osittain eri mielta vaihtoehtojen kesken. Hieman enemmaéan hajontaa oli myds
vditteelld Yhteistydni on sujuvaa kaikkien tydyhteisoni jasenten kanssa. Vas-
tausten perusteella voidaan todeta, etta vastaajat kokevat tyéhon ja tyotehta-
viin liittyvat asiat tarkeiksi ja hoitavat ne mielelladn hyvin. Oman mielipiteen il-
maisemisessa ja tyokavereiden kanssa toimimisessa ndhdaan kuitenkin puut-

teita.
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Vuorovaikutus

Vuorovaikutusta tarkasteltiin seitseman vaitteen avulla. Kuvasta 9 nékyy, etta
selkeasti suurin keskiarvo, 4, oli vaitteen Tervehdin aina t6ihin tullessa tydka-
vereitani kohdalla. Kaikki vastaajat eli 100 % olivat tdysin samaa mielta taméan
vaitteen suhteen. Valtaosa, 70,6 % oli samaa mielta myods vaitteen Haluan

kuulla ja ymmartaa tyokavereitani kanssa.

1 Taysin eri 2 Osittain eri 3 Osittain samaa 4 Taysin samaa Keskiarvo Mediaani
mieltd mieltd mieltd mielta

Tervehdin aina téihin tullessa tyokavereitani 0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 4,0 4.0

Haluan kuulla ja ymmartaa tyckavereitani 0,0% 0,0% 29.4% 70,6% 37 40

Varmistan aina, etté olen tullut oikein ymmarretyksi 0,0% 0,0% 70,6% 29,4% 33 3.0

En loukkaannu, jos minun ehdotukseni eivat toteudu 0,0% 5,9% 47,0% 47,1% 34 3,0

Selvitan mahdolliset erimielisyydet heti 0,0% 59% 64,7% 29,4% 32 30

Pystyn puhumaan aveimesti téihin liittyvista asioista 0,0% 17,7% 23,5% 58,8% 34 4.0
tydyhteistssani

Pystyn iimaisemaan tunteitani, uskomuksiani ja arvojani 0,0% 59% 47,0% 47,1% 34 3,0
tyéyhteisdssani

Yhteensa 0,0% 51% 40,3% 54,6% 35 4,0

Kuva 9. Vuorovaikutus (n=17)

Kahden vaitteen kohdalla kaikki vastaajat olivat joko taysin samaa mielta, tai
osittain samaa mielta. Nama vaitteet olivat Varmistan aina, ettd olen tullut oi-
kein ymmarretyksi ja En loukkaannu, jos minun ehdotukseni eivét toteudu.
Matalin keskiarvo 3,2 oli vaitteelld Selvitdn mahdolliset erimielisyydet heti.
Tassa vaitteessa suurin osa vastaajista eli 64,7 % oli vaitteen kanssa osittain
samaa mielta, 29,4 % taysin samaa mielté ja osittain eri mielta oli 5,9 %. Eni-
ten hajontaa nayttda olevan vaitteen "Pystyn puhumaan avoimesti téihin liitty-
vista asioista tydyhteisdssani”. Suurin osa, eli 58,8 %, oli vastannut tassa ole-
vansa taysin samaa mielta, 23,5 % osittain samaa mielta ja 5,9 % osittain eri
mieltd. Ristiriitaisia vastauksia heratti myos vaite "Pystyn ilmaisemaan tuntei-
tani, uskomuksiani ja arvojani tydyhteisésséani”. Vaihtoehtoa taysin eri mielta ei
ollut valittu mink&an véaitteen kohdalla. Vastauksista kay ilmi, etta vastaajat ha-
luavat olla hyvissa valeissa ty0kavereidensa kanssa ja ymmartaa heitd seka
tulla itse ymmarretyiksi, vaikka mahdollisissa konfliktitilanteissa monikaan ei

ollut myontyvainen ratkaisemaan tilanteita heti.
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TyOyhteison toiminta

Tyoyhteison toimintaa arvioitiin kahdeksan vaitteen kautta. Vaitteiksi oli pyritty
valitsemaan niita tekijoita, jotka ovat erityisen merkityksellisia tydyhteisén toi-
minnan ja yhteistyon kannalta. Viiden vaitteen kohdalla kukaan ei ollut valinnut
vaihtoehtoa taysin samaa mieltd. Vastauksista kay ilmi, ettda suurimmat haas-
teet koetaan juuri tydyhteison toiminnassa. Iso osa vastaajista kokee, etta
kaikki tydyhteison jasenet eivat hoida omia toitaan eivatka ole valmiita teke-
maan mitaan yhteisten asioiden hyvaksi. Kayttaytyminen tyokavereita kohtaan
nahdaan kuitenkin asiallisen ammatillisena eika epaasiallista kayttaytymista

tyopaikalla juurikaan havaita.

1 Taysin eri 2 Osittain eri 3 Osittain samaa 4 Taysin samaa Keskiarvo Mediaani
mieltd mieltd mielta mieltd

Hoitavat tehtdvansa tunnollisesti 29,4% 23,5% 35,3% 11,8% 23 2.0

Huolehtivat aktiivisesti, etta pysyvat ajan tasalla tydhon 23,5% 35,3% 23,5% 17,7% 24 2,0
liittyvista asioista

Yllapitavat yhteistydn sujuvuutta 17.6% 47.1% 35,3% 0,0% 22 2,0

Valttavat turhaa valittamista 29,4% 35,3% 35,3% 0.0% 2,1 2,0

Osallistuvat aktiivisesti tydhan liittyviin keskusteluihin 5,9% 47,0% A71% 0,0% 24 2,0

Tekevat parhaansa edistaakseen tydyhteison hyvinvointia 17.6% 41,2% 41,2% 0,0% 22 20

Kayttaytyvat asiallisesti, eikd epaasiallista kayttaytymista 11,8% 35,3% 47,0% 5,9% 25 3.0
iimene

Osaavat ajatella asioita myds toisten nakokulmasta 23,5% 47,1% 29,4% 0,0% 21 2,0

Yhteensi 19,8% 39,0% 36,8% 4,4% 23 2,0

Kuva 10. Tydyhteison toiminta (n=17)

Kuten kuvasta 10 kay ilmi, taman kysymyksen vastausten keskiarvot jaivat
melko mataliksi. Suurin keskiarvo 2,5 oli vaitteella Kayttaytyvat asiallisesti,
eikd epaasiallista kayttaytymista ilmene. Matalimmat keskiarvot olivat kahdella
vaitteelld, Valttavat turhaa valittamista seka Osaavat ajatella asioita myds tois-
ten ndkokulmasta. Kolmen vaitteen kohdalla suurin osa vastaajista oli valinnut
vaihtoehdon osittain eri mieltd. Nama vaitteet olivat: Huolehtivat aktiivisesti,
etta pysyvat ajan tasalla tyohon liittyvista asioista, Yllapitavat yhteistyon suju-

vuutta sekd Osaavat ajatella asioita myds toisten nakokulmasta.

Digitaaliset alustat ja vuorovaikutus

Talla vaittamalla haluttiin tarkastella erilaisten digitaalisten alustojen vaikutusta

tyoyhteistn vuorovaikutukseen. Téssa oli annettu vastausvaihtoehtoina aari-

paat (1= Eivat helpota lainkaan, 5= Helpottaneet paljonkin).
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Keskiarvo

o1 02 03 Y o5

1 2 3 4 5 Yhteensd Keskiarvo Mediaani

Eivat helpota lainkaan! 0 1 3 10 3 Helpottaneet paljonkin 17 39 4,0
00% 59% 17,7% 588% 17,6%

Yhteensa 0 1 3 10 3 17 39 4,0

Kuva 11. Digitaalisten alustojen vaikutus tydyhteison vuorovaikutukseen (n=17).

Kuten kuvasta 11 nakee, tassa keskiarvo oli 3,9 eli melko hyva. Suurin osa
vastaajista, eli noin 59 %, oli sitéd mielta, etta digitaaliset alustat ovat helpotta-
neet vuorovaikutusta melko paljon. Noin 18 % oli sitd mieltd, etta niista on ollut
erittdin paljon hyotya, noin 17 % ajatteli niiden helpottavan melko vahan ja
noin 6 % oli sitd mieltd, etta ne eivat helpota lainkaan. Kokonaisuudessaan
erilaiset digialustat koettiin kuitenkin hyddyllisiksi apuvalineiksi eri osastojen

valisessa vuorovaikutuksessa.

TyOyhteison tydyhteisotaidot

Tyoyhteisotaidot-osion viimeisena kysymyksena oli kysymys koko tydyhteisén
tydyhteisttaidoista. Vastaajan tuli arvioida kouluarvosanalla (4—-10) milla ta-

solla han arvioi tydyhteisdnsa tydyhteisotaitojen olevan.
Vastaajien maara: 17

Minimiarvo Maksimiarvo Keskiarvo Mediaani Summa Keskihajonta

50 9,0 74 7,0 125,0 1,0

Kuva 12. Tydyhteison tydyhteisétaidot

Kuten kuvasta 12 nakee, suurin annettu arvosana oli 9 ja pienin 5. Vastausten
keskiarvo oli 7. Vastaajat kokevat siis tydyhteisonsa tyoyhteisétaidot melko

hyviksi.
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Kiinnostus itsensé johtamista kohtaan

Itsensa johtamisen- osion ensimmaisena kysymyksena kysyttiin vastaajien
kiinnostusta itsensa johtamista kohtaan. Vastausvaihtoehtoina oli annettu &éari-

paat (1= Ei lainkaan kiinnostunut, 4= Todella kiinnostunut).

Vastaajien maara: 17

Keskiarvo

1 2 3 4 Yhteensd Keskiarvo Mediaani

En lainkaan 0 2 7 8 Todella kiinnostunut 17 34 3,0
00% 11.8% 412% 47.0%

Yhteensa 0 2 7 8 17 34 3,0

Kuva 13. Kuinka kiinnostunut olet itsensa johtamisesta? (n=17)

Kuvasta 13 selviad, etta suurin osa eli 47 % on asiasta todella kiinnostunut.

Seuraavaksi suurin osa eli 41 % on asiasta melko kiinnostunut, kun taas noin
12 % ei pida asiaa juuri lainkaan kiinnostavana. Kukaan vastaajista ei vastan-
nut vaihtoehtoa ei lainkaan kiinnostava. Vastausten keskiarvo on melko hyva
eli 3,4. Kuten vastauksista nakyy, vastaajat ovat erittain kiinnostuneita itsensa

johtamisesta.

TyOn ja vapaa-ajan tasapaino

Taman kysymyksen avulla pohdittiin itsensa johtamisen vaikutusta tyon ja va-
paa-ajan tasapainoon. Vastausvaihtoehdoiksi annettiin taas aaripaat (1= en

lainkaan, 4= merkittavasti), joista vastaajan tuli valita hanen mielestaan sopi-

vin vaihtoehto.

1 2 3 4 Yhteensd Keskiarvo Mediaani

En lainkaan 0 1 T 8  Merkittavasti 16 34 35
00% 62% 438% 50,0%
Yhteensd 0 1 7 8 16 34 3,5
Kuva 14. Kuinka paljon uskot itsensé johtamisella olevan vaikutusta oman ty6n ja vapaa-ajan

tasapainoosi? (n=16)
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Kuten kuvasta 14 nakee, tdhan kysymykseen oli vastannut vain 16 henkil6a.
Keskiarvoksi muodostui 3,4. Puolet vastaajista eli 50 % koki itsensa johtami-
sella olevan merkittavasti vaikutusta oman tyon ja vapaa-ajan tasapainoon.

Noin 6 % vastaajista ei kokenut talla olevan juurikaan vaikutusta ja loput, eli

44 % kokivat sen vaikuttavan asiaan melko paljon.
Aika itsensé johtamisen taitojen kehittamiselle

Talla kysymyksella kartoitettiin vastaajien aikaa itsensa johtamisen taitojen ke-
hittdmiseen. Vastausvaihtoehdot olivat aaripaat (1=ei riittavasti aikaa, 4=riitta-

vasti aikaa), joista vastaaja sai valita parhaiten kuvaavan vaihtoehdon.

Keskiarvo

1 2 3 4 Yhteensd Keskiarvo Mediaani

Ei riittavasti aikaa 1 4 9 3 Riittavasti aikaa 17 28 3,0
59% 235% 529% 17,7%

Yhteensa 1 4 9 3 17 2.8 3,0

Kuva 15. Koetko, etta sinulla on riittavasti aikaa kehittda itsensa johtamisen taitoja?

Kuvasta 15 kay ilmi, etta suurin osa eli 53 % vastaajista koki, etta heilla ol
melko paljon aikaa itsensa johtamisen taitojen kehittdmiseen. Riittavasti aikaa
oli 18 %:lla vastaajista ja 6 % koki, ettei heilla ollut tarpeeksi aikaa. Vastausten
keskiarvo oli 2,8 eli voidaan sanoa, ettd vastaajat kokivat, etté heilla oli melko

paljon aikaa itsensa johtamisen taitojen kehittamiseen.

Tuki esihenkildlta

Tassa kysymyksessa tarkasteltiin esihenkilgiltd saatua tukea oman toiminnan
kehittamiseen (kuva 16). Vastausvaihtoehdot olivat aaripaéat (1=en lainkaan,

4= tarpeeksi), joista vastaaja sai valita parhaiten kuvaavan vaihtoehdon.
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Keskiarvo

1 2 3 4 Yhteensd Keskiarvo Mediaani

En lainkaan 1 3 9 4 Tarpeeksi 17 29 30
59% 17,7% 52,9% 235%

Yhteensa 1 3 9 4 17 2,9 3,0

Kuva 16. Kuinka paljon koet saavasi tukea omalta esihenkildlta itsesi kehittamiseen?

Suurin osa vastaajista eli 53 % koki saavansa melko paljon tukea esihenkil6l-
tdan. 23 % oli vastannut, etta tukea sai tarpeeksi, 18 % vastasi saavansa vain
vahan tukea ja 6 % koki tarvitsevansa selvasti enemman tukea esihenkill-
taan. Vastausten keskiarvo oli 2,9 joten kokonaisuudessaan esihenkil6ilta
saatavan tuen maara itsensa johtamisen taitojen kehittdmiseen koettiin olevan

melko hyvalla tasolla.
Tuki esihenkildlle
Henkiloston tukea omalle esihenkildlleen tarkasteltiin taméan kysymyksen

avulla. Vastausvaihtoehdot olivat daripaét (1=en lainkaan, 4= tarpeeksi),

joista vastaaja sai valita parhaiten kuvaavan vaihtoehdon.

1 2 3 4 Yhteensd Keskiarvo Mediaani

En lainkaan 1 3 9 4 Tarpeeksi 17 2.9 3,0
59% 17,7% 529% 23,5%

Yhteensi 1 3 9 4 17 29 3,0

Kuva 17. Kuinka paljon koet itse tukevasi esihenkil6&si?

Kuten kuvasta 17 nakyy, vastausten keskiarvo oli 2,9. Suurin osa vastaajista
eli 53 % koki antavansa melko paljon tukea omalle esihenkilélleen. 23 % antoi
mielestaan tarpeeksi, 18 % antoi omasta mielestaan vain vahan tukea ja 6 %

koki, ettei anna lainkaan tukea omalle esihenkilolleen.
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Tyo6kavereilta saatu tuki
Tyobkavereilta saatavaa tukea tarkasteltiin seuraavan kysymyksen avulla (kuva

18). Vastausvaihtoehdoiksi oli annettu &aripaat (1=en lainkaan, 4=tarpeeksi),

joista vastaaja sai valita parhaiten kuvaavan vaihtoehdon.

1 2 3 4 Yhteensd Keskiarvo Mediaani

En lainkaan 1 3 7 6 Tarpeeksi 17 3.1 3,0
59% 17.6% 412% 353%

Yhteensi 1 3 7 6 17 31 3,0

Kuva 18. Kuinka paljon koet saavasi tukea tytkavereiltasi itsesi kehittdmiseen? (n=17)

Kuvasta 18 selviaa, ettd, vastausten keskiarvo oli 3,1 eli melko hyva. 35 %
vastaajista ilmoittivat saavansa tarpeeksi tukea tydkavereiltaan. Suurin osa, el
41 % oli sitd mieltd, etta tukea sai melko paljon. 18 % koki tuen olevan melko
vahaista ja 6 % oli vastannut tuen olevan olematonta. Tytkavereilta saadun

tuen maara koettiin olevan suurempi verrattuna esihenkilgiltd saatuun tukeen.
Tuki tydkavereille

Vastavuoroisesti tytkavereille annettavaa tukea tarkasteltiin taman kysymyk-
sen avulla. Vastausvaihtoehdoiksi oli annettu daripaat (1=en lainkaan, 4= tar-

peeksi), joista vastaaja sai valita parhaiten kuvaavan vaihtoehdon.

‘ Keskianvo

1 2 3 4 Yhteensd Keskiarvo Mediaani

En lainkaan 0 1 13 3  Tarpeeksi 17 3,1 3,0
0,0% 59% 765% 17,6%

Yhteensi 0 1 13 3 17 3.1 3,0

Kuva 19. Kuinka paljon koet itse tukevasi tydkavereitasi? (n=17)
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Kuvasta 19 nékyy, ettd suurin osa eli jopa 76 % oli sitd mielta, ettd he tukivat
tyokavereitaan melko paljon. 18 % vastasi tukevansa tarpeeksi, kun taas 6 %
koki tukevansa toisia vain vahan. Kukaan ei valinnut taman kysymyksen koh-
dalla vaihtoehtoa en lainkaan. Kokonaisuudessaan vastausten keskiarvo 3,1

oli hyva ja vastaajat tukivat tyokavereitaan melko paljon.
Omat arvot
Tassa kysymyksessa tarkasteltiin omien arvojen tiedostamista (kuva 20). Vas-

tausvaihtoehdoiksi oli annettu &aripaat (1=en lainkaan, 4= tiedostan omat ar-

voni), joista vastaaja sai valita parhaiten kuvaavan vaihtoehdon.

En lainkaan 0 0 8 9 Tiedostan omat arvoni 17 3,5 4,0

L 02 @3 04

1 2 3 4 Yhteensd Keskiarvo Mediaani

00% 00% 471% 529%

Yhteensa 0 0 8 9 17 35 4,0

Kuva 20. Kuinka hyvin tiedostat omat arvosi?

Kaikki vastaukset painottuivat joko kolmoseen tai neloseen, eli vastaajat olivat
joko taysin, tai osittain samaa mieltd. Suurin osa vastaajista eli 53 % kertoi tie-
dostavansa arvonsa erittain hyvin. Loput 47 % vastasi tiedostavansa ne melko
hyvin. Vastausten keskiarvoksi muodostui 3,5, mika kertoo, etta vastaajat tie-

dostavat arvonsa varsin hyvin.

TyoOpaikan arvot

Taman kysymyksen avulla tarkasteltiin sitd, kuinka hyvin vastaajat tiedostavat
tyOpaikkansa arvot (kuva 21). Vastausvaihtoehdoiksi oli annettu aaripaat
(1=en lainkaan, 4= tiedostan tyopaikkani arvot), joista vastaaja sai valita par-

haiten kuvaavan vaihtoehdon.
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Keskiarvo

[ ®:2 @3 04
1 2 3 4 Yhteensa Keskiarvo Mediaani
En lainkaan 0 2 8 7  Tiedostan tydpaikkani arvot 17 33 3,0
0,0% 11,8% 47,0% 412%
Yhteensa 0 2 8 7 17 33 3,0

Kuva 21. Kuinka hyvin tiedostat tydpaikkasi arvot?

Kukaan ei ollut valinnut taman kysymyksen osalta vaihtoehtoa en lainkaan, 12
% olivat sitd mieltd, etté he tiedostivat tydpaikan arvot melko huonosti. Suurin
osa vastaajista eli 47 % tiedostaa ne melko hyvin ja loput 41 % kokee tiedos-
tavansa ne erittain hyvin. Vastausten keskiarvo 3,3 oli melko hyva ja vastaajat

tiedostavat tyopaikkansa arvot melko hyvin.
Arvojen kohtaaminen
Taman kysymyksen avulla tarkasteltiin omien ja tyopaikan arvojen kohtaa-

mista (kuva 22). Vastausvaihtoehdoiksi oli annettu aaripaat (1=eivat lainkaan,

4= kohtaavat taysin), joista vastaaja sai valita parhaiten kuvaavan vaihtoeh-

don.
Keskiarvo
o1 ez LK @4
1 2 3 4 Yhteensd Keskiarvo Mediaani
Eivat lainkaan 1 2 1" 3 Kohtaavat taysin 17 29 3,0
59% 118% 64,7% 17,6%
Yhteensi 1 2 11 3 17 29 3,0

Kuva 22. Kohtaavatko omat arvosi tydpaikan arvojen kanssa?

Suurin osa vastaajista eli 65 % oli sité mielta, etta heidan arvonsa kohtaavat
melko hyvin ty6paikan arvojen kanssa, 17 % valitsi vaihtoehdon kohtaavat
taysin. 12 % koki arvojensa kohtaavan melko huonosti tydpaikan arvojen
kanssa ja 6 % oli sitd mielta, etteivat arvot kohtaa lainkaan. Vastausten kes-
kiarvo oli 2,9, mika kertoo siita, ettd vastaajien arvot kohtaavat tydpaikan arvo-

jen kanssa melko hyvin.
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Tunteet tyopaikalla

Taman kysymyksen tarkoituksena oli tarkastella sitd, tiedostavatko vastaajat
tunteensa ja osaavatko he ottaa ne huomioon tydpaikalla (kuva 23). Vastaus-
vaihtoehdoiksi oli annettu daripaét (1=en tuo tunteita tyopaikalle, 4= tiedostan
tunteeni erittdin hyvin ja osaan ottaa ne huomioon), joista vastaaja sai valita

parhaiten kuvaavan vaihtoehdon.

Keskiarvo

- . iedostan tunteeni erittéin hvan ja osaan ottaa ne
) 0, 99
En tuo tunteita tyopaikalle . R huomioon 31

1 2 3 4 Yhteensd Keskiarvo Mediaani

En tuo tunteita tyépaikalle 1 1 10 5 Tiedostan tunteeni erittdin hyvin ja osaan ottaa ne huomioon 17 3,1 3,0
59% 59% 588% 294%

Yhteensa 1 1 10 5 17 31 3,0

Kuva 23. Kuinka hyvin tiedostat tunteesi tydpaikalla?

29 % vastaajista kertoi tiedostavansa tunteensa erittain hyvin ja osaavansa ot-
taa ne huomioon. Suurin osa eli 59 % oli sita mielta, ettd tiedostaa tunteensa
melko hyvin. Loput vastaukset jakaantuivat tasan, 6 % kertoi tiedostavansa
tunteensa melko huonosti ja 6 % sanoi, ettei tuo tunteita lainkaan tydpaikalle.
Vastausten keskiarvo 3,1 oli melko hyva ja vastaajat tuntuivat tiedostavansa

tunteensa ja ottavat ne huomioon paasaantoisesti melko hyvin.

Tunteiden vaikutus ty6skentelyyn

Taman kysymyksen avulla tarkasteltiin tunteiden vaikutusta tydskentelyyn.
Vastausvaihtoehdoiksi oli annettu &aripaat (1=eivat lainkaan, 4= todella pal-

jon), joista vastaaja sai valita parhaiten kuvaavan vaihtoehdon.

Keskiarvo

1 2 3 4 Yhteensa Keskiarvo Mediaani

Eivat lainkaan 1 7 7 2 Todella paljion 17 26 3,0
59% 412% 412% 11.7%

Yhteensd 1 7 7 2 17 2,6 3,0

Kuva 24. Kuinka paljon tunteesi vaikuttavat tydskentelyysi?
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Kuten kuvasta 24 nakyy, 6 % kertoi, ettei tunteet vaikuta lainkaan heidan tyos-
kentelyynsé, kun taas 12 % oli sita mielta, etta ne vaikuttivat todella paljon.
Loput vastaukset jakautuivat tasan, 41 % ilmoitti tunteiden vaikuttavan vain
vahan ja toiset 41 % kertoivat niiden vaikuttavan melko paljon. Vastausten

keskiarvo oli 2,6.

Monivalintakysymys: apua itsensa johtamiseen

Kyselyn ainoa monivalintakysymys koski itsensa johtamisen helpottavia teki-
joita. Kysymys oli: Valitse viisi asiaa, jotka auttaisivat sinua itsesi johtami-

sessa. Vaihtoehtoja oli annettu 14.

n Prosentti

joustava tydaika

joustava tydaika 4 23,5%
: saanndllinen palaute
saanndllinen palaute 2 11,8%
. ) ) mielekkaat ja selkeat tavoitteet
mielekkaat ja selkeat tavoitteet 14 82.4%
i i L. virheista oppiminen
virheista oppiminen 3 17,6%
koulutukset/valmennukset
koulutukset/valmennukset M 64.7%
. . paineensietokyky
paineensietokyky 3 17,6%
. rutiinit
rutiinit 1 5,9%
. tyOKah’E\'\t
tydkaverit 9 52,9%
) ) . esihenkildn tuki
esihenkildn tuki 5 29.4%
i ) . sosiaaliset taidot
sosiaaliset taidot 2 11,8%
. L. jatkuva oppiminen
jatkuva oppiminen 10 58,8%
. . tunnetietoisuus
tunnetietoisuus 1 5,9%
omlen_ vahvuuksien
omien vahvuuksien tiedostaminen 9 52,9% liedostaminen
omien kehityskohteiden
omien kehityskohteiden tiedostaminen 7 41,2% fiedostamnen

Kuva 25. Valitse viisi asiaa, jotka auttaisivat sinua itsesi johtamisessa

Kuvasta 25 nakyy, ettd vastaajat valitsivat melko erilaisia tekijoita, silla jokai-
nen vaihtoehto oli valittu vahintd&n kerran. Viisi eniten valittua tekijad kuitenkin
nousivat melko selvasti esiin. Vastaajista suurin osa eli 82 % valitsi vaihtoeh-
don Mielekkaat ja selkeat tavoitteet. Toiseksi suurin osa eli 65 % vastaajista

valitsi vaihtoehdon Koulutukset/valmennukset. Kolmanneksi suurin osa eli 59
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% oli valinnut Jatkuva oppiminen vaihtoehdon. Vaihtoehdot Tyokaverit ja

Omien vahvuuksien tiedostaminen saivat molemmat 53 % vastauksista.

Taman kysymyksen peraan oli viela jatetty vastaajille mahdollisuus lisata jokin
muu, kuin listalla mainittu tekij. Eras vastaaja mainitsi positiivisen ajattelun it-
sesta ja tulevaisuudesta. Han lisasi, ettd positiivinen ajattelu auttaisi mahdolli-

sista haasteista eteenpain.

Oman itsenséa johtamisen taitojen arviointi

Itsensa johtamisen osion lopuksi vastaajan tuli arvioida kouluarvosanalla (4—
10) milla tasolla han arvioi oman itsensa johtamisen taidon olevan. Talla kysy-
myksella tiedusteltiin vastaajien kokemusta omista itsensa johtamisen tai-

doista.

Vastaajien maara: 17

Minimiarvo Maksimiarvo Keskiarvo Mediaani Summa Keskihajonta

6,0 9,0 7,9 8,0 135,0 0,7

Kuva 26. Itsensd johtamisen taitojen arviointi

Kuten kuvasta 26 ndkee, suurin vastattu arvosana oli 9 ja pienin 6. Vastausten
keskiarvoksi muodostui 7,9, jota voidaan pitd& melko hyvana tuloksena. Vas-
taajat ovat siis sitd mieltd, etta heidén itsensa johtamisen taitonsa ovat melko

hyvalla tasolla.

6.2 Avoimien kysymysten vastaukset

Ensimmainen avoin kysymys oli: Jokaisen on mahdollista kehittd& omia tyéyh-
teisOtaitojaan. Mita sind haluaisit kehittdd omassa toiminnassasi? Kysymyk-
sen oli tarkoitus laittaa vastaajat tarkastelemaan omaa toimintaansa ja saada
heidat pohtimaan minkélaisia taitoja he haluaisivat tydyhteison jasenena itses-

saan kehittad. Kysymykseen vastasi kahdeksan henkiloa.

Monesti tilvistdmisessa vastauksista etsitddn teemoja, joista voidaan muodos-
taa yhtenevaisia luokkia (Vilkka 2021a, luku 3.3: Laadullinen analyysi). Vas-

tauksissa nousi esiin hieman erilaisia asioita, joista tarkemmin analysoitaessa



42

oli Ibydettavissa joitain yhteisia teemoja, joiden avulla ne oli helppo luokitella.
Vastauksista esiin nousseita teemoja olivat vuorovaikutus sekd oman toimin-

nan kehittdminen.

Vuorovaikutus

Vuorovaikutuksen osalta vastauksissa nousi esiin muutamia eri asioita. Paal-
limmaisena toivottiin enemman keskittymista ja aikaa tytkavereiden huomioi-
miseen seka toivottiin selkeyttd oman mielipiteen esille tuomiseen. Esimerkiksi

naista vastauksista ndma toiveet kayvat ilmi:

” Varmaan olisi hyvé olla enemman aikaa kuunnella muita, usein
on niin kiire, ettei ehdi.”

” Parempi huomioiminen ty6kavereiden tarpeisiin tydyhteiséssa.”
” Voisin ilmaista selkeammin mielipiteeni.”

Vastauksissa toivottiin myos lisda vastuuta, jotta oma toiminta voisi kehittya.

Oman toiminnan kehittaminen

Vastauksissa mainittiin halu kehittdd omaa positiivisuuttaan ja vahentaa tur-

haa valittamista. TAma kay ilmi naissa vastauksissa:

” Keskittymista, tarkkuutta. Omien tyo6taitojen kehittaminen edistaa
koko oman tyopisteen tybn sujuvuutta, ja sita kautta myonteisyys
lisdantyy.”

” Yritéan valttaa selan takana takana puhumista ja en valita turhista

enkd& mene mukaan turhaan kitindan. Yritan pysya positiivisena.”

Lisaksi esiin nousi toive paremmasta oman tyon hallinnasta. Tama kay ilmi

seuraavassa vastauksessa:

” Haluaisin osata paremmin kaikki erilaiset "tydvaiheet" ja oppia
sita pienta ns. nippelitietoa, mutta niita ei opi kuin tekemalla.”

Naiden kahden selkeamman teeman lisdksi vastauksissa nousi esiin turhautu-
neisuus johdon ja esihenkildiden muutosvastaisuutta kohtaan. Tama kay ilmi

esimerkiksi tasta vastauksesta:
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” Min& en jaksa kehittaa mitdan kun ei tdalla esimiehet tai johtaja-
kaan halua mitaan kehittaa.”

Vastausten perusteella toivottiin selkedasti jonkinlaista kehitysta positiivisem-
paan suuntaan. Vastauksista naki myds, etta oltiin myos valmiita puuttumaan

omaan toimintaan ja sen kehittamiseen.

Avoin kysymys: tyoyhteison kehittaminen

Toinen avoin kysymys koski koko tydyhteisoda ja siina kysyttiin seuraavaa: Hy-
vaakin tydyhteis6d on mahdollista kehittaa. Mité siné haluaisit kehitettavan
omassa tyoyhteistssasi? Taman kysymyksen tarkoituksena oli selvittaa mita

asioita vastaajien mielesta tulisi kehittdd heidan tydyhteistéssaan.

Vastauksia tuli yhdeksan. Vastauksista nousi esiin erilaisia asioita, mutta vas-
tauksista oli I0ydettavissa yhteisia teemoja, joiden perusteella ne oli mahdol-
lista jakaa kahteen selkeaan teemaan: vuorovaikutus seka yhteistyotaidot ja

johtaminen.

Vuorovaikutus

Tyokavereita kunnioittavaan kayttaytymiseen toivottiin parannusta. Tama sel-

viaa esimerkiksi tasta vastauksesta:

” TyOkaverin kunnioittaminen ja huomioiminen. Asenne tydyhtei-
sba kohtaan, tekeva, auttava jne. Hienovarainen toiminta, pois
turhat panettelut, juorut ja oman itsensa korostaminen.”

Myds palautteen antamisen muotoon seka yleisen vuorovaikutuksen lisaami-
seen toivottiin kiinnitettavan huomiota. Tama kay ilmi muun muassa néaista

vastauksista:

” Pitaisi pystya antamaan palaute ystavallisesti eika toista epakun-
nioitettavasti.”

” Vuorovaikutteisuutta eri osastojen valilla. Ehka kuulumiset /
"ideaboxi" sdhkdisené (kuten nyt on asiakaspalautteet), jossa
henkilokunta saisi tuoda ajatuksia koko talon toimintaan liittyen
esiin, matalalla kynnyksella.”
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Liséksi toivottiin vahemman valittamista ja enemman keskittymista siihen, mi-

ten asioihin voitaisiin vaikuttaa valittamisen sijaan tekemalla.

Yhteisty6taidot ja johtaminen

Useassa vastauksessa nousi esiin se, etteivat kaikki osastot niin sanotusti pu-
halla yhteen hiileen, liséksi toivottiin tytérauhaa. Tama kay ilmi esimerkiksi

tasta vastauksesta:

” Tybrauhaa, joskus tuntuu, ettd oma osasto hoitaa paljon muiden
osastojen toita.”

Eri osastojen toiminnat nahtiin irrallisina toisistaan ja ne miellettiin ikdan kuin
kilpailijoiksi keskenaéan, sen sijaan, etta olisi ajateltu kaikkien toimivan yhteis-
tydssa. Taman lisdksi johtaminen ja esihenkildtoiminta nostettiin esiin muun

muassa haissa vastauksissa:

” Ihan kaikkia - alkaen johtajasta.”
"Osastojen valinen "kauna” ja kateellisuus on pahasta. Jokunen
esimies vaihtoon tasta suojayopaikasta.”

Kaikissa vastauksissa oli selvasti nahtavissa toive kehityksesta tydkavereita

kunnioittavampaan suuntaan.

Avoin kysymys: Sana on vapaa

Kyselyn viimeisena kysymyksena oli avoin kysymys: Onko viela jotain, jota ha-
luaisit sanoa, mutta mité ei ole kysytty? Taman kysymyksen tarkoitus oli antaa
vastaajille mahdollisuus kertoa omia mielipiteitdan aiheeseen liittyen. Vastauk-

sensa tahan antoi kolme henkildoa. Nain he vastasivat:

"Aihe on tarkea tyodyhteison hyvinvoinnille. Itsensa johtaminen tar-
koittaa tydyhteisdssa mielestani myos hyvia alaistaitoja, ja eraan-
laista siséista yrittajyytta, jossa tydskentelen tybnantajani hyvaksi
kuten kyseessa olisi oma yritykseni. Ei ainoastaan esimies kanna
vastuuta tyoyhteisbn onnistumisesta ja hyvinvoinnista, vaan jokai-
nen tyontekija omalta osaltaan.”

"Hyvin tarkea aihe, kysymykset herattivat ajattelemaan tata tar-
keaa asiaa.”
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” On niin masentavaa yrittaa yhtaan mitadéan kun mihinkaan ei
oteta kantaa tai tehda mitdan suunnitelmia muutokseksi tai uudis-
tumiseksi.”

Aihetta pidettiin tarke&na ja kysely oli onnistuneesti saanut vastaajat pohti-
maan asioita tarkemmin. Kehitysta toivottiin, mutta toisaalta muutosvastarinta

koettiin haasteeksi.

7 JOHTOPAATOKSET JA LUOTETTAVUUDEN ARVIOINTI

Tassa luvussa esitdn omat johtopaatokseni, jotka pohjautuvat tehdysta kysely-
tutkimuksesta saatuihin vastauksiin. Lisaksi arvioin tutkimuksen luotettavuutta

yleisten maarallista tutkimusta kasittelevien arvioinnin kriteerien perusteella.

7.1 Johtopé&atokset

Tutkimuksen tavoitteena oli tuottaa kehittdmisehdotuksia tydyhteisttaitojen
vahvistamiseksi itsensa johtamisen avulla. Lisaksi kysymysten avulla haluttiin
herattaa tyontekijat miettimaan tarkemmin omia tydyhteisotaitojaan seka sita,

millaisia tyOyhteisotaitoja haluttaisiin kehittaa itsensa johtamisen avulla.

Vastausten perusteella tydntekijoiden tydyhteisotaidot vaikuttaisivat olevan
melko hyvalla tasolla, vaikka muutamia haasteita havaittiinkin. Kyselyn avoi-
mien kysymysten vastauksista kavi ilmi, etta vastaajat olivat pysahtyneet poh-
timaan aihetta ja kehityskohteita 10ytyi niin omista kuin koko tydyhteisén tyoyh-
teisotaidoistakin. Vastauksissa oli muutamia hyvia kehitysehdotuksia koko tyo-
yhteison tydyhteisotaitojen parantamiseksi. Oman toiminnan kehittdmisen ke-
hityskohteet keskittyivat Iahinna omien tyotaitojen kehittAmiseen seka siihen,
ettd edistettaisiin positiivisuutta tydyhteisdssa. Talla hetkella tydyhteison tun-
nelma koettiin melko hyvaksi, mutta omaa toimintaa muovaamalla se olisi

mahdollista saada paranemaan viela asteen verran.

Tyobyhteisotaitojen ilmeneminen Yritys X:n toiminnassa nakyy muun muassa
siing, etta tyontekijat ovat kiinnostuneita pitamaan itsensa ajan tasalla tyéhon
littyvissad asioissa. He myds ovat valmiita tekevat tyonsa laadukkaasti ja
enemmisto kokee tyonsa olevan merkityksellista. Salminen (2015, 56) toteaa,

ettd hyvin tehty tyd antaa tekijalleen arvostusta ja kunnioitusta, mika
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vastaavasti vahvistaa itsetuntoa ja itsekunnioitusta. Suomessa yleisesti hyvak-
sytyt tyoyhteisttaidot perustuvat tyoturvallisuuslakiin (23.8.2002/738, 4. luku
18. 8), joka maarittaa, ettd tyontekijan on toimittava tyopaikalla ammattimai-
sesti ja valtettdva epdaasiallista tai hairitsevaa kaytosta tytkavereita ja esihen-
kilod kohtaan. Kyselyn tulosten mukaan tyoyhteisossa epdaasiallisen kaytok-
sen katsotaan olevan melko vahaista, mika on hyva. Paras tilanne tietenkin
olisi se, etta epaasiallista kayttaytymista ei esiintyisi lainkaan, mutta erilaisten

ihmisten valisessa kanssakdaymisessa on aina omat haasteensa.

Yksi tyOyhteisotaitojen tarked osa-alue on vuorovaikutus, johon kuuluu oleelli-
sesti kuuntelemisen taito seka itsensa ilmaiseminen ymmarrettavasti. Henkilo,
jolla on hyvét vuorovaikutustaidot, osaa ilmaista ajatuksensa selkeasti ja us-
kaltaa kertoa seka hyvat etta huonot uutiset kaunistelematta. Tama ei luonnol-
lisestikaan tarkoita karkeaa puhetta tai valinpitamattomyytta toisia kohtaan.
Taitava tyontekija on tietoinen omasta vaikutuksestaan muihin ja pyrkii luo-
maan positiivista ja kannustavaa ilmapiiria tydyhteisoon. (Salminen 2015,
137). Vaikka omat vuorovaikutustaidot koettiin padsaantdisesti hyviksi, niin
avoimien kysymysten vastausten perusteella niistékin oli I6ydetty kehitettavaa.
Tyobkaverien parempi huomioiminen ja kuuntelu nousivat paallimmaisiné esiin.
Vastaukset kertovat siitd, ettéa vastaajat ovat valmiita kehittdmaan omaa toi-
mintaansa parantaakseen tydyhteison yhteishenkea. Erilaisten digitaalisten
alustojen kaytto koettiin suurimmaksi osaksi helpottavana tekijana. Osastojen
valisten asioiden tiedottaminen on helpompaa esimerkiksi séhkdpostin tai

Teamsin valityksella.

Isoimmaksi haasteeksi koettiin se, etteivat vastaajien mukaan kaikki tyonteki-
jat aina hoida omia ty6tehtavidan tunnollisesti, jolloin heidan tyonséa kaatuvat
muiden niskaan. Organisaatiossa, jossa tyoskentely perustuu yhteistydhén, on
jokaisen tyopanos tarkeaa. On toki luonnollista, etté tydsuoritustemme taso
vaihtelee ajoittain, mutta pitkdaikainen epatasapaino vastuiden jakautumi-
sessa on myrkkya mille tahansa tyoyhteisdlle. (Salminen 2015, 51.) Nain ollen
olisi erittain tarkeaa, etté jokainen tyontekija panostaisi siihen, etta hoitaisi
omat tydtehtavansa kuormittamatta tytkavereitaan, talla tavalla tydyhteison
hyvinvointi paranisi. Yhteistybn parantaminen vaatii kaikkien osallistumisen.
Kun tydyhteison luottamus vahvistuu, sen yhteistyo paranee. Yksi luottamuk-

sen rakennusaine on osaaminen. Jokaisella tulisi olla riittavasti osaamista
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tyonsa tekemiseksi. Jos muut ty0yhteison jasenet joutuvat paikkaamaan tata
osaamisen puutetta, saattaa aikaa myo6ten syntyd huonoa henkea. Osaami-
nen sisaltdd myos tydyhteisotaitoisuuden, ja se on omalla tavallaan myds tois-
ten huomioon ottamista. (Manka 2012, 120.) Jokaisen tyontekijan tulisi siis pi-
taa huoli siita, ettd osaa hoitaa omat ty6tehtavansa, tai tarvittaessa pyytaa pe-
rehdytysta niihin.

Itsensa johtaminen kiinnosti monia vastaajia ja silla uskottiin olevan huomat-
tava merkitys muun muassa oman tyon ja vapaa-ajan tasapainottamisessa.
Vastausten perusteella ty6kavereilta saatava tuki itsenséa kehittamiseen oli
melko hyvalla tasolla. Vastaajat kokivat saavansa tyokavereilta enemman tu-
kea kuin omalta esimieheltdén. Tama voi selittya yksinkertaisesti silla, etta
tyokavereiden kanssa ollaan jatkuvasti tekemisissa ja heilla on antaa tyon te-
kemiseen liittyen yleensa se viimeisin tieto ja vinkki. Helpottaakseen itsensa
johtamista, suurin osa vastaajista toivoi tyolleen mielekkaat ja selkeat tavoit-
teet, joita kohti menna. Myds erilaisten koulutusten ja valmennusten katsottiin
auttavan itsensa johtamista. Kaiken kaikkiaan itsensa johtamisen taidot koet-
tiin hyviksi ja niiden vaikutusta omaan toimintaan ja sen kautta koko tydyhtei-

son toimintaan pidettiin merkittavana.

Kyselyn vastauksista oli luettavissa, etta yrityksen henkilékunnalla on paljon
omia kehittamisehdotuksia. Tyontekijan rooli ja merkitys yrityksissa on nykyai-
kana suurempi kuin ennen, ja tata perinteinen johtamisajattelu ei viela taysin
tunnista. Taméan suuntainen kehitys tulee jatkumaan ja voimistumaan entises-
taan ja se olisi hyva yrityksissa tiedostaa. Tietenkin omistajat ja rahoittajat
paattavat tulevaisuudessakin yrityksen strategisista linjauksista, mutta tyonte-
kijat ovat niita, jotka viime kadessa vaikuttavat tyon tekemisen tavoilla toimin-
nan tehokkuuteen. (Salminen 2015, 31.) Tyontekijoiden ehdotusten kuuntele-

minen hyddyttaa siis usein pitkdssa juoksussa niin tyontekijoita kuin yritystakin

7.2 Kehittamisehdotukset

Kyselytutkimuksen vastaajien maéaran jdddessa nain pieneksi voidaan tuloksia
pitdd ainoastaan suuntaa antavina. Vastaajat olivat kuitenkin vastanneet re-
hellisesti ja heidan vastaustensa perusteella saadut kommentit ovat paikkansa

pitavia eiké niité voida vahatelld. Vastausten perusteella esitan
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kehittamisehdotukseni, joka pohjautuu vastauksissa esiin nousseisiin asioihin.
Pyrin siihen, ettd kehittdmisehdotukseni ovat realistisia ja etta ne olisivat to-

teutettavissa nyKkyisilla resursseilla.

Vuorovaikutus ja oman toiminnan kehittdminen koko tydyhteisdssa

Vuorovaikutustaidot ja oman toiminnan kehittdminen nousivat vastausten pe-
rusteella selkeimmiksi kehityskohteiksi. Ei varmaan suuri yllatys, ettd useimmi-
ten yritysten keskeisimmat ammatilliset kipukohdat 10ytyvat ihmisten keskinai-
sestd kanssakaymisesta, kommunikaatiosta ja yhteistyosta (Jarvinen 2018,
luku 4.1: Kaytostavoista ammatillisiin suhteisiin). Ehdotukseni vuorovaikutuk-
sen parantamiseksi on, etta jokainen keskittyisi arvioimaan omaa toimintaansa
ja sen vaikutusta tydyhteison hyvinvointiin. Huomioidaan ja tuetaan tytkave-

reita niin omien tiimien sisalla kuin yli osastorajojenkin.

Vuorovaikutusta tyontekijoiden valilla tulisi tarkastella saanndllisesti. Tama
vaatii tydyhteison jokaiselta jdseneltd oman panoksensa. Panostamalla vuoro-
vaikutuksen parantamiseen ja sen aktiiviseen seurantaan, tyoyhteison ilmapiiri
paranee huomattavasti. My6s tiedonkulun selkeyttaminen edistaisi avoimem-
paa ilmapiirid. Eras avoimien kysymysten vastauksissa esiin tullut ehdotus oli
mielestéani erittdin hyva idea. Tyontekijoille voitaisiin luoda oma sahkoinen ka-
nava, samalla tavalla kuin asiakaspalautteille on. Siella jokainen saisi kertoa
omia toiveitaan ja ehdotuksiaan talon toimintaa kohtaa. Tama voisi vahvistaa
osastojen vélista yhteyden tunnetta ja antaa adnen myaos niille, jotka eivat
aiemmin ole uskaltaneet tuoda mielipiteitaan julki. Tallainen kanava ei myos-
k&an vaadi minkaanlaisia lisdresursseja, silla mahdollisuudet tahan ovat jo
olemassa. Jotta vuorovaikutusta pystyttaisiin parantamaan mahdollisimman
hyvin, niin johdon ja esihenkildiden tulisi myds tarkastella omaa toimintaansa
ja pohtia muun muassa sita miksi muuttuminen koetaan talla hetkella pahana

asiana, vaikka se tulevaisuutta ajatellen on vaistamatonta.

Mikali toimeksiantaja haluaa, voitasi tulevaisuudessa toteutettaviin tyéhyvin-

vointikyselyihin liittdd muutama kysymys esimerkiksi tydyhteisotaidoista tai it-
sensa johtamisesta. Nain tydyhteison ilmapiirin mahdollista kehitysta olisi hel-
pompi seurata. Taman opinnaytetyon kyselyn kysymyksia saa vapaasti kayt-

taa tulevaisuudessa, mikali se katsotaan tarpeelliseksi.
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7.3 Tutkimuksen luotettavuuden arviointi

Seka tutkimuksen tekijat etté sen lukijat arvioivat tutkimusta kayttaen hyvak-
seen tutkimuksen arvioinnissa vakiintuneita kasitteita: tutkimuksen luotetta-
vuus (reliabiliteetti) ja tutkimuksen patevyys (validiteetti) (Vilkka 2021b, luku 7:
Tutkimuksen luotettavuus). Tapaustutkimuksella ei ole niin sanotusti omia tie-
donkeruu ja -analyysimenetelmid, joten silla ei ole erikseen mydskaan omia
luotettavuuden tarkastelukriteereja. Tapaustutkimuksessa luotettavuuskritee-
ristd johdetaan siita, mita tutkimusmenetelmaa on kaytetty. (Kananen 2013,
114.) Tassa opinnaytetydssa on kaytetty kvantitatiivisen tutkimuksen menetel-
maa, joten tassa kaytetadn kvantitatiivisen tutkimuksen reliabiliteetti- ja validi-

teettikriteeristda.

Luotettavuus

Luotettavuus, eli reliabiliteetti, kuvaa tulosten tarkkuutta. Tama tarkoittaa sita,
etta tutkijasta rippumatta lopputulos olisi sama, mikali tutkimus toistettaisiin
samalla vastaajajoukolla. Luotettavuus voi kérsia esimerkiksi, jos vastaaja
ymmartaa jonkin asia eri tavalla kuin tutkija. (Vilkka 2021b, luku 7: Tutkimuk-

sen luotettavuus.)

Patevyys

Patevyys eli validiteetti kuvaa tutkimuksen kykya kuvata sita, mita tutkimuk-
sessa on tarkoituskin kuvata. Patevassa tutkimuksessa ei saa olla systemaat-
tista virhettd. Talla tarkoitetaan muun muassa sita, ettéa kysymyslomakkeen
kysymysten tulee olla sellaisia, ettéd ne ovat helposti ymmarrettavissa ja etta
jokainen vastaaja ymmartaa ne samalla tavalla. Tassa mitataan siis sita, miten
hyvin tutkimuksen tekija on onnistunut siirtdmaan tutkimuksen teorian kysely-
lomakkeelle. (Vilkka 2021b, luku 7: Tutkimuksen arviointi.)

Luotettavuus ja patevyys tassé kyselytutkimuksessa

Tutkimuksen luotettavuuden kannalta on tarkeaa, ettéa otos on edustava ja
tarpeeksi suuri, ja etta vastausprosentti on korkea ja kysymyksilla mitataan

sitd, mita on tarkoitus (Heikkila 2014, 178). Systemaattinen virhe voi johtua
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muun muassa vastauskadosta tai siita, ettd vastaajat kaunistelevat vastauk-
sissaan. Taman tutkimuksen luotettavuuteen vaikuttaa heikentavasti matalaksi
jadnyt vastausprosentti, joka oli vain 21,25 %. N&in pienen vastaajajoukon
vastaukset ovat epatarkkoja ja on todettava, etta tutkimuksen tulokset eivat

ole yleistettavissa.

Kyselyn linkki lahetettiin kaikkien osastojen ty6sahkopostiin, joihin saapuu péi-
vittéin paljon muutakin postia. Vahainen vastaajamaara voi selittya silla, etta
joillain osastoilla tydséahkopostien lukeminen on hyvin vahaista kiireen tai jon-
kin muun asian takia. Kyselyn vastauslinkki on myds voinut jA&dd& muun postin
sekaan, eivatka kaikki ole sita huomanneet. Liséksi kuulin jalkikateen, etta ky-
sely ei tavoittanut kaikkia mahdollisia vastaajia, silla osa potentiaalisista vas-
taajista puuttuivat sahkopostilistalta, johon kysely lahetettiin. Myos kyselyn ly-
hyt avoinna oloaika saattoi vaikuttaa asiaan, silla osa tyontekijoista oli myohai-
sesta ajankohdasta huolimatta edelleen kesalomilla. Jos kysely olisi ollut pi-
dempéaan avoinna, olisi vastauksia luultavasti tullut useampia. Kyselylomak-
keen sisaltd kaytiin opinnaytetybohjaajan kanssa lapi ja sen selkeyttamiseksi
tehtiin muutamia pienid muutoksia. Olin kiinnittanyt huomiota myds kyselyn
mukana lahteneen saatteen sisaltéon seka visuaalisuuteen, jotta se olisi hou-

kutellut vastaamaan.

Tutkimuksen kokonaisluotettavuutta lisda se, etta kyselyn vastaajat kuvaavat
kattavasti perusjoukkoa, joka oli Yritys X:n tyontekijat. Kun kyseessa oli sah-
koinen kysely, ei vastausten analyysivaiheessa vastauksia tarvinnut syottaa
kasin, joten siltd osin ei virheitd paassyt syntymaan. On toki mahdollista, etta
joku vastaajista on epahuomiossa valinnut vaaran vastausvaihtoehdon, mutta

tdma tuskin on vaikuttanut merkittavasti lopputulokseen.

Avoimissa kysymyksissa vastaajat antoivat oleellista tietoa kyselyn aiheeseen
littyen. Naiden vastausten analysoinnissa yritin olla erityisen tarkka, ja nostin
vastauksia tdhan raporttiin juuri siind muodossa kuin vastaajat olivat ne kirjoit-
taneet. Ei ole myosk&aan syyta epailla, etta vastaajat olisivat kaunistelleet tai
vaaristelleet vastauksissaan. On uskottavaa, etta mikali toinen tutkija tekisi sa-
man kyselyn samalle joukolle, saisi han saman tuloksen. Né&in ollen voidaan

todeta, etta tutkimus on silt& osin luotettava.
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8 LOPPUSANAT

Opinnaytetyon aihe oli erittain kiinnostava ja monipuolisesti tydelaman val-
miuksia kehittava. Koin tyon todella opettavaiseksi, mutta osin my6s haasteel-
liseksi, silla valilla sain kdyda oman mukavuusalueeni ulkopuolella. Ensin aja-
tus maarallisen tutkimuksen tekemisesta tuntui haastavalta, mutta lopulta se
olikin helpompaa kuin olin ajatellut. Maarallinen menetelma osoittautui oike-
aksi tavaksi toteuttaa tama opinnaytetyd, vaikka kyselyn vastaajien maara jai
pieneksi. Olin aiemmin tehnyt laadullisia tutkimuksia, joten koin positiivisena

asiana sen, etta sain nyt kokemusta myds tasta toisesta tutkimustyypista.

Ty6n ansiosta opin kayttamaan Webropol 3.0 -ohjelmaa. Opin myds, etta ky-
symyksia laatiessa on tarkeaa ottaa huomioon kysymyksen asettelu, jotta vas-
taajat voivat vastata nimenomaan kysyttyyn asiaan. Tama helpottaa myos
vastausten analysointia. Hyédynsin tulosten raportoinnissa Webropol 3.0 -oh-
jelmaa, mutta lopussa olisin voinut opetella kayttdmaéan valmiita taulukoita

kenties hieman monipuolisemmin.

Kiinnostuin aiheesta lisaa sita mukaan, kun kirjoitin teoriaa. Mutta vaikka aihe
oli hyvin mielenkiintoinen, niin jossain vaiheessa alkoi oma motivaatio olla
koetuksella. Koin itselleni helpoimmaksi osaksi tyota juuri teorian kirjoittami-
sen. Haastavinta koko projektissa oli alun jalkeen motivaation yllapito, kun
tyon eteneminen tuntui hidastuvan. Aikataulullisia haasteita minulla ei ollut,
silla olin saanut kaytya kaikki kurssit ja jaljella oli end& opinnaytetydn kirjoitta-
minen. Tyo6t toki hieman hairitsivat kirjoittamista, mutta onneksi vapaapéivia ja

lomia pystyi hyoédyntamaan tehokkaasti kirjoittamiseen.
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Oletko koskaan pyséhtynyt miettim&&n, kuinka juuri sina voisit vaikuttaa sekd omaan
ettd muiden jaksamiseen ja hyvinvointiin tydyhteisdssasi? Tai kuinka tydyhteison ja-
senten toiminta vaikuttaa sinuun itseesi? Jokainen meista voi vaikuttaa omaan jaksa-
miseen, ja tasta huolehtiminen on meidén itsemme vastuulla. On tarkeda myaos tie-
dostaa, etta meidan oma toimintamme vaikuttaa myds vaistamatta ihmisiin, joiden

kanssa olemme paivittain tekemisissa.

Jokaisen kaytds, asenne ja tavat vaikuttavat tydyhteison toimivuuteen ja jokaisella on
oikeus tydskennelld hyvassa ja kannustavassa tyéymparistossa. Meilla jokaisella on
my6s vastuumme siita, ettd nama asiat toteutuvat. Ei ole valia mita ty6ta kukakin te-
kee, tai missa asemassa kukakin tyoskentelee, tarkeintéa on asenne, jolla tyénsa hoi-
taa. Nailla kaikilla asioilla on suora yhteys tuottavuuteen ja koko yrityksen kannatta-

vuuteen.

Vaikka kaikki tuntuisi olevan tydyhteiséssa hyvin, on aika ajoin hyvéa pysahtya mietti-
maan omaa ja koko tyéyhteisdn toimintaa. Miten meilla menee? Mitka asiat ovat hy-
vin ja mitka kenties kaipaisivat muutosta? Mita juuri mina voisin tehda toisin, jotta pa-

rantaisin seka omaa etté toisten jaksamista toissa?

Opinnaytetyoni kyselytutkimuksen tarkoituksena on tarkastella tydyhteisémme tydyh-
teisotaitojen taménhetkista tilaa ja I0ytd& mahdollisia kehityskohteita. Kyselyn tarkoi-
tuksena on herattaa meista jokainen pohtimaan omaa toimintaa tydyhteisétaitojen ja
itsensa johtamisen nakdkulmista. Kysely on anonyymi ja vastauksien raportoinnissa

huolehditaan siita, ettei vastauksia voida yhdistda keneenkaan.

Mikali sinulla herasi jotain kysyttavaa niin vastaan mielellani. Voit joko tulla suoraan

kysymaan, tai laittaa sdhkdpostia osoitteeseen: hennak83@gmail.com.

Vastaathan kyselyyn, silla vain siten paaset olemaan mukana tydyhteisémme viihty-
vyyden ja toimivuuden kehittamisessa. Vain me itse voimme tehdé tyoskentelys-
tamme antoisampaa! Seuraavalla sivulla avaan muutaman kuvan avulla viela tarkem-

min, mita tydyhteisttaidot ja itsensa johtaminen tassa yhteydessa tarkoittavat.

Kiitos kaikille jo etukateen! <«

-Henna Ketenen-



mailto:hennak83@gmail.com
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TYOYHTEISOTAIDOT JA ITSENSA JOHTAMINEN

Avuliaisuus

Sﬂ" = Vapaashtoinen toisten
Itsen aulltaminen Lyohan
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Reiluus
- Kyky toimia
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valittamatta
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rouutukuin
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pysyminen

o
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yrityksen asiolssa. mm. ko an
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« Yrityksen turvalisuudesta _-> . Tyontakijde
- hyvintantolsuus Ja kysy

huolentiminen
talmis wekollinans]

valkceinakin skaine
*  Halu antas tydnantajasta
byvA misiEava
uikopuaiisilie A
/

Oma-

7 aloitteisuus Tunnollisuus/

4 = Olloo vaposenivisesti REas

£ SR ¥ BEUAIED Ja Saantojen
ScoasaN mota noudattaminen
- Antue bulutyssnhcotuksie X A X
3 parantaskanen yritykaen . Yrityksan ohjaidan ja

= I mamalls myfs amas madrdysten noudattaminen

farintue myds silloin kun kukaan @i ole

tarkkailormasss

Huolehdi

itsestdsi

viisi vinkkia
ohtamiseé

tsensd J « SyB, nuku, liku ja hamrasta

+ Tapaa sukulaisia ja ystavia

% i « Lue kirjaa ja irtaudu tyosta
Tee lupauksia, .\ ’_
jeilla kehitat - () -
-taC‘-BSl -lodl s = -
P N
« Lupsa keskittya yhteen asiaan gent . .
Kerrakaan ja varaa rittavisti skas
tybasioiden ratkomiseen
+ Lupaa lopettaa kielteinen ajattely + Pitdd yrmictad omat vahvuudet ja
ja ongelmissa vellominen heikkoudet, jotta voi kehittya

« Ole rehelinen itsellesi
» Ole avoin palautteslie

ST

+ Hakeudu wadenlaisin tilanteisiin, nin Aseta rajat
kehityt ty&ssa

* Pidd wiek avom\e.na. kaikita ja » Ole sktivinan toimija, mutta muista rajata
kaikesta voi oppia tybtaskkassi

« Erottele vapaa-aika selkedsti tydajasta



Kuvakaappaukset kyselyn sisallosta

TAUSTATIEDOT JA TUNNELMA TYOYHTEISOSSA

1. Kuinka pitkaan olet tyoskennellyt]

O 0-5 vuotta
O 6-10 vuotta
O 11-15 vuotta
(O 16-25 vuotta
O yli 26 vuotta
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Yrityksessa X?

2. Millaiseksi kuvailisit tunnelmaa tyéyhteisdssasi?

(Tybyhteisolla tarkoitetaan kaikkia osastoja yhteisesti)

1
Stressaava/ kired O

4
O Rento/avoin

TYOYHTEISOTAIDOT

- T |

3. Suhde omaan ty6hon

Pidan itseni ajantasalla
tyotehtaviini liittyvista asioista

Annan ty6paikalleni parhaat
suoritukseni

Teen tyoni aina laadukkaasti,
vaikka se vaatisi minulta
venymista

Motivaationi tyotani kohtaan on
aina korkea

Pystyn ylldpitamaan myonteista
asennetta vaativissakin tilanteissa

Koen, etta hallitsen omassa
tyGssani tarvittavat taidot

Koen tyoni merkitykselliseksi

1 Taysin
eri mieltd

O

@ O ©320 |10

2 Osittain
eri mieltd

O

Ca=S w@i oYy O

3 Osittain
samaa mielta

O

e CTOM OO

4 Taysin
samaa
mieltd

O

aEE O O RO |O
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4. Aloitteellisuus ja yhteistyo

4 Taysin
1Taysin 2 Osittain 3 Osittain samaa
erimieltd erimieltd samaa mieltd mieltd

Priorisoin omatoimisesti

tytehtavani tavoitteiden O O O O —

saavuttamiseksi

Pyrin aina ennemmin itse
ratkaisemaan tyohon liittyvat
ongelmat enka odota, etta joku
muu tekee sen puolestani

O
4
O
O
|

Uskallan kysya neuvoa, jos on
jotain epaselvaa tyGtehtavaani
liittyen

Kerron rohkeasti mielipiteeni
tydyhteison asioihin liittyen

Kerron aktiivisesti tyoyhteison
toimintaan liittyvia
kehittamisehdotuksia

Yhteistyoni on sujuvaa kaikkien
tyoyhteisoni jasenten kanssa

@ | iEeN ke
SO
OE O 1

S | pamen.

5. Vuorovaikutus
Tyokavereilla tarkoitetaan koko talon henkil6st6a

4 Taysin
1Taysin 2 Osittain 3 Osittain samaa
erimieltd erimieltd samaa mieltd mieltd

Tervehdin aina toihin =
tullessa tyokavereitani O O O O
Haluan kuulla ja ymmartaa
tyokavereitani
=

Varmistan aina, etta olen tullut
oikein ymmarretyksi

En loukkaannu, jos minun
ehdotukseni eivat toteudu

Selvitan mahdolliset erimielisyydet
heti

Pystyn puhumaan avoimesti téihin
liittyvista asioista tydyhteistssani

Pystyn ilmaisemaan tunteitani,
uskomuksiani ja arvojani
tyoyhteisossani

CAmCO | O |G| Of O
e~ O O O
ERET OWE TN O
e O [ OO
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6. Tyoyhteisssamme kaikki:
(Tybyhteisolla tarkoitetaan kaikkia osastoja yhteisesti)

4 Taysin
1Taysin 2 Osittain 3 Osittain samaa
erimieltd erimieltd samaa mieltd mieltd

Hoitavat tehtavansa tunnollisesti O O O O

Huolehtivat aktiivisesti, etta
pysyvat ajan tasalla ty6hon
liittyvista asioista

= Yllapitavat yhteistyon sujuvuutta
Vilttavat turhaa valittamista

- Osallistuvat aktiivisesti tyohon
liittyviin keskusteluihin

Tekevat parhaansa edistadkseen
tyoyhteison hyvinvointia

Kayttaytyvat asiallisesti, eika
epaasiallista kayttaytymista ilmene

Osaavat ajatella asioita myos
toisten nakokulmasta

amo | O 1 O® O
e Oeo0e " O
SRR OwE Oy 'O
e O o O

7. Koetko, ett3 erilaiset digitaaliset alustat (esim. teams, sdhkoposti, sdhkdiset
kalenterit yms.) ovat helpottaneet vuorovaikutusta tydyhteiséssanne?

1 2 3 4 5

Eivat helpota Helpottaneet
= lainkaan! O O O O O paljonkin

AVOIMET KYSYMYKSET

8. Jokaisen on mahdollista kehittd omia tydyhteisotaitojaan. Mita sina haluaisit
kehittda omassa toiminnassasi?
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9. Hyvaakin tydyhteis6a on mahdollista kehittda. Millaisia tyoyhteisotaitoja sina
haluaisit kehitettdvan omassa tydyhteisdssasi?

10. Minka kouluarvosanan antaisit tydyhteisénne tydyhteisotaidoista?

v

4 10

ITSENSA JOHTAMINEN

11. Kuinka kiinnostunut olet itsensa johtamisesta?

1 2 3 4

En lainkaan O O O O Todella kiinnostunut

12. Kuinka paljon uskot itsensa johtamisella olevan vaikutusta omaan tyén ja
vapaa-ajan tasapainoosi?

1 2 3 4

En lainkaan O O O O Merkittavasti

13. Koetko, etta sinulla on riittavasti aikaa kehittda itsensa johtamisen taitoa?

1 2 3 4

Eiriittavastiaikaa () O &) (O  Riittavasti aikaa
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14. Kuinka paljon koet saavasi tukea omalta esihenkil6ltasi itsesi kehittamiseen?

1 2 3 4

En lainkaan O O O O Tarpeeksi

15. Kuinka paljon koet itse tukevasi esihenkil6asi ?

1 2 3 4

En lainkaan O O O O Tarpeeksi

16. Kuinka paljon koet saavasi tukea tyokavereiltasi itsesi kehittdmiseen ?

1 2 3 4

En lainkaan O O O O Tarpeeksi

17. Kuinka paljon koet itse tukevasi tyokavereitasi ?

1 2

3
En lainkaan O O O O Tarpeeksi

18. Kuinka hyvin tiedostat omat arvosi?

1 2 3 4

En lainkaan O O O O ;’:i:])istan omat

19. Kuinka hyvin tiedostat tyopaikkasi arvot?

2| 2 3 4

: Tiedostan
Enlainkaan () O (=) O ty6paikkani arvot



Liite 2/6

20. Kohtaavatko omat arvosi tyépaikan arvojen kanssa?

1 2

3 4

Eivat lainkaan O O O O Kohtaavat taysin

21. Kuinka hyvin tiedostat tunteesi tyopaikalla?

3 2 3 4
Tiedostan tunteeni
En tuo tunteita erittdin hyvin ja
tyopaikalle O O O O osaan ottaa ne

huomioon

22. Kuinka paljon tunteesi vaikuttavat tyoskentelyysi?

1

2
Eivat lainkaan O O

3 4
O O Todella paljon

23. Valitse viisi asiaa, jotka auttaisivat sinua itsesi johtamisessa:

E] joustava tyGaika

E] saannollinen palaute

|:] mielekkaét ja selkedt tavoitteet
[ ] virheista oppiminen

D koulutukset/valmennukset
|:] paineensietokyky

[ ] rutiinit

D tyokaverit

D esihenkilon tuki

D sosiaaliset taidot

D jatkuva oppiminen

[ ] tunnetietoisuus

[:' omien vahvuuksien tiedostaminen

D omien kehityskohteiden tiedostaminen

Voit valita 3 ia 5 vaihtoehdon vililta
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24. Mikali mieleesi nousi jokin muu asia, joita ei mainittu edellisessa
kysymyksess3, niin voit kirjoittaa sen tdhan alas.

25. Minka kouluarvosanan antaisit omasta itsesi johtamisen taidosta?

2
|
4

10

26. Onko viela jotain, jota haluaisit sanoa, mutta mita ei ole kysytty?




